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Zusammenfassung

Unternehmen erkennen zunehmend, dass das Wohlbefinden und die Gesundheit ihrer
Mitarbeiter“innen entscheidend fur deren Leistungsfahigkeit und in weiterer Folge flr
den Unternehmenserfolg sind. Gesundheitliche Beschwerden und Belastungen nehmen
insbesondere in den westlichen Industrienationen zu. Um diesen Herausforderungen zu
begegnen, sehen sich Unternehmen gezwungen, ihr Organisations- und Fihrungsver-
standnis zu hinterfragen und alternative Konzepte zu entwickeln, um die Gesundheit ih-
rer Mitarbeiter*innen zu férdern. Besonders in sozialen Unternehmen scheint die psy-
chosoziale Arbeitsbelastung oft hoch. Die vorliegende Masterarbeit untersucht deshalb,
wie das Fuhrungsverhalten die psychosoziale Arbeitsbelastung von Mitarbeiter*innen in
sozialintegrativen Unternehmen beeinflusst. Eine Online-Befragung mit einer Stichpro-
bengréfie von 126 Teilnehmern*innen, die das Verhalten ihrer Fihrungskraften entlang
des Full Range of Leadership-Modells bewerteten und Fragen bzgl. ihrer Arbeitsbelas-
tung beantworteten, ergab, dass positiv wahrgenommenes Flhrungsverhalten einen ne-
gativen Zusammenhang mit psychosozialer Arbeitsbelastung aufweist. Zudem tragen
starker wahrgenommene Arbeitsressourcen ebenfalls zur Reduktion der psychosozialen
Arbeitsbelastung bei. Andere Faktoren wie Geschlecht, Alter, Beschaftigungsausmal,
Bildungsniveau und Dienstalter zeigten keinen signifikanten Einfluss; dies scheint aller-
dings der zu kleinen Stichprobengréfle geschuldet. Fir die Praxis bedeutet das Ergeb-
nis, dass Unternehmen ein Bewusstsein sowie Rahmenbedingungen fir gesundes Flh-
ren schaffen und FUhrungskrafte entsprechend schulen sollten. Weitere Untersuchun-
gen sollten groRere Stichproben umfassen, um zusatzliche Einflussfaktoren auf die psy-
chosoziale Arbeitsbelastung zu beleuchten.

Schliusselbegriffe: Flihrungsverhalten, psychosoziale Arbeitsbelastung, Full Range of
Leadership, sozialintegrative Unternehmen, Gesundheit

Abstract

Companies are more and more recognizing that the well-being and health of their em-
ployees are crucial for their performance and, consequently, for the success of the com-
pany. Health complaints and strains are on the rise, particularly in Western industrialized
nations. To meet these challenges, companies are compelled to question their organi-
zational and leadership approaches and develop alternative concepts to promote the
health of their employees. Psychosocial job strain appears to be particularly high in social
enterprises. This master's thesis therefore examines how leadership behavior influences
the psychosocial job strain of employees in social integrative companies. An online sur-
vey with a sample size of 126 participants, who evaluated the behavior of their leaders
on the basis of the Full Range of Leadership model and answered questions regarding
their job strain, revealed that positively perceived leadership behavior is negatively as-
sociated with psychosocial job strain. Additionally, work resources perceived as stronger
also contribute to the reduction of psychosocial job strain. Other factors such as gender,
age, employment scope, educational level, and length of service did not show any sig-
nificant influence. However, this may be due to the small sample size. For use in practice,
the results suggest that companies should create awareness and establish conditions
for healthy leadership and provide appropriate training for leaders. Further studies should
include larger samples to explore additional factors influencing psychosocial job strain.

Keywords: leadership behavior, psychosocial job strain, full range of leadership, so-
cially inclusive businesses, health
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1 Einleitung

1.1 Problemstellung und Forschungsfrage

In den letzten Jahrzehnten haben aufgrund von globalen Entwicklungen Interdependen-
zen im wirtschaftlichen, politischen, finanzékonomischen, medialen und kulturellen Be-
reich weltweit zugenommen. Diese gegenseitigen Abhangigkeiten und die damit einher-
gehenden Veranderungen flihren zu einem gesellschaftlichen Wertewandel, erfordern
neue Technologien sowie laufende Innovationen und sind vor allem auch in Unterneh-
mens-, Organisations- und Fihrungslandschaften spurbar. Zentrale Herausforderungen
in Bezug auf die Veranderung der Arbeitswelt bestehen im Umgang mit der zunehmen-
den Komplexitat, der rasanten Veranderung der Umwelt und der Erwartung hinsichtlich
Effizienzsteigerung der Ergebnisse (Hansel, 2016, S. 23). Wahrend altere Generationen
im Paradigma von Stabilitdt und Vorhersehbarkeit aufgewachsen sind und die Welt
selbst nach folgenschweren Schwankungen in einen konstanten Zustand zurlckkehrte,
stehen die heutigen Generationen einer dynamischeren Realitat gegenuiber, die von
schnellem Wandel bestimmt wird (Krawczynska-Zaucha, 2019, S. 226). Dieser rasante
Wandel kann unter anderem zu Belastungen und Stress der arbeitenden Menschen fiih-
ren. Daher ist eine kontinuierliche Anpassung und Veranderung von Fihrungskonzepten

erforderlich, um diesen Herausforderungen begegnen zu kénnen (Hansel, 2016, S 23f.).

Dariber hinaus fuhrt auch der demographische Wandel in den westlichen Industrienati-
onen zu vielen neuen Fragen und Verunsicherungen in der Erwerbsbevolkerung. Sin-
kende Geburtenraten und steigende Pensionsantritte flihren dazu, dass in vielen Berufs-
sparten die Anzahl der qualifizierten Arbeitnehmer*innen abnimmt und Fachkrafte ein
rares Gut darstellen. Zudem wird die Erwerbsbevolkerung immer &lter, weshalb Kon-
zepte zur Erhaltung der Beschaftigungsfahigkeit immer mehr an Bedeutung gewinnen.
Auch in diesem Zusammenhang stehen Unternehmen und Fuhrungskrafte vor der Her-
ausforderung, neue Flhrungskonzepte zu etablieren, um mit den Veranderungen, die
der demographische Wandel mit sich bringt, fertig zu werden. In Bezug auf den Ruck-
gang qualifizierter Mitarbeiter*innen gewinnt das Thema Mitarbeiter*innenbindung zu-
nehmend an Bedeutung. Um talentierte Mitarbeiter*innen an das Unternehmen zu bin-
den, muss das Unternehmen mdglichst attraktiv fir den*die Mitarbeitenden sein (Pundt,
2023, S. 57f.). Um diese Attraktivitdt zu gewahrleisten, setzen Unternehmen unter-
schiedlichste Malknahmen wie ein lukratives Gehalt, ansprechende oder frei wahlbare
Arbeitszeiten, diverse Benefits, Entwicklungsmoglichkeiten und vieles mehr ein (Mehta,
Kurbetti & Dhankhar, 2014, S. 154ff.).



Ein weiterer Aspekt, der diesbezuglich in den letzten Jahren immer mehr an Bedeutung
gewinnt, ist die Férderung des Wohlbefindens und der Gesundheit der Mitarbeiter*innen.
Mitarbeiterinnen, die sich in ihrer Arbeit wohlfiihlen und gesund sind, sind leistungsfa-
higer sowie leistungsbereiter und haben ein gréReres Interesse daran, im Unternehmen
zu bleiben (Mehta et al., 2014, S. 159f.). Die Férderung der Gesundheit von Mitarbei-
ter*innen spielt demnach eine bedeutende Rolle in der Mitarbeiter“innenbindung, aber
auch im Erhalt ihrer Leistungsfahigkeit und in weiterer Folge fur den Unternehmenserfolg
(Arbeitsinspektion, 2024, online).

Gerade in hochentwickelten Landern sind psychische Erkrankungen wie klinische De-
pression weit verbreitet, was unter anderem auf die Schnelllebigkeit und zunehmende
Komplexitat der heutigen Arbeitswelt zurtickzufihren ist. Die Herausforderungen dieser
Veranderungen kénnen zu Stress und Uberlastungen und letztlich zu psychischen
Krankheiten fuhren (Krawczynska-Zaucha, 2019, S. 222). Dies zeigt, dass die Férderung

der Mitarbeiter*innengesundheit auch in diesem Zusammenhang an Bedeutung gewinnt.

In Bezug auf die Gesundheitsférderung gibt es bereits vielfaltige Mallnahmen. Dazu zah-
len verhaltensorientierte sowie verhaltnisorientierte MalRnahmen. Verhaltensorientierte
MaRnahmen zielen auf das Verhalten der Mitarbeiter*innen ab — Sport-, Massagekurse,
Coaching-Einheiten, Anti-Rauch-Programme sollen Mitarbeiter*innen dazu motivieren,
sich mit ihrer eigenen Gesundheit auseinander zu setzen. Verhaltnisorientiere MalRnah-
men konzentrieren sich auf die Arbeitsbedingungen bzw. das Arbeitsumfeld (bspw. Ein-
haltung von Pausen, ergonomische Arbeitsplatzgestaltung, ausreichend Arbeitsmateri-
alien, usw.). Jene sollen gesundheitsfordernd gestaltet sein (Blattner & Mayer, 2018, S.
93).

Nehmen Unternehmen tiefgreifende Veranderungen vor besteht ein signifikant erhdhtes
Risiko flr stressbedingte Symptome und Erkrankungen. Die Wahrscheinlichkeit fur Er-
krankungen ist dann erhéht, wenn sich die Veranderungen auf mehrere Dimensionen
wie beispielsweise das Aufgabenprofil, die Arbeitsroutinen, die Teamzusammensetzung
etc. auswirken. Durch eine bewusste Gestaltung vor allem von verhaltnisorientierten
Mafnahmen und Rahmenbedingungen kdnnen Fluhrungskrafte negative Auswirkungen
dieser arbeitsplatzbezogenen Veranderungen bis zu einem gewissen Grad abmindern.
Doch auch das Fihrungsverhalten an sich scheint Einfluss auf das Wohlbefinden der
Mitarbeiter“innen zu haben. So lasst sich ein Zusammenhang von positiven Auspragun-
gen von Gesundheitsfaktoren und positiv bewerteten Flihrungsverhalten erkennen. Um-
gekehrt scheint destruktives Fuhrungsverhalten negative Auswirkungen auf die Gesund-
heit der Mitarbeiter*innen zu haben. Negativ bewertetes Fuhrungsverhalten steht in ei-

nem Zusammenhang mit emotionaler Erschopfung, Depressivitat sowie schlechtem
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Teamklima (Hansel, 2016, S. 14f.). Fihrungskrafte haben auf das Wohlbefinden ihrer
Mitarbeiter“innen demnach erheblichen Einfluss. Verschiedene Modelle zum Thema
.Leadership® beschreiben Fuhrungsverhalten sowie Fiuhrungskompetenzen, die eine
Flahrungskraft in Bezug auf die Mitarbeiter*innenfihrung mitbringen sollte, um Mitarbei-
ter*innen moglichst motiviert, zufrieden und gesund zu halten. In der aktuellen Fihrungs-
forschung gilt in diesem Zusammenhang die transformationale Fuhrung als ideal (Gre-
geresen, Vincent-Hoper, Schambortski & Nienhaus, 2020, S. 560ff.).

Den Darlegungen zufolge wird klar, dass Fuhrungskrafte und Mitarbeiter*innen in der
heutigen Welt zahlreichen globalen und gesellschaftlichen Herausforderungen gegen-
Uberstehen, die unweigerlich Einfluss auf das eigene sowie das Unternehmensumfeld
und auf die Art und Weise, wie sich der Berufsalltag gestaltet, haben. Die zunehmende
Komplexitat der Lebens- und Arbeitswelt und die rasanten Veranderungsprozesse kon-
nen zu Verunsicherungen, Stress, Be- und Uberlastung und in weiterer Folge zu Erkran-
kungen fihren. Zudem sind Unternehmen mehr denn je gefragt, Mitarbeiter*innen an
das Unternehmen zu binden und ihre Leistungsfahigkeit aufrecht zu erhalten, um den
Unternehmenserfolg zu sichern. Dies zeigt, dass das Thema der Gesundheitsforderung
immer mehr an Bedeutung gewinnt. Dabei ist nicht nur relevant, den Mitarbeitern*innen
gesundheitsfordernde Angebote zu unterbreiten, sondern auch die Art und Weise, wie
Flhrung gelebt wird denn das Verhalten der Flihrungskraft scheint auf die Gesundheit

von Mitarbeiter*innen erheblichen Einfluss zu haben.

Dies bestatigt auch der Artikel von Stiiwe, der 2015 im Deutschen Arzteblatt erschienen
ist. Laut Stuwe kann ein inadaquater Fuhrungsstil zu Frustration, innerer Kindigung,
Burnout und anderen gesundheitlichen sowie psychischen Problemen seitens der Mitar-
beiter*innen fihren. Auffallig viele Krankenstande in einem Unternehmen kénnen mdg-
licherweise auf eine unpassende Fuhrungskultur zuriickzufiihren sein. Stiwe betont,
dass Gesundheitsangebote in Form von Kursen fir Bewegung und Sport sowie andere
Tools zur Gesundheitsférderung nicht ausreichen, wenn grundlegende Bedingungen wie

angemessene Fuhrung nicht vorhanden sind (Stiwe, 2015, S. 2f.).

Laut der Publikation der Statistik Austria des Ad-hoc-Moduls ,Arbeitsunfalle und arbeits-
bezogene Gesundheitsprobleme” zahlen vor allem Mitarbeiter*innen in personenbezo-
genen Dienstleistungen zu den Berufsgruppen mit einem erhdhten psychischen Ge-
sundheitsrisiko (Statistik Austria, 2022, S. 48f.). Sozialarbeiter*innen flhren laut Defini-
tion personenbezogene Dienstleistungen aus. Professionelle Soziale Arbeit bietet eine
berufsmafige, umfassende, geplante und individuell abgestimmte Hilfe fir Einzelperso-
nen, Gruppen oder das Gemeinwesen mit dem Ziel, die selbstbestimmte soziale Teil-

habe, Inklusion und die Ubernahme sozialer Verantwortung zu férdern (obds, 2023,
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online). Dass in der Sozialen Arbeit tatige Menschen einem berufsspezifischen Risiko
von psychischem Stress bis hin zu Burnout ausgesetzt sind, bestatigt auch die interna-
tionale Studienlage. Als Einflussfaktoren werden hohe Arbeitsanforderungen, ungiins-
tige Arbeitsbedingungen oder mangelnde soziale Unterstiitzung genannt (Hollederer,
2023, S. 236). Zudem kann auch die hohe psychosoziale Beanspruchung in diesen Be-
rufen fur ein erhdhtes psychisches Gesundheitsrisiko ursachlich sein (Brenssell, 2013,
S. 115). Sozialarbeiter*innen stehen jederzeit vor der Herausforderung, multikomplexe,
plurale, ungewisse und mehrdeutige Lebenslagen gemeinsam mit inrem Klientel zu be-
arbeiten (Birgmeier, 2021, S. 191) und finden sich sowohl auf der ,Mikroebene®, namlich
in der direkten Arbeit mit ihren Klienten*innen, sowie auf der ,Makroebene®, dem vul-
nerablen und dynamischen Unternehmens- und gesellschaftlichen Umfeld wieder (Grun-
wald, Rol} & Sagmeister, 2024, S. 6).

In diesem Kontext stellt sich nun die Frage, welchen Einfluss das Fuhrungsverhalten
neben der hohen Beanspruchung der Arbeitsaufgaben auf die wahrgenommene psy-

chosoziale Arbeitsbelastung der Mitarbeiter*innen hat.

Bei der Beforschung der Arbeitssituationen in der Sozialen Arbeit gibt es ein grofe me-
thodische sowie inhaltliche Bandbreite. Sozialarbeiter*innen bilden oftmals einen Teil ei-
ner untersuchten Gruppe, wenn beispielsweise psychosoziale Fachkrafte, Fachkrafte
der Kinder- und Jugendhilfe usw. beforscht werden, zu der dann auch andere Berufs-
gruppen wie Padagogen*innen, Erzieher*innen usw. zahlen (Kahl & Bauknecht, 2023,
S. 215f.). Angesichts der starken Ahnlichkeit der Aufgaben in verschiedenen Berufsgrup-
pen der Sozialen Arbeit gestaltet sich die Abgrenzung zwischen diesen schwierig. Aus
diesem Grund werden in der angelegten Forschung nur Mitarbeiter*innen von sozialin-
tegrativen Unternehmen betrachtet, die in Betreuungs- und Beratungssituationen o.g.
Kernaufgaben verfolgen — unabhangig davon, welchen Ausbildungshintergrund der*die

jeweilige Mitarbeiter*in mitbringt.

Sozialintegrative Unternehmen lassen sich als zum Teil staatlich geférderte Einrichtun-
gen oder Unternehmen definieren, die sich die (Wieder-)Eingliederung von arbeitsmarkt-
fernen bzw. langzeitarbeitslosen Personen in das Berufsleben zum Ziel gemacht haben

(Wiener Dachverband fur sozial-6konomische Einrichtungen, 2011).

Den Darlegungen zufolge beschéftigt sich die vorliegende Masterarbeit mit der For-
schungsfrage ,,Welchen Einfluss hat in sozialintegrativen Unternehmen die von
Mitarbeitern*innen wahrgenommene Qualitat des Fiuhrungsverhaltens auf deren

psychosoziale Arbeitsbelastung?*



1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Ziel der vorliegenden Masterarbeit ist es, durch eine quantitative Untersuchung mittels
einer Online-Fragebogenerhebung den Einfluss des Flihrungsverhaltens auf die psycho-
soziale Arbeitsbelastung von Mitarbeiter*innen in sozialintegrativen Unternehmen zu er-
forschen. Es wird analysiert, inwieweit Mitarbeiter*innen Fuhrungskrafte positiv oder ne-
gativ bewerten, wie sich diese Bewertung auf die wahrgenommene psychosoziale Ar-
beitsbelastung auswirkt und welche weiteren Faktoren eine Rolle spielen. Das Fih-
rungsverhalten wird entlang des Full Range of Leadership-Modells gemessen und legt
den Fokus auf den transformationalen, transaktionalen sowie auf den Laissez-faire Fuh-

rungsstil.

Die Arbeit gliedert sich in zwei grof3e Bereiche — den theoretischen und den empirischen
Teil. In Kapitel 1, der Einleitung, wird Bezug auf die Relevanz des Themas und die Prob-
lemstellung genommen sowie die Forschungsfrage prasentiert. Kapitel 2 beleuchtet den
theoretischen Hintergrund des Forschungsthemas naher. Dabei wird der Begriff ,Fuh-
rung“ (Kapitel 2.1) definiert und weiterfihrend werden die drei Flhrungsstile des Full
Range of Leadership-Modells — transformational, transaktional, Laissez-faire — ausfuhr-
lich beschrieben (Kapitel 2.1.1 bis 2.1.4) sowie in Kapitel 2.2 Begriffsklarung (Kapitel
2.2.1), Ursachen (Kapitel 2.2.2) und Modelle (Kapitel 2.2.3) zur psychosozialen Belas-
tung am Arbeitsplatz vorgestellt. In Kapitel 2.2.4 werden aktuelle Erkenntnisse beziglich
des Einflusses von Fuhrungsverhalten auf die Arbeitsbelastung vorgestellt. Kapitel 2.2.5
geht nadher auf die psychosoziale Arbeitsbelastung in sozialen Berufen ein. In Kapitel 2.3
wird das Wesen der sozialintegrativen Unternehmen in Osterreich erklart. Kapitel 3 be-
fasst sich mit der Empirie der vorliegenden Masterarbeit, beschreibt die Hypothesen so-
wie das Forschungsdesign und liefert zur Beantwortung der Forschungsfrage erforderli-
che Informationen. In Kapitel 4 werden die Ergebnisse der Befragung prasentiert und im

abschlieltenden Kapitel 5 — der Diskussion — reflektiert, diskutiert und kritisch beleuchtet.



2 Theoretischer Hintergrund

2.1 Fuhrung

In der Literatur Iasst sich keine einheitliche Definition des Begriffs ,Fihrung® finden, da
die Auslegung des Terminus immer auch vom Forschungsinteresse und -gebiet abhan-
gig ist. Das Konzept der FUhrung findet sich in vielen Bereichen menschlicher Aktivitat —
wie Militar, Wirtschaft, Politik, Religion, Sport usw. wieder und hat sich im Laufe der Zeit
entwickelt. Wurde Fuhrung uber viele Jahrhunderte hinweg als persdnliche Eigenschaft
betrachtet, ist man in der aktuellen FUhrungsforschung der Meinung, dass es sich bei
Flhrung um ein komplexes Phanomen handelt, bei dem neben der Person, die flihrt,
auch die Gefolgschaft und der Kontext, in dem Fuhrung stattfindet, eine bedeutende
Rolle spielen. Demnach ist Fihrung ein Prozess interaktiver Beeinflussung in einem ge-
gebenen Kontext, wenn eine Gruppe von Menschen jemanden als ihre*n Anflhrerin
akzeptiert, um gemeinsame Ziele zu erreichen (Silva, 2016, S. 1f.). Ahnlich definieren
auch Pfaff et al. (2009, S. 187f.) den Fihrungsbegriff. Fihrung beschreibt ihnen zufolge
die zielgerichtete Beeinflussung einer Person, einer Gruppe oder eines Sozialsystem mit
der Intention, individuelle oder gemeinsame Ziele zu erreichen. Sie vernachlassigen in
ihrer Definition allerdings den Kontext und die auf Gegenseitigkeit beruhende Einfluss-

nahme.

Fahrung kann zudem als ein Prozess — eine Reihe von Handlungen, die zu einem be-
stimmten Ergebnis fihren — verstanden werden, der durch interaktive Beeinflussung zwi-
schen Anfuhrer*in und Gefolgschaft gekennzeichnet ist. Der Fihrungsprozess findet in
einem bestimmten Kontext statt. Andert sich der Kontext, so verandert sich auch der
Flhrungsprozess. Der*die Anflhrer*in muss von der Gefolgschaft als solche*r akzeptiert
werden. Diese Akzeptanz kann sowohl durch Zwang als auch freiwillig erwirkt werden.
Der Zweck eines Fuhrungsprozesses ist in der Erreichung eines bestimmten Ziels be-
grundet (Silva, 2016, S. 3f.).

Diese Definition lasst sich auf Fihrung im wirtschaftlichen Kontext folgendermal3en um-
legen: Durch die Interaktion zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeiter*in soll das Handeln
des*der Mitarbeiters*in auf die von der Flihrungskraft vorgegebenen Ziele ausgerichtet
werden. Es handelt sich um einen komplexen sozialen Beziehungsprozess, der durch
ein Wechselspiel von legitimierter Machtausiibung und Unterwerfung gekennzeichnet ist
(Maier, 2018, online).

Ob Fuhrung erfolgreich ist oder nicht hangt nach Silva (2016, S. 4) von den Konsequen-

zen des Fuhrungsprozesses ab. Allerdings kdnnen Konsequenzen von Menschen



unterschiedlich beurteilt werden. Um Fuhrung in Unternehmen effektiv zu gestalten,
muss Fuhrung auf die Erreichung von Zielen, auf die Motivation der Mitarbeiter*innen
und die Sicherung des Gruppenzusammenhalts ausgerichtet sein. Hierfur sind psycho-
logische und soziale Fahigkeiten der Fihrungskraft im Umgang mit Menschen gefragt.
Fuar erfolgreiche Fuhrung sind neben den Personlichkeitseigenschaften der Fihrungs-
kraft deren fachliche Autoritat, die soziale Beziehungsgestaltung, der Einsatz von Fuh-

rungstechniken und situative Bedingungen von grol3er Bedeutung (Maier, 2018, online).

Aufgrund der sich laufend verandernden organisatorischen und globalen Gegebenheiten
werden stets neue Fuhrungstheorien in verschiedenen Kontexten entwickelt und getes-
tet (Samad, Reaburn, Davis & Ahmed, 2015, S. 988). Wahrend klassische Flhrungsin-
strumente wie Anweisungen und Kontrollen den Ansprichen der komplexen Welt von
heute nicht mehr gerecht zu werden scheinen, gewinnen Aspekte wie teamorientiertes
Arbeiten und Vertrauensbildung immer mehr an Bedeutung (Felfe, 2006, S. 61). Aus
diesem Grund finden diverse moderne Fihrungstheorien wie Complexity Leadership,
Spiritual Leadership, Authentic Leadership etc. immer mehr Beachtung in der aktuellen
Fahrungsforschung. Starken- und Bedurfnisorientierung, Mitarbeiter*innenbindung, Be-
ziehungsaufbau usw. haben diese Theorien im Kern gemein, wenn es auch in der de-
taillierteren Auslegung mehr oder weniger grof3e Unterschiede gibt (Samad et al., 2015,
S. 986f.). In diesem Zusammenhang erfahrt auch das Konzept der transformationalen
Flhrung zunehmend Beachtung (Bass & Riggio, 2006, S. 5). Bestimmte Personlichkeits-
eigenschaften wie Selbstvertrauen, Kontaktfreudigkeit, Offenheit, Optimismus, Extraver-
sion, hohe soziale und emotionale Intelligenz sowie spezifische Verhaltensweisen
(bspw. klare Zielformulierung und Vertrauen in Mitarbeiter“innen) kdnnen als zentrale
Erfolgsfaktoren von transformationaler Fiihrung beschrieben werden (Bass & Riggio,
2006, S. 167ff.; Pfaff et al., 2009, S. 189).

In mehreren Studien konnte der Zusammenhang zwischen transformationaler Flihrung
und unterschiedlichen Erfolgskriterien bestatigt werden. Dabei wird die Wirksamkeit der
transformationalen Fihrung gegenuber anderen Fuhrungskonzepten wie der transakti-
onalen Fuhrung und weiteren Elementen im Full Range of Leadership-Modell belegt.
Das Full Range of Leadership-Modell versucht die groRe Bandbreite von Flihrungsver-
halten und dessen Effektivitat abzubilden. Dabei beschreibt es drei Hauptarten von Flih-
rungsverhalten und umfasst neben vier Dimensionen der transformationalen Fihrung
auch mehrere Komponenten des transaktionalen Fuhrungsstils sowie der Laissez-faire
Fuhrung. Wahrend die transaktionale Flhrung auf positiver oder negativer Verstarkung
basiert, lasst sich die Laissez-faire Flhrung als die Vermeidung oder das Fehlen von
Fihrung beschreiben (Bass & Riggio, 2006, S. 7f). Das Full Range of



Leadership_Modell ist ein in der FUhrungsliteratur gut etabliertes Modell, das Uber ein
gultiges Messinstrument - den Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) - verfligt und
somit die Qualitat der Fihrung messbar macht (Samad et al., 2015, S. 986).

Nachstehend wird nun auf die einzelnen Fihrungsstile des Full Range of Leadership-

Modells eingegangen.

2.1.1 Transformationale Filhrung

Aufgrund der sich standig im Wandel befindenden Welt sind Unternehmen gefordert,
sich den Veranderungen anzupassen, innovativ zu sein und unternehmensinterne Pro-
zesse und Strukturen laufend zu optimieren. Mitarbeiter*innen reagieren auf Verande-
rungen haufig verunsichert, was zu Stress, Uberforderung, Zynismus oder auch zu akti-
vem Widerstand fihren kann. Dies hemmt die Bewaltigung von Veranderungsmaflinah-
men und in weiterer Folge den Unternehmenserfolg. Fir Fihrungskrafte ergibt sich da-
raus die besondere Herausforderung, Mitarbeiter*innen Sicherheit zu vermitteln sowie
Unsicherheiten abzubauen. In der Fuhrungsforschung wird in diesem Zusammenhang
das Konzept der transformationalen Flhrung diskutiert. Transformationale Fuhrung
spricht Mitarbeiter*innen auf emotionaler Ebene an, vermittelt Sinn und Orientierung und
zeigt auf, warum sich Einsatz lohnt (Pundt & Nerdinger, 2012, S. 28). Ein wesentliches
Charakteristikum transformationaler Fihrung ist das charismatische Auftreten der Fuh-
rungskraft (Furtner, 2016, S. 17). Transformationale FUihrungskrafte regen ihre Mitarbei-
ter*innen an, aullergewdhnliche Ergebnisse zu erzielen. Dabei unterstiitzen sie diese in
ihrer Personlichkeitsentwicklung, indem sie auf individuelle Bedurfnisse eingehen. Zu-
dem befahigen transformationale Fuhrungskrafte ihre Mitarbeiter*innen, personliche
Ziele mit den Zielen der Gruppe und der Organisation in Einklang zu bringen. Durch das
charismatische Auftreten der Fuihrungskraft werden die Mitarbeiterinnen inspiriert.
Diese versuchen sich mit der Flihrungskraft zu identifizieren und sie nachzuahmen. Die
FUhrungskraft agiert nicht nur als Leitfigur, sondern bietet ihren Mitarbeiter*innen Unter-
stitzung in Form von Coaching oder Mentoring (Bass & Riggio, 2006, S. 3ff.). Transfor-
mationale Fuhrung férdert gemeinsame Werte, Ideen und Visionen. So kénnen wert-
schatzende Beziehungen innerhalb der Organisation aufgebaut und das kollektive Wohl
sowie die Erreichung organisatorischer Ziele ins Zentrum der Betrachtung geruckt wer-
den (Samad et al., 2015, S. 986). Transformationale Flihrung Iasst sich anhand von vier

wesentlichen Dimensionen beschreiben (Bass & Riggio, 2006, S. 6f.):



1. Idealisierter Einfluss

2. Inspirierende Motivation
3. Intellektuelle Stimulierung
4

Individuelle Bertcksichtigung

Die ersten beiden Dimensionen ,ldealisierter Einfluss“ und ,Inspirierende Motivation*
sind die aktivsten und effektivsten Dimensionen und haben eine entscheidende Wirkung

auf die charismatische Ausstrahlung der Fuhrungskraft.
2.1.1.1 Idealisierter Einfluss (Idealized Influence — Il)

Die idealisierte Einflussnahme einer transformationalen Fuhrungskraft basiert auf zwei
Aspekten. Zum einen geht es um das Verhalten der Flihrungskraft selbst, zum anderen
spielt bei der idealen Einflussnahme die Art und Weise, wie Mitarbeiterinnen ihre Fih-
rungskraft wahrnehmen und welche Eigenschaften sie ihr zuschreiben, eine bedeutende
Rolle. Die Dimension ,ldealisierter Einfluss® reprasentiert demnach den interaktiven As-
pekt der Flhrung. Transformationale Fuhrungskrafte verhalten sich in aller Regel so,
dass sie von ihrer Gefolgschaft als Vorbilder wahrgenommen werden (Bass & Riggio,
2006, S. 6). Fuhren im Sinne der idealisierten Einflussnahme bedeutet in diesem Zu-
sammenhang, dass sich die Fuhrungskraft bei der Entscheidungsfindung an morali-
schen Grundprinzipien orientiert und eigene Interessen zurtckstellt, wenn es um die Er-
reichung von Unternehmenszielen geht (Pundt & Nerdinger, 2012, S. 32). Dabei wird der
Fahrungskraft Respekt, Vertrauen und Bewunderung entgegengebracht. Im besten Fall
identifizieren sich Anhanger*innen mit den Eigenschaften und Werten ihrer Fihrungs-
kraft und versuchen diese nachzuahmen (Bass & Riggio, 2006, S. 6). Je starker sich die
Mitarbeiter“innen mit ihrer FUhrungskraft identifizieren, desto charismatischer wirkt sie.
Wesentlich ist, dass die Fuhrungskraft als echt und glaubwurdig bzw. authentisch wahr-
genommen wird. Gedanken, Worte und Taten sollten Ubereinstimmen, und die Fuh-
rungskraft sollte sich ihrer Ideale bewusst sein, bevor sie gro3e Visionen formuliert. Nur
so kann eine umfassende ldentifikation mit der FUhrungskraft stattfinden und nur so kén-
nen Handlungen der Mitarbeiter*innen bestmdglich beeinflusst werden (Furtner, 2016,
S. 20 f). Transformationale FUhrungskréafte erfillen folglich selbst, was sie von anderen
erwarten und gewinnen Vertrauen und Zuversicht durch ihre Integritat bzw. Konsistenz
bei Entscheidungsfindungen (Felfe, Tartler & Liepmann, 2004, S. 6). Um idealen Einfluss
ausuben zu kénnen, mussen sich Fuhrungskrafte ihrer Wirkung auf andere Menschen
bewusst sein und eine hohe Bereitschaft zur Selbstreflexion und zum Perspektivenwech-
sel mitbringen (Pundt & Nerdinger, 2012, S. 41).



2.1.1.2 Inspirierende Motivation (Inspirational Motivation — IM)

Ziel transformationaler Flihrungskréafte ist es, ihre Mitarbeiter*innen zu Hoéchstleistungen
zu motivieren. Das gelingt, indem sie der Arbeit Bedeutung und Sinn verleihen, sowie
klare Visionen und Erwartungen kommunizieren. Dabei zeigt die Flhrungskraft selbst
Engagement fiir gemeinsame Ziele und Visionen (Bass & Riggio, 2006, S. 6). ,Inspirie-
rende Motivation“ stellt mit der Dimension ,ldealisierten Einfluss“ den Kern der charis-
matischen Einflussnahme dar. Die transformationale Fuhrungskraft spricht mittels ihres
Charismas die emotionale Ebene ihrer Mitarbeiter*innen an. Dabei werden einfach und
verstandlich formulierte Visionen transportiert, die zwar meist hochgesteckte Ziele ver-
folgen, aber ein positives und hoffnungsvolles Bild von der Zukunft vermitteln. Die Fuh-
rungskraft verwendet dabei eine ,Wir-Sprache, durch die vermittelt werden soll, dass
gesetzte Ziele nur gemeinsam erreicht werden kénnen. Durch eine farbenfrohe und me-
taphorische Sprache wird in der Vermittlung von Visionen Bezug auf die Vergangenheit,
Gegenwart und Zukunft genommen. Die Vergangenheit bezieht sich auf eine gemein-
same Geschichte und gemeinsam vollbrachte Taten. Die Gegenwart stellt meist einen
unbefriedigenden Zustand dar, den es zu verandern gilt. Die Zukunft wird in visionaren
Reden meist als das Ideal beschrieben — als ein Zustand, den es zu erreichen gilt. Wer-
den Visionen erfolgreich vermittelt, fihlen sich die Mitarbeiter*innen inspiriert, weisen
hohe Begeisterung auf, flhlen sich der Flhrungskraft verpflichtet und zeigen héchste
Leistungsbereitschaft. Mithilfe von Ritualen und gemeinsamen Feierlichkeiten kann die
Umsetzung der Vision bewusst gestarkt werden. Dabei wird eine positive Grundstim-
mung geschaffen, in welcher sich Mitarbeiter*innen fir die Botschaften der FUhrungs-
kraft 6ffnen kénnen (Furtner, 2016, S. 21f.). Die Visionen sind so formuliert, dass sie
Sinn und Bedeutung vermitteln. Zudem sprechen Visionen Herausforderungen an, die
die Mitarbeiter*innen auf héherer Ebene davon Uberzeugen, dass ihre Bemuhungen er-
folgreich sein werden (Felfe et al., 2004, S. 6). Um Inhalte Uberzeugend transportieren
zu koénnen, bendtigen Fuhrungskrafte rhetorische Fahigkeiten und ein ausgepragtes
Selbstvertrauen. Zielfihrend ist es auch, Prasentationstechniken (wie bspw. Storytelling-
Techniken) zu beherrschen (Pundt & Nerdinger, 2012, S. 41).

2.1.1.3 Intellektuelle Stimulierung (Intellectual Stimulation — IS)

Durch ,Intellektuelle Stimulierung“ sollen Mitarbeiter*innen zur Partizipation angeregt
werden (Felfe et al., 2004, S. 6). Transformationale Fuhrungskrafte ermutigen ihre Mit-
arbeiter*innen, neue Ansatze auszuprobieren und bestehende Annahmen zu hinterfra-
gen, um so ihre Selbstwirksamkeit zu erhéhen. Von Mitarbeiterinnen werden neue
Ideen und kreative Lésungsvorschlage bei Problemen eingefordert. Dabei sind keine

disziplinarischen Konsequenzen bei Fehlern zu befirchten und abweichende
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Meinungen von der der Fuhrungskraft erlaubt (Bass & Riggio, 2006, S. 7; Pundt & Ner-
dinger, 2012, S. 32). Wahrend die Dimensionen ,ldealisierter Einfluss“ und ,Inspirie-
rende Motivation“ die emotionale Ebene der Mitarbeiter*innen ansprechen, bezieht sich
.intellektuelle Stimulierung“ eher auf die Verstandesebene (Furtner, 2016, S. 22f.). Fuh-
rungskrafte kénnen Mitarbeiter*innen intellektuell herausfordern, indem sie anspruchs-
volle Fragen stellen, sich bewusst mit anderen Denkweisen auseinandersetzen und ge-

zielt Kreativitatstechniken einsetzen (Pundt & Nerdinger, 2012, S. 41).
2.1.1.4 Individuelle Berucksichtigung (Individualized Consideration — IC)

»individuelle Berlcksichtigung“ meint, inwieweit eine Fuhrungskraft ihre Mitarbeiter*in-
nen als Individuen anerkennt (Pundt & Nerdinger, 2012, S. 32). Mitarbeiter*innen haben
unterschiedliche Bedurfnisse und Ziele. Im Verhalten transformationaler Fuhrungskrafte
I&sst sich Akzeptanz dieser individuellen Unterschiede erkennen. Dazu gehdrt auch die
Akzeptanz individueller Bedirfnisse nach Autonomie, Ermutigung, Struktur, Anweisung
und Verantwortung. Die Fuhrungskraft agiert dabei als Coach bzw. Mentor*in, um Mitar-
beiter*innen bei der Befriedigung ihrer Bedurfnisse und in ihrer Entwicklung zu unterstut-
zen (Bass & Riggio, 2006, S. 7; Felfe et al., 2004, S. 6). Zwischen Fuhrungskraft und
Mitarbeiter“innen wird eine Vertrauensbeziehung geschaffen, in der die FUhrungskraft
nicht nur Coach und Mentor*in ist, sondern auch als Zuhérer*in fungiert. Schafft es die
Flhrungskraft, individuell auf eine Person mit allen ihren Starken, Schwachen, Win-
schen und Bedurfnissen einzugehen, dann kann mit hdherer Wahrscheinlichkeit eine
tatsachliche Veranderung herbeigefihrt werden. Durch das Wissen um die individuellen
Eigenschaften, Fahigkeiten und Fertigkeiten kann die Fihrungskraft gezielt auf die per-
sOnlichen Bedurfnisse der Mitarbeiterinnen eingehen und diese so zu héheren Zielen
motivieren. Dabei muss die Fuhrungskraft Empathie und emotionale Intelligenz mitbrin-
gen, um die Bedlrfnisse der Mitarbeiter'innen achtsam bertcksichtigen zu kénnen
(Furtner, 2016, S. 23). Fur die erfolgreiche Ausiibung der Rolle als Coach bzw. Mentor*in
ist es wichtig, dass sich die Fuhrungskraft Zeit fur ihre Mitarbeiter*innen nimmt und sich
fur deren Wohlbefinden und Bedurfnisse interessiert. Zudem ist es von Bedeutung, die
Diversitat von Menschen als Vorteil anzuerkennen und zu nutzen (Pundt & Nerdinger,
2012, S. 41).

2.1.2 Transaktionale Fiihrung

Im Full Range of Leadership-Modell wird die transformationale Flihrung von der trans-
aktionalen FUhrung abgegrenzt (Pundt & Nerdinger, 2012, S. 33). Transaktionale Fuh-
rung ist durch sozialen Austausch gekennzeichnet und basiert auf dem Prinzip der posi-

tiven und negativen Verstarkung. Die Fihrungskraft [asst ihren Mitarbeiter*innen je nach
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Angemessenheit ihrer Leistung Belohnung oder DisziplinarmaRnahmen zukommen. Da-
bei wird zwischen positiver bedingter Belohnung (Contingent Reward — CR) und den
eher negativen aktiven und passiven Formen des Management by Exception (MbE-A
oder MbE-P) unterschieden (Bass & Riggio, 2006, S. 7f.). Dieser ,Zuckerbrot oder Peit-
sche“-Ansatz charakterisiert die transaktionale Fuhrung als instrumentell fur die Zieler-
reichung der Mitarbeiter*innen. In seiner extremen Form kann der transaktionale Fih-
rungsstil als autokratischer Fihrungsstil bezeichnet werden, wenn die Flihrungskraft viel
Macht und Einfluss Uber ihre Mitarbeiter*innen hat (Samad et al., 2015, S. 986). Trans-
aktionale Fuhrung entspricht dem Management im konventionelleren Sinn, indem Ver-
antwortlichkeiten der Mitarbeiter*innen geklart und diese fir das Erreichen von Zielen
belohnt und bei Nichterreichen von Zielen korrigiert werden (Eagly, Johnnesen-Schmidt
& Van Engen, 2003, S. 571).

2.1.2.1 Bedingte/Abhangige Belohnung (Contingent Reward — CR)

Die positive Verstarkung in Form von Belohnung hat sich als wirksam erwiesen und for-
dert die Motivation der Mitarbeiter*innen, ein héheres Entwicklungs- und Leistungsni-
veau zu erreichen. Die Fuhrungskraft macht deutlich, was bei Erreichung der Leistungs-
ziele erwartet werden kann. Materielle Belohnungen finden demnach im Austausch fir
die zufriedenstellende Erflullung der gestellten Aufgaben statt. Erhalt ein*e Mitarbeiter*in
immaterielle bzw. psychologische Belohnung (wie bspw. Lob), dann ist dieses Verhalten
eher als transformational und weniger als transaktional anzusehen (Bass & Riggio, 2006
S. 8).

2.1.2.2 Management by Exception (MbE)

Ein weiteres Merkmal der transaktionalen FUhrung ist die Technik ,Management by
Exception® (MbE). Mit Management by Exception ist eine korrektive Form des Fihrens
gemeint. Die Fuhrungskraft greift als Korrektiv bei Abweichungen von Standards, Feh-
lern und Irrtimern ein. Dies kann sowohl aktiv (MbE-A) als auch passiv erfolgen (MbE-
P). Bei aktivem MbE Uberwacht die Fuhrungskraft aktiv die Tatigkeiten ihrer Mitarbei-
ter*innen und greift gegebenenfalls ein, wahrend bei passivem MbE die Flhrungskraft
korrigierende MalRnahmen ergreift, sobald sich Abweichungen, Fehler und Irrtimer be-
merkbar machen. Aktives MbE findet meist dann statt, wenn Sicherheitsvorkehrungen
von grofRer Bedeutung sind. Passives MbE lasst sich oftmals dort beobachten, wo Fuh-
rungskrafte eine groRe Anzahl von Mitarbeiter*innen beaufsichtigen missen. Die Wirk-
samkeit von Management by Exception lasst sich als geringer einstufen als die der be-
dingten Belohnung (Bass & Riggio, 2006, S. 8).
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2.1.3 Laissez-faire Fiihrung (LF) bzw. Passive Fiihrung

Laissez-faire Flhrung wird als Fuhrungsvermeidung, als das Fehlen von Flhrung oder
als passive Fuhrung definiert. Die Fuhrungskraft vermeidet demnach das Treffen von
Entscheidungen, ignoriert Fiihrungsaufgaben und handelt zégerlich und passiv. Die Flh-
rungsautoritat wird nicht genutzt (Bass & Riggio, 2006, S. 8 f.). Das Fehlen von Initiative
und Handeln von Fuhrungskraften kann negative Konsequenzen auf das Arbeitsverhal-
ten sowie das Wohlbefinden von Mitarbeiter*innen haben, wenn eine Fuhrungskraft es
beispielsweise versdumt, das Wohlergehen ihrer Mitarbeiter*innen in risikobehafteten
Arbeitsumgebungen zu schitzen, wenn wichtige Informationen sowie Feedback vorent-
halten oder Mitarbeiter*innen in herausfordernden Situationen nicht unterstitzt werden.
Die Fuhrungskraft erfillt die legitimen Erwartungen ihrer Mitarbeiter*innen nicht. Dies
kann seitens der Mitarbeiter*innen zu Stressreaktionen, Arbeitsbelastungen, Rol-
lenunklarheiten sowie intra- und interpersonellen Rollenkonflikten fuhren (Skogstad, Ein-
arsen, Torsheim, Aasland & Hetland, 2007, S. 80f.). Laissez-faire Fihrung wird im Full
Range of Leadership-Modell als der am inaktivsten sowie am unwirksamsten Fuhrungs-
stil beschrieben (Bass & Riggio, 2006, S. 9).

2.1.4 Fuhrungseffektivitat nach dem Full Range of Leadership-Modell

Im Full Range of Leadership-Modell wird darauf hingewiesen, dass jede Fuhrungskraft
jeden der hier beschriebenen Fihrungsstile in gewissem Male zeigt. Ob sich Fuhrung
als effektiv oder ineffektiv gestaltet, ist davon abhangig, wie haufig das jeweilige Fluh-

rungsverhalten gezeigt wird (Bass & Riggio, 2006, S. 9).

Abbildung 1: Full Range of Leadership-Modell

EFFECTIVE

PASSIVE ACTIVE

INEFFECTIVE

Quelle: Bass & Riggio (2006, S. 9)
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Abbildung 1 zeigt das Full Range of Leadership-Modell graphisch aufbereitet. Im Koor-
dinatensystem weist die X-Achse die Auspragungen passiv bis aktiv und an der Y-Achse
die Auspragungen effektiv bis ineffektiv auf. Die dritte Dimension - ,Frequency” - repra-
sentiert die Haufigkeit, in der das spezifische Fuhrungsverhalten gezeigt werden sollte.
Forschungsergebnisse legen nahe, dass sich die transformationale Fihrung als effek-
tivste Form der FUhrung erweist, gefolgt von transaktionalen Flihrungstechniken der be-
dingten Belohnung (CR), aktivem und passivem MbE und der unwirksamen Laissez-faire
Flhrung am unteren Ende. Im Optimalfall verhalt sich eine Fuhrungskraft daher sehr
haufig transformational, regelmaRig transaktional (haufiger CR als MbE-A und MbE-P),
aber moglichst selten laissez-faire (Bass & Riggio, 2006, S. 9; Felfe, 2006, S. 62). Die
Art und Weise, wie eine Fuhrungskraft fihrt, hat Einfluss auf die Mitarbeiter*innenbin-
dung. So binden Fuhrungskrafte, die haufig transformationales und gelegentlich trans-
aktionales Verhalten zeigen, Mitarbeiterinnen emotional an das Unternehmen. Diese
emotionale Bindung ist von besonderer Bedeutung, da Mitarbeiter*innen, die sich mit
dem Unternehmen identifizieren, eine hohere Leistungsbereitschaft aufweisen und somit
bedeutungsvollere Beitrage leisten als Mitarbeiter*innen, die sich aus anderen Griinden
an das Unternehmen binden (Silva & Mendis, 2017, S. 20). Neben dem Verhalten der
FUhrungskraft hat auch die wahrgenommene Arbeitsbelastung von Mitarbeiter*innen ei-
nen signifikanten Einfluss auf die Mitarbeiter*innenbindung (Masta & Riyanto, 2020, S.
479). Hier hat sich gezeigt, dass das Verhalten der Fuhrungskraft eine Rolle bei der
wahrgenommenen Arbeitsbelastung spielt (Lyons & Schneider, 2009, S. 743f.; Sargent
& Terry, 2000, S. 258).

2.2 Psychosoziale Belastung am Arbeitsplatz

2.2.1 Begriffsklarung und Definitionen

In der Literatur lassen sich unterschiedliche Definitionen des Begriffs ,Arbeitsbelastung®
finden. Vor allem im Englischen werden fir den Terminus ,Arbeitsbelastung” die Begriffe
,workload®, ,job stress“ und ,job strain® verwendet, denen zum Teil verschiedene Bedeu-
tungen zu Grunde liegen. So kann Arbeitsbelastung im Sinne von ,workload“ als die
Menge an Arbeit, die ein*e Mitarbeiter*in innerhalb eines bestimmten Zeitraumes zu er-
fullen hat, bezeichnet werden (Xuan Che, Zhou, Kessler & Spector, 2017, S. 341). In
diesem Kontext hat ,Arbeitsbelastung” eine neutrale Bedeutung und wird weder positiv
noch negativ konnotiert. Der Begriff beschreibt lediglich die Summe der Anforderungen
und Bedingungen, die ein Mensch an seinem Arbeitsplatz vorfindet. ,Job strain“ und ,job
stress” meinen hingegen negative Auswirkungen einer inadaquaten ,workload“. Empfin-

det ein*e Mitarbeiter*in dieser Bedeutung nach eine Arbeitsbelastung, so kann dies als
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Erfahrung unangenehmer Geflihle aufgrund der Arbeitstatigkeit und/oder -bedingungen
interpretiert werden (Baig & Zaid, 2020, S. 689).

Ob ein Mensch Arbeitsbelastung empfindet hangt von einem Zusammenspiel von Ar-
beitsanforderungen, Arbeitsumgebung sowie von den Fahigkeiten, Verhaltensweisen
und der subjektiven Wahrnehmung der Person ab (Masta & Riyanto, 2020, S. 475). Ar-
beitsbelastung kann Auswirkungen auf die psychische und physische Verfassung eines
Menschen haben (Dahlan, Hayuletra & Setiowati, 2022, S. 1779). Ist die Arbeitsbelas-
tung zu hoch, muss UbermaRig Energie des*der Betroffenen zur Bewaltigung der Anfor-
derungen aufgebracht werden, was bei dem*derjenigen zu Stress flihren kann (Masta &
Riyanto, 2020, S. 475). ,Stress“ im Sinne von Distress kann als unangenehmer Span-

nungszustand in einer aversiven Situation verstanden werden (Dorsch, 0.J., online).

Aufgrund der vielfaltigen Veranderungen der Arbeitswelt — steigender Wettbewerbs-
druck, Telearbeit, verstarkte Kundenorientierung, Arbeitsverdichtung, Integration neuer
Technologien usw. — werden die Anforderungen an Mitarbeiter*innen immer héher. Zeit-
liche wie ortliche Flexibilitat sowie hohe Belastbarkeit und soziale Kompetenzen werden
zu notwendigen Qualifikationen, die ein*e Mitarbeiter*in mitbringen soll. Eine Folge die-
ser Entwicklung ist, dass vor allem die psychischen Belastungen von Mitarbeiter“innen
in den letzten Jahrzehnten stark zugenommen haben (Nubling, Stofzel, Hasselhorn, Mi-
chaelis, Hofmann, 2005, S. 8).

Wahrend psychische Belastung die Gesamtheit aller psychische beanspruchenden Ein-
flisse auf den Menschen beschreibt, hebt der Begriff ,psychosoziale Belastung“ neben
der Gesamtheit aller psychischen Einflisse auch soziale Einflisse hervor, die auf eine
Person einwirken und zu einer latenten oder symptomatischen Uberforderung fiihren
kénnen (Bengel, 2016, online). Burnout als Folgereaktion von Uberlastung und chroni-
schem Stress besonders am Arbeitsplatz aufert sich meist in einer depressiven Stim-
mungslage, Interessensverlust, sozialem Rickzug und Erschépfung sowie Unruhe,
Schlafstérungen, Angst und Panikattacken bis hin zu Suizidalitat bei der betroffenen Per-
son (Vdlkel, 2022, online). Burnout ist demnach ein mdgliches Resultat eines Ungleich-
gewichts zwischen Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen (Bakker, Demerouti &
Euwema, 2005, S. 170).

Den Definitionen zufolge meint der Terminus ,Arbeitsbelastung“ die Folgen samtlicher
Einflisse am Arbeitsplatz einschliellich physischer Aspekte, die auf eine*n Mitarbei-
ter*in wirken, wahrend psychische und psychosoziale Arbeitsbelastung in erster Linie
auf die psychischen, sozialen und emotionalen Faktoren abzielen, die das Wohlbefinden

von Mitarbeiter*innen beeinflussen. Aufgrund der Definitionsndhe werden die Begriffe
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LArbeitsbelastung®, ,psychische Belastung® und ,psychosoziale Belastung® nachfolgend

synonym verwendet.

Den Erlauterungen zufolge kann Arbeitsbelastung das Wohlbefinden und die Gesund-
heit von Arbeitnehmer*innen beeintrachtigen oder bei hoher Intensitat sogar gefahrden.
,Gesundheit® wird von der Weltgesundheitsorganisation WHO folgendermafen definiert:
,Gesundheit ist der Zustand des vollstandigen kérperlichen, geistigen und sozialen
Wohlbefindens und nicht nur das Freisein von Krankheit und Gebrechen.“ (WHO, 1984,
zitiert in Franzkowiak & Hurrelmann, 2022, online). ,Wohlbefinden“ meint die Annéhe-
rung an lustvoll empfundene Zustande und Lebenszufriedenheit. In Bezug auf den Ar-
beitskontext konnte nachgewiesen werden, dass Voraussetzungen am Arbeitsplatz (wie
bspw. Belohnung, Kommunikation, Fihrungsqualitat, Arbeitsplatzsicherheit) mit Wohl-

befinden im Zusammenhang stehen (Rdéhrle, 2023, online).

2.2.2 Ursachen und Folgen psychosozialer Belastungen am Arbeitsplatz

Seit 2013 wird in Osterreich die Bedeutung der psychischen Gesundheit und die Pra-
vention arbeitsbedingter psychischer Belastung von Arbeitnehmer*innen im Arbeitneh-
merlnnenschutzgesetz (ASchG) starker hervorgehoben. Haufig ist psychische Fehlbe-
anspruchung am Arbeitsplatz die Ursache flr arbeitsbedingte Beschwerden und Erkran-
kungen, was neben dem subjektiven Leid des*der Betroffenen auch erhebliche Kosten
fur Unternehmen und die gesamte Volkswirtschaft verursacht. Aus diesem Grund sind
Betriebe in Osterreich verpflichtet, psychische Arbeitsbedingungen bei der Arbeits-
platzevaluierung miteinzubeziehen. In Osterreich zahlen starker Zeitdruck bzw. Arbeits-
Uberlastung, Umgang mit schwierigen Kund*innen und emotional belastende Interakti-
onsarbeit innerhalb des Unternehmens zu den gangigsten psychischen Belastungsfak-
toren. Weitere typische arbeitsbedingte psychische Belastungsfaktoren sind fehlende
Entscheidungsfreiheit, wenig Einfluss auf das Arbeitstempo bzw. den Arbeitsprozess,
Angst vor Arbeitsplatzverlust, Mobbing, Informationsmangel oder -tberflutung und ge-

ring wahrgenommene organisationale Gerechtigkeit (Arbeitsinspektion, 2024, online).

Arbeitsbedingte Erkrankungen meint Erkrankungen, bei denen die Arbeitswelt als verur-
sachender oder verschlimmernder Faktor gilt. Zu den haufigsten Erkrankungen zahlen
Muskel- und Skeletterkrankungen, Atemwegserkrankungen, Erkrankungen des Verdau-
ungsapparates, psychische Erkrankungen sowie Herz-Kreislauferkrankungen. Diese
Beschwerden werden auch als ,,chronische Volkskrankheiten® bezeichnet und sind meist
mit Ianger andauernden Schmerzzustanden und langen Krankenstanden verbunden (Ar-

beitsinspektion, 2022, online).
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2.2.3 Modelle zur Erklarung von Arbeitsbelastung und deren Folgen

Nachfolgend wird auf zwei Modelle, die den Zusammenhang von Belastungsfaktoren

und die verschiedenen Belastungsfolgen naher beschreiben, eingegangen.
2.2.3.1 Job-Demand-Control-(Support)-Modell

Vorlaufer des Job-Demand-Control-Support-Modell ist das von Robert Karasek 1979
entwickelte Job-Demands-Control-Modell, das haufig als theoretische Grundlage fir
Forschungszwecke von Arbeitsbelastung herangezogen wird (Kain & Jex, 2015, S. 238).
Dieses Modell geht davon aus, dass die wahrgenommene Arbeitsbelastung dann be-
sonders hoch ist, wenn ein*e Mitarbeiterin hohen Anforderungen ausgesetzt ist und
gleichzeitig wenig Kontrolle bzw. Handlungsspielraum und Autonomie Uber seine*ihre
Arbeit hat. Ist der Handlungs- bzw. Entscheidungsspielraum eines*r Mitarbeiters*in gro-
Rer, dann kann die Energie, die durch den erhdhten Arbeitsaufwand freigesetzt wird,
positiv genutzt werden. Fehlt allerdings der Handlungsspielraum, kann sich diese freige-

setzte Energie als mentale Belastung duRern (Karasek, 1979, S. 287).

Jobs mit hohen Anforderungen und gleichzeitig hoher Kontrolle Uber die Arbeitsgestal-
tung fihren demnach zu geringerer Arbeitsbelastung. Arbeitsanforderungen werden im
Job-Demands-Control-Modell als quantitative Arbeitslast, widersprichliche Rollenanfor-
derungen und Zeitdruck definiert, wahrend Kontrolle den Gestaltungs- bzw. Entschei-
dungsspielraum meint. Dem Modell zufolge leiden Menschen, die hohen Anforderungen
ausgesetzt sind und gleichzeitig wenig Gestaltungsspielraum haben, am starksten unter
den Folgen der Arbeitsbelastung (Bakker & Demerouti, 2006, S. 311f.; Kain & Jex, 2015,
S. 240; Karasek, 1979, S. 287f.). Diese Art von Arbeit wird als ,high-strain jobs* bezeich-
net und ist mit einer geringeren allgemeinen psychischen Gesundheit, geringerer Ar-
beitszufriedenheit und héherer Burnoutrate sowie hdheren jobbezogenen psychischen
Belastungen verbunden (Van der Doef & Maes, 1999, S. 107).

Erlebt ein*e Mitarbeiter*in hohe Anforderungen, hat er*sie aber zugleich hohe Kontrolle
bzw. Gestaltungsspielraum Uber die Ausflihrung der Tatigkeit — in sogenannten ,active
jobs* —, so wird die Arbeitsbelastung geringer wahrgenommen und der*die Mitarbeiter*in
scheint allgemein zufriedener zu sein. Dies ist darin begriindet, dass der*die Mitarbei-
ter*in durch die Gestaltungsspielraume die Moglichkeit hat, seine*ihre Kompetenzen,

Selbstwirksamkeit sowie personliches Wachstum zu steigern.

,Passive jobs*, die weder mit hohen Anforderungen noch mit hoher Kontrolle einherge-
hen, fuhren zu Langeweile und Unzufriedenheit sowie zu einem Rickgang der Gesamt-
aktivitat und einer Verringerung der allgemeinen Problemlosungsaktivitat, was ebenso

zu Belastungen am Arbeitsplatz fihren kann.
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Niedrige Anforderungen und hohe Kontrolle — ,low-strain jobs“ — brachten in der bisheri-
gen Forschung noch keine Ergebnisse Uber die Auswirkungen auf die Mitarbeiter*innen,
da solche Konstellationen in der Praxis sehr selten sind (Kain & Jex, 2015, S. 238ff,;
Karasek, 1979, S. 288). Die folgende Graphik soll das Job-Demands-Control-Modell

nochmals veranschaulichen:

Abbildung 2: Job-Demands-Control Modell
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Betrachtet man die Diagonale A, so ist zu erkennen, dass die Belastung zunimmt, wenn
die Arbeitsanforderungen steigen und mit Abnahme des Gestaltungsspielraumes ein-
hergehen. Diagonale B reprasentiert Kompetenzzuwéachse, wenn héhere Arbeitsanfor-
derungen mit gréRerem Handlungsspielraum und wahrgenommener Kontrolle einherge-
hen (Karasek, 1979, S. 288).

Johnson & Hall (1988, S. 1341) bestatigten in ihrer Studie die Erkenntnisse von Karasek,
allerdings flugten sie eine weitere Dimension, namlich ,support“ hinzu und postulieren,
dass arbeitsbezogene soziale Unterstutzung die Auswirkungen von Arbeitsbelastung be-
einflusst. Abhangig von der sozialen Unterstitzung am Arbeitsplatz kénnen gesundheit-
liche Probleme in Verbindung mit Arbeitsbelastung verstarkt oder reduziert werden. Das
Job-Demand-Control-(Support)-Modell ist u.a. aufgrund seiner Einfachheit in der empi-
rischen Forschung sehr beliebt. Diese vermeintliche Starke kann aber auch als Schwa-
che betrachtet werden, da die komplexe Realitat auf einige wenige Variablen reduziert
wird und somit wichtige Aspekte, die ebenfalls Einfluss auf die wahrgenommene Arbeits-
belastung von Arbeithnehmer*innen haben, vernachlassigt. So werden die Autonomie
und die soziale Unterstitzung am Arbeitsplatz als die wichtigsten Ressourcen fur Mitar-
beitersinnen dargestellt. Allerdings kdnnen in verschiedenen Arbeitskontexten unter-

schiedliche Ressourcen hilfreich bzw. erforderlich sein.
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Das nachfolgend beschriebene Job-Demands-Resources-Modell greift diese Kritik-
punkte auf und integriert ein breiteres Spektrum von Arbeitsanforderungen und -ressour-
cen (Bakker & Demerouti, 2006, S. 311f.).

2.2.3.2 Job-Demands-Resources-Modell

Das Job-Demands-Resources-Modell ist ein Ubergreifendes Modell, das unabhangig
von spezifischen Anforderungen und Ressourcen auf verschiedene berufliche Umge-
bungen anwendbar ist. Es stellt — wie der Name des Modells bereits verrat — berufliche
Anforderungen und berufliche Ressourcen gegenlber (Bakker & Demerouti, 2006, S.
312).

Dabei beziehen sich berufliche Anforderungen auf physische, psychische, soziale und
organisatorische Aspekte der Arbeit, die physische und psychische Anstrengungen oder
Kompetenzen erfordern und mit bestimmten physischen und/oder psychischen Kosten
verbunden sind (Bakker & Demerouti, 2006, S. 312). Dies kénnen beispielsweise zeitli-
che oder inhaltliche Anforderungen, eine aversive Arbeitsumgebung oder emotionale
Anstrengung sein (Demerouti & Nachreiner, 2019, S. 121) Berufliche Anforderungen
sind nicht zwangslaufig negativ, sie kdnnen allerdings zur Belastung werden, wenn die
Bewaltigung dieser Anforderungen einen Ubermafig hohen Einsatz erfordert. (Bakker &
Demerouti, 2006, S. 312).

Berufliche Ressourcen sind physische, psychische, soziale und organisatorische Ar-
beitsbedingungen, die flr das Erreichen von arbeitsbezogenen Zielen funktional sind.
Zudem konnen Arbeitsressourcen Arbeitsanforderungen und die damit verbundene phy-
sische und psychische Anstrengung reduzieren sowie die personliche Entwicklung der
Mitarbeiter*innen férdern (Bakker et al., 2005, S. 170). Berufliche Ressourcen sind dem-
nach wichtig, um berufliche Anforderungen erfolgreich bewaltigen zu kénnen, und kén-
nen auf organisatorischer Ebene (z.B. Gehalt, Karriereaussichten, Jobsicherheit), in zwi-
schenmenschlichen Beziehungen (z.B. Unterstitzung durch die Fuhrungskraft und Kol-
legen*innen, Klima im Team), der Organisation der Arbeit (z.B. klare Rollen, Partizipa-
tion, Aufgabenvielfalt) und auf der individuellen Arbeitsebene (z.B. personliche Fahigkei-

ten, Autonomie, Aufgabenidentitat) vorhanden sein (Bakker & Demerouti, 2006, S. 312).

Bei der Entstehung von Arbeitsbelastung spielen zwei psychologische Prozesse eine
tragende Rolle. Im ersten Prozess fuhren dauerhaft hohe berufliche Anforderungen oder
schlecht gestaltete Arbeitsplatze zur Erschépfung, was in weiterer Folge Gesundheits-
probleme verursachen kann. Dies geschieht dann, wenn die Bewaltigung der Anforde-
rungen einen hohen Einsatz erfordert und eine angemessene Erholung nicht méglich ist
(Bakker & Demerouti, 2006, S. 313; Demerouti & Nachreiner, 2019, S. 122).
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Im zweiten Prozess wird das Erreichen der Arbeitsziele durch den Mangel an ausrei-
chenden Arbeitsressourcen erschwert, was zu Frustration und folglich Demotivation,
Distanzierung und Zynismus in Bezug auf die Arbeit fihren kann. Kénnen Arbeitsziele
hingegen mit den vorhandenen beruflichen Ressourcen erreicht werden, entsteht Ar-
beitsengagement und Motivation. Erfahrt beispielsweise ein*e Mitarbeiter*in fur die ei-
gene Leistung durch die Flhrungskraft Anerkennung, so ist ein erhéhtes Arbeitsenga-
gement zu erwarten, wahrend beim Fehlen dieser Ressource die naheliegende Konse-

quenz Distanzierung ware (Demerouti & Nachreiner, 2019, S. 122).

Berufliche Anforderungen und Arbeitsressourcen wirken sich sowohl eigenstandig als
auch in Wechselwirkung auf arbeitsbezogene Erfahrungen wie psychosoziale Belastung
und Arbeitsengagement aus (Demerouti & Nachreiner, 2019, S. 124). Dies bedeutet,
dass hohe Arbeitsbelastung durch das Vorhandensein von Arbeitsressourcen wie Auto-
nomie, soziale Unterstlitzung von Kollegen*innen, einer hochwertigen Beziehung zur
Fahrungskraft und konstruktives Leistungsfeedback abgefedert bzw. gemildert werden
kénnen. Insbesondere in emotional belastenden Situationen wie Beschwerden, Unhof-
lichkeiten und Einschuchterung haben o.g. Arbeitsressourcen Einfluss auf die wahrge-
nommene Arbeitsbelastung (Bakker et al., 2005, S. 177). Diese Annahme findet sich
auch im Job-Demands-Control-Modell von Karasek wieder, allerdings behauptet das
Job-Demands-Resources-Modell, dass verschiedene berufliche Ressourcen die Rolle
des Puffers fur berufliche Anforderungen tGbernehmen kénnen und nicht, wie im Job-
Demands-Control-Modell angenommen, lediglich der Entscheidungs- bzw. Gestaltungs-
spielraum die entscheidenden Faktoren sind. Welche Anforderungen und Ressourcen
relevant sind, hangt von der Beschaffenheit und den spezifischen Arbeitsmerkmalen der

jeweiligen Organisation ab (Bakker & Demerouti, 2006, S. 314f).

Abbildung 3: Job-Demands-Resources-Modell
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In der vorstehenden Graphik wird das Job-Demands-Resources-Modell nochmals ver-
anschaulicht: Mentale, emotionale, physische Anforderungen kénnen bei zu wenig Ar-
beitsressourcen zu Arbeitsbelastung und in weiterer Folge zu geringem unternehmeri-
schen Erfolg fihren. Sind ausreichend Arbeitsressourcen vorhanden, fordert dies die
Motivation des*der jeweiligen Mitarbeiter*in, was einen positiven Effekt auf den unter-
nehmerischen Erfolg hat. Die Motivation des*der Mitarbeiters*in hat Einfluss auf die er-
lebte Arbeitsbelastung sowie umgekehrt (Bakker & Demerouti, 2006, S. 313ff.).

Wie im Job-Demand-Control-Support-Modell erwahnen auch Bakker & Demerouti (2006,
S. 315), dass soziale Unterstitzung einen der bekanntesten und wirkungsvollsten Puffer
gegen Arbeitsbelastung darstellt. Ein weiteres Merkmal, das in Arbeitssituationen als
wertvoller Puffer wirken kann, ist das Ausmaly der Vorhersehbarkeit eines gewissen
Stressors. In diesem Zusammenhang spielen Rollenklarheit und Leistungsfeedback eine
bedeutende Rolle. Weiters wird auch das AusmafR, inwieweit die Grinde fur das Vor-
handensein eines Stressors bekannt sind, erwahnt. Hier sind beispielsweise Informatio-
nen gemeint, die durch Fuhrungskrafte bereitgestellt werden. Auch spielt in diesem Zu-
sammenhang die Arbeitsautonomie eine Rolle — also das Ausmal} der mdglichen Kon-

trolle einer Person Uber den Stressor.

Diese Merkmale lassen erkennen, dass das Verhalten der Flihrungskraft einen beacht-
lichen Einfluss auf die von Mitarbeiterinnen wahrgenommenen Arbeitsressourcen hat.
Eine gute Beziehung zur Flihrungskraft kann den Einfluss der beruflichen Anforderungen
auf die Arbeitsbelastung lindern, da Wertschatzung und Unterstitzung durch die Fuh-
rungskraft als Moderator bzw. Puffer wirken und die Anforderungen in eine andere Per-
spektive stellen sowie Arbeitsziele schneller erreicht werden kdnnen. Konstruktives
Feedback der FUhrungskraft hilft den Mitarbeiterinnen, ihre Arbeit effektiver zu erledi-
gen und kann unter anderem die Kommunikation zwischen der Fuhrungskraft und
dem*der jeweiligen Mitarbeiter*in verbessern. Anerkennung hilft weiters die Motivation
aufrechtzuerhalten (Bakker & Demerouti, 2006, S. 315).

2.2.4 Einfluss der Fuhrungskraft auf die Arbeitsbelastung

Das Job Demands-Resources-Modell stellt Arbeitsanforderungen und Arbeitsressour-
cen gegenuber und postuliert, dass Flhrungskrafte Einfluss auf die Gestaltung der Ar-
beitsanforderungen und auf die Arbeitsressourcen haben, welche sich folglich auf die
psychosoziale Belastung am Arbeitsplatz sowie auf das Arbeitsengagement der Mitar-
beiter*innen auswirken (Demerouti & Nachreiner, 2019, S. 120ff.). Fihrungskrafte kon-
nen Ressourcen zur Verfiigung stellen, die das Wohlbefinden ihrer Mitarbeiter*innen be-

einflussen, indem sie die Arbeitsumgebung gestalten und Méglichkeiten flr Belohnung,
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Autonomie und fachliche Entscheidungsfreiheit schaffen (Inceoglu, Thomas, Chu, Plans
& Gerbasi, 2018, S. 181). In Bezug auf das Wohlbefinden bzw. die Gesundheit der Mit-
arbeiter*innen zeigt sich also einerseits eine unmittelbare Wirkung der Fuhrungskraft,
die sich beispielsweise durch respektvolle Kommunikation manifestiert. Andererseits
lasst sich auch eine mittelbare Wirkung feststellen, bei der die Art und Weise, wie die
FUhrungskraft Arbeitsaufgaben gestaltet, Einfluss auf die Gesundheit der Mitarbeiter*in-
nen nimmt. Demnach kann Fuhrungsverhalten sowohl einen gesundheitsférderlichen als
auch gesundheitsschadigenden Einfluss auf die Gesundheit der Mitarbeiter*innen haben
(Gregeresen et al., 2020, S. 562f.). Stellt eine Flihrungskraft in Stresssituationen emoti-
onale Ressourcen zu Verfigung, so kann dies positive Effekte auf die psychische Ge-
sundheit von Mitarbeiter*innen haben (Inceoglu et al., 2018, S. 181; Schmidt et al., 2018,
S. 628). Dabei ist nicht nur das Verhalten der Fuhrungskraft relevant, sondern auch, wie
Mitarbeiter*innen die Fuhrungskraft und ihre Arbeit wahrnehmen. Hier entsteht eine Art
Rickkopplungsschleife: Das Wohlbefinden der Mitarbeiter“innen beeinflusst, wie sie ihre
Flahrungskraft wahrnehmen, und wie sie die Flhrungskraft wahrnehmen, beeinflusst
wiederum ihr Wohlbefinden (Nielsen et al., 2008, S. 27). Da Fuhrungskrafte, die sich
uberwiegend transformational verhalten, von ihren Mitarbeiter*innen meist positiv wahr-
genommen werden, kann davon ausgegangen werden, dass dieser Flhrungsstil fir das
Wohlbefinden und die Gesundheit der Mitarbeiter*innen férderlich ist. Dies konnte auch
in mehreren Studien bestatigt werden. So konnte ein positiver Zusammenhang zwischen
transformationalem Fuhrungsverhalten und Wohlbefinden von Mitarbeiter*innen nach-
gewiesen werden, wahrend es empirische Belege dafir gibt, dass es zwischen transfor-
mationalem Flhrungsverhalten und Indikatoren, die fur ein beeintrachtigtes Wohlbefin-
den bzw. Arbeitsbelastung wie Burnout, emotionale Erschépfung, psychosomatische
Beschwerden sowie beruflichen Stress stehen, einen negativen Zusammenhang gibt
(Vincent-Hoper, Teetzen, Gregersen & Nienhaus, 2017, S. 271 f).

Im Gegensatz dazu zeigen Forschungsergebnisse, dass der Laissez-faire Flihrungsstil
positiv mit Burnout-bezogenen Belastungsfaktoren der Mitarbeiter*innen verbunden ist.
Die Unterstutzung der Fuhrungskraft stellt eine kritische Ressource dar, die nicht nur
unmittelbar durch direkten Kontakt wichtig ist, sondern auch deshalb, weil FUhrungs-
krafte Zugang zu verschiedenen anderen Ressourcen ermdglichen, die wiederum bei
der Bewaltigung von stressigen Situationen und Anforderungen helfen kénnen. Da der
Laissez-faire FUhrungsstil durch das Fehlen von Flihrung und den Mangel an emotiona-
ler Unterstlitzung, Anleitung und Feedback gekennzeichnet ist, missen Mitarbeiter*in-

nen mehr persdnliche Ressourcen investieren, um diesen Mangel zu kompensieren, was
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wiederum die wahrgenommene Arbeitsbelastung erhéhen und bis zu einem Burnout fih-
ren kann (Usman et al., 2019, S. 8f.).

Management by Exception — eine Auspragung des transaktionalen Fuhrungsstils — kann
die Arbeitsbelastung bei Mitarbeiter*innen erhéhen, da sich die Aufmerksamkeit der Fiih-
rungskraft auf Fehler der Mitarbeiter*innen konzentriert. Dies kdnnte von Mitarbeiter*in-
nen als Misstrauen und fehlende Anerkennung interpretiert werden. Die bedingte Beloh-
nung hingegen — ebenso eine Auspragung des transaktionalen Flhrungsstils — kann
durch die Definition klarer Leistungserwartungen und die Aussicht auf Belohnung Unsi-
cherheiten und somit in weiterer Folge Arbeitsbelastung reduzieren (Dartey-Baah & Am-
pofo, 2015, S. 164).

Die Art und Weise, wie eine Flhrungskraft ihnre Macht einsetzt und worauf diese Macht
basiert, definiert u.a. ihren Fihrungsstil und kann Auswirkungen auf die Arbeitsbelastung
von Mitarbeiter*innen haben (Dartey-Baah & Ampofo, 2015, S. 164; Erkutlu & Chafra,
2006, S. 295) Transformationale Flhrungskrafte versuchen unternehmerische Ziele zu
erreichen, indem sie ihre Mitarbeiter*innen ermutigen, unterstiitzen und inspirieren. Sie
setzen hierfur persénliche Macht ein, die sich von ihren individuellen Eigenschaften ab-
leitet und die ihnen von ihren Mitarbeiter*innen zugesprochen wird (Dartey-Baah & Am-
pofo, 2015, S. 164). Personliche Macht beruht auf zwei fundamentalen Prinzipien. Zum
einen stellt die Expertenmacht eine wesentliche Grundlage dar. Die Fuhrungskraft ver-
fugt Uber Expertenwissen bei der Lésung von Problemen und der Durchflihrung wichti-
ger Aufgaben und kann somit Mitarbeiter*innen dieses spezifische Wissen zur Verfu-
gung stellen, was Macht verleiht. Zum anderen ist Referenzmacht eine wichtige Grund-
lage fUr den Ausbau personlicher Macht. Referenzmacht kann als die Fahigkeit, andere
aufgrund von Sympathie, Charisma und Reputation zu beeinflussen bezeichnet werden.
Sie wird durch andere verliehen, da diese die Fuhrungskraft mit Referenzmacht als Vor-
bild betrachten (Erkutlu & Chafra, 2006, S. 287). Persdnliche Machtquellen beruhen auf
Beziehung. Beziehung kann eine Fuhrungskraft zu ihren Mitarbeiter*innen durch die Be-
ricksichtigung von individuellen Bedirfnissen jedes*r Einzelnen hinsichtlich Leistung
und Wachstum, die Schaffung eines unterstitzenden Klimas innerhalb des Unterneh-
mens und durch Férderung eines gemeinsamen Austauschs und Kommunikation auf-
bauen (Erkutlu & Chafra, 2006, S. 295). Transaktionale Fihrungskrafte hingegen nutzen
eher Positionsmacht. Diese Form von Macht wird einer Flhrungskraft aufgrund ihrer
Rolle bzw. Position in der Organisation zuteil (Dartey-Baah & Ampofo, 2015, S. 164).
Positionsmacht setzt sich aus drei Arten von Macht, namlich der legitimen, der Beloh-
nungs- und der Zwangsmacht, zusammen. Die legitime Macht legitimiert zu einem be-

stimmten Verhalten und wird auch als formale Autoritat genannt. Diese Macht raumt der
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FUhrungskraft bestimmte Rechte ein, wie beispielsweise Gehorsam von ihren Mitarbei-
tern*innen zu verlangen. Die Belohnungsmacht ermdéglicht es den Machthabenden, Be-
lohnungen auszusprechen bzw. zu gewahren, wie beispielsweise eine Beférderung, ein
gréReres Buro etc. Die Zwangsmacht ist die Macht, andere zu disziplinieren oder zu
bestrafen bzw. Belohnungen vorzuenthalten (Erkutlu & Chafra, 2006, S. 286f.). Der Fo-
kus von transaktionalen FUhrungskraften liegt auf der Erledigung von Aufgaben, indem
sie ihre Mitarbeiter*innen fur gute Leistungen belohnen oder fur schlechte Leistungen
bestrafen (Dartey-Baah & Ampofo, 2015, S. 164). Positionale Machtquellen, die in erster
Linie auf die Erledigung von Aufgaben ausgerichtet sind, bergen die Gefahr, zu hoher
Arbeitsbelastung seitens der Mitarbeiter*innen, geringerer Arbeitszufriedenheit und einer
héheren Fluktuationsrate zu fihren (Erkutlu & Chafra, 2006, S. 295).

Diesen Darlegungen zufolge wird erkennbar, dass Fuhrung sowohl direkt als auch indi-
rekt und abhangig von ihren Machtquellen und Verhalten Einfluss auf das Wohlbefinden

bzw. die Arbeitsbelastung von Mitarbeiter*innen haben kann.

2.2.5 Arbeitsbelastung in sozialen Berufen

Die Studienlage in Bezug auf die Arbeitsbelastung von Sozialarbeiter*innen in Osterreich
erweist sich als durftig. Internationale Studien belegen allerdings, dass die Arbeitsbelas-
tung bzw. das berufsspezifische Risiko fur die Entwicklung von psychischen Belastungs-
symptomen von Sozialarbeiter*innen besonders hoch ist. So konnte in einer Studie, die
die Arbeitsbelastung von Sozialarbeiter*innen in nordischen Landern (Finnland, Schwe-
den, Norwegen und Danemark) erhob, eine hohe psychische Arbeitsbelastung feststel-
len, wobei diese in Finnland am ausgepragtesten scheint. Dies wird mit der Aufbringung
geringer wirtschaftlicher Ressourcen fir die Soziale Arbeit in Finnland begriindet (Blom-
berg, Kallio, Kroll & Saarinen, 2014, S. 2101f.). Eine weitere deutsche Studie, die sich
zum Ziel gemacht hat, psychische Erschopfung in sozialen Interaktionsberufen (Pflege,
frihkindliche Bildung, Schule, Soziale Arbeit und Polizei) im Zeitraum von 2006 bis 2018
zu erheben, kam zu dem Ergebnis, dass in diesen Berufsgruppen — verglichen mit an-
deren Berufsgruppen — eine deutlich steigende psychische Erschdpfung zu verzeichnen
ist (Bauknecht & Wesselborg, 2022, S. 333). Eine britische Studie (Ravalier, McFadden,
Boichat, Clabburn & Moriarty, 2020, S. 311) sowie eine spanische Studie (Sanchez-Mo-
reno, de La Fuente Roldan, Gallardo-Peralta, Barron Lépez de Roda, 2015, S. 2378)
identifizieren ein hohes Burnout-Risiko sowie psychische Belastungen bei Mitarbeiter*in-
nen der Sozialen Arbeit. In der Publikation ,Arbeitsunfalle und arbeitsbezogene Gesund-
heitsprobleme” der Statistik Austria (2022, S. 48) lasst sich ebenso erkennen, dass im

personenbezogenen Dienstleistungssektor tatige Menschen in Osterreich einem
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héheren psychischen Gesundheitsrisiko ausgesetzt sind. Im Fehlzeitenreport des WIFO
2022 (Mayrhuber & Bittschi, 2022, S. 34ff.) wurde im Gesundheits- und Sozialwesen die
zweithdchste Krankenstandsquote unter samtlichen Branchen verzeichnet. Die Ursa-
chen flr dieses berufsspezifische Belastungsrisiko in der Sozialen Arbeit werden in der
Literatur mit der Herausforderung und Komplexitat dieses Berufsfeldes begriindet. Da-
neben spielen noch andere Faktoren wie mangelndes Feedback, erhéhte Anforderun-
gen an Flexibilitat, zunehmend mehr Klienten*innen mit komplexen Problemlagen, Uber-
stunden, mangelnde wirtschaftliche und gesellschaftliche Anerkennung eine Rolle
(Brenssell, 2013, S. 114f.). Eine Haufung von Arbeitsunfahigkeitstagen aufgrund von
psychischen Erkrankungen ist die Folge. Hohe Arbeitsanforderungen (Arbeit muss
schnell erledigt werden, fur die Bearbeitung von Aufgaben ist nicht ausreichen Zeit usw.)
korrelieren positiv mit Burnout. Ein deutlich negativer Zusammenhang besteht hingegen
zwischen sozialer Unterstitzung (durch Kollegen*innen und Vorgesetze) und Burnout
(Kahl & Bauknecht, 2023, S. 215f.). Demnach lasst sich auch in der Sozialen Arbeit er-
kennen, dass ein auf Unterstltzung basierender Fuhrungsstil psychischer Erschdpfung

entgegenwirken kann.

Neben den oben genannten Faktoren spielen auch demographische Daten wie bspw.
Geschlecht, Alter sowie das Stundenausmal’ der Beschaftigung eine Rolle bei der In-
tensitat des Erlebens von Arbeitsbelastung. Besonders jingere und weibliche Sozialar-
beiter*innen scheinen haufiger eine subjektiv hdhere psychosoziale Belastung am Ar-
beitsplatz wahrzunehmen als ihre mannlichen und alteren Kollegen*innen (Kahl & Bau-
knecht, 2023, S. 228; Bauknecht & Wesselborg, 2021, S. 332). In Bezug auf das Be-
schaftigungsausmal lasst sich generell sagen, dass Personen, die Vollzeit arbeiten, ei-
nem héheren psychischen Gesundheitsrisiko ausgesetzt sind als Menschen, die Teilzeit
arbeiten (Statistik Austria, 2022, S. 49). Zudem hat die Mikrozensus-Arbeitskrafteerhe-
bung der Statistik Austria gezeigt, dass Menschen mit einem héheren Bildungsabschluss
(héhere Schule und Hochschule) einem héheren psychischen Belastungsrisiko ausge-
setzt sind als Menschen, die einen Lehrabschluss oder eine berufsbildende mittlere
Schule absolviert haben. Das geringste psychische Belastungsrisiko betrifft Personen,
die lediglich die Pflichtschule abgeschlossen haben oder keinen Pflichtschulabschluss
besitzen (Statistik Austria, 2022, S. 43, S. 49).

Um die Komplexitat des Berufsfeldes der Sozialen Arbeit verstandlich zu machen, wird
nachstehend die internationale Definition der Sozialen Arbeit, die im Jahr 2014 von der
IFSW (International Federation of Social Work) und der IASSW (International Associa-
tion of Schools of Social Work) festgelegt wurde, zitiert. Dieser Definition zur Folge ist

Soziale Arbeit...
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.... eine praxisorientierte Profession und akademische Disziplin, die sozialen Wandel,
soziale Entwicklung, sozialen Zusammenhalt, das Empowerment und die Befreiung von
Menschen fordert. Zentrale Prinzipien der Sozialen Arbeit sind soziale Gerechtigkeit,
Menschenrechte, kollektive Verantwortung und die Achtung von Diversitat. Gestutzt auf
Theorien der Sozialen Arbeit, der Sozial- und Geisteswissenschaften und auf traditionel-
les bzw. indigenes Wissen, bindet die Soziale Arbeit Menschen und Strukturen in Ver-
anderungsprozesse ein, um den Herausforderungen des Lebens aktiv zu begegnen und
das Wohlbefinden zu férdern. Die genannte Definition kann auf nationaler und regionaler

Ebene noch naher erlautert werden.“ (obds, 2023, online).

Auf nationaler Ebene wird vom obds noch erganzt, dass die Soziale Arbeit umfanglich
geplante, individuell abgestimmte und wissenschaftlich fundierte Unterstiitzungs- und
Hilfsangebote flir Einzelpersonen, Gruppen oder das Gemeinwesen anbietet. Die Kern-
kompetenzen von Mitarbeiter*innen der Sozialen Arbeit liegen in der eigenverantwortli-
chen Planung, Organisation, Durchflihrung, Steuerung sowie Kontrolle und Evaluierung
von adaquaten Unterstutzungsprozessen und Interventionen. Dabei ist eine mdglichst
umfangliche Beteiligung der betroffenen Klientel zu berlcksichtigen (obds, 2023, online).
Kahl & Bauknecht (2023, S. 215f.) definieren die Kernaufgaben von Sozialarbeiter*innen
als die Férderung der Autonomie und Selbstbestimmung von Menschen, die Befahigung
zur Lebensbewaltigung sowie die Férderung gesellschaftlicher Veranderungen, sozialer
Entwicklung und sozialen Zusammenhalts. Anhand dieser Definitionen wird die Komple-

xitat und Vielfalt des Aufgabenbereichs der Sozialen Arbeit sichtbar.

Die Untersuchung der Arbeitssituationen in der Sozialen Arbeit umfasst eine breite me-
thodische und inhaltliche Vielfalt. Sozialarbeiter*innen sind oft Teil einer groferen unter-
suchten Gruppe, die auch andere Berufsgruppen wie Padagogen*innen und Erzie-
hern*innen umfasst (Kahl & Bauknecht, 2023, S. 215f.). Aufgrund der Ahnlichkeit der
Aufgaben in den verschiedenen Berufsgruppen der Sozialen Arbeit ist eine klare Ab-
grenzung zwischen diesen schwierig. Daher konzentriert sich die vorliegende Forschung
auf Mitarbeiter*innen in sozialintegrativen Unternehmen, die in Betreuungs- und Bera-
tungssituationen die oben genannten Kernaufgaben verfolgen, unabhangig von ihrem

jeweiligen Ausbildungshintergrund.

2.3 Sozialintegrative Unternehmen

Sozialintegrative Unternehmen sind Einrichtungen oder Unternehmen, die das Ziel ver-
folgen, arbeitslose Menschen beim (Wieder-)Einstieg ins Erwerbsleben zu unterstitzen.
Hauptzielgruppe sind Menschen, die bereits seit langerer Zeit arbeitslos sind und/oder

bedarfsorientierte Mindestsicherung beziehen (Wiener Dachverband fur sozial-
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O6konomische Einrichtungen, 2011, online). Bedarfsorientierte Mindestsicherung steht je-
nen Personen zu, deren Einkommen und Vermdgen nicht ausreicht, um ihren Lebens-
unterhalt zu sichern. Voraussetzung fir den Erhalt ist allerdings der Wille, einer Arbeit
nachzukommen, sofern nicht Ausnahmeregelungen greifen (bspw. Pension, Arbeitsun-

fahigkeit usw.) (AK-Wien, o0.J., online).

In Wien werden sozial-6konomische Betriebe, Beratungs- und Betreuungseinrichtungen,
gemeinnultzige Beschaftigungsprojekte sowie gemeinnutziges Integrationsleasing als
sozialintegrative Unternehmen definiert (Wiener Dachverband fur sozial-6konomische
Einrichtungen, 2011, online; arbeit plus, 2023, S. 7f.):

e Sozial-6konomischen Betriebe sind geférderte Betriebe, die Produkte herstellen
oder Dienstleistungen anbieten. Hier werden arbeitslosen Menschen befristete,
geforderte Arbeitsplatze angeboten. Wahrend der Dauer der Beschaftigung er-
halten diese Menschen Hilfe zur Selbsthilfe, fachliche Qualifizierung und indivi-
duelle Hilfe bei Problemen wie beispielsweise Schulden, psychische Belastun-
gen, Vereinbarkeit von Familie und Beruf usw.

e Beratungs- und Betreuungseinrichtungen bieten fir diverse Zielgruppen (Ju-
gendliche, Frauen, Akademiker*innen, altere Menschen, Menschen mit Migrati-
onshintergrund, Haftentlassene usw.) auf deren Bedurfnisse individuell zuge-
schnittene Beratung an und unterstitzen sie mittels Erstellung von Bewerbungs-
unterlagen, Bewerbungstrainings und Kontaktaufnahme mit Firmen usw. beim
(Wieder-)Einstieg ins Erwerbsleben.

¢ Gemeinnutzige Beschaftigungsprojekte produzieren wie sozial-6konomische Be-
triebe Produkte, missen allerdings (anders als bei sozial-6konomischen Betrie-
ben) keine vorgegebenen Eigenwirtschaftsquote erflllen.

e Anbieter von gemeinnutzigem Integrationsleasing Uberlassen am Arbeitsmarkt
benachteiligte Personen an Wirtschaftsbetriebe zu geférderten Konditionen, mit
dem Ziel, den benachteiligten Personen den (Wieder-)Einstieg in ein langfristiges

Dienstverhaltnis zu ermoglichen.

In sozialintegrativen Unternehmen werden diesen Ausfiihrungen zufolge arbeitslosen
Menschen individuell angepasste Beratung und Betreuung und/oder befristete, gefor-
derte Arbeitsplatze angeboten. Die in sozialintegrativen Unternehmen tatigen Berater*in-
nen und Betreuer*innen unterstiitzen ihre Klienten*innen bei der Hilfe zur Selbsthilfe,
ermaoglichen fachliche Qualifizierung und bieten individuelle Hilfe bei Problemen wie bei-
spielsweise psychische Belastungen, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Suchterkran-
kungen, Wohnungslosigkeit, rechtliche Schwierigkeiten und Schuldenproblematik. So

kann arbeitslosen Menschen ein geschutzter Entwicklungsrahmen auf Zeit ermdglicht
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werden. Dabei sollen nicht die Defizite, sondern die Kompetenzen der betreuten Men-
schen im Zentrum der Betreuungsbeziehung stehen. Betrachtet werden nicht nur ein-
zelne Lebensbereiche, sondern es soll die Gesamt-Lebenssituation der betroffenen
Menschen nachhaltig verbessert werden (Wiener Dachverband fur sozial-6konomische
Einrichtungen, 2011, online). Stellt man den Tatigkeitsbereich der Berater*innen und Be-
treuer*innen von sozialintegrativen Unternehmen den o.g. Kernaufgaben der Sozialen
Arbeit (siehe Kapitel 2.2.5) gegenuber, so kann davon ausgegangen werden, dass Be-
rater*innen und Betreuer*innen sozialarbeiterisch tatig sind, und zwar unabhangig von

ihrem Ausbildungshintergrund.

Sozialintegrative Unternehmen finden sich in den unterschiedlichsten Branchen wieder.
Neben diversen Beratungs- und Betreuungseinrichtungen fir unterschiedliche Zielgrup-
pen und dem gemeinnutzigen Integrationsleasing gibt es sozialintegrative Unternehmen
in der Strafenreinigung und Grinraumbewirtschaftung, dem Handel (z.B. Lebensmittel
und Secondhand-Waren), im Bereich personliche Dienstleistungen (z.B. Reinigung), in
Handwerk und Reparatur sowie in der Gastronomiebranche (Wiener Dachverband fur

sozial-6konomische Einrichtungen, 2011, online).

Sozialintegrative Unternehmen in Wien finanzieren sich aus ihren selbst erwirtschafteten
Erldsen, aber auch aus Mitteln des Arbeitsmarktservice, des Sozialministerumsservice,
des Fonds Soziales Wien, des Wiener Arbeitnehmer*innen Férderungsfonds (waff), der

Wiener Sucht- und Drogenkoordination und des Europaischen Sozialfonds (esf).
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3 Empirischer Teil

3.1 Hypothesen

In der vorliegenden Masterarbeit wird wie eingangs erwahnt der Einfluss der von Mitar-
beitern*innen wahrgenommenen Qualitat des Flhrungsverhaltens auf ihre psychosozi-
ale Arbeitsbelastung in sozialintegrativen Unternehmen untersucht. Nachfolgend werden
auf Basis der im Theorieteil dargelegten Ausfiihrungen Hypothesen abgeleitet, deren

Uberpriifung zur Beantwortung der Forschungsfrage dienlich sein sollen:

Transformationale Flhrung orientiert sich an positiven Aspekten der Mitarbeiter*innen-
fuhrung und wirkt sich nachweislich positiv auf das Wohlbefinden der Mitarbeiter*innen
aus (Gregeresen et al., 2020, S. 562f.; Nielsen et al., 2008, S. 27ff.). Daraus ergibt sich
folgende Hypothese:

H1: Je positiver das Fiihrungsverhalten bewertet wird, desto geringer ist die Ar-

beitsbelastung.

Positives FUihrungsverhalten wirkt sich positiv auf die psychosoziale Gesundheit von Mit-
arbeiter*innen aus (Nielsen et al., 2008, S. 27ff.). Im Umkehrschluss stellt sich die Frage,
ob negativ bewertetes Flihrungsverhalten seitens der Mitarbeiter*innen eine hoher wahr-
genommene psychosoziale Arbeitsbelastung zur Folge hat. Laut Nielsen et al. (2008, S.
27ff.) wird die psychosoziale Gesundheit von Mitarbeiter“innen davon beeinflusst, wie
sie ihre Fuhrungskraft wahrnehmen. Nachdem soziale Berufsgruppen eine besonders
hohe Arbeitsbelastung erleben, stellt sich die Frage, ob neben den hohen beruflichen
Anforderungen inadaquates Fuhrungsverhalten flur die hohe Arbeitsbelastung ursachlich

ist. Dementsprechend wurde folgende Hypothese abgeleitet:

H2: In sozialintegrativen Unternehmen wird haufiger negatives als positives Fiih-

rungsverhalten erlebt.

Zu hohe Arbeitsanforderungen auf der einen Seite und mangelnde Arbeitsressourcen
auf der anderen Seite haben eine negative Auswirkung auf die psychosoziale Gesund-
heit von Mitarbeiter*innen. Psychosoziale Arbeitsbelastung bis hin zu Burnout sind még-
liche Folgen. Das Verhalten der Fuhrungskraft hat Einfluss auf die Wahrnehmung der
Arbeitsressourcen; die Arbeitsressourcen wirken sich wiederum auf die wahrgenom-
mene Arbeitsbelastung aus (Bakker et al., 2005, S. 177; Nielsen et al., 2008, S. 27ff.).

Folgende Hypothese Iasst sich daraus ableiten:
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H3: Je positiver das Flihrungsverhalten erlebt wird, desto stiarker werden Arbeits-

ressourcen wahrgenommen.

Das Job-Demands-Resources-Modell postuliert, dass sich Arbeitsanforderungen und
Arbeitsressourcen sowohl eigenstandig als auch in Wechselwirkung auf arbeitsbezo-
gene Erfahrungen wie psychosoziale Belastung und Arbeitsengagement auswirken
(Demerouti & Nachreiner, 2019, S. 120ff.). Dies bedeutet, dass hohe Arbeitsbelastung
durch das Vorhandensein von Arbeitsressourcen wie Autonomie, soziale Unterstutzung
von Kollegen*innen, einer hochwertigen Beziehung zur Flhrungskraft sowie konstrukti-
ves Leistungsfeedback abgefedert bzw. gemildert werden kénnen (Bakker et al., 2005,

S. 177). Daraus lasst sich folgende Hypothese formulieren:

H4: Je starker Arbeitsressourcen wahrgenommen werden, desto geringer wird die

Arbeitsbelastung erlebt.

Eine Studie von Kahl & Bauknecht (2023, S. 215f.) kam zu dem Ergebnis, dass beson-
ders jungere und weibliche Sozialarbeiter*innen eine subjektiv hoch wahrgenommene
psychosoziale Belastung am Arbeitsplatz erleben. Folgende Hypothesen ergeben sich

daraus:
H5: Frauen erleben eine héhere Arbeitsbelastung als Manner.

H6: Jungere Mitarbeiter*innen erleben eine héhere Arbeitsbelastung als ihre alte-

ren Kollegen*innen.

Eine Erhebung der Statistik Austria (2022, S. 49) kam zu dem Ergebnis, dass Vollzeit-
beschaftigte einem gréReren psychischen Gesundheitsrisiko ausgesetzt sind als Teil-
zeitbeschaftigte, da der empfundene Zeitdruck héher ist. Zudem wurde herausgefunden,
dass Menschen mit einem héheren Bildungsabschluss (hdhere Schule und Hochschule)
einem hdheren psychischen Belastungsrisiko ausgesetzt sind als Menschen, die einen
Lehrabschluss oder eine berufsbildende mittlere Schule absolviert haben. Folgende Hy-

pothesen lassen sich aus diesen Aussagen ableiten:
H7: Bei zunehmendem StundenausmaR wird eine hohere Arbeitsbelastung erlebt.

H8: Je hoher der Bildungsabschluss, desto hoher die Arbeitsbelastung.
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3.2 Material/Instrumente

Zur Uberpriifung der oben angefiihrten Hypothesen wurde ein quantitativer Zugang ge-
wahlt. Ziel eines quantitativen Ansatzes ist in der Regel die Theorieprifung. Anhand der
im Theorieteil beschriebenen Literatur konnten o0.g. Hypothesen formuliert werden, die
in der vorliegenden Arbeit auf ihre Praxisrelevanz in sozialintegrativen Unternehmen
uberpruft werden sollen. Bei der Untersuchung handelt es sich um eine Primaranalyse,
die als Querschnittstudie angelegt wurde. Die Datenerhebung fand daher innerhalb ei-

nes kurzen Zeitrahmes einmalig statt (Doring & Bortz, 2016, S. 184ff.).

Die Daten wurden mittels einer Online-Umfrage erhoben. Fur die Gestaltung des Frage-
bogens kam das Online-Fragebogentool SoSci Survey zum Einsatz, das fir Forschungs-
zwecke kostenlos zur Verfugung gestellt wird. Online-Umfragen haben den Vorteil, dass
die Ergebnisse nahtlos in statistische Auswertungsprogramme uberfiihrt werden kén-
nen, wodurch Fehlerquellen aufgrund manueller Dateneingabe vermieden werden. Zu-
dem erfreuen sich Online-Befragungen einer groflen Akzeptanz auf Seiten der Befrag-
ten, da die Anonymitat gewahrt bleibt und eine flexible Teilnahme sowohl zeitlich als
auch ortlich mdglich ist. Ferner kann durch Online-Befragungen innerhalb kurzer Zeit ein
grolRer Personenkreis erreicht werden. Nachteilig ist allerdings, dass Mehrfachteilnah-
men von Befragten aufgrund der zugesagten Anonymitat nicht kontrollierbar sind und
auch Antworten auf Ruckfragen nur asynchron und auf Initiative der Befragten erfolgen
kdénnen (Thielsch & Weltzin, 2012, S. 111). Trotz der angefuhrten Nachteile wurden
diese zugunsten der Vorteile in Kauf genommen, da eine Online-Befragung fur das For-

schungsvorhaben als zielfihrend erachtet wurde.

Um den Einfluss von Fuhrungsverhalten auf die wahrgenommene psychosoziale Ar-
beitsbelastung zu erforschen, wurden wissenschaftlich erprobte Skalen verwendet, die

den wissenschaftlichen Gutekriterien Objektivitat, Reliabilitdt und Validitat entsprechen.

Fir die Erfassung des Fuhrungsverhaltens diente die deutsche Kurzversion des Multifa-
ctor Leadership Questionnaire (MLQ Form 5 x Short) von Bass und Avolio (Felfe, 2006)
als Instrument der Wahl, da dieses das gesamte Spektrum der Fiihrung von effizient bis
ineffizient abbildet. Das Instrument wurde vom Autor der deutschen Kurzversion persén-
lich zur Verfugung gestellt. Es darf allerdings aufgrund von Lizenzgriinden nicht abge-
druckt werden, weshalb in der vorliegenden Masterarbeit nur Beispielitems der deut-
schen Kurzversion des MLQ, nicht aber das vollstandige Erhebungsinstrument angefihrt
werden (siehe Anhang 2). Weitere Informationen zur Erhebung des Fihrungsverhaltens

kénnen per E-Mail eingeholt werden: daniela.str@gmx.net.
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Zur Erhebung der psychosozialen Belastungen am Arbeitsplatz wurde die deutsche
Kurzversion des COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire) verwendet (Nub-
ling et al., 2005, S. 134ff.). Der COPSOQ wurde im Jahr 2000 in einer danischen Studie
von Kristensen und Borg entwickelt und validiert. Es gibt drei unterschiedlich lange Ver-
sionen. Viele der Skalen und Items des COPSOAQ sind keine Neukreation, sondern wur-
den aus bereits existierenden und erprobten sowie validierten Instrumenten tGbernom-
men. Primar dient der COPSOQ zur Erhebung von psychischer Belastung am Arbeits-
platz in der betrieblichen Praxis, wird aber auch fir Forschungs- und Evaluationszwecke
empfohlen. 2005 wurde der Fragebogen ins Deutsche Ubersetzt und geringfligige Adap-

tionen vorgenommen (Nubling et al., 2005, S. 12ff.).

Da das Fuhrungsverhalten bereits in der deutschen Kurzversion des MLQ umfassend
erfasst wird, wurden die Skalen zur Messung des Vorgesetztenverhaltens des COPSOQ
nicht in den Fragebogen mitaufgenommen. Auflerdem wurden Items zur Erfassung der
Arbeits- und allgemeinen Lebenszufriedenheit weggelassen, da der Fokus dieser Mas-

terarbeit auf der Erhebung von Arbeitsbelastung und nicht auf Arbeitszufriedenheit liegt.

Bei der Gestaltung des Fragebogens wurde die Empfehlung zur Erstellung standardi-
sierte Fragebdgen bertcksichtigt, die grundsatzlich sechs Elemente beinhaltet, namlich
den Fragebogentitel, die Instruktion, die inhaltlichen Fragenbldcke, die statistischen An-
gaben bzw. soziodemographische Daten, das Fragebogen-Feedback sowie die Verab-
schiedung (Déring & Bortz, 2016, S. 406). Lediglich das Fragebogen-Feedback wurde
in den Fragebogen nicht mitaufgenommen, denn dadurch wére er zu umfangreich ge-
worden. Zudem hat die Befragung nur einmalig stattgefunden, wodurch eine Anpassung

des Fragebogens aufgrund des Feedbacks nicht mdglich gewesen ware.

Der Fragebogen wurde so konzipiert, dass die Teilnehmer*innen ihren Fortschritt ent-
lang eines Zeitbalkens verfolgen konnten, und die Einstellungen wurden so getroffen,
dass die Teilnehmer*innen darauf hingewiesen wurden, wenn sie beim Wechsel zur

nachsten Seite Fragen unbeantwortet liel3en.

Die nachstehende Grobstrukturierung wurde bei der Gestaltung des Fragebogens vor-
genommen, wobei die griin hinterlegten Felder von der Autorin selbst formuliert wurden.
Die blau hinterlegten Felder reprasentieren Items der deutschen Kurzversion des COP-

SOQ, das orange hinterlegte Feld Items der deutschen Kurzversion des MLQ.
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Abbildung 4: Fragebogen Grobstruktur

Einleitung (S. 1)
— Einstieg
Filterfragen (S. 2, S. 3)

Fragen zu Arbeitsanforderungen (S. 4)

Fragen zu Einfluss und Entwicklungsmaglichkeiten bei der Arbeit (S.

Fragen zu Regelungen und Arbeitsablaufen (S. 7)

Frage zur Kiindigungsabsicht (S. 8)
— Hauptteil

Fragen zu Verhaltnis Arbeit und Privatleben (S. 9)

Fragen zum Fihrungsverhalten (S. 10)

Fragen zum Verhaltnis zu Kollegen*innen (S. 11)

Fragen zu Outcomes (S. 12)

Erhebung von soziodemografischen Daten (S. 13)

— Abschluss
Verabschiedung und Dank (S. 14)

Quelle: eigene Darstellung

Der Einstieg in den Fragebogen beinhaltet drei Seiten (S. 1 bis S. 3), und zwar die Ein-
leitung und zwei Filterfragen (A0O05_F1, A007_F2). In der Einleitung des Fragebogens
wurden Informationen zum Forschungszweck und der Name der Autorin bekannt gege-
ben. Das Forschungsinteresse wurde allgemein als ,Belastungsfaktoren am Arbeits-
platz“ beschrieben, um eine Beeinflussung die Teilnehmer*innen zu vermeiden. Weiters
wurde eine Schatzung der Bearbeitungszeit des Fragebogens von funf bis zehn Minuten
angegeben sowie Anonymitat zugesichert. Im Anschluss wurden zwei Filterfragen ein-
gebaut, um sicher zu gehen, dass nur jene Teilnehmer*innen den Fragebogen ausfill-
ten, die der Zielgruppe entsprachen, namlich Mitarbeiter*innen in sozialintegrativen Un-
ternehmen. Fir Selbststandige und Fuhrungskrafte sowie Personen, die nicht in sozial-
integrativen Unternehmen tatig sind, wurde der Fragebogen mit Worten des Danks be-
endet.
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Der Hauptteil (S. 4 bis S. 12) umfasst Iltems der deutschen Kurzversion des COPSOQ
(blaue Felder in Abb. 4) sowie der deutschen Kurzversion des MLQ (oranges Feld in
Abb. 4). Zu Beginn des Hauptteils wurden ltems der deutschen Kurzversion des COP-
SOQ (Nubling et al., 2005, S. 134ff.) herangezogen, dessen Antwortformat bis auf eine
Ausnahme auf verbal ausgefiihrten Ordinalskalen bzw. finfstufigen Likert-Skalen ba-

siert:

Auf Seite 4 des Fragebogens wurden die Anforderungen bei der Arbeit mit insgesamt 9
Items erhoben. Dabei beziehen sich 4 Items auf quantitative Anforderungen (B001: 1-4),
3 Items auf emotionale Anforderungen (B001: 5, BO02: 1-2) und 2 Items auf Anforderun-
gen, Emotionen zu verbergen (B002: 3-4) (NUbling, Stossel & Michaelis, 2010, S. 256).
Aus den insgesamt 9 Items wurden zwei Fragenblocke von einmal 5 und einmal 4 Items
gebildet. Der erste Fragenblock mit 5 ltems (B001: 1-5) bezieht sich auf Haufigkeiten.
Hier erhielten die Teilnehmer*innen die Mdglichkeit mit immer, oft, manchmal, selten,

nie/fast nie zu antworten, wie folgendes Beispielitem zeigt:

Abbildung 5: Beispielitem (B001: 1) — quantitative Anforderungen

immer oft manchmal selten nie/fast nie

U U U U U

Muissen Sie sehr schnell
arbeiten?

Quelle: Nibling et al. (2005, S. 135)

Der zweite Fragenblock fragt nach dem Ausmalf’ von diversen Anforderungen bei der
Arbeit (B002: 1-4). Die Antwortmdglichkeiten zu diesen vier Fragen waren in sehr hohem

Mal, in hohem Mal3, zum Teil, in geringem MaB3, in sehr geringem Mal3.

Abbildung 6: Beispielitem (B002: 1) — emotionale Anforderungen

in sehr in hohem in geringem in sehr
hohem zum Teil geringem
Mal Mald Mald Mal
Fihlen Sie sich bei lhrer
Arbeit emotional einge- ] [] [] U U
bunden?

Quelle: Nlbling et al. (2005, S. 135)

Die flnfte und sechste Seite des Fragebogens erfragten mit 5 Skalen und insgesamt 19
Items die Einfluss- und Entwicklungsméglichkeiten der Teilnehmer*innen bei der Arbeit.
Die Skalen wurden folgendermafien definiert: Einfluss bei der Arbeit (4 Items — B004: 1-
4), Entscheidungsspielraum (4 Items — B004: 5-8), Entwicklungsmoglichkeiten (4 ltems
— BO005: 1, BO06: 1-3), Bedeutung bei der Arbeit (3 Items — B006: 4-6), Verbundenheit
am Arbeitsplatz (4 Items — B006: 7-10) (Nubling et al., 2010, S. 256). Hier galt es 9 Items
(BO04: 1-8, BO05: 1) zu beantworten, die sich auf die Haufigkeit der Einflussnahme und

von Entwicklungsmoglichkeiten bezogen.
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Abbildung 7: Beispielitem (B004: 4) — Einflussnahme

immer oft manchmal selten nie/fast nie
Haben Sie Einfluss da-
rauf, was Sie bei lhrer Ar- ] ] [] U U
beit tun?

Quelle: Nibling et al. (2005, S. 136)

Die restlichen 10 Items (B006: 1-10) beziehen sich wieder auf der Bewertung des Aus-
malfdes von in sehr hohem Mal3 bis in sehr geringem Mal3, wie in folgendem Beispielitem

zu sehen ist.

Abbildung 8: Beispielitem (B005: 5) — Bedeutung bei der Arbeit

Lnoiee?r: in hohem zum Teil in geringem gg]rizzgrm
Malk Mald Mald Mal
Haben Sie das Gefiihl,
dass lhre Arbeit wichtig O 0 0 [ [
ist?

Quelle: Nibling et al. (2005, S. 136)

Seite 7 beschéftigt sich mit 10 Fragen (BO07: 1-10) zu Regelungen und Ablaufen bei der
Arbeit. Diese 10 Fragen basieren auf den 3 Skalen Vorhersehbarkeit (2 Items — B007:
1-2), Rollenklarheit (4 ltems — BOO7: 3-6) und Rollenkonflikte (4 Items: BOO7: 7-10) (NUb-
ling et al., 2010, S. 256). Ziel war es hier, wiederum das Ausmalf von diversen Gege-

benheiten zu bewerten.

Abbildung 9: Beispielitem (B007: 3) — Regelungen und Ablaufe/Rollenklarheit

in sehr in hohem in geringem in sehr
hohem zum Teil geringem
Malk Maf Maf Mal
Wissen Sie genau, wie
weit Ihre Befugnisse rei- H 0 0 [ J
chen?

Quelle: NUbling et al. (2005, S. 137)

Das Einzelitem zur Kiindigungsabsicht (B011: 1) auf Seite 8 lautet: ,Wie oft im Laufe der
letzten 12 Monate haben Sie daran gedacht, Ihren Beruf aufzugeben?“ Die Antwortmog-
lichkeiten reichen von nie, einige Male im Jahr, einige Male im Monat, einige Male in der

Woche bis jeden Tag.
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Abbildung 10: Beispielitem (B011: 1) — Kiindigungsabsicht

einige Male  einige Male einige Male
nie i ; in der jeden Tag
im Jahr im Monat
Woche
Wie oft im Laufe der letz-
ten 12 Monate haben Sie
daran gedacht, Ihren Be- N O U N B
ruf aufzugeben?

Quelle: Nibling et al. (2005, S. 139)

In der Folge wird auf Seite 9 das Verhaltnis zwischen Arbeit und Privatleben erfragt. Hier
mussten die Teilnehmer*innen angeben, inwieweit die 5 Aussagen/ltems (C001: 1-5)
von stimme voll zu, stimme eher zu, unentschieden, stimme eher nicht zu bis stimme

nicht zu auf sie zutrafen.

Abbildung 11: Beispielitem (C001: 5) — Verhaltnis Arbeit- und Privatleben

. . . stimme .
stimme voll stimme unentschie- . stimme
eher nicht \
zZu eher zu den 2U nicht zu
Wegen beruflicher
Verpflichtungen muss ich
Plane fir private . . . . .
Aktivitdten andern

Quelle: NUbling et al. (2005, S. 137)

Auf der nachsten Seite (Seite 10) kam nun die deutsche Kurzversion des MLQ zur An-
wendung, welcher das Flhrungsverhalten der direkten Fihrungskraft anhand von 9 Ska-
len mit insgesamt 24 Items (C002: 1-24) misst. Die 9 Skalen leiten sich aus dem Full
Range of Leadership ab und beinhalten 5 Skalen zum transformationalen Fuhrungsstil
zu je 3 Items, namlich Idealen Einfluss durch Vorbildlichkeit/Idealized Influence attributed
(lla) (C002: 7-9) und Verhalten/Idealized Influence behaviour (lIb) (C002: 10-12), Inspi-
rierende Motivation/Inspirational Motivation (IM) (C002: 13-15), Intellektuelle Stimulie-
rung/Intellectual Stimulation (I1S) (C002: 16-18) und Individuelle Berticksichtigung/Indivi-
dualized Consideration (IC) (C002: 4-6). Der transaktionale Fuhrungsstil wird durch 3
Skalen abgebildet, namlich Leistungsorientierte Belohnung/Contingent Reward (CR) mit
3 Items (C002: 1-3), Management by Exception active (MbE-A) mit 2 Items (C002: 21-
22), sowie Management by Exception passive (MbE-P) ebenso mit 2 Items (C002: 23-
24). Die letzten beiden Items (C002: 19-20) beziehen sich auf den Laissez-faire Fih-
rungsstil (LF) (Felfe, 2006, S. 65). Aufgrund von Lizenzgrinden durfen nicht alle Items
im Fragenbogen im Anhang, sondern lediglich Beispielitems abgedruckt werden. Das
Antwortformat des MLQ basiert auf einer funfstufigen Likert-Skala. Dabei mussten die
Teilnehmer*innen einschatzen, wie haufig bestimmtes Fihrungsverhalten — regelma-

Big/fast immer, oft, hin und wieder, selten, nie — gezeigt wird.
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Abbildung 12: Beispielitem (C002: 7) — Fuhrungsverhalten/lla

regelmaRig oft hin und

. . selten nie
/ fast immer wieder

Meine Flhrungskraft
macht mich stolz darauf, 0] [ ] ] ]
mit ihr zu tun zu haben.

Quelle: Felfe (2006, S. 65)

Weiterfihrend wurden wieder Skalen aus der deutschen Kurzversion des COPSOQ ver-
wendet. Auf Seite 11 geht es um das Verhaltnis zu Kollegen*innen. Diese Variable be-
steht aus 3 Skalen zu je 2 ltems (Soziale Unterstitzung — C003: 1-2, Soziale Beziehun-
gen — C003: 4-5, Gemeinschaftsgefliihl — C003: 6-7) und zwei Einzelitems (Feedback
C003: 3, Mobbing C003: 8) und beinhaltet somit in Summe 8 Items (C003: 1-8) (NUbling
et al., 2010, S. 256). Folgende Antwortmdglichkeiten kénnen auf die Fragen in Bezug
auf das Verhaltnis zu Kollegen*innen ausgewahlt werden: immer, oft, manchmal, selten,
nie/fast nie. Eine Besonderheit der Antwortmdglichkeiten bei dieser Skala ist, dass auch

die Antwort Ich habe keine Kollegen*innen ausgewahlt werden konnte.

Abbildung 13: Beispielitem (C003: 7) — Verhaltnis zu Kollegen*innen

Ich habe
. keine
immer oft manch- selten nie/fast Kolle-
mal nie "
gen*in-
nen
Fihlen Sie sich an Ih-
rer Arbeitsstelle als
Teil einer Gemein- N N 0 N 0 N
schaft?

Quelle: Nlbling et al. (2005, S. 138)

Auf Seite 12 wurden Fragen zu personlichen bzw. sensiblen Themen gestellt. Dabei geht
es um Outcomes bzw. Konsequenzen von beruflichen Gegebenheiten. Die Outcomes
umfassen 3 Skalen, namlich 4 Items (D001: 1-4) zu berufsbezogenen Sorgen, 6 Items
(D003: 1-6) zum Thema Burnout und 4 ltems (D004: 1-4) zu kognitiven Stresssympto-
men sowie ein Einzelitem (D002: 1) zum allgemeinen Gesundheitszustand. Diese Fra-
gen wurden im hinteren Bereich des Fragebogens platziert, da davon ausgegangen
wurde, dass Teilnehmer*innen eher dazu bereit sind, persénliche Informationen preis-
zugeben, wenn sie bereits Vertrauen in den Prozess gewonnen und Zeit in den Frage-
bogen investiert haben. Weiters macht die Platzierung dieser Fragen auch hinsichtlich
des Aufbaus des Fragenbogen an dieser Stelle am meisten Sinn, da so die Koharenz
bzw. die logische Abfolge von Ursachen (Arbeitsbedingungen) und Wirkungen (Outco-
mes) unterstutzt wird (Déring & Bortz, 2016, S. 406ff.). Bei der Skala ,berufsbezogene
Sorgen“ konnten die Teilnehmer*innen zwischen den Antwortmdglichkeiten in sehr ho-

hem Mal3, in hohem Mal3, zum Teil, in geringem Mal3 und in sehr geringem Mal3 wahlen.
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Bei dem Einzelitem, das sich mit dem Gesundheitszustand der Teilnehmer*innen be-
schaftigt, mussten diese ihren Gesundheitszustand auf einer Skala von 1-10 bewerten,
wobei 0 der schlechteste denkbare Gesundheitszustand und 10 der beste denkbare Ge-
sundheitszustand ist. Die nachste Skala, die sich auf das Burnout- bzw. Energielevel der
Probanden*innen bezieht, fragt Haufigkeiten (immer, oft, manchmal, selten, nie/fast nie)
ab. Die letzte Skala auf Seite 12 erhob kognitive Stresssymptome in den vergangenen
vier Wochen. Auch hier konnte aus den oben angefuhrten finf Antwortmdglichkeiten

immer, oft, manchmal, selten, nie/fast nie gewahlt werden.

Abbildung 14: Beispielitem (D002: 1) — Outcomes/Gesundheitszustand

Wenn Sie den besten denkbaren Gesundheitszustand mit 10 Punkten bewerten und den schlech-
testen mit 0 Punkten: Wie viele Punkte vergeben Sie dann fiur Ilhren derzeitigen Gesundheitszu-
stand? Bitte kreuzen Sie die entsprechende Zahl an
10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0

[ [] [ [ [ [ [] ] [] [] []
Quelle: Nlbling et al. (2005, S. 140)

Den Abschluss des Fragebogens bildeten die Erhebung der soziodemografischen Daten
(Seite 13) sowie die Verabschiedung (Seite 14). Es wurden soziodemographische Daten
abgefragt, die fur die Hypothesenprifung erforderlich waren, mit Ausnahme der Erhe-
bung der Beschaftigung in der Privatwirtschaft oder im 6ffentlichen Dienst (A008). Diese
Unterscheidung wurde deshalb in den Fragebogen mitaufgenommen, da die Rohdaten
der deutschen Kurzfassung des MLQ dessen Autor zur Verfigung gestellt wurden und
diese Unterscheidung fur ihn von Bedeutung war. Neben der Frage der Beschéaftigung
in der Privatwirtschaft oder im 6ffentlichen Dienst wurden noch das Geschlecht (ménn-
lich, weiblich, divers — A001), die Altersgruppe (jiinger als 20, 20-35, 36-50, 51-65, &lter
als 65 — A004) sowie die hochste abgeschlossene Ausbildung (keine Pflichtschule,
Pflichtschule, Lehre oder mittlere Schule, héhere Schule/Maturaabschluss, Hoch-
schule/FH oder Universitdt — A002) mittels Drop-Down-Auswahl abgefragt. Weiters
wurde das Beschaftigungsausmald in Form von Wochenstunden beim*bei der derzeiti-
gen Arbeitgeber*in ohne Uberstunden (A003) sowie die Dauer der derzeitigen Beschaf-
tigung (A006) mittels Textfeld erhoben. Auf der letzten Seite des Fragebogens (Seite 14)

wurde den Teilnehmer*innen fur die Teilnahme gedankt.
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Tabelle 1: Feinstrukturierung des Hauptteils im Fragebogen

Konstrukt Skalen bzw. Einzelitems An- Seite | Fragen- Herkunft
zahl im nummer bzw.
der Fra- bzw. Items Quelle
ltems | gebo-
gen
Anforde- Quantitative Anforderungen 4 4 B001: 1-4 COPSOQ
rungen Emotionale Anforderungen 3 4 B001: 5 (DKv)
B002: 1-2
Anforderungen, Emotionen zu verbergen 2 4 B002: 3-4
Einfluss Einfluss bei der Arbeit 4 5 B004: 1-4 COPSOQ
und Ent- Entscheidungsspielraum 4 5 B004: 5-8 (DKv)
wicklungs- | Entwicklungsmdglichkeiten 4 6 B005: 1
moglich- B006: 1-3
keiten Bedeutung bei der Arbeit 3 6 B006: 4-6
Verbundenheit am Arbeitsplatz (Commit- 6 B006: 7-10
ment)
Regelun- Vorhersehbarkeit 2 7 B007: 1-2 COPSOQ
gen und Rollenklarheit 4 7 B007: 3-6 (DKv)
Ablaufe Rollenkonflikte 4 7 B007: 7-10
Kindi- Kiindigungsabsicht 1 8 BO11: 1 COPSOQ
gungs- (DKv)
absicht
Verhaltnis | Verhaltnis Berufsleben und Privatleben 5 9 C001: 1-5 COPSOQ
Berufs- (DKv)
und Privat-
leben
Flhrungs- | Transformational 15 10 MLQ
verhalten Idealized Influence attributed (lla) 3 C002: 7-9 (DKv)
Idealized Influence behavior (lIb) 3 C002: 10-12
Inspirational Motivation (IM) 3 C002: 13-15
Intellectual Stimulation (IS) 3 C002: 16-18
Individualized Consideration (IC) 3 C002: 4-6
Transaktional 7 10 MLQ
Contingent Reward (CR) 3 C002: 1-3 (DKv)
Management by Exception active (MBA) 2 C002: 21-22
Management by Exception passive (MBP) | 2 C002: 23-24
LF (Laissez-faire) 2 10 C002: 19-20 | MLQ
(DKv)
Verhaltnis | Soziale Unterstitzung 2 11 C003: 1-2 COPSOQ
zu Kolle- Feedback 1 11 C003: 3 (DKv)
gen*innen | Soziale Beziehungen 2 11 C003: 4-5
Gemeinschaftsgefiihl 2 11 C003: 6-7
Mobbing 1 11 C003: 8
Outcomes | Sorgen 4 12 D001: 1-4 COPSOQ
Allgemeiner Gesundheitszustand 1 12 D002: 1 (DKv)
Burnout 6 12 D003: 1-6
Kognitive Stresssymptome 4 12 D004: 1-4

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Nubling et al. (2010, S. 256) & Felfe (2006,
S. 65)

Anmerkung: DKv bedeutet ,Deutsche Kurzversion®
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3.3 Durchfiihrung der empirischen Untersuchung

Zur Klarung etwaiger Unstimmigkeiten und zur Uberpriifung der technischen Funktiona-
litdt wurde der Fragebogen vor der Haupterhebung einem Pretest unterzogen. Mittels
SoSci Survey konnte eine spezielle Pretest-Ansicht erstellt werden, die den Tester*innen
ermaoglichte, auf jeder Seite des Fragebogens Kommentare einzufigen. Diese Funktion
erlaubte den Testpersonen eine unmittelbare detaillierte Ruckmeldung, sobald Fehler
oder Verbesserungsvorschlage festgestellt wurden. Dies trug dazu bei, die Qualitat des
Fragebogens zu verbessern. Der Link fir den Pretest wurde an finf Personen verschickt,
welche aufgefordert wurden, den Fragebogen vollstandig auszufiillen und Unklarheiten
sowie Probleme an die Autorin rickzumelden. Aufgrund der Rickmeldungen wurden

kleine Veranderungen betreffend Wortwahl vorgenommen sowie Tippfehler korrigiert.

Die Rekrutierung der Teilnehmer*innen fur die Haupterhebung erfolgte per E-Mail. Da
die Autorin mit Fihrungskraften und Mitarbeiterinnen in sozialintegrativen Unternehmen
gut vernetzt ist, wurde der Link des Fragebogens per Mail an diese mit der Bitte ver-
schickt, den Fragebogen auch an Kollegen*innen weiterzuleiten. Im E-Mail wurde der
Forschungszweck sowie das Forschungsvorhaben kurz umrissen (siehe Anhang 1). Da-
bei wurde darauf hingewiesen, dass sich der Fragebogen an alle Mitarbeiter*innen in
beratenden und/oder betreuenden Funktionen im Kontext der Arbeitsmarktpolitik richtet,
und es wurde Anonymitat zugesichert. Zudem wurden der Link fir den Fragebogen so-
wie die Kontaktdaten der Autorin Ubermittelt und Dank fir die Teilnahme kommuniziert.
Der Fragebogen stand den Probanden*innen von 17.01.2024 bis 08.02.2024 zur Verfu-
gung. Da der Fragebogen ausschlieRlich an Mitarbeiter*innen sozialintegrativer Unter-
nehmen gerichtet war, wurden zu Beginn zwei Filterfragen eingefligt, um Personen aus-
zuschlieRen, die nicht der Zielgruppe angehoérten. Dadurch wurden von 201 Teilneh-
mern*innen 42 Personen ausgeschlossen sowie weitere 33 Probanden*innen, da diese
den Fragebogen nicht vollstandig ausgefiillt haben (genauere Beschreibung siehe Kapi-
tel 3.4 Stichprobe). 126 Personen haben den Fragebogen vollstandig ausgefillt. Die
durchschnittliche Bearbeitungszeit des Fragebogens belief sich auf 9,75 Minuten. Die

Probanden*innen erhielten fur die Teilnahme an der Umfrage keine Vergltung.

3.4 Stichprobe

Ziel der Untersuchung war es, die wahrgenommene Arbeitsbelastung von Mitarbei-
tern*innen und die Bewertung des Fuhrungsverhalten ihrer Fihrungskrafte in sozialin-
tegrativen Unternehmen zu erheben, um festzustellen, ob das Fuhrungsverhalten auf
die wahrgenommene psychosoziale Arbeitsbelastung Einfluss hat. Der Link zum Frage-

bogen wurde an sozialintegrative Unternehmen in Wien und Wien Umgebung per E-Mail
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versendet. Um aussagekraftige Ergebnisse zu erhalten, wurde eine Erhebung von min-
destens 100 vollstandig ausgefiillten Fragebdgen angestrebt. Insgesamt wurde der Link
zum Fragebogen 337 Mal aufgerufen, wovon 201 Untersuchungsteilnehmer*innen die
Umfrage starteten. Von diesen 201 Untersuchungsteilnehmer*innen brachen 27 Perso-
nen den Fragebogen vorzeitig ab, weshalb die entsprechenden Datensets nicht in die
Analyse miteinbezogen wurden. Daraus ergab sich eine Gesamtstichprobe von 174 Pro-
banden*innen. Voraussetzung fur die Teilnahme an der Umfrage war, dass die Aus-

kunftsperson

a) in einer beratenden bzw. betreuenden Funktion im arbeitsmarktpolitischen Kon-
text bzw. in einem sozialintegrativen Unternehmen tatig ist;
b) in dieser Organisation als Mitarbeiter*in (und nicht als Fihrungskraft oder selbst-

standig) tatig ist.

Aufgrund des Fehlens dieser Voraussetzung mussten weitere 42 Personen von der Be-
fragung ausgeschlossen werden. Ubrig blieben 132 ausgefiillte Fragebdgen. Von diesen
132 Fragebdgen waren allerdings 7 Fragebogen unvollstandig, weshalb 6 dieser Daten-
sets aussortiert wurden. Bei einem Case wurde die Frage nach der Beschaftigung im
offentlichen Dienst oder in der Privatwirtschaft (A0O08) nicht beantwortet. Da diese Frage
fur die vorliegende Forschung keine Relevanz hat und lediglich fur den Autor der deut-
schen Kurzversion des MLQs erhoben wurde, der die Rohdaten des MLQ dieser For-
schung erhielt, wurde dieses Datenset beibehalten. Dadurch ergab sich eine Gesamt-
stichprobe von n=126. Weiterfihrend wurden die Antwortzeiten Uberprift. Die Datensets
von ,Speeder*innen® sollten bereinigt werden. Als Speeder*innen werden Personen be-
zeichnet, die den Fragebogen sehr schnell durchklickten, weshalb angenommen werden
kann, dass sie die Fragen nicht adaquat beantwortet haben (Jandura, 2018, S. 210). In
der Instruktion des Fragebogens wurde eine Bearbeitungszeit von 5-10 Minuten ange-
geben. Die kirzeste Antwortzeit betrug 4,33 Minuten und die langste Antwortzeit 15,75
Minuten. Da diese Antwortzeiten als plausibel angenommen wurden, wurden diese Da-
tensets beibehalten. Zuletzt wurden die Antworten auf Antworttendenzen Uberprift, bei
denen Teilnehmer*innen immer wieder zu denselben Antworten neigten, also auf das
Phanomen der sogenannten Straightliner (Jandura, 2018, S. 216). Auch hier konnten
keine Auffalligkeiten festgestellt werden, wodurch die finale Gesamtstichprobe mit n=126

bestatigt werden konnte.
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Abbildung 15: Datenbereinigung

M Anstieg H Abfall Summe

250
200
150
S 126
-6
100
50
0
vorzeitiger Abbruch Fragebogen unvollsténdig
Fragebogen gestartet fehlende Voraussetzung Finaler Datensatz

Quelle: eigene Darstellung

Bei der Erhebung der soziodemographischen Daten wurden die Probanden*innen auf-
gefordert (AOO6: 1, A006: 2), ihre aktuelle berufliche Tatigkeit in Anzahl der Jahre und
Monate anzugeben. An dieser Stelle gaben 4 Probanden*innen das Monat und Jahr an,
seitdem sie bei ihrem*r aktuellen Arbeitgeber*in beschaftigt sind (bspw. April 2002).

Diese 4 Angaben wurden auf das gewiinschte Format korrigiert.

Im Anschluss werden nun die Teilnehmer*innen der Umfrage naher vorgestellt. Die
Stichprobe von 126 Probanden*innen setzt sich aus 102 weiblichen und 24 mannlichen
Personen zusammen. Von der Mdglichkeit, bei der Angabe des Geschlechts ,divers*
auszuwahlen, machte kein*e Teilnehmer*in Gebrauch. 81% der befragten Personen
sind somit weiblich und nur 19% mannlich, was ein deutliches prozentuelles Ungleich-

gewicht zu Lasten der mannlichen Teilnehmer bedeutet.

Tabelle 2: Geschlechtszuordnung der Teilnehmer*innen

Geschlecht absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
weiblich 102 81
mannlich 24 19

divers 0 0
Gesamt 126 100

Quelle: eigene Darstellung

In Bezug auf das Alter der Teilnehmer*innen gab eine Person (0,8%) an, jinger als 20
Jahre alt zu sein. 43 Teilnehmer*innen (34,1%) wahlten die Altersspanne zwischen 20

bis 35 Jahren, 54 Personen (42,9%) zwischen 36 und 50 Jahren, 27 Teilnehmer*innen

42



(21,4%) zwischen 51 und 65 Jahren, und eine Person (0,8%) gab an, dass sie Uber 65

Jahre alt ist.

Tabelle 3: Altersgruppen der Teilnehmer*innen

Alter absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
Junger als 20 Jahre 1 0,8
20 — 35 Jahre 43 341
36 — 50 Jahre 54 429
51 - 65 Jahre 27 21,4
Alter als 65 Jahre 1 0,8
Gesamt 126 100

Quelle: eigene Darstellung

76,2% der Teilnehmer*innen (96 Personen) gaben an, eine Hochschule (FH oder Uni-
versitat) absolviert zu haben. 17,5% (22 Personen) gaben als héchsten Bildungsab-
schluss eine héhere Schule mit Maturaabschluss an. Lediglich 6,3% (8 Personen) gaben
eine Lehre oder mittlere Schule als hdchsten Bildungsabschluss an. ,Pflichtschulab-
schluss® und ,kein Pflichtschulabschluss® als hochster Bildungsabschluss wurde von kei-

ner Person gewahlt.

Tabelle 4: Hochster Bildungsabschluss der Teilnehmer*innen

Alter absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
Keine Pflichtschule 0 0
Pflichtschule 0 0
Lehre oder mittlere Schule 8 6,3
Hohere Schule (Maturaabschluss) 22 17,5
Hochschule (FH, Universitat) 96 76,2
Gesamt 126 100

Quelle: eigene Darstellung

Von den Teilnehmern*innen wurde ihr aktuelles Beschaftigungsausmall erhoben. Dabei
wurden sie aufgefordert, die konkrete Anzahl der Wochenstunden, die sie aktuell be-
schaftigt sind, in ein Textfeld einzugeben. Bei der Datenaufbereitung wurden die ange-
gebenen Wochenstunden in vier Gruppen, namlich ,sehr geringes Teilzeitausmal“ =
unter 20 Wochenstunden, ,geringes Teilzeitausmal“ = 20 bis 29,9 Wochenstunden, ,ho-
hes Teilzeitausmall* = 30 bis 36,9 Wochenstunden und ,Vollzeit* = 37 und mehr Wo-
chenstunden kategorisiert. Vollzeit wurde mit 37 Wochenstunden festgelegt, da anzu-
nehmen ist, dass viele der Beschaftigten in sozialintegrativen Unternehmen dem Kollek-
tivvertrag der Sozialwirtschaft unterliegen. Dieser sieht eine Vollzeitbeschaftigung mit 37
Wochenstunden vor (SWO-KV, 2024, S. 6). Der Durchschnittswert des Beschéftigungs-
ausmalles liegt bei 32 Wochenstunden, wobei das geringste Beschaftigungsausmaf mit
6 Wochenstunden und das hochste mit 40 Wochenstunden angegeben wurde. Die
Spannweite betragt demnach 34 Stunden. 5 der Teilnehmer*innen (4%) gaben an, in

sehr geringem Teilzeitausmalf3, namlich unter 20 Wochenstunden, zu arbeiten. 20
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Probanden*innen (15,9%) arbeiten in geringem Teilzeitausmal} von 20 bis 29,9 Wochen-
stunden. Weitere 50 Untersuchungsteilnehmer*innen (39,7%) sind in einem hohen Teil-
zeitausmaly zwischen 30 und 36,9 Wochenstunden beschaftigt. 51 der Befragten

(40,5%) gaben an, in Vollzeit — 37 und mehr Wochenstunden — zu arbeiten.

Tabelle 5: Beschaftigungsausmal} der Teilnehmer*innen

BeschéftigungsausmaR in Wochenstunden
Mittelwert Minimum Maximum Spannweite
32 6 40 34

Quelle: eigene Darstellung

Abbildung 16: Beschaftigungsausmal} der Teilnehmer*innen

5
4%

51
40,5 %

50
39,7 %

= sehr geringes Teilzeitausmald: unter 20 Wochenstunden
= geringes Teilzeitausmal: 20 bis 29,9 Wochenstunden
hohes Teilzeitausmal: 30 bis 36,9 Wochenstunden

= Vollzeit: 37 und mehr Wochenstunden

Quelle: eigene Darstellung

Die Teilnehmer*innen wurden nach der Dauer der Beschaftigung bei ihnrem*r aktuellen
Arbeitgeber*in befragt. Der Mittelwert lag bei 6,81 Jahren (entspricht 6 Jahren und 10
Monaten) und der Median bei 4,29 Jahren (entspricht 4 Jahren und 3,5 Monaten). Die
kirzeste Beschaftigungsdauer wurde mit 10 Monaten (0,8 Jahre) angegeben. Die
langste angegebene Beschaftigungsdauer betragt 25,58 Jahre (entspricht 25 Jahre und
7 Monaten). Die Spannweite liegt demnach bei 25,5 Jahren (= 25 Jahre und 6 Monate).

Tabelle 6: Beschaftigungsdauer der Teilnehmer*innen

Beschiéftigungsdauer beim*bei der aktuellen Arbeitgeber*in in Jahren
Mittelwert Median Minimum Maximum Spannweite
6,81 4,29 0,8 25,58 25,50

Quelle: eigene Darstellung
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3.5 Vorbereitende Analyse

Die Datenauswertung bzw. -analyse wurde mit dem Statistikprogramm SPSS (Version
29) durchgefuhrt. Nachdem die Rohdaten von der Plattform SoSci Survey heruntergela-
den wurden und der Datensatz bereinigt wurde, ergab sich ein Datensatz mit n = 126
gultigen Fallen. Bei der vorliegenden Studie handelt es sich um eine explanative Studie,
die der Uberpriifung von Hypothesen dient. Hypothesen werden haufig mittels klassi-
scher Signifikanztests Uberpruift, was auch in der vorliegenden Arbeit der Fall ist (Déring
& Bortz 2016, S. 613).

Zu Beginn der Datenanalyse wurde eine deskriptive Betrachtung der Iltems vorgenom-
men und auf Normalverteilung Uberprift. Da eine Normalverteilung allerdings bei ordinal
skalierten Daten keine Relevanz hat (Keller, 2022, S. 38) und nicht-parametrische Tests
angewendet wurden, die robust gegen Schiefen sind, wurden auch schief verteilte Items
(B011: 1, BOO7: 4, BOO7: 5, , C001: 5, C002: 4, C003: 2, C003: 7, C003: 8, DOO1: 1,
D001:2, D001: 4), die eine Schiefe auRerhalb des herkébmmlichen Toleranzbereichs von
-1 und +1 aufwiesen, beibehalten. Mit Ausnahme von ltem D002 wurden alle Items des
MLQ und des COPSOQ mit einer 5-stufigen Likert-Skala gemessen. D002 wurde in
2,2er-Schritten umcodiert, sodass die urspringlichen 11 Antwortméglichkeiten auf 5
gleich groRe Auswahlbereiche reduziert wurden (D002 wurde zu D002_kat umcodiert).
Da die Antwortméglichkeiten des Fragebogens urspriinglich so gestaltet waren, dass 1
die héchste Zustimmung bzw. Intensitat und 5 die niedrigste Zustimmung bzw. Intensitat
bedeutete, wurden alle ltems recodiert. Nun bedeutet 5 die hochste Zustimmung bzw.
Intensitat und 1 die niedrigste. Diese Recodierung diente der logischeren Interpretation

der Ergebnisse im Anschluss.

Um geeignete Skalen fir die Hypothesenprifung zu bilden, wurden zunachst explorative
Faktorenanalysen und weiterfihrend Reliabilitdtsanalysen durchgefuhrt. Mittels explora-
tiver Faktorenanalyse kann die Menge von korrelierten Variablen auf wenige Komponen-
ten bzw. Faktoren reduziert werden. Dieses Verfahren dient der Vereinfachung und der
leichteren Interpretation von Daten (Mayer, 2020, S. 755). Im Hinblick auf die Extrakti-
onsmethode wurde die Hauptkomponentenanalyse gewahlt. Die Einstellungen wurden
so vorgenommen, dass nur Hauptkomponenten mit einem Eigenwert gréRRer als 1 und
Items, die Uber 0,4 laden, berucksichtigt werden. Zur graphischen Darstellung wurde ein
Screeplot angefertigt, um den Verlauf der Eigenwerte visuell nachvollziehen zu kénnen.
Die ermittelten Faktoren wurden einer Varimax-Rotation unterzogen. Nachdem geeig-
nete Faktoren identifiziert wurden, wurden die Items des Faktors mittels Berechnung des
Cronbach-Alpha-Koeffizienten (a) einer Reliabilitdtsanalyse unterzogen. So konnte die

interne Konsistenz der Items Uberpruft werden. a-Werte kdnnen Werte im Bereich von 0
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bis 1 annehmen. Werte Uber 0,7 gelten als hinreichend, Werte Uber 0,8 gelten als gut
und Werte Uber 0,9 als exzellent (Bortz & Doring, 2006, S.725, Heiss & Matthes, 2020,
S. 68). Nachstehend werden die Berechnungen der Skalen, die fur die Hypothesenpru-

fung relevant sind, nadher dargestellt.

3.5.1 Skalen Arbeitsbelastung & Arbeitsressourcen

Zur Messung der psychosozialen Arbeitsbelastung wurden ltems aus der deutschen
Kurzversion des COPSOQ entnommen. Die Items wurden einer Faktorenanalyse wie
oben beschrieben unterzogen. Aus 67 Items konnten 16 Hauptkomponenten identifiziert
werden, welche einen Eigenwert Uber dem Wert 1 aufwiesen, wobei die ersten beiden
Faktoren 32,98% der Varianz erklarten. Der Screeplot zeigt einen starken Abfall nach
dem 1. Faktor (Eigenwert = 16,32) und einen weiteren Abfall nach dem 2. Faktor (Eigen-
wert = 5, 78).

Abbildung 17: Screeplot Items COPSOQ
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Quelle: eigene Darstellung

Aufgrund des starken Abfalls, der im Screeplot ersichtlich ist, wurde entschieden, eine
erneute Faktorenanalyse mit der Vorgabe einer Zwei-Faktoren-Lésung durchzufihren.
In dieser Zwei-Faktoren-Losung luden die Items B004: 1, BO04: 4, B006: 2-8, BO06: 10,
BOO7: 1-6, BOO7: 8-10, BO11: 1, C003: 1-3, CO03: 6-8 auf den 1. Faktor (in Summe 26
Items) und die Items B001: 1-5, B002: 2-3, C001: 1-5, D002_kat, D003: 1-6, D004: 1-4
auf den 2. Faktor (in Summe 23 Items). B002: 1, B002: 4, B004: 2-3, BO04: 5-8, B005:
1, B0O06: 1, BO06: 9, BOO7:7, C003: 4, C003: 5, DO01: 1-4, luden unter 0,4 und wurden
somit aus der Analyse ausgeschlossen. Nach inhaltlicher Analyse der geladenen ltems

konnte der 1. Faktor als ,Arbeitsressourcen® und der 2. Faktor als ,Arbeitsbelastung”
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identifiziert werden. Bei der Analyse der Faktorladungen fiel auf, dass 5 ltems (B007: 8,
B0O07: 9, BO07: 10, C003: 8, D002_kat) negativ geladen waren. Eine genauere Betrach-
tung der ltems ergab, dass diese in die entgegengesetzte Richtung gemessen haben,
also negativ formuliert waren. Um eine konsistente Messung sicherzustellen, wurden
diese Items erneut recodiert. Anschliefend wurde nochmals eine Faktorenanalyse
durchgefuhrt, um zu Gberprifen, ob die Struktur der Faktoren auch nach der Recodie-
rung der Items erhalten blieb. Dies war der Fall, sodass die oben genannten Faktoren

bestatigt werden konnten.

Durch die Reliabilitatsanalyse ergab sich sowohl fir den 1. als auch fir den 2. Faktor ein

Cronbach Alpha von a = 0,93, was als exzellent betrachtet werden kann.

Im Anschluss wurden nun die Skalen fir ,Arbeitsressourcen® (Arbeitsressourcen_Skala)

und ,Arbeitsbelastung (Arbeitsbelastung_Skala) erstellt.

Tabelle 7: Deskriptivstatistik ,Arbeitsbelastung_Skala“

Statistik Standard Fehler

Arbeitsbelastung Mittelwert 2,64 0,06
_Skala Median 2,60
Varianz 0,434
Standard Abweichung 0,66
Schiefe 0,066 0,22
Kurtosis -0,64 0,43
Spannweite 2,96
Minimum 1,13
Maximum 4,09
Summe 332,70

Quelle: eigene Darstellung

Der Mittelwert (2,64) und der Median (2,60) weisen sehr ahnliche Werte auf, was darauf
hindeutet, dass die Skala anndhernd normalverteilt ist. Zudem weisen diese beiden
Malfe darauf hin, dass die Arbeitsbelastung in sozialintegrativen Unternehmen leicht un-
ter dem Wert 3 — dem mittleren Wert — bewertet wurde, was so interpretiert werden kann,

dass die Arbeitsbelastung mittelmaRig bis eher gering wahrgenommen wird.
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Tabelle 8: Deskriptivstatistik ,Arbeitsressourcen_Skala“

Statistik Standard Fehler

Arbeitsressourcen  Mittelwert 3,82 0,05
_Skala Median 3,84
Varianz 0,34
Standard Abweichung 0,58
Schiefe -0,66 0,22
Kurtosis 0,30 0,42
Spannweite 2,81
Minimum 2,08
Maximum 4,88
Summe 480,92

Quelle: eigene Darstellung

Auch in der Skala der Arbeitsressourcen weisen Mittelwert (3,82) und Median (3,84)
ahnliche Werte auf, was ebenso auf eine Normalverteilung hindeutet. Diese beiden
Mafe deuten auRerdem darauf hin, dass die Arbeitsressourcen in sozialintegrativen Un-

ternehmen als mafig bis eher gut wahrgenommen werden.

3.5.2 Skalen Fiihrungsverhalten

Um festzustellen, wie Mitarbeiter*innen in sozialintegrativen Unternehmen das Fuh-
rungsverhalten ihrer Fuhrungskrafte bewerten, wurde die deutsche Kurzversion des
MLQ mit 24 ltems herangezogen. Mit diesen 24 Items wurde eine Faktorenanalyse
durchgefiihrt. Daraus konnten 4 Hauptkomponenten identifiziert werden. Die ersten bei-
den Faktoren erklaren 61,73% der Varianz, wobei der 1. Faktor einen Eigenwert von
13,28 aufwies und der 2. Faktor nur mehr einen Eigenwert von 1,53. Dies wird durch den

deutlichen Abfall im Screeplot veranschaulicht.

Abbildung 18: Screeplot Iltems MLQ
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Quelle: eigene Darstellung
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Von den 24 Items erfassen 15 den transformationalen Fuhrungsstil. Dies kénnte erkla-
ren, warum der Eigenwert des 1. Faktors so hoch ist. Auf diesen Faktor luden allerdings
18 Iltems (C002: 1-18) hoch. Nach genauerer Untersuchung konnte festgestellt werden,
dass neben den 15 Items, die das transformationale Fihrungsverhalten messen, auch
die 3 Items CR (Contingent Reward — positive Auspragung des transaktionalen Fih-
rungsstils) auf diesen Faktor luden. Der 1. Faktor konnte demnach als positives Fih-
rungsverhalten identifiziert werden. Laut dem Autor der deutschen Kurzversion des MLQ
(Felfe) missen die Items (C002: 19-20) recodiert werden, da sie das Laissez-faire bzw.
passive Fuhrungsverhalten in umgekehrter Richtung messen. Nach der Recodierung
(aus C002: 19 und C002: 20 wurden C002: 19r, C002: 20r) wurde erneut eine Faktoren-
analyse — diesmal eine 2-Faktoren-Analyse — durchgefiihrt, um auch den zweiten Haupt-
faktor, ndmlich negatives Fuhrungsverhalten, zu identifizieren. Die Items C002: 1-18 lu-
den nach wie vor positiv auf den 1. Faktor, wahrend C002: 19r, C002: 20r, C002: 23,
C002: 24 negativ auf dem ersten Faktor luden. Die 4 Items, die negativ auf den ersten
Faktor luden, wurden mit den beiden Items C002: 21, C002: 22, die stark auf den zweiten
Faktor luden, kombiniert. Diese Vorgehensweise wurde gewahlt, da diese 6 Items die
negativen Auspragungen (MbE-A und MbE-P) sowie den Laissezfaire bzw. passiven

FUhrungsstil messen.

Mit den 6 Items (C002: 19r-20r, C002: 21-24) wurde eine Ein-Faktoren-Analyse durch-
gefuhrt, wobei 49,84% der Varianz durch diesen Faktor erklart werden konnten. Aller-
dings lud C002: 20r zu schwach (unter 0,4), weshalb dieses Item ausgeschlossen wurde.
Im Anschluss wurde mit den 5 verbleibenden ltems eine Reliabilitdtsanalyse durchge-
fuhrt, bei der das Cronbach-Alpha einen Wert von a = 0,82 erreichte, was als gut bewer-

tet werden kann.

Auch mit den 18 Items, die das positive Fuhrungsverhalten messen, wurde eine Ein-
Faktoren-Analyse durchgefiihrt. Durch diesen Faktor kénnen 62,40% der Varianz erklart
werden. Alle 18 Items luden stark auf diesen Faktor, weshalb alle beibehalten wurden.
Das Cronbach-Alpha ergab einen Wert von a = 0,96, was als exzellent angesehen wer-

den kann.

Im Anschluss wurden die Skalen ,positivesFuhrungsverhalten_Skala“ und ,negatives-

Flhrungsverhalten_Skala“ gebildet.
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Tabelle 9: Deskriptivstatistik ,positivesFuhrungsverhalten_Skala“

Statistik Standard Fehler

positivesFiihrungs- Mittelwert 3,60 0,83
verhalten_Skala Median 3,69
Varianz 0,87
Standard Abweichung 0,93
Schiefe -0,49 0,22
Kurtosis -0,31 0,43
Spannweite 4,000
Minimum 1,00
Maximum 5,00
Summe 453,39

Quelle: eigene Darstellung

Auch bei der Skala zum positiven Flihrungsverhalten weisen Mittelwert (3,60) und Me-
dian (3,69) sehr ahnliche Werte auf, was auf eine Normalverteilung hinweist. Da der
Mittelwert einen Wert von Uber 3 einnimmt, kann angenommen werden, dass das Fuh-

rungsverhalten im Durchschnitt eher positiv bewertet wird.

Tabelle 10: Deskriptivstatistik ,negativesFuhrungsverhalten_Skala“

Statistik Standard Fehler

negativesFiih- Mittelwert 2,31 0,80
rungsverhal- Median 2,20
ten_Skala Varianz 0,81
Standard Abweichung 0,90
Schiefe 0,59 0,22
Kurtosis -0,18 0,43
Spannweite 3,80
Minimum 1,00
Maximum 4,80
Summe 291,20

Quelle: eigene Darstellung

Mittelwert (2,31) und Median (2,20) weisen auch bei der Skala zum negativen Fihrungs-
verhalten sehr dhnliche Werte auf, was auf eine Normalverteilung schlief3en lasst. Mit
einem Mittelwert von 2,31 kann angenommen werden, dass das Fuhrungsverhalten im

Durchschnitt weniger negativ bewertet wird.

Far die Prufung der Hypothesen 1 und 3 erschien eine Gesamtskala fir das Fuhrungs-
verhalten zielfihrend. Vor der Zusammenfliihrung der beiden Skalen (positives und ne-
gatives Fuhrungsverhalten) wurde die ,negativesFuhrungsverhalten_Skala“ recodiert
(zu ,negativesFuhrungsverhalten_Skala-REVERSED®), sodass die starkste Auspragung
den Wert 1 und die niedrigste Auspragung den Wert 5 hatte. Ohne die Recodierung
wirde ein héherer Wert auf der ,negativesFuhrungsverhalten_Skala“ einen positiven As-

pekt auf der Gesamtskala suggerieren, was den Mittelwert der Gesamtskala verfalschen
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wirde. Die beiden Skalen ,positivesFuhrungsverhalten_Skala“ und ,negativesFuhrungs-
verhalten_Skala_ REVERESED“ wurden nun zu einer Gesamtskala (Fuhrung_Ge-
samtskala) zusammengefihrt. Mit den Items der Gesamtskala wurde eine Ein-Faktoren-
analyse durchgefuhrt. Dieser Faktor erklart 57,30% der Varianz. Die Items, die das ne-
gative Fuhrungsverhalten messen (C002: 19r und C002: 21-24), laden negativ. Dies be-
deutet, dass der Faktor auch negative Aspekte des Konstrukts erfasst, was darauf hin-
weist, dass das Konstrukt beide Aspekte des Fuhrungsverhaltens misst. Die Reliabili-

tatsanalyse ergab ein Cronbach-Alpha von a = 0,86, was als gut bewertet werden kann.

Tabelle 11: Deskriptivstatistik ,Flihrung_Gesamtskala“

Statistik Standard Fehler

Fiihrung_Ge- Mittelwert 3,64 0,8
samtskala Median 3,80
Varianz 0,74
Standard Abweichung 0,86
Schiefe -0,639 0,22
Kurtosis -0,15 0,43
Spannweite 3,90
Minimum 1,10
Maximum 5,00
Summe 459,09

Quelle: eigene Darstellung

Die Deskriptivstatistik zeigt, dass Mittelwert (3,64) und Median (3,80) annahernd gleich
sind, was auf eine Normalverteilung schlieen lasst. Zudem gibt der Mittelwert Auf-
schluss daruber, dass das Fuhrungsverhalten in Summe durchschnittlich bis leicht posi-

tiv bewertet wurde.
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4 Ergebnisse

Nachdem alle relevanten Skalen fiir die Uberprifung der Hypothesen gebildet wurden,
wurden die in Kapitel 3.1 aufgestellten Hypothesen mittels statistischer Berechnungs-
verfahren getestet. In diesem Kapitel werden im ersten Schritt die Ergebnisse der Befra-
gung deskriptiv dargestellt und in weiterer Folge die Ergebnisse der Hypothesenpriifung

prasentiert.

4.1 Beschreibung der Ergebnisse

Aufgrund der Faktorenanalyse lassen sich die ltems des Fragebogens in drei Themen-
blécke zusammenfassen: Arbeitsbelastung, Arbeitsressourcen und Fuhrungsverhalten.
Die Items bzw. Fragen dieser Themenbldcke bilden die jeweiligen Aspekte dieser The-
menbereiche detailliert ab. Nachfolgend werden nun die Ergebnisse (Mittelwerte) der
Themenblécke zusammengefasst und prasentiert. Anzumerken ist an dieser Stelle
nochmals, dass alle Items zur besseren bzw. logischeren Interpretation zu Beginn der
Analysen recodiert wurden, was bedeutet, dass nach der Recodierung der Items hohe

Werte eine hohe Intensitat der Auspragungen darstellen.

4.1.1 Arbeitsbelastung

Die in der vorbereitenden Analyse durchgefuhrte Faktorenanalyse identifizierte die Kon-
strukte ,Anforderungen®, ,Verhaltnis Berufs- und Privatleben® sowie ,Outcomes* als Sub-
konstrukte des ubergeordneten Faktors ,Arbeitsbelastung”. Diese Subkonstrukte wer-
den durch Skalen gebildet, die unterschiedliche Aspekte des jeweiligen Konstrukts er-
fassen. So wird das Subkonstrukt ,Anforderungen” durch die Skalen zu quantitativen,
emotionalen Anforderungen und Anforderungen, Emotionen zu verbergen gebildet. Das
Subkonstrukt ,Verhaltnis Berufs- und Privatleben® wird durch eine gleichnamige Skala
gemessen. Das Subkonstrukt ,Outcomes*® wird durch Skalen und Einzelitems zu Sorgen,
allgemeiner Gesundheitszustand, Burnout sowie kognitive Stresssymptome gebildet. Da
einige ltems dieser Subkonstrukte und Skalen nicht oder zu gering auf den Faktor Ar-
beitsbelastung luden, wurden sie aus der Analyse ausgeschlossen (2 Items zu Anforde-

rungen — B002: 1, BO02: 4 — und alle 4 Items zu berufsbezogenen Sorgen — D001: 1-4).
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Tabelle 12: Beschreibung Arbeitsbelastungen

Konstrukt Skalen bzw. Einzelitems Items Mittel- Mittel- Mittel-
wert wert des wert
der Kon- gesamt
Skalen | strukts

Anforde- Quantitative Anforderungen B001: 1-4 2,84 3,07 2,64

rungen Emotionale Anforderungen B001: 5 3,28

B0OO2:1

B002: 2
Anforderungen, Emotionen zu verbergen B002: 3 3,08

B002: 4

Verhaltnis Verhaltnis Berufsleben und Privatleben C001: 1-5 2,19 2,19

Berufs-

und Privat-

leben

Outcomes | Sergen poo1-1-4 - 2,62

Allgemeiner Gesundheitszustand D002: 1 1,76
Burnout D003: 1-6 2,89
Kognitive Stresssymptome D004: 1-4 2,42

Quelle: eigene Darstellung

Anmerkung: Durchgestrichene ltems wurden aus der Analyse ausgeschlossen und wur-
den nicht in die Berechnung des Mittelwerts aufgenommen.

Das Konstrukt ,Anforderungen” setzt sich, wie bereits erwahnt, aus den Skalen zu quan-
titativen Anforderungen, emotionalen Anforderungen und Anforderungen, Emotionen zu
verbergen, zusammen. Quantitative Anforderungen beziehen sich auf die Héhe der Wor-
kload sowie auf zeitliche Anforderungen, also darauf, wie schnell gearbeitet werden
muss und ob gentgend Zeit fur die Erledigung der Aufgaben zur Verfligung steht. Die
Antworten zur Skala ,Quantitative Anforderungen® haben einen Mittelwert von 2,84, was
als maRig mit leichter Tendenz zu gering interpretiert werden kann. Die Umfrageteilneh-
mer*innen sehen sich demnach mittelmaRigen quantitativen Anforderungen ausgesetzt.
Anders sieht die Bewertung bei emotionalen Anforderungen und Anforderungen, Emoti-
onen zu verbergen aus. Die Skala ,Emotionale Anforderungen” misst, inwieweit die Ar-
beit emotional belastend und fordernd ist, wahrend die Skala ,Anforderungen, Emotio-
nen zu verbergen“ darauf eingeht, inwieweit die Teilnehmer*innen ihre Geflihle und Mei-
nungen zuruckhalten mussen. Mit einem Mittelwert von 3,28 stellte sich heraus, dass
sich die Teilnehmer*innen in maRigem mit Tendenz zu leicht erh6htem Mal3e emotiona-
len Anforderungen ausgesetzt fihlen. Ebenso zeigt der Mittelwert von 3,08, dass Anfor-
derungen, die eigenen Emotionen zu verbergen, ebenso teilweise wahrgenommen wer-

den.

Das Subkonstrukt ,Verhaltnis von Beruf und Privatleben” befasst sich damit, inwieweit
das Berufsleben das Privatleben stort, sodass beispielsweise familiaren Verpflichtungen

nicht ausreichend nachgekommen werden kann und Plane fur private Aktivitaten
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geandert werden mussen. Der Mittelwert dieses Konstrukts betragt 2,19, was als eher

gering einzustufen ist.

Das Subkonstrukt ,Outcomes*” setzt sich aus dem Einzelitem ,Allgemeiner Gesundheits-
zustand” und den Skalen ,Burnout® und ,Kognitive Stresssymptome“ zusammen. Das
Einzelitem zum Gesundheitszustand weist einen Mittelwert von 1,76 auf, was darauf hin-
weist, dass sich die meisten Teilnehmer*innen der Umfrage als sehr gesund einstufen.
Dies zeigt das nachstehende Histogramm. 59 Personen (= 46,8%) schatzen ihren Ge-
sundheitszustand als sehr gut ein, 44 Personen (= 34,9%) als gut, 17 Personen (=13,5%)
als maRig und 6 Personen (4,8%) als eher schlecht. Keine*r der Befragten bewertete
den eigenen Gesundheitszustand als sehr schlecht.

Abbildung 19: Allgemeiner Gesundheitszustand der Teilnehmer*innen
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Quelle: eigene Darstellung

Die ltems zu ,Burnout” fragen nach allgemeinen emotionalen und kérperlichen Erschép-
fungszustanden. Hier ergibt sich ein Mittelwert von 2,89, was als gering bis maRig inter-
pretiert werden kann. Die Teilnehmer*innen der Untersuchung flihlen sich demnach im

Durchschnitt hin und wieder erschopft.

Die letzte Skala, die kognitive Stresssymptome abfragt, befasst sich mit Beschwerden in
den letzten vier Wochen in Bezug auf Konzentration, Entscheidungsfindung, Erinne-
rungsvermdgen und die Fahigkeit, klar zu denken. Hier ergab sich ein Durchschnitt von
2,42, was ebenfalls als eher gering zu werten ist.
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Dieser Analyse zufolge ist anzunehmen, dass die Arbeitsbelastung (Mittelwert = 2,64)
in sozialintegrativen Unternehmen im Allgemeinen als eher gering bis mafig anzuneh-

men ist.

4.1.2 Arbeitsressourcen

Der Faktor ,Arbeitsressourcen” gliedert sich in folgende Subkonstrukte des Fragebo-
gens: Einflussmdéglichkeiten und Spielraum, Entwicklungsmdglichkeiten und Bedeutung,
Regelungen und Ablaufe, Kiindigungsabsicht und Verhaltnis zu Kollegen*innen. Zur Be-
messung der Subkonstrukte wurden wiederum einzelne Skalen und Einzelitems heran-

gezogen, die im Anschluss an Tabelle 13 naher erklart werden.

Tabelle 13: Beschreibung Arbeitsressourcen

Konstrukt Skalen bzw. Einzelitems Items Mittel- Mittelwert | Mittel-
wert des Kon- | wert
der strukts gesamt
Skalen

Einfluss Einfluss bei der Arbeit B004: 1 3,66 3,81 3,82

und Ent- B004-2-3

wicklungs- B004: 4

moglich- Entscheidungsspielradm B004:-35-8 ---

keiten Entwicklungsmdglichkeiten B0OO5+ 3,84

B0O0s:-14

B006: 2-3
Bedeutung bei der Arbeit B006: 4-6 4,19
Verbundenheit am Arbeitsplatz (Com- B006: 7-8 3,53
mitment) BO06:-9

B006: 10

Regelun- Vorhersehbarkeit B007: 1-2 3,25 3,49

gen und Rollenklarheit B0O7: 3-6 4,11

Ablaufe Rollenkonflikte BOO7-7 3,12

B007: 8r-10r

Kindi- Kiindigungsabsicht BO11: 1 3,98 3,98

gungs-

absicht

Verhaltnis Soziale Unterstiitzung C003: 1-2 4,31 4,16

zuKolle- | Feedback C003: 3 3,41

gen’innen g i 1o Bozi C003:4-5 o

Gemeinschaftsgefiihl C003: 6-7 4,28
Mobbing C003: 8r 4,67

Quelle: eigene Darstellung

Anmerkung: Durchgestrichene ltems wurden aus der Analyse ausgeschlossen und wur-
den nicht in die Berechnung des Mittelwerts aufgenommen.

Anmerkung: r bedeutet recodiert.

Das Konstrukt Einfluss und Entwicklungsmdglichkeiten setzt sich aus den Skalen ,Ein-
fluss bei der Arbeit”, ,Entwicklungsmdglichkeiten®, ,Bedeutung bei der Arbeit“ und ,Ver-
bundenheit am Arbeitsplatz (Commitment)“ zusammen. Urspriinglich war auch die Skala
,Entscheidungsspielraum® (B0O04: 5-8) Teil des Konstrukts, allerdings luden die ltems zu
Ganze

gering auf den Faktor ,Arbeitsressourcen“, weshalb diese Skala zur
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ausgeschlossen wurde. Zusatzlich wurden aus diesem Konstrukt 5 weitere Items (2
Items der Skala ,Einfluss bei der Arbeit“ — B004: 2-3, sowie 2 Items der Skala ,Entwick-
lungsmoglichkeiten® — BO05: 1, BO06: 1 und 1 Item zu ,Verbundenheit am Arbeitsplatz*

— B006: 9) aus demselben Grund ausgeschlossen.

Bei der Skala ,Einfluss bei der Arbeit* geht es darum, wie grof3 der Einfluss bei der Arbeit
ist. Hier ergibt sich ein Mittelwert von 3,66, was darauf hinweist, dass der Einfluss bei

der Arbeit maRig bis eher hoch ist.

Die Skala ,Entwicklungsmdglichkeiten“ misst, inwieweit in der Arbeit die Moglichkeit be-
steht, Neues zu lernen oder erworbene Fertigkeiten und Fachwissen anzuwenden. Der
Mittelwert von 3,84 lasst darauf schlieen, dass Entwicklungsmdglichkeiten manchmal

bis oft gegeben sind.

Mittels der Skala ,Bedeutung bei der Arbeit* sollte herausgefunden werden, wie sinnvoll
die Probanden*innen ihre Arbeit einstufen und inwieweit sie sich in ihrer Arbeit einge-
bunden flhlen. Aufgrund des Mittelwertes von 4,19 kann angenommen werden, dass
viele der Probanden*innen ihre Arbeit als sinnvoll einstufen und sich eingebunden fiih-

len.

,verbundenheit am Arbeitsplatz (Commitment)“ ist eine Skala, mithilfe welcher heraus-
gefunden werden soll, inwieweit die Untersuchungsteilnehmer*innen hinter ihrem Ar-
beitsplatz stehen und ob sie stolz sind, dieser Einrichtung anzugehdren. Hier ergibt sich

ein Mittelwert von, 3,53, was als maRig bis oft interpretiert werden kann.

Das Konstrukt ,Einfluss- und Entwicklungsméglichkeiten® ergibt einen Gesamtmittelwert
von 3,81. Dies zeigt, dass die Probanden*innen ihre Einfluss- und Entwicklungsmdglich-

keiten durchwegs als mittelmaRig bis eher hoch einschatzen.

Das Konstrukt ,Regelungen und Ablaufe“ umfasst die Skalen ,Vorhersehbarkeit®, ,Rol-
lenklarheit* und ,Rollenkonflikte“. ,Vorhersehbarkeit* meint, inwieweit Mitarbeiter*innen
wichtige Informationen fir ihre Arbeit erhalten. Der Mittelwert von 3,25 zeigt, dass die

Vorhersehbarkeit nur manchmal gegeben ist.

Bei der Skala ,Rollenklarheit” geht es darum, inwieweit Mitarbeiter*innen die Erwartun-
gen, die an sie gerichtet werden, sowie ihren Verantwortungsbereich kennen. Der Mit-

telwert von 4,11 weist darauf hin, dass Rollenklarheit durchaus oft gegeben ist.

,Rollenkonflikte“ misst, inwieweit widersprichliche Anforderungen an die Mitarbeiter*in-
nen gestellt werden und inwieweit Dinge getan werden missen, die falsch oder unnétig
erscheinen. Die ltems dieser Skala wurden recodiert, da sie in umgekehrter Richtung

abgefragt wurden. Zudem wurde ein Item (BO07: 7) aufgrund einer zu niedrigen Ladung
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ausgeschlossen. Der Mittelwert von 3,12 sagt aus, dass Rollenkonflikte durchaus
manchmal vorkommen.

Das Einzelitem zur Kundigungsabsicht zeigt, dass die Kundigungsabsicht im Durch-
schnitt (Mittelwert = 3,89) eher niedrig ist. Dies wird durch das nachstehende Histo-
gramm veranschaulicht. 5 Probanden*innen (= 4%) denken jeden Tag daran, ihre Ar-
beitsstelle aufzugeben, 10 Personen (= 7,9%) einige Male in der Woche und 17 Perso-
nen (= 13,5%) einige Male im Monat. 45 Personen (= 35,7%) denken nur einige Male im
Jahr daran ihren Job zu kiindigen, und 49 Personen (= 38,9%) haben gar keine Kindi-
gungsabsichten.

Abbildung 20: Kiindigungsabsicht der Teilnehmer*innen

50 Mittelwert = 3,98
Std.-Abw. = 1,099
N =126

40

1= jeden Tag

2 = einige Male in der Woche
3 = einige Male im Monat
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Kiindigungsabsicht: Wie oft im Laufe der letzten 12 Monate haben Sie
daran gedacht lhren Beruf aufzugeben?

Quelle: eigene Darstellung

Das letzte Subkonstrukt, das einen Teilbereich der Arbeitsressourcen misst, ist das Ver-
héltnis zu den Kollegen*innen. Dieses Subkonstrukt gliedert sich in die Skalen bzw. Ein-
zelitems ,Soziale Unterstutzung®, ,Feedback®, ,Gemeinschaftsgefuhl® und ,Mobbing®.
Urspringlich war auch die Skala ,Soziale Beziehungen“ (C003: 1-2) Teil dieses Kon-
strukts, allerdings lud die Skala auf den Faktor ,Arbeitsressourcen zu gering, weshalb
sie aus der Analyse ausgeschlossen wurde.

Die Skala ,Soziale Unterstiitzung“ beschaftigt sich damit, inwieweit mit der Hilfe von Kol-
legen*innen gerechnet werden kann. Hier ergibt sich ein Mittelwert von 4,31, was auf
eine hohe Unterstutzung hinweist.
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Das Einzelitem ,Feedback® fragt ab, wie oft mit Kollegen*innen Uber die Qualitat der
Arbeit gesprochen wird. Der Mittelwert von 3,41 gibt Aufschluss darlber, dass Uber die

Qualitat der Arbeit manchmal bis oft gesprochen wird.

,Gemeinschaftsgefuhl“ fragt nach der Atmosphéare zwischen den Arbeitskollegen*innen
und inwieweit man sich als Teil einer Gemeinschaft fihlt. Ein Mittelwert von 4,28 lasst

darauf schlieRen, dass sich ein Grol3teil der Befragten als Teil einer Gemeinschaft fuhlt.

Das letzte Einzelitem des Subkonstrukts beschaftigt sich mit dem Thema ,Mobbing“.
Hier wird gefragt, ob sich die Probanden*innen von Kollegen*innen zu Unrecht kritisiert,
schikaniert oder vor anderen blofigestellt fiihlen. Da dieses Item einen negativen Aspekt
abfragt, wurde es recodiert. Das Ergebnis, ein Mittelwert von 4,67, zeigt, dass kaum

eine*r der Befragten von Mobbing betroffen ist.

Nach Betrachtung der einzelnen Subkonstrukte kann ein Mittelwert fir den Faktor ,Ar-
beitsressourcen® von 3,82 errechnet werden. Dieser Mittelwert weist darauf hin, dass die
Arbeitsressourcen in sozialintegrativen Unternehmen als mittelmaRig bis eher stark

wahrgenommen werden.

4.1.3 Fihrungsverhalten

Da sich die vorliegende Masterarbeit mit dem Einfluss des Fuhrungsverhaltens auf die
wahrgenommene Arbeitsbelastung von Mitarbeiter*innen beschaftigt, wurden im Frage-
bogen 24 Items zur Erfassung des wahrgenommenen Fiihrungsverhaltens aus der Per-
spektive der befragten Mitarbeiter*innen formuliert. Diese Items stammen aus der Kurz-
fassung des deutschen MLQ, der das Fuhrungsverhalten entlang des Full Range of Lea-
dership-Modells misst. Anhand der Faktorenanalyse wurden die ursprunglich 3 Fuh-
rungsstile in zwei Auspragungen, namlich positives und negatives Fuhrungsverhalten,
differenziert. Dabei wurden das transformationale Flhrungsverhalten sowie der Aspekt
Contingent Reward bzw. Bedingte Belohnung des transaktionalen Fuhrungsstils zu po-
sitivem FUhrungsverhalten zusammengefasst. Die eher negativ ausgepragten Aspekte
des transaktionalen Fuhrungsstils, namlich Management by Exception aktiv und passiv
(MbE-A und MbE-P) sowie der Laissez-faire Fuhrungsstil, wurden zu negativem Fuh-
rungsverhalten zusammengefasst. Da fir die Uberpriifung der Hypothesen 1 und 3 eine
Gesamtskala der Fuhrung zielfihrend erschien, wurden die beiden Auspragungen der

Fahrung zusammengefihrt.

58



Tabelle 14: Beschreibung Fuhrungsverhalten

Konstrukt Skalen bzw. Einzelitems ltems Mittel- Mittelwert | Mittel-
wert des Kon- | wert
der strukts gesamt
Skalen

Positives Transformational 3,60 3,64

Flhrungs- | Idealized Influence attributed (lla) C002: 7-9 3,49

verhalten Idealized Influence behavior (lIb) C002: 10-12 3,64

Inspirational Motivation (IM) C002: 13-15 3,58
Intellectual Stimulation (IS) C002: 16-18 3,45
Individualized Consideration (IC) C002: 4-6 3,77
Transaktional

Contingent Reward (CR) C002: 1-3 3,68

Negatives Transaktional 2,31

Fihrungs- | Management by Exce. active (MBA) C002: 21-22 2,52

verhalten Management by Exce. passive (MBP) | C002: 23-24 2,16

LF (Laissez-faire) C002: 19r 2,23
£002:20r

Quelle: eigene Darstellung

Anmerkung: Durchgestrichene Items wurden aus der Analyse ausgeschlossen und nicht
in die Berechnung des Mittelwerts aufgenommen.

Anmerkung: Fur die Berechnung des Gesamtmittelwertes der Flihrungsskala wurde der
Mittelwert des negativen Flhrungsverhaltens (Transaktional: MBA, MBP + LF) umge-
kehrt, indem von 6 der Wert 2,31 subtrahiert wurde. Durch diese Umkehrung wird sicher-
gestellt, dass selten gezeigtes negatives Verhalten den positiven Gesamteindruck nicht
verfalscht.

Anmerkung: r bedeutet recodiert.

Die Skala zum transformationalen Fuhrungsverhalten gliedert sich in 5 Subskalen, nam-

lich in

Idealized Influence attributed (lla): Diese Skala erfasst, inwieweit Mitarbeiter*in-
nen ihrer FUhrungskraft einen idealen Einfluss zuschreiben, ob die Flihrungskraft
im Sinne des Gemeinwohls handelt und in welchem Maf} sie bei den Mitarbei-
tern*innen Respekt erzeugt. Der daraus resultierende Mittelwert von 3,49 gibt
Aufschluss dariber, dass den Fuhrungskraften in sozialintegrativen Unterneh-
men ein mafiger bis hoher idealer Einfluss zugeschrieben wird.

Idealized Influence behavior (lIb): lIb bezieht sich auf das ideale Handeln einer
Flhrungskraft und befragt die Probanden*innen, ob ihre Fihrungskraft morali-
sche Wertvorstellungen bertcksichtigt und diese kommuniziert. Der Mittelwert
von 3,64 zeigt, dass dies maRig bis haufig von den Mitarbeitern*innen wahrge-
nommen wird.

Inspirational Motivation (IM): Inspirational Motivation erfragt, inwieweit Fihrungs-
krafte Zukunftsvisionen motivierend vermitteln. Hier ergibt sich ein Mittelwert von

3,58, was als maRig bis eher haufig zu interpretieren ist.
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¢ Intellectual Stimulation (IS): Ebenso als maRig bis eher haufig ist der Mittelwert
von IS mit 3,45 zu interpretieren. Intellectual Stimulation bezieht sich darauf, in-
wieweit eine FUhrungskraft in der Lage ist, Probleme von unterschiedlichen Blick-
winkeln zu betrachten und andere dazu animiert, dies ebenso zu tun.

¢ Individualized Consideration (IC): Diese Skala erfasst, ob eine Fuhrungskraft die
Individualitat ihrer Mitarbeiter*innen bertcksichtigt. Der Mittelwert von 3,77 weist

darauf hin, dass dies mafig bis oft der Fall ist.

,contingent Reward (CR) bzw. Bedingte Belohnung® — der positive Aspekt des transak-
tionalen FUhrungsstils — ist eine Skala, die ebenso wie der transformationale Fihrungs-
stil in dieser Forschung dem Konstrukt des positiven Fuhrungsverhalten zugerechnet
wird. Die Items von CR beziehen sich auf die Erwartungen einer Fuhrungskraft und in-
wieweit sie diese kommuniziert und honoriert, wenn diese Erwartungen erfiillt wurden.
Der daraus resultierende Mittelwert von 3,68 lasst darauf schlieRen, dass Erwartungen
von Fuhrungskraften in sozialintegrativen Unternehmen manchmal bis oft kommuniziert

werden und ihre Erfullung honoriert wird.

Insgesamt ergibt sich in Bezug auf positives Fuhrungsverhalten ein Mittelwert von 3,60.
Dies zeigt, dass in sozialintegrativen Unternehmen das Fuhrungsverhalten maRig bis oft

als positiv wahrgenommen wird.

Das Konstrukt ,negatives Fuhrungsverhalten® wird wie bereits erwahnt aus den negati-
ven Aspekten des transaktionalen Fuhrungsstils sowie aus dem Laissez-faire Flihrungs-
verhalten gebildet. Da die Items des Laissez-faire Fuhrungsstils (C002: 19-20) in die
umgekehrte Richtung messen, wurden sie recodiert (aus C002: 19 und C002: 20 wurde
C002: 19r und C002: 20r). Allerdings wurde anschlief3end ein Item (C002: 20r), das eine

zu geringe Faktorladung hatte, aus der weiteren Analyse ausgeschlossen.

Die Skala ,Management by Exception (MbE-A)” weist einen Mittelwert von 2,52 auf.
MbE-A erfragt, inwieweit der Fokus einer Fuhrungskraft auf Fehlern und Beschwerden
liegt. Der Mittelwert I1asst darauf schlief3en, dass dies in sozialintegrativen Unternehmen

selten bis mafRig der Fall ist.

,Management by Exception (MbE-P)“ bezieht sich darauf, inwieweit eine Fihrungskraft
es versaumt, notwendige MafRnahmen zu ergreifen, bevor etwas schieflauft. Der Mittel-

wert von 2,16 zeigt, dass dies eher selten vorkommt.

Das Einzelitem zum Laissez-faire Flhrungsstil erfragt, inwieweit eine Fihrungskraft da
ist, wenn sie gebraucht wird. Wie bereits erwahnt, wurde dieses ltem recodiert, da es in
die entgegengesetzte Richtung formuliert wurde. Ein Mittelwert von 2,23 weist darauf

hin, dass Fuhrungskrafte in sozialintegrativen Unternehmen eher oft fur die Anliegen
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ihrer Mitarbeiter*innen da sind und daher weniger Laissez-faire Fuhrungsverhalten zei-

gen.

Der Gesamtmittelwert des Konstrukts ,negatives Fuhrungsverhalten® ergibt 2,31, was so

zu interpretieren ist, dass negatives Fuhrungsverhalten eher selten gezeigt wird.

Der zusammengefasste Mittelwert beider Konstrukte — positives und negatives Flh-
rungsverhalten — mit 3,64 ergibt sich in der Berechnung durch die Invertierung des Mit-
telwerts des negativen Fuhrungsverhaltens (transaktional: MbE-A, Mbe-P + LF), indem
der Wert 2,31 von 6 subtrahiert wurde. Durch diese Umkehrung wird sichergestellt, dass
selten gezeigtes negatives Verhalten den positiven Gesamteindruck der Fihrungsquali-
tat nicht verfalscht. Auf diese Weise bleibt der berechnete Gesamtmittelwert reprasen-

tativ fir das Uberwiegend positive Fihrungsverhalten.

4.2 Prifung der Hypothesen

Nachdem ein umfassender beschreibender Uberblick Uber die Ergebnisse gegeben
wurde, sollen nun in diesem Kapitel die Hypothesen Uberprift werden. Bei der Hypothe-
senprufung wurde von einem Signifikanzniveau p<= 0,05 ausgegangen. Bei einem Sig-
nifikanzniveau Uber 0,05 wurde die Hypothese verworfen. Werte, die bei p<= 0,01 liegen,

wurden als hdchst signifikant interpretiert.

H1: Je positiver das Fiihrungsverhalten bewertet wird, desto geringer ist die Ar-

beitsbelastung.

Hypothese 1 (H1) postuliert einen Zusammenhang zwischen dem Fihrungsverhalten
und der wahrgenommenen Arbeitsbelastung der Mitarbeiter*innen. Da von einem nega-
tiven Zusammenhang ausgegangen wird, handelt es sich hierbei um eine gerichtete Zu-
sammenhangshypothese, bei der eine negative Korrelation zu erwarten ist. Fir die Te-
stung dieser Hypothese wurde eine zweiseitige Rangkorrelationsanalyse nach Spe-
arman durchgefihrt. Obwohl diese Hypothese gerichtet ist, wurde eine zweiseitige Tes-
tung gewahlt, da diese den wissenschaftlichen Standards entspricht, strengere Signifi-
kanzkriterien bietet und das Risiko minimiert, einen potenziellen Zusammenhang in die
entgegengesetzte Richtung zu ubersehen. Die Rangkorrelationsanalyse nach Spe-
arman eignet sich fiir die Uberpriifung von ordinal skalierten Daten und trifft keine An-
nahmen Uber die Normalverteilung. Fur die Berechnung der Hypothese 1 wurden die

Skalen ,Arbeitsbelastung_Skala“ und ,Fihrung_Gesamtskala“ herangezogen.

61



Tabelle 15: Ergebnis Hypothese 1

Spearman-Rho
Arbeitsbelas- Flhrung_Ge-
tung_Skala samtskala
Arbeitsbelas- Korrelations- 1,00 - 0,31
tung_Skala koeffizient
| Sig. (2-seitig) - < 0,001
N 126 126
Flhrung_Ge- Korrelations- -0,31 1,00
samtskala koeffizient
| Sig. (2-seitig) < 0,001 -
N 126 126

Quelle: eigene Darstellung

Zwischen Arbeitsbelastung und Fuhrungsverhalten zeigt sich wie erwartet ein negativer
Zusammenhang (r = -0,31, p < 0,001). Das bedeutet, je positiver Mitarbeiter*innen das

Verhalten ihrer FUhrungskrafte wahrnehmen, desto geringer ist die Arbeitsbelastung.

Eine Korrelation mit r = - 0,31 bedeutet allerdings einen mittleren Zusammenhang. Die-
ses Ergebnis kann so interpretiert werden, dass das Fihrungsverhalten zwar einen spir-
baren, jedoch keinen Gbermafigen Einfluss auf die Arbeitsbelastung von Mitarbeiter*in-
nen hat. Zudem entspricht das Ergebnis den theoretischen Inhalten der recherchierten
Literatur. In Bezug auf die Arbeitsbelastung der Mitarbeiter*innen zeigt sich eine unmit-
telbare Wirkung der Flhrungskraft, die sich beispielsweise durch respektvolle Kommu-
nikation manifestiert. Demzufolge kann Fuhrungsverhalten sowohl einen gesundheits-
forderlichen als auch einen gesundheitsschadigenden Einfluss auf die Mitarbeiter*innen
haben (Gregeresen et al., 2020, S. 562f). Zusammenfassend lasst sich sagen, dass Hy-

pothese 1 vorlaufig bestatigt werden kann.

H2: In sozialintegrativen Unternehmen wird haufiger negatives als positives Fiih-

rungsverhalten erlebt.

Hypothese 2 (H2) besagt, dass in sozialintegrativen Unternehmen negatives Fiuhrungs-
verhalten von Mitarbeiter*innen haufiger erlebt wird als positives Fihrungsverhalten. Da
diese Hypothese einen spezifischen Unterschied zwischen zwei Bedingungen, namlich
positivem und negativem Fihrungsverhalten, postuliert, handelt es sich hierbei um eine
gerichtete Unterschiedshypothese. Zur Uberpriifung dieser Hypothese wurde ein Wil-
coxon-Test fur verbundene Stichproben verwendet, da die Daten gepaart sind bzw. die-
selben Mitarbeiter*innen sowohl Uber positives als auch Uber negatives Fiuhrungsverhal-
ten berichten. Fur die Berechnung der Hypothese 2 wurden die Skalen ,positivesFuh-

rungsverhalten_Skala“ und ,negativesFuhrungsverhalten_Skala“ verwendet.
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Tabelle 16: Ergebnis Hypothese 2

Wilcoxon-Test bei verbundenen Stichproben
Gesamtzahl 126
Teststatistik 6774,00
Standard Fehler 410,71
Standardisierte Teststatistik 6,75
Asymptotische Sig. (zweiseitiger Test) < 0,001

Quelle: eigene Darstellung

Das Ergebnis des Tests zeigt einen signifikanten Unterschied (p < 0,001) zwischen der
Haufigkeit des Erlebens von positivem Flhrungsverhalten (Md = 3,69; mittlerer Rang =
72,06) und negativem Fuhrungsverhalten (Md = 2,20; mittlerer Rang = 38,34). Um die
Intensitat bzw. Starke des Unterschieds zu messen, wurde die Effektstarke (r = Z/V/N)
berechnet. Mit einem r-Wert von 0,6 (Z = 6,75) lasst sich der Effekt als grof beschreiben.

Der nachfolgende Boxplot veranschaulicht dies:

Abbildung 21: Boxplot Ergebnis Hypothese 2

124
o
99

4,00

3,00

2,00

1,00 — —1

negativeFihrung_Skala positiveFiihrung_Skala

Quelle: eigene Darstellung

Anhand der beiden Boxplots ist deutlich zu erkennen, dass der Median (= 2,20) der Skala
,negativeFuhrung_Skala“ deutlich geringer ist als der Median (= 3,69) der Skala ,positi-
veFuhrung_Skala“. Demnach wird Hypothese 2 von diesen Ergebnissen nicht unter-
stltzt. In sozialintegrativen Unternehmen wird nicht, wie angenommen, haufiger negati-
ves als positives Flihrungsverhalten erlebt. Stattdessen zeigen die Ergebnisse, dass Mit-

arbeiter*innen das Verhalten ihrer FUhrungskrafte haufiger positiv bewerten.
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H3: Je positiver das Filihrungsverhalten bewertet wird, desto starker werden Ar-

beitsressourcen wahrgenommen.

Hypothese 3 (H3) behauptet, dass positives Flihrungsverhalten mit einer besseren Be-
wertung der Arbeitsressourcen zusammenhangt. Demnach handelt es sich hierbei um
eine gerichtete Zusammenhangshypothese, da ein positiver Zusammenhang erwartet

wird.

Auch fur die Uberpriifung dieser Hypothese wurde eine zweiseitige Rangkorrelations-
analyse nach Spearman durchgefuihrt. Fir die Berechnung wurden die Skalen ,Arbeits-

ressourcen_Skala“ und ,Fihrung_Gesamtskala“ verwendet.

Tabelle 17: Ergebnis Hypothese 3

Spearman-Rho
Flhrung_Ge- Arbeitsressour-
samtskala cen_Skala
Fihrung_Ge- Korrelations- 1,00 0,61
samtskala koeffizient
| Sig. (2-seitig) - <0,001
N 126 126
Arbeitsressour- Korrelations- 0,61 1,00
cen_Skala koeffizient
| Sig. (2-seitig) <0,001 -
N 126 126

Quelle: eigene Darstellung

Das Ergebnis zeigt einen mittleren bis starken signifikanten Zusammenhang (r = 0,61,
p<0,001) zwischen Fuhrungsverhalten und Arbeitsressourcen. Das bedeutet, je positiver
Mitarbeiter*innen ihre Flhrungskrafte wahrnehmen, desto besser werden auch die Ar-
beitsressourcen empfunden. Dieses Ergebnis liefert einen Hinweis darauf, dass Flh-
rungskrafte Einfluss auf die Gestaltung von Arbeitsressourcen haben und spiegelt In-
halte der recherchierten Literatur wider: Fuhrungskrafte kdnnen Ressourcen ermégli-
chen, indem sie die Arbeitsumgebung gestalten und Mdéglichkeiten fir Belohnung, Auto-
nomie und fachliche Entscheidungsfreiheit schaffen (Inceoglu, Thomas, Chu, Plans &
Gerbasi, 2018, S. 181). Dem Ergebnis zufolge kann Hypothese 3 vorlaufig bestatigt wer-

den.
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H4: Je starker die Arbeitsressourcen wahrgenommen werden, desto geringer wird

die Arbeitsbelastung erlebt.

Hypothese 4 (H4) besagt, dass starke Arbeitsressourcen mit einer geringen Arbeitsbe-
lastung einhergehen. Demnach wird hier ein negativer Zusammenhang erwartet. Fur die
Berechnung dieser gerichteten Zusammenhangshypothese wurde eine zweiseitige

Rangkorrelationsanalyse nach Spearmann durchgefiihrt.

Die Skalen ,Arbeitsbelastung_Skala“ und ,Arbeitsressourcen_Skala“ dienten als Be-

rechnungsgrundlage fiir die Uberprifung dieser Hypothese.

Tabelle 18: Ergebnis Hypothese 4

Spearman-Rho
Arbeitsbelas- Arbeitsressour-
tung_Skala cen_Skala
Arbeitsbelas- Korrelations- 1,00 -0,46
tung_Skala koeffizient
| Sig. (2-seitig) - <0,001
N 126 126
Arbeitsressour- Korrelations- -0,46 1,00
cen_Skala koeffizient
| Sig. (2-seitig) <0,001 -
N 126 126

Quelle: eigene Darstellung

Das Ergebnis dieser Analyse bestatigt vorlaufig die Annahme, dass es einen signifikan-
ten negativen Zusammenhang (p < 0,001, r = - 0,46) zwischen der wahrgenommenen
Arbeitsbelastung und den wahrgenommenen Arbeitsressourcen gibt. Je starker die Ar-
beitsressourcen wahrgenommen werden, desto geringer ist die Arbeitsbelastung. Die
Bestatigung dieser Hypothese unterstiutzt auch die Inhalte des Job-Demand-Resources-
Modells, das behauptet, dass verschiedene berufliche Ressourcen die Rolle des Puffers

fur berufliche Anforderungen tbernehmen kénnen (Bakker & Demerouti, 2006, S. 314f).

H5: Frauen erleben eine hhere Arbeitsbelastung als Manner.

Hypothese 5 (H5) behauptet, dass Frauen eine héhere Arbeitsbelastung im Vergleich zu
Mannern versplren. Es handelt sich bei dieser Hypothese um eine gerichtete Unter-
schiedshypothese. Da es sich um zwei unabhangige Gruppen handelt und die Daten
nominal sowie ordinal skaliert vorliegen, ist der Mann-Whitney-U-Test die geeignete
Wahl fiir die Uberpriifung dieser Hypothese. Fiir die Testung wurde die Skala ,Arbeits-

belastung_Skala“ sowie das Geschlecht der Probanden*innen (A001) herangezogen.
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Tabelle 19: Ergebnis Hypothese 5

Mann-Whitney-U-Test

Arbeitsbelas- Geschlecht N Mittlerer Rang | Rangsumme
tung_Skala (A001)
weiblich 102 66,30 6763,00
mannlich 24 51,58 1238,00
Mann-Whitney-U | 938,00
Z -1,78
Asymp. Sig (2- | 0,08
seitig

Quelle: eigene Darstellung

Das Ergebnis das Mann-Whitney-U-Tests zeigt keinen signifikanten Unterschied (U =
938,00, z = -1,78, p = 0,08) zwischen Mannern (Md = 2,39, mittlerer Rang = 51,58) und
Frauen (Md = 2,67, mittlerer Rang = 66,30). Trotz eines nicht signifikanten Ergebnisses
wurde die Effektstarke (r = Z/v/N) berechnet. Die berechnete Effektstarke ergibt
r = 0,16, was darauf hinweist, dass es keinen bedeutenden Zusammenhang zwischen
Geschlecht und Arbeitsbelastung gibt. Da es weder einen signifikanten Zusammenhang
noch eine nennenswerte Effektstarke (r nahe 0) gibt, muss Hypothese 5 verworfen wer-

den.

H6: Juingere Mitarbeiter*innen erleben eine hohere Arbeitsbelastung als ihre dlte-

ren Kollegen*innen

Hypothese 6 (H6) besagt, dass jliingere Mitarbeiter*innen eine héhere Arbeitsbelastung
erfahren als ihre alteren Kollegen*innen. Da es sich um eine gerichtete Unterschiedshy-
pothese handelt, die Daten ordinal skaliert vorliegen und die Variable ,Alter” in mehrere
Gruppen unterteilt ist, wurde der Kruskal-Wallis-Test angewendet, um diese Hypothese

zu Uberprifen.

Fir die Analyse wurden die ,Arbeitsbelastung_Skala“ und die Variable ,Alter* (A004 -
junger als 20 Jahre, 20 bis 35 Jahre, 36 bis 50 Jahre, 51 bis 65 Jahre, alter als 65 Jahre)
herangezogen. Aufgrund der zu geringen Fallzahlen in den Gruppen ,jlunger als 20
Jahre® und ,alter als 65 Jahre” (jeweils nur ein Fall) wurden diese beiden Gruppen aus

der Analyse ausgeschlossen, um die statistische Aussagekraft zu erhéhen.
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Tabelle 20: Ergebnis Hypothese 6

Kruskal-Wallis-Test
Arbeitsbelastung_Skala | Alter (A004) N Mittlerer Rang
20-35 Jahre 43 65,87
36-50 Jahre 54 64,14
51-65 Jahre 27 53,85
Gesamt 124
Kruskal-Wallis-H 2,06
df 2
Asymp. Sig 0,36

Quelle: eigene Darstellung

Die Ergebnisse des Kruskal-Wallis-Tests zeigen keinen signifikanten Unterschied in der
Arbeitsbelastung zwischen den verbleibenden Altersgruppen (Kruskal-Wallis-H = 2,06,
df = 2, p = 0,36). Die Mediane und mittleren Range der Arbeitsbelastung in den Alters-
gruppen waren wie folgt:

e 20 bis 35 Jahre: Md = 2,61 ; mittlerer Rang = 65,87,

e 36 bis 50 Jahre: Md = 2,65 ; mittlerer Rang = 64,14;

e 51 bis 65 Jahre: Md = 2,48 ; mittlerer Rang = 53,85.
Folglich gibt es keine ausreichenden Belege, um die Hypothese zu stitzen, dass jingere
Mitarbeiter“innen eine hdhere Arbeitsbelastung erleben als ihre alteren Kollegen*innen.

Hypothese 6 wird daher verworfen.

H7: Bei zunehmenden Stundenausmaf wird eine hohere Arbeitsbelastung erlebt.

Hypothese 7 (H7) postuliert einen Zusammenhang zwischen der Anzahl der Wochen-
stunden, die ein*e Mitarbeiter*in arbeitet, und der wahrgenommenen Arbeitsbelastung.
Es wird angenommen, dass ein héheres Stundenausmal mit einer héheren Arbeitsbe-
lastung einhergeht. Diese Hypothese ist daher eine gerichtete Zusammenhangshypo-
these und erwartet einen positiven Zusammenhang. Fiir die Uberpriifung dieser Hypo-

these wurde eine zweiseitige Rangkorrelationsanalyse nach Spearman durchgefihrt.

Die Skalen ,Arbeitsbelastung_Skala“ und das Beschaftigungsausmal® der Proban-

den*innen (A003: 1) wurden flr die Berechnung herangezogen.

67



Tabelle 21: Ergebnis Hypothese 7

Spearman-Rho
Arbeitsbelas- Beschaftigungs-
tung_Skala ausmalf (A003: 1)
Arbeitsbelas- Korrelations- 1,00 - 0,04
tung_Skala koeffizient
| Sig. (2-seitig) - 0,69
N 126 126
Beschaftigungs- Korrelations- -0,04 1,00
ausmalfd (A003: 1) | koeffizient
| Sig. (2-seitig) 0,69 ---
N 126 126

Quelle: eigene Darstellung

Zwischen Arbeitsbelastung und dem Beschaftigungsausmal? ist wider Erwarten kein sig-
nifkanter Zusammenhang (r = -0,04, p = 0,69) zu beobachten. Die Behauptung, dass ein
héheres Stundenausmal mit héherer Arbeitsbelastung einhergeht, kann demnach nicht

bestatigt werden, weshalb Hypothese 7 verworfen wird.

H8: Je hoher der Bildungsabschluss, desto hoher die Arbeitsbelastung

Hypothese 8 (H8) behauptet, dass zwischen dem Bildungsabschluss und der Arbeitsbe-
lastung ein positiver Zusammenhang besteht. Diese Hypothese ist daher eine gerichtete
Zusammenhangshypothese. Fir die Berechnung dieser gerichteten Zusammenhangs-

hypothese wurde der Mann-Whitney-U-Test verwendet.

Die Skalen ,Arbeitsbelastung_Skala“ und der hochste Bildungsabschluss der Untersu-
chungsteilnehmer*innen (A002: keine Pflichtschule, Pflichtschule, Lehre oder mittlere
Schule, héhere Schule — Maturaabschluss, Hochschule — FH, Universitat) wurden als
Berechnungsgrundlage fiir die Uberpriifung dieser Hypothese herangezogen. An dieser
Stelle sei erwahnt, dass alle Probanden*innen zumindest eine Lehre oder eine mittlere
Schule abgeschlossen haben. Da die Gruppe ,Lehre oder mittlere Schule® lediglich 8
Personen umfasste, war sie zu klein, um ein aussagekraftiges Ergebnis erwarten zu
kénnen. Aus diesem Grund wurde diese Gruppe aus der Analyse ausgeschlossen. Es
wurden daher nur die beiden Gruppen ,hohere Schule — Maturaabschluss® und ,Hoch-

schule — FH, Universitat” verglichen.
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Tabelle 22: Ergebnis Hypothese 8

Mann-Whitney-U-Test

Arbeitsbelas- Bildungsabschluss N Mittlerer Rang | Rangsumme
tung_Skala Hoéher Schule (Matu- 22 66,50 1463,00

raabschluss)

Hochschule (FH, Uni) 96 57,90 5558,00
Mann-Whitney-U | 902,00
Z -1,06
Asymp. Sig (2- | 0,29
seitig

Quelle: eigene Darstellung

Das Ergebnis das Mann-Whitney-U-Tests zeigt keinen signifikanten Unterschied
(U =902,00, z = -1,06, p = 0,29) zwischen den Teilnehmer*innen, deren héchster Bil-
dungsabschluss eine hdhere Schule mit Maturaabschluss (Md = 2,85, mittlerer Rang =
66,50) ist, und den Teilnehmer*innen, deren hochster Bildungsabschluss eine Hoch-
schule — FH oder Universitat (Md = 2,57, mittlerer Rang = 57,90) ist. Obwohl das Ergeb-
nis keine Signifikanz aufweist, wurde eine Berechnung der Effektstarke
(r = Z/v/N) vorgenommen, um eine mogliche Tendenz zu erkennen. Die berechnete Ef-
fektstarke ergibt r = -0,1, was darauf hinweist, dass es nur einen geringen Zusammen-
hang zwischen hochstem Bildungsabschluss und Arbeitsbelastung gibt. Allerdings ist

das Ergebnis nicht signifikant, weshalb Hypothese 8 verworfen wird.

4.3 Weitere Analysen

Im Rahmen der Umfrage wurden von den Probanden*innen verschiedene soziodemo-
graphische Daten erhoben — u.a. das Dienstalter bzw. die Dauer der Beschaftigung
beim*bei der aktuellen Arbeitgeber*in. In diesem Zusammenhang erscheint es interes-
sant zu untersuchen, ob das Dienstalter Einfluss auf die wahrgenommene Arbeitsbelas-
tung hat. Obwohl aufgrund fehlender Literatur zu diesem Thema keine spezifische Hy-
pothese formuliert wurde, soll dieser Zusammenhang dennoch explorativ analysiert und

in diesem Kapitel dargestellt werden.

Fir die Analyse dieses Zusammenhangs wurde die Rangkorrelationsanalyse nach Spe-
arman durchgefiihrt. Zur Berechnung wurde die Beschaftigungsdauer beim*bei der ak-
tuellen Arbeitgeber*in (AO06_Gesamt) und die Skala ,Arbeitsbelastungen® herangezo-

gen.
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Tabelle 23: Ergebnis Beschaftigungsdauer-Arbeitsbelastung

Spearman-Rho

A006_Gesamt

Arbeitsbelas-

(Dauer der Be- | tung_Skala
schaftigung)
A006_Gesamt Korrelations- 1,00 -0,26
(Dauer der Be- | koeffizient
schaftigung) | Sig. (2-seitig) — 0,77
N 126 126
Arbeitsbelas- Korrelations- -0,26 1,00
tung_Skala koeffizient
| Sig. (2-seitig) 0,77 -—
N 126 126

Quelle: eigene Darstellung

Das Ergebnis weist einen schwachen bis mittleren negativen Zusammenhang (r = -0,26,

p = 0,77) auf. Das bedeutet, dass bei héherem Dienstalter die Arbeitsbelastung geringer

ist. Dieser negative Zusammenhang ist mit = 0,77 statistisch nicht signifikant, was da-

rauf hinweist, dass dieser Zusammenhang lediglich durch Zufall zustande gekommen

ist.
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5 Diskussion und Ausblick

Die Herausforderungen des rasanten Wandels der heutigen Arbeitswelt und des demo-
graphischen Wandels haben gro3en Einfluss auf Unternehmen, da diese Herausforde-
rungen zu neuer Komplexitat, Mehrdeutigkeit und Widerspriichen flihren. Unternehmen
mussen auf diese Entwicklungen rasch und adaquat reagieren, um wettbewerbsfahig zu
bleiben (Hansel, 2016, S. 23f.; Nubling et al., 2005, S. 8). Diese neue Realitat hat nicht
nur Einfluss auf Unternehmen, sondern betrifft auch jede*n Einzelne*n. Gerade in hoch-
entwickelten Landern nehmen psychische Erkrankungen stark zu (Krawczynska-
Zaucha, 2019, S. 222). Fuhrungskrafte stehen demnach vor der gro3en Herausforde-
rung, sowohl den unternehmerischen Anforderungen als auch dem Wohlbefinden der
Mitarbeiter“innen gerecht zu werden (Hansel, 2016, S. 23f.). Diverse Konzepte in der
Fiahrungsforschung sowie Modelle zur Erklarung von Arbeitsbelastung postulieren, dass
es zwischen dem Wohlbefinden der Mitarbeiter*innen und dem Flhrungsverhalten einen
Zusammenhang gibt (Demerouti & Nachreiner, 2019, S. 120ff, Gregeresen et al., 2020,
S. 562f, Nielsen et al., 2008, S. 27). Vor allem in sozialen Berufen weisen viele interna-
tionale Studien darauf hin, dass die Arbeitsbelastung besonders hoch ist (Bauknecht &
Wesselborg, 2022, S. 333; Blomber et al., 2012, S. 2101f.; Mayrhuber & Bittschi, 2022,
S. 34ff.; Ravalier et al., 2020, S. 311; Sanchez-Moreno et al., 2015, S. 2378; Statistik
Austria, 2022, S. 48). Die Ursachen fir dieses berufsspezifische Belastungsrisiko wer-
den u.a. mit der Herausforderung und Komplexitat des Berufsfeldes begriindet (Brens-
sell, 2013, S. 114f.). Allerdings stellt sich hier die Frage, ob auch das Fiuhrungsverhalten
Einfluss auf die Arbeitsbelastung der Mitarbeiter*innen in sozialen Unternehmen hat. In
der vorliegenden Masterarbeit wurde dieses Forschungsinteresse weiterverfolgt, wobei
der Fokus ausschlieBlich auf sozialintegrativen Unternehmen lag. Ziel der Arbeit war es
demnach, den Einfluss von FlUhrungsverhalten auf die wahrgenommene Arbeitsbelas-
tung von Mitarbeiter*innen in sozialintegrativen Unternehmen naher zu untersuchen und
herauszufinden, ob und inwieweit weitere Faktoren in Bezug auf die Arbeitsbelastung
eine Rolle spielen. Um dem Forschungsinteresse nachzukommen, wurde zunachst eine
umfassende Literaturrecherche durchgefiihrt, um theoretische Erkenntnisse zu den re-
levanten Themenbereichen zu gewinnen. Basierend auf diesen theoretischen Erkennt-
nissen wurden Hypothesen abgeleitet, die anschlieend durch die im Rahmen einer em-
pirischen Untersuchung— konkret einer Online-Befragung — gewonnenen Daten Uber-

pruft wurden.
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5.1 Zusammenfassende Diskussion der Ergebnisse

Die Forschungsergebnisse bieten einen detaillierten Einblick in das FUhrungsverhalten,
die Arbeitsressourcen und die Arbeitsbelastung in sozialintegrativen Unternehmen sowie
in die Zusammenhange zwischen diesen Variablen. Zudem wurde der Versuch unter-
nommen, weitere Einflussfaktoren auf die wahrgenommene Arbeitsbelastung der Mitar-
beiter*innen zu identifizieren, jedoch ergaben sich hierbei keine signifikanten Ergeb-
nisse. Um einen klaren Uberblick iber die Daten zu erhalten und erste Trends zu erken-
nen, wurden vor der Uberpriifung der Hypothese die Mittelwerte der Umfrageergebnisse

dargestellt.

Die Analyse ergab, dass die Arbeitsbelastung in sozialintegrativen Unternehmen mit ei-
nem Mittelwert von 2,64 als gering bis maRig eingestuft werden kann. Aufgrund des Feh-
lens einer Vergleichsgruppe sollte diese Bewertung jedoch mit Vorsicht betrachtet wer-
den. Es zeigte sich, dass die Arbeitsanforderungen, die ein Subkonstrukt der Arbeitsbe-
lastung darstellten, einen Mittelwert von 3,07 aufweisen, was hoher ist als die Arbeits-
belastung insgesamt. Die Arbeitsanforderungen sind das am hdchsten bewertete Sub-
konstrukt der Arbeitsbelastung. Die Skala ,emotionale Anforderungen® weist sogar einen
Mittelwert von 3,28 auf. Dies koénnte ein Hinweis darauf sein, dass die komplexen Anfor-
derungen, denen Mitarbeiter*innen in sozialintegrativen Unternehmen ausgesetzt sind,
emotional fordernd sind. Die Aufgaben von Berater*innen in diesen Unternehmen bein-
halten; ihren Klienten*innen Hilfe zur Selbsthilfe anzubieten, fachliche Qualifizierung zu
ermaoglichen und individuelle Hilfe bei Problemen wie beispielsweise psychischen Belas-
tungen, der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Suchterkrankungen, Wohnungslosig-
keit, rechtlichen Schwierigkeiten und Schuldenproblematik bereitzustellen (Wiener
Dachverband fir sozial-6konomische Einrichtungen, 2011). Interessant war, dass der
allgemeine Gesundheitszustand der Probanden*innen mit einem Mittelwert von 1,76 als
sehr gut bis gut interpretiert werden kann, psychische Belastungssymptome, die der
Burnout-Skala zu entnehmen sind, allerdings einen Mittelwert von 2,89 aufweisen. Die-
ser Unterschied kdnnte darauf hindeuten, dass der allgemeine Gesundheitszustand, der
auch die physische Gesundheit umfasst, im Durchschnitt zwar als sehr gut bis gut be-
wertet wird und sich die Probanden*innen kérperlich gesund flhlen, aber dennoch unter

hoheren psychischen Belastungen leiden.

Da zahlreiche Studienergebnisse darauf hinwiesen (Bauknecht & Wesselborg, 2022, S.
333; Blomber et al., 2012, S. 2101f.; Mayrhuber & Bittschi, 2022, S. 34ff.; Ravalier et al.,
2020, S. 311; Sanchez-Moreno et al., 2015, S. 2378; Statistik Austria, 2022, S. 48), dass
Mitarbeiterinnen in sozialen Unternehmen besonders belastet sind und dass das Flh-

rungsverhalten Einfluss auf die wahrgenommene Arbeitsbelastung hat (Vincent-Hoper
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et al., 2017, S. 271f.), wurde geschlussfolgert, dass die hohe Arbeitsbelastung in sozia-
len Unternehmen mdoglicherweise auf inadaquates Fuhrungsverhalten zurlickzuflhren
ist. Bei der Uberpriifung dieser Hypothese stellte sich allerdings wider Erwarten heraus,
dass das Fuhrungsverhalten von Fuhrungskraften in sozialintegrativen Unternehmen
haufiger positiv als negativ bewertet wurde. Dies impliziert, dass Arbeitsbelastung in die-
sen Unternehmen nicht ausschlieBlich auf negatives Flhrungsverhalten zurtickzufiihren

ist, sondern auch durch andere Faktoren verursacht wird.

Es stellte sich dennoch heraus, dass es zwischen dem Fuhrungsverhalten und der Ar-
beitsbelastung einen signifikanten mittleren Zusammenhang gibt. Je positiver das Fih-
rungsverhalten bewertet wird, desto geringer wird aus Perspektive der Mitarbeiter*innen
Arbeitsbelastung erlebt und umgekehrt — je negativer eine Fuhrungskraft bewertet wird,
desto héher die wahrgenommene Arbeitsbelastung. Dieses Ergebnis wird durch Be-
funde in der Literatur gestutzt. Fihrungsverhalten kann sowohl gesundheitsférderliche
als auch gesundheitsschadigende Auswirkungen haben (Gregeresen et al., 2020, S. 562
f.). So konnte ein positiver Zusammenhang zwischen transformationalem Fihrungsver-
halten und dem Wohlbefinden der Mitarbeiter*innen nachgewiesen werden. Gleichzeitig
gibt es empirische Belege daflr, dass ein negatives Verhaltnis zwischen transformatio-
nalem Fuhrungsverhalten und Indikatoren flr beeintrachtigtes Wohlbefinden wie Burn-
out, emotionale Erschopfung, psychosomatische Beschwerden und beruflicher Stress,
besteht (Vincent-Hoper et al., 2017, S. 271f.). Obwohl das Ergebnis dieser Studie nahe-
legt, dass FUhrungsverhalten direkten Einfluss auf das Wohlbefinden und die Arbeitsbe-
lastung von Mitarbeiter*innen hat und dies durch die Literatur bestatigt wird, ist zu be-
achten, dass Korrelationen keine Kausalitaten nachweisen konnen. Der Zusammenhang
kann auch durch unbekannte moderierende Variablen beeinflusst werden. Dennoch
deuten die Forschungsergebnisse und die Literatur darauf hin, dass ein kausaler Zu-
sammenhang zwischen Fuhrungsverhalten und Arbeitsbelastung wahrscheinlich ist. Da
dieser Zusammenhang nur moderat ist, ist anzunehmen, dass weitere Faktoren die Ar-

beitsbelastung beeinflussen.

Einen theoretischen Ansatz fur weitere Faktoren bietet das Job-Demand-Resources-Mo-
dell, das besagt, dass bei der Entstehung von Arbeitsbelastung zwei psychologische
Prozesse eine zentrale Rolle spielen. Erstens kdnnen dauerhaft hohe berufliche Anfor-
derungen oder schlecht gestaltete Arbeitsplatze zur Erschépfung und Gesundheitsprob-
lemen fuhren, wenn die Anforderungen einen hohen Einsatz erfordern und keine ausrei-
chende Erholung mdéglich ist (Bakker & Demerouti, 2006, S. 313; Demerouti & Nachrei-
ner, 2019, S. 120ff.). Zweitens erschwert der Mangel an beruflichen Ressourcen das

Erreichen von Arbeitszielen, was zu Frustration, Demotivation, Distanzierung und
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Zynismus fuhren kann. Hingegen férdern ausreichende berufliche Ressourcen Arbeits-
engagement und Motivation (Demerouti & Nachreiner, 2019, S. 120ff). Demnach spielen
Arbeitsressourcen bei der Wahrnehmung von Arbeitsbelastung eine Rolle. Dies konnte
in der vorliegenden Studie ebenso bestatigt werden. Es gibt einen signifikant negativen
Zusammenhang zwischen den vorhandenen Arbeitsressourcen und der wahrgenomme-
nen Arbeitsbelastung. Das bedeutet, je besser bzw. starker die vorhandenen Arbeitsres-

sourcen bewertet werden, desto geringer wird die Arbeitsbelastung wahrgenommen.

Das Job-Demands-Resources-Modell stellt Arbeitsanforderungen und Arbeitsressour-
cen gegenuber und postuliert, dass Flhrungskrafte sowohl die Arbeitsanforderungen als
auch die Arbeitsressourcen gestalten kdnnen, was sich wiederum auf die psychosoziale
Belastung am Arbeitsplatz und das Arbeitsengagement der Mitarbeiter*innen auswirkt
(Demerouti & Nachreiner, 2019, S. 120ff.). FUhrungskrafte kénnen das Wohlbefinden
ihrer Mitarbeiter*innen fordern, indem sie die Arbeitsumgebung gestalten und Méglich-
keiten fur Belohnung, Autonomie und fachliche Entscheidungsfreiheit schaffen (Inceo-
glu, Thomas, Chu, Plans & Gerbasi, 2018, S. 181). Ein signifikanter positiver Zusam-
menhang zwischen Arbeitsressourcen und Fuhrungsverhalten konnte auch in dieser
Studie nachgewiesen werden. Demnach kann davon ausgegangen werden, dass Fuh-

rungskrafte Einfluss auf die Gestaltung der Arbeitsressourcen haben.

In weiterer Folge wurden zusatzliche Faktoren untersucht, die Einfluss auf die Arbeits-
belastung haben kénnten. Studien von Kahl & Bauknecht (2023, S. 228) sowie von Bau-
knecht & Wesselborg (2012, S. 332) haben gezeigt, dass insbesonders jliingere und
weibliche Personen, die im Sozialwesen tatig sind, eine hdhere Arbeitsbelastung erle-
ben. Ein Bericht der Statistik Austria (2022, S. 49) zu Arbeitsunféllen und arbeitsbezo-
genen Gesundheitsproblemen legt nahe, dass im Allgemeinen Menschen, die Vollzeit
arbeiten, einem hdheren psychischen Gesundheitsrisiko ausgesetzt sind als Teilzeitbe-
schaftigte. Zudem wurde festgestellt, dass Menschen mit einem héheren Bildungsab-
schluss (héhere Schule und Hochschule) ebenfalls einem héheren psychischem Belas-
tungsrisiko ausgesetzt sind. Anhand der erhobenen soziodemographischen Daten
wurde untersucht, ob Geschlecht, Alter, Beschaftigungsausmall sowie Bildungsab-
schluss Einfluss auf die wahrgenommene Arbeitsbelastung haben. Zusatzlich wurde in
einer weiterfuhrenden Analyse der Einfluss des Dienstalters auf die Arbeitsbelastung
gepruft. Es konnten jedoch keine statistisch signifikanten Zusammenhange festgestellt
werden. Dies bedeutet nicht zwangslaufig, dass keine Zusammenhange existieren, die

oben genannten Annahmen kénnen durch diese Studie jedoch nicht bestatigt werden.
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5.2 Beantwortung der Forschungsfrage

Auf Basis der gewonnen Daten und Erkenntnisse kann die Forschungsfrage der vorlie-
genden Masterarbeit ,,Welchen Einfluss hat in sozialintegrativen Unternehmen die
von Mitarbeitern*innen wahrgenommene Qualitat des Fihrungsverhaltens auf de-

ren psychosoziale Arbeitsbelastung?“ folgendermalen beantwortet werden:

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie zeigen, dass es zwischen Fuhrungsverhalten
und Arbeitsbelastung einen moderaten signifikanten Zusammenhang gibt. Dies bedeu-
tet: Je positiver das Fuhrungsverhalten bewertet wird, desto weniger psychosoziale Ar-
beitsbelastung verspuren Mitarbeiter*innen in sozialintegrativen Unternehmen. Da es
sich bei diesem Zusammenhang lediglich um einen moderaten bzw. mittleren Zusam-
menhang handelt, kann angenommen werden, dass auch weitere Faktoren eine Rolle in
Bezug auf die Wahrnehmung der Arbeitsbelastung spielen. Diesbezlglich konnte her-
ausgefunden werden, dass Arbeitsressourcen — wie beispielsweise Einfluss- und Ent-
wicklungsmdglichkeiten, Rollenklarheit, ein gutes Verhaltnis zu Kollegen*innen — einen
negativen Zusammenhang mit der wahrgenommenen Arbeitsbelastung haben. Je star-
ker also die Arbeitsressourcen wahrgenommen werden, desto geringer die erlebte Ar-
beitsbelastung. Fihrungskrafte scheinen wiederum auf die vorhandenen Arbeitsressour-
cen Einfluss zu haben, denn hier gab es einen positiven Zusammenhang. Demzufolge
kénnen die Ergebnisse so interpretiert werden, dass das FUihrungsverhalten einen direk-

ten sowie— Uber Arbeitsressourcen — indirekten Einfluss auf die Arbeitsbelastung hat.

Der Einfluss weiterer Faktoren wie Geschlecht, Alter, Bildungsabschluss, Dienstalter und
Beschaftigungsausmal auf die Arbeitsbelastung konnte in der vorliegenden Studie nicht

bestatigt werden.

AbschlieRend lasst sich sagen, dass die Qualitat des Flihrungsverhaltens in sozialinteg-
rativen Unternehmen haufiger positiv als negativ bewertet wurde. Diese positive Bewer-
tung deutet darauf hin, dass die Flhrungskrafte in diesen Organisationen eine wichtige
Rolle bei der Reduktion der Arbeitsbelastung spielen kénnen. Dennoch zeigt sich, dass
die Arbeitsbelastung nicht allein durch das Fuhrungsverhalten beeinflusst wird, weshalb
weitere Untersuchungen notwendig sind, um die vielfaltigen Einflussfaktoren auf die Ar-

beitsbelastung in diesen Organisationen besser zu verstehen und gezielt einzusetzen.

5.3 Implikationen fur die Praxis

Die dargelegten Ergebnisse dieser Masterarbeit unterstutzen die in der Literatur ange-
fuhrte These, dass das Fuhrungsverhalten Einfluss auf die Arbeitsbelastung von Mitar-

beitern*innen hat. Aufgrund der eingangs erwahnten zunehmenden Komplexitat der
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Umwelt, die Verunsicherungen, Stress und in weiterer Folge psychische Belastungen
verursachen kann, scheint der Fokus auf die Gesundheit der Belegschaft wichtiger denn
je. Gerade Berufe im Bereich der Sozialen Arbeit bringen komplexe Anforderungen mit
sich, die das Burnout-Risiko erhéhen kénnen, weshalb hier der Bedarf erhdht scheint,
die Aufmerksamkeit auf die Gesundheit der Mitarbeiter“innen zu lenken. Auch wenn in
der Erhebung dieser Untersuchung Fuihrungskrafte haufiger positiv als negativ bewertet
wurden, scheint es dennoch zielfihrend, sich dem Thema ,gesundes Fuhren® zu wid-

men.

In den letzten Jahren hat sich ein Bewusstseinswandel in der Fihrungslandschaft in Be-
zug auf die Gesundheit abgezeichnet. Zum einen nimmt die Wahrnehmung von subjek-
tivem Stressempfinden und gesundheitlichen Belastungen zu und wird als etwas Veran-
derbares angesehen, zum anderen entwickeln FUhrungskrafte zunehmend mehr Be-
wusstsein fur die eigene Gesundheit und Leistungsfahigkeit, aber auch fir die Auswir-
kungen ihres Verhaltens auf die Gesundheit ihrer Mitarbeiter*innen. Schlief3lich ist die
Gesundheit der Mitarbeiter*innen auch ein 6konomischer Faktor — gute Leistung kann
dauerhaft nur von gesunden Leistungstrager*innen erbracht werden. Es lohnt sich dem-
nach fir Unternehmen, einem sozial-ethischen Wertekodex zu folgen bzw. einen sol-
chen zu etablieren. Fir Menschen hat Werteorientierung und Sinnbezug in der Arbeits-
situation einen entscheidenden Einfluss auf die Verarbeitung von Belastungen und
grofRe Bedeutung fir das Gesundheitsempfinden. Gelingt es Unternehmen in der Innen-
wirkung ihrer Organisation einen kongruenten Wertekanon zu etablieren, wird auch ge-
sunde Fihrung moglich sein. Dies bedeutet, dass Organisationen einen Rahmen schaf-
fen mussen, der es Flhrungskraften erméglicht, gesund zu fihren. Dabei empfiehlt es
sich, Werte, die fur die Gesundheit der Mitarbeiterinnen férderlich sind, in der Unterneh-
mensstrategie zu verankern, um so allen handelnden Akteuren*innen Orientierung zu
bieten (Hansel, 2016, S. 16ff.).

Flahrungskraftetrainings kdnnen helfen, Fihrungskrafte fur die Gesundheitsférderung zu
sensibilisieren. Dabei sollen die Trainings Gber einen langeren Zeitraum mdglichst pra-
xisnahe gestaltet werden und auf den zentralen Faktor der Ressourcenwahrnehmung
ausgerichtet sein. Zudem kann auch individuell zugeschnittenes Coaching helfen, die
Umsetzung von gesundheitsférderlichem Fihrungsverhalten zu erwirken. Fihrungs-
krafte sollten nicht nur Kompetenzen zur Selbst- und Personalfiihrung entwickeln, son-
dern auch die Moglichkeit haben, organisationale Rahmenbedingungen aktiv mitzuge-
stalten, um so einen Spielraum fiir die Gestaltung der Arbeitsbedingungen ihrer Mitar-
beiter*innen zu haben und zu nutzen (Hansel, 2016, S. 20ff.). Die nachstehende Grafik

zeigt, welche individuellen Lernprozesse seitens der Fihrungskrafte und welche
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organisationalen Lernprozesse von Bedeutung sind, um gesunde FUhrung in Unterneh-

men mdglich zu machen.

Abbildung 22: Individueller Lernprozess vs. organisationaler Lernprozess

Individueller Organisationaler

Lernprozess Lernprozess

Gesundheitsbezogenes
Fihrungsverstandnis fordern

Gesundheit als Wert in der gelebten
Unternehmenskultur verankern

Soziale Verantwortung im
Fihrungshandeln starken

Soziale Verantwortung in der Organisation
verankern, z.B. im Rahmen von CSR

Personliche Sensibilisierung fur
Gesundheit und Wohlbefinden

Reflexionsraume fir gesundheitsrelevante
Themen in der Organisation schaffen

Bewusste Selbstfiihrung als Fokus in der
Personalentwicklung einfiihren

Bewusste Selbstflihrung als
Kernkompetenz fir Fiihrungskrafte starken

Bewusstsein flir Selbstwirksamkeit und
selbstverantwortliche Gestaltung

Gestaltungs-und Entscheidungsfreiraume
flr Fihrungskrafte erweitern

Sozial-und Kommunikationskompetenzen
in der Personalfiihrung fordern

Feedbackstrukturen zwischen Fiihrung
und Mitarbeiter schaffen

Organisationsentwicklung als
Mitverantwortungvon Fiihrung verankern

Systemkompetenz zur Gestaltung
organisationaler Rahmenbedingungen

1111111

Quelle: Hansel, 2016, S. 22

Der Grafik zufolge sind Unternehmen gefordert, soziale Verantwortung und die Gesund-
heitsférderung als Werte in der Unternehmenskultur und -strategie zu verankern. Perso-
nal- und Organisationsentwicklung sollen dahingehend ausgerichtet sein, dass Fuh-
rungskrafte die notwendigen Kompetenzen erhalten, um Gestaltungs- und Entschei-
dungsfreiraume gekonnt zu nutzen. Zudem mussen Feedbackstrukturen zwischen Fih-
rungskraften und Mitarbeiter*innen geschaffen werden, um gesundes Fihren Gberhaupt
moglich zu machen. Fihrungskrafte sind gefordert, Selbstkompetenzen wie etwa Refle-
xionsfahigkeit, Selbstfihrungskompetenzen, Selbstwirksamkeitskompetenzen sowie
Sozial- und Kommunikationskompetenzen zu entwickeln. Zudem sind auch Systemkom-
petenzen gefragt, um die Gestaltung organisationaler Rahmenbedingungen zu meistern
(Hansel, 2016, S. 22f.).

FUhrungsverhalten, das sich an Mitarbeiter*innen orientiert und als transformational be-
zeichnet werden kann, ist die wesentliche Grundlage fiir gute Fihrung im Allgemeinen

und fur gesunde Fuhrung im Speziellen (Hafner, Pinneker, Hartmann-Pinneker, 2019, S.
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28). Im nachstehenden Infokasten sind abschlieRend Reflexionsfragen fur Flhrungs-
krafte abgebildet, die Anstold zur Selbstreflexion im Hinblick auf das eigene Flhrungs-
verhalten geben sollen. Der zweite Infokasten enthalt konkrete Handlungsempfehlungen
fur gesundheitsférderliches Fuhrungsverhalten.

Abbildung 23: Reflexionsfragen fur FUhrungskrafte

Grundlegende Fragen zu meinem Fiihrungsverhalten

= \Wie kommuniziere ich als Fihrungskraft mit meinen Mitarbeitern? Wie stark
ist die Art der Kommunikation von Wertschdtzung, Beteiligungsmaéglichkeiten,
Unterstiitzung und Fairness gepragt?

= \Wie gesundheitsforderlich sind die Arbeitsbedingungen (z. B. die
Arbeitsauslastung, Arbeitsplatzergonomie, Einhaltung von maximalen
Arbeitszeiten sowie von Pausen- und Ruhezeiten) und was kann dazu mein
Beitrag als Fihrungskraft sein?

= Was unternehme ich selbst, um meine Gesundheit zu erhalten und zu
verbessern (z. B. Sicherheitsvorschriften beachten, den eigenen Arbeitsplatz
ergonomisch passend einrichten, Sport treiben, medizinische Vorsorgeunter-
suchungen in Anspruch nehmen)?

== Wie aktiv unterstiitze ich MaBnahmen zur betrieblichen Gesundheits-
forderung (z. B. mein Team Uber Ergebnisse von Gefahrdungsbeurteilungen,
die in der Regel von den Fachkraften fir Arbeitssicherheit durchgefiihrt
werden, informieren und gegebenenfalls mit dem Team MaBBnahmen daraus
ableiten und evaluieren; iber Gesundheitsangebote des Unternehmens auf
Teambesprechungen informieren; regelmafig auf Sicherheitsvorschriften
hinweisen)?

= Wie stark ist Gesundheitsorientierung ein Teil unserer gemeinsamen Werte im
Team? Wie fordere ich das als Flihrungskraft? (z. B. sportliche Teamausfllge,
gemeinsames Laufen in der Mittagspause, positives Sprechen tber Sicherheits-
vorschriften)

Quelle: Hafner et al., 2019, S. 28
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Abbildung 24: Handlungsempfehlungen

Gesundheitsforderliches Flihrungsverhalten

Mitarbeiter unterstiitzen (z. B. Mitarbeiter beraten, fordern; Ansprechpartner bei
beruflichen oder privaten Problemen sein)

Interesse am Wohlbefinden der Mitarbeiter zeigen (z. B. Nachfragen nach
Krankheitstagen: ,Wie geht es lhnen? Konnten Sie sich gut auskurieren?”)
Informationen umfassend und schnell zur Verfligung stellen (z. B. Mitarbeiter
unmittelbar (iber Entscheidungen der Geschiftsleitung informieren, die seine
Arbeit betreffen)

Partizipationsmaoglichkeiten schaffen (z. B. Mitarbeiter werden an
Entscheidungen beteiligt)

Handlungs- und Entscheidungsspielraume ermdéglichen (z. B. seinen Arbeitstag
selbststandig einteilen zu kénnen, innerhalb eines gewissen Budgets
Entscheidungen treffen konnen)

Materielle und immaterielle Anerkennung zeigen

Wertschatzung vermitteln (z. B. die Meinung eines Mitarbeiters einholen)

sich um Fairness bemiihen (z. B. Leistungspramien anhand nachvollziehbarer
Kriterien)

sich um Ehrlichkeit bemiihen (z. B. realistische Aussagen zu Karriereperspektiven
machen)

Entwicklungsmaéglichkeiten besprechen und den Mitarbeiter in seiner
Entwicklung fordern

Rollenklarheit schaffen (z. B. Klarung, welche Aufgaben, Entscheidungs-
moglichkeiten und Abstimmungsrituale mit Vorgesetzten zu einer bestimmten
Stelle gehoren)

Sinnhaftigkeit der Arbeit im Blick haben (z. B. dafiir Sorge tragen, dass
Mitarbeiter nicht fiir den Papierkorb arbeiten)

Vision und Ziele entwickeln; begeisternd lber die Vision und Ziele und die damit
verbundenen Aufgaben sprechen

Bereitschaft als Fhrungskraft zeigen, eigene Interessen hinter die Interessen
des Teams zu stellen (z. B. als Fihrungskraft seinen Urlaub nicht in
Arbeitshochphasen des Teams legen)

Quelle: Hafner et al., 2019, S. 26

5.4 Limitationen und Ausblick

Die Forschungsergebnisse dieser Arbeit bestatigten die in der Literatur zu findende Aus-

sage, dass das Fuhrungsverhalten Auswirkungen auf die Arbeitsbelastung von Mitarbei-

terinnen hat. Dennoch ist es wichtig, die Methodik und Ergebnisse kritisch zu reflektie-

ren. Bei einer Stichprobe von n = 126 ist davon auszugehen, dass die Teststarke gering

ist, deshalb Verzerrungen der Ergebnisse nicht auszuschlief3en sind und die Aussage-

kraft der Ergebnisse somit fraglich ist. Einen Hinweis darauf, dass die Stichprobe zu klein

war, lieferten Ergebnisse der Hypothesenprifung H5 bis H8, da diese Ergebnisse nicht
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signifikant waren. Zudem gab es vor allem beim Geschlecht sowie beim Bildungsab-
schluss eine ungleiche Verteilung, was u.a. die externe Validitat in Frage stellt. Dies
zeigt, dass eine groRRere Stichprobe fir signifikante und validere Ergebnisse erforderlich
ist, denn die untersuchte Gruppe weist eine zu gro3e Homogenitat auf — teilgenommen

haben an der Umfrage in erster Linie Frauen, die einen Hochschulabschluss haben.

Fir die Umfrage wurden zwei standardisierte Fragebdgen kombiniert und nicht relevante
Items ausgeschlossen. Dennoch schien der Fragebogen zu lang zu sein. Bei der Frage-
bogeninstruktion wurde eine Bearbeitungszeit von 5-10 Minuten angegeben. Tatsachlich
belief sich die durchschnittliche Bearbeitungszeit auf 9,75 Minuten — d.h. einige der Be-
fragten bendtigten fir das Ausflllen des Fragebogens deutlich Ianger. Betrachtet man
die Abbruchquote, so lasst sich erkennen, dass die meisten Abbriiche bereits nach den
Filterfragen auf Seite 4 (Fragen zu Anforderungen — 7 Abbriiche) und auf Seite 9 (Ver-
haltnis Berufs- und Privatleben — 6 Abbriiche) stattfanden. Die Ursache fir die Abbriiche
kdnnen vielseitig sein — moglicherweise fanden die Teilnehmer*innen die Fragen zu in-
tim, oder womdglich haben die Motivation und das Interesse nachgelassen. Fur kiinftige
Befragungen ist daher darauf zu achten, den Fragebogen auf die wesentlichsten Inhalte
zu komprimieren. Sinnvoll ware es gewesen, in Bezug auf die ltems, die das Verhaltnis
zu den Kollegen*innen abfragen (C003: 1-8), vorausgehend eine Filterfrage anzufihren,
die abfragt, ob Kollegen*innen vorhanden sind. Bei Nicht-Vorhandensein von Kolle-
gen*innen mussten bei der verwendeten Fragebogen-Variante die Teilnehmer*innen

namlich bei jedem einzelnen Item angeben, dass sie keine Kollegen*innen haben.

Der Zeitraum der Umfrage kénnte die Ergebnisse verzerrt haben. Die Umfrage wurde
von Janner bis Anfang Februar 2023 durchgefiihrt. Nach Weihnachten und nach dem
Jahreswechsel kdnnten Belastungen beispielsweise aufgrund gro3zigiger Weihnachts-
geschenke und einer ausgelassenen Feierstimmung als geringer empfunden worden

sein.

Da die Betrachtung des Mittelwertes auch bei ordinal skalierten Daten die gangige Praxis
ist, wurde bei der Beschreibung der Ergebnisse der Mittelwert betrachtet und dargestellt.
Allerdings muss kritisch angemerkt werden, dass bei ordinal skalierten Daten die Inter-
pretation von Mittelwerten nicht ideal ist und zu Verzerrungen fuhren kann, da die Ab-
stande zwischen den Bewertungspunkten nicht als gleich angesehen werden sollten.

Eine geeignetere Methode ware es hier, den Median oder den Modus zu betrachten.

Fir die Prifung von H1 und H3 erschien es zielfuhrend, eine Gesamtskala fir das Fih-
rungsverhalten zu bilden, die das gesamte Spektrum der Flihrung von positiv bis negativ

abbildet. Hierfir wurden die Skalen zu positivem und negativem Fuhrungsverhalten
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zusammengeschlossen. Diese methodische Herangehensweise ist nicht unproblema-
tisch, da die Skalen urspringlich unterschiedliche theoretische Konstrukte bzw. Dimen-
sionen mafen. Durch die Zusammenlegung ist die theoretische Trennscharfe der drei
Konstrukte (transformational, transaktional, Laissez-faire Fuhrung) verloren gegangen.
Dem wurde so begegnet, dass eine Faktoren- sowie eine Reliabilitatsanalyse durchge-
fuhrt wurden. Die Faktorenanalyse zeigte, dass die ltems stark auf einen gemeinsamen
Faktor laden, und das Cronbach-Alpha der Reliabilitdtsanalyse konnte mit a = 0,86 als

gut bewertet werden.

Bei der Uberpriifung der Hypothesen wurden in erster Linie Korrelationen zwischen Uber-
geordneten Konstrukten (Arbeitsressourcen, Arbeitsbelastung, Fuhrungsverhalten)
durchgefuhrt. In weiteren Forschungen ware interessant, die Konstrukte feiner aufzudro-
seln und beispielsweise zu betrachten, inwieweit das Flihrungsverhalten das Verhaltnis
zwischen Arbeitsanforderungen und Burnout moderiert oder welche Arbeitsressourcen
besonders wirksam gegen psychische Erschépfung am Arbeitsplatz sind. Hier kénnte
ein Methodenmix angewendet werden, um auch qualitativ Daten mit mehr , Tiefgang“ zu

erheben.
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6 Erklarung zum Einsatz generativer Kl und KiI-

gestlitzter Technologie

Erklarung uber den Einsatz generativer Kl und Kl-gestiitzter Technologie in der

Masterarbeit:

Wahrend der Vorbereitung dieser Arbeit benutzte ich, Daniela Streilelberger, die folgen-

den Kl-gestiutzten Tools:

e Elicit: zur Literaturrecherche
e ResearchRabbit: zur Literaturrecherche
e Chat GPT, Version 4.0:
o zur Ubersetzung von fremdsprachlichen Inhalten
o beim Umformulieren meiner Inhalte fur eine bessere Lesbarkeit

o zur Ruckversicherung bei statistischen Verfahren

Nach Verwendung dieser Tools habe ich den Inhalt sorgfaltig Gberprift. Ich Gbernehme

die volle Verantwortung fur den Inhalt.
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Anhang

Anhang 1: E-Mail an potenzielle Umfrageteilnehmer*innen

Sehr geehrte Damen und Herren,

als Mitarbeiter*in im arbeitsmarktpolitischen Kontext erforsche ich im Zuge meiner
Masterarbeit des Studiums Betriebswirtschaft und Wirtschaftspsychologie an der
FernFH Porsche Einflussfaktoren auf die Arbeitsbelastungen von Mitarbeiter*innen im
arbeitsmarktpolitischen Kontext.

Der nachfolgende Fragebogen richtet sich an alle Mitarbeiter*innen, die beratende
oder betreuende Funktionen im Kontext der Arbeitsmarktpolitik ausiiben und Men-
schen auf deren Weg (zurlick) in den Arbeitsmarkt unterstiitzen. Es werden keine per-
sonenbezogenen sowie Daten iiber das Unternehmen, in dem Sie tatig sind, erho-
ben. Die Beantwortung des Fragebogens erfolgt véllig anonym.

Ich freue mich sehr Giber zahlreiche Teilnahme sowie lGiber das Teilen des Links mit Kol-
legen und Kolleginnen:
https://www.soscisurvey.de/arbeitsbelastung2024/

Ihr Beitrag ist von unschatzbarem Wert, um ein umfassendes Verstandnis fir die Her-
ausforderungen in diesem Bereich zu entwickeln.

Bei Fragen oder Anmerkungen stehe ich Ihnen gerne zur Verfligung.
Vielen herzlichen Dank fur Ihre Unterstitzung.

Mit freundlichen GriiSen,

Daniela Streillelberger, MA
daniela.streisselberger@mail.fernfh.ac.at
0664 125 16 67




Anhang 2: Fragebogen

arbeitsbelastung2024 — gnrl 03.07.2024, 09:40
Seite 01

Liebe*r Teilnehmer*in,

im Rahmen meiner Masterarbeit zum Thema "Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz" beschaftige
ich mich mit Einflussfaktoren, die sich auf die subjektiv wahrgenommene Arbeitsbelastung von
Mitarbeiter*innen im arbeitsmarktpolitischen Kontext auswirken.

Fir das Ausfilllen des Fragebogens bendétigen Sie 5 bis max. 10 Minuten Zeit. Die Befragung erfolgt
absolut anonym. Es werden weder Daten zu Ihrer Person noch zu dem Unternehmen, in dem Sie
tatig sind, erhoben.

Bei der Beantwortung der Fragen kommt es auf Ihre subjektiven Einschatzungen an, d.h. es gibt
keine richtigen oder falschen Antworten. Bitte beantworten Sie alle Fragen zligig und vertrauen Sie
dabei Ihrem spontanen Urteil. Wenn dennoch eine Frage bzw. Aussage fir Sie schwierig
einzuschatzen ist, versuchen Sie diese bitte trotzdem zu beantworten.

Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit nehmen und mich bei meiner Masterarbeit unterstitzen.

Liebe GriBe
Daniela StreiBelberger, MA

Ferdinand Porsche FernFH 2024

1. Sind Sie in einer beratenden bzw. betreuenden Funktion im arbeitsmarktpolitischen

Kontext bzw. in einem sozialintegrativen Unternehmen titig?

(Beratungs- und Betreuungseinrichtung, Sozialdkonomischer Betrieb,
Sozialokonomische Betriebe Uberlasser, Haftentlassenenhilfe, gemeinniitzige
Beschéftigungsprojekte, etc.)

O ja
) nein

1 aktive(r) Filter

Filter AOO5/F1

Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahit wurde: 2

Dann nach dem Klick auf *Weiter" den Text EO01 anzeigen und das Interview
beenden
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2. Welche Rolle haben Sie in Ihrem Unternehmen inne?
() Ich bin eine Fiihrungskraft.

() Ich bin Mitarbeiter*in.

(") Ich bin selbststandig.

1 aktive(r) Filter

Filter AO07/F1

Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahit wurde: 1, 4

Dann nach dem Klick auf "Weiter" den Text EO01 anzeigen und das Interview
beenden

Seite 04

Die Folgenden Fragen betreffen die Anforderungen bei Ihrer Arbeit.
Bitte je eine Angabe pro Zeile

Missen Sie sehr schnell arbeiten? O O O O
Ist Ihre Arbeit ungleich verteilt, so O
dass sie sich auftirmt?

oft
O
O

Wie oft kommt es vor, dass Sie nicht
geniigend Zeit haben, alle Ihre O O
O
O

O

Aufgaben zu erledigen?
Missen Sie Uberstunden machen?

O
o O O O
O O O O

Bringt Ihre Arbeit Sie in emotional 0O
belastende Situationen?

O

Anforderungen bei der Arbeit (Teil 2).

Bitte je eine Angabe pro Zeile

in in sehr
insehr in hohem geringem geringem
hohem MaB MagB zum Teil MagB MaB

Fihlen Sie sich bei Ihrer Arbeit

emotional eingebunden? O O O O O

Ist Ihre Arbeit emotional fordernd? O O O O O
Verlangt Ihre Arbeit von Ihnen, dass

Sie Ihre Gefuhle verbergen? O O O O O
Verlangt Ihre Arbeit von Ihnen, sich O O O O O

mit Ihrer Meinung zuriick zu halten?
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Die folgenden Fragen betreffen Ihre Einflussmoglichkeiten und Ihren Spielraum bei“de

Arbeit.

Bitte je eine Angabe pro Zeile

Haben Sie groBen Einfluss auf Ihre
Arbeit?

Haben Sie Einfluss darauf, mit wem
Sie arbeiten?

Haben Sie Einfluss auf die Menge der
Arbeit, die Ihnen ubertragen wird?

Haben Sie Einfluss darauf, was Sie bei
Ihrer Arbeit tun?

Konnen Sie selbst bestimmen, wann
Sie eine Pause machen?

Konnen Sie mehr oder weniger frei
entscheiden, wann Sie Urlaub
machen?

Kdénnen Sie Ihre Arbeit unterbrechen,
um sich mit Kollegen*innen zu
unterhalten?

Wenn Sie private Dinge erledigen
mussen, kénnen Sie Ihren Arbeitsplatz
ohne besondere Erlaubnis eine halbe
Stunde verlassen?

O O O O O O

O

O O O O O O %

O

manchmal

O O O

O

O

selten

O O O O O

O

nie/ fast
nie

O O O

O

O
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Die folgenden Fragen betreffen Ihre Entwicklungsmdoglichkeiten und die Bodeutung);el
der Arbeit

Bitte je eine Angabe pro Zeile

nie/ fast
immer oft manchmal  selten nie
Ist Ihre Arbeit abwechslungsreich? O O O O O
Entwicklungsmdoglichkeiten und die Bedeutung (Teil 2). .
Bitte je eine Angabe pro Zeile
in in sehr
insehr  in hohem geringem geringem

hohem MaB MaB zum Teil MaB MaB
Verlangt es Ihre Arbeit, dass Sie die
Initiative ergreifen? O O O O O
Haben Sie die Mdglichkeit, durch Ihre
Arbeit neue Dinge zu erlernen? O O O O O
Kénnen Sie Ihre Fertigkeiten oder Ihr
Fachwissen bei der Arbeit anwenden? O O O O O
Ist Ihre Arbeit sinnvoll? @) O O O O
Haben Sie das Geflhl, dass Ihre Arbeit
wichtig ist? o O O O O
Fuhlen Sie sich motiviert und
eingebunden in Ihre Arbeit? O O O O O
Sind Sie stolz, dieser Einrichtung
anzugehdren? O O O O O
Erzdhlen Sie anderen gerne Uber Ihren
Arbeitsplatz? O O O O O
Erleben Sie Probleme Ihrer
Arbeitsstelle als Ihre eigenen? O O O O O
Hat ihre Arbeitsstelle groBe 0O 0O 0O 0O e

personliche Bedeutung fur Sie?
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Nun einige Fragen zu Regelungen und Abldufen bei Ihrer Arbeit.
Bitte je eine Angabe pro Zeile

in in sehr
in sehr in hohem geringem geringem
hohem MaB MaB zum Teil MaB MaB
Werden Sie rechtzeitig im Voraus Gber
Verdnderungen an Ihrem Arbeitsplatz
informiert, z.B. (ber wichtige O O O O O
Entscheidungen, Veranderungen oder
Plane fur die Zukunft?

Erhalten Sie alle Informationen, die
Sie brauchen, um Ihre Arbeit qut zu
erledigen?

O
O
O
O
O

Wissen Sie genau, wie weit Thre
Befugnisse bei der Arbeit reichen?

Gibt es klare Ziele fur Ihre Arbeit?

Wissen Sie genau, welche Dinge in
Ihren Verantwortungsbereich fallen?

O O O O
O O O O
O O O O
o O O O
O O O O

Wissen Sie genau, was von Ihren bei
der Arbeit erwartet wird?

Machen Sie Dinge bei der Arbeit, die
von einigen Leuten akzeptiert werden,
aber von anderen nicht?

O
O
O
O
O

Werden bei Ihrer Arbeit
widerspriichliche Anforderungen O O O O O
gestellt?

Missen Sie manchmal Dinge tun, die
eigentlich auf andere Weise getan O O O O O
werden sollten?

Missen Sie manchmal Dinge tun, die
Ihnen unnétig erscheinen? O O O O O

Seite 08

e
Die ndchste Frage beschiéftigt sich mit mdglichen Kiindigungsabsichten

einige Male
einige Male einige Male in der
nie imJahr im Monat Woche jeden Tag

Wie oft im Laufe der letzten 12
Monate haben Sie daran gedacht Ihren O O O O O
Beruf aufzugeben?
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Die folgenden Fragen betreffen das Verhiéltnis zwischen Arbeit und Privatieben:
Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

Bitte je eine Angabe pro Zeile

stimme
stimme voll stimme eher nicht stimme
zu eher zu unentschieden zu nicht zu
Die Anforderungen meiner Arbeit 0O O O O 0O

stéren mein Privat- und Familienleben.

Der Zeitaufwand meiner Arbeit macht

es schwierig fur mich, meinen

Pflichten in der Famili'e oder im O O O O O
Privatleben nachzukommen.

Dinge, die ich zu Hause machen

méchte, bleiben wegen der O O O O O
Anforderungen meiner Arbeit liegen.

Meine Arbeit erzeugt Stress, der es

schwierig macht, privaten oder

familidren Verpflichtungen O O O O O
nachzukommen.

Wegen beruflicher Verpflichtungen
muss ich Plane fir private oder O O O O O
Familienaktivitaten andern.

Seite 10

c002

In diesem Teil des Fragebogens geht es um den Filhrungsstil Ihrer direkten
Filhrungskraft.

Bitte je eine Angabe pro Zeile

regelmasig, hin und
Meine Fiihrungskraft ... fast immer wieder

... macht deutlich, wer fiir bestimmte e 0O
Leistungen verantwortlich ist.

... macht mich stolz darauf, mit ihr zu
tun zu haben.

O
... stellt eigene Interessen zurick,
wenn es um das Woh! der Gruppe O
geht.
O

O O O O 3
oooogr

O

O
... wartet bis etwas schief gegangen 0O
ist, bevor sie etwas unternimmt.

Anmerkung: Seite 10 dieses Fragebogens enthalt 24 ltems
aus der deutschen Kurzversion des MLQ. Aus Lizenzgriinden
darf hier das vollstandige Erhebungsinstrument nicht darge-
stellt werden. Daher werden an dieser Stelle nur Beispiel-
items angefiihrt. Nahere Informationen zur Erhebung kénnen
per E-Mail erfragt werden: daniela.str@gmx.net




Die folgenden Fragen betreffen Ihr Verhéitnis zu Ihren Kollegen*innen

Bitte je eine Angabe pro Zeile. Wenn Sie keine Kollegen*innen haben, kreuzen Sie bitte in der
entsprechenden Zeile das Feld ganz rechts an.

ich habe
nie /fast keine
immer oft manchmal selten nie Kollegen*in

Wie oft erhalten Sie
Hilfe und Unterstdtzung o 0O ) O O O

von lhren
Kollegen*innen?

Wie oft sind Ihre
Kollegen*innen bereit,

sich Ihre O O O O O O
Arbeitsprobleme
anzuhoéren?

Wie oft sprechen Ihre
Kollegen*innen mit

Thnen Gber die Qualitat O O O O O O
Ihrer Arbeit?

Arbeiten Sie getrennt

von Ihren O O O O O O
Kollegen*innen?

Koénnen Sie sich mit
Kollegen*innen

unterhalten, wahrend O O O O O O
Sie arbeiten?

Ist die Atmosphare
zwischen Ihnen und

lhren O O O O O O
Arbeitskollegen*innen

gqut?

Fuhlen Sie sich an Ihrer
Arbeitsstelle als Teil O @) O O O O

einer Gemeinschaft?

Fihlen Sie sich durch
Kollegen*innen haufig

zu unrecht kritisiert, O O O O O O
schikaniert oder vor

anderen bloB gestellt?
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Die ndchsten Fragen befassen sich mit berufsbezogenen Sorgen.

Bitte je eine Angabe pro Zeile

in in sehr
insehr  in hohem geringem geringem
Machen Sie sich Sorgen, dass ... hohem MaB  MaB zum Teil MaB MaB
... Sie arbeitslos werden? O O O O O
... neue Technologien Sie Uberflissig '®) '®) O O O

machen?

... es schwierig fur Sie ware, eine
neue Arbeitsstelle zu finden, wenn O @) O O O
Sie arbeitslos wirden?

... man Sie gegen Ihren Willen auf
eine andere Arbeitsstelle versetzen O @) O O O
kdnnte?

Ihr Gesundheitszustand:
Wenn Sie den besten denkbaren Gesundheitszustand mit 10 Punkten bewerten und den

schlechtesten mit 0 Punkten: Wie viele Punkte vergeben Sie dann fir Ihren derzeitigen
Gesundheitszustand? Bitte kreuzen Sie die entsprechende Zahl an.

() 10 - bester denkbarer Gesundheitszustand
O 9

o

Q00000000
O = N W A 0 O N

- schlechtester denkbarer Gesundheitszustand



Die néchsten Fragen befassen sich mit Ihrem Energielevel und psychischem
Wohlbefinden: Bitte geben Sie fiir jede der folgenden Aussagen an, inwieweit sie fiir
Sie zutrifft.

Bitte je eine Angabe pro Zeile

Wie héufig ... immer oft manchmal  selten nie
.. fuhlen Sie sich mide? @) @) @) O O
.. sind Sie kdrperlich erschopft? O O O O O
.. sind Sie emotional erschopft? @) O @) O O
.. denken Sie: ,Ich kann nicht mehr?" @) O O O O
.. fiihlen Sie sich ausgelaugt? O O O O O
meaET™ 0 o o o o
Wie oft hatten Sie in den vergangenen vier Wochen ... -
Bitte je eine Angabe pro Zeile
nie/ fast
immer oft manchmal  selten nie
... Konzentrationsprobleme? O @) O @) O
...t?}fewr:gﬂgkelten, Entscheidungen zu 0O 0O 0O O 0O
... Schwierigkeiten, sich zu erinnern? O O O O O
... Schwierigkeiten klar zu denken? O O O O O
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Zu guter Letzt bitte ich Sie noch um folgende Angaben...

Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an:
[Bitte auswahlen] v

Arbeiten Sie in der Privatwirtschaft oder im 6ffentlichen Dienst?
[Bitte auswahlen) v

Welcher Altersgruppe gehren Sie an?
[Bitte auswahlen] v

Was ist Ihre hochste abgeschlossene Ausbildung?
[Bitte auswahlen) v

|

Wie viele Wochenstunden sind Sie aktuell bei Ihrem*r derzeitigen Arbeitgeber*in
beschiftigt?

Geben Sie bitte die Anzahl der Wochenstunden (ohne Uberstunden) in das Textfeld ein.

Wochenstunden:

Wie lange iiben Sie Ihre jetzige berufliche Téatigkeit schon aus?
Tragen Sie bitte Jahre sowie Monate in das Textfeld ein.

Jahre: Monate:



Letzte Seite

Vielen herzlichen Dank fiir Ihre Teilnahme und Unterstiitzung!
Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie kénnen das Browser-Fenster nun schlieBen.

Liebe GriiBe Daniela StreiBelberger, MA

Mochten Sie in Zukunft an interessanten und spannenden Online-Befragungen
teilnehmen?

Wir wirden uns sehr freuen, wenn Sie Ihre E-Mail-Adresse flir das SoSci Panel anmelden und
damit wissenschaftliche Forschungsprojekte unterstitzen.

e Ml Ao Pamol stenen |

Die Teilnahme am SoSci Panel ist freiwillig, unverbindlich und kann jederzeit widerrufen
werden.

Das SoSci Panel speichert Ihre E-Mail-Adresse nicht ohne Ihr Einverstandnis, sendet Ihnen
keine Werbung und gibt Ihre E-Mail-Adresse nicht an Dritte weiter.

Sie konnen das Browserfenster selbstverstandlich auch schlieBen, ohne am SoSci Panel
teilzunehmen.

M.A. Daniela Streisselberger, Ferdinand Porsche FernFH - 2023




Anhang 3: Codebook

Item ID Item ID - Ausformulierte Fragen im Frage- Antwortformat
SPSS bogen
CASE CASE Fortlaufende Nummer der Proban- automatisch generiert
den*innen
A005_F1 A005 Sind Sie in einer beratenden bzw. 1 ja
betreuenden Funktion im arbeits- 2 nein
marktpol_ltls_chen K_ontext bzw. in ei- -9 nicht beantwortet
nem sozialintegrativen Unterneh-
men tatig? (Beratungs- und Betreu-
ungseinrichtung, sozialdkonomi-
scher Bet_ljieb, sozialokonomische
Betriebe Uberlasser, Haftentlasse-
nenhilfe, gemeinnitzige Beschafti-
gungsprojekte, etc.)
A007_F2 A007 Welche Rolle haben Sie in Ihrem 1 Ich bin eine Fihrungskraft.
Unternehmen inne? 3 Ich bin Mitarbeiter*in.
4 Ich bin selbststandig.
-9 nicht beantwortet
B0O1: 1 B001_01 Arbeitsanforderungen (1): Missen 1 nie/ fast nie
Sie sehr schnell arbeiten? 2 selten
3 manchmal
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
B0OO1: 2 B001_02 Arbeitsanforderungen (1): Ist Ihre 1 nie/ fast nie
Arbeit ungleich verteilt, so dass sie 2 selten
sich auftirmt? 3 manchmal
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
B0O1: 3 B001_03 Arbeitsanforderungen (1): Wie oft 1 nie/ fast nie
kommt es vor, dass Sie nicht genl- 2 gglten
gend Zeit haben, alle Ihre Aufgaben 3 manchmal
zu erledigen?
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
B0OO1: 4 B001_04 Arbeitsanforderungen (1): Mlssen 1 nie/ fast nie
Sie Uberstunden machen? 2 selten
3 manchmal
4 oft
5 immer

'
©

nicht beantwortet




B0O1: B001_05 Arbeitsanforderungen (1): Bringt 1 nie/ fast nie
Ihre Arbeit Sie in emotional belas- 2 selten
tende Situationen? 3 manchmal
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
B002: B002_01 Arbeitsanforderungen (2): Flhlen 1 in sehr geringem Mal}
Sie sich bei lhrer Arbeit emotional 2 in geringem MaR
eingebunden? 3 zum Teil
4 in hohem Maf
5 in sehr hohem MaR}
-9 nicht beantwortet
B002: B002_02 Arbeitsanforderungen (2): Ist Ihre 1 in sehr geringem Mal}
Arbeit emotional fordernd? 2 in geringem MafR
3 zum Teil
4 in hohem Maf
5 in sehr hohem MaR}
-9 nicht beantwortet
B002: B002_03 Arbeitsanforderungen (2): Verlangt 1 in sehr geringem Mal}
Ihre Arbeit von lhnen, dass Sie lhre 5 i geringem MaR
Gefihle verbergen? 3 zum Teil
4 in hohem Maf
5 in sehr hohem MaR}
-9 nicht beantwortet
B002: B002_04 Arbeitsanforderungen (2): Verlangt 1 in sehr geringem Mal}
Ihre Arbeit von lhnen, sich mit lhrer 5 geringem Maf
Meinung zurlick zu halten? 3 zum Teil
4 in hohem Maf
5 in sehr hohem MaR}
-9 nicht beantwortet
B004: B004_01 Einflussmdglichkeiten und Spiel- 1 nie/ fast nie
raum: Haben Sie grof3en Einfluss 2 selten
auf Ihre Arbeit? 3 manchmal
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
B004: B004_02 Einflussmdglichkeiten und Spiel- 1 nie/ fast nie
raum: Haben Sie Einfluss darauf, 2 selten
mit wem Sie arbeiten? 3 manchmal
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
B004: B004_03 Einflussmdglichkeiten und Spiel- 1 nie/ fast nie
raum: Haben Sie Einfluss auf die 2 selten
Menge der Arbeit, die Ihnen Uber- 3 manchmal
tragen wird?
4 oft
5 immer

nicht beantwortet




B004: B004_04 Einflussmdglichkeiten und Spiel- 1 nie/ fast nie
raum: Haben Sie Einfluss darauf, 2 selten
was Sie bei lhrer Arbeit tun? 3 manchmal
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
B004: B004_05 Einflussmdglichkeiten und Spiel- 1 nie/ fast nie
raum: Koénnen Sie selbst bestim- 2 selten
men, wann Sie eine Pause ma- 3 manchmal
chen?
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
B004: B004_06 Einflussmdglichkeiten und Spiel- 1 nie/ fast nie
raum: Kénnen Sie mehr oder weni- 2 selten
ger frei entscheiden, wann Sie Ur- 3 hmal
laub machen? manchma
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
B004: B004_07 Einflussmdglichkeiten und Spiel- 1 nie/ fast nie
raum: Kénnen Sie lhre Arbeit unter- 9 ggjten
brechen, um sich mit Kollegen*in- 3 hmal
nen zu unterhalten? manchma
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
B004: B004_08 Einflussmdglichkeiten und Spiel- 1 nie/ fast nie
raum: Wenn Sie private Dinge erle- 2 selten
digen missen, konnen Sie lhren Ar- 3 manchmal
beitsplatz ohne besondere Erlaub-
nis eine halbe Stunde verlassen? 4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
B0O05: B005_01 Entwicklungsmdglichkeiten und Be- 1 nie/ fast nie
deutung (1): Ist Ihre Arbeit ab- 2 selten
wechslungsreich? 3 manchmal
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
B0O06: B006_01 Entwicklungsmdglichkeiten und Be- 1 in sehr hohem Maf}
deutung (2): Verlangt es lhre Arbeit, 2 in hohem MaR
dass Sie die Initiative ergreifen? .
3 zum Teil
4 in geringem Maf}
5 in sehr geringem Maf
-9 nicht beantwortet
B0OO06: B006_02 Entwicklungsmadglichkeiten und Be- in sehr geringem Maf}

deutung (2): Haben Sie die Moglich-
keit, durch lhre Arbeit neue Dinge
zu erlernen?

a b ON -

in geringem Maf}
zum Teil

in hohem Mal}

in sehr hohem Malf}
nicht beantwortet




B0O06: 3 B006_03 Entwicklungsmdglichkeiten und Be- 1 in sehr geringem Mal}
deutung (2): Konnen Sie Ihre Fertig- 2 i geringem MaR
keiten oder Ihr Fachwissen bei der 3 zum Teil
Arbeit anwenden?

4 in hohem Maf}
5 in sehr hohem Malfl}
-9 nicht beantwortet
B0OO06: 4 B006_04 Entwicklungsméglichkeiten und Be- 1 in sehr geringem MaR
deutung (2): Ist Ihre Arbeit sinnvoll? o in geringem Maf
3 zum Teill
4 in hohem Maf}
5 in sehr hohem Malf}
-9 nicht beantwortet

B0O06: 5 B006_05 Entwicklungsmdglichkeiten und Be- 1 in sehr geringem Maf}
deutung (2): Haben Sie das Gefiihl, 2 in geringem MaR
dass lhre Arbeit wichtig ist? 3 zum Teil

4 in hohem Maf}
5 in sehr hohem Malf}
-9 nicht beantwortet

B0OO06: 6 B006_06 Entwicklungsmdglichkeiten und Be- 1 in sehr geringem Mal}
deutung (2): Fuhlen Sie sich moti- 2 in geringem MaR
viert und eingebunden in lhre Ar- 3 Teil
beit? zum tel

4 in hohem Maf}
5 in sehr hohem Mal}
-9 nicht beantwortet

B0O06: 7 B006_07 Entwicklungsmdglichkeiten und Be- 1 in sehr geringem Maf}
deutung (2): Sind Sie stolz, dieser 2 in geringem Maf
Einrichtung anzugehéren? 3 zum Teil

4 in hohem Maf}
5 in sehr hohem Mal}
-9 nicht beantwortet

B0OO06: 8 B006_08 Entwicklungsmdglichkeiten und Be- 1 in sehr geringem Mal}
deutung (2): Erzahlen Sie anderen 2 in geringem MaR
gerne Uber Ihren Arbeitsplatz? 3 zum Teil

4 in hohem Maf}
5 in sehr hohem Mal}
-9 nicht beantwortet

B0O06: 9 B006_09 Entwicklungsmdglichkeiten und Be- 1 in sehr geringem Mal}
deutung (2): Erleben Sie Probleme 5 i geringem MaR
Ihrer Arbeitsstelle als Ihre eigenen? .

3 zum Teill

4 in hohem Maf}

5 in sehr hohem Mal}

-9 nicht beantwortet
B0O06: 10 B006_10 Entwicklungsmdglichkeiten und Be- in sehr geringem Maf}

deutung (2): Hat Ihre Arbeitsstelle
groRe personliche Bedeutung fur
Sie?

a b ON -

in geringem Maf}
zum Teil

in hohem Mal}

in sehr hohem Malf}
nicht beantwortet




BOO7: 1 B007_01 Regelungen und Arbeitsablaufe: 1 in sehr geringem Maf}
Werden Sie rechtzeitig im Voraus 2 in geringem Maf
Uber Veranderungen an lhrem Ar- 3 zum Teil
beitsplatz informiert, z.B. liber wich- .
tige Entscheidungen, Veranderun- 4 in hohem Maf}
gen oder Plane fir die Zukunft? 5 in sehr hohem MaR
-9 nicht beantwortet
B0OO7: 2 B007_02 Regelungen und Arbeitsablaufe: Er- 1 in sehr geringem MaR
halten Sie alle Informationen, die 2 in geringem Maf
Sie brauchen, um Ihre Arbeit gut zu 3 zum Teil
erledigen?
4 in hohem Mal}
5 in sehr hohem Mal}
-9 nicht beantwortet
B0OO7: 3 B007_03 Regelungen und Arbeitsablaufe: 1 in sehr geringem Mal}
Wissen Sie genau, wie weit Ihre Be- 2 i geringem MaR
fugnisse bei der Arbeit reichen? .
3 zum Teil
4 in hohem Mal}
5 in sehr hohem Mal}
-9 nicht beantwortet
B0OO7: 4 B0O07_04 Regelungen und Arbeitsablaufe: 1 in sehr geringem Mal}
Gibt es klare Ziele flr lhre Arbeit? 2 in geringem Maf
3 zum Teil
4 in hohem Mal}
5 in sehr hohem Mal}
-9 nicht beantwortet
B0OO7: 5 B007_05 Regelungen und Arbeitsablaufe: 1 in sehr geringem Maf}
Wissen Sie genau, welche Dingein =~ 5 i geringem Maf
Ihren Verantwortungsbereich fal- .
len? 3 zum Teil
4 in hohem Mal}
5 in sehr hohem Mal}
-9 nicht beantwortet
B0OO7: 6 B007_06 Regelungen und Arbeitsablaufe: 1 in sehr geringem Mal}
Wissen Sie genau, was von lhnen 2 in geringem Maf
bei der Arbeit erwartet wird? .
3 zum Teil
4 in hohem Mal}
5 in sehr hohem Mal}
-9 nicht beantwortet
B0OO7: 7 B00O7_07 Regelungen und Arbeitsablaufe: 1 in sehr geringem Mal}
Machen Sie Dinge bei der Arbeit, 2 in geringem Maf
die von einigen Leuten akzeptiert 3 Teil
werden, aber von anderen nicht? zum fel
4 in hohem Mal}
5 in sehr hohem Mal}
-9 nicht beantwortet
B0OO7: 8r BOO7_08r Regelungen und Arbeitsablaufe: in sehr hohem Maf
Werden bei Ihrer Arbeit wider- in hohem MaR
spruchliche Anforderungen gestellt? 2um Teil

a b ON -

in geringem Maf}
in sehr geringem Maf
nicht beantwortet




BOO7: 9r B0O07_09r Regelungen und Arbeitsablaufe: 1 in sehr hohem Maf}
Missen Sie manchmal Dinge tun, 2 in hohem MaR
die eigentlich auf andere Weise ge- 3 zum Teil
tan werden sollten?
4 in geringem Maf}
5 in sehr geringem Maf
-9 nicht beantwortet
B0OO7: 10r B0OO7_10r Regelungen und Arbeitsablaufe: 1 in sehr hohem Maf
Mussen Sie manchmal Dinge tun, 2 in hohem MafR
die lhnen unnétig erscheinen? 3 zum Teil
4 in geringem Maf}
5 in sehr geringem Maf
-9 nicht beantwortet
BO11: 1 B011_01 Kindigungsabsicht: Wie oft im 1 jeden Tag
Laufe der letzten 12 Monate haben 5 gjnige Male in der Woche
Sie daran gedacht Ihren Beruf auf- - .
3 einige Male im Monat
zugeben?
4 einige Male im Jahr
5 nie
-9 nicht beantwortet
C001: 1 C001_01 Arbeit & Privatleben: Die Anforde- 1 stimme nicht zu
rungen meiner Arbeit stéren mein 2 stimme eher nicht zu
Privat- und Familienleben. 3 unentschieden
4 stimme eher zu
5 stimme voll zu
-9 nicht beantwortet
C001: 2 C001_02 Arbeit & Privatleben: Der Zeitauf- 1 stimme nicht zu
wand meiner Arbeit macht es 2 stimme eher nicht zu
schwierig fiir mich, meinen Pflichten 3 tschied
in der Familie oder im Privatleben unentschieden
nachzukommen_ 4 Stimme eher ZU
5 stimme voll zu
-9 nicht beantwortet
C001: 3 C001_03 Arbeit & Privatleben: Dinge, die ich 1 stimme nicht zu
zu Hause machen mochte, bleiben 2 stimme eher nicht zu
wegen der Anforderungen meiner 3 unentschieden
Arbeit liegen.
4 stimme eher zu
5 stimme voll zu
-9 nicht beantwortet
C001: 4 C001_04 Arbeit & Privatleben: Meine Arbeit 1 stimme nicht zu
erzeugt Stress, der es schwierig 2 stimme eher nicht zu
macht, privaten oder familiaren Ver- 3 unentschieden
pflichtungen nachzukommen.
4 stimme eher zu
5 stimme voll zu
-9 nicht beantwortet
C001: 5 C001_05 Arbeit & Privatieben: Wegen berufli- 1 stimme nicht zu
cher Verpflichtungen muss ich 2 stimme eher nicht zu
Plane flr private oder Familienakti- .
o . 3 unentschieden
vitaten andern.
4 stimme eher zu
5 stimme voll zu

nicht beantwortet




C002: 1 C002_01 Meine Fihrungskraft: ... macht 1 nie
deutlich, wer fir bestimmte Leistun- 5 ggjten
gen verantwortlich ist. 3 hin und wieder
4 oft
5 regelmaRig, fast immer
-9 nicht beantwortet
C002: 7 C002_07 Meine Flhrungskraft: ... macht mich 1 nie
stolz darauf, mit ihr zu tun zu ha- 2 selten
ben. 3 hin und wieder
4 oft
5 regelmaRig, fast immer
-9 nicht beantwortet
C002: 8 C002_08 Meine Fihrungskraft: ... stellt ei- 1 nie
gene Interessen zurtick, wenn es 2 selten
um das Wohl der Gruppe geht. 3 hin und wieder
4 oft
5 regelmaRig, fast immer
-9 nicht beantwortet
C002: 24 C002_24 Meine Fihrungskraft: ... wartet, bis 1 nie
etwas schiefgegangen ist, bevor sie 2 gglten
etwas unternimmt. 3 hin und wieder
4 oft
5 regelmaRig, fast immer
-9 nicht beantwortet
C003: 1 C003_01 Kollegen*innen: Wie oft erhalten Sie 1 nie
Hilfe und Unterstiitzung von lhren 2 selten
Kollegen*innen? 3 hin und wieder
4 oft
5 regelmaRig, fast immer
-1 ich habe keine Kollegen*innen
-9 nicht beantwortet
C003: 2 C003_02 Kollegen*innen: Wie oft sind |hre 1 nie/ fast nie
Kollegen*innen bereit, sich lhre Ar- 2 selten
beitsprobleme anzuhéren? 3 manchmal
4 oft
5 immer
-1 ich habe keine Kollegen*innen
-9 nicht beantwortet
C003: 3 C003_03 Kollegen*innen: Wie oft sprechen 1 nie/ fast nie
Ihre Kollegen*innen mit Thnen Gber 2 selten
die Qualitat lhrer Arbeit? 3 manchmal
4 oft
5 immer

ich habe keine Kollegen*innen
nicht beantwortet




C003:

C003_04

Kollegen*innen: Arbeiten Sie ge-
trennt von Ihren Kollegen*innen?

nie/ fast nie

selten

manchmal

oft

immer

ich habe keine Kollegen*innen
nicht beantwortet

C003:

C003_05

Kollegen*innen: Kénnen Sie sich
mit Kollegen*innen unterhalten,
wahrend Sie arbeiten?

nie/ fast nie

selten

manchmal

oft

immer

ich habe keine Kollegen*innen
nicht beantwortet

C003:

C003_06

Kollegen*innen: Ist die Atmosphare
zwischen lhnen und lhren Arbeits-
kollegen*innen gut?

nie/ fast nie

selten

manchmal

oft

immer

ich habe keine Kollegen*innen
nicht beantwortet

C003:

C003_07

Kollegen*innen: Fiihlen Sie sich an
lhrer Arbeitsstelle als Teil einer Ge-
meinschaft?

nie/ fast nie

selten

manchmal

oft

immer

ich habe keine Kollegen*innen
nicht beantwortet

C003:

C003_08

Kollegen*innen: Fihlen Sie sich
durch Kollegen*innen haufig zu Un-
recht kritisiert, schikaniert oder vor
anderen bloRgestellt?

nie/ fast nie

selten

manchmal

oft

immer

ich habe keine Kollegen*innen
nicht beantwortet

DO001:

D001_0f1

Sorgen: Machen Sie sich Sorgen,
dass Sie arbeitslos werden?

in sehr geringem Maf
in geringem Maf}

zum Teil

in hohem Mal}

in sehr hohem Malf}
nicht beantwortet

DO001:

D001_02

Sorgen: Machen Sie sich Sorgen,
dass neue Technologien Sie Uber-
flissig machen?

in sehr geringem Maf
in geringem Maf}

zum Teil

in hohem Mal}

in sehr hohem Malf}
nicht beantwortet




D001: 3 D001_03 Sorgen: Machen Sie sich Sorgen, 1 in sehr geringem Mal}
dass es schwierig fir Sie ware, eine 2 i geringem MaR
neue Arbeitsstelle zu finden, wenn 3 Teil
Sie arbeitslos wiirden? zum fel

4 in hohem Maf
5 in sehr hohem Maf}
-9 nicht beantwortet

D001: 4 D001_04 Sorgen: Machen Sie sich Sorgen, 1 in sehr geringem Maf}
dass man Sie gegen lhren Willen 2 in geringem MaR
auf eine andere Arbeitsstelle verset- .

" 3 zum Teil
zen konnte?
4 in hohem Maf
5 in sehr hohem Maf}
-9 nicht beantwortet

D002 D002 Gesundheitszustand: Wenn Sie den 1 0 - schlechtester denkbarer
besten denkbaren Gesundheitszu- Gesundheitszustand
stand mit 10 Punkten bewerten und 2 1
den schlechtesten mit 0 Punkten:

Wie viele Punkte vergeben Sie 32
dann fiir Inren derzeitigen Gesund- 4 3
heitszustand? Bitte kreuzen Sie die 5 4
entsprechende Zahl an.
6 5
7 6
8 7
9 8
10 9
11 10 - bester denkbarer Gesund-
heitszustand
-9 nicht beantwortet
D002_katr D002_katr Gesundheitzustand: kategorisiert & 1 bester denkbarer Gesundheits-
recodiert zustand
2
3
4
5 schlechtester denkbarer Ge-
sundheitszustand

D003: 1 D003_01 Energie: Wie haufig fiihlen Sie sich 1 nie/ fast nie
mude? 2 selten

3 manchmal

4 oft

5 immer

-9 nicht beantwortet

D003: 2 D003_02 Energie: Wie haufig sind Sie kérper- 1 nie/ fast nie

lich erschopft? 2 selten
3 manchmal
4 oft
5 immer

'
©

nicht beantwortet




D003: D003_03 Energie: Wie haufig sind Sie emoti- 1 nie/ fast nie
onal erschopft? 2 selten
3 manchmal
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
D003: DO003: 4 Energie: Wie haufig denken Sie: 1 nie/ fast nie
"Ich kann nicht mehr?" 2 selten
3 manchmal
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
D003: DO003: 5 Energie: Wie haufig flhlen Sie sich 1 nie/ fast nie
ausgelaugt? 2 selten
3 manchmal
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
D003: D003: 6 Energie: Wie haufig fihlen Sie sich 1 nie/ fast nie
schwach und krankheitsanfallig? 2 selten
3 manchmal
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
D004: D004: 1 Beschwerden im letzten Monat: Wie 1 nie/ fast nie
oft hatten Sie in den letzten vier 2 selten
Wochen Konzentrationsprobleme? 3 manchmal
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
D004: D004: 2 Beschwerden im letzten Monat: Wie 1 nie/ fast nie
oft hatten Sie in den letzten vier 2 selten
Wochen Schwierigkeiten, Entschei- 3 manchmal
dungen zu treffen?
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
D004: D004: 3 Beschwerden im letzten Monat: Wie 1 nie/ fast nie
oft hatten Sie in den letzten vier 2 selten
Wochen Schwierigkeiten, sich zu 3 manchmal
erinnern?
4 oft
5 immer
-9 nicht beantwortet
D004: D004: 4 Beschwerden im letzten Monat: Wie 1 nie/ fast nie
oft hatten Sie in den letzten vier 2 selten
Wochen Schwierigkeiten, klar zu 3 manchmal
denken?
4 oft
5 immer

nicht beantwortet




A001 A001 Geschlecht weiblich
mannlich
divers

nicht beantwortet

im 6ffentlichen Dienst
in der Privatwirtschaft

A008 A008 offentlicher Dienst/ Privatwirtschaft

nicht beantwortet

A004 A004 Alter junger als 20 Jahre
20 - 35 Jahre

36 - 50 Jahre

51 - 65 Jahre

alter als 65 Jahre

nicht beantwortet

kein Pflichtschulabschluss
Pflichtschule
Lehre oder mittlere Schule

Hohere Schule (Maturaab-
schluss)
Hochschule (FH, Universitat)

nicht beantwortet

A002 A002 hochster Bildungsabschluss
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A003: 1 A003_01 Beschaftigungsausmaf: Wochen- Wochenstunden: TEXT
stunden

A003_kat A003_kat Beschaftigungsausmafi: Wochen-
stunden kategorisiert

<20 WSt - sehr gering TZ
20 - 29,5 WSt - gering TZ
30 - 36,5 WSt - hohes TZ
>= 37 WSt - VZ

A WODN -~

A006: 1 A006_01 aktuelle berufliche Tatigkeit: Jahre TEXT

A006: 2 A006_02 aktuelle berufliche Tétigkeit: Monate TEXT

AQ06_GESAMT AO006_GESAMT aktuelle berufliche Tatigkeit in Jah- NUMERISCH
ren

Quelle: eigene Darstellung

Anmerkung: r bedeutet recodiert.

Anmerkung: kat bedeutet kategorisiert.

Anmerkung: Die Items C002: 1-24 befassen sich mit der Qualitat des Fuhrungsverhaltens.
Aufgrund von Lizenzbeschrankungen dirfen diese Items nicht vollstdndig abgedruckt werden,
weshalb im Codebook nur Beispielitems angefuhrt sind (C002: 1, C002: 7, C002: 8 und C002:
24). Nahere Informationen zur Erhebung kénnen per E-Mail erfragt werden:
daniela.str@gmx.net



