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' Die vorliegenden Ergebnisse sind Teil einer gréReren Untersuchung in der IT-Branche, die von Wie-
land, Klemens, Scherrer & Timm (2004) im Auftrag der Techniker Krankenkasse durchgefuhrt wurde.







Kurzfassung

Die Dynamik und Heterogenitat der IT-Branche hinsichtlich ihrer Auf-
gaben, Organisationsformen und Rahmenbedingungen verleiht ihr in
einer sich wandelnden Arbeitswelt eine Vorreiterfunktion. Komplexe
Aufgaben, kurze Produktzyklen, hoher Zeitdruck und hohe Kunden-
orientierung sowie ein grofRer Anteil von (mobiler) Tele- und Projekt-
arbeit pragen das Bild. Dieser Beitrag beschaftigt sich mit der Frage,
welche Auswirkungen (a) diese neuartigen und oft schnell wechseln-
den Anforderungen auf die Gesundheit der Beschaftigen haben, und
(b) mit welchen spezifischen Risikofaktoren in der IT-Branche zu
rechnen ist. Bei der Erfassung der Risikofaktoren (Personen-, Flh-
rungs- und Organisationsmerkmale) wurde multi-modal vorgegange-
nen (Interviews, Persdnlichkeitsfragebogen, Arbeitsanalysen). Die Da-
ten wurden in Beziehung zu kurzfristigen und langfristigen Wirkungen
der Arbeit (Befindlichkeit, Allgemeine Gesundheit, Burnout) gesetzt,
die Uber standardisierte Selbsteinschatzungs-Skalen erhoben wurden.
Zur Beschreibung des Risikos wurden in Anlehnung an epidemiologi-
sche Forschungsstandards das ,Relative Risiko“ sowie die ,Absolute
Risiko-Differenz® berechnet. Untersucht wurden 303 Personen ver-
schiedener IT-Unternehmen (z.B. Herstellung, Entwicklung, Beratung)
und unterschiedlicher Grofe (1 bis Uber 500 Mitarbeiter). Als bedeut-
same personen- bzw. fahigkeitsbezogene Risikofaktoren fur Burnout
zeigen sich habituelle Selbstregulations-kompetenz, Anspruchsni-
veausetzung sowie eine die berufliche Selbstwirksamkeit. Auf Seiten
der Organisation sind neben aufgabenbezogenen Risikofaktoren (Par-
tizipationsmaglichkeiten, Unterforderung, unvollstandige Aufgaben
und Regulationsbehinderungen) vor allem fuhrungsbezogene Risiko-
faktoren fur Burnout verantwortlich: geringe soziale Unterstltzung
durch den Vorgesetzten und ein wenig mitarbeiterorientierter Fih-
rungsstil. Ahnliche — wenngleich in inrer Hohe meist geringere — Risi-
kofaktoren lassen sich auch flr die allgemeine Gesundheit beobach-
ten. Neben der Bedeutung personaler Fahigkeitsmerkmale fur negati-
ve gesundheitliche Folgen weisen die Ergebnisse daraufhin, dass
Fuhrungskrafte das Burnout-Risiko ihrer Mitarbeiter durch einen mit-
arbeiterorientierten Flhrungsstil deutlich mindern kénnen. Ein mitar-
beiterorientierter Fuhrungsstil wird dabei durch zunehmend dezentra-
lere und komplexere Aufgaben gegenluber dem aufgabenbezogenem
FUhrungsstil immer wichtiger. Strukturelle als auch personenbezoge-
ne Malnahmen zur Implementierung eines mitarbeiterorientierten
Fuhrungsklimas werden daher diskutiert.
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1. Einleitung

Die Informations- und Kommunikationsbranche ist in den letzten zehn Jahren ra-
sant gewachsen und war unter der Bezeichnung ,New Economy“ an der Jahrtau-
sendwende auf ihrem Hohepunkt. Durch die gro3e Verbreitung der Informations-
technik und Telekommunikation und die verstarkte Nutzung des Internets ist sie zu
einer Schlusselbranche geworden. Diese Stellung hat die IT-Branche trotz einiger
Ruckschlage (geringeres Wachstum, Anstieg der Arbeitslosigkeit) bis heute beibehal-
ten; zur Zeit befindet sie sich in einer Konsolidierungsphase (vgl. BITKOM 2003;
Dostal 2003).

Die Merkmale einer sich wandelnden Arbeitswelt treten in der IT-Branche beson-
ders deutlich hervor: Kurze Produktzyklen und eine schnelle Veralterung des Wis-
sens, komplexe und wechselnde Aufgaben, ausgepragte Kundenorientierung, stei-
gender Wettbewerb, hoher Zeitdruck und ein steigender Anteil von Projektarbeit (vgl.
z.B. Boes & Baukrowitz 2002). Die damit verbundenen Anforderungen an die Be-
schaftigten werfen mehrere Fragen auf: Welche kurzfristigen und langfristigen ge-
sundheitlichen Risiken bergen derartige Anforderungen? Welche Rolle spielen in
diesem Zusammenhang fahigkeitsbezogene Faktoren (Personmerkmale), welche
Rolle fihrungsbezogene Faktoren (Organisationsmerkmale)? Auf welche personen-
bezogenen als auch strukturellen MalRnahmen weisen die Ergebnisse hin, um derar-
tige Risikofaktoren zu verringern und um die Gesundheit von IT-Mitarbeitern zu for-
dern?

2. Methodik

Der Studie liegt ein Querschnitts-Design zu Grunde. Organisationsmerkmale und
Personmerkmale werden als unabhangige Variablen betrachtet. Kurzfristige Bean-
spruchungszustande und langfristige Beanspruchungsfolgen werden als abhangige
Variablen betrachtet. Die Stichprobe besteht aus 303 Personen aus unterschiedli-
chen IT-Arbeitsfeldern (z.B. Software, IT-Services) und umfasst sowohl Kleinst- und
Kleinunternehmen als auch mittlere und groRe Unternehmen (Klassifikation nach
Mitarbeiteranzahl). Zur Beantwortung der Fragestellungen wurden verschiedene In-
strumente eingesetzt (Literaturrecherche, qualitative Interviews, telefonische Befra-
gung, arbeitsanalytische Verfahren, Personlichkeitsfragebogen). Die vorgestellten
Ergebnisse beziehen sich auf den Schwerpunkt der Studie, die schriftlichen Befra-
gung mit arbeitsanalytischen Verfahren und Persdnlichkeitsfragebogen.

Die Erfassung fuhrungsbezogener Organisationsmerkmale erfolgte mit Skalen der
Salutogenetischen Subjektiven Arbeitsanalyse (SALSA; Udris & Rimann 1999), wel-
che nach subjektiv erlebten Belastungen und Ressourcen in der Arbeit fragt. Ein mit-
arbeiterorientierter Fuhrungsstil wurde mit einem eigenen Fragebogen erhoben
(Timm 2002; Fittkau-Garthe & Fittkau 1971).

Als fahigkeitsbezogene Personmerkmale wurden die habituelle Selbstregulations-
kompetenz (Wieland 2004), die berufliche Selbstwirksamkeit (Collani & Schyns 1999)
und die Leistungsbereitschaft bzw. Anspruchsniveau-Setzung (Wieland-Eckelmann &
Bosel 1987) erhoben. Die kurzfristigen Beanspruchungszustande bei der Arbeit (po-
sitive und negative Geflihle, Monotonie-Erleben) wurden mit der EBEL-Skala von
Scherrer (2002), langfristige Beanspruchungsfolgen (Burnout; Allgemeine Gesund-
heit) mit dem MBI-GS (Schaufeli et al. 1996) und dem GHQ-12 (Goldberg 1978;
1982) erfasst.



Zur Beschreibung des Risikos werden in Anlehnung an epidemiologische For-
schungsstandards die RisikomalRzahlen ,Relatives Risiko“ (RR) sowie ,Absolute Ri-
siko-Differenz“ verwendet (vgl. z.B. Hellmeier, Brand & Laaser 1993). Das Relative
Risiko ist ein Mal} fUr die Starke der Assoziation zwischen Risikofaktor (z.B. Person-
merkmal-, Organisationsmerkmal) und kurz- bzw. langfristiger Beanspruchung (z.B.
Burnout). Er berechnet sich aus dem Quotienten: RR = Erkrankungsrisiko fur Expo-
nierte/ Erkrankungsrisiko fir Nicht-Exponierte. Ubertragen auf die hier vorliegende
Untersuchung bedeutet beispielsweise ein Relatives Risiko von ,3% dass das Risiko
Burnout zu entwickeln flr IT-Beschaftigte mit niedriger Selbstregulationskompetenz
(Personmerkmal) dreifach so hoch liegt wie fur IT-Beschaftigte mit hoher Selbstregu-
lationskompetenz. Ein Relatives Risiko von 2,3 bedeutet, dass das Risiko Burnout zu
entwickeln bei IT-Beschaftigten mit geringer sozialer Unterstutzung durch den Vor-
gesetzten (Organisationsmerkmal) 2,3fach hdher liegt, als bei IT-Beschaftigten, de-
ren Vorgesetzte hohe soziale Unterstutzung gewahren. Die auf die Exposition mit
dem Risikofaktor zurtickzufiUhrende Risikosteigerung wird hier analog zu der in der
epidemiologischen Forschung Ublichen Konvention als Absolute Risiko-Differenz
(bzw. Attributives Risiko) bezeichnet. Die Absolute Risiko-Differenz entspricht in den
obigen Beispielen einer absoluten Risikosteigerung von 54% bzw. 38%. Zur Berech-
nung der Risikomalizahlen werden bei den personen- und organisationsbezogenen
Risikofaktoren drei Kategorien (niedrig, mittel, hoch) unterschieden. Die betrachteten
abhangigen Variablen (z.B. Burnout) werden in zwei Kategorien eingeteilt (niedrig,
hoch). Beide Risikomalizahlen wurden dabei so berechnet, dass eine eindeutige In-
terpretation moglich ist.

3. Ergebnisse

Die folgende Darstellung beschrankt sich aus Platzgrinden auf die Ergebnisse flur
die langfristige Beanspruchungsfolge Burnout. Ahnliche Ergebnisse — jedoch mit ge-
nerell geringer ausgepragten Risikofaktoren — ergeben sich fur die kurzfristige nega-
tive Beanspruchung wahrend der Arbeit sowie fur die Allgemeine Gesundheit. Die
folgenden Betrachtungen beschranken sich auf den Burnout-Gesamtscore, d.h. die
Subskalen Emotionale Erschopfung, Zynismus und Professionelle Effizienz bzw. In-
effizienz wurden in einem Kennwert zusammengefasst. Die berechneten Risikofakto-
ren fur Burnout zeigt Abbildung 1. Im oberen Kasten sind die Risikomafizahlen an-
gegeben, die sich auf fuhrungsbezogene Organisationsmerkmale beziehen. Der un-
tere Kasten enthalt die Werte fur die Risikofaktoren der Person.

3.1 Risikofaktoren der Fiihrung bzw. Organisation

Als hoher Risikofaktor fur Burnout auf Seiten der Organisation zeigt sich das Fehlen
von Partizipationsmoglichkeiten in der Arbeit. Beschaftigte, die an ihren Arbeitsplat-
zen nur geringe Mdglichkeiten besitzen sich zu beteiligen und ihre Ideen einzubrin-
gen, haben demnach ein 3,5fach hoheres Risiko des ,Ausbrennens” als Beschaftigte
mit grof3en Partizipationsmaoglichkeiten. Ein belastendes Sozialklima bzw. ein belas-
tendes Vorgesetztenverhalten vergrofRert das Risiko um den Faktor 1,8 bzw. 1,5.
Ahnlich verhalt es sich mit den beiden nachsten Merkmalen: Eine geringe soziale
Unterstutzung durch den Vorgesetzten bedeutet ein 2,3fach, ein wenig ausgepragter
mitarbeiterorientierter Fihrungsstil ein 2,5fach hoheres Burnout-Risiko.



3.2 Risikofaktoren der Person

Ein generell hdheres Relatives Risiko fur Burnout ergibt sich fir die zeitlich relativ
stabilen Personmerkmale: Personen mit einer geringen habituellen Selbstregulati-
onskompetenz haben gegenlber Personen mit einer hohen Selbstregulationskompe-
tenz ein dreifach hoheres Risiko fur Burnout. Eine geringe berufliche Selbstwirksam-
keit und eine Senkung des Anspruchsniveaus ergeben ein 3,3fach héheres Risiko.
Insgesamt zeigt sich, dass eine geringe Auspragung bei diesen Merkmalen der Per-
son, das Risiko Burnout zu entwickeln um ca. 50 Prozentpunkte steigt.

Risikofaktoren fiir Burnout

Fuhrungsbezogene
Organisationsmerkmale Relatives Risiko  Absolute Risiko-Differenz
* Geringe Partizipationsmoglichkeiten 3,5 fach 52,3 %
* Belastendes Sozialklima 1,8 fach 25,8 %
* Belastendes Vorgesetztenverhalten 1,5 fach 19,3 %
* Fehlende soziale Unterstiitzung durch
den Vorgesetzten 2,3 fach 38,1 %
* Mitarbeiterorientierter Fihrungsstil 2,5 fach 43,7 %

Fahigkeitsbezogene
Personmerkmale Relatives Risiko Absolute Risiko-Differenz

* Habituelle Selbstregulations-

kompetenz 3,0 fach 53,8 %
* Berufliche Selbstwirksamkeit 3,3 fach 56,5 %
» Anspruchsniveausetzung 3,3 fach 54,5 %

Abbildung 1: Risikofaktoren auf Seiten der Fiihrung bzw. Organisation und der Person bei der Ent-
stehung von Burnout bei Mitarbeitern der IT-Branche (n = 303). Die MalRzahlen wurden jeweils so
berechnet, dass eine eindeutige Interpretation méglich ist (vgl. Text).

4. Diskussion

Die Ergebnisse zeigen Ansatzpunkte auf Seiten der Organisation und der Person
auf, um das Risiko fur Burnout zu senken. Eine Organisation, in der Mitarbeiter Gber
grol’e Beteiligungsmoglichkeiten verfligen und in der ein gutes soziales Klima
herrscht, besitzt daher ein groles Potenzial, um ein Ausbrennen der Mitarbeiter zu
vermeiden. Vor allem soziale Unterstlutzung durch den Vorgesetzen und ein mitarbei-
terorientierter FUhrungsstil sind dabei bedeutsame Faktoren. Vorgesetzte sollten sich




nicht darauf zurtickziehen nur Ziele mit ihren Mitarbeitern zu vereinbaren und diese
dann selbstandig ausfuhren zu lassen. Dies kann bei einigen Mitarbeitern zwar
durchaus ein erfolgreicher Weg sein, wird aber bei anderen Mitarbeitern, die z.B. G-
ber eine geringe berufliche Selbstwirksamkeit verfigen, die Burnout-Gefahrdung er-
hohen. Zur Realisierung eines solchen Fuhrungsklimas sind neben personenbezo-
genen Malnahmen (z.B. wirksame FUhrungstrainings) vor allem strukturelle Maf3-
nahmen (z.B. regelmafige, auch informelle Treffen; gemeinsame Aufgaben; Einbe-
zug der nachsthoheren Vorgesetzten bzw. der gesamten Fuhrungsebene) notwen-
dig. Ein weiterer Ansatzpunkt der Burnout-Pravention liegt in der Starkung der bur-
nout-schutzenden Personmerkmale (,individuelle Ressourcen®; vgl. Klemens 2003)
durch geeignete Malinahmen (z.B. Stressmanagementtraining, bessere Verhaltens-
strategien; vgl. dazu Busch 1998; Ducki 1998). Diese Mallhahmen der Verhaltens-
pravention sollten jedoch unbedingt mit Malnahmen der Verhaltnispravention (Ar-
beitsgestaltung) gekoppelt werden, da neben den fuhrungsbezogenen Merkmalen
auch dysfunktionale aufgabenbezogene Merkmale das Burnout-Risiko steigern (vgl.
Wieland et al. 2004; Klemens et al. 2004; Krajewski & Wieland 2003). Die Senkung
gesundheitsgefahrdender Risikofaktoren und der Aufbau gesundheitsforderlicher
Organisationsstrukturen in Unternehmen der IT-Branche ist demnach eine zentrale
FUhrungsaufgabe, die ohne die Mitarbeit der Beschaftigten jedoch geringe Aussich-
ten auf Erfolg hat.
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