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Vorwort

Diese Diplomarbeit wurde in Absprache mit Univ.-Prof. Dr. Erich Kirchler in Form eines
wissenschaftlichen Artikels verfasst, die Arbeit versucht daher allen Anspriichen eines

wissenschaftlichen Manuskripts gerecht zu werden.

Die Daten, die dieser Arbeit zugrunde liegen, wurden im Zuge des Projektstudiums an der
Fakultat fiir Psychologie an der Universitit Wien erhoben, weshalb es zu inhaltlichen

Uberschneidungen mit den Arbeiten anderer Studierender kommen kann.

Es ist zu beachten, dass zugunsten der besseren Lesbarkeit bei allen Bezeichnungen, die
auf Personen bezogen sind, nur die miannliche Form verwendet wird. Unabhéngig von der

konkret verwendeten Formulierung sind stets beide Geschlechter angesprochen.






Abstract

Die Studie stellt eine Replikation der Untersuchung von Uludag und Yaratan (2010) dar,
die den Zusammenhang zwischen einzelnen Dimensionen von Burnout und Engagement
untersuchten. Die Stichprobe umfasst 304 berufstitige Personen, die in verschiedenen
Branchen titig sind. Es zeigte sich jeweils ein signifikanter, negativer Zusammenhang
zwischen Emotionaler Erschopfung und Vitalitit, Zynismus und Hingabe und zwischen
Reduzierter Personlicher Leistungsfahigkeit und Absorbiertheit (eingeschétzt durch die
Proxy-Variable Konzentrationsfahigkeit). Die Ergebnisse von Uludag und Yaratan (2010)
wurden bestdtigt. Je geringer die Burnout Werte einer Person sind, umso hoéher ist ihr
berufsbezogenes Wohlbefinden (= Engagement). Aufgrund geringer Stichprobengréf3en in
Bezug auf die einzelnen Branchen, wurden die Personen in soziale und nicht soziale
Berufe zusammengefasst. Es zeigten sich in Bezug auf Burnout und Engagement keine
Unterschiede zwischen Personen, die in sozialen und solchen, die nicht in sozialen

Berufen arbeiten.

Schliisselworter: Burnout, Engagement, Maslach Burnout Inventory - General Survey,

MBI-GS, Utrecht Work Engagement Scale, UWES, berufsbezogenes Wohlbefinden
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Abstract

This study replicates the research of Uludag and Yaratan (2010), who examined the
relationship of separate dimensions of Burnout and Engagement. 304 working people,
who worked in different sectors, participated. The results of the mentioned authors are
confirmed. Evidence for a significant, negative relationship between Emotional
Exhaustion and Vigour, Cynicism and Dedication, Reduced Professional Efficacy and
Absorption (measured through the proxy-variable Concentrativeness) is provided. These
results are consistent with earlier research. The lower the Burnout scores are, the better is
the work related Well-Being of a person, which in turn leads to a higher output at work.
There are no differences in Burnout and Engagement between people who work in or

beyond the human services.

Keywords: Burnout, Engagement, Maslach Burnout Inventory - General Survey, MBI-

GS, Utrecht Work Engagement Scale, UWES, work related Well-Being
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1. Einleitung

Das Thema Burnout erlangte in den vergangenen Jahren immer héhere Relevanz,
bedingt durch die starken Verdnderungen am Arbeitsmarkt (Berntson, Sverke &
Marklund, 2006). Unternehmen agieren in einem sozialen und 6konomischen Kontext,
der, durch Globalisierung und schnelle technologische Verdnderungen, zunehmend hohere
Bereitschaft zur Anpassung fordert (Berntson et al., 2006). Diese sozialen und
okonomischen Verdnderungen erfordern eine hohe Flexibilitit von Organisationen
(Kalleberg, 2001). In der Regel machen Angestellte ihre Karriere nicht mehr, wie es frither
iblich war, innerhalb einer Organisation (Hesselink & Van Vuuren, 1999). Von ihnen
wird im Gegenteil sehr hohe Flexibilitit, beispielsweise in Bezug auf Arbeitsvertrage,
gefordert (Hesselink & Van Vuuren, 1999). Untypische Beschéftigungsverhéltnisse, wie
Teilzeit-Beschéftigungen, Zeitarbeit, Selbststindigkeit oder saisonale Arbeit erlangen
immer groflere Bedeutung (Worth, 2002). Auf die Arbeitnehmer entsteht grof3er
psychischer Druck, um auf verénderten Arbeitsmérkten bestehen zu konnen (Hesselink &
Van Vuuren, 1999), der, wenn er {iber einen ldngeren Zeitraum andauert, zu einem Gefiihl
des Ausgebranntseins fithren kann (Brill, 1984; zitiert nach Storm & Rothmann, 2003).
Dieses Ausgebranntsein, oder auch Burnout, beeinflusst Personen in ihren Handlungen,
vor allem in ihrem beruflichen Alltag (Uludag & Yaratan, 2010). Das berufsbezogene
Wohlbefinden, welches das Handeln einer Person in ihrem Arbeitsalltag beeinflusst, wird
als Engagement bezeichnet (Schaufeli, Salanova, Gonzédlez-Romé & Bakker, 2002).
Dieser Zusammenhang zwischen Burnout und Engagement wird in der vorliegenden

Arbeit untersucht.

Aufgrund der Verwendung des Begriffes Burnout in den Medien und durch Laien
entstand eine Vielzahl von Meinungen und Definitionen zum Konzept Burnout (Maslach,
2011). Folglich erscheint eine eindeutige Definition des Begriffes von besonderer

Relevanz, um eine Grundlage fiir eine eindeutige Kommunikation iiber das Thema zu

schaffen.

Burnout und Engagement wurden bereits ausgiebig erforscht. Die meisten der
bisherigen Arbeiten fokussieren auf bestimmte Berufsgruppen, vor allem in den so
genannten ,,helfenden Berufen, da bei diesen Personen ein hoheres Risiko fiir Burnout

besteht (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Burnout ist ein dreidimensionales Konstrukt,
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das aus den Dimensionen Emotionale Erschopfung, Zynismus und Reduzierte Personliche
Leistungsfahigkeit besteht (Maslach et al., 2001). Bei Berufen, beispielsweise im
Gesundheits-, Bildungs- und Servicebereich, konnen vermehrt emotionale und zwischen-
menschliche Stressfaktoren auftreten, da die Aufgabe darin besteht, bediirftigen Menschen
Hilfe und Dienstleistung zu bieten (Maslach et al., 2001). Beispielsweise untersuchten
Evers, Tomic und Brouwers (2004) wie Studenten und Lehrer Burnout bei Lehrern
wahrnehmen. Auch Uludag und Yaratan (2010) untersuchten den Zusammenhang der
einzelnen Dimensionen von Burnout und Engagement anhand einer Stichprobe von
Studierenden aus dem Tourismus-Bereich. Die Ergebnisse zeigen: Je hoher die
Emotionale Erschopfung ist, umso weniger Vitalitit zeigen die Studenten. Je gleich-
giiltiger die Studenten ihrem Studium gegeniiber eingestellt sind, umso weniger Hingabe
zeigen sie. Je geringer die Personliche Leistungsfiahigkeit wahrgenommen wird, umso
geringer ist die Absorbiertheit, d.h. ein volliges Konzentrieren und Versunken sein in die
Arbeit (Uludag & Yaratan, 2010). Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, die Untersuchung
von Uludag und Yaratan (2010) zu replizieren. Im Gegensatz zu den meisten bestehenden
Studien zum Thema Burnout und genannten Studie von Uludag und Yaratan (2010) wird
der Zusammenhang zwischen Burnout und Engagement anhand einer Stichprobe von
berufstitigen Personen aus verschiedenen Branchen untersucht. Es wird aus einem
umfassenderen Blickwinkel an das Thema herangegangen. Dieser erlaubt eine

Untersuchung in Bezug auf die verschiedenen Sektoren, in denen Personen tétig sind.

1.1. Burnout

Wie unter anderem Schaufeli, Leiter und Maslach (2009) erldutern, stellt der
Begriff Burnout eine Metapher dar, in welcher das Erloschen einer Flamme fiir das Fehlen
von Energie steht. Fiir ein Feuer, das einmal gebrannt hat, fehlen die Ressourcen
(z.B. Sauerstoff), daher kann dieses Feuer nicht mehr weiter brennen (Schaufeli et al.,
2009). Im beruflichen Kontext bedeutet das, dass Ressourcen fehlen, um die gestellten
Anforderungen zu bewiltigen (Schaufeli et al., 2009). Die fehlenden Ressourcen konnen

beispielsweise Energie, Motivation oder Zeit darstellen (Schaufeli et al., 2009).

Wie Maslach (2011) schreibt, gibt es keine standardisierte Definition des Begriffes
Burnout, im Gegentelil, es existiert eine Vielzahl von sich unterscheidenden Meinungen

und Definitionen. Diese unterschiedlichen Sichtweisen haben sich entwickelt, da Burnout
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ein Begriff ist, der im allgemeinen Sprachgebrauch hédufig verwendet wird (Maslach,
2011). Die Kommunikation iiber das Phanomen Burnout ist daher teilweise nur schwer
moglich, wenn zuvor nicht klar definiert wurde, was unter Burnout verstanden wird
(Maslach, 2011). Trotz der vielen unterschiedlichen Definitionen herrscht Einverstédndnis
dariiber, dass das Erleben von Burnout aus drei Dimensionen besteht (Maslach, 1998). Zur
Messung von Burnout vielfach eingesetzt und repliziert wurde das Maslach Burnout
Inventory (MBI). Es ist das Instrument, das am weitesten verbreitet ist und in der
empirischen Literatur zur Erfassung von Burnout am héufigsten angewendet wurde
(Worley, Vassar, Wheeler & Barnes, 2008). Auch in dieser Arbeit wird auf die Definition
von Maslach et al. (2001) zuriickgegriffen: Burnout wird als dreidimensionales Konstrukt
verstanden, das sich aus Emotionaler Erschopfung, Zynismus und Reduzierter
Personlicher Leistungsfdhigkeit zusammensetzt (Maslach et al., 2001). Wenn Laien von
Burnout sprechen, verstehen sie darunter meist ausschlieBlich die Dimension der
emotionalen Erschopfung (Maslach et al., 2001). Wie Schaufeli und Bakker (2004)
beschreiben, wird unter Emotionaler Erschopfung (= Emotional Exhaustion) der Abbau
von emotionalen Ressourcen verstanden. Das individuelle Stress-Erleben einer Person in
Form von Ermiidung ist hiermit gemeint. Wenn ausschlieBlich die Emotionale
Erschopfung betrachtet wird, erfasst man Burnout allerdings nicht in seiner vollstindigen
Komplexitit (Maslach et al., 2001). Auch die Komponenten Zynismus und Personliche
Leistungsfahigkeit spielen eine wichtige Rolle. Zynismus (= Cynicism) bedeutet, eine
distanzierte, zynische Haltung gegeniiber dem Beruf und kann als Gleichgiiltigkeit
gegeniiber der Arbeit bezeichnet werden (Schaufeli & Bakker, 2004; Maslach et al.,
2001). Unter Reduzierter Personlicher Leistungsfdihigkeit (= Reduced Professional
Efficacy) wird die Selbstbeurteilung der eigenen Leistung verstanden (Maslach & Leiter,
2008). Reduzierte Personliche Leistungsfahigkeit tritt auf, wenn jemand Inkompetenz oder
das Fehlen von Erfolg im Beruf verspiirt und die eigene Produktivitét als reduziert

wahrnimmt (Maslach & Leiter, 2008).

Burnout kann als eine bestimmte Form von anhaltendem beruflichen Stress (Brill,
1984; zitiert nach Storm & Rothmann, 2003) oder als eine Konsequenz von chronischem,
permanenten Stress bezeichnet werden. Wenn berufliche Anforderungen die Ressourcen
einer Person strapazieren oder dariiber hinausgehen, empfindet diese Person berufs-

bezogenen Stress (Lazarus & Folkman, 1984; zitiert nach Storm & Rothmann, 2003).
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Stress ist ein Uberbegriff, der sich auf einen voriibergehenden, zeitlich begrenzten
Anpassungsprozess bezieht, begleitet von psychischen und physischen Symptomen,
verursacht durch ein Ungleichgewicht zwischen den beruflichen Anforderungen und der
Féhigkeit einer Person, darauf zu reagieren (Storm & Rothmann, 2003). Burnout hingegen
stellt das Endstadium von berufsbezogenem Stress dar: Wenn lange Zeit ein Ungleich-
gewicht zwischen den Anforderungen und den Fahigkeiten der Person, auf diese
Anforderungen zu reagieren, besteht und die Anpassung an die Situation nicht gelingt,

kann Burnout entstehen (Storm & Rothmann, 2003).

Laut Schaufeli und Enzmann (1998, zitiert nach Storm & Rothmann, 2003) wird
Burnout im Gegensatz zu Depression als berufsbezogen und situationsspezifisch
beschrieben. Depression hingegen bezieht sich auch auf andere Situationen oder Bereiche
im Leben, aullerhalb des Berufes, das heil3t, sie ist situationsiibergreifend. Depression wird
weiters oft von Schuldgefiihlen begleitet, Burnout tritt eher im Kontext mit Wut oder Zorn
auf (Freudenberger & Richelson, 1990; zitiert nach Storm & Rothmann, 2003). Folglich

hat Burnout seinen Ursprung im Beruf einer Person und nicht in anderen Lebensbereichen.

1.2. Engagement

Der Begriff Engagement bezieht sich auf berufsbezogenes Wohlbefinden, das heif3t
auf eine positive, erfiillende berufsbezogene Gemiitsverfassung (Schaufeli et al., 2002). Im
Gegensatz zu einem momentanen Zustand, der an einem bestimmten Objekt, einer
Situation, einer Person oder einem Verhalten festgemacht wird, bezeichnet Engagement
einen affektiv-kognitiven Zustand, der iiber einen langeren Zeitraum andauert (Schaufeli
et al., 2002). Engagement besteht aus drei Komponenten: Vitalitit, Hingabe und
Absorbiertheit. Unter Vitalitdit (= Vigour) wird verstanden, wenn eine Person viel Energie
und mentale Belastbarkeit wiahrend dem Arbeiten zeigt (Schaufeli et al., 2002). Vitalitét
bezeichnet den Willen, Aufwand fiir die Arbeit zu leisten und auch bei Schwierigkeiten
auszudauern (Schaufeli et al., 2002). Hingabe (= Dedication) ist durch ein Gefiihl von
Bedeutsamkeit, Enthusiasmus, Inspiration, Stolz und Herausforderung gekennzeichnet
(Schaufeli et al., 2002). Sehr dhnlich dem Begriff Hingabe ist auch die Bezeichnung
Involvement, also das ,,Beteiligt sein®. Hingabe bedeutet besonders starkes Involvement
und geht somit ein Stiick iiber das iibliche Level der Identifikation hinaus (Schaufeli et al.,

2002). Hingabe inkludiert im Gegensatz zu Involvement auch die emotionale Komponente
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(Schaufeli et al., 2002). Absorbiertheit (= Absorption) bedeutet ein volliges Konzentrieren
und komplett Versunken sein in der Arbeit (Schaufeli et al., 2002). Im Zustand der
Absorbiertheit vergeht die Zeit schnell und man hat Schwierigkeiten, sich von der Arbeit
zu losen. Absorbiertheit ist vergleichbar mit der Bedeutung des Begriffes ,,Flow*
(Schaufeli et al., 2002). Unter ,,Flow* werden eher kurze Spitzen von Konzentration
verstanden, wihrend Absorbiertheit einen linger andauernden Zustand bezeichnet
(Schaufeli et al., 2002). Auch Stander und Rothmann (2010) meinen, dass engagierte
Angestellte voller Energie und auf produktive Art und Weise mit ihrer Arbeit und den

Aufgaben verbunden sind.

1.3. Burnout & Engagement

Nachdem die Begriffe Burnout und Engagement definiert wurden, wird im
Folgenden auf die Beziehung zwischen Burnout und Engagement eingegangen. Zwei
Sichtweisen werden vertreten: Einerseits konnen Burnout und Engagement als
entgegengesetzte Pole eines Kontinuums betrachtet werden (Maslach & Leiter, 2001),

andererseits als zwei eigenstidndige Konstrukte (Schaufeli & Bakker, 2004).

Betrachtet man Engagement und Burnout als entgegengesetzte Pole des
Kontinuums Wohlbefinden, dann stellt Burnout das negative Ende und Engagement das
positive Ende dar (Maslach & Leiter, 2001). Berufliches Engagement konnte also durch
die entgegengesetzten Werte von Burnout mittels dem MBI erhoben werden (Maslach &

Leiter, 2001).

Laut Diener (1999) ist es allerdings fragwiirdig, mit nur einem Instrument,
beispielsweise mit dem MBI, sowohl Burnout als auch Engagement zu messen. Russell
und Carroll (1999) zeigten ebenfalls, dass positiver und negativer Affekt eher unabhédngige
Zustinde darstellen, als zwei entgegengesetzte Pole auf einer bipolaren Dimension. In
Ubereinstimmung mit dieser Annahme kénnen Burnout und Engagement als zwei
eigenstindige Konzepte gesehen werden. Wenn eine Person wenig Engagement im Beruf
zeigt, bedeutet das nicht, dass sie zwingend unter Burnout leiden muss (Schaufeli &
Bakker, 2004). Es sind auch andere Ursachen fiir das reduzierte Engagement denkbar
(Schaufeli & Bakker, 2004), beispielsweise konnte eine Person aufgrund von privaten

Umsténden (z.B. aufgrund eines Todesfalles) wenig Engagement im Beruf zeigen. Daher
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wird in dieser Arbeit die Sichtweise aufgegriffen, dass Burnout und Engagement zwei

eigenstindige Konzepte darstellen, die in negativem Zusammenhang stehen.

1.4. Job-Demands-Ressources Modell & Conservation of Ressources Theory

Die Merkmale eines Arbeitsplatzes konnen starke Auswirkungen auf das
Wohlbefinden von Angestellten haben (Bakker & Demerouti, 2007). Das
Job-Demands-Ressources-Modell (JDR-Modell; Bakker & Demerouti, 2007) bezieht sich
auf positive und negative Faktoren von Wohlbefinden. Es kann zur Steigerung des
Wohlbefindens und der Leistung von Angestellten eingesetzt werden (Bakker &
Demerouti, 2007). Das JDR-Modell besagt, dass beruflicher Stress (= Job Strain) entsteht,
wenn das Gleichgewicht zwischen den Anforderungen an einen Arbeitnehmer und seinen
verfligbaren Ressourcen gestort ist (Bakker & Demerouti, 2007). Der durch dieses
Ungleichgewicht bedingte Verlust von Energie kann an der Motivation der Arbeitnehmer
zehren und in weiterer Folge zu Burnout fiihren (Demerouti, Bakker, Nachreiner &

Schaufeli, 2001; Brill, 1984; zitiert nach Storm & Rothmann, 2003).

Dem JDR-Modell liegen zwei Modelle zur beruflichen Belastung zugrunde: Das
Demand-Control Modell (DCM; Karasek, 1979) und das Effort-Reward Imbalance
Modell (ERI-Modell; Siegrist, 1996). Laut dem DCM von Karasek (1979) wird
beruflicher Stress durch eine Kombination von hohen beruflichen Anforderungen
(= Job Demands) und geringer Kontrolle im Beruf (= Job Control) verursacht. Unter
beruflichen Anforderungen werden z.B. ein hohes Arbeitspensum oder Zeitdruck
verstanden (Karasek, 1979). Kontrolle bedeutet, inwieweit man seine Aufgaben und
Handlungsweisen selbst bestimmen kann (Karasek, 1979). Laut Karasek (1979)
beeinflusst der Grad der Entscheidungsfreiheit einer Person, ob sich der erlebte Stress in
Handlungs-Energie umwandelt, wodurch er in positiver Art und Weise geniitzt werden
kann. Das ERI-Modell besagt, dass beruflicher Stress als das Resultat aus einem
Ungleichgewicht zwischen der Leistung (= Effort) und der Entschiddigung (= Reward)
gesehen wird (Siegrist, 1996). Die erbrachte Arbeitsleistung wird in Form von Lohn oder
Wertschitzung entschadigt (Siegrist, 1996). Wenn diese Entschiddigung nicht an die
geleistete Arbeit angepasst ist, entsteht ein Ungleichgewicht, das sich in Form von Stress

duBert (Siegrist, 1996).
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Die Grundannahmen beider Modelle (DCM und ERI-Modell) besagen, dass
berufliche Anforderungen zu Belastung fiihren kénnen, wenn die entsprechenden
Ressourcen fehlen (Bakker & Demerouti, 2007). Im Job-Demands-Ressources-Modell
(JDR-Modell) werden die beiden genannten Modelle vereint (Bakker & Demerouti, 2007).
Das JDR-Modell geht davon aus, dass es in jedem Beruf unterschiedliche Faktoren gibt,
die ein Risiko fiir berufliche Uberlastung darstellen (Bakker & Demerouti, 2007). Diese
Faktoren konnen in zwei Kategorien unterteilt werden: Job Anforderungen
(= Job Demands) und Job Ressourcen (= Job Resources) (Bakker & Demerouti, 2007). Als
Job Anforderungen werden physische, soziale oder organisatorische Aspekte eines Jobs
bezeichnet, die eine anhaltende korperliche oder mentale Anstrengung erfordern und
dadurch mit physiologischen und psychologischen Belastungen in Zusammenhang stehen
(Demerouti et al., 2001; Bakker & Demerouti, 2007). Job Ressourcen sind physische,
psychische, soziale oder organisatorische Aspekte eines Berufes, die entweder das
Erreichen der Arbeitsziele oder die Reduktion der Beanspruchung, die durch
physiologische und psychologische Belastungen entsteht, oder personliche Entwicklung
und Entfaltung bewirken (Demerouti et al., 2001). Ressourcen kdnnen beispielsweise die
erlebte soziale Unterstiitzung oder die Entscheidungsfreiheit im Beruf darstellen (Bakker
& Demerouti, 2007). Wie Demerouti, et al. (2001) berichten, geht das JDR-Modell davon
aus, dass hohe Anforderungen oder limitierte Ressourcen im Beruf zu negativen
Arbeitsbedingungen fiihren, unabhingig von der Art der beruflichen Tétigkeit. Diese
erschwerten Bedingungen fiihren zu einem Verlust von Energie und zehren an der

Motivation der Arbeitnehmer, wodurch wiederum Burnout entstehen kann (Demerouti et

al., 2001).

Hohe Anforderungen im Beruf konnen einerseits zu Belastung (= Strain) und
andererseits zu Motivation fiihren, was wiederum Auswirkungen auf den Erfolg eines
Unternehmens haben kann (Bakker & Demerouti, 2007). Bei der Entstehung von
Belastung oder Motivation im beruflichen Kontext spielen verschiedene psychologische

Prozesse eine Rolle (Bakker & Demerouti, 2007).

o Stress Prozesse sind von liberméfigen Anforderungen im Beruf und fehlenden
Ressourcen geprigt (Bakker & Demerouti, 2007). Diese Prozesse haben einen

kréfteraubenden Effekt auf die Arbeitnehmer. Die hohen Anforderungen im
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Beruf in Kombination mit z.B. fehlender Zeit fithren dazu, dass sich die

Betroffenen kraftlos fithlen (Bakker & Demerouti, 2007).

o Bei Motivationalen Prozessen fiihrt ein hohes Ausmal} an Ressourcen dazu,
dass eine Person hohes Engagement im Beruf zeigt, wenig Zynismus
gegeniiber der Arbeit empfindet und dadurch eine ausgezeichnete Performance
liefert (Bakker & Demerouti, 2007). Das heif3t, wenn ein optimales Ausmal} an
Zeit oder Energie fiir Arbeit aufgewendet wird, kann eine bessere Leistung
erbracht werden, als bei einem Ungleichgewicht zwischen Anforderungen und

Ressourcen.

Die Prozesse des JDR-Modells werden in Abbildung 1 dargestellt.

Mental

Emotional

Job
Demands

Abbildung 1.

Das Job-Demands-Resources Modell (Bakker & Demerouti, 2007, S. 313)

Physical

Organizational

Support Outcomes

Autonomy

Laut Demerouti et al. (2001) liefert das JDR-Modell zwei mogliche Ansétze bei
der Entstehung von Burnout: Im ersten Prozess fithren anspruchsvolle Aspekte der Arbeit
zu einer {iber einen lingeren Zeitraum andauernden Uberbelastung, die in weiterer Folge
zu Emotionaler Erschopfung fiihrt (Demerouti et al., 2001). Im zweiten Prozess fiihrt ein
Fehlen von Ressourcen dazu, dass die Anforderungen nur schwer bewéltigt werden
konnen, was weiters zu Riickzugsverhalten bei der Arbeit fiihrt (Demerouti et al., 2001).

Riickzugsverhalten, das iiber einen lingeren Zeitraum andauert, resultiert in
20



Disengagement im Beruf (Demerouti et al., 2001). Das Burnout-Risiko bei hohen
beruflichen Anforderungen und geringen Ressourcen in Kombination ist hoher, als das
gesonderte Risiko von hohen Anforderungen oder geringen Ressourcen (Hu, Schaufeli &

Taris, 2011).

Laut Uludag und Yaratan (2010) stimmen die Konzepte Burnout und Engagement
ebenfalls mit der Conservation of Resources Theory (COR-Theorie; Hobfoll, 1989), bei
der es um das Bewahren von Ressourcen geht, iiberein. Hobfoll (1989) geht in seiner
COR-Theorie davon aus, dass Menschen Stress empfinden, wenn sie das Gefiihl haben,
dass sie bestehende Ressourcen verlieren konnten oder diese gerade zum aktuellen
Zeitpunkt verlieren. Menschen streben danach, sich Ressourcen anzulegen, diese zu
speichern und sie zu schiitzen (Hobfoll, 1989). Stress wird definiert als eine Reaktion auf
die Umwelt, die zumindest einer der nachfolgenden Verlustarten beinhaltet: den
drohenden Verlust von Ressourcen, den aktuellen Verlust von Ressourcen oder ein Fehlen
von Zuwachs an Ressourcen, bedingt durch das Investieren von Ressourcen (Hobfoll,
1989). Ressourcen konnen Objekte (z.B. ein Zuhause), Personlichkeitseigenschaften,
Zustiande (z.B. die Ehe oder das Dienstalter) oder Energien (z.B. Zeit, Geld oder Wissen)
darstellen, die wertgeschdtzt werden oder die als Mittel dienen, um diese Objekte,
Eigenschaften, Zustéinde oder Energien zu erreichen (Hobfoll, 1989). Soziale
Unterstiitzung, also die Unterstilitzung von Freunden oder Arbeitskollegen kann ebenfalls
als eine Ressource betrachtet werden, die ihrerseits wiederum auf die anderen Ressourcen
wirkt (Hobfoll, 1989). Durch die Unterstiitzung von Arbeitskollegen kann beispielsweise
Zeit gespart werden, durch die Unterstiitzung von Freunden ein gesteigertes
Selbstbewusstsein erlangt werden (Hobfoll, 1989). Ressourcen konnen folglich auf viele

Arten vermehrt und somit Stressresistenz gefordert werden (Hobfoll, 1989).

1.5. Hypothesen

Wie vorab erwihnt, stellen Burnout und Engagement keine entgegengesetzten Pole
einer Dimension dar, sondern sind voneinander unabhéngig, dennoch korrelieren sie
negativ miteinander (Schaufeli & Bakker, 2004). In Ubereinstimmung mit dieser
Annahme und in Anlehnung an die Ergebnisse von Uludag und Yaratan (2010) werden die

Hypothesen formuliert. Wie Uludag und Yaratan (2010) zeigten, gibt es einen negativen
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Zusammenhang zwischen emotionaler Erschopfung und Vitalitéit, daher wird die erste

Hypothese folgendermaBBen formuliert:
Hi:  Emotionale Erschopfung steht in negativem Zusammenhang mit Vitalitdt.

Weiters stellten Uludag und Yaratan (2010) fest, dass Zynismus und Hingabe in
negativem Zusammenhang stehen. Auch Demerouti et al. (2010) konnten diesen

Zusammenhang bestitigen. Die zweite Hypothese lautet daher:
Hy:  Zynismus gegeniiber der Arbeit steht in negativem Zusammenhang mit Hingabe.

Uludag und Yaratan (2010) untersuchten in der dritten Hypothese den
Zusammenhang zwischen Reduzierter Personlicher Leistungsfahigkeit und Absorbiertheit.
In der vorliegenden Untersuchung kann dieser Zusammenhang nicht direkt untersucht
werden, da die Dimension Absorbiertheit nicht erhoben wurde. Um die Annahme
trotzdem iiberpriifen zu konnen, wird die Proxy-Variable Konzentrationsfahigkeit zur

Einschétzung der nicht beobachteten Variable Absorbiertheit eingesetzt (Wickens, 1972).
Daher lautet die dritte Hypothese folgendermal3en:

His:  Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen reduzierter personlicher

Leistungsfihigkeit und Konzentrationsfihigkeit.

Abbildung 2 zeigt das Untersuchungsmodell von Uludag und Yaratan (2010), in

der fiir diese Studie adaptierten Form.
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Burnout Engagement
(MBI-GS) (UWES)
Emotionale H, .

Erschopfung Vitalitat
Zynismus < H, Hingabe
Reduzierte o Konzentrations-
Professionelle |4 ’ fahigkeit
Leistungsfeihigkeit (Proxy fiir Absorbiertheit)
Kontrollvariablen:
- Alter
- Geschlecht
- Ausbildungsstand
- Familienstand

Abbildung 2.
Untersuchungsmodell, in Anlehnung an Uludag und Yaratan (2010)

2. Methode

2.1. Teilnehmer
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Insgesamt nahmen 304 berufstétige Personen, davon 58,2 % (177) Frauen und
41,8 % (127) Minner, an der Untersuchung teil. Das durchschnittliche Alter betrug
37.2 Jahre (SD = 10.61). 70,7 % (215) der Befragten waren verheiratet oder lebten in
Partnerschaften, 29,3 % (89) waren Single, verwitwet, getrennt lebend oder geschieden.
48,4 % (147) Personen gaben an, eine akademische Ausbildung und 51,6 % (157) keine
akademische Ausbildung absolviert zu haben. Die Befragten lebten iiberwiegend in

Osterreich (96,4 %; 293 Personen). 67,8 % (206) der Fragebdgen wurden Online,




32,2 % (98) in Papierform ausgefiillt. 7,0 % (20) der Befragten waren in der Branche
Gewerbe und Handwerk tétig, 6,6 % (19) in der Industrie, 11,9 % (34) im Handel,

6,6 % (19) in der Branche Bank und Versicherung, 5,2 % (15) im Transport und Verkehr,
3,8 % (11) in Tourismus und Freizeitwirtschaft, 14,0 % (40) in der Branche Information
und Consulting, 23,4 % (67) im Offentlichen Sektor und 21,3 % (61) gaben an, in einer

anderen Branche titig zu sein.

2.2. Material

Zur Datenerhebung wurden die deutschsprachigen Versionen von publizierten und
validierten Skalen eingesetzt. Die Erhebung von Burnout fand mithilfe des Maslach
Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) statt, durch welches Burnout auch bei
Berufsgruppen auflerhalb des Sozialwesens erhoben werden kann (Maslach, Jackson &
Leiter, 1996). Emotionale Erschopfung wurde durch 5 Items erfasst, beispielsweise ,,Am
Ende eines Arbeitstages fiithle ich mich verbraucht.”. Die Dimension Zynismus wurde
ebenfalls durch 5 Items erhoben, zum Beispiel ,,Ich bin zynischer dariiber geworden, ob
ich mit meiner Arbeit irgendeinen Beitrag leiste.”. Die Personliche Leistungsfihigkeit
wurde anhand von 6 Items erhoben, beispielsweise ,,Ich leiste meiner Meinung nach gute
Arbeit.”“. Die Antworten wurden auf einer Skala von 1 Nie bis 6 Sehr oft erhoben. Die
Antworten auf die Items zur Personlichen Leistungstihigkeit wurden umkodiert, so dass
ein Antwortwert von 1 Sehr oft und ein Wert von 6 Nie bedeutet. Dadurch sind die
Antworten dieser Dimension mit den anderen Dimensionen des MBI vergleichbar.
Niedrigere Werte stehen, in Ubereinstimmung mit den Skalen Emotionale Erschdpfung
und Zynismus, fiir eine geringere Auspragung von Burnout. Der Skalenmittelwert fiir
Emotionale Erschopfung betrdgt 3.00 (SD = 1.13), der Mittelwert fiir Zynismus betrigt
3.54 (SD = 1.07) und der Mittelwert der Reduzierten Personlichen Leistungsfahigkeit
betragt 1.80 (SD = 0.61). Die Reliabilititsanalysen ergaben ein Cronbachs o von .77
(k= 6, N=453) fiir Reduzierte Personliche Leistungsfdhigkeit, ein Cronbachs o von .83
(k=5, N=453) fiir Zynismus und ein Cronbachs o von .86 (k =5, N =453) fiir
Emotionale Erschopfung. Das Cronbachs a fiir die Gesamtskala Burnout betragt .87
(k= 16, N=453). Zur Berechnung der Reliabilititsanalysen wurden alle Fille

herangezogen, die vollstdndige Daten im MBI aufweisen.
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Arbeitsengagement wurde durch die Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
erhoben (Schaufeli & Bakker, 2003). Hingabe wurde durch 5 Items erfasst, unter anderem
durch ,,Meine Arbeit ist eine Herausforderung fiir mich.“. Die Dimension Vitalitit wurde
durch 6 Items, wie beispielsweise ,,Bei meiner Arbeit bin ich voll {iberschdumender
Energie®, erhoben. Die Antworten wurden auf einer Skala erhoben, die von 1 Nie bis
7 Immer reicht. Der Skalenmittelwert fiir Hingabe betrigt 4.94 (SD = 1.17), der Mittelwert
der Vitalitits-Skala betrdgt 5.20 (SD = 1.03). Die Reliabilititsanalysen ergaben fiir die
Skala Vitalitét ein Cronbachs o von .90 (k= 6, N = 482) und fiir Hingabe ein Cronbachs o
von .89 (k =5, N = 482). Die Reliabilititsanalyse der Skalen Hingabe und Vitalitat
gemeinsam ergab ein Cronbachs o von .93 (k= 11, N = 482). Zur Berechnung der
Reliabilititsanalysen wurden ebenfalls alle Félle herangezogen, die vollstindig ausgefiillte

Daten fiir die genannten Skalen aufweisen.

Die Dimension Absorbiertheit wurde im Zuge der vorliegenden Studie nicht
erhoben. Als Proxy-Variable fiir Absorbiertheit wurde das Item ,,Waren Sie in letzter Zeit
fahig sich zu konzentrieren, egal was Sie gerade gemacht haben?** des General Health
Questionnaire (GHQ-12; Goldberg, 1978) herangezogen. Zugunsten der besseren
Lesbarkeit wird fiir dieses Item in Folge die Bezeichnung Konzentrationsfihigkeit
verwendet. Das Item erscheint als Proxy-Variable geeignet, da es erhebt, ob eine Person
fahig ist sich zu konzentrieren und diese Fihigkeit, zumindest teilweise, die Dimension
Absorbiertheit ausmacht. Demnach wird von einer Korrelation zwischen Absorbiertheit
und Konzentrationsfdhigkeit ausgegangen. Die Antwortskala der Konzentrationsfahigkeit

reicht von 1 Nie bis 6 Stdndig, der Mittelwert betrigt 4.66 (SD = 0.95).

2.3. Durchfiihrung

Die Daten fiir diese Studie wurden im Rahmen des Projektstudiums an der Fakultit
fiir Psychologie erhoben. Dieses Projekt fand in Kooperation mit Esther Greenglass an der
York University in Toronto, Kanada statt. Die Befragung erfolgte einerseits in Form einer
Online-Studie, andererseits in Papier Bleistift Form. Berufstétige Personen aus dem
sozialen Umfeld der Studierenden wurden gebeten, an der Umfrage teilzunehmen und den
Online-Link wiederum an andere berufstitige Personen weiterzuleiten (vgl. Schneeball-
system; Etter & Perneger, 2000). Weiters wurden Fragebdgen an Verkaufspersonal
verteilt. Die Datenerhebung fand von Dezember 2010 bis Februar 2011 statt.
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3. Ergebnisse

Zur Priifung der ersten Hypothese wurde eine bivariate Korrelation berechnet. Das
Ergebnis zeigt eine signifikante, negative Korrelation von r =-.35 (N =304, p <.001)
zwischen Emotionaler Erschopfung und Vitalitdt. Die zweite Hypothese wurde ebenfalls
anhand einer bivariaten Korrelation {iberpriift. Es zeigte sich ein signifikanter, negativer
Zusammenhang zwischen Zynismus und Hingabe mit einem r = -.52 (N = 304, p <.001).
Die Priifung der dritten Hypothese zeigte ebenfalls einen signifikanten negativen
Zusammenhang mit einem » =-.37 (N = 304, p <.001), das heif3t, es besteht ein méBiger
negativer Zusammenhang zwischen der wahrgenommenen Reduzierten Personlichen
Leistungsfahigkeit und der Konzentrationsfdahigkeit. Da Konzentrationsfdhigkeit die
Proxy-Variable fiir Absorbiertheit darstellt, kann ebenfalls von einem negativen
Zusammenhang zwischen der Reduzierten Personlichen Leistungsfihigkeit und

Absorbiertheit ausgegangen werden.

Um den Einfluss der Kontrollvariablen Alter, Geschlecht, Ausbildungsstand und
Familienstand zu erheben, wurden partielle Korrelationen berechnet. In allen Modellteilen
haben die beriicksichtigten Kontrollvariablen kaum einen moderierenden Einfluss auf den
Zusammenhang. Alter, Geschlecht, Ausbildungsstand und Familienstand beeinflussen den

Effekt von Burnout auf Engagement nicht.
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Tabelle 1

Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen zwischen den Skalen
Emotionale Erschopfung, Zynismus, Reduzierte Personliche Leistungsfihigkeit, Vitalidit,
Hingabe und Konzentrationsfihigkeit

M SD 1 2 3 4 5 6

1. Emotionale

Erschopfung 3.00 113 )
2. Zynismus 2.54 1.07 S53%* -
3. Reduzierte

Personliche 1.80 0.61 23%* 49%* -

Leistungsféhigkeit
4. Vitalitit 5.20 1.03 -35%* - 55%* -.53%* -
5. Hingabe 4.94 1.17 - 22%* -5k - 48%* JT2%*® -
6. Konzentrations-

fahigkeit 4.66 0.95 -36%* -36%* - 37k 41%* 25%* -

(Proxy fiir Absorbiertheit)

Anmerkungen. N =304; ** p <0.01.

In Tabelle 1 sind Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen zwischen
den Dimensionen von Burnout (Emotionale Erschépfung, Zynismus und Reduzierte
Personliche Leistungsfahigkeit), den Dimensionen von Engagement (Vitalitit und
Hingabe) und der Proxy-Variablen Konzentrationsfahigkeit dargestellt. Anhand der
Tabelle ist erkennbar, dass die einzelnen Dimensionen von Burnout und die einzelnen
Dimensionen von Engagement untereinander, also innerhalb der Konstrukte, jeweils
positiv korrelieren. Die Korrelationen zwischen Burnout und Engagement sind allerdings
jeweils negativ. Diese Ergebnisse stimmen mit der bestehenden Literatur iiberein

(vgl. Schaufeli et al.2002; Uludag & Yaratan, 2010).

Zusitzlich wurde eine Korrelation zwischen den Gesamt-Skalen Burnout und
Engagement berechnet. Es besteht ein signifikanter, hoher, negativer Zusammenhang
zwischen Burnout und Engagement (» = -.59, N =304, p <.001), das heif3t, je héher der

Burnout-Wert einer Person ist, umso geringer ist ihr berufsbezogenes Wohlbefinden.
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Im Zuge der deskriptiven Analyse in Bezug auf die Kontrollvariablen Geschlecht,
Ausbildungsstand und Familienstand konnten weder Unterschiede hinsichtlich Burnout,
noch Engagement festgestellt werden. Einzig bei der Variablen Alter zeigte sich ein Effekt
auf die Burnout-Dimension Reduzierte Personliche Leistungsfahigkeit. Mittels
Mediansplit wurden Personen bis zu einem Alter von 34 Jahren und Personen iiber einem
Alter von 35 Jahren zusammengefasst. Jiingere Personen zeigten bei der Dimension der
Reduzierten Personlichen Leistungsfahigkeit von Burnout signifikant hohere Werte
(M=1.91, SD =0.61) als Personen, die dlter als 35 Jahre sind (M = 1.70, SD = 0.59;
£ (300.92) =2.99; p <.01). Personen bis zu einem Alter von 34 Jahren empfinden folglich
ithre Personliche Leistungsfahigkeit geringer, als Personen iiber 35 Jahren. Haufig
korreliert das Alter mit der Beschéftigungsdauer. Daher wurde zuerst eine bivariate
Korrelation zwischen Alter und Reduzierter Personlicher Leistungsfahigkeit berechnet, die
mit »=-.20 (N =288, p <.05) einen geringen negativen Zusammenhang zeigt. Eine
partielle Korrelation mit der Beschéftigungsdauer (,,Wie lange arbeiten Sie schon in dieser
Firma/Organisation?*) als Kontrollvariable zeigt mit » = -.19 (N = 288, p <.05) weiterhin
einen geringen negativen Zusammenhang zwischen Alter und Reduzierter Personlicher
Leistungsfahigkeit. Die Beschéftigungsdauer im aktuellen Unternehmen scheint keinen

moderierenden Einfluss zu haben.

Weiters wurde untersucht, ob es Unterschiede in Bezug auf Burnout und
Engagement gibt, je nachdem in welcher Branche die befragten Personen arbeiten.
Aufgrund der geringen Stichprobengroflen wurden die einzelnen Branchen
folgendermallen zusammengefasst: Alle Personen, die einer Branche tétig sind, die
weniger Kontakt mit Menschen erfordert (Gewerbe und Handwerk, Industrie, Handel,
Bank und Versicherung, Transport und Verkehr, Information und Consulting), wurden
zum nicht sozialen Sektor zusammengefasst. Personen, die im 6ffentlichen Sektor oder in
der Branche Tourismus und Freizeitwirtschaft titig sind, wurden zum sozialen Sektor
zusammengefasst. Es konnten keine Unterschiede im Bezug auf Burnout oder

Engagement zwischen den beiden Sektoren festgestellt werden.
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4. Diskussion

Die vorliegende Studie repliziert die Untersuchung von Uludag und Yaratan
(2010), deren Ergebnisse bestitigt werden konnen. Ein negativer Zusammenhang
zwischen der Burnout-Dimension Emotionale Erschopfung und der Engagement-
Dimension Vitalitdt wird nachgewiesen. Das bedeutet, dass Personen, die sich ermiidet
fiihlen, weniger Energie und mentale Belastbarkeit im Beruf zeigen. Personen, die also ein
Gefiihl der Emotionalen Erschopfung erleben, haben weniger Ressourcen um die im Beruf
gestellten Aufgaben zu bewiltigen. Weiters wurde ein negativer Zusammenhang zwischen
der Burnout-Dimension Zynismus und der Engagement-Dimension Hingabe
nachgewiesen. Das bedeutet, dass Personen, die eine gleichgiiltige Einstellung gegeniiber
threm Beruf haben, weniger Hingabe in ihren Arbeitsaufgaben zeigen. Mit der
Uberpriifung der dritten Hypothese konnte ein negativer Zusammenhang zwischen der
Burnout-Dimension Reduzierte Personliche Leistungsfahigkeit und der Konzentrations-
fahigkeit gezeigt werden. Konzentrationsfidhigkeit wurde als Proxy-Variable eingesetzt,
um die Dimension Absorbiertheit einzuschétzen, die im Zuge dieser Studie nicht erhoben
wurde. Das Ergebnis bedeutet, dass Personen, die ihre eigene Leistungsfdhigkeit als
reduziert wahrnehmen auch das Gefiihl haben, dass sie sich weniger gut konzentrieren
konnen. Weiters kann davon ausgegangen werden, dass zwischen Reduzierter
Personlicher Leistungsfdhigkeit und Absorbiertheit ein negativer Zusammenhang besteht.
Aufgrund dieser Annahme kann darauf geschlossen werden, dass Personen, die ihre
Leistungsfahigkeit als verringert wahrnehmen, weniger von einem volligen Versunken-

sein in der Arbeit oder von Problemen, sich von der Arbeit zu 16sen, berichten.

Im Zuge der vorliegenden Studie konnten keine Unterschiede in Bezug auf
Burnout und Engagement zwischen Personen, die in sozialen Berufen und solchen, die
nicht in sozialen Berufen tétig sind, festgestellt werden. Unter sozialen Berufen wurden
der 6ffentliche Sektor und die Branche Tourismus und Freizeitwirtschaft
zusammengefasst. Berufe, in denen weniger Kontakt zu anderen Menschen gefordert wird,
also Gewerbe und Handwerk, Industrie, Handel, Bank und Versicherung, Transport und
Verkehr, Information und Consulting wurden zum nicht sozialen Sektor zusammengefasst.
Es kann davon ausgegangen werden, dass in der Stichprobe der vorliegenden Studie
Personen im sozialen Sektor eher in Berufen mit Kontakt zu anderen Menschen tétig sind,

als Personen im nicht sozialen Sektor. Das Ergebnis kann ein Hinweis dafiir sein, dass
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Burnout auch au3erhalb der ,,helfenden Berufe* ein relevantes Thema darstellt. Bisher
wurde Burnout vorwiegend in sozialen Berufen untersucht (Maslach, Schaufeli & Leiter,
2001). Fiir zukiinftige Studien konnte es ein interessantes Forschungsfeld darstellen,

Burnout auch vermehrt in Bezug auf andere Branchen zu untersuchen.

Diese Ergebnisse stimmen mit der Conservation of Resources Theory (Hobfoll,
1989) tiberein. Diese geht davon aus, dass Menschen Stress empfinden, wenn sie das
Gefiihl haben, dass sie die bestehenden Ressourcen verlieren konnten oder diese aktuell
verlieren (Hobfoll, 1989). Diesen Stress kann man durch das Bewahren oder das
Vermehren von Ressourcen lindern (Hobfoll, 1989). In Bezug auf die Ergebnisse der
vorliegenden Studie bedeutet das, dass ein hoherer Burnout -Wert ein Fehlen von
Ressourcen darstellt. Dieses Fehlen von Ressourcen hat zur Folge, dass das Engagement

im Beruf, also das berufsbezogene Wohlbefinden, vermindert wird.

Weiters stimmen die Ergebnisse mit dem Job-Demands-Ressources Modell
iiberein. Dieses nimmt an, dass hohe Anforderungen und geringe Ressourcen im Beruf zu
Stress fiithren (Bakker & Demerouti, 2007). Das Burnout-Risiko ist héher, wenn hohe
berufliche Anforderungen und geringe Ressource in Kombination auftreten, als das
gesonderte Risiko von hohen Anforderungen oder geringen Ressourcen (Hu, Schaufeli &
Taris, 2011). Hohe Anforderungen kénnen allerdings auch hohe Motivation und weiters
eine gesteigerte Leistung bewirken, wenn geniigend Ressourcen vorhanden sind, um die
gestellten Anforderungen zu bewiltigen (Bakker & Demerouti, 2007). In der Praxis
bedeutet das, dass bei hohen beruflichen Anforderungen fiir geniigend Ressourcen, wie
beispielsweise Zeit oder Unterstiitzung von Kollegen gesorgt sein sollte, um eine
moglichst hohe Leistung ohne dem Risiko von Burnout fiir die Mitarbeiter zu

ermoglichen.

Weiters konnte ein Alterseffekt festgestellt werden. Personen bis zu einem Alter
von 34 Jahren empfinden ihre personliche Leistungsfahigkeit geringer, als Personen, die
alter als 35 Jahre sind. Dieses Ergebnis stimmt mit den Resultaten anderer Studien iiberein
(Maslach et al., 2001), die zeigten, dass fiir jiingere Personen ein hoheres Risiko besteht,
Burnout zu erleben. Ursache fiir diesen Alterseffekt konnte die Berufserfahrung sein: Je
jlinger man ist, umso weniger Berufserfahrung bringt man mit (Maslach et al., 2001). Mit
zunehmendem Alter steigt die Erfahrung mit beruflichen Situationen, in denen die
Ressourcen den gestellten Anforderungen nicht entsprechen. Man lernt, damit umzugehen
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und Strategien zu entwickeln, um seine Ressourcen zu vermehren. Um dies anhand der
erhobenen Daten zu iiberpriifen wurde zuerst eine bivariate Korrelation zwischen Alter
und Reduzierter Personlicher Leistungsfdhigkeit und im Anschluss eine partielle
Korrelation mit der Beschiftigungsdauer als Kontrollvariable berechnet. Es zeigte sich,
dass die Beschéftigungsdauer keinen Einfluss auf den Zusammenhang zwischen Alter und
Leistungsfahigkeit hat. Die Beschiftigungsdauer wurde in der vorliegenden Studie anhand
des Items ,,Wie lange arbeiten Sie schon in dieser Firma/Organisation?* erhoben. Es ist
durchaus mdglich, dass eine Person insgesamt schon langere Zeit berufstitig ist, als sie in
threm aktuellen Job tétig ist. Fiir weitere Studien zum Thema Burnout kénnte es von
Interesse sein, die Ursache dieses Alterseffekts zu erforschen. Eine Erklarung dafiir, dass
der Altereffekt in der vorliegenden Studie nur fiir die Dimension Reduzierte Personliche
Leistungsfahigkeit auftritt, konnte sein, dass junge Berufstitige aufgrund ihrer geringen
Berufserfahrung das Gefiihl haben, dass sie im Vergleich zu ihren Kollegen weniger
leisten. Sie fiihlen sich allerdings weder emotional erschopfter, noch zynischer gegentiber
ihrer Arbeit als dltere Berufstdtige. Es scheint plausibel, dass jiingere Personen, vor allem
im Vergleich zu ihren erfahreneren Kollegen ihre eigene Leistungsfahigkeit geringer
einschitzen. In der Praxis sollten Unternehmen gezielt darauf achten, dass junge
Mitarbeiter zu Beginn mit dem richtigen Mal3 an Anforderungen konfrontiert sind. Wenn
diese sich iiberlastet fiihlen, sollte seitens des Unternechmens versucht werden abzukléren,
ob der Mitarbeiter fiir die jeweilige Position passend erscheint. Wenn ja, scheint es
sinnvoll, diesen Mitarbeitern die Moglichkeit zu geben, ihre Ressourcen zu vermehren

oder die Anforderungen an diese Mitarbeiter zuriickzustecken.

Weiters zeigte sich eine negative Korrelation zwischen den Gesamt-Skalen
Burnout und Engagement. Je hohere Burnout-Werte eine Person angibt, umso weniger
berufsbezogenes Wohlbefinden empfindet sie. Je geringer die Burnoutwerte sind, umso
hoheres Wohlbefinden im Beruf empfindet eine Person, wodurch sie eine hohere Leistung
erbringen kann, was wiederum zu mehr Erfolg fiir das Unternehmen fiihrt. Es scheint an
dieser Stelle von Relevanz zu erwihnen, dass keineswegs jede berufliche Uberforderung
oder Belastung zu Stress fiihren muss (Richter & Hacker, 1998). Beispielsweise konnten
die Betroffenen als Reaktion ihre Anforderungen zuriickschrauben (Richter & Hacker,
1998). Stress als Dauerzustand ist jedenfalls unzumutbar, da dieser in weiterer Folge zu

Burnout und zu negativen gesundheitlichen Folgen fithren kann (Richter & Hacker, 1998).
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Beispielsweise durch Testverfahren oder Mitarbeitergespriche kann herausgefunden
werden, ob Mitarbeiter Burnout gefidhrdet oder von Burnout betroffen sind und welche

MalBnahmen gegebenenfalls gesetzt werden kdnnen.

Das Engagement, also das Wohlbefinden der Mitarbeiter, zu steigern ist sowohl
aus Perspektive der Mitarbeiter, als auch aus Unternehmensperspektive von hoher
Relevanz. Die Mitarbeiter sind der Kern des Unternehmens, von ihnen héngt der Erfolg
oder Misserfolg einer Firma ab. Daher erscheint es sinnvoll, die bestehenden Ressourcen
der Arbeitnehmer zu bewahren und sie im besten Fall sogar zu vermehren. Aus
Perspektive der Mitarbeiter bedeutet ein Vermehren der Ressourcen ein gesteigertes
Wohlbefinden im Beruf. Aus der Perspektive des Unternehmens bedeutet es, dass die
Leistung der Mitarbeiter durch vermehrte Ressourcen gesteigert werden kann. Das
Vermehren der Ressourcen ist auf viele Arten moglich (Hobfoll, 1989). Die Strategien,
um Ressourcen zu vermehren, miissen allerdings jeweils an die aktuelle Situation
angepasst werden (Maslach et al., 2001). Die Bereiche, in denen aus Sicht des
Unternehmens angesetzt werden kann, sind folgende: Arbeitsbelastung, Kontrolle,
Honorierung, Gemeinschaft, Gerechtigkeit und Werte (Maslach et al., 2001). Im
Folgenden werden die einzelnen Bereiche niher erldutert. Hohe Arbeitsbelastung entsteht,
wenn Personen zu hohe Anforderungen im Beruf erleben (Maslach et al., 2001). Ursache
hierfiir konnen beispielsweise eine fiir den Mitarbeiter unpassende Position oder fehlende
Féhigkeiten sein (Maslach et al., 2001). Hier ist es von Relevanz, darauf zu achten, ob die
jeweilige Person fiir den Beruf geeignet ist, sowohl aufgrund ihrer Personlichkeits-
eigenschaften, als auch aufgrund ihrer Féhigkeiten. Der ndchste Bereich, Kontrolle,
bedeutet, dass eine Person ausreichend Autoritit hat, um ihre Arbeit auf die Art und Weise
zu erledigen, von der sie denkt es wére die Effektivste (Maslach et al., 2001). Mitarbeiter
brauchen ausreichend Entscheidungsfreiheit dariiber, wie sie ihre Aufgaben erledigen
wollen. Der dritte Bereich, die Honorierung, kann in drei Arten unterteilt werden:
finanzielle, soziale und intrinsische Honorierung (Maslach et al., 2001). Mit finanzieller
Honorierung sind Gehalt oder Boni gemeint, durch die die geleistete Arbeit entgolten wird
(Maslach et al., 2001). Soziale Honorierung bedeutet die Anerkennung und Wertschétzung
der Kollegen und Vorgesetzten (Maslach et al., 2001). Mit intrinsischer Honorierung ist
ein Gefiihl des Stolz-seins auf die eigene Arbeitsleistung gemeint, also das Gefiihl zu

haben, etwas Bedeutendes zu leisten (Maslach et al., 2001). Wenn die geleistete Arbeit
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nicht angemessen entlohnt wird, besteht die Gefahr von Gefiihlen der Erfolglosigkeit oder
reduzierter Leistungsfahigkeit (Maslach et al., 2001). Der néchste Bereich, die
Gemeinschaft, bedeutet, dass man eine positive Beziehung zu anderen Menschen am
Arbeitsplatz haben sollte (Maslach et al., 2001). Die Leistung von Mitarbeitern ist am
hochsten, wenn sie Lob, Ermutigung, Freude und Humor mit anderen Menschen teilen
konnen, die sie mégen und respektieren (Maslach et al., 2001). Daher ist es wichtig,
darauf zu achten, dass die einzelnen Teammitglieder gut zusammenpassen. Einen weiteren
Bereich stellt Gerechtigkeit am Arbeitsplatz dar (Maslach et al., 2001). Ein Gefiihl von
Ungerechtigkeit konnte beispielsweise durch inadidquate Bezahlung oder durch
betriigerisches Verhalten entstehen (Maslach et al., 2001). Dieses kann sich auf zwei
Arten auswirken, einerseits durch emotionale Erschiitterung und Erschopfung, andererseits
kann Ungerechtigkeit ein Gefiihl der Gleichgiiltigkeit und des Zynismus hervorrufen
(Maslach et al., 2001). Weiters spielen die Werte einer Person eine wichtige Rolle. Wenn
ein Konflikt zwischen den eigenen Werten und den Aufgaben im Beruf besteht, kann dies
ebenfalls eine Ursache fiir Burnout darstellen (Maslach et al., 2001). Beispielsweise
konnte von Seite eines Unternehmens erwartet werden, dass Mitarbeiter liigen, um eine
groBerer Anzahl an Produkten zu verkaufen (Maslach et al., 2001). Die Werte der
Mitarbeiter sollten mit den Werten des Unternehmens iibereinstimmen (Maslach et al.,
2001). Die genannten Bereiche kdnnen auch aufeinander wirken und sich dadurch
gegenseitig beeinflussen (Maslach et al., 2001). Beispielsweise hat die wahrgenommene
Gerechtigkeit in einem Unternehmen einen Einfluss auf die Gemeinschaft unter den
Mitarbeitern (Maslach et al., 2001). In diesem konzeptuellen Rahmen befinden sich
Arbeitnehmer, hier sind Verdnderungen moglich um Burnout vorzubeugen oder zu

verhindern (Maslach et al., 2001).

AbschlieBend sollen die Ergebnisse aus einem umfassenderen Blickwinkel
betrachtet werden. Die Stichprobe dieser Untersuchung kann, fiir eine Stichprobe von
berufstitigen Personen, mit einem Mittelwert von 37.2 Jahren, als relativ jung bezeichnet
werden. Weiters zeichnet ein, im Verhéltnis zur dsterreichischen Bevolkerung, hohes
Bildungsniveau die Teilnehmer der Studie aus. 48,4% der Teilnehmer gaben an, eine
akademische Ausbildung absolviert zu haben. In der Osterreichischen Bevdlkerung hatten
im Jahr 2009 hingegen laut Statistik Austria nur 11,1% eine Ausbildung an einer

Universitit oder einer andere Hochschule abgeschlossen (http://www .statistik.at/web_de/
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statistiken/bildung_und_kultur/bildungsstand der bevoelkerung/index.html). In
Ubereinstimmung mit der bestehenden Literatur zum Thema Burnout und Engagement
stehen auch die Ergebnisse, dass die vorliegende Stichprobe mit hohem Bildungsniveau
geringe Werte auf der Burnout-Skala und infolge dessen ein hohes berufsbezogenes

Wohlbefinden zeigt (Maslach et al., 2001).

Wenn das Risiko fiir Burnout bei Mitarbeitern besteht oder bereits Burnout
ausgeprigt ist, ist es sowohl auf der Seite des betroffenen Mitarbeiters, als auch auf der
Seite des Unternehmens notwendig, genau hin zu schauen und moégliche Ursachen fiir
Burnout zu eruieren. Gegebenenfalls sollte das Unternehmen sich auf Verdanderungen
einlassen, die es dem Mitarbeiter ermdglichen, seine Ressourcen zu bewahren oder zu

vermehren und dadurch eine hohere Arbeitsleistung zu erbringen.

Kritisch zu erwéhnen ist, dass im Zuge der Datenerhebung fiir die vorliegende
Studie die Dimension Absorbiertheit der UWES nicht erhoben wurde. Fiir Folgestudien
wire es von Vorteil diese Dimension zu erheben, um auf die Einschitzung mithilfe einer
Proxy-Variablen verzichten zu konnen. Proxy-Variablen lassen zwar eine Schétzung der
nicht beobachteten Variablen zu, kdnnen diese aber nie so genau erheben, wie die

Variable, die tatsidchlich von Interesse ist.

Aufgrund des Studiendesigns als Querschnittstudie sind keine Kausal-
interpretationen zuldssig. In dieser Arbeit genannte Kausalinterpretationen basieren auf
den Ergebnissen anderer Studien, die als Langzeitstudien gestaltet waren. Fiir
nachfolgende Studien kann ein Léngsschnitt-Design empfohlen werden, um Kausal-

interpretationen iiber den Zusammenhang von Burnout und Engagement zu ermdglichen.

Weiters stellt die Zusammensetzung der Stichprobe eine Einschriankung dar. Die
Ergebnisse der vorliegenden Studie lassen keine Verallgemeinerung auf den
Zusammenhang zwischen Burnout und Engagement bei Personen in Osterreich zu, da die
Stichprobe nicht repréisentativ fiir die dsterreichische Bevolkerung ist. Die Stichprobe
dieser Untersuchung umfasst einen verhdltnisméfig hohen Anteil an Akademikern und

eher junge Teilnehmer.
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A.  Fragebogen

. e o0 Institut flr Wirtschaftspsychologie,
wiversitat P
WI e n 1010 Wien

Sehr geehrte Teilnehmerin, sehr geehrter Teilnehmer!

Dieser Fragebogen ist Teil einer international durchgefiihrten Studie, in deren Rahmen
Einflussfaktoren auf das Wohlbefinden untersucht werden.

Da diese Studie ohne Ihr Mitwirken nicht moglich ist, méchten wir uns bereits jetzt bei lhnen fir
Ihre Teilnahme bedanken!

Die Bearbeitung des Fragebogens wird ca. 30-40 Minuten Zeit in Anspruch nehmen. Wir bitten
Sie, gewissenhaft zu antworten und den Fragebogen vollstandig auszufillen.

Alle Ihre Angaben werden selbstverstandlich vertraulich und anonym behandelt. Jeglicher
Zusammenhang zwischen den gesammelten Daten und lhrer Person ist flir uns weder wichtig
noch nachvollziehbar.

Das Forschungsteam des Instituts fiir Wirtschaftspsychologie, Universitat Wien.

Kontakt: matthias.bauer@univie.ac.at

Wir bitten Sie nun mit den demographischen Fragen auf der niachsten Seite fortzufahren.
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1. Geschlecht? |:| Mannlich |:| Weiblich
2. Wie alt sind Sie? Jahre
3. In welchem Land leben " . Deutsch- Andere:
Sie? |:| Osterreich |:| land |:|
4. In welcher Stadt leben Sie?
5. Ihr Familienstand? |:| Verheiratet |:| Single |:| Verwitwet.
|:| In Partnerschaft |:| Getrennt lebend oder geschieden

6. Wie viele Kinder leben in lhrem Haushalt?

7. Alter des jlingsten in lhrem Haushalt lebenden Kindes?
|:| 0-3 Jahre |:| 3-6 Jahre |:| 6-18 Jahre |:| Uber 18 Jahre

8. Wie viele Personen leben insgesamt in lhrem Haushalt? (z.B. Familie,
Wohngemeinschaft)

9. Wie viele dieser Personen — Sie ausgenommen - sind finanziell von lhnen
abhangig?
(z.B. Kinder, Eltern, Ehepartner, etc.)

10. Wie viele Personen unterstiitzen Sie insgesamt finanziell?
(z.B. Kinder, Partner bzw. Ex-Partner, Eltern, etc..)

11. thr Ausbildungsstand? (bzw. hochste abgeschlossene Ausbildung)

D Fach-/Handelsschule ohne
Matura
|:| Hohere Schule mit Matura |:| Studium an Universitat |:| Doktoratsstudium
oder Fachhochschule

|:| Pflichtschule |:| Lehre mit Berufsschule

12. Sind Sie .
Student/Studentin? [ la L1 Nein

13. Falls sie studieren: Wie viele Stunden pro Woche wenden Sie
durchschnittlich fiir Ihr Studium auf? (Inkl. Vorlesungen, Seminare, Lernen, ...) Std./Woche

14. Wie ist lhre derzeitige Wohnsituation? (Wahlen Sie bitte alles aus, was zutrifft)

Lebe mit Verwandten

[] Allein lebend [] Lebe mit (Ehe)Partner [] (ausgenommen Partner und
Kinder)
|:| Lebe in |:| Lebe mit Kindern |:| Andere, und zwar:

Wohngemeinschaft

15. Hat sich lhre Wohnsituation in den letzten Jahren verandert? |:| Ja |:| Nein

16. Sollte sich lhre Wohnsituation in den letzten Jahren verdndert haben: Wie war sie dann vor der
Veranderung? (Wahlen Sie bitte alles aus, was zutrifft)

Lebte mit Verwandten

[] Allein lebend [] Lebte mit (Ehe)Partner [] (ausgenommen Partner und
Kinder)
|:| Lebte in |:| Lebte mit Kindern |:| Andere und zwar:

Wohngemeinschaft

17. Wie hoch ist in etwa lhr monatliches Einkommen nach Steuern? (inklusive
regelmaRiger Transferzahlungen wie Familienbeihilfe, Arbeitslosengeld, etc.)
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18. Wie viel sparen/investieren Sie durchschnittlich pro Monat? Bitte teilen Sie diesen Betrag
entsprechend der folgenden Kategorien ein:

Giro- und Sparkonten

Wertpapiere, Aktien, Investmentzertifikate

Lebensversicherungen

Bausparvertrage

[ T o T o B o N )

Private Pensionsvorsorge

Andere Spar- und Anlageformen, und zwar:

O O0oogn

19. Sparen Sie zur Zeit...

... fur eine geplante Investition (Auto, Immobilien, Schénheitsoperation, |:| Ja |:| Nein
Reise, etc.)

... um einen Sicherheitspuffer anzulegen |:| Ja |:| Nein
... zum Vermogensaufbau |:| Ja |:| Nein
... als Vorsorge (Kinder, Alter, Krankheit, etc.) [] Ja [] Nein
... fir Sonstiges, und zwar |:| Ja |:| Nein

20. Wie hoch sind lhre monatlichen Ausgaben durchschnittlich? Bitte teilen Sie diesen Betrag in folgende
Kategorien ein:

Wohnen, Energie, Kommunikation (Miete, Haushaltsversicherung, Strom, Gas,

Telefon, Internet, Fernsehen, etc.) €
Kreditrickzahlungen (Leasing, Hypothekarkredite, etc.) sowie andere regelmaRige €
Zahlungen (Unterhaltszahlungen, Schulgeld, etc.)
Verkehr (Benzin, Kfz-Versicherung, 6ffentliche Verkehrsmittel, etc.)
Bekleidung, Schuhe
Nahrung und Getranke (Supermarkt, Backerei, Restaurant, Kantine, etc.)
Freizeit und Luxus (Kino, Therme, Fitness, Schmuck, Uhren, Ausgehen, Blicher, €
Filme, Musik, etc.)
21. Wie oft werden Sie voraussichtlich in den nachsten 12 Monaten auf Urlaub
fahren?
22. Wie viel Geld veranschlagen Sie fiir einen durchschnittlichen Urlaub pro €
Person?
23. Wie hoch ist in etwa lhr kurzfristig verfiigbares/liquides Vermogen? (Sparbiicher, Girokonten,
Bargeld, etc.)
[] 0-1.000€ [] 1.001-2.000€ [] 2.001-3.000€ [] 3.001-4.000€
[] 4.001-5.000€ [] 5.001-6.000€ [] 6.001-7.000€ [] 7.001-8.000€
[] 8.001-9.000€ [] 9.001-10.000€ [ ] Mehrals 10.000€
24. Wie hoch ist in etwa lhr langfristig veranlagtes Vermogen? (Immobilien, Lebensversicherungen,
Bausparvertrage, Unternehmensbeteiligungen, etc.)
[] 0-5.000€ [] 5.001-15.000€ [] 15.001-25.000€ [] 25.001-35.000€
[] 35.001-45.0006 [ | 45.001-55.000€ [] 55.001-65.000€ [] 65.001-75.000€

[] 75.001-85.0006 [ | 85.001-95.000€ [] Mehrals 95.000€
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25. Wie hoch sind derzeit Ihre Schulden? Bitte teilen Sie den Betrag in folgende Kategorien ein:

Konsumschulden (z.B. Kreditkarten, Auto, Telefon):

Ausbildungsschulden:

Hypothek/Mietschulden:

[ T . Y L I )

Andere, und zwar:

26. Hat sich lhre finanzielle Situation in den letzten Jahren verdndert?

] Stark [] Verschlechtert [] Gleich [J Verbessert [l an

verschlechtert verbessert
27. Wird sich lhre zukiinftige finanzielle Situation in den ndchsten paar Jahren verdandern?
Stark Gleich Stark
V hlecht Verb
verschlechtern D erschiechtern D bleiben D erbessern D verbessern

28. Die personlichen finanziellen N6te, die Sie im Laufe lhres Lebens erlebt haben, waren:

|:| Kaum splirbar |:| MaRig spilrbar |:| Ernsthaft spirbar |:| Ich hatte keine finanziellen

Note
29. Haben Sie schon einmal Insolvenz anmelden miissen? |:| Ja |:| Nein
Wenn ja, vor wie vielen Jahren:
Jahre(n)
30. Waren Sie innerhalb der letzten 12 Monate .
|:| Ja |:| Nein

arbeitslos?

31. Wie sieht Ihr derzeitiges Beschaftigungsverhaltnis aus? (Wahlen Sie alles aus, was zutrifft)

[] Angestellte(r) [] Arbeiter(in) [] selbststiandige(r) [] Beamte(r)
[ ] Freie(r) Dienstnehmer(in) [_] In Pension [] Arbeitsunfihig [] Arbeitslos
|:| In Ausbildung |:| Beziehe Sozialhilfe |:| Anderes:

Falls Sie derzeit weder selbststandig noch unselbststandig beschaftigt sind, bitte mit Frage 41 fortfahren!
Ansonsten beziehen Sie sich bitte bei den folgenden Fragen auf lhre hauptberufliche Tatigkeit.

32. In welchem AusmaR sind Sie beschéftigt? (Selbststéndige bitte jene Option ankreuzen, die lhrer
Arbeitszeit entspricht.)

[] vollzeit [] Teilzeit [ 1 Geringfugig ] Anderes:

33. Ist Ihr derzeitiges Beschaftigungsverhaltnis: (Bitte Gberspringen, falls keine Antwort zutrifft)

|:| Vertrag, befristet |:| Vertrag, unbefristet |:| Zeitarbeit

34. Welchen Beruf iiben Sie
aus?

35. Wie viele Stunden pro Woche gehen Sie durchschnittlich dieser Arbeit

nach? (inkl. Uberstunden) Std./Woche

36. In welcher Branche arbeiten Sie?

D Gewerbe und D Industrie D Handel D Bank und D Transport

Handwerk Versicherung und Verkehr
Information ..
Tourismus und Offentlicher
D Freizeitwirtschaft D und . D Sektor D Andere:
Consulting
37. Haben Sie eine Vorgesetztenfunktion gegeniiber anderen .
Arbeitnehmer/innen? L1 L1 Nein
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38. Wie lange arbeiten Sie schon in dieser Firma/Organisation?
S . o Jahre Monate
(Angabe bitte in Jahren; wenn weniger als 1 Jahr, bitte in Monaten oder
Tage
Tagen)
39. Haben Sie zusatzlich zu dieser Stelle andere bezahlte Beschaftigungen? |:| Ja |:| Nein
40. Wie viele Stunden pro Woche arbeiten Sie durchschnittlich in dieser zusatzlichen
vgar Std./Woche
Beschaftigung?
41. Wie negativ sind Sie aktuell von der Wirtschaftskrise beeinflusst?
|:| Gar nicht |:| Kaum |:| MittelmaRig |:| Ziemlich |:| AuRerordentlich

Unter Umstdanden wiirden wir Sie gerne fiir eine zweite Befragungsrunde wieder kontaktieren.
Damit wir lhre heutigen und Ihre zukiinftigen Antworten auf anonyme Art und Weise in
Verbindung bringen kdénnen, bitten wir Sie einen persénlichen Code nach folgendem Muster zu
erstellen.

Der Tag lhres Geburtstages in Ziffern (z.B. ,06“ fir 6.Juni 1989)
Der Tag des Geburtstages lhrer Mutter (z.B. ,,27“ fiir den 27.August 1968)

Die ersten 3 Buchstaben des Madchennamens lhrer Mutter (Umlaute bitte ausschreiben: & = ae,
etc.; z.B. ,,FOE” fur Forster)

> 06 + 27 + FOE

Bitte erstellen Sie nun lhren persoénlichen Code.

Code:

Wir bitten Sie nun umzubladttern und mit dem Fragebogen fortzufahren.
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1. Wie zufrieden fiihlen Sie sich gegenwartig in Bezug auf...

Sehr
unzu-
frieden

Sehr
zufrie-
den

ey

©

Ilhr Leben im Allgemeinen?

[l

[

Ilhr derzeitiges Familienleben?

[l

[

s

[

lhre Freizeit?

[l

[

s

[

lhren derzeitigen Gesundheitszustand
und |hr Wohlbefinden?

[l

.

s

[

das Gleichgewicht zwischen Arbeit
und Freizeit?

[l

.

s

[

die finanzielle Lage Ihres Haushalts?

[l

.

s

[

2. Bitte geben Sie an wie weit die folgenden Aussagen liber lhre Arbeit zutreffen.
Sehr Sehr
unzu- zufrie-
frieden den

Alles in allem: Wie zufrieden sind
Sie mit...

@

&

@

©

O

... Ihren Kolleg/innen?

[l

[l

[l

.

L]

... lIhrem Vorgesetzten?

[l

[l

[l

[

L]

... Ihrer Tatigkeit?

[l

[l

[l

.

L]

... den Arbeitsbedingungen?

[l

[l

[l

[

L]

... der Organisation und Leitung?

[l

[l

[l

.

L]

... Ihren Entwicklungsmoglichkeiten?

[l

[l

[l

[

L]

... Ihrer Bezahlung?

[l

[l

[l

[

L]

Wenn Sie nun an alles denken, was fiir
Ihre Arbeit eine Rolle spielt (z.B. die
Tatigkeit, die Arbeitsbedingungen, die
Kollegen, die Arbeitszeit usw.), wie
zufrieden sind Sie dann insgesamt mit
lhrer Arbeit?

[l

[l

[l

[

L]
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3

kann. Kreuzen Sie bitte das fiir Sie Zutreffende an.

In der folgenden Liste finden Sie Aussagen dazu, wie man die Arbeit erleben

Fast nie Ab und seh
(ein u Regel- h"e f.'
paar (einmal maRig Haufig ?;nlg Immer
. Mal im im (ein (einmal .
Nie ) paar (jeden
Jahr Monat paar in der Mali Tag)
oder oder Mal im Woche) daerm ag
wen)lger wen)lger Monat) Woche)
-—- -- - ~ + ++ +++

Meine Arbeit ist eine Herausforderung
fiir mich. [, [l [l [ [ls s L]
Meine Arbeit inspiriert mich. |:|1 |:|z |:|3 |:|4 |:|5 |:|s |:|7
Ich bin von meiner Arbeit begeistert. |:|1 |:|z |:|3 |:|4 |:|s |:|e |:|7
Ich bin stolz auf meine Arbeit. |:|1 |:|z |:|3 |:|4 |:|5 |:|s |:|7
Meine Arbeit ist niitzlich und sinnvoll. |:|1 |:|z |:|3 |:|4 |:|s |:|e |:|7
Bei meiner Arbeit bin ich voll
liberschdumender Energie. I:ll |:|2 I:l3 D4 |:|5 I:ls I:l7
Beim Arbeiten fiihle ich mich fit und
tatkraftig. Dl Dz D3 D4 DS D6 D7
Wenn ich morgens aufstehe, freue ich
mich auf meine Arbeit. Dl Dz D3 D4 Ds DE D7
Wenn ich arbeite, kann ich fur sehr
lange Zeit dran bleiben. Dl Dz D3 D4 DS D6 D7
Bei meiner Arbeit bin ich geistig sehr
widerstandsfahig. I:ll |:|2 I:l3 D4 |:|5 I:ls I:l7
Bei meiner Arbeit halte ich immer durch,
auch wenn es mal nicht so gut lauft. I:ll |:|2 I:l3 D4 I:ls I:l6 I:l7

4,

Bitte geben Sie an, inwiefern Sie folgenden Aussagen zustimmen.

Trifft Trifft Trifft
Uber- Trifft Weder . voll-
teil-
haupt kaum zu noch . komme
. weise zu
nicht zu nzu
-- - ~ + ++

Es kann sein, dass ich meinen Job bald verliere.

[l

[l

[

Ich bin sicher, dass ich meinen Job behalten kann.

[l

[l

[

Ich bin mir unsicher, was die Zukunft meines Jobs
betrifft.

[l

[l

[

Ich denke, dass ich meinen Job in naher Zukunft
verliere.

[l

[l

[

Ich bin optimistisch, dass ich einen anderen Job
finde, wenn ich danach suche.

[

Wenn ich diesen Job verlieren wiirde, wiirde ich
leicht einen anderen Job finden.

[l

[l

[
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Wenn ich wollte, kann ich leicht zu einem anderen
Arbeitgeber wechseln.

[l

[l

[l

.

Ich bin Giberzeugt, dass ich schnell einen
vergleichbaren Job bekommen kénnte.

[l

[l

[l

[

5. Geben Sie bitte fiir die folgenden Aussagen an. wie sehr Sie diesen zustimmen.
. . Stimme
Stimme Stimme Stimme ausge-
liberhaupt | eher nicht g
. eher zu sprochen
nicht zu zu
zZu
-- - + ++
Die Aufgabe einer Frau ist es, den Haushalt zu fiihren
und nicht in einem Bliro oder Geschaft zu arbeiten. [ [ E [
ElnelFrau mit Familie hat keine Zeit, um aufRer Haus zu [ [ [ [
arbeiten.
Berufstatiekel - -
: ufst:_atlgkelt .vo.n M.uftern flihrt zu mehr [ [ [ [
jugendlicher Kriminalitat.
Es ist besser, wenn der Mann das Geld verdient und
die Frau sich um den Haushalt und die Familie A P HE s
kiimmert.
Frauen sind gliicklich, wenn sie zu Hause bleiben und
sich um ihre Kinder kiimmern. [ [ [ [

6.
Aussagen treffen auf Sie zu?

Wir mdchten gerne etwas iiber lhre derzeitige Gesundheit wissen. Welche

Nie Standig
Waren Sie in letzter Zeit... - -- - + ++ +++
;efnaqzlghilﬁzé:nk?onzentrleren, egal was Sie gerade [ [ [ [ [ (s
... schlaflos vor Sorgen? HE 2 HE s s s
... der Meinung niitzlich zu sein? L L2 s s Cls e
... fahig Entscheidungen zu treffen? HE 2 HE s s s
... standig unter Druck? E P HE [a s s
i(.;.jtr:l:re\;nM?einung lhre Probleme nicht bewaltigen zu [ [ [ [ [ (s
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... dazu in der Lage, lhre alltaglichen Aktivitaten

zu geniefen? [ [ [ [ [ e

... fahig sich lhren Problemen zu stellen? [ 1 [T [Ja [Ts s

... ungliicklich und niedergeschlagen? I [l s [Ja [Is s

... dabei Ihr Vertrauen in sich selbst zu

verlieren? [ [ [ [ [ e

... dabei sich als wertlose Person zu fiihlen? I P HE [la s s

... einigermalen gliicklich in Anbetracht der

Umstande? [ [ [ [ [ e
7. Bitte geben Sie fiir jede der folgenden Aussagen an, wie sehr sie auf lhre

Gefiihle zutrifft.

) Trifft Trifft Weder '_I'rn‘fF Trifft voll-
liberhaup teilweise kommen
. kaum zu noch
t nicht zu zu zu
-- - ~ + ++
Ich fiihle mich unwohl mit der Hohe meiner
Schulden. [ [ e [ [
Ich mache mir Sorgen lber die Riickzahlung
meiner Kredite. [: [: [: [ s
Ich mache mir Sorgen (iber das Bezahlen meiner
Rechnungen. e e e [ s
Ich denke, ich stehe finanziell gut da. I P HE [la HE
Ich denke oft (iber meine Schulden nach. e [P HE s s
Ich hatte mit anderen (z.B. Eltern, Partner,
Freunden, fiir mich wichtigen anderen
Menschen) schon Streit Giber das AusmaR e [ [ [ [
meiner Ausgaben.
In finf Jahren werde ich nicht verschuldet sein. e [P HE s s
In einem Jahr werde ich nicht verschuldet sein. e P HE (s s
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8. Wie fiihlen Sie sich, wenn Sie an lhre momentane finanzielle Situation denken?

Uberhaupt Sehr ver-
nicht unsichert
Wie sehr fiihlen Sie sich verunsichert? Ll Ll WE s Lls
Uberhaupt Sehr
nicht gefahrdet
Wie gefihrdet fiihlen Sie sich? [ [z HE (s [Is
Uberhaupt Sehr
nicht bedroht
Wie sehr fiihlen Sie sich bedroht? Ll e WE s Lls
Uberhaupt Sehr
nicht besorgt
Wie besorgt sind Sie iiber lhre finanzielle Lage? I [P Lls s s
Ube.rhaupt Sehr oft
nicht
Wie haufig denken Sie {iber Ihre finanzielle Lage [ [ [ s (s
nach?
Sehr Sehr wahr-
unwahr- scheinlich
scheinlich
Wie hoch ist die Wahrscheinlichkeit, dass Sie
Insolvenz anmelden miissen, um mit ihren [ [z HE (s [Is
Schulden zurechtzukommen?
9. Wie oft mussten Sie oder lhre Familie wahrend der letzten Jahre folgendes tun:
. Manch- . Sehr
Nie mal Haufig haufig
- - + ++
Soziale Aktivitaten und Ausgaben fir Unterhaltung
einschranken? Cls Ll WE s
Ausgaben fiir wichtige Anschaffungen im Haushalt
aufschieben? Cs Ll HE Ca
Ausgaben fiir Kleidung aufschieben? [ [ s s
Art der Fortbewegung dndern, um Geld zu sparen? [ [ s s
Lebensmittelkdufe oder Essgewohnheiten dndern, um Geld zu
sparen? Cls Ll WE s
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Ausgaben fiir wohltatige Zwecke kiirzen? ml P s s
Haushaltsgeld kiirzen? [ [ s s
Besitztimer verkaufen? [ [ s s
Medizinische Untersuchungen aufschieben, um Geld zu

sparen? Cls Ll WE s
Einen zusatzlichen Job annehmen, um Ausgaben decken zu

kénnen? Cs Ll HE s

10. Hier ist eine Liste von Aussagen zu lhren generellen Gefiihlen. Bitte fiillen Sie aus:

Trifft voll
Trifft gar u:d \;cr:z
nicht zu &
zu
-- - + ++
Alles in allem bin ich mit mir selbst zufrieden. [ P HE s
Hin und wieder denke ich, dass ich gar nichts tauge. I P HE [la
Ich besitze eine Reihe guter Eigenschaften. e [P HE s
Ich kann vieles genauso gut wie die meisten anderen
Menschen auch. [ . [ [
Ich fiirchte, es gibt nicht viel, worauf ich stolz sein kann. [ P HE s
Ich fiihle mich von Zeit zu Zeit richtig nutzlos. I P HE [la
Ic.h halte.mlch fur einen wertvollen Menschen, jedenfalls [ [ s [
bin ich nicht weniger wertvoll als andere auch.
Ich wiinschte, ich konnte vor mir selbst mehr Achtung [ [ s [
haben.
Alles in allem neige ich dazu, mich fiir einen Versager zu [ [ s [
halten.
Ich habe eine positive Einstellung zu mir selbst gefunden. e P HE [la
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11.
Verhalten fiir Sie ist.

Geben Sie bitte fiir jede der folgenden Aussagen an, wie typisch dieses

Uber-
haupt Nur wenig Ziemlich Sehr AuRerst
nicht typisch fur | typisch fir | typisch fur | typisch fir
typisch fur mich mich mich mich
mich
-- - ~ + ++
Wenr.1 ich nicht ge.nug Z_en ha“be. aIIe_s zu [ [ s [ (s
erledigen, mache ich mir dartiber keine Sorgen.
Meine Sorgen wachsen mir iiber den Kopf. R L2 Ll s Cls
Ich neige nicht dazu, mir Gber Dinge Sorgen zu [ [ s [ s
machen.
Viele Situationen machen mir Sorgen. [ P HE s [Is
!ch weils, u_:h sollte mir keine Sorgen machen. aber [ [ s [ s
ich kann nichts dagegen machen.
Wenn ich unter Druck stehe, mache ich mir viele [ [ s [ (s
Sorgen.
Uber irgendetwas mache ich mir immer Sorgen. [ P HE (s s
Mir fa!lt es leicht, sorgenvolle Gedanken zu [ [ s [ (s
vertreiben.
Sobald ich eine Aufgabe beendet habe, fange ich
an, mir Giber all das Sorgen zu machen, was ich [ [ s [Ja HE
sonst noch tun muss.
Ich mache mir nie Gber etwas Sorgen. [ L s s Cls
Wenn ich in einer Angelegenheit nichts mehr tun
kann, dann kiimmere ich mich auch nicht mehr I P HE [la s
darum.
Ich war schon immer jemand, der sich viel Sorgen [ [ s [ (s
macht.
Mir fallt auf, dass ich mir liber einiges Sorgen [ [ s [ s
gemacht habe.
Wenn ich erst einmal anfange, mir Sorgen zu
machen, kann ich nicht mehr damit aufhéren. [ e [ [ [
Ich mache mir die ganze Zeit iiber Sorgen. [ P HE (s s
I?h mache mir ubgr Vqrhaben so lange Sorgen, bis [ [ s [ (s
sie komplett erledigt sind.

52




12. Im Folgenden fragen wir danach, wie Sie in letzter Zeit mit Stress umgegangen
sind. Lesen Sie jede Aussage sorgfaltig und geben Sie bitte an, ob Sie bei Stress auf

diese Art und Weise gehandelt haben.

Ich habe
Ich habe ;;hu:zbzeu durch- Ich habe
nie so © schnittlich haufig so
gehandelt gehandelt haufig so gehandelt
gehandelt
-- - + ++
Ich habe versucht, die Dinge von einer positiveren Seite [ [ [ s
zu betrachten.
Ich habe.versucht, etwas Gutes in dem zu finden, was [ [ [ s
mir passiert.
13. Bitte geben Sie an, wie sehr diese Aussagen auf Sie zutreffen.
Stimmt | Stimmt | Stimmt | Stimmt
nicht kaum eher genau
-- - + ++
Wenn sich Widerstande auftun, finde ich Mittel und Wege, mich
durchzusetzen. [ [ E [
Die Losung schwieriger Probleme gelingt mir immer, wenn ich mich
darum bemdtihe. [ [ [ [
Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine Absichten und Ziele zu
verwirklichen. [ [ E [
In unerwarteten Situationen weif} ich immer, wie ich mich verhalten
SO|I|J_ W ituati weillich i , wie i ich v [ [ [ [
Auch bei Gberraschenden Ereignissen glaube ich, dass ich gut mit
ihnen zurechtkommen kann. [ [ E [
Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen, weil ich meinen
Fahigkeiten immer vertrauen kann. [ [ [ [
Was auch immer passiert, ich werde schon klarkommen. [ 12 s [1s
Fiir jedes Problem kann ich eine Lésung finden. A P HE [a
Wenn eine neue Sache auf mich zukommt, weil ich, wie ich damit
i u uf mich zu , weiB ich, wie i i [ [ [ [
umgehen kann.
Wenn ein Problem auftaucht, kann ich es aus eigener Kraft
meister:1 B | oo [ [ [ [
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14. Wie sehr litten Sie in den letzten sieben Tagen unter ...?

Ubel.'haupt Ein wenig Ziemlich Stark Sehr stark
nicht
-- - ~ + ++
... Einsamkeitsgefiihlen. R 2 HE s [Is
... Schwermut. [a [z s s s
- dem G@fuhl sich fir nichts zu [ [ s [ [
interessieren.
... einem Geflhl der Hoffnungslosigkeit
angesichts der Zukunft. [ [ [ [ Cs
... dem Gefiihl wertlos zu sein. [k 2 HE s s
dgm Gefhl, c.lass Ihn.en etwas [ [ [ [ [
Schlimmes passieren wird.
... Gedanken sich das Leben zu [ [ s [ [
nehmen.
... Nervositit oder innerem Zittern. L L2 [ s Cs
... plétzlichem Erschrecken ohne [ [ s [ [
Grund.
... Furchtsamkeit. HE P HE s s
... dem Gefiihl, f;mgespannt oder [ [ s [ [
aufgeregt zu sein.
... Schreck- und Panikanfillen. [a [z s s s
SO ste?rkfer Ruhelosigkeit, dass Sie [ [ s [ [
nicht stillsitzen konnten.
15. Geben Sie bitte an, wie sehr diese Aussagen auf Sie zutreffen.
Stimmt | Stimmt | Stimmt | Stimmt
nicht kaum eher genau
-- - + ++
Ich bin ein Mensch, der Verantwortung tibernimmt. B [P HE s
Ich iiberlasse die Dinge sich selbst. A Lla HE [a
Nachdem |c.h.e|n Z|el.erre|cht habe, suche ich nach einem neuen, [ [ [ [
noch ehrgeizigeren Ziel.
Ich Iu.abe Herausforderungen und kampfe gerne gegen [ [ [ [
Widrigkeiten an.
Ich hat?e. meine Traume klar vor Augen und versuche diese auch [ [ [ [
zu realisieren.
Trotz vieler Riickschlage bekomme ich tiblicherweise was ich will. L Lla HE (s
Ich versgche gen_au herauszufinden, was ich brauche, um [ [ [ [
erfolgreich zu sein.
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Ich suche |mrner nach Wegen Hindernisse zu umgehen; nichts [ [ [ [
kann mich wirklich stoppen.

Ich stecke meine Ziele nicht allzu hoch, um nicht zu scheitern. B 12 HE [a
Wenn ich mich fur eine Stelle bewerbe, dann erwarte ich diese [ [ [ [
auch zu bekommen.

Ich lerne aus Misserfolgen. Ll Ll HE s
Wenn mir jemand sagt, ich konne etwas nicht, tue ich es erst

recht. [ [ [ [
Wenn ich ein Problem habe, versuche ich es aktiv zu I6sen. HE 12 HE [a
Wenn ich ein Problem habe, sehe ich mich tblicherweise nicht in

der Lage es zu l6sen. [ [ [ [

16. Bitte geben Sie anhand der unten aufgefiihrten Skala an, wie sich die Menschen
um Sie herum im Allgemeinen benehmen.

G.ar Kaum Etwas Sehr
nicht
-- - + ++
Wie sehr bemihen sich andere Menschen, um es lhnen leichter
i ] i ,u i zu [ . ) P
machen?
Wie sehr stehen Ihnen andere Menschen mit Rat und Tat hilfreich
e se rraty et O | O | O | O
zur Seite?
Wie sehr werden Sie von anderen Menschen unterstitzt, wenn die
. - ’ Cs [l HE Ca
Dinge schwierig werden?
Wie viel niitzliche Information bekommen Sie von anderen
Menschen, wenn Sie sie wirklich brauchen? [ [ [ [s
Wie sehr konnen Sie sich darauf verlassen. dass andere |lhnen
. ) Cs [l HE Ca
helfen, wenn Sie es am meisten brauchen?
Wie viel niitzliches Feedback bekommen Sie von anderen
Cls I Cls Ca
Menschen?
Wie leicht ist es fiir Sie anderen Menschen zu vertrauen? HE [z s [1s
Wie sehr sind andere Menschen bereit sich Ihre Probleme
) Cls I E [
anzuhoéren?
Wie sehr wecken andere Menschen Ihre Lebensgeister, wenn Sie
. ) geister, O | O | O | O
sich schlecht fiihlen?
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17. Im Folgenden finden Sie einige Aussagen zu Gefiihlen, die sich auf lhre Arbeit

beziehen.

Falls bei Ihnen das angesprochene Gefiihl nie auftritt, kreuzen Sie bitte "nie" an. Falls
das angesprochene Gefiihl bei lhnen auftritt bzw. Sie das Gefiihl kennen,
geben Sie bitte an wie haufig das Gefiihl bei lhnen auftritt.

Wie oft haben Sie das Gefiihl?

sehr

eher

manch-

die Dinge effektiv erledige.

nie eher oft | sehroft
selten selten mal

--- -- - ~ + ++
Ich flihle mich durch meine Arbeit
geflihlsmaRig erschopft. s [ [ [ s e
Am Ende eines Arbeitstages flihle ich
mich verbraucht. e e [ [ s e
Ich fiihle mich wieder miide, wenn ich
morgens aufstehe und den nachsten I (P! s s E Lls
Arbeitstag vor mir habe.
Den ganzen Tag zu arbeiten ist flir mich
wirklich anstrengend. e e [ [ s e
Ich kann die Probleme, die in meiner
Arbeit entstehen, effektiv |6sen. [ [ [ [ s e
Ich fihle mich durch meine Arbeit [ [ s [ s (o
ausgebrannt.
Ich habe das Gefiihl, dass ich einen
effektiven Beitrag fiir dieses [a [z s s HE [Is
Unternehmen leiste.
Seit ich in diesem Unternehmen arbeite,
habe ich weniger Interesse an meiner [ I IE s HE Cle
Arbeit.
Meine Begeisterung fiir meine Arbeit hat
abgenommen. s [ [ [ s e
Ich leiste meiner Meinung nach gute
Arbeit. e e [ [ s e
Ich bin guter Stimmung, wenn ich in
meiner Arbeit etwas erreicht habe. s [ [ [ s e
Ich habe in dieser Arbeit viele
lohnenswerte Dinge erreicht. e e [ [ s e
Ich mochte nur meine Arbeit tun und in
Ruhe gelassen werden. s [ [ [ s e
Ich bin zynischer dartiber geworden, ob
ich mit meiner Arbeit irgendeinen Beitrag [ 1 HE s HE s
leiste.
Ich bezweifle die Bedeutung meiner
Arbeit. s [ [ [ s e
Bei meiner Arbeit bin ich sicher, dass ich [ [ s [ s (o

56




18.  Teilen Sie uns bitte Ihre Gefiihle zu lhrer derzeitigen finanziellen Situation mit.

Gar AuRe Gar AuRe

nicht rst nicht rst

- - ~ + | ++ - - ~ + ++
ungliicklich [ P s [a s frohlich I P s [la s
verwirrt [ 1 s s [Is lustlos [x 1 s [Ja [Ts
verargert Ll | O | O | Os | Os nervos Ch | O | O | e | s
deprimiert [ P s s s \I;VrL;t::tt- [ 1 s [Ja [Ts
verblufft [ [ [ s s mind,er_ [x P [ [Ja [Is

wertig
griesgramig Clh | 2 | s | s | s witend Clh | 2 O | s | s
entmutigt Cl | 2 | s | e | s genervt Cle | 2 | O | s | s
fixundfertig | [ | [l | s | Oda | Os energisch Ch | O | Os | O | s
verbittert Ll | O | O | Os | Os ermattet Ch | O | O | e | s
irritiert Ch | 2 | s | s | s ruhelos Clh | 2 O | s | s
habe
proplemeé | O | 0 | Os | O« | O | |vollerflan | O | 02 | O | O | O
schlafen
Egselfg?r: [ 1 s s [Is miserabel [x 1 s [Ja [Ts
ge
munter Ch | O | Os | ™s | Os angstlich Ol | O | Os | Oa | Os
erschopft [ P s s s traurig [ P B (s s
hilflos [ P s [a s wertlos I P s [la s
unfahig sich
zu konz- Ol | O | Os | Oa | Os verdrieBlich | (s | [l | s | O | Os
entrieren
habe hoff
Selbstmord- [ [ [ s s | oftnungs- [x P [ [Ja [Is
gedanken 0s
angespannt Ch | 2 | s | s | s achtlos Clh | 2 O | s | s
aktiv [ [ [ s s ?raaCh- [x P [ [Ja [Is
gend

ermudet [ 1 s s [Is stark [x 1 s [Ja [Ts
unbehaglich | [(]: | [ | [z | Os | Os

Vielen Dank fiir lhre Teilnahme!
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B. Codeblatt

Variable Beschreibung Kodierung
VP Nummerierung der Versuchspersonen fortlaufende Nummerierung
Erhebung Erhebungsmethode 1 = Online, 2 = Paper Pencil
Geschlecht  Geschlecht 1 = Ménnlich, 2 = Weiblich
Alter Alter Alter in Jahren
1 = Verheiratet, 2 = Single,
Famst Familienstand 3 = Verwitwet, 4 = In Partnerschaft,
5 = Getrennt lebend oder geschieden
1 = Pflichtschule, 2 = Lehre mit
Berufsschule, 3 = Fach-/Handelsschule
Bildung Ausbildungsstand ohne Matura, 4 = Hohere Schule mit
Matura, 5 = Studium an Universitit oder
Fachhochschule, 6 = Doktoratsstudium
Land In welchem Land leben Sie? 1 = Osterreich, 2 = Deutschland,
3 = Anderes Land
Dauer Wle lange arbeltfrn Sie schon in dieser Beschéftigungsdauer in Jahren
Firma/Organisation?
1 = Gewerbe und Handwerk,
2 = Industrie, 3 = Handel, 4 = Bank und
Versicherung, 5 = Transport und
Branche In welcher Branche arbeiten Sie? Verkehr, 6 = Tourismus und
Freizeitwirtschaft, 7 = Information und
Consulting, 8 = Offentlicher Sektor,
9 = Andere Branche
s g N e ]
Eng D1 Meine Arbeit ist eine Herausforderung fiir hiufi & & —
mich. &
7 = Immer
UWES - Hingabe: 1 i Nie, 2 =.‘ngt mf, 3"= Ab un_d zu,
Eng D2 . oo . 4 = RegelmaBig, 5 = Haufig, 6 = Sehr
Meine Arbeit inspiriert mich. . _
haufig, 7 = Immer
. 1 = Nie, 2 = Fast nie, 3 = Ab und zu,
Eng D3 UWES - Hingabe: 4 = RegelmaBig, 5 = Haufig, 6 = Sehr

Ich bin von meiner Arbeit begeistert.

haufig, 7 = Immer
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UWES - Hingabe:

1 = Nie, 2 = Fast nie, 3 = Ab und zu,

Eng_D4 Ich bin stolz auf meine Arbeit. 4..: Regelinaﬁlg, > = Haufig, 6 = Sehr
héufig, 7 = Immer
Eng_D5 UWES - Hingabe: 411 _ gée’e%njagim 5 liﬁaié\ ; l6m=d Sehr
& Meine Arbeit ist niitzlich und sinnvoll. .. & B & &
héufig, 7 = Immer
UWES - Vitalitit: 1 = Nie, 2 = Fast nie, 3 = Ab und zu,
Eng VI Bei meiner Arbeit bin ich voll 4 = RegelmaiBig, 5 = Haufig, 6 = Sehr
iiberschdumender Energie. haufig, 7 = Immer
UWES - Vitalitit:Beim Arbeiten fiihle ich ! i Nie, 2 :..F?St mf’ 3..: Ab un_d 2
Eng V2 . s 4 = RegelmaiBig, 5 = Haufig, 6 = Sehr
mich fit und tatkriftig. . _
haufig, 7 = Immer
UWES - Vitalitit: 1 = Nie, 2 = Fast nie, 3 = Ab und zu,
Eng V3 Wenn ich morgens aufstehe, freue ich mich 4 = RegelmiBig, 5 = Haufig, 6 = Sehr
auf meine Arbeit. haufig, 7 = Immer
UWES - Vitalitit: 1 = Nie, 2 = Fast nie, 3 = Ab und zu,
Eng V4 Wenn ich arbeite, kann ich fiir sehr lange 4 = RegelmaiBig, 5 = Haufig, 6 = Sehr
Zeit dran bleiben. haufig, 7 = Immer
UWES - Vitalitit: 1 = Nie, 2 = Fast nie, 3 = Ab und zu,
Eng V5 Bei meiner Arbeit bin ich geistig sehr 4 = RegelmaBig, 5 = Haufig, 6 = Sehr
widerstandsfahig. haufig, 7 = Immer
UWES - Vitalitit: 1 = Nie, 2 = Fast nie, 3 = Ab und zu,
Eng V6 Bei meiner Arbeit halte ich immer durch, 4 = RegelmaiBig, 5 = Haufig, 6 = Sehr
auch wenn es mal nicht so gut l4uft. haufig, 7 = Immer
MBI - Emotionale Erschopfung: 1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,
Burn_E1 Ich fiihle mich durch meine Arbeit 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
gefiihlsmiBig erschopft. oft
MBI - Emotionale Erschopfung: 1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,
Burn_E2 Am Ende eines Arbeitstages fiihle ich mich 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr

verbraucht.

oft
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MBI - Emotionale Erschopfung:
Ich fiihle mich wieder miide, wenn ich

1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,

Burn E3 . 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
- morgens aufstehe und den nichsten oft
Arbeitstag vor mir habe.
MBI - Emotionale Erschopfung: 1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,
Burn_E4 Den ganzen Tag zu arbeiten ist fiir mich 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
wirklich anstrengend. oft
MBI - Personliche Leistungsfahigkeit: 1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,
Burn_P5 Ich kann die Probleme, die in meiner Arbeit 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
entstehen, effektiv 16sen. oft
MBI - Emotionale Erschopfung: 1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,
Burn_E6 Ich fiihle mich durch meine Arbeit 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
ausgebrannt. oft
MBI - Personhch"e Lelstun'gsfal'ngkelt: 1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,
Ich habe das Gefiihl, dass ich einen
Burn P7 . . . 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
- effektiven Beitrag fiir dieses Unternehmen oft
leiste.
MBI - Zynismus: 1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,
Burn_C8 Seit ich in diesem Unternehmen arbeite, 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
habe ich weniger Interesse an meiner Arbeit. oft
MBI - Zynismus: 1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,
Burn_C9 Meine Begeisterung fiir meine Arbeit hat 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
abgenommen. oft
MBI - Personliche Leistungsfahigkeit: I i Nie, 2 = Sehr ielten, 3= Eh_er selten,
Burn P10 . . ) .. 4 =Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
- Ich leiste meiner Meinung nach gute Arbeit. oft
MBI - Personliche Leistungsfahigkeit: 1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,
Burn_P11 Ich bin guter Stimmung, wenn ich in meiner 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
Arbeit etwas erreicht habe. oft
MBI - Personliche Leistungsfahigkeit: 1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,
Burn_P12 Ich habe in dieser Arbeit viele lohnenswerte 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr

Dinge erreicht.

oft
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MBI - Zynismus:

1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,

Burn_7Z13 Ich mG6chte nur meine Arbeit tun und in 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
Ruhe gelassen werden. oft
ll\gl}?llal_nzzy?;lssr?llll:r dariiber geworden, ob ich 1 =Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,
Burn Z14 . 2 . g . 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
- mit meiner Arbeit irgendeinen Beitrag oft
leiste.
MBI - Zynismus: 1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,
Bum_Z15 Ich bezweifle die Bedeutung meiner Arbeit. i f? Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
MBI - Personliche Leistungsfahigkeit: 1 = Nie, 2 = Sehr selten, 3 = Eher selten,
Burn_P16 Bei meiner Arbeit bin ich sicher, dass ich 4 = Manchmal, 5 = Eher oft, 6 = Sehr
die Dinge effektiv erledige. oft
Waren Sl.e in letzter Zeit fahlg sich zu | =Nie o, 2= 3= 4=+, 5=+4,
Konz konzentrieren, egal was Sie gerade gemacht

haben?

6 = Stindig +++
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Rohdaten

C.

Bildung Land Dauer

Famst

Alter

Erhebung Geschlecht

VP

45

41

44

19
22
62
39
25

22
33
20

10

11

24

12
13

52
29

14
15

33

50
25

16
17
18
19
20
21

0,08
0,08
0,17
0,17
0,17
0,21
0,25
0,25
0,30
0,33
0,33
0,33
0,33
0,33
0,33
0,42
0,42
0,50
0,50
0,50
0,50
0,50
0,50
0,58
0,58
0,58
0,67
0,67
0,67
0,75
0,75
0,75
0,75

51

25

26

28

24
23

22
23

26

24
25

29

24
26

26
27

45

28

32
24
26

29

30
31

27

32
33

26

30
27

34
35

42
25

36
37
38

38

30
24

39
40
41

35
40

42

28

43

25

44
45

42

19
28

46

47

31

48

33

49
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VP Erhebung Geschlecht  Alter Famst Bildung Land Dauer
50 1 1 26 4 4 1 0,83
51 1 2 26 2 5 1 0,83
52 1 1 29 4 5 1 0,83
53 2 2 44 1 3 1 0,92
54 1 2 47 1 5 1 0,92
55 1 2 25 4 3 1 0,92
56 2 1 26 4 5 1 1,00
57 1 2 46 5 4 1 1,00
58 1 1 24 2 5 1 1,00
59 1 2 47 1 5 1 1,00
60 1 2 24 2 5 1 1,00
61 1 1 26 2 5 1 1,00
62 1 1 25 2 5 1 1,00
63 1 2 25 4 4 1 1,00
64 1 2 39 4 5 1 1,00
65 1 1 34 1 4 1 1,00
66 1 1 25 2 4 1 1,00
67 1 1 30 2 5 1 1,17
68 1 2 27 4 5 1 1,17
69 1 2 31 4 5 1 1,17
70 2 1 29 1 5 1 1,25
71 2 1 30 4 5 1 1,25
72 1 2 41 1 5 1 1,25
73 2 2 40 1 2 1 1,33
74 1 2 30 4 6 1 1,33
75 1 2 31 2 5 3 1,36
76 1 2 33 1 4 1 1,42
77 1 2 30 4 6 3 1,42
78 1 1 28 2 2 1 1,42
79 2 2 26 4 5 1 1,50
80 1 1 31 4 5 1 1,67
81 1 2 27 1 5 1 1,75
82 2 2 28 2 3 1 1,81
83 2 2 26 4 5 1 2,00
84 2 1 26 4 5 1 2,00
85 2 2 55 1 3 1 2,00
86 2 1 57 1 3 1 2,00
87 2 2 45 1 4 1 2,00
88 2 1 25 2 5 1 2,00
89 1 1 53 1 4 1 2,00
90 1 2 28 4 5 1 2,00
91 1 1 34 4 5 1 2,00
92 1 2 49 5 3 1 2,00
93 1 2 36 1 4 1 2,00
94 1 2 24 4 5 1 2,00
95 1 1 43 1 5 1 2,00
96 1 1 51 1 4 1 2,00
97 1 1 28 4 5 1 2,00
98 1 1 33 1 5 1 2,00
99 1 2 28 2 5 1 2,00

100 1 1 30 1 5 1 2,00
101 1 1 30 2 5 1 2,00
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VP Erhebung Geschlecht  Alter Famst Bildung Land Dauer
102 1 2 25 2 2 1 2,00
103 1 1 35 4 6 1 2,35
104 1 2 21 4 4 1 2,42
105 1 2 32 2 5 1 2,42
106 1 1 28 4 5 1 2,42
107 2 2 21 2 4 1 2,50
108 2 1 26 4 4 1 2,50
109 1 1 28 5 4 1 2,50
110 1 2 31 2 5 1 2,50
111 1 2 30 2 2 1 2,83
112 2 2 25 4 5 1 2,93
113 1 1 29 4 5 1 2,96
114 1 1 25 4 5 2 3,00
115 2 2 34 4 5 1 3,00
116 2 2 49 4 4 1 3,00
117 2 2 41 4 2 1 3,00
118 2 1 28 4 5 1 3,00
119 2 1 43 4 2 1 3,00
120 2 2 29 4 5 1 3,00
121 1 2 45 1 4 1 3,00
122 1 2 31 2 5 1 3,00
123 1 2 20 2 2 1 3,00
124 1 2 29 4 5 1 3,00
125 1 1 43 2 5 3 3,00
126 1 1 32 4 5 1 3,00
127 1 1 25 2 2 1 3,00
128 1 1 27 2 5 1 3,00
129 1 1 28 2 3 1 3,00
130 1 2 25 4 5 1 3,00
131 1 1 46 1 5 3 3,00
132 1 1 31 4 6 1 3,00
133 1 1 38 1 5 1 3,00
134 1 2 44 5 4 1 3,25
135 1 1 41 2 5 1 3,25
136 1 1 27 2 5 1 3,50
137 1 2 28 2 5 1 3,58
138 2 1 58 1 5 1 3,75
139 2 1 36 1 4 1 4,00
140 2 2 23 4 4 0 4,00
141 2 2 50 1 2 1 4,00
142 2 2 37 4 5 1 4,00
143 2 2 33 5 5 1 4,00
144 1 2 49 1 4 1 4,00
145 1 1 26 2 6 1 4,00
146 1 2 27 4 5 1 4,00
147 1 2 27 2 5 1 4,00
148 1 1 25 4 4 1 4,00
149 1 2 33 2 5 1 4,00
150 1 2 30 1 5 1 4,00
151 1 1 27 2 5 1 4,00
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VP Erhebung Geschlecht  Alter Famst Bildung Land Dauer
152 1 1 28 1 5 1 4,00
153 2 1 50 1 2 1 4,25
154 1 1 30 2 1 1 4,42
155 1 1 26 4 4 1 4,67
156 1 2 35 4 5 1 4,92
157 2 1 34 4 5 1 5,00
158 2 2 48 1 3 1 5,00
159 2 2 32 2 5 1 5,00
160 1 2 41 1 5 1 5,00
161 1 1 29 2 4 1 5,00
162 1 1 33 4 4 1 5,00
163 1 2 30 4 6 1 5,00
164 1 2 32 1 5 1 5,00
165 1 2 30 4 5 1 5,00
166 1 1 29 2 4 1 5,00
167 1 2 39 1 2 1 5,00
168 1 2 38 1 5 1 5,00
169 1 2 41 2 5 1 5,00
170 2 2 29 1 5 1 6,00
171 2 2 50 1 3 1 6,00
172 2 2 31 1 5 1 6,00
173 1 2 37 1 3 1 6,00
174 1 1 44 2 5 1 6,00
175 1 1 40 2 5 1 6,00
176 1 1 27 4 4 1 6,00
177 1 2 28 4 3 1 6,00
178 1 1 32 4 2 1 6,00
179 1 1 52 4 6 1 6,00
180 1 1 31 1 5 1 6,00
181 2 2 41 1 5 1 6,17
182 1 2 32 1 4 1 6,33
183 1 2 39 1 5 1 6,33
184 2 2 27 4 4 1 7,00
185 2 2 28 2 2 1 7,00
186 2 2 45 1 4 1 7,00
187 1 2 34 2 5 1 7,00
188 1 2 38 4 4 1 7,00
189 1 2 31 2 4 1 7,00
190 1 1 50 1 4 1 7,00
191 1 2 28 4 2 1 7,00
192 1 2 30 2 5 1 7,00
193 1 2 39 4 5 1 7,17
194 1 1 28 2 4 1 7,25
195 2 2 37 4 5 1 8,00
196 2 1 30 1 2 1 8,00
197 1 2 29 1 2 1 8,00
198 1 2 30 1 3 1 8,00
199 1 1 28 2 5 1 8,00
200 1 1 43 4 5 1 8,00
201 1 1 35 4 3 1 8,00
202 1 2 24 2 2 1 8,00
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VP Erhebung Geschlecht  Alter Famst Bildung Land Dauer
203 1 1 39 4 2 1 8,00
204 1 2 47 1 4 1 8,00
205 2 2 46 1 3 1 8,25
206 2 2 30 1 2 1 9,00
207 1 2 40 1 5 1 9,00
208 1 2 31 1 3 1 9,00
209 1 2 24 5 2 1 9,00
210 1 2 28 2 2 1 9,00
211 1 2 29 4 3 1 9,00
212 2 1 37 1 5 1 9,33
213 1 1 34 2 4 2 9,42
214 2 1 44 1 4 1 9,76
215 1 2 53 1 4 1 10,00
216 1 1 39 4 5 1 10,00
217 1 1 36 4 4 1 10,00
218 1 1 59 1 3 1 10,00
219 1 2 32 4 4 1 10,00
220 1 2 32 2 4 1 10,00
221 1 2 33 1 3 1 10,00
222 1 1 39 4 5 1 10,00
223 2 2 34 1 2 1 10,50
224 2 1 38 1 4 1 11,00
225 1 2 44 1 4 1 11,00
226 1 1 50 1 4 1 11,00
227 1 1 31 2 2 1 11,00
228 1 2 37 1 5 1 11,00
229 1 1 35 4 4 1 11,00
230 2 2 24 1 2 1 12,00
231 2 2 49 1 3 1 12,00
232 2 1 30 2 4 1 12,00
233 2 1 56 1 3 1 12,00
234 1 1 39 1 6 1 12,00
235 1 1 64 3 4 1 12,00
236 1 1 48 1 4 1 13,00
237 1 2 42 5 5 1 13,00
238 2 2 38 2 1 1 14,00
239 2 2 30 1 3 1 14,00
240 2 2 47 4 6 1 14,00
241 1 2 54 5 5 1 14,00
242 1 2 56 1 4 1 14,00
243 2 2 47 1 4 1 14,27
244 2 2 52 1 1 1 15,00
245 2 2 59 1 4 1 15,00
246 2 2 53 1 2 1 15,00
247 1 2 46 1 6 1 15,00
248 1 2 41 1 6 3 15,00
249 1 2 45 1 5 1 15,00
250 1 2 41 1 5 1 15,00
251 1 2 53 5 2 1 16,00
252 1 1 47 5 5 1 16,99
253 1 1 49 1 6 1 17,00
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VP Erhebung Geschlecht  Alter Famst Bildung Land Dauer
254 1 2 43 4 6 1 17,00
255 2 2 49 5 3 1 18,00
256 1 2 43 1 5 1 18,00
257 1 2 41 4 3 1 18,00
258 2 2 49 4 6 1 19,00
259 2 1 43 1 2 1 19,00
260 1 2 49 1 3 1 19,00
261 2 2 50 1 5 1 20,00
262 2 1 45 5 2 1 20,00
263 1 2 48 1 3 1 20,00
264 1 1 44 1 2 1 20,00
265 1 1 49 4 5 1 20,00
266 1 2 46 1 4 1 21,00
267 1 2 41 1 3 1 21,00
268 2 2 40 1 2 1 22,00
269 1 1 53 5 5 1 22,00
270 1 2 50 4 1 1 23,00
271 1 1 44 2 4 1 23,00
272 1 2 40 1 3 1 23,00
273 1 2 45 4 5 1 23,00
274 2 1 49 1 4 1 24,00
275 2 2 48 1 3 1 24,50
276 2 2 41 1 2 1 25,00
277 1 1 52 1 4 1 25,00
278 1 1 54 4 6 1 25,00
279 1 2 45 1 1 1 25,00
280 1 1 42 4 4 1 25,00
281 1 1 48 1 4 1 25,17
282 2 1 51 4 4 1 26,00
283 2 1 46 1 2 1 26,00
284 1 2 47 1 4 1 26,00
285 1 2 47 5 5 1 26,00
286 1 2 47 1 5 1 26,00
287 1 1 56 1 6 1 27,00
288 2 1 56 1 4 1 28,00
289 2 2 42 2 2 1 29,00
290 1 2 52 1 3 1 29,42
291 2 1 50 1 2 1 30,00
292 1 2 48 4 4 1 30,00
293 1 2 61 1 6 1 30,00
294 1 1 51 1 2 1 30,00
295 2 1 61 4 3 1 34,00
296 2 2 51 1 3 1 34,00
297 2 1 56 1 4 1 36,00
298 1 2 54 1 5 1 36,00
299 1 2 54 4 3 1 36,00
300 2 2 59 1 6 1 37,00
301 2 1 60 1 2 1 40,00
302 1 1 64 1 2 1 43,00
303 2 2 65 2 2 1 45,00
304 1 2 41 4 5 1 6,00
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Eng D3 Eng D4 Eng D5 Eng V1l

Branche Eng D1 Eng D2

\4 3

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26

27

28

29

30
31

32
33

34
35

36
37
38

39
40

41

42

43

44

45

46

47

48

49
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Eng D3 Eng D4 Eng D5 Eng V1

Branche Eng D1 Eng D2

\2 3

50
51

52
53

54
55
56
57
58

59
60
61

62
63

64
65

66
67

68

69
70

71

72
73

74
75

76
77
78

79
80
81

82
83

84
85

86
87
88

89
90
91

92
93

94
95

96
97

98

99
100
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Eng D3 Eng D4 Eng D5 Eng V1

Branche Eng D1 Eng D2

\2 3

101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121

122
123

124

125

126

127

128

129

130
131

132
133

134

135

136

137

138

139

140
141

142
143

144

145

146

147

148

149

150
151
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Eng D3 Eng D4 Eng D5 Eng V1

Branche Eng D1 Eng D2

\2 3

152
153

154

155

156

157

158

159

160
161

162
163

164

165

166

167

168

169

170
171

172
173

174

175

176

177

178

179

180
181

182
183

184
185
186
187
188
189
190
191

192
193

194

195

196

197

198

199
200
201
202
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Eng D3 Eng D4 Eng D5 Eng V1

Branche Eng D1 Eng D2

\2 3

203
204
205
206
207
208
209
210
211
212
213
214
215
216
217
218
219
220
221
222
223
224
225
226
227
228
229
230
231
232
233
234
235
236
237
238
239
240
241
242
243
244
245
246
247
248
249
250
251
252
253
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Eng D3 Eng D4 Eng D5 Eng V1

Branche Eng D1 Eng D2

\2 3

254
255
256
257
258
259
260
261
262
263
264
265
266
267
268
269
270
271
272
273
274
275
276
277
278
279
280
281
282
283
284
285
286
287
288
289
290
291
292
293
294
295
296
297
298
299
300
301
302
303
304
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E1 Burn_E2

Eng V6 Burn

Eng V2 Eng V3 Eng V4 Eng V5

VP

10

11

12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28

29
30

31

32
33
34
35

36
37
38
39
40

41

4

43

44
45

46

47
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E1 Burn_E2

Eng V2 Eng V3 Eng V4 Eng V5 Eng V6 Burn_

VP

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66

67

68

69

70
71

72
73

74
75

76
77
78

79

80
81

82
83

84
85

86
87
88
89
90
91

92
93

94
95
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E1 Burn_E2

Eng V6 Burn

Eng V2 Eng V3 Eng V4 Eng V5

VP

96
97

98

99
100

101

102
103

104
105
106
107
108
109

110
111

112
113

114
115
116
117
118
119

120

121

122

123

124

125

126

127

128

129

130

131

132

133

134

135

136

137

138

139

140

141

142

143
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E1 Burn_E2

Eng V2 Eng V3 Eng V4 Eng V5 Eng V6 Burn_

VP

144

145

146

147

148

149

150
151

152

153

154

155

156

157

158

159

160

161

162
163

164
165
166
167
168
169

170

171

172

173

174

175

176

177

178

179

180

181

182
183

184
185
186
187
188
189

190

191
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E1 Burn_E2

Eng V6 Burn

Eng V2 Eng V3 Eng V4 Eng V5

VP

192

193

194

195

196

197

198

199
200
201
202
203
204
205
206
207
208
209
210
211
212
213
214
215
216
217
218
219
220
221
222
223

224
225
226
227
228
229

230
231
232
233

234
235
236
237
238
239
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E1 Burn_E2

Eng V2 Eng V3 Eng V4 Eng V5 Eng V6 Burn_

VP

240
241
242
243

244
245
246
247
248
249

250
251
252
253

254
255
256
257
258
259

260
261
262
263

264
265
266
267
268
269

270
271
272
273

274
275
276
277
278
279

280
281
282
283

284
285
286
287
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E1 Burn_E2

Eng V6 Burn

Eng V2 Eng V3 Eng V4 Eng V5

VP

288
289
290
291
292
293

294
295
296
297
298
299

300
301

302
303

304
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Burn E3 Burn E4 Burn P5 Burn Eé6 Burn P7 Burn C8

VP

10
11

12
13

14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26

27

28

29

30
31

32
33

34
35

36
37
38

39
40

41

42
43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
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Burn E3 Burn E4 Burn P5 Burn Eé6 Burn P7 Burn C8

VP

53

54
55
56
57
58

59
60
61

62
63

64
65

66
67

68

69
70

71

72
73

74
75

76
77
78

79
80
81

82
83

84
85
86
87
88
&9
90
91

92
93

94
95

96
97

98

99
100
101

102
103

104

105
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Burn E3 Burn E4 Burn P5 Burn Eé6 Burn P7 Burn C8

\4

106

107

108

109

110
111

112
113

114

115

116

117

118

119

120
121

122
123

124

125

126

127

128

129

130

131

132

133

134

135

136

137

138

139

140
141

142
143

144

145

146

147

148

149

150
151

152
153

154

155

156

157

158
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Burn E3 Burn E4 Burn P5 Burn Eé6 Burn P7 Burn C8

VP

159

160
161

162
163

164

165

166

167

168

169

170
171

172
173

174

175

176

177

178

179

180
181

182
183

184

185

186

187

188

189

190
191

192
193

194

195

196

197

198

199
200
201
202
203
204
205
206
207
208
209
210
211
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Burn E3 Burn E4 Burn P5 Burn Eé6 Burn P7 Burn C8

\4

212
213
214
215
216
217
218
219
220
221
222
223
224
225
226
227
228
229
230
231

232
233

234
235

236

237
238

239

240
241

242
243

244
245

246
247
248

249
250
251

252
253

254
255

256
257
258

259
260
261

262
263

264
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Burn E3 Burn E4 Burn P5 Burn Eé6 Burn P7 Burn C8

VP

265
266
267
268
269
270
271
272
273
274
275
276
277
278
279
280
281
282
283
284
285
286
287
288
289
290
291
292
293
294
295
296
297
298
299
300
301
302
303
304
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Burn C9 Burn P10 Burn P11 Burn P12 Burn Z13

VP

10

11

12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28

29

30
31

32
33

34
35

36
37
38

39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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Burn C9 Burn P10 Burn P11 Burn P12 Burn Z13

VP

51

52
53
54
55

56
57
58

59
60
61

62
63

64
65

66
67

68

69
70
71

72
73

74
75

76
77

78

79
80
81

82
83

84
85

86
87

88

89
90
91

92
93

94
95

96
97

98

99
100
101

89



Burn C9 Burn P10 Burn P11 Burn P12 Burn Z13

VP

102
103

104
105

106
107
108

109

110
111

112
113

114
115

116
117
118

119

120
121

122

123

124

125

126

127

128

129

130
131

132

133

134

135

136

137

138

139

140
141

142
143

144
145

146
147
148

149

150
151

152
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Burn C9 Burn P10 Burn P11 Burn P12 Burn Z13

VP

153

154

155

156

157

158

159

160
161

162
163

164
165

166
167
168

169

170
171

172
173

174
175

176
177
178

179

180
181

182
183

184
185

186
187
188

189

190
191

192
193

194
195

196
197
198

199
200
201
202
203
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Burn C9 Burn P10 Burn P11 Burn P12 Burn Z13

VP

204
205
206
207
208
209
210
211
212
213
214
215
216
217
218
219
220
221
222
223

224
225

226
227
228

229
230
231
232
233

234
235

236
237
238

239
240
241
242
243

244
245

246
247
248

249
250
251
252
253

254
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Burn C9 Burn P10 Burn P11 Burn P12 Burn Z13

VP

255

256
257
258

259
260
261
262
263

264
265

266
267
268

269
270
271
272
273

274
275

276
277
278

279
280
281
282
283
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