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Zusammenfassung

In vorhergehenden Studien wurden Zusammenhinge der Passung in Feminitit und Maskulinitdt zwischen Person und
Arbeitsumwelt mit Burnout aufgedeckt. Es wird gepriift, ob diese eine Erkldrung fiir gewohnlich hthere Burnout-Werte
bei Frauen liefern konnen.

In einer Querschnittsstudie mit 889 Personen (nicht-reprisentative selbstselektive Stichprobe) — 516 Frauen (58 %), 373
Minner (42 %) im Alter 19-70 Jahren (M=29,86; S=7,67), wurde Geschlechtstypizititsskala (GTS+) zur Messung von
Feminitit und Maskulinitdt als Merkmale der Personlichkeit und Arbeitsumgebung eingesetzt. Darauf aufbauend wurden
die Teilnehmenden in vier Gruppen eingeteilt, in denen Geschlechtsgruppen-Anteile sowie Burnout-Werte (erhoben mit
DearEmployee-Survey) verglichen wurden.

Der Anteil der Frauen sowie Burnout-Werte waren in der Gruppe mit der schlechtesten Person-Umwelt-Passung erwar-
tungsgemill am hochsten. In der Gruppe mit theoriegeleitet den besten Ressourcen (hohe Feminitit und Maskulinitit)
lagen keine Geschlechtseffekte auf Burnout vor. Es konnten hier jedoch nicht die niedrigsten Burnout-Werte nachgewiesen
werden.

P-E Fit in Feminitidt und Maskulinitit kann eine Erkldrung fiir hohere Burnout-Werte bei Frauen liefern und ist moglicher-
weise besser geeignet, um Burnout zu untersuchen als Geschlecht.

Praktische Relevanz: Seit 2012 sind die Arbeitsunfihigkeitstage in Deutschland aufgrund von Burnout um mehr als 50 %
gestiegen. Frauen berichten stets hohere Burnout-Werte und sind aufgrund von Burnout doppelt so lang krankgeschrieben
wie Minner (Meyer et al. 2022).

Schliisselworter Geschlechtsrollen-Selbstkonzept - Person-Environment-Fit - Burnout

Interrelations between burnout, gender role orientation and gender

Abstract

Previous studies revealed correlations between burnout and the fit of a person and their work environment in feminity and
masculinity. The study examines whether these can explain why women usually report higher levels of burnout.

In a cross-sectional study with 889 subjects (non-representative self-selective sample)—516 women (58%), 373 men (42%)
aged 19-70 years (M =29.86; S=7.67), femininity and masculinity were detected by Gender Typicity Scale (GTS+) as
subjective characteristics of personality and work environment. Based on this, the participants were divided into four
groups where gender group proportions and burnout values (measured by DearEmployee Survey) were compared.

It was confirmed that the proportion of women and burnout values are the highest in the group with the worst person-envi-
ronment fit (high feminity and low masculinity). No gender effect on burnout was verified in the group with theoretically
best resources (high feminity and masculinity). However, the lowest burnout values could not be detected in this group.
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P-E fit in femininity and masculinity could provide an explanation for higher levels of burnout in women. Gender role

orientation may be better suited than gender to study burnout.

Practical Relevance: Since 2012 in Germany, the days of medical leave due to burnout have increased by more than 50%.
Women usually report higher levels of burnout and are on sick leave due to burnout for twice as long as men (Meyer et al.

2022).

Keywords Gender role orientation - Person-Environment fit - Burnout

1 Einfiihrung und theoretischer
Hintergrund

In den meisten Studien wird das Geschlecht aus den demo-
garfischen Daten der Stichprobe entnommen und im Zu-
sammenhang mit den entsprechenden Burnout-Werten aus-
gewertet. Auf diese Weise geht man also davon aus, dass das
angegebene Geschlecht dem psychologischen Geschlecht
entspricht.

Zu kritisieren ist an dieser Herangehensweise jedoch,
dass so die Unterschiede unter den Frauen und die Hetero-
genitit unter Ménnern vernachlissigt werden. Man tut also,
als wiirden alle Frauen auf die gleiche Weise ein weibliches
gesellschaftliches Rollenbild ausleben (und keine maskuli-
nen Eigenschaften haben), und alle Minner auf die gleiche
Art eine bestimmte minnliche Rolle einnehmen — und kei-
ne femininen Eigenschaften haben (Purvanova und Muros
2010; Redondo-Florez et al. 2020; Khan et al. 2021).

Eine andere Forschungsrichtung geht davon aus, dass
Frauen und Ménner feminine und maskuline Charakter-
dimensionen haben, dass diese stabil und messbar sind.
Entsprechend wurden Fragebogen entwickelt, um genauer
die subjektive Identifikation mit femininem und maskuli-
nem Stereotypen zu identifizieren (Bem 1977; Spence et al.
1975; Altstotter-Gleich 2004). Die vorliegende Arbeit folgt
dieser wissenschaftlichen Argumentation, um die Zusam-
menhédnge mit Burnout genauer zu analysieren. Das Ziel
ist zu iiberpriifen, ob diese Methode Vorteile gegeniiber der
bloBen Geschlechts-Unterscheidung hat.

Ebenso wird hier die Idee verfolgt, dass eine fehlende
Person-Umwelt-Passung in Feminitdt oder Maskulinitit am
Arbeitsplatz einen moglichen Zusammenhang mit hoheren
Burnout-Werten hat.

1.1 Feminitat und Maskulinitat

Die zwei Dimensionen des Geschlechtsrollen-Selbstkon-
zepts beziehen sich auf die zwei von Bakan 1966 einge-
fiihrten Konstrukte Communion und Agency (Bakan 1966;
Sczesny et al. 2019). Communion beschreibt beziehungsori-
entierte Merkmale wie Bildung emotionaler Verbindungen,
Gemeinschaft, Beachtung der Gefiihle — traditionell bezo-
gen auf Feminitdt. Agency bezieht sich stereotypisch auf
Maskulinitit und beschreibt Eigenschaften wie Selbstbe-

hauptung, positives Selbstbild und Durchsetzungsfihigkeit,
Disziplin, Aufgaben- und Zielorientierung.

Weitere hiufig verwendete Begriffe sind Expressivitit
fiir Feminitét und Instrumentalitét fiir Maskulinitét (Parsons
und Bales 1955). In dieser Arbeit werden jedoch durchge-
hend die Begriffe Feminitdt und Maskulinitit verwendet.

Gemidl der Kombination der beiden Eigenschaften
spricht man von vier Typen: Femininer Typ (hohe Werte der
Expressivitit, niedrige Werte der Instrumentalitit), Mas-
kuliner Typ (niedrige Werte der Expressivitit, hohe Werte
der Instrumentalitdt), Undifferenzierter bzw. Indifferenter
Typ (niedrige Werte beider Dimensionen) und Androgyner
Typ (hohe Werte beider Eigenschaften) (Alfermann 1996;
Bierhoff-Alfermann 1989). Diese Einteilung wird in der
vorliegenden Studie eine Vorlage fiir die Gruppeneintei-
lung liefern — diese erfolgt in dieser Arbeit jedoch dem
Person-Environment-Fit (und nicht nur den individuellen
Eigenschaften) zufolge.

Zur Messung der beiden Konstrukte wurde in der vorlie-
genden Studien — aufbauend auf den vorhergehenden Arbei-
ten (Wacker et al. 2021a, b) — der Fragebogen Geschlechts-
typizititsskala (GTS+; Altstotter-Gleich 2004) verwendet
(siehe unten).

1.2 Person-Environment Fit

Das Konzept des Person-Environment-Fit ist, die Passung
von Person und ihrem Umfeld in bestimmten Merkmalen
zu vergleichen (Holland 1997). Meistens sind solche Merk-
male Bediirfnisse oder Werte der Beschiftigten, die mit
der Arbeitsumgebung (Team, Fithrungskraft oder Unterneh-
men) verglichen werden, ebenso konnen Anforderungen der
Arbeitsposition und Fiahigkeiten der Mitarbeitenden vergli-
chen werden.

Theory of Work Adjustment nutzt hier den Begriff Kor-
respondenz (Dawis et al. 1964; Dawis und Lofquist 1984),
andere Theorien sprechen von einem Fit (Holland 1997;
French et al. 1982).

Den Theorien gemeinsam ist der Gedanke, dass eine bes-
sere Korrespondenz bzw. ein besserer Fit zu htheren Werten
psychischer Gesundheit und einer hoheren Zufriedenheit
zusammenhéngt.

Hierbei werden die Teilnehmenden gewohnlich gebeten,
ihre Umwelt mithilfe eines Fragebogens einzuschitzen, und
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mit dem gleichen Fragebogen eigene Personlichkeit zu be-
urteilen. Es wird eine Punktzahl des Person-Environment-
Fit berechnet, in dem man den individuellen Wert von dem
Wert des Umfeldes abzieht. Diese Punktzahl des Person-
Environment-Fit wird anschliefend mit verschiedenen an-
deren Variablen verglichen — beispielsweise Stress, Wohl-
befinden, Arbeitszufriedenheit oder Burnout.

Durch das Subtrahieren entstehen negative Werte (wenn
individuelle Merkmale stérker ausgeprégt sind als die Merk-
male der Arbeitsumgebung) bis positive Werte (wenn indi-
viduelle Ausprigung des jeweiligen Merkmals niedriger ist
als die im Arbeitsumfeld). Werte um Null stellen den besten
Person-Environment-Fit dar. Dieses fiihrt oft zu kurvilinea-
ren Zusammenhéngen, was ein Transformieren durch Qua-
drieren und Logarithmieren notig macht, um die Variablen
durch Pearsons Produkt-Moment-Korrelation oder lineare
Regression untersuchen zu konnen (Camp und Chartrand
1992).

Auch in eigenen vorhergehenden Studien wurde auf die-
se Weise vorgegangen (Wacker et al. 2021a, b). Nachteil
dieser Vorgehensweise ist, dass durch das Transformieren
nicht mehr erkennbar ist, ob der individuelle Wert hoher
ist oder die Auspriagung des Merkmals in der Arbeitsum-
gebung. Es ist nach dem Transformieren nur sichtbar, wie
stark der Unterschied bzw. der P-E Fit ist. Dieses kann je-
doch einen starken Unterschied in der Praxis ausmachen,
deshalb wurde das Vorgehen bereits von anderen Autoren
kritisiert (Camp und Chartrand 1992).

Um sowohl sichtbar zu machen, ob jeweils der indivi-
duelle Wert in Feminitidt und Maskulinitdt hoher ist oder
die Auspriagung des Merkmals in der Arbeitsumgebung wie
auch die Hohe des Fits, wurden die Werte in der vorliegen-
den Studie nicht transformiert, sondern in vier Gruppen
eingeteilt (siche Beschreibung unten). Auf diese Weise ist
es moglich, die Zusammenhinge des P-E Fits in Feminitit
und Maskulinitit und die Effekte dieser auf Burnout in den
Gruppen spezifischer zu untersuchen.

1.3 Burnout

Als Burnout wird eine Entwicklung beschrieben, die zu-
nehmend zu einer psychischen und physischen Erschop-
fung fiihrt, und ebenso von einer wachsenden distanzierten
und zynische Einstellung zur eigenen Arbeit begleitet (De-
personalisierung) ist. Das Job Demands-Ressources Modell
(JD-R) erklart, dass steigende Erschopfung vor allem durch
subjektiv hohe Arbeitsanforderungen verursacht wird, stei-
gende Depersonalisierung dagegen durch einen personlich
empfundenen Mangel an erforderlichen Ressourcen. Die
Forschung bestitigt dieses zweidimensionale Modell von
Burnout (Demerouti et al. 2001; Bakker et al. 2014; Bak-
ker und Demerouti 2017).

@ Springer

Frauen berichten meist hhere Burnoutwerte gegeniiber
Minnern (Membrive-Jiménez et al. 2020; Purvanova und
Muros 2010), auch sind Frauen etwa doppelt so lange we-
gen Burnout krankgeschrieben als Ménner (Mayer et al.
2022). Ebenso werden hohere Burnoutwerte héufig bei Per-
sonen jiingeren Alters (Gomez-Urquiza et al. 2017) und bei
langeren Arbeitszeiten (Jovanovic et al. 2016) festgestellt.
Allerdings ist eine Krankschreibung aufgrund von Burnout
am wahrscheinlichsten im Alter zwischen 60 und 64 Jahren
(Mayer et al. 2022).

In der vorliegenden Arbeit wird Burnout, wie in vor-
gehenden Studien, mit dem DearEmployee-Survey (Wie-
demann et al. im Druck) gemessen (siehe unten).

1.4 Forschungsstand zum Zusammenhang von
Feminitat, Maskulinitat und Burnout

Arbeiten verschiedener Autoren zeigen, dass Minner ggii.
Frauen tendenziell hohere Instrumentalitits- und niedrigere
Expressivititswerte berichten, bei Frauen dagegen im All-
gemeinen hohere Expressivitits- und niedrigere Instrumen-
talitdtswerte verzeichnet werden (Altstotter-Gleich 2004,
Evans und Steptoe 2002). Entsprechend wurden in der ak-
tuellen Arbeit Hypothesen H1 und H2 abgeleitet (siehe un-
ten).

Diverse Studien belegen, dass bei Frauen gewohnlich
hohere Burnout-Werte dokumentiert werden (Membrive-
Jiménez et al. 2020; Purvanova und Muros 2010). In Be-
zug auf psychische Gesundheit diskutiert die Forschung in
zwei Richtungen. Zum einen zeigen Untersuchungen, dass
vor allem hohere individuelle Maskulinitits-Werte positiv
mit psychischer Gesundheit zusammenhéngen. Hier spricht
man von einem masculine bias oder von einem Maskulini-
tats-Modell (Cook 1985).

Ein zweites Modell argumentiert, dass Personen mit so-
wohl einer gleichzeitig hohen Feminitit wie auch einer ho-
hen Maskulinitit die besten Werte an Wohlbefinden zei-
gen, bessere soziale Fihigkeit und bessere Anpassungsfi-
higkeit berichten (Spence et al. 1975; Eichinger et al. 1991;
Hawkins und Hawkins 2016; Bem 1977; Luo et al. 2020;
Berzins et al. 1978; Della Selva und Dusek 1984). Die-
ses bezeichnet man als Androgynitits-Modell (Alfermann
1996; Bierhoff-Alfermann 1989).

Die vorliegende Arbeit untersucht nicht nur den Effekt
individueller Feminitidt und Maskulinitit, sondern die Pas-
sung dieser zur Feminitdt und Maskulinitit der Arbeitsum-
gebung. Hierbei haben eigene vorhergehende Studien ge-
zeigt (Wacker et al. 2021a, b), dass nicht nur P-E Fit in
Maskulinitét, sondern auch Person-Umwelt-Passung in Fe-
minitdt einen bedeutenden Effekt auf Burnout hat. Diese
Ergebnisse lassen schlussfolgern, dass das Maskulinitits-
Modell die wenig femininen und stark maskulinen Anforde-
rungen des Arbeitsumfeldes moglicherweise zu wenig be-



Zeitschrift fiir Arbeitswissenschaft (2023) 77:640-651

643

riicksichtigt — das zeigt auch die eigene Kritik zum Bild der
psychischen Gesundheit, die von maskulinen Eigenschaf-
ten wie einem positiven Selbstbild, Aktivitit und hohem
Selbstwertgefiihl stirker geprégt ist als von femininen Ei-
genschaften (masculine bias) (Cook 1985).

Ausgehend von einem wenig femininen und stark mas-
kulinen Arbeitsumfeld, wird zusammengefasst in der vorlie-
genden Untersuchung angenommen, dass bei Personen mit
einer hoheren individuellen Feminitét (schlechtere Passung
mit Arbeitsumfeld) und einer niedrigeren Maskulinitit ggii.
dem Arbeitsumfeld (auch hier schlechtere Passung) hohe-
re Burnout-Werte gemessen werden. Entsprechend wurde
Hypothese H3 abgeleitet (siche unten).

Auf Basis der Studienergebnisse zum Androgynitits-
Modell wird angenommen, dass Personen mit gleichzeitig
hoheren Werten der Feminitdt und Maskulinitit gegeniiber
dem Arbeitsumfeld die niedrigsten Burnout-Werte berich-
ten, so wird die Hypothese H4 abgeleitet (sieche unten).

Gleichzeitig kann davon ausgegangen werden, dass Teil-
nehmende mit sowohl einer gleichzeitig hohen individu-
ellen Feminitdt und Maskulinitdt ggii. dem Arbeitsumfeld
starke Ressourcen in der Pravention von Stress und Burnout
haben, so dass hier das Geschlecht keinen Effekt auf Burn-
out-Werte zeigt. Das wiirde zeigen, dass das Geschlechts-
rollen-Selbstkonzept die Effekte vom psychologischen Ge-
schlecht im Zusammenhang mit Stress und Burnout erkli-
ren kann. Demgemél wurde HOs formuliert (siche unten).

Da in eigenen vorhergehenden Studien gezeigt werden
konnte, dass sowohl P-E Fit in Feminitidt wie auch P-E Fit
in Maskulinitit Effekte auf Burnout zeigen (Wacker et al.
2021a, b), kann davon ausgegangen werden, dass diese Ef-
fekte sich bei Personen mit unterschiedlichen Ausprigun-
gen des P-E Fits in Feminitdt und Maskulinitit feststellen
lassen. Aus dieser Annahme wurde die Hypothese H6 ab-
geleitet (siehe unten).

Abb.1 Ubersicht der Gruppen-
einteilung und Hypothesen

Fig. 1 Overview of the grouping
and hypotheses

H1: Manneranteil am
héchsten

Maskulin

Androgyn

H4: Burnout am niedrigsten

HO5: kein Effekt von
Geschlecht auf Burnout

P-E Fit Feminitat (Feminitat, g

1.5 Ziele der Studie und Hypothesen

In vorhergehenden eigenen Studien wurden Zusammenhén-
ge des Person-Environment (P-E) Fits in Feminitdt und
Maskulinitdt mit Burnout und Arbeitsengagement unter-
sucht (Wacker et al. 2021a, b). Dabei wurde aus metho-
dischen Griinden nicht spezifiziert, ob der personliche Wert
in Feminitdt und Maskulinitit hoher oder niedriger ist als
die entsprechenden Werte der Arbeitsumgebung, es wurde
lediglich die Hohe des Unterschieds berechnet. Es wurden
Wechselbeziehungen sowohl von Geschlecht wie auch von
P-E Fit in Feminitdt und Maskulinitidt mit Burnout-Werten
nachgewiesen. In der aktuellen Untersuchung sollen Grup-
pen mit hohen und niedrigen Werten des P-E Fits in Femi-
nitdt und Maskulinitit voneinander unterschieden werden
(je nachdem, ob eigene Feminitit und Maskulinitit hoher
oder niedriger ist als jeweils die des Arbeitsumfeldes) und
entsprechende Zusammenhinge genauer analysiert werden.

Spezifisch ist die Erwartung, dass in der Gruppe mit ho-
heren Maskulinitits-Werten ggii. dem Arbeitsumfeld und
niedrigeren Feminitdts-Werten anteilig signifikant mehr
Minner sind (HI, sieche Abb. 1). Daraus folgend sollte
die Gruppe mit hoheren individuellen Feminitits-Werten
und niedrigen individuellen Maskulinititswerten gegen-
iiber dem Arbeitsumfeld den signifikant grof3ten Anteil von
Frauen haben (H2, siche Abb. 1) und ebenso signifikant
hohere Burnout-Werte vorweisen (H3, siehe Abb. 1). Das
lieBe erkennen, dass Minner und Frauen sich tendenziell
mit bestimmten Werten von Feminitdt und Maskulinitit
ggli. dem Arbeitsumfeld identifizieren, und dass hohere
Burnout-Werte mit besonders schlechtem Fit in Feminitét
ebenso wie in Maskulinitit in Bezug zum Arbeitsum-
feld zusammenhingen (und nicht etwa direkt mit dem
Geschlecht verbunden sind).

AuBerdem sollte theoriegeleitet (sieche Androgynitits-
Modell) die Gruppe mit hoheren eigenen Werten in Femi-
nitdt und Maskulinitét gegeniiber der Arbeitsumgebung die

Feminitatggene)

Indifferent

P-E Fit Maskulinitat (Maskulinitat s — Maskulinitatyqene)

2
Feminin

H2: Frauenanteil am héchsten
H3: Burnout am héchsten

H6: In allen Gruppen bestehen Effekte von P-E fit in Feminitat und Maskulinitat auf Burnout
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niedrigsten Burnout-Werte haben, weil sie flexibel sowohl
in feminine wie auch in maskuline Bewiltigungsstrategien
anwenden konnen (H4, siche Abb. 1).

Der vorher nachgewiesene Effekt von Geschlecht auf
Burnout (Wacker et al. 2021a, b) sollte in dieser Gruppe
nicht vorhanden sein, weil diese Personen am wenigsten
stereotypen Geschlechts-Rollen folgen (HOs, sieche Abb. 1).
Sollte hier jedoch ein Geschlechts-Effekt auftauchen, wiir-
de es zeigen, dass P-E Fit in Feminitit und Maskulinitéit
Geschlechts-Effekte in diesem Zusammenhang nicht voll-
stindig erkldren kann.

Als letztes wird basierend auf den Ergebnissen der vor-
hergehenden Studien (Wacker et al. 2021a, b) erwartet, dass
sowohl P-E Fit in Feminitdt wie auch P-E Fit in Maskuli-
nitdt in allen Gruppen Effekte auf Burnout haben. Sollte
dieses nicht der Fall sein, konnte dieses der Hinweis auf
bestimmte vulnerable Gruppen sein, der tiefer untersucht
werden sollte.

Die Gruppen werden entsprechend den Typen des An-
drogynitits-Modells gebildet (siche oben):

Fille mit positiven Werten des P-E Fits in Feminitéit und
gleichzeitig negativen Werten des P-E Fits in Maskulini-
tiat werden in Gruppe ,,Maskulin® zusammengefasst (siche
Abb. 1). Positive Werte des P-E Fits in Feminitit zeigen so-
mit, dass die eigene Feminitit niedriger eingeschitzt wurde,
als die des Arbeitsumfeldes (je hoher P-E Fit in Feminitit,
umso schlechter die Person-Umfeld-Passung in Feminitét).
Negative Werte des P-E Fits in Maskulinitit zeigen, dass
die eigene Maskulinitdt hoher eingeschitzt wurde, als die
des Arbeitsumfeldes (siehe Abb. 1; je hoher P-E Fit in Mas-
kulinitit, umso besser die Person-Umfeld-Passung in Mas-
kulinitit).

Personen mit positiven Werten des P-E Fits in Femini-
tiat und Maskulinitit stellen Gruppe ,,Indifferent dar (siehe
Abb. 1) —es sind also Personen, die jeweils die eigene Femi-
nitdt und Maskulinitét niedriger einschitzen als die Femini-
tdat und Maskulinitit der Arbeitsumgebung (je hoher P-E Fit
in Feminitidt und P-E Fit in Maskulinitit, umso schlechter
die Person-Umfeld-Passung in Feminitdt und Maskulinitét).

In Gruppe ,.Feminin“ finden wir Personen mit einem
negativen P-E Fit in Feminitit und einem positiven Fit in
Maskulinitét. Es handelt sich um Teilnehmende, die eigene
Feminitdt hoher und eigene Maskulinitét niedriger bewer-
tet haben als die der Arbeitsumgebung (je hoher P-E Fit in
Feminitit, umso besser die Person-Umfeld-Passung in Fe-
minitét, je hoher P-E Fit in Maskulinitdt, umso schlechter
die Person-Umfeld-Passung in Maskulinitét).

In Gruppe ,,Androgyn“ sind Personen mit negativen
Werten des P-E Fits in Feminitit und Maskulinitit (siche
Abb. 1). Diese Gruppe besteht also aus Personen, die so-
wohl die eigene Feminitiit wie auch eigene Maskulinitit
hoher eingeschitzt haben also die des Arbeitsumfeldes (je

@ Springer

hoher P-E Fit in Feminitit und Maskulinitit, umso besser
die Person-Umfeld-Passung in Feminitdt und Maskulinitét).
Die folgenden Hypothesen werden gepriift:

e HI: Der groBite Anteil der Ménner ldsst sich Gruppe
,,Maskulin‘ zuordnen.

e H2: Der grofite Anteil der Frauen gehort zu Gruppe ,,Fe-
minin®.

e H3: Gruppe ,,Feminin* hat hohere Burnout-Werte als alle
anderen Gruppen.

e H4: Gruppe ,,Androgyn* hat niedrigere Burnout-Werte
als alle anderen Gruppen.

e HOs: Gruppe ,,Androgyn® ist die einzige Gruppe, in der
kein Effekt von Geschlecht auf Burnout besteht.

e H6: In allen Gruppen bestehen Effekte von P-E Fit in Fe-
minitdt und Maskulinitit auf Burnout.

2 Methoden

Zur Uberpriifung der Hypothesen wird eine explanative
Querschnittsstudie durchgefiihrt.

Zur Messung der individuellen Feminitdt und Maskuli-
nitdt sowie wurde Geschlechtstypizititsskala (GTS+) ein-
gesetzt, die bereits in fritheren Studien verwendet wurde
(Wacker et al. 2021a, b).

Mit dem gleichen Fragebogen wurde die subjektiv ge-
schitzte Feminitdt und Maskulinitit der Arbeitsumgebung
gemessen — hier wurden die Teilnehmenden gebeten, ihr
engstes Kollegium und die néchsten Vorgesetzten einzu-
schitzen.

Der Fragebogen verwendet jeweils acht Adjektive, um
Expressivitit und Instrumentalitit zu messen. Die gemes-
senen Merkmale zeigen auf, in welchem Mafle sich eine
Person in der eigenen Wahrnehmung mit den traditionellen
femininen oder maskulinen Stereotypen identifiziert. Die
Skala wurde mit zwei Stichproben validiert (n= 1317 und
n=409), die zweifaktorielle Struktur wurde dabei besti-
tigt. Beide Skalen zeigen mit McDonald’s Omega 0,82 fiir
Expressivitit und 0,84 fiir Instrumentalitit eine gute Re-
liabilitit. Uberpriifung der Konstruktvaliditit zeigten u.a.
Zusammenhinge von Feminitdt und dem Konstrukt Lie-
besfihigkeit (r=0,58) des Trierer Personlichkeitsfragebo-
gens (TPF; Becker 1989) sowie Vertriglichkeit (r=0,43)
laut NEO-FFI (Borkenau und Ostendorf 1993). Eine gu-
te Validitét der Skala Maskulinitét bestitigen auch mittlere
Korrelationen mit dem Fragebogen zu Autonomie (r=0,47)
sowie Selbstwertgefiihl (r=0,36) aus dem Trierer Person-
lichkeitsfragebogen (Becker 1989).

Um den Person-Environment-Fit in Feminitét zu berech-
nen, wurde jeweils der eigene Feminititswert (¢=0,79) von
dem Feminitidtswert der Arbeitsumgebung (a¢=0,83) sub-
trahiert. Gleiches Vorgehen erfolgt, um P-E-Fit in Mas-
kulinitiit zu berechnet. Werte der individuellen Maskulini-
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tiat (a=0,82) werden von der geschétzten Maskulinitét der
Arbeitsumgebung («=0,88) abgezogen. Dieses Vorgehen
folgt dem theoretischen Ansatz der Person-Environment-
Theorien. Eine nihere Beschreibung des Vorgehens sowie
Kritik daran wurde im Abschn. 1.2 Person-Environment Fit
dargestellt.

Burnout-Werte wurden, wie in vorhergehenden Studien,
mit Fragebogen DearEmployee-Survey (6 Items; a=0,86)
erfasst (Wacker et al. 2021a, b). Die Skala wurde mit
einer Stichprobe (n=941) validiert und zeigte mit Cron-
bachs a=0,84 gute Reliabilitit. Analyse der Validitit zeigte
u.a. mit einem Pearsons r=0,71 eine hohe Korrelation mit
der COPSOQ Burnout Skala (Niibling et al. 2005) so-
wie einen starken Zusammenhang mit der Anzahl akuter
Beschwerden (r=0,69) (Wiedemann et al. im Druck).

H1 und H2 werden durch einen Chi’-Test gepriift.
Die laut Power-Analyse erforderliche Stichprobengrof3e
(w=0,3; a=0,05; power=0,8) von mindestens 122 Perso-
nen liegt vor.

H3 und H4 werden gepriift durch Einzelgruppenver-
gleiche, dafiir wurden #-Tests fiir unabhéngige Stichproben
eingesetzt, die erforderliche Stichprobengrofle betréigt hier
n=64 Personen pro Gruppe und wurde erreicht.

Zur Priifung der H3 fiir die paarweise Vergleiche der Mit-
telwerte durch t-Tests fiir unabhédngige Stichproben wurde
zundchst Varianzhomogenitit bei Gruppe ,,Feminin® und
,,Maskulin“ (F (1) <0,1 p=0,991), bei Gruppe ,,Feminin‘
und ,,Indifferent* (F(1)=0,13, p=0,715) sowie bei Gruppe
.JFeminin“ und ,,Androgyn“ (F(1)=2,04, p=0,15) nach-
gewiesen. Unabhingigkeit der Messungen sowie Normal-
verteilung der Stichprobenverteilung der Mittelwerte liegen
ebenfalls vor.

Vor der Testung der H4 und Anwendung der t-Tests
wurden ebenso entsprechende Voraussetzungen gepriift —
Unabhingigkeit der Messungen sowie Normalverteilung
der Stichprobenverteilung der Mittelwerte liegen vor. Va-
rianzhomogenitit wurde mittels Levene-Tests zwischen
Gruppe ,,Androgyn‘ und Gruppe ,,Maskulin“ (F(1)=1,11,
p=0,292), zwischen Gruppe ,,Androgyn‘ und , Indifferent*
(F(1)=2,19, p=0,139) nachgewiesen.

Hypothese HOs behauptet, dass in Gruppe ,,Androgyn*
kein Effekt von Geschlecht auf Burnout besteht (der vor-
her in der Gesamtstichprobe ohne Gruppen-Unterscheidung
nachgewiesen wurde). Da hier die Nullhypothese gepriift
werden soll, wird eine kleine Effektgrofe fiir die a prio-
ri Power-Analyse verwendet, um zu zeigen, dass selbst
mit einer groferen Stichprobe, die das Entdecken kleiner
Effekte ermoglicht, keine Effekte entdeckt werden kon-
nen. Ebenfalls wird S-Fehler auf 5% gesenkt, um sicher
zu stellen, dass die Wahrscheinlichkeit, dass H1 verworfen
und HO irrtiimlich angenommen wird, klein bleibt — da-
mit steigt die Power (1-,) auf 95% (R’=0,02, =0,05,
power=0,95). Die Mindeststichprobengré3e von 1029 Per-

sonen, um selbst kleine Effekte auszuschlieBen, wurde je-
doch in keiner der Gruppen erreicht (Gruppe ,,Androgyn*
hat 262 Teilnehmende).

Fiir die Priifung HOs wurden in allen Gruppen die Vor-
aussetzungen einer linearen Regression gepriift und festge-
stellt — es wurden Homoskedastizitét, korrekte Modellspezi-
fikation und Normalverteilung der Residuen, Abwesenheit
von einflussreichen AusreiBlern sowie Multikollinearitét be-
statigt.

H6 behauptet, dass in allen Gruppen Effekte von P-E Fit
in Feminitidt und Maskulinitit auf Burnout bestehen. Diese
wird mit einer hierarchischen linearen Regression in vier
Schritten gepriift. Im ersten Schritt werden Kontrollvaria-
blen Geschlecht und Alter ins Modell aufgenommen, im
zweiten Schritt die Arbeitsplatzfaktoren Fiihrungsposition
und die Gesamtarbeitszeit. Im dritten Schritt werden Effek-
te des P-E Fit in Maskulinitit und im vierten Schritt Effekte
des P-E Fit in Feminitét gepriift.

Fiir die Priifung H6 wurden in allen Gruppen zunéchst
die Voraussetzungen der linearen Regression gepriift.

Weil kein linearer Zusammenhang besteht, wurde in
Gruppe ,,Maskulin“ die Variable Alter aus dem Modell
entfernt, da sie in der Gruppe einen kurvilinearen Zusam-
menhang zeigt — bis zu einem Alter von ca. 31 Jahren
steigen die Burnout-Werte, danach sinken sie. Dieses zeigt
sich nicht in anderen Gruppen.

In Gruppe ,,Maskulin* hat auch P-E Fit in Maskulinitit
einen kurvilinearen Zusammenhang mit Burnout und wur-
de deshalb aus dem Modell entfernt. Mit steigenden Wer-
ten des P-E Fits in Maskulinitét (also mit besserer Person-
Umwelt-Passung) bis zu einem Wert von ca.—1 sinken die
Burnout-Werte, danach steigen sie wieder.

In Gruppe ,,Indifferent zeigt P-E Fit in Feminitiit einen
kurvilinearen Zusammenhang mit Burnout — zwischen den
Werten O bis ca. 0,1 (bessere Person-Umwelt-Passung) stei-
gen die Burnout-Werte an, danach sinken sie und ab einem
Wert von 0,2 verdndern sich die Burnout-Werte kaum. Die-
ser Verlauf ist in anderen Gruppen nicht zu beobachten. Die
Variable P-E Fit in Feminitit wurde in Gruppe ,,Indifferent*
aus dem Modell entfernt.

In allen Gruppen wurde fiir das Modell Homoskedas-
tizitdt, korrekte Modellspezifikation, Normalverteilung der
Residuen, Abwesenheit von einflussreicher Ausreifler und
Multikollinearitit gepriift.

Insgesamt ergibt die a priori Power-Analyse (R?=0,13;
a=0,05; power=0,8) bei sechs Priadiktoren eine Mindest-
stichprobengrofie von 98 Personen. Diese wurde in allen
vier Gruppen erreicht.

Die Stichprobe wurde iiber soziale Netzwerke zur On-
line-Umfrage eingeladen. Die Auswahl der Teilnehmenden
erfolgte also nicht zufillig, sondern durch eine Selbstselek-
tion — dieses kann jedoch dazu fiihren, dass beispielswei-
se Personen vermehrt an der Umfrage teilnehmen, die das
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Tab.1 Deskriptive Statistiken
Table 1 Descriptive Statistics

Variable M (SD) n 1 2 3 4
1 P-E Fit Feminitit -0,37 (0,57) 891 1 - - -
2 P-E Fit Maskulinitdit 0,03 (0,80) 891 —0,19%#* 1 - -
3 Alter 29,86 (7,67) 870 -0,02 —0,12°%* 1 -
4 Gesamtarbeitszeit 51,88 (10,20) 872 -0,01 —0,16%** 0,04 1
5 Burnout 2,88 (0,69) 891 —0,19%#* 0,06* 0,001 0,07*

Zur Berechnung von Pearsons r wurden Ausreilerwerte gelscht, linearer Zusammenhang gepriift. r<0,3 (kleiner Effekt), r=0,3-0,5 (mittlerer

Effekt), r> 0,5 (starker Effekt)
*p<0,05, **p<0,01, ¥**p< 0,001

2P-E Fit Maskulinitit wurde fiir linearen Zusammenhang durch Quadrieren und Logarithmieren transformiert

Thema besonders interessiert. Die Ubertragbarkeit der Er-
gebnisse ist also eingeschriankt. Das Ausfiillen der Umfrage
dauerte ca. 5—7 min, erfolgte freiwillig, ohne Bezahlung und
konnte jederzeit abgebrochen werden. Es wurden 889 (von
1156) Datensétze vollstindig ausgefiillt, darunter 516 Frau-
en (58 %) und 373 Minner (42 %), im Alter 19-70 Jahren
(M=29,86; S=17,67).

3 Ergebnisse

Analyse der deskriptiven Statistiken zeigt zum einen, dass
in der Stichprobe kein signifikanter Zusammenhang zwi-
schen Geschlecht und Fithrungsposition nachgewiesen wer-
den konnte ((x*(1)=1,30, p<0,255).

Zum anderen wurde der Zusammenhang metrischer Va-
riablen untersucht (sieche Tab. 1). Hierbei fillt auf, dass je
groBer der P-E Fit in Feminitit (je kleiner also eigene Fe-
minitdt ggii. dem Arbeitsumfeld geschétzt wurde), umso
niedriger die angegebenen Burnout-Werte. Beim P-E Fit
in Maskulinitdt konnte kein signifikanter Zusammenhang
mit Burnout in der Gesamtstichprobe festgestellt werden.
Es wird erkennbar, dass Burnout-Werte mit steigender Ge-
samtarbeitszeit leicht steigen.

Dazu zeigt die Tabelle ebenso, dass mit steigendem Al-
ter P-E Fit in Maskulinitit leicht sinkt, eigene Maskulinitét
wird ggii. dem Arbeitsumfeld niedriger eingeschétzt (sie-
he Tab. 1). Mit steigendem P-E Fit in Maskulinitit (also
mit einer niedrigerem individuellen Maskulinitit) sinkt die
Gesamtarbeitszeit leicht.

Es zeigt sich auch, dass je hoher P-E Fit in Feminitit
— je niedriger also eigene Feminitit ggii. dem Arbeitsumfeld
eingeschitzt wurde, umso niedriger die Werte des P-E Fits
in Maskulinitit — umso hoher wurde also die individuelle
Maskulinitdt ggii. dem Arbeitsumfeld eingeschitzt (siche
Tab. 1).

Bei der Priifung der H1 konnte nicht bestétigt werden,
dass die meisten Ménner Gruppe ,,Maskulin‘ zugeteilt wer-
den konnen, da nur 21 % der Minner zu dieser Gruppe
zihlen (siehe Tab. 2). Der grofite Teil der Ménner ist in den
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Tab.2 Anteile von Frauen und Ménnern in den Gruppen
Table 2 Proportions of women and men in the groups

Frauen Frauen in Minner Minner in
Héufigkeit  Prozent Héufigkeit ~ Prozent
Gruppe 54 11 79 21
Maskulin
Gruppe 80 15 56 15
Indifferent
Gruppe 247 48 111 30
Feminin
Gruppe 135 26 127 34
Androgyn
Summe 516 100 373 100

Gruppen ,,Feminin“ (30 %) und ,,Androgyn‘ (34 %) — die
Hypothese 1 konnte also nicht bestitigt werden.

Zur Testung der H2 wurde gepriift, ob die Geschlechts-
anteile in Gruppe ,.Feminin“ sich von anderen Gruppen
unterscheiden. Es wurden signifikante, kleine Unterschie-
de der Geschlechteranteile zwischen Gruppe ,,Maskulin®
und Gruppe ,,Feminin®“ (y?(1)=32,96, p< 0,001, w=0,26),
ebenso kleine signifikante Unterschiede zwischen Grup-
pe ,Feminin“ und Gruppe ,Indifferent* (y?(1)=4,56,
p=0,033, w=0,10) sowie zwischen Gruppe ,,Feminin“ und
Gruppe ,,Androgyn® (¥?(1)=19,52, p<0,001, w=0,18)

P-E Fit Feminitat

Burnout-Werte gleich

Maskulin Indifferent

P-E Fit Maskulinitat
Androgyn Feminin

% Burnout am niedrigsten H3: Burnout am héchsten

Abb. 2 Ergebnisse der Hypothesenpriifung der H3 und H4
Fig.2 Results of the hypothesis testing of H3 and H4



Zeitschrift fiir Arbeitswissenschaft (2023) 77:640-651

647

nachgewiesen. Zu Gruppe ,,Feminin“ konnen die meisten
Frauen (48 %) zugeteilt werden, die Hypothese wurde also
bestitigt (siehe auch Tab. 2).

Die Priifung der H3 ergab, dass der Mittelwert der
Burnout-Werte bei Gruppe ,,Feminin‘ sich signifikant von
dem Mittelwert der Gruppe ,,Maskulin“ (#(490)=-3,06,
p=0,002, d=0,31), Gruppe , Indifferent” (#(493)=-3,38,
p<0,001, d=0,34) und Gruppe ,,Androgyn‘ (t(620)=-2,71,
p=0,007, d=0,22) mit jeweils einem kleinen Effekt unter-
scheidet. Hypothese H3 (Burnout-Werte sind bei Gruppe
.JFeminin“ am hochsten) konnte also ebenfalls bestitigt
werden (siehe Abb. 2).

Priifung der H4 ergab, dass ein signifikanter Unter-
schied des Burnout-Mittelwerts in Gruppe ,,Androgyn‘* nur
zu Gruppe ,,Feminin* besteht (siche oben). Burnout-Unter-
schiede zwischen Gruppe ,,Androgyn® und Gruppe ,,Mas-
kulin® waren nicht signifikant (#(394)=0,75 p<0,455),
ebenfalls nicht zwischen Gruppe ,,Androgyn‘ und Gruppe
Indifferent” (¢(397)=-0,02, p=0,31). Die Hypothese H4
(Burnout-Werte sind bei Gruppe ,,Androgyn® am niedrigs-
ten) konnte demnach nicht bestitigt werden (siehe Abb. 2).

Bei der Priifung der HOs konnte in Gruppe ,,Andro-
gyn* als einzige Gruppe erwartungsgemif kein signifikan-
ter Effekt von Geschlecht auf Burnout entdeckt werden
(R*=0,01, SE=0,09, p=0,05, siche Tab. 3). In Gruppe
,,Maskulin* besteht ein signifikanter Effekt von Geschlecht
auf Burnout (R?=0,05, SE=0,12, p=0,012), ebenso in
Gruppe ,Indifferent” (R?=0,06, SE=0,12, p=0,005) und
Gruppe ,,Feminin“ (R>=0,04, SE=0,07, p=<0,01). Hy-
pothese HOs wurde also nicht widerlegt, konnte jedoch

aufgrund der zu kleinen Stichprobe (und damit zu niedrigen
Teststdrke) nicht bestétigt werden.

Die Priifung der H6 erfolgte mithilfe der hierarchischen
linearen Regression (siehe Tab. 3). In Gruppe ,,Maskulin*
konnten keine Effekte von P-E Fit in Maskulinitit (F (1)
<0,1; p=0,982) oder Feminitit (F(1)=0,14; p=0,710)
nachgewiesen werden. Auch Gruppe ,,Indifferent* zeigten
sich keine Effekte von P-E Fit in Maskulinitit (£ (1)=3,58;
p=0,061) oder Feminitit (F(1)=0,30; p=0,587). In Grup-
pe ,.,Feminin“ war sowohl der Effekt des P-E Fits in Mas-
kulinitdt signifikant (8=0,15; AR?’=0,04; F(1)=12,83;
p<0,001), wie auch der Effekt des P-E Fits in Feminitit
(6=-0,22; AR?>=0,05; F(1)=15,88; p<0,001). In Grup-
pe ,,Androgyn“ wiederum war der Effekt des P-E Fits
in Maskulinitdt nicht signifikant (F(1)=1,01; p=0,317),
der Effekt des P-E Fits in Feminitit dagegen signifikant
(p=-0,18; AR?>=0,03; F(1)=6,47; p=0,012).

H6 konnte also nicht bestitigt werden — Effekte von P-E
Fit in Feminitdt und Maskulinitédt auf Burnout konnten nur
in Gruppe ,,Feminin“ und ,,Androgyn* entdeckt werden.
Die Varianzerkldrung des Gesamtmodells liegt in Grup-
pe ,.,Feminin“ im mittleren Bereich bei R?=0,14 (adjus-
ted R?=0,12; SE=0,62; p<0,001) und ebenso im mittle-
ren Bereich in Gruppe ,,Androgyn‘ bei R?=0,13 (adjusted
R?=0,10; SE=0,65; p<0,001).

4 Diskussion

Die Hypothese H1 ,,.Der grof3te Anteil der Ménner lisst sich
Gruppe ,Maskulin® zuordnen wurde nicht bestitigt, dafiir

Tab.3 Modell der hierarchischen linearen Regression zur Vorhersage von Burnout

Table 3 Hierarchical linear regression model for predicting burnout

Gruppe Gruppe Gruppe Gruppe

Maskulin Indifferent Feminin Androgyn
Pradiktor/ AR? pe AR? pe AR? pe AR? pe
Interaktionsterm
Schritt 1 0,05%* - 0,07* - 0,05%%%* - 0,01 -
Geschlecht® - —-0,24* - —0,28%%* —0,17%%* - -0,07
Alter - - - 0,11 - -0,02 - -0,03
Schritt 2 0,01 - 0,01 - <0,01 - 0,08%#%* -
Fiithrungsposition® - -0,04 - 0,04 - 0,06 - —0,20%*
Arbeitszeit - 0,10 - 0,10 - 0,05 - 0,06
Schritt 3 - - 0,03 - 0,04 - 0,01 -
P-E fit masculinity - - - 0,17 - 0,15% - -0,07
Schritt 4 <0,01 - - - 0,05%%%* - 0,03* -
P-E fit feminity - 0,04 - - - —0,22%**  — —-0,18*
Gesamtes R’ 0,07 0,11%* 0,144 0,13%%%
n 110 125 310 198

*p< 0,05, **p<0,01, ***p< 0,001

2p im Gesamtmodell

bCodierung Geschlecht: 1=weiblich, 2=maénnlich
‘Codierung Fiihrungsposition: 1=ja, 2=nein
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erfolgte ein Nachweis der H2 ,,Der grofite Anteil der Frau-
en gehort zu Gruppe ,Feminin®“. Ebenso bekriftigte die
Priifung der H3, dass Gruppe ,,Feminin* signifikant hohere
Burnout-Werte als alle anderen Gruppen hat. Die theorie-
geleitete Erwartung, dass Gruppe ,,Androgyn‘ niedrigere
Burnout-Werte als alle anderen Gruppen hat (H4), konn-
te nicht bestitigt werden. Es tauchte jedoch erwartungs-
gemdl in Gruppe ,,Androgyn* kein Effekt von Geschlecht
auf Burnout auf (Hypothese HOs). H6 konnte nicht bestitigt
werden — Effekte von P-E Fit in Feminitit und Maskulinitit
auf Burnout konnten nicht in allen Gruppen, sondern nur in
Gruppe ,.Feminin® und ,,Androgyn* entdeckt werden.

4.1 Limitationen der Studie

Es handelt sich um eine beobachtende Querschnittsbefra-
gung, die durch Langsschnitts-Befragungen und reprisen-
tative Stichproben ergédnzt werden sollte.

Beobachtende Studien haben kein experimentelles De-
sign, bei dem man Storvariablen kontrollieren und die un-
abhingige Variablen manipulieren wiirde, um kausale Zu-
sammenhinge nachzuweisen. Deshalb kann man bei beob-
achtenden Studien eine Kausalitit nicht nachweisen, son-
dern nur bestimmte Zusammenhinge aufzeigen. Dabei ist
nicht bekannt, ob diese Zusammenhénge nur zufillig sind,
oder welche Variable kausal die Verdnderungen der anderen
Variable bedingt.

Dazu sind Querschnittsbefragungen einmalige Messun-
gen, die ggii. Lingsschnitts-Befragungen nur Informationen
zum einem bestimmten Zeitpunkt liefern und Verdnderun-
gen iiber Zeit nicht darstellen konnen — damit haben sie eine
geringere Aussagekraft. Es ist also nicht gesichert, dass man
diese Ergebnisse auch auf einen anderen Zeitpunkt und an-
dere Situationen iibertragen kann. In Lingsschnitts-Studien
kann man auBerdem kausale Zusammenhinge iiber einen
Zeitverlauf besser aufzeigen, was eine Querschnittsbefra-
gung nicht ermoglicht.

Durch Selbstselektion der Teilnehmenden handelt es sich
um keine zufillig ausgewdhlte Stichprobe, dadurch konnte
es zu einer Verzerrung der Ergebnisse aufgrund des Self
Selection Bias kommen. Beispielsweise ist die Stichprobe
relativ jung — ldsst man Ausreilerwerte beiseite, sind die &l-
testen Teilnehmenden 37 Jahre alt. Es konnte daran liegen,
dass sich jiingere Menschen mehr fiir das Thema interessie-
ren, die Meinung dlterer Personen wird dabei jedoch nicht
beachtet — obwohl auch diese an Burnout erkranken. Die
Ergebnisse der Studie konnten durchaus anders ausfallen,
wenn man auch dltere Teilnehmende gewonnen hitte, da zu
vermuten ist, dass dltere Kohorten andere Werte in Femi-
nitdt, Maskulinitdt und Burnout zeigen konnten, und auch
ihre Arbeitsumwelt in Feminitit und Maskulinitdt anders
einschitzen wiirden.
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Da es sich um Fragebogen zur Selbsteinschédtzung han-
delt, sind grundsitzlich auch weitere Verzerrungen der Ant-
worten moglich. Beispielsweise konnte sozial erwiinschtes
Antworten darauf Einfluss nehmen, wie sehr Manner und
Frauen sich entsprechend den gesellschaftlichen Stereoty-
pen einschitzen, oder wie stark sie ihre Burnout-Werte an-
geben.

Auflerdem sind bei der Gruppeneinteilung prinzipiell
verschiedene Herangehensweisen moglich. In der vorlie-
genden Arbeit haben wir vier Gruppen eingeteilt — folgend
der Theorie des Androgynie Modells. Man konnte jedoch
ebenso beispielsweise den jeweils mittleren Abstand zur 0O
fiir den P-E Fit in Feminitidt und Maskulinitit berechnen,
und somit, statt vier Gruppen einzuteilen, neun Gruppen
bilden — mit Werten um Null (Gruppe mit dem besten Fit),
unterdurchschnittlichen und iiberdurchschnittlichen P-E
Fit-Werten. Dieses erfordert laut a priori Power-Analyse
eine deutlich groBere Stichprobe, da nur wenige Perso-
nen extreme P-E Fit-Werte in Feminitidt und Maskulinitét
haben. Es konnte jedoch eventuell die Erkenntnisse noch
mehr erweitern.

4.2 Interpretation der Ergebnisse

Es konnte nicht bestitigt werden, dass die meisten Mén-
ner Gruppe ,,Maskulin“ angehdren (21 % der Minner), der
grofite Teil der Ménner ist in den zwei Gruppen ,,Feminin®
(30 %, hohere eigene Feminitit ggii. der Arbeitsumgebung,
niedrigere eigene Maskulinitit ggii. der Arbeitsumgebung)
und ,,Androgyn® (34 %, hohere eigene Feminitéit und eige-
ne Maskulinitdt ggii. der Arbeitsumgebung). Die meisten
Minner (64 %) schitzten bei der Befragung ihre Feminitét
also hoher als die des Arbeitsumfeldes.

Dieses Ergebnis ist tiberraschend und widerspricht bishe-
rigen Forschungsergebnissen, dass Ménner niedrigere Wer-
te der individuellen Feminitit berichten wiirden (Altstotter-
Gleich 2004; Evans und Steptoe 2002). Es konnte ein Hin-
weis auf einen Wertewandel bei ménnlichen Teilnehmen-
den sein. Da die Stichprobe relativ jung ist, scheint dieses
moglich zu sein.

Zu Gruppe ,,Feminin“ werden in der Stichprobe etwa
die Hilfte der Frauen gezihlt (48 %), der Frauenanteil ist
signifikant hoher als in jeder anderen Gruppe (Bestitigung
der Hypothese H2). Dieses entspricht auch den Ergebnissen
anderer Autoren, dass Frauen tendenziell hohere Werte in
Feminitét und niedrigere Werte der Maskulinitét berichten
(Altstotter-Gleich 2004; Evans und Steptoe 2002). Auch
viele Frauen aus der der jungen Stichprobe scheinen sich
mit Feminitidt mehr zu identifizieren, weniger mit Maskuli-
nitit.

AuBerdem konnte nachgewiesen werden, dass Gruppe
,,Feminin® die signifikant hochsten Burnout-Werte hat (Be-
stitigung der Hypothese H3).
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Hierzu erscheinen zwei Interpretationen sinnvoll: zum
einen fithren bei einer schwach femininen und stark mas-
kulinen Arbeitsumgebung hohe individuelle Werte der Fe-
minitdt und niedrige individuelle Werte der Maskulinitét
zu einem schlechten Fit in beiden Dimensionen, was die
Ursache fiir die hochsten Burnout-Werte der Gruppe sein
konnte. Da in dieser Gruppe auch der Frauen-Anteil am
hochsten ist, scheint die tendenziell stereotype Orientie-
rung der Frauen und die schwach feminine sowie stark
maskuline Gestaltung der Arbeitsumgebung zum schlech-
testen Fit in beiden Eigenschaften des Geschlechtsrollen-
Selbstkonzepts zu fiithren, was wiederum theorienkonform
mit schlechteren Werten psychischer Gesundheit zusam-
menhingt (Dawis et al. 1964; Dawis und Lofquist 1984;
Holland 1997; French et al. 1982).

Zum anderen scheint eine hohere eigene Maskulinitit
ggii. dem Arbeitsumfeld dabei als Ressource gegen Burn-
out zu wirken (siehe Gruppe ,,Androgyn*, Priifung Hys). Fiir
Burnout-Prévention in Gruppe ,,Feminin“ (48 % der Frau-
en, 30% der Minner) erscheint es also sinnvoll, sowohl
die Person-Umwelt-Passung in Feminitit wie auch die Per-
son-Umwelt-Passung in Maskulinitét zu verbessern. Dabei
kann zum einen eine stirker feminine Unternehmenskul-
tur und Fiihrung gefordert werden — beispielsweise Interes-
se an Beschiftigten zu zeigen, unabhingig von Aufgaben
und Zielen. Da maskuline und feminine Merkmale in einer
Unternehmenskultur gleichzeitig existieren konnen, miis-
sen dafiir eine maskuline Unternehmenskultur und Fiihrung
nicht aufgegeben werden.

Ebenso konnen Trainings maskuliner Kompetenzen wie
Grenzen setzen, Zeit- und Selbstmanagement, Durchset-
zungsfihigkeit und dergleichen in dieser Gruppe gefordert
werden, um die Person-Umwelt-Passung in Maskulinitét zu
verbessern bzw. die individuellen Werte der Maskulinitét zu
steigern.

Priifung der H4 ergab, dass in der Gruppe ,,Androgyn
nicht die niedrigsten Burnout-Werte vorlagen — diese waren
nicht signifikant unterschiedlich von den Gruppen ,,Masku-
lin* oder ,.Indifferent”. Dieses spricht nicht fiir wesentlich
bessere Stress-Bewiltigung der Personen mit hohen Femi-
nitits- und Maskulinitits-Werte. Eher zeigen die vorliegen-
den Ergebnisse, dass eine fehlende Passung in beiden Di-
mensionen mit der subjektiven Einschitzung der Arbeits-
umgebung (wie bei der Gruppe ,,Feminin®“ — hohe eigene
Feminitits-Werte vs. niedrige Feminitdt der Arbeitsumge-
bung, niedrige eigene Maskulinitdt vs. hohe Maskulinitét
der Arbeitsumgebung) mit htheren Burnout-Werten zusam-
menhéngen.

Um zu priifen, ob P-E Fit Werte in Feminitéit und Masku-
linitat Geschlechts-Effekte bei Burnout erklidren, wurde die
HOs getestet. Dabei konnte in Gruppe ,,Androgyn‘ erwar-
tungsgemil kein signifikanter Effekt von Geschlecht auf

Burnout nachgewiesen werden, der in allen anderen Grup-
pen nachweisbar ist.

Da durch die zu kleine Stichprobengrofe eine Teststar-
ke von 95 % nicht erreicht werden konnte, ist jedoch nicht
auszuschlielen, dass bei einer Stichprobengréfle von min-
destens 1029 Personen ein solcher Effekt gefunden wird.

Interessant ist, dass in Gruppe ,,Maskulin®“ (niedrigere
individuelle Feminitit und hohere individuelle Maskulini-
tiat als die des Arbeitsumfeldes) ein Effekt von Geschlecht
auf Burnout besteht — Frauen haben auch in dieser Gruppe
hohere Burnout-Werte als Minner, auch wenn sie eine ho-
here Maskulinitidt und eine niedrigere Feminitit ggii. dem
Arbeitsumfeld entwickelt haben. Allein eine hohere indi-
viduelle Maskulinitit und gleichzeitig niedrigere Feminitét
ggii. dem Arbeitsumfeld hat bei Frauen also nicht die beste
priaventive Wirkung gegen Burnout. Vielmehr erscheint es
bei Frauen in dieser Gruppe fiir eine bessere Burnout-Pri-
vention sinnvoll, ihre Feminitits-Werte zu steigern. Dieses
kann durch Trainings femininer Kompetenzen wie Gefiihle
bei sich und anderen wahrnehmen sowie Emotionen akzep-
tieren, unabhingig von Zielen und Aufgaben.

Die hierarchische lineare Regression zur Testung der H6
ergab, dass in Gruppen ,,Maskulin“ und ,,Indifferent* keine
Effekte des P-E Fits in Feminitdt oder Maskulinitéit Effekte
auf Burnout haben. Beides sind Gruppen mit einer niedri-
geren geschitzten eigenen Feminitiit ggii. dem Arbeitsum-
feld. Moglicherweise bedeutet es, dass Personen mit niedri-
gen individuellen Feminitéts-Werten die Auswirkungen ei-
ner schlechten Person-Umwelt-Passung in Feminitdt oder
Maskulinitdt nicht wahrnehmen und moglicherweise auch
die Bedeutung dessen in der Burnout-Privention fiir andere
Personen nicht erkennen.

Gleichzeitig zeigte die Priifung der H6, dass in Gruppen
,.Feminin® und ,,Androgyn* (Gruppen mit einer hoheren in-
dividuellen Feminitédt ggii. dem Arbeitsumfeld) auch nach
Beriicksichtigung der Kontrollvariablen und Arbeitsplatz-
faktoren P-E Fit in Feminitét einen bedeutenden Effekt auf
Burnout zeigt.

In Gruppe ,,Feminin* zeigt P-E Fit in Maskulinitét einen
Effekt auf Burnout — je schlechter die Passung in Mas-
kulinitdt mit der Arbeitsumgebung oder anders gesagt, je
niedriger eigene Maskulinitit, umso hoher Burnout-Werte.

Bei der Passung in Feminitdt wird ebenso ein signifi-
kanter Effekt sichtbar — je hoher der P-E Fit (je besser die
Passung in Feminitit bzw. je niedriger individuelle Femini-
tdt), umso niedriger Burnout-Werte.

Diese Ergebnisse entsprechen den Aussagen der Theori-
en der Person-Umwelt-Passung (Dawis et al. 1964; Dawis
und Lofquist 1984; Holland 1997; French et al. 1982), dass
eine bessere Passung in beiden P-E Fit Werten zur niedri-
geren der Burnout-Werten beitragen konnte.
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Ahnlich zeigt sich in Gruppe ,,Androgyn‘ ein Effekt des
P-E Fits in Feminitit. Je groBer der P-E Fit in Feminitit (je
besser die Passung), umso niedriger die Burnout-Werte.

4.3 Fazit und Ausblick

In der Arbeit konnte gezeigt werden, dass mie meisten Mén-
ner (64 %) ihre Feminitit hoher als die des Arbeitsumfel-
des schitzten. Die meisten Frauen schitzten ihre Femini-
tit ebenso hoher als die des Arbeitsumfeldes, zusitzlich
schitzten sie ihre Maskulinitdt niedriger als die der Ar-
beitsumgebung — und sind damit in der Gruppe mit der
schlechtesten Person-Umwelt-Passung. Das zeigt sich auch
in ihren Burnout-Werten — als einzige Gruppe haben sie sig-
nifikant hohere Burnout-Werte, auch wenn der Unterschied
klein ist. Damit wire moglicherweise eine Erkldrung ge-
funden, warum Frauen iiblicherweise hohere Burnout-Wer-
te berichten gegeniiber Minnern.

Diese Ergebnisse miissen jedoch mit anderen Stichpro-
ben und in Langsschnitt-Untersuchungen verifiziert werden,
ebenso kann mit groBeren Stichproben gepriift werden, ob
Unterschiede in Burnout zwischen den Geschlechtsgruppen
bei Gruppe ,,Androgyn‘ ausbleiben — und ob dieses in der
Burnout-Priavention genutzt werden kann.
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