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Online Studie ,,Personlichkeit und Stresserleben” mit 185 Teilnehmern, Erhebung Mai 2011

* Inwiefern bedingt die Personlichkeit Job Burnout bzw. Engagement?

Die Personlichkeitseigenschaften Gewissenhaftigkeit und Extraversion sind praventiv fir
Burnout bzw. positiv fir Job Engagement. In Gegensatz dazu stellt die Eigenschaft
Neurotizimus einen Risikofaktor fir Burnout dar und hat gleichzeitig einen negativen
Einfluss auf Job Engagement.

® Unterscheiden sich Fiihrungskrafte und Mitarbeiter im Bezug auf
Personlichkeitseigenschaften, die mit Burnout bzw. Engagement einhergehen?

Flihrungskrafte zeigen mehr Extraversion und Gewissenhaftigkeit als Mitarbeiter. AuRerdem
haben sie im Vergleich niedrigere Neurotizismus-Werte. Insgesamt zeigen FK mehr Job
Engagement und weniger Burnout.

® Welche Rolle spielt dabei die Zielorientierung?

Lernziele tragen zu einer Pravention von Burnout bei und haben gleichzeitig einen positiven
Einfluss auf Job Engagement.

L] Ab Folie 19 sind Konsequenzen fiir den Unternehmensalltag aus diesen Antworten
dargestelit
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FK haben geringere Burnout-Werte und

hohere Engagement-Werte als MA Zielorientierung

Personlichkeit

Extraversion

——
DT
e
.

Burnout Leistungsziele Annaherung

Leistungsziele Vermeidung

Gewissenhaftigkeit

Extraversion

oo

Job Engagement a Leistungsziele Anndherung

Leistungsziele Vermeidung

Gewissenhaftigkeit

—> Préventiv fir Burnout bzw. positiv fur —>  Risikoerhdhend fiir Burnout bzw. negativ fir —>  Keinen Einfluss
Engagement Engagement
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1. Inwiefern bedingt die Personlichkeit Job Burnout bzw.
Engagement?

2. Unterscheiden sich Fihrungskrafte und Mitarbeiter im
Bezug auf Persdnlichkeitseigenschaften, die mit Burnout
bzw. Engagement einhergehen?

3. Welche Rolle spielt dabei die
Zielorientierung?
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BIG 5 Modell der Personlichkeit (Norman 1963)

die Personlichkeit eines Menschen lasst sich anhand von finf Dimensionen
beschreiben

* angespannt * aktiv  ehrgeizig * einfallsreich e altruistisch

* angstlich * begeisterungs- ¢ ausdauernd * fortschrittlich * aufrichtig

* emotional fahig * fleiRig * kritisch * anspruchslos
* empfindlich e dominant * gewissenhaft * offen * groBherzig

* hilflos * gesellig * ordnungs- * feinfuhlig e gutglaubig

* reizbar * [ebenslustig liebend * wissbegierig  verstandnis-
* unsicher * optimistisch e diszipliniert * liberal voll

*In dieser Studie wurden lediglich Neurotizismus, Extraversion und Gewissenhaftigkeit erhoben
*Verwendetes Instrument: NEO-FFI
*Quelle: Manual NEO-PI-R, Fritz Ostendorf und Alois Angleitner
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Maslach et al. (2001)

,Burnout is a prolonged response to chronic emotional and interpersonal
stressors in the job, and is defined by the three dimensions of exhaustion,
cynicism and inefficacy.”

Emotionale Erschopfung

e Exhaustion

Zynismus

e Cynicism
e Distanzierte Einstellung zum Job

Reduzierte Leistungsfahigkeit

e Inefficacy
e Geflihl von Inkompetenz und fehlendem Erfolg

*Verwendetes Instrument: MBI-General Survey



Schaufeli & Bakker (2004)

,We define engagement as a positive, fulfilling, work-related state of mind
that is characterized by vigor, dedication and absorption.”

Energie

e Vigor
* Hohe Einsatzbereitschaf, Ausdauer und mentale Resilienz

Hingabe

¢ Dedication
¢ Gefiihl von Bedeutung, Enthusiasmus, Stolz und Herausforderung

Aufnahmevermogen

e Absorbtion
* Volle Konzentration, Zeit fliegt vorbei, man kann sich kaum von der
Arbeit [6sen

*Verwendetes Instrument: The Utrecht Work Engagement Scale (9)



Dweck (1986)

Dweck proposed that individuals have goal orientations: dispositions toward
developing or demonstrating ability in achievement situations.

Leistungsziele Leistungsziele
Lernziele
(Anndherung) (Vermeidung)
e Ziele, bei e Ziele, bei e Ziele, bei

welchen welchen welchen
Individuen ihre Individuen nach Individuen eine
Kompetenz einer positiven negative
erhohen und Bewertung ihrer Bewertung ihrer
etwas Neues Leistung im Leistung
schaffen wollen Vergleich mit vermeiden

anderen streben wollen

*Verwendetes Instrument: Work Domain Goal Orientation by Vandewalle



° Stichprobe:
185 Teilnehmer (94 weiblich und 91 mannlich)

2049

° Durchschnittsalter:

39,97 mit einer Range von
19 bis 68 Jahren

157

. Filhrungsverantwortung: o
123 Mitarbeiter und 62 Fiihrungskrifte E 10-
o Branchen:
Teilnehmer aus 18 verschiedenen ]
Branchen

o T
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M Burnout

,00- M Engagement

5,00

4,007
E Flihrungskrafte zeigen signifikant
S o niedrigere Burnout-Werte und signifikant
= hohere Engagement-Werte als

Mitarbeiter.
2,007
1,007

nein

Fithrungsverantwortung
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M reurctizismus
5,00 B Extraversion

[ Gewissenhaftigheit
4 00

Mittelwert

nein

Fihrungsverantwortung
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1. Inwiefern bedingt die Personlichkeit Job Burnout?

Burnout
Burnout

Burnout

T T T
1,00 2,00 3,00

1 ,ﬁu 2,60 3‘50 4‘qu S,Eu
Neurotizismus Extraversion

Hohe Werte in
Neurotizismus gehen mit
hohen Werten in
Burnout einher.
Korrelation = .59

Hohe Werte in
Extraversion gehen mit
niedrigen Werten in
Burnout einher.
Korrelation = -.52

T T T T T
2,00 2,50 3,00 350 4,00

Gewissenhaftigkeit
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Hohe Werte in
Gewissenhaftigkeit gehen
mit niedrigen Werten in
Burnout einher.
Korrelation = -.42
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1. Inwiefern bedingt die Personlichkeit Job Engagement?

Engagement
Engagement
Engagement

1,00
T T T T T
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Neurotizismus

T T T T T T T
2,00 250 3,00 350 4,00 450 5,00

Extraversion Gewissenhaftigkeit

Hohe Werte in Hohe Werte in Hohe Werte in
Neurotizismus gehen mit Extraversion gehen mit Gewissenhaftigkeit gehen
niedrigen Werten in hohen Werten in mit hohen Werten in
Engagement einher. Engagement einher. Engagement einher.
Korrelation = -.40 Korrelation = .56 Korrelation = .36
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2. Unterscheiden sich Fihrungskrafte und Mitarbeiter im
Bezug auf Personlichkeitseigenschaften, die mit
Burnout bzw. Engagement einhergehen?

Flihrungskrafte Flihrungskrafte
im Vergleich zu Mitarbeitern im Vergleich zu Mitarbeitern

f * Neurotizismus ‘

* Burnout

 Extraversion
* Gewissenhaftigkeit
* Engagement

Ubrigens: Frauen und Mdnner unterscheiden sich in den genannten Dimensionen nicht.
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Ergebnisse Zielorientierung

3. Welche Rolle spielt dabei die Zielorientierung?
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Lernziele

Hohe Werte in Lernzielen gehen
mit niedrigen Werten in Burnout
einher. Korrelation = -.48

Hohe Werte in Lernzielen gehen
mit hohen Werten in Engagement
einher. Korrelation = .53
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Antworten auf die offene Frage:

Wenn Sie im Job eine hohe Belastung erleben, welche persénlichen
Strategien helfen Ihnen mit dieser Belastung umzugehen?

In der Arbeit:




Antworten auf die offene Frage:

Wenn Sie im Job eine hohe Belastung erleben, welche persénlichen
Strategien helfen Ihnen mit dieser Belastung umzugehen?

Aullerhalb der Arbeit:




Beispielhafte Anregungen fiir Mitarbeiter:

® Reflektieren Sie lhre eigene Zielorientierung bei der Arbeit und legen
Sie fur sich fest, welche neuen Kompetenzen (Lernziele) Sie im
nachsten Jahr erlangen mdchten.

® Arbeiten Sie an IThrem Selbstmanagement. Bestimmte Facetten von
Gewissenhaftigkeit, wie Planen und Strukturieren, sind erlernbar.

sich Ziele
(\)“6 setzen A
R
NN}
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(\d(»,(\ Na erstellen (

O Qe
\6("?’(\ \ad
e ot . die eigenen
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Beispielhafte Anregungen fiir Fliihrungskrafte:

® \ereinbaren Sie mit lhrem Mitarbeiter neben den klassischen

quantitativen Zielen auch Lernziele mit qualitativen Kriterien, die fir
den Mitarbeiter selbst kontrollierbar sind.

e (bergeben Sie dem Mitarbeiter Kontrolle und Verantwortung fir die
eigene Tatigkeit und schaffen Sie auf diese Weise

Handlungsspielraum, der zur Identifikation mit der
Tatigkeit beitragt.
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\oe® \‘O(\a Dimensionen die Lernen und Leistung von
Q(S‘e é\(\e( Mitarbeitern beeinflussen
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Beispielhafte Anregungen flir das Unternehmen:

* Nutzen Sie das Potential Ihrer Fihrungskrafte, indem Sie den
Austausch zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeiter zum Thema
Stressmanagement und Engagement fordern.

® Die Strategie des Unternehmens spiegelt sich in den
Zielanforderungen an die Mitarbeiter wieder. Bauen Sie Ihre Strategie
nicht nur auf quantitative Ergebnisse, sondern legen Sie zudem Wert
auf qualitative, nachhaltige Erfolge.

® Schaffen Sie eine Kultur des lebenslangen Lernens und bieten Sie fir
alle Mitarbeiter unabhangig von Alter und Position Weiterbildungen
an.
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