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Psychosoziale
Arbeitsbedingungen und
Burnout im Längsschnitt der
„Studie zur mentalen Gesundheit
bei der Arbeit (S-MGA)“
Implikationen für den Arbeitsschutz

Das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG)
verpflichtet den Arbeitgeber,
die mit der Arbeit verbundene
Gefährdung zu beurteilen und zu
ermitteln, welche Maßnahmen des
Arbeitsschutzes erforderlich sind;
bei dieser Gefährdungsbeurteilung
ist auch die psychische Belastung
bei der Arbeit zu berücksichtigen.
Damit dieses Instrument wirksam
werden kann, müssen zum einen
die Prädiktoren gesundheitlicher
Zielgrößen bekannt sein, und es
muss zum anderen sichergestellt
sein, dass bei einer Änderung
der Arbeitsbedingungen hin zu
einer günstigen Ausprägung diese
gesundheitlichen Zielgrößen zum
Positiven veränderbar sind. Die
vorliegende Studie zeigt dies in einer
Längsschnittanalyse am Beispiel
des Burnout, der mit seinen Folgen
nicht nur die Beschäftigten selbst

Diese Panel-Studie wurde durch die Bundes-
anstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
initiiert und in Kooperation mit dem Insti-
tut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) durchgeführt. Ein Zugang zu den Da-
ten der S-MGA (erste und zweite Welle)
ist als Scientific Use File nach einem An-
tragverfahren über das Forschungsdatenzen-
trum der BAuA (https://www.baua.de/DE/
Angebote/Forschungsdaten/Studie-Mentale-
Gesundheit-bei-der-Arbeit.html)möglich.

betrifft, sondern auch Betriebe und
Gesellschaft [26].

Hintergrund und Fragstellung

Im Ergebnis einer internationalen Del-
phi-StudiemitdemZiel, eineabgestimm-
te Definition für Burnout bezogen auf
die Arbeit zu erhalten, formulierten Gu-
seva Canu et al. [15]: „In a worker, occu-
pational burnout or occupational physi-
cal AND emotional exhaustion state is
exhaustion due to prolonged exposure
to work-related problems“ (S. 102). Sie
fokussierten damit auf Burnout als ar-
beitsbezogenes Phänomen und Erschöp-
fung als Hauptmerkmal. Allerdings wies
Schaufeli [32] darauf hin, dass es auch
andere Bereiche gibt, in denen Burnout
auftreten kann, z.B. bei Freiwilligenar-
beit, bei Sportlern oder bei Eltern. Da-
her ist dieseDefinition des Burnout nicht
vollständig umfassend, da sie nicht alle
Lebensbereiche abdeckt.

Auch in der 11. Revision der Interna-
tionalClassificationofDiseases (ICD-11)
wird Burnout als arbeitsbezogenes Phä-
nomen beschrieben: „Burn-out is a syn-
drome conceptualized as resulting from
chronic workplace stress that has not be-
en successfully managed“ [38]. Burnout
findet – ebenso wie in der Vorversion
ICD-10 – nicht alsmedizinischeDiagno-
se, sondern als Faktor, der den Gesund-
heitszustandbeeinflusst,mitdemSchlüs-

sel QD 85 Berücksichtigung [39]. Der
Fokus der vorliegenden Arbeit soll auf
Erschöpfung als Kernkomponente von
Burnout bei Erwerbstätigen liegen, wo-
bei Erschöpfung als Folge intensiver phy-
sischer, affektiver und kognitiver Bean-
spruchung angesehen wird, wie sie bspw.
durcheine langandauerndeAnforderung
hervorgerufen wird [10]. Das heißt, dass
Erschöpfung nicht auf affektive Aspek-
te beschränkt ist, wie dies in stärkerem
Maße, wenn auch nicht ausschließlich,
in der Konzeptualisierung nach Maslach
und Kollegen [26, 27] der Fall ist.

Aus Sicht des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzesgilt es,Arbeitsbedingungen
zu identifizieren, die Risikofaktoren für
dasAuftretenvonBurnoutdarstellenund
somit bei der Gefährdungsbeurteilung
psychischer Belastung [14] gemäß § 5
ArbSchG zu berücksichtigen sind sowie
Ansatzpunkte für die Arbeitsgestaltung
sein können.

Die Autoren zweier systematischer
Reviews, die das Ziel hatten, Prädik-
toren von Burnout zu identifizieren,
stellten fest, dass insgesamt wenige qua-
litativ hochwertige Längsschnittstudien
vorliegen, die Kausalaussagen zulassen
[2, 36]. So verblieben bei Seidler et al.
[36] lediglich sechs von 65 identifi-
zierten thematisch passenden Studien
nach Überprüfung methodischer Qua-
litätskriterien für die Identifikation von
Einflussfaktoren. Es handelte sich jeweils
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um Kohortenstudien, die nur berück-
sichtigt wurden, sofern die Response-
Rate und die Follow-up-Rate bei jeweils
50% lagen, die Exposition zu t0 erfasst
wurdeunddieDatenerhebungmittelsva-
lidierter Skalen erfolgte. Darüber hinaus
wiesen die Beschäftigten kein Burnout
zu t0 auf, oder es wurde für diesen Status
kontrolliert. Alter und Geschlecht fan-
den in den Analysen Berücksichtigung.
Bei Aronsson et al. [2] fanden nur noch
25 von 40 identifizierten, thematisch
passenden Studien Berücksichtigung,
nachdem folgende Studienmerkmale
geprüft wurden: Repräsentativität der
Stichprobe, Berücksichtigung relevanter
Confounder (mindestens Alter und Ge-
schlecht), prospektive Datenerhebung
unter Ausschluss von Personen mit
Burnout zu t0 oder Kontrolle für die-
sen Status sowie Einsatz standardisierter
und valider Verfahren zur Erfassung von
Prädiktor und Outcome/Kriterium.

Seidler et al. [36] betonten die Rolle
einerhohenArbeitsmengebzw.quantita-
tiver Anforderungen in der Entwicklung
von emotionaler Erschöpfung, während
sie zu Handlungs- und Entscheidungs-
spielraum auf widersprüchliche Ergeb-
nisse hinweisen. Für soziale Unterstüt-
zung finden sie in zwei von drei Studien
Evidenz, jedoch keine für Rollenkonflik-
te oder -klarheit, welche allerdings auch
nur in einer Studie betrachtet wurden.
Sie kommen zu dem Schluss, dass es eine
Diskrepanzzwischender starkenPräsenz
von Burnout in der öffentlichen Diskus-
sion und der gleichzeitig geringen An-
zahl methodisch hochwertiger Studien
gibt [36].

Aronsson et al. [2] fassen zusammen,
dass die Befundlage für Handlungs- und
Entscheidungsspielraumsowie (unspezi-
fische) Unterstützung am Arbeitsplatz in
Bezug auf Burnout auf Basis der Beur-
teilung der Evidenz mit dem GRADE-
System [17] moderat (Stufe 3 von 4) ist.
Das bedeutet, es liegen mehrere Beob-
achtungsstudien von mittlerer bis ho-
her Qualität mit homogenen Ergebnis-
sen vor. Für Anforderungen, eine ho-
he Arbeitsmenge, geringe Unterstützung
durch Kollegen und durch Vorgesetz-
te, Arbeitsplatzunsicherheit, Gerechtig-
keit und Belohnung ist die Evidenz be-
grenzt (Stufe 2 von4).Die Befundlage für

Konflikte amArbeitsplatz, Bedrohungen,
fehlende Rückmeldungen, Aspekte der
Arbeitsrolle sowie lange Arbeitswochen
ist dagegen als äußerst begrenzt (Stufe 1
von 4) zu beschreiben, da jeweils nur
methodisch angemessene Einzelstudien
vorliegen [2].

Demnach besteht insgesamt ein Be-
darf an qualitativ hochwertigen Studi-
en, die diese Erkenntnislücken schließen.
An dieser Stelle setzt die vorliegende Ar-
beit an: Auf Basis einer Längsschnittstu-
die soll geprüft werden, in welchemMa-
ße verschiedene psychosoziale Arbeits-
bedingungen über einen Zeitraum von
fünf Jahren mit Burnout assoziiert sind,
wobeiauchdieVeränderungenindenAr-
beitsbedingungen Berücksichtigung fin-
den sollen.

Gemäß des Job-Demand-Resour-
ces(JDR)-Modells zeichnet sich jeder
Beruf durch bestimmte Arbeitsbedin-
gungen aus, die sich zwei übergeordne-
ten Kategorien – Anforderungen und
Ressourcen – zuordnen lassen [10]. An-
forderungen sind physische, psychische,
soziale und organisationale Aspekte der
Arbeit, die fortlaufende physische und/
oder psychische Anstrengung erfordern
und demzufolge mit physischen und/
oder psychischen Kosten verbunden
sind [5, 10]. Ressourcen sind dagegen
physische, psychische, soziale und or-
ganisationale Aspekte der Arbeit, die
1) funktional sind, um Arbeitsziele zu
erreichen, 2) Arbeitsanforderungen und
die damit verbundenen physischen und
psychischen Kosten reduzieren oder
3) persönliches Wachstum und Ent-
wicklung fördern [10]. Gemäß dem
Modell führen hohe Anforderungen zu
einer Überforderung und langfristig zu
Erschöpfung, die, wie oben dargestellt,
eine der zwei Kernkomponenten von
Burnout ist. Hingegen sollten geringe
Ressourcen vor allem mit erhöhtem
Disengagement als zweiter Komponente
von Burnout assoziiert sein [4, 10] und
andererseits bei hoher Ausprägung auch
eine protektive Rolle im Sinne eines
Puffers spielen können [3].

Seidler et al. [36] gaben zu bedenken,
dass die hohen Korrelationen der ver-
schiedenen Arbeitsbedingungen es er-
schweren, einen spezifischen Faktor zu
identifizieren, der mit einem besonders

hohen Burnout-Risiko assoziiert ist. Sie
gingen daher davon aus, dass Arbeits-
gestaltungsmaßnahmen multidimensio-
nal konzipiert sein sollten, wie dies auch
Aronsson et al. [2] befürworten. Aus die-
semGrunde erscheint es angezeigt, inder
Betrachtung nicht nur spezifische Stres-
soren [16, 20] oder gepoolte Indikato-
ren [25] zu berücksichtigen, sondern auf
ein breites SpektrumvonAnforderungen
undRessourcen zu fokussieren, zu denen
bislang nicht ausreichend Evidenz vor-
liegt.Dabei sollen auch etablierte Prädik-
toren berücksichtigt werden, um im Sin-
ne des Arbeitsschutzes Handlungsemp-
fehlungen für die Praxis aussprechen zu
können. Dies greift die Feststellung von
Aronsson et al. [2] auf, dass das gemein-
same Wirken von Faktoren zu berück-
sichtigen sei.

Der Fokus der vorliegenden Arbeit
soll nicht auf reziproken Effekten [16, 20,
25] liegen, indenenBurnoutalsPrädiktor
für spätere Arbeitsbedingungen betrach-
tet wird. Der Grund dafür ist, dass aus
Sicht des Arbeitsschutzes ein verhältnis-
orientierterAnsatz derArbeitsgestaltung
angestrebt wird, der auf eine Identifikati-
on relevanter Arbeitsbedingungen zielt.
Da Burnout als Konsequenz ungünsti-
ger Arbeitsbedingungen angesehen wird
[3], sind reziproke Effekte zwar aus theo-
retischer Sicht interessant, um zu ver-
stehen, wie eine Verstärkung von Burn-
out im Sinne langfristiger „Teufelskrei-
se“ erfolgt. Jedoch ist diese Fragestel-
lung im Sinne einer verhältnisorientier-
tenArbeitsgestaltung,dieandenArbeits-
bedingungen ansetzt, nicht zu priorisie-
ren. Hingegen sollen Veränderungen in
den Arbeitsbedingungen zwischen den
zwei Messzeitpunkten explizit Berück-
sichtigung finden, um zu prüfen, ob die-
semit entsprechendenEffektenassoziiert
sind, was als Hinweis zur Arbeitsgestal-
tung angesehen werden kann. Weiterhin
sollen – entsprechend des in denReviews
genanntenForschungsbedarfs–getrenn-
te Analysen für Männer und Frauen er-
folgen, umpotenziell differenzielle Effek-
te zu identifizieren, da bisherige Studien
dies meist nicht adäquat berücksichtigen
[2, 36].
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Psychosoziale Arbeitsbedingungen und Burnout im Längsschnitt der „Studie zurmentalen
Gesundheit bei der Arbeit (S-MGA)“. Implikationen für den Arbeitsschutz

Zusammenfassung
Hintergrund. Die Gefährdungsbeurteilung
psychischer Belastung bei der Arbeit kann
als Instrument nur wirksam werden, wenn
zum einen die Prädiktoren gesundheitlicher
Zielgrößen bekannt sind und zum anderen
belegt ist, dass bei einer Änderung der
Arbeitsbedingungen hin zu einer günstigen
Ausprägung diese gesundheitlichen
Zielgrößen zum Positiven veränderbar sind.
Fragestellung. Am Beispiel des Burnout wird
in einer Längsschnittanalyse untersucht,
ob Änderungen der Arbeitsbedingungen
mit entsprechenden Änderungen in der
Ausprägung von Burnout einhergehen.
Material und Methoden. In der „Studie zur
mentalen Gesundheit bei der Arbeit (S-MGA)“
wurden die psychosozialen Arbeitsbedin-
gungen mit dem Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ), Burnout mit
dem Oldenburger Burnout-Inventar (OLBI)
erfasst. Die Daten der Erwerbstätigen beider
Erhebungswellen (n= 2005) wurden zu einem

Längsschnittdatensatz zusammengefügt.
Um den Einfluss der Änderung der COPSOQ-
Skalenwerte im Fünf-Jahres-Beobachtungs-
zeitraum auf den Burnout-Score zu ermitteln,
wurden Regressionsmodelle mit COPSOQ-
Differenzvariablen und den COPSOQ-
Ausgangswerten unter Berücksichtigung von
möglichen Confoundern angepasst.
Ergebnisse. Die Analyse zeigt, dass der
Burnout-Score über einen Zeitraum von
5 Jahren sowohl vom Ausgangsniveau der
Anforderungen und Ressourcen als auch
von deren Veränderungen abhängt, d.h.
sinkende Werte bei den Anforderungen
und steigende Werte bei den Ressourcen
führen zu sinkenden Burnout-Scores. Die
stärksten Effekte in allen Modellen, auch bei
gegenseitiger Adjustierung der COPSOQ-
Skalen, weist die Arbeitsmenge auf. Ebenso
weist die Arbeitsplatzunsicherheit stets
signifikante Effekte auf. Anders ist dies
bei den Ressourcen, die einzeln im Modell

jeweils signifikant sind, bei gegenseitiger
Adjustierung der COPSOQ-Skalen jedoch
im Effekt nachlassen und teilweise ihre
Signifikanz verlieren. Eine Ursache dafür sind
die hohen paarweisen Korrelationen der
Ressourcen.
Diskussion. Die Analyse zeigt, dass der Burn-
out-Score im Fünf-Jahres-Längsschnitt sowohl
von den Ausgangswerten der Anforderungen
und Ressourcen als auch deren Änderungen
abhängig ist, also sinkende Anforderungen
und steigende Ressourcen zu einem
verringerten Burnout-Score führen. Folglich
sollten Arbeitsgestaltungsmaßnahmen, die
an diesen Arbeitsbedingungen ansetzen, zu
einer Verringerung von Burnout beitragen.

Schlüsselwörter
Gefährdungsbeurteilung · Erschöpfung · OLBI ·
COPSOQ · Psychische Belastung

Psychosocial working conditions and burnout in the longitudinal “Study of Mental Health at Work
(S-MGA)”. Implications for occupational safety and health

Abstract
Background. Psychosocial risk assessment
can only be effective as an instrument if
the predictors of relevant health variables
are known and it has been shown that
favorable changes in working conditions are
accompanied by equivalent changes in these
health variables.
Objective. Using burnout as an example,
a longitudinal analysis was carried out to
determine whether changes in working
conditions lead to changes in burnout.
Material and methods. In the “Study of
Mental Health at Work (S-MGA)”, psychosocial
work conditions were assessed with the
Copenhagen Psychosocial Questionnaire
(COPSOQ), and burnout with the Oldenburg
Burnout Inventory (OLBI). Data from employ-
ees participating in both waves (n= 2005)

were combined to form a longitudinal data set.
To evaluate the impact of change in COPSOQ
scores over the 5-year observation period
on the burnout score, regression models
were fitted with COPSOQ difference variables
and COPSOQ baseline scores, accounting for
possible confounders.
Results. The regression models showed signi-
ficant effects in the expecteddirections: a high
baseline value and an increasing difference
score for demands lead to an increase in the
burnout score and for resources to a decrease.
The amount of work showed the strongest
effects in all models, also when adjusting for
all COPSOQ scales simultaneously. In addition,
job insecurity always showed significant
effects. The situation was different for
resources, for which significant effects can be

demonstrated when considered individually
in the model, but which decline and in part
lose their significance when the COPSOQ
scales are adjusted for each other, due to their
high pairwise correlations.
Conclusion. The analysis showed that over a 5-
year period, the burnout score depends both
on baseline levels of demands and resources
as well as their changes, i.e. declining scores in
demands and rising scores in resources lead
to declining burnout scores. Consequently,
measures of work design that consider these
working conditions should lead to a decrease
in burnout.

Keywords
Psychosocial risk assessment · Exhaustion ·
OLBI · COPSOQ · Mental stress

Studiendesign und Unter-
suchungsmethoden

Stichprobe

Die „Studie zurmentalenGesundheit bei
der Arbeit (S-MGA)“ war in der ersten

Erhebungswelle (t0) ein repräsentativer
Querschnitt sozialversicherungspflichtig
Beschäftigter im Alter von 31 bis 60 Jah-
ren auf der Basis von 13.590 Adresszie-
hungen aus den beim Institut für Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
der Bundesagentur für Arbeit (BA) ge-

speicherten Integrierten Erwerbsbiogra-
fien [21, 30]. Als erwerbstätig wurden
– in Übereinstimmung mit dem Labour-
Force-Konzept der International Labour
Organization (ILO), das auch vom Sta-
tistischenBundesamt genutzt wird [29] –
Personenmit mindestens einerWochen-
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stunde Arbeitszeit in die Adressziehung
einbezogen.

Die Erhebung fand zwischen Novem-
ber 2011 und Juni 2012 statt, weitere
16 Personen wurden zwischen Oktober
und Dezember 2012 nacherhoben. Die
Datenerfassung wurde in Form compu-
tergestützterpersönlicher Interviews von
geschulten Interviewern durchgeführt.
Insgesamt konnten 4549 Interviews rea-
lisiert werden, von denen 38 nach Inter-
viewerkontrollen und der Analyse der
Interviewdauern als nicht auswertbar
klassifiziert wurden, sodass 4511 In-
terviews für Analysen verblieben, d.h.
33,2% der Adressziehungen [35].

Im Jahr 2017 wurde die zweite Welle
(t1) der S-MGAmit denjenigen Studien-
teilnehmenden durchgeführt, die bei der
ersten Welle in 2011/2012 ihre Bereit-
schaft für eine weitere Erhebung erklärt
hatten. Die Erhebung derDaten benötig-
tewie indererstenWellemehrereMonate
(Januar bis Mai), sodass sich Zeitabstän-
de von 4,13 bis 5,47 Jahren zwischen den
Befragungen bei den einzelnen Studien-
teilnehmern ergaben (MW=5,13 Jahre).
In der ersten Welle erklärten 3943 Per-
sonen ihre Bereitschaft für eine zweite
Erhebung, von denen 67 Personen durch
Tod, Umzug oder Rücknahme der Panel-
bereitschaft ausschieden [34]. Realisiert
wurden2640 Interviews (58,52%derPri-
märstichprobe, 66,95%der Personenmit
Panelbereitschaft).

In der vorliegenden Untersuchung
sollten diejenigen Erwerbstätigen be-
rücksichtigt werden, die in beiden Erhe-
bungswellen erwerbstätigwaren undden
Fragebogen zu Burnout in Schriftform
ausgefüllt hatten. Von den in der ersten
Welle erhobenen 4511 Personen wa-
ren zum konkreten Erhebungszeitpunkt
4201 erwerbstätig, von den 2640 Per-
sonen in der zweiten Welle befanden
sich von den Erwerbstätigen der ersten
Welle noch 2484 in Erwerbstätigkeit.
Davon wiederum hatten 2005 Personen
zu beiden Zeitpunkten den Burnout-
Fragebogen ausgefüllt.

Instrumente

Die Erhebung von Burnout erfolgte mit
der Subskala „Erschöpfung“ – als Kern-
komponente des Burnout [26, 33] – des

Oldenburger Burnout-Inventar (OLBI;
[9, 12]) über Aussagen wie „Es gibt
Tage, an denen ich mich müde füh-
le, bevor ich zur Arbeit komme“ oder
„Nach der Arbeit habe ich genug Energie
für meine Freizeitaktivitäten“. Der OLBI
wurde eingesetzt, da er für alle Berufe
– nicht nur solche mit Klientenbezug –
geeignet ist, neben affektiver auch physi-
sche und kognitive Erschöpfung erfasst
und jeweils vier positiv und vier negativ
formulierte Items beinhaltet, sodass Ten-
denzen im Antwortverhalten reduziert
werden [5]. Die vier Antwortkategorien
der acht Items reichen von „völlig zutref-
fend“ (1) über „eher zutreffend“ (2) und
„eher unzutreffend“ (3) bis „völlig un-
zutreffend“ (4). Für die Skalenbildung
– als Mittelwert über alle Items – ist die
Hälfte der Items so zu rekodieren [12],
dass ein hoher Skalenwert eine stärker
ausgeprägte Erschöpfung indiziert [11].

Psychosoziale Arbeitsbedingungen
wurden auf Basis des Copenhagen Psy-
chosocial Questionnaire (COPSOQ;
[22]) ermittelt. Im Sinne von Anfor-
derungen wurden Arbeitsmenge und
Arbeitsplatzunsicherheit erhoben, im
Sinne von Ressourcen neben Einfluss
auf die Arbeit, Kontrolle über die Arbeits-
zeit und Entwicklungsmöglichkeiten auch
Rollenklarheit, Führungsqualität sowie
soziale Unterstützung durch die Kollegen
(. Tab. 1). Alle Items waren auf einer
5-stufigen Likert-Skala mit Werten von
1 bis 5 zu beantworten. Die Skalenbil-
dung erfolgte als Mittelwert über alle
Items, sofern mindestens die Hälfte der
Items beantwortet wurde. Ein höherer
COPSOQ-Skalenwert steht für eine ho-
he Ausprägung der jeweiligen Skala,
entsprechend sollten – gemäß des JDR-
Modells [10] – die Skalen der Anforde-
rungen positiv mit Burnout assoziiert
sein und die Ressourcen-Skalen negativ.

Variablen und Statistik

Ziel der Analyse war es zu prüfen, in
welchem Maße eine Änderung der Ar-
beitsbedingungen zwischen den beiden
Messzeitpunkten t0 und t1 mit einer
Änderung von Burnout einhergeht, um
Hinweise zur Arbeitsgestaltung zu ge-
winnen.DieResiduenderBurnoutskalen
ließen sich nach Anpassung eines linea-

ren Regressionsmodells gut durch eine
Normalverteilung approximieren, so-
dass die Analysen mit diesemModelltyp
ausgeführtwerdenkonnten.DieArbeits-
bedingungenwurdenindenModellenals
Expositionsvariablen festgelegt. Für wei-
tere Variablenwar zu prüfen, ob sie einen
Confounding-Effekt haben. Als mögli-
cheConfounder wurden der Zeitabstand
zwischen den Interviews, das Alter der
Befragten, ihr höchster Ausbildungs-
abschluss, ihre wöchentlich geleisteten
Arbeitsstunden und ihre Anzahl der
Nachtschichtenberücksichtigt.DasAlter
wurde in drei Altersgruppen (zuWelle 1:
31 bis 40 Jahre, 41 bis 50 Jahre und 51 bis
60 Jahre) mit der jüngsten Altersgruppe
als Referenz berücksichtigt. Der höchste
Ausbildungsabschluss wurde in den drei
Kategorien „Hoch-/Fachschulabschluss,
Ingenieur-/Meisterstudium“, „Berufs-
schulabschluss, Spezialausbildung“ (Re-
ferenzgruppe) und „keinen oder ande-
ren Abschluss“ zusammengefasst. Die
wöchentlich geleisteten Arbeitsstunden
wurden in vier Kategorien unterteilt, die
zwischen Teilzeittätigkeit (1 bis unter
35h), Vollzeitbeschäftigung (35 bis 40h)
undVollzeitbeschäftigungmitÜberstun-
den (über 40 bis 48h bzw. über 48 bis
90h) unterscheiden, um die wöchent-
liche Höchstarbeitszeit von 48h nach
Arbeitszeitgesetz (ArbZG) zu berück-
sichtigen. Als Referenzgruppe diente
die Vollzeitbeschäftigung. Nachtarbeit
wurde mit der mittleren Anzahl von
Nachtschichten pro Monat erhoben, Be-
schäftigten ohne Nachtschicht wurde
hierbei der Wert 0 zugeordnet.

Der höchste Ausbildungsabschluss,
die wöchentlich geleisteten Arbeitsstun-
den und die Anzahl der Nachtschichten
wurden auf Verteilungsunterschiede
zwischen den Geschlechtern geprüft,
ebenso die Arbeitsbedingungen und der
Burnout-Score. Letztere wurden auch
auf Mittelwertsunterschiede zwischen
den Erhebungszeitpunkten getestet.

Vor Berechnung der Regressionsmo-
delle erfolgte eine Missing-value-Analy-
se der Arbeitsbedingungen und der Wo-
chenarbeitszeit. Die Burnout-Skalen und
dieMehrzahl der Confounder waren frei
von fehlenden Werten. Die wenigen Da-
tenausfälle in derWochenarbeitszeit und
den meisten Arbeitsbedingungen wur-
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Tab. 1 In der Analyse berücksichtigte COPSOQa-Skalen und Items
Skala Item-Inhalte

Wie häufig ist Ihre Arbeit ungleich verteilt, sodass sie sich auftürmt?c

Wie häufig kommt es vor, dass Sie nicht genügend Zeit haben, alle Ihre Aufgaben zu erledigen? c

Wie häufig kommen Sie mit Ihrer Arbeit in Rückstand?c

Arbeitsmenge

Wie häufig haben Sie genug Zeit für Ihre Arbeitsaufgaben?b,c

Wie häufig haben Sie großen Einfluss auf Ihre Arbeit?c

Wie häufig haben Sie Einfluss darauf, mit wem Sie arbeiten?c

Wie häufig haben Sie Einfluss auf die Menge der Arbeit, die Ihnen übertragenwird?c

Einfluss bei der
Arbeit

Wie häufig haben Sie Einfluss darauf, was Sie bei Ihrer Arbeit tun?c

Wie häufig können Sie selbst bestimmen,wann Sie eine Pausemachen?c

Wie häufig können Sie mehr oder weniger frei entscheiden, wann Sie Urlaub machen?c

Wie häufig können Sie Ihre Arbeit unterbrechen, um sichmit einem Kollegen zu unterhalten?c

Kontrolle über die
Arbeitszeit

Wie häufig können Sie Ihren Arbeitsplatz ohne besondere Erlaubnis für eine halbe Stunde verlassen, wenn Sie private Dinge erle-
digenmüssen?c

Ist Ihre Arbeit abwechslungsreich?c

In welchemMaß haben Sie die Möglichkeit, durch Ihre Arbeit neue Dinge zu erlernen?d
Entwicklungs-
möglichkeiten

In welchemMaß können Sie Ihre Fertigkeiten oder Ihr Fachwissen bei Ihrer Arbeit anwenden?d

In welchemMaß wissen Sie genau, wie weit Ihre Befugnisse bei der Arbeit reichen?d

In welchemMaß gibt es klare Ziele für Ihre Arbeit?d
Rollenklarheit

In welchemMaß wissen Sie genau, welche Dinge in Ihren Verantwortungsbereich fallen?d

In welchemMaß sorgt Ihr unmittelbarer Vorgesetzter für gute Entwicklungsmöglichkeitender einzelnenMitarbeiter?d

In welchemMaßmisst Ihr unmittelbarer Vorgesetzter der Arbeitszufriedenheit einen hohen Stellenwert bei?d

In welchemMaß plant Ihr unmittelbarer Vorgesetzter die Arbeit gut?d

Führungsqualität

In welchemMaß löst Ihr unmittelbarer Vorgesetzter Konflikte gut?d

Wie oft erhalten Sie Hilfe und Unterstützung von Ihren Kollegen?c

Wie oft sind Ihre Kollegen bereit, sich Ihre Arbeitsprobleme anzuhören?c
Soziale Unterstüt-
zung durch die
Kollegen

Wie oft sprechen Ihre Kollegen mit Ihnen über die Qualität Ihrer Arbeit?c

In welchemMaßmachen Sie sich Sorgen, dass Sie arbeitslos werden?dArbeitsplatz-
unsicherheit In welchemMaßmachen Sie sich Sorgen, dass es schwierig für Sie wäre, eine neue Arbeit zu finden, wenn Sie arbeitslos würden?d

Pro COPSOQ-Skala erfolgt die Berechnung des arithmetischen Mittelwertes über die zugehörigen Items, wenn mindestens die Hälfte dieser gültige Werte
aufweist.
aCopenhagen Psychosocial Questionnaire
bFür einen mit den anderen Items gleichgerichteten Effekt wurden die Kategorien dieses Items invertiert.
cDie Antwortkategorien variieren von „nie/fast nie“ (1) zu „immer“ (5).
dDie Antwortkategorien variieren von „in sehr geringem Maße“ (1) zu „in sehr hohem Maße“ (5).

den als „missing at random“ bewertet, die
Analysen erfolgten mit den jeweils gül-
tigen Daten. Systematische Ausfälle gab
es bei der sozialen Unterstützung durch
die Kollegen (n= 84, 4,2%) und der Füh-
rungsqualität (n= 78, 3,9%), wenn es am
Arbeitsplatz keine Kollegen oder Vorge-
setzte gab.

Das Alter zum Interviewzeitpunkt
und der Zeitabstand zwischen den In-
terviews wiesen im Regressionsmodell
keinen Zusammenhang zum Burnout
bzw. dessen Änderung auf. Die wö-
chentlich geleisteten Arbeitsstunden
zeigten bei Frauen und Männern Ef-
fekte auf den Burnout-Score und auf
die Arbeitsbedingungen, bei den Frau-

en gilt dies auch für den höchsten
Ausbildungsabschluss und die Anzahl
der Nachtschichten. Die nachfolgend
beschriebenen Regressionsmodelle wur-
den deshalb geschlechtsspezifisch nach
den genannten Variablen adjustiert.

Ein typisches Vorgehen bei Längs-
schnittanalysen ist es, die Exposition
zu t0 zum Outcome zu t1 in Beziehung
zu setzen. In regressionsanalytischen
Voranalysen ergaben sich für die vorlie-
genden Daten zwar signifikante Zusam-
menhänge zwischen Arbeitsbedingun-
gen und Burnout jeweils innerhalb der
beiden Erhebungswellen (Querschnitt-
analysen). Zwischen den Wellen waren
die Einflüsse der COPSOQ-Skalen von

t0 auf den Burnout-Score zu t1 aber
schwächer. So ergaben sich bspw. für die
Arbeitsmenge die Regressionskoeffizien-
ten ̂β(t0)= 0,246, ̂β(t1)= 0,266 in den
Querschnitten und ̂β(t0 → t1)= 0,177
im Längsschnitt.

Eine andereMöglichkeit ist es, dieÄn-
derungen (Differenzvariablen) des Out-
comes – in unserem Falle Burnout – in
Relation zu den Änderungen der Expo-
sition – in unserem Falle die Arbeits-
bedingungen – zu setzen. Auch hier be-
standnur ein schwacherZusammenhang
zwischen der Änderung der COPSOQ-
Werte von t0 nach t1 zum Burnout-Score
zu t1 sowie zur Änderung des Burn-
out-Scores von t0 nach t1. Insgesamt be-
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Originalien

schriebendietypischenLängsschnittana-
lysen die Wirkung von psychosozialen
Arbeitsbedingungen auf den Burnout-
Score über einen Fünf-Jahres-Zeitraum
hinweg nicht ausreichend. Aus diesem
Grund schien die alleinige Verwendung
von Arbeitsbedingungen zu t0 oder Dif-
ferenzvariablen kein erfolgversprechen-
der Weg zu sein. Einer der Gründe kann
darin liegen, dass die COPSOQ-Skalen
nicht auf einer unendlichen Skala liegen
und dadurch die Änderungswerte nicht
uneingeschränkt variieren können, d.h.
die Tendenz zur Mitte verstärkt auftritt.
IndervorliegendenUntersuchungwurde
deshalb ein anderer Weg gewählt.

EswurdezunächstdieersteWelle (pri-
märerQuerschnitt) betrachtet, umEffek-
te für zeitnahe Zusammenhänge aufzu-
zeigen und einen Vergleichsmaßstab für
die weiteren Analysen zu haben:

Burnout(t0) = b0,0
+ b1,0 ∗COPSOQ(t0)
+ b2,0 ∗Confounder(t0) + є0

Für diesen Ansatz werden zwei Mo-
delle ausgeführt. Modell 1 enthält jeweils
eine einzelne COPSOQ-Variable sepa-
rat, Modell 2 alle COPSOQ-Variablen
(. Tab. 1) gemeinsam.

Im zweiten Analyseschritt wurde
mit Blick auf den starken Zusammen-
hang zwischen Arbeitsbedingungen und
Burnout zum Zeitpunkt t1 eine Zer-
legung der COPSOQ-Skalen in zwei
Teile – den Ausgangswert COPSOQ(t0)
zur Welle 1 und den Änderungswert
Diff(t1,t0) zwischen Welle 1 und 2 –
vorgenommen:

COPSOQ(t1) = COPSOQ(t0)
+Diff(t1 , t0)

Ein solcherAnsatz zeigt denEffekt der
Veränderung einer COPSOQ-Variablen,
adjustiert auf den Ausgangswert zu t0:

Burnout(t1) = b0,1
+ b1,1 ∗Diff(t1 , t0)
+ b2,1 ∗COPSOQ(t0)
+ b3,1 ∗Confounder(t0) + є1

DieseAdjustierungwarwesentlich für
dieModellbildung,dadieCOPSOQ-Ska-
len eineVerteilung auf einembegrenzten

Intervall von 1 bis 5 haben und somit
die Werte der Differenzvariablen stärker
von den Ausgangswerten abhängig sind
als bei einer unendlichenVerteilung. Das
heißt, in der Nähe der Skalenränder sind
Änderungen zur Mitte wesentlich wahr-
scheinlicher (Tendenz zur Mitte) als zu
den Rändern hin, eine Skalenänderung
im Zeitverlauf gewinnt ihre Bedeutung
damit erst im Kontext des zugehörigen
Ausgangswertes. Umgekehrt wurde über
diesen Ansatz aber auch der Effekt jeder
Arbeitsbedingung zu t0 auf ihre Verände-
rung adjustiert. Unter gegenseitiger Ad-
justierung dieser beiden Anteile der be-
trachteten COPSOQ-Skalen wurden hö-
here Effektstärken beobachtet, als das bei
ihrer einzelnenVerwendungder Fall war.
Das heißt, die Einbeziehung der Diffe-
renzvariablenverstärktdenEffektderAr-
beitsbedingungen zu t0 auf den Burnout-
Wert zu t1, da nun die summierten Ar-
beitsbedingungen zu t1 im Modell wir-
ken.

Analog zumerstenModellansatzwur-
den auch für den zweiten Modellansatz
wieder zweiModelle berechnet, einesmit
je einer COPSOQ-Variablen und der zu-
gehörigen Differenz separat (Modell 3)
und eines mit allen COPSOQ-Variablen
und ihren zugehörigen Differenzen ge-
meinsam (Modell 4).

Anschließend wurden ausschließlich
vollständige Datensätze für eine Sensiti-
vitätsanalyse zurValidierung der berech-
neten Effekte herangezogen.

Ergebnisse

Die Teilstichprobe mit Daten aus zwei
Wellen,beidenenbeidepaarweisegültige
Werte zum Burnout aufweisen, umfasst
1034 Frauen und 971 Männer. Davon
fallen 53 (5,13%) bis 101 (9,77%) Frauen
und 36 (3,71%) bis 64 (6,59%) Männer
in Modell 1 wegen fehlender Werte in
verschiedenenPrädiktorvariablenaus. In
Modell 2 sind dies 142 (13,73%) Frauen
und 93 (9,58%) Männer, in Modell 3 54
(5,22%) bis 136 (13,15%) Frauen und 37
(3,81%) bis 93 (9,58%) Männer sowie in
Modell 4 199 (19,25%) Frauen und 139
(14,32%)Männer. Komplett vollständige
Variablen weisen 835 (80,75%) Frauen
und 832 (85,68%) Männer auf.

Die Deskription der Stichprobe in
. Tab. 2 zu Alter, den Confoundern, den
Arbeitsbedingungen sowie dem Burn-
out-Score ist nachGeschlecht stratifiziert
dargestellt. Der am häufigsten vertretene
höchste Ausbildungsabschluss ist ein
Berufsschulabschluss o. ä., ausgewogen
zwischen den Geschlechtern. Höhere
Abschlüsse sind geringfügig häufiger
bei den Männern, keine oder andere
Abschlüsse bei den Frauen (signifikant
für α= 0,05). Ebenso signifikant unter-
scheiden sich die Arbeitszeiten, die bei
denMännern insgesamt höher sind. Fast
die Hälfte der Frauen arbeitet in Teilzeit
(48,9%, MW= 21,4h, SD= 7,6h), bei
den Männern ist dies nur ein sehr gerin-
ger Teil (3,5%, MW=20,2h, SD= 9,6h).
Eine Teilzeitbeschäftigung mit weniger
als 10 Arbeitsstunden weisen nur 0,7%
der Männer und 3,3% der Frauen auf.
Dagegen arbeiten zum Zeitpunkt der
erstenWelle rund 60% derMänner über
40h pro Woche, in der zweiten Welle
geht dieser Anteil auf ca. 52% zurück.
Die mittlere Zahl der Nachtschichten ist
zu beiden Zeitpunkten bei Frauen und
Männern sehr ähnlich, bei denMännern
arbeiten rund 20% in Nachtschicht, bei
den Frauen die Hälfte davon (signifikant
für α= 0,01).

Die COPSOQ-Skalen können Werte
von 1 bis 5 annehmen. Der kleinste
Mittelwert war bei der Arbeitsplatzunsi-
cherheit zu beobachten, der höchste bei
der Rollenklarheit mit Werten deutlich
über 4. Insgesamt ergibt sich ein Bild,
wonach die Ressourcen – mit Ausnah-
me des Einflusses auf die Arbeit – höher
ausgeprägt sind als die Anforderungen.
SignifikanteMittelwertunterschiede zwi-
schen den Geschlechtern gab es für den
Einfluss auf die Arbeit, die Kontrolle über
die Arbeitszeit, die Entwicklungsmöglich-
keiten, die Rollenklarheit und die Füh-
rungsqualität. Im Zeitverlauf gibt es bei
den Frauen signifikanteMittelwertunter-
schiede beim Einfluss auf die Arbeit, bei
der Rollenklarheit und der Arbeitsplatz-
unsicherheit. Bei den Männern bestehen
signifikante Mittelwertunterschiede in
fast allen Skalen, die Ausnahmen sind
die Entwicklungsmöglichkeiten und die
soziale Unterstützung durch die Kollegen.

Die Burnout-Scores können Werte
zwischen 1 und 4 annehmen, sie zeigen
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Tab. 2 Beschreibung der Stichprobe, stratifiziert nachGeschlecht
Frauen Männer

Jahre 2011/12 Jahr 2017 Jahre 2011/12 Jahr 2017

N 1034 971

Altersgruppea

31–40/37–46 (Referenz) 233 (22,5%) 240 (23,2%) 243 (25,0%) 244 (25,1%)

41–50/47–56 472 (45,6%) 473 (45,7%) 435 (44,8%) 437 (45,0%)

51–60/57–66 329 (31,8%) 321 (31,0%) 293 (30,2%) 290 (29,9%)

Höchster Ausbildungsabschluss
Hoch-/Fachschulabschluss, Ingenieur-/Meisterstudium 253 (24,5%) – 258 (26,6%) –

Berufsschulabschluss, Spezialausbildung (Referenz) 729 (70,5%) – 685 (70,5%) –

Keinen oder anderen Abschluss 52 (5,0%) – 28 (2,9%) –

Arbeitsstunden proWocheb

1 bis <35h 481 (48,9%) 478 (48,7%) 33 (3,5%) 53 (5,8%)

35–40h (Referenz) 273 (27,8%) 298 (30,4%) 339 (36,3%) 390 (42,5%)

>40–48h 156 (15,9%) 153 (15,6%) 353 (37,8%) 325 (35,4%)

48–90h 73 (7,4%) 52 (5,3%) 210 (22,5%) 150 (16,3%)

Anzahl der Nachtschichten imMonat

MW (SD) bei Personen mit Nachtschicht 6,41 (5,2) 6,56 (5,3) 6,06 (4,8) 6,51 (4,7)

Personen ohne Nachtschicht 934 (90,5%) 940 (90,9%) 759 (78,2%) 798 (82,3%)

COPSOQc MW (SD) MW (SD) MW (SD) MW (SD)

Arbeitsmenge 2,81 (0,92) 2,75 (0,93) 2,85 (0,91) 2,75 (0,91)

Einfluss auf die Arbeit 2,58 (0,94) 2,61 (0,95) 2,84 (0,92) 2,90 (0,86)

Kontrolle über die Arbeitszeit 3,08 (1,04) 3,09 (1,05) 3,50 (0,98) 3,56 (0,97)

Entwicklungsmöglichkeiten 3,78 (0,84) 3,80 (0,78) 3,89 (0,75) 3,88 (0,69)

Rollenklarheit 4,32 (0,58) 4,24 (0,60) 4,27 (0,56) 4,19 (0,55)

Führungsqualität 3,33 (0,96) 3,35 (0,92) 3,24 (0,86) 3,32 (0,82)

Soziale Unterstützung durch die Kollegen 3,53 (0,88) 3,58 (0,85) 3,59 (0,81) 3,59 (0,79)

Arbeitsplatzunsicherheit 2,49 (1,02) 2,25 (0,99) 2,42 (1,00) 2,22 (0,92)

Burnoutd 2,26 (0,54) 2,26 (0,55) 2,25 (0,51) 2,22 (0,51)

MWMittelwert, SD Standardabweichung
a1. Welle/2. Welle
bAbweichungen der n-Summen in den Rubriken vom Gesamt-n sind durch fehlende Variablenwerte verursacht.
cDie Mittelwerte können Werte zwischen 1 und 5 annehmen, die 5 repräsentiert die höchste Ausprägung der Items (höchste Anforderung oder höchste Res-
source).
dDie Mittelwerte können Werte zwischen 1 und 4 annehmen, die 4 repräsentiert den höchsten Burnout-Level.

mit Mittelwerten nahe 2 eine moderate
Ausprägung unterhalb der Skalenmitte.
Bei den Burnout-Scores gibt es kei-
ne signifikanten Mittelwertunterschiede,
weder zwischen den Geschlechtern noch
zwischen den Erhebungszeitpunkten in-
nerhalb der Geschlechter (jeweils für
α= 0,05).

In . Tab. 3 sind die Ergebnisse der
Regressionsanalysen für die Modelle 1
bis 4 für Frauen und Männer dargestellt.
Bei den Modellen 1 und 3 zeigen sich
signifikante Effekte mit den erwarteten
Vorzeichen: ein steigender Wert bei den
Anforderungen – erkennbar am positi-
ven Vorzeichen für den Beta-Koeffizien-
ten – führt zu einer Erhöhung des Burn-

out-Scores. Bei den Ressourcen führt ein
steigender Wert hingegen zu einer Ab-
senkung des Burnout-Scores, wie die ne-
gativen Vorzeichen für die Beta-Koeffizi-
enten verdeutlichen. In den Modellen 2
und 4, in denen alle COPSOQ-Skalen zu
t0 simultan berücksichtigt werden, ver-
ringern sichdie Regressionskoeffizienten
gegenüber den Modellen 1 bzw. 3. Für
einige Skalen werden sie als nicht sta-
tistisch signifikant von null verschieden
ausgewiesen; in Modell 4 gilt dies auch
für einige der Skalendifferenzen.

Die stärksten Effekte in allen Model-
len weist die Arbeitsmenge auf. Dies gilt
auch bei gegenseitiger Adjustierung der
COPSOQ-Skalen (Modelle 2 und 4). Bei

derArbeitsplatzunsicherheit bleibt die Si-
gnifikanz nach Adjustierung in den Mo-
dellen 2 und 4 erhalten, die Effekte gehen
jedoch auf ungefähr die Hälfte zurück.

Die Ressourcen verlieren bei simulta-
nerVerwendung indenModellen2und4
z.T. sehr starkanEffekt: sobeidenFrauen
der Einfluss auf die Arbeit, die Entwick-
lungsmöglichkeitenunddieSoziale Unter-
stützung durch die Kollegen in Modell 2;
in Modell 4 sind es wieder die Sozia-
le Unterstützung durch die Kollegen sowie
derEinfluss auf die Arbeit und die Rollen-
klarheit. Jedoch bleiben die Differenzen
der beiden letztgenannten Variablen sta-
tistisch signifikant. Bei den Männern in
Modell 2 verlieren ebenfalls der Einfluss
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auf die Arbeit, die Rollenklarheit und die
soziale Unterstützung durch die Kollegen
ihre Signifikanz, genauso in Modell 4.

Von den Differenzvariablen weisen in
Modell4beidenFrauendie soziale Unter-
stützung durch die Kollegen und bei den
Männern die Entwicklungsmöglichkeiten
sowie der Einfluss auf die Arbeit keine si-
gnifikanten Effekte auf. Ähnlich wie bei
den Frauen gibt es bei den Männern sig-
nifikante Effekte in zwei Differenzvaria-
blen, ohne dass die Basisvariable zu t0
einen signifikanten Effekt aufweist: die
Rollenklarheit und die soziale Unterstüt-
zung durch die Kollegen.

Zur Analyse der geringeren Effekte
der Ressourcen in den simultanen Mo-
dellen 2und 4warendie paarweisenKor-
relationen der Skalen für die Ressourcen
zu prüfen: Diese liegen bei den Frauen
zwischen 0,077 und 0,402 in der 1. Wel-
le und zwischen 0,049 und 0,341 in der
2. Welle. Bei den Männern betragen die
entsprechenden Werte 0,057 bis 0,422
in der 1. Welle und 0,052 bis 0,428 in
der 2. Welle. Einheitlich bei beiden Ge-
schlechtern und in beiden Wellen fin-
den sich die höchstenKorrelationen zwi-
schen der Führungsqualität und der so-
zialen Unterstützung durch die Kollegen
sowie zwischen dem Einfluss bei der Ar-
beit und derKontrolle über die Arbeitszeit
bzw. den Entwicklungsmöglichkeiten. Die
Rollenklarheit ist in diesem Zusammen-
hang eine relativ separierte Variable.

Zur Beurteilung der Varianzaufklä-
rung in den Modellen 2 und 4 wur-
den Pseudo-R2-Werte berechnet. Bei den
Frauenwurde fürdie ersteWelle einWert
von 0,260 ermittelt, der sich in der zwei-
tenWelle beiHinzunahmederDifferenz-
variablen nur minimal steigerte. Bei den
Männern hingegen ist von der ersten zur
zweitenWelle ein deutlicher Zuwachs an
Varianzaufklärung von 0,209 auf 0,296
festzustellen.

ZurValidierungder in. Tab.3berich-
teten Regressionskoeffizienten wurden
die Modellrechnungen mit der Teilstich-
probe der Erwerbstätigen, die vollstän-
dige Variablen für diese Analyse aufwie-
sen, im Sinne einer Sensitivitätsanalyse
wiederholt. Die Abweichungen in den
Regressionskoeffizienten zwischen den
als Ergebnis berichteten Modellen und
den Modellen in der Kontrollrechnung
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waren in fast allen Fällen betragsmäßig
kleiner als 0,013. Größere Abweichun-
gen gab es im Modell 1 bei den Frauen
bei der Führungsqualität (Δ̂β= –0,017)
und der Arbeitsplatzunsicherheit (Δ̂β=
–0,015) sowie bei den Männern bei der
Sozialen Unterstützung durch die Kolle-
gen (Δ̂β= –0,019). Des Weiteren gab
es bei den Männern Abweichungen im
Modell 3 bei der Rollenklarheit (Δ̂β=
–0,021) im Regressionskoeffizienten des
Skalenwertes und im Regressionskoef-
fizienten der Differenz (Δ̂β= –0,019),
bei der Führungsqualität im Regressi-
onskoeffizienten der Differenz (Δ̂β=
–0,020) und bei der sozialen Unterstüt-
zung durch die Kollegen im Regressions-
koeffizienten des Skalenwertes (Δ̂β=
–0,016). Für die zuletzt dargestellten Ef-
fektschätzer ergibt sich bei reduziertem
Stichprobenumfang, dass diese in den
Kontrollrechnungen für die Ressourcen
größerausfallenund fürdieAnforderung
Arbeitsplatzunsicherheit kleiner.

Diskussion

In den vorliegenden Analysen weist die
Arbeitsmenge den stärksten Zusammen-
hang zu Burnout auf und repliziert damit
den von Seidler et al. [36] berichteten Be-
fund, wonach insbesondere die Arbeits-
menge an der Entwicklung von Burnout
beteiligt ist.Dies steht imEinklangdamit,
dass die Arbeitsintensität als Schlüssel-
faktor der Arbeitsgestaltung bezeichnet
wird, der einen starken Effekt auf andere
Arbeitsbedingungen ausübt, selbst aber
nur schwach beeinflusst wird [31].

DieVerringerungderEffekte vonMo-
dellen mit einzelnen COPSOQ-Skalen
(Modelle 1 und 3) zu solchen mit einem
Einsatz aller Skalen gemeinsam (Model-
le 2 und 4) weist insbesondere bei den
Ressourcen auf interne Assoziationen,
die in einigen Fällen zu einer Effektab-
schwächung führen, hin. Dabei fällt auf,
dass insbesondere Einfluss auf die Arbeit
sowie die soziale Unterstützung durch die
Kollegen in allen gemeinsamenModellen
als nicht signifikant ausgewiesenwerden.
Weiterhin gilt dies für die Entwicklungs-
möglichkeiten bei den Frauen inModell 2
sowie Rollenklarheit bei den Frauen in
Modell 4 und bei denMännern in beiden
Modellen. Das heißt, bei der simultanen

Berücksichtigung von drei Skalen, die
alle drei dem Handlungs- und Entschei-
dungsspielraum zuzuordnen sind [8],
bleibt in der vorliegenden Untersuchung
nur die Kontrolle über die Arbeitszeit
konsistent als stabiler Prädiktor erhal-
ten, während die Effekte von Einfluss
auf die Arbeit und Entwicklungsmöglich-
keiten weniger stabil sind. Seidler et al.
[36] berichteten ebenfalls eine wider-
sprüchliche Befundlage zu Handlungs-
und Entscheidungsspielraum. Aronsson
et al. [2] konstatieren zwar eine mode-
rate Evidenz, allerdings betrachten sie
nur jeweils einen einzelnen Aspekt oder
ein unspezifisches Maß des Handlungs-
und Entscheidungsspielraums und keine
Kombination von Skalen, sodass ihre
Ergebnisse nicht im Widerspruch zur
vorliegendenUntersuchungstehen,denn
Kontrolle über die Arbeitszeit wurde in
allen hier vorgestellten Modellen als
relevanter Prädiktor ausgewiesen.

Bezogen auf die soziale Unterstützung
durch die Kollegen berichteten Seidler
et al. [36] in zwei von drei Studien sig-
nifikante Assoziationen und Aronsson
et al. [2] eine begrenzte Evidenz. Hier
ist ebenfalls zu berücksichtigen, dass die
Zusammenhänge zur Ressource Füh-
rungsqualität moderat ausgeprägt sind
und bei Aronsson et al. [2] beide Aspekte
auch unter der allgemeinen Bezeichnung
„soziale Unterstützung“ zusammenge-
fasst dargestellt werden. Darüber hinaus
erfragen die in der vorliegenden Un-
tersuchung eingesetzten Items aus der
erstenVersiondesCOPSOQ[22, 28] nur,
ob Unterstützung gegeben ist (. Tab. 1),
und differenzieren nicht, ob die Befrag-
ten soziale Unterstützung auch benöti-
gen. Diese Aspekte könnten erklären,
weshalb diese Skala bei gemeinsamer
Berücksichtigung mehrerer COPSOQ-
Skalen nicht mehr als statistisch signifi-
kant ausgewiesen wird. Da die Items in
der revidiertenVersion des COPSOQ-III
[8] entsprechend überarbeitet wurden,
sollte demnach eine Prüfung der Effekte
auf Basis dieser reformulierten Items
erfolgen.

Für Rollenklarheit konnten Aronsson
et al. [2] nur begrenzte Hinweise und
Seidler et al. [36] keine Evidenz in ihren
Reviews feststellen, da sie jeweils nur eine
einzige Studie identifizieren konnten, die

diesesMerkmal berücksichtigte. In aktu-
elleren Längsschnittstudien war Rollen-
klarheit in zwei von vier Studien – nach
BerücksichtigungweitererArbeitsbedin-
gungen – nicht statistisch signifikant mit
Burnout assoziiert [13, 19]; diese Be-
funde stehen im Einklang mit dem hier
identifizierten Ergebnis. Allerdings be-
richten Andersen et al. [1] in einer Stu-
die mit Beschäftigten von Justizvollzugs-
anstalten ein OR= 1,32 [0,98–1,79], was
sie als „borderly significant“ bezeichnen;
und bei Lee und Eissenstat [23] war Rol-
lenklarheit bei IT-Beschäftigten sowohl
mit dem Burnout-Score zu t0 als auch
dem Veränderungswert über die Zeit as-
soziiert. Hier gilt es, künftig Moderator-
oder Confoundervariablen dieser gegen-
sätzlichen Effekte zu identifizieren. Da-
rüber hinaus ist zu berücksichtigen, dass
in der vorliegenden Stichprobe die Rol-
lenklarheit– imVergleich zudenanderen
Arbeitsbedingungen – hoch ausgeprägt
und ihre Varianz geringer war, was das
Potenzial vonAssoziationeneinschränkt.

Weiterhin unterstützen die Befunde
sinkenderEffekte für die Einzelskalen bei
gemeinsamer Berücksichtigung mehre-
rer Skalen insgesamt die Aussagen von
Seidler et al. [36] sowie von Aronsson
et al. [2], dass aufgrund der Zusammen-
hängedereinzelnenArbeitsbedingungen
multidimensionale Arbeitsgestaltungs-
maßnahmen angezeigt sind.

Die Zusammenhänge zwischen Ar-
beitsbedingungen und Burnout sind
innerhalb der beiden Erhebungswellen
stark, zwischen den Erhebungswellen
jedoch von geringer Höhe. Hadžiba-
jramović, Ahlborg und Grimby-Ekman
[18] berichten ein ähnliches Ergebnis
bei nur zweijährigem Abstand der Er-
hebungen und begründen dies damit,
dass der Zwei-Jahres-Zeitraum in ihrer
Studie möglicherweise bereits sehr lang
war. Auch die von Seidler et al. [36] im
Review berücksichtigten Studien um-
fassten nur Zeiträume von achtMonaten
bis zu drei Jahren, sodass bei dem hier
– durch das Studiendesign bedingten –
Fünf-Jahres-Abstand auch nur geringe
Effekte bei ausschließlicher Betrachtung
der Prädiktoren zu t0 und Burnout zu
t1 zu erwarten waren. Dies stützt das
hier gewählte Vorgehen, neben den Aus-
gangswerten der Prädiktoren zu t0 auch
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Originalien

deren Veränderungswerte Diff(t1,t0) in
die Regressionsmodelle aufzunehmen.

Die Pseudo-R2-Werte der Frauen sind
für dasModell 2 ohne die Differenzwerte
und das Modell 4 mit diesen Werten na-
hezugleichgroß:26bzw.28%derVarianz
in Burnout können durch die Arbeitsbe-
dingungen und – imFalle vonModell 4 –
derenVeränderungenaufgeklärtwerden.
Bei den Männern hingegen ist die Va-
rianzaufklärung allein auf Basis der Ar-
beitsbedingungenmitrund21%geringer
und erhöht sich – bei Berücksichtigung
derDifferenzwerte – auf nahezu 30%. Im
Vergleichmit denReviews lässt sich kon-
statieren, dass bei Seidler et al. [36] nur in
zwei der sechs Studien getrennte Effekte
für beide Geschlechter berichtet werden,
die auf differentielle Assoziationen bei-
der Geschlechter hinweisen, wobei die
Effekte bei den Männern etwas höher
sind. Jedoch fehlt es gemäß den Autoren
an ausreichend Studien, um hierzu tat-
sächlich eine Aussage treffen zu können.
Auch Aronsson et al. [2] weisen darauf
hin, dass getrennte Aussagen für Män-
ner und Frauen nicht möglich sind „...
since the articles rarely presented gender
specific results“ (S. 6). An dieser Stel-
le bedarf es also zusätzlicher Forschung,
um zu prüfen, ob das hier vorliegende
Ergebnis replizierbar ist.

Stärken und Schwächen der Studie

Die vorliegende Studie baut auf zwei
Erhebungswellen auf, was es möglich
macht, die Auswirkungen der Verände-
rungen in den COPSOQ-Skalen auf den
Burnout-Score zu analysieren, und als
Stärke anzusehen ist.

Weiterhin wurden alle methodischen
Kriterien, die in den zwei Reviews [2, 36]
benanntwurden, in der vorliegendenAr-
beit berücksichtigt, um einen substanzi-
ellen Beitrag zur Burnout-Forschung zu
leisten. So wurde auf eine Stichprobe zu-
rückgegriffen, die auf Basis eines Regis-
ters gezogen und für die überprüft wur-
de, dass es keine substanziellen Abwei-
chungenzwischenGrundgesamtheitund
Stichprobe bezogen auf relevante Merk-
male wie Alter oder Schul- und Berufs-
bildung gibt, sodass eine für die 30- bis
60-jährigen sozialversicherungspflichtig
Beschäftigten in Deutschland repräsen-

tative Stichprobe vorliegt [30]. Darüber
hinaus erfolgt durch die Zerlegung der
COPSOQ-Skalen COPSOQ(t1) in Aus-
gangswert COPSOQ(t0) und Differenz-
wert Diff(t1,t0) für deren Effekte auf den
Burnout-Wert zu t1 eine indirekte Adjus-
tierung auf die Ausprägung des Burnouts
zur ersten Welle (t0). Des Weiteren wur-
den validierte Skalen zur Erfassung von
Arbeitsbedingungen undBurnout einge-
setzt. Dabei ist zu berücksichtigen, dass
zur Ermittlung von Burnout eine Be-
schränkung auf die Skala Erschöpfung
erfolgte, da diese als Kernkomponente
von Burnout anzusehen ist [15].

Eine Limitation der Studie ist, dass
durch fehlende Antworten – imWesent-
lichen in zwei der COPSOQ-Skalen –
unterschiedliche Fallzahlen in die ein-
zelnen Regressionsmodelle eingehen.
Daher erfolgten Sensitivitätsanalysen
auf Basis der Teilstichprobe der Er-
werbstätigen mit vollständigen Werte,
in denen deutlich wurde, dass die Be-
träge der Differenzen zwischen den
Regressionskoeffizienten beider Modelle
(Hauptanalyse und Sensitivitätsanaly-
se) betragsmäßig den Wert Δ̂β= 0,021
nicht überstiegen und in den meisten
Fällen sogar Δ̂β< 0,013 galt. Diese Än-
derungen in den Effekten sind klein
gegenüber den Änderungen, die sich
durch die korrelierten COPSOQ-Skalen
in den Modellen 2 und 4 ergeben.

Ausblick

Bakker und Demerouti [3] betonen, dass
eine Trennung nach sog. „hindrance de-
mands“ und „challenge demands“ Be-
rücksichtigung finden sollte, um zu prü-
fen, ob diese differenziell auf relevan-
te Endpunkte wirken, da die Befundla-
ge bisher widersprüchlich ist. Während
Erstere als Anforderungen beschrieben
werden, die sehr hohe oder unerwünsch-
te Einschränkungen beinhalten und die
Fähigkeit eines Individuums zur Zieler-
reichung stören oder einschränken wie
bspw. Arbeitsplatzunsicherheit, verursa-
chen Letztere zwar Anstrengungen, aber
können potenziell persönliches Wachs-
tum und Erfolg begünstigen, z.B. die Ar-
beitsmenge [24]. Beide Arten von An-
forderungen sollten positiv mit Bean-
spruchung – dazu zählen LePine et al.

[24] auch Erschöpfung – assoziiert sein,
aber mit unterschiedlichem Vorzeichen
bei Motivation und Leistung. Während
beiLePineet al. [24]die „hindrance stres-
sors“ stärker mit Erschöpfung assoziiert
waren als die „challenge stressors“ und
bei van den Broeck, de Cuyper, de Wit-
te und Vansteenkiste [37] der Zusam-
menhang von „challenge stressors“ und
Erschöpfung sogar null war, ist in un-
seren Analysen die Arbeitsmenge, der
„challenge stressor“, am stärkstenmit Er-
schöpfung assoziiert und die Assoziation
mit Arbeitsplatzunsicherheit, dem „hin-
drance stressors“, ist geringer. Da Moti-
vation und Leistung in der S-MGA nicht
erhobenwurden, lassen sich differenziel-
le Effekte zu diesen Kriterien in unserer
Studie nicht bestimmen.

Künftig sollte auch in den Blick ge-
nommen werden, wie sich durch die Zu-
nahme von Informations- und Kommu-
nikationstechnologien die Arbeitsbedin-
gungen der Beschäftigten verändern und
welcheEffektediesaufdieGesundheitder
Beschäftigtenhat,dadieBefundlagehier-
zu noch nicht klar ist [7]. Entsprechende
Analysen werden mit dem Vorliegen der
dritten Erhebungswelle der S-MGA in
2022 ermöglicht.

Die Reduzierung psychosozialer Ri-
siken im Betrieb ist angesichts der da-
mit verbundenen komplexen Beurtei-
lungs- und Gestaltungsprobleme eine
anspruchsvolle Aufgabe. Der Blick auf
die Praxis zeigt, dass der betriebliche
Arbeitsschutz sich dieser Aufgabe bis-
lang eher in der Ausnahme als in der
Regel stellt [6]. Die vorliegende Arbeit
kann einen Beitrag dazu leisten, diese
Situation zu ändern.

Fazit für die Praxis

4 Die Studie zeigt, dass sich Änderun-
gen im Burnout-Score nachweisen
lassen, wenn Anforderungen sin-
ken und Ressourcen steigen. Das
heißt, betriebliche Arbeitsgestal-
tungsmaßnahmen, die diese Aspekte
berücksichtigen, sollten zu einer
Verringerung von Burnout beitragen.

4 Die Befunde dieses Längsschnitts
implizieren, dass Burnout nicht ei-
ne einzige Ursache hat, sondern
verschiedene psychosoziale Arbeits-
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bedingungen an der Entstehung
beteiligt sind. Das unterstreicht die
Bedeutung der im Arbeitsschutzge-
setz vorgeschriebenen Berücksich-
tigung psychischer Belastung der
Arbeit in der Gefährdungsbeurtei-
lung. Sie dient der Prävention von
arbeitsbedingten Gesundheitsgefah-
ren.
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