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Person-Umwelt Fit, Burnout und
Arbeitsengagement
Die Rolle der Person-Umwelt-Passung in
Feminität und Maskulinität

Die seit Jahren steigende Prävalenz psy-
chischer Störungen, zieht bei Frauen
deutlich mehr Arbeitsunfähigkeitstage
nach sich als bei Männern [15]. Auch
in Bezug auf Burnout bestätigt For-
schung höhere Werte bei Frauen [21].
Um die Ursachen zu analysieren, wurde
eine Untersuchungsserie zur Rolle des
Geschlechtsrollen-Selbstkonzepts beim
Individuum und in der Arbeitsumge-
bung in Bezug auf Burnout geplant.
In die Analyse werden Effekte auf Ar-
beitsengagementalseinesderwichtigsten
Prädiktoren von Leistungsergebnissen
[6, 29] miteinbezogen. Ziel ist es, die bis-
herigen Ergebnisse zur Rolle des Person-
Environment Fit und Geschlechtsrollen-
Selbstkonzeptmethodischund inhaltlich
zu vertiefen [26, 27].

Einleitung und theoretischer
Hintergrund

Person-Environment(P-E)Fitbeschreibt
die Person-Umwelt-Passung zwischen
derAusprägung eines bestimmtenMerk-
mals in der Arbeitsumwelt mit Merk-
malen des Individuums [9, 24, 25].
Dabei beschreiben verschiedene theo-
retische P-E Fit-Modelle die Auswir-
kungen verschiedener P-E Fit-Werte auf
Gesundheit, subjektiven Stress, Arbeits-
zufriedenheit, Arbeitsmotivation von
Beschäftigten (Übersicht siehe [24, 25]).

Zur Operationalisierung des Person-
Environment (P-E) Fits wird üblicher-
weise der ermittelte individuelle Wert in
einem Merkmal von dem Wert der Ar-
beitsumgebung subtrahiert [9, 24, 25].

Feminität und Maskulinität

Die zwei Konstrukte Feminität undMas-
kulinität beschreiben zwei Dimensionen
des Geschlechtsrollen-Selbstkonzepts
und entsprechen der Identifikation mit
gesellschaftlichen Geschlechterstereo-
typen [1]. Synonym genutzte Begriffe
in der Forschung sind Communion
und Agency [2] oder Expressivität und
Instrumentalität [20]; in dieser Studie
werden jedoch einheitlich die Begriffe
Feminität und Maskulinität verwen-
det. Untersuchungen zeigen, dass beide
Dimensionen unabhängig voneinander
und vom biologischen Geschlecht durch
ein Individuum entwickelt werden kön-
nen, wobei statistisch höhere Werte der
Feminität bei Frauen und höhereMasku-
linitätswerte bei Männern nachgewiesen
wurden [1, 12].

Zur Messung beider Dimensionen
wird in dieser Studie die in 2004 bei
zwei Stichproben (n= 1317 und n= 409)
validierte deutschsprachigeGeschlechts-
typizitätsskala (GTS+) von Altstötter-
Gleich [1] eingesetzt.

Zur Messung von Feminität nutzt die
Skala folgende Adjektive: verständnis-
voll, sinnlich, einfühlsam, romantisch,
weichherzig, herzlich, sensibel, gefühls-
betont. „Feminine“ Kompetenzen wären
also beispielsweise die Fähigkeit, eigene
Gefühle bewusst zu erleben genauso wie
Interesse für Gefühle und das Befinden
anderer Personen zu zeigen (unabhängig
von Leistungen, Aufgaben oder Zielen).

Zur Messung der Maskulinität wer-
den in der verwendeten Skala nach-
stehende Beschreibungen verwendet:

entscheidungsfähig, tritt bestimmt auf,
unerschrocken, durchsetzungsfähig,
selbstbewusst, zeigt geschäftsmäßiges
Verhalten, bereit, etwas zu riskieren, re-
spekteinflößend. Als Beispiele für mas-
kuline Kompetenzen kann man also ein
positives Bild von sich selbst und eige-
nenFähigkeiten anführen, entschiedenes
und mutiges Handeln sowie souveränes
Auftreten anderen gegenüber (unab-
hängig von Emotionen und derzeitigem
Befinden).

Die Analyse der Konstruktvalidität
der Skala bestätigte positive Zusam-
menhänge von Werten psychischer Ge-
sundheit mit Feminität (z.B. mit Skala
„Liebesfähigkeit“ r= 0,58) und Mas-
kulinität (z.B. mit Skala für „seelische
Gesundheit“ r= 0,61; [1]). Auch andere
Untersuchungen zeigten, dass bei Per-
sonen mit einer hohen Ausprägung in
beiden Dimensionen (in diesem Fall
spricht die Forschung von Androgynie)
die besten Werte psychischer Gesund-
heit vorlagen. Allein betrachtet, zeigt
vor allem individuelle Maskulinität die
stärkeren Zusammenhänge mit Werten
psychischer Gesundheit, was als masku-
liner Bias bezeichnet wird und mit der
möglichen Überbewertung der Relevanz
maskuliner Dimensionen (z.B. eines
positiven Selbstbildes) für psychische
Gesundheit erklärt wird [1, 7, 8, 10, 19].
Dieses ist für die aktuelle Studie von Be-
deutung, da in einer vorausgegangenen
Studie der Untersuchungsserie P-E Fit
in Feminität Effekte auf Burnout zeigte.
Diese Effekte konnten in den Studien
zum Zusammenhang von Feminität und
psychischer Gesundheit vermutlich bis-
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her nicht nachgewiesen werden, weil
nur individuelle Feminität betrachtet
wurde, jedoch nicht die Feminität im
Arbeitsumfeld [1, 7, 8, 10, 19].

Burnout und Arbeitsengage-
ment

Als Burnout wird eine Entwicklung in
Richtung einer emotionalen Erschöp-
fung verstanden. In diesem Prozess
entsteht ebenso zunehmend eine zyni-
sche und distanzierte Einstellung zur
eigenen Arbeit (Depersonalisierung; [4,
5]). Die Forschung zum Job Demands-
Ressources-Modell (JD-R; [4, 5]) konn-
te mehrfach belegen, dass emotionale
Erschöpfung vor allem aus subjektiven
Belastungsfaktoren im Arbeitskontext
resultiert, eine Depersonalisierung dage-
gen sich vor allem aus einem subjektiven
Mangel an Ressourcen im beruflichen
Bereich entwickelt.

Vorhandene Ressourcen führen laut
den Forschungsergebnissen zum JD-R-
Modell dagegen zu einem höheren Ar-
beitsengagement [3]. Darunter wird ei-
ne Veränderung in Richtung einer hö-
heren Vitalität und Einsatzbereitschaft
verstanden. Eine weitere Dimension des
Arbeitsengagements bildet Hingabe, da-
runter wird eine hohe subjektive Bedeu-
tung der eigenen Arbeit verstanden. Des
Weiterenentwickelt sichbeiwachsendem
Arbeitsengagement ein Gefühl der Ab-
sorption und Gefesselt-Seins durch die
Tätigkeit [3].

Bisherige Forschungsergebnisse zei-
gen immer wieder, dass Burnout-Werte
beiFrauenhöher sind [21].Ebensokonn-
te Führungsverantwortung in Studien als
Risikofaktor für psychische Gesundheit
identifiziert werden [30]. Dazu berich-
ten Personen im jüngeren Alter [14] und
bei längeren Arbeitszeiten [17] mehr Er-
schöpfung und Entfremdung.

Als typische Prädiktoren für Ar-
beitsengagement werden Ressourcen
der Arbeitsumgebung, wie beispiels-
weise soziale Unterstützung und eine
unterstützende Organisationskultur, ge-
nannt [6]. Aber auch Ressourcen in
der Persönlichkeit (z.B. Optimismus,
Selbstwirksamkeitserwartungen) sind
bisher nachgewiesene Prädiktoren des
Arbeitsengagements [6, 29].

Effekte von P-E Fit in Feminität/
Maskulinität

P-E Fit in Feminität und Maskulinität
als Prädiktor von Stress, Burnout und
Arbeitsengagement wurde bisher nur in
einer eigenen vorhergehenden Untersu-
chung erforscht [26, 27], wodurch eine
Forschungslücke geschlossen wurde. Die
Ergebnisse zeigten Effekte des P-E Fit
in Feminität (jedoch nicht des P-E Fits
in Maskulinität) auf Burnout und Ar-
beitsengagement bei Frauen.

Diverse Studien zur Gender Congru-
ence (Übereinstimmung desGeschlechts
von Individuum und Arbeitsumgebung)
zeigen, dass Beschäftigte, die vorwiegend
mitPersonendesanderenGeschlechtsar-
beiten, schlechtere Werte in verschiede-
nen gesundheitlichen Parametern zeigen
[12, 13, 16].

EineallgemeineWertekongruenzzwi-
schen Person und Unternehmen konn-
te als Moderator bei dem Zusammen-
hang zwischen Arbeitsengagement und
Burnout nachgewiesen werden [22]. Für
P-E Fit in Feminität und Maskulinität in
der eigenen vorher genannten Untersu-
chung konnte dieses in der Stichprobe
von Frauen nicht bestätigt werden [26,
27] und soll in der aktuellen Untersu-
chung erneut geprüft werden.

Ziele der Studie und
Hypothesen

Aufbauend auf die vorhergehende Un-
tersuchung [26, 27] wurde eine expla-
native Querschnittsstudie mit einer grö-
ßeren Stichprobe und weiblichen sowie
männlichen Befragten geplant. Aus den
Ergebnissen der vorherigen Studie wer-
den H01 und H02 abgeleitet:
4 H01: P-E Fit in Maskulinität hat

keinen Effekt auf Burnout.
4 H02: P-E Fit in Maskulinität hat

keinen Effekt auf Arbeitsengagement.

Außerdem werden weitere Hypothesen
und sekundäre Hypothesen geprüft:
4 H3: P-E Fit in Feminität fügt nach

Berücksichtigung demografischer
Merkmale, Arbeitsplatzfaktoren
sowie des P-E Fits in Maskulinität
eine signifikante Varianzaufklärung
für Burnout hinzu.

jH3.1: Die Effekte auf Burnout
sind bei Frauen und Männern
unterschiedlich.

jH3.2: Die Effekte auf Burnout
sind bei Personen mit und ohne
Führungsverantwortung unter-
schiedlich.

4 H4: P-E Fit in Feminität fügt nach
Berücksichtigung demografischer
Merkmale, Arbeitsplatzfaktoren so-
wie des P-E Fits in Maskulinität eine
signifikante Varianzaufklärung für
Arbeitsengagement hinzu und wirkt
moderierend zwischen Engagement
und Burnout.
jH4.1: Die Effekte auf Arbeitsen-
gagement sind bei Frauen und
Männern unterschiedlich.

jH4.2: Die Effekte auf Arbeitsen-
gagement sind bei Personen mit
und ohne Führungsverantwortung
unterschiedlich.

Methoden: verwendete
Fragebögen

DerP-EFit inFeminitätundMaskulinität
wurde durch die Geschlechtstypizitätss-
kala (GTS+; [1]) erhoben. Die individu-
ell geschätzte Feminität (α= 0,79) und
Maskulinität (α= 0,82) wurde von Wer-
ten der Feminität (α= 0,83) und Mas-
kulinität (α= 0,88) des Arbeitsumfeldes
subtrahiert. Durch Quadrieren und Lo-
garithmierendieserWerte sindVariablen
P-E Fit in Feminität und P-E Fit in Mas-
kulinität entstanden. Dabei sind Werte
nahe Null als eine gute Person-Umwelt-
Passung in Feminität oder Maskulinität
zu interpretieren.

Mit dem Fragebogen DearEmploy-
ee-Survey [28]wurdenBurnout (6 Items,
α= 0,86) und Arbeitsengagement
(6 Items,α= 0,88)erhoben.Dazuwurden
das Geschlecht, das Alter, die wöchentli-
cheGesamtarbeitszeit und Führungsver-
antwortung sowie Beschäftigtenanzahl
bei Personalverantwortung erfragt.

Power-Analyse, Probanden-
akquise und Stichprobe

In der Datenanalyse werden Moderato-
renanalyse und hierarchische Regressi-
onsanalyse verwendet [11, 23].Aufgrund
der geplanten Prüfung der Nullhypothe-
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Person-Umwelt Fit, Burnout und Arbeitsengagement. Die Rolle der Person-Umwelt-Passung in
Feminität und Maskulinität

Zusammenfassung
Hintergrund. In einer eigenen vorherge-
henden Studie wurden Effekte des Person-
Environment (P-E) Fit in Feminität auf Burnout
und Arbeitsengagement sowie Effekte
des P-E Fit in Maskulinität auf Haarkortisol
als biologischen Stressmarker bei Frauen
nachgewiesen.
Fragestellung. Es werden Effekte des P-E Fits
in Feminität und Maskulinität auf Burnout
und Arbeitsengagement sowie mögliche
Gruppeneffekte durch Geschlecht und
Führungsverantwortung untersucht. Die
Stichprobe besteht aus 950 Berufstätigen:
397 Frauen und 551 Männern im Alter von
19 bis 70 Jahren (M= 29,86, S= 7,71), darunter
300 Führungskräfte.

Methoden. Die Querschnittsdatenerhebung
wurde als Online-Befragung durchgeführt.
Individuelle Feminität und Maskulinität
sowie die der Arbeitsumgebung wurden
mittels Geschlechtstypizitätsskala (GTS+)
erhoben. Daraus wurden die Prädiktoren
P-E Fit in Feminität und P-E Fit in Maskulinität
berechnet. Burnout und Arbeitsengagement
wurden als Ergebnisvariablen mit dem
DearEmployee-Survey gemessen. In Modellen
der hierarchischen linearen Regression wurde
nach Berücksichtigung der Kontrollvariablen
sowie Arbeitsfaktoren jeweils der Zuwachs an
Varianzerklärung (ΔR2) durch die Prädiktoren
und Interaktionsterme mit Moderato-
ren (Geschlecht und Führungsposition)
beobachtet.

Ergebnisse. P-E Fit in Maskulinität zeigte
signifikanten Effekt auf Burnout, stärker bei
Personen ohne Führungsverantwortung,
Geschlecht zeigte keine Moderationseffekte.
P-E fit in Feminität zeigte (ohne Gruppenef-
fekte) eine Varianzaufklärung bei Burnout und
Arbeitsengagement.
Schlussfolgerung. P-E Fit in Maskulinität
könnte bei Personen ohne Führungsver-
antwortung in Bezug auf Burnout ein
bedeutender Prädiktor sein. P-E Fit in
Feminität könnte ein bedeutender Faktor für
Burnout und Arbeitsengagement sein.

Schlüsselwörter
Stress · Feminität · Maskulinität · Geschlecht ·
Führungsverantwortung

Person-environment fit, burnout and work engagement. The role of person-environment fit in
femininity andmasculinity

Abstract
Background. In a previous study on the role of
the person-environment (P-E) fit in femininity
and masculinity the effects of P-E fit in
femininity on burnout and work engagement
and effects of P-E fit in masculinity on hair
cortisol as a biological stress marker among
women could already be shown.
Objective. The effects of P-E fit in femininity
and masculinity on burnout and work
engagement as well as possible group effects
of gender and managerial position were
examined. The sample consisted of 950
employed individuals: 397 women and 551
men aged 19–70 years (M= 29.86 years,
SD= 7.71 years) including 300 managers.

Methods. The data in the cross-sectional
study were collected in an online survey.
Individual femininity and masculinity as
well as that of the work environment were
assessed using the gender identity scale
(GTS+). Based on this, predictors P-E fit in
femininity and P-E fit in masculinity were
calculated. The outcomes burnout and
work engagement were measured with
the DearEmployee survey. In hierarchical
linear regression models, after considering
control variables and work factors, the added
variance explanation (ΔR2) by predictors and
interaction terms with moderators (gender
and leadership position) was observed.

Results. The P-E fit in masculinity showed
a significant effect on burnout, stronger for
people without management responsibility,
while gender showed no moderation
effects. The P-E fit in femininity showed
a variance explanation for burnout and work
commitment (without group effects).
Conclusion. The P-E fit in masculinity could
be a significant predictor of burnout for
employees without managerial responsibility.
The P-E fit in femininity could be an important
predictor for burnout and work engagement.

Keywords
Stress · Feminity · Masculinity · Gender ·
Leadership

sen bei H01 und H02 wird die Stichprobe
so groß gewählt, dass selbst kleine Ef-
fekte (R2= 0,02) mit einer Teststärke von
0,80 (α= 0,05) entdeckt werden können.
Das Ziel ist zu zeigen, dass trotzdem kei-
ne Effekte nachweisbar sind. Die Power-
Analyse ergab bei einem Prädiktor ei-
ne erforderliche Stichprobengröße von
n= 387.

Zur Online-Befragung wurden die
Teilnehmenden über soziale Netzwerke
akquiriert. Diese dauerte ca. 5–7min,

erfolgte freiwillig, ohne Bezahlung, und
konnte jederzeit abgebrochen werden.

Die Stichprobe besteht aus 948 (von
1156) abgeschlossenen Datensätzen.
Ausschlusskriterium war eine fehlende
Erwerbstätigkeit (12 Teilnehmende).

Es handelt sich um 397 Frauen (42%)
und 551 Männer (58%) im Alter von
19bis70 Jahren(M= 29,86;S= 7,71).Un-
ter den Befragten waren 300 Führungs-
kräfte (32%), 628 Personen hatten kei-
ne Führungsverantwortung (66%) und

19 Personen gaben eine Selbstständig-
keit an (2%).

Ergebnisse

Die Angaben zu metrischen Variablen
sind in . Tab. 1 dargestellt.

Burnout-Werte waren bei Führungs-
kräften (M= 2,97; S= 0,72) höher als bei
Personen ohne Führungsverantwortung
(M= 2,87; S= 0,68); es lag ein kleinerUn-
terschied vor (p= 0,015; d= 0,15).
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Tab. 1 Deskriptive Statistiken undKorrelationsmatrix
M (SD) n 1 2 3 4 5 6

1 P-E Fit Feminität 0,53 (0,42) 901 1 – – – – –

2 P-E Fit Maskulinität 0,62 (0,45) 904 0,14*** 1 – – – –

3 Alter 29,86 (7,71) 926 0,01 –0,03 1 – – –

4 Anzahl der MA 9,01 (20,25) 950 0,06 –0,01 0,12 1 – –

5 Gesamtarbeitszeit 51,90 (10,21) 930 0,03 0,05 0,01 0,03 1 –

6 Burnout 2,90 (0,70) 950 0,20*** 0,13*** –0,03 –0,13 0,06 1

7 Arbeitsengagement 7,64 (1,88) 950 –0,12** –0,03 –0,01 –0,02 0,05 –0,37***

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

Tab. 2 Modelle der hierarchischen linearen Regression
Modell zur Vorhersage
von Burnout

Modell zur Vorhersage von
Arbeitsengagement

Prädiktor/Interaktionsterm ΔR2 β a ΔR2 β a

Schritt 1 0,05*** – <0,01 –

Geschlecht b –0,18*** –0,02

Alter

–

–0,01

–

–0,06

Schritt 2 0,02** – 0,01 –

Führungsposition c –0,12** –0,09

Anzahl der MA d –0,07 –0,02

Gesamtarbeitszeit

–

0,06

–

0,05

Schritt 3 0,02*** – <0,01 –

P-E Fit Maskulinität 0,08* –0,01

P-E Fit Maskulini-
tät*Geschlecht

0,01 –0,01

P-E Fit Maskulinität *Füh-
rungsposition

–

0,10**

–

–0,03

Schritt 4 0,04*** – 0,03*** –

P-E Fit Feminität 0,20*** –0,15***

P-E Fit Feminität*Geschlecht 0,02 0,07

P-E Fit Femini-
tät*Führungsposition

–

–0,01

–

<–0,01

Gesamtes R2 0,12*** – 0,04** –

n 732 – 725 –

* p< 0,05, ** p< 0,01, *** p< 0,001
a β im Gesamtmodell
b Kodierung von Geschlecht: 1=weiblich, 2=männlich
c Kodierung von Führungsposition: 1= ja, 2= nein
d Anzahl der Mitarbeitenden in der Führungsverantwortung

Es wurden höhere Burnout-Werte bei
Frauen (M= 3,02; S= 0,67) gegenüber
Männern (M= 2,74; S= 0,71) erkenn-
bar (p< 0,001; d= 0,41). Der Anteil von
Frauen (58%) und Männern (42%) war
unter Führungskräften und Personen
ohne Führungsverantwortung (Frau-
en 60%, Männer 40%) homogen. Bei
Arbeitsengagement wurden keine Grup-
penunterschiede festgestellt (M= 7,64,
S= 1,88).

Es wurde ein kleiner, signifikan-
ter Effekt des P-E Fit in Maskulinität

auf Burnout nachgewiesen (β= 0,13,
R2= 0,02, SE= 0,04, p< 0,001).

SignifikanteEffektedesP-EFit inMas-
kulinität auf Arbeitsengagement wurden
nicht entdeckt (R2< 0,01; p= 0,442).

Die gerechneten Regressionsmodel-
le sind in . Tab. 2 dargestellt. P-E Fit
in Maskulinität und P-E Fit in Femi-
nität fügten signifikante Varianzaufklä-
rung für Burnout nachBerücksichtigung
der aufgeführten Variablen hinzu. Dabei
zeigte P-E Fit in Maskulinität bedeutend
stärker bei Personen ohne Führungsver-

antwortungeinensignifikantenEffektauf
Burnout,wodurcheinModerationseffekt
sichtbar wird.

P-E Fit in Feminität fügte signifikan-
te Varianzaufklärung für Arbeitsengage-
ment nach Berücksichtigung der aufge-
führten Variablen hinzu. EinModerator-
effekt konnte nicht nachgewiesen wer-
den.

Für Geschlecht konnten in keinem
Modell Moderationseffekte gezeigt wer-
den.

Diskussion

Wider die Erwartung konnte die Hy-
pothese H01 nicht bestätigt werden.
P-E Fit in Maskulinität zeigte einen
Effekt auf Burnout, dabei signifikant
stärker bei Personen ohne Führungs-
verantwortung (Nachweis der H3.2).
Es konnte nachgewiesen werden, dass
P-E Fit in Maskulinität keinen Effekt auf
Arbeitsengagement hatte (H02). P-E Fit
in Feminität fügte nach Berücksichti-
gung anderer Variablen eine signifikante
Varianzaufklärung für Burnout und Ar-
beitsengagement hinzu, womit H3 und
H4 bestätigt wurden. Dabei konnten kei-
ne Moderationseffekte des Geschlechts
bei der Vorhersage von Burnout oder
Arbeitsengagement nachgewiesen wer-
den (kein Nachweis der H3.1 und H4.1),
ebenso wurden keine Moderationsef-
fekte durch Führungsverantwortung bei
der Vorhersage von Arbeitsengagement
festgestellt (H4.2).

Eine Minimierung der Unterschiede
in maskulinen Kompetenzen zwischen
Beschäftigten und deren Arbeitsumfeld
könnte also inniedrigerenBurnout-Wer-
ten der Beschäftigten resultieren. Dies
kann beispielsweise dadurch erfolgen,
dass geführte Beschäftigte in maskuli-
nen Kompetenzen, wie einem positiven
Selbstbild, einem selbstbewussten Auf-
treten und entschiedenem Handeln, in
Personalentwicklungsmaßnahmen trai-
niert werden.

In Bezug auf Arbeitsengagement
scheint P-E Fit Maskulinität dagegen
keine Bedeutung zu haben, was auch mit
den Ergebnissen der vorhergehenden
Untersuchung [26, 27] übereinstimmt.

P-EFit inFeminität zeigte generell sig-
nifikante Effekte auf Burnout. Es scheint
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also zur Burnout-Prävention sinnvoll zu
sein, die arbeitsplatzbezogene Person-
Umwelt-Passung in femininen Kompe-
tenzen zu fördern und in der gelebten
Unternehmenskulturbewusst zu stärken.
Dieses kann durch bisherige Studien-
ergebnisse zur sozialen Unterstützung
und einer unterstützenden Organisati-
onskultur [6] untermauert werden.

Effekte von Feminität auf psychische
Gesundheit konnten in Studien bisher
kaum nachgewiesen werden – vermut-
lich deshalb, weil nur individuelle Werte
der Feminität betrachtet wurden, jedoch
nicht die Wirkung femininer Merkmale
im Arbeitsumfeld [1, 7, 8, 10, 19].

Ein kommuniziertes Interesse für das
BefindenderBeschäftigtenkannsichalso
generell positiv auf deren Stressempfin-
den auswirken und Arbeitsengagement
fördern.

Auch das bewusste Wahrnehmen ei-
gener Gefühle und Bedürfnisse als femi-
nineKompetenzkönntedabeibedeutsam
sein. Dieser Ansatz hat in der bisherigen
Forschung zu Burnout und Arbeitsenga-
gement jedoch kaum Beachtung gefun-
den [3, 5, 6, 18].

Die Studienergebnisse sind insofern
limitiert, dass es sich um keine bevöl-
kerungsrepräsentative Umfrage handelt
und die Ergebnisse in Längsschnitt-Un-
tersuchungen verifiziert werden sollten.

Esmussaußerdemangemerktwerden,
dass aus der vorliegenden Datenanaly-
se aufgrund der untersuchten Hypothe-
sennicht spezifischhervorgeht, ob eigene
Feminität und Maskulinität, die des Ar-
beitsumfeldes oder das Zusammenwir-
ken der Werte Effekte auf Burnout und
Arbeitsengagement zeigten.

Einen weiteren kritischen Punkt stellt
die Berechnung der P-E Fit-Werte, die
Quadrieren und Logarithmieren er-
forderlich machten. Dadurch sind die
Unterschiede zwischen einer niedrige-
ren oder einer höheren Ausprägung
der Feminität oder Maskulinität in der
Arbeitsumgebung im Vergleich zu in-
dividuellen Werten jedoch nicht mehr
nachvollziehbar. Dieses könnte die Un-
tersuchung der Zusammenhänge der
Variablen beeinträchtigen.

Zudem wurde die H4 aufgrund vor-
hergehender Studien zur allgemeinen
Wertekongruenz und nicht zu P-E Fit in

Feminität und Maskulinität formuliert
[22].

Ausblick

Zusammenfassend ist es für die weite-
re Erforschung der Gründe für höhere
Burnout-Werte bei Frauen sinnvoll, die
Effekte der individuellen Feminität und
Maskulinität sowie der entsprechenden
Werte der Arbeitsumgebung und des je-
weiligen P-E Fits in der Analyse gegen-
überzustellen, um so eventuell spezifi-
schere Aussagen zu erhalten.

Außerdem erscheint es lohnenswert,
die Effekte auf Burnout und Arbeitsen-
gagement in Gruppen mit einer unter-
schiedlichen Kombination des P-E Fits
in Feminität und Maskulinität zu unter-
suchen. Dabei ist interessant, ob bei ei-
ner bestimmtenKombination derMode-
rationseffekt von Führungsposition auf
Burnout verschwindet.

Fazit für die Praxis

4 Bewusste Stärkung eines positiven
Selbstbildes und eines selbstbe-
wussten Auftretens als maskuline
Kompetenzen kann insbesondere bei
Personen ohne Führungsverantwor-
tung Burnout-Werte reduzieren.

4 Kommuniziertes Interesse für Gefüh-
le und Befinden von Beschäftigten
unabhängig von Leistungen und Ziel-
setzungen als feminine Kompetenz
kann Burnout senken.

4 Ein bewusstes Wahrnehmen eigener
Gefühle und Bedürfnisse (feminine
Kompetenz) kann das Burnout-Risiko
senken.
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