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1. Einleitung 

Eine einmal absolvierte Berufsausbildung reicht heutzutage meist nicht mehr aus, um 

damit ein ganzes Berufsleben zu bestehen.1 Lebenslanges Lernen ist unter den gege-

benen Umständen im globalen Wettbewerb zur Pflichtaufgabe geworden.2 Hinzu 

kommt, dass Arbeitnehmer häufig nicht mehr von der Ausbildung bis zum Rentenein-

tritt ein und demselben Unternehmen angehören. Eine berufliche Weiterbildung ist oft 

zwingend erforderlich, um in einer globalisierten und immer schneller agierenden Welt 

seinen Arbeitsplatz zu erhalten bzw. eine bessere Position zu erreichen.3 Außerdem 

ist das Arbeitsleben teilweise von großen Veränderungen und Diskontinuität geprägt.4  

Ein weiterer Aspekt ist die Technisierung im beruflichen wie privaten Umfeld. Ober-

flächlich betrachtet steht den Menschen durch den technologischen Fortschritt mehr 

Zeit zur Verfügung. Die E-Mail hat z. B. den vergleichsweise langsamen Kommunika-

tionsweg des Briefes im Berufsalltag weitestgehend ersetzt und Telefon- oder Skype-

Konferenzen machen persönliche Treffen überflüssig.5 Jedoch ist diese Entwicklung 

paradox. Die Menschen haben durch diese veränderten Rahmenbedingungen weniger 

Zeit. Sie arbeiten nicht produktiver, weil sie z. B. durch die ständige Erreichbarkeit und 

E-Mail Eingänge permanent bei ihrer aktuellen Tätigkeit unterbrochen werden.6 

Diese veränderten Rahmenbedingungen fordern einen hohen persönlichen Einsatz 

von Mitarbeitern, der oft über die eigentliche Arbeitszeit hinaus geht und mithin auch 

individuelle Risiken, wie z. B. Überforderung, Erschöpfungszustände etc. nach sich 

ziehen kann. Um diesen potentiellen Gefahren entgegen zu wirken, wurden im Laufe 

der letzten Jahrzehnte diverse Strategien zur Stressbewältigung, sogenannte Coping 

Strategien entwickelt. Einige von ihnen werden im Rahmen dieser Dissertation vorge-

stellt. 

                                            

1 Vgl. http://www.tagesspiegel.de/wirtschaft/karriere/weiterbildung-eine-ausbildung-reicht-nicht- 
mehr/1394814.html, Stand: 13.11.2016. 
2 Vgl. http://www.wiwo.de/erfolg/beruf/bildung-lebenslanges-lernen-als-potenzial-fuer-unterneh 
men/6754300.html, Stand: 28.12.2016. 
3 Vgl. Barthold, L., Schütz, A. (2010), S. 6.; Kaluza, G. (2011), S. 29. 
4 Vgl. http://www.deutschlandradiokultur.de/arbeitsleben-zu-viel-change-ueberfordert-die-mitar 
beiter.1008.de.html?dram:article_id=328253, Stand: 18.11.2016. 
5 Vgl. Schuster, N, Haun, S., Hiller, W. (2011), S. 15. 
6 Vgl. http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/arbeitswelt/arbeitsalltag-e-mails-blockieren-den- 
kopf-1514487.html, Stand: 26.08.2016. 
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Im Kontext dieser vorliegenden wissenschaftlichen Arbeit werden die Studenten, die 

dual und berufsbegleitend studieren, in den Fokus der Betrachtung gerückt. Da diese 

Zielgruppe besonderen Belastungen ausgesetzt ist, soll das aktuelle Stressniveau und 

das aktuelle Copingverhalten dieser Merkmalsträger im Rahmen dieser Dissertation 

untersucht werden.7 

 

1.1 Problemstellung und Zielsetzung der Arbeit 

„Qualifizierung und Kompetenzentwicklung sind der Schlüssel, um die wirtschaftlichen 

Potenziale der Digitalisierung zu heben und faire Zugangschancen für den Arbeits-

markt der Zukunft zu eröffnen.“ (Zitat BMBF, 2016, S. 68) 

Dieses aktuelle o. a. Zitat des Bundesministeriums für Bildung und Forschung verdeut-

licht, dass Qualifizierung und Kompetenzen die ausschlaggebenden Treiber für Indivi-

duen sind, um in der Arbeitswelt der Zukunft erfolgreich bestehen zu können.  

Dessen sind sich viele Arbeitnehmer und Arbeitgeber bewusst und forcieren deshalb 

- in manchen Fällen auch gemeinsam - eine individuell sinnvolle Weiterentwicklung.  

Im Rahmen dieser Doktorarbeit werden das berufsbegleitende und duale Studium als 

zwei von vielen Entwicklungsmaßnahmen näher analysiert. Die Frage wird u. a. sein, 

ob die Studenten, die sich für diesen Weg der persönlichen Kompetenzerweiterung 

entschieden haben, dieser Belastung standhalten können oder erkennen, dass sie 

überfordert sind. In diesem Fall ist zu prüfen, ob und wie die Betroffenen mit dieser 

Situation umgehen bzw. wie sie sich zukünftig gegen Belastungen schützen können. 

Seit der Bologna Reform9, auf die sich am 19. Juni 1999 Hochschulministerinnen und 

–minister aus 30 europäischen Staaten einigten, haben sich die Rahmenbedingungen 

                                            

7 Es wird darauf hingewiesen, dass im Rahmen des Promotionsverfahrens der Universität Sopron  
-Alexandre Lamfalussy Fakultät für Wirtschaftswissenschaften- eine Reihe von Seminararbeiten zu 
diversen Themengebieten vor Bearbeitungsbeginn dieser Dissertation erfolgreich eingereicht wurden.  
Aus diesem Grund beschränkt die István Széchenyi Doktoratsschule der Wirtschafts- und Organisati 
onswissenschaften die maximale Seitenzahl der Dissertation auf 160 Seiten. 
8 BMBF= Bundesministerium für Bildung und Forschung. 
9 Der Name „Bologna Reform“ resultiert daraus, dass die Erklärung in der Stadt Bologna unter 
zeichnet wurde. Vgl. https://www.kmk.org/themen/hochschulen/internationale-hochschulangele 
genheiten.html, Stand: 26.08.2016. 
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in der Hochschullandschaft verändert.10 Das Ziel dieser Reform war u.a. die internati-

onale Nivellierung des Systems, um Abschlüsse an Hochschulen und Universitäten 

komparabel zu machen und deren Anerkennung im Bereich der Mitgliedsländer zu 

erhöhen.11 

Das Studium ist seither kompakter organisiert, weil weniger Zeit für das Erlernen der 

Inhalte zur Verfügung steht.12 Es ist noch nicht ausreichend empirisch bewiesen wor-

den aber bei Einführung der neuen Bachelor Studiengänge ging man davon aus, dass 

sich auch die sogenannte Workload13 durch zeitliche und inhaltliche Veränderungen 

der Studiengänge erhöhen würde.14  

Unter anderem diese Entwicklung hat zur Folge, dass sich die Stressbelastung von 

Studenten im Laufe der letzten Jahre weiter gesteigert hat.15 Deshalb rückte das 

Thema „Stress bei Studierenden“ auch für die breite Öffentlichkeit weiter in den Fokus 

und die Sinnhaftigkeit dieser Reform wird auch ganz aktuell wieder diskutiert.16 So for-

muliert der Münchner Philosophieprofessor Julian Nida-Rümelin, dass seit der [Bo-

logna] Reform das Niveau sinke und zu viele junge Menschen studierten.17 

Verstärkt wird dieser Trend auch durch das seit dem Jahr 2004 in vielen Bundeslän-

dern eingeführte Abitur nach 8 statt nach 9 Jahren. Dies führt dazu, dass Studenten 

bereits ab einem Alter von 17 Jahren ihr Studium beginnen können. Dieser G818 oder 

auch „Turbo-Abitur“ genannte Schulabschluss ist sehr umstritten, da in diesem Kontext 

das Thema Stress auch eine wichtige Rolle spielt.19 So werden bei der G8-Reform - 

                                            

10 Vgl. Schulmeister, R., Metzger, C. (2011), S. 13. 
11 Vgl. https://www.bmbf.de/de/der-bologna-prozess-die-europaeische-studienreform-1038.html,  
Stand: 26.08.2016. 
12 Vgl. Schulmeister, R., Metzger, C. (2011), S. 14. 
13 Workload= „…Zeit, die Studierende zum Besuch von Lehrveranstaltungen, zu deren Nach und  
Vorbereitung, zum Lernen von Prüfungen sowie zum Abfassen von Haus- und Qualifikationsar- 
beiten aufwenden.“ Berger, R. et al. (2016), S. 188. 
14 Vgl. http://www.zeit.de/2011/20/C-Studienzeit, Stand: 18.11.2016. 
15 Vgl. http://www.zeit.de/news/2016-10/11/hochschulen-studenten-unter-stress-gut-die-haelfte- 
spuert-massiven-druck-11152602?print, Stand: 18.11.2016. 
16 Vgl. http://www.zeit.de/2016/26/bologna-reform-debatte-bachelor-master, Stand: 26.08.2016. 
17 Vgl. http://www.zeit.de/2016/26/bologna-reform-debatte-bachelor-master, Stand: 26.08.2016. 
18 „Die Abkürzungen G8 und G9 stehen für die zeitliche Organisation der gymnasialen Schul- 
zeit von insgesamt 8 oder 9 Jahren. G8 bedeutet, dass die Mittelstufe in insgesamt fünf Schul- 
jahren organisiert wird. G9 bedeutet, dass die Mittelstufe in sechs Schuljahren absolviert wird.  
In beiden Fällen schließen sich drei Jahre Oberstufe an“ 
https://kultusministerium.hessen.de/schule/schulformen/gymnasium/g8-und-g9/fragen-und- 
antworten/was-heisst-g8g9, Stand: 08.11.2016. 
19 Vgl. http://www.rp-online.de/thema/turbo-abitur/, Stand: 06.11.2016. 
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ähnlich wie bei der Bologna-Reform - mehr Inhalte in kürzerer Zeit vermittelt. Dies führt 

bei den Schülern teilweise dazu, dass sie ihre Freundschaften am Nachmittag nicht 

mehr pflegen können und häufiger müde und erschöpft sind.20 Die Gesellschaft und 

die Politik haben jedoch diese Probleme aufgegriffen und prüfen derzeit, ob eine Rück-

kehr zu G9 oder zumindest ein Wahlrecht landesweit erfolgen soll.21  

In der Organisation wurden weitreichende Umstrukturierungen vorgenommen. So be-

steht eine Veränderung darin, dass die organisatorische und finanzielle Verantwortung 

des gesamten öffentlichen Bildungswesens seit Anfang des Jahres 2013 beim Staat 

liegt, und nicht mehr bei den Kommunalverwaltungen. 

An dieser Stelle soll kurz auf die aktuellen Entwicklungen im Bildungswesen in Ungarn 

eingegangen werden. Seit dem Regierungswechsel im Jahr 2010 erfolgte eine um-

fangreiche Umstrukturierung des Bildungssektors.22 Das Ziel einiger seitdem durchge-

setzter Reformen ist es, die Berufsausbildung optimaler an die Erwartungen und Ge-

gebenheiten des Arbeitsmarktes anzupassen und dadurch die Relevanz und Attrakti-

vität der Berufsbildung zu erhöhen.23 Die berufliche Bildung soll zukünftig, nach dem 

Vorbild der dualen Berufsausbildung in Deutschland, einen stärkeren Praxisbezug auf-

weisen und in enger Zusammenarbeit mit der Wirtschaft praktiziert werden. Ziel dieser 

Reform ist es, vor allem Jugendliche, die ihre Schulausbildung nicht weiter fortführen 

möchten, zu einer Ausbildung zu motivieren. 

 

 

 

 

 

 

                                            

20 Vgl. http://www.rp-online.de/thema/turbo-abitur/, Stand: 06.11.2016; http://www.spiegel.de/le 
benundlernen/schule/abitur-nach-zwoelf-jahren-was-hat-g8-gebracht-a-1097395.html, Stand:  
08.11.2016. 
21 Vgl. https://www.welt.de/politik/deutschland/article154984812/Wie-das-Turbo-Abi-Schueler- 
und-Lehrer-plagt.html, Stand: 08.11.2016. 
22 Vgl. https://www.bq-portal.de/de/db/berufsbildungssysteme/1931, Stand: 14.03.2017. 
23 Vgl. https://www.bq-portal.de/de/db/berufsbildungssysteme/1931, Stand: 14.03.2017. 
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Wie die folgende Abbildung 1 zeigt, befindet sich die Anzahl der Studienanfänger - 

verglichen mit den Jahren 2005-2010 - auf einem höheren Niveau. Die G8-Reform 

führt seit dem Jahr 2010 dazu, dass doppelte Abiturjahrgänge die Schulen verlassen.24 

Dies könnte ein Grund dafür sein, dass sich die Zahl der Studierenden im Winterse-

mester 2011/2012 überdurchschnittlich erhöht hat.  

 

Abbildung 1: Anzahl der Studienanfänger in Deutschland in den Jahren 2005-

201525 

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an: https://www-genesis.destatis.de/genesis/on 
line/data;jsessionid=B68FA58E35539EB0041B8395A0DA8005.tomcat_GO_2_1?opera 
tion=begriffsRecherche&suchanweisung_language=de&suchanweisung=Studienanf%C3%A4nger, 
Stand: 08.11.2016. 
 

Diese zuvor genannte Entwicklung zeigt den Trend, dass die Gesellschaft die Notwen-

digkeit der Investition in Bildung erkannt hat, da seit dem Wintersemester 2011/2012 

                                            

24 Vgl. http://www.zeit.de/studium/studienfuehrer-2010/Doppelte-Jahrgaenge, Stand:  
18.11.2016. 
25 Eigene Darstellung in Anlehnung an: https://www-genesis.destatis.de/genesis/on 
line/data;jsessionid=B68FA58E35539EB0041B8395A0DA8005.tomcat_GO_2_1?opera 
tion=begriffsRecherche&suchanweisung_language=de&suchanweisung=Studien 
anf%C3%A4nger, Stand: 08.11.2016. 
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eine weitestgehend konstant große Anzahl von Menschen eine akademische Lauf-

bahn einschlägt.26 

Im Vergleich zu der vorangegangenen Abbildung 1, die die deutschlandweite Anzahl 

von Studenten im Allgemeinen zeigt, soll mithilfe der Abbildung 2 die Anzahl der ne-

benberuflich und dual Studierenden in Nordrhein-Westfalen veranschaulicht werden, 

da in dieser Doktorarbeit der Fokus auf dieser Studierendengruppe liegt.  

Auch hier zeigt sich der Trend, der bereits vorher dargestellt wurde. Die Zahl der ne-

benberuflich oder dual Studierenden ist in Nordrhein-Westfalen in den letzten Jahren 

kontinuierlich gestiegen: 

 

 

Abbildung 2: Anzahl der berufsbegleitend oder dual Studierenden in 

Nordrhein-Westfalen in den Jahren 2011 - 2015 

Quelle: Eigene Abbildung in Anlehnung an: Dederichs, S. (2016), Information und Technik 
Nordrhein-Westfalen (IT.NRW), Pivot Tabelle in E-Mail vom 18.08.2016. 

 

Parallel zu den Entwicklungen in der Studienlandschaft sind die Menge und die Art der 

Belastungen, denen Menschen auch in ihrem alltäglichen Leben heutzutage ausge-

setzt sind, gestiegen.27  

                                            

26 Vgl. Abbildung 1, S. 5. 
27 Vgl. Mainka-Riedel, M. (2013), S. 7. 
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Es existiert im 21. Jahrhundert eine Vielzahl von Belastungsfaktoren, die Arbeitnehmer 

im Berufs- aber auch im Privatleben bewältigen müssen. Im besonderen Maße wird 

die Psyche der Menschen durch z. B. steigende Unsicherheiten, die Digitalisierung der 

Kommunikation oder einen ausgeprägten Selbstvermarktungsdruck belastet.   

Abbildung 3 soll veranschaulichen, mit welchen Herausforderungen der Moderne Indi-

viduen umgehen müssen: 

 

 

Abbildung 3: Anforderungen der Moderne 

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an: Mainka-Riedel, M. (2013), S. 7. 
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Die Komplexität der Arbeitsanforderungen, die heutzutage vorherrscht, bringt Mitarbei-

ter häufig mental und nicht -wie früher- eher körperlich an ihre Grenzen. Vor diesem 

Hintergrund wird sich die Relevanz der Ressourcenausstattung jedes Einzelnen in der 

Zukunft weiter erhöhen. Zum Begriff der Ressourcen wird in Kapitel 3.1.3 eine detail-

lierte Erläuterung vorgenommen.  

Ebenso soll durch die Darstellung diverser Theorien und Modelle der Stressforschung 

der aktuelle Forschungsstand auf dem Gebiet der psychischen Belastungsfaktoren 

und der Copingstrategien veranschaulicht werden. 

Diese Doktorarbeit soll angesichts der o. a. veränderten gesellschaftlichen Rahmen-

bedingen folgende Forschungsfragen beantworten: 

(1) Wie hoch ist die aktuelle Stressbelastung von nebenberuflich und dual Studie-

renden in Nordrhein-Westfalen? (Forschungsleitende Frage) 

(2) Von welchen Einflussfaktoren hängt der Grad der persönlichen Stressbelastung 

ab? (Forschungsleitende Frage) 

(3) Schätzen die Studenten ihren gesundheitlichen Zustand selbst richtig ein? 

(4) Welche Copingstrategien nutzen nebenberufliche Studenten zur Stressbe-

kämpfung? 

(5) Welche Maßnahmen im Rahmen des Human Resources Management können 

dazu beitragen, die Gesundheit von nebenberuflich und dual 

studierenden Mitarbeitern positiv zu beeinflussen? 

Sind diese Studenten aus sich heraus immun gegen die Fülle an Belastungsfaktoren, 

die im täglichen Beruf und Studium zu bewältigen sind oder gibt es äußere Umstände 

und Rahmenbedingungen, die einen positiven Einfluss ausüben können, wie z. B. ein 

betriebliches Gesundheitsmanagement? 

Am Ende dieser Doktorarbeit sollen durch die Ergebnisse der Studie Handlungsemp-

fehlungen an die Arbeitgeber und Arbeitnehmer erarbeitet werden, mit dessen Hilfe 

auch in Zukunft ein effektiver Schutz vor Stress und Überforderung gewährleistet wer-

den soll und eine Bewältigung von belastenden Situationen unterstützt werden kann. 
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1.2 Aufbau der wissenschaftlichen Arbeit 

In Kapitel 1 dieser Dissertation wird die zu untersuchende Problematik sowie deren 

Zielsetzung vorgestellt.  

Um den Ausgangspunkt der genannten Fragestellungen zu bestimmen, wird der Fokus 

zunächst auf die äußeren und inneren Einflussfaktoren gelegt, die auf die Arbeitgeber 

und Arbeitnehmer einwirken, wie z.B. der Fachkräftemangel in Deutschland oder die 

zunehmende Digitalisierung.  

Im Anschluss an Kapitel 1 werden in Kapitel 2 die für die zu behandelnde Thematik 

relevanten theoretischen Grundlagen des Human Resources Managements erklärt be-

vor in Kapitel 3 auf die Grundlagen von Stress und diverse Stresstheorien eingegan-

gen wird.  

Das Kapitel 4 beschäftigt sich anschließend mit Bewältigungsstrategien, dem soge-

nannten Coping, welches für die aufgeworfene Thematik von entscheidender Rele-

vanz ist. 

In Kapitel 5 wird die Studie zum berufsbegleitenden Studium präsentiert. Die Autorin 

hat sich nach eingehender Recherche für eine qualitative Forschung entschieden. 

Hierbei wurden die Fragebogeninstrumente SCI und AVEM-44 genutzt, da sie auf 

Grundlage der in Kapitel 3.2.2 und 3.2.3 vorgestellten Theorien entwickelt wurden und 

für die aufgeworfene Thematik am geeignetsten erschienen. 

In Kapitel 6 liegt der Fokus auf der Zielerreichung und den Zukunftsperspektiven. Hier 

werden die eingangs aufgeworfenen Forschungsfragen nochmals abschließend be-

antwortet und ein Ausblick auf zukünftige Forschungsfelder und Entwicklungen im Be-

reich Human Resources und Gesundheitsmanagement gegeben.  

Die folgende Abbildung 4 soll diesen o. a. Gesamtzusammenhang der Dissertation 

nochmals veranschaulichen. 
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Abbildung 4: Aufbau der eigenen wissenschaftlichen Arbeit 

Quelle: Eigene Darstellung. 
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2. Theoretische Grundlagen des Human Resources Mana-
gements  

Umfragen zufolge, sehen Unternehmen im Bereich des Personalwesens die größten 

Problemfelder der heutigen Zeit.28 Gute Mitarbeiter wollen gefunden, gefördert und ge-

halten werden.29 Um diese Ziele zu erreichen, investieren Firmen oft viel Zeit und Geld 

u.a. in den Bereich der Personalförderung, die im folgenden Kapitel 2.3.5 detailliert 

dargestellt wird.  

 

2.1 Gegenstand  

Das Human Resources Management - oft werden auch synonym die Begriffe Perso-

nalmanagement, Personalwesen oder Personalwirtschaft verwendet -  beschäftigt sich 

im Kern mit dem Menschen und seiner Arbeit.30 

Die Aufgabengebiete dieses Unternehmensbereiches haben sich im Wandel der Jahre 

stark verändert. Ende des 19. Jahrhunderts beschränkte sich das Tätigkeitsfeld der 

Personalabteilung eher darauf, die Mitarbeiter in die juristischen, technologischen, or-

ganisatorischen und ökonomischen Umstände der Unternehmung zu implementie-

ren.31 

Noch Anfang der 1980er Jahren wurde das Humankapital eines Unternehmens im 

Produktionsfaktoransatz von Gutenberg32 auf eine Stufe gestellt mit den Produktions-

faktoren Kapital, Roh- und Betriebsstoffe, Maschinen und Gebäuden.33 Dessen Einsatz 

sollte durch das Personalwesen möglichst optimiert werden. Individuelle Stärken oder 

Schwächen eines Menschen wurden weitestgehend nicht berücksichtigt bzw. geför-

dert. 

                                            

28 Vgl. http://www.handelsblatt.com/unternehmen/management/management-chefs-entdecken- 
ihre-mitarbeiter/12835296.html, Stand: 14.09.2016. 
29 Vgl. http://www.zeit.de/karriere/beruf/2011-06/chefsache-mitarbeiter-halten, Stand:  
20.11.2016. 
30 Vgl. Kolb, M. (2010), S. 3. 
31 Vgl. Holtbrügge, D. (2010), S. 1. 
32 Vgl. Oechsler, W.A., Paul, C. (2015), S. 30. 
33 Vgl. Holtbrügge, D. (2010), S. 1. 
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Einige Jahre später hat sich im Human Resources Management ein fundamentaler 

Wandel vollzogen. Mitarbeiter werden nicht länger ausschließlich als Produktionsfak-

toren gesehen, sondern als vollwertige Mitglieder einer Organisation, deren Wünsche 

und persönlichen Kompetenzen genutzt werden sollten, um die Arbeitszufriedenheit 

zu erhöhen.34 

Die folgende Tabelle veranschaulicht die zuvor erläuterten historischen Veränderun-

gen im Rahmen des Personalmanagements nochmals zusammengefasst: 

 

 Personalverwaltung Human-Resources- 

Management 

Ziele  Rechtmäßigkeit 

 Arbeitsproduktivität 

 Zufriedenheit 

 Wirtschaftlichkeit 

Leitbilder Bürokratie Markt 

Menschenbild  Homo oeconomicus 

 Normalarbeitskraft 

 Complex man 

 Organisationsmitglied 

Wissenschaftliche 

Grundlagen 

 Recht 

 Verwaltungswissen-

schaft 

 Ingenieurwissenschaft 

 Betriebswirtschaftslehre 

 Verhaltenswissenschaft 

Umweltzustand Statisch Dynamisch 

Antriebskräfte Gesetzgeber Wettbewerb 

Instrumente  Dienstanweisung 

 Senioritätsprinzip 

 Hierarchie 

 Formale Qualifikation 

 Leistungsorientierte An-

reizsysteme 

 Partizipation 

 Personalcontrolling 

 Gruppenarbeit 

 

Tabelle 1: Von der Personalverwaltung zum Personalmanagement 

Quelle: In Anlehnung an: Holtbrügge, D. (2010), S. 2. 

 

 

 

                                            

34 Vgl. Holtbrügge, D. (2010), S. 2. 
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2.2 Tätigkeitsfeld und Ziele 

Abgeleitet aus dem in Kapitel 2.1 dargestellten Kern des Human Resources Manage-

ments, dem Menschen und seiner Arbeit, ergeben sich eine Vielzahl von Aufgabenge-

bieten für diesen Bereich einer Unternehmung. 

Das Aufgabenspektrum beginnt bei der Suche nach neuen Arbeitnehmern und endet 

bei Kündigungen von Mitarbeitern. Die nachfolgende Abbildung des Pforzheimer 3-

Säulen-Modells des Personalmanagements35 stellt die Kernkompetenzen des Human 

Resources Managements nochmals dar: 

 

 

Abbildung 5: Pforzheimer 3-Säulen-Modell des Personalmanagements 

Quelle: Entnommen aus: https://businesspf.hs-pforzheim.de/studium/studierende/bachelor/bw_perso-
nalmanagement/studierende/das_pforzheimer_3_saeulen_modell/_ Stand: 20.11.2016. 

 

Im Rahmen dieser Dissertation beschäftigt sich die Autorin eingehend mit den Kern-

prozessen im Bereich `Personalentwicklung und Veränderungsmanagement`. Dies 

soll die grundsätzliche Relevanz der beiden anderen Kernbereiche nicht schmälern. 

                                            

35 Das Pforzheimer 3-Säulen-Modell zum Personalmanagement stammt aus dem Jahr 2000   
und wurde im Jahr 2010 inhaltlich und graphisch aktualisiert. Entwickelt wurde es von eini- 
gen Dozenten der Hochschule Pforzheim, vgl. https://www.hs-pforzheim.de/in 
dex.php?id=2870&L=0&MP=102-3, Stand: 14.08.2016. 
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Es ermöglicht lediglich die detaillierte Betrachtung und Beurteilung dieses Teilberei-

ches. Im Speziellen geht es hierbei unter anderem um die berufliche Erstausbildung, 

die fachliche Weiterbildung sowie verhaltensorientierte Trainings.36 

Die Boston Consulting Group führte im Jahr 2011 unter 2.039 Führungskräften in 35 

europäischen Ländern eine Umfrage mit der Überschrift `Creating People Advantage 

2011 -Time to Act: HR Certainties in Uncertain Times“ durch. Hierbei stellte der Bereich 

des Talentmanagements aus Sicht der Chefetagen die größte Herausforderung aber 

auch die größte Chance des Personalmanagements in der Zukunft dar. Der Bereich 

des Talentmanagements wird in  Kapitel 2.3.5 nochmals aufgegriffen und erläutert.  

Die folgende Abbildung 6 veranschaulicht alle Antworten aus der zuvor genannten 

Umfrage zu den Problemfeldern im Bereich HR für die Zukunft: 

 

Abbildung 6: Die strategischen Problemfelder der Zukunft im Bereich HR 

Quelle: Entnommen aus: https://www.bcgperspectives.com/content/articles/people_manage 
ment_human_resources_creating_people_advantage_2011/?chapter=2#chapter2_section2,  
Stand: 14.09.2016. 

                                            

36 Vgl. Kolb, M. (2010), S. 5. 
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2.3 Instrumente 

Nachfolgend werden die einzelnen Instrumente des Human Resources Managements 

näher vorgestellt. 

 

2.3.1 Personalbedarfsplanung und –deckung 

Hierbei gilt es festzustellen, welche Anzahl von Mitarbeitern zu einem in der Zukunft 

liegenden Zeitpunkt benötigt wird und wie viele aktuell beschäftigt sind.37 Auch die Art 

der jeweiligen Stellen wird hier eruiert.38  

Als Ergebnis aus dieser Bestandsaufnahme folgen dann entweder Maßnahmen der 

Personalbeschaffung oder des Personalabbaus.39  

 

2.3.2 Personalentlohnung 

Der Arbeitsvertrag legt fest, dass die Mitarbeiter zu einer bestimmten Tätigkeit in einem 

bestimmten Umfang verpflichtet sind. Demgegenüber muss der Arbeitgeber die ver-

traglich vereinbarte Entlohnung zahlen. Es gilt hierbei die Entlohnung so zu wählen, 

dass sich die Personalkosten in einem gewissen Rahmen halten und gleichzeitig ge-

währleistet ist, dass der Mitarbeiter motiviert wird, die bestmögliche Leistung für seinen 

Arbeitgeber zu erbringen.40 

 

2.3.3 Personaleinsatz 

Im engeren Sinne handelt es hierbei um die Ausübung der vorgesehenen Arbeitsleis-

tung zu festgelegten Prämissen und an einem bestimmten Platz.41 Im weiteren Sinne 

hat sich der Personaleinsatz jedoch im Laufe der Jahre in seiner Relevanz erhöht. 

                                            

37 Vgl. Franke, D., Boden, M. (2002), S. 136. 
38 Vgl. Lindner-Lohmann, D., Lohmann, F., Schirmer, U. (2012), S. 5. 
39 Vgl. Franke, D., Boden, M. (2002). S. 136. 
40 Vgl. Lindner-Lohmann, D., Lohmann, F., Schirmer, U. (2012), S. 6. 
41 Vgl. Lindner-Lohmann, D., Lohmann, F., Schirmer, U. (2012), S. 6. 
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Flexibilisierung und Individualisierung von Arbeitsumständen und Stellen sind von ent-

scheidender Bedeutung und sollen im besten Fall dazu führen, die Mitarbeitermotiva-

tion positiv zu beeinflussen.42 

2.3.4 Personalführung und Motivationstheorien 

Dieses Instrument ist das einzige der drei zuvor Genannten, welches nicht zum Auf-

gabenbereich der Personalabteilung zählt, sondern von den direkten Vorgesetzten 

umgesetzt wird. Es zielt darauf ab, die strategischen Unternehmensziele zu errei-

chen.43 Durch den direkten, persönlichen Kontakt zwischen Mitarbeitern unterschiedli-

cher Hierarchieebenen soll deren Meinung und Handlungsweise im Sinne der Unter-

nehmensstrategie beeinflusst werden.44  

Um dieses Ziel zu erreichen, existieren grundsätzlich zwei Varianten:45 

1. Mitarbeiterbeeinflussung mithilfe von Macht 

Durch die vorhandenen Hierarchiestrukturen ist es Führungskräften möglich, die ihnen 

unterstellten Mitarbeiter auch gegebenenfalls gegen deren Willen zu beeinflussen. 

Dies ist besonders bei einem autoritären Führungsstil umsetzbar. 

2. Mitarbeiterbeeinflussung mithilfe von Motivation 

Die Aktivierung der Mitarbeiterressourcen ist hierbei ein entscheidender Erfolgsfaktor 

für Unternehmen.46 Ausschlaggebend für eine erfolgreiche Umsetzung der Personal-

führung ist u.a., dass Mitarbeiter motiviert und enthusiastisch sind.  

Der Begriff der Motivation wird definiert als Prozess von der Wahrnehmung eines Be-

dürfnisses (Motiv) bis hin zu dessen Saturierung.47 Es handelt sich hierbei um den Zu-

stand einer Person, der forciert, dass sie sich für eine bestimmte Handlungsalternative 

entscheidet, um ein bestimmtes Resultat zu erzielen. Das Motiv stellt demnach den 

Ausgangspunkt jeder Motivation dar.  

                                            

42 Vgl. Müller, W.R. (1995), S. 459. 
43 Vgl. Oechsler, W.A. (2011), S. 372. 
44 Vgl. Holtbrügge, D. (2010), S. 207. 
45 Vgl. Holtbrügge, D. (2010), S. 207. 
46 Vgl. Sprenger, R. (2007), S. 11. 
47 Vgl. Kulbe, A. (2009), S. 64. 
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Die Motivation stellt in diesem Zusammenhang sicher, dass Menschen ihr Handeln in 

Sachen Richtung und Vehemenz stringent vorantreiben.48  

Motivation kann dabei nur durch den Mitarbeiter selbst entstehen. Hierbei sind nicht 

die rationalen Gedanken der entscheidende Faktor, sondern Empfindungen, Neigun-

gen und Leidenschaften eines jeden Einzelnen.49 

Eine gute Personalführung kann im besten Fall dazu beitragen, eine Motivation neu zu 

entfachen bzw. das Potenzial freizusetzen.50 

Der Führungskraft kommt demnach eine entscheidende Rolle unter dem Gesichts-

punkt der Motivation von Mitarbeitern zu. Durch ihr Handeln trägt sie in erheblichem 

Maße dazu bei, ob Arbeitnehmer gesund und leistungsfähig bleiben. Folgende Krite-

rien können sich als sehr negativ erweisen, wenn sie von der Führungskraft eingesetzt 

werden:51 

 Wenig Interesse zeigen 

 Kein Feedback geben 

 Ironie oder Abwertungen verwenden 

 Schlechte Kommunikation von Informationen 

 Ablehnende Haltung gegenüber Ideen 

 Cholerisches Handeln 

 etc. 

Letztendlich kann ein Fehlverhalten von Führungsmitarbeitern (innere) Kündigungen 

und eine Erhöhung der krankheitsbedingten Fehltage zur Folge haben.52 Das Unter-

nehmen hat in diesen Fällen das Nachsehen.   

Weitergehende Erklärungsansätze zur Motivation liefern in diesem Zusammenhang 

einige Motivationstheorien, die im folgenden Kapitel  0 näher vorgestellt werden. 

                                            

48 Vgl. Motzkuhn, M. (2013), S. 5. 
49 Vgl. Achouri, C. (2011), S. 245. 
50 Vgl. Achouri, C. (2011), S. 243. 
51 Vgl. Mainka-Riedel, M. (2013), S. 67. 
52 Vgl. https://www.springerprofessional.de/management---fuehrung/innere-kuendigung-wegen- 
schlechter-fuehrungskraefte/6600402, Stand: 15.11.2016. 
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Das Motiv der studierenden Mitarbeiter nimmt eine wichtige Rolle im Zusammenhang 

mit dem Gesundheits- und Erlebensmuster von Individuen ein, wie sich im Rahmen 

der qualitativen Studie herausgestellt hat. 

 

Motivationstheorien 

Motivationstheorien sollen die Gründe und Antriebsfaktoren eines speziellen Verhal-

tens erklären.53 Bis heute existiert allerdings keine allgemeingültige Motivationstheo-

rie.54  

Jedoch lassen sich die diversen Ansätze in zwei grundsätzliche Kategorien einteilen, 

wie die folgende Abbildung 7 verdeutlicht:55  

 

Abbildung 7: Ausgewählte Inhalts- und Prozesstheorien der Motivation 

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an: Hungenberg, H., Wulf, T. (2011), S. 277; Villalobos Baum, 
T. (2010), S. 167. 

 

 

                                            

53 Vgl, Runia, P., Wahl, F., Geyer, O., Thewißen, C. (2007), S. 25. 
54 Vgl. Hungenberg, H., Wulf, T. (2011), S. 277. 
55 Es sei an dieser Stelle darauf hingewiesen, dass die Liste der Motivationstheorien in 
Abbildung 7 nicht abschließend ist. Da diese Theorien jedoch im weiteren Verlauf nicht weiter  
benötigt und behandelt werden, sollen nur einige von ihnen aufgezählt werden. 
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Inhaltstheorien 

Inhaltstheorien beschäftigen sich mit der Fragestellung, welcher konkrete Grund maß-

geblich dafür verantwortlich ist, wie sich Individuen verhalten. Dabei wird der Mensch 

als Objekt wahrgenommen, welches auf Anforderungen der Umwelt und eigene Be-

dürfnisse reagiert.56 

Ein in der Literatur vielfältig zitiertes Modell zur Erklärung dieses Ansatzes ist die Be-

dürfnispyramide nach Abraham Maslow57, die in Abbildung 8: Die Bedürfnispyramide 

nach Maslow (1943), dargestellt wird.  

 

 

Abbildung 8: Die Bedürfnispyramide nach Maslow (1943) 

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an: Rothermund, K., Eder, A. (2011), S. 98. 

 

Die 3 untersten Ebenen und in Teilen auch die Ebene „Wertschätzung und Anerken-

nung“ der o. a. Pyramide werden auch als Defizitmotive bezeichnet. Durch eine Zufuhr 

                                            

56 Vgl. http://www.iaw.rwth-aachen.de/download/lehre/vorlesungen/2005-ws- 
aw3/aw3_03_ws2005.pdf, Stand: 07.03.2014, S. 5. 
57 Vgl. http://www.maslow.com/, Stand: 15.08.2016. 
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von entsprechenden Gütern können diese Bedürfnisse bis auf weiteres befriedigt wer-

den. Im Arbeitskontext handelt sich hierbei z. B. um die Tatsache, einer Arbeit nach-

zugehen, bei der man ein Einkommen erzielt.58 Allerdings können diese Motive im 

Laufe der Zeit ihre motivationale Energie verlieren. Anders verhält es sich bei den obe-

ren beiden Ebenen der `Unstillbaren Bedürfnisse`. Diese Stufen können nach Maslow 

erst erreicht werden, wenn die `Defizitmotive` saturiert wurden. Selbstaktualisierung 

wird in der Literatur auch als Selbstverwirklichung bezeichnet und kann nie gänzlich 

befriedigt werden.59 

Werden nun die `Unstillbaren Bedürfnisse` proaktiv gefördert, nimmt die Intensität der 

Motivation i. d. R. zu. Daher sind diese Ebenen - gerade im Hinblick auf Mitarbeiter-

führung - von besonderem Wert.  

Inhaltstheorien helfen Antworten zu finden auf die Frage, was Individuen motiviert. Al-

lerdings existieren bei dieser Betrachtungsweise auch einige Schwachstellen.60 So 

werden individuelle oder kulturelle Disparitäten kaum beachtet.61 Ebenfalls werden 

Veränderungen von Motiven aufgrund von fortschreitender Zeit kaum berücksichtigt.62 

Mithin liefern Inhaltstheorien nur begrenzte Erkenntnisse darüber, wie Mitarbeiter in 

Unternehmungen zu verbesserten Leistungen motiviert werden können. Zusätzlich 

können diese Theorien nicht erklären, warum Motivation entsteht und welche geistigen 

Abläufe in einem Menschen stattfinden.63 

 

Prozesstheorien 

Anders als bei den dargestellten Inhaltstheorien beschäftigen sich Prozesstheorien mit 

den geistigen Vorgängen in Menschen, die zwischen dem Motiv und der darauffolgen-

den gezielten Handlung stattfinden.64 

Prozesstheorien können die zuvor genannten Defizite der Inhaltstheorien ausgleichen 

und sind wesentlich vielschichtiger als diese. 

                                            

58 Vgl. Holtbrügge, D. (2010), S. 15. 
59 Vgl. Holtbrügge, D. (2010), S. 16. 
60 Vgl. Hungenberg, H., Wulf, T. (2011), S. 286. 
61 Vgl. Hungenberg, H., Wulf, T. (2011), S. 286. 
62 Vgl. Hungenberg, H., Wulf, T. (2011), S. 286. 
63 Vgl. Hungenberg, H., Wulf, T. (2011), S. 286. 
64 Vgl. Franken, S. (2010), S. 97. 
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Grundlage einer Vielzahl von Prozesstheorien ist das Bernoulli Prinzip.65 Hierbei wird 

der Annahme gefolgt, dass sich Individuen stets für die Handlungsoption entscheiden, 

bei der das Ergebnis der Multiplikation von Nutzen und Wahrscheinlichkeit am größten 

ist.66  

Auf den Kontext der Arbeitswelt bezogen, die diese Doktorarbeit zum großen Teil als 

Untersuchungsraum betrachtet, ist die bekannteste und forschungsleitende Prozess-

theorie der Arbeitsmotivation die Instrumentalitätstheorie (Vie-Theorie).67 Sie geht auf 

Vroom zurück, der die Valenz des angestrebten Zieles (V), die Instrumentalität einer 

Handlung für das Erreichen dieses Zieles (I) und die subjektive Erwartung (Wahr-

scheinlichkeit), die diese instrumentelle Handlung auch ausführen zu können (E), mul-

tiplikativ verknüpft. Die Handlungsoption mit dem größten ermittelten Wert, wird von 

dem Betroffenen gewählt. 68 

Im Zusammenhang mit Personalführung lässt sich die VIE-Theorie nach von Rosen-

stiel (2003)69 wie folgt adaptieren: 

 

Valenz Die Attraktivität des Ziels kann für einen Mitarbeiter durch partizipative 
Zielformulierung und die Verknüpfung mit dem Erreichen seiner per-
sönlichen Ziele erhöht werden. 

Instrumentalität Der Manager kann aufgrund seiner Kenntnis von Stärken und Schwä-
chen eines Mitarbeiters effiziente Wege und Mittel zur Zielerreichung 
vorschlagen und zusammen mit dem Mitarbeiter diskutieren. 

Erwartung Beratung, Coaching und persönliche Gespräche mit dem Mitarbeiter, 
gegebenenfalls Qualifizierung und Weiterbildung, erhöhen die subjek-
tive Wahrscheinlichkeit des Mitarbeiters, das Ziel zu erreichen. 

 

Tabelle 2: Praktische Arbeitsmotivation am VIE-Modell 

Quelle: Entnommen aus Rosenstiel von, L. (2003), S. 51. 

 

                                            

65 Vgl. Wiedmann, S. (2006), S. 37. 
66 Vgl. Hölscher, K. (1971), S. 59. 
67 Vgl. Wolf, L. (2005), S. 26. 
68 Vgl. Vroom, V. (1964), S. 14 ff. zitiert nach Hellert, U. (2005), S. 8.  
69 Lutz von Rosenstiel war von 1977-2014 u.a. Professor für Wirtschafts- und Organisations- 
psychologie an der LMU München sowie Leiter des Institutsbereichs für Organisations- 
und Wirtschaftspsychologie, vgl. http://www.psy.lmu.de/soz/downloads/nachruf-lutz-von-rosen 
stiel1.pdf, Stand: 01.03.2017. 
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Das Ziel besteht hier darin, die Arbeitsmotivation des Mitarbeiters zu maximieren, um 

somit die persönlichen Ziele des Betroffenen zu erreichen. 

 

2.3.5 Berufsbegleitende Personalentwicklung  

Personalentwicklung hat grundsätzlich die Aufgabe, die Fähigkeiten der Mitarbeiter 

kontinuierlich an den Wandel, der sich in Unternehmen zwangsläufig vollzieht, anzu-

passen.70 Dies umfasst weit mehr als das Planen und Durchführen von etwaigen Schu-

lungsmaßnahmen, wie in den weiteren Kapiteln deutlich wird. 

Da der Fokus dieser Dissertation auf den berufsbegleitenden Entwicklungsmaßnah-

men liegt, wird im Folgenden lediglich auf diesen speziellen Bereich der Personalför-

derung eingegangen. 

 

2.3.5.1 Definition und Zielsetzung 

Maßnahmen im Rahmen der berufsbegleitenden Personalentwicklung können auch 

als berufsbegleitende Personalförderung bezeichnet werden.71 Sie sind immer dann 

sinnvoll und notwendig, wenn die beruflichen Anforderungen nicht durch die derzeit 

vorhandenen Kompetenzen eines Mitarbeiters erfüllt werden können.72 Wie bereits in 

Kapitel 2.3.5 beschrieben, sollen die Mitarbeiter im Rahmen der Personalentwicklung 

gefordert und gefördert werden, damit sie dem stetigen Wandel in Unternehmen ge-

wachsen sind.73 Insbesondere die sogenannte Lernkompetenz soll hier gestärkt wer-

den. Dies ist die Fähigkeit, sich kontinuierlich neu an geänderte Rahmenbedingungen 

anzupassen und differenzierte Aufgaben kompetent und gewissenhaft zu erledigen.74 

Innerhalb des Human Resources Management stellt die Personalentwicklung eine der 

drei Kernkompetenzen dar (s. Abbildung 5: Pforzheimer 3-Säulen-Modell des Perso-

nalmanagements). 

                                            

70 Vgl. Berger, P., Berger-Klein, A., Krüger, D., Linhart, H. (2004), S. 94. 
71 Vgl. Böck, R. (2002), S. 81. 
72 Vgl. Holtbrügge, D. (2010), S. 126. 
73 Vgl. Wegerich, C. (2015), S. 5. 
74 Vgl. Berger, P., Berger-Klein, A., Krüger, D., Linhart, H. (2004), S. 95. 
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Eine gezielte Arbeitnehmerförderung kann den Unternehmenserfolg maßgeblich be-

einflussen und verbessern75, wie die folgende Abbildung 9: Personalförderung als Fak-

tor für den Unternehmenserfolg veranschaulicht:  

 

Abbildung 9: Personalförderung als Faktor für den Unternehmenserfolg 

Quelle: Entnommen aus: http://www.arbeitgeberverbandlueneburg.de/files/seiteninhalt/personalent-
wicklung/personalentwicklung.pdf, Stand: 20.11.2013. 

 

Mentzel, Becker und Schwertner formulieren die Ziele der Personalentwicklung wie 

folgt:76 

 Optimierung der Produktivität und Wettbewerbsfähigkeit des  

Unternehmens 

 Angleichung der Arbeitnehmerqualifikationen an eine geänderte 

 Arbeitsumwelt 

 Steigerung der Mitarbeiterflexibilität 

 Verbesserung der Arbeitnehmerzufriedenheit und Unternehmens-loyalität 

 Erreichung eines positiven Unternehmensimages 

 Gewährleistung eines kompetenten Arbeitnehmerbestandes 

 Bedienung arbeitnehmerspezifischer Wünsche nach Bildung 

                                            

75 Vgl.http://www.arbeitgeberverbandlueneburg.de/files/seiteninhalt/personalentwicklung/perso 
nalentwicklung.pdf, Stand: 20.11.2013. 
76 Vgl. Mentzel, W. (2001) S. 9 ff; Becker, M., Schwertner, A. (2002), S. 89 ff. 
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Entwicklungsmaßnahmen sollen grundsätzlich die Erreichung folgender Qualifikatio-

nen realisieren: 

1.  

Erhaltungs- 

Qualifikation 

2.  

Anpassungs- 

Qualifikation 

3.  

Ergänzungs- /Aufstiegs- 

 qualifikation 

 

Tabelle 3: Arten von Qualifikationen 

Quelle: In Anlehnung an: Böck, R. (2002), S. 83; vgl. Wegerich, C. (2015), S.6. 

 

1. Erhaltungsqualifikation 

Hierbei soll sichergestellt werden, dass bereits vorhandenes Wissen, welches aktuell 

nicht laufend genutzt wird, nicht verloren geht. Wichtig ist der Besuch einer entspre-

chenden Fortbildung, wenn diese Qualifikationen durch den Wechsel des Arbeitsplat-

zes zukünftig wieder an Relevanz gewinnen.77 Dies wäre z.B. der Fall, wenn ein Kun-

denberater einer Bank, der zwischenzeitlich in einer internen Abteilung ohne Kunden-

kontakt gearbeitet hat, zukünftig wieder in beratender Funktion tätig sein soll. 

2. Anpassungsqualifikation 

Hier erfolgt eine zusätzliche Qualifizierung, wenn sich die beruflichen Rahmenbedin-

gungen geändert haben und das Wissen der  Mitarbeiter an diese Veränderungen an-

gepasst werden soll, z.B. bei der Einführung eines neuen Softwareprogramms.78 

3. Ergänzungsqualifikation oder Aufstiegsqualifikation 

Diese Art der Qualifikation bezeichnet den Besuch von Weiterbildungsmaßnamen, die 

darauf ausgerichtet sind, die vorhandenen persönlichen Ressourcen eines Mitarbei-

ters optimal auszuschöpfen.79 Ziel ist hierbei das Erreichen einer höheren beruflichen 

Position, z.B. als Führungskraft. Hierzu wäre dann ggf. die Teilnahme an einem Semi-

nar zur Mitarbeiterführung sinnvoll. 

                                            

77 Vgl. Böck, R. (2002), S. 83. 
78 Vgl. Böck, R. (2002), S. 83. 
79 Vgl. Böck, R. (2002), S. 83. 
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In einer u.a. von der Universität Erlangen-Nürnberg durchgeführten bundesweiten Be-

fragung80 unter 374 Fach- und Führungskräften im Zeitraum Oktober bis November 

2012 wurde auf die Frage „Welchen Fokus hatten die Weiterbildungen, an denen Sie 

teilgenommen haben?“81 folgende Auswahl getroffen: 

 

 

Abbildung 10: Inhalte von Weiterbildungen 

Quelle: Entnommen aus: https://www.haufe.de/finance/Bilderserie-weiterbildungen/weiterbildun-
gen_192_209592_247358.html, Stand: 04.01.2017. 

 

Als speziellen Bereich der Personalförderung wird an dieser Stelle der Begriff des Ta-

lentmanagements nochmals aufgegriffen. Wie in Kapitel 2.2 postuliert, weist dieser 

Bereich des Personalmanagements aktuell und zukünftig eine grosse Relevanz für die 

Führungskräfte auf. Als Talente werden in diesem Zusammenhang im engeren Sinne 

alle Mitarbeiter bezeichnet, die besondere Talente bzw. Begabungen besitzen.82 Zu 

diesen Begrifflichkeiten existieren keine allgemeingültigen und unternehmensübergrei-

fend einheitlichen Definitionen. In der beruflichen Praxis werden diese Mitarbeiter häu-

fig auch als „High Performer“, „A-Performer“ oder „High Potentials“ bezeichnet. 83 Sie 

besitzen in der Regel vielversprechende Kompetenzen und Ressourcen, die es zu för-

dern und fordern gilt. Grundsätzlich handelt es sich bei dieser Zielgruppe meistens um 

eine vergleichsweise geringe Anzahl an Mitarbeitern. Die Studierenden, die an der 

                                            

80 Vgl. Amadeus Fire, S. 17, http://www.amadeus-fire.de/fileadmin/Amadeus_FiRe/PDF/Ge 
haltsstudie_Amadeus_FiRe_2012.pdf, Stand: 16.04.2014. 
81 Amadeus Fire, S. 17, http://www.amadeus-fire.de/fileadmin/Amadeus_FiRe/PDF/Gehaltsstu 
die_Amadeus_FiRe_2012.pdf, Stand: 16.04.2014. 
82 Vgl. Enaux, C., Henrich, F. (2011), S. 12. 
83 Vgl. Enaux, C., Henrich, F. (2011), S. 13. 
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nachfolgenden Studie teilgenommen haben, sind teilweise durch gezieltes Talentma-

nagement unterstützt und gefördert worden. So geben 39,4 % der Befragten an, dass 

sich der Arbeitgeber an den Kosten des Studiums beteiligt.84   

Die Kernziele des Talentmanagements können wie folgt formuliert werden:85 

(1) Talentierte Mitarbeiter zu identifizieren bzw. zu finden. 

(2) Talentierte Mitarbeiter gezielt zu fördern. 

(3) Talentierte Mitarbeiter langfristig an das Unternehmen zu binden. 

(4) Talentierte Mitarbeiter auf Schlüsselpositionen einzusetzen. 

Ein strategisches Talentmanagement bietet viele Vorteile jedoch auch einige Problem-

felder. Die nachfolgende Abbildung verdeutlicht dies: 

Vorteile Herausforderungen 

Wettbewerbsvorteile durch gezielte Förderung 

der Talente 

Nach Identifizierung als Talent: Risiko der Abwan-

derung steigt durch Erhöhung des Selbstbewusst-

seins 

Langfristige Bindung an das Unternehmen durch 

erhöhte Wertschätzung 

Kostenaufwand steigt ggf. durch Weiterbildung der 

Führungskräfte z.B. im Bereich der Talentauswahl 

Reduzierung von Abhängigkeiten bei der Perso-

nalrekrutierung („War for Talents“) 

Koordinationsaufwand steigt ggf. durch bereichs-

übergreifende Verantwortlichkeiten z.B. im Bereich 

der Talentidentifikation 

Steigerung der Arbeitgeberattraktivität durch ge-

zielte Angebote für Talente 

Erwartungshaltung der Talente steigt ggf. / Erfüll-

barkeit ist nicht zwingend möglich 

Regelmäßige Weiterentwicklung und Nutzung 

der Mitarbeiterpotenziale 

Demotivation der nicht als talentiert identifizierten 

Mitarbeiter 

Kosteneinsparungen durch Fokussierung auf 

Zielgruppe der begabten Mitarbeiter und durch 

gezielte Personalentwicklung 

 

Tabelle 4: Vorteile und Herausforderungen des Talent Management 

Quelle: In Anlehnung an: Enaux, C., Henrich, F. (2011), S. 16. 

                                            

84 Vgl. Kapitel 5.2.4.4. 
85 Vgl. Enaux, C., Henrich, F. (2011), S. 13. 
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In diesem Kontext werden auch einige der Studierenden gesehen, die in der nachfol-

genden Befragung zum Thema ´Stress´ teilgenommen haben. Sie alle bilden sich ent-

weder aus eigenem Antrieb oder aus betrieblicher Motivation heraus weiter und stär-

ken bzw. erweitern so neben ihrer beruflichen Belastung ihren Wissenshorizont und 

somit ihre persönlichen Ressourcen. 

 

2.3.5.2 Zielgruppe 

Der demografische Wandel, der Fachkräftemangel in Deutschland sowie berufliche 

Rahmenbedingungen, die sich laufend ändern, führen dazu, dass viele Unternehmen 

dem Thema „betriebliche Bildung“ einen hohen Stellenwert einräumen.86 Ebenso ent-

wickeln auch die Mitarbeiter oft intrinsisch den Wunsch, sich eigenverantwortlich wei-

terzubilden.87  

Das lebenslange Lernen ist ein Ziel, welches europaweit von Politikern des Bildungs-

wesens propagiert und gefördert wird.88 

Änderungen der allgemeinen Lebensumstände und Karriereorientierungen münden in 

Berufslaufbahnen, die sich sehr individuell und unterschiedlich entwickeln können. So 

bildet das Karriereplateau-Modell89 u. a. die Möglichkeit ab, dass sich Mitarbeiter ab 

einem bestimmten Lebensabschnitt zugunsten einer positiven Work-Life-Balance ge-

gen den beruflichen Aufstieg entscheiden. 

Ebenso forcieren gesetzliche Regelungen, wie z.B. das Recht auf Elternzeit oder der 

vorzeitige Renteneintritt diese o. a. Entwicklung nachhaltig.  

Ein Unternehmen muss sich nun in diesen unsteten und individualisierten Zeiten im 

Sinne der strategischen Personalentwicklung die Frage stellen, welche Mitarbeiter zur 

Erreichung der Unternehmensziele wichtig sind und mithin gefördert werden müssen. 

                                            

86 Vgl. Preißing, D. (2010), S. VII. 
87 Vgl. http://www.sueddeutsche.de/karriere/2.220/weiterbildung-nach-feierabend-freiwillige- 
nachtschicht-1.995649, Stand: 24.05.2014. 
88 Vgl. http://www.sueddeutsche.de/karriere/2.220/weiterbildung-nach-feierabend-freiwillige- 
nachtschicht-1.995649, Stand: 24.05.2014. 
89 Vgl. Möller, K. (2011), S. 100. 
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Im Gegenzug werden diejenigen Arbeitnehmer identifiziert, deren betriebliche Perso-

nalentwicklung nicht oder nur in einem geringen Maß subventioniert werden soll.90 

Ein Instrument, mit dem sich Mitarbeiter nach persönlichen Eignungs- und Leistungs-

kategorien einteilen lassen, ist das Humanressourcen-Portfolio.91 Es lässt sich auch 

auf Abteilungen und Bereiche eines Unternehmens anwenden.92  

Nach Odiorne (1984) und Kolb (2010) existieren vier Arten von Mitarbeiten: 

 

 

Arbeitstiere / 

Leistungsträger 

 

Stars 

 

Leistungsschwache 

 

 

Problemmitarbeiter oder 

Nachwuchskräfte 

 

 

Abbildung 11: Humanressourcen-Portfolio 

Quelle: In Anlehnung an: Odiorne,G. S. (1984), S. 66; in Anlehnung an: Kolb, M. (2010), S. 521. 

 

Die Arbeitstiere93 bilden die größte Anzahl von Mitarbeitern in einem Unternehmen. 

Ihre berufliche Performance ist zufriedenstellend. Die Weiterbildung begrenzt sich hier 

meist auf die Gewährleistung und Beibehaltung der vorhandenen Fachkompetenz. 

Anders sieht es bei den Stars aus. Diese Mitarbeiter versprechen ein hohes Potenzial. 

Sie gelten als leistungs- und karriereorientiert. Daher ist es für ein Unternehmen von 

                                            

90 Vgl. Kolb, M. (2010), S. 520. 
91 Vgl. Holtbrügge, D. (2010). S. 140.  
92 Vgl. Kolb, M. (2010), S. 520. 
93 Englische Bezeichnung= working horses. 

hoch 

 

Aktuelle 

Leistung 

 

 

gering 

 

gering             Leistungspotenzial                      hoch 
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großer Bedeutung durch gezielte Weiterbildungsmaßnahmen, z.B. in Form von Füh-

rungsnachwuchskräfteprogrammen94 diese Potenziale auszuschöpfen bzw. zu forcie-

ren.95 

Die Problemmitarbeiter verfügen über ein hohes Maß an persönlichen Ressourcen, 

können diese jedoch aus diversen Gründen nicht freisetzen. Hier ist es Aufgabe der 

Personalentwicklung, z.B. mithilfe von individuellen Gesprächen Barrieren abzubauen 

und die verborgenen Potenziale zu heben.96 

Nachwuchskräfte zeichnen sich ebenfalls durch ein hohes Potenzial aus, ihre Unter-

nehmenszugehörigkeit ist jedoch meistens noch nicht von langer Dauer, so dass sie 

ihr Können noch nicht in vollem Umfang unter Beweis stellen konnten. Hochschulab-

solventen, die noch keinerlei Berufserfahrung sammeln konnten, zählen beispiels-

weise zu dieser Kategorie.97 

Die kleinste Gruppe von Mitarbeitern bilden in der Regel die Leistungsschwachen. 

Diese Mitarbeiter könnten auch durch Weiterbildungen für das Unternehmen nicht ef-

fizienter arbeiten, da sie über keinerlei persönliche Ressourcen verfügen. Ist ein Mit-

arbeiter als leistungsschwach klassifiziert, sollte sich der Arbeitgeber aus wirtschaftli-

cher Sicht ggf. von ihm trennen.98 

Als spezielle Zielgruppe, die derzeit eher noch eine untergeordnete Rolle bei der Per-

sonalentwicklung spielt, sind an- und ungelernte sowie ältere Mitarbeiter zu nennen.99 

Vorhandene individuelle Ressourcen sollen in Anbetracht aufwendiger Personalbe-

schaffungsmaßnahmen besser ausgeschöpft werden. Für ältere Mitarbeiter, die durch 

das erhöhte Renteneintrittsalter länger im Unternehmen verbleiben, macht eine wei-

tere Qualifizierung auch in späteren Lebensjahren durchaus Sinn. Hier findet gerade 

im Zuge der demografischen Entwicklungen ein Umdenken statt.100 

 

                                            

94 Vgl. Kolb, M. (2010), S. 520. 
95 Vgl. Holtbrügge, D. (2010), S. 141. 
96 Vgl. Holtbrügge, D. (2010), S. 141. 
97 Vgl. Kolb, M. (2010), S. 520. 
98 Vgl. Holtbrügge, D. (2010), S. 141. 
99 Vgl. Hölbling, G. (2007), S. 25. 
100 Vgl. https://www.welt.de/wirtschaft/karriere/bildung/article138646312/So-finden-Sie-mit-50- 
die-richtige-Weiterbildung.html, Stand: 31.01.2017. 
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2.3.5.3 Arten 

Grundsätzlich lässt sich die Personalentwicklung in 3 Teilbereiche untergliedern:101 

1. Die berufsvorbereitende Personalentwicklung 

2. Die berufsbegleitende Personalentwicklung 

3. Die berufsverändernde Personalentwicklung 

Zu Nummer eins der zuvor genannten Auflistung zählt die berufliche Ausbildung. Hier 

existiert seit dem Jahr 1970 die grundsätzliche Möglichkeit der Verbindung der hoch-

schulischen und betrieblichen Aus- und Weiterbildung.102 Gemäß den Ausführungen 

des Wissenschaftsrats ist eine Voraussetzung für die Bezeichnung als duales Studium 

die Nutzung von zwei Lernorten.103 Es existieren in diesem Kontext diverse Variationen 

des Studiums, deren Inhalte nicht einheitlich Verwendung finden.104 

Ausbildungs- und praxisintegrierende Programme sind für Personen geeignet, die 

noch keinen Berufsabschluss erworben haben, jedoch sich durch ihren Schulab-

schluss für ein Studium qualifiziert haben.105 

Weiterbildende duale Programme richten sich an Personen, die bereits eine Berufs-

ausbildung absolviert haben und ggfs. schon erwerbstätig sind. Hier spricht man auch 

von berufsbegleitenden bzw. berufsintegrierenden Maßnahmen.106 Bereits an diesem 

Punkt wird deutlich, dass es hier im Vergleich zu dem berufsbegleitenden Studium 

keine eindeutige und stringente Trennung der beiden Begrifflichkeiten gibt.107 

Der Wissenschaftsrat weist in diesem Zusammenhang auch auf die begriffliche Un-

schärfe der Bezeichnung `Dualer Studiengang` hin.108 

Zu Nummer 2 der Aufzählung gehört das berufsbegleitende Studium. Diese Studien-

form wurde ursprünglich für Berufstätige konzipiert, die bereits eine abgeschlossen 

                                            

101 Vgl. Dillerup, R., Stoi, R. (2013), S. 602. 
102 Vgl. Renger, P. (2016), S. 51. 
103 Vgl. http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/2634-96.pdf, Stand: 04.01.2017, S. 44. 
104 Vgl. Renger, P. (2016), S. 51. 
105 Vgl. Renger, P. (2016), S. 51. 
106 Vgl. Renger, P. (2016), S. 51. 
107 Aufgrund der teilweise nicht eindeutigen Trennung der Begriffe `dual` und `berufsbegleitend`  
wird im weiteren Verlauf der Dissertation teilweise nur noch die Bezeichnung `berufsbegleitend`  
verwendet. Der Begriff `nebenberuflich` wird stellenweise synonym verwendet. Hierunter wer- 
den im Folgenden duale und berufsbegleitende Entwicklungsmaßnahmen subsummiert. 
108 Vgl. http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/2634-96.pdf, Stand: 04.01.2017, S. 9. 
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Ausbildung absolviert haben. Zumeist finden hier Vorlesungen neben der Berufstätig-

keit am Abend oder am Wochenende statt. Studenten, die sich für diese Art des Stu-

diums entscheiden, wollen gerne finanziell unabhängig bleiben und die akademische 

Laufbahn parallel zu der beruflichen Karriere einschlagen. 

 

Berufsbegleitendes Studium 

Aktuelle Situation 

Im Zuge der wesentlichen Änderungen in der Studienlandschaft, die die sogenannte 

Bologna-Reform hervorgebracht hat, wurde die Thematik der Stressbelastung von Stu-

dierenden in den Fokus der Öffentlichkeit gerückt.109 Ursprünglich sollte diese Reform 

dazu dienen, die Komparabilität und Akzeptanz von akademischen Abschlüssen an  

Universitäten und Hochschulen im internationalen Vergleich zu verbessern.110  

Es zeigt sich jedoch die negative Entwicklung, dass offenbar z.B. die Verkürzung der 

Regelstudienzeit zu einer zunehmenden Belastung der Studenten führt.111 Eine im Jahr 

2011 unter ca. 4.000 Studenten durchgeführte Befragung des Deutschen Studenten-

werks kam zu dem Ergebnis, dass sich 49% der Studenten durch Stress und Belas-

tung beeinträchtigt fühlen.112 Die Finanzierung des Studiums sowie eventuelle Neben-

erwerbstätigkeiten werden hier als zusätzliche Stressoren benannt.113 

Tatsache ist, dass immer mehr Studierende psychologischen Beistand suchen.114 Aus 

dem Jahresbericht 2015 des Studentenhilfswerkes geht hervor, dass die Beratungs-

stellen im Jahr 2014 eine Zunahme von psychologischen Einzelgesprächen  um 7 Pro- 

                                            

109 Vgl. http://journal-bmp.de/2013/06/stresserleben-und-stressbewaltigung-bei-studierenden- 
funktionale-und-dysfunktionale-strategien-und-weitere-einflussvariablen/, Stand: 18.04.2014. 
110 Vgl. Bundesministerium für Bildung und Forschung, http://www.bmbf.de/_media/press/Pm_0808- 
098%282%29.pdf, Stand: 21.04.2014. 
111 Vgl. http://www.studentenwerke.de/de/content/bachelor-studierende-gestresst-aber-zuver 
sichtlich, Stand: 14.12.2016. 
112 Vgl. http://www.studentenwerke.de/de/content/bachelor-studierende-gestresst-aber-zuver 
sichtlich, Stand: 14.12.2016. 
113 Vgl. http://www.studentenwerke.de/de/content/bachelor-studierende-gestresst-aber-zuver 
sichtlich, Stand: 14.12.2016. 
114 Vgl. http://www.stuttgarter-zeitung.de/inhalt.beratungsstelle-des-studentenwerks-stuttgart- 
immer-mehr-studenten-suchen-psychologische-hilfe.973f8fff-b715-4193-8e6c-29b566b901bc.html, 
Stand: 14.12.2016. 
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zent (entspricht 30.000 Studenten) verzeichnet haben.115 Das größte Problem hierbei 

war, dass sich die Betroffenen oft zu spät externer Hilfe bedient haben und somit den 

Beratungserfolg gefährdeten.116 

 

Besonderheiten 

Da sich seit einiger Zeit Hochschulen immer stärker darum bemühen, sich für viele 

Interessierte zu öffnen, wurde versucht, Zugangsbarrieren zu entfernen. So gibt es seit 

einigen Jahren die Möglichkeit des dritten Bildungsweges. Dieser soll auch Personen 

ohne Abitur die Möglichkeit bieten, zu studieren. Voraussetzung sind hierbei „…der 

Abschluss einer staatlich anerkannten Berufsausbildung, eine erfolgreich absolvierte 

Aufstiegsfortbildung beziehungsweise mehrere Jahre Berufserfahrung.“117 Diese Ent-

wicklung hat ebenfalls dazu geführt, dass sich immer mehr Menschen dazu entschie-

den haben, zu studieren. Aktuellen Berechnungen zufolge, hat sich die Zahl der Stu-

dierenden ohne allgemeine Hochschul- oder Fachhochschulreife in den Jahren von 

2010 bis 2014 bereits auf 49.800 verzweifacht.118 Die Entwicklung ist weiterhin stei-

gend. 

 

 

 

 

 

 

 

                                            

115 Vgl. https://www.studentenwerke.de/sites/default/files/jb_2015_web_komplett.pdf, S. 66,  
Stand: 14.12.2016. 
116 Vgl. https://www.studentenwerke.de/sites/default/files/jb_2015_web_komplett.pdf, S. 66,  
Stand: 14.12.2016. 
117 https://www3.arbeitsagentur.de/web/content/DE/Veroeffentlichungen/Themenheftedurchstar 
ten/WeiterdurchBildung/Bildungswege/StudierenohneAbitur/Detail/index.htm?dfConten 
tId=L6019022DSTBAI515158, Stand: 20.12.2016. 
118 Vgl. http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/campus/neuer-rekord-50-000-studenten-ohne- 
abitur-14112440.html, Stand: 20.12.2016. 
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3. Grundlagen Stress und Stresstheorien 

„In den seltensten Fällen präsentiert die Natur ihre Rechnung sofort, nachdem wir ihre 

Gesetze übertreten. Wenn wir aber unser Konto der Anpassungsenergie auf der Bank 

des Lebens überziehen und ihr dadurch einen Schuldschein auf unseren Körper ge-

ben, können wir uns darauf verlassen, dass sie ihn eines Tages für verfallen erklären 

wird.“119 

 

3.1 Stress 

Menschen sind im Laufe ihres Lebens einer Reihe von unvermeidlichen Belastungen 

ausgesetzt. Um es mit den Worten von Stevan E. Hobfoll zu sagen „We live a life in 

which troubles are inevitable“120. Sogar in der Bibel wurde dieses Thema bereits er-

wähnt. Ein Zitat aus dem Buch Hiob veranschaulicht, dass sich die Menschheit schon 

seit langem mit dieser Erkenntnis konfrontiert:121 

„Denn Unglück wächst nicht aus dem Staub hervor, und Unheil sprosst nicht aus der 

Erde;  sondern der Mensch ist zum Unglück geboren, [so sicher] wie die Funken auf-

wärts fliegen.“122 

Der Begriff `Stress` findet seinen Ursprung im lateinischen Wort `stringere`, welches 

`straff anziehen` bzw. `spannen` bedeutet.123 Im angelsächsischen Raum wurde das 

Prüfen der Belastbarkeit von Materialien zunächst derart bezeichnet bevor es von dem 

ungarischen Mediziner János Selye (1907-1982)124 auf die Psychologie und Medizin 

adaptiert wurde.125 Laut Selye, der auch als Vater der modernen Stressforschung be-

zeichnet wird,126 müsste ein Mensch, der keinerlei Stress empfindet, tot sein, da das 

                                            

119 Selye, H. (1983), S. 21. 
120 Hobfoll, S.E. (1998), S. 2. 
121 Vgl. Hobfoll, S.E. (1998), S. 2.  
122 Das Buch Hiob, 5. Kapitel, Absatz 5.6, 5.7.,  
http://www.bibel-online.net/buch/schlachter_1951/hiob/5/#1, Stand: 16.01.2017. 
123 Vgl. Barthold, L., Schütz, A. (2010), S. 21. 
124 Vgl. https://www.stress.org/about/hans-selye-birth-of-stress/, Stand: 17.03.2017. 
125 Vgl. Litzcke, S., Schuh, H., Pletke, M. (2013), S. 2.; Lanz, C. (2010), S. 41. 
126 Vgl. Kaluza, G. (2011), S. 15. 
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Individuum immer mehr oder weniger starken Belastungen (positiv als auch negativ) 

ausgesetzt ist.127 

Strss ist das am intensivsten untersuchte Phänomen in der modernen psychologi-

schen, soziologischen und psychiatrischen Literatur.128 Die psychologische Fachlitera-

tur beschäftigt sich seit dem Jahr 1936 mit Stress.129 In Bezug auf Stressfaktoren im 

Arbeitsleben existieren seit den 1970er Jahren wissenschaftliche Untersuchungen.130 

Allgemein wird unter Stress eine belastende Situation verstanden, die mitunter auch 

als gefährlich empfunden wird, auf die ein Betroffener auf unterschiedliche Art und 

Weise reagieren kann.131 Der menschliche Körper beginnt unter Stress augenblicklich 

damit, Hormone in den Blutkreislauf auszuschütten.132 Hierbei weist Selye jedoch da-

rauf hin, dass es nicht der Stress, sondern der Stressor ist, der diese Reaktion aus-

löst.133 Hierbei kann sowohl eine Überbelastung als auch eine andauernde Unterforde-

rung, z.B. Monotonie der Grund für eine Stressreaktion sein. Gestresste Personen 

nehmen sofort eine Abwehrhaltung ein und entwickeln Fluchtgedanken.134 Der US-

amerikanische Physiologe Walter Cannon (1929) erforschte dieses Phänomen als ei-

ner der ersten Wissenschaftler und bezeichnete es als `fight-or-flight-Syndrom`.135 

Seine Forschungen legten den Grundstein für Selyes Studien.136  

 

3.1.1 Erscheinungsformen 

Es gibt positiven Stress, den sogenannten Eustress und negativen Stress, der auch 

als Disstress137 bezeichnet wird.138 

                                            

127 Vgl. Selye, H. (1983), S. 42. 
128 Vgl. Bierbaumer, N., Frey, D., Kuhl, J., Schneider, W., Schwarzer, R. (2004), S. 1032. 
129 Vgl. Selye, H. (1983), S. 49, S. 51. 
130 Vgl. Bierbaumer, N., Frey, D., Kuhl, J., Schneider, W., Schwarzer, R. (2004), S. 1032. 
131 Vgl. Grossarth-Maticek, R. (2008), S. 60. 
132 Vgl. Horbach, W. (2008), S. 97. 
133 Vgl. Selye, H. (1983), S. 80. 
134 Vgl. Horbach, W. (2008), S. 97. 
135 Vgl. Eisele, F. (2016), S. 12. 
136 Vgl. Buchwald, P. (2002), o. S. 
137 Es existieren auch die Schreibweisen Dysstress für Disstress. vgl. Grossarth-Maticek, R.  
(2008), S. 62 sowie Distress, vgl. Selye, H. (1983), S. 122. 
138 Vgl. Bischof, K., Bischof, A. (2004), S. 63. 
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Eustress wird abgeleitet vom lateinischen „eu“, welches in die deutsche Sprache über-

setzt „gut“ bedeutet.139 Hierunter versteht man Stress, der durch die Erwartung eines 

positiven Ereignisses entstehen kann140 und zu konstruktivem Verhalten oder positiven 

Emotionen führt. Aus positivem Stress kann Kreativität und Tatendrang erwachsen.141 

Eustress kann z.B. entstehen, wenn zukünftige Eltern auf die Geburt des eigenen Kin-

des warten. 

Das Wort Disstress findet seinen Ursprung ebenfalls in der lateinischen Sprache. Hier-

bei kann das „diss“ als „schlecht“ übersetzt werden.142 Diese Art von belastenden Rei-

zen sollte man meiden bzw. so weit wie möglich reduzieren. Disstress kann dazu füh-

ren, dass Menschen nicht nur physisch, sondern auch psychisch Schaden nehmen.143  

Eine Typisierung kann nach externem und internem Disstress vorgenommen werden. 

So wirken Reize wie Lärm oder dauerhaftes Telefonklingeln von außen –extern- auf 

den Betroffenen und können beispielsweise Bluthochdruck oder Zorn auslösen.144 

Demgegenüber stehen Handlungen, die der Betroffene selbst –intern- vornimmt, wie 

z.B. das Sinnieren oder das sich selbst unter Druck setzen, welche letztlich in Furcht 

oder Aufgebrachtheit münden können.145 

Es existiert jedoch noch eine andere Art der Belastung, die auf Dauer zu Disstress 

führen kann. Andauernde Unterforderung und Langeweile im Beruf können ebenfalls 

Frustration, Unzufriedenheit und Demotivation auslösen. Dieser Sachverhalt wird auch 

als Boreout bezeichnet.146  

In diesem Kontext sei kritisch zu erwähnen, dass die ursprünglich von Selye formu-

lierte Klassifikation in Eu- und Disstress als „guten“ und „schlechten“ Stress den Zu-

sammenhang von individuellen psychischen Bewertungsprozessen bei der Entste-

hung von Stress vermissen lässt.147 (vgl. Richter & Hacker, 1998). 

                                            

139 Vgl. Bischof, K., Bischof, A. (2004), S. 63. 
140 Vgl. Horbach, W. (2008), S. 97. 
141 Vgl. Bischof, K., Bischof, A. (2004), S. 63. 
142 Vgl. Bischof, K., Bischof, A. (2004), S. 63. 
143 Vgl. Bischof, K., Bischof, A. (2004), S. 63. 
144 Vgl. Bischof, K., Bischof, A. (2004), S. 63; Bernhard, H., Wermuth, J. (2011), S. 52. 
145 Vgl. Bernhard, H., Wermuth, J. (2011), S. 63. 
146 Vgl. Mainka-Riedel, M. (2013), S. 61. 
147 Vgl. Richter, P., Hacker, W. (1998) zitiert nach Eisele, F. (2016), S13. 

http://www.amazon.de/s/ref=rdr_ext_aut?_encoding=UTF8&index=books&field-author=Josef%20Wermuth
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3.1.2 Stressoren 

Es handelt sich hierbei um intrinsische und extrinsische Erwartungen an einen Men-

schen, dessen persönliche Balance hierdurch gestört wird. Laut Selye ist ein Stressor 

-einfach formuliert- all das, was Stress erzeugt.148 Man könnte auch von belastenden 

Reizen sprechen.149 Diese können vielfältig auf einen Menschen wirken und werden 

individuell unterschiedlich wahrgenommen.150 So können diese Anforderungen  positiv, 

negativ oder neutral auf den Organismus wirken.151 Welche dieser 3 Einteilungen für 

das Individuum zutrifft, hängt nicht nur von der Art des Stressors ab, sondern haupt-

sächlich von psychischen Bewertungsmechanismen.152 Diese Auffassung vertritt auch 

Lazarus153 in seinem transaktionalen Stressmodell, in dem er ebenfalls den Prozess 

der Bewertung in den Fokus der Betrachtung rückt. Detaillierte Informationen hierzu 

folgen in Kapitel 3.2.2. 

Auch wenn man heute davon ausgeht, dass das Individuum selbst einen grossen Ein-

fluss darauf nimmt, wie mit Stress umgegangen wird bzw. ob etwas überhaupt als be-

lastend wahrgenommen wird, hat die Forschung in aufwändigen Studien zum Thema 

Stress im Arbeitskontext einige Sachverhalte und Konditionen am Arbeitsplatz identi-

fiziert, die unabhängig von den Betroffenen mit hoher Wahrscheinlichkeit als Stressor 

empfunden werden.154  

Hierzu zählen: 

(1) „Konflikte am Arbeitsplatz 

(2) Erzwungene Arbeitsunterbrechungen 

(3) Zeitdruck“155 

 

Eine grobe -allgemein gültige- Einteilung kann in objektive und subjektive Stressoren 

erfolgen.156 Zur näheren Erläuterung werden nachfolgend einige Beispiele präsentiert: 

                                            

148 Vgl. Seyle, H. (1991), S. 93. 
149 Vgl. Kirch, D. (2011), S. 43. 
150 Vgl. Wagner-Link, A. (2009), S. 18. 
151 Vgl. Wagner-Link, A. (2009), S. 18. 
152 Vgl. Bernhard, H., Wermuth, J. (2011), S. 29.; Lazarus, R. S., Folkman, S. (1984), S. 23. 
153 Vgl. Lazarus, R. S., Folkman, S. (1984), S. 142. 
154 Vgl. Schuster, N., Haun, S., Hiller, W. (2011), S. 17. 
155 Schuster, N., Haun, S., Hiller, W. (2011), S. 17. 
156 Vgl. Kirch, D. (2010), S. 14. 
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Beispiele für objektive Stressoren: 

„Schlafmangel, Unfall, Krankheit, Hitze, Kälte, Verbrennungen, schwere Operationen, 

Hunger, Durst, Lärm, Isolation, monotone Arbeit, Unter- und Überforderung, schlechte 

Lebens- und Arbeitsbedingungen“157 

Gegen die objektiven belastenden Reize können wir in der Regel nicht viel unterneh-

men.158 

 

Beispiele für subjektive Stressoren: 

„Ärger, Wut, Angst, Feindseligkeit, Dominanzstreben oder Konkurrenzdenken, nega-

tive Denkmuster, die Neigung zu Ungeduld, falsche Situationsbewertungen, Schwarz-

sehen, Hineinsteigern, selbst generierter Zeit- und Leistungsdruck, zu hohe Erwartun-

gen, Enttäuschungen, eingebildete Bedrohung oder Hilflosigkeit“159 

Der Handlungsspielraum bei den subjektiven Belastungen ist -anders als bei den ob-

jektiven Belastungen- relativ gross. So kann unsere Denk- und Handlungsweise bei 

der Bewältigung eine entscheidende Rolle spielen.160 

Die bereits vorgenommene Typisierung von Stressoren kann auch noch detaillierter 

erfolgen: 

„Physische Stressoren: z.B. Lärm, Hitze, Kälte, Hunger… 

Aufgabenbezogene Stressoren: z.B. Zeitdruck, monotone Arbeit… 

Arbeitsbezogene Stressoren: z.B. Schichtdienst, Überstunden… 

Soziale Stressoren: z.B. Isolation, Mobbing… 

Rollenstressoren: z.B. Rollenunklarheit, Rollenkonflikte… 

Veränderungsbezogene Stressoren: z.B. Fusionen, Stellenabbau… 

Traumatische Stressoren: z.B. schwere Unfälle, Verletzungen..“161 

                                            

157 Kirch, D. (2010), S. 14. 
158 Vgl. Kirch, D. (2010), S. 14. 
159 Kirch, D. (2010), S. 14. 
160 Vgl. Kirch, D. (2010), S. 14. 
161 Bernhardt, H., Wermuth, J. (2011); Hillert, A., Marwitz, M. (2006); Sonnentag, S., Frese, M.  
(2003) zitiert nach Litzcke, S. Schuh, H. Pletke, M. (2013), S. 2. 
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3.1.3 Ressourcenbegriff 

Da der Begriff der Ressource im Kontext mit Stress und Stressbewältigung einen ho-

hen Stellenwert einnimmt, soll im Folgenden eine dezidierte Betrachtung dieser -aus 

Copingsicht- entscheidenden Merkmale vorgenommen werden.  

Bis heute existiert keine einheitliche wissenschaftliche Definition des Ressourcenbe-

griffs. Grawe (1998) summiert alles darunter, was Individuen zur Erfüllung ihrer Grund-

bedürfnisse benötigen.162 Auf die Arbeitswelt angewandt und unter Bezugnahme auf 

das Job Demands-Resources-Modell von Bakker und Demerouti (2007)  stellen Res-

sourcen alle Einflussgrössen dar, die Menschen dabei unterstützen, Arbeitsziele zu 

erreichen, Arbeitsbelastungen zu minimieren oder die eigene Entwicklung zu för-

dern.163 Laut Schuster, Haun, Hiller (2011) stellt die Existenz von Ressourcen und die 

Möglichkeit, diese einzusetzen, die Grundlage jedes Stressbewältigunsprozesses 

dar.164  

Einen sogenannten direkten Effekt erreicht man, wenn mit Hilfe von Ressourcen be-

lastende Reaktionen oder Folgen minimiert werden können oder auch das allgemeine 

Wohlbefinden verbessert werden kann.  

Einen indirekten Effekt erzielt man, wenn Ressourcen das Individuum dazu befähigen, 

einen Stressor –bevor es zu belastenden Folgen kommen kann- zu bekämpfen. Dies 

führt letztlich auch dazu, dass das Wohlbefinden verbessert werden kann. In diesem 

Zusammenhang ist von einem Moderatoreffekt die Rede, wenn durch den frühzeitigen 

Einsatz von Ressourcen die Auswirkung von Stressoren verändert bzw. abgeschwächt 

werden kann. 

 

 

 

 

 

                                            

162 Vgl. Grawe, K. (1998), o.S. zitiert nach Wittchen, H.-U., Hoyer, J. (2011), S. 492. 
163 Vgl. http://www.arnoldbakker.com/index.php, Stand: 25.11.2016. 
164 Vgl. Schuster, N., Haun, S., Hiller, W. (2011), o. S.  
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Ressourcen können in vier Kategorien eingeteilt werden: 

 

Objekt- 

ressourcen 

 

Bedingungs- 

ressourcen 

 

Persönliche  

 Ressourcen 

 

Energie- 

ressourcen 

 

Tabelle 5: Klassifikation von Ressourcen 

Quelle: Vgl. Buchwald, P., Schwarzer, C., Hobfoll, S. (2004), S. 14. 

 

Objektressourcen 

Hierbei handelt es sich um Gegenstände, die nach ihrer äußeren Güte und ihrem 

zweitrangigen Status -der von ihrem Wert und ihrer Knappheit abhängig ist- bewertet 

werden. Als Beispiele hierfür können genannt werden: Bekleidung, das eigene Fahr-

zeug oder das Wohnhaus. 

 

Bedingungsressourcen 

Diese bezeichnen die sozialen und demographischen Gegebenheiten eines Men-

schen, wie z.B. das Alter, der Familienstand oder die berufliche Stellung. 

 

Persönliche Ressourcen 

In diese Kategorie fallen individuelle Kompetenzen und Charakteristika. Qualifikatio-

nen, die in bestimmten Berufen von Nöten sind, sollten erfüllt werden, z.B. sollte ein 

Immobilienmakler den Wert eines Hauses realistisch einschätzen können. Aber auch 

die sozialen Fähigkeiten, wie Sensibilität und Extrovertiertheit zählen zu den persönli-

chen Ressourcen eines Menschen. 

 

 

 



3. Grundlagen Stress und Stresstheorien 

40 

 

Energieressourcen 

Monetäre Mittel, Zeit und Wissen stellen Energieressourcen dar, wenn sie dazu geeig-

net sind, weitere Ressourcen zu generieren.165 Kann ein Mensch sich z.B. durch ver-

fügbare finanzielle Mittel einen Wellnessurlaub leisten, so ist die Wahrscheinlichkeit 

gross, dass er nach dem Urlaub motiviert und erholt an den Arbeitsplatz zurückkehrt 

und somit leistungsfähiger ist. 

Zusätzlich zu der o.a. Klassifizierung von Ressourcen kann noch eine Einteilung in 

externe (instrumentelle) und interne (palliative) Ressourcen vorgenommen werden.166 

Die externen Ressourcen sind oft vorgegeben und können nicht individuell beeinflusst 

werden. In Bezug auf den Arbeitskontext versteht man unter externen Ressourcen z.B. 

der Handlungsspielraum, den ein Arbeitsplatz bietet. Je mehr  das eigenverantwortli-

che Handeln gefördert wird, desto positiver wirkt sich das auf das Wohlergehen der 

Betroffenen aus.167 

Zu den internen Ressourcen zählen u.a. die Problemlösekompetenz, die Proaktivität 

oder die Akzeptanz von Unveränderlichem.168 Hierbei kann das Individuum großen Ein-

fluss auf die jeweilige Methode nehmen. 

 

3.1.4 Kostenfaktor Stress 

„Guter Gesundheitszustand der Belegschaft und Unternehmenserfolg gehen auffal-

lend häufig miteinander einher.“169 Steht ein Mitarbeiter ständig unter negativem 

Stress, der seine persönlichen Ressourcen übersteigt, schadet das auf Dauer nicht 

nur ihm selbst, sondern auch seinem Arbeitgeber.170  So weist die Bundes Psychothe-

rapeuten Kammer in ihrer Studie zur Arbeitsunfähigkeit darauf hin, dass mehr als jeder 

7. Ausfalltag auf psychische Krankheiten zurückzuführen ist.171 Auch die Krankheits-

                                            

165 Vgl. Buchwald, P., Schwarzer, C., Hobfoll, S. (2004), S. 14. 
166 Vgl. Udris, I., Rimann, M. (2006), S. 132. 
167 Vgl. Schuster, N., Haun, S., Hiller, W. (2011), S. 55. 
168 Vgl. Schuster, N., Haun, S., Hiller, W. (2011), S. 57. 
169 Kromm, W., Frank, G. (2009), S. 11. 
170 Vgl. Mainka-Riedel, M. (2013), S. 31. 
171 Vgl. http://www.bptk.de/uploads/media/20150305_bptk_au-studie_2015_psychische-erkran 
kungen_und_krankengeldmanagement.pdf, Stand: 27.09.2016. 
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dauer ist im Einzelfall wesentlich länger (34,5 Tage), als dies bei anderen Erkrankun-

gen, wie z. B. Herz-Kreislauf-Beschwerden (21,3 Tage) der Fall ist (vgl. Abbildung 

12).172 I 

Insofern stellt diese Art des Arbeitsausfalls auch ein großes wirtschaftliches Problem 

für die Unternehmen dar. Bei den oben genannten Zahlen sei jedoch erwähnt, dass 

der Grund der psychischen Erkrankungen nicht näher erläutert wurde. Insofern lässt 

sich nicht sagen, welchen Anteil hierbei stressbedingte Krankheitsausfälle haben. 

Unbestritten ist auch die Tatsache, dass Menschen, die psychisch stark belastet sind, 

z. B. durch Verlustängste oder sonstige Stressoren, nicht ihre volle Leistungsfähigkeit 

abrufen können.173 Kreativität und mentale Höchstleistungen, die im Frontalhirn der 

Menschen entstehen, werden durch Stressreaktionen und die damit verbundenen kör-

perlichen Mechanismen, blockiert.174 Auch Fehlentscheidungen können in diesem ne-

gativen Umfeld häufiger vorkommen, als dies bei einem unbelasteten Mitarbeiter der 

Fall wäre.175 Dies sind weitere Gründe für den Verlust von Mitarbeiterpotenzialen durch 

Stressbelastung. 

                                            

172 Vgl. http://www.bptk.de/uploads/media/20150305_bptk_au-studie_2015_psychische-erkran 
kungen_und_krankengeldmanagement.pdf, Stand: 27.09.2016. 
173 Vgl. Kromm, W., Frank, G. (2009), S. 55. 
174 Vgl. Kromm, W., Frank, G. (2009), S. 55. 
175 Vgl. Kromm, W., Frank, G. (2009), S. 55. 
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Abbildung 12: Arbeitsunfähigkeitstage -Die häufigsten Krankheiten in den Jah-

ren 2000-2013 

Quelle:  Entnommen aus: http://www.bptk.de/uploads/media/20150305_bptk_au-studie_2015_psychi-
sche-erkrankungen_und_krankengeldmanagement.pdf, Stand: 27.09.2016. 

 

3.2 Theorien und Modelle der Stressforschung 

In der Stressforschung differenziert man 3 Grundmodelle von Stress, die je nach Zu-

sammenhang den Stressor, die Reaktion auf den Stress oder das Stressgeschehen 

im Allgemeinen in den Vordergrund stellen.176  

Zu nennen sind hier:177 

(1) Der reizorientierte Ansatz 

(2) Der reaktionsorientierte Ansatz 

(3) Der transaktionale Ansatz 

                                            

176 Vgl. Frieling, E., Sonntag, K. (1999) zitiert nach Lanz, C. (2010), S. 43. 
177 Vgl. Frieling, E., Sonntag, K. (1999) zitiert nach Lanz, C. (2010), S. 43. 
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Bei dem unter (1) genannten Modell steht -wie die Bezeichnung schon erwarten lässt- 

der äußere Stimulus im Fokus der Betrachtung. Dieser Ansatz wird auch als `stresso-

renzentrierte Sichtweise` bezeichnet.178 Stress nimmt hierbei die Rolle einer autono-

men Variablen ein, die durch gezielte Reiz-, Situations- oder Umweltmerkmale mess-

bar wird.179 Kritisch muss bei diesem Ansatz gesehen werden, dass ein Reiz nicht im-

mer zwangsläufig zu einer Stressreaktion führt.180 Kognitive Prozesse der betroffenen 

Personen sind dafür verantwortlich, ob ein Reiz als belastend oder unbedenklich ein-

gestuft wird.181  

Der unter (2) formulierte Ansatz setzt die Ergebnisse von Stress in den Mittelpunkt. 

Stress wird hierbei –anders als bei Ansatz (1) – als unselbstständige Variable gese-

hen. Insofern wird die organische Reaktion eines Individuums als relativ losgelöst vom 

Stressor betrachtet. Diese Ansicht vertritt auch Selye (1981)182, der in seinen wissen-

schaftlichen Untersuchungen die körperliche Reaktion auf Reize systematisch unter-

sucht hat.183 Das sogenannte `Allgemeine Anpassungssyndrom‘ (ASS) war ein Ergeb-

nis dieser Forschungen.184 Hierunter wird eine unspezifische Reaktion des Körpers auf 

jegliche Form von Belastung verstanden, die dazu dienen soll, den Organismus auf 

diese gereizte Situation einzustellen und zu unterstützen.185 Als ein Beispiel hierfür 

kann die `Stress-Analgesie`186 genannt werden. Befindet sich hierbei ein Individuum in 

einer durch Schmerzempfinden belasteten Situation, führt die erhöhte Produktion von 

körpereigenen Endorphinen dazu, dass der Mensch den Schmerz nicht mehr so stark 

wahrnimmt bzw. diesen gänzlich nicht mehr spürt. 

Das letztgenannte Modell (3) wird u.a. von Lazarus187 und Hobfoll188 vertreten. Da die 

Ansätze (1) und (2) nicht auf die Tatsache eingehen, dass es bei Menschen unter 

objektiv identischen Reizen zu unterschiedlichen Reaktionen kommen kann, wurden 

                                            

178 Vgl. Eisele, F. (2016), S. 12. 
179 Vgl. Lanz, C. (2010), S. 43 zitiert nach Hartmann, S., Richner, J. (1997). 
180 Vgl. Kaluza, G. (2011), S. 33. 
181 Vgl. Kaluza, G. (2014), S. 8. 
182 Vgl. Lanz, C. (2010), S. 43. 
183 Vgl. Kaluza, G. (2011), S. 15. 
184 Vgl. Selye, H. (1936), S. 32 zitiert nach Kaluza, G. (2011), S. 15. 
185 Vgl. Selye, H. (1936), S. 32 zitiert nach Kaluza, G. (2011), S. 15. 
186 Vgl. Birbaumer, N., Schmidt, R. (1999), S. 360. 
187 Vgl. http://senate.universityofcalifornia.edu/_files/inmemoriam/html/richardlazarus.html,  
Stand: 16.11.2016. 
188 Vgl. Eisele, F. (2016), S. 33. 
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diese Modelle entwickelt. Sie berücksichtigen eine Vielzahl von Variablen und ermög-

lichen individuelle Analysen. Das Hauptaugenmerk liegt hierbei auf der Betrachtung 

der Person-Umwelt-Beziehung, da Wechselwirkungen zwischen den äußeren Reizen 

und dem Handeln des Individuums existieren.189 Aus diesem Grund wird diese Art von 

Ansätzen auch als transaktional bezeichnet. 

In der hier vorliegenden Dissertation wird der transaktionale Ansatz nach Lazarus wei-

ter verfolgt und in den Fokus der Betrachtung gerückt, da es in der Studie und in den 

Forschungsfragen regelmäßig um das individuelle Stresserleben im Kontext von Um-

weltereignissen und äußeren Rahmenbedingungen geht. So soll u.a. eruiert werden, 

welche Copingstrategien Studierende, die teilweise gleichen äußeren Rahmenbedin-

gungen und stressbehafteten Reizen ausgesetzt sind, nutzen. Hobfolls Theorie wird 

im Folgenden der Vollständigkeit halber vorgestellt, jedoch nicht detailliert analysiert, 

da er im Gegensatz zu Lazarus den Schwerpunkt seiner Theorie u.a. auf das kollektive 

Verhalten von Gruppen legt. Diese Fokussierung ist im Kontext der vorliegenden Dis-

sertation nicht relevant und zielführend. Allerdings wird in Kapitel 4.2 nochmals auf 

Hobfolls umfangreiche Erkenntnisse im Bereich der Copingstrategien eingegangen. 

 

3.2.1 Theorie der Ressourcenerhaltung nach Hobfoll 

Die Theorie der Ressourcenerhaltung wurde 1988 durch Stevan Hobfoll (geb. 1951) 

entwickelt. Sie ist eine Weiterentwicklung des im folgenden Kapitel 3.2.2 vorgestellten 

Modells nach Lazarus190 Da sie den Ressourcenbegriff in den Mittelpunkt der Betrach-

tungen setzt, wird sie jedoch bereits an dieser Stelle präsentiert. In der Literatur findet 

sich auch die Bezeichnung als COR-Theorie („Conservation of Resources-Theory“).191 

Eine Grundthese dieses Ansatzes besagt, dass Individuen danach streben, die eige-

nen Ressourcen bzw. vorhandene Kompetenzen zu verteidigen und nach Möglichkeit 

Neue aufzubauen.192 Die COR-Theorie setzt den Umgang mit Umweltereignissen, wel-

che die persönlichen Ressourcen beeinflussen, in den Mittelpunkt. Sie versucht jedoch 

                                            

189 Vgl. Lanz, C. (2010), S. 44. 
190 Vgl. Eisele, F. (2016), S. 33. 
191 Vgl. Buchwald, P., Schwarzer, C. , Hobfoll, S. (2004), S. 91. 
192 Vgl. Buchwald, P., Schwarzer, C. , Hobfoll, S. (2004), S. 13.  
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diese subjektive Wahrnehmung mit den äußeren Einflüssen zu verbinden.193 Hobfoll 

misst dabei den objektiven Ressourcen die größte Relevanz bei. Hierbei handelt es 

sich z.B. um Gegenstände, wie Nahrungsmittel oder Energien, wie z.B. Geld. 

Diese Eigenschaft grenzt die COR-Theorie von den in den folgenden Kapiteln 3.2.2 

und 3.2.3 vorgestellten Stressmodellen ab. Sie ist mithin umfassender und erlaubt es, 

grundsätzliche Annahmen und Aussagen über das Verhalten von Gruppen zu treffen, 

da hierbei nicht ausschließlich die individuellen Gegebenheiten untersucht werden, 

sondern zusätzlich die Wirkung von gemeinsamen Ressourcen, Ressourcentransfer 

und gemeinschaftlichem Coping mit einbezogen werden.194 

Schwarzer postuliert, dass die COR-Theorie als zeitgemäßer Gegenentwurf zu den 

Modellen von Lazarus zu sehen ist.195 Es liege zwar bei beiden Theorien eine kognitiv-

transaktionale Perspektive zugrunde, allerdings setzt Lazarus den Schwerpunkt auf 

den Stressbewertungsprozess. Die COR-Theorie hingegen bezieht die objektiven 

Ressourcen und die Stressbewältigung mit ein.196  

Den hohen wissenschaftlichen Stellenwert dieses Ansatzes macht das folgende Zitat 

nach Buchwald, Schwarzer und Hobfoll deutlich „Ressourcen sind in jedem Fall das 

einzige Element, das man benötigt, um Stress zu verstehen“197.  

Disstress, welcher in Kapitel 3.1.1 näher behandelt wurde, entsteht in diesem Kontext 

mithin immer dann, wenn durch äußere Umstände:198 

1. Ressourcenverlust droht oder 

2. Ressourcenverlust eintritt oder 

3.  Ressourcenzugewinn unterbleibt obwohl eine Ressourceninvestition erfolgt ist. 

Zum besseren Verständnis der COR Theorie wird in diesem Zusammenhang auf das 

Kapitel 3.1.3 verwiesen, in dem der Ressourcenbegriff bereits detailliert erläutert 

wurde. 

                                            

193 Vgl. Buchwald, P., Schwarzer, C., Hobfoll, S. (2004), Theoretische Grundlagen. 
194 Vgl. Buchwald, P., Schwarzer, C., Hobfoll, S. (2004), S. 12. u. 13. 
195 Vgl. Schwarzer, R. (2000), o. S. 
196 Vgl. Schwarzer, R. (2000), o. S.  
197 Buchwald, P., Schwarzer, C., Hobfoll, S. (2004), S. 13. 
198 Vgl. Buchwald, P., Schwarzer, C., Hobfoll, S. (2004), S. 93. 
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Aus Sicht des Coping stellen der tatsächliche Verlust und die Bedrohung von Ressour-

cen die größten Problemfelder dar.199 Ein Verlust von Ressourcen wäre z.B. gegeben, 

wenn man seinen Arbeitsplatz verliert oder seine Ehe für gescheitert erklären muss. In 

diesen beiden Fällen muss die betroffene Person mit verminderter eigener Energie 

und Kraft versuchen, die zukünftigen belastenden Situationen zu bewältigen.200 Diese 

Belastungen können durch den Mangel an Ressourcen individuell als stressreicher 

empfunden werden. 

Der Zugewinn von neuen Ressourcen spielt im Gegensatz zum Verlust eine eher un-

tergeordnete Rolle. Allerdings kann sich das Individuum mit ihrer Hilfe gegen Ressour-

cenverluste, die zukünftig drohen, schützen und diese kompensieren.201 

Auf ein Ereignis reagiert der Betroffene damit, seinen Ressourcenpool zu überprüfen. 

Kommt er zu dem Urteil, dass er der Situation gewachsen ist, beginnt er damit, sich 

aus seinem Ressourcenpool zu bedienen, um eine entsprechende Copingstrategie 

anzuwenden. Verläuft diese Bewältigung dann positiv, wird sie als Gewinninvestition 

eingestuft und führt zu Eustress (vgl. hierzu 3.1.1). Letztlich sorgt der Betroffene dann 

dafür, vorhandene Ressourcen zu behalten bzw. sogar Neue aufzubauen. 

Kommt ein Individuum jedoch nach Prüfung seines Ressourcenpools zu dem Ergeb-

nis, dass er über keine passenden Ressourcen zur Bewältigung des Problems verfügt, 

drohen Ressourcenverluste. Es wird dennoch versuchen, eine Copingstrategie anzu-

wenden. Am Ende wird es jedoch diesen Prozess als Fehlinvestition werten, da die 

Situation nicht zu seiner Zufriedenheit gelöst werden konnte. Es entsteht mithin Dis-

stress und dieser führt dann zum Worst-Case-Szenario des Ressourcenverlustes. 

Der in Abbildung 14 gezeigte Zyklus veranschaulicht, dass das System mit zunehmen-

den Verlusten vulnerabler und anfälliger wird. So kann der Betroffene nicht Vorsorge 

treffen und sich auf zukünftige stressbelastende Situationen einstellen. Der Ablauf, der 

soeben erklärt wurde, kann innerhalb einer Gewinn- und Verlustspirale wie folgt ver-

anschaulicht werden: 

 

                                            

199 Vgl. Buchwald, P., Schwarzer, C., Hobfoll, S. (2004), S. 93. 
200 Vgl. Buchwald, P., Schwarzer, C., Hobfoll, S. (2004), S. 93. 
201 Vgl. Buchwald, P., Schwarzer, C. , Hobfoll, S. (2004), Theoretische Grundlagen. 
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Abbildung 13: Gewinn- und Verlustspirale 

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an: Buchwald, P., Schwarzer, C. , Hobfoll, S. (2004), S.15.; 
Lanz, C. (2010), S. 36. 

 

3.2.2 Transaktionales Stressmodell nach Lazarus 

Als einer der ersten Forscher im Bereich der psychologischen Stressforschung, die 

sich mit Individuen beschäftigt, gilt der im Jahr 1922 geborene Amerikaner Richard 

Stanley Lazarus.202 Das von ihm entwickelte und nach ihm benannte transaktionale 

Stressreaktionsmodell ist das in der Psychologie am häufigsten zitierte und bedeut-

samste Stressmodell der letzten Dekaden.203 Es handelt sich hierbei um einen kogniti-

ven Erklärungsansatz.204 

Es wurde in den 1950er Jahren in Nordamerika entwickelt und diente ursprünglich 

dazu, Maßstäbe für die amerikanische Militärbehörde zu entwickeln, nach denen Men-

schen von ihrer Grundkonstitution her als besonders stressresistent eingestuft werden 

konnten. Das Militär wollte hierdurch die Anzahl der psychischen Erkrankungen bei 

Soldaten minimieren, die in Kampfeinsätzen eingesetzt werden sollten.205  

                                            

202 Vgl. http://senate.universityofcalifornia.edu/_files/inmemoriam/html/richardlazarus.html,  
Stand: 16.11.2016. 
203 Vgl. Knoll, N., Scholz, U., Rieckmann, N. (2005), S. 98. 
204 Kauffeld, S. (2011), S. 229. 
205 Vgl. Lazarus, R. S. & Eriksen, C.W. (1952), S. 100 ff. 
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Die Kernaussage dieser Metatheorie postuliert, dass die Resonanz auf äußere Stres-

soren, wie z.B. Lärm, entscheidend davon abhängt,  welche Gedanken, Beurteilungen 

und Bewertungen eine Person in der jeweiligen Situation empfindet bzw. vornimmt.206 

So können diverse Umstände bei manchen Menschen zu Stress führen, weil sie diese 

als Bedrohung wahrnehmen. Andere Personen hingegen können auf diese Ereignisse 

sogar positiv reagieren und ggf. eine Leistungssteigerung erreichen.207 So formulierte 

Lazarus selbst: „Stress is a postappraisal state“208. 

Anders ausgedrückt kann es somit zu Stress führen, wenn eine Disparität zwischen 

dem Anspruch, der an eine Person gestellt wird, und den individuellen Gegebenheiten, 

die genutzt werden können, um die Anforderungen zu bewältigen (Ressourcen), vor-

herrscht.209 Hierbei geht es Lazarus - abweichend von Hobfolls Modell - um subjektive 

Ressourcen, wie z.B. die individuelle Selbstwirksamkeitserwartung. 

Ungleich zu einseitigen Betrachtungen von Persönlichkeitsvariablen oder belastenden 

Lebensereignissen als Causa der Stressentstehung nutzte Lazarus erstmals den Be-

griff der Transaktion, da dadurch veranschaulicht werden konnte, dass sein Ansatz 

wechselseitige Abwandlungen der jeweils vorgegebenen Variablen umfasst.210  

Die nachfolgende Abbildung 14: Das transaktionale Stressreaktionsmodell nach Laza-

rus veranschaulicht dieses vorgenannte Modell nochmals im Detail. 

                                            

206 Vgl. Costa Jr., P. T., Mc Crae, R. (1990), S. 22. 
207 Vgl. Costa Jr., P. T., Mc Crae, R. (1990) S. 22.; Bernhard, H., Wermuth, J. (2011), S. 35. 
208 Lazarus, R. S. (1990), S. 4. 
209 Vgl. http://www.burnout-info.ch/stressmodell_lazarus.htm, Stand: 29.06.2013. 
210 Vgl. Lazarus, R. S. (1990), S. 3 ff. 
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Abbildung 14: Das transaktionale Stressreaktionsmodell nach Lazarus 

Quelle: Entnommen aus: Franke, A. (2012), S. 122. 

 

Während der ersten (primären) Bewertung kann der Betroffene die aktuelle Situation 

in 3 unterschiedliche Bereiche eingruppieren: „…positiv, irrelevant oder potenziell ge-

fährlich…“211 

In der zweiten Bewertungsstufe - dem sekundären Bewertungsprozess des in Abbil-

dung 14 vorgestellten Stressreaktionsmodells - unterscheidet das Individuum die be-

lastende Situation nach Schaden/Verlust, Bedrohung oder Herausforderung. An dieser 

                                            

211 Bernhard, H., Wermuth, J. (2011), S. 35. 
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Stelle kann der Betroffene jedoch auch zu dem Urteil gelangen, dass die aktuelle Si-

tuation nicht stresshaft ist. Diese gesamte Stufe wird nach Lazarus als Copingprozess 

definiert.212  

Nach der abschließenden Erkenntnis, dass eigene Ressourcen vorhanden sind, setzt 

das Coping ein.213 Der Betroffene versucht in dieser Situation eine für ihn adäquate 

Bewältigungsstrategie zu entwickeln, die von den individuellen Gegebenheiten abhän-

gig ist (vgl. Kapitel 4).214  

Langfristig gesehen können durch Erfahrungen aus erfolgreichen und weniger erfolg-

reichen Copingmethoden Lerneffekte entstehen, die dafür sorgen, dass es Menschen 

gelingt, eine gezielte und effiziente Stressbewältigung vorzunehmen.215 

Der Vollständigkeit halber sei an dieser Stelle noch der 3. Bewertungsprozess nach 

Lazarus erwähnt. Dabei handelt es sich um die Neubewertung.216 Hierbei wird die be-

reits durchlebte Belastung neu bewertet. Je nachdem, wie gut die Bewältigungsstrate-

gie gewählt war, kann eine zukünftige ähnliche Stresssituation im besten Fall als Her-

ausforderung empfunden werden.217 

Lazarus versteht im Gegensatz zu Antonovsky Coping als Prozess, der aus der Ver-

wendung von Ressourcen entsteht.218  Antonovsky definiert das Coping selbst als Wi-

derstandsressource.219 Insofern fungieren Ressourcen (das Coping) nach Antonovsky 

als Schutz oder Puffer vor belastenden Situationen.220 Lazarus postuliert, dass die in-

dividuelle Prüfung, ob Ressourcen vorhanden sind, zwingend dem Copingrozess vo-

rausgeht und ihn beeinflussen kann.221 

 

                                            

212 Vgl. Franke, A. (2012), S. 122. 
213 Vgl. Bernhard, H., Wermuth, J. (2011), S. 35. 
214 Vgl. Bernhard, H., Wermuth, J. (2011), S. 35. 
215 Vgl. Bernhard, H., Wermuth, J. (2011), S. 35. 
216 Vgl. Bernhard, H., Wermuth, J. (2011), S. 35. 
217 Vgl. Bernhard, H., Wermuth, J. (2011), S. 35. 
218 Vgl. Lazarus, R., Folkman, S. (1984), S. 158. 
219 Vgl. Lazarus, R., Folkman, S. (1984), S. 158. 
220 Vgl. Lazarus, R., Folkman, S. (1984), S. 158 
221 Vgl. Lazarus, R., Folkman, S. (1984), S. 158. 
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3.2.3 Modell der Salutogenese nach Antonovsky 

Unter welchen Umständen bleibt man gesund?222 Der amerikanisch-israelische Medi-

zinsoziologe Aaron Antonovsky (1923-1994) begann in den 70er Jahren damit, basie-

rend auf dem Ansatz von Lazarus (vgl. Kapitel3.2.2), sein salutogenetisches Modell zu 

entwickeln, welches helfen sollte, Antworten auf die oben genannte Frage zu finden.223 

Der Grund für Antonovskys Forschungen war seine Unzufriedenheit gegenüber medi-

zinischen Entwicklungen, die den Menschen im Nachhinein `reparieren` wollten und 

ihn nicht ganzheitlich betrachteten.224 

Anders, als einige Wissenschaftler vor ihm, legte Antonovsky sein Hauptaugenmerk 

nicht darauf, wie man eine bereits vorhandene Krankheit bestmöglich behandelt. Für 

ihn war entscheidend herauszufinden, wie man Belastungssituationen, die in jedem 

menschlichen Leben irgendwann in unterschiedlichen Ausprägungen auftreten, bewäl-

tigt und dabei gesund bleibt.225 Sein Untersuchungsfeld bezieht sich demnach auf ei-

nen Zeitpunkt im Leben eines Menschen vor dem Eintritt des belastenden Ereignisses. 

Insofern markierte Antonovsky den Wandel von der krankheitsorientierten Belastungs- 

zur präventionsfokussierten Ressourcenforschung.226 In diesem Zusammenhang pos-

tuliert er, dass Krankheiten notwendig sind und genauso zu unserem Leben gehören, 

wie die Gesundheit.227 Beide Zustände vermischen sich laut Antonovsky Zeit unseres 

Daseins miteinander.228   

Hinzukommt, dass Individuen Krankheiten unterschiedlich interpretieren. So definiert 

ein Elternteil die Krankheit eines Kindes oft anders als seine eigene und die Erste Welt 

Bevölkerung versteht hierunter etwas anderes als die Dritte- oder Vierte Welt Popula-

tion.229 

Bei der Definition von Gesundheit nutzt Antonovsky - ähnlich wie Hobfoll und Lazarus 

in ihren Modellen (Vgl. 3.2.1, 3.2.2) - den Begriff `transaktional`. Er bezeichnet Ge-

sundheit „…als ein transaktional bewirktes dynamisches Gleichgewicht zwischen den 

                                            

222 Vgl. Schneider, C. (2006), S. 21. 
223 Vgl. Wydler, H., Kolip, P., Abel, T. (2006), S. 21. 
224 Vgl. Wydler, H., Kolip, P., Abel, T. (2006), S. 11. 
225 Vgl. Schneider, C. (2006), S. 21. 
226 Vgl. Udris, I., Rimann, M. (2006), S. 130. 
227 Vgl. Schneider, C. (2006), S. 22. 
228 Vgl. Schneider, C. (2006), S. 22. 
229 Vgl. Schneider, C. (2006), S. 35. 
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physischen und psychischen Schutz- und Abwehrmechanismen des Organismus ei-

nerseits und den potenziell krank machenden Einflüssen der physikalischen, biologi-

schen und sozialen Umwelt andererseits“230. 

Antonovsky verwendet bei seinem Modell das sogenannte Kohärenzgefühl „sense of 

coherence“ (SOC). Es bezeichnet die Vehemenz mit der Menschen ein unerschütter-

liches Grundvertrauen in ihre Existenz haben.231 Laut Antonovsky wird das Kohärenz-

gefühl von persönlichen, kognitiven und auch von spontan-motivationalen Grundwer-

ten geprägt. Mithin postuliert Antonovsky, dass es nicht nur darauf ankommt, Ressour-

cen zu besitzen, sondern diese auch gezielt zu nutzen und einzusetzen. In diesem 

Zusammenhang wurde bei qualitativen und quantitativen Analysen festgestellt, dass 

das Kohärenzgefühl an sich als zentrale Gesundheitsressource bezeichnet werden 

kann.232 Schlussfolgernd kann festgestellt werden, dass ein Individuum gesünder ist 

bzw. schneller wieder gesundet, je stärker sein Kohärenzgefühl ausgeprägt ist.233  

 

 

 

 

 

 

                                            

230 Udris, I., Rimann, M. (2006), S. 131. 
231 Vgl. Bernhard, H., Wermuth, J. (2011), S. 32. 
232 Vgl. Strauss, F., Höfer, R. (2006), S. 119; Udris, I., Rimann, M. (2006), S. 129. 
233 Vgl. Schiepe, A. (2008), S. 11; Strauss, F., Höfer, R. (2006), S. 117. 
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Abbildung 15: Das Salutogenesemodell nach Antonovsky (1997) 

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an: Welbrink, A.; Franke, A. (2006), S. 46. 

 

Veränderungen, die im Zuge von Globalisierung und Individualisierung entstehen, füh-

ren dazu, dass die Rahmenbedingungen wechseln und sich die Relevanz von Ge-

sundheit wandelt.234 Durch die Schnelllebigkeit und den damit einhergehenden Verlus-

ten von traditionellen Denkweisen und Institutionen wird der Aufbau eines starken Ko-

härenzgefühls behindert. Das Netz aus Tradition, Familie, Religion fängt die Individuen 

                                            

234 Vgl. Wydler, H., Kolip, P., Abel, T. (2006), S.13. 
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heutzutage nicht mehr so auf, wie es in früheren Zeiten der Fall war. Die Menschen 

können weitestgehend autonom agieren und können aus einer Vielzahl an Alternativen 

auswählen, wie sie ihr Leben gestalten möchten. Was auf den ersten Blick sehr positiv 

erscheint, kann jedoch dazu führen, dass Individuen überfordert und sozial desorgani-

siert werden.235 

Angesichts dieser oben beschriebenen rasanten und herausfordernden Entwicklungen 

soll das Kohärenzgefühl nun die Befähigung beschreiben, „…ein Gefühl von Versteh-

barkeit, Sinnhaftigkeit und Handhabbarkeit zu entwickeln“ 236. Dabei handelt es sich um 

eine allgemeingültige Einstellung zum Leben und nicht um eine weitere Stressbewäl-

tigungstheorie. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                            

235 Vgl. Wydler, H., Kolip, P., Abel, T. (2006), S.14. 
236 Wydler, H., Kolip, P., Abel, T. (2006), S.14. 
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4. Copingstrategien 

„Wo Gesundheit fehlt, kann Weisheit nicht offenbar werden. Kunst kann keinen Reich-

tum finden, Stärke kann nicht kämpfen, Reichtum wird wertlos und Klugheit kann nicht 

angewandt werden.237 

Copingstrategien sollen mithilfe geeigneter innerer Einstellungen oder äußerer Hand-

lungen die Menschen dazu befähigen, auftretende Unsicherheiten abzubauen und 

stressbehaftete Erlebnisse zu bewältigen.238 

Belastende Lebenssituationen können einen Menschen auf die Dauer krank ma-

chen.239 Daher beschäftigt sich dieses Kapitel unter anderem mit den gesundheitlichen 

Folgen von Stress und zeigt auf, wie sich das Individuum mithilfe von Coping Strate-

gien gegen diese negativen Einflüsse schützen kann. 

Der Begriff Coping stammt aus dem Englischen und bedeutet übersetzt Bewältigung.240 

Genauer formuliert, handelt es sich hierbei um Stressbewältigung.241 In der Fachlitera-

tur existieren hierzu diverse Definitionen. Snyder formuliert, dass Coping die Antwort 

auf die Frage ist, wie man mit belastenden Situationen des täglichen Lebens umgehen 

kann.242 Eine andere Erklärung lautet, dass Coping Mechanismen ein Bündel von ver-

haltensorientierten und psychologischen Strategien sind, die dabei helfen sollen, 

stressreiche Erfahrungen entweder zu tolerieren, zu reduzieren oder zu bewältigen.243 

Die Überwindung bzw. Reduzierung von belastenden Lebenssituationen ist von großer 

Bedeutung, da unbewältigter Stress weitreichende Folgen für die betroffenen Perso-

nen haben kann. So kann sich ein Mangel an Kreativität und Flexibilität sowie Starr-

sinnigkeit ausbilden.244 Ebenso können diverse Krankheiten durch diese negativen, 

dauerhaften Lebensumstände begünstigt oder ausgelöst werden245, wie folgender  

                                            

237 Herophiles, griechischer Arzt, 300 v. Chr. in Alexandrien. 
238 Vgl. Wydler, H., Kolip, P., Abel, T. (2006), S.27. 
239 Vgl. http://www.focus.de/gesundheit/gesundleben/stress/symptome/tid- 
9188/stress_aid_264650.html, Stand: 04.01.2014; http://www.sueddeutsche.de/karriere/um 
gang-mit-stress-kopf-in-den-sand-macht-krank-1.1807630, Stand: 04.01.2014. 
240 Vgl. http://www.dict.cc/?s=coping, Abruf am 27.11.2016. 
241 Vgl. Stein, F. (2007), S. 13. 
242 Vgl. Snyder, C. R. (1999), S. 5. 
243 Vgl. Kirch, W. (2008), S. 167. 
244 Vgl. Grossarth-Maticek, R. (2000) S. 60. 
245 Vgl. Grossarth-Maticek, R. (2000), S. 60. 
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Tabelle zu entnehmen ist:246  

Organ- bzw. Organsystem mögliche Stressfolge 

Gehirn  Einschränkung der kognitiven Leistungs-

fähigkeit und der Gedächtnisfunktion 

 Hirninfarkt 

Herz-Kreislauf-System  Essenzielle Hypertonie 

 Arteriosklerose 

 Koronare Herzerkrankung 

 Herzinfarkt 

Muskulatur  Kopf-, Rückenschmerzen 

 Weichteilrheumatismus 

Verdauungsorgane  Störungen der Verdauung 

 Magen-Darm-Geschwüre 

Stoffwechsel  Erhöhter Blutzuckerspiegel / Diabetes 

 Erhöhter Cholesterinspiegel 

Immunsystem  Reduzierte Immunkompetenz gegen- 

über pathologischen Einflüssen von 

Außen (z.B. Infektionserkrankungen) und 

innen (z.B. Tumorwachstum) 

 Erhöhte Immunreaktion gegenüber Ein-

flüssen von außen (Allergien) und innen 

(Autoimmunkrankheiten) 

Schmerz  Reduzierte Schmerztoleranz 

 Gesteigertes Schmerzerleben 

Sexualität  Libidoverlust 

 Zyklusstörungen 

 Impotenz 

 Störungen der Samenreifung,  

Infertilität 

 

Tabelle 6: Mögliche Krankheitsfolgen dauerhafter Stressreaktionen 

Quelle: Entnommen aus: Schuster,N., Haun, S., Hiller, W. (2011), S. 40 zitiert nach Kaluza, G. (2004), 

o. S. 

                                            

246 Vgl. Grossarth-Maticek, R. (2000), S. 60. 

Flexibel und situationsadäquate Auswahl angemessener      

 Coping-Strategien 
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Das Ziel von Coping ist, bei positiven aber auch gerade bei negativen Erlebnissen und 

Empfindungen, handlungsfähig zu sein bzw. zu bleiben.247 

Unter Copingstrategien im Speziellen werden diverse Möglichkeiten verstanden, sich 

mit einem spezifischen Problem auseinanderzusetzen. Es handelt sich in diesem Kon-

text um die Kompetenz zur Problemlösefähigkeit248 in Lebensphasen, die schwierig 

oder bedeutsam sind.249 Hierbei gibt es eine Vielzahl von Methoden, die individuell 

unterschiedlich nützlich und hilfreich sein können.250 Stressbewältigungsstrategien 

können im besten Fall dazu führen, dass sich die persönlichen Belastungen jedes Ein-

zelnen reduzieren und sich somit die individuelle Situation verbessert. Allerdings ist es 

ebenso möglich, dass sich keine Veränderungen durch das Coping einstellen oder 

sogar eine Verschlechterung der persönlichen Lage die Folge ist.251 

Der Vollständigkeit halber wird an dieser Stelle eine kurze begriffliche Abgrenzung von 

der Copingstrategie zum Copingstil vorgenommen. Im Gegensatz zu einer Copingstra-

tegie, die immer mit einer bestimmten belastenden Lebenssituation einher geht, han-

delt es sich bei einem Copingstil um das im Laufe des gesamten Lebens erlangte ge-

nerelle Verhaltensmuster beim Umgang mit schwierigen Situationen.252 

Zum besseren Verständnis dafür, welche Belastungen genau durch Copingstrategien 

bewältigt werden sollen, wurde in Kapitel 3.1 bereits explizit erklärt, worum es sich bei 

Stress handelt und welche Erscheinungsformen existieren. 

 

4.1 Eingruppierung und Messung von Bewältigung 

Die Bewältigungsforschung stellt einen Baustein der sozial-kognitiven Selbstkonzept-

forschung dar.253 Der Begriff Bewältigung schließt individuelle Maßnahmen, die die ak-

tive Bekämpfung der belastenden Situation zum Ziel haben aber ebenso Verhaltens-

weisen wie das Aushalten, Tolerieren, Vermeiden und Verleugnen mit ein.254  Insofern 

                                            

247 Vgl. Kluth, G. (2003), S. 49. 
248 Kulbe, A. (2009), S. 41. 
249 Vgl. Steinbach, H. (2007), S. 112. 
250 Vgl. Kulbe, A. (2009), S.41. 
251 Vgl. Kluth, G. (2003), S.55. 
252 Vgl. Kulbe, A. (2009), S. 44. 
253 Vgl. Heck, A. (2009), S. 37. 
254 Vgl. Kaluza, G. (2011), S.50. 
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sind bereits der Versuch und das Bemühen, sich mit einem ungewollten Ereignis aus-

einander zu setzen unter wissenschaftlichen Gesichtspunkten als Coping zu verste-

hen, auch wenn diese Anstrengungen eventuell nicht zum gewünschten Erfolg füh-

ren.255 

Die nachfolgende Abbildung veranschaulicht den grundsätzlichen Ablauf eines Bewäl-

tigungsprozesses:256 

 

Abbildung 16: Generelle Darstellung eines Copingprozesses 

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an: Bernhard, H., Wermuth, J. (2011), S. 29. 

 

                                            

255 Vgl. Kaluza, G. (2011), S 50. 
256 Vgl. Bernhard, H., Wermuth, J. (2011), S. 29. 
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Dieser in Abbildung 16 dargestellte Copingprozess orientiert sich an dem von Lazarus 

entwickeltem `Transaktionalen Stressmodell`, welches in Kapitel 3.2.2 näher erläutert 

wurde. 

Demnach wird von dem Betroffenen in der Phase der Ersteinschätzung ein Urteil über 

das Ereignis gefällt. In der Zweiteinschätzung beginnt das Individuum mit der Suche 

nach geeigneten Bewältigungsressourcen. Im Zuge der letzten Phase, der Ausfüh-

rung, erfolgen dann konkrete Maßnahmen und Handlungen, um den Stressor zu be-

kämpfen.  

Am Ende bewertet der Betroffenen den abgeschlossenen Prozess neu und lernt ge-

gebenenfalls etwas für die Zukunft daraus.  

Auf der einen Seite kann Bewältigung als individuell festgelegtes, allgemein gültiges 

Verhaltensmuster, welches keinen Schwankungen unterliegt, verstanden werden.257 

Auf der anderen Seite kann die Art und Weise von Bewältigung auch variieren und 

speziell auf eine bestimmte Situation abgestimmt werden.258 

Letztere, situationsspezifische Wahl der Bewältigungsstrategie verspricht nach herr-

schender Meinung in kontrollierbaren Situationen den größten Erfolg für die Betroffe-

nen.259 Allerdings weisen diese Copingmethoden den Nachteil auf, dass sie nicht auf 

andere Situationen und Personen übertragen werden können. Sie sind nicht allgemein 

gültig.260 

Grundsätzlich kann man Copingstrategien in zwei Bereiche unterteilen. Zum einen die 

kollektive (soziale) und zum anderen die persönliche (individuelle) Bewältigungsstra-

tegie.261 Beide Herangehensweisen können hilfreich sein bei der Überwindung eines 

persönlichen Problems und geben Hinweise darauf, auf welche Art und Weise eine 

Person mit belastenden Situationen umgeht.262 

Unter einer kollektiven Copingstrategie versteht man die Opportunität soziale Kontakte 

zur Problembewältigung zu nutzen. 263 Unterstützende Personen können hier z.B. die 

                                            

257 Vgl. Heck, A. (2009), S. 37. 
258 Vgl. Heck, A. (2009), S. 37. 
259 Vgl. Heck, A. (2009), S. 37. 
260 Vgl. Schwarzer, R. (2000), S. 32 zitiert nach Heck, A. (2009), S. 37. 
261 Vgl. Kulbe, A. (2009), S. 41. 
262 Vgl. Kulbe, A. (2009), S. 41. 
263 Vgl. Steinbach, H. (2007), S. 112. 
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Familie, Freunde oder Therapeuten sein.264 Im Berufsleben ist die fehlende soziale 

Selbstregulation häufig einer der Gründe für die Entstehung von Stress.265 

Die persönliche Bewältigungsstrategie bezeichnet hingegen die eigene psychische 

Konstitution, die dazu führt, dass man der Situation gewachsen ist. Hierbei hat man 

das Geschehen unter Kontrolle und wendet individuell unterschiedliche Methoden an, 

um den belastenden Reiz zu bekämpfen.266 

Der bereits in Kapitel 3.2.2 näher vorgestellte Wissenschaftler Lazarus hat 1995 fol-

gende Arten des Copings differenziert:267 

 

1. Problemorientiertes Coping 

2. Emotionsorientiertes Coping 

3. Defensives Coping 

4. Additives Coping 

Diese Copingarten werden im Folgenden dezidiert vorgestellt. 

 

Problemorientiertes Coping 

Synonym kann man diese Art der Bewältigung auch als Instrumentelles Coping be-

zeichnen.268 Hierbei soll das Problem direkt bewältigt und aktiv angegangen werden.269 

Innerhalb des problemorientierten Coping existieren diverse untergeordnete Katego-

rien, die im Folgenden näher erläutert werden. 

                                            

264 Vgl. Kulbe, A. (2009), S. 41. 
265 Vgl. Grossarth-Maticek, R. (2000), S. 62. 
266 Vgl. ebenda, S. 41. 
267 Vgl. Lazarus, R.S. (1995) zitiert nach Schneider, K. (2011), S. 64; Schuster, N., Haun, S., Hiller, W. 

(2011), S. 52. 
268 Vgl. Eppel. H. (2007), S. 48. 
269 Vgl. Gerrig, R.J., Zimbardo, P.G. (2008), S.480; Schneider, K. (2011), S. 64. 
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Die selbstzentrierte Problembewältigung270 besteht darin, die eigenen Handlungen und 

Reaktionen der Situation entsprechend zu verändern bzw. anzupassen. Bei der um-

weltzentrierten Problembewältigung271 geht es darum, äußere Umstände zu verän-

dern, um so mit der Belastung besser umgehen zu können. Ein praktisches Beispiel 

hierzu kann die gezielte Vorbereitung auf eine Prüfung sein, die bevorsteht. Der Prüf-

ling hat Angst, weil er sich bisher noch nicht ausreichend vorbereitet hat und nimmt 

sich jetzt aktiv vor, die Wissenslücken durch gezieltes Lernen zu schliessen.272 

Emotionsorientiertes Coping 

Bei dieser Art der Bewältigung soll die belastende Situation relativiert werden und der 

Betroffene sollte versuchen, seine Objektivität wieder zu erlangen in dem er seine 

Emotionen reguliert.273 Alle Bemühungen zielen beim emotionsorientierten Coping da-

rauf ab, sich abzulenken, sich selbst zu belohnen und somit auch sein Selbstwertge-

fühl zu wahren.274 Man spricht hier auch von palliativem Coping.275  

Als Handlungsalternativen zur Verbesserung der momentanen Lage können das Ge-

spräch mit einem Freund oder ein Urlaub genannt werden. 

Problemorientiertes- und emotionsorientiertes Coping werden oft parallel von den Be-

troffenen genutzt und vervollkommnen sich. Jedoch kann diese Vorgehensweise im 

schlechtesten Fall auch negative Konsequenzen zur Folge haben. Es kann zu einer 

Hemmung des Verbesserungsprozesses oder einer Verschlechterung der belasten-

den Situation kommen.276   

 

Defensives Coping 

Die betroffene Person versucht hierbei den belastenden Reiz auszublenden, anders 

ausgedrückt, dagegen immun zu sein. Nach Lazarus´ Interpretation kann diese Art des 

                                            

270 Vgl. Eppel, H. (2007), S. 48. 
271 Vgl. ebenda, S. 48. 
272 Vgl. Eppel, H. (2007), S. 48. 
273 Vgl. Schneider, K. (2011), S. 64. 
274 Vgl. Eppel, H. (2007), S. 48. 
275 Vgl. Eppel, H. (2007), S. 48. 
276 Vgl. Eppel, H. (2007), S. 48. 
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Coping strenggenommen nicht existieren, da eine seiner Grundvoraussetzungen des 

Coping ist, dass Stressoren als solche auch wahrgenommen werden.277   

In der psychoanalytischen Forschung nimmt das defensive Coping jedoch eine wich-

tige Rolle ein und wird als eine adäquate Methode gesehen, um sich gegen potentielle 

Belastungen, die Angst und Hilflosigkeit zur Folge haben können, abzusichern. Eine 

explizite Abgrenzung zum emotionsorientierten Coping ist im Einzelfall oft schwierig, 

da die Grenze fließend ist.278 Oft resultiert Defensives Coping aus einer Neubewertung 

der Situation. 

Aussagen wie „Ich habe für mich entschieden, dass es andere wichtige Dinge gibt, 

über die ich mich sorgen sollte“279 oder „Ich habe mir überlegt, wie viel schlimmer die 

Dinge eigentlich sein könnten“280 sollen die Bedrohung, die ein Betroffener in der be-

lastenden Situation empfunden hat, relativieren.281 

 

Additives Coping 

Dies ist eine Art der Problembewältigung, die den Grundsätzen des Coping wider-

spricht.282  Es handelt sich hierbei um Handlungen, die die ursprüngliche Belastung 

zusätzlich verschärfen. Aus diesem Grund spricht man in diesem Zusammenhang 

auch von Stressverstärkung und Megastressoren.283 

Dies geschieht meistens unbewusst und kann durch die Betroffenen schwer verhindert 

werden. 

Durch Imagination eines negativen Szenarios (z.B. drohender Flugzeugabsturz oder 

Verkehrsunfall) kann z.B. der Betroffene die bereits vorhandene Stresssituation ver-

schlimmern, so dass zusätzliche Symptome, wie schweißnasse Hände auftreten kön-

nen.284 

                                            

277 Vgl. Eppel, H. (2007), S. 49; Lazarus, R.S., Folkman, S. (1984), S. 151. 
278 Vgl. Eppel, H. (2007), S. 49. 
279 Zitat übersetzt aus dem englischen Original, Lazarus, R.S., Folkman, S. (1984), S. 150. 
280 Zitat übersetzt aus dem englischen Original, Lazarus, R.S., Folkman, S. (1984), S. 150. 
281 Vgl. Lazarus, R.S., Folkman, S. (1984), S. 150. 
282 Vgl. Eppel, H. (2007), S. 48 ff. 
283 Vgl. Eppel, H. (2007), S. 48. 
284 Vgl. Eppel, H. (2007), S. 49. 
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4.2 Hobfolls strategischer Copingansatz 

Hobfoll und KollegInnen (1993)285 nutzten den Ansatz von Lazarus (s. Kap. 3.2.2) und 

entwickelten darauf aufbauend nicht nur die bereits in Kapitel 3.2.1 dargestellte COR 

Theorie, sondern auch diverse Copingmodelle.286 

Nach Hobfoll wird Stress als drohender oder tatsächlicher Verlust von persönlichen 

Ressourcen definiert.287 Bei der Bewältigungsstrategie geht es laut Hobfoll darum, die-

sen Ressourcenverlust abzuwenden bzw. die aktuelle Bedrohung zu bekämpfen, um 

sie abzumildern.288 

Im Unterschied zu Lazarus postuliert Hobfoll, dass Copingstrategien nicht nur aufgrund 

von persönlichen Einschätzungen Einzelner verwendet werden, sondern vielmehr 

auch objektive Rahmenbedingungen für die Wahl der Bewältigungsstrategie maßgeb-

lich sind.289  

 

4.2.1 Dual-Axen-Modell 

Bei dem Dual-Achsen-Modell handelt es sich um den Vorgänger des multiaxialen Mo-

dells, welches in Kapitel 4.2.2  näher erläutert wird. Auf den beiden Achsen werden 

verschiedene grundsätzlich mögliche Varianten von Copingstrategien dargestellt.290 

Auf der einen Achse werden anti- und prosoziale Strategien präsentiert, auf der ande-

ren Achse werden aktive und passive Bewältigungsmethoden abgebildet. Es herrscht 

eine gewisse Abhängigkeit zwischen diesen beiden Faktoren.291 Dies zeigt sich darin, 

dass die Anwendung sozialer Strategien anfänglich stets eine Aktivität voraussetzt.292, 

„Ein Beispiel für diese Abhängigkeit zwischen prosozialem und aktivem Coping ist die 

Suche nach sozialer Unterstützung.“293  

 

                                            

285 Vgl. Hobfoll, S.E., Dunahoo, C., Monnier, J. (1993) zitiert nach Kluth, G. (2003), S. 66.  
286 Vgl. Hobfoll, S.E., Dunahoo, C., Monnier, J. (1993) zitiert nach Kluth, G. (2003), S. 66. 
287 Vgl. Hobfoll, S.E., Dunahoo, C., Monnier, J. (1993) zitiert nach Kluth, G. (2003), S. 66. 
288 Vgl. Hobfoll, S.E., Dunahoo, C., Monnier, J. (1993) zitiert nach Kluth, G. (2003), S. 66. 
289 Vgl. Vgl. Buchwald, P., Schwarzer, C. , Hobfoll, S. (2004), Vorwort der Herausgeber 
290 Vgl. Starke, D. (2000), S. 90. 
291 Vgl. Hobfoll, S.E. (1998), S. 146. 
292 Vgl. Hobfoll, S.E. (1998), S. 146; Buchwald, P., Schwarzer, C. , Hobfoll, S. (2004), S. 18. 
293 Starke, D. (2000), S. 90. 
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Abbildung 17: Das Dual-Axen-Copingmodell 

Quelle: Entnommen aus: Hobfoll, S.E., Dunahoo, C.A., Ben-Porath, Y., Monnier, J. (1994), S. 52., zitiert 
nach Kluth, G. (2003), S. 61; Starke, D. (2000), S. 91. 

 

4.2.2 Multiaxiales Copingmodell 

Wie bereits im vorangegangenen Kapitel 4.2.1 erläutert, entstand das multiaxiale Co-

pingmodell durch Erweiterung des Dual-Achsen-Modells um eine weitere Sichtweise. 

Hierbei handelt es sich um das direkte und indirekte Coping.294 Durch die Berücksich-

tigung dieser dritten Achse konnte das ursprüngliche Modell um soziokulturelle Ein-

flüsse erweitert werden und liefert somit auch Informationen über unterschiedliche Co-

pingmethoden in Zusammenhang mit dem kulturellen Hintergrund der betroffenen Per-

sonen.295 Die Indirektheit ist ein fundamentales Element einer Gemeinschaft.296 Weitere 

Erläuterungen hierzu folgen in Kapitel 4.2.2.3 und 4.2.2.3. 

                                            

294 Vgl. Buchwald, P., Schwarzer, C. , Hobfoll, S. (2004), S. 20. 
295 Vgl. Buchwald, P., Schwarzer, C. , Hobfoll, S. (2004), S. 20. 
296 Vgl. Kashima et al., (1995), S. 925 ff., zitiert nach Buchwald, P., Schwarzer, C., Hobfoll, S.E. 
(2004),S. 20. 
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Abbildung 18: Das multiaxiale Copingmodell nach Hobfoll (1998) 

Quelle: Entnommen aus: Hobfoll, S. E. (1998), S. 147. 

 

4.2.2.1 Prosoziales-antisoziales Coping 

Bewältigungsmethoden unterscheiden sich u.a. in der Intensität und der Art und Weise 

mit der Betroffene den Austausch zu anderen Menschen suchen.  

Im Allgemeinen geht Coping meistens mit einer sozialen Interaktion einher. Allerdings 

entstehen oft am Ende von Bewältigungsprozessen Phasen, in denen Betroffene ge-

neigt sind, die vorhergegangene Situation nochmals alleine zu verarbeiten und Revue 

passieren zu lassen. Im Modell (vgl. Abbildung 18: Das multiaxiale Copingmodell nach 

Hobfoll (1998)) wird dieser Punkt auch als „Position isolierter Handlungen“297 bezeich-

net. Er befindet sich graphisch im Mittelpunkt beider Achsen. Betroffene handeln mithin 

aktiv aber antisozial.  

                                            

297 Hobfoll, S.E. (1998), S. 144. 
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Unter prosozialem Coping versteht man Handlungen, die damit einhergehen, das Wohl 

anderer miteinzubeziehen und deren Gefühle nicht wissentlich zu verletzen.298 Be-

troffene, die sich prosozial verhalten, denken nicht nur an die Befriedigung eigener 

Bedürfnisse, sondern handeln auch im Sinne der Gemeinschaft. Sie suchen sich zu-

meist Unterstützung und Hilfe bei Außenstehenden und streben die Zusammenarbeit 

mit anderen Personen an.299 Dieser Prozess kann von Aktivität geprägt sein jedoch 

sollte vorsichtshalber auch eine ruhige Nachbetrachtung der Dinge vorgenommen wer-

den. 

Bestimmtheit und Aggressivität anderen Gegenüber werden in unserer Kultur eher ne-

gativ bewertet. Rücksichtnahme und Empathie hingegen deuten hierzulande auf pro-

soziales Verhalten hin und sorgen dafür, dass Betroffene nicht ihr Gesicht verlieren 

und bloßgestellt werden.300 

Antisoziales Coping ist geprägt von Egoismus. Betroffene suchen den eigenen Vorteil 

ohne Rücksicht auf die möglichen negativen Auswirkungen, die ihre Handlungen auf 

Ihre Mitmenschen haben können.301  

  

4.2.2.2 Aktives-passives Coping 

Auf dieser Achse des Modells werden die tatsächliche Aktivität und der eigene Antrieb 

einer betroffenen Person ersichtlich.  

Unter aktivem Copingverhalten versteht man die bewusste Fokussierung und Ausei-

nandersetzung mit der stressbelasteten Situation durch innere und / oder äußere Hil-

fesuche.302 Ausdrücklich ist in diesem Fall auch das Nachdenken über die Belastungs-

faktoren und mögliche Gegenmaßnahmen erlaubt.303 Anders formuliert kann man 

diese Art der Bewältigung auch als aktiven Ausbau oder Verteidigung eigener Res-

sourcen bezeichnen.304  

                                            

298 Vgl. Hobfoll, S.E. (1998), S. 144. 
299 Vgl. Hobfoll, S.E. (1998), S. 144. 
300 Vgl. Siegler, R. et al. (2016), S. 547. 
301 Vgl. Hobfoll, S.E. (1998), S. 145. 
302 Vgl. Böhm, K. (2016), S. 51. 
303 Vgl. Böhm, K. (2016), S. 51. 
304 Vgl. Eppel, H. (2007), S. 176. 
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Beim passiven Coping versucht der Betroffene das stressreiche Ereignis zu meiden 

oder sich durch diverse Alternativen abzulenken.305 Zum Beispiel könnte ein Student 

am Tag vor einer Klausur ein Treffen mit Freunden dem notwendigen aber belasten-

den Lernen von Unterrichtsstoff vorziehen. In diesem Fall setzt sich das Individuum 

bewusst nicht mit der Situation auseinander und entwickelt keine Copingstrategie.306 

Er wird dies jedoch vermutlich zu einem späteren, zukünftigen Zeitpunkt nachholen 

müssen, wenn er gegebenenfalls wieder mit diesem Problem konfrontiert wird.307 

 

4.2.2.3 Direktes-indirektes Coping 

Durch die Ergänzung des Modells um die weitere Achse direkt und indirekt soll eine 

umfangreichere Aussage zum Coping von Gruppen möglich gemacht werden.308 Hob-

foll postuliert in diesem Zusammenhang, dass kollektivistische Kulturen (z.B. China309) 

eher zu indirektem und individualistische Kollektive (z.B. Deutschland310) eher zu di-

rektem Coping neigen.311 

Diese weitere Modellvariable soll demnach die Berücksichtigung von Besonderheiten 

und Unterschieden zwischen Kulturen, z.B. in östlichen Ländern, ermöglichen.312  

Direktes Coping bezeichnet hierbei einen offenen und ehrlichen Umgang mit der Be-

lastung.  

Beim indirekten Coping wird eine diplomatische Herangehensweise verwendet, um die 

Situation zu bewältigen. Auch Anderen gegenüber verhält sich der Betroffene vorsich-

tig und versucht, seine Wünsche und Gedanken verdeckt zu kommunizieren. 

Direktheit impliziert hierbei nicht gleichsam Aktivität, ebenso bedeutet Indirektheit 

nicht, dass ein Betroffener eher passiv oder inaktiv handelt.313 Oftmals bedarf es einer 

                                            

305 Vgl. Böhm, K. (2016), S. 51. 
306 Vgl. Böhm, K. (2016), S. 51. 
307 Vgl. Böhm, K. (2016), S. 51. 
308 Vgl. Hobfoll, S.E. (1998), S. 147. 
309 Vgl. Ma, X., Becker, F. (2015), S. 3. 
310 Vgl. http://www.welt.de/icon/article147498976/Ihr-Individualisten-seid-doch-alle-gleich.html,  
Stand: 07.12.2016. 
311 Vgl. Bamberg, F. (2013), S. 45. 
312 Vgl. Eppel, H. (2007), S. 177. 
313 Vgl. Hobfoll, S.E. (1998), S. 147. 
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gewissen Sensibilität eines Einzelnen und der Fähigkeit, Situationen richtig einzu-

schätzen zu können, um der belastenden Situation Herr zu werden.314  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                            

314 Vgl. Hobfoll, S.E. (1998), S. 147. 
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5. Primärforschung zum berufsbegleitenden Studium 

5.1 Zielsetzung 

Mithilfe des genutzten Fragebogens soll zunächst der Status quo der Stressbelastung 

bei nebenberuflichen Studierenden in Nordrhein-Westfalen ermittelt werden. Hierzu 

wurden das Arbeitsbezogene Verhaltens- und Erlebensmuster (AVEM-44)315, sowie 

das Stress- und Coping-Inventar (SCI)316 als wissenschaftliche Fragebogen Instru-

mente ausgewählt. Um die Studie wissenschaftlich signifikanter zu gestalten, erfolgten 

am Ende des Fragebogens noch demografische und allgemeine Fragen. 

Der AVEM-44 hat bei dieser Analyse die Aufgabe, hauptsächlich den Bereich der Ar-

beit / des Arbeitsplatzes (z.B. „Die Arbeit ist für mich der wichtigste Lebensinhalt.“317) 

und dessen belastende Faktoren für die Betroffenen abzubilden. Das SCI legt keinen 

Schwerpunkt auf den Beruf, sondern bezieht allgemeine Lebensumstände in die Be-

trachtung mit ein (z.B. Unsicherheiten, Ängste oder finanzielle Probleme). Beide Ana-

lyseinstrumente sollen gemeinsam ein umfassendes Urteil über die Situation von Men-

schen mit Doppelbelastungen möglich machen und eignen sich daher gut für die Be-

antwortung der Forschungsfragen für die Zielgruppe der nebenberuflich- bzw. dual 

Studierenden in Nordrhein-Westfalen. 

Die Auswertung des Fragebogens soll in erster Linie Klarheit darüber schaffen, ob, 

bzw. in welchem Maße nebenberufliche Studenten stressbelastet sind. Zusätzlich soll 

ermittelt werden, ob die messbare Stressbelastung auch subjektiv von den Befragten 

wahrgenommen wird und wie sie bereits jetzt bzw. in Zukunft mit stressbedingten Be-

lastungen umgehen wollen. Um über gezielte Maßnahmen der Gesundheitsförderung 

Aussagen treffen zu können, wurde am Ende des Fragebogens im Rahmen der allge-

meinen Fragen die Teilnahme an gesundheitsförderlichen Maßnahmen, wie z.B. Mus-

keltraining, abgefragt. 

Auf Grundlage der statistischen Auswertungen sollen am Ende der Dissertation Hand-

lungsempfehlungen an Unternehmen ausgesprochen werden, die dazu geeignet sind, 

                                            

315 Vgl. Anhang 3. 
316 Vgl. Anhang 3. 
317 Fragebogen Studie, AVEM-44, S. 3. 
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das Wohlbefinden der Mitarbeiter, die nebenberuflich oder dual studieren - soweit es 

durch den Arbeitgeber und den Betroffenen selbst beeinflussbar ist - zu maximieren.  

Diese Unterstützung soll letztlich zum Ziel haben, die Motivation und Zufriedenheit der 

Angestellten zu erhöhen und somit deren Produktivität und Leistungsfähigkeit zu ver-

bessern. Wie in Kapitel 3.1.4 bereits erwähnt, können Arbeitnehmer, die krankheitsbe-

dingt ausfallen, erhebliche betriebswirtschaftliche Kosten für das betroffene Unterneh-

men verursachen. Insofern existiert in diesem Kontext eine Win-Win Situation für beide 

Parteien.  

 

5.2 Wissenschaftlicher Erkenntnisprozess 

Im folgenden Kapitel wird dargestellt, wie die einzelnen Stufen des Bearbeitungspro-

zesses dieser Dissertation entstanden sind bzw. wie sie miteinander in Beziehung ste-

hen.  

Hierbei soll mithilfe der nächsten Abbildung 19 veranschaulicht werden, dass im Ver-

lauf des Erkenntnisprozesses kontinuierlich die Menge der wissenschaftlichen Resul-

tate erhöht als auch deren Niveau gesteigert werden soll.318 

 

                                            

318 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 24. 
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Abbildung 19: Spezifität und Qualität des wissenschaftlichen Erkenntnisprozes-

ses 

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an: Töpfer, A. (2012), S. 24. 

 

5.2.1 Untersuchungsdesign 

In diesem Kapitel sollen die konzeptionelle Vorgehensweise bei der Erstellung dieser 

Dissertation sowie die einzelnen Bearbeitungsschritte zur Durchführung dargestellt 

werden.319 

Die Erstellung des Untersuchungsdesigns sollte zusammen mit der Gliederung im An-

fangsstadium der Dissertation erfolgen, da die Verfasserin hier bereits einen Rahmen 

für den zukünftigen Bearbeitungsprozess festlegt, Meilensteine formuliert und auch die 

Reihenfolge der zu erledigenden Schritte vorgibt.  

                                            

319 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 22 ff. 
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Demnach handelt es sich bei dem Untersuchungsdesign um die bildlich präsentierte 

Konzeptualisierung der gesamten wissenschaftlichen Arbeit.320 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Abbildung 20: Untersuchungsdesign 

Quelle: Eigene Darstellung. 

                                            

320 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 24. 
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5.2.2 Forschungsdesign 

Das Forschungsdesign einer wissenschaftlichen Arbeit dient zu der inhaltlichen Aufar-

beitung des behandelten Themas und ermöglicht die dezidierte Veranschaulichung 

von Beziehungen und Interdependenzen.321 In diesem Zusammenhang beschäftigt 

sich das Forschungsdesign - anders als das in Kapitel 5.2.1 dargestellte Untersu-

chungsdesign - nicht nur mit der Konzeptionalisierung des Forschungsfeldes, sondern 

auch mit dessen Operationalisierung. Im Forschungsdesign unterscheiden wir 4 Ebe-

nen. Hierbei handelt es sich detailliert um folgende Bereiche: 

(1) „Einflussebene 

(2) Strategieebne 

(3) Gestaltungsebene 

(4) Auswirkungsebene“322 

 

Die Einflussebene323 

Welche Einflussfaktoren wirken auf den Untersuchungsgegenstand und welche Rah-

menbedingungen sind vorhanden? Hier soll die Frage beantwortet werden, welche 

Teilnehmer bzw. äußere Faktoren einen Einfluss auf die zu untersuchende For-

schungsfrage nehmen können. Es werden in der Analyse unabhängige Variablen, wie 

persönliche Ressourcen, das Alter, das Einkommen etc. betrachtet. 

 

Die Strategieebene324 

Welche wesentlichen inhaltlichen Problemfelder werden berücksichtigt? Wie soll das 

Forschungsfeld grundsätzlich behandelt werden und welche Ziele sind vorhanden? 

Letztlich werden hier die beiden forschungsleitenden Fragen in den Mittelpunkt ge-

stellt. 

 

                                            

321 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 142. 
322 Töpfer, A. (2012), S. 159. 
323 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 159. 
324 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 159. 
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Die Gestaltungsebene325 

Wie und mit welchem Teilnehmer oder Partner können die vorgenannten Ziele erreicht 

werden und was muss zur konkreten Zielerreichung an Maßnahmen erfolgen? In der 

vorliegenden Analyse wurden hierzu die Arbeitgeber, die Arbeitnehmer und das sozi-

ale Umfeld (Familie und Freunde) mit einbezogen. 

 

Auswirkungsebene326 

Welche Folgen (positiv als auch negativ) sind prognostizierbar und müssen berück-

sichtigt werden? Welche weiteren Schritte müssen erfolgen, um die forschungsleiten-

den Fragen beantworten zu können? Wie sehen in diesem Zusammenhang die Sze-

narien der Zukunft aus? Die durchgeführte Analyse soll Erkenntnisse darüber generie-

ren, welche Methoden oder Maßnahmen geeignet sind, Studierende und Arbeitgeber 

bei der Stressbewältigung zu unterstützen. 

 

 

 

                                            

325 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 159. 
326 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 159. 
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Das Forschungsdesign dieser Dissertation wird in der folgenden Abbildung veranschaulicht: 

 

Abbildung 21: Eigenes Forschungsdesign 

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an: Töpfer, A. (2012), S. 162. 
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5.2.2.1 Stichprobe 

Um die theoretischen Erkenntnisse zur Stressforschung mit praxisrelevanten Inhalten 

zu belegen, wurde unter der Zielgruppe der nebenberuflich Studierenden in Nordrhein-

Westfalen eine persönliche Umfrage durchgeführt. Repräsentiert wird diese Ziel-

gruppe durch 497 Studenten der FOM Hochschule für Oekonomie und Management, 

die im Erhebungszeitraum September und Oktober 2015 an der Studie partizipiert ha-

ben. Begleitet wurde die Umfrage vor Ort größtenteils durch die Verfasserin dieser 

Dissertation selbst sowie einigen Professoren der FOM Hochschule, die die Umfrage 

im Rahmen ihrer Vorlesungen durchgeführt haben. Die persönliche Anwesenheit von 

Ansprechpartnern während der Bearbeitung der Studie garantierte hierbei eine kon-

trollierbare Erhebungssituation327 und eine nahezu einhundertprozentige Rücklauf-

quote von ausgefüllten Fragebögen. 

Die Autorin dieser Dissertation hat sich als Forschungsmethode für die quantitative 

Forschung mithilfe von schriftlichen Fragebögen entschieden. Fragebögen eignen sich 

gut, um einen Ausschnitt der Beobachtungsrealität messbar zu machen.328  

Bei der Konzipierung des Fragebogens hat die Autorin auf ein ansprechendes und 

unkonventionelles Layout geachtet, um die Neugier zu wecken und die Motivation der 

Befragten, an der Umfrage teilzunehmen, zu steigern.329 Ebenso wurde ein Hauptau-

genmerk auf Verständlichkeit und Transparenz innerhalb der einzelnen Items gelegt. 

Die einzelnen Fragen sollten - in den meisten Fällen durch Skalierung - klar und un-

missverständlich beantwortet werden können, um Irritationen und Fehlinterpretationen 

zu vermeiden und die Sorgfalt bei der Bearbeitung zu steigern.330 

Bei dieser Forschungsart ist es von Vorteil, wenn es sich um eine homogene Ziel-

gruppe handelt331, wie in der vorliegenden Dissertation. Hierbei wurden Studenten der 

Wirtschaftswissenschaften an der Fachhochschule für Oekonomie und Management 

(FOM) befragt.                                                                                       

                                            

327 Vgl. Berger, D. (2010), S. 156. 
328 Vgl. Berger, D. (2010), S. 149. 
329 Vgl. Anhang 3. 
330 Vgl. Berger, D. (2010), S. 156. 
331 Vgl. Berger, D. (2010), S. 156. 
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Ebenso ist die Strukturierbarkeit der abgefragten Inhalte Voraussetzung für die Nut-

zung dieses Forschungsinstruments.332 Durch die Verwendung des AVEM-44 und SCI 

Fragebogens, die in den folgenden Kapiteln 5.2.2.2 und  5.2.2.3 vorgestellt werden, 

konnte diese Voraussetzung erfüllt werden. Bewältigungsmuster und Copingverhalten 

werden durch gezielte Befragung innerhalb von Themenbereichen, die jedoch für den 

Befragten nicht ersichtlich sind, strukturiert erfasst.333  

Der größte Vorteil dieser Forschungsmethode besteht jedoch darin, dass die Antwor-

ten anonym und ohne Beeinflussung der Interviewerin gegeben werden. Da bei den 

hier verwendeten Fragebögen auch sehr persönliche und intime Bereiche, wie z.B. die 

Lust auf Sex, angesprochen werden, bot die anonymisierte Umfrageform die höchste 

Wahrscheinlichkeit einer ehrlichen und spontanen Beantwortung der einzelnen Items. 

Die Skalierung bzw. Quantifizierung von Aussagen führen hierbei dazu, dass diese 

messbar und operationalisierbar gemacht werden können.334 Statistische Auswer-

tungsprogramme, wie in diesem vorliegenden Fall SPSS, ermöglichen eine Verarbei-

tung und Aufbereitung der ermittelten Daten und bieten diverse Gestaltungsmöglich-

keiten zur Veranschaulichung der Erkenntnisse. Die Überprüfung von aufgestellten 

Hypothesen ist somit möglich. 

Wie bereits zuvor kurz genannt, wurden für die Studie die Fragebögen `AVEM` (Ar-

beitsbezogenes Erlebens- und Verhaltensmuster) und `SCI`(Stress und Coping Inven-

tar) genutzt. Nachfolgend werden beide Instrumente nochmals detailliert erläutert und 

vorgestellt. 

 

Das grundlegende Ziel der empirischen Studie, die in dieser Dissertation vorgestellt 

wird, ist es, ausgehend von der Grundgesamtheit eine repräsentative Stichprobe aus-

zuwählen, um die aufgestellten Hypothesen auf ihre Gültigkeit in der Realität hin zu 

überprüfen. Eine Totalerhebung ist aufgrund der Größe der Grundgesamtheit nicht 

durchführbar, da nicht alle Merkmalsträger335 – u.a. aufgrund fehlender Detailinforma-

                                            

332 Vgl. Berger, D. (2010), S. 156. 
333 Vgl. Anhang 3. 
334 Vgl. Berger, D. (2010), S. 149. 
335 Als Merkmalsträger werden beispielsweise Einheiten, Fälle oder Objekte bezeichnet, die Ge- 
genstand einer empirischen Analyse sind. Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 229.  
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tionen - erreicht werden können. Mithin wird eine Teilerhebung bzw. Stichprobe ver-

wendet Im vorliegenden Fall wurde eine Grundgesamtheit von 28.427 Studenten in 

Nordrhein-Westfalen ermittelt, die ein Teilzeit oder duales Studium im Wintersemester 

2015/2016 belegt haben.336 

Die repräsentative Stichprobengröße für diese Teilerhebung wurde auf Grundlage fol-

gender Parameter berechnet:337 

 

Erlaubter Stichprobenfehler:   5 % 

Vertrauensintervall: 97 % 

Grundgesamtheit: 28.427 Personen 

Verteilung der Antworten: 50 % 

Benötigte Stichprobengröße: 464 Personen 

 

Eine Stichprobe von mindestens 464 Personen gewährleistet demnach ein repräsen-

tatives Ergebnis für Aussagen über die Zielgruppe. Eine Erweiterung der Stichproben-

größe würde dazu führen, dass der Stichprobenfehler sinkt und die Sicherheitswahr-

scheinlichkeit steigt.338 

Im Kontext des Forschungsdesigns muss auch zu der zeitlichen Dimension der Erhe-

bung Stellung genommen werden. Die Befragung wurde im Zeitraum 23.09.2015 – 

14.10.2015 durchgeführt. In diesem Zusammenhang handelt es ich hierbei um ein so-

genanntes `Querschnittsdesign`. Dies ist immer dann der Fall, wenn die Befragung zu 

einem festgelegten Zeitpunkt oder innerhalb einer kurzen Zeitspanne von 2-4 Wochen 

erfolgt.339 Es wurden Werte der gleichen Variablen an mehreren Tagen mit unter-

schiedlichen Gruppen von Merkmalsträgern erhoben.340 So haben Studierende aus un-

terschiedlichen Semestern und aus betriebswirtschaftlich differierenden Studiengän-

gen den gleichen Fragebogen genutzt. Diese Zielgruppe wurde ausgewählt, um eine 

                                            

336 Vgl. Anhang 2. 
337 Vgl. http://www.raosoft.com/samplesize.html, Stand: 01.09.2015. 
338 Vgl. Schöneck, N.M., Voß, W. (2013), Seite 67.   
339 Vgl. Abel, J., Möller, R., Treumann, K. (1998), S. 34 zitiert nach Raithel, J. (2008), S.50. 
340 Vgl. Raithel, J. (2008), S. 50. 
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möglichst breite Streuung von Studenten zu erreichen, die jedoch gemein haben, dass 

sie berufsbegleitend oder dual an der gleichen Hochschule mit weitgehend gleichen 

Anforderungen studieren.  

In dieser Dissertation wurde das erkenntnisorientierte Forschungsdesgin gewählt. 

Hierbei handelt es sich um einen theorieorientierten Ansatz, der dem wissenschafts-

theoretischen Modell des Kritischen Rationalismus folgt.341 Im Zentrum dieses Ansat-

zes steht das explorative formulieren von Ursache-Wirkungs-Zusammenhängen durch 

Hypothesen.  

Da bisher keine vergleichbaren Studien zu diesem Forschungsfeld existieren, sollte 

die gewählte Forschungsmethode eine für jedes Ergebnis offene Analyse möglich ma-

chen. Durch die Verwendung von zwei Fragebogeninstrumenten (AVEM-44 und SCI), 

die in dieser Kombination und mit diesem Untersuchungsgegenstand noch nicht ver-

wendet wurden, sollte ein umfassender Erkenntnisgewinn möglich gemacht werden. 

Durch den AVEM-Fragebogen konnte in diesem Zusammenhang analysiert werden, 

in welchem Bewältigungsmuster sich die Befragten derzeit befinden und mithilfe des 

SCI konnte u.a. geprüft werden, mit welcher Copingmethode die Betroffenen aktuell 

etwas gegen belastende Situationen unternehmen. Zur Fragebogenauswahl wird in 

den folgenden Kapiteln ausführlich Stellung genommen. 

Nach diesem ersten Schritt folgt die explanatorische Bearbeitung zur weiteren Analyse 

und Ausarbeitung von Zukunftsperspektiven. Empirische Studien dienen in diesem Zu-

sammenhang zur Beurteilung von eingangs aufgestellten Hypothesen. Dieser Bear-

beitungsschritt wird auch als konfirmatorische Analyse bezeichnet.342  

Einige der von der Verfasserin aufgestellten Hypothesen konnten mithilfe der gewähl-

ten Forschungsmethode bestätigt werden, andere wurden falsifiziert oder waren nicht 

eindeutig zu beweisen.  

 

                                            

341 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 165. 
342 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 166. 
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5.2.2.2 Fragebogeninstrument AVEM-44 

Entwickelt wurde dieses psychodiagnostische Verfahren von Schaarschmidt und Fi-

scher (2001).343 Basierend auf dem Typ-A-Verhaltenskonzept von Friedman und Ro-

senman (1974)344 sollte das AVEM nicht nur -wie bis dato- das Arbeitsengagement der 

Mitarbeiter betrachten, sondern auch die psychische Widerstandskraft und die Emoti-

onen der Betroffenen während des Copings mit einbeziehen.345  

Der in dieser Doktorarbeit verwendete AVEM-44 ist eine Kurzform der Ursprungsvari-

ante AVEM-66. Der AVEM-44 wurde als Alternative entwickelt, um Studien mit größe-

ren Personenzahlen ökonomisch sinnvoll durchzuführen. Ebenso eignet sich der Fra-

gebogen vorrangig für gruppenbezogene Aussagen.346  Insofern eignet sich dieses 

Fragebogeninstrument in diesem Punkt bereits sehr gut, um das Forschungsfeld be-

trachten und beurteilen zu können. 

Wie bereits in den Kapiteln 3 und 4 dargestellt, kommt den Ressourcen eines Men-

schen eine besondere Bedeutung im Kontext von Stressbewältigung zu. Diesen Um-

stand haben Schaarschmidt und Fischer mit ihrem AVEM aufgegriffen und stellen die 

aktive Rolle der Individuen bei der Bewältigung von beruflichen Ansprüchen in den 

Fokus. Durch die erweiterte Sicht auf die persönlichen Ressourcen soll gezeigt wer-

den, „…dass Menschen nicht einfach Opfer ihrer Belastungen sind, sondern dass sie 

durch ihre individuellen Verhaltens- und Erlebensweisen,…, die eigenen Beanspru-

chungsverhältnisse mit gestalten.“347 In Anlehnung an Antonovskys Salutogenesekon-

zept348 standen bei der Entwicklung des AVEM die Faktoren im Mittelpunkt, die für die 

Gesunderhaltung der Menschen verantwortlich sind. Über die Ermittlung der persönli-

chen Ressourcenausstattung ist somit eine effektive Frühdiagnostik von Krankheiten 

bzw. die Empfehlung von gesundheitsförderlichen Maßnahmen möglich.349 Dies sind 

weitere Aspekte, die für die Verwendung des AVEM sprechen und es zu einem hilfrei-

                                            

343 Vgl. http://www.psychotherapie.uni-wuerzburg.de/termine/dateien/Schaar 
schmidt180407_AVEM.pdf, Stand: 29.11.2016. 
344 Vgl. Friedman, M., Rosenman, R.H. (1974), o. S. 
345 Vgl. Schaarschmidt, U., Fischer, A. (2008), S. 7. 
346 Vgl. Schaarschmidt, U., Fischer, A. (2008), S. 31. 
347 Schaarschmidt, U., Fischer, A. (2008), S. 7. 
348 Vgl. Kapitel 3.2.3 
349 Vgl. Schaarschmidt, U., Fischer, A. (2008), S. 8. 
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chen und adäquaten Mittel zur Beantwortung der Forschungsfragen machen. Hand-

lungsempfehlungen an die Arbeitnehmer und Arbeitgeber sollen auf Grundlage der 

Analyseergebnisse abgegeben werden. 

Inhaltlich werden persönliche Einschätzungen aus 11 theoretisch überprüften und fak-

toranalytisch gestützten Bereichen erfasst: 

 

(1)       „Subjektive Bedeutsamkeit der Arbeit 

(2)       Beruflicher Ehrgeiz 

(3)       Verausgabungsbereitschaft 

(4)       Perfektionsstreben 

(5)       Distanzierungsfähigkeit 

(6)       Resignationstendenz bei Misserfolg 

(7)       Offensive Problembewältigung 

(8)       Innere Ruhe und Ausgeglichenheit 

(9)       Erfolgserleben im Beruf 

(10)  Lebenszufriedenheit 

(11)  Erleben sozialer Unterstützung“350 

 

Durch die Bewertung der o.a. 11 Dimensionen können 4 Verhaltens- und Erlebens-

muster bestimmt werden, die in der folgenden Abbildung 22 dargestellt werden. 

 

 

Abbildung 22: Verhaltens- und Erlebensmuster des AVEM 

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an: Schaarschmidt, U., Fischer, A. (2008), S. 14. 

 

                                            

350 Schaarschmidt, U., Fischer, A. (2008), S. 5. 
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Muster G: gesundheitsförderliches Verhaltens- und Erlebensmuster 

Muster S: auf Schonung (oder Schutz) orientiertes Verhaltens- und Erlebens- muster 

Muster A: gesundheitsgefährdendes Verhaltens- und Erlebensmuster   

Muster B: vorherrschendes Erleben von Überforderung, Erschöpfung und Resignation 

Bei der Auswertung der Fragebögen kann es zu 4 unterschiedlichen Ergebnissen bei 

der Musterzuordnung kommen:351  

(1) Volle Ausprägung: Die Musterzuordnung ist sicher. Die Musterbeschreibung 

trifft voll zu. 

(2) Akzentuierte Ausprägung: Die Musterbeschreibung ist klar erkennbar, aller-

dings gibt es teilweise Abweichungen von der Mustervorgabe. 

(3) Tendenzielle Ausprägung: Die grundsätzliche Tendenz zu einem Muster ist 

vorhanden, jedoch existieren in einzelnen Punkten auch deutliche Hinweise 

auf andere Muster. 

(4) Kombination von Mustern: Zwei Muster sind deutlich erkennbar und müssen 

zu gleichen Teilen beurteilt werden. 

In der hier durchgeführten Analyse wurde die tendenzielle Zuordnung für die weitere 

Forschung verwendet, da sie die meisten verwertbaren Ergebnisse liefern konnte. Die 

Variante „Volle Ausprägung“ konnte nur bei 104 Teilnehmern nachgewiesen werden 

und wäre somit keine repräsentative Größe. Eine tendenzielle Ausprägung konnte bei 

allen Befragten bestätigt werden. Eine detaillierte Analyse der Umfrageergebnisse er-

folgt in den Kapiteln 5.2.4.4 und 5.2.4.5. 

 

5.2.2.3 Fragebogeninstrument SCI 

Um auf die Art und Weise des Copingverhaltens der Zielgruppe eingehen zu können, 

wurde der SCI als geeignetes Fragebogenkonstrukt ausgewählt. Aufbauend auf dem 

`Life Events Scale` von Holmes und Rahe (1967) entwickelte Satow 2012 mit dem SCI 

ein Analyseinstrument, dass das individuelle Umgehen mit stressreichen Situationen 

                                            

351 Vgl. Schaarschmidt, U., Fischer, A. (2008), S. 15. 
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angemessen berücksichtigt.352 Ähnlich wie Lazarus zieht Satow bei seinem Fragebo-

gen die Wichtigkeit der subjektiven Beurteilung der Betroffenen bei der Bewältigung 

der belastenden Situation mit in Betracht.  

Stress resultiert demnach aus Situationen, die entweder als 

1) „unsicher oder 

2) bedrohlich oder 

3) hoffnungslos“353 

eingestuft werden. 

 

Mithilfe des SCI sollen folgende Ziele erreicht werden: „...die aktuelle Belastung durch 

Stress, die körperlichen und psychischen Folgeerscheinungen (Stresssymptome) so-

wie den Umgang mit Stress (Coping) zuverlässig zu messen“354.  

 

Zu diesem Zweck werden folgende psychometrischen Skalen verwendet:  

 „Stress durch Unsicherheit  

  Stress durch Überforderung  

  Stress durch Verlust und tatsächlich eingetretene negative Ereignisse  

  Körperliche und psychische Stresssymptome  

  Umgang mit Stress (Coping):  
 

 Positives Denken  

 Aktive Stressbewältigung  

 Soziale Unterstützung  

 Halt im Glauben  

 Alkohol- und Zigarettenkonsum“355  
 

                                            

352 Vgl. Satow, L. (2012) Stress- und Coping-Inventar (SCI): Test- und Skalendokumentation,  
S. 5, online im Internet: URL: http://www.drsatow.de. 
353 Satow, L. (2012) Stress- und Coping-Inventar (SCI): Test- und Skalendokumentation,  
S. 5, online im Internet: URL: http://www.drsatow.de. 
354 Satow, L. (2012). Stress- und Coping-Inventar (SCI): Test- und Skalendokumentation,  
S. 3, online im Internet: URL: http://www.drsatow.de. 
355 Satow, L. (2012). Stress- und Coping-Inventar (SCI): Test- und Skalendokumentation,  
S. 3, online im Internet: URL: http://www.drsatow.de. 
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Der SCI wurde anderen Fragebogeninstrumenten, z.B. Brief Cope356, vorgezogen, da 

er die Tatsache berücksichtigt, dass Individuen in der Realität nur einige der vielfach 

vorhandenen Copingstrategien nutzen. Viele Faktorenanalysen weisen auf 3 bis 5 sol-

cher Strategien hin.357 Der SCI trägt diesem Sachverhalt Rechnung, indem nur diese 

o.a. 4 Coping-Strategien erfasst werden. Ergänzt wird diese Liste um die negativ wir-

kende Stressbewältigung durch vermehrten Alkohol- und Zigarettenkonsum. 

 
Durch die Analyse dieses Teils der Umfrage sind u.a. Rückschlüsse möglich auf das 

aktuelle Copingverhalten der Befragten. 

 

5.2.3 Hypothesenbildung 

Der Ursprung des Wortes Hypothese stammt aus dem Griechischen und kann mit ́ Un-

terstellung´ gleichgesetzt werden.358 Hierbei handelt es sich demnach um Annahmen 

über die Wirklichkeit, die auf ihre Richtigkeit hin überprüft werden. Hierbei sollten nicht 

weniger als zwei Sachverhalte in Beziehung zueinander gesetzt werden.359 Im Laufe 

dieses Erkenntnisprozesses können sich Erklärungs- und Prognosemuster verändern 

und erweitern. Mithilfe von Empirischen Untersuchungen, die Hypothesen bestätigen 

können, ist es möglich, eindeutige Hinweise für die Praxis abzuleiten und Handlungs-

empfehlungen zu erstellen.  

Da dies eines der Hauptziele dieser wissenschaftlichen Analyse darstellt, wurden die 

Hypothesen so formuliert, dass sie die beiden beteiligten Akteure der Arbeitgeber und 

Arbeitnehmer in den Fokus stellen und in Verbindung setzen zu internen als auch ex-

ternen Faktoren, deren Auswirkungen auf das Stresserleben durch diese Analyse ge-

testet werden soll. Zusätzlich wurde eine Hypothese (Hypothese H3) entwickelt, um 

die Kompatibilität der Fragebogeninstrumente AVEM-44 und SCI zu überprüfen. 

 

 

 

                                            

356 Vgl. Carver, C. S. (1997), S. 92 ff.  
357 Vgl. Krägeloh, C. U. (2011), S. 216 ff. zitiert nach Satow, L. (2012) Stress- und Coping-Inventar 

(SCI): Test- und Skalendokumentation, S. 5, online im Internet: URL: http://www.drsatow.de 
358 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 177. 
359 Vgl. Kromrey, H. (2006), S. 53. 
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Die folgende Tabelle zeigt eine Gesamtübersicht der Hypothesen und ihre Relevanz 

für die Primärforschung. Hierbei wurden Hypothesen, die bestätigt werden konnten, 

mit der Farbe Grün gekennzeichnet. Falsifizierte Hypothesen wurden mit der Farbe 

Rot markiert (vgl. hierzu auch Tabelle 25). 

Fokus der  

Betrachtung 

Inhalt und Zweck der   

   Hypothesen 

Hypothese 

Arbeitnehmer steht im 

Fokus der Betrachtung  

Eigene Einschätzung der persön-

lichen Situation zwecks Abgleich 

mit der tatsächlichen Musterzu-

ordnung 

H1, H2 

 Betrachtung der persönlichen 

Rahmenbedingungen und Res-

sourcenausstattung zwecks Zu-

ordnung in Verhaltensmuster 

H4, H5, H6, H12, 

H14, H16, 

H10 (Kombination 

Arbeitnehmer und 

Arbeitgeber) 

Arbeitgeber steht im 

Fokus der Betrachtung 

Betrachtung der unternehmens-

abhängigen Rahmenbedingungen 

zwecks Zuordnung in Verhaltens-

muster 

H7, H8, H9, H11, 

H13, H15, 

H10 (Kombination 

Arbeitnehmer und 

Arbeitgeber) 

Fragebogeninstrumente 

AVEM-44 und SCI ste-

hen im Fokus der Be-

trachtung 

Kompatibilität der Fragebogenin-

strumente wird geprüft 

H3 

 

Tabelle 7: Gesamtübersicht Einteilung der Hypothesen in Fokusgruppen 

Quelle: Eigene Darstellung. 
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Es existiert eine Reihe von Prämissen, die Hypothesen grundsätzlich erfüllen müssen. 

Diese werden laut Kornmeier im Folgenden aufgezählt: 

(1) „Eine Hypothese muss einen ausreichend hohen Informationsgehalt besitzen. 

(2) Eine Hypothese muss empirisch prüfbar sein. 

(3) Eine Hypothese muss falsifizierbar sein. 

(4) Eine Hypothese muss logisch aufgebaut sein. 

(5) Eine Hypothese muss präzise und eindeutig sein. 

(6) Eine Hypothese muss theoretisch fundiert sein.“360 

Diese zuvor genannten Voraussetzungen fanden Anwendung bei der Formulierung 

der folgenden 16 wissenschaftlichen Hypothesen: 

1) Verteilungshypothese: Das Muster G (Avem) ist die häufigste persönliche Einschät-

zung der Befragten. 

2) Zusammenhangshypothese: Die persönliche Einschätzung (Avem) der befragten 

Personen trifft in mehr als 85% der Fälle zu. 

3) Explorativ: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den einzelnen Dimen-

sionen/ Skalen der Fragen 1-5 des SCI und den tatsächlich festgestellten Mustern des 

AVEM. 

4) Verteilungshypothese: Frauen sind signifikant häufiger in den Mustern G und S 

(Avem) zu finden als Männer. 

5) Zusammenhangshypothese: Je älter desto häufiger finden sich die Befragten nach 

Auswertung in den Mustern A und B (Avem). 

6) Verteilungshypothese: Befragte, die sich in einer Beziehung befinden (verheiratet, 

Beziehung) finden sich nach Auswertung häufiger in den Mustern G und S (Avem). 

7) Verteilungshypothese: Vollzeitbeschäftigte sind nach Auswertung signifikant häufi-

ger in den Mustern A und B (Avem) zu finden. 

8) Zusammenhangshypothese: Je höhere die Zahl der Beschäftigen im Unternehmen, 

desto häufiger finden sich die Befragten nach Auswertung in den Mustern G und S 

(Avem). 

                                            

360 Kornmeier, M. (2013), S. 127.  
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9) Zusammenhangshypothese: Je höher das Nettoeinkommen, desto häufiger finden 

sich die Befragten nach Auswertung in den Mustern A und B (Avem). 

10) Explorativ: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den einzelnen Items 

der Frage 1 der „Allgemeinen Zusatzfragen“ und den tatsächlich festgestellten Mustern 

des AVEM. 

11) Zusammenhangshypothese: Wenn sich der Arbeitgeber am Studium beteiligt, 

dann finden sich die Befragten signifikant häufiger im Muster G. 

12) Zusammenhangshypothese: Je höher die Anzahl der Stunden, die pro Woche für 

das Studium verwendet werden ist, desto häufiger finden sich die Befragten in den 

Mustern A und B. 

13) Zusammenhangshypothese: Je höher die Anzahl der Stunden, die pro Woche für 

die Arbeitstätigkeit verwendet werden, desto häufiger finden sich die Befragten in den 

Mustern A und B. 

14) Explorativ: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den einzelnen Items 

der Frage 5 der „Allgemeinen Zusatzfragen“ und den tatsächlich festgestellten Mustern 

des AVEM. 

15) Explorativ: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den einzelnen Items 

der Frage 6 der „Allgemeinen Zusatzfragen“ und den tatsächlich festgestellten Mustern 

des AVEM. 

16) Explorativ: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den einzelnen Items 

der Frage 7 der „Allgemeinen Zusatzfragen“ und den tatsächlich festgestellten Mustern 

des AVEM. 
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5.2.4 Prüfungsdesign 

Das Prüfungsdesign einer wissenschaftlichen Arbeit wird grundsätzlich in 5 Phasen 

untergliedert. 361 

5.2.4.1 Methodenübersicht 

Im Rahmen der Datenanalyse wurden die folgenden Methoden verwendet: 

 Zur Bestimmung der Reliabilität wurde Cronbachs Alpha (ab 0.7 zufriedenstel-

lend, ab 0.8 gut) eingesetzt.  

 Im Rahmen der deskriptiven Analyse wurde für metrische Daten und Likert-

Daten die Berechnung von Lagemaßen, Streumaßen sowie Mittelwerten, Me-

dian, Standardabweichungen, Minimum und Maximum eingesetzt. 

 Die deskriptive Analyse für kategoriale Daten erfolgte durch den Einsatz von 

Häufigkeitstabellen, wobei die Darstellung absolut und relativ in Prozent er-

folgte. 

 Bei der deskriptiven Analyse für zwei kategoriale Daten wurden Kreuztabellen 

eingesetzt 

 Die Abbildung für kategoriale Variablen wurde mit Balkendiagramm dokumen-

tiert. 

 Die Abbildung für metrische/Likert Variablen erfolgte mit Boxplots. 

 Die Spearman-Korrelation kam zum Einsatz bei der Analyse von Zusammen-

hängen zwischen metrischen und ordinalen Variablen. 

 Die Analyse von Zusammenhängen zwischen kategorialen Variablen wurde 

bei großen Kreuztabellen mit Chi-Quadrat-Test vollzogen und bei 2x2-Kreuz-

tabellen mit Fishers exaktem Test. 

 Es wurde ein 95 %-Konfidenzintervall für den Anteilswert (für den Anteil der 

richtig Zugeordneten in Fragestellung 2) bestimmt. 

 Die gesamte Datenanalyse wurde mit der Software: SPSS 22 (IBM) durchge-

führt. 

                                            

361 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 222. 
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5.2.4.2 Datenbearbeitung 

Bei der Analyse der AVEM-Werte wurde auf die vorhandene Software und das Manual 

zum AVEM und AVEM-44 des Pearson-Verlages zurückgegriffen 362 

Bei der Musterzuordnung durch den AVEM-44 Fragebogen konnte bei einer Anzahl 

von n=104 eine sichere Zuordnung vorgenommen werden. Dies bedeutet, dass die 

Wahrscheinlichkeit für eine spezielle Musterkategorie bei mehr als 95 % liegt. In die-

sem Zusammenhang weisen auch Schaarschmidt und Fischer darauf hin, dass in der 

Mehrzahl der Fälle keine sichere Zuordnung vorgenommen werden kann.363 Um jedoch 

die Repräsentativität der Studie zu gewährleisten wurde für die Auswertungen die ten-

denzielle Musterzuordnung verwendet. Hierbei wird allen Befragten (n=496) das Mus-

ter mit der höchsten Wahrscheinlichkeit zugeordnet. Bei dieser Zuordnungsvariante 

sind die Eigenschaften eines bestimmten Musters dominant, jedoch sind auch Merk-

male anderer Muster nachweisbar.364 Dieser Sachverhalt muss allerdings keine Beein-

trächtigung für die diagnostische Anwendbarkeit der Ergebnisse bedeuten, da hier 

klare Trends erkennbar werden und ggfs. gesundheitsförderliche Präventivmaßnah-

men erfolgen können. 365 

 

Datenbereinigung 

Bei der Beantwortung der Frage zu dem monatlichen Nettoeinkommen, das über € 

10.000 liegt, wurden 4 Antworten als fehlend gespeichert, da die angegebenen Werte 

stark von den anderen Zahlen abwichen (das Maximaleinkommen lag hier z.B. bei € 

2.000.000) und somit als Ausreißer deklariert wurden. 

In der Analyse wurden alle Datensätze, nicht nur die vollständigen, verwendet. Daher 

existieren bei den einzelnen Analysen oft unterschiedliche Fallzahlen. Im Rahmen der 

Auswertung fiel auf, dass bei einigen Variablen manchmal Angaben fehlten. Um den 

Datensatz nicht unnötig zu reduzieren, wurde für die einzelnen Analysen die jeweils 

maximal mögliche Fallzahl verwendet. Dies bedeutet, dass wenn z.B. der Zusammen-

hang zwischen Variable 1 und Variable 2 untersucht wurde, automatisch nur die Fälle 

                                            

362 Vgl. Schaarschmidt, U., Fischer, A. W. (2008), o. S. 
363 Vgl. Schaarschmidt, U., Fischer, A. W. (2008), S. 14. 
364 Vgl. Schaarschmidt, U., Fischer, A. W. (2008), S. 15. 
365 Vgl. Schaarschmidt, U., Fischer, A. W. (2008), S. 15. 
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verwendet wurden, die sowohl in Variable 1 und Variable 2 keine fehlenden Werte 

aufwiesen. 

 

5.2.4.3 Reliabilitätsanalyse 

Wie bereits bestimmt, wurden die AVEM-Skalen und die SCI-Skalen mittels Cronbachs 

Alpha auf Reliabilität untersucht. Die interne Konsistenz gilt ab 0,7 als ordentlich und 

akzeptabel, ab einem Wert vom 0,8 als gut.366 Werte unter 0,7 wurden beobachtet bei 

den Skalen: 

 

1. AVEM-44 SU,  

2. SCI-Verlust,  

3. SCI-positives Denken  

4. SCI-Alkohol  

 

Aufgrund der Tatsache, dass es sich um validierte Skalen handelt367 und eine testweise 

Löschung der Items keine Ergebnisverbesserung brachte, wurde die Item-Skala Zu-

ordnung beibehalten.  

Fragebogen Dimension Fallzahl Anzahl 
Items 

Cronbachs Alpha 

AVEM 44 BA 487 4 0,807 

 BE 487 4 0,808 

 VB 489 4 0,750 

 PS 490 4 0,762 

 DF 490 4 0,802 

                                            

366 Vgl. Brosius, F. (2013), S. 826; Albers, S. et. al. (2007), S. 379; Field, A. (2012), S. 709. 
367 Vgl. Satow, L. (2012). Stress- und Coping-Inventar (SCI): Test- und Skalendokumentation.  
Online im Internet: URL: http://www.drsatow.de., S. 21.; Schaarschmidt, U., Fischer, A. W.  
(2008), S. 32. 
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 RT 481 4 0,748 

 OP 490 4 0,795 

 IR 489 4 0,787 

 EE 483 4 0,805 

 LZ 491 4 0,802 

 SU 459 4 0,662 

SCI  Unsicherheit 478 7 0,704 

 Überforderung 474 7 0,723 

 Verlust 485 7 0,556 

 Gesamt  459 21 0,843 

 Symptome 476 13 0,824 

 positives Denken 488 4 0,671 

 aktive Stressbewältigung 482 4 0,738 

 social support 482 4 0,854 

 Glaube 484 4 0,786 

 Alkohol 488 4 0,608 

 

Tabelle 8: Reliabilitätsanalyse AVEM 44- und SCI-Skalen 

Quelle: Eigene Untersuchung. 
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5.2.4.4 Deskriptive Statistik 

Insgesamt verblieben nach der Datenbereinigung für die demografische Auswertung 

492 verwertbare Fragebögen.  

 

 

 Häufigkeit Prozent 

männlich 277 56,3 

weiblich 215 43,7 

Gesamt 492 100,0 

 

Tabelle 9: Geschlechterverteilung 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

 

Abbildung 23: Prozentuale Geschlechterverteilung 

Quelle: Eigene Untersuchung. 
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 Häufigkeit Prozent 

Ich bin verheiratet. 30 6,2 

Ich bin in einer Beziehung. 262 53,9 

Ich bin ledig. 189 38,9 

Ich bin geschieden. 5 1,0 

Gesamt 486 100,0 

 

Tabelle 10: Familienstand 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

 

 

 

Abbildung 24: Balkendiagramm Familienstand 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

verheiratet Beziehung ledig geschieden

6,2%
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 N Minimum Maximum Mittelwert Standardabweichung 

Alter 489 17 45 23,60 4,076 

 

Tabelle 11: Altersstruktur 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

Im Durchschnitt lag das Alter der befragten Personen bei 23,6 Jahren. Dies ist kein überraschender 

Wert, da gerade berufsbegleitende Studenten erst nach Abschluss einer Ausbildung oder Lehre 

mit dem Studium beginnen. 

 

 

 

 Häufigkeit Prozent 

Vollzeiterwerbstätig 326 67,2 

Teilzeiterwerbstätig 33 6,8 

in einer beruflichen Ausbildung / Lehre 105 21,6 

Geringfügig erwerbstätig, 400-Euro-Job, Minijob 10 2,1 

Gelegentlich oder unregelmäßig beschäftigt 6 1,2 

Sonstiges 5 1,0 

Gesamt 485 100,0 

 

Tabelle 12: Erwerbssituation 

Quelle: Eigene Untersuchung. 
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Abbildung 25: Balkendiagramm Erwerbssituation 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

 

 N Minimum Maximum Mittelwert Standardabweichung 

Monatliches 

Nettoeinkommen 

In Euro 

426 230 6200 

 

1486,30 

 

800,86 

 

Tabelle 13: monatliches Nettoeinkommen 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

Das monatliche Einkommen der befragten Studenten lag zwischen 230 € und 6.200 €. 

Im Durchschnitt erreichte es einen Wert von 1.486,30 €. 
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Wie viele Beschäftigte hat das Unternehmen, in dem 

Sie arbeiten? 

  Häufigkeit Prozent 

1-50 Beschäftigte 91 18,8 

50-250 Beschäftigte 108 22,3 

250-1.000 Beschäftigte 88 18,2 

mehr als 1.000 Beschäftigte 197 40,7 

Gesamtsumme 484 100 

 

Tabelle 14: Beschäftigtenanzahl im Unternehmen 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

 

Abbildung 26: Beschäftigtenanzahl im Unternehmen -prozentual- 

Quelle: Eigene Untersuchung. 
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Beteiligt sich ihr Arbeitgeber an den Kosten 

Ihres Studiums? 

  
Häufig-

keit 

Gültige 

Prozent 

Ja 191 39,4 

Nein 294 60,6 

Gesamtsumme 485 100 

 

Tabelle 15: Beteiligung der Arbeitgeber an den Kosten des Studiums 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

 

 

Abbildung 27: Beteiligung der Arbeitgeber an den Kosten des Studiums -prozen-

tual- 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

 

Ja
39%

Nein
61%
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Wie häufig nutzen Sie:  Stressprophylaxe. 

 Häufigkeit Prozent 

Häufig 4 1,2 

Selten 21 6,1 

Nie 320 92,8 

Gesamtsumme 345 100,0 

Wie häufig nutzen Sie:  Muskeltraining. 

 Häufigkeit Prozent 

Häufig 92 25,2 

Selten 58 15,9 

Nie 215 58,9 

Gesamtsumme 365 100,0 

Wie häufig nutzen Sie:  Ernährungsberatung  

 Häufigkeit Prozent 

Häufig 12 3,5 

Selten 23 6,7 

Nie 310 89,9 

Gesamtsumme 345 100,0 

Wie häufig nutzen Sie:  Raucherentwöhnung. 

 Häufigkeit Prozent 

Selten 6 1,8 

Nie 326 98,2 
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Gesamtsumme 332 100,0 

Wie häufig nutzen Sie:  Suchtprävention. 

 Häufigkeit Prozent 

Selten 4 1,2 

Nie 332 98,8 

Gesamtsumme 336 100,0 

Wie häufig nutzen Sie:  Gewichtsreduktion. 

 Häufigkeit Prozent 

Häufig 17 5,1 

Selten 26 7,9 

Nie 288 87,0 

Gesamtsumme 331 100,0 

Wie häufig nutzen Sie:  Sonstiges. 

 Häufigkeit Prozent 

Häufig 17 5,4 

Selten 29 9,3 

Nie 267 85,3 

Gesamtsumme 313 100,0 

 

Tabelle 16: Häufigkeit Gesundheitsprophylaxe 

Quelle: Eigene Untersuchung. 
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Abbildung 28: Balkendiagramm häufige Nutzung von Gesundheitsprophylaxe 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

Die Summe ergibt bei der o.a. Auswertung zu der Gesundheitsprophylaxe keine 100 

Prozent, da nur die Nennung der „häufigen Nutzung“ abgebildet wurde. Einige Befrag-

ten haben auch „selten“ oder „nie“ ausgewählt. 

 

 

 

 

1,2 %

25,2 %

3,5 % 1,8 % 1,2 %
5,4 %
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 Antworten 

Prozent der 

Fälle 

 N Prozent  

Stressprophylaxe 70 9,8% 15,6% 

Muskeltraining 93 13,1% 20,7% 

Ernährungsberatung 78 11,0% 17,4% 

Raucherentwöhnung 58 8,2% 12,9% 

Suchtprävention 55 7,7% 12,2% 

Gewichtsreduktion 43 6,0% 9,6% 

Keine 246 34,6% 54,8% 

Sonstiges 68 9,6% 15,1% 

Gesamtantworten 711 100,0% 158,4% 

 

Tabelle 17: Angebot gesundheitsförderlicher Maßnahmen durch den  

Arbeitgeber 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

Da hier Mehrfachantworten erlaubt waren, gab es 711 Angaben. Die Mehrzahl der 

Befragten gab an, dass keine gesundheitsförderlichen Maßnahmen durch den Arbeit-

geber angeboten werden (54,8 %). Wurden jedoch Maßnahmen vom Unternehmen 

angeboten, so waren die „Stressprophylaxe“ (15,6 %), das „Muskeltraining“ (20,7 %) 

und die „Ernährungsberatung“ (17,4 %) die häufigsten konkret ausgewählten Varian-

ten. 
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 Antworten 

Prozent der 

Fälle 

 N Prozent  

Eigenes Interesse an persönlicher Weiterbil-

dung 
401 25,7% 82,0% 

Erweiterung der beruflichen Kompetenzen 378 24,2% 77,3% 

Interesse an fachlichen Inhalten 235 15,1% 48,1% 

Anraten des sozialen Umfeldes 54 3,5% 11,0% 

Empfehlung / Wunsch des Unternehmens 53 3,4% 10,8% 

Wunsch nach beruflichem Aufstieg / Wechsel 

der Position im Unternehmen 
401 25,7% 82,0% 

Sonstiges 38 2,4% 7,8% 

Gesamtantworten 1560 100,0% 319,0% 

 

Tabelle 18: Studiengrund 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

Auch hier waren mehrfache Antworten erlaubt. Besonders häufig genannte Gründe für 

das Studium waren „Eigenes Interesse an persönlicher Weiterbildung“ (82,0 %), der 

„Wunsch nach beruflichem Aufstieg / Wechsel der Position im Unternehmen“ (82,0 %), 

die „Erweiterung der beruflichen Kompetenzen“ (77,3 %) sowie das „Interesse an fach-

lichen Inhalten“ (48,1 %). Eher extrinsisch motivierte Gründe, wie z.B. die „Empfehlung 

/ Wunsch des Unternehmens“ (10,8) waren für die Studenten weniger relevant und 

ausschlaggebend. 
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Abbildung 29: Balkendiagramm Gründe für das Studium 

Quelle: Eigene Untersuchung. 
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 N Minimum Maximum Mittelwert 

Standardab-

weichung 

Wie viele Stunden pro Woche ver-

wenden Sie normalerweise auf Ihr 

Studium „Workload“? (inkl. Vorle-

sungen, Vor- und Nachbereitung 

in- und außerhalb der Hochschule) 

474 0,00 40,00 13,0148 5,10842 

Wie viele Stunden pro Woche ver-

wenden Sie normalerweise auf Ihre 

Arbeitstätigkeit (außerhalb Ihres 

Studiums)? 

476 0,00 90,00 37,8193 10,25680 

Wie viele Stunden pro Woche ar-

beiten Sie privat durchschnittlich für 

die Versorgung und Erziehung von 

Kindern? 

466 0,00 168,00 1,4013 10,85089 

Wie viele Stunden pro Woche ar-

beiten Sie privat durchschnittlich für 

die Pflege und Betreuung von An-

gehörigen? 

463 0,00 10,00 ,4580 1,48982 

Wie viele Stunden pro Woche ar-

beiten Sie privat durchschnittlich für 

die Pflege von Garten, Haus, Land-

wirtschaft? 

464 0,00 30,00 2,4720 3,43126 

 

Tabelle 19: Arbeitsstunden pro Woche -geschäftlich und privat- 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

Die Studenten gaben im Mittelwert an, 37,8 Stunden pro Woche in Ihren Beruf und 

13,0 Stunden pro Woche in Ihr Studium zu investieren. Im Vergleich hierzu kalkuliert 
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die FOM Hochschule für Oekonomie und Management, bei der die befragten Studen-

ten ihr Studium absolvieren, mit 55 Stunden pro Woche. Darin enthalten sind sowohl 

die Arbeitszeiten als auch der Aufwand für das Studium.368 

Das Statistische Bundesamt weist in diesem Zusammenhang aus, dass ein deutscher 

Arbeitnehmer in Vollzeitbeschäftigung im Jahr 2015 durchschnittlich 41,4 Stunden ge-

arbeitet hat369. Eine Teilzeitbeschäftigung wird in dem Zusammenhang mit 19,0 Stun-

den pro Woche kalkuliert.370  

Hinzukommen die Stunden, die die Befragten im privaten Bereich ableisten. Dies sind 

4,33 Stunden pro Woche, die im privaten Bereich durchschnittlich für die Versorgung 

von Kindern, die Pflege und Betreuung von Angehörigen und für die Pflege von Garten, 

Haus und Landwirtschaft aufgewendet werden. 

 

 Häufigkeit Prozent 

G: gesundheitsförderliches Verhaltens- und 

Erlebensmuster 
304 62,7 

S: auf Schonung (oder Schutz) orientiertes 

Verhaltens- und  Erlebensmuster 
77 15,9 

A: gesundheitsgefährdendes Verhaltens- 

und Erlebensmuster 
90 18,6 

B: gesundheitsgefährdendes Verhaltens- 

und Erlebensmuster 
14 2,9 

Gesamtsumme 485 100,0 

 

Tabelle 20: Musterzuordnung AVEM -persönliche Einschätzung- 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

                                            

368 Vgl. Klapp, S. (2017), Email vom 03.01.2017. 
369 Vgl. https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/Indikatoren/QualitaetArbeit/Dimension3/3_1_Woe-

chentlicheArbeitszeit.html, Stand: 29.12.2016. 
370 Vgl. https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/Indikatoren/QualitaetArbeit/Dimension3/3_1_Woe-

chentlicheArbeitszeit.html, Stand: 29.12.2016. 



5. Primärforschung zum berufsbegleitenden Studium 

106 

 

An dieser Stelle wurden die Studenten nach ihrer eigenen Einschätzung zu ihrem Er-

lebens- und Verhaltensmuster befragt. 62,7 % haben ihr Verhalten als gesundheitsför-

derlich eingestuft. Nur 2,9 % sehen eine ernsthafte gesundheitliche Gefährdung durch 

die Art und Weise, wie sie aktuell leben. 

 

 

Abbildung 30 : Balkendiagramm Muster AVEM -persönliche Einschätzung- 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

 Häufigkeit Prozent 

Muster G  70 67,3 

Muster S  16 15,4 

Risikomuster A  10 9,6 

Risikomuster B  8 7,7 

Gesamtsumme 104 100,0 

 

Tabelle 21: Muster AVEM -sichere Zuordnung- 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

G S A B

62,7%

15,9% 18,6%

2,9%
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Abbildung 31: Balkendiagramm Muster AVEM -sichere Zuordnung- 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

 
Häufigkeit Prozent 

Muster G 270 54,4 

Muster S 93 18,8 

Risikomuster A 92 18,5 

Risikomuster B 41 8,3 

Gesamtsumme 496 100,0 

 

Tabelle 22: Muster AVEM  -tendenzielle Zuordnung- 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

 

G S A B

67,3%

15,4%
9,6% 7,7%
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Abbildung 32: Balkendiagramm Muster AVEM -tendenzielle Zuordnung- 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

 

Muster 

persönlich 

N=485 

tendenziell 

N=496 

sicher 

N=104 

  Prozent Prozent 
Pro-

zent 

G  62,7% 54,4% 67,3% 

S  15,9% 18,8% 15,4% 

A 18,6% 18,5% 9,6% 

B 2,9% 8,3% 7,7% 

Gesamtsumme 100% 100% 100% 

 

Tabelle 23: Musterzuordnungen AVEM -im Vergleich- 

Quelle: Eigene Untersuchung. 
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 N Minimum Maximum Mittelwert 

Standard- 

abweichung 

Unsicherheit  

- aktuelle Stressbelastung 
478 7 41 17,73 6,983 

Überforderung 

 - aktuelle Stressbelastung 
474 7 43 16,28 6,532 

Verlust  

- aktuelle Stressbelastung 
485 7 35 9,65 4,047 

Gesamt 

 - aktuelle Stressbelastung 
459 21 101 43,66 14,986 

Symptome 476 13 48 21,86 6,372 

Positives Denken - Coping 488 4 16 11,12 2,462 

Aktive Stressbewältigung  

- Coping 
482 4 16 11,18 2,468 

Soziale Unterstützung 

 - Coping 
482 4 16 13,44 2,632 

Halt im Glauben 

 - Coping 
484 4 16 6,92 2,812 

Alkohol und Zigaretten  

- Coping 
488 4 16 6,28 2,586 

 

Tabelle 24: Auswertungsergebnisse SCI 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

In den Punkten „Stress durch Unsicherheit, Stress durch Überforderung“ und „Stress 

durch Verlust“ konnte ein Minimalwert von 7 und ein Höchstwert von 49 erreicht wer-

den. Ein Ergebnis von 49 Punkten würde indizieren, dass die Betroffenen sehr stark 

durch den jeweiligen Stressfaktor belastet sind. 
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Bei der „Unsicherheit“ wurde ein durchschnittlicher Mittelwert von 17,73 erzielt und bei 

der „Überforderung“ ein Wert von 16,28. Das entspricht dem unteren Drittel der maxi-

malen 49 Punkte und deutet auf ein eher unterdurchschnittliches Stressniveau hin. Bei 

dem Unterpunkt „Verlust“ erreicht der Mittelwert sogar nur 9,65 von 49 maximal mög-

lichen Punkten. Hier scheint diese Problematik demnach bei der Mehrzahl der Studen-

ten derzeit nur in geringem Maße eine Rolle zu spielen. Diese Interpretation spiegelt 

sich auch bei der Gesamtstressbelastung, die die vorher genannten 3 Stressfaktoren 

bündelt,  in einem moderaten Mittelwert von 43,66 von möglichen 147 Punkten wider.  

Bei den „Symptomen“ zeigt sich, dass diese im Durchschnitt eher schwach bei den 

Befragten ausgeprägt sind. Hier wurde ein Mittelwert von 21,86 von 52 möglichen 

Punkten erreicht.  

Bei den 5 Copingstrategien, die am Ende noch zu beurteilen sind, zeigt sich folgendes 

Bild: 

Die Copingstrategien „Positives Denken“, „Aktive Stressbewältigung“ und „Soziale Un-

terstützung“ zeigen einen Wert von 11,12 bis 13,44. Der Minimalwert liegt hier bei 4 

Punkten und der maximal mögliche Wert bei 16 Punkten. Ein Wert von 16 würde an-

zeigen, dass der Betroffene diese Copingstrategie voll und ganz anwendet. Insofern 

lässt sich konstatieren, dass diese 3 obengenannten Bewältigungsarten für die Ziel-

gruppe eine große Rolle spielen. 

Bei den Copingstrategien „Halt im Glauben“ und „Alkohol und Zigaretten“ zeigt sich ein 

anderes Bild. Mit Mittelwerten von 6,92 und 6,28 spielen sie nur eine untergeordnete 

Rolle. Hierbei ist allerdings auch zu berücksichtigen, dass die Bewältigungsstrategie 

„Alkohol und Zigaretten“ ein negatives Copingverhalten anzeigen würde. Insofern ist 

es als positiv zu werten, dass dies bei den Befragten selten angewendet wird. 
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5.2.4.5 Induktive Statistik 

In diesem Teil der Statistik geht es um die Beurteilung und Überprüfung von deskripti-

ven Ergebnissen (vgl. 5.2.4.4) aus Stichproben und deren Analyse im Hinblick auf die 

Generalisierbarkeit für übergeordnete Grundgesamtheiten.371 Die gebildeten Hypothe-

sen werden auf eine vorher gewählte Irrtumswahrscheinlichkeit (Signifikanz) hin über-

prüft. In diesem Zusammenhang spricht man bei diesem Verfahren auch von Signifi-

kanz testenden Analysen.372 

In der Tabelle auf der folgenden Seite werden nun alle aufgestellten Hypothesen do-

kumentiert. Ferner wird die Frage nach der Signifikanz der untersuchten Hypothesen 

beantwortet. Alle signifikanten Hypothesen werden im Anschluss an die Tabelle detail-

liert beschrieben. 

Die nicht signifikanten Hypothesen werden im Anhang 1 der Thesis der Vollständigkeit 

halber dokumentiert. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                            

371 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 238. 
372 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 238. 
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Nr.  Hypothesen 
signi-
fikant 

signi-
fikant 

1 Das Muster G (AVEM) ist die häufigste persönliche Einschätzung der Befragten. Ja   

2 
Die persönliche Einschätzung (Avem) der befragten Personen trifft in mehr als 85% 
der Fälle zu.   Nein 

3 
Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den Skalen des SCI und den tat-
sächlich festgestellten Mustern des AVEM. Ja   

4 
Frauen sind signifikant häufiger in den Mustern G und S (AVEM) zu finden als Män-
ner.   Nein 

5 
Je älter desto häufiger finden sich die Befragten nach Auswertung in den Mustern A 
und B (Avem). Ja   

6 
Befragte, die sich in einer Beziehung befinden (verheiratet, Beziehung) finden sich 
nach Auswertung häufiger in den Mustern G und S (AVEM).   Nein 

7 
Vollzeitbeschäftigte sind nach Auswertung signifikant häufiger in den Mustern A und 
B (Avem) zu finden. Ja   

8 
Je höher die Zahl der Beschäftigen im Unternehmen, desto häufiger finden sich die 
Befragten nach Auswertung in den Mustern G und S (AVEM). Ja   

9 
Je höher das Nettoeinkommen, desto häufiger finden sich die Befragten nach Aus-
wertung in den Mustern A und B (AVEM) Ja   

10 

Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den einzelnen Items der Frage 1 
der „Allgemeinen Zusatzfragen“ und den tatsächlich festgestellten Mustern des 
AVEM. Ja   

11 
Wenn sich der Arbeitgeber am Studium beteiligt, dann finden sich die Befragten sig-
nifikant häufiger in den Mustern G und S. Ja   

12 
Je höher die Anzahl der Stunden, die pro Woche für das Studium verwendet werden 
ist, desto häufiger finden sich die Befragten in den Mustern A und B.   Nein 

13 
Je höher die Anzahl der Stunden, die pro Woche für die Arbeitstätigkeit verwendet 
werden, desto häufiger finden sich die Befragten in den Mustern A und B.    Nein 

14 

Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den einzelnen Items der Frage 5 
der „Allgemeinen Zusatzfragen“ und den tatsächlich festgestellten Mustern des 
AVEM.   Nein 

15 

Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den einzelnen Items der Frage 6 
der „Allgemeinen Zusatzfragen“ und den tatsächlich festgestellten Mustern des 
AVEM.   Nein 

16 

Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den einzelnen Items der Frage 7 
der „Allgemeinen Zusatzfragen“ und den tatsächlich festgestellten Mustern des 
AVEM.   Nein 

 

Tabelle 25: Gesamtübersicht Signifikanz der Hypothesen 

Quelle: Eigene Untersuchung. 
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Analyse der signifikanten Hypothesen 

Bei den folgenden Hypothesen erfolgte gemäß der grundsätzlichen Ablaufweise bei 

Signifikanztests im Vorhinein eine Prüfung der sogenannten Nullhypothese H0 mit der 

gegensätzlich gebildeten Alternativhypothese HA bzw. H1.373 Die Nullhypothese for-

muliert in diesem Zusammenhang die gegensätzliche Aussage der Alternativhypo-

these. Die Alternativhypothese postuliert hierbei die vermutete Annahme über die 

Wirklichkeit.374 Laut dem Kritischen Rationalismus erfolgt die Bildung der Nullhypo-

these aus dem Grund heraus, falsifiziert und widerlegt zu werden, um die Alternativhy-

pothese als vorerst bestätigt anerkennen zu können.375 Im umgekehrten Fall, wenn die 

Nullhypothese bestätigt werden kann, erfolgt automatisch die Erkenntnis, dass die Al-

ternativhypothese verworfen werden muss und scheitert.376 Durch diese vorab durch-

geführte Prüfung kann eine voreilige „…Hypothesenbestätigende Forschung vermie-

den“377 werden.  

 

1) Verteilungshypothese H1: Das Muster G (AVEM) ist die häufigste 

persönliche Einschätzung der Befragten. 

 

Nullhypothese H01: Das Muster G (AVEM) ist nicht die häufigste 

persönliche Einschätzung der Befragten. 

 Die Nullhypothese konnte falsifiziert werden. 

 

 

 

 

 

 

 

                                            

373 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 306. 
374 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 306. 
375 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 306. 
376 Vgl. Töpfer, A. (2012), S. 306. 
377 Töpfer, A. (2012), S. 306. 
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 Häufigkeit  Prozent 

G: gesundheitsförderliches Verhaltens- und Erlebensmuster 304 62,7 

S: auf Schonung (oder Schutz) orientiertes Verhaltens- und  

Erlebensmuster 
77 15,9 

A: gesundheitsgefährdendes Verhaltens- und Erlebensmuster 90 18,6 

B: gesundheitsgefährdendes Verhaltens- und Erlebensmuster 14 2,9 

Gesamt 485 100,0 

 

Tabelle 26: Häufigkeitstabelle Hypothese 1 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

Auf Grundlage der Datenanalyse lässt sich die Hypothese deskriptiv bestätigen, da 

sich 62,7% der Befragten selbst im Muster G verortet haben. Dies bedeutet, dass über 

die Hälfte der Studenten ihr Verhaltens- und Erlebensmuster als positiv und gesund-

heitsförderlich beurteilen.  
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Abbildung 33: Balkendiagramm zur Auswertung der Hypothese 1 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

3) Explorativ H3: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den 

Skalen des SCI und den tatsächlich festgestellten Mustern des AVEM. 

 

Nullhypothese H03: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen 

den Skalen des SCI und den tatsächlich festgestellten Mustern des AVEM. 

 Die Nullhypothese konnte falsifiziert werden. 
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Die Muster des AVEM werden als ordinale Variable aufsteigend nach G-S-A-B genutzt 

und mithilfe einer Spearman-Korrelation mit den SCI-Skalen auf Zusammenhänge 

überprüft. 

 

 Rho p N 

Unsicherheit - aktuelle Stressbelastung ,225 <,001 478 

Überforderung - aktuelle Stressbelastung ,256 <,001 474 

Verlust - aktuelle Stressbelastung ,128 ,005 485 

Gesamt - aktuelle Stressbelastung ,243 <,001 459 

Symptome ,349 <,001 476 

Positives Denken – Coping -,311 <,001 488 

Aktive Stressbewältigung - Coping -,290 <,001 482 

Soziale Unterstützung – Coping -,249 <,001 482 

Halt im Glauben – Coping -,009 ,851 484 

Alkohol und Zigaretten – Coping ,100 ,027 488 

          rho=Korrelationskoeffizient nach Spearman, p=p-Wert, N=Fallzahl. 

Tabelle 27: Korrelationstabelle Hypothese 3 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

Die oben dargestellte Auswertung zeigt positive signifikante Korrelationen zwischen 

der Musterzuordnung und den Kategorien „Unsicherheit, Überforderung, Verlust, Ge-

samt“ (hierbei handelt es sich um die Zusammenfassung der zuvor genannten Kate-

gorien), „Symptome“ und „Alkohol und Zigaretten-Coping“. Demnach verändert sich 

das Verhaltens- und Erlebensmuster mit steigenden SCI-Werten von G (gesundheits-

förderliches Verhalten) zu B (Risikomuster für u.a. Erschöpfung).  
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Bei der Copingstrategie „Alkohol- und Zigaretten-Coping“ handelt es sich um eine für 

den Betroffenen negative Bewältigungsform. Insofern gilt ähnliches wie für die Fakto-

ren „Unsicherheit, Überforderung“ und „Verlustangst“. Eine Verstärkung dieser Stressoren bzw. 

eine Nutzung dieser Copingstrategie führen dazu, dass sich das Erlebens- und Verhaltensmuster 

der Individuen verschlechtert.  

 

 

Abbildung 34: Boxplot Aktuelle Stressbelastung gesamt – Hypothese 3 – 

Quelle: Eigene Untersuchung. 
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Abbildung 35: Boxplot Symptome - Hypothese 3 – 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

Demgegenüber konnten negative signifikante Zusammenhänge mit den laut SCI fest-

gelegten Copingmethoden „Positives Denken, Aktive Stressbewältigung“ und „soziale 

Unterstützung“ festgestellt werden. In diesen Fällten befinden sich die Befragten in 

besseren Mustern (G und S), wenn die Werte der SCI-Skalen steigen. Der Fragebogen 

ist bei der Beantwortung der Copingmethoden so konzipiert, dass erhöhte Werte auf 

ein positives, aktives Bewältigungsverhalten hindeuten. Insofern lässt sich an dieser 

Stelle postulieren, dass die befragten Studenten, die bereits selbstbestimmt und ziel-

gerichtet Coping anwenden, auch weniger gesundheitsgefährdet sind. 

Einzig der Parameter „Halt im Glauben“ zeigt keinen Zusammenhang zur Musterzu-

ordnung. Demnach hat diese Copingmethode keinen signifikanten Einfluss auf das 

Erlebens- und Verhaltensmuster der Befragten. 
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Abbildung 36: Boxplot Positives Denken - Hypothese 3 - 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 
 

Abbildung 37: Boxplot Aktive Stressbewältigung - Hypothese 3 - 

Quelle: Eigene Untersuchung. 
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Abbildung 38: Boxplot Soziale Unterstützung - Hypothese 3 – 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

5) Zusammenhangshypothese H5: Je älter desto häufiger finden sich die 

Befragten nach Auswertung in den Mustern A und B (AVEM). 

 

Nullhypothese H05: Je älter desto seltener finden sich die Befragten nach 

Auswertung in den Mustern A und B (AVEM). 

 Die Nullhypothese konnte falsifiziert werden. 

 

Auch bei dieser Analyse wird das Muster als ordinale Variable aufsteigend nach G-S-

A-B verwendet und mithilfe der Spearman-Korrelation auf Zusammenhänge mit dem 

Lebensalter geprüft.  

Die Analyse zeigt einen positiven signifikanten Zusammenhang zwischen den unter-

suchten Parametern (rho=.204, p<.001, N=489). Schlechtere Musterkategorien (A und 

B) werden demnach erreicht, je älter die befragte Person ist. Diese Hypothese wird 

somit bestätigt. 
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Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass sich das Erlebens- und Verhaltensmuster von 

Studenten mit zunehmenden Alter automatisch verschlechtert. 

 

 

Abbildung 39: Alter - Hypothese 5 – 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

7) Verteilungshypothese H7: Ausgebildete Vollzeitbeschäftigte sind nach 

Auswertung signifikant häufiger in den Mustern A und B (Avem) zu finden. 

 

Nullhypothese H07: Ausgebildete Vollzeitbeschäftigte sind nach 

Auswertung signifikant seltener in den Mustern A und B (AVEM) zu finden. 

 Die Nullhypothese konnte falsifiziert werden. 

 

Zur Prüfung dieser Hypothese wurden 2 x 2 Kreuztabellen verwendet. Den Befragten 

wurde bei der Frage nach ihrer Erwerbssituation eine Auswahl von 6 Möglichkeiten 

geboten, u.a. „Vollzeiterwerbstätig und geringfügig erwerbstätig“. Aufgrund von zu 

niedriger Zellbesetzung wurden zwei Oberkategorien „Vollzeit und nicht-Vollzeit“ ge-

bildet. 
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 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 Muster G Muster S 

Risikomuster 

A 

Risikomuster 

B  

Vollzeit Nein Anzahl 102 23 27 7 159 

   64,2% 14,5% 17,0% 4,4% 100,0% 

 Ja Anzahl 165 68 60 33 326 

   50,6% 20,9% 18,4% 10,1% 100,0% 

Gesamt-

summe 

Anzahl 
267 91 87 40 485 

 % in Vollzeit 55,1% 18,8% 17,9% 8,2% 100,0% 

 

Tabelle 28: Kreuztabellen Musterzuordnung Voll- und Nicht-Vollzeit                              

- Hypothese 7 - 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

Die Analyse zeigt, dass sich mit 64,2 % wesentlich mehr Nicht-Vollzeit Arbeitnehmer 

in Muster G (positive Kategorie) befinden als Vollzeit Arbeitnehmer mit 50,6 %. In den 

schlechteren Mustern S, A und B dagegen befinden sich jeweils anteilig mehr der Voll-

zeitbeschäftigten. Für die zu prüfenden Risiko-Musterkategorien A und B konnte ein 

signifikanter Unterschied der Vollzeit Erwerbstätigen (in Summe 28,5 %) im Vergleich 

zu den Nicht-Vollzeiterwerbstätigen (in Summe 21,4 %) festgestellt werden. Dieser 

Unterschied konnte mit dem Chi-Quadrat-Test als signifikant nachgewiesen werden 

(X²(3)=10.25, p=.017). 
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Abbildung 40: Balkendiagramm Voll- und Nicht-Vollzeit - Hypothese 7 - 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

8) Zusammenhangshypothese H8: Je höher die Zahl der Beschäftigen im 

Unternehmen, desto häufiger finden sich die Befragten nach Auswertung 

in den Mustern G und S (AVEM). 

 

Nullhypothese H08: Je höher die Zahl der Beschäftigen im Unternehmen, 

desto seltener finden sich die Befragten nach Auswertung in den Mustern 

G und S (AVEM). 

 Die Nullhypothese konnte falsifiziert werden. 
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  Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

  Muster G Muster S 

Risiko-        

muster A 

Risiko-

muster B  

1-50 Be-

schäftigte 

Anzahl 
37 18 31 5 91 

 % in Be-

schäftigten  
40,7% 19,8% 34,1% 5,5% 100,0% 

50-250 Be-

schäftigte 

Anzahl 
56 20 20 12 108 

 % in Be-

schäftigten  
51,9% 18,5% 18,5% 11,1% 100,0% 

250-1.000 

Beschäf-

tigte 

Anzahl 

46 23 12 7 88 

 % in Be-

schäftigten  
52,3% 26,1% 13,6% 8,0% 100,0% 

mehr als 

1.000 Be-

schäftigte 

Anzahl 

125 30 27 15 197 

 % in Be-

schäftigten  
63,5% 15,2% 13,7% 7,6% 100,0% 

Gesamt  Anzahl 264 91 90 39 484 

 % in Be-

schäftigten  
54,5% 18,8% 18,6% 8,1% 100,0% 

 

Tabelle 29: Kreuztabelle Anzahl der Beschäftigten -Hypothese 8 - 

Quelle: Eigene Untersuchung. 
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Die Kreuztabelle zeigt, dass sich die Anzahl von Personen, die in Muster G (positive 

Kategorie) eingeordnet werden, mit steigender Beschäftigtenanzahl erhöht. Konkret 

zeigt die Auswertung, dass sich 40,7 % der Befragten bei Unternehmen mit bis zu 50 

Mitarbeitern in der besten Musterkategorie G befinden, im Gegensatz zu 63,5 % in 

Unternehmen mit mehr als 1.000 Beschäftigten. Die Prüfung dieses Zusammenhangs 

konnte mithilfe von einer Spearman-Korrelation als signifikant negativ bestätigt werden 

(rho=-.160, p<.001, N=484). Das bedeutet, dass sich der Eindruck aus der Kreuztab-

elle bestätigt, dass sich bei ansteigender Beschäftigtenanzahl die Musterkategorie ver-

bessert. 

Eine Pearson-Korrelation konnte in diesem Fall nicht berechnet werden, da es sich 

hier um ordinale Variablen handelt, die dementsprechend für qualitative Merkmalsaus-

prägungen mit natürlicher Ordnung stehen und nicht um metrische Daten mit Normal-

verteilung.378 Die Spearman-Korrelation kann jedoch auch als Effektstärkemaß ver-

wendet werden und wird genauso wie die Pearson-Korrelation interpretiert. Der be-

tragsmäßige Wert von 0,160 ist dabei ein vergleichsweise kleiner Effekt.  

 

 

                                            

378 Radke, H.-D. (2006), S. 103. 
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Abbildung 41: Balkendiagramm Zahl der Beschäftigten - Hypothese 8 - 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

9) Zusammenhangshypothese H9: Je höher das Nettoeinkommen, desto 

häufiger finden sich die Befragten nach Auswertung in den Mustern A und 

B (AVEM). 

 

 Nullhypothese H09: Je höher das Nettoeinkommen, desto seltener finden 

sich die Befragten nach Auswertung in den Mustern A und B (AVEM). 

 Die Nullhypothese konnte falsifiziert werden. 

 

Diese Hypothese wurde mithilfe der Spearman-Korrelation überprüft. Hier zeigte sich 

ein schwacher positiver aber trotzdem knapp signifikanter Zusammenhang (rho=.097, 

p=.044, N=426). Im nachfolgenden Boxplot ist jedoch kein Trend identifizierbar. Der 

Zusammenhang ist demnach zwar signifikant, aber minimal. Diese Ergebnisse zeigen 
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dennoch für die vorliegende Analyse, dass mit höherem Einkommen eher schlechtere 

Verhaltens- und Erlebensmuster bei den Befragten einhergehen. 

 

 
 

Abbildung 42: Boxplot monatliches Nettoeinkommen - Hypothese 9 – 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

10)  Explorativ H10: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den       

einzelnen Items der Frage 1 der „Allgemeinen Zusatzfragen“ und den 

tatsächlich festgestellten Mustern des AVEM. 

 

Nullhypothese H010: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen 

den einzelnen Items der Frage 1 der „Allgemeinen Zusatzfragen“ und den 

tatsächlich festgestellten Mustern des AVEM. 

 Die Nullhypothese konnte falsifiziert werden. 
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Innerhalb des Fragebogens wurde unter der Kategorie „Allgemeine Zusatzfra-

gen“ nach dem Grund des Studiums gefragt. Hier gab es eine Auswahl aus 7 Alterna-

tiven, u.a. „Eigenes Interesse“ oder „Anraten des sozialen Umfeldes“. Hierbei sollte die 

Auswertung Erkenntnisse darüber liefern, ob der Grund für das Studium (intrinsisches 

oder extrinsisches Motiv) einen Einfluss auf die Eingruppierung in Verhaltensmuster 

hat. Hierzu wurden die einzelnen Items der Frage 1 der allgemeinen Zusatzfragen in 

Zusammenhang mit der Musterzuordnung gebracht und mithilfe von Kreuztabellen und 

Chi-Quadrat-Test analysiert. 

 

Kreuztabelle: 

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 

Muster 

 G 

Muster 

 S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

Eigenes In-

teresse an 

persönlicher 

Weiterbil-

dung 

nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 

38 23 18 9 88 

  % in Zeile 43,2% 26,1% 20,5% 10,2% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 229 70 71 31 401 

  % in Zeile 57,1% 17,5% 17,7% 7,7% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 267 93 89 40 489 

 % in Zeile 54,6% 19,0% 18,2% 8,2% 100,0% 

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 

Muster  

G 

Muster 

 S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  
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Erweiterung 

der berufli-

chen Kom-

petenzen 

nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 

48 29 20 14 111 

  % in Zeile 43,2% 26,1% 18,0% 12,6% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 219 64 69 26 378 

  % in Zeile 57,9% 16,9% 18,3% 6,9% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 267 93 89 40 489 

 % in Zeile 54,6% 19,0% 18,2% 8,2% 100,0% 

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 

Muster 

 G 

Muster 

 S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

Interesse an 

fachlichen 

Inhalten 

nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 

126 57 44 27 254 

  % in Zeile 49,6% 22,4% 17,3% 10,6% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 141 36 45 13 235 

  % in Zeile 60,0% 15,3% 19,1% 5,5% 100,0% 

Gesamtsumme  Anzahl 267 93 89 40 489 

 % in Zeile 54,6% 19,0% 18,2% 8,2% 100,0% 

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 

Muster 

 G 

Muster  

S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  



5. Primärforschung zum berufsbegleitenden Studium 

130 

 

Anraten des 

sozialen 

Umfeldes 

nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 

231 88 81 35 435 

  % in Zeile 53,1% 20,2% 18,6% 8,0% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 36 5 8 5 54 

  % in Zeile 66,7% 9,3% 14,8% 9,3% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 267 93 89 40 489 

 % in Zeile 54,6% 19,0% 18,2% 8,2% 100,0% 

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 

Muster 

 G 

Muster 

 S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

 

Empfehlung 

/ Wunsch 

des Unter-

nehmens 

 

nicht ange-

kreuzt 

 

Anzahl  

227 

 

88 

 

84 

 

37 

 

436 

  % in Zeile 52,1% 20,2% 19,3% 8,5% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 40 5 5 3 53 

  % in Zeile 75,5% 9,4% 9,4% 5,7% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 267 93 89 40 489 

 % in Zeile 54,6% 19,0% 18,2% 8,2% 100,0% 

        

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 
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Tabelle 30: Kreuztabelle - Hypothese 10 - 

 

Muster 

 G 

Muster 

 S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

Wunsch 

nach berufli-

chem Auf-

stieg / Wech-

sel der Posi-

tion im Un-

ternehmen 

nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 

41 21 18 8 88 

  % in Zeile 46,6% 23,9% 20,5% 9,1% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 226 72 71 32 401 

  % in Zeile 56,4% 18,0% 17,7% 8,0% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 267 93 89 40 489 

 % in Zeile 54,6% 19,0% 18,2% 8,2% 100,0% 

        

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 

Muster  

G 

Muster 

 S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

Sonstiges nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 
250 83 83 35 451 

  % in Zeile 55,4% 18,4% 18,4% 7,8% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 17 10 6 5 38 

  % in Zeile 44,7% 26,3% 15,8% 13,2% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 267 93 89 40 489 

 % in Zeile 54,6% 19,0% 18,2% 8,2% 100,0% 
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 X2 df p 

Eigenes Interesse an persönlicher Weiterbildung 6,271 3 ,099 

Erweiterung der beruflichen Kompetenzen 10,659 3 ,014 

Interesse an fachlichen Inhalten 9,772 3 ,021 

Anraten des sozialen Umfeldes 5,127 3 ,163 

Empfehlung / Wunsch des Unternehmens 10,584 3 ,014 

Wunsch nach beruflichem Aufstieg / Wechsel der Position 

im Unternehmen 
2,994 3 ,393 

Sonstiges 3,268 3 ,352 

         X2=Chi-Quadrat Teststatistik, df=Freiheitsgrade, p=p-Wert. 

Tabelle 31: Chi-Quadrat-Tests - Hypothese 10 - 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

Damit konnte bei den Gründen „Erweiterung der beruflichen Kompetenzen“, „Interesse 

an fachlichen Inhalten“ und „Empfehlung / Wunsch des Unternehmens“ jeweils ein sig-

nifikanter Zusammenhang mit der Musterzuordnung festgestellt werden. Diese drei 

Gründe für das Studium haben gemeinsam, dass sich bei ihnen in der Kreuztabelle 

jeweils ein ähnliches Bild zeigt: Befragte, die sich jeweils für diese oben genannten 

drei Gründe entschieden haben, finden sich häufiger in dem positiven Verhaltensmus-

ter G als Personen, die diesen Grund nicht ausgewählt haben.  

Für alle anderen Gründe konnte kein signifikanter Zusammenhang nachgewiesen wer-

den. 
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Abbildung 43: Balkendiagramm - Hypothese 10 - Erweiterung der beruflichen 

Kompetenzen 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 
Abbildung 44: Balkendiagramm - Hypothese 10 - Interesse an fachlichen Inhalten 

Quelle: Eigene Untersuchung. 
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Abbildung 45: Balkendiagramm - Hypothese 10 - Empfehlung / Wunsch des Un-

ternehmens 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

11)  Zusammenhangshypothese H11: Wenn sich der Arbeitgeber am Studium 

beteiligt, dann finden sich die Befragten signifikant häufiger im Muster G. 

 

Nullhypothese H011: Wenn sich der Arbeitgeber am Studium beteiligt, 

dann finden sich die Befragten signifikant seltener im Muster G. 

 Die Nullhypothese konnte falsifiziert werden. 
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Die Untersuchung erfolgt mittels Kreuztabelle und Chi-Quadrat-Test.  

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 Muster G Muster S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

Beteiligt sich 

ihr Arbeitge-

ber an den 

Kosten Ihres 

Studiums? 

Ja Anzahl 

117 37 26 11 191 

  % in 

Zeile 
61,3% 19,4% 13,6% 5,8% 100,0% 

 Nein Anzahl 146 56 63 29 294 

  % in 

Zeile 
49,7% 19,0% 21,4% 9,9% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 263 93 89 40 485 

 % in 

Zeile 
54,2% 19,2% 18,4% 8,2% 100,0% 

 

Tabelle 32: Kreuztabelle - Hypothese 11 - Kostenübernahme Studium 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

Von den Teilnehmern, deren Arbeitgeber sich an den Kosten des Studiums beteiligt 

(gesamt 191 Personen), konnten 61,3 % dem Muster G zugeordnet werden, im Ge-

gensatz zu lediglich 49,7 % der Befragten, bei denen keine Kosten übernommen wer-

den (gesamt 294 Personen). Dieser Unterschied erwies sich im Chi-Quadrat Test als 

signifikant (X²(3)=9.098, p.028). 
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Abbildung 46: Balkendiagramm - Hypothese 11 - Kostenübernahme Studium 

Quelle: Eigene Untersuchung. 

 

Das o.a. Balkendiagramm zeigt die absolute Anzahl an Studenten und nicht die ent-

sprechenden Prozentsätze. 
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5.2.5 Gestaltungsdesign - Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen  

 

Aufbauend auf der deskriptiven und induktiven Statistik und ihren Ergebnissen wird in 

diesem Kapitel nochmals Bezug genommen auf die folgenden forschungsleitenden 

Fragen:  

1.) Wie hoch ist die Stressbelastung von nebenberuflich Studierenden in NRW?  

2.) Von welchen Einflussfaktoren hängt der Grad der persönlichen Stressbelastung 

ab? 

 

Es konnten hauptsächlich mithilfe der deskriptiven Analysen Antworten auf die unter 1 

genannte Frage gefunden werden. Der AVEM-44 Fragebogen (vgl. Kapitel 5.2.2.2) 

bietet die Möglichkeit, Befragte in ein sogenanntes Erlebens- und Verhaltensmuster 

einzuordnen. Wie bereits in Abbildung 22 gezeigt, existieren hier 4 mögliche Varianten, 

die den Merkmalsträgern zugeteilt werden konnten:379 

 Muster G: gesundheitsförderliches Verhaltens- und Erlebensmuster 

 Muster S: auf Schonung (oder Schutz) orientiertes Verhaltens- und Erlebens- 

muster 

 Muster A: gesundheitsgefährdendes Verhaltens- und Erlebensmuster   

 Muster B: vorherrschendes Erleben von Überforderung, Erschöpfung und Re-

signation 

 

Tendenziell konnten die meisten der 496 Befragten (270 Personen) dem Muster G 

zugeordnet werden. Gefolgt von 93 Merkmalsträgern, auf die das Muster S zutrifft. Das 

Risikomuster A konnte für 92 Personen und das Risikomuster B für 41 Personen iden-

tifiziert werden. 

Das bedeutet, dass sich mehr als die Hälfte der Befragten gesundheitsförderlich ver-

halten und ein grundsätzlich positives Lebensgefühl vorherrscht.  

                                            

379 Vgl. Schaarschmidt, U., Fischer, A. W. (2008), S. 14. 
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Die Entwickler des AVEM Fragebogens weisen in Zusammenhang mit dem Muster S, 

das grundsätzlich als positiv gedeutet werden kann, jedoch auf die eventuelle Proble-

matik der inneren Kündigung` hin „…bei gehäuftem Auftreten dieses Musters ist es vor 

allem angezeigt, über die Gestaltung von herausfordernden Arbeitsaufgaben, die Ein-

flussnahme auf intakte soziale Beziehungen am Arbeitsplatz und die Gewährleistung 

von wirksamen Unterstützungssystemen bei der Bewältigung schwieriger beruflicher 

Anforderungen günstigere Voraussetzungen für die Motivationsentwicklung zu schaf-

fen“380. 

Die Personen, die sich in den Risikomustern A und B wiederfinden, fühlen sich körper-

lich –funktionell beeinträchtigt.381 Dies kann sich durch vermehrte Kopfschmerzen, 

Herz- Kreislauf- und Magenprobleme ausdrücken.382 Im Vergleich zu Muster A sind 

Individuen aus der Gruppe B statistisch gesichert häufiger von folgenden Problemen 

belastet „…Selbstwertbeeinträchtigungen, Leistungsinsuffizienz und Erschöpfung“383. 

Insofern sind Betroffene der Risikomuster B in der Regel psychisch stärker beeinträch-

tigt als Individuen der Gruppe A. 

Die Selbsteinschätzung der Befragten zu ihren Mustern bestätigt in weiten Teilen die 

zuvor genannten Ergebnisse. Diese Frage sollte einen Hinweis darauf geben, ob die 

Betroffenen ihre persönliche Lage und Stressbelastung realistisch einschätzen. Hier 

beantworteten insgesamt 485 Teilnehmer die Frage nach ihrer persönlichen Meinung 

zur Ihrem Erlebens- und Verhaltensmuster. 304 Personen sahen sich dem Muster G 

zugehörig, 77 dem Muster S, 90 dem Muster A und nur 14 schätzten ihre Lage sehr 

gesundheitsgefährdet ein. Bei diesem Risikomuster besteht die größte Abweichung 

von der AVEM-Musterzuordnung.  

Zur weiteren Beantwortung der ersten forschungsleitenden Frage konnten über die 

Ergebnisse des SCI Fragebogeninstrumentes weitere Ergebnisse generiert werden. 

Bei der Messung der aktuellen Stressbelastung –gesamt-  konnten 459 verwertbare 

Ergebnissen gewonnen werden. Hier zeigt sich ebenfalls, dass die Stressbelastung 

                                            

380 Schaarschmidt, U., Fischer, A. W. (2008), S. 17. 
381 Vgl. Schaarschmidt, U., Fischer, A. W. (2008), S. 40. 
382 Vgl. Schaarschmidt, U., Fischer, A. W. (2008), S. 40. 
383 Schaarschmidt, U., Fischer, A. W. (2008), S.40. 
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der Befragten eher gering ist. Im Durschnitt wurden hier 43,66 von maximal 101 Punk-

ten (dies entspricht der höchsten Stressbelastung) erreicht.  

Durch Prüfung der Hypothese 3 konnte nachgewiesen werden, dass zwischen den 

Mustern des AVEM-44 und des SCI positive signifikante Zusammenhänge bestehen. 

So zeigte sich z.B., dass Individuen, die laut SCI stark stressbelastet sind, sich auch 

laut AVEM-44 in einem Risikomuster befinden. Umgekehrt ist es so, dass Personen 

der Verhaltensmuster G und S auch laut SCI Analyse eher wenig stressbelastet sind. 

Bezugnehmend auf die erste forschungsleitende Frage lässt sich demnach postulie-

ren, dass nebenberuflich Studierende in NRW zum größten Teil eher gering stressbe-

lastet sind. 

Bezieht man nun Antonovskys Betrachtungen (vgl. Kapitel 3.2.3) mit ein, auf dessen 

Forschungen der AVEM-44 beruht, so besteht bei der Mehrzahl der nebenberuflichen 

Studenten in NRW kein erhöhtes Gesundheitsrisiko. Gesundheitliche Präventivmaß-

nahmen, wie z.B. Rückenschule oder Fitnesstraining werden seitens der Unternehmen 

größtenteils nicht angeboten. Studierende selbst nehmen privat organisierte gesund-

heitlich prophylaktische Maßnahmen ebenfalls eher selten in Anspruch (vgl. Kapitel 

5.2.4.4). 

Auf Grundlage dieser Studie lässt sich konstatieren, dass gesundheitsförderliche Zu-

satzangebote der Arbeitgeber nicht für alle nebenberuflichen Studenten zwangsläufig 

notwendig und zielführend sind. Jedoch gibt es innerhalb der Zielgruppe auch Perso-

nen, die stark gesundheitsgefährdet sind. Laut Studie konnten immerhin 26,8 Prozent 

der Merkmalsträger in ein Risikomuster eingeordnet werden (vgl. Kapitel 5.2.4.4). Für 

die Unternehmen gilt es, diese gefährdeten Mitarbeiter - ggf. durch Einsatz von geeig-

neten Fragebogeninstrumenten - frühzeitig zu identifizieren, zu sensibilisieren und in-

dividuelle Präventiv- und Schutzmaßnahmen zu implementieren. Hier liegt die Verant-

wortung seitens des Unternehmens zum größten Teil in den Händen der Führungs-

kräfte (vgl. Kapitel 2.3.4), die das Gespräch mit den Arbeitnehmern, die sich für eine 

akademische Laufbahn neben dem Beruf entscheiden, suchen sollten. Jedoch ist hier 

auch die Selbstwahrnehmung der Mitarbeiter wichtig. Sollten individuell Symptome 

wahrgenommen werden, die auf eine erhöhte Stressbelastung hindeuten könnten, 

liegt es zunächst im Verantwortungsbereich des Arbeitnehmers, sich ggf. Hilfe zu su-

chen und geeignete Copingmethoden anzuwenden. 
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Unter den salutogenetischen verhaltensorientierten Handlungsmaßnahmen in Unter-

nehmen empfehlen „Personal- und Gesundheitsmanager [vor allem] freiwillige Check-

ups für Mitarbeiter sowie Angebote der Führungskräfteberatung384, da diese „…das 

beste Kosten-Nutzen-Verhältnis haben“385. 

Bei den verhältnisorientierten salutogenetischen Handlungsempfehlungen stehen die 

Prozesse, die das Arbeitsumfeld so gestalten, dass es die Gesundheit fördert bzw. 

Belastungen durch Stress reduziert, im Fokus. Konkret sind hier Maßnahmen zum 

Thema „…gesundes Führen, Teambuilding-Kurse und die Flexible Arbeitsplatzgestal-

tung“ zielführend.386  

Zu den Gründen für und den Einflussfaktoren auf Stress soll im Folgenden bei der 

Beantwortung der zweiten forschungsleitenden Frage Bezug genommen werden. 

 

Von welchen Einflussfaktoren hängt der Grad der persönlichen Stressbelastung 

ab? 

Nebenberuflich Studierende, die ein aktives und selbstverantwortliches Copingverhal-

ten anwenden und soziale Unterstützung erhalten, sind eher gering stressbelastet. 

Werden hingegen Alkohol und Drogen als Copingmethode von den Betroffenen ver-

wendet, wirkt sich das negativ in punkto Stressbelastung aus. Die religiöse Copingme-

thode `Halt im Glauben` wird von wenigen Studenten angewendet und ist für die Ziel-

gruppe eher nicht relevant.387  

Des Weiteren konnte nachgewiesen werden, dass die Finanzierung des Studiums 

durch den Arbeitgeber einen signifikant großen Einfluss auf die Stressbelastung der 

Mitarbeiter ausübt (vgl. Kapitel 5.2.4.5, Hypothese 11). Beteiligt sich demnach ein Un-

ternehmen finanziell an den akademischen Plänen seines Arbeitnehmers, wirkt sich 

dies positiv auf dessen Stressempfinden aus.  

Wie bereits in Kapitel 3.1.4 ausgeführt, kann Stress bei Mitarbeitern zu erheblichen 

nachgelagerten Problemen, wie z.B. schwerwiegendem Fehlverhalten bei der Arbeit 

                                            

384 Klenke, B. (2016), S. 23. 
385 Klenke, B. (2016), S. 23. 
386 Klenke, B. (2016), S. 24. 
387 Vgl. Kapitel 5.2.4.5. 
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oder Unkonzentriertheit, führen. Demzufolge bietet es sich für Unternehmen an, Mitar-

beiter, die z.B. im Rahmen des Talentmanagements akademisch gefördert werden 

sollen, auch finanziell bei ihren Plänen zu unterstützen.  

Anzumerken ist an dieser Stelle, dass es hier auch die Möglichkeit für Unternehmen 

gibt, sich durch sogenannte Bindungsklauseln abzusichern. Das bedeutet, dass sich 

der Arbeitnehmer aufgrund der finanziellen Förderung vertraglich dazu verpflichtet, 

seinem Arbeitgeber eine bestimmte Anzahl von Jahren treu zu bleiben und für diesen 

Zeitraum keine Möglichkeit der Kündigung besitzt.388 

Ebenso konnte signifikant nachgewiesen werden, dass Vollzeit Beschäftigte stärker 

stressbelastet sind (vgl. Kapitel 5.2.4.5, Hypothese 7). Mit Anstieg des beruflichen      

Workloads nimmt demnach zwangsläufig die Stressbelastung zu. Im Gegenzug wird 

jedoch in den meisten Fällen auch ein höheres Nettoeinkommen erzielt, je mehr Stun-

den für die Arbeit aufwendet werden. Auch konnte in diesem Kontext nachgewiesen 

werden, dass ein höheres Nettoeinkommen signifikant häufig zu einer Steigerung des 

Stressniveaus führt (Vgl. Kapitel 5.2.4.5, Hypothese 9).  

Daraus lässt sich für die Unternehmen schlussfolgern, dass diese Mitarbeiter in der 

Phase des Studiums besonders stressgefährdet sind. Ihre akademische und berufliche 

Entwicklung sollte in dieser Zeit der Doppelbelastung eng beobachtet werden. Hier 

nimmt die Führungskraft eine wichtige Rolle ein, um die Kommunikation zu suchen 

und zu fördern (vgl. Kapitel 2.3.4).  

Das Alter der Studierenden nimmt ebenfalls Einfluss auf ihr Stressempfinden (Vgl. Ka-

pitel 5.2.4.5, Hypothese 5). Je älter die Mitarbeiter sind, die sich akademisch weiterbil-

den, desto eher sind sie stärker stressbelastet. Das bedeutet, dass die Personalförde-

rung für ambitionierte Mitarbeiter und in besonderem Maße für die High Potentials 

möglichst früh einsetzen sollte, um einen Schutz vor möglicher Überforderung zu bie-

ten.  

Des Weiteren steht der Grund / das Motiv für ein Studium auch in Zusammenhang mit 

der persönlichen Stressbelastung (vgl. Kapitel 5.2.4.5, Hypothese 10). So gibt es po-

sitive Effekte, die intrinsische Motive wie die `Erweiterung der beruflichen Kompeten-

                                            

388 Vgl. https://www.welt.de/wirtschaft/article115652201/Wie-Firmen-bei-der-Finanzierung- 
des-MBA-helfen.html, Stand: 20.01.2017. 
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zen` und das `Interesse an fachlichen Inhalten`, hervorrufen aber auch ein extrinsi-

sches Motiv `Empfehlung / Wunsch des Unternehmens`, welches bei den meisten der 

gering belasteten Studenten auch den Ausschlag für die Entscheidung pro Studium 

gegeben hat. Letzteres Motiv könnte besonders auf Mitarbeiter von Unternehmen zu-

treffen, die sich grundsätzlich an der Finanzierung eines Studiums beteiligen, da sie 

den Wunsch und die Empfehlung nach akademischer Weiterbildung gegenüber dem 

Mitarbeiter geäußert haben. In diesem Kontext verwundert es nicht, dass Arbeitneh-

mer mit diesem Motiv weniger stressbelastet sind. 

An dieser Stelle wird nochmals auf Kapitel 2.3.4 verwiesen, in dem die Motivationsthe-

orien vorgesellt wurden. Nach Maslow, der Vertreter der Inhaltstheorien ist, sind be-

sonders die `unstillbaren Bedürfnisse`, wie die Selbstverwirklichung und die Wert-

schätzung, z.B. durch Führungskräfte geeignet, um proaktiv gefördert zu werden, da 

sie eine besonders hohe Intensität der Motivation auslösen.389 Nach der hier durchge-

führten Analyse kann ebenso postuliert werden, dass diese Mitarbeiter nicht nur hoch 

motiviert, sondern auch weniger stressbelastet sind.  

Bezogen auf die Prozesstheorien konstatiert von Rosenstiel390 bei seiner Adaption der 

VIE-Theorie auf den Arbeitskontext ebenfalls folgendes: „Die Attraktivität des Ziels 

kann für einen Mitarbeiter durch partizipative Zielformulierung und die Verknüpfung mit 

dem Erreichen seiner persönlichen Ziele erhöht werden“391 sowie „Beratung, Coaching 

und persönliche Gespräche mit dem Mitarbeiter, gegebenenfalls Qualifizierung und 

Weiterbildung, erhöhen die subjektive Wahrscheinlichkeit des Mitarbeiters, das Ziel zu 

erreichen“392. Diese theoriegestützten Aussagen belegen ebenfalls, dass Mitarbeiter, 

die Hilfe und Unterstützung bei Ihren akademischen Plänen von Seiten ihres Arbeitge-

bers erhalten, i.d.R. stärker motiviert sind. Dieses auf den Arbeitnehmer als Individuum 

fokussierte Verhalten von Führungskräften führt auch dazu - dies konnte im Rahmen 

der Studie bewiesen werden - , dass die individuelle Stressbelastung dieser Mitarbeiter 

eher gering ist. 

Demnach ist hier eine gezielte Ansprache der Führungskraft, z.B. durch Ermutigung 

bei Aufnahme und Lob und Interesse bei der Durchführung des Studiums geeignet und 

                                            

389 Vgl. Holtbrügge, D. (2010), S. 16. 
390 Lutz von Rosenstiel war von 1977-2014 u.a. Professor für Wirtschafts- und Organisations- 
psychologie an der LMU München. 
391 Rosenstiel von, L. (2003), S. 51. 
392 Rosenstiel von, L. (2003), S. 51. 
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sinnvoll, um die Mitarbeiter zusätzlich zu intrinsischen Beweggründen zu fordern und 

zu fördern.  

Interessant ist auch die Erkenntnis aus Hypothese 8. Demnach finden sich gering 

stressbelastete Mitarbeiter (Muster G) in besonderem Maße in Unternehmen mit mehr 

als 1.000 Beschäftigten. Dies könnte an einem professionell organisierten Unterneh-

mensumfeld liegen und ebenfalls an der Tatsache, dass eher große Unternehmen 

dazu in der Lage sind, ihre Mitarbeiter finanziell zu fördern. Die Ableitung einer Hand-

lungsempfehlung fällt jedoch in diesem Punkt schwer.  
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6. Resümee 

6.1 Zielerreichung 

Die in der Einleitung aufgeworfene Thematik und Zielsetzung konnte abschließend be-

arbeitet, analysiert und beurteilt werden. 

Die beiden forschungsleitenden Fragen: 

1.) Wie hoch ist die Stressbelastung von nebenberuflich Studierenden in NRW?  

2.) Von welchen Einflussfaktoren hängt der Grad der persönlichen Stressbelastung 

ab? 

konnten im Rahmen des Kapitels 5.2.5 beantwortet werden. Aufbauend auf den theo-

retischen Grundlagen (Vgl. Kapitel 2, 3 und 4) und den Ergebnissen einer quantitativen 

Forschung (Vgl. Kapitel 5.2.4) konnten in Kapitel 5.2.5 konkrete und umfassende 

Handlungsempfehlungen zum optimalen Umgang mit stressbelastenden Faktoren ne-

ben der beruflichen Tätigkeit an die Unternehmen und die Arbeitnehmer abgegeben 

werden. 

 

6.2 Kurzdarstellung der neuen Erkenntnisse im Bereich der Wirtschaftswissen-

schaften 

Im folgenden Kapitel werden die neuen wissenschaftlichen Erkenntnisse, die auf 

Grundlage der vorliegenden Doktorarbeit erarbeitet werden konnten, kurz vorgestellt. 

 

 Die Stressforschung fand in der Vergangenheit hauptsächlich im Bereich der 

Gesundheitswissenschaften (Psychologie)  Beachtung. Im Rahmen dieser wis-

senschaftlichen Arbeit wurden jedoch die Erkenntnisse der Stressforschung mit 

aktuellen Themen der Wirtschaftswissenschaften, wie z.B. der Notwendigkeit 

des lebenslangen Lernens verknüpft. Hierbei wurde erstmals die Gruppe der 

nebenberuflich Studierenden in Nordrhein-Westfalen und ihre Stressbelastung 

durch Beruf und Studium in den Fokus der wissenschaftlichen Betrachtung ge-

rückt.  
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 Das Human Resources Management ist in Zeiten der zunehmenden Digitalisie-

rung, des demografischen Wandels, des Fachkräftemangels und der Notwen-

digkeit des lebenslangen Lernens zu einer der wichtigsten Säulen eines erfolg-

reichen Unternehmertums geworden. Wie im Rahmen dieser Dissertation nach-

gewiesen werden konnte, können Unternehmen durch gezielten Einsatz perso-

nalpolitischer Maßnahmen den Problemfeldern der Zukunft gestärkt begegnen. 

Lösungsansätze, wie zum Beispiel der Einsatz eines gezielten Betrieblichen 

Gesundheitsmanagments, wurden innerhalb dieser Dissertation präsentiert.   

 Es konnte mithilfe einer umfassenden quantitativen Forschung (n= 496) aufge-

zeigt werden, wie hoch die Stressbelastung von nebenberuflichen Studierenden 

in NRW derzeit ist. Dies kann eine Ausgangsbasis für weiterführende deutsch-

landweite Erhebungen sein. Im Ergebnis zeigte sich, dass sich diese Merkmals-

träger in der Mehrzahl in einem positiven, weniger stressbelasteten Verhaltens- 

und Erlebensmuster wiederfinden. Jedoch gibt es akuten Handlungsbedarf bei 

gut einem Viertel der befragten Studierenden. Hier kann durch die rechtzeitige 

Intervention von Seiten der Studierenden aber auch der Unternehmen die 

Stressbelastung gemindert und somit negativen Folgen entgegengewirkt wer-

den.  

 Ebenso dient die vorliegende Forschung als neue und aktuelle Informationsba-

sis für betroffene Unternehmen, die ihrerseits im Rahmen der Personalförde-

rung von den gezielten Handlungsempfehlungen Gebrauch machen können.  

 Arbeitnehmer können sich dieser wissenschaftlichen Arbeit als Hilfsmittel be-

dienen, um Informationen über ihre eigenen Ressourcen und den individuellen 

Copingstil bzw. das Copingverhalten zu erhalten. Mithilfe dieses Wissens ist der 

Einsatz von gezielten und effektiven Bewältigungsmethoden möglich. Hiervon 

können sowohl die Arbeitnehmer als auch indirekt die Arbeitgeber profitieren. 

Diese Dissertation kann insofern auch einen wichtigen Beitrag zum For-

schungsfeld der Stressbewältigung leisten. 

  

 

 



6. Resümee 

146 

 

6.3 Kritische Würdigung 

Die kritische Würdigung dieser wissenschaftlichen Arbeit erfolgt im Zusammenhang 

mit dem Ausblick auf weitere Forschungsfelder. 

Kritische Aspekte finden sich hierbei im Bereich der eigenen Forschung. So wurde die 

Befragung der Studierenden in einem kurzen Zeitraum zwischen September und Ok-

tober des Jahres 2015 durchgeführt. Bei der willkürlichen Wahl des Betrachtungszeit-

raums ist nicht auszuschließen, dass Faktoren, wie z.B. die Befragung kurz nach den 

Semesterferien, dazu geführt haben könnten, dass die Studierenden zum Zeitpunkt 

der Befragung erholter und entspannter waren, als dies in der Mitte oder am Ende des 

Semesters der Fall gewesen wäre. Gegebenenfalls würden daher Musterzuordnungen 

des AVEM-Fragebogens oder die Stressbelastung, die durch das SCI Fragebogen-

instrument gemessen werden konnte, anders ausfallen, wenn man eine Langzeitstudie 

durchgeführt hätte. Für die Zukunft empfehle ich daher eine Betrachtung des For-

schungsfeldes über einen Zeitraum von mindestens einem Jahr, um den Einfluss von 

externen -nicht direkt beeinflussbaren- Faktoren zu minimieren.  

Außerdem konnte im Rahmen der vorliegenden Arbeit die Arbeitgeberseite nicht pra-

xisbezogen durch eine eigene Forschung, wie z. B. mithilfe von Experteninterviews,  

analysiert werden. Dies wäre eine sinnvolle und erkenntnisstiftende Ergänzung zu den 

Ausführungen auf Seiten der Arbeitnehmer gewesen. Interessant wäre hierbei die Ab-

frage der Praxisrelevanz und Durchführbarkeit von dargestellten Handlungsempfeh-

lungen im Bereich des Human Resources Managements.  

 

6.4 Zukunftsperspektiven 

Das Gesundheitssystem erfährt derzeit einen Wandel. Früher lag der Fokus haupt-

sächlich auf der Behandlung von Krankheiten. Heute ist das Bewusstsein der Men-

schen für die Erhaltung der Gesundheit stärker ausgeprägt. So stieg in den vergange-

nen Jahren das Interesse der Bevölkerung für die Bereiche der gesunden Ernährung 

oder der körperlichen Fitness.393 Gesundheit wird allgemein als Ressource gesehen, 

die bei Vorhandensein zu einer Entlastung der Sozialsysteme führt.394  

                                            

393 Vgl. http://www.nielsen.com/de/de/insights/reports/2015/Besser-essen-gesuender-leben.html, 
Stand: 01.09.2015; Robert Koch Institut (2014), S. 8. 
394 Franke, A. (2012), S. 10. 
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Für Unternehmen rückt die Gesundheit ihrer Mitarbeiter aber auch in Zukunft immer 

mehr in den Fokus und wird einen höheren Stellenwert einnehmen, da - wie im Rah-

men dieser Dissertation beschrieben - der Unternehmenserfolg im Umfeld von Fach-

kräftemangel und demografischem Wandel maßgeblich auch von der Gesundheitsres-

source der Arbeitnehmer beeinflusst wird.395 Neben dem gesundheitlichen Aspekt lie-

gen die Werttreiber eines erfolgreichen Unternehmens im Bereich der Human Res-

sources in den Segmenten `Motivation` und `gute Ausbildung`.396 Im besten Fall kann 

ein Mitarbeiter alle Werttreiber in sich vereinen.  

Im Zuge dieser o.a. Entwicklungen hat sich vor allem in großen Unternehmen seit ei-

niger Zeit das sogenannte `Betriebliche Gesundheitsmanagement` (BGM) etabliert. 

Hierbei „steuert und koordiniert [die Unternehmensführung] die Aktivitäten der Betrieb-

lichen Gesundheitsförderung mittels Managementmethoden und implementiert sie in 

die Betriebsorganisation“397. Vor allem die Bereiche `Prävention` und `Schutzfaktoren` 

werden zusätzlich zu der `Gefahrenreduktion` als unternehmensspezifische Aufgaben 

definiert.398 Hierzu zählt aber auch die Kontrolle der Effizienz und Rentabilität durchge-

führter Maßnahmen, um einen wirtschaftlichen Einsatz finanzieller Investitionen zu er-

möglichen.399 

Laut einer von der Hochschule für Technik und Wirtschaft Berlin und der Humboldt-

Universität zu Berlin im Jahr 2014 durchgeführten Befragung unter 556 Unternehmen 

wird die Relevanz des BGM in Zukunft massiv steigen.400 

Jedoch handelt es sich im Kontext der Gesundheitsförderung nicht um eine einseitige 

zukünftige Aufgabe der Unternehmen. Vielmehr ist eine erfolgreiche Umsetzung von 

Maßnahmen nur in Zusammenarbeit mit Arbeitnehmern möglich, die sich weitestge-

hend selbstständig hilfreiche und notwendige Kompetenzen aneignen und verantwor-

tungsvoll für ihre persönliche Gesundheit sorgen.401 Es gilt, die sogenannte Jobfitness, 

                                            

395 Vgl. http://www.aerzteblatt.de/nachrichten/59746/Studie-Betriebliches-Gesundheitsma- 
nagement-im-Aufwind, Stand: 18.01.2017. 
396 Vgl. http://www.bkk-dachverband.de/gesundheit/luxemburger-deklaration/, Stand:  
18.01.2017. 
397 https://www.dak.de/dak/download/Betriebliches_Gesundheitsmanagement_pdf_6_MB- 
1076234.pdf, Stand: 18.01.2017. 
398 Vgl. Uhle, T., Treier, M. (2015), S. 7. 
399 https://www.dak.de/dak/download/Betriebliches_Gesundheitsmanagement_pdf_6_MB- 
1076234.pdf, Stand: 18.01.2017. 
400 Vgl. http://www.aerzteblatt.de/nachrichten/59746/Studie-Betriebliches-Gesundheitsma- 
nagement-im-Aufwind, Stand: 18.01.2017. 
401 Vgl. Uhle, T., Treier, M. (2015), S. 8. 
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was nichts anderes als Beschäftigungsfähigkeit von Mitarbeitern bedeutet, zu si-

chern.402 In diesem Zusammenhang ist auch zunehmend von dem Begriff der Emplo-

yability die Rede.403 Unternehmen, die diese Beschäftigungsfähigkeit von Arbeitneh-

mern erhalten wollten, sollten innerhalb der Personalentwicklung laut Rump und Eilers 

nach folgenden Grundsätzen handeln: 

 

 „Förderung von „lebenslangem Lernen“, 

 Übernahme der Verantwortung für die persönliche Weiterbildung durch die 

Mitarbeiter 

 Zielgruppendifferenzierte Weiterbildungsangebote [offerieren] 

 Vermittlung von fachlichen und überfachlichen Kompetenzen sowie 

 Integration arbeitsbezogener Lernfelder in den Berufsalltag.“404 

 

Im Zuge von zunehmenden Stressbelastungen, Leistungs- und Wettbewerbsdruck - 

gerade im Arbeitsumfeld - wird diese Aufgabe für die Betroffenen jedoch auch zukünf-

tig nicht einfacher.  

Der Trend in der Arbeitswelt „New Ways of Working“405 bietet viele Chancen für eine 

erfüllende Arbeitstätigkeit, jedoch verlangt er den richtigen Umgang der Arbeitnehmer 

und der Führungskräfte mit der neu erworbenen Flexibilisierung vieler Arbeitsbereiche. 

Diese Entwicklungen müssen ebenfalls im Rahmen eines strategischen Betrieblichen 

Gesundheitsmanagements gefördert und beobachtet werden. 

Auch demografisch betrachtet, erwartet die Arbeitswelt große Veränderungen. Die 

Zahl der Erwerbstätigen wird drastisch sinken. Dadurch wird der „War for Talents“406 

zukünftig in Unternehmen strategischer und ggfs. aggressiver geführt werden.  

 

 

 

 

                                            

402 Vgl. Rump, J., Schiedhelm, M., Eilers, S. (2016), S. 95. 
403 Vgl. Wegerich, C. (2015), S. 259. 
404 Rump, J., Eilers, S. (2006), S. 47ff., zitiert nach Wegerich, C. (2015), S. 259. 
405 New Ways of Working ist ein Trend aus der Arbeitswelt. Ein Hauptbestandteil dieses  
Trends beinhaltet die Flexibilisierung von Arbeitsprozessen. Vgl. Afflerbach, T., Gläsener, 
K.M. (2016), S. 171. 
406 Uhle, T., Treier, M. (2015), S.363. 
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In Anbetracht dieser Tatsache raten Uhle und Treier der Gesellschaft:  

 

„…Schonen wir die heute stärkste Altersgruppe der 35- bis 49-jährigen – diese „Ba-

byboomer“ werden langfristig wegen ihrer altersgeschuldeten Möglichkeiten in der 

Verantwortung sein, die Folgen des demografischen Wandels zu kompensieren, zu-

mindest es längere Zeit zu versuchen“407. 

 

 
 

                                            

407 Uhle, T., Treier, M. (2015), S.363. 
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Anhang 1: Nicht signifikante Hypothesen 

 

2) Zusammenhangshypothese H2: Die persönliche Einschätzung (Avem) 

der befragten Personen trifft in mehr als 85% der Fälle zu. 

 

Kreuztabelle: 

 

Welches Muster trifft Ihrer persönlichen Meinung nach  

auf Sie zu? 

Gesamt-

summe 

 

G:  

 

 

Gesundheits-

förderliches 

Verhaltens- 

und Erlebens-

muster 

S: 

 

 

auf Schonung 

(oder Schutz) 

orientiertes Ver-

haltens- und  

Erlebensmuster 

A:  

 

 

gesundheits-

gefährdendes 

Verhaltens- 

und Erlebens-

muster 

B:  

 

 

gesundheits-

gefährdendes 

Verhaltens- 

und Erlebens-

muster  

Tendenzielle 

Musterzuord-

nung 

Muster G 

201 33 29 2 265 

 Muster S 56 26 5 3 90 

 Risiko-

muster A 
33 15 41 2 91 

 Risiko-

muster B 
14 3 15 7 39 

Gesamtsumme 304 77 90 14 485 

 

275 von 485 haben sich richtig zugeordnet. Das entspricht 56,7 %. Das 95 %-Kon-

fidenzintervall für den Anteilswert ist [52,3 %, 61,1 %]. Damit haben sich also signifi-

kant weniger als 85 % der Befragten richtig zugeordnet und die Hypothese kann damit 

nicht bestätigt werden. 
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4) Verteilungshypothese H4: Frauen sind signifikant häufiger in den Mustern 

G und S (Avem) zu finden als Männer. 

 

Kreuztabelle: 

 

 

Muster (tendenziell) 

 GS oder AB 

Gesamt-

summe 

 

Muster G o-

der S 

Muster A o-

der B  

Geschlecht männlich Anzahl 200 77 277 

  % in Ge-

schlecht 
72,2% 27,8% 100,0% 

 weiblich Anzahl 161 54 215 

  % in Ge-

schlecht 
74,9% 25,1% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 361 131 492 

 % in Ge-

schlecht 
73,4% 26,6% 100,0% 

 

Von den Männern befinden sich 72,2 % in der Gruppe GS, von den Frauen mit 74,9 % 

nur etwas mehr. Dieser geringe Unterschied ist laut Fishers exaktem Test nicht signi-

fikant (p=.538). Die Hypothese kann also nicht bestätigt werden. 
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6) Verteilungshypothese H6: Befragte, die sich in einer Beziehung befinden 

(verheiratet, Beziehung) finden sich nach Auswertung häufiger in den 

Mustern G und S (Avem). 

 

Analyse über Kreuztabellen. Aufgrund der ansonsten zu schwachen Zellbesetzung 

werden die zusammengefassten Kategorien in einer 2x2-Kreuztabelle analysiert: 

 

 

Muster (tendenziell)  

GS oder AB 

Gesamt-

summe 

 

Muster  

G oder S 

Muster  

A oder B  

Beziehung verheira-

tet/Bezie-

hung 

Anzahl 

223 69 292 

  % in Bezie-

hung 
76,4% 23,6% 100,0% 

 ledig/ge-

schieden 

Anzahl 
133 61 194 

  % in Bezie-

hung 
68,6% 31,4% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 356 130 486 

 % in Bezie-

hung 
73,3% 26,7% 100,0% 

 

Demnach sind von den Befragten in einer Beziehung 76,4 % in den Mustern G/S, wo-

bei von den ledigen/geschiedenen nur 68,6 % in G/S liegen. Dieser Unterschied 

konnte mit Fishers exaktem Test knapp nicht als signifikant nachgewiesen werden 

(p=.06).  
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12) Zusammenhangshypothese H12: Je höher die Anzahl der Stunden, die 

pro Woche für das Studium verwendet werden ist, desto häufiger finden 

sich die Befragten in den Mustern A und B. 

 

Untersuchung des Zusammenhang mittels Spearman-Korrelation. Es konnte kein sig-

nifikanter Zusammenhang nachgewiesen werden (rho=-.024, p=.603, N=474). Die Hy-

pothese kann somit nicht bestätigt werden. 

 

13) Zusammenhangshypothese H13: Je höher die Anzahl der Stunden, die 

pro Woche für die Arbeitstätigkeit verwendet werden, desto häufiger 

finden sich die Befragten in den Mustern A und B.  

 

Untersuchung des Zusammenhangs mittels Spearman-Korrelation. Es konnte kein sig-

nifikanter Zusammenhang nachgewiesen werden (rho=.055, p=.228, N=476). Die Hy-

pothese kann somit nicht bestätigt werden. 

 

14) Explorative Hypothese H14: Es besteht ein positiver Zusammenhang 

zwischen den einzlen Items der Frage 5 der „Allgemeinen 

Zusatzfragen“ und den tatsächlich festgestellten Mustern des AVEM 

 

Untersuchung der Zusammenhänge mittels Spearman-Korrelationen. 

 rho p N 

Wie viele Stunden pro Woche arbeiten Sie privat durchschnittlich für 

Versorgung und Erziehung von Kindern? 
,079 ,087 466 

Wie viele Stunden pro Woche arbeiten Sie privat durchschnittlich für 

Pflege und Betreuung von Angehörigen? 
,043 ,355 463 

Wie viele Stunden pro Woche arbeiten Sie privat durchschnittlich für 

Pflege von Garten, Haus, Landwirtschaft? 
,018 ,692 464 

Rho=Korrelationskoeffizient nach Spearman, p=p-Wert, N=Fallzahl 
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Es konnten keine signifikanten Zusammenhänge nachgewiesen werden, siehe Tabelle 

oben. 

 

15) Explorative Hypothese H15: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwi-

schen den einzelnen Items der Frage 6 der „Allgemeinen Zusatzfragen“ und 

den tatsächlich festgestellten Mustern des AVEM. 

 

Analyse des Zusammenhangs erfolgt mittels Kreuztabellen und Chi-Quadrat-Tests. 

 

Kreuztabellen: 

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 

Muster 

G 

Muster 

S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

Stresspro-

phylaxe 

nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 
206 72 71 30 379 

  % in 

Stresspro-

phylaxe 

54,4% 19,0% 18,7% 7,9% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 41 15 10 4 70 

  % in 

Stresspro-

phylaxe 

58,6% 21,4% 14,3% 5,7% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 247 87 81 34 449 

 % in Stress-

prophylaxe 
55,0% 19,4% 18,0% 7,6% 100,0% 

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 
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Muster 

G 

Muster 

S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

Muskeltrai-

ning 

Nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 
189 71 71 25 356 

  % in Mus-

keltraining 
53,1% 19,9% 19,9% 7,0% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 58 16 10 9 93 

  % in Mus-

keltraining 
62,4% 17,2% 10,8% 9,7% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 247 87 81 34 449 

 % in Mus-

keltraining 
55,0% 19,4% 18,0% 7,6% 100,0% 

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 

Muster 

G 

Muster 

S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

Ernährungs-

beratung 

nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 
202 69 73 27 371 

  % in Ernäh-

rungsbera-

tung 

54,4% 18,6% 19,7% 7,3% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 45 18 8 7 78 

  % in Ernäh-

rungsbera-

tung 

57,7% 23,1% 10,3% 9,0% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 247 87 81 34 449 
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 % in Ernäh-

rungsbera-

tung 

55,0% 19,4% 18,0% 7,6% 100,0% 

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 

Muster 

G 

Muster 

S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

Raucherent-

wöhnung 

nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 
211 75 74 31 391 

  % in  

Raucherent-

wöhnung 

54,0% 19,2% 18,9% 7,9% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 36 12 7 3 58 

  % in  

Raucherent-

wöhnung 

62,1% 20,7% 12,1% 5,2% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 247 87 81 34 449 

  

 

% in  

Raucherent-

wöhnung 

 

 

55,0% 

 

 

19,4% 

 

 

18,0% 

 

 

7,6% 

 

 

100,0% 

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 

Muster 

G 

Muster 

S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

Suchtprä-

vention 

nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 
215 75 74 30 394 



Anhang 

175 

 

  % in Sucht-

prävention 
54,6% 19,0% 18,8% 7,6% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 32 12 7 4 55 

  % in Sucht-

prävention 
58,2% 21,8% 12,7% 7,3% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 247 87 81 34 449 

 % in Sucht-

prävention 
55,0% 19,4% 18,0% 7,6% 100,0% 

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 

Muster 

G 

Muster 

S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

Gewichtsre-

duktion 

nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 
222 77 75 32 406 

  % in  

Gewichtsre-

duktion 

54,7% 19,0% 18,5% 7,9% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 25 10 6 2 43 

  % in  

Gewichtsre-

duktion 

58,1% 23,3% 14,0% 4,7% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 247 87 81 34 449 

 % in  

Gewichtsre-

duktion 

55,0% 19,4% 18,0% 7,6% 100,0% 

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 
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Muster 

G 

Muster 

S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

Keine nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 
124 37 29 13 203 

  % in Keine 61,1% 18,2% 14,3% 6,4% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 123 50 52 21 246 

  % in Keine 50,0% 20,3% 21,1% 8,5% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 247 87 81 34 449 

 % in Keine 55,0% 19,4% 18,0% 7,6% 100,0% 

 Tendenzielle Musterzuordnung 

Gesamt-

summe 

 

Muster 

G 

Muster 

S 

Risiko-

muster A 

Risiko-

muster B  

Sonstiges nicht ange-

kreuzt 

Anzahl 
210 71 71 29 381 

  % in Sonsti-

ges 
55,1% 18,6% 18,6% 7,6% 100,0% 

 angekreuzt Anzahl 37 16 10 5 68 

  % in Sonsti-

ges 
54,4% 23,5% 14,7% 7,4% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 247 87 81 34 449 

 % in Sonsti-

ges 
55,0% 19,4% 18,0% 7,6% 100,0% 
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Chi-Quadrat-Tests:  

 

 X2 df p 

Stressprophylaxe 1,397 3 ,706 

Muskeltraining 5,578 3 ,134 

Ernährungsberatung 4,206 3 ,240 

Raucherentwöhnung 2,485 3 ,478 

Suchtprävention 1,296 3 ,730 

Gewichtsreduktion 1,430 3 ,698 

Keine 

 
6,300 3 ,098 

Sonstiges 

 
1,217 3 ,749 

X2=Chi-Quadrat Teststatsitik, df=Freiheitsgrade, p=p-Wert. 

Keiner der Zusammenhänge erwies sich als signifikant. 
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16) Explorative Hypothese H16: Es besteht ein positiver Zusammenhang 

zwischen den einzelnen Items der Frage 7 der „Allgemeinen Zusatzfra-

gen“ und den tatsächlich festgestellten Mustern des AVEM. 

 

Aufgrund schwacher Zellbesetzung wurden die Antworten „selten“ und „häufig“ in eine 

gemeinsame Kategorie eingeteilt und zur Kategorie „nie“ verglichen. Zudem wurde die 

Musterkategorisierung in GS und AB verwendet und die Daten mit 2x2-Kreuztabellen 

und Fishers exaktem Test analysiert. 

 

Kreuztabellen: 

 

Muster (tendenziell)  

GS oder AB 

Gesamt-

summe 

 

Muster G o-

der S 

Muster A o-

der B  

Wie häufig 

nutzen Sie:  

Stresspro-

phylaxe. 

häufig/selten Anzahl 

14 11 25 

  % in Zeile 56,0% 44,0% 100,0% 

 nie Anzahl 241 79 320 

  % in Zeile 75,3% 24,7% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 255 90 345 

 % in Zeile 73,9% 26,1% 100,0% 

      

 

Muster (tendenziell) GS 

oder AB 

Gesamt-

summe 
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Muster G o-

der S 

Muster A o-

der B  

Wie häufig 

nutzen Sie:  

Muskeltrai-

ning. 

häufig/selten Anzahl 

111 39 150 

  % in Zeile 74,0% 26,0% 100,0% 

 nie Anzahl 158 57 215 

  % in Zeile 73,5% 26,5% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 269 96 365 

 % in Zeile 73,7% 26,3% 100,0% 

      

 

Muster (tendenziell) GS 

oder AB 

Gesamt-

summe 

 

Muster G o-

der S 

Muster A o-

der B  

Wie häufig 

nutzen Sie:  

Ernährungs-

beratung. 

häufig/selten Anzahl 

24 11 35 

  % in Zeile 68,6% 31,4% 100,0% 

 nie Anzahl 233 77 310 

  % in Zeile 75,2% 24,8% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 257 88 345 

 % in Zeile 74,5% 25,5% 100,0% 
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Muster (tendenziell) GS 

oder AB 

Gesamt-

summe 

 

Muster G o-

der S 

Muster A o-

der B  

Wie häufig 

nutzen Sie:  

Raucherent-

wöhnung. 

häufig/selten Anzahl 

5 1 6 

  % in Zeile 83,3% 16,7% 100,0% 

 nie Anzahl 242 84 326 

  % in Zeile 74,2% 25,8% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 247 85 332 

 % in Zeile 74,4% 25,6% 100,0% 

      

 

Muster (tendenziell) GS 

oder AB 

Gesamt-

summe 

 

Muster G o-

der S 

Muster A o-

der B  

Wie häufig 

nutzen Sie:  

Suchtprä-

vention. 

häufig/selten Anzahl 

2 2 4 

  % in Zeile 50,0% 50,0% 100,0% 

 nie Anzahl 248 84 332 

  % in Zeile 74,7% 25,3% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 250 86 336 

 % in Zeile 74,4% 25,6% 100,0% 
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Muster (tendenziell) GS 

oder AB 

Gesamt-

summe 

 

Muster G o-

der S 

Muster A o-

der B  

Wie häufig 

nutzen Sie:  

Gewichtsre-

duktion. 

häufig/selten Anzahl 

28 15 43 

  % in Zeile 65,1% 34,9% 100,0% 

 nie Anzahl 214 74 288 

  % in Zeile 74,3% 25,7% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 242 89 331 

 % in Zeile 73,1% 26,9% 100,0% 

      

 

Muster (tendenziell) GS 

oder AB 

Gesamt-

summe 

 

Muster G o-

der S 

Muster A o-

der B  

Wie häufig 

nutzen Sie:  

Sonstiges. 

häufig/selten Anzahl 

32 14 46 

  % in Zeile 69,6% 30,4% 100,0% 

 nie Anzahl 199 68 267 

  % in Zeile 74,5% 25,5% 100,0% 

Gesamtsumme Anzahl 231 82 313 
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 % in Zeile 73,8% 26,2% 100,0% 

 

Fishers exaktem Test: 

 

                   p 

Stressprophylaxe ,055 

Muskeltraining >,999 

Ernährungsberatung ,415 

Raucherentwöhnung ,415 

Suchtprävention ,271 

Gewichtsreduktion ,203 

Sonstiges 0,472 

 

Keiner der Zusammenhänge erwies sich als signifikant. Bei der Stressprophylaxe 

wurde ein knapp nicht signifikanter p-Wert berechnet, hier kann also von einer Ten-

denz gesprochen werden. In der zugehörigen Kreuztabelle zeigt sich, dass von den 

Teilnehmern, die Stressprophylaxe nie nutzen, 75,3 % in der Kategorie G/S liegen, 

wobei von denen, die Stressprophylaxe häufig oder selten nutzen, nur 56 % in diesen 

Mustern liegen.  
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Anhang 2: Ermittlung der Grundgesamtheit 

Geschlecht (Alle)  

Teilzeit/Dual (Mehrere Elemente)408  

Studienfachname (Alle)  

Alter (Alle)  

Hochschulname Wintersemester 2015/16 Gesamtergebnis 

Fernuniversität Hagen 8493 8493 

FH Bochum in Bochum 233 233 

FH Dortmund 737 737 

FH Gelsenkirchen in Gelsenkirchen 61 61 

FH Südwestfalen in Hagen 159 159 

FH Westliches Ruhrgebiet in Bottrop 9 9 

FH Westliches Ruhrgebiet in Mülheim 283 283 

Priv. FH für Ökonomie und Management Essen 

in Dortmund 

1276 1276 

Priv. FH für Ökonomie und Management Essen 

in Duisburg 

792 792 

Priv. FH für Ökonomie und Management Essen 

in Essen 

15929 15929 

Priv. FH für Ökonomie und Management Essen 

in Marl 

283 283 

Priv. FH für Ökonomie und Management Essen 

in Wesel 

171 171 

SRH Hochschule für Logistik und Wirtschaft 

Hamm (Priv. FH) 

1 1 

Gesamtergebnis 28427 28427 

 

Tabelle 33: Grundgesamtheit Teilzeit- und Duales Studium409 

                                            

408 Mehrere Elemente enthalten: Ausbildungsintegriertes Duales Studium,  Duales Studium, Praxisin-
tegriertes Duales Studium, Teilzeitstudium. 

409 Entnommen aus: Dederichs, S. (2016), Information und Technik 
Nordrhein-Westfalen (IT.NRW), Pivot Tabelle in Email vom 18.08.2016. 
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Anhang 3: Verwendeter Fragebogen 

 

 

 

Ihre Meinung ist gefragt! 

Tina Jäger, Dipl.-Kffr. (FH) 

Köhlerweg 19, 47533 Kleve 

                                                vdost_jaeger@yahoo.de 

 

 

 

http://www.google.de/imgres?imgurl=http://www.clker.com/cliparts/c/8/1/S/y/v/email.svg&imgrefurl=http://www.clker.com/clipart-email-4.html&h=628&w=730&tbnid=e9bDq_PFAEhK8M:&docid=07FBUXQwLCXL9M&ei=uDPkVYPnHYL6UqymkKgK&tbm=isch&iact=rc&uact=3&dur=2850&page=1&start=0&ndsp=40&ved=0CH0QrQMwFmoVChMIg6PHsZXTxwIVAr0UCh0sEwSl
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Fragebogen zum Thema: 

„Nebenberuflich studieren stresst?!“ 

 

Eine Umfrage im Rahmen der Dissertation von 

Tina Jäger, Dipl.-Kffr. (FH)  

mit dem Titel: 

 „Instrumente des Human Resources Management unter besonderer Berücksichti-

gung von Copingstrategien im Rahmen von berufsbegleitenden Entwicklungsmaß-

nahmen“ 

 

 

Sehr geehrte Studierende, 

im Rahmen meiner Dissertation beschäftige ich mich im weitesten Sinne mit dem Thema 

Stress unter nebenberuflich Studierenden. Um meine theoretischen Erkenntnisse mit 

praktischen Ergebnissen zu belegen, möchte ich diesen Fragebogen zu Forschungszwe-

cken nutzen. 

Deshalb bitte ich Sie um Ihre Mithilfe. Die Beantwortung dieses Fragebogens wird ca. 10 

Minuten Ihrer Zeit in Anspruch nehmen. Ich versichere Ihnen, dass Ihre Daten nur für 

diesen wissenschaftlichen Zweck verwendet werden. Die Auswertung Ihrer Daten er-

folgt anonym. 

Um das Ergebnis Ihres Fragebogens statistisch signifikanter zu gestalten, bitte ich Sie 

auch um einige Angaben zu Ihrer Person. 

Antworten Sie bitte möglichst spontan! Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. 

Achten Sie darauf, dass Sie keine Aussage auslassen. 

Ich danke Ihnen für Ihre Mithilfe. 

Tina Jäger 
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Arbeitsbezogenes Verhaltens- und Erlebensmuster (AVEM-44) 

Mithilfe der Beantwortung der nachfolgenden Fragen ist es möglich, Sie in Verhaltens- 

und Erlebensmuster einzugruppieren. 

Hierzu bitte ich Sie, einige Ihrer üblichen Verhaltensweisen, Einstellungen und Ge-

wohnheiten zu beschreiben, wobei vor allem auf Ihr Arbeitsleben Bezug genommen 

wird. Dazu finden Sie im Folgenden eine Reihe von Aussagen. Lesen Sie jeden dieser 

Sätze gründlich durch und entscheiden Sie, in welchem Maße er auf Sie persönlich 

zutrifft. 

trifft völlig 

zu 

trifft 

überwie-

gend zu 

 

teils / teils trifft überwie-

gend 

nicht zu 

trifft über-

haupt 

nicht zu 

 

1 2 3 4 5 

 

Die Aussage… 1 2 3 4 5 

1. Die Arbeit ist für mich der wichtigste Lebensinhalt.      

2. Was meine berufliche Entwicklung angeht, so halte ich mich für 

ziemlich ehrgeizig. 

     

3. Wenn es sein muss, arbeite ich bis zur Erschöpfung.      

4. Meine Arbeit soll stets ohne Fehl und Tadel sein.      

5. Auch in der Freizeit beschäftigen mich viele Arbeitsprobleme.      

6. Wenn ich keinen Erfolg habe, resigniere ich schnell.      

7. Ein Misserfolg kann bei mir neue Kräfte wecken.      

8. Mich bringt so leicht nichts aus der Ruhe.      

9. Mein bisheriges Berufsleben war recht erfolgreich.      

10. Ich habe allen Grund, meine Zukunft optimistisch zu sehen.      
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11. Mein Partner / meine Partnerin410 zeigt Verständnis für meine Ar-

beit. 

     

12. Die Arbeit ist mein Ein und Alles.      

13. Ich strebe nach höheren beruflichen Zielen als die meisten ande-

ren. 

     

14. Bei der Arbeit kenne ich keine Schonung.      

15. Ich kontrolliere lieber noch dreimal nach als dass ich fehlerhafte 

Arbeitsergebnisse abliefere. 

     

16. Nach der Arbeit kann ich ohne Probleme abschalten.      

17. Misserfolge kann ich nur schwer verkraften.      

18. Wenn mir etwas nicht gelingt, bleibe ich hartnäckig und strenge 

mich umso mehr an. 

     

19. Ich glaube, dass ich ziemlich hektisch bin.      

20. In meiner bisherigen Berufslaufbahn habe ich mehr Erfolge als Ent-

täuschungen erlebt. 

     

21. Ich kann mich über mein Leben in keiner Weise beklagen.      

 

  

trifft völlig 

zu 

trifft 

überwiegend 

zu 

 

teils / teils trifft überwie-

gend 

nicht zu 

trifft über-

haupt 

nicht zu 

 

1 2 3 4 5 

     

 

                                            

410 bzw. die Person, zu der die engste persönliche Beziehung besteht. 
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Die Aussage… 1 2 3 4 5 

22. Meine Familie interessiert sich nur wenig für meine Arbeitsprob-

leme. 

     

23. Ich brauche die Arbeit wie die Luft zum Atmen.      

24. Für meine berufliche Zukunft habe ich mir viel vorgenommen.      

25. Ich arbeite wohl mehr als ich sollte.      

26. Was immer ich tue, es muss perfekt sein.      

27. Arbeitsprobleme beschäftigen mich eigentlich den ganzen Tag.      

28. Berufliche Fehlschläge können mich leicht entmutigen.      

29. Misserfolge werfen mich nicht um, sondern veranlassen mich zu 

noch stärkerer Anstrengung. 

     

30. Hektik und Aufregung um mich herum lassen mich kalt.      

31. In meiner beruflichen Entwicklung ist mir bisher fast alles gelungen.      

32. Mit meinem bisherigen Leben kann ich zufrieden sein.      

33. Von meinem Partner / meiner Partnerin411 wünschte ich mir mehr 

Rücksichtnahme auf meine beruflichen Aufgaben und Probleme. 

     

34. Ich wüsste nicht, wie ich ohne Arbeit leben sollte.      

35. Beruflicher Erfolg ist für mich ein wichtiges Lebensziel.      

36. Ich neige dazu, über meine Kräfte hinaus zu arbeiten.      

37. Für mich ist die Arbeit erst dann getan, wenn ich rundum mit dem 

Ergebnis zufrieden bin. 

     

38. Meine Gedanken kreisen fast nur um die Arbeit.      

39. Wenn ich in der Arbeit erfolglos bin, deprimiert mich das sehr.      

40. Falls mir etwas nicht gelingen will, sage ich mir „Jetzt erst recht!“      

                                            

411 bzw. die Person, zu der die engste persönliche Beziehung besteht. 
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41. Ich kann mich in fast allen Situationen ruhig und bedächtig verhal-

ten. 

     

42. Mein bisheriges Leben ist durch beruflichen Erfolg gekennzeichnet.      

43. Im Großen und Ganzen bin ich glücklich und zufrieden.      

44. Bei meiner Familie finde ich jede Unterstützung.      

 

Ihre persönliche Einschätzung ist gefragt  

Welches dieser Muster trifft -Ihrer persönlichen Meinung nach- auf Sie zu?             

   Muster G –gesundheitsförderliches Verhaltens- und Erlebensmuster 

 Muster S – auf Schonung (oder Schutz) orientiertes Verhaltens- und  Er-

lebensmuster 

 Muster A – gesundheitsgefährdendes Verhaltens- und Erlebensmuster 

 Muster B – gesundheitsgefährdendes Verhaltens- und Erlebensmuster 

 

Bitte kreuzen Sie hier Ihre Wahl an! 

 

 

 

 

 

Mus-

ter G 

Muster 

S 

Muster 

A 

Muster 

B 
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Nähere Erläuterungen zu den Mustern: 

Muster G: Deutliche aber nicht exzessive Ausprägung im Arbeitsengagement bei er-

haltener Distanzierungsfähigkeit in Bezug auf die Arbeitsprobleme, offensives Bewäl-

tigungsverhalten und Widerstandsfähigkeit gegenüber Belastungen, positives Lebens-

gefühl. 

Muster S: Geringes Arbeitsengagement bei starker Distanzierung gegenüber den Ar-

beitsproblemen, psychische Widerstandsfähigkeit gegenüber Belastungen, (relative) 

Zufriedenheit. 

Muster A: Überhöhtes Engagement und geringe Distanzierung in Bezug auf die Ar-

beitsprobleme (Tendenz zur Selbstüberforderung), verminderte psychische Wider-

standsfähigkeit gegenüber Belastungen, eingeschränktes Lebensgefühl. 

Muster B: Geringe Ausprägungen im Arbeitsengagement (bevorzugt in der Bedeut-

samkeit der Arbeit und im beruflichen Ehrgeiz), starke Resignationstendenz und ver-

minderte psychische Widerstandsfähigkeit gegenüber Belastungen, deutlich einge-

schränktes Lebensgefühl. 
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Stress- und Coping-Inventar (SCI) 

Das SCI ist ein wissenschaftliches Fragebogen-Instrument zur zuverlässigen Messung 

von Stressbelastung, Stresssymptomen und Stressbewältigungs-Strategien. 

 

1) Inwieweit haben Sie sich in den letzten drei Monaten durch folgende Unsicher-

heiten belastet gefühlt?  

Nicht be-

lastet 

     Sehr 

stark be-

lastet 

1 2 3 4 5 6 7 

 

 

Unsicherheit… 1 2 3 4 5 6 7 

durch finanzielle Probleme.        

in Bezug auf Ihren Wohnort.         

in Bezug auf Arbeitsplatz, Ausbildungsplatz, 

Studium oder Schule.  

       

in Bezug eine ernsthafte Erkrankung        

in Bezug auf die Familie oder Freunde        

in Bezug auf die Partnerschaft        

in Bezug auf wichtige Lebensziele        

 

2) Inwieweit haben Sie sich in den letzten drei Monaten durch folgende Ereig-

nisse und Probleme überfordert gefühlt?  

Nicht 

überfor-

dert 

     Sehr 

stark 
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überfor-

dert 

1 2 3 4 5 6 7 

 

Ereignisse 1 2 3 4 5 6 7 

Schulden oder finanzielle Probleme         

Wohnungssuche oder Hausbau         

Leistungsdruck am Arbeitsplatz, im Studium, in 

Ausbildung oder Schule  

       

Erwartungen und Ansprüche der Familie oder 

Freunde  

       

Erwartungen und Ansprüche des Partners         

gesundheitliche Probleme         

eigene Erwartungen und Ansprüche         

 

3) Inwieweit haben Sie sich in den letzten drei Monaten durch tatsächlich einge-

tretene negative Ereignisse belastet gefühlt?  

Nicht 

eingetre-

ten / be-

lastet 

     Sehr 

stark be-

lastet 

1 2 3 4 5 6 7 

 

Ereignisse 1 2 3 4 5 6 7 

Verlust von finanziellen Mitteln  

(mehr als 50.000 EUR)  
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Verlust von Wohnung oder Haus / Umzug / 

neuer Wohnort  

       

Verlust von Arbeitsplatz, Ausbildungsplatz, 

Studienplatz oder Verweis von der Schule  

       

Verlust von Familienangehörigen oder Freun-

den  

       

Verlust oder Trennung vom Partner         

Verlust von Gesundheit oder Handlungsfähig-

keit  

       

eigenes Scheitern in wichtigen Lebensberei-

chen  

       

 

4) Stress und Druck können körperliche Symptome verursachen. Welche Symp-

tome haben Sie bei sich in den letzten sechs Monaten beobachtet?  

 

trifft gar nicht zu trifft eher nicht zu trifft eher zu trifft genau zu 

1 2 3 4 

 

Symptome 1 2 3 4 

Ich schlafe schlecht.      

Ich leide häufig unter Magendrücken oder Bauchschmerzen.      

Ich habe häufig das Gefühl einen Kloß im Hals zu haben.      

Ich leide häufig unter Kopfschmerzen.      

Ich grüble oft über mein Leben nach.      

Ich bin oft traurig.      

Ich habe oft zu nichts mehr Lust.      

Ich habe stark ab- oder zugenommen (mehr als 5kg).      
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Meine Lust auf Sex ist deutlich zurückgegangen.      

Ich ziehe mich häufig in mich selbst zurück und bin dann so ver-

sunken, dass ich nichts mehr mitbekomme.  

    

Ich habe Zuckungen im Gesicht, die ich nicht kontrollieren kann.      

Ich kann mich schlecht konzentrieren.      

Ich habe Albträume     

 

5) Wie gehen Sie mit Stress um?   

 

trifft gar nicht zu trifft eher nicht zu trifft eher zu trifft genau zu 

1 2 3 4 

 

Symptome 1 2 3 4 

Ich sage mir, dass Stress und Druck auch ihre guten Seiten ha-

ben.  

    

Egal wie groß der Stress wird, ich würde niemals wegen Stress 

zu Alkohol oder Zigaretten greifen.  

    

Ich mache mir schon vorher Gedanken, wie ich Zeitdruck vermei-

den kann.  

    

Wenn ich mich überfordert fühle, gibt es Menschen, die mich wie-

der aufbauen.  

    

Ich sehe Stress und Druck als positive Herausforderung an.      

Auch wenn ich sehr unter Druck stehe, verliere ich meinen Humor 

nicht.  

    

Ich versuche Stress schon im Vorfeld zu vermeiden.      

Bei Stress und Druck finde ich Halt im Glauben.      
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Gebete helfen mir dabei, mit Stress und Bedrohungen umzuge-

hen.  

    

Egal wie schlimm es wird, ich vertraue auf höhere Mächte.      

Wenn mir alles zu viel wird, greife ich manchmal zur Flasche.      

Ich tue alles, damit Stress erst gar nicht entsteht.      

Wenn ich unter Druck gerate, habe ich Menschen, die mir helfen.      

Bei Stress und Druck entspanne ich mich abends mit einem Glas 

Wein oder Bier.  

    

Bei Stress und Druck finde ich Rückhalt bei meinem Partner oder 

einem guten Freund.  

    

Bei Stress und Druck konzentriere ich mich einfach auf das Po-

sitive.  

    

Bei Stress und Druck beseitige ich gezielt die Ursachen.      

Bei Stress und Druck erinnere ich mich daran, dass es höhere 

Werte im Leben gibt.  

    

Egal wie schlimm es wird, ich habe gute Freunde, auf die ich mich 

immer verlassen kann.  

    

Wenn ich zu viel Stress habe, rauche ich eine Zigarette.      
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Demographische Fragen 

1) Sie sind… 

männlich (  )          weiblich (  ) 

 

2) Bitte nennen Sie mir Ihr Alter. 

    Jahr 

 

3) Welchen Familienstand haben Sie? Was auf dieser Liste trifft auf Sie zu? 

 

 Ich bin verheiratet.       (  ) 

 Ich bin in einer Beziehung.     (  ) 

 Ich bin ledig.         (  ) 

 Ich bin geschieden.       (  ) 

 Ich bin verwitwet.       (  ) 

 

4) Welche Erwerbssituation trifft auf Sie zu? (Nur eine Nennung möglich) Bitte 

beachten Sie, dass unter Erbwerbstätigkeit jede bezahlte bzw. mit einem 

Einkommen verbundene Tätigkeit verstanden wird. 

 Vollzeiterwebstätig         (  ) 

 Teilzeiterwerbstätig         (  ) 

 In einer beruflichen Ausbildung / Lehre   (  ) 

 Geringfügig erwebstätig, 400-Euro-Job, Minijob(  ) 

 Gelegentlich oder unregelmäßig beschäftigt (  ) 

 Sonstiges            (  ) 

 

5) In welcher Branche sind Sie tätig? 

 

 

 

 

6) Wie viele Beschäftigte hat das Unternehmen, in dem Sie arbeiten? Bitte 

kreuzen Sie an! 

 

 1-50 Beschäftigte        (  ) 

 50-250 Beschäftigte      (  ) 

 250-1.000 Beschäftigte      (  ) 

 mehr als 1.000 Beschäftigte    (  ) 

 

7) Wie hoch ist Ihr monatliches Nettoeinkommen in Euro? 

 

  Euro pro Monat 
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Allgemeine Zusatzfragen: 

1) Aus welchem wesentlichem Grund studieren Sie? Mehrfachnennungen möglich. 

 Eigenes Interesse an persönlicher Weiterbildung  (  ) 

 Erweiterung der beruflichen Kompetenzen    (  ) 

 Interesse an fachlichen Inhalten       (  ) 

 Anraten des sozialen Umfeldes       (  ) 

 Empfehlung / Wunsch des Unternehmens    (  ) 

 Wunsch nach beruflichem Aufstieg /       (  ) 

Wechsel der Position im Unternehmen     

 Sonstiges              (  ) 

 

2) Beteiligt sich Ihr Arbeitgeber an den Kosten Ihres Studiums? Bitte kreuzen Sie an! 

Ja (  )            Nein   (  ) 

 

3) Wie viele Stunden pro Woche verwenden Sie normalerweise auf Ihr Studium „Work- 

load“? (inkl. Vorlesungen, Vor- und Nachbereitung in- und ausserhalb der Hochschule)  

  Stunden pro Woche 

 

 

4) Wieviele Stunden pro Woche verwenden Sie normalerweise auf Ihre Arbeitstätigkeit 

(ausserhalb Ihres Studiums)?  

  Stunden pro Woche 

 

 

 

5) Wie viele Stunden pro Woche arbeiten Sie privat durchschnittlich in den folgenden 

Bereichen? 

 

 Versorgung und Erziehung von Kindern      Stunden 

 Pflege und Betreuung von Angehörigen                   Stunden 

 Pflege von Garten, Haus, Landwirtschaft     Stunden 
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6) Welche gesundheitsfördernden Maßnahmen bietet Ihr Arbeitgeber an? 

 Stressprophylaxe         (  ) 

 Muskeltraining      (  ) 

 Ernährungsberatung     (  ) 

 Raucherentwöhnung    (  ) 

 Suchtprävention      (  ) 

 Gewichtsreduktion     (  ) 

 Keine         (  ) 

 Sonstiges        (  ) 

Bitte genauer definieren:   

 

 

 

7) Wie häufig nutzen Sie die unter „6“ genannten Maßnahmen? 

 Stressprophylaxe         häufig (  )  selten (  )  nie  (  ) 

 Muskeltraining      häufig (  )  selten (  )  nie  (  ) 

 Ernährungsberatung     häufig (  )  selten (  )  nie  (  ) 

 Raucherentwöhnung    häufig (  )  selten (  )  nie  (  ) 

 Suchtprävention      häufig (  )  selten (  )  nie  (  ) 

 Gewichtsreduktion     häufig (  )  selten (  )  nie  (  ) 

 Sonstiges        häufig (  )  selten (  )  nie  (  ) 
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Falls Sie noch Anmerkungen zu dieser Umfrage haben, können Sie diese gerne hier 

notieren: 

 

___________________________________________________________________

___________________________________________________________________

___________________________________________________________________ 

 

 

 

Herzlichen Dank für Ihre Mitwirkung! 
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Anhang 4: Offene Anmerkungen Fragebogen 

 Green IT ??? Ansonsten sehr angenehm aufgebauter Fragebogen. Viel Glück 

fürs Ergebnis. 

 Die meisten Fragen ähneln sich sehr stark! 

 Gut gemacht! 

 Hallo liebe Tina! Die 10 Min. sind relativ knapp bemessen. Viel Glück & Erfolg 

bei der Dissertation. Lieber Gruß. 

 Viel Erfolg. 

 Nein, viel Erfolg noch! 

 Viel Erfolg. 

 Fragen nach Partner bzw. Sexleben find ich extrem unangebracht! 

 Zu viele Wiederholungen 

 Bei den Skalenfragen weniger Fragen aufstellen die im Sinne auf dasselbe 

zielen. Evtl. zuerst die demographischen Fragen aufstellen als ,,Warm-up" für 

den zu Befragenden. 

 Stehe am Anfang des Studiums. Ausbildung gerade erst abgeschlossen. 

 Fragen wiederholen sich ständig. 

 Die Antworten zu der beruflichen Situation sind auf den aktuellen Arbeitgeber 

bezogen. Hier wird eine Änderung erfolgen, da ich geistig unterfordert bin. 

 Was ist ein Keks unter einem Baum? - Ein schattiges Plätzchen :-) 

 Hat mehr als 10 Minuten gedauert, aber viel Spaß mit diesem epischen 

Fragebogen und viel Erfolg für deine Dissertation! > 10 Min. 

 Good Luck! 

 Die Weiterbildung ist mir zwar wichtig, jedoch studiere ich primär auf Wunsch 

der Wirtschaft da es mit meiner Ausbildung zu IT-Systemkaufmann unzumut-

bare Arbeitsangebote gibt. Ohne Kontakte oder viel Glück findet man als Aus-

gelernter nur schlecht Arbeit. 

 Häufige Doppelnennungen oder Auswahlmöglichkeiten die einer anderen Aus-

sage zu 90-100% ähnlich sind. 

 Fragen 6 und 7 bei allgemeinen Zusatzfragen: man muss im Endeffekt bei 

Frage 7 nicht nutzen wenn man im Allgemeinen keine Probleme damit hat. 

Deswegen wüsste ich nicht wie man die Frage auswerten soll. 
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 Ich fand bei den Mustern konnte ich nicht meinen genauen Typ angeben. 

 Im ersten Teil wiederholen sich Fragen inhaltlich. 

 Ich habe Lust auf Sex. 

 Work-Life Balance, Arbeiten von zu Hause (Home Office). 

 Der Stress während der Arbeit, dem Studium. Familie & Freunden gerecht zu 

werden ist schwer. 

 Ich wünsche Ihnen viel Erfolg dabei. 

 Viel Erfolg bei der Dissertation 

 Bin zur Zeit nicht beschäftigt. 

 Früher war das Leben viel härter. Mein Opa z.B. ist im Krieg gefallen. Man 

sieht immer noch die Schürfwunde am Knie. 

 Ich wohne in Dortmund. Die Züge fallen immer aus. Können sie mich mitneh-

men? 

 Sportliche Aktivitäten dienen dem Stressabbau mind. 3 x pro Woche. Einen 

Tag pro Woche nicht mit Arbeit, Schule Uni beschäftigen -> einen freien Tag. 

 Viel Erfolg bei Ihrer Dissertation!! 

 Ohne den gewissen Halt durch Familie & Freunde, wäre es wahrscheinlich 

wesentlich schlimmer. 

 Das war echt der pure Scherz. Viel Erfolg! 

 Viel Erfolg 

 Zu viele öffentliche Kontrollfragen. 

 Erhöhtes Stresslevel durch bevorstehende berufliche Veränderung. 

 Son Gahu gibt mir Kraft. Dragon Ball 

 Manches zu Fragen ist sehr unverschämt! 

 Ich bin Dualstudierender (Ausbildung und Studium) (wird vom Unternehmen 

bezahlt). 

 Sehr lang…… 

 Viel Erfolg 

 Zu viele Kontrollfragen 

 Seite 5 ist unübersichtlich, die Erklärungen zu den Mustern habe ich zunächst 

übersehen. 
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 Auf Seite 5 übersieht man die näheren Erläuterungen leider schnell, da sie un-

ter den Antwortmöglichkeiten stehen. Das hätte man vielleicht anders lösen 

können. 

 Etwas zu lang, macht aber nachdenklich. 

 Grund zum Studium am Anfang oder am Ende des Studiums? ;-) 

 Hauskauf in den letzten 6 Monaten
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