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Vorwort

Das psychologische Forschungsprojekt ,, Sexueller Missbrauch, veriibt an Kindern, Jugend-
lichen sowie schutz- und hilfebediirftigen Erwachsenen durch Kleriker und Laien im Zeit-
raum von 1946 bis 2022 im Verantwortungsbereich der Didzese Trier“ verfolgt das liberge-
ordnete Ziel, die Komplexitdt, Dynamik und strukturellen Bedingungen sexualisierter Ge-
walt im kirchlichen Kontext umfassend zu verstehen. Im Mittelpunkt stehen dabei nicht nur
die Missbrauchstaten selbst, sondern auch die individuellen, sozialen und institutionellen
Bedingungen, die deren Entstehung, Aufrechterhaltung und Aufarbeitung beeinflusst haben.
Ein zentrales Anliegen des Gesamtprojekts ist es, die Perspektiven und das Wissen aller di-
rekt oder indirekt am Missbrauchsgeschehen beteiligten Personengruppen systematisch ein-
zubeziehen. Neben den Sichtweisen der Betroffenen und der Beschuldigten riicken daher
auch institutionelle Akteure, Verantwortungstrigerinnen und -trdger sowie Mitarbeitende
des Bistums Trier in den Fokus der Analysen. Diese Perspektiven sind fiir ein vertieftes Ver-
stindnis der organisationalen Dynamiken, Entscheidungsprozesse und Handlungsspiel-
rdume von besonderer Bedeutung. Auf Grundlage der Ergebnisse sollen wissenschaftlich
fundierte Empfehlungen fiir eine nachhaltige Verbesserung von Kinderschutz, Privention
und institutioneller Verantwortung abgeleitet werden.

Wie auch die anderen Teilstudien des Projekts nimmt die 7eilstudie 4 eine eigenstén-
dige und zugleich verbindende Rolle innerhalb des Gesamtprojekts ein. Sie widmet sich den
Perspektiven von Mitarbeitenden auf Belastung, Verantwortung und Widerstandsfahigkeit
im Umgang mit sexuellem Missbrauch und dessen institutioneller Bearbeitung. Mitarbei-
tende sind héufig in einer vermittelnden Position zwischen Betroffenen, beschuldigten Per-
sonen, kirchlichen Strukturen und gesellschaftlichen Erwartungen eingebunden. Sie erleben
Missbrauchsgeschehen und deren Aufarbeitung nicht selten aus néchster Néhe, sind mit mo-
ralischen, emotionalen und organisatorischen Anforderungen konfrontiert und tragen zu-
gleich Verantwortung filir Schutz, Pravention und institutionelles Handeln. Thre Erfahrungen
stellen daher eine zentrale, bislang jedoch vergleichsweise wenig erforschte Wissensquelle
dar.

Empirisch basiert die Teilstudie 4 auf einem Mixed-Methods-Design mit drei Stu-
dien. Zum einen wurde eine standardisierte Online-Mitarbeiterbefragung durchgefiihrt (Stu-

die I, N = 537). Gegenstand dieser Befragung sind unter anderem Kommunikations- und



Verhaltensmuster im Umgang mit sexuellem Missbrauch, wahrgenommene institutionelle
Verantwortung, individuelle und organisationale Belastungen sowie Aspekte von Wider-
standsfahigkeit und Ressourcen. Die Ergebnisse dieser Befragung und die identifizierten Zu-
sammenhédnge werden im vorliegenden Bericht ausfiihrlich dargestellt.

Zum anderen wurden qualitative Interviews mit Mitarbeitenden gefiihrt (Studie II, N
= 16), die eine vertiefte Exploration individueller Erfahrungen, Deutungen und Bewalti-
gungsstrategien ermoglichen. Diese Interviews tragen dazu bei, die quantitativen Befunde
zu kontextualisieren und um idiografische Bedeutungszuschreibungen zu erweitern.

Ergénzend flieBen in Teilstudie 4 Ergebnisse einer Pfarreienbefragung aus dem Jahr
2023 ein (Studie III, N = 213). In dieser Erhebung wurden bekannte Félle sexualisierter Ge-
walt, der institutionelle Umgang damit, wahrgenommene Auswirkungen sowie der Stand
und die Zufriedenheit mit PridventionsmaB3nahmen in den Pfarreien des Bistums Trier erfasst.
Befragt wurden ehrenamtlich Tétige, Gemeindereferentinnen und -referenten, Pastoralrefe-
rentinnen und -referenten sowie Priester. Die schriftliche Befragung richtete sich an alle
Pfarreien, Pfarreiengemeinschaften und pastoralen Rdume des Bistums Trier und lieferte
wichtige Kontextinformationen zur institutionellen Praxis auf lokaler Ebene. Diese Ergeb-
nisse wurden im zweiten Zwischenbericht der Unabhingigen Aufarbeitungskommission des
Bistums Trier verdffentlicht und konnen im Anhang zu diesem Bericht nachgelesen werden.

Insgesamt zielt die Teilstudie 4 darauf ab, ein differenziertes Bild der Belastungen,
Verantwortungszuschreibungen und Ressourcen von Mitarbeitenden zu zeichnen und deren
Bedeutung fiir institutionelle Lern- und Verdnderungsprozesse herauszuarbeiten. Damit leis-
tet die Teilstudie einen zentralen Beitrag zum Gesamtprojekt, indem sie die organisationale
Perspektive systematisch erschlieit und Ansatzpunkte fiir eine nachhaltige Stirkung von in-
stitutioneller Widerstandsfahigkeit identifiziert, die ihrerseits zentral ist fiir eine angemes-

sene institutionelle Aufarbeitung.



Zusammenfassung

Organisationen sind zunehmend mit langanhaltenden Krisen und hohen Belastungen kon-
frontiert, die die psychische Widerstandsfahigkeit von Teams herausfordern. In besonderer
Weise gilt dies fiir das Bistum Trier, das im Zuge der Aufarbeitung sexuellen Missbrauchs
mit tiefgreifenden institutionellen, moralischen und organisationalen Belastungen konfron-
tiert ist. In diesem Kontext gewinnt Teamresilienz als kollektive Bewiltigungsfahigkeit an
Bedeutung. Studien zeigen, dass transformationale Fiihrung mit Teamresilienz assoziiert ist.
Allerdings ist wenig dariiber bekannt, {iber welche Mechanismen dieser Zusammenhang be-
steht. Eine Kenntnis dieser Wirkmechanismen ist jedoch der Schliissel zum Verstindnis des
Zusammenhangs sowie zur Optimierung von Interventionen zur Stirkung der Teamresilienz.
Die vorliegende Studie untersucht im Kontext des Bistums Trier theoriegeleitete Zusammen-
hinge zwischen transformationaler Fiihrung und Teamresilienz und priift, ob diese im Rah-
men eines querschnittlichen seriellen Mediationsmodells tiber erlebte Arbeitsbelastung und
psychologische Sicherheit abgebildet werden konnen. Die quantitative Erhebung basierte
auf einer Online-Befragung von N = 537 Mitarbeitenden des Bistums und erfolgte im Rah-
men von Teilstudie 4 der psychologischen Studie zum sexuellen Missbrauch von Kindern,
Jugendlichen sowie hilfe- und schutzbediirftigen Personen durch Kleriker und Laien im Ver-
antwortungsbereich der Didzese Trier. Die Ergebnisse zeigen, dass transformationale Fiih-
rung positiv mit Teamresilienz korreliert. Dieser Zusammenhang wird partiell iiber eine ge-
ringere erlebte Arbeitsbelastung und eine hohere psychologische Sicherheit statistisch ver-
mittelt. Ergénzend stiitzen die Ergebnisse der qualitativen Interviews mit Mitarbeitenden die
Befunde, indem sie subjektive Wahrnehmungen, Beobachtungen sowie Kommunikations-
und Verhaltensmuster im Umgang mit dem Missbrauchsgeschehen und der institutionellen
Krise verdeutlichen. Sie unterstreichen die Bedeutung unterstiitzender und sinnstiftender
Fiihrung zur Starkung von Teamresilienz in stark belasteten institutionellen Kontexten, ohne

kausale Schlussfolgerungen zu beanspruchen
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1 Einleitung

In den vergangenen Jahren ist die gesellschaftliche und 6ffentliche Sensibilitit gegeniiber
institutionellem Fehlverhalten erheblich gestiegen (Piazza & Jourdan, 2024). Besonders die
katholische Kirche steht seit den Enthiillungen iiber sexualisierte Gewalt durch Kleriker un-
ter massivem Druck. Seit 2010 verfolgt die katholische Kirche in Deutschland eine systema-
tische Aufarbeitung der bekannt gewordenen Fille sexualisierter Gewalt an Minderjdhrigen
und Schutzbefohlenen (Deutsche Bischofskonferenz, 2024). Wihrend zu Beginn primér in-
dividuelle Schuldzuweisungen und strafrechtliche Konsequenzen im Vordergrund standen,
richtet sich der Blick inzwischen zunehmend auf strukturelle und organisatorische Bedin-
gungen innerhalb der Institution (Drefiing et al., 2018). Diese Entwicklung stellt nicht nur
die Funktionsfdhigkeit kirchlicher Organisationseinheiten infrage, sondern ist auch mit er-
heblichen emotionalen und psychischen Belastungen fiir Mitarbeitende, Betroffene und
Glaubige verbunden. In einer derartigen Situation befindet sich auch das Bistum Trier. Die
seit mehr als 15 Jahren andauernde Aufarbeitung des sexuellen Missbrauchsgeschehens
bringt sowohl emotionale als auch organisatorische Herausforderungen mit sich. Neben der
institutionellen Verantwortung betrifft dieser Prozess in besonderem Mafle die Mitarbeiten-
den, die im Arbeitsalltag mit hoher emotionaler Belastung, Unsicherheit und organisationa-
lem Veriinderungsdruck konfrontiert sind. Solche Belastungen kénnen zu Uberforderung,
Stress und Burnout fiihren (Bakker & De Vries, 2021; Khalid et al., 2020).

Vor diesem Hintergrund riickt zunehmend die Frage in den Fokus, welche organisa-
tionalen Bedingungen und Ressourcen dazu beitragen konnen, mit diesen Belastungen kon-
struktiv umzugehen. Eine zentrale Rolle kommt hierbei dem Fiihrungsverhalten zu. Fiih-
rungskrifte gestalten Entscheidungsprozesse, Kommunikationsstrukturen und soziale Inter-
aktionen und beeinflussen damit maflgeblich, wie Mitarbeitende Belastungen wahrnehmen,
bewerten und bewiltigen. Fithrungsverhalten, verstanden als bewusste und zielgerichtete
Einflussnahme auf Mitarbeitende (Nerdinger et al., 2018), gilt in der Arbeits- und Organisa-
tionspsychologie als zentraler Pridiktor fiir Zufriedenheit, Motivation und Leistungsfdhig-
keit sowie fiir organisationale Effektivitit (Bass & Avolio, 1994; Judge & Piccolo, 2004).
Besonders Fiihrungsformen, die durch Sinnstiftung, Unterstiitzung, die Vermittlung gemein-

samer Werte und eine Lernorientierung gekennzeichnet sind, werden als bedeutsam fiir den



Umgang mit Krisen, die Stabilisierung von Teams und die Bewéltigung organisationaler Be-
lastungssituationen beschrieben (Bass & Riggio, 2006; Hannah et al., 2009; Waldman et al.,
2001). Transformationale Fiihrung, ein auf Inspiration, individuelle Férderung und Sinnver-
mittlung ausgerichteter Fiihrungsstil (Bass & Avolio, 1994), erscheint in diesem Zusammen-
hang besonders relevant, da sie Vertrauen stirkt, psychologische Sicherheit férdert und kol-
lektive Lernprozesse ermdglicht (van der Kleij et al., 2011).

Die Fahigkeit, Belastungen zu bewiltigen und sich trotz widriger Bedingungen wei-
terzuentwickeln, wird in der Psychologie unter dem Begriff der Resilienz gefasst. Resilienz
beschreibt die psychische Widerstandsfahigkeit, aus bedrohlichen Situationen gestérkt her-
vorzugehen (Holtmann & Schmidt, 2004; Luthans, 2002; Schumacher et al., 2005). Dabei
kann Resilienz sowohl die individuelle Ebene als auch Teams oder ganze Organisationen
betreffen (Schulte et al., 2016, 2021). Eine Metaanalyse mit Langsschnittstudien zeigt, dass
arbeitsbezogene und personliche Ressourcen einen wesentlichen Beitrag zur Reduktion von
Burnout-Risiken leisten (Lesener et al., 2019), was die Bedeutung resilienter Strukturen im
Arbeitskontext unterstreicht. Wahrend in den vergangenen Jahren vor allem die individuelle
Resilienz intensiv erforscht wurde, riickt zunehmend die Bedeutung von Teamresilienz am
Arbeitsplatz in den Forschungsfokus (Schulte et al., 2016). Teamresilienz geht {iber die in-
dividuelle Resilienz einzelner Teammitglieder hinaus (McEwen & Boyd, 2018) und be-
schreibt, wie Teams als Kollektiv auf Belastungen reagieren, sich an verédnderte Anforderun-
gen anpassen und ihre Leistungsfahigkeit aufrechterhalten kénnen (Hartwig et al., 2020;
Schulte et al., 2021). Sie ist insbesondere in Organisationen von zentraler Bedeutung, die
dauerhaft hohen Belastungen ausgesetzt und wiederholt mit Krisen konfrontiert sind. Da
Teamresilienz nicht allein aus individuellen Eigenschaften der Teammitglieder resultiert,
sondern wesentlich durch soziale Interaktionsmuster, geteilte Deutungen und organisatio-
nale Rahmenbedingungen geprigt ist, kommt Fiihrung als gestaltender Faktor dieser Pro-
zesse eine wichtige Bedeutung zu. Obwohl bestehende Forschungsergebnisse einen syste-
matischen Zusammenhang zwischen Fithrung und Teamresilienz nahelegen (Hartwig et al.,
2020), ist bislang wenig dariiber bekannt, iiber welche psychologischen Mechanismen dieser
Zusammenhang insbesondere in Arbeitskontexten entsteht, die durch hohe Komplexitit,

starke Hierarchien und dauerhafte Belastungen gekennzeichnet sind.



Diese Forschungsliicke greift die vorliegende Studie auf. Als theoretischer Rahmen
wird das Input—-Mediator—Output—Input-(IMOI)-Modell nach Ilgen et al. (2005) herangezo-
gen. Das Modell erlaubt es, Fiihrung als Input, affektive Belastungsreaktionen sowie kogni-
tiv-soziale Teamzustinde als Mediatoren und Teamresilienz als Output zu modellieren.
Dadurch konnen die der Entstehung von Teamresilienz zugrunde liegenden psychologischen
Prozesse in komplexen und belasteten Organisationen differenziert analysiert werden. Kon-
kret untersucht die vorliegende Studie, wie transformationale Fiithrung im Kontext der kirch-
lichen Aufarbeitung im Bistum Trier zur Teamresilienz beitrdgt und inwieweit dieser Zu-
sammenhang iiber die erlebte arbeitsbezogene Belastung der Mitarbeitenden sowie die wahr-
genommene psychologische Sicherheit am Arbeitsplatz vermittelt wird. Das Aufdecken die-
ser Wirkmechanismen liefert Anhaltspunkte fiir die (Weiter-)Entwicklung von robusten ar-
beitsbezogenen Teams im Bistum Trier, so dass deren Mitglieder noch besser in der Lage
sein werden, engagiert, standhaft und entschlossen sexuellem Missbrauch im Bistum Trier

entgegenzutreten.
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2 Theoretischer Hintergrund

2.1 Transformationale Fiihrung und Teamresilienz

Transformationale Fiithrung beschreibt einen Fiihrungsstil, bei dem Fiithrungskréfte
ihre Mitarbeitenden durch die Vermittlung einer inspirierenden Vision, das Vorleben zentra-
ler Werte, individuelle Unterstiitzung, die Férderung von Teamgeist sowie die Ermutigung
zu kreativem und selbststindigem Denken motivieren (Podsakoff et al., 1990). Nach Bass
und Avolio (1994) umfasst dieser Ansatz vier Dimensionen: idealisierte Einflussnahme, in-
spirierende Motivation, intellektuelle Stimulierung und individuelle Beachtung. Ziel trans-
formationaler Fiihrung ist es, Mitarbeitende {iber ihre Eigeninteressen hinaus zu inspirieren,
gemeinsame Werte zu stirken und sie auf langfristige Ziele der Organisation auszurichten
(Bass & Riggio, 2006; Rowold & Poethke, 2017). Empirische Befunde zeigen konsistent,
dass transformationale Fiihrung mit positiven Mitarbeiter- und Teamoutcomes wie Arbeits-
motivation, organisationaler Bindung, Vertrauen in Fiithrungspersonen sowie Lern- und An-
passungsfahigkeit assoziiert ist (Dumdum et al., 2013; Judge & Piccolo, 2004). Besonders
in Krisen- und Verdnderungssituationen kann transformationale Fiihrung durch Sinnstiftung,
Orientierung und emotionale Unterstiitzung entscheidend dazu beitragen, Vertrauen auf-
rechtzuerhalten und kollektive Bewiltigungsprozesse zu fordern (Hannah et al., 2009;
Harms et al., 2017). Teamresilienz kann als ein emergenter Teamzustand definiert werden,
der aus vorbereitenden, anpassungsfahigen und reflektierenden Teamprozessen entsteht und
sich in einer Trajektorie der Aufrechterhaltung, Wiederherstellung oder des Wachstums der
Teamleistung nach dem Kontakt mit Widrigkeiten zeigt (Hartwig et al., 2020). Teamresilienz
geht damit liber die individuelle Resilienz hinaus (Britt et al., 2016; Pavez et al., 2021). Die
Rolle der Fiihrung ist dabei zentral. Fiihrungspersonen prigen, wie Teams Ereignisse inter-
pretieren, wie Vertrauen und psychologische Sicherheit entstehen und wie mit Fehlern um-
gegangen wird (Fransen et al., 2020). Transformational handelnde Fiihrungskrifte vermitteln
Sinn und Zuversicht, fordern gegenseitige Unterstiitzung und ermutigen Teammitglieder, ge-
meinsam Losungen zu entwickeln. Sie schaffen emotionale und kognitive Voraussetzungen
fiir die Entwicklung von Teamresilienz (Bowers et al., 2017; Liu et al., 2019). In empirischen
Studien konnte wiederholt gezeigt werden, dass transformationale Fiihrung im positiven Zu-
sammenhang mit der Entwicklung von Teamresilienz steht (zsf. Hartwig et al., 2020). Fiih-

rungspersonen, die anregend, unterstiitzend und wertschétzend agieren, férdern ein Klima,
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in dem Teammitglieder offen kommunizieren, gemeinsam lernen und flexibel auf Heraus-
forderungen reagieren konnen (Harland et al., 2005; Stoverink et al., 2020). In Anbetracht
dieser Ergebnisse bewerten Hartwig et al. (2020) transformationale Fiihrung als Schliissel-

faktor fiir die Entwicklung von Teamresilienz. Folglich wird die Hypothese aufgestellt:

Hypothese 1: Transformationale Fiihrung steht in einem positiven Zusammenhang mit der

Teamresilienz.

2.2 Transformationale Fiihrung und erlebte Belastung

Erlebte Belastung am Arbeitsplatz, ab hier nur noch erlebte Belastung, beschreibt die
subjektive, affektiv geprigte Wahrnehmung physischer, emotionaler und kognitiver Anfor-
derungen, die als iiberfordernd oder bedrohlich erlebt werden. Nach dem transaktionalen
Stressmodell (Folkman & Lazarus, 1988) entsteht das Belastungserleben, wenn die wahrge-
nommenen Anforderungen als herausfordernd oder bedrohlich bewertet werden und die in-
dividuellen Bewiltigungsmoglichkeiten tibersteigen. Das arbeitsbezogene Job-Demands-
Resources-Modell (Bakker & Demerouti, 2007) differenziert Jobanforderungen und Jobres-
sourcen. Diesem Modell zufolge werden Anforderungen (bspw. ungiinstige Arbeitsbedin-
gungen) zu belastenden Stressoren, wenn sie dauerhaft iiberméfBige Anstrengung erfordern
und emotionale Erschopfung oder Stressreaktionen ausldsen. Ressourcen, wie z. B. soziale
Unterstiitzung und Handlungsspielraum, unterstiitzen die Mitarbeitenden die Arbeitsanfor-
derungen zu bewiltigen. Quellen der Ressourcen konnen die Arbeitsaufgaben selbst, die or-
ganisationalen Rahmenbedingungen und das soziale Umfeld sein. Das Modell betont die
Wechselwirkungen zwischen Jobanforderungen und -ressourcen, wobei die Ressourcen die
negativen Auswirkungen von hohen Anforderungen reduzieren konnen.

Die erlebte Belastung duflert sich vor allem in emotionalen Reaktionen wie Anspan-
nung, Erschopfung, Frustration oder Stress und bildet damit die affektive Komponente der
individuellen Beanspruchung im Arbeitskontext ab. Transformationale Fiihrung kann in die-
sem Kontext als eine belastungsmindernde Ressource wirken, indem sie Orientierung gibt,
Sinn vermittelt und emotionale Unterstiitzung bietet, sodass Anforderungen als bewiéltigbar

und bedeutsam erlebt werden (Arnold, 2017; Bass & Riggio, 2006). Dariiber hinaus wird
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angenommen, dass transformationale Fiihrung durch positive Emotionsinduktion und Sinn-
stiftung die kognitive Neubewertung stressauslosender Situationen unterstiitzt, wodurch Be-
lastung als weniger bedrohlich wahrgenommen wird (Harms et al., 2017; Tims et al., 2011).
Studien von Holstad et al. (2014) und Liu et al. (2019) zeigen, dass transformationale Fiih-
rung negativ mit Burnout und emotionaler Erschopfung korreliert und somit zu einem ge-
ringeren Belastungserleben beitrdgt. Auch Arnold (2017) weist in ihrem Review darauf hin,
dass Mitarbeitende, die ihre Fiihrungskraft als transformativ wahrnahmen, weniger Stress-
symptome und hohere Vitalitédt berichteten. Eine Metaanalyse von Montano et al. (Montano
et al., 2017) bestitigt, dass transformationale Fiihrung {iber verschiedene Arbeitskontexte
hinweg konsistent mit geringerer psychischer Belastung und niedrigerem Burnout-Risiko

verbunden ist. Daraus resultierend lésst sich die nachstehende Hypothese aufstellen:

Hypothese 2: Transformationale Fiihrung steht in einem negativen Zusammenhang mit der

erlebten Belastung am Arbeitsplatz.

2.3 Erlebte Belastung und psychologische Sicherheit

Psychologische Sicherheit beschreibt die gemeinsame Uberzeugung eines Teams,
das zwischenmenschliche Risiken, wie das AuBern von Kritik, Unsicherheiten oder Fehlern,
ohne Angst vor negativen Konsequenzen mdoglich sind (Edmondson, 1999; Edmondson &
Lei, 2014). Sie gilt als zentrale Voraussetzung fiir Lern-, Innovations- und Anpassungspro-
zesse in Teams (Frazier et al., 2017). Im Gegensatz zum affektiv geprdgten Belastungserle-
ben, das unmittelbare emotionale Reaktionen auf Arbeitsanforderungen widerspiegelt, ist
psychologische Sicherheit primér kognitiv verankert. Es beruht auf soziale Bewertungspro-
zessen, in denen Teammitglieder einschétzen, ob ihr Arbeitsumfeld durch Fairness, Unter-
stiitzung und Vertrauen gekennzeichnet ist (Bandura, 1969; Kark & Carmeli, 2009). Hohe
Arbeitsbelastung kann diese Bewertungsprozesse beeintrichtigen, da sie defensive Verhal-
tensweisen fordert, emotionale Erschopfung verstirkt und Offenheit hemmt (Grailey et al.,
2021). Eine geringere Belastung hingegen schafft sowohl die emotionale als auch die kog-
nitive Grundlage fiir psychologische Sicherheit, da sie Vertrauen, Offenheit und Lernbereit-
schaft begiinstigt. Dieser Zusammenhang lésst sich mit der Broaden-and-Build-Theory po-

sitiver Emotionen (Fredrickson, 2001) erkldren. Positive emotionale Zustinde erweitern
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Wahrnehmungs- und Handlungsspielrdume und férdern den Aufbau sozialer Ressourcen wie
Vertrauen und psychologische Sicherheit. Wenn Belastung reduziert wird, nehmen Mitarbei-
tende ihr Umfeld als sicherer und unterstiitzender wahr, wodurch psychologische Sicherheit
gestarkt wird (Carmeli & Gittell, 2009; Frazier et al., 2017). Vor diesem Hintergrund lasst
sich die folgende Hypothese ableiten:

Hypothese 3: Eine geringere erlebte Belastung am Arbeitsplatz fiihrt zu einer héheren psy-

chologischen Sicherheit im Team.

2.4  Psychologische Sicherheit und Teamresilienz

Hartwig et al. (2020) charakterisieren die psychologische Sicherheit als einen be-
deutsamen ,,vermittelnden Teamzustand®, der resilientes Verhalten in Gruppen ermoglicht
und aufrechterhélt. Frazier et al. (2017) zeigen in ihrer Metaanalyse, dass psychologische
Sicherheit Mitarbeitende darin unterstiitzt, die Angst vor dem Scheitern zu iiberwinden, eine
zentrale Voraussetzung fiir Lernprozesse und organisationales Wachstum. Der Austausch
von Wissen und Informationen wird dabei als entscheidender Mechanismus identifiziert,
iber den Lernen, Innovation und Wandel in Teams ermdglicht werden. Psychologische Si-
cherheit schafft somit ein verldssliches Umfeld, sich ohne Angst einzubringen und Neues zu
lernen (Edmondson & Lei, 2014). Kim et al. (2020) zeigen, dass psychologische Sicherheit
zentrale teaminterne Lern- und Anpassungsprozesse stimuliert, die auch fiir Teamresilienz
relevant sind. Ebenso identifizieren Bahadurzada et al. (2024) psychologische Sicherheit als
schiitzendes Element in belastungsintensiven Arbeitskontexten und legen nahe, dass Teams
mit hoher psychologischer Sicherheit besser mit Stressoren umgehen und sich schneller sta-

bilisieren konnen. Deshalb wird folgende Hypothese aufgestellt:

Hypothese 4: Psychologische Sicherheit steht in einem positiven Zusammenhang mit Team-

resilienz.
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2.4  Serielle Mediation iiber Belastung und psychologische Sicherheit

Die zuvor dargestellten Zusammenhénge legen nahe, dass transformationale Fithrung
nicht nur direkt, sondern auch indirekt {iber zentrale psychologische Mechanismen auf die
Teamresilienz wirkt. Zwei dieser Wirkfaktoren, erlebte Belastung und psychologische Si-
cherheit, lassen sich als aufeinanderfolgende affektive und kognitive Mediatoren betrachten.
Transformationale Fiithrung reduziert zunichst affektive Belastungsreaktionen, indem sie
Sinn vermittelt, Inspiration schafft und individuelle Unterstiitzung bietet (Hannah et al.,
2009). Diese Formen der emotionalen Zuwendung stirken das Sicherheitsgefiihl der Mitar-
beitenden und mindern das Erleben von Uberforderung und Stress (Khan et al., 2020; Mon-
tano et al., 2017). Eine geringere Belastung stabilisiert das emotionale Erleben und schafft
die Grundlage fiir eine positivere Wahrnehmung sozialer Interaktionen im Team. In der
Folge nehmen die Mitarbeitenden ihr Arbeitsumfeld als sicherer und unterstiitzender wahr
(Grailey et al., 2021). Dies erleichtert den Aufbau von Vertrauen, Offenheit und psychologi-
scher Sicherheit, die ihrerseits die Bereitschaft fordern, zwischenmenschliche Risiken ein-
zugehen, Wissen zu teilen und konstruktiv zu kommunizieren (Edmondson & Lei, 2014;
Kark & Carmeli, 2009; Newman et al., 2017). Der Ubergang von emotionaler Entlastung zu
kognitiver Sicherheit verdeutlicht, dass psychologische Sicherheit ein Bindeglied zwischen
affektiver Stabilisierung und resilientem Teamverhalten darstellt (Ashkanasy & Dotris,
2017). Damit tiibereinstimmend postuliert die Broaden-and-Build-Theory (Fredrickson,
2001), dass positive emotionale Zustdnde, wie sie im Kontext geringerer Belastung entste-
hen, Wahrnehmungs- und Handlungsspielraume erweitern und dadurch den Auftbau sozialer
Ressourcen wie Vertrauen und psychologische Sicherheit fordern. Eine geringere Belastung
begilinstigt somit resilienzfordernde Teamprozesse wie Reflexion, gegenseitige Unterstiit-
zung und Lernbereitschaft (Carmeli & Gittell, 2009; Kim et al., 2020). Vor diesem Hinter-
grund lésst sich der Gesamtzusammenhang theoretisch im Input-Mediator—Output—Input-
(IMOI)-Modell nach Ilgen et al. (2005) verorten. Das Modell betont die Rolle affektiver und
kognitiver Teamzusténde als Mediatoren dynamischer Teamprozesse und eignet sich daher
zur Abbildung der hier postulierten seriellen Wirkung transformationaler Fiihrung. Auf die-

ser Basis ergibt sich die folgende Hypothese, die in Abbildung 1 dargestellt ist:
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Hypothese 5: Der positive Zusammenhang zwischen transformationaler Fiihrung (Préadiktor)

und Teamresilienz (Kriterium) wird seriell {iber erlebte Belastung (Mediator 1) und psycho-

logische Sicherheit (Mediator 2) vermittelt.

Abbildung 1. Theoretisches Modell

Erlebte , Psychologische
Belastung Sicherheit

Transformationale

» Teamresilienz
Fiihrung
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3 Methoden

3.1  Untersuchungsdurchfithrung

Die Untersuchung war Teil des psychologischen Forschungsprojektes zur Aufarbei-
tung von sexuellem Missbrauch durch Kleriker im Bistum Trier (Teilstudie 4) und folgte
einem erkldrenden Mixed-Methods-Design (explanatory sequential design, Ivankoca et al.,
2006). Es wurden quantitative Daten erhoben und analysiert (Studie I), um theoriegeleitete
Zusammenhidnge zu priifen. Ergénzend wurden qualitative Interviews durchgefiihrt, deren
Ergebnisse der vertiefenden Erklarung, Interpretation und Kontextualisierung der quantita-
tiven Befunde dienten (Creswell & Plano Clark, 2018).

Die quantitativen Daten zur Priifung der Hypothesen wurden in einer Feldstudie un-
ter Mitarbeitenden des Bistums Trier von Ende November bis Dezember 2024 {iber einen
Zeitraum von vier Wochen mithilfe der Befragungssoftware Unipark in einer Online-Um-
frage erhoben. Die Teilnehmenden erhielten per E-Mail ein Anschreiben, das iiber die Ziel-
setzung der Studie, die Freiwilligkeit der Teilnahme und iiber Regularien zum Datenschutz
informierte sowie einen Link zur Umfrage. Der Fragebogen wurde von 31,34 % der Mitar-
beitenden aufgerufen und von 20,61 % vollstindig ausgefiillt. Die Riicklaufquote in Bezug
auf die Anzahl der Aufrufe lag bei 65,8 %. Die Teilnahmequote ist insgesamt als gering zu
beurteilen (Baruch & Holtom, 2008), was moglicherweise darauf zurlickzufiihren ist, dass
die Mitarbeitenden kurz zuvor an einer anderen Befragung teilgenommen hatten und ihre
Teilnahmebereitschaft dadurch reduziert war.

Ergénzend zur quantitativen Online-Befragung wurden im Rahmen von Studie II
qualitative Interviews mit (ehemaligen) Mitarbeitenden des Bistums Trier im Zeitraum von
Januar 2023 bis April 2025 durchgefiihrt. Ziel dieser Interviews war die vertiefende Inter-
pretation und Kontextualisierung der quantitativen Ergebnisse; sie dienten nicht der erneuten
Hypothesenpriifung. Die Interviews wurden mit Zustimmung der Teilnehmenden audioauf-
gezeichnet und anschlieBend transkribiert. In einem weiteren Schritt wurden die Transkripte
pseudonymisiert, indem identifizierende Angaben, wie Namen oder konkrete Orts- und
Funktionsbezeichnungen, entfernt oder ersetzt wurden, sodass kein Riickschluss auf ein-
zelne Personen moglich war.

Die Teilnahme an beiden Studien war freiwillig und setzte eine informierte Einwilli-

gung voraus. Diese umfasste Informationen iiber Ziel und Ablauf der Studie, die freiwillige
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Teilnahme, den Umgang mit den erhobenen Daten sowie die Moglichkeit des jederzeitigen
Widerrufs ohne Nachteile. Beide Erhebungen erfolgten unter Einhaltung der geltenden da-
tenschutzrechtlichen Bestimmungen sowie der ethischen Standards psychologischer For-

schung.

3.2 Beschreibung der Stichproben

3.2.1 Studiel

An der Online-Befragung nahmen insgesamt N = 537 Mitarbeitende des Bistums
Trier teil. Der liberwiegende Teil der Stichprobe bestand aus weiblichen Teilnehmenden
(61.8%). Insgesamt beantworteten » = 332 Frauen und n» = 201 Ménner den Fragebogen, n
= 4 Personen machten keine Angabe zum Geschlecht. Das Alter der Teilnehmenden lag zwi-
schen 19 und 80 Jahren (M =49.31, SD = 10.96). Die durchschnittliche Beschéftigungsdauer
im Bistum Trier betrug 16 Jahre (M = 16.17, SD = 11.55). N = 65 Teilnehmende (12.1%)
waren geweiht. Die meisten Teilnehmenden arbeiteten im pastoralen Raum Fliche (33.3%)
oder im Bischoflichen Generalvikariat (31.8%). Weitere Befragte waren an einer Schule
(26.8%) oder im kategorialen Seelsorgedienst (8%) titig. Die durchschnittliche Arbeitsdauer
im jeweiligen Arbeitsumfeld bzw. Team reichte von 1 bis 45 Jahren (M = 9.68, SD = 9.03).

22.7% der Teilnehmenden gaben an, eine Fiihrungsposition innezuhaben.

3.2.2 Studie Il

Insgesamt wurden mit 16 Mitarbeitenden des Bistums Trier qualitative Interviews
gefiihrt, von denen zwei Gesprachsteilnehmende berentet waren. Von den Interviewteilneh-
menden waren 9 Personen ménnlich und 7 weiblich. Das Durchschnittsalter der Befragten
lag bei M = 59 Jahren (Spannweite: 36 — 67 Jahre). Hinsichtlich des Bildungsniveaus ver-
fiigten alle Interviewten iiber eine allgemeine oder fachgebundene Hochschulreife. In Bezug
auf die berufliche Tétigkeit waren 4 Personen als Gemeindereferent/in (25,0 %), 2 als Pas-
toralreferent/in (12,5 %), 4 als Pfarrer (25,0 %), 4 als Lehrer (25,0 %) sowie 2 in sonstigen
Berufen (12,5 %) tétig. Flinf der 16 Befragten (31,3 %) hatten zum Zeitpunkt der Befragung

eine Flihrungsposition inne.
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3.3 Messinstrumente

3.3.1 Studiel

Im Folgenden werden zundchst die Messinstrumente zur Erfassung der Variablen des
Mediationsmodells dargestellt. AnschlieBend werden jene Variablen zum Kommunikations-
erleben beschrieben, die den Umgang und die Zufriedenheit mit der Aufarbeitung des sexu-

ellen Missbrauchs im Bistum Trier abbilden.

Transformationale Fiihrung

Der transformationale Fiihrungsstil wurde mit der gleichnamigen Fremdbeurtei-
lungsskala aus dem Fragebogen zur Integrativen Fiihrung (Rowold & Poethke, 2017) er-
fasst. Die Skala misst, inwiefern die Fiihrungskraft die Mitarbeitenden durch Visionen, Ver-
trauen und die Forderung personlicher Entwicklung inspiriert und motiviert, um erfolgreiche
Ergebnisse zu erzielen Die Skala umfasst 16 Items, die mit einer fiinfstufigen Likert-Skala
(1 = stimme gar nicht zu bis 5 = stimme voll und ganz zu). Ein Beispielitem lautet: ,,Meine
Fiihrungskraft zeigt neue Wege auf, Aufgaben und Ziele aufzufassen®. In der vorliegenden

Studie wies die Skala eine sehr gute interne Konsistenz (Cronbachs Alpha o = .97) auf.

Erlebte Belastung

Die erlebte Belastung wurde mit der gleichnamigen Subskala des Fragebogens zur
subjektiven Zufriedenheit und Belastung von Arbeit und Beruf (Weyer et al., 1997) erhoben.
Die Skala erfasst die erlebte Belastung am Arbeitsplatz, verstanden als subjektive psychische
Beanspruchung durch Zeitdruck, Uberforderung, emotionale Erschopfung und Anspannung.
Die Skala besteht aus 11 Items, die auf einer fiinfstufigen Likert-Skala (1 = #rifft iiberhaupt
nicht zu bis 5 = trifft voll und ganz zu) beantwortet werden. Ein Beispielitem ist, ,,Ich fiihle
mich oft etwas abgehetzt bei der Arbeit®. Die interne Konsistenz in der aktuellen Studie war

als sehr gut (Cronbachs Alpha a = .93) zu beurteilen.

Psychologische Sicherheit
Mit der deutschen Fassung PsySafety-Check (PS-C): Fragebogen zur Messung psy-
chologischer Sicherheit in Teams (Fischer & Hiittermann, 2020) wurde die psychologische

Sicherheit gemessen. Die Skala besteht aus 7 Items und wird auf einer 7-stufigen Likert-
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Skala, von 1= stimme gar nicht zu bis 7 = stimme voll und ganz zu, erhoben. Der PsySafety-
Check misst das Gefiihl der Teammitglieder, dass sie offen ihre Meinungen duflern oder Ri-
siken eingehen konnen, ohne Angst vor negativen Folgen zu haben, ein Beispielitem lautet:
,In diesem Team kann man auch Probleme und schwierige Themen offen ansprechen®. Vor-

liegend war die interne Konsistenz mit Cronbachs Alpha o = .84 als gut zu interpretieren.

Teamvresilienz

Die Teamresilienz wurde mit der Skala aus dem Fragebogen zur individuellen, Team
und organisationalen Resilienz (Schulte et al., 2021), die aus 10 Items besteht, erhoben. Die
einzelnen Items wurden beziiglich des sexuellen Missbrauchsgeschehens im Bistum Trier
angepasst. Ein Beispielitem lautet: ,,Mein Team geht offen mit Fehlern im Umgang mit dem
sexuellen Missbrauchsgeschehen im Bistum Trier um und lernt daraus®. Die Skala misst auf
einer sechsstufigen Likert-Skala (1 = trifft iiberhaupt nicht zu bis 6 = trifft véllig zu), wie gut
ein Team in der Lage ist, mit Herausforderungen, Riickschlégen und schwierigen Situationen

umzugehen. Die interne Konsistenz der Skala war als gut zu bewerten (Cronbachs a = .89).

Kommunikationserleben

Es wurde ein retrospektiver Bezugsrahmen gewihlt, der sich auf die Zeit nach einem
individuell als besonders belastend erlebten Ereignis im Zusammenhang mit dem sexuellen
Missbrauch im Bistum Trier bezog. Das Kommunikationserleben im Umgang mit dem Miss-
brauchsgeschehen wurde mit drei Items erhoben. 1) Gespréachssicherheit: ,, Ich kann mich
trauen, mit Kolleg/innen tiber das sexuelle Missbrauchsgeschehen im Bistum Trier offen zu
sprechen. “ 2) Gesprachsvermeidung: ,, Ich vermeide es, mit meinen Kolleg/innen tiber das
sexuelle Missbrauchsgeschehen im Bistum Trier zu sprechen. ““ 3) Proaktive Problembewal-
tigung: ,, Probleme beziiglich des sexuellen Missbrauchsgeschehens im Bistum Trier werden
von meinen Kolleg/innen angesprochen, bevor sie eskalieren.“ Diese Aussagen waren in
Bezug auf reale Missbrauchsereignisse auf einer sechsstufigen Skala (1 = trifft iiberhaupt
nicht zu bis 6 = trifft voll und ganz zu) zu beurteilen. AuBBerdem gaben die Befragten ihre
Zufriedenheit mit dem Stand der Aufarbeitung des sexuellen Missbrauchs im Bistum Trier
auf einer 6-fach gestuften Skala an. Niedrigere Werte spiegeln eine hohere Zufriedenheit

wider.

20



3.3.1 StudieIl
Zur Erhebung der qualitativen Daten wurde ein leitfadengestiitztes, halbstrukturiertes Inter-
view mit Mitarbeitenden durchgefiihrt, um deren Erfahrungen mit dem institutionellen
Umgang mit Missbrauch systematisch zu erfassen. Der Interviewleitfaden gliederte sich in
vier thematische Teile:

o Teil A erfasste soziodemographische Variablen der befragten Mitarbeitenden,

e Teil B erhob die personliche und berufliche Lebenssituation,

e Teil C thematisierte das Bekanntwerden der Taten und den Umgang damit.

e Teil D fokussierte eine Reflektion der Art und Weise, wie mit dem Missbrauchsge-

schehen im Bistum umgegangen wurde.

3.4  Datenaufbereitung und Auswertungsverfahren
3.4.1 Studiel

Zur Untersuchung der Zusammenhédnge zwischen den Forschungsvariablen wurde
nach der Datenerhebung eine bivariate Korrelationsanalyse mit SPSS-Version 29.0.2 durch-
gefiihrt. Zur Uberpriifung der Hypothesen wurde die von Anderson und Gerbing (1988)
empfohlene zweistufige Vorgehensweise angewendet, bestehend aus der Priifung eines
Messmodells und eines Strukturmodells. Die Analysen wurden mit der Software Mplus Ver-
sion 8.11 durchgefiihrt. Nach der Validierung des Messmodells mittels konfirmatorischer
Faktorenanalyse (CFA) wurden im nichsten Schritt die Strukturgleichungsmodelle (SEM)
getestet, um die angenommenen direkten und indirekten Beziehungen zwischen den Variab-
len zu untersuchen. Als Schitzmethode wurde der Maximum-Likelihood-Schitzer mit ro-
buster Standardfehlerkorrektur (MLR) verwendet, da dieser gegeniiber Abweichungen von
der Normalverteilung unempfindlich ist. Zur Beurteilung der Modellgiite wurden verschie-
dene Fit-Indizes herangezogen, darunter der Comparative Fit Index (CFI), der Tucker-Lewis
Index (TLI), der Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) und der Standardized
Root Mean Square Residual (SRMR). Fiir den CFI und TLI werden Werte von >.90 als Hin-
weis auf eine akzeptable Modellpassung und Werte >.95 als sehr gute Passung interpretiert
(Hu & Bentler, 1999). Ein RMSEA-Wert <.08 gilt als akzeptabel, Werte <.05 als gut
(Browne & Cudeck, 1992). Fiir den SRMR werden Werte <.08 als Indikator guter Passung
angesehen (Hu & Bentler, 1999). Geringere AIC- und BIC-Werte deuten auf eine bessere

21



Modellanpassung hin (Aho et al., 2014). Ergédnzend wurde zur Bewertung der Modellgiite
der Chi*-Test herangezogen, der die Abweichung zwischen dem theoretisch spezifizierten
Modell und den empirisch beobachteten Kovarianzen priift (Kline, 2023; Schermelleh-Engel
et al., 2003). Da dieser Test jedoch stark von der Stichprobengréf3e und der Modellkomple-
xitdt abhingt, erfolgte die Beurteilung der Modellpassung zusétzlich anhand der oben ge-
nannten Fit-Indizes (Byrne, 2013) Zur Bestimmung der optimalen Modellstruktur wurde au-
erdem ein Chi*-Differenztest zwischen einem vollstdndigen und einem partiellen Mediati-
onsmodell durchgefiihrt. Dieses Verfahren ermdglicht es zu priifen, ob die Authahme direk-
ter Effekte zu einer signifikant besseren Modellpassung fiihrt (Kline, 2023; Schermelleh-
Engel et al., 2003). Die Hypothesen zu den indirekten Effekten (Mediationen) wurden mit
dem Bootstrapping-Verfahren getestet. Dieses Verfahren bietet eine robuste Schidtzung indi-
rekter Effekte, insbesondere bei nicht normalverteilten Daten (Preacher & Hayes, 2004). Es
wurden 10.000 Bootstrap-Stichproben gezogen und bias-korrigierte 95 %-Konfidenzinter-
valle (BC-CI) berechnet. Ein indirekter Effekt gilt als signifikant, wenn das Konfidenzinter-
vall Null nicht einschlieB3t. Alle Parameter werden standardisiert berichtet (-Koeffizienten),

das Signifikanzniveau wurde auf a = .05 festgelegt.

3.4.2 Studie Il

Die Gespriche aus den Interviews mit den Mitarbeitenden wurden transkribiert und
gemél einer strukturierenden Inhaltsanalyse kodiert und analysiert (Mayring, 2008). Zur
Gewihrleistung einer hohen Datenqualitit wurden die Gespriachsinhalte durch zwei
voneinander unabhingige Kodierende ausgewertet. Nachfolgend werden die Aussagen nur
soweit dargestellt, wie sie flir die Beantwortung der vorliegen Fragestellung relevant sind,

um die quantitativen Ergebnisse zu kontextualisieren.
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4 Ergebnisse

4.1  Deskriptive Analyse

Die deskriptive Analyse zeigte signifikante Zusammenhénge zwischen den zentralen
Variablen der Untersuchung (siche Tabelle 1). Transformationale Fiihrung korrelierte signi-
fikant negativ mit der erlebten Belastung. Statistisch bedeutsame, positive Zusammenhénge
waren sowohl mit psychologischer Sicherheit als auch mit Teamresilienz zu beobachten.
Damit deutet ein transformationaler Fiihrungsstil auf geringere Belastung und hohere wahr-
genommene Sicherheit und Widerstandsfahigkeit im Team hin. Psychologische Sicherheit
stand in einem signifikant positiven Zusammenhang mit Teamresilienz, wéihrend die erlebte
Belastung negativ mit beiden Variablen assoziiert war. Auch diese Zusammenhinge waren
statistisch signifikant. Unter den demografischen Variablen zeigte sich, dass die Beschifti-
gungsdauer positiv mit dem Alter und negativ mit Teamresilienz sowie transformationaler
Fiihrung zusammenhing. Die genannten Zusammenhénge waren ebenfalls statistisch bedeut-
sam. Geschlecht und Ordinationsstatus (Weihestufe) zeigten erwartungsgeméf nur schwa-
che oder keine systematischen Zusammenhinge mit den zentralen Variablen.

Dariiber hinaus zeigten sich bedeutsame Zusammenhinge zwischen den untersuch-
ten Variablen. Insbesondere bestanden Korrelationen zwischen den Pradiktor- bzw. Kriteri-
umsvariablen einerseits und der erlebten Kommunikation im Umgang mit dem Missbrauchs-
geschehen sowie der Zufriedenheit mit dem Stand der Aufarbeitung andererseits. Transfor-
mationale Fiihrung korrelierte positiv mit der Gesprachssicherheit und der proaktiven Kom-
munikation. Mit zunehmender Ausprigung transformationaler Fiihrung berichteten die Be-
fragten eine hohere Sicherheit in der kollegialen Kommunikation {iber das Missbrauchsge-
schehen sowie eine stirkere proaktive Kommunikation zu diesem Thema. Zudem bewerte-
ten die Mitarbeitenden bei hoher ausgeprégter transformationaler Fithrung den aktuellen
Stand der Aufarbeitung positiver. Ein vergleichbares Muster zeigte sich fiir die Teamresili-
enz. Je hoher die Teamresilienz ausgepréagt war, umso hoher waren Gesprachssicherheit und
proaktive Kommunikation und umso geringer fiel die Gespriachsvermeidung aus. Zudem
ging eine hohere Teamresilienz mit einer besseren Bewertung des aktuellen Stands der insti-

tutionellen Aufarbeitung einher.
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Tabelle 1

Deskriptive Statistiken und bivariate Korrelationen der Studienvariablen und der demographischen Variablen

Variable M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Transformationale Fiihrung 3.49  0.95 —

2. Erlebte Belastung 3.08 090 -.19**

3. Psychologische Sicherheit 539  1.20 A4k %

4. Teamresilienz 3.88  0.83 5% 5% 32wk

5. Alter 4931 1096 -.05 .00 04 —-06 —

6. Geschlecht 140 0.58 -.01 .08 -.00 09*%  .09* —

7. Weihestatus 1.88 0.33 -.05 .01 -06  -10*% -10* -38** —

8. Beschiftigungsdauer 16.17 11.55 -.14** 10* -00 -.16** .62** .06 - 14%*—

9. Zufriedenheit 336 1.28  -20%*  12%* - 19%* -39** 00  -.07 21%% .06 —

11. Gespréchssicherheit 491 1.03 .02 -.09* 20%% 0 27Fx 01 08  -.10%* .01 29%*% .07 —

12. Gesprachsvermeidung 232 1.29 .06 .04 - 12%% 17 208 -.03 Jd0% 0 -.08 - 12%% 02 -58%F —
13.Proaktive Kommunikation  4.19  1.16  .12*¥* -09* = 32%% 42%* _(] 06  -.08 -.05 3%k Q8Fk 41Fx L 30%*

Anmerkungen. M = Mittelwert, SD = Standardabweichung, * p <.05; **p <.01.
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4.2  Messmodell

Zur Uberpriifung der diskriminanten Validitit der vier Hauptkonstrukte transforma-
tionale Fiihrung, erlebte Belastung, psychologische Sicherheit und Teamresilienz, wurde
eine konfirmatorische Faktorenanalyse (CFA) durchgefiihrt. Dabei wurde gepriift, ob das
Vier-Faktoren-Modell eine bessere Passung aufweist als alternative Modelle mit weniger
Faktoren. Die Fit-Indizes zeigen, dass das Vier-Faktoren-Modell die Daten am besten abbil-
dete (* = 1413.56, df = 519, CF1 = .921, TLI = 915, RMSEA = .057, SRMR = .052). Die
Chi?-Differenztests bestétigten, dass dieses Modell den alternativen Modellen signifikant
iiberlegen war. Damit wiesen die vier latenten Variablen eine hinreichende diskriminante
Validitét auf, und das Messmodell konnte als angemessen beurteilt werden. Tabelle 2 zeigt
die Ergebnisse der konfirmatorischen Faktorenanalyse (CFA) und den Vergleich der alterna-

tiven Messmodelle.

Tabelle 2
Vergleich alternativer Messmodelle zur Priifung der diskriminanten Validitdt (CFA)

Model 2 df p CFI  TFI  RMSEA SRMR
Ein-Faktoren-Modell ~ 7769.921 546 <.001 364 346  .157 246
Zwei-Faktoren-Modell 6043.575 535 <.001 .515 491  .138 200
Drei-Faktoren-Model ~ 2508.696 522 <.001 .825  .812  .084 087
Vier-Faktoren-Model ~ 1413.562 519 <.001 .921 915  .057 052

4.3 Strukturmodell

Zur Uberpriifung der Hypothesen wurde ein serielles Mediationsmodell spezifiziert,
das den Einfluss transformationaler Fithrung auf Teamresilienz {iber die Mediatoren erlebte
Belastung und psychologische Sicherheit abbildet. Zur Bestimmung des optimalen Modells
wurde zunéchst ein Chi*-Differenztest zwischen einem vollstindigen und einem partiellen
Mediationsmodell durchgefiihrt. Das vollstaindige Mediationsmodell zeigte eine Modellan-
passung von y* = 1551.823, df = 522, CFI = .909, TLI = .903 und RMSEA = .061. Das
partielle Mediationsmodell wies eine leicht bessere Passung auf (3> = 1525.173, df = 521,
CFI=.912, TLI=.905, RMSEA = .060). Der Chi*-Difterenztest bestitigte eine signifikante
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Verbesserung der Modellgiite zugunsten des partiellen Mediationsmodells (Ay*> =26.650, df
=1, p <.01). Dieses Modell wurde daher als angemessener betrachtet, da es neben den in-

direkten auch direkte Effekte transformationaler Fiihrung auf Teamresilienz beriicksichtigt.

4.4  Priifung der Hypothesen 1 bis 4

Die Ergebnisse bestdtigen zundchst die erste Hypothese. Zwischen transformationa-
ler Flihrung und Teamresilienz zeigte sich ein signifikanter positiver Zusammenhang (S =
.262, p <.01). Auch Hypothese 2 fand Unterstiitzung. Transformationales Fithrungsverhalten
stand in einem signifikant negativen Zusammenhang mit der erlebten Belastung der Team-
mitglieder (f = -.220, p < .001). Wie in Hypothese 3 angenommen, zeigte sich, dass ein
hoheres Belastungserleben mit einem geringeren Ausmal an psychologischer Sicherheit ein-
herging (f = -.268, p <.001). Dariiber hinaus wurde Hypothese 4 bestitigt: Psychologische
Sicherheit hingt positiv mit der Teamresilienz zusammen (f = .265, p <.001). Eine vollstin-
dige Ubersicht iiber alle gepriiften Pfade (Hypothesen 1 bis 4) findet sich in Tabelle 3, es
werden sowohl standardisierte als auch unstandardisierte Regressionskoeffizienten aufge-

fithrt.

Tabelle 3

Ergebnisse des Strukturmodells

Pfad b SD Vi

Transformationale Fiihrung — Teamresilienz 215 .048 262%
Transformationale Fiihrung — Belastung -.182 .043 -.220%*
Belastung — Psychologische Sicherheit -.466 .089 -.268%*
Psychologische Sicherheit — Teamresilienz 152 .034 265%

Anmerkungen. *p < .001; b = unstandardisierter Regressionskoeffizient; SD = Standardab-

weichung; f = standardisierter Regressionskoeffizient.
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4.5  Priifung der seriellen Mediationshypothese (Hypothese 5)

Zur Uberpriifung der partiellen seriellen Mediation wurde das Bootstrapping-Verfah-
ren mit 10.000 Stichproben (bias-korrigierte 95 %-Konfidenzintervalle) herangezogen. Der
indirekte Effekt transformationaler Fiihrung auf Teamresilienz iiber erlebte Belastung und
psychologische Sicherheit war signifikant (f =.016, SD =.006, 95 % BC-CI [.007, .033], p
= .013). Damit wurde Hypothese 5 bestitigt. Der totale Effekt betrug f = .278 (SD = .053,
95 % BC-CI [.172, .382], p <.001). Die vollstdndigen Ergebnisse des partiellen Mediations-
modells, einschlieBlich der standardisierten Regressionskoeffizienten, sind in Abbildung 2

dargestellt.

Abbildung 2. Serielles Mediationsmodell mit den standardisierten Regressions-

koeffizienten
Erlebte -.268 Psychologische
Belastung > Sicherheit
-.220 265
Transformationale
» Teamresilienz
Fithrung 262
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5 Diskussion

5.1 Interpretation der quantitativen Ergebnisse zwischen dem Fiihrungsverhalten,
vermittelnden Faktoren und der Teamresilienz (Studie I)

Nachfolgend werden die Ergebnisse der quantitativen Analysen entlang der formu-
lierten Hypothesen inhaltlich interpretiert und in den bestehenden Forschungsstand einge-
ordnet. Vorweg ist darauf hinzuweisen, dass das querschnittliche Studiendesign mit lediglich
einem Messzeitpunkt keine kausalen Aussagen iiber die Richtung der untersuchten Zusam-
menhinge erlaubt (Podsakoff et al., 2003). Die Ergebnisinterpretation ist daher ausschlieB3-
lich im Sinne statistischer Zusammenhinge zu verstehen. Ergidnzend zu den hypothesenge-
leiteten Analysen werden die Befunde der explorativen Korrelationsanalysen beriicksichtigt.
Sie gewéhren zusitzliche Einblicke in kommunikative und evaluative Aspekte im Kontext
der institutionellen Aufarbeitung des sexuellen Missbrauchsgeschehens im Bistum Trier.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie bestétigen das angenommene theoretische
Modell und verdeutlichen die zentrale Bedeutung transformationaler Fiihrung fiir die Team-
resilienz im Kontext organisationaler Belastung. Wie erwartet, zeigte sich ein positiver di-
rekter Zusammenhang zwischen transformationaler Fiihrung und Teamresilienz (Hypo-
thesel). Fiihrungskréfte, die ihre Mitarbeitende motivieren, neue Mdglichkeiten zu entwi-
ckeln, sie mit einer klaren Zukunftsvision inspirieren und werteorientiert vorangehen, stér-
ken damit unmittelbar die kollektive Bewailtigungsfahigkeit ihrer Teams. Dieser Befund
deckt sich mit bisherigen Studien, die transformationale Fiihrung als Schliisselfaktor fiir das
gemeinsame Bewiltigen von Herausforderungen, fiir Teamlernen und Anpassungsfahigkeit
beschreiben (Hannah et al., 2009; Harms et al., 2017).

Zudem war, im Einklang mit Hypothese 2, ein negativer Zusammenhang zwischen
transformationaler Fiihrung und der erlebten Belastung der Mitarbeitenden festzustellen.
Transformational handelnde Fiihrungskréfte vermitteln Sinn, Orientierung und emotionale
Unterstiitzung, was das Belastungserleben reduziert und die Wahrnehmung von Stressoren
abschwicht (Montano et al., 2017; Tims et al., 2011). Hypothese 3 wurde ebenfalls bestatigt:
Erhohte Belastung ging mit geringerer psychologischer Sicherheit einher. Dieser Befund be-
kréftigt, dass Belastung defensive Reaktionen begiinstigt, Offenheit hemmt und soziale Ri-
siken als bedrohlicher erscheinen ldsst (Edmondson & Lei, 2014; Grailey et al., 2021). Ent-
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sprechend war, wie Hypothese 4 postulierte, ein positiver Zusammenhang zwischen psycho-
logischer Sicherheit und Teamresilienz zu beobachten. Dieser Befund steht im Einklang mit
bisherigen Forschungsergebnissen, die psychologische Sicherheit als einen zentralen Treiber
fiir Teamlernen, proaktives Verhalten und kollektive Anpassungsfahigkeit beschreiben (Fra-
zier et al., 2017; Kim et al., 2020).

Besonders hervorzuheben ist die statistische Bestitigung der seriellen Mediation
(Hypothese 5). Transformationale Fiihrung wirkte indirekt iiber eine Reduktion der Belas-
tung und eine nachfolgende Erhéhung psychologischer Sicherheit auf Teamresilienz. Diese
Befundlage stiitzt die Annahmen des IMOI-Modells (Ilgen et al., 2005), wonach affektive
und kognitive Teamzustinde zentrale vermittelnde Mechanismen zwischen Fiihrung und
Teamoutcomes darstellen. Zugleich decken sich die Ergebnisse mit theoretischen Annah-
men, die positive emotionale Zusténde als Ausgangspunkt fiir den Aufbau sozialer Ressour-
cen wie Vertrauen und Offenheit beschreiben (Fredrickson, 2001). Im konkreten Anwen-
dungskontext zeigt sich damit, dass geringere Belastung eine psychologisch sicherere
Teamumgebung begiinstigt, die ihrerseits Resilienzprozesse unterstiitzt (Carmeli & Gittell,
2009; Kim et al., 2020).

Dass der direkte Effekt transformationaler Fithrung trotz signifikanter Mediations-
pfade bestehen blieb, weist auf einen weiteren Wirkmechanismus hin. Eine mogliche Erkla-
rung hierfiir liefern soziale Identitétsprozesse. Transformational handelnde Fiihrungsperso-
nen konnen durch die Vermittlung einer gemeinsamen Vision und die Forderung von Ko-
operation das Wir-Gefiihl innerhalb des Teams erhéhen und damit den Glauben der Team-
mitglieder an die gemeinsame Fahigkeit stiarken, Schwierigkeiten erfolgreich zu bewiltigen
(Hartwig et al., 2020). Auf diese Weise entsteht ein handlungsleitender Orientierungsrah-
men, der iiber individuelle Belastungswahrnehmung und erlebte psychologische Sicherheit
hinausgeht. Die Ergebnisse sprechen somit fiir ein multifaktorielles Wirkprofil transforma-
tionaler Fiihrung, das iiber die in dieser Studie beriicksichtigten Mediatoren hinausgeht.

Vertiefende Einblicke darauf, wie sich Fiihrung, Belastung und Teamzustinde im
Bistum Trier auf die Kommunikation {iber das Missbrauchsgeschehen niederschlagen, lie-
fern die bivariaten Korrelationsbefunde. Sie zeigen, dass transformationale Fiihrung nicht
nur mit zentralen Teamressourcen, wie psychologischer Sicherheit und Teamresilienz asso-
ziiert ist, sondern dariiber hinaus mit einer forderlichen Gespriachskultur einhergeht im Um-

gang mit belastendem und sensiblem Thema ,,Sexueller Missbrauch®. Transformationale
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Fiihrung korrelierte positiv mit der erlebten Sicherheit in Gesprachen. Mit einem Zuwachs
an transformationaler Fiithrung steigt die Bereitschaft der Mitarbeitenden, sich den schwie-
rigen und moglicherweise konfliktbehafteten Gespriachen in ihrem Arbeitskontext zu stellen.
Demgegeniiber nimmt die Umkehrung der Gespriachsbereitschaft — die Gesprachsvermei-
dung — ab. Diese Befunde legen nahe, dass transformational handelnde Fiihrungskrifte Rah-
menbedingungen schaffen, unter denen Gespriche iiber emotional belastende Themen als
weniger aversiv und zugleich als sicherer und konstruktiver erlebt werden. Dies steht im
Einklang mit Forschung, die transformationale Fithrung mit Offenheit, Vertrauen und einer
aktiven Fehler- und Lernkultur in Verbindung bringt (Edmondson, 2018; Harms et al., 2017).

Ein vergleichbares Muster zeigte sich fiir psychologische Sicherheit und Teamresili-
enz. Beide Variablen waren positiv mit der erlebten Sicherheit in Gesprachen und einer of-
fensiv-deeskalierenden Kommunikation sowie negativ mit einem vermeidenden Gespréachs-
verhalten assoziiert. Diese Zusammenhénge verdeutlichen, dass resiliente Teams nicht nur
durch emotionale Stabilitit oder Anpassungsfiahigkeit gekennzeichnet sind, sondern auch
durch die Fahigkeit, belastende Themen friihzeitig, offen und konstruktiv zu thematisieren.
Damit stiitzen die Befunde theoretische Annahmen, wonach psychologische Sicherheit eine
zentrale Voraussetzung fiir offene Kommunikation, Lernprozesse und kollektive Problem-
bewiltigung darstellt (Edmondson & Lei, 2014; Frazier et al., 2017).

Die erlebte Belastung zeigte demgegeniiber ein entgegengesetztes Zusammenhangs-
muster. Hohere Belastung ging mit geringerer Gesprachssicherheit, einer geringeren offen-
siven Kommunikation sowie mit weniger Zufriedenheit einher. Dieser Befund spricht dafiir,
dass Belastung nicht nur individuelle Ressourcen beansprucht, sondern auch kommunikative
Prozesse im Team beeintriachtigt. In belasteten Arbeitskontexten werden Gespriache iiber
sensible Themen demnach eher als riskant erlebt, was Riickzug, Schweigen oder Vermei-
dung begiinstigen kann. Diese Interpretation deckt sich mit Befunden, wonach Stress und
Uberlastung defensive Kommunikationsmuster fordern und die Bereitschaft zur Offenheit
reduzieren (Kahn et al., 2014; Detert & Edmondson, 2011).

Neben diesen kommunikativen Aspekten erwies sich auch die Zufriedenheit mit der
institutionellen Aufarbeitung des sexuellen Missbrauchs im Bistum Trier als eng mit den
erlebten Arbeits- und Teambedingungen verkniipft. Im Durchschnitt gaben die Teilnehmen-
den an, méBig zufrieden zu sein mit dem Stand der bisherigen Aufarbeitung. Gleichzeitig

zeigte sich, dass hohere Zufriedenheit signifikant mit einer geringeren Belastung sowie mit
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einer hoheren Teamresilienz und groBBerem Vertrauen assoziiert war. Demgegeniiber bewer-
teten stérker belastete Mitarbeitende die institutionelle Aufarbeitung kritischer. Diese Ergeb-
nisse legen nahe, dass die Bewertung der Aufarbeitung nicht isoliert erfolgt, sondern in ho-
hem MaBe durch das konkrete arbeitsbezogene und teambezogene Erleben geprégt ist. In
Teams, die durch Vertrauen, Resilienz und geringere Belastung gekennzeichnet sind, werden
institutionelle Mallnahmen offenbar als wirksamer, stimmiger oder unterstiitzender wahrge-
nommen. Umgekehrt konnen hohe Belastung und fehlende teambezogene Ressourcen dazu
beitragen, dass Aufarbeitungsprozesse als unzureichend oder wenig entlastend erlebt wer-
den.

Vor diesem Hintergrund kann die Zufriedenheit mit der Aufarbeitung als evaluatives
Spiegelbild organisationaler Bewéltigungsbedingungen im Bistum Trier verstanden werden,
das individuelle Belastungserfahrungen, teambezogene Ressourcen und institutionelle Rah-
menbedingungen integriert. Die Ergebnisse verdeutlichen damit, dass Aufarbeitung nicht
ausschlieBlich eine strukturelle oder rechtliche Dimension besitzt, sondern wesentlich davon
abhéngt, wie Mitarbeitende diese Prozesse emotional, sozial und arbeitsbezogen eingebettet

erleben.

5.2 Vertiefende Interpretation des Zusammenhangs zwischen Fithrungsverhalten, ver-
mittelnden Faktoren und Teamresilienz durch Interviews mit Mitarbeitenden

(Studie II)

Die quantitativen Ergebnisse zeigten ein insgesamt moderates, jedoch deutlich streu-
endes Belastungserleben, das in engem Zusammenhang mit psychologischer Sicherheit und
Teamresilienz stand. Die qualitativen Interviews dienten der vertiefenden Exploration dieser
Zusammenhdnge und verdeutlichten, wie Belastung im Arbeitsalltag der Mitarbeitenden
konkret erlebt und eingeordnet wurde.

In mehreren Interviews wurde deutlich, dass insbesondere ein negatives Fithrungser-
leben aus Sicht der Mitarbeitenden, gekennzeichnet durch Informationsriickhaltung, Macht-
ausiibung und expliziten Drohungen im Zusammenhang mit der Aufarbeitung sexualisierter
Gewalt, als zentrale Quelle erhohter Belastung wahrgenommen wurde. Diese Erfahrungen
wurden nicht als vereinzelte Ereignisse, sondern als strukturell verankerte Fiithrungsprakti-

ken erlebt, die den Handlungsspielraum der Mitarbeitenden erheblich einschrankten und im
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deutlichen Gegensatz zu zentralen Merkmalen transformationaler Fiihrung stehen (Bass &
Avolio, 1994). Die Interviewten berichteten von Situationen, in denen offenes Ansprechen
oder das Weitergeben von Informationen ausdriicklich untersagt oder sanktioniert wurde. So
schilderten Interviewte unter anderem: ,,Er [Fiihrungskraft] hat mir gedroht, ich darf nicht
driiber reden und sowas nicht nochmal erwdhnen* sowie: ,,Da kam [Fiihrungskraft] zu mir
nach Hause und hat mich und meinen Mann gezwungen, zu unterschreiben, dass wir den
Mund halten.* Die Drohungen wurden dabei nicht nur als personliche Einschiichterung er-
lebt, sondern als Ausdruck struktureller Machtverhiltnisse, in denen Schweigen als erwarte-
tes und durchgesetztes Verhalten etabliert wurde. Entsprechend berichteten mehrere Be-
fragte von einem ausgeprigten Gefiihl struktureller Abhingigkeit und eingeschrankter
Handlungsoptionen, das mit emotionaler Erschépfung und anhaltendem Stress einherging.
Die Wahrnehmung, Teil eines Systems zu sein, dem man sich kaum entziehen kénne, wurde
exemplarisch in folgender Aussage deutlich: ,,Und ich bin Teil dieses Systems und das will
ich nicht mehr sein. Und hétte ich eine Alternative, wére ich schon lingstens weg. Ich hab’
aber keine.” Diese Erfahrung verweist auf ein Erleben von Ohnmacht, bei dem Belastung
nicht nur situativ oder an konkretes Fiihrungshandeln gebunden erscheint, sondern als struk-
turell verankert wahrgenommen wird.

Die Einschriankung offener Kommunikation fiihrte bei einigen Interviewten auch
dazu, dass sich Mitarbeitende zunehmend aus dem Team zuriickzogen und belastende Inhalte
nur noch selektiv teilten. Haufig wurden sensible Themen ausschlielich mit einzelnen Ver-
trauenspersonen besprochen, wihrend der offene Austausch im Team vermieden wurde. Eine
befragte Person beschrieb dies wie folgt: ,,Ich habe jeden Schritt mit [Kolleg/in] abgespro-
chen. Mit den anderen [ Teamkolleg/innen], nee.*

Weitere Aussagen verdeutlichten zudem, dass das Schweigen nicht nur auf direkte
Drohungen zuriickzufiihren war, sondern auch durch Erfahrungen verstiarkt wurde, in denen
Offenheit folgenlos blieb oder nicht ernst genommen wurde. Befragte berichteten, dass Hin-
weise auf problematische Vorgidnge zwar angehort, jedoch nicht weiterverfolgt wurden. Dies
wurde pointiert zusammengefasst mit der Aussage: ,,[ Fiihrungskraft] hat das, glaub’ ich, von
mir erfahren und hat aber nichts getan. [...] Angehort und nichts getan.” Solche Erfahrungen

vermittelten den Eindruck, dass Offenheit potenziell riskant oder wirkungslos sei und for-
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derten defensive Kommunikationsmuster. Diese Dynamiken stehen im Einklang mit Befun-
den zur organisationalen Schweigekultur und impliziten Regeln der Selbstzensur (Detert &
Edmondson, 2011; Morrison, 2014).

Dartiber hinaus berichteten mehrere Interviewte von expliziten Kommunikationsrest-
riktionen und Loyalitdtsanforderungen, die als belastend erlebt wurden. So schilderte bspw.
eine befragte Person, dass von Mitarbeitenden erwartet wurde, nach aulen hin die Position
der kirchlichen Leitung zu vertreten und 6ffentliche Kritik zu unterlassen: ,,Sie miissen nach
auBen hin die Meinung des Bischofs reprisentieren, Sie diirfen in der Offentlichkeit dem
Bischof nicht widersprechen.* Besonders belastend wurden zudem inoffizielle Malnahmen
und mangelnde Transparenz im Umgang mit organisatorischen Entscheidungen erlebt. Meh-
rere Befragte berichteten, dass einschneidende MaBnahmen zwar faktisch umgesetzt, jedoch
nicht offen kommuniziert wurden: ,,Und dann kam ja Zelebrationsverbot und Kontaktverbot,
das war ja auch nie offiziell — wir haben das ja nie offiziell erfahren.* Diese Intransparenz
fiihrte dazu, dass Entscheidungen trotz formaler Korrektheit als machtmissbrauchlich wahr-
genommen wurden, wie eine befragte Person verdeutlichte: ,,Im Grunde genommen hat der
richtig gehandelt ... aber schlimm fand ich diesen Machtmissbrauch.*

Demgegeniiber verweisen die Interviews auch auf Bedingungen, unter denen psy-
chologische Sicherheit trotz hoher Belastung zumindest teilweise aufrechterhalten oder wie-
derhergestellt werden konnte. Als entlastend wurden insbesondere offene Gespriche im
Team sowie der vertrauensvolle Austausch mit einzelnen Kolleginnen und Kollegen be-
schrieben. Dariiber hinaus berichteten mehrere Befragte von strukturierten Gesprachsange-
boten und externer Begleitung, die als unterstiitzend erlebt wurden: ,,Ja, es gab Gespréchsan-
gebote vom Bistum. Wir haben dann auch Gespriachsangebote fiir die Gemeinden wahrge-
nommen, eine Begleitung eines Psychologen fiirs Team.*

Auch praventive Mallnahmen wurden riickblickend als hilfreich eingeordnet. So be-
richtete eine befragte Person, dass vorausgegangene Priaventionsschulungen das Handeln
und die Reaktionsfdhigkeit der Beteiligten positiv beeinflusst hitten: ,,Wir hatten kurz vorher
eine Schulung Priavention fiir alle Mitarbeiter. (...) Ich glaube, dass sie dazu beigetragen hat,
dass sie sofort reagiert haben.* In einzelnen Féllen beschrieben Befragte zudem Erfahrungen
von Anerkennung und Zugehdrigkeit, die als stabilisierend wahrgenommen wurden: ,,Und
dann haben die gesagt: ,Ja du, wir kdnnen mit dir total gut und wir sehen deine Perspektive

darauf.
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Zusammengenommen verdeutlichen die Interviews, dass Fiihrungshandeln maB3geb-
lich dariiber entscheidet, ob Belastung reduziert oder verstiarkt wird und ob psychologische
Sicherheit als zentrale Ressource fiir kollektive Bewiéltigungsprozesse verfiigbar ist. Resili-
enz wurde dabei nicht primér als individuelle Eigenschaft erlebt, sondern als gemeinschaft-
licher Prozess, der ein Mindestmal} an psychologischer Sicherheit voraussetzt. Die qualita-
tiven Befunde leisten damit einen wichtigen Beitrag zum Verstéindnis der Wirkmechanismen
von Fiihrung im Kontext der kirchlichen Aufarbeitung und unterstreichen die Bedeutung
transformationaler Fiihrung fiir Teamresilienz im Bistum Trier.

Abschlieflend zeigte sich, dass viele Befragte die Interviews als Gelegenheit nutzten,
tiber ihre Erfahrungen erstmals offen zu sprechen. Dies verdeutlicht nicht nur das Ausmal
des bislang bestehenden Schweigens, sondern unterstreicht zugleich die Bedeutung sicherer
Kommunikationsrdume als Voraussetzung fiir kollektive Bewéltigungsprozesse und die Ent-

wicklung von Teamresilienz.

53 Limitationen und Forschungsausblick

Wie bereits der Interpretation der Ergebnisse vorangestellt, ist das querschnittliche
Studiendesign mit lediglich einem Messzeitpunkt als zentrale Limitation der vorliegenden
Untersuchung zu betrachten. Entsprechend sind keine kausalen Aussagen iiber die Richtung
der Zusammenhinge zwischen den untersuchten Variablen moglich (Podsakoff et al., 2003),
sodass die Befunde ausschlieBlich als korrelative Zusammenhénge zu interpretieren sind.
Zukiinftige Studien sollten einen mdglichen kausalen Zusammenhang im ldngsschnittlichen
Design priifen. Dariiber hinaus war in der vorliegenden Studie die Kontrolle {iber die Ver-
suchssituation weitgehend eingeschrénkt, da die Daten online erhoben wurden.

Auch die Charakteristika der Stichprobe schrinken die Generalisierbarkeit der Er-
gebnisse ein. Erstens stammen alle Studienteilnehmer/-innen aus einer einzigen Organisa-
tion, ndmlich dem Bistum Trier, was die externe Validitit limitiert. Zweitens ist die Unter-
suchung auf eine religidse Organisation beschrinkt, sodass eine Ubertragung der Befunde
auf einen anderen kulturellen oder organisationalen Kontext nur eingeschrankt méglich ist.
Zusammengenommen wére zur Reduktion von Common Method Bias eine langsschnittliche

Befragung in unterschiedlichen kulturellen Organisationen empfehlenswert. Dabei sollten
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Selbst- und Fremdeinschédtzungen zum Fiihrungsverhalten kombiniert erfolgen. Diese me-
thodische Erweiterung wiirde die interne und externe Validitét stirken und eine Grundlage
fiir generalisierbare Schlussfolgerungen schaffen. Im Hinblick auf die methodischen Ein-
schrankungen durch die Stichprobe ist drittens auch der potenzielle Non-Response Bias re-
levant. Dadurch konnte die Verteilung der Studienvariablen verzerrt sein, was die Generali-
sierbarkeit der Ergebnisse einschrinken wiirde (Baruch & Holtom, 2008). Die reduzierte
Teilnehmerschaft nach einer zuvor durchgefiihrten organisationsinternen Befragung legt
nahe, dass bestimmte Gruppen oder Teams, etwas starker motiviert oder thematisch interes-
sierte Mitarbeitende liberreprisentiert sein konnten. Kiinftige Studien sollten daher Mafinah-
men zur Erhdhung der Teilnahmequote erwigen, um diesen Selektionseffekt zu minimieren.

Dartiber hinaus wurden in dieser Studie nur zwei Mediatoren beriicksichtigt. Die Er-
gebnisse weisen jedoch darauf hin, dass transformationale Fithrung einen zusétzlichen di-
rekten Wirkpfad aufweist. Zukiinftige Forschung konnte daher weitere psychologische Me-
chanismen priifen, die in der Literatur bereits als relevante Vermittlungsprozesse beschrieben
werden, beispielsweise moralische Identifikation mit der Fiihrungskraft und Vertrauen in die
Fiihrungskraft (Brown & Trevifio, 2006; Mao et al., 2023). Diese Mechanismen konnten
erkldren, warum transformationale Fiihrung auch iiber die im Modell erfassten affektiv-kog-
nitiven Zustinde hinaus Wirkung entfaltet.

SchlieBlich wire es fiir zukiinftige Forschung sinnvoll, strukturelle und kulturelle
Rahmenbedingungen stirker einzubeziehen. Gerade im kirchlichen Kontext konnten Macht-
strukturen, Rollenambiguitdt oder wahrgenommene organisationale Gerechtigkeit bedeut-
same Moderatoren darstellen, die beeinflussen, wie transformationale Fiihrung wahrgenom-
men wird und wirkt (Charoensukmongkol & Puyod, 2024; Cho & Dansereau, 2010; Swart
et al., 2025).

5.4  Implikationen fiir die Praxis

Neben den theoretischen Erkenntnissen ergeben sich aus den Befunden der vorlie-
genden Studie praktische Implikationen fiir den Umgang mit Belastungen im Kontext der
Aufarbeitung des sexuellen Missbrauchs im Bistum Trier. Zusammengenommen zeigen die

Ergebnisse der partiellen und seriellen Mediationsanalysen, dass Maflnahmen zur Foérderung
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von Teamresilienz nicht ausschlieBlich auf der individuellen Ebene ansetzen sollten. Viel-
mehr erscheint ein mehrdimensionaler Ansatz erforderlich, der sowohl Fithrungshandeln als
auch Teamprozesse systematisch einbezieht. Die Ergebnisse verdeutlichen, dass transforma-
tionale Fiihrung eine zentrale Rolle fiir die psychologischen Bedingungen in Teams spielt.
Fiihrungskrifte, die Orientierung und Sinn vermitteln, wertschitzend kommunizieren und
individuelle Unterstiitzung bieten, konnen das Belastungserleben ihrer Mitarbeitenden in
Krisensituationen reduzieren und psychologische Sicherheit fordern (Bass & Riggio, 2006;
Hannah et al., 2009; Edmondson & Lei, 2014). Vor diesem Hintergrund erscheint es sinnvoll,
im Bistum Trier gezielt Programme zur (Weiter-)Entwicklung transformationaler Fiihrungs-
kompetenzen zu implementieren. Diese sollten insbesondere einen reflektierten Umgang mit
Macht, transparente Kommunikation, dialogorientierte Entscheidungsprozesse sowie den
konstruktiven Umgang mit Unsicherheiten und Fehlern adressieren.

Die Ergebnisse der seriellen Mediation unterstreichen dariiber hinaus die zentrale
Bedeutung psychologischer Sicherheit als vermittelnden Mechanismus zwischen Fiihrung,
Belastungserleben und Teamresilienz. Psychologische Sicherheit erweist sich dabei als Vo-
raussetzung dafiir, dass Mitarbeitende ihre Erfahrungen offen einbringen, Fehler oder Unsi-
cherheiten ansprechen und Verantwortung im Team teilen konnen. Praktische Maflnahmen
zur Forderung psychologischer Sicherheit sollten daher sowohl von Fiihrungskriften als
auch von Mitarbeitenden gemeinsam getragen werden. Hierzu zéhlen regelméfige struktu-
rierte Austauschformate, transparente Informationsweitergabe, klare Erwartungen an res-
pektvolle Kommunikation sowie die explizite Ermutigung zur Beteiligung an Entschei-
dungs- und Lernprozessen (Carmeli & Gittell, 2009; Frazier et al., 2017).

Abschlieflend ist hervorzuheben, dass die vorliegenden Befunde die im Bistum Trier
verankerte Zielsetzung bekréftigen, Pravention als ,,Kultur der Achtsamkeit* zu etablieren.
Die Praventionsordnung schafft mit unabhingigen Ansprechpersonen, externen Beratungs-
angeboten, klar geregelten Verfahren sowie Unterstiitzungsmafinahmen fiir Betroffene und
Einrichtungen wichtige strukturelle Voraussetzungen. Weiterfiihrend verdeutlicht die vorlie-
gende Studie jedoch, dass diese Strukturen ihre Wirksamkeit nur dann entfalten koénnen,
wenn sie von einer gemeinsamen Haltung aller Beteiligten getragen werden und Privention
im Sinne einer Kultur der Achtsamkeit als ein gemeinsamer organisationaler Entwicklungs-
prozess verstanden wird. Eine Kultur der Achtsamkeit wird demnach nicht allein durch for-

male Regelungen hergestellt, sondern durch das alltidgliche Handeln von Fithrungskréften
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und Mitarbeitenden, durch respektvollen Umgang, Sensibilitét fiir individuelle Grenzen so-
wie durch die Bereitschaft, Belastungen ernst zu nehmen und offen zu thematisieren.

Dartiber hinaus zeigt der direkte Effekt transformationaler Fiihrung auf Teamresili-
enz, dass ein wertebasiertes, moralisch integres und glaubwiirdiges Fiihrungsverhalten im
Umgang mit moralisch und emotional hoch belastenden Arbeitsanforderungen von zentraler
Bedeutung ist (Yukl, 2012). Zugleich verdeutlichen die qualitativen Befunde, dass Mitarbei-
tende sichere Kommunikationsrdume brauchen, damit priventive Angebote, Gesprachsfor-
mate und Unterstiitzungsstrukturen tatsachlich wirksam werden.

Zusammengenommen ist die gleichzeitige Stiarkung von Fiihrungskompetenzen und
teambezogenen Ressourcen zu empfehlen, damit Mitarbeitende in ihren Teams auch unter

anhaltender Belastung handlungsfédhig bleiben und gestirkt aus der Krise hervorgehen.
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Ergebnisse der schriftlichen Befragung zur Pfarrlichen Pravention im Bistum Trier
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Das psychologische Forschungsteam erhob bekannte Fille sexualisierter Gewalt, deren Umgang und Auswirkun-
gen sowie den Stand und die Zufriedenheit mit der Pravention in den Pfarreien des Bistums Trier. Ehrenamtlich
Tatige, Gemeindereferent/innen und Pastoralreferent/innen sowie Priester wurden schriftlich um die Beantwor-
tung der Fragebogen, versandt an alle 600 Pfarreien bzw. Pfarreiengemeinschaften und Pastorale Raume, gebe-
ten. Die Befragung startete am 15.05.2023 und endete am 31.08.2023.

Beschreibung der teilgenommenen Pfarreien. Von 213 Pfarreien liegen die Antworten vor (Teilnahmequote: 36%
auf Ebene der Pfarreien; 50% auf Ebene der Pfarreiengemeinschaften). Die Fragen wurden zumeist von den Pfarr-
bzw. Kirchengemeinderaten, Pfarrern und Mitgliedern der Gemeinden beantwortet (siehe Tabelle 1). 12% der
teilnehmenden Pfarreien gaben an, dass sie aktuell oder in der Vergangenheit von einem Fall sexualisierter Ge-
walt in ihrer Pfarrei betroffen sind bzw. waren.

Tabelle 1. Anzahl / Anteil der Teilnehmenden, getrennt nach ihrer Funktion in den Pfarreien

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Pfarr-/ Kirchengemeinderat I 57%
Pfarrer I 25%
Gemeindereferenten/innen I 0%
Gemeindemitglieder I 17%
Pfarreienrat I 5%
Verwaltungsrat 3%
sonstige N 10%

Anmerkung. Da mehrere Personen gemeinsam an der Befragung teilnehmen konnten, summieren sich die
Gruppen hier auf mehr als 100%.

Ausdriicklich sei darauf hingewiesen, dass die Aussagkraft der nachfolgend beschriebenen Ergebnisse und die
daraus abgeleiteten Schlussfolgerungen vor dem Hintergrund der Teilnahmequote - eine von drei Pfarreien nahm
an der schriftlichen Befragung teil - einzuordnen sind. Ob die Teilnahme in einem systematischen Zusammenhang
zu Merkmalen der Pfarreien, wie z.B. ,Befassen mit dem Pfarrlichen Schutzkonzept” oder ,konfliktbehafteter
Umgang mit Missbrauchsfallen” steht, Iasst sich aus den vorliegenden Daten nicht klaren.


mailto:hank@uni-trier.de
mailto:lange@uni-trier.de

Bewertung der Pfarrlichen Praventionsarbeit. In fast zwei Dritteln der teilgenommenen Pfarreien waren die Be-
fragten sehr zufrieden mit der Préaventionsarbeit bzw. bewerteten den aktuellen Stand der MaRnahmen als gut
(siehe Abbildung 1a; Notendurchschnitt: 2.5). In jeder vierten Pfarrei wurden die MaRnahmen als befriedigend
bis ausreichend befunden, in mehr als jeder zehnten wurden sie als mangelhaft bzw. ungeniligend eingestuft. Im
Vergleich dazu schatzten die Teilnehmenden ihr Vorbereitetsein auf ein Vorkommnis sexualisierter Gewalt in ihrer
Pfarrei durchschnittlich mit der Schulnote 2.8 und damit statistisch signifikant schlechter ein (t (26) = 2,41, p =
0,023; siehe Abbildung 1b). In etwas weniger als der Halfte der Pfarreien fiihlten sich die Befragten sehr gut bis
gut flr einen angemessenen Umgang mit sexueller Gewalt vorbereitet, 40% der Pfarreien schatzten sich als hin-
reichend kompetent dafir ein. 12% der Antwortenden gaben an, nicht ausreichend bzw. ungenligend auf den
Umgang mit sexualisierter Gewalt in ihrer Pfarrgemeinde vorbereitet zu sein.

Zufriedenheit mit dem aktuellen Stand Zufriedenheit mit der Vorbereitung
der Pravention von sexualisierter auf den Ernstfall sexueller Gewalt
Gewalt in der Pfarrei (n = 194) (n=190)
60% 60%
53%
50% 50%
0,
T 40% 40% =
< 30% 30% 30%
20% 2% 20%
11% 0
Lo 8% 0% 0% 10%  go
ARRNE
0% [ . - 0% -
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
Note Note
Abbildung 1a Abbildung 1b

Anmerkung. 1 = sehr gut, 2 = gut, 3 = befriedigend, 4 = ausreichend, 5 = mangelhaft, 6 = ungeniigend.

Zur Rolle der unabhingigen Ansprechperson. Die Anzahl der Pfarreien, in denen es eine Ansprechperson im Falle
sexualisierter Gewalt gibt (52 %) und die Zahl derjenigen, die Angaben noch keine zu haben (48 %), hielten sich
die Waage!. Ein Teil der Ansprechpersonen wurde in den Pfarreien bereits bekannt gemacht. Die Ergebnisse der
statistischen Analysen und Antworten im freien Format deuteten libereinstimmend darauf hin, dass diese An-
sprechpersonen zumeist auf der Ebene der Pfarreiengemeinschaften installiert werden. AuRerdem zeigte sich,
dass die Benennung einer Ansprechperson die Benotungen beeinflusst: Sie ging mit einer signifikant besseren
Bewertung der Zufriedenheit mit den praventiven MalRnahmen um 0.9 Notenpunkte (n = 186; p < 0.001) und mit
einer zuversichtlicheren Einschatzung des Vorbereitetseins auf den Ernstfall um 0.8 Notenpunkte (n = 186; p <
0.001) einher.

Wie lassen sich die Ergebnisse interpretieren? Diesen Ergebnissen zufolge sind die Befragten mehrheitlich zu-
frieden mit dem, was sie bisher zur Pravention von sexualisierter Gewalt in ihrer Pfarrei auf den Weg gebracht
haben. Allerdings spiegelt sich der Grad des Zufriedenseins mit der geleisteten Praventionsarbeit nur partiell im
Kompetenzerleben der Betroffenen wider: Wahrend rund zwei Drittel der Befragten angaben, ein (sehr) gut ent-
wickeltes Praventionskonzept zu haben, fuhlt sich nur knapp die Hélfte von ihnen dadurch auch (sehr) gut auf
den Ernstfall vorbereitet. Dieses Ergebnis ist fiir die praktische Praventionsarbeit vor Ort bedeutsam. Es offenbart

1 Vorliegende Daten haben eine Zwei-Ebenen-Struktur, da die einzelnen Pfarreien zu Pfarreiengemeinschaften
gruppiert wurden (Ebene 1: Pfarrei; Ebene 2: Pfarreiengemeinschaft). Fir Pfarreien einer Pfarreiengemeinschaft
waren systematisch dhnlichere Benotungen festzustellen, als dies bei einer zufalligen Auswahl der Pfarreien zu
erwarten gewesen ware. Daher wurden Mehrebenenanalysen gerechnet, um die hierarchische Datenstruktur
angemessen zu bericksichtigen. Ndhere Informationen dazu sowie zu den exakten Ergebnissen der statistischen
Parameter kdnnen bei Michelle Lange (lange@uni-trier.de) angefordert werden.



Unsicherheit und Insuffizienzerleben bei einem Teil der Befragten. lhre Bedirfnisse, Fragestellungen und beno-
tigten Kompetenzen sollten identifiziert werden, um ihnen Sicherheit in der Praventionsarbeit zu geben und die
Akzeptanz fiir die Pfarrliche Pravention zu starken. Dadurch kdnnen maogliche Implementierungshiirden der Pra-
ventionskonzepte proaktiv vermieden werden.

In rund der Halfte aller Pfarreien ist eine unabhéngige Ansprechperson benannt, an die sich Kinder, Jugendliche
und hilfebediirftige Erwachsene bei erlebter Grenzverletzung oder sexuellem Ubergriff wenden kénnen. Die Er-
gebnisse legen nahe, dass eine Ansprechperson auf der Ebene der Pfarreiengemeinschaften beauftragt wird, die
flr alle angegliederten Pfarreien zustdndig ist. Das kdnnen bis zu 14 ehemals eigenstdndige Pfarreien sein. In
zukilinftigen Evaluationsstudien bleibt zu priifen, ob diese Personaldecke ausreichend ist, damit Kinder, Jugendli-
che und schutz- oder hilfebeddrftige Erwachsene sich in ihrer Pfarrei vor Ort ermutigt fiihlen, Hilfe zu suchen.

Die Anlaufstelle steht in Zusammenhang mit der Benotung des Praventionskonzeptes und dem eingeschéatzten
Vorbereitsein auf sexualisierte Gewalt. Eine ausersehene bzw. schon bekannt gemachte Ansprechperson fordert
die Zufriedenheit mit dem Entwicklungsstand der PraventionsmalRnahmen und stimmt zuversichtlicher im Ernst-
fall kompetent handeln zu kénnen. Dass das Vorhandensein einer Ansprechperson Zuversicht fordert und mehr
Handlungssicherheit fiir den Ernstfall gibt, verdeutlicht ihre Schliisselfunktion. Vermutlich signalisiert ihre Rolle
eine klare Regelung der Zusténdigkeit mit definierter Verantwortungszuweisung sowie mit der notwendigen Kom-
petenz, im Bedarfsfall angemessen und wirksam handeln zu kénnen. So gesehen spiegeln die Ergebnisse einen
hohen Vertrauensvorschuss, der verpflichtet. Um ihn angemessen in der Praxis der Pfarrlichen Pravention einzu-
|6sen, braucht es insbesondere fachlich qualifizierte Ansprechpersonen, die die verletzlichen Stellen einer jeden
Pfarrei ihres Seelsorgebereiches kennen und in jeder dieser Pfarreien sichtbar sind.

Ein, wenn auch geringer, Teil der Befragten war unzufrieden mit Status quo der Praventionskonzepte und fihlte
sich unzuldnglich bzw. gar nicht auf den Umgang mit sexualisierter Gewalt in seiner / ihrer Pfarrei vorbereitet.
Hinweise auf mogliche Ursachen dafiir lassen sich in den freien Antworten finden, wie z.B. ,,Wir fiihlen uns Gber
die PraventionsmalRnahmen nicht informiert”, ,,Eine Ansprechperson fiir sexualisierte Gewalt ist uns in unserer
Pfarrei nicht bekannt” oder ,,Wir haben uns noch nie mit diesem Thema auseinandergesetzt, da es bislang kei-
nerlei Ansatzpunkte gab“. Da eine erfolgreiche Praventionsarbeit in jeder einzelnen Pfarrei unverzichtbar ist, ist
es dringend erforderlich Bedenken und Widerstande bei diesen Personen konstruktiv zu ergriinden und auszurdumen.

Welche Schlussfolgerungen lassen sich aus den Ergebnissen fiir die praktische Pfarrliche Pravention ziehen?

o Bediirfnisse und Kompetenzbedarfe der Menschen in der Praventionsarbeit ernst nehmen
Auf die Unsicherheiten und Zweifel wie auch benotigte Kompetenzen der Menschen, die sich in der Praventi-
onsarbeit vor Ort in den Pfarreien engagieren, sollte achtsam und umfassend eingegangen werden. Dies zum
einen um die notwendige Akzeptanz fir Pravention zu férdern und zum anderen um den Mitarbeitenden die
notwendige Sicherheit in der Praventionsarbeit zu geben. So lassen sich mogliche Implementierungshiirden
der Praventionskonzepte vermeiden.

e Geschulte Ansprechpersonen einsetzen
Die Ansprechpersonen haben eine Schliisselfunktion in der Pfarrlichen Pravention. Mit ihrer Position verbin-
den sich hohe Erwartungen. Daher sollten nur fachlich qualifizierte Ansprechpersonen eingesetzt werden.

e Informierte Ansprechpersonen einsetzen
Diese Personen miissen die verletzlichen Stellen einer jeden einzelnen Pfarrei ihres Seelsorgebereiches ken-
nen. Das ist ein wichtiger Gelingensfaktor, um das Vertrauen der Menschen in den Pfarreien zu gewinnen.

e Ansprechpersonen in ausreichender Zahl einsetzen
Die Ansprechpersonen sollten in ausreichender Zahl vorhanden sein, um zu gewahrleisten, dass sie in jeder
einzelnen Pfarrei sichtbar sind. Das ist eine wichtige Voraussetzung dafiir, dass Kinder, Jugendliche und schutz-
oder hilfebediirftige Erwachsene sich in ihrer Pfarrei vor Ort ermutigt fihlen, Hilfe zu suchen.

o Skepsis und Vorbehalten gegeniiber der Pfarrlichen Pravention nachgehen
Die Argumente derjenigen, die der Pfarrlichen Pravention skeptisch oder gar ablehnend gegeniiberstehen
sollten aufmerksam gehort und differenziert diskutiert werden, um auch bei diesen Personen Akzeptanz fiir
die Praventionsarbeit zu schaffen.
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