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as Gefiihl kennen viele: Man ist
miide schon beim Gedanken an
die Arbeit, es freut einen nicht,
zur Arbeit zu gehen, man hat den Ein-
druck, man drehe sich im Kreis wie
ein Hamster im Laufrad, die Erkiltung
kommt und geht, und selbst nachts ldsst
einen der Gedanke an die Arbeit nicht
mehr los. Ist das bereits ein Burn-out?
Schlaflosigkeit, Energiemangel, kei-
ne Freude an der Arbeit zu empfinden,
das sind sicher Alarmzeichen. Doch
wenn sie gelegentlich und phasenwei-
se auftreten, kann das auch auf be-
sonders stressige Phasen im Job hinwei-

sen. Solange man diese Anzeichen wahr-
nimmt und sie zum Anlass nimmt, iiber
Maoglichkeiten der Belastungsreduktion
nachzudenken, ist die Burn-out-Gefahr
meist schnell gebannt.

Aber wie erkennt man, ob die Er-
schopfung im Rahmen des Normalen
liegt oder ob sich ein Burn-out-Prozess
anbahnt? Der Burn-out-Experte Mat-
thias Burisch (Das Burnout-Syndrom.
Springer 2006) hat eine ChecKkliste er-
stellt, die gut zur Selbstreflexion die-
nen kann: Beobachte ich diese Anzei-
chen bei mir? Wie oft kommt das vor?
In welchen Situationen?

1. Erste Warnzeichen

Gesteigerter Einsatz fur Ziele, Zunahme
der Uberstunden, Erschépfung oder
vegetative Uberreaktion

2. Reduziertes Engagement

Reduzierte Sozialkontakte, negative
Einstellung zur Arbeit, Konzentration
auf eigenen Nutzen

3. Emotionale Reaktionen
Unzuldnglichkeitsgefiihle, Pessimismus,
Schuldzuschreibung an andere bezie-
hungsweise ,das System”

4. Abnahme von

kognitiven Fahigkeiten, Motivation,
Kreativitat und Differenzierungsfahigkeit.



5. Abflachen

des emotionalen und sozialen Lebens
und kognitiver Interessen

6. Psychosomatische Reaktionen
Spannung, Schmerzen, Schlafstérungen,
keine Erholung in der Freizeit mehr mog-
lich, veranderte Essgewohnheiten,
Drogengebrauch

7. Depression und Verzweiflung

Gefuhle von Sinnlosigkeit, negative
Lebenseinstellung, existenzielle Verzweif-
lung, Suizidgedanken oder -absichten.
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Entscheidend ist, wie hiufig oder wie
lange man diese Symptome erlebt. Fiihlt
man sich zum Beispiel einmal im Mo-
nat nach der Arbeit erledigt, so ist das
noch lange kein Burn-out. Erlebt man
dieses Gefithl aber mehrmals in der
Woche oder gar tiglich, geht das tiber ei-
ne normale Stressreaktion hinaus.
Wichtig ist weiterhin, dass bei einem
Burn-out diese Symptome nur im Ar-
beitsumfeld auftreten. Dehnen sich Er-
schopfung, Selbstzweifel und Antriebs-
losigkeitauf andere Lebensbereiche aus,
so liegt bereits eine depressive Sympto-
matik vor. Je weiter ein Burn-out-Syn-
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drom fortgeschritten ist, je spiter man
handelt, desto grofier ist das Risiko fiir
eine Depression oder andere Stressfol-
geerkrankungen. Ein Grund mehr, ge-
rade die Frithwarnzeichen wie ein plotz-
lich gesteigertes Engagement, die Zu-
nahme von Uberstunden oder auch das
Gefiihl, nach der Arbeit nicht mehr ab-
schalten zu konnen, genau im Blick zu
haben.

Was fiihrt zu Burn-out?

Um den Beruf kontinuierlich als Beru-
fung zu erleben, ist ein ausgewogenes
Verhiltnis von Arbeit und Erholung
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notwendig. Oft liegt es nicht allein in den
Maoglichkeiten der Person, ob Freude
und Engagement im Job aufrechterhal-
ten werden oder nicht. Wer ist besonders
gefihrdet, welche Aspekte des Arbeits-
umfelds beziehungsweise im Zusam-
menspiel zwischen Person und Organi-
sation begiinstigen ein Burn-out oder
wirken eher priventiv?

Beider Betrachtung der Faktoren, die
ein Ausbrennen im Beruf begiinstigen,
konnen drei Bereiche unterschieden
werden: Personlichkeitsmerkmale, ar-
beitsbezogene Einstellungen und Job-
merkmale.

Personlichkeitsmerkmale

Nicht jeder Mensch ist gleichermafen
dem Risiko ausgesetzt, ein Burn-out-
Syndrom zu entwickeln.

Als schiitzender Faktor wirkt zum
Beispiel eine sogenannte hardy perso-
nality. Die Forschung zeigt iibereinstim-
mend, dass Personen, die engagiert ih-
ren Alltagsaktivititen nachgehen, iiber-
zeugt sind, die Dinge im Griff zu haben,
und Verdnderungen gegeniiber offen
sind, weniger Gefahr laufen, Burn-out-
Symptome zu entwickeln. Sie sind we-
niger erschopft, haben eine positivere
Einstellung zur Arbeit und bewerten ih-
re Leistungsfihigkeit giinstiger.

Weiterhin wirkt sich der ,,Attribu-
tionsstil“ einer Person auf Burn-out aus:
Personen, die Ereignisse und Leistungen
dem Einfluss anderer oder dem Zufall
zuschreiben, statt sie auf ihre eigenen Fa-
higkeiten und Anstrengungen zuriick-
zufiithren, neigen schneller dazu, emo-
tional erschopft und zynisch gegeniiber
Arbeit und Klienten zu sein, und be-
werten die eigene Leistung schlechter.

Auch Bewiltigungsstile haben einen
Einfluss auf Burn-out: Menschen, die
in Gefahr sind auszubrennen, gehen mit
belastenden Ereignissen eher passivund
defensiv um, wihrend ein aktiver, kon-
frontierender Stil eher mit niedrigerem
Burn-out-Risiko in Verbindung ge-
bracht wird.

»1yp-A-Verhalten“ wird ebenfalls mit
einer erhohten Burn-out-Gefahr in

Verbindung gebracht. Menschen dieses
Typus sind eher wettbewerbs- und er-
folgsorientiert, arbeiten gerne unter
Zeitdruck und haben ein besonderes Be-
diirfnis, Kontrolle iiber ihre Umwelt
auszutiben. Dariiber hinaus wird Typ-
A-Verhalten mit einem erh6hten Risiko
fiir Stresskrankheiten in Zusammen-
hang gebracht, besonders mit Herz-
Kreislauf-Erkrankungen.

Schliefilich haben sich verschiedene
Studien mit dem Zusammenhang zwi-
schen dem Fiinf-Faktoren-Personlich-
keitsmodell (Big Five) und Burn-out be-
schaftigt. Hier scheint eine neurotische
Personlichkeit (Personen mit Neigung
zu Angstlichkeit, Empfindlichkeit, De-
pression und Feindseligkeit) besonders
Gefahr zu laufen, ein Burn-out zu ent-
wickeln. Allerdings konnte diese Bezie-
hung auch durch zusitzliche Einfliisse
zustande kommen, wie zum Beispiel
eine generelle Neigung, die Dinge ne-
gativ darzustellen. Diese erkldrt sowohl
neurotische Personlichkeitsziige wie
auch emotionale Erschopfung im Ar-
beitsprozess.

Bleibt anzumerken, dass gerade die-
se—ein Burn-out begiinstigenden — Per-
sonlichkeitseigenschaften viele Men-

schen zu Hochstleistungen motivieren.
Solange die Leistung stimmt, sind sie im
Arbeitsumfeld durchaus erwiinscht,
werden gar gefordert —bis bei engagier-
ten Mitarbeitern die Batterien leer sind.
Dann erst werden riickwirkend die Ri-

siken erkannt, die zum Ausbrennen ge-
fithrt haben.

Arbeitsbezogene Einstellungen
Besonders hohe Erwartungen an Orga-
nisation, Arbeitsumfeld oder Klienten
und Kunden scheinen zu besonders ho-
her Leistungsbereitschaft und groflem
Energieeinsatz zu fithren — an sich eine
positive, von Arbeitgeberseite explizit
erwiinschte Einstellung. Die Krux an der
Sache ist jedoch, dass diese besonderen
Anstrengungen in der Regel aus Sicht
der engagierten Personen nicht ange-
messen gewiirdigt werden. Das macht
den Weg frei fur Enttduschungen und
Frustration.

Menschen, die besonders motiviert
und leistungsfihig sind und daher iiber
lingere Zeit hinweg tibermiflig arbei-
ten, haben somit ein erhéhtes Burn-out-
Risiko. Das ist besonders dann der Fall,
wenn sie sich zu wenig oder zu kurze Er-
holungsphasen gonnen.

Dies kann auch mit der Rolle ver-
bunden sein, die die Arbeit im Leben ei-
nes Einzelnen spielt: Uberdurchschnitt-
liches Engagement begiinstigt die Ent-
stehung eines Burn-outs, wenn es neben
der Arbeit keine anderen Schwerpunk-
te im Leben gibt und somit die Arbeit
den zentralen, wenn nicht einzigen Le-
bensinhalt darstellt. In diesen Fillen
muss die Arbeit Funktionen erfiillen, fiir
die sie nicht primir geschaffen ist — wie
zum Beispiel Bestitigung der eigenen
Person, Zuneigung, Geborgenheit, Per-
sonlichkeitsentwicklung und so weiter.
In diesen Bereichen erlebte Defizite kon-
nen so schnell zu einer Sinnkrise fithren.

Jobmerkmale

Zwischen hoher Arbeitsbelastung und
Zeitdruck einerseits und Burn-out an-
dererseits besteht ein deutlicher Zu-
sammenhang. Besonders emotionale



Erschopfung hingt stark mit der Men-
ge der zu erledigenden Arbeit zusam-
men. Zudem ist bei Beschiftigten mit
hohen Wochenarbeitszeiten sowie bei
Anforderungen durch eine Vielzahl von
Auftraggebern, Kunden oder Patienten
das Burn-out-Risiko erhoht. Je hiufi-
ger und linger man direkt mit Patienten
oder Klienten arbeitet und je schwer-
wiegender deren Probleme sind, desto
grofler ist die Wahrscheinlichkeit, im Job
auszubrennen. Menschen in medizini-
schen und sozialen Berufen, aber auch
»2Emotionsarbeiter” in anderen Bran-
chen wie im Kundendienst oder Hotel-
wesen scheinen somit besonders expo-
niert zu sein.

Auch Rollenkonflikte und Rollenam-
biguitit spielen eine wichtige Rolle.
Zu Rollenkonflikten kommt es, wenn
im Rahmen der Berufstitigkeit gegen-
satzliche Anforderungen erfiillt wer-
den miissen (zum Beispiel bei Bewih-
rungshelferinnen, die gleichzeitig eine
erzieherische und eine disziplinieren-
de, bestrafende Rolle wahrnehmen).
Rollenambiguitit bezieht sich auf eine
Situation, in der es keine ausreichenden
Informationen dartber gibt, wie der Job
gut zu erledigen ist, beziehungsweise
keine klaren Aufgabenfelder definiert
sind oder sich diese verschieben.

Mangelnde soziale Unterstiitzung am
Arbeitsplatz erhoht die Burn-out-Ge-
fahr. Ebenso trigt fehlendes Feedback
tiber die Qualitit der geleisteten Arbeit
zur Entwicklung einer Burn-out-Symp-
tomatik bei.

Ein Aspekt, der den guten Umgang
mit Stress am Arbeitsplatz unterstiitzt,
ist das Ausmafl von Autonomie und
Selbstandigkeit bei der Erledigung der
Arbeitsaufgaben. Eigene Kompetenzen
wie Beteiligung an relevanten Entschei-
dungen tragen zur Identifikation mit der
Titigkeit bei und unterstiitzen die Uber-
nahme von Verantwortung sowie posi-
tives Engagement im Beruf. Das fordert
die Gesundheit am Arbeitsplatz und
wirkt Burn-out-Tendenzen entgegen.

Zusammenfassend ldsst sich sagen,
dass steigende Arbeitsbelastungen allein
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nicht zwingend zu Burn-out fthren.
Oft sind es die Engagiertesten, die Ge-
fahrlaufen, ein Burn-out zu entwickeln.
Hohe Anspriiche an sich selbst und ei-
ne starke Leistungsmotivation, gepaart
mit einer selektiv negativen Wahrneh-
mung des Erreichten und mangelnder
Unterstiitzung vonseiten der Vorgesetz-
ten, scheinen weitere Risikofaktoren
zu sein. Burn-out entsteht somit im
Wechselspiel zwischen ungiinstigen Be-
dingungen auf Organisationsebene und
bestimmten personenbezogenen Fakto-
ren. Werden erbrachte Leistungen ei-
nerseits und Gegenleistungen wie Ent-
wicklungsmoglichkeiten, Arbeitplatz-
sicherheit und Gehalt andererseits als
ausgewogen wahrgenommen, nimmt
die Stressbelastung und damit das Burn-
out-Risiko ab.

So wichtig es ist, Burn-out frithzeitig
zu erkennen und die Risikofaktoren im
Auge zu behalten: Noch entscheiden-
der ist, zu kldren, wie es gelingen kann,
auf einem zunehmend von Flexibilitit,
Wettbewerb und Leistungsdruck ge-
prigten Arbeitsmarkt gesund, engagiert
und leistungsfihig zu bleiben. Laut neu-
esten Forschungserkenntnissen sind es
sechs strategische Bereiche, die zwischen
Engagement und Burn-out den Aus-
schlag geben: Anerkennung und Beloh-
nung; ein unterstiitzendes Team; Fair-
ness; Respekt und soziale Gerechtigkeit;
klare Werte und eine sinnvolle T4tigkeit.
Sind Mitarbeiter und Job in diesen Be-
reichen im Einklang, hat Burn-out kei-
ne Chance.

Beate Schulze, Soziologin und Psychologin, leitet
das Zurcher Empowerment-Programm flr Stress-
management und Burn-out-Pravention an der Uni-
versitat Zurich. Im Rahmen dieses Projektes wurden
auf der Grundlage wissenschaftlicher Befunde und
einer aktuellen Studie Trainingsmodule sowie Emp-
fehlungen fir Organisationen erarbeitet.

Neben diesen fachspezifischen Angeboten mochte
das Zurcher Empowerment-Programm auch die brei-
te Bevolkerung ansprechen. So gibt es im Internet
einen Burn-out-Test, den jeder fir sich ausfullen
und auswerten kann: www.fzkwp.uzh.ch/ZEP/Burn
out.html

Kontakt: beate.schulze@bli.uzh.ch



