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1.  Wasist Burn-out?

Burn-out (engl. to burn out: ,ausbrennen”) wird als ein Resultat von chronischem Stress
definiert und bezeichnet einen besonderen Fall zumeist berufsbezogener chronischer
Erschopfung.

Die weit verbreitete und am hadufigsten verwendete Definition (Maslach und Shirom, 1983)
beschreibt drei wesentliche Elemente, die ein Burn-out-Syndrom charakterisieren:

1. Emotionale Erschopfung

Geht einher mit Kraftlosigkeit, mit Ohnmacht und mit dem Verlust der Fahigkeit, mit
anderen Menschen mitfiihlen zu kénnen. Zum Schutz vor weiteren Belastungen zieht man
sich zurlick und nimmt anderen gegeniiber eine distanzierte, gleichgiiltige Haltung ein.

2. Zynismus (Entpersonlichung)

Beschreibt eine negative Einstellung und negative Geflihle gegeniber der Arbeit und den
Menschen, mit denen man beruflich zu tun hat (Patientin, Kunde/-in, KolleglIn).

3. Reduzierte berufliche Leistungsfahigkeit

Antriebsverlust, Gefiihl, personlich nichts mehr zu erreichen bzw. leisten zu kénnen, tat-
sachlich reduzierte Leistungsfahigkeit.

Nach den Kriterien des ICD 10 (International Classification of Deseases der Weltgesund-
heitsorganisation WHO) ist Burn-out keine eigenstandige Krankheit, sondern ein Einfluss-
faktor, der auf den Gesundheitszustand wirkt und zur Inanspruchnahme des Gesundheits-
systems flihrt. Es wird als Ausgebranntsein — als Zustand der totalen Erschépfung definiert.



In Osterreich wird trotzdem Burn-out heute von Arzten/-innen und Psychologen/-innen
zunehmend im Sinne einer medizinischen Diagnose verstanden und behandelt.

Das Besondere an Burn-out ist, dass Betroffene friiher an ihrem Arbeitsplatz sehr motiviert
und engagiert gearbeitet haben. Verausgaben sich engagierte Mitarbeiterlnnen bei ihrer
Arbeit immer mehr, verlieren sie in Folge nicht nur die Begeisterung und das Interesse an
ihren Aufgaben, sondern fiihlen sich auch insgesamt leer und ausgebrannt. Auch ihre Leis-
tungsfahigkeit wird dadurch beeintréchtigt.

Im Folgenden eine Zusammenstellung der wichtigsten Begriffe, die im Zusammenhang
mit Burn-out immer wieder verwendet werden.

Akuter Stress:

Pl6tzliche und kurz dauernde Stress-Situationen, z. B. ein Streit oder ein schwieriges
Gesprach, bringen den Organismus auf Hochtouren, das Herz schlagt schneller, der
Puls steigt. Nach Abklingen der Belastungssituation hort diese Aktivierung rasch auf.

Chronischer Stress:

Lang andauernde Stress-Situationen mit wenig Moglichkeiten, diese Belastungen
abzufedern, halten den Organismus in einer standigen Daueranspannung. Das fihrt
langfristig zu gesundheitlichen Beeintrachtigungen wie Magen-Darm-, Herz-Kreis-
lauferkrankungen oder auch chronische Erschépfung (Burn-out).

Burn-out-Syndrom:

Korperlicher, geistiger und emotionaler Erschopfungszustand, dem eine langer dau-
ernde Phase der Belastung vorangegangen ist. Chronischer Stress kann eine Ursache
fir Burn-out sein.

Mobbing:

Mobbing ist eine konflikthafte Kommunikation am Arbeitsplatz unter Kolleginnen
(oder zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiterlnnen), bei der die angegriffene Person
unterlegen ist. Die Betroffenen werden systematisch, wahrend langerer Zeit direkt
oder indirekt angegriffen. Das Ziel: Sie sollen ausgegrenzt und aus dem Arbeitsver-
haltnis hinausgedrangt werden.

Auch Mobbing kann eine Ursache fiir Burn-out sein, bzw. aufgrund von Burn-out-
Symptomen und damit verbundener reduzierter Leistungsfahigkeit kann Mobbing
auftreten.



2.  Betriebliche Gesundheitsforderung ist die beste
Burn-out-Pravention

Das Burn-out-Syndrom wurde erstmals 1974 vom deutsch-amerikanischen Psychoanalyti-
ker Herbert J. Freudenberger beschrieben. Ihm sind vor allem bei Mitarbeiterlnnen aus
den Gesundheits- und Sozialberufen folgende Verhaltensweisen aufgefallen: Wurden fri-
her die Patientlnnen noch mit Engagement und Geduld behandelt, so ist es aufgrund von
Zeitdruck und Arbeitstiberlastung den Mitarbeiterinnen oft zunehmend schwer gefallen,
den Widerwillen, die Ungeduld und die Aggression Patientlnnen gegentiiber zu verbergen.
Begleitet wurden diese Verhaltensweisen oft von psychosomatischen Erkrankungen wie
z. B. Asthma oder Schlafstérungen.

Mittlerweile werden diese typischen Anzeichen von Burn-out aber in einer Vielzahl von
Berufen beobachtet, wie z. B. bei Servicepersonal, Bankangestellten, Flugbegleiterinnen,
Kundenbetreuerlnnen, im Handel, bei Versicherungen und in der IT-Branche. Burn-out
kann alle treffen: dltere Arbeitnehmerlnnen mit Berufserfahrung, aber auch Jiingere oder
Berufseinsteigerlnnen.

Sehr oft liegen die Ursachen und Hintergriinde fiir Burn-out in belastenden Rahmenbedin-
gungen im Betrieb, aber die Auswirkungen zeigen sich an der Person. Standiger Zeitdruck,
eine hohe Arbeitsmenge, kurzfristig gesetzte Termine, eine diinne Personaldecke, Ressour-
cenmangel bei der Bewaltigung der Aufgaben, Umstrukturierungen und hohe emotionale
Anforderungen in der Arbeit sind haufige Stress-Verursacher in der Arbeitswelt.

Ergebnisse von europaweiten Befragungen von Arbeitnehmerinnen zeigen, dass in Oster-
reich der berufliche Alltag vielfach durch hohe Arbeitsintensitat und Zeitdruck gepragt ist.
Wir zéhlen mit diesen hohen Umfragewerten zu den Spitzenreitern in Europa. Arbeitsin-
tensitit und Zeitdruck nehmen in Osterreich seit 1990 kontinuierlich zu. Das zeigen Umfra-
gen, die die europdische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen
seit 1990 alle flinf Jahre in den Mitgliedsstaaten zu den Arbeitsbedingungen durchfiihrt.

https://www.eurofound.europa.eu/de/surveys/european-working-conditions-surveys

Ein Angebot an Entspannungstrainings fiir einzelne Arbeitnehmerlnnen allein reicht nicht
aus, um die Arbeitssituation nachhaltig zu verbessern. Die Pravention von Burn-out kann
nicht nur bei der Person ansetzen. Die Ursachen fir arbeitsbedingte Belastungen, die zu-
meist in den betrieblichen Organisationsstrukturen sowie der Informations- und Flh-
rungskultur liegen, missen hier in das Blickfeld riicken. Entsprechende MafBnahmen auf
der betrieblichen Ebene kann nur der/die Arbeitgeberin/Dienstgeberin setzen, denn der/
die Arbeitgeberln/Dienstgeberln ist auch umfassend fiir die Gesundheit und Sicherheit
der Kolleginnen verantwortlich (§ 3 Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz, ASchG). Das gilt
auch fiir die Préavention von Burn-out im Betrieb.

Das starkste Instrument zur Pravention auf der betrieblichen Ebene ist die Arbeitsplatzeva-
luierung, hier im speziellen die Evaluierung der psychischen Belastungen gemal3 § 4
ASchG. Aber auch MaBnahmen im Rahmen von Betrieblicher Gesundheitsforderung kon-
nen die psychische Belastung reduzieren.



3. Wie verlauft Burn-out?

Burn-out ist keine Folge einer einmaligen und extremen Belastung, sondern eine
individuelle Reaktion auf lang andauernde bzw. wiederholte Belastungssituationen. Dieser
Prozess beginnt oft schleichend. Viele Warnzeichen treten auf, bevor es oft nach Jahren
zum vélligen seelischen und kérperlichen Zusammenbruch kommen kann.

Am Beginn dieser Entwicklung stehen Gefiihle wie Unzufriedenheit, Resignation und Ar-
ger. Spater kommen Leistungsschwankungen und -stérungen, Riickzug von den
Kolleginnen im Arbeitsbereich und den Menschen im privaten Umfeld sowie unvermutete
Geflihlsausbriiche bei geringfligigen Anldssen hinzu. Die letzten Stadien sind Resignation,
Depression, psychosomatische Stérungen und Handlungsunfahigkeit bei der Arbeit.
Freudenberger und North haben den Verlauf von Burn-out in insgesamt zwolf Stadien be-
schrieben. Viele der beschriebenen Symptome und Verhaltensweisen kénnen normale
oder sogar gesunde Reaktionen auf Belastungssituationen (wie z. B. Verlust des Arbeits-
platzes) sein. Deswegen muss eine Person aber noch nicht an Burn-out leiden. Mégli-
cherweise reagiert man in einer beruflichen Krisensituation mit einem bestimmten Ver-
halten und fallt in seinen normalen emotionalen und korperlichen Zustand zuriick,
wenn die Krise bewaltigt ist.

Die im Modell beschriebenen Phasen und Symptome treten natrlich nicht immer in der
beschriebenen Reihenfolge auf. Es kann auch sein, dass gleichzeitig Symptome aus den
verschiedenen Stadien auftreten. Man kann auch zwischen den verschiedenen Stadien hin
und her wechseln.

Nicht alle die unter Burn-out leiden, miissen auch die schweren Stadien erreichen. Je fri-
her gefahrdete Kolleginnen Beratung und Unterstlitzung erhalten, desto leichter ist es aus
dem Zyklus auszusteigen.



Zwolf Stadien des Burn-out

Vollige
Burn-out-
Erschopfung Der Zwang
sich zu
beweisen
Stadium 1
Depression Verstarkter
Stadium 2 Einsatz
Innere Leere Stadium 3 Subtile
Vernach-
lassigung
eigener
Bedrfnisse
Verlust des Stadium 4
Gefihls fur
die eigene Verdrangung
Persénlich von Konflik-
keit ten und

Bedurfnissen

Beobacht-

bare Umdeutung
Verhaltens- von Werten
danderung
Riickzug
Verstarkte
Verleugnung
der auf-
getretenen
Probleme

Stadium 1: Zwang, sich zu beweisen

Begeisterung und Einsatzbereitschaft fiir die Tatigkeit werden von tbertriebenem Ehrgeiz
abgel6st. Der Drang sich zu beweisen nimmt zu, es sinkt die Bereitschaft, eigene Moglich-
keiten und Grenzen bzw. Riickschldage hinzunehmen.

Stadium 2: Verstarkter Einsatz

Es entsteht das Gefiihl, alles selbst machen zu miissen. Man kann nichts delegieren, freiwil-
lige Mehrarbeiten (Uberstunden, Arbeit am Wochenende) stehen auf der Tagesordnung
und gehen mit einem Gefiihl der Unentbehrlichkeit einher.

Stadium 3: Vernachlassigen der eigenen Bediirfnisse

Bediirfnisse wie Essen, Pausen, Entspannung oder Ruhe treten in den Hintergrund. Soziale
Kontakte werden vernachlassigt. Symptome wie z. B. Verspannungen, Kopfschmerzen, Un-
ruhe, Bauch- oder Magenschmerzen werden auch mit Tabletten bekampft. Das Hauptau-
genmerk liegt nur noch auf der Erbringung von Leistung und Ergebnissen fiir die Arbeit.



Stadium 4: Verdriangung von Konflikten

Konflikte und Probleme werden bewusst ignoriert und verdrangt, um die Arbeitsfahigkeit
zu erhalten. Dabei treten zunehmend Fehlleistungen (Terminverwechslungen, Unptinkt-
lichkeiten) auf.

Stadium 5: Umdeuten von Werten

Was bis jetzt wichtig war, tritt zugunsten der Arbeit in den Hintergrund (Entwertung und
Umwertung), die Prioritdten verschieben sich drastisch. Die Leistungsfahigkeit sinkt
weiter ab.

Stadium 6: Verstarkte Verleugnung der aufgetretenen Probleme

Betroffene kapseln sich von der Umwelt ab, sie zeigen Zynismus, Ungeduld und Intoleranz.
Die Uberarbeitung und Uberlastung wird verleugnet. Konflikte im Umfeld nehmen zu. So-
ziale Kontakte werden als belastend und anstrengend empfunden.

Stadium 7: Endgiiltiger Riickzug aus der Umwelt

Orientierungs- und Hoffnungslosigkeit treten auf. Das soziale Netz wird als feindlich erlebt,
Kritik wird nicht mehr vertragen. Es kommt zum Abbruch privater Kontakte und zu Miss-
trauen anderen Menschen gegeniiber. Die Flucht in Suchtverhalten wird immer wahr-
scheinlicher. Oft wird nach Ersatzbefriedigungen (Alkohol, Essen, Medikamente) gesucht.
Es konnen psychosomatische Erkrankungen auftreten.

Stadium 8: Deutliche Verhaltensanderungen

Verhaltensanderungen werden immer auffilliger. Oft machen sich Aggression, Intoleranz,
negative Einstellungen und eine hohe Reizbarkeit bemerkbar. Es kommt zu Schuldzuwei-
sungen an andere. Aufgrund von Erschopfung gibt es kaum noch Kraft den Arbeitsalltag
zu bewiltigen. Es kommt zu haufigen Fehlzeiten und zu Gleichgiiltigkeit gegeniber der
Umwelt.

Stadium 9: Depersonalisation

Die Betroffenen verlieren haufig das Gefiihl fiir sich selbst: Man funktioniert nur noch au-
tomatisch, wie ferngesteuert. Es kommt zu einem Wahrnehmungsverlust und zu Gefiihlen
der Sinnlosigkeit.

Stadium 10: Innere Leere

Gefiihl der Mutlosigkeit, der Leere und des inneren Abgestorbenseins, ebenso kann es zu
Angstgefiihlen, Panikattacken und exzessivem Suchtverhalten kommen.

Stadium 11: Depression

Interesse, Initiative und Motivation sind praktisch in allen Lebensbereichen nicht mehr
vorhanden. Gefiihle des Versagens, der Sinn- und Hoffnungslosigkeit Gberwiegen. Die Be-
troffenen haben keinerlei Zukunftsvisionen mehr und leiden maoglicherweise unter
Depressionen.

Stadium 12: Vélliges Burn-out

Der Organismus versagt, und es kommt zum totalen geistigen, korperlichen und emotio-
nalen Zusammenbruch.
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4. Wieviele sind betroffen?

Die Osterreichische Gesellschaft fiir Arbeitsqualitidt und Burn-out (BURN AUT) und das
Anton Proksch Institut Wien haben im Auftrag des Sozialministeriums 2016/2017 eine re-
prasentative Studie zum Burn-out-Syndrom durchgefiihrt. Das Ergebnis: 19 Prozent der
Befragten sind dem Problemstadium zuzuordnen, 17 Prozent dem Ubergangsstadium und
8 Prozent dem Burn-out-Erkrankungsstadium.

In der Gruppe der unter 30-Jdhrigen findet sich ein besonders hoher Anteil an Personen
im Burn-out-Erkrankungsstadium, welcher mit zunehmendem Alter wieder geringer wird
und ab dem 50. Lebensjahr wieder ansteigt. Erst nach dem 59. Lebensjahr sinkt das Erkran-
kungsrisiko wieder. Geschlechtsunterschiede konnten in der vorliegenden Studie nicht
gefunden werden.

Durch die Studie wurden auch Burn-out fordernde Faktoren identifiziert: Diese sind Fiih-
rungsaufgaben, ein nicht arbeitsentsprechendes Gehalt und das Vorhandensein bzw.
Fehlen von Privatsphare und Riickzugsmdoglichkeiten, weiters intensive und andauernde
Sozialkontakte. Als weiterer Belastungsfaktor kommen chronobiologische Aspekte dazu.
Sowohl eine Wochenarbeitszeit Gber 40 Stunden als auch wechselnde Arbeitszeitstruk-
turen kdnnen stark negative Auswirkungen auf die Betroffenen haben.

Eine Wochenarbeitszeit von mehr als 40 Stunden sollte nur zeitlich begrenzt mdéglich sein,
da es bei andauernder Uberschreitung dieser zu einem massiven Anstieg des Burn-out-
Risikos kommt. Hier sollte nach intensiver Arbeitsbelastung auf ausreichende Regenerati-
onsphasen geachtet werden.

Volkswirtschaftliche Kosten von Burn-out

Eine Studie der Universitdt Linz hat die volkswirtschaftlichen Kosten einer Burn-out-Er-
krankung errechnet. Bei Friitherkennung verursacht ein/e Burn-out-Betroffene/r Gesamt-
kosten in Hohe von rund 1.500 bis 2.300 Euro. Bei zeitverzdgerter Diagnose entstehen
Gesamtkosten fiir Behandlung und Krankenstand in Hohe von 12.400 bis 17.700 Euro. Bei
spater Diagnose summieren sich die Kosten von Burn-out auf 94.000 bis 131.000 Euro pro
Fall. Das heif3t die volkswirtschaftlichen Kosten sind umso hoher, je spater der Diagnose-
zeitpunkt ist. Dies unterstreicht die Wichtigkeit flir Bewusstseinsbildung und préaventive
MaBnahmen auf der betrieblichen Ebene.



5.  Ursachen fiir Burn-out

Die Ursachen fiir die Zunahme an Burn-out-Fallen in den vergangenen Jahren kénnen nur
in einem gréBeren Zusammenhang gesehen werden. In den letzten 20 Jahren haben neue
Managementmethoden Verbreitung gefunden, in denen die menschlichen Potenziale
durch neue Steuerungs- und Organisationsformen bestmdoglich ausgeschdpft werden sol-
len. Anstatt Anweisungen zu geben und die Durchfiihrung der Arbeit zu kontrollieren,
wird die Arbeit systematisch mit Zielvereinbarungen sowie durch die Gestaltung der Rah-
menbedingungen gesteuert und nur noch das Ergebnis kontrolliert. Darliber hinaus wer-
den Zielvereinbarungen auch mit finanziellen Anreizsystemen verknUpft. Die Arbeitgebe-
rinnen erwarten sich dadurch unternehmerisches Handeln der Arbeitnehmerlnnen.
Dadurch werden Motivation und Engagement der Arbeitnehmerinnen bewusst geférdert
und fir die Erreichung der Unternehmensziele nutzbar gemacht. Diese Vorgehensweise
trifft durchaus auch die Bediirfnisse der Kolleglnnen.

Der eigenen Arbeit einen Stempel aufdriicken, eine personliche Wirkung haben, sich mit
der eigenen Arbeit identifizieren, das sind durchaus verstandliche und nachvollziehbare
Anliegen und Bediirfnisse von Arbeitnehmerinnen. Allerdings wird dabei auch von Fih-
rungskréften und Vorgesetzten oft tibersehen, dass wir Menschen natirliche Grenzen der
Leistungsfahigkeit haben, die beachtet werden miissen, wenn wir gesund bleiben wollen.

Die Kultur in einem Unternehmen, die Werte und Einstellungen, die zumeist unbewusst
transportiert werden, pragen das individuelle Verhalten der dort Beschaftigten in einem
hohen Ausmafl. Denn Arbeitnehmerinnen sind ja wirtschaftlich abhdngig, dies ist ein
wichtiges Kriterium fiir die Arbeitnehmerlnneneigenschaft. Der Druck, sich an die vorherr-
schende Betriebskultur anzupassen, ist dadurch immer sehr grof3.

Wenn es im Betrieb z. B. grundsatzlich die Haltung gibt, dass es nicht wichtig ist, Arbeits-
pausen einzuhalten, dann ist es fiir Einzelne ganz schwierig, sich dagegen zu stellen. Oder:
Wenn Flhrungskrafte Konflikte als storend erleben, diese aber trotzdem nicht offen an-
sprechen, dann ist es fiir einzelne Arbeitnehmerlnnen erst recht schwierig, es anders zu
machen und gegen diese Betriebskultur zu handeln.

Wenn ein/e Kollegln Burn-out-Symptome entwickelt, dann kommt es meist zu einem kom-
plexen Zusammenwirken von belastenden Rahmenbedingungen im Unternehmen, aber
auch von privaten Belastungssituationen, wie z. B. der Pflege von nahen Angehdrigen, der
Betreuung von kleinen Kindern oder von anderen personlich belastenden Umstanden.

Stressoren aus der Arbeitswelt und persénliche Verhaltensweisen kdnnen nicht getrennt
voneinander betrachtet werden, da sie sich gegenseitig beeinflussen und unter Umstan-
den auch wechselseitig verstarken. Unbewaltigte Konflikte im Beruf Giber einen langeren
Zeitraum fordern auch private Probleme. Oft lasst sich im Nachhinein nicht mehr nachvoll-
ziehen, welche Faktoren spater tatsachlich ausschlaggebend fiir die Entstehung des Burn-
out-Syndroms waren.

12



5.1 Risikofaktoren in Unternehmen

Eine diinne Personaldecke und mangelnde Ressourcen zur Bewaltigung der Aufgaben.

Schwer bewiltigbare Arbeitsmenge, unklare oder unerreichbare Ziel- oder Erfolgskrite-
rien, Uberlange Arbeitszeiten und Schichtarbeit.

Uberforderung und damit verbundener Zeit- und Verantwortungsdruck.

Wenig Handlungsspielraum, wenig Kontrolle tber die eigene Arbeit und damit verbun-
den fehlende Mitsprachemdglichkeiten.

Fehlende Riickmeldung und mangelnde Wertschatzung durch Kolleginnen und beson-
ders durch Vorgesetzte, was die eigene Arbeit betrifft.

Standig anhaltende Konfliktsituationen

Emotional belastende Konflikte, die z. B. durch unklare Entscheidungsstrukturen tber lan-
ge Zeit nicht gelost werden oder weil Flihrungskrafte nicht rechtzeitig eingreifen, setzen
haufig negative Energie frei. Diese Art von Konflikten kann eine Ursache fiir Burn-out sein.
Konflikte allerdings, die zeitgerecht und offen angesprochen und bearbeitet werden, kén-
nen das Potenzial fir neue Losungen in sich tragen. Filhrungskraften kommt beim Kon-
fliktmanagement eine Schllsselfunktion zu.

Hohe emotionale Anforderungen und z. B. stdandige Begegnung mit Leid und hilfsbe-
dirftigen Menschen, wie dies in den Gesundheits- und Sozialberufen der Fall ist, in Verbin-
dung mit mangelnden Aufstiegsmaoglichkeiten, fehlenden Mitsprachemdglichkeiten,
knappen Personalressourcen und hohen Erwartungen an den Beruf kénnen eine wichtige
Rolle fiir das Entstehen des Burn-out-Syndroms spielen.

Simone B. arbeitet seit drei Jahren in einem Pflegeheim. Urspriinglich hatte sie sich vorge-
nommen, besonders gut auf die Wiinsche und Sorgen der Klientinnen einzugehen, und
sich fiir personliche Gesprache Zeit zu nehmen. Sie hat allerdings bald bemerkt, dass we-
nig von diesen Anspriichen und Ideen im Heimalltag umgesetzt werden kann. Aufgrund
von Zeitdruck und Dokumentationspflicht konnen die Probleme der Bewohnerlnnen
meist nur ganz rasch und oberflachlich geklart werden.

Simone hat versucht, durch besonderen und zusatzlichen zeitlichen Einsatz individueller
auf die KlientInnen einzugehen, doch sie merkte bald, dass das deutlich zulasten ihrer Kraf-
te ging. Kolleginnen warfen ihr vor, dass ihr intensives Eingehen auf die Klientlnnen die
Arbeitsablaufe storen wiirde. Auch die Versuche, mit der Heimleitung dartiber zu spre-
chen, waren nicht zielfiihrend. Simone hat sich damit abgefunden, dass man an der Arbeit
nichts verandern kann. Mittlerweile ist sie im Gesprach mit den Klientlnnen nur noch kurz
angebunden. Immer haufiger reagiert sie aggressiv auf Fragen und weist die Klientinnen
zurecht. Sie hat schon mehrfach tGberlegt zu kiindigen. In dieser Situation suchte sie das
Gesprach mit einer Arbeitspsychologin.



Wenig soziale Unterstiitzung von Kolleginnen und von Vorgesetzten

Aufgrund von héaufigen Organisationsverdnderungen (Umorganisation, Ausgliederung
usw.) sind die Kolleglnnen nicht in der Lage, rechtzeitig Unterstiitzungssysteme aufzubau-
en.

Fihrungskrafte bekommen im Zuge neuer Managementstrategien auch neue Aufgaben,
wie z. B. ihre MitarbeiterInnen bei der Erfillung ihrer Ziele zu coachen und ihnen auch den
entsprechenden Freiraum zu ermdglichen, ihre Arbeit zu machen. Auf diese neue Rolle
sind Flihrungskrafte vielfach nicht vorbereitet. In Untersuchungen wurde nachgewiesen,
dass mangelnde Unterstiitzung von Fiihrungskraften eine besonders belastende Arbeits-
situation darstellt.

5.2 Personliche Risikofaktoren

Die,Burn-out-Personlichkeit” gibt es nicht, es kann alle treffen, unabhangig von Alter, Ge-
schlecht oder Art der Beschéftigung. Dennoch zeigen sich einige Einstellungen bzw. Ver-
haltensweisen, die immer wieder gefunden wurden. Besonders das Bediirfnis nach Aner-
kennung und Bestdtigung durch andere ist ein Burn-out beglinstigender Faktor. Weiters
wurde die Tendenz zu Ehrgeiz, Perfektionismus und Ungeduld und sich hochgesteckte
Ziele zu setzen, beobachtet. Diese Einstellungen werden in Unternehmen meist positiv
bewertet und tber die Arbeitsorganisation geférdert, indem Konkurrenz zwischen Einzel-
personen oder Teams hergestellt wird (z. B. Gber Leistungsziele). Darum ist es oft schwer,
auch fir Fihrungskrafte, den schleichenden Prozess der Anfangsphase in Richtung Burn-
out zu erkennen.

Bei Betroffenen wurden oft folgende Glaubenssatze bemerkt:

» ,Meine Arbeit ist mein Leben.”

» ,Die Dinge missen so laufen, wie ich will

» Ich muss von allen geschétzt werden, mit denen ich arbeite.”

Drei vorherrschende persénliche Leitlinien wurden hdufig beobachtet:
» ,Baunurauf dich selbst!”

» ,Meine Weltsicht ist die einzig richtige!”

» ,Ich werde mein Ziel erreichen, koste es, was es wolle”

Wer diese Glaubenssétze und Leitlinien an sich beobachtet hat, muss nicht zwangslaufig in
einen Burn-out-Prozess schlittern, sollte aber auf sich achtgeben.

Ein beruflicher Wechsel, z. B. in eine neue Funktion, oder auch der Eintritt ins Berufsleben
konnen kritische Phasen fiir die Entwicklung eines Burn-out-Syndroms darstellen. Auch
hohe bis unrealistische Erwartungen an eine berufliche Tatigkeit kdnnen zur Entstehung
von Burn-out beitragen.
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6. Belegschaftsvertretung
und Burn-out-Pravention

Burn-out ist bei Arbeitgeberlnnen und Belegschaft hdufig ein Thema Uber das geschwie-
gen wird. Vor allem die Beschéftigten haben Angst, Symptome von Erschépfung offen ein-
zugestehen, da sie beflirchten, dadurch als wenig belastbar eingestuft zu werden. Dem
Betriebsrat/der Personalvertretung kommt hier die wichtige Aufgabe zu, dieses Tabu zu
brechen, und das Thema Burn-out-Gefahr gegeniiber dem/der Arbeitgeberln/Dienstge-
berln aktiv anzusprechen und vorbeugend MaBnahmen zu verlangen.

Dazu kommt, dass Betriebsratinnen/Personalvertreterinnen aufgrund chronischer Arbeits-
Uberlastung und ihres hohen emotionalen Engagements selbst zur Gruppe der stark burn-
out-gefdhrdeten Personen zdhlen, besonders wenn sie nicht freigestellt sind und ihre Be-
triebsratsarbeit zusétzlich zur vollen Arbeitsbelastung durchfiihren missen.

In standigen Konflikten mit der Geschéftsleitung und konfrontiert mit unterschiedlichen
Erwartungen, die an sie herangetragen werden, ergibt sich ein stdndiges personliches
Spannungsfeld. Dazu kommt, dass sich die Belegschaft gerade von Betriebsratinnen/Per-
sonalvertreterlnnen erwartet, dass sie Vorbild bei der Burn-out-Pravention sein sollen, das
heif3t z. B. keine Mails nach Arbeitsschluss zu verschicken usw.

Die Funktion als Betriebsratln/Personalvertreterln ist im Zusammenhang mit der Praventi-
on von Burn-out mit mehreren Rollen verbunden. Diese sind:

» Potenziell selbst von Burn-out betroffen zu sein

» Vorbildfunktion in punkto Burn-out-Pravention fiir die Belegschaft
» Beraterln der Betroffenen

» Interessenvertreterin der Kolleginnen auf der betrieblichen Ebene

Wir méchten im Folgenden zwei Rollen herausgreifen, ndmlich Beraterln von Betroffenen
und Interessenvertreterln der Kolleglnnen bei der Burn-out-Pravention zu sein.

1. Die Belegschaftsvertretung als Anlaufstelle beziehungsweise als
Beraterin von Burn-out-Betroffenen

Es wird immer wieder vorkommen, dass Kolleginnen zur/zum Betriebsratin/-rat kommen
und klagen:,Ich kann nicht mehr, ich habe ein Burn-out, was soll ich tun?” Es kann nattir-
lich sein, dass sich hinter dem Begriff Burn-out eine depressive Verstimmung, ein Erschép-
fungszustand oder eine chronische Ermlidung verbirgt. Fiir viele Kolleginnen ist der Be-
griff Burn-outeine Moglichkeit, negative psychische Beanspruchungsfolgen durch Zeit-und
Termindruck oder auch durch Uberforderung auszudriicken.

Esist nicht Aufgabe von Betriebsratinnen/Personalvertreterinnen, im Gesprach mit einem/
einer Betroffenen eine Einschatzung oder gar eine Diagnose zu stellen. Dies ist Aufgabe
von Expertlnnen, wie z. B. Arbeitsmedizinerln oder Arbeitspsychologe/-in.



Wichtig ist in diesen Féllen, dass Betriebsratinnen betroffenen Kolleglnen gut zuhéren
und Anerkennung und Wertschatzung iber den Mut ausdriicken, dass er/sie seine/ihre
personlichen Probleme offen anspricht. Denn das ist der erste Schritt, um zu einer Verbes-
serung der belastenden Situation bzw. zu einer Ldsung zu kommen.

Ein weiterer Schritt kann sein, Kolleginnen davon zu liberzeugen, dass hier Betreuung und
Beratung durch Expertinnen dringend notwendig ist. Einerseits durch einen/eine Arzt/
Arztin, denn in vielen Fallen wird ja auch eine medizinische Behandlung und eine Krank-
schreibung notwendig sein.

Andererseits braucht es in vielen Féllen auch eine psychosoziale Beratung. Hier kann si-
cher der/die Arbeitsmedizinerin des Betriebs eine ganz wichtige Funktion erfillen. Auch
der Verweis an eine externe Beratungsstelle kann betroffenen Kolleginnen weiterhelfen.
Bei akuten Zusammenbriichen ist unter Umstanden eine Krisenintervention dringend an-
geraten. (Zum Thema ,Kostenlose Beratung fiir Burn-out-Betroffene” siehe dazu Kapitel
JInformationen zum Thema Burn-out”, Seite 34).

Wichtig ist, dass die Betroffenen alle Schritte selbst erledigen und nicht die Belegschafts-
vertretung stellvertretend fiir sie. Betriebsratinnen/Personalvertreterinnen sollten nur in
Absprache mit dem/der Kollegin konkrete Handlungen setzen.

2. Die Belegschaftsvertretung als Interessenvertretung der Kolleginnen bei der
Burn-out-Pravention

Die Entstehungsbedingungen von Burn-out werden im Betrieb von Arbeitgeberinnen,
von Vorgesetzten, aber auch von Kolleginnen allzu leicht der Personlichkeit von Betrof-
fenen zugeschrieben (,zu sensibel’, ,zu diinne Haut", ,zu wenig nervenstark” usw.). Burn-
out wird dabei oft als persdnliche Schwache eines/einer Einzelnen gesehen. Diese Sicht-
weise kann fir Arbeitgeberinnen und fir Fiihrungskrafte sehr bequem sein. Mangel der
Arbeitsorganisation oder eventuell knappe Personalressourcen miissen nicht hinterfragt

werden, alles kann so bleiben, wie es ist.

Eine ganz wichtige Aufgabe des Betriebsrats/der Personalvertretung ist es in diesem Fall,
auf belastende Arbeitsbedingungen als Ursache fiir die Entstehung von Burn-out hinzu-
weisen. Wo gibt es Mangel in der Zusammenarbeit? Wo sind die Personalressourcen fiir die
zu bewadltigende Arbeitsmenge zu knapp? Wo ist Sand im Getriebe, was die Entschei-
dungsstrukturen im Unternehmen betrifft usw.?

Haltung der Belegschaft

Oft wenden sich Kolleginnen mit lhrem Anliegen vertrauensvoll an Betriebsratinnen bzw.
Personalvertreterinnen. Es kann allerdings auch sein, dass einzelne Kolleglnnen Angst da-
vor haben, Burn-out offen anzusprechen. Symptome von Erschopfung kdnnen mit gerin-
gerer Leistungsfahigkeit einhergehen, wer gesteht dies schon gerne freiwillig ein? Beson-
ders dann, wenn man sich als Einzelne/Einzelner nicht darauf verlassen kann, dass der/die
Vorgesetzte das notwendige Verstandnis aufbringt und tber das entsprechende Wissen
verfugt. Der Belegschaftsvertretung kommt hier eine wichtige Aufgabe zu: Indem der Be-
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triebsrat/die Personalvertretung als Sprachrohr der Belegschaft das Thema Burn-out-Ge-
fahr sowohl im Betrieb und auch gegentiber der Geschéftsleitung offen anspricht, werden
die Betroffenen aus ihrer Vereinzelung geholt. Dadurch gelingt es, eine gemeinsame Sicht-
weise auch auf die Ursachen von Burn-out herzustellen. Dies wird dem Betriebsrat/der Per-
sonalvertretung die notwendige Unterstlitzung gegeniiber dem/der Arbeitgeberln/
Dienstgeberln sichern.

7.  Burn-out-Pravention:
Strategie der Belegschaftsvertretung

Wir bieten hier keinen idealtypischen Projektablauf an, da die Betriebskulturen und Rah-
menbedingungen in den Betrieben sehr unterschiedlich sind. Im Folgenden méchten wir
einige bewdhrte Handlungsschritte aufzahlen:

Fur die Belegschaftsvertretung ist allerdings immer wichtig zu bedenken: Bei allen Be-
triebsrats-/Personalvertretungs-Aktivitdten zum Thema Burn-out-Pravention sollte der Be-
legschaft gegeniiber immer gut kommuniziert werden, dass der/die Arbeitgeberln umfas-
send fir Sicherheit und Gesundheit verantwortlich ist. Konkrete Manahmen zur
Burn-out-Pravention kann nur der/die Arbeitgeberln umsetzen.

Zielsetzung im Betriebsrat festlegen

Unter dem Motto,Nur wer weil3, was er will, wird es auch erreichen” sollte die Belegschafts-
vertretung Ziele formulieren, die sie sich zur Burn-out-Pravention setzt. Tipp: Ziele nicht zu
hoch stecken! Ein realistisches Ziel konnte z. B. lauten:,Die Belegschaft ist bis zum ... (Zeit-
punkt) Gber die Entstehungsbedingungen und den Verlauf von Burn-out informiert, und
die Kolleginnen wissen, wohin sie sich bei ersten Anzeichen wenden kénnen.”

Verbiindete bzw. Mitstreiterinnen suchen

Die Kolleginnen sind fiir den Betriebrat/die Personalvertretung die wichtigste Stiitze, um
MaBnahmen beim Arbeitgeber erfolgreich durchsetzen zu kénnen. Die Kolleginnen wer-
den dem Betriebsrat dankbar sein, wenn er stellvertretend fiir sie grundsétzlich das Thema
Burn-out-Gefdhrdung und auch andere Stressoren im Betrieb anspricht.



Die Personalentwicklung, die in Stellvertretung der Geschéftsleitung agiert, hat die Auf-
gabe, die Leistungsbereitschaft und -fahigkeit der Kolleginnen sicherzustellen, indem z. B.
entsprechende Qualifizierungen angeboten werden. Zwischen Betriebsrat, der die Ge-
sundheitsinteressen der Kolleginnen vertritt, und der Personalentwicklung ergibt sich hier
eine Schnittmenge an gemeinsamen Interessen. Diese liegt in der langfristigen Erhaltung
der Arbeits- und Leistungsfahigkeit und der Motivation der Arbeitnehmerinnen. In diesem
Sinne ist die Personalentwicklung Biindnispartner des Betriebsrats/der Personalvertre-
tung bei der Burn-out-Pravention im Unternehmen.

Verantwortungsbewusste und weitsichtige Arbeitgeberinnen/Dienstgeberinnen
und Fithrungskréfte sollten sich im Rahmen ihrer Flrsorgepflicht von sich aus einschal-
ten, wenn sie beobachten, dass Beschdftigte burn-out-gefahrdet sind. Burn-out schadet
nicht nur der Gesundheit des/der betroffenen Arbeitnehmerin, sondern auch dem Be-
trieb. Untatigkeit des/der Arbeitgeberln bei Burn-out-Gefdhrdungen verursacht fiir den
Betrieb immer Kosten. Dazu kommt, dass erschopfte und ungeduldige Mitarbeiterlnnen
keine gute Visitenkarte fiir Kundinnen sind.

Die gesetzlichen Méglichkeiten, die das Arbeitsverfassungsgesetz, das Arbeitneh-
merinnenschutzgesetz und die Bedienstetenschutzgesetze bieten, sind unverzicht-
barer Teil der Betriebsratsstrategie, um Burn-out-Prdavention im Betrieb zu etablieren. Zu-
satzlich eine Betriebsvereinbarung zum Thema Burn-out-Pravention abzuschlieBen hat
den Vorteil, dass es fir alle Mitarbeiterlnnen Transparenz tiber entsprechende Anspriiche
und Verfahren gibt. Eine Vereinbarung ist auch ein Zeichen dafiir, dass der/die Arbeitge-
berln/Dienstgeberln die Problematik,Burn-out-Gefédhrdung” wirklich ernst nimmt (siehe
dazu ,Betriebsvereinbarung zum Thema Burn-out-Prdavention®, Seite 26).

8. Welche gesetzlichen Bestimmungen
unterstiitzen?

Burn-out-Prdvention ist ein Thema des Arbeitnehmerlnnenschutzes bzw. des Bedienste-
tenschutzes. Das Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz (ASchG) und auch das Arbeitsverfas-
sungsgesetz (ArbVG) bieten fiir den Betriebsrat eine Reihe von Instrumenten, um Burn-
out-Pravention im Betrieb zum Thema zu machen. Wichtig zu wissen ist, dass der/die
Arbeitgeberin umfassend fiir die Gesundheit und Sicherheit der Kolleginnen verantwort-
lich ist, das gilt auch fiir die Pravention von Burn-out.

Fir den Bereich der Gemeinden und des &ffentlichen Dienstes gibt es gleichbedeutende
Bestimmungen. Bitte lassen Sie sich in Ihrer zustandigen Gewerkschaft beraten!

Bei Beratungsgesprachen mit dem/der Arbeitgeberin
Burn-out ansprechen

Betriebsratinnen steht durch § 92a ArbVG ein jederzeitiges Beratungsrecht in Fragen
von Gesundheit und Sicherheit zu. Betriebsratinnen sind berechtigt, jederzeit Vorschla-
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ge zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der menschengerechten Arbeitsge-
staltung zu machen (§ 90 ArbVG). In diesem Zusammenhang missen auch die umfas-
senden Informationsrechte von Betriebsratinnen erwahnt werden.

Die Arbeitgeberinnen sind verpflichtet, dem Betriebsrat tiber alle Angelegenheiten, die
die sozialen und gesundheitlichen Interessen der Arbeitnehmerlnnen betreffen,
Auskunft zu geben (§ 91 ArbVG).

Im Arbeitsschutzausschuss Burn-out-Pravention zum Thema machen

Betriebsratinnen und Sicherheitsvertrauenspersonen sollten das Thema Burn-out auch im
Arbeitsschutzausschuss (sofern dieses Gremium im Unternehmen gemaR § 88 ASchG ein-
gerichtet ist) auf die Tagesordnung setzen lassen. Der Arbeitsschutzausschuss bildet die
Plattform, wo sich die betrieblichen Expertinnen fiir den Arbeitnehmerinnenschutz regel-
maBig treffen. Hier werden die innerbetrieblichen Probleme besprochen, Lésungsmdg-
lichkeiten ausgelotet und die Zusammenarbeit koordiniert.

Wiedereingliederungsteilzeit

Bei der Reduzierung der Arbeitszeit nach einem mindestens sechswdchigen Krankenstand
(Wiedereingliederungsteilzeit gemall § 13a AVRAG) ist der Betriebsrat den Verhandlungen
Uber die Wiedereingliederungsteilzeit beizuziehen. Siehe dazu auch Kapitel 11 ,Was
kommt nach Burn-out? - Zuriickkehren in den Betrieb”, Seite 32.

Evaluierung der psychischen Belastungen

Die Evaluierung der psychischen Belastungen ist eine Verpflichtung der Arbeitgeberinnen
und muss unabhangig von konkreten Problemen jedenfalls durchgefiihrt werden (§ 4
ASchG). Nach der Evaluierung sind entsprechende MaBnahmen zu treffen, um die Bela-
stungen zu reduzieren. Die Evaluierung korperlicher Belastungen und Unfallgefahren und
muss ebenfalls vorliegen.

Erfasst werden dabei nur arbeitsbezogene psychische Belastungen, die den Arbeitsplatz
betreffen wie Zusammenarbeit mit den Fihrungskraften und Kolleginnen, Unterbre-
chungen bei der Arbeit, Informationsmangel usw. aber nicht personliche Beeintrachtigun-
gen wie Schlafstérungen, Herzprobleme oder chronische Erschdpfung. Eine sauber durch-
gefiihrte Evaluierung kann in vielen Féllen potentielle Risiken fir Stress- und
Burn-out-Gefdhrdung aufdecken, besonders fiir bestimmte betriebliche Bereiche oder
Berufsgruppen. Eventuell gefahrdete Einzelpersonen oder personliche Leidensfille kon-
nen dadurch aber nicht gefunden werden.

Als Methode zur Evaluierung kann eine schriftliche Befragung oder Einzel- bzw. Gruppen-
interviews sowie die Beobachtung von Arbeitnehmerlinnen bei der Arbeit angewandt wer-
den, jedenfalls muss das Instrument qualitatsgesichert sein und der ONORM EN ISO 10075-
3 entsprechen.

Wer die Evaluierung der psychischen Belastungen durchfiihrt muss Fachwissen tber die
Thematik haben. Arbeits- und Organisationspsychologinnen sind speziell ausgebildete
Fachleute, die wissen welche Verfahren je nach Branche am besten zur Evaluierung ange-
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wendet werden und kdnnen den Arbeitgeber auch bestméglich beraten, wenn es um die
geeigneten MalBnahmen geht, die getroffen werden missen.

Ergibt die Evaluierung, dass psychische Gefahrdungen vorliegen sind Arbeitgeberinnen
verpflichtet, Arbeitspsychologlnnen zumindest im Ausmal3 von 25 Prozent der jahrlichen
Praventionszeit der Praventivfachkréfte zu beschaftigen (§ 82a Abs. 5 ASchG)

Die Wirksamkeit der MaBnahmen, die im Rahmen der Evaluierung getroffen wurden, ist zu
Uberprifen. Die Evaluierung der psychischen Belastungen muss jedenfalls wiederholt wer-
den und die MaBnahmen sind dementsprechend anzupassen, wenn z.B. Erkrankungen
auftreten, bei denen der Verdacht besteht, dass sie arbeitsbedingt sind und nach Zwi-
schenféllen mit erhdhter psychischer Fehlbeanspruchung, wie z.B. nach Gewalterlebnis-
sen mit Kundinnen.

Betriebsrat, Personalvertretung und Sicherheitsvertrauenspersonen sind in allen Phasen
der Evaluierung einzubeziehen, sie haben dabei ein Beteiligungsrecht.

Weiterfiihrende Informationen zur Evaluierung der psychischen Belastungen finden sich
auf der Gesundheitsplattform www.gesundearbeit.at

9. Maflnahmen gegen Burn-out auf der
betrieblichen Ebene

Folgende MaBnahmen kénnen einen wichtigen Beitrag zur Vorbeugung von Burn-out leis-
ten. Eine wichtige Klarstellung: Fir die Umsetzung von MaBnahmen ist immer der/die Ar-
beitgeberin/Dienstgeberln zustandig und verantwortlich.

Betriebratinnen/Personalvertreterinnen haben vom Gesetz her ein Vorschlagsrecht fir
konkrete Maf3nahmen.

Beratung, Krisenintervention Information und Aufklérung
Rollen- und Aufgabenklarheit Arbeitsgestaltung
Betriebliche
Mitarbeiterlnnengespréche Interventionsmoglichkeiten Mitbestimmungsméglichkeiten
Kultur der Wertschatzung schaffen Arbeitszeitgestaltung
Qualifizierung, Weiterbildung Qualifizierung der Fihrungskrafte
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Information und Aufklarung der Arbeitnehmerinnen

Die Belegschaft und auch die Fiihrungskréfte Giber das Burn-out-Syndrom zu informieren,
kann eine erste wichtige praventive MaBnahme zur Vorbeugung von Burn-out sein.

Z.B.in Form von:

» zweistlindigen Informationsveranstaltungen an allen Standorten des Unternehmens,
wo z. B. der/die Arbeitsmedizinerln, der/die Arbeitspsychologe/-in tiber Verlauf und
Symptome informiert und der Betriebsrat/die Personalvertretung von der Beleg-
schaft eine Rlickmeldung tber Belastungsfelder und mégliche zu treffende MaBnah-
men einholt;

» Information Gber Burn-out und Ansprechpersonen zum Thema
» inder Mitarbeiterinnenzeitung,
» am Schwarzen Brett oder
» Uber das Intranet.

Sensibilisierung und Qualifizierung der Fiihrungskrafte

Weil Burn-out vor allem leistungsféhige und ehrgeizige Mitarbeiterinnen trifft und Leis-
tungsfahigkeit und Ehrgeiz UGblicherweise positiv bewertet werden, ist das schleichende
Abgleiten am Anfang eines Burn-out-Prozesses oft auf den ersten Blick nicht erkennbar.
Gerade fiir Fihrungskrafte bzw. direkte Vorgesetzte ist es daher wichtig, friihzeitig ein sich
anbahnendes Burn-out zu erkennen, um rechtzeitig InterventionsmafBnahmen setzen zu
kénnen. Dies setzt aber das entsprechende Wissen Uber die Entstehungsbedingungen
und den Verlauf von Burn-out ebenso voraus wie das Uberdenken des eigenen Verhaltens
in der Arbeit. Fihrungskréfte haben eine wichtige Vorbildwirkung!

Arbeitsgestaltung

Nachhaltige Stress- und Burn-out-Pravention setzt immer bei den Arbeitsbedingungen,
bei den betrieblichen Strukturen und Prozessen an. Die Ergebnisse der Evaluierung der
psychischen Belastungen nach dem Arbeitnehmerinnenschutzgesetz kdnnen hier wert-
volle Hinweise fiir Anpassungsbedarf bei der Arbeitsorganisation bringen. Die betroffenen
Mitarbeiterlnnen und Fiihrungskréfte sollten bei Verdnderungen der Arbeitsorganisation
einbezogen werden. Dies kann in Form von Workshops oder Arbeitsgruppen wie etwa
Gesundheitszirkeln geschehen oder auch durch die Fachexpertise von Arbeits- und Orga-
nisationspsychologlnnen.

Arbeitszeitgestaltung

Zeitliche Uberforderung, sei es durch viele Uberstunden, gesundheitlich belastenden
Wechseldienst mit Nachtarbeit oder Nachtschichtarbeit stellt in vielen Fallen einen nicht
unwesentlichen Puzzlestein fiir die Entwicklung in Richtung einer Burn-out-Symptomatik
dar. Auch das Nichteinhalten-Kénnen von Pausen wirkt sich negativ auf die Gesundheit
aus. Aufgrund langjahriger Erfahrung unterstiitzen Gewerkschaftssekretarinnen gerne bei
der Arbeitszeitgestaltung im Betrieb, wie z. B. bei Schichtpldanen, Gleitzeitmodellen, Sabba-
ticals usw.
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Sabbatical, Auszeit oder Berufspause

Arbeitnehmerlnnen sparen dadurch Geld oder Zeit fiir eine Berufspause an. Mehrere Kol-
lektivvertrage wie z. B. fir die Gesundheits- und Sozialberufe (BAGS) und fiir Telekom-Un-
ternehmen enthalten Sabbaticalregelungen. Berufspausen kénnen auch tber eine Be-
triebsvereinbarung fir alle Kolleglnnen geregelt werden.

Qualifizierung, Weiterbildung

Eine entsprechende und ausreichende Qualifikation ist eine Ressource, mit der Stress am
Arbeitsplatz gut abgefangen werden kann. Die Méglichkeit zur Weiterbildung in Verbin-
dung mit hoherwertigen Tatigkeiten bringt z. B. mehr Abwechslung zwischen belasten-
den und weniger belastenden Tatigkeiten. Natiirlich kénnen auch Einzelpersonen ge-
schult werden, um mit Stress besser umzugehen, indem z. B.im Rahmen der betrieblichen
Weiterbildung Seminare zu:

» Zeit- und Stressmanagement,

» Umgang mit Arger,

» Konfliktmanagement,

» Entspannungstechniken usw. angeboten werden.

Eine nachhaltige Reduzierung von chronischem Stress gelingt allerdings zumeist nur
Uber entsprechende MaBnahmen der Arbeitsorganisation, etwa einen Neuzuschnitt bei
den Arbeitsaufgaben oder die Klarung von Zustandigkeiten.

Rollen- und Aufgabenklarheit herstellen

An alle Arbeitnehmerlnnen (Stelleninhaberln, Funktionstragerin) gibt es Erwartungen
von Kolleglnnen, Vorgesezten und Kunden/-innen, die widerspriichlich sein kénnen.
Kunden/-innen z. B. erwarten sich, dass ein/e Sekretarln Termine fiir den Chef vergeben
kann. Ist dies allerdings zwischen den beiden nicht wirklich eindeutig geklart, dann
kann hier fiir den/die Sekretdrln eine schwierige Situationen eintreten. Tatigkeitsprofile
oder Stellenbeschreibungen sind da in der taglichen Arbeit eine groB3e Erleichterung,
Kunden/-innen und Kolleglnnen gegentiiber klare Grenzen zu ziehen. ,Entschuldigen
Sie bitte, das ist nicht meine Aufgabe, da verweise ich sie zu Frau/Herrn in unserer
Abteilung.”

Mitarbeiterinnengesprache regelmaBig fiihren

Mitarbeiterlnnengesprache bieten die Mdglichkeit, belastende Arbeitssituationen anzu-
sprechen und gemeinsam nach Losungen zu suchen. Voraussetzung ist, dass Vorgesetz-
te und Fuihrungskrafte darauf entsprechend sensibilisiert und vorbereitet wurden.
Diese regelméfigen Gesprache mit Vorgesezten bilden auch die Chance zu lberlegen,
welche Aufgaben zeitsparender durchgefiihrt werden kdnnen oder nicht mehr gemacht
werden missen, weil es keinen Bedarf oder auch keine Nachfrage mehr gibt. Mitarbeite-
rinnengesprache kdnnen auch dazu verwendet werden, gegenseitige Erwartungen zu
kldren:,Wenn ich diese Aufgabe selbststandig machen soll, dann brauche ich die und die
Information, sonst funktioniert das nicht!” Mitarbeiterinnengesprache allerdings, die
Leistungsbeurteilungen beinhalten, sind nicht dazu geeignet, eine offene Gesprachskul-
tur zu erzeugen.
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Mitbestimmungsmaglichkeiten — Partizipation

Wer sich die einzelnen Arbeitsschritte einteilen kann und Handlungsspielraum hat, kann
den Stress besser abfedern. Die Kolleginnen sind die Expertinnen ihres Arbeitsplatzes, in
erster Linie wissen sie, wie Aufgaben effizient und schnell durchgefiihrt werden kénnen.
Hier gilt es, das Know-how der Kolleglnnen durch regelméafige Abteilungsbespre-
chungen, Klausuren, Mitarbeiterinnengesprache oder durch betriebliches Vorschlagswe-
sen oder ldeenmanagement zu nutzen. Ganz wichtig ist auch der regelmagige Informati-
onsaustausch. Wer gut informiert ist, was im Betrieb lauft, ist bei der Arbeit motivierter
und kann sie auch effizienter erledigen.

Kultur des respektvollen Umgangs, der Anerkennung
und Wertschatzung etablieren

Dass Feedback gegeben wird und Lob und Anerkennung auch tatsachlich ausgesprochen
werden, ist eine wichtige Flihrungsaufgabe, die zudem keine Kosten verursacht. Es geht
hier um die entsprechende Wertschdtzung und Aufmerksamkeit Kolleginnen gegeniiber.
Aber auch die Kolleglnnen im Betrieb sind hier aufgerufen, durch den entsprechenden
Umgangston fiir ein partnerschaftliches Miteinander im Betrieb zu sorgen.

Arbeitspsychologische Beratung, Krisenintervention

Als wichtige Burn-out-PraventionsmafBnahme in belastenden Arbeitssituationen sollten
alle Mitarbeiterinnen die Moglichkeit haben, anonym in einem begrenzten Ausmaf3 Unter-
stlitzung von Arbeitspsychologen/-innen zu erhalten (z. B. finf Stunden, in besonderen
Fallen noch einmal fiinf Stunden). Wenn der Burn-out-Prozess schon sehr weit fortgeschrit-
ten ist, und Kolleglnnen sich bereits in einer persénlichen Krisensituation befinden, dann
braucht es eine spezielle therapeutische Behandlung, z. B. eine Krisenintervention.
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Betriebliche Gesundheitsforderung (BGF)

BGF ist eine moderne Unternehmensstrategie, die darauf abzielt, Krankheiten am Arbeits-
platz vorzubeugen, Gesundheitspotenziale zu starken und das Wohlbefinden am Arbeits-
platz zu erh6hen. BGF ersetzt nicht die rechtlichen Verpflichtungen im Rahmen des Arbeit-
nehmerlnnenschutzes, sondern muss als Ergdnzung und Erweiterung gesehen werden.

Durch das europaische und osterreichische Netzwerk fiir Betriebliche Gesundheitsforde-
rung sind bereits umfassende Qualitatskriterien und Praxiswerkzeuge fir die Implemen-
tierung von BGF in den Betrieben entwickelt worden.

Diese sind:

» Ganzheitlichkeit: BGF beinhaltet sowohl verhaltens- als auch verhaltnisorientierte
MaBnahmen, die die einzelnen Arbeitnehmerinnen betreffen, aber auch die Arbeits-
organisation.

» Partizipation: Die aktive Einbeziehung aller betrieblichen Akteurlnnen, z. B.im Rahmen
von Gesundheitszirkeln, ist eine wichtige Grundvoraussetzung.

» Projektmanagement: Alle MaBnahmen miissen systematisch durchgefiihrt werden:
Bedarfsanalyse, Prioritdtensetzung, Planung, Ausfiihrung, kontinuierliche Kontrolle
und Bewertung der Ergebnisse.
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9.1 Der Burn-out-Praventions-Check fiir Betriebe

Die folgende Checkliste unterstiitzt den Betriebsrat/die Personalvertretung bei der Uber-
prifung, ob im Betrieb bereits entsprechende MaBnahmen zur Pravention von Burn-out
gesetzt wurden.

Wurden die MaBnahmen, die aufgrund der Evaluierung der psychischen Belastungen nach dem
Arbeitnehmerlinnenschutzgesetz gesetzt wurden auf ihre Wirksamkeit Gberpriift?

Sind Fiihrungskréfte und Mitarbeiterinnen auf Initiative des Arbeitgebers/Dienstgebers informiert
und sensibilisiert worden, wie Burn-out entsteht und verlauft sowie welche Beratungsangebote
es fiir Betroffene gibt?

Gibt es im Betrieb Aktivitaten zur Stresspravention bzw. Projekte im Rahmen der Betrieblichen
Gesundheitsforderung?

Einen Obstkorb im Betrieb zur Verfiigung zu stellen kann ein Zeichen von Wertschdtzung sein,
Betriebliche Gesundheitsforderung umfasst aber mehr als das (siehe S. 24).

Gibt es im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung Angebote wie z. B. Zeit- und Stressmanage-
mentseminare, die fiir alle Beschaftigten zuganglich sind?

Gibt es fir Mitarbeiterlnnen praventiv ein Angebot an Supervision oder Coaching, das sie auch
anonym in Anspruch nehmen kénnen, um mit einer fortwahrend belastenden Arbeitssituation
gut umgehen zu kdnnen?

Finden regelmaBig Team- und Abteilungsbesprechungen bzw. Abteilungsklausuren statt, bei
denen die Mitarbeiterinnen auch Gelegenheit haben, tber ihre Arbeitssituation zu sprechen?

Finden regelméaRBig Mitarbeiterlnnengesprache statt, die die Moglichkeit bieten, offen mit dem/
der Vorgesetzten Uber Arbeitsiiberlastung und chronischen Stress zu sprechen?

Ist in den Leitfaden zu den Mitarbeiterlnnengespréachen die Thematisierung von Arbeitsiberlas-
tung und chronischem Stress vorgesehen?

Sind die Fiihrungskréfte im Konfliktmanagement geschult, kénnen Konflikte in der Regel offen
angesprochen werden?

Wissen die Mitarbeiterlnnen Gber die Wichtigkeit von Pausen und Erholzeiten Bescheid?
Es konnte eine wichtige Aufgabe von Arbeitsmedizinerinnen sein, hier entsprechend zu informieren.

Werden die Mitarbeiterlnnen in die Gestaltung der Arbeitszeit einbezogen? Werden ihre Wiinsche
erfragt?

Gibt es WahImdglichkeiten bei den Arbeitszeitformen (z. B. zwischen Schichtarbeit/keine
Schichtarbeit, Vollzeit/Teilzeit)?

Gibt es nur Zulagen fiir geleistete Mehr- und/oder Uberstunden oder auch Zeitausgleich?
Zusdtzliche Freizeit und Arbeitsunterbrechungen férdern die Regeneration und Erholung!

Gibt es die Moglichkeit, eine Berufspause oder ein Sabbatical in Anspruch zu nehmen?
Gewerkschaftssekretdrinnen unterstiitzen gerne bei der Beratung einer Betriebsvereinbarung zum
Thema ,Berufspause oder Sabbatical’.

Sind die Mitarbeiterlnnen informiert, wer der/die fir sie zustandige Arbeitsmedizinerin bzw.
Arbeitspsychologe/-in ist, und wann er/sie erreichbar ist?

Wissen die Mitarbeiterlnnen tber ihre Rechte aus dem Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz
Bescheid? Kennen Sie die Pflichten der Arbeitgeberlnnen/Dienstgeberlnnen?
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9.2 Betriebsvereinbarung,Burn-out-Pravention”

Betriebe sind je nach GroBe, Branche, Unternehmenskultur und bereits stattgefundenen
Aktivitaten zum Thema Gesundheit am Arbeitsplatz unterschiedlich zu bewerten. Diese
speziellen Rahmenbedingungen missen in Betracht gezogen werden, um zielgerichtet
vorbeugende MaBnahmen zu Burn-out in einer Betriebsvereinbarung festzulegen. Die
Diskussion dariiber, welche MaBnahmen hier zielfiihrend sind, ist fir das Top-Manage-
ment und alle sonstigen Beteiligten bereits ein wichtiger Prozess zur Bewusstseinsbil-
dung und Sensibilisierung.

Eine fertig ausformulierte Musterbetriebsvereinbarung erscheint uns aus diesen Griinden
nicht zielfihrend, deshalb méchten wir im Folgenden Regelungsinhalte anbieten:

Betriebliche Gesundheitsforderung

Mit dem Ziel Krankheiten vorzubeugen, Gesundheit zu starken und das Wohlbefinden der
Beschaftigten zu verbessern, wird zumindest einmal pro Jahr ein Projekt zur betrieblichen
Gesundheitsforderung durchgefiihrt. Als Grundlage gelten dabei die vom Osterreichi-
schen Netzwerk fiir Betriebliche Gesundheitsforderung definierten Qualitatskriterien.
Demnach basieren alle Malnahmen zur Férderung der Gesundheit und des Wohlbefin-
dens am Arbeitsplatz auf breiter und aktiver Mitarbeiterinnenbeteiligung (vorrangig auf
Basis von Gruppengesprachen) und sind Ausdruck einer ganzheitlichen Unternehmens-
strategie, die insbesondere auf eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Ar-
beitsorganisation abzielt. Alle Mafnahmen und Prozesse zur Betrieblichen Gesundheits-
forderung unterliegen einer systematischen Durchfiihrung. Dazu gehdren Ist-Analyse,
Prioritdtensetzung, Planung, Umsetzung und Evaluierung. Bei allen Prozessen im Zusam-
menhang mit Betrieblicher Gesundheitsforderung sind Geschlecht, Alter und kultureller
Hintergrund zu berlicksichtigen und alle Bestimmungen zum Schutz personenbezogener
Daten einzuhalten.

Arbeitszeit

Arbeitszeitgestaltung ist ein wesentliches Handlungsfeld fiir die Vermeidung und Verrin-
gerung psychischer Belastungsfaktoren und spielt daher bei der Burn-out-Pravention
eine wichtige Rolle. Somit sind gesundheitsfordernde Aspekte bei allen Fragen der
Arbeitszeitgestaltung, insbesondere bei der Gestaltung flexibler Arbeitszeiten und aus-
reichender Erholungs- und Regenerationsphasen zugrunde zu legen.

Dafiir gilt es, die Bediirfnisse und Wiinsche der Beschéftigten in die Arbeitszeitgestal-
tung einzubeziehen, und insbesondere alters- und alternsspezifische bzw. lebens-
phasenspezifische Anforderungen umzusetzen. Wahimaoglichkeit hinsichtlich Arbeits-
zeitformen (z. B. zwischen Schichtarbeit/keine Schichtarbeit, Teilzeit/Vollzeit) tragen
diesen Anforderungen Rechnung. Als entsprechende Instrumente kénnen weiters Ver-
einbarungen zu Berufspausen/Sabbaticals getroffen werden. (Gewerkschaftssekreta-
rinnen unterstiitzen gerne bei der Beratung einer Betriebsvereinbarung zum Thema,Be-
rufspause oder Sabbatical”)
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Arbeitszeitbilanz Zur Beurteilung der innerbetrieblichen Arbeitszeit bzw. zur Identifi-
kation von Stress und Burn-out erzeugenden Faktoren wird in regelméaBigen Abstanden
ein Arbeitszeitaudit durchgefiihrt. Dazu wird auf Verlangen des Betriebsrats/der Perso-
nalvertretung, zumindest aber jéhrlich, eine Arbeitszeitbilanz der letzten zwd6lf Monate
erstellt.

Die Arbeitszeitbilanzbeinhaltetdie Anzahl derim Betrieb beschaftigten Arbeitnehmerlnnen
(aufgeschlisselt nach Geschlecht und Beschéaftigungsgruppen), das Verhdltnis zwischen
Teilzeit- und Vollzeitbeschéaftigten, das Ausmal3 der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit
(Soll-Arbeitszeit), die Anzahl der tatsdchlich geleisteten Arbeitszeiten, gegliedert nach
Mehrarbeitsstunden, Uberstunden, Nachtarbeit, Sonn- und Feiertagsarbeit, die Anzahl der
Resturlaubstage, die Summe der nicht konsumierten Zeitguthaben. Die Arbeitszeitbilanz
ist mit dem Betriebsrat/der Personalvertretung zu beraten. Zeigt sich auf Basis des Arbeits-
zeitaudits ein Anstieg Burn-out erzeugender Risikofaktoren (Indikator z. B. flir Mehrarbeits-
und Uberstunden ist {iberschritten), muss die Geschiftsleitung in Absprache mit dem Be-
triebsrat/der Personalvertretung verpflichtend MalBnahmen im personellen und/oder im
technisch-organisatorischen Bereich treffen, um auftretende Belastungen auszugleichen.

Beratungsgruppen

Zur Verbesserung der Arbeitsqualitdt — vor allem im Hinblick auf Arbeitnehmerinnen-
schutz (Arbeitsgestaltung, Arbeitsorganisation und Arbeitsbedingungen) - ist den Be-
schéftigten fiir die Teilnahme an Beratungsgruppen des Betriebsrats/der Personalver-
tretung ein Zeitkontingent von 24 Stunden pro Jahr zur Verfligung zu stellen. Die
Beratungsgruppen finden wahrend der Normalarbeitszeit statt, fiir die Teilnahme besteht
ein Anspruch auf Dienstfreistellung und Fortzahlung des Entgelts.

Qualifizierung

Im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung sind insbesondere Angebote, die soziale
Kompetenzen vermitteln, wie Kommunikationsfahigkeit, Arbeiten im Team, Konfliktma-
nagement usw. zur Verfligung zu stellen. Wissen tiber Burn-out und Burn-out-Pravention
ist in die einzelnen Bildungsmalnahmen zu integrieren. Angebote und Zielgruppen wer-
den vom Betriebsrat/von der Personalvertretung und der Geschéftsfiihrung gemeinsam
festgelegt. Dabei ist vor allem Augenmerk auf die erforderliche Sensibilisierung von Fiih-
rungskréften zu legen. (Ilhre Gewerkschaft berdt beim Abschluss einer Betriebsvereinba-
rung zur Organisation betrieblicher QualifizierungsmaBnahmen.)

Informations- und SensibilisierungsmaBnahmen

Die Geschiftsleitung organisiert an jedem Standort des Unternehmens betriebliche Infor-
mationsveranstaltungen, an denen unter Aufrechterhaltung des betrieblichen Ablaufs al-
len Beschaftigten die Gelegenheit gegeben wird teilzunehmen. Dabei wird tber die Ent-
stehungsbedingungen und den Verlauf von Burn-out sowie Giber Ansprechpersonen und
Beratungseinrichtungen informiert. Der Betriebsrat/die Personalvertretung und die be-
trieblichen Praventivfachkréfte wirken an diesen Informationsveranstaltungen aktiv mit. In
der Folge werden die Beschaftigten regelméfig von der Geschéftsleitung aktiv Giber Burn-
out informiert, etwa im Intranet oder am Schwarzen Brett.
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Evaluierung der psychischen Belastungen

Sollten sich fiir einen bestimmten betrieblichen Bereich oder fir eine Tatigkeits- oder Be-
rufsgruppe Anzeichen einer chronischen Stressbelastung ergeben (z.B. entsprechende
Hinweise aus dem Arbeitzeitaudit, Umstrukturierungen oder personelle Veranderungen,
Anderungen von Arbeitszeitregelungen, Haufung von Kurzkrankensténden, hohe Fluktu-
ation usw.), ist die Evaluierung der psychischen Belastungen gemaf3 § 4 ASchG zu wieder-
holen, und die MaBnahmen sind anzupassen. In der Folge ist die Wirksamkeit der getrof-
fenen MaBnahmen zu lberpriifen. Sofern kein Arbeitsschutzausschuss eingefiihrt ist,
erfolgt die diesbeziigliche Beratung mit den Praventivfachkraften, dem Betriebsrat/der
Personalvertretung und den Sicherheitsvertrauenspersonen tber die Ergebnisse der Eva-
luierung und die zu treffenden MalBnahmen zweimal pro Jahr. Die Einladung zu diesen
Sitzungen erfolgt Uiber die Geschaftsleitung.

Verpflichtung zum Einsatz von Arbeits- und Organisationspsychologen/-innen

Neben Sicherheitsfachkraften und Arbeitsmedizinerinnen werden zumindest im Rahmen
der gesetzlich vorgeschriebenen Praventionszeit auch Arbeits- und Organisations-
psychologen/-innen beigezogen.

Verfahren bei individuellen Belastungen

Zur Beurteilung besonderer betriebsbedingter Belastungssituationen fiir einzelne
Arbeitnehmerlnnen wird innerhalb des Betriebes einvernehmlich zwischen Betriebsrat/
Personalvertretung und Geschaftsfiihrung ein Experte/eine Expertln bestellt. Beschéftigte,
die der Meinung sind, in einer besonderen betriebsbedingten Belastungssituation zu ste-
hen, kdnnen einen Antrag auf geeignet erscheinende MalBnahmen an den Betriebsrat/die
Personalvertretung bzw. den Experten/die Expertin stellen. Er oder sie kann unabhéangig
diese Situation beurteilen und allenfalls geeignete MaBnahmen festlegen, wobei von
dem/der betroffenen Arbeitnehmerln die vorgeschlagene MaRnahme auch abgelehnt
werden kann.

Wertschatzende Mitarbeiterinnengesprache

Die Geschiftsleitung betont ausdriicklich, dass rechtzeitige Gesprache zwischen dem/der
Vorgesetzten und dem/der Arbeitnehmerlin tiber eine mdgliche Burn-out-Gefahrdung eine
wichtige praventive MalBnahme sind. Das Thema ,Mdgliche Uberforderung und Erschép-
fung durch Arbeitstiberlastung; Beratung tiber geeignete MaBnahmen zur Stressreduktion”
ist deshalb als Inhalt aller Mitarbeiterinnengesprache vorgesehen. Die Leitfaden werden
entsprechend angepasst.

Anmerkung: Mitarbeiterlnnengesprache allerdings, die Leistungsbeurteilungen beinhal-
ten, sind nicht dazu geeignet, eine offene Gesprachskultur zu erzeugen. Dies gilt auch,
wenn die Vertrauensbasis zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiterln nicht gegeben ist. Ihre
Gewerkschaft berdt beim Abschluss einer Betriebsvereinbarung zum Thema MitarbeiterIn-
nengesprache.
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Verantwortung von Fiihrungskraften

Fuhrungskrafte haben bei einer méglichen Burn-out-Gefahrdung von Arbeitnehmerinnen
(Anzeichen sind z. B. Notwendigkeit von regelméiBigen Uberstunden und Hiufung von
Kurzkrankenstanden) aktiv moglichst friihzeitig zu intervenieren, und mit dem/der Betrof-
fenen unter Beiziehung des Betriebsrats/der Personalvertretung tiber geeignete Gegen-
mafBnahmen zu beraten.

Supervision — Coaching

Unterstlitzung in belastenden Arbeitssituationen durch Expertinnen, z. B. Arbeits-
psychologen/-in, Lebens- und Sozialberaterln usw., stellt eine wichtige Burn-out-Praventi-
onsmaflnahme dar. Die Geschiéftsleitung stellt ein jahrliches Budget fiir Supervision bzw.
Coaching zur Verfligung, das die Beschaftigten in einem begrenzten Ausmaf3 in belasten-
den Arbeitssituationen anonym nutzen kénnen (z. B. fiinf Stunden, zusétzlich finf Stunden
in besonderen Fillen). Dieses Budget wird vom/von der Arbeitsmedizinerin,
Arbeitspsychologen/-psychologin oder auch dem Betriebsrat/der Personalvertretung ver-
waltet. Alle Beschaftigten werden von der Geschaftsleitung Giber die Abwicklung und die
entsprechende Ansprechstelle informiert.

Anmerkung: Erfahrungen zeigen, dass durchschnittlich nur ca. zwei Prozent der
Mitarbeiterlnnen in Unternehmen dieses Angebot nutzen. In betrieblichen Krisensituati-
onen wie z. B. bei Umstrukturierungen usw. kann dieser Prozentsatz héher sein.

Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz

Aufgrund von Burn-out-Symptomen und damit verbundener eingeschrankter Leistungs-
fahigkeit kdonnen Mobbingprozesse auftreten. Mobbing kann aber auch eine Ursache fiir
Burn-out sein. Eine Betriebsvereinbarung zum Thema ,Partnerschaftliches Verhalten am
Arbeitsplatz” mit einem definierten Verfahren und Ansprechpersonen zum Konfliktma-
nagement im Betrieb kann eine wichtige praventive GesundheitsmaBnahme sein. (lhre
Gewerkschaft berdt beim Abschluss einer Betriebsvereinbarung zum Thema ,Partner-
schaftliches Verhalten am Arbeitsplatz”).

Wiedereingliederung

Zur Reduzierung der Arbeitszeit nach einer Burn-out-Erkrankung (Wiedereingliederungs-
teilzeit) siehe Kapitel 8 und 11 (lhre Gewerkschaft berdt beim Abschluss einer Betriebsver-
einbarung zum betrieblichen Eingliederungsmanagement.)
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10. Personliche Strategien
gegen Burn-out

Eine gute Burn-out-Praventionsstrategie ist immer, sich Gber die eigenen persénlichen
Ziele im Klaren zu sein und ein gutes Gespiir fiir eigene Grenzen zu entwickeln.

Folgende Fragen kénnen fiir einen inneren Dialog” mit sich selbst eine Hilfe sein:

» Wo Uberschreite ich meine persénlichen Grenzen?

» Welche Faktoren aus meiner Umwelt (Vorgesetzte, Kolleglnnen, Arbeitsmenge, Zeit-
druck, ...) sind beteiligt?

» Welche Faktoren lassen sich beeinflussen, welche nicht?

Oft hilft es bereits zu erkennen, wie weit die Situation veranderbar ist.,Was kann ich tun,
um die Situation zu verdndern?” Dadurch erweitert sich der eigene Handlungsspielraum.

Wichtig ist auch, personliche Strategien zu entwickeln, um personliche Grenzen nicht stén-
dig zu Uberschreiten oder Uberschreiten zu missen. Wenn in einem Unternehmen die
Flhrungskrafte fir die Burn-out-Problematik sensibilisiert wurden, fallt dies natdrlich
sehr viel leichter.

In jeder Phase von Burn-out, aber besonders bei einem bereits fortgeschrittenen Burn-out-
Prozess ist anzuraten, die Unterstlitzung von Expertinnen zur Entwicklung von hilfreichen
Verdnderungsstrategien in Anspruch zu nehmen, wie z. B. eines/r Arbeitspsychologen/-in,
Lebens- und SozialberaterIn, Supervisorin oder Psychotherapeutin (siehe ,Kostenlose Be-
ratung furr Burn-out-Betroffene’, Seite 35)

10.1 Wie bemerke ich erste Warnzeichen bei mir selbst?

Diese Checkliste dient der personlichen Sensibilisierung und der ersten Standort-
bestimmung. Sollten Sie erste Warnzeichen bei sich selbst beobachten, dann stehen Ihnen
Betriebsratin/Personalvertreterln, Sicherheitsvertrauensperson oder Arbeitsmedizinerin
bzw. Arbeitspsychologe/-in sicher fiir ein Gesprach zur Verfiigung - oder suchen Sie
Beratung durch Expertinnen (siehe ,Kostenlose Beratung flir Burn-out-Betroffene’, Seite
35).
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»
»
»
»
»
»
»
»
»
»

Ich finde es oft schwierig abzuschalten.

Ich ziehe mich vermehrt zuriick.

Ich nehme oft Arbeitsprobleme mit in meine Freizeit.

Ich empfinde oft starken Widerwillen gegen meine Arbeit.
Ich habe den Spaf an den meisten Dingen verloren.

Ich leide unter Konzentrationsschwédche und Vergesslichkeit.
Ich erreiche mit immer mehr Energie immer weniger.

Ich brauche sehr viel Zeit, um mich zu erholen.

Ich fiihle mich ausgelaugt und kraftlos.

Ich flihle mich seit mehr als sechs Monaten erschopft.

Quelle: Diese Checkliste wurde dem,Burn-out-Leitfaden zur betrieblichen Gesundheitsfor-
derung in GroBBbetrieben — Mit Fokus auf die Rolle von Fiihrung und Schichtarbeit’, IBG,
finanziert durch FGO, entnommen.

10.2 Tipps zur individuellen Burn-out-Pravention

»
»
»

»

»

»

»

»

»

»

»

Grenzen Sie Berufsleben vom Privatleben moglichst gut ab.

Weg vom Ubertriebenen Perfektionismus!

Anspriche an sich und andere (iberdenken - ,Was passiert, wenn ich weniger
arbeite?”

Hinterfragen Sie innere Antreiber, wie z. B:

» Ich muss perfekt sein.

» lch muss stark sein.

» lch muss es allen recht machen.
» Ich muss mich anstrengen.

» lch muss schnell sein.

Erkennen Sie Ihre eigenen Bediirfnisse, und handeln Sie danach - reservieren Sie sich
dafiir Zeit.

Lernen Sie, lhre persénlichen Grenzen zu erkennen und sich und anderen zeitgerecht
welche zu setzen. Korperliche Symptome sind ein guter Indikator, um Belastungen an-
zuzeigen.

JTagliches Zdhneputzen fiir die Seele” — Gonnen Sie sich etwas, belohnen Sie sich, ge-
nieBen Sie!

Unterbrechen Sie den Arbeitsalltag und den Arbeitsablauf bewusst, planen Sie langere
Auszeiten (zwei bis drei Wochen Urlaub).

Lernen Sie sich bewusst zu entspannen (Wandern in der Natur, autogenes Training,
progressive Muskelentspannung, Qi Gong, Yoga usw.), und betreiben Sie gut dosier-
ten Ausgleichssport. Kérperliche Aktivitaten fordern die Lebensfreude, und Verspan-
nungen im Kérper kénnen dadurch aufgelost werden.

Sichern Sie sich soziale Unterstiitzung: z. B. Gesprache mit Kolleginnen, aber auch im
Freundeskreis und in der Familie.

Entwickeln Sie individuelle Kompetenzen wie Zeitmanagementtechniken. Lernen Sie
z.B. den Unterschied erkennen zwischen ,Was ist wichtig?” und ,Was ist dringend?”.
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11. Was kommt nach Burn-out? -
Zuriickkehren in den Betrieb

An Burn-out zu erkranken bedeutet zumeist einen deutlichen Einschnitt im Lebensverlauf,
der in vielen Féllen auch mit langerer Arbeitsunfahigkeit verbunden ist. Betroffene berich-
ten haufig, dass sie ihr (Arbeits-)Leben in ein,vor” und ein ,nach der Erkrankung” einteilen.
So bitter die Erfahrung einer Burn-out-Erkrankung auch sein mag, beinhaltet sie aber auch
die Chance, Uber eingefahrene Lebens- und Arbeitsmuster nachzudenken und diese neu
auszurichten, oder Uberhaupt die Weichen fiir sich neu zu stellen.

Dem Verhalten von Fiihrungskraften kommt natdrlich eine Schlisselfunktion zu, damit der
Wiedereinstieg nach einer Burn-out-Erkrankung gut gelingt. Ein Neuzuschnitt bzw. eine
Veranderung der Arbeitsaufgaben und eine genaue Definition, was genau die Aufgaben
sind, erweisen sich dabei oft als hilfreich.

Regelmafige Gesprache zwischen Vorgesetzten und Betroffenen mit Betriebsrat, um die
Arbeitssituation zu bewerten und eventuell auch neu anzupassen, wurden ebenfalls als
Unterstiitzung erlebt.

Wiedereingliederungsteilzeit

Die Bestimmungen zur Wiedereingliederungsteilzeit (§ 13a AVRAG) unterstiitzen
Arbeitnehmerlnnen nach einer Erkrankung, die mit einem ununterbrochenen Kranken-
stand von mindestens sechs Wochen verbunden ist, bei der Riickkehr in den Betrieb. Kiir-
zere Arbeitszeiten nach dem Wiedereinstieg sind dadurch moglich und die Krankenversi-
cherung ersetzt einen Teil des Entgeltverlustes. Freiwilligkeit ist Voraussetzung fiir die
Wiedereingliederungsteilzeit, niemand soll dazu gedrangt werden. Es besteht im Gegen-
zug allerdings auch kein Rechtsanspruch darauf.

Die Teilzeit kann fiir die Dauer von einem bis zu sechs Monaten vereinbart werden und
durch Verlangerung maximal neun Monate dauern. Die bisher geleistete Normalarbeits-
zeit muss um mindestens 25 Prozent und maximal um 50 Prozent reduziert werden. Unbe-
dingt zu beachten ist, dass Mehrarbeit wahrend der Wiedereingliederungsteilzeit unzulas-
sig ist und die Entziehung des Wiedereingliederungsgeldes bewirkt.

Betroffene, die diese Lebenskrise erfolgreich gemeistert haben, haben auf jeden Fall an
Selbstreflexionsfahigkeit gewonnen. Das heil3t, sie wissen Uber ihre Starken und Schwa-
chen besser Bescheid und achten sensibler auf ihre Grenzen als vorher. Das sind Fahigkei-
ten und Fertigkeiten, die in einer modernen Arbeitsorganisation unverzichtbar sind.
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12. Forderungen des 0GB zur Burn-out-Privention

Seit 20 Jahren nehmen die psychischen Belastungen in der Arbeit stetig zu. Die tieferen
Ursachen fir diese Entwicklung wurden im Kapitel 5 ,Ursachen fiir Burn-out” ausfiihrlich
beschrieben. Die Folgen von psychischen Belastungen bei der Arbeit kommen erst lang-
fristig zum Tragen. So sind in Osterreich die Neuzugénge zu den Invaliditits- und Berufs-
unfahigkeitspensionen aufgrund einer psychiatrischen Krankheit bei den Arbeitneh-
merlnnen seit 1995 bis heute um weit iber 100 Prozent angestiegen.

Vorbeugend gegen Burn-out wirken MaBnahmen im Rahmen der Betrieblichen Gesund-
heitsforderung, die die Verbesserung der Arbeitsbedingungen zum Ziel haben, siehe dazu
Kapitel 2 ,Betriebliche Gesundheitsférderung ist die beste Burn-out-Pravention”. Aber leider
kommen in Osterreich nur wenige Arbeitnehmerlnnen in den Genuss qualititsgesicherter
Betrieblicher Gesundheitsforderung. Hier besteht noch immer grof3er Nachholbedarf.

Eine Burn-out-Erkrankung ist zumeist mit einer langeren Dauer der Arbeitsunfahigkeit ver-
bunden, die fiir Betriebe Kosten verursacht. Untétigkeit lohnt sich auch fiir Unternehmen
nicht. Deshalb missen wir die Pravention auf betrieblicher und lberbetrieblicher Ebene
durch folgende MaBnahmen verstarken:

» Ausbau der Praventivfachkréfte im Betrieb: Arbeits- und Organisationspsycholo-
glnnen miussen verpflichtend als dritte Praventivfachkraft, gleichberechtigt zu Ar-
beitsmedizinerinnen und Sicherheitsfachkraften im Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz
verankert werden.

» Die Evaluierung der arbeitsbedingten psychischen Belastungen soll mittels Durch-
fuhrungsverordnung konkretisiert werden, das betrifft die Definition verbindlicher
Prozessstandards und die Klarstellung der inhaltlichen Dimensionen wie Arbeitszeit
und Personalbemessung. Die Dimension Arbeitszeit soll durch die Erstellung einer
Arbeitszeitbilanz verbindlich beriicksichtigt werden.

» Betriebliche Gesundheitsférderung muss im Betrieb verpflichtend umgesetzt werden.
Zusatzlich zu einem Praventions- und Gesundheitsférderungsgesetz sollen MaB3-
nahmen der Betrieblichen Gesundheitsforderung auch tiber Betriebsvereinbarung
erzwingbar durchgesetzt werden kénnen.

» Umfassende Regelungen zur Mobbing- bzw. Gewaltpravention (klare gesetzliche
Verankerung der Verantwortlichkeit der Arbeitgeber auch bei externer Gewalt durch
z.B. Kundlnnen oder Klientlnnen, eigens beauftragte und speziell geschulte Personen
in Betrieben und Dienststellen, erzwingbare Betriebsvereinbarung zur Durchsetzung
von Mobbing- bzw. GewaltpraventionsmaBnahmen und Regelungen zur Konfliktbe-
arbeitung).

» Die wichtige Rolle von Fiihrungskraften bei der Pravention von Stress, Mobbing und
Burn-out ist unumstritten. Filhrungskréfte sollen im Rahmen der Unterweisung im
Arbeitnehmerinnen- und Bedienstetenschutz auf ihre Aufgaben diesbezlglich (z. B.
Einsatz von Arbeitnehmerlnnen, Konfliktmanagement, Bedeutung von Anerkennung
und Wertschatzung) geschult werden.
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13. Informationen zum Thema Burn-out

Das Internetportal www.gesundearbeit.at von OGB und AK fiihrt alle relevanten Informa-
tionen zum Thema Gesundheit und Sicherheit in der Arbeitswelt zusammen, auch zum
Thema psychische Belastungen und Burn-out. Die Bandbreite erstreckt sich von aktuellen
News, Rechtsvorschriften, Veranstaltungshinweisen, Musterbetriebsvereinbarungen, Stu-
dien, Buchtipps, interessanten Broschiiren und Links bis hin zum regelméaBig erschei-
nenden elektronischen Newsletter.

Anmeldung fiir den Newsletter unter www.gesundearbeit.at/newsletter oder direkt
auf der Homepage.

Seminare des VOGB fiir Betriebsritinnen/Personalvertreterinnen

Im Seminarprogramm des VOGB finden sich mehrere Seminare zum Thema Gesundheit
am Arbeitsplatz, u.a. auch zu Burn-out-Prdavention. Als zusdtzliches Angebot bietet der
VOGB im Rahmen eines 3-moduligen Lehrgangs eine Ausbildung zum/zur Konfliktlotsen/-
lotsin fiir Belegschaftsvertreterlnnen an.

Das VOGB-Seminarangebot finden Sie unter: www.voegb.at

Das OGB Chancen nutzen Biiro bietet Belegschaftsvertretungen (Betriebsritinnen/Perso-
nalvertreterinnen, Behindertenvertrauenspersonen, Jugendvertrauensrdtinnen und Si-
cherheitsvertrauenspersonen) und Mitarbeiterlnnen in den Betrieben kostenfreie Bera-
tungen und Seminare zum Thema Burn-out an. Ziel der Seminare ist es, Mitarbeiterinnen
zu sensibilisieren und ihnen Konzepte fir die Zustands- und Ursachenanalyse zu vermit-
teln. Ebenso werden Methoden zur Veranderung der eigenen Denk- und Verhaltensweisen
sowie der Burn-out-begiinstigenden Arbeitsbedingungen vermittelt.

0GB Chancen Nutzen - eine Sozialpartnerinitiative
Johann-Béhm-Platz 1, 1020 Wien
Tel.: 01/534 44-39590

0GB-Mobbingberatungsstelle

Auch Mobbing kann eine Ursache fiir Burn-out sein, oder es kann aufgrund von Burn-out-
Symptomen und damit verbundenen Krankenstidnden Mobbing auftreten. Das OGB-Ser-
vicecenter nennt gerne die Osterreichweiten Ansprechpartnerlnnen fiir Mobbingberatung
des OGB und der Gewerkschaften. Kostenlose Beratung fiir Mitglieder des OGB:

Johann-Bohm-Platz 1, 1020 Wien
Tel.: 01/534 44-39100
service@oegb.at
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Kostenlose Beratung fiir Burn-out-Betroffene

Fit2work

Fit2work umfasst ein flichendeckendes, niederschwelliges Beratungsangebot in ganz Os-
terreich einerseits fur Einzelpersonen und andererseits fiir Betriebe. Ziel von Fit2work ist
krankheitsbedingte Fehlzeiten zu reduzieren und die Arbeitsfahigkeit von
Arbeitnehmerlnnen zu erhéhen.

Nahere Informationen unter www.fit2work.at

Kriseninterventionszentrum Wien

Das Kriseninterventionszentrum in Wien bietet auch fir Burn-out-Betroffene in akuten
personlichen Krisen kostenlose Beratung. Die telefonische Kontaktaufnahme unter Tel.:
01/406 95 95 ist von Montag bis Freitag, 10.00-17.00 Uhr, mdglich. Personliche Erstge-
sprache kdnnen nach telefonischer Riicksprache von Montag bis Freitag, 10.00-16.00 Uhr,
in der Lazarettgasse 14A/Ebene 02, 1090 Wien, gefiihrt werden.

www.kriseninterventionszentrum.at

Pro Mente Wien — Selbsthilfegruppen und Beratung

pro mente Wien bietet Selbsthilfegruppen fir Menschen mit psychischer Erkrankung, die
ahnliche Schwierigkeiten im Beruf haben, um gemeinsam Lésungsmdglichkeiten zu fin-
den.

pro mente Wien

Griingasse 16, 1050 Wien
Tel.:01/513 15 30-333
silvia.ballauf@promente-wien.at

www.peerberatung-mentoring.at

Kriseninterventionszentrum Pro Mente Oberosterreich

Montag bis Donnerstag von 9.00 bis 17.00 Uhr, Freitag von 9.00 bis 13.00 Uhr
Scharitzerstraf3e 6-8, 4.0G, 4020 Linz
Tel.: 0732/21 77

AK Steiermark: Burn-out-Beratung

Montag bis Donnerstag von 7.30 bis 16.00 Uhr, Freitag von 7.30 bis 13.00 Uhr
Tel.: 05/779 924 94
arbeitnehmerschutz@akstmk.at
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Ambulante Krisenintervention Salzburg

Die Hotline 0662/43 33 51 ist von 0 bis 24 Uhr besetzt. An drei Standorten im Bundesland
Salzburg kann kostenlose personliche Beratung (auf Wunsch auch anonym) vereinbart
werden.

0GB Tirol: Burn-out-Beratung

Der OGB Tirol bietet fiir die Regionen Innsbruck, Unterland, Oberland und Osttirol zu fixen
Zeiten Burn-out und Mobbing-Beratungen an. Ndhere Informationen bei Gottfried Kosten-
zer unter Tel.: 0512/59777-607

OGB-Haus
Sudtiroler Platz 14-16, 6020 Innsbruck

Buchtipp, Broschiiren & Unterlagen

Stress und Burn-out. Erkennen - Vorbeugen - Handeln
Ein Ratgeber fiir Betriebsrate, Flihrungskrafte und Betroffene
von Astrid Fadler

240 Seiten, 1. Auflage 2015, 29,90 Euro

OGB-Verlag, ISBN 978-3-99046-040-5

Zu bestellen unter www.arbeit-recht-soziales.at

»Burn-out im Gesundheits- und Sozialbereich. Analyse, Definition, SofortmaBnahmen”,
GPA-djp, Download unter www.gpa-djp.at/interesse und weiter zu, G social”

»Burn-out-Leitfaden zur betrieblichen Gesundheitsforderung”
Fonds Gesundes Osterreich

»Burn-out”, AK Steiermark
Bestellungen unter: arbeitnehmerschutz@akstmk.at

»SOS Stress, Informationen und Handlungshilfen”
GPA-djp, Bestellung unter: service@gpa-djp.at

»#Verfahren zur Erhebung psychischer Belastungen am Arbeitsplatz”
AK Wien

Bestellung unter: bestellservice@akwien.at oder als Download auch auf
www.gesundearbeit.at unter,Service und dann Broschiiren”.

Volkswirtschaftliche Analyse eines rechtzeitigen Erkennens von Burnout,
Johannes Kepler Universitat Linz, 2013

Privalenz des Burnoutsyndroms in Osterreich. Verlaufsformen und relevante Priven-
tions- und Behandlungsstrategien, Forschungsprojekt im Auftrag des Bundesministeri-
ums fir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz
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14. Ansprechpersonen

Die Ansprechpersonen im OGB und in den Gewerkschaften finden Sie auf der Website

www.gesundearbeit.at unter,Uber uns”.

0GB Sozialpolitik — Gesundheitspolitik

www.gesundearbeit.at, www.oegb.at
Johann-Béhm-Platz 1, 1020 Wien

Tel.: 01/534 44-39181
sozialpolitik@oegb.at

Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck, Journalismus, Papier

www.gpa-djp.at
Alfred-Dallinger-Platz 1, 1034 Wien
Tel.: 05 03 01-301
service@gpa-djp.at

Gewerkschaft Offentlicher Dienst

www.goed.at

Teinfaltstralle, 1010 Wien
Tel.:01/534 54
goed@goed.at

Younion-Die Daseinsgewerkschaft
www.younion.at

Maria-Theresien-Stra8e 11, 1090 Wien
Tel.:01/313 16/83692 und 83694
info@younion.at

Gewerkschaft Bau-Holz
www.gbh.at
Johann-Béhm-Platz 1, 1020 Wien

Tel.: 01/534 44-59
bau-holz@gbh.at
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Gewerkschaft VIDA

www.vida.at

Johann-Béhm-Platz 1, 1020 Wien
Tel.: 01/534 44-79
info@vida.at

Gewerkschaft der Post- und Fernmeldebediensteten
www.gpf.at

Johann-Bohm-Platz 1, 1020 Wien
Tel.: 01/534 44-49440

gpf@gpf.at

Gewerkschaft PRO-GE

www.proge.at

Johann-Béhm-Platz 1, 1020 Wien
Tel.:01/534 44-69620 und 69621
proge@proge.at
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WIR VERTRETEN IHRE INTERESSEN ALS ARBEITNEHMERIN.

Die Gewerkschaftsbewegung hat viel erreicht.

Je starker sie ist, desto besser kann sie die Interessen der Arbeit-
nehmerlnnen vertreten - fiir den einzelnen Menschen und fiir
alle zusammen.

DIE TOP-GRUNDE, DABEI ZU SEIN

» Eine starke Gemeinschaft mit tGber 1,2 Mio. Mitgliedern

» Voller Einsatz fiir faire Arbeitsbedingungen

» Jahrliche Lohn- und Gehaltserh6hungen

» Verteidigung von Urlaubs- und Weihnachtsgeld

» Kostenloser Rechtsschutz in arbeitsrechtlichen Streitfallen

» Vergunstigungen bei Einkauf, Freizeit und Kultur

JETZT MITGLIED WERDEN!
WWW.OEGB.AT/MITGLIEDWERDEN



Informationen und Unterstiitzung fiir Betriebsratinnen,
Personalvertreterlnnen und Sicherheitsvertrauenspersonen

INFOS:
www.gesundearbeit.at
service@oegb.at

Osterreichischer Gewerkschaftsbund
1020 Wien, Johann-Bohm-Platz 1

E-Mail: service@oegb.at ° gesunde
N® arbeit
Www.o EG B oAT www.gesundearbeit.at





