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2-Teiliges Radioessay ,,Uberleben in einer ver — riickten Arbeitswelt*

Radiolink Teil 1: https://cba.fro.at/317733

Radiolink Teil 2: https://cba.fro.at/317756

Am Samstag, den 09. April 2016, war ich als Referent zum 2. Linzer Burnout-
Symposium im Neuen Rathaus in Linz-Urfahr eingeladen um genau zu diesem Thema
zu referieren. Nachdem mein Vortrag als Abschlussvortrag am Abend angesetzt war,
hatte ich tagsuber genugend Zeit, den Vortragen anderer Referenten und
Referentlnnen zuzuhdren.

Und — ich muss ehrlich gestehen — als ich um 16.50 Uhr ans Mikrophon trat, suchte
ich um etwas Orientierung. Denn: Mein personlicher Eindruck des Tagesverlaufes
hatte mir zur Thematik Burnout ein Bild vermittelt, welches zu meiner jahrelangen
Erfahrung, zu meinen aktuellen Wahrnehmungen und Erkenntnissen so nicht recht
passen wollte:

Die Referate der unterschiedlichsten Fachleute beleuchteten diverse Zugange zu
diesem gesellschaftspolitischen Phanomen ... und es entstand flr mich der Eindruck:
JAlles gut im Griff® — hier das Problem, da die fachlich adaquaten
Problemlésungsansatze. Als dann noch ins Spiel kam, dass die einzelnen
Unternehmen im Regelfall absolut bemuht sind, fur ihre Mitarbeiterlnnen mit Burnout-
Problematik alles zu tun, um sie nach entsprechenden Krankenstandszeiten auf alle
Falle wieder gut in das Arbeitsleben integrieren zu kdnnen und dabei auch fur
MalRnahmen und Strategien jedweder Art bereit sind, und ganz zentral das
Wohlbefinden der Mitarbeiterlnnen im Focus der Unternehmen steht, begann ich mich
langsam zu fragen, von welcher Welt hier gesprochen wird.

Ganz sicher nicht von jener, die ich kenne, seitdem ich mich intensiv mit Themen wie
Belastung und Uberlastung auseinandersetze. Selbstverstandlich ist es I6blich, wenn
eine Burnout-Problematik passgenau wieder aufgelost wird — aber das ist — wiederum
von meinem personlichen langjahrigen Eindruck wohl nicht unbedingt allzu oft der Fall.



Menschen, die dem standig zunehmenden Druck nicht mehr gewachsen sind, landen
Uberwiegend auf dem Abstellgleis einer Berufsunfahigkeits- bzw. Invaliditatspension.
Nicht umsonst hat bereits im September 2010 im Rahmen einer
Informationsveranstaltung der Pensionsversicherung in der Kirnberghalle in Leonding
der stellvertretende Chefarzt Dr. Pirich damals intensiv an die zahlreich anwesenden
Geschaftsfihrungen wie Personalvertretungen appelliert, auf die
Arbeitsrahmenbedingungen ihrer Mitarbeiterlnnen zu achten und ihre Verantwortung
dafur bewusst wahrzunehmen.

~Wir schaffen die vielen Frihpensionierungen volkswirtschaftlich nicht mehr®, meinte
er — laut einer internen Statistik der Pensionsversicherungsanstalt war damals
ersichtlich geworden, dass die gezielten 6-wdchigen Rehaaufenthalte fur Menschen
mit psychiatrischen Diagnosen in den Einrichtungen der PVA nicht den gewlnschten
Erfolg erzielen. 80 % jener Personen, die im Laufe der damals letzten 10 Jahre einen
solchen speziellen Aufenthalt absolviert hatten — bei dem das Ziel gesetzt war, alles
Menschenmdgliche zu tun, um eine Ruckkehr in den Arbeitsprozess wieder zu

erreichen — blieben trotz intensivster therapeutischer Anstrengungen und
Bemulhungen auf der Strecke und wurden letztlich pensioniert. ,Ist der Zug einmal
abgefahren” - meinte Pirich seinerzeit die Erfahrungen der

Pensionsversicherungsanstalt zusammengefasst — ,dann ist er offensichtlich nicht
mehr zu stoppen®.

Uber 30 Prozent der krankheitsbedingten Friihpensionen in Osterreich gehen auf
psychische Stérungen zurlck. Jahrlich nehmen rund 900.000 Menschen das
Gesundheitssystem wegen einer psychiatrischen Diagnose in Anspruch. Die
Dunkelziffer der tatsachlich Erkrankten liegt weit hoher!

Deshalb war es mir bei meinem Abschlussvortrag am Abend ganz wichtig, in meine
Worte bewusst einen Gegenpol zum tagsuber Gehérten zu vermitteln ...

Angekiindigt war mein Vortrag ,Uberleben in einer ver — riickten Arbeitswelt‘ im
Programm wie folgt:

In unserer Leistungsgesellschaft schaffen viele Mitarbeiterlnnen das vorgegebene
Tempo nicht mehr: So jagt eine Neuerung die andere. Wer Verédnderungsideen hat,
macht Karriere und muss seinen Aufstieg gleich wieder mit neuen Verdnderungsideen
rechtfertigen. Im Gesundheitsbereich brauchen zeitaufwéndige Dokumentations- und
Evaluationspflichten oft mehr Zeit als die verrichtete Téatigkeit selbst.

Die einst getrennten Sphéren von Leben und Arbeit verschwimmen — stédndige
Erreichbarkeit ist oft eine fixe Vorgabe. Mitarbeiterlnnen miissen sich selbst
organisieren, wirtschaftliche Verantwortung tragen und sich selbst vermarkten.

Fiir eine ,normale” solide Arbeitsleistung gibt es keine Wertschatzung mehr. Erwartet
wird vielmehr, jederzeit an und liber die Grenzen der eigenen Leistungsféhigkeit und
Gesundheit zu gehen. Dabei wird nicht gefragt, wie viel Personalkapazitéten fiir eine
gewisse Leistung bendétigt werden, den vorhandenen Mitarbeiterinnen wird einfach Ihr
Ziel vorgegeben.

Unselbstéandige Mitarbeiterlnnen haben im Rahmen ihres Dienstverhéltnisses — laut
dem ,Allgemeinen Biirgerlichen Gesetzbuch (ABGB) — nicht einen bestimmten Erfolg
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zu erbringen, sondern schulden ihrem Arbeitgeber lediglich ein Bemdiihen, ist in der
gelebten beruflichen Praxis nicht mehr relevant.

Gesundheit und Gesundheitsférderung miissen in Unternehmen mit (bergeordneten
betrieblichen Zielbereichen abgestimmt, systematisch organisiert und koordiniert
werden — dies betrifft die Managementfunktion von Fiihrung. Gleichzeitig hat die Art
und Weise, wie Mitarbeiterinnen gefiihrt werden, wie und in welchem Umfang
Informationen an sie weitergeleitet werden, wie Teamarbeit und wie einzelne
Mitarbeiterlnnen geférdert und unterstiitzt werden, Auswirkungen auf das Erleben und
die Gesundheit der Mitarbeiterinnen. Dies betrifft die unmittelbare Mitarbeiterfiihrung.

Mein Referat und meinen Radiobeitrag beginne ich nun ganz bewusst mit einer
Metapher:

In Osterreich steigt die Vorfreude auf die kommende FuRRballeuropameisterschaft. Hat
sich doch unser Team in der Qualifikation wirklich gut geschlagen und bei 9 Siegen
und 1 Remis unangefochten den Platz 1 in der Gruppe G mit 28 Punkten und einem
Torverhaltnis von 28:5 erreicht.

Ein FuRballteam besteht aus 11 Spielern!

Was wiirden Sie sagen, wenn nun der OFB Teamchef Marcel Koller den Auftrag gibt,
aus Kostengrunden 2 Spieler einzusparen.

Die Vorgabe: Mit etwas Anstrengung und neuem Konzept musste ein erfolgreiches
Abschneiden bei der EM durchaus auch mit 9 Spielern mdglich sein. Sollen sich doch
alle gefalligst etwas mehr anstrengen!

Genau das aber passiert in der Wirtschaft wie auch im Sozial- und Gesundheitsbereich
standig — und das hat entsprechende Folgen:

Die betroffenen Menschen kdnnen bei den stetig ansteigenden Anforderungen an sie
nicht mehr mithalten — und fallen aus dem System. Der Zustrom zur Invaliditatspension
(Arbeiter) oder Berufsunfahigkeitspension (Angestellte) halt ungebrochen an.

Immer wenn Zahlen dazu prasentiert werden, wird medial im Unterton meist vermittelt,
es sind die Fruhpensionisten, die es sich da wieder gerichtet haben, die sich in die
soziale Hangematte legen. Die Zahlen sind zu hoch, sie mussen runter gehen. Und
dann wird versucht, die Zugange zu einer Frihpension zu erschweren!

Naturlich hat auch der Gesetzgeber erkannt, dass es oftmals an den
Arbeitsbedingungen liegt ...und auch da gibt es beherzte Malnahmen (Evaluierung
der psychischen Belastungen) — aber in der Realitat verandert sich von meiner
Wahrnehmung her viel zu wenig!

In unserer oftmals krank machenden Arbeitswelt, erlebe ich dabei eine Palette an
diffusen Angsten, Konkurrenzdenken, Abstiegssorgen, fehlenden Gewissheiten,
Anpassungsdruck, Obrigkeitsdenken, Uberlastung, Bedrohungen, Zukunftsdngste,
und vor allem auch unfahige bis korrupte Vorgesetzte, denen Empathie fremd st ...und
Arbeitnehmerinnen mehr und mehr das Gefuhl vermitteln, dass sie selbst bestenfalls
als Arbeitskraft aber sicher nicht als Mensch wahrgenommen werden.
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Im Frihjahr 2013 habe ich meine Ausbildung zum akademischen Supervisor und
Coach an der Donau-Universitat Krems positiv absolviert.

Den Abschluss bildete meine 240-seitige wissenschaftliche Abschlussarbeit ,Welche
Wirkung hat Supervision bei der Rickkehr an den Arbeitsplatz nach Burnout Krisen?“

Dabei arbeitete ich mich an Hand gezielter Fragestellung in Form von qualitativen
Interviews mit Burnout-Betroffenen, Vorgesetzen (die Mitarbeiterlnnen durch eine
Burnout Erkrankung fur einige Zeit durch Krankenstand verloren hatten), sowie mit
Supervisorinnen, die Wiedereingliederungsprozesse mit ihrem Fachwissen
unterstitzenden begleitet hatten, an die Thematik heran!

Aus meinen gewonnen Erkenntnissen aus den Interviews und den daraus folgenden
Uberlegungen, Analysen und Schlussfolgerungen entstand dann primar meine
Abschlussarbeit. Und diese sehe ich als meinen Beitrag zum vielfaltigen Diskurs zum
gesellschaftspolitischen Thema Burnout!

Diese Abschlussarbeit kann auch auf meiner website www.burnout-berater.com — bei
allfalligem Interesse — jederzeit nachgelesen werden.

Eines habe ich aus meiner Studienzeit, die insgesamt berufsbegleitend 4 %2 Jahre
betragen hat mitgenommen. Den Appell unseres wissenschaftlichen Leiters, Hilarion
Petzold, den er da ganz konkret an uns angehende Supervisorinnen bewusst gerichtet
hat:

Petzold selbst hat 1985 in einem Artikel beschrieben, das er den speziellen
supervisorischen Rahmen bewusst deutlich Uberschritten hat, als er von
Mitarbeiterinnen des Wiener Pflegeheimes Lainz Berichte bekam, die er als ,verdeckte
Toétungsabsichten® analysierte. Er hat seine Wahrnehmungen dann an die politisch
Verantwortlichen der Stadt und den Verantwortlichen der Einrichtung Ubermittelt.

Was darauf folgte waren massive Zurickweisungen und Drohungen gegenihn ... 1987
stellte sich dann heraus, dass Patientinnen tatsachlich getétet worden waren, dass es
sich um die gréRte Serie von Patiententdtungen im geriatrischen Bereich in Osterreich
(Ausnahme die Zeit des 3. Reiches) gehandelt hat.

Es ist spannend, gesellschaftiche Phanomene wie die ,Hartleibigkeit von
Verleugnungen® und ,die Abwehr des Unmdglichen® zu betrachten. Destruktive
Tendenzen in der Gesellschaft machten es moglich, solche Konditionen zu
begunstigen!

Was ich mir personlich nicht wlinsche ist, das es zu solchen Situation wieder kommen
konnte ... denn im Pflege- und Sozialbereich ist Uberforderung ein gravierendes
Problem und zur sogenannten ,Gefahrlichen Pflege” ist der Sprung dann nicht mehr
weit!

Petzold meinte zu uns: Als Supervisorinnen und Supervisoren haben Sie die Aufgabe,
gesellschaftspolitische Entwicklungen wahrzunehmen, zu beobachten, zu analysieren,
zu kommentieren und auch zu hinterfragen. Das ist hinkunftig lhre Verantwortung ...
nehmen sie diese bewusst wahr!
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Und: Publizieren Sie! Scheuen Sie das nicht! Es ist enorm wichtig, dass Sie ihre
Stimme erheben, dass Sie lhren Blick scharfen, dass Sie sich eine eigene und
unabhangige Meinung bilden — und diese der Offentlichkeit dann nicht vorenthalten!

Dieser Appell hat etwas angestellt mit mir. Ich habe ihn ernst genommen! Und das ist
auch der Grund, warum ich heute diese Radiosendung gestalte!

Denn ich erlebe in unserer gesellschaftspolitischen Entwicklung vieles, was mir nicht
gefallt — ja vieles was den Menschen krank macht! Und ich erlebe nicht, dass es
ernsthafte Absichten gibt, Fehlentwicklungen wirklich abzustellen!

Petzold hat die Begrifflichkeit von Burnout als komplexes Syndrom, welches als
,Erosion der persdnlichen Tragfahigkeit‘ oder auch als ein ,Uberlastungsschock® zu
bezeichnen ist, definiert. ,Burnout® beschreibt eine Situation von permanenter
Uberforderung und Ubererregung mit entsprechenden psychophysiologischen
Stressreaktionen.

Scheitern die Bewaltigungsversuche bzw. finden solche Uberhaupt nicht statt, kommt
es zu einer Chronifizierung der Situation, und es tritt ein gravierender
Kompetenzverlust ein.

Auch bei einer Verbesserung bzw. Entlastung der Situation kann der urspruangliche
Kompetenzgrad nicht mehr erreicht werden, weil sich die Personlichkeit des
Menschen durch Dauerstress verandert. Er spricht hier von ,professioneller
Deformation®.

Naturlich ist es Burnout Betroffenen dringend zu empfehlen, eine neue andere
bewusste Veranderung ihrer Wertehaltung in den Alltag zu bringen ... die sie davon
abhalt, die alten Mechanismen wieder greifen zu lassen.

Insoferne sollten sie auch gar nicht mehr in den alles Uberfordernden absoluten
Leistungsbereich kommen. Petzold meint aber ganz klar — und das habe ich mit ihm
ofter diskutiert — es ware von seinem Zugang — auf Grund der bereits eingetretenen
,professionellen Deformation® auch gar nicht mehr maoglich.

Nun sind viele Menschen in unserer westlichen Welt hochst leistungsorientiert und
stellen die Arbeit oftmals in den Mittelpunkt ihres Lebens und definieren sich tber ihre
berufliche Tatigkeit!

Nur: Bei einer vollig Uberzogenen Fixierung auf die berufliche Tatigkeit besteht die
massive Gefahr, langfristig den privaten Kontakt zu anderen Menschen zu verlieren
sowie krank und depressiv zu werden.

Viele Mitarbeiter sind heute Unternehmer ihrer eigenen Arbeitskraft geworden. Die
neuen Steuerungsformen holen mit Erfolg das Beste aus den Beschaftigten heraus.
Doch das Ganze hat eben auch eine Kehrseite: Die Beschaftigten verhalten sich
zunehmend bewusst gesundheits- schadigend, um die vorgegebenen Ziele zu
erreichen. Dadurch ware das Management gefordert, neue Wege der
Gesundheitsforderung zu gehen.



Allerdings ist oft zu vernehmen: Wer ein Problem hat, ist selbst das Problem und das
ist eine ungesunde Entwicklung!

Bestimmte psychische Beanspruchungen sind charakteristische Resultate der
Veranderungen in Unternehmen.

1. Konflikte zwischen fachlichem und unternehmerischem Gewissen: Diese nehmen
zu, etwa wenn Softwareentwickler aus Kostengrinden eine Software freigeben,
obwohl sie genau wissen, dass noch Programmierfehler auszumerzen waren — oder
Pflegekrafte personliche Zuwendung zu Patienten reduzieren mussen, da die
veranschlagte Zeitdauer und die Personaldecke dies nicht mehr zulassen.

2. Innere Zerrissenheit: Konflikte, die Mitarbeitende friher mit anderen hatten (zum
Beispiel mit ihren direkten Vorgesetzten), haben sie nun mit sich selbst: Uberstunden
oder Arbeiten bei Krankheit werden aus eigenem Antrieb heraus (das heif3t ohne
Anweisung von oben) absolviert, um den eigenen Erfolg zu sichern.

3. Schulderleben: Mitarbeitende erleben sich selbst als Mitverursacher des
zunehmenden Leistungsdrucks. Wenn in der jahrlichen Zielvereinbarung hohe Ziele
akzeptiert oder selbst formuliert werden, dann sucht man spater die Schuld bei sich
und fuhlt sich verpflichtet, Ziele auch dann noch zu erreichen, wenn sie unrealistisch
sind.

4. Gruppendruck: Wenn Ziele nicht nur auf individueller, sondern auch auf Team- und
Abteilungsebene festgelegt werden, entwickeln Mitarbeitende zunehmend ein
personliches Interesse daran, dass sich ihre direkten Kollegen stark engagieren und
zumindest die gleiche Leistung erbringen. Leistungsschwachere und Erkrankte sind
dann nicht gern gesehen. Insbesondere wenn auf Schwierigkeiten von
Unternehmensseite nicht reagiert wird, zum Beispiel kein Ersatz bei Erkrankung oder
Personalmangel bereitgestellt wird, steigt der Gruppendruck und damit auch die
Bereitschaft, Uber die eigenen Leistungsgrenzen zu gehen. Als Folge nehmen die
Konflikte zu.

5. Vereinzelung, Mangel an offener Kommunikation Uber Belastungen, nicht
funktionierende Ruckmeldeprozesse: In indirekt gesteuerten Betrieben nehmen
Geflhle von Vereinzelung und individuellem Versagen zu. In besonders stark
leistungsorientierten Betrieben gilt: ,Wer ein Problem hat, ist das Problem® — mit
anderen Worten: Verheimliche Schwachen und erzahle Erfolgsgeschichten!
Psychische Belastungen werden tabuisiert, und so scheinen die Erfolgsgeschichten
der anderen zu belegen, dass etwas mit der eigenen Leistungsfahigkeit wohl nicht
stimmen kann (,Geht es denn nur mir so?“). Kommunikationsstorungen kdnnen so weit
gehen, dass auch in anonymen Mitarbeiterbefragungen beschdnigende Angaben
gemacht werden, weil negative Konsequenzen befurchtet werden. Fur das
Unternehmen resultiert Realitatsverlust; innerbetriebliche Rlckmeldeprozesse
funktionieren nur noch unzureichend

Wer aus Angst vor Misserfolg die Risiken fur die eigene Gesundheit ignoriert, will sich
dabei nicht storen lassen. Gesund ware eine Arbeitseinstellung, ich tue was ich kann,
und was ich heute nicht schaffe, erledige ich morgen oder ibermorgen.

Spannend ist, dass da nun offensichtlich ein neues Phanomen zu Tage getreten ist:
Nach Andreas Krause, Dozent fur angewandte Psychologie, gibt es nun ,Die neuen
Arbeit- und Freizeitnehmer — die Interessierte Selbstgefahrder”.
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Diese Personengruppe weil} alles Uber Risikofaktoren und Uber das geeignete
Gesundheitsverhalten, doch statt es umzusetzen, arbeiten sie ehrgeizig und haltlos
weiter — weit Uber ihre Belastungsgrenzen!

Oftmals sind sie sogar selbst davon Uberzeugt, dass sie diese Anstrengung freiwillig
auf sich nehmen, weil sie einen guten Job machen wollen und dieser ihnen im Rahmen
der Zielvereinbarung viele Freiheit Iasst!

Oder sie haben auch die feste Idee im Kopf, dass ihr Job sofort gefahrdet sei, wenn
sie ihren Arbeitsstil verandern. Sie gehen krank zur Arbeit und verzichten auf Pausen.

Sie ignorieren ihre Selbstfursorge sehenden Auges! Und auch das Freizeitverhalten
kann in diesen Takt eingewoben sein! Interessierte Selbstgefahrder werden gemessen
und messen sich selbst!

Immer mehr Menschen sind auf ihrer Suche nach dem perfekten Leben nicht
aufzuhalten und wischen Warnhinweise des Partners, der Freunde, des Kollegen, des
Trainers oder des Vorgesetzten zur Seite! Sie Ubergehen Zeichen und machen einfach
weiter wie bisher!

Unternehmen  geben dabei mit modernen  Management-Tools eine
wettbewerbsorientierte Arbeitsatmosphare vor, die Menschen zusatzlich dazu
verleitet, standig Uber ihre personlichen Grenzen zu gehen. Je mehr die eigene Arbeit
am Erfolg gemessen wird, an der Erreichung von Zielen, an Kennziffern, an der
Uberbietung von Benchmarks, desto mehr kommt es zur interessierten
Selbstgefahrdung!

Nicht zu unterschatzen ist vor allem auch der Drang vieler Burnout-Gefahrdeten zum
Narzissmus! Es geht auch um’s zur Schau stellen, im Mittelpunkt stehen — also um
Eskapismus, der ja haufig auf Buhnen vorzufinden ist!

Im April 2015 habe ich Martina Leibovici-Muhlberger bei einem Vortrag uber ihr Buch
,Die Burnout-Luge“ gehort — der Titel ihres Buches flhrt naturlich etwas in die Irre und
ich habe auch erlebt, dass viele Leute anwesend waren, die da erwarteten, jetzt raumt
endlich mal wer mit dieses ganzen Burnout-,Gefasel” auf. Das war es aber uberhaupt
nicht:

Martina Leibovici-Muhlberger beschreibt in ihrem Buch ,Die Burnout-Luge® auch die
gesellschaftspolitischen Gegebenheiten, welche die Menschen in
Uberlastungssituationen bringt und fiihrt an, dass 38 % der Bevdlkerung der
westlichen Industriestaaten ,Burnout® gefahrdet sind — und: Dass wir ,an die Wand"
fahren, wenn es zu keinem ,Umdenken“ kommt.

In ihrem Ansatz ,Love — Work — Pray“ fuhrt sie an, was der Mensch neben
Selbstbewusstsein zum sinnerfullten Leben braucht!

e Love — steht fur den relationalen Aspekt unseres Lebens, unsere Einbettung in
ein unmittelbares Beziehungsnetzwerk. Hier geht es um eine ,Haltung“ und
zpersonliche Achtsamkeit!

e Work — benennt den Aspekt der Beschaftigung oder der Herstellung von was
auch immer. Unternehmen sollten sich wieder als gemeinsame Unternehmung
von Menschen wahrnehmen, nicht nur als Produzenten von Mehrwert. Der
Gedanke einer Gemeinschaft, die etwas Sinnvolles tut! Wir brauchen nicht



weniger Arbeit, wir brauchen ,bessere® Arbeit — und einen wertschatzenden
Umgang mit jenen, die diese erbringen!

e Pray — richtet sich an uns, die wir ein Bewusstsein Uber uns selbst entwickelt
und das Nachdenken zu Lebensfragen erfunden haben. Reflexion Gber uns und
den Uber unsere Existenz hinauswachsenden Teil der unerl@sslichen
Sinnbeflllung unseres Seins! Narzisstischer Individualismus und Selbst-
bespiegelung lassen oft keinen Platz fur Spiritualitat!

In diesen Feldern sind wir als Entscheidender und Selbstverantwortlicher, der sich
seiner selbst bewusst sein muss, mit allen Fahigkeiten und Talenten, Noten,
Beschadigungen und gegebenenfalls Einschrankungen gefordert.

Was muss ich in diesen drei Feldern entwickeln, dass es mir gut geht? Erkenne Dich
selbst — Unterstutzung zu einer rickhaltlosen, ehrlichen Selbsterkenntnis!

In einem Gesprach mit einer Expertin fur Arbeitsbedingungen hat mir diese dargelegt,
dass jene Betriebe, die Uber ihre web-site eine ,Scheinbare Legitimation“ suchen bzw.
darstellen ... sprich: Tolles Leitbild, tolle FUhrungsgrundsatze etc.

Wenn dann noch dabei irgendwo angefuhrt ist, dass der Mensch im Mittelpunkt steht,
dann ist klar — es sind genau diese Unternehmen, die sich im Alltag um das, was auf
ihrer web-site steht, am allerwenigsten kimmern — so ihre Wahrnehmung!

Nach ihrer langjahrigen Erfahrung und Wahrnehmung, krankt es an diesen Betrieben
im gelebten Alltag zwischenmenschlich am starksten. ,Was krankt, macht krank® hat
uns der Arzt und Tiefenpsychologe Prof. Dr. Erwin Ringel als eine seiner
Kernaussagen hinterlassen.

,Gelebtes Arbeitsrecht ist die beste ,Burnout-Prophylaxe® so wurde ich einmal nach
einem von mir in der Arbeiterkammer OO. gehaltenen Workshop zitiert. Und dass
damit schon ein wichtiger Schritt in die richtige Richtung getan wird, davon bin ich noch
heute Uberzeugt!

Inzwischen hat sich auch im Bereich des Arbeitnehmerlnnenschutzes viel getan: Mit
der verpflichtenden Evaluierung der psychischen Belastung am Arbeitsplatz ist nun der
Focus in den Unternehmen auf negative psychische Belastungsfaktoren zu stellen, die
im Osterreichischen Arbeitsgesundheitsmonitor definiert sind:

Stressempfinden/Druck, Demotivation, Unfahigkeit abzuschalten, Depressivitat,
Gefluhl der Erschopfung und Uberlastung, Gereiztheit und Sinnleere!

Nur: Wenn das Geld Uberall knapp wird, dann ist nicht zu erwarten, dass sich die
Arbeitgeber mit Enthusiasmus in diese Ihnen gesetzlich vorgeschriebene Evaluierung
sturzen:

Denn tauchen dann Belastungssituationen tatsachlich auf und werden diese
vorschriftsmalig entsprechend dokumentiert, sind Malnahmen zu setzen, die
natirlich auch wiederum Ressourcen kosten werden. Und den Nutzen von



Nachhaltigkeit haben die Unternehmen in Osterreich von meiner Einschatzung her
meist noch nicht wirklich entdeckt!

Irgendwie wird die Zunahme von psychischen Erkrankungen inzwischen beinahe doch
so hingenommen, wie eben auch der Klimawandel!

Wichtig seien Mallnahmen im Vorfeld, betont Ulla Konrad, Prasidentin des
Berufsverbandes der Osterreichischen Psychologen. ,In Betrieben kdénnte durch
Pravention vieles abgefangen werden. Die betriebliche Gesundheitsférderung sollte
sich mehr auf psychische Aspekte konzentrieren und Arbeitspsychologen verstarkt
einbinden. Nur leider geschehe dies oft nicht ausreichend.”

Konrad: ,In vielen Unternehmen herrscht noch gro3es Unwissen, wie mehr
Aufmerksamkeit fur die Psyche konkret umgesetzt werden kann.” Und oftmals hat man
einfach auch Angst davor, sich diesem Thema wirklich zu widmen. Hat man doch
,Wichtigeres® zu tun!

Damit haben oder hatten Unternehmen die Chance zu lernen, Mitarbeiterinnen, die mit
Erschopfung reagieren, nicht als faul oder unmotiviert abzustempeln. Burnoutsignale
sind wichtige Informationen fur eine Organisation, die signalisieren, was an der
Arbeitsverteilung, der Kommunikation und am Arbeitsklima verbesserungsnotwendig
ist! Das gibt Mdglichkeiten, sich Strukturen und Prozesse anzuschauen — den internen
Zusammenhalt damit auch zu erneuern!

Was sind denn nun entscheidende Risikofaktoren fur Burnout in Unternehmen und
Organisationen, ich zahle da jetzt mal auf:

Mangelnde Transparenz

Entscheidungen, die als unfair empfunden werden
Unklare Arbeitsauftrage

Kaum Gestaltungsspielraum

Zu wenig Ressourcen fur die gegebenen Anforderungen
Standige Umstrukturierungen

Personalabbau

NoOoOkowh=

Allerdings: In den Chefetagen kommt durchaus an, dass Stressbewaltigungskurse
alleine zu wenig sind, sondern dass sich auch an Arbeitszeiten (All-In-Vertrage) und
Arbeitsstrukturen etwas verandern muss.

Nur wird das Problem nach wie vor oft ,individualisiert* und es wird einseitig ein
besseres Stressmanagement erwartet!

Denn, so wie Patienten sich nicht gerne in Frage stellen, ist die Frage, wie sich
Mitarbeiterinnen fuhlen, ob sie genlgend Gestaltungsspielraum, Fairness,
Transparenz und Anerkennung bekommen, in Unternehmen nicht sehr beliebt!

Die Mitarbeiter sollen funktionieren und schnell und effizient die vorgegebenen Ziele
erreichen!

Burnout ist aber immer ein Zusammenspiel von aul3eren und inneren Faktoren. Auch
resiliente, belastbare Menschen mit einer robusten Grundausstattung und einem
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stabilen sozialen Umfeld kdnnen in schwierigen Organisationsstrukturen an Burnout
erkranken!

Im gesellschaftspolitischen Kontext beobachteten Wolfgang Schmidbauer und Jargen
vom Scheidt bereits 1997 in ihrem ,Handbuch der Rauschdrogen®, dass der
erfolgsbetonte Leistungsmensch Passivitat fur Zeitverschwendung halt und auch das
andauernde Streben nach ,Leistung®, Suchtverhalten produzieren kann.

Doch ist der Erfolgsbetonte — so die beiden — von einer Krankheit bedroht, die man
Depression nennt.

Dabei erlischt der Antrieb zur Aktivitat, jede Tatigkeit gelingt nur mehr unter Druck und
ohne innere Freude. Das abgespaltene und unterdrickte Bedurfnis nach Regeneration
racht sich, indem es das auf Progression abgestellte Leistungssystem lahmlegt.

Die Leistungsbewussten zerstoren ihre Gelegenheiten zur Entspannung, weil sie von
zahllosen ,Du musstest” und ,Du solltest” Gberschwemmt und gequalt werden. Fir
mich zeichnen die beiden Autoren, die sich schon damals intensiv mit den
Rahmenbedingungen der modernen Leistungsgesellschaft auseinandergesetzt
haben, eine Entwicklung auf, die heute alltaglich geworden ist.

Die beiden haben auch eine spannende Zukunftsvorschau in ihrem Buch geliefert —
die auf einfachen Hochrechnungen einer in verschiedenen Industriestaaten statistisch
belegten Entwicklung beruht:

Wenn die Entwicklung so weiter verlauft, dann wird etwa im Jahr 2100 die Zahl der
Suchtigen in der Gesellschaft die Zahl der Nichtslchtigen Ubertreffen!

Vorerst sind es vor allem Alkoholiker, welche diesen Trend so bedrohlich werden
lassen.

Das liegt aber vor allem nur daran, dass die Mehrzahl der Menschen die von
Schlafmitteln und anderen Psychopharmaka abhangig sind oder es zu werden drohen,
statistisch nicht erfasst sind.

Die rein mengenmafig viel bedrohlichere Abhangigkeit von Alkohol und
Medikamenten — den legalen Suchtmitteln — wird verdrangt und beschonigt, ist doch
das Suchtgeschehen durch die Kriminalisierung durch illegale Substanzen ungleich
dramatischer darzustellen!

Wenn jemand allen gefallen will und standig Angst hat in Ungnade fallen zu konnen,
besteht im personlichen Verhalten absolut kein Handlungsspielraum mehr. So ist zu
beobachten, dass Burnout Betroffene keinen ,Spielraum® mehr zur Verfigung haben.

Daher ist es ganz wichtig, zu seinen eigenen Grenzen und Raumen zu stehen. Wenn
eine Grenze nicht definiert ist, ist sie fur den anderen auch nicht klar. Unklare Grenzen
fuhren oft zu Missverstandnissen, Spannungen und Arger.

Es ist nicht davon auszugehen, dass der andere spurt, was ich will — er muss ja spuren,

was ich brauche. ,Bedarf ist mein Bedurfnis“. Die Menschen wissen zwar oft was sie
brauchen, aber sie wissen nicht, wie sie es bekommen.
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Und letztlich ist es immer wieder der Punkt: Nein sagen zu kdnnen — oder es zumindest
zu lernen, ist enorm wichtig und wohl ein ganz wesentlicher Schlissel zu einer
Vermeidung von Burnout! Selbstschutz wahrnehmen! Nur wenn jemand langfristig auf
sich selbst achtet, wird es moglich sein, nachhaltig etwas bewirken zu kénnen! Das
muss man sich immer vor Augen halten!

Die Steigerung der Produktivitat in Deutschland von 1991 bis 2011 betrug
eindrucksvolle knappe 36 %. Und hinter diesen Zahlen stehen Menschen, fur die sich
im beruflichen Alltag wahrend dieser Zeit viel verandert hat, die da auch finanziell wohl
kaum von diesen eindrucksvollen Wirtschaftszahlen profitiert haben, moglicherweise
haben sie da auch noch gesundheitliche Schaden erlitten.

Im Zuge des Studiums zu meiner Abschlussarbeit besuchte ich im Herbst 2012 den
Sonnenpark Bad Hall, eine Einrichtung, wo man eben einen 6-wochigen Kur- bzw.
Rehaaufenthalt bei einer psychiatrischen Diagnose absolvieren kann.

Fazit des uns fuhrenden Diplomierten Krankenpflegers nach unserem Rundgang:
Unsere Arbeit hier wird von den Unternehmen, aus denen die Mitarbeiterlnnen
kommen wenig bis gar nicht geschatzt:

Wir erleben ,Kaum Verstandnis dafur, dass eine Burnout-Erkrankung eine gravierende
Veranderung der personlichen Wertehaltung bedingt. Die Firmen wollen die ,alten”
Mitarbeiterlnnen wieder zurlck, jene die bereit sind, an die Grenzen ihrer
Leistungsfahigkeit zu gehen®.

Da besteht die Auffassung, wir sollen wie in einer Reparaturwerkstatte agieren, de-
facto da und dort ein paar Schrauben anziehen und der/die alte Mitarbeiterln kommt
wieder repariert zurtick!®

Ich vermute stark, dass sich da auch in der letzten Zeit wenig vom Zugang her
verandert hat!

Auch der Aspekt Fuhrung und Gesundheit scheint mir wichtig: In unserer Arbeitswelt
mangelt es gravierend an der sozialen Kompetenz der Fuhrungskrafte.

Wenn von zehn Interaktionen zwischen Vorgesetzten und ihren Mitarbeiterlnnen nach
neun dieser Interaktionen die Mitarbeiterinnen danach Frust, Enttuschung, Arger,
Traurigkeit, Wut, Ohnmacht oder Krankung empfinden und dies haufiger der Grund flr
Stress und Uberlastung ist als der eigentliche Arbeitsstress an sich, da scheint es
sinnvoll, den Blick auch auf diesen Umstand zu richten.

Die Hauptaufgabe von FlUhrungskraften — so Badura — ware es zu Uberlegen, wie
demotiviere ich meine Mitarbeiterlnnen nicht?

Die Unternehmenskultur, das sind gemeinsame Uberzeugungen, Werte, Regeln und
Verhaltensweisen wird dann zum wichtigsten Flhrungsinstrument — wenn:

. sie von den Mitarbeitern als ,gelebt* erfahren wird.

. Dann, wenn Fuhrungskrafte ihre Vorbildfunktion wahrnehmen, Zeit far ihre
Mitarbeiterinnen haben, sich konsistent verhalten, empathisch und
begeisterungsfahig sind.
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. Die Mitarbeiterinnen von Vorgesetzten und Kollegen unterstutzt und
wertgeschatzt werden.

. Wenn die kollektive Intelligenz des Unternehmens mobilisiert wird, z.B.
durch Beteiligung, Befragung, und offene Diskussion von Mangeln und
Problemen und die Mitarbeiter dadurch eine starke emotionale Bindung an
ihr Unternehmen entwickeln konnen.

Zahlreiche Studien belegen, dass schlechte Fuhrung Demotivation und hdhere
Fehlzeiten bei Mitarbeiterinnen und damit auch schlechte Betriebsergebnisse verur-
sacht.

Aber auch Prasentismus wird dadurch beglnstigt. Verstanden wird darunter das
Arbeiten trotz psychischer oder physischer Beeintrachtigung, mit dem Risiko sich
(weiter) verschlechternder Gesundheit und verminderter Qualitat und Produktivitat.

Gute Fuhrung hingegen kann das Sozialkapital eines Unternehmens und damit das
Betriebsergebnis positiv beeinflussen. Fuhrung und Gesundheit sind mehrfach
miteinander verbunden:

Gesundheit und Gesundheitsférderung missen in Unternehmen mit Ubergeordneten
betrieblichen Zielbereichen abgestimmt, systematisch organisiert und koordiniert
werden — dies betrifft die Managementfunktion von Fihrung.

Gleichzeitig hat die Art und Weise, wie Mitarbeiterinnen gefihrt werden, wie und in
welchem Umfang Informationen an Mitarbeiter weitergeleitet werden, wie Teamarbeit
und wie einzelne Mitarbeiter geférdert und unterstutzt werden, Auswirkungen auf das
Erleben und die Gesundheit der Mitarbeiter. Dies betrifft die unmittelbare
Mitarbeiterfihrung.

In dieser Funktion tragen Fuhrungskrafte daruber hinaus durch ihre besondere
Vorbildfunktion Verantwortung. Sie sind Vorbild daftr, wie mit den eigene Belastungen
und Ressourcen und der eigenen Gesundheit umgegangen wird.

Und schlie3lich ist die Gesundheit der Fuhrungskrafte selbst zu betrachten, denn
erschopfte oder kranke Fuhrungskrafte bedeuten fur ein Unternehmen ebenso ein
Risiko wie erschopfte und erkrankte Mitarbeiterinnen.

Fehlzeiten von Mitarbeiterinnen messen auch das Sozialkapital des Unternehmens,
die FUhrung, die Kultur und das Betriebsklima. Je weniger dieses Sozialkapital positiv
empfunden wird, desto mehr leidet die Gesundheit darunter!

Es macht die Mitarbeiterinnen krank, wenn sie als Person nicht wahrgenommen
werden. Wenn sie keine Empathie erfahren, wenn ihre Leistung und ihr Engagement
nichts zahlt. Das geht auf Kosten der Wirde, es geht um Selbstachtung, es geht
oftmals in Richtung Demutigung!

Aber: Wenn wir uns umsehen, wie es um Fuhrungskrafte bestellt ist, da ist Kritik

durchaus angebracht. Im Rahmen meiner Ausbildung ,Personalmanagement‘ wurde
mir als Pflichtlekture verordnet, als Fachliteratur das Buch ,Das Peter Prinzip“ zu lesen.
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Der Autor Laurence Peter starb bereits 1990 in Kalifornien ... Peters These ist, dass
jedes Mitglied einer ausreichend komplexen Hierarchie so lange beférdert wird, bis es
das Mal} seiner absoluten Unfahigkeit erreicht hat, was in der Regel das personliche
Maximum der Karriereleiter markiert und weitere Beférderungen ausbleiben Iasst.

»,Nach einer gewissen Zeit wird jede Position von einem Mitarbeiter besetzt, der unfahig
ist, seine Aufgabe zu erfullen.”

Die Vertei