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Die Arbeitswelt, in der wir heute agieren, ist vielfach gepragt von Uberlas-
tung, Leistungsdruck und Stress. Immer héufiger kommt es vor, dass Mit-
arbeitende dauerhaft diesen herausfordernden Arbeitsbedingungen ausge-
setzt sind, so dass sie physisch erkranken und psychisch regelrecht aus-
brennen. Diagnose: Burnout-Syndrom — eine Erkrankung, die in den letz-
ten Jahren am Arbeitsplatz deutlich an Bedeutung gewonnen hat und der
Volkswirtschaft jahrlich Milliarden kostet. Was aber fiihrt dazu und welche
Rolle spielt die Unternehmenskultur dabei? Die Erarbeitung dieses The-
mas hat ergeben, dass sie massgeblich mitbestimmt, wie mit Burnout in
Unternehmen umgegangen wird und inwiefern durch sie Erkrankungen wie
Burnout gefordert oder Einhalt geboten wird.
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Ausgangslage, Ziel, Vorgehen, Erkenntnisse, Literaturquellen

Ausgangslage: Immer mehr Personen und Organisationen sind von Burnout betroffen. Die finanziel-
len Kosten von Stress, darunter auch diejenigen des Burnout-Syndroms, werden fiir die erwerbstétige
Bevolkerung der Schweiz mit ca. 4.2 Mrd. CHF beziffert. Werden den direkt dem Stress angelasteten
Kosten noch diejenigen fiir Arbeitsunfalle und Berufskrankheiten hinzugezahilt, so belaufen sich die
volkswirtschaftlichen Kosten arbeitsbedingter Gesundheitsstérungen auf rund 8 Mrd. CHF.

Viele Unternehmer nehmen aber das Phanomen nicht ausreichend ernst, indem sie denken, es ginge
sie und ihre Organisation nichts an. Warnsignale werden oft zu spét erkannt — oft erst, wenn immer
mehr Mitarbeitende ausbrennen und gesundheitsbedingt ausfallen. Das Kompetenzzentrum fiir Lea-
dership und Personalmanagement eines ostschweizerischen Hochschulinstituts vermutet, dass die
bestehende Unternehmenskultur eine Rolle dabei spielt, ob und wie das Thema Burnout fir ein Un-

ternehmen relevant ist.

Ziele: Im Rahmen dieser Bachelor-Thesis gilt es zu untersuchen, welche Wirkungsregeln zwischen
Unternehmenskulturen und Burnout bestehen sowie aufzuzeigen, wie eine Unternehmenskultur aus-
sehen muss, damit sie eine Gesunderhaltung der Mitarbeitenden ermdglicht und vor allem Burnout-
Situationen gar nicht erst entstehen lasst. Weiter sind Merkmale aufzuzeigen, an denen sich feststel-
len lasst, wie eine Unternehmenskultur diesbeziglich zu werten ist.

Vorgehen: Zunéchst erfolgt die theoretische Auseinandersetzung mit dem Thema Unternehmenskul-
tur. Anschliessend werden das Ausmass und die Ursachen des Ph&nomens Burnout erlautert, um
daraufhin Schliisse auf die Bedeutung der Unternehmenskultur fiir Burnout zu ziehen. Basierend auf
diese Erkenntnisse werden individuelle und organisationale Massnahmen zur Verringerung von Burn-
out-Risiken erdrtert sowie Merkmale zur Bewertung der Burnoutforderlichkeit einer Unternehmenskul-
tur erarbeitet.

Die Erkenntnisse auf Basis bestehender Quellen sind die folgenden:

e Burnout — Eine nach wie vor schwer fassbare und komplexe Erscheinung
Der Begriff Burnout stammt aus der Technikersprache und bedeutet ,Durchbrennen®. Als ,Burnout-
Syndrom* wurde erstmals 1974 das immer haufiger zum Vorschein getretene Erscheinungsbild des
Zustandes, der sich langsam Uber eine Zeitspanne von fortwdhrendem Stress und Energieeinsatz
entwickelt, genannt. Inzwischen hat sich der Begriff Burnout auf der ganzen Welt durchgesetzt.
Trennscharfe diagnostische Leitlinien zur Symptomatik und eine allgemein glltige Definition von
Burnout existieren aber nach wie vor keine. Denn so unterschiedlich die Definitionsanséatze fur
Burnout sind, existieren auch mannigfache Konzepte zur Symptomatik und zum Verlauf dieses
Phanomens. Im Allgemeinen unterscheidet die Burnoutforschung zwischen Symptomen koérperli-
cher, emotionaler und geistiger Erschépfung. Burnout ist ein langsam von statten gehende Pro-
zess. Die Ursachen, die solch ein Prozess ins Rollen bringen und aufrecht erhalten, sind Gberaus
vielfaltig. Dabei wird zwischen inneren (individuellen) und dusseren (organisationalen) Ursachen
unterschieden.
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Innere Ursachen Aussere Ursachen

e Arbeitsiiberlastung

o Kontrollmangel Gber die Arbeit
Unzureichende Anerkennung bzw. Ent-
schadigung fir Leistungserbringung

e Zusammenbruch der Gemeinschaft auf-
grund von Sicherheitsverlust

e Ungerechtigkeit und Wertekonflikt innerhalb
einer Organisation
Anmerkung: Darstellung entspricht den Ausfiihrungen in Kap. 3.4.3.

e Hohes Mass an Eigeninitiative

o Viel Engagement und hohe Ich-ldeale

e Das Erleben und Identifizieren des Selbst-
wertes Uber einen Fremdwert

e Jeden kann es treffen
Zu den von einem Burnout geféhrdeten Risikogruppen gehéren Individuen, die soziale und helfen-

de Berufe austiben oder solche, die in Dienstleistungsberufen agieren. Besonders Managerinnen
und Manager, Anwélte, Sozialarbeitende, Fursorgende, Arzte, Krankenschwestern, Psychothera-
peuten, Psychologen, Polizisten sowie Lehrende sind dispositioniert, an Burnout zu erkranken.

e Stiefmutterlicher Umgang mit Burnout in Unternehmen
Burnout stellt hauptséchlich ein Problem in der beruflichen Umgebung dar. Und doch entzieht sich
die Mehrheit der Unternehmen ihrer Verantwortung und tberlasst es ihren Mitarbeitenden selbst,
mit dieser Erkrankung fertig zu werden. Obwohl Fuhrungskréafte sich der fatalen Folgen von Burn-
out bewusst sind, unternehmen sie kaum bis gar nichts zum Schutze der Mitarbeitenden.

e Erfolg durch Préavention und Betriebliches Gesundheitsmanagement
Es handelt sich zumeist um grosse, hamhafte Unternehmen, denen das Wohl ihrer Mitarbeitenden
wichtig ist und die Burnout am Arbeitsplatz praventiv durch gezielte Massnahmen wie z. B. ,Be-
triebliches Gesundheitsmanagement® (BGM) auf ganzheitlicher Basis bekadmpfen, mit dem Ziel,
Fahrung, Unternehmenskultur, Betriebsklima, Qualifikation, Arbeitsprozesse und -systeme sowie
Gesundheitsverhalten innerhalb ihres Unternehmens so zu gestalten, dass sie die physische und
psychische Gesunderhaltung der Arbeitnehmenden fordern. Als erwiesene Vorteile ganzheitlicher
BGM-Programme zeichnen sich folgende aus:

Gesunde Mitarbeitende Gesunde Unternehmen Finanzieller Gewinn

e Langfristige Erhaltung der o Besseres Betriebsklima e Reduktion der Fehlzeiten
Arbeits-/Leistungsfahigkeit e Bessere Arbeitsbedingungen um 12-36%

o Bessere Gesundheit, Ar- o Bessere Ablaufe / Prozesse e Hohere Produktivitat
beitszufriedenheit und Um- o Bessere Kommunikation e Weniger Ersatz- und Aus-
gang mit Problemen e Erhéhte Innovationsféhigkeit, hilfspersonen Fluktuationen

e Motivation Mitarbeiterbindung / -loyalitat e Kosten-Nutzenverhéltnis

e Weniger Stress e Besseres Image (RQI) von BGM bhis zu 1:5
Anmerkung: entspricht Tab. 9 aus Kap. 4.1.2.

e Alles steht und féallt mit der Unternehmenskultur
Die Unternehmenskultur hat weitreichende Auswirkungen und ist erfolgsentscheidend. Als wich-

tigste unternehmensbezogene Aspekte, die dartiiber entscheiden, ob und wie mit dem Thema

Burnout in Unternehmen umgegangen wird, haben sich folgende herausgestellt:
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Personalpolitik, Arbeitsge-

organsatons.  FUNRONETcommunicaton, G,
struktur Belohnungs- Betriebsklima Leistungs-
systeme kriterien

Anmerkung: Darstellung entspricht den Ausfiihrungen in Kap. 4.2.

Je nach Gestaltung dieser Kriterien tragen diese entscheiden zum Erfolg vieler Unternehmen bei
und bestimmen darlber, wie in Unternehmen mit Burnout umgegangen wird und ob Erkrankungen

wie Burnout geférdert oder diesen Einhalt geboten wird.

e Unternehmenskultur verbessern, Burnout vermeiden
Die Gesundheitsférderung von Mitarbeitenden muss in Unternehmen als ,Chefsache” betrachtet

werden und inadaquate Arbeitsbedingungen und organisationale Dysfunktionalitaten, die zu physi-
schen und psychischen Belastungen am Arbeitsplatz fihren, sind zu vermeiden. Folgende organi-

sationale Massnahmen hemmen die Burnout-Entstehung:

Organisations-

struktur Organisation verbessern, hierarchische Strukturen abbauen
Burnout enttabuisieren

Beschaftigte qualifizieren und fordern

Fursorgepflicht wahrnehmen

Gesprache anbieten und Mitarbeitendengespréache fiihren

Personalpolitik,
Fuhrungsverhalten

Kommunikation,

Betriebsklima e Positives, konstruktives und produktives Betriebsklima férdern
Arbeitsgestaltung, e Gesundheitsfordernde Arbeitsbedingungen schaffen
Arbeitsablaufe, ¢ Familienfreundliche und sozialvertrégliche Arbeitszeiten einflihren

Leistungskriterien e Mitarbeitenden mehr Autonomie gewahren
Anmerkung: Auszug aus Tab. 11 aus Kap. 5.1.

e Unternehmenskultur messen, bewerten und burnouthemmend gestalten
Nachfolgende Auflistung ist ein Auszug aus den zur Bewertung der Burnoutférderlichkeit von Un-

ternehmenskulturen erarbeiteten Bewertungskriterien:
Unternehmenskulturdimension Auspragung

Fuhrung

(@)
©

» Mitarbeitende werden partizipativ bzw. delegativ gefiihrt

* Vorgesetzte vereinbaren mit Mitarbeitenden klare Ziele und erteilen
ihnen entsprechende Verantwortungsbereiche und Kompetenzen

 Vorgesetzte greifen nicht in Aufgabenbereiche ihrer Mitarbeitenden ein
 Vorgesetzte fuhren regelmassig Mitarbeitendengesprache

* Vorgesetzte honorieren gute Leistungen mit Lob und Anerkennung

* Vorgesetzte bringen Mitarbeitenden hohe Wertschétzung entgegen

* Vorgesetzte héren Mitarbeitenden zu und schenken ihnen Beachtung

» Mitarbeitende kénnen bei Schwierigkeiten auf aktive Unterstiitzung der
Vorgesetzten zahlen

 Konflikte zwischen Vorgesetzte und Mitarbeitende werden offen, ehrlich
und respektvoll ausgetragen

* Vorgesetzte wenden angemessenen Sanktionsmechanismen an
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O 0 0o O O o o O o O O
O o 0o 0O 0O o o O o O O
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* Vorgesetzte schaffen gegenseitiges Vertrauen und Respekt
Anmerkung: Auszug aus Tab. 12 aus Kap. 5.1.
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