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»Ich bin vollkommen ausgebrannt!“
Die ,,Volkskrankheit“ Burnout aus arbeitsrechtlicher Sicht

Burnout ist mittlerweile allgegenwértig. Nahezu jeder kennt irgendjemanden, der darunter
leidet oder gelitten hat. Innerhalb weniger Jahrzehnte hat sich dieses Krankheitsbild, fiir das
es nach wie vor keine verbindlichen Kriterien flir die Diagnose gibt, zu einer Art ,Volkskrank-
heit* entwickelt.

Besonders héufig wird Burnout im Zusammenhang mit dem Arbeitsleben genannt. Laut einer
aktuellen Studie der GfK Marktforschung Niirnberg’ sind nach eigenen Angaben mehr als
neun Prozent der deutschen Berufstétigen zur Zeit derart gestresst und belastet, dass fiir sie
ein Burnout nicht mehr weit entfernt ist. Fast zehn Prozent flihlen sich wie ausgebrannt und
haben das Gefiihl, irgendwann umzukippen. Uber 35 Prozent schliellich waren in ihrem Le-
ben schon einmal an einem Punkt, wo sie das Gefiihl hatten, ,das alles” nicht mehr zu schaf-
fen.

Die volkswirtschaftlichen Folgekosten des Burnout-Syndroms in der EU werden laut der Eu-
ropéischen Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz auf etwa 20 Mrd.
Euro jéhrlich geschétzt.

Was aber genau ist Burnout? Woran wird es erkannt und was miissen Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer tun, um es zu vermeiden? Welche Pflichten treffen die Arbeitsvertragsparteien,
wenn ein Burnout festgestellt wird, und wann droht einem ausgebrannten Arbeitnehmer die
Kiindigung?

1. Definition von Burnout

Das Burnout-Syndrom beschreibt einen Zustand ausgesprochener kérperlicher, emotionaler
und geistiger Erschopfung mit deutlich reduzierter Leistungsfahigkeit. Der Betroffene fihlt
sich ausgebrannt, schwach, lustlos und ist nicht mehr fahig, sich in irgendeiner Weise zu
erholen. Grund flr diesen Zustand ist haufig eine gravierende berufliche Uberlastung, die

! aus Apotheken Umschau vom 10. Oktober 2011
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durch Stress ausgeldst wird, der aufgrund verminderter Belastbarkeit nicht mehr bewaltigt
werden kann.?

Die Grenzen zu psychischen Erkrankungen, beispielsweise eine Depression, sind flielend.
In arztlichen Fachkreisen wird teilweise die Auffassung vertreten, dass ein Grofdteil der Men-
schen, die wegen eines diagnostizierten Burnouts eine Auszeit nehmen, de facto schlicht an
einer depressiven Erkrankung leidet. Andererseits wird nicht selten selbst von Arzten vor-
schnell die Diagnose Burnout gestellt, wo die Ursache eigentlich physische Grunde hat, etwa
Diabetes, eine Schilddrisenunterfunktion, eine Infektion oder Entziindung, eine Autoimmun-
erkrankung oder Stérungen von Leber und Niere. Um die Diagnose Burnout zutreffend stel-
len zu kénnen, ist deshalb eine umfassende arztliche sowie psychologische Abklarung un-
umganglich.

2. Kennzeichen eines Burnouts am Arbeitsplatz

Ein Burnout ist kein plétzliches Ereignis, das schlagartig auftritt und einen Arbeitnehmer au-
Rer Gefecht setzt. Vielmehr entwickelt sich ein Burnout in der Regel in mehreren Phasen?,
die sich Uber mehrere Monate oder sogar Jahre erstrecken kénnen:

Am Anfang steht meist der Erfolg, das Erleben, dass sich die eigene Leistungsbereitschaft
auszahlt. Fir Regeneration oder Entschleunigung bleibt keine Zeit und besteht augenschein-
lich auch kein Bedarf. Das Arbeitsumfeld reagiert positiv, was zusatzlich motiviert und an-
treibt.

Mit der Zeit werden die Energiereserven des Korpers allerdings verbraucht und der ,Akku®
nicht wieder aufgeladen. Es kommt zu einer schleichenden Tiefen-Erschépfung. Der Kérper
sendet erste Stresssignale aus, beispielsweise Rlckenschmerzen, Magenschmerzen,
Schlafprobleme oder Muskelverspannungen. Der Spald an der Arbeit lasst zwar merklich
nach, nicht aber das eigene Perfektionsstreben. Hierdurch werden die Erwartungen an sich
selbst immer unrealistischer.

Versuche, dem Stress etwa mit Sport, geslinderem Essen oder mehr Schlaf beizukommen,
scheitern. Stattdessen steigt der innere Druck. Noch mehr Harte gegen sich selbst soll dann
helfen, den eigenen Anspriuchen gerecht zu werden. Ratschlage von Kollegen oder dem
privaten Umfeld, doch kiirzerzutreten, werden als Kritik empfunden und abgelehnt. Die Devi-
se lautet: ,Augen zu und durch!®,

? aus Ferdinand Jaggi: Burnout — praxisnah. Georg Thieme Verlag, Stuttgart 2008, S. 6-7
* aus WELT.ONLINE vom 30. Januar 2012
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Ohne entsprechende Korrektur der Entwicklung nimmt das Tempo im Hamsterrad noch ein-
mal zu. Der Betroffene arbeitet noch langer, Gbernimmt noch mehr Projekte und nimmt Arbeit
mit nach Hause. Er mobilisiert die letzten Energiereserven, doch seine Konzentration Iasst
bereits nach. Er macht immer haufiger Fehler, die ihm fruher nicht passiert waren. Seine
Versagensangste nehmen zu, sein Selbstwertgefihl sinkt. Erschépfungssymptome wie Herz-
rasen, Schlafprobleme oder Tinnitus kdnnen die Folge sein.

Der Endpunkt ist das Burnout-Syndrom. Die Leistungsfahigkeit bricht zusammen. Die Ar-
beitsfahigkeit kann fur Monate eingeschrankt sein. Oft ist eine Behandlung im Krankenhaus
unverzichtbar. Psychopharmaka kdnnen die Symptome meistens schnell behandeln. Aber
die Muster, die zum Zusammenbruch geflhrt haben, sind damit noch nicht iberwunden. Die
Patienten fuhlen sich haufig ,wie gelahmt". Depressionen und sogar Suizidgefahrdung sind
nicht auszuschlief3en.

3. Arbeitsrechtliche Pflichten zur Vermeidung eines Burnouts

Wenn ein Burnout festgestellt wird, hat dies nicht nur flr den hiervon betroffenen Arbeitneh-
mer gravierende Folgen. Auch der Arbeitgeber ist mal3geblich betroffen, verliert er hierduch
doch einen — haufig besonders leistungsstarken und belastbaren — Mitarbeiter flir unbe-
stimmte Zeit und muss zudem Entgeltfortzahlung leisten. Es stellt sich deshalb die Frage,
wie sich ein ,Ausbrennen” am Arbeitsplatz wirksam verhindern lasst.

Es ist unbestritten, dass bestimmte Arbeithehmertypen eher von Burnout betroffen sind, als
andere. So tritt Burnout besonders haufig in helfenden Berufen auf, beispielsweise bei Arz-
ten, Lehrern oder Pflegepersonal. Auch Perfektionisten und solche Arbeithnehmer, die nicht
nein sagen kdnnen, stehen starker in der Gefahr, ,auszubrennen®.

Allerdings hat sich die Arbeitswelt in den letzten Jahren auch erheblich verandert. Personal-
abbau und Umstrukturierungen haben in vielen Unternehmen dazu gefuhrt, dass die gleiche
Arbeit von immer weniger Arbeitnehmern in immer klrzerer Zeit erledigt werden muss. Die
hierdurch entstehende Arbeitsverdichtung und der steigende Arbeitsdruck erhéhen auch die
Gefahr, an Burnout zu erkranken.

Arbeitgeber haben hier die Pflicht, die Arbeit so zu gestalten und zu organisieren, dass die
Arbeitsbedingungen ertraglich und die Arbeitsaufgaben schadigungslos ausfiihrbar sind.
Diese Pflicht folgt aus den §§ 2 und 3 Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG). Danach haben Ar-
beitgeber flir eine ,menschengerechte Gestaltung der Arbeit‘ zu sorgen. Hierbei haben sie
nach § 4 Nr. 3 ArbSchG die ,gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse“ zu berlck-
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sichtigen, welche unter anderem belegen, dass die Uberlastung durch die Arbeit in engem
Zusammenhang mit dem Entstehen von Gesundheitsschadigungen, wie beispielsweise
Burnout, steht.

Ob im Betrieb Handlungsbedarf besteht, hat der Arbeitgeber durch eine sogenannte Gefahr-
dungsbeurteilung zu ermitteln. § 5 Absatz 3 ArbSchG verlangt hierzu ausdricklich, dass et-
wa ,die Gestaltung von Arbeits- und Fertigungsverfahren, Arbeitsabldufen und Arbeitszeit
und deren Zusammenwirken* einer genauen Uberpriifung zu unterziehen sind. Dem Be-
triebsrat steht hier nach § 87 Absatz 1 Nr. 7 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) ein eigenes
Initiativrecht (Mitbestimmung im Arbeits- und Gesundheitsschutz) zu.

Kommt der Arbeitgeber bei seiner Gefahrdungsbeurteilung zu dem Ergebnis, dass Arbeit-
nehmer in ihrer Arbeit ernsten Gesundheitsgefahren ausgesetzt sind, ist er verpflichtet, ge-
eignete Schutzmalinahmen unter Berlcksichtigung gesicherter arbeitswissenschaftlicher
Erkenntnisse zu ergreifen. Bei einer gesundheitsschadlichen Uberforderung durch die Ar-
beitsmenge kommen etwa organisatorische Anderungen oder das Zuriickstutzen der Ar-
beitsbelastung auf ein gesundheitsvertragliches Mal} in Betracht. Auch bei der Festlegung
derartiger SchutzmalRnahmen hat der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht aus § 87 Ab-
satz 1 Nr. 7 BetrVG.

Allerdings ist nicht nur der Arbeitgeber verpflichtet, die Arbeit so zu gestalten, dass Arbeit-
nehmer nicht ,ausbrennen®. Auch der von Burnout bedrohte Arbeithehmer muss rechtzeitig
signalisieren, wenn er bemerkt, dass er seine Arbeitspflicht ohne ernste Gefahren fir seine
Gesundheit nicht mehr erflllen kann. Er muss dann eine Uberlastungsanzeige erstatten.
Diese ist zwar nicht ausdricklich gesetzlich geregelt, ergibt sich aber sinngemal aus den
Vorschriften der §§ 15 und 16 ArbSchG. So haben Beschaftigte nach § 15 Absatz 1 Arb-
SchG die Pflicht, ,fiir ihre Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit Sorge zu tragen“. Geman
§ 16 Absatz 1 ArbSchG haben Beschaftigte dem Arbeitgeber ,jede von ihnen festgestellte
unmittelbare erhebliche Gefahr flir die Sicherheit und Gesundheit* unverziglich zu melden.

Sobald demnach ein Arbeitnehmer seine erhebliche Uberlastung am Arbeitsplatz und damit
einhergehende gesundheitliche Veranderungen wahrnimmt, er seine letzten Energiereserven
mobilisieren muss und trotzdem eine steigende Fehleranfalligkeit bemerkt, muss er rechtzei-
tig seinen Arbeitgeber informieren, damit dieser gegebenenfalls noch gegensteuern kann,
bevor der Arbeitnehmer ganzlich krankheitsbedingt ausfallt oder ein anderweitiger Schaden
entsteht.
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4. Arbeitsrechtliche Pflichten bei Vorliegen eines Burnouts
Ist ein Arbeitnehmer an Burnout erkrankt und deshalb arbeitsunfahig, treffen ihn dieselben
Pflichten, wie bei jeder anderen, zu einer Arbeitsunfahigkeit fihrenden Erkrankung. Das be-
deutet, dass der Arbeithehmer wahrend der Zeit seiner Arbeitsunfahigkeit nichts tun darf,
was einen negativen Einfluss auf den Heilungsprozess ausibt. Der Arbeitnehmer muss sich,
so das Bundesarbeitsgericht, ,gesundheitsfordernd” verhalten.

Dass dies gerade bei einem Burnout praktische Fragen aufwirft, leuchtet ein, ist der Be-
troffene doch weder bettlagerig noch sonst kdrperlich besonders gehandicapt. Zudem koén-
nen sich gerade beim Krankheitsbild Burnout wohl dosierte Freizeitaktivitaten durchaus als
heilungsfordernd auswirken. So hatte beispielsweise das Arbeitsgericht Wuppertal in einer
Entscheidung vom Mai 2011 eine Segelreise wahrend einer langwierigen Burnout-
Erkrankung nicht per se als genesungswidriges Verhalten wahrend der Zeit der Arbeitsunfa-
higkeit eingestuft.

Generell gilt, dass sich der erkrankte Arbeitnehmer so verhalten muss, dass er moglichst
bald wieder gesund wird. Welche Aktivitdten im Falle eines Burnouts genesungsférdernd
sind und welche nicht, sollte der Arbeithnehmer jeweils immer mit seinem behandelnden Arzt
abstimmen.

Verletzt der an Burnout erkrankte Arbeitnehmer allerdings seine Pflicht, sich gesundheitsfor-
dernd zu verhalten, etwa indem er die arbeitsfreie Zeit dazu nutzt, auf der Baustelle an sei-
nem Eigenheim zu arbeiten, muss er mit arbeitsrechtlichen Konsequenzen rechnen. Der Ar-
beitgeber kann in diesem Fall den betroffenen Arbeitnehmer abmahnen oder — im Extremfall
— sogar aufRerordentlich kuindigen.

Ist ein Arbeitnehmer innerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen oder
wiederholt arbeitsunfahig, was bei einem Burnout haufig vorkommt, kommt ein sogenanntes
betriebliches Eingliederungsmanagement in Betracht. Geregelt ist dieses Instrument in § 84
Absatz 2 SGB IX. Es hat zum Ziel, die Entlassung von erkrankten Arbeitnehmern mdglichst
zu vermeiden und einer erneuten Arbeitsunfahigkeit vorzubeugen. Zu diesem Zweck hat der
Arbeitgeber mit dem erkrankten Arbeitnehmer und — soweit vorhanden — dem Betriebsrat,
der Schwerbehindertenvertretung und gegebenenfalls dem Werks- oder Betriebsarzt zu kla-
ren, wie dessen Arbeitsunfahigkeit moéglichst Gberwunden und mit welchen Leistungen oder
Hilfen einer erneuten Arbeitsunfahigkeit vorgebeugt und der Arbeitsplatz erhalten werden
kann. Der betroffene Arbeitnehmer muss allerdings bereit sein, sich hierauf einzulassen. Oh-
ne seine Zustimmung gibt es kein betriebliches Eingliederungsmanagement.
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5. MiBbrauchsgefahren

Die in den vergangenen Jahren stark zugenommene Prasenz des Themas Burnout in den
Medien hat einerseits zu einer starkeren Sensibilisierung und mehr Verstandnis flr dieses
Krankheitsbild gefiihrt. Andererseits a3t sich beobachten, dass auch die Fallzahlen im Ar-
beitsleben deutlich angestiegen sind. Da ein Burnout, dhnlich einer psychichen Erkrankung,
medizinisch haufig schwer zu diagnostizieren ist, wird es zunehmend auch als Ausrede vor-

geschoben, um ,krank zu feiern®.

Was kann ein Arbeitgeber aber tun, wenn er den Verdacht hat, sein Arbeitnehmer tdusche
eine Arbeitsunfahigkeit lediglich vor? Wie kann ein Arbeitgeber prifen, ob ein Arbeithehmer
tatsachlich ,ausgebrannt® ist oder einfach nur ,blaumachen® will?

Fir Arbeitgeber bieten sich hier durchaus eine ganze Reihe von Erkenntnismdglichkeiten®

an:

a) Krankenbesuche

Besuche beim krankgeschriebenen Arbeitnehmer kénnen haufig zu einem erheblichen In-
formationsgewinn auf Seiten des Arbeitgebers filhren, etwa wenn der Betroffene arbeitend
auf der Nachbarbaustelle oder laut feiernd zuhause angetroffen wird. Auch wenn der Arbeit-
nehmer selbstverstandlich nicht verpflichtet ist, sich im Rahmen eines solchen Besuchs zu
seiner Arbeitsunfahigkeit zu dulern, signalisiert der Arbeitgeber hierdurch gleichwohl, dass
er diese nicht einfach hinnimmt, sondern in Zweifelsfallen auch Gberpruift.

b) Information des Arztes

Aus der Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung lasst sich Name und Adresse des ausstellenden
Arztes entnehmen. Im Falle von Zweifeln an der Arbeitsunfahigkeit des Arbeitnehmers sollte
der Arbeitgeber mit diesem Arzt Kontakt aufnehmen. Falsch ware indes, den Arzt nach den
Grunden fur die Arbeitsunfahigkeit zu fragen, da dieser sich dann auf seine arztliche
Schweigepflicht beruft. Vielmehr sollte der Arbeitgeber den Arzt Uber den Arbeitsplatz und
die Tatigkeit des Arbeithehmers informieren, da sich hierdurch unter Umstanden herausstel-
len kann, dass die Situation am Arbeitsplatz gar nicht derart belastend ist, wie vom Arbeit-
nehmer gegentiber dem Arzt behauptet.

* aus Michael Eckert: Kranksein — Krankfeiern: Was kann der Arbeitgeber tun? BRZ 2/2009, S. 82 ff.
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c) Einschaltung des medizinischen Dienstes der Krankenkassen

Gerade dann, wenn ein Anlass fur Zweifel an der tatsachlichen Arbeitsunfahigkeit eines Ar-
beitnehmers gegeben ist, beispielsweise weil der Arbeithnehmer sich immer unmittelbar vor
oder nach einem Wochenende arbeitsunfahig meldet, kann der Arbeitgeber aullerdem bei
der Krankenkasse des Arbeitnehmers die Einschaltung des medizinischen Dienstes verlan-
gen. Dieser ist dann gemal § 275 SGB V verpflichtet, tatig zu werden und zu Uberprufen, ob
der Arbeitnehmer in Bezug auf seinen konkreten Arbeitsplatz tatsachlich arbeitsunfahig ist.

d) Einschaltung eines Detektivs

Da die Einschaltung von Detektiven in der Regel recht teuer ist, sollte diese MalRnahme nur
nach Abwagung von Kosten und Nutzen erfolgen. Kann durch den Einsatz eines Detektivs
allerdings belegt werden, dass ein angeblich ,ausgebrannter® Arbeitnehmer tatsachlich ar-
beitsfahig ist, muss der betroffene Arbeithehmer dem Arbeitgeber die aufgewendeten Detek-

tivkosten, soweit sie angemessen waren, erstatten.

e) Auswertung des Internets

Das erhebliche Mitteilungsbedirfnis im Internet, etwa bei Facebook und anderen sozialen
Netzwerken, sowie die Online-Prasenz der allermeisten Vereine und Gruppen bietet dem
Arbeitgeber die — bequeme — Maoglichkeit, Informationen Uber das Verhalten des krankge-
schriebenen Arbeitnehmers wahrend seiner Arbeitsunfahigkeit zu erlangen. Nicht selten
werden so beispielsweise Fotos angeblich erkrankter Arbeitnehmer beim fréhlichen Tanzen,
Fullballspielen oder wilden Feiern entdeckt oder der Krankgeschriebene berichtet bereitwillig
von seiner — genesungswidrigen — Wochenendbeschaftigung.

6. Burnout als Kiindigungsgrund?
Einen Kindigungsgrund ,Burnout® kennt das Gesetz nicht. Wer wegen eines Burnouts
krankgeschrieben ist, ist aber nicht vor einer Kiindigung geschitzt.

Das Kundigungsschutzgesetz kennt als Unterfall der personenbedingten Kindigung die
Kindigung wegen Krankheit. Kindigungsgrund ist hierbei nicht der Umstand, dass der be-
treffende Arbeitnehmer krank ist, sondern dass er — wegen seiner zur Arbeitsunfahigkeit flh-
renden Erkrankung — seine vertraglich geschuldete Arbeitspflicht nicht mehr erfillen kann.

Selbstverstandlich tragt nicht jede Erkrankung sogleich das Risiko in sich, zu einem Kindi-
gungsgrund zu werden. Mal3geblich ist zunachst, dass eine Krankheit nur dann kiindigungs-
relevant ist, wenn sie eine negative Gesundheitsprognose hat. Dies ist bei zeitlich kurzen
Erkrankungen von wenigen Tagen oder Wochen in der Regel nicht der Fall. Allerdings kon-
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nen gerade solche Arbeitnehmer, die unter einem Burnout-Syndrom leiden, gewdhnlich tber
einen langeren Zeitraum hinweg ihre Arbeitsleistung nicht mehr erbringen. Statistisch gese-
hen fallen Arbeitnehmer mit Burnout namlich bis zu sechs Monate aus. Die Wahrscheinlich-
keit einer negativen Gesundheitsprognose ist deshalb allein wegen der Dauer der Erkran-
kung bei einem Burnout als durchaus hdher einzuschatzen, als bei anderen Erkrankungen.

Besonders schwierig flr Arbeitgeber ist es, nachzuweisen, dass bei einem an Burnout er-
krankten Arbeitnehmer eine negative Gesundheitsprognose besteht. Haufig wissen Arbeit-
geber Uberhaupt nicht, woran ein erkrankter Arbeitnehmer Uberhaupt leidet. Helfen kann hier
nur eine arztliche Einschatzung der Gesundheitsprognose des betroffenen Arbeitnehmers
durch den medizinischen Dienst der Krankenkassen. Arbeitgeber kdnnen eine solche arztli-
che Begutachtung auch gegen den Willen des betroffenen Arbeitnehmers verlangen. Vom
medizinischen Dienst erhalt der Arbeitgeber zwar keine Informationen zum Krankheitsbild
des Arbeitnehmers, wohl aber eine arztliche Einschatzung zu der Frage, ob und — bejahen-
denfalls — wann mit einer Rickkehr des erkrankten Arbeithehmers an den Arbeitsplatz ge-

rechnet werden kann.

Will ein Arbeitgeber einen an Burnout erkrankten Arbeithehmer kiindigen, reicht eine negati-
ve Gesundheitsprognose allerdings nicht aus. Hinzukommen muss, dass die Auswirkungen
der Arbeitsunfahigkeit des betroffenen Arbeitnehmers zu einer erheblichen Beeintrachtigung
der betrieblichen Interessen fihren. In Betracht kommen hier beispielsweise Storungen des
Arbeitsablaufs beim Arbeitgeber, Produktionsausfalle, Verlust von Kundenauftrdgen oder
nicht beschaffbares Ersatzpersonal. Abzustellen ist hierflr allerdings nicht auf die Zahl der
Arbeitnehmer eines Betriebs oder Unternehmens insgesamt, weil ansonsten eine erhebliche
Beintrachtigung betrieblicher Interessen in groReren Betrieben oder Unternehmen kaum
denkbar ware. Stattdessen ist an diejenige Gruppe derjenigen Arbeitnehmer anzuknipfen,
die gleiche Téatigkeiten verrichten, wie derjenige, der wegen Burnouts gekiindigt werden soll.
Auch wenn die Arbeitsunfahigkeit eines Arbeitnehmers wegen Burnout zu einer erheblichen
Beeintrachtigung der betrieblichen Interessen fuhrt, reicht auch das noch nicht aus, eine
Kindigung hierauf zu stitzen. Letzte Voraussetzung, bevor ein an Burnout erkrankter Ar-
beithehmer gekindigt werden kann, ist eine obligatorisch vorzunehmende Interessenabwa-
gung. Hierbei ist zu prifen, ob die erhebliche Beeintrachtigung der betrieblichen Interessen
vom Arbeitgeber noch hinzunehmen ist oder ein solches Ausmal} erreicht hat, dass sie ihm
nicht mehr zugemutet werden kann. Hier ist es letztlich eine Frage des Einzelfalls, ob eher
das Beendigungsinteresse des Arbeitgebers oder eher das Interesse des erkrankten Arbeit-
nehmers am Weiterbestand des Arbeitsverhaltnisses Uberwiegt.
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7. Fazit

Burnout ist eine ernste Erkrankung, die vor allem im Arbeitsleben vorkommt und dort in den
vergangenen Jahren aufgrund steigenden Arbeits- und Kostendrucks sowie zunehmender
Arbeitsverdichtung immer mehr zugenommen hat. Sowohl fur die vom ,,Ausbrennen” bedroh-
ten Arbeitnehmer als auch fir deren Arbeitgeber ist es aufgrund der erheblichen negativen
Auswirkungen eines Burnout-Syndroms auf das Arbeitsverhaltnis duflerst wichtig, rechtzeitig
gegenzusteuern und entsprechende Mallnahmen zu dessen Verhinderung zu ergreifen.

lhr Rechtsanwalt
Andreas Morcke
www.edk.de | moercke@edk.de
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