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Ubersicht: Die Diagnose »Burnout«
wird in den letzten Jahren immer haufi-
ger gestellt. Als individueller Erlebens-
zustand ist die Problematik — wie die
Metapher es nahelegt — im Kontext sich
zunehmend verandernder Formen der
Erwerbstatigkeit zu sehen. Der Beitrag —
aus einem Forschungsprojekt entstan-
den — erweitert die Frage nach dem
Warum (Atiologie, Soziogenese) von
»Burnout« durch die komplementire,
individuelle Frage nach dem Wozu
(Funktionalitat).

Die Hypothesen wurden aus den Er-
fahrungen mit Klientinnen gewonnen,
die vor oder nach »Burnout« in Behand-
lung waren. Aus therapeutischen Ein-
zelfallbeobachtungen konnte die Hypo-
these abgeleitet werden, dass sich die
Klientlnnen in einem Ambivalenzkon-
flikt zwischen Beddrfnissen nach Selbst-
bestimmung und Sicherheit befanden.
Ein zur Selbstbestimmung noétiges
»Nein« gegeniiber belastenden Bedin-
gungen scheint dabei ebenso unmog-
lich wie ein »Ja«. »Burnout« lasst sich
als (nicht intendierter) Bewaltigungsver-
such einer unentscheidbaren Sowohl-
als-Auch, d.h. ambivalenten Situation
verstehen, der in eine Ubergangskrisis
mindet. Diese wiederum fihrt (i.d.R.)
zur Reflexion des beruflichen Selbst-
konzeptes und wirft Fragen personaler
Identitat auf. So lasst sich im »ausge-
brannten Sein« ein Problemlésungsver-
such zweiter Ordnung sehen, der einer
bisher unerhéorten, existenziellen Frage
Gehor verschafft. Wozu »Burnout«?
fragt nach dem Sinn, den Klientlnnen
ihrer schmerzlichen Krise geben kon-
nen, um diese in die autobiografische
Erzdhlung zu integrieren und die Konti-
nuitat und Koharenz des Selbst wieder-
herzustellen.

Ambivalenz, Auto-
nomie, »Burnout«, Selbstbestimmung,
personale Identitat, Selbstkonzept
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Wozu »Burnout«?

Das ausgebrannte Sein als ambi-
valente Losung von Ambivalenz

Arbeitsbedingungen
als Quelle von
Gesundheit?

Im Jahr 1986 forderte die Weltgesund-
heitsorganisation auf ihrer ersten inter-
nationalen Konferenz zur Gesundheits-
forderung, dass die gesellschaftliche
Organisation von Arbeitsbedingungen
eine »Quelle der Gesundheit« darstel-
len solle (WHO, 1986). Angesichts der
steigenden Zahl von Arbeitsunféahig-
keits- und Erwerbsminderungsfillen
aufgrund psychischer Probleme (Hap-
ke et al., 2012) erweist sich diese For-
derung jedoch als Wunschdenken.
Eine besondere Rolle spielt in die-
sem Zusammenhang die »Burnout«-
Problematik, da sie als individueller
Erlebenszustand in einem expliziten
Zusammenhang zur Erwerbstatigkeit
steht und auf diese Weise zum Gegen-
stand klinischer, arbeits- und organi-
sationspsychologischer und arbeitsso-
ziologischer Forschung geworden ist.
Wenngleich sich gemafs des DAK-Ge-
sundheitsreports aus dem Jahr 2013
lediglich 0,2 % bis 0,3 % der deutschen
Bevolkerung durch eine »Burnout«-
Problematik beansprucht fiihlen, hat
sich die Zahl betrieblicher Fehltage
aufgrund von »Burnout« im Zeitraum
von 2004 (0,67 AU-Tage pro 100 Ver-
sichertenjahre) bis 2011 um das Vier-
zehnfache (auf 9,1 AU-Tage) erhoht

(BPtK, 2012). Bevor wir nach den so-
ziogenetischen Rahmenbedingungen
fragen, die diesen Anstieg begriinden
konnten, mochten wir beleuchten, was
unter »Burnout« verstanden wird.

Siegeszug einer
Metapher

Eingebettet in verschiedene Theorie-
gebdude, reprdsentiert die Metapher
des » Ausgebrannt-Seins« vielféltige se-
mantische Einheiten, die entsprechend
unterschiedlich und vielfach vage aus-
gelegt werden. Daher ldsst sich das
Wort «Burnout« auch nur schwer von
anderen Konzepten wie Depression,
Neurasthenie, Arbeitszufriedenheit
und Stress unterscheiden. Verschie-
dene Autoren (Maslach, 1982; Burisch,
2014; Schaufeli & Enzmann, 1998;
Rook, 1998) haben versucht, den Pha-
nomenbereich, der »hinter« dem gro-
flen Assoziationsreservoire der Meta-
pher liegt, methodologisch zuganglich
zu machen, indem sie die Metapher be-
grifflich zu bestimmen versuchten. Es
ging ihnen darum, den semantischen
Kern der Metapher unter Berticksichti-
gung verschiedener deskriptiver Defi-
nitionsversuche zu bestimmen. Diese
Bemiithungen fiihrten allerdings zu
keinem einheitlichen Ergebnis und

41. JAHRGANG, HEFT 3/2016



wurden mit der Etablierung des Mas-
lach Burnout Inventars (MBI; Maslach &
Jackson, 1981) weitestgehend einge-
stellt. Seitdem herrscht in der fachwis-
senschaftlichen Forschung ein posi-
tivistisches Konstruktverstandnis, das
»Burnout« iiber die im MBI abgebilde-
ten Skalen » (1) overwhelming exhaustion,
(2) feelings of cynicism and detachment
from the job [und] (3) a sense of ineffec-
tiveness and lack of accomplishment«
(Maslach et al., 2001, p. 399) definiert.
Vor dem Hintergrund des schlecht
erforschten Theoriestatus und der ge-
ringen Anzahl empirisch bestétigter
Modelle bezeichnet Hallstein die quan-
titative »Burnout«-Forschung zu Recht
als blinden Empirismus (Hallstein,
1993). Im internationalen Diagnose-
Kklassifikationssystem der WHO (ICD-
10, 2013) wurde der Problembereich
aufgrund der begrifflichen Unsicher-
heiten bislang nicht als eigenstdndige
Diagnose, sondern als Ziffer Z73.0
(Ausgebrannt-Sein, »Burn-out«) unter
»Probleme bei der Lebensbewalti-
gung« aufgefiihrt. Hier werden in Ka-
pitel XXI jene Probleme beschrieben,
die den Gesundheitszustand beein-
flussen und die Inanspruchnahme von
Gesundheitsdiensten »aus sonstigen
Griinden« (Z70-Z76) rechtfertigen.
Auch in der aktuellen fiinften Ausgabe
des Diagnostic and Statistical Manual of
Mental Disorder (DSM-5) der American
Psychiatric Association, 2013 erschie-
nen, bleibt »Burnout« unbeachtet.
Trotz der Diagnoseflut, die DSM-5
gebracht hat (zur Kritik vgl.
E sowie den Beitrag von H. Keupp
in diesem Heft), gibt es bis heute noch
keine internationale Begriffsbestim-

mung, auf die man sich einigen kénnte.

Um das Problemerleben von Pa-
tientlnnen gegeniiber Kostentrdgern
greifbar zu machen, halt die deutsche
Gesellschaft fiir Psychiatrie, Psycho-
therapie und Nervenheilkunde (DG-
PPN) eine verbindliche Einordnung
des »Burnout«-Phanomens jedoch fiir
notwendig. Um »Burnout« {iber eine
eigenstandige Diagnose und somit als
psychische Storung definieren zu kon-

nen, miisste jedoch eine genaue Defini-
tion von psychischer Gesundheit am
Arbeitsplatz vorliegen.

Damit sind wir bei einem logischen
bzw. erkenntnistheoretischen Grund-
problem unseres Gesundheitssystems.
Wenn alles Erkennen {iber Unter-Schei-
den (entscheiden) lauft (der Kern des
griechischen diagnosis), dann gibt es fiir
(psychische) Gesundheit nur negative
Begriffsbestimmungen: namlich in der
Negation bzw. der Abwesenheit von
als krank definierten Phanomenen.
Hans-Georg Gadamer (1993) hat unter
Riickgriff auf Heraklit' von der »Ver-
borgenheit der Gesundheit« gespro-
chen.

Vor dem Hintergrund einer fehlen-
den Bestimmung der Kriterien, die
psychische Gesundheit am Arbeits-
platz definieren und als solche beob-
achtet werden konnten, wird sie im Ar-
beitskontext vielfach mit korperlicher
und geistiger Funktions- und Leis-
tungsfahigkeit gleichgesetzt (Ducki,
2000). Da gerade die {iberdurchschnitt-
liche Leistungsbereitschaft als kriti-
scher Risikofaktor einer »Burnout«-
Problematik beschrieben wird (Freu-
denberger, 1974; Burisch, 2014), kann
eine solche Definition jedoch kaum als
Grundlage fiir eine Differenzierung
zwischen psychischer Gesundheit und
»Burnout« herangezogen werden. Dass
»Burnout« in den formalen Klassifika-
tionssystemen ICD-10 und DSM-5

' Er hitte auch Platons Suchparadoxie (im
Menon) bemihen kénnen. Die Quintes-
senz seiner Argumentation ist: Wir missen
wissen (wissen ist im Griechischen (ei-
denai) wie im Lateinischen (noscere) und im
Deutschen ein Prateritoprisens, ein Verb,
dessen Prasens ein friheres Prateritum, eine
vollendete Gegenwart war: es heifit »gese-
hen haben«), wonach wir suchen, sonst
konnen wir nicht erkennen, wenn wir es
gefunden haben. Was also ist Gesundheit in
einem System, das sich durch die Definition
von Krankheiten selbst erhilt? Die Diag-
nose »gesund« kann so nur negativ gestellt
werden, indem der diagnostische Apparat
nichts »feststellt, also ins Leere lauft. Wie
dies verhindert und die Kriterien von Nor-
malitdit und damit von Abweichung ver-
schoben werden kénnen, ist sattsam be-
kannt.

WOZU »BURNOUT«?

Abb.1: Paul Klee (1930). Was fehlt ihm?
(Stempelzeichnung in Tusche auf Ingres-Pa-
pier auf Karton, 55,5 x 34 cm, Fondation
Beyeler, Riehen/Basel)

»Burnout« und die Frage nach dem Leib
bzw. der Mitte

Die »defizitorientierte« Frage: »Was fehlt
ihm bzw. lhnen?« kann einen Selbstrefle-
xionsprozess anregen, der eine ressourcen-
orientierte Betrachtung eines »Burnout«
ermdglicht. Diese wiederum erlaubt es, die
berufliche bzw. personale Identitdt zu hin-
terfragen.

nicht als eigenstdndige Diagnose be-
riicksichtigt wurde, ziehen wir an die-
ser Stelle unterstiitzend heran, um
»Burnout« aus einer entpathologisie-
renden Perspektive zu betrachten und
das entsprechende Erleben nicht als
Storung oder Krankheit im Sinne einer
kanonisierbaren medizinischen Defi-
nition zu begreifen, sondern als ein
»Problem in der Lebensbewéltigung«
ernst zu nehmen (Abb. 1). Dabei scheint
es aussichtsreich, ein Rahmenmodell
zur Erklarung der »Burnout«-Proble-
matik bereitzustellen, das nicht nur
nach psychosozialen Bedingungen
sucht, sondern fragt, welche Funktion
die Problematik im Kontext organi-
sationaler Umstrukturierungen haben
konnte.
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»Burnout« im Kontext
organisationaler Trans-
formationsprozesse

Seit den 1980er Jahren sind vielfaltige
organisationale  Anpassungsreaktio-
nen an neue marktwirtschaftliche An-
forderungen zu beobachten. Peters &
Sauer (2005) sprechen von einer Uber-
gangsphase, die von Instabilitat, He-
terogenitat, Widerspriichlichkeit und
Konflikthaftigkeit im Arbeitsprozess,
Lohnverhaltnis und Ausmaf3 der insti-
tutionellen Regulation gekennzeichnet
sei und die sich durch ein Nebeneinan-
der von qualitativ Altem und Neuem
auszeichne.

Als wesentlicher Grundzug der
neueren Entwicklungen lasst sich das
Aufweichen von Grenzen durch Indi-
vidualisierungs- und Flexibilisierungs-
prozesse sowie durch Vernetzung bis-
lang getrennter Bereiche innerhalb der
Unternehmen, aber auch zwischen der

eecccccccccccoe

Privat- und Arbeitswelt beobachten.
Diese ansteigende Entdifferenzierung
geht unmittelbar mit dem Einebnen
von Unterschieden zwischen den Teil-
systemen Markt, Gesellschaft, Organi-
sation und Subjekt einher. Als Kenn-
zeichen dieser Grenzverschiebungen
fiihrt Brinkmann (2011) zum einen die
Beobachtung an, dass Arbeitsprozesse
zunehmend flexibler gestaltet werden,
um den spezifizierten KonsumentIn-
neninteressen gerecht werden zu kon-
nen. Zum anderen beobachtet er, dass
die ehemals externe Konkurrenz- und
Wettbewerbslogik durch neuere Ma-
nagementkontrollformen in die Orga-
nisationen eingefithrt werden. Dies

wollen wir im weiteren Verlauf genau-
er ausleuchten.

Neben den organisationalen Veran-
derungen lédsst sich ein gewandeltes
Menschenbild beobachten, das von
der Vorstellung einer/s »complex (wo-)
man« gekennzeichnet ist, dessen Er-
leben und Verhalten aus dem Zusam-
menwirken interindividueller und in-
nerhalb der Erwerbsbiografie variie-
render Bediirfnisse resultiert. Mit die-
sem Menschenbild gehen verdnderte
Anspriiche an die organisationale
Steuerung in Form von »Verzicht auf
generelle Losungen, ein hohes Maf$ an
Flexibilitdt sowie die Schaffung von
Moglichkeiten zur Individualisierung
von Arbeitstatigkeiten« (Ulich, 2011,
S. 57) einher. Arbeit soll nun ein sozia-
les Feld darstellen, in dem die Vielfalt
der menschlichen Bediirfnisse durch
differenzielle Arbeitsformen beriick-
sichtigt wird.

Um der Komplexitit dieser Anfor-
derungen gerecht werden zu koénnen,

Die verstarkte Ausrichtung der Unternehmen an
marktspezifischen Bedingungen [6st zirkulare Prozesse
aus, die in einen erhohten quantitativen Arbeitseinsatz
der Beschaftigten minden

schienen u. a. auch systemtheoretische
Ansitze erfolgversprechend, die seit
den 1990er Jahren in der Management-
lehre berticksichtigt wurden. Werden
sie angewendet, wird allerdings haufig
die Vorstellung von Unternehmen als
komplexen, sich selbst organisieren-
den Systemen aus ihrem urspriingli-
chen konstruktivistischen Kontext her-
ausgelost und stattdessen versucht,
systhemtheoretische Uberlegungen in
alte, nach Beherrschungswissen stre-
bende Denkmuster zu integrieren.
Dementsprechend interpretieren
neuere Managementkonzepte die Mo-
difikation der organisationalen Rah-
menbedingungen (z.B. informations-
technologisch gestiitzte Dezentralisie-

rungsmafsnahmen, Vertrauenszeitar-

beit und die Delegation von Entschei-
dungsverantwortung) als Prinzipien
einer indirekten Steuerung — der Steue-
rungsgedanke wird hier eben nicht
aufgehoben — und schliefslich als Mit-
tel, die Arbeitsleistung der sich selbst
organisierenden Einheiten erfolgrei-
cher als durch direkte Anordnungen
zu regulieren.

Dabei wird vielfach die Tendenz be-
obachtet (Pongratz & Vof3, 1997; Lehn-
dorff, 2005; Dorre & Brinkmann, 2005;
Brinkmann, 2011; Sauer, 2007), die
Komplexitiat der Produktionsprozesse
auf marktwirtschaftliche Kennwerte
wie Umsatz oder Gewinn zu reduzie-
ren, die dann unmittelbare Randbe-
dingung fiir das Arbeitshandeln der
Beschiftigten werden: Die Leistung
einzelner Subsysteme wird zuneh-
mend an ihrem Wertsteigerungsbei-
trag fiir das Unternehmen gemessen,
Subsysteme miissen haufig mit exter-
nen Dienstleistern konkurrieren.

Infolgedessen stellt sich eine inner-
betriebliche Struktur heraus, in der
»die Warenlogik [...] nicht nur [die
Koordination] der zwischen-, sondern
auch der innerbetrieblichen Sozialbe-
ziehungen in Praxis und Diskurs do-
miniert« (Brinkmann, 2011, S. 67). Glifs-
mann & Peters (2001) betonen, dass die
verstarkte Ausrichtung der Unterneh-
men an marktspezifischen Bedingun-
gen zirkuldre Prozesse auslose, die
schliefslich in einen erhdhten quantita-
tiven Arbeitseinsatz der einzelnen Be-
schiftigten miinden. Dariiber hinaus
beobachten Faust, Jauch & Deutsch-
mann (1998) sowie Brinkmann (2011)
veranderte organisationale Kommuni-
kationsmuster, welche die »ganzheitli-
che Geschéftsverantwortung« (Faust et
al.,, 1998, S. 106) der Beschiftigten be-
tonen. Die strategische Férderung un-
ternehmerischen Verhaltens beim Mit-
arbeiter zielt dabei nicht nur auf
Effizienz, sondern auch auf uiberfachli-
che Kompetenzen wie Eigeninitiative,
Spontaneitdit und Kreativitdt sowie
Selbststeuerungsfahigkeiten, ~welche
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die Beschiftigten bereitstellen miissen,
um unternehmerische Ziele erfolgreich
erreichen zu konnen (Heidenreich,
1996).

Dass individuelle Kompetenzen im-
mer bedeutsamer werden, kann inso-
fern als Methode marktférmiger Ra-
tionalisierungsprozesse betrachtet
werden. Auf diese Weise werden die
kognitiven, motivationalen und emo-
tionalen Potenziale der MitarbeiterIn-
nen dem Wertschopfungsprozess so
weit wie moglich verfiigbar gemacht
(Sichler, 2006). Dabei wird die Frage
laut, inwiefern diese neuen Arbeitsfor-
men mit jenen liberalen Forderungen
nach mehr Freiheit, auf die sie sich be-
rufen, kompatibel sind und inwiefern
der gesellschaftliche und organisatio-
nale Wandel eine Verdnderung des
Autonomiegrades fiir die Beschiftigten
darstellt.

Autonomie und
Freiheit in der neuen
Arbeitswelt

Obwohl der Begriff » Autonomie« (von
griech. auto, i.e. selbst, und nomos,
Gesetz, im Weiteren auch: Selbstbe-
stimmung, Selbstgesetzgebung, Eigen-
gesetzlichkeit) einen wesentlichen Be-
standteil des normativen Hintergrunds
vieler humanistischer arbeits- und or-
ganisationspsychologischer Konzep-
tionen bildet, gibt es aufgrund der
Vielfalt synonymer Fachausdriicke
eine »terminologische Vagheit« oder
»konzeptionelle Offenheit« (Sichler,
2006, S. 89). Weil die Begriffe nicht aus-
differenziert wurden, erweisen sich
auch die darauf aufbauenden Kon-
zepte als erkenntnistheoretisch nicht
tragfahig (vgl. Sichler, 2006). So ist zu
fragen, ob und in welcher Weise die
vorhandenen Theoriegebilde den ver-
anderten Arbeitsverhéltnissen gerecht
werden konnen. Selbstbestimmung
driickt sich gemé&fl dieser Theorien in

einem erweiterten Handlungs-, Ent-
scheidungs- und Interaktionsspiel-
raum, der eigenstandigen Zielsetzung
und erlebter Verantwortung aus. Auf
dieser Grundlage adaptiert die Ma-
nagement-Rhetorik die Forderungen
nach Freiheit und Autonomie und
verwendet diese Begriffe im
selben Atemzug mit Selbst-
regulation und Eigenver-
antwortung
2011).
Angesichts der heteroge-
nen und teilweise unvoll-

(Brinkmann,

stindigen = Bestimmungs-
versuche des Autonomie-
begriffs mochten wir unser
Verstandnis von »Autono-
mie« darlegen. Dabei greifen wir — an-
geregt von Sichler (2006) — auf Uberle-
gungen Friedrich Kambartels zuriick,
der Kants zentralen Autonomiebegriff
ausdifferenziert und als »Grammatik
einer humanen Lebenswelt« (Kambar-
tel, 1989, S. 1) versteht. In Kants Anth-
ropologie ist der Mensch Biirger zweier
Welten, als natiirliche Wesen gehoren
wir dem Reich der Notwendigkeit (der
Natur) an, aber als verniinftig handeln-
de Personen dem Reich der Freiheit.
Der Freiheitsbegriff bekommt von
Kant seine moderne Zuspitzung, die
darin besteht, dass wir kraft unserer
Vernunft »Nein« gegeniiber dufieren
und inneren (Affekten, Leidenschaf-
ten) Determinanten sagen kdnnen und
dadurch uns selbst bestimmen kénnen.
Kambartel stellt diesen Abgren-
zungsaspekt in Kants Autonomiebe-
griff scharf und unterscheidet dabei
drei Ebenen: Freiheit von der Natur,
Freiheit von Herrschaft und die Frei-
heit von sich selbst. Unter der Freiheit
von der Natur ist die Fahigkeit des Ein-
zelnen zu verstehen, als intentional
handelndes Wesen dem heterogenen
Geschehen seinen Lauf vorzuschrei-
ben. »Er muff Handlungen im engeren
Sinne erwerben und sich damit aus der
Natur herausarbeiten« (ebd., S. 129,
Herv. von den AutorInnen). Freiheit von
Herrschaft meint, frei von Fremdherr-
schaft zu sein, indem eigene Ziele weit-
gehend unbeeinflusst durch das Han-
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WOZU »BURNOUT«?

deln oder den Zwang anderer verfolgt
werden konnen.

Die dritte Stufe, Autonomie als Frei-
heit von sich selbst, ist flir unsere Zwecke
besonders interessant, weil sie uns zur
Frage personaler Identitat fiihrt. Frei-
heit von uns selbst heif$t — so driickt es

Wéahrend die Arbeit zuvor

durch Lob und Tadel reguliert
wurde, ist es nun der Beschaf-

tigte selbst, der sein Arbeits-
handeln iberwacht

Kambartel nicht aus —, sich zu sich selbst
in Differenz setzen zu konnen, sich
selbst gegeniiber eine Metaposition
einnehmen zu konnen, die Helmut
Plessner als exzentrische Positionalitat
bezeichnet hétte. Frei von sich zu sein
heilt, gegeniiber eigenen Wiinschen
und Motiven einen Standpunkt aus-
zubilden, der die eigene Subjektivitat
zur Intersubjektivitdt hin {iberwindet.
Diese Stufe des Autonomieverstand-
nisses verweist auf die Mdglichkeiten
selbstreflexiver Prozesse und die Fa-
higkeit, das eigene Wollen bestimmen
zu konnen, indem wir gegeniiber eige-
nen Bediirfnissen und Wiinschen ein
handlungswirksames Nein sagen kon-
nen.

Autonomie ist demnach also kein
Besitz, sondern ein Prozess reflexiver
sozialer Interaktion. Deshalb ist die
Frage nach »Autonomie« angesichts
marktwirtschaftlicher Verdnderungen
und vermarktlichender Umstrukturie-
rungsmafSinahmen auch so zu stellen,
inwiefern sich die Beschéftigten mit
den eigenen Wiinschen hinsichtlich
Arbeitstatigkeit und beruflicher Bio-
grafieplanung auseinandersetzen kon-
nen. In neueren Managementtheorien
und Beitragen der Arbeits- und Orga-
nisationspsychologie wird Autonomie
jedoch lediglich als Resultat von Ergeb-
nisverantwortlichkeit, flexibilisierten
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Arbeitszeiten und erweitertem Hand-
lungsspielraum betrachtet. Wenngleich
der ersten Stufe des Autonomiebegriffs
nach Kambartel (1989, Freiheit von der
Natur) erhoht Rechnung getragen
wird (den Beschaftigten wird die Kom-
petenz zugestanden, aus der Vielfalt
moglicher Handlungen eigenstandig
zu wihlen, diese selbst zu koordinie-
ren und so in den zuvor fremdbe-
stimmten Verlauf der Arbeitsausfiih-
rung eingreifen zu konnen), lassen sich
auch Einschrankungen der Autonomie
ausmachen. Neuere Steuerungsformen
nehmen namlich gezielt die marktfor-
mige Konkurrenz- und Wettbewerbs-

Abb. 2:

Cartoon von Sabine Hanel,
© sabinehanel.de

Rationalitit a posteriori

Sieht so die Autonomie und Selbstbestim-
mung der Mitarbeiterlnnen aus, wenn sie
zum Entrepreneur geworden sind? Wo bleibt
die Freiheit von sich selbst, wenn das Selbst
fremdbestimmte Ziele als vermeintlich
»eigene« verinnerlich hat?

logik in die Arbeitsorganisation hin-
ein—mitdem Ziel, das Arbeitsvermogen
der Beschiftigten in konkrete Arbeits-
leistung zu tiberfiihren. Die Beschaftig-
ten werden analog zur Figur des Un-
ternehmers mit den Okonomischen
Rahmenbedingungen ihres eigenen
Arbeitshandelns konfrontiert und blei-
ben doch gleichzeitig bei bestimmten
Entscheidungen und angesichts der
zur Verfiigung stehenden Ressourcen
unselbststindige Angestellte. An die
Stelle konkreter Anordnungen hierar-
chisch iibergeordneter Fiithrungskréfte
treten marktorientierte Kennziffern
und Zielvorgaben (»Management by
Objectives«, vgl. dazu Fischer, 1992),
die die Grenzen des selbstbestimmten
Handelns determinieren.

Sofern MitarbeiterInnen nicht durch
unternehmerische Verschlankungspo-
litik oder Flexibilisierungsmafinahmen
benachteiligt werden wollen, miissen
sie sich an eine Vielzahl fremdgesetzter
Bedingungen anpassen. Dabei stehen
die Zielvorgaben gemeinhin nicht zur
Disposition und bleiben damit fremd-
bestimmt. Auch wo Arbeitsgruppen
oder Unternehmensbereiche ihre Ziele
selbst formulieren konnen, steht aufser
Frage, dass diese primar dem Unter-
nehmenszweck forderlich sein und
zumindest langfristig Leistungssteige-
rungen beinhalten miissen (Pongratz &
VoB, 1997, S. 35; Abb. 2).

Wahrend die Arbeit der Beschaftig-
ten zuvor durch Riickmeldungen (Lob
und Tadel) reguliert wurde, ist es nun
der Beschiftigte selbst, der sein Ar-
beitshandeln tiberwacht,
quantitativ und qualitativ erhohten

zZu einem

Arbeitseinsatz anspornt, der nétig ist,
um externe Zielvorgaben zu erreichen.
Im Rahmen dieses Prozesses interna-
lisieren die Beschéftigten klassische
Kontrollaufgaben des Managements
und verfolgen damit gleichzeitig Ar-
beitnehmer- als auch Arbeitgeberin-
teressen, die sich teilweise widerspre-
chen: Wéhrend die Beschiftigten auf
der einen Seite versuchen, das Arbeits-
handeln an die vermarktlichten Ziel-

streben sie
selbstgesetzte

vorgaben anzupassen,
gleichzeitig danach,

Werte und Ziele zu verfolgen und
sich — auch aufierhalb der Arbeit — zu
verwirklichen. Wahrend das an markt-
liche Kontingenzen angepasste und
unternehmenskonforme  Arbeitsver-
halten berufliche Sicherheit verspricht,
gehen autonome Bestrebungen, die
den unternehmerischen Interessen ent-
gegenlaufen — z.B., wenn die Arbeit
nach vorgeschriebener Zeit niederge-
legt wird —, mit Unsicherheiten in Be-
zug auf das berufliche Beschaftigungs-
verhaltnis einher. Glifimann & Peters
(2001) beschreiben den daraus resultie-
renden Konflikt wie folgt: »Einerseits
»nach Hause gehen zu wollen, da doch
[die] Arbeitszeit um ist« und anderer-
seits >weiterarbeiten zu wollen, weil
das Ergebnis noch nicht erreicht ist««
(S.11).

Die Beschiftigten sehen sich so in
der Situation, entweder ihrem Wunsch
nach Abgrenzung (i.e. Selbstbestim-
mung, Negation) oder ihrem Bedtirfnis
nach Arbeitsplatzsicherheit nachzu-
gehen, das mit einem gesteigerten An-
passungszwang (Affirmation) an die
vorgegebenen Ziele einhergeht. Wenn
Arbeitsplatzsicherheit und Autonomie
als gleichwertige Bediirfnisse neben-
einander stehen, lasst sich schliefien,
dass sich mit der Internalisierung der
Managementrolle eine intrapsychische
Konfliktlage einstellt, bei der zwei
gegensiitzliche
gleichwertig nebeneinander stehen.’

Handlungstendenzen

Daraus leiten wir folgende Hypothese
ab: Im Zuge marktférmiger Umstruk-
turierungen von Organisationen und
Managementstrategien ergeben sich
fiir die Beschéftigten zunehmend star-
kere Ambivalenzerfahrungen.

* Mit Bateson kénnte man auch davon spre-
chen, dass ein Double-Bind verinnerlicht
und intrapsychisch auf Dauer gestellt wird.
Es ist bemerkenswert, dass Bleulers Am-
bivalenzbegriff in keiner einzigen Arbeit
Batesons vorkommt.
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Ambivalenz und
Identitat

Von Eugen Bleuler ausgehend und ihn
prézisierend, lasst sich Ambivalenz als
ein Sowohl-als-Auch, als die Einheit ei-
nes dynamischen Mit- und Gegenein-
anders bestimmen, die sich im Denken,
Fiithlen oder Wollen zeigen kann ([Lii;
kcher & Fischer, 2014]; Fischer & Lii{
Echer, 2()14| Fischer & Stahl, 2016). Die
Erfahrungen solcher Gleichzeitigkei-
ten widersprechen unserem rationalen
Denken, das sich auf den Geleisen der
zweiwertigen Logik, also einem Ent-
weder-Oder, bewegt. Um Eindeutigkeit
und Widerspruchsfreiheit zu garantie-
ren, muss Ambivalentes ausgeschlos-
sen werden.

Die Sprengkraft solcher Polaritdten
liegt darin, dass sie sich nicht interpo-
lieren lassen und eine rationale Ent-
scheidung unmdglich machen. Ambi-
valenz ist also spannend, weil sie
Entscheidung fordert und diese zu-
gleich behindert; sie verweist uns auf
verstandesmafig  »unentscheidbare
Entscheidungen« und zwingt uns -
falls sie bewusst wird — dazu, innezu-
halten und eine Metaposition gegen-

Abb. 3:

uber den Alternativen einzunehmen.
Wir konnen erahnen, dass »die Welt«
mit dieser Entweder-Oder-Logik meist
nicht zu begreifen ist. Wenn Goethe sei-
nen Werther schreiben lasst: »Es kann
nicht mit einem Entweder-Oder in der
Welt sein Bewenden haben«, dann
markiert er jene Erfahrung, die wir mit
dem Begriff Ambivalenz zu fassen su-
chen: Dass sich unser Leben eben hau-
fig nicht in dieses zweiwertige Denk-
gefangnis (»Ja« oder »Nein«)
einsperren und mit der Lo-

gik versohnen lasst (Abb. 3).

Setzt man die Annahme der

Moderne voraus, dass Men-

schen grundsatzlich nach
Kohérenz und Kontinuitat

des Selbst und somit auch

im Selbstkonzept reprdsentierten Be-
diirfnisvorstellungen streben, ist da-
von auszugehen, dass Ambivalenz zu-
ndchst aversiv erlebt wird.

Vor diesem Hintergrund ist anzu-
nehmen, dass Beschiftigte die Kon-
fliktlage, in der sie sich erleben, iiber-
winden mochten. Dabei kann vermutet
werden, dass Personen dieses Span-
nungserleben zunéchst dadurch zu be-
wiltigen versuchen, dass sie die kon-

fliktierenden Tendenzen polarisieren

Visualisierung der Ambivalenzerfahrung — Hin- und Hergerissen-Sein
Die Eindeutigkeit verdndert sich mit der Perspektive, der Zeit und dem Standort des Beobachters. Raetz visualisiert unsere Denk- bzw. Wahrneh-
mungsprozesse, die von unserem zweiwertigen Bewusstsein ausgehen und die Wirklichkeit in dualen Polarititen organisieren, die sich meist
nicht interpolieren lassen. Fotos der Skulptur aus drei verschiedenen Perspektiven, vom eindeutigen YES iiber unendlich viele (mégliche) Uber-
gange (Dazwischen) zu dem Gegenpol: NO. Raetz zeigt Heraklits pantha rhei: Alles fliefit ... Nichts bleibt fiir den Betrachter gleich. Obwohl er
vor demselben Objekt steht, ist das, was er in Abhéngigkeit von Perspektive, Standort und Zeit sieht, anders. Diese Skulptur ldsst erahnen, welch
ungeheuere Komplexitat wir bei »inneren Objekten« (bspw. einer Entscheidung) vor uns haben, bei denen der Beobachter mit dem Beobachte-
ten identisch ist und die Perspektive des Betrachtens das Betrachtete erzeugt. Lasst sich ein »Burnout«, wenn er diagnostiziert ist, als temporare
Auszeit von einem existenziell dramatischen Sowohl-als-Auch begreifen? (Text: HRF, vgl. Lischer & Fischer, 2014, S. 87)

eccccccccce

WOZU »BURNOUT«?

bzw. eine Handlungstendenz blockie-
ren. Wenn wir ein solches Ambiva-
lenzerleben in einen Zusammenhang
mit der »Burnout«-Problematik stel-
len, konnte eine unmittelbare Bewalti-
gungsstrategie in folgendem Verhalten
liegen: zundchst ein erhohtes Anpas-
sungsverhalten zu zeigen, d. h. sich im
Sinne des Unternehmens zu verausga-
ben, und das mit dem Anpassungsver-
halten in Konflikt stehende Bediirfnis

Ambivalenz ist spannend,

weil sie Entscheidung fordert
und diese zugleich behindert

nach Abgrenzung (Autonomie) zu ne-
gieren oder abzuwehren. Damit ein-
hergehend wird jenes Arbeitsverhalten
blockiert, welches eine selbstbestim-
mende Abgrenzung vom Unterneh-
men erlaubt und mit der Verleugnung
eigener Bediirfnisse verkniipft ist (Bu-
risch, 2014).

Im Zuge dieses polarisierten Anpas-
sungsverhaltens und des gesteigerten
Energieeinsatzes, um unternehmeri-
sche Ziele zu erreichen, erleben sich die

i

Markus Raetz. Crossing (Kreuzung), 2002, YES — NO, Grauguss (28 x 41 x 30 cm) © Markus Raetz
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entsprechenden Personen zunehmend
»erschopft« und ermiidet. Verstarkt er-
leben sie in der Auseinandersetzung
mit ihren koérperlichen Verdnderungen
und psychosomatischen Beschwerden
ihre Arbeitssituation als »erzwungene
Geschiftigkeit« (Pongratz & Vo8, 1997,
S. 40), bei der sie sich unter Druck fiih-
len, das angepasste Arbeitsverhalten
aufrechtzuerhalten, um im Arbeitsall-
tag bestehen zu konnen. Studien, die
sich auf Brehms Reaktanztheorie (1966)
beziehen, zeigten, dass die empfunde-
ne Einschrankung von Freiheitsspiel-
rdumen tublicherweise mit einer Auf-
wertung der negierten Handlungs-
option einherging (Brehm, 1989).” Das
fiihrt die Beschéftigten zu einer ande-
ren, verstdrkten Form von Belastung;:
Sie setzen sich nicht nur tiberdurch-
schnittlich fiir ihre Arbeit ein und ver-
ausgaben sich im Sinne des Unterneh-
mens, sondern erleben zudem einen
inneren Widerstand gegen ihre Ar-
beitstatigkeit und eine starke Diskre-
panz zwischen ihrem Arbeitsverhalten
und ihrem verstarkten Bediirfnis nach
Abgrenzung. Da die unmittelbare Re-
aktion auf die erlebte Ambivalenz das
Anpassungsverhalten polarisiert, wird
ein »Mehr-Desselben« generiert, das
die innerpsychischen Konflikte weiter
verscharft.

Dieses Problemldsungsmuster nen-
nen wir in Anlehnung an Watzlawick,
Weakland & Fisch (1975)" eine Lisung
erster Ordnung. Im Gegensatz dazu
sind Losungen zweiter Ordnung in
vielen Fallen »absurd, unerwartet und
vernunftswidrig [und] ihrem Wesen
nach tiberraschend« (S. 105). Sie stellen
Versuche dar, »die zu 1osende Situation

’ Vgl. Brehm, 1989, p. 72: »lt has led to the
empirical demonstrations that, for example,
a lost choice alternative tends to become
more attractive, a forced attitudinal position
tends to become less attractive, and a social
influence attempt can easily boomerang.«

* Watzlawick, Weakland & Fisch greifen da-
bei auf Batesons typentheoretische Unter-
scheidung zuriick, die Bertrand Russell
(1908) eingefiihrt hat, um das Antinomien-
problem in der Klassenlogik zu [6sen.

aus dem paradoxen, selbstriickbeziig-
lichen Teufelskreis heraus[zuldsen], in
den sie die bisherigen Losungsversu-
che gefiihrt haben, und stellen sie in
einen neuen, weiteren Rahmen« (ebd.,
S. 105). Demnach kann die »Burnout«-
Problematik als distale Reaktion auf
den Ambivalenzkonflikt und als von
der Entweder-Oder-Logik ver-riickte
Losung des Ambivalenzkonfliktes ver-
lasst sich
»Burnout« insofern als temporarer Lo-

standen werden. Dabei

sungsversuch verstehen, als dass die
Problematik jene Distanziertheit zur
konfliktbehafteten Arbeitssituation er-
laubt, die es braucht, um sich mit den
entgegengesetzten Bediirfnisanteilen
intentional auseinandersetzen zu kon-
nen. Fischer & Liischer (20141 gehen
davon aus, dass die reflexive Auseinan-

dersetzung mit Ambivalenz »das pro-
zessuale Betriebsgeheimnis personaler
Identitét« (S. 130) darstellt, und sie le-
gen nahe, dass die Reflexion der sich
konfliktierenden Selbstanteile »die
Dialektik der Fragen [impliziert], die
bis heute den Identitdtsdiskurs pragen:
Wer bin ich, wie bin ich geworden, wie
kann ich der werden, der ich sein
méchte?« (S. 130).

»Burnout« als
Identitatskrise?

Auf dieser Grundlage nehmen wir an,
dass die Aufrechterhaltung der
»Burnout«-Problematik dazu dient,
Autonomie im Sinne einer identitats-
bildenden Reflexion des beruflichen
Selbstkonzeptes zu sichern. Denn die
Sowohl-als-Auch-Problematik (Ambi-
valenz, Dilemma), die das Gefangen-
sein im Entweder-Oder zuspitzt, ver-
setzt im diagnostizierten »Burnout«
tempordr in einen Zwischenraum
(»Auszeit«), in dem keine Entschei-
dung getroffen werden muss. Dabei
stellt das Problemerleben eine grofie
Loslosung von der konfliktbehafteten
Arbeitssituation dar, die fur die Betrof-
fenen plotzlich, wie ein Erdstofs, daher-
kommt.

Wie wir bereits ausgefiihrt haben,
setzt Identitat die Moglichkeit voraus,
sich und die eigenen Bediirfnisse und
Wiinsche wie von aufSen betrachten zu
konnen. Da sich Bediirfnisse und Moti-
ve iiber die Lebensspanne hinweg im-
mer wieder in Abhangigkeit des jewei-
ligen Kontextes verdndern und nicht
beispielsweise mit dem Entschluss,
eine bestimmte Arbeitstatigkeit anzu-
nehmen, festgesetzt werden, bedarf die
berufliche Identitét einer kontinuierli-
chen reflexiven Auseinandersetzung.
Sie bedarf der Moglichkeit, sich selbst
zum Objekt der Betrachtung machen
zu konnen, zur Distanznahme, zur Dif-
ferenzsetzung sich selbst gegeniiber,
zum Einnehmen der Meta-Ebene sei-
nen eigenen Wiinschen gegeniiber.
Jene Arbeitspldtze, die keinen interak-
tionalen Rahmen zur Reflexion person-
licher Lern- und Entwicklungsziele
bieten, begiinstigen somit — so unsere
These — die Tendenz einer plotzlichen
Loslésung im Sinne eines »Burnouts«.

Empirische
Untersuchung5

In Einklang mit friiheren Studien, die
einen Zusammenhang zwischen ho-
hem Selbstwert und Arbeitszufrieden-
heit (Saks & Ashforth, 1997) sowie zwi-
schen gemindertem Selbstwert und
Stress und passiv-vermeidenden Be-
wiltigungsstilen (Aspinwall & Taylor,
1992) und schlieflich der Erschop-
fungsdimension des Maslach Burnout
Inventars (Janssen, Schaufeli & Houkes,

® Aus den komplexen theoretisch-inhaltli-
chen Zusammenhangshypothesen wurde
im Rahmen einer Masterarbeit unter der
Betreuung von Eva Walther (Trier) und
Hans Rudi Fischer (Heidelberg) ein Modell
abgeleitet, das im Jahr 2015 an einer Stich-
probe von 55 Fiihrungskraften (23 der be-
fragten Personen nahmen aufgrund einer
diagnostizierten  »Burnout«-Problematik
therapeutische Intervention in Anspruch)
empirisch  GUberpriift  wurde. Gefordert
wurde das Projekt durch das zstb, Heidel-
berg.
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1999) fanden, konnte auch im Rahmen
unserer empirischen Studie® beobach-
tet werden, dass diejenigen Personen,
die eine »Burnout«-Problematik erle-
ben, von einem niedrigeren Selbstwert-
gefiihl berichten. Dieser Zusammen-
hang verweist auf den Umstand, dass
die »Burnout«-Metapher {iblicherwei-
se einen krisenhaften Erlebens- bzw.
Ubergangszustand beschreibt, in dem
die entsprechenden Personen existen-
ziellen Fragen gegeniiberstehen, die
das Selbstverstandnis und die davon
abhéngige Selbstbewertung erodiert.
Weiterhin konnte eine statistisch be-
deutsame Korrelation zwischen den
Variablen »intrinsische Motivation«
und »Burnout« gefunden werden. Die-
ser Befund geht mit den empirischen
Studien von Fernet et al. (2008) sowie
Fernet, Gagné & Austin (2010) einher.
Sie konnten beobachten, dass auto-
nome Handlungsregulationsformen
(intrinsische Motivation und identifi-
zierte Regulation) negativ mit der
»Burnout«-Problematik (MBI) assozi-
iert sind. Pisarik (2009) konnte zudem
beobachten, dass externale oder amoti-
vationale Verhaltensregulationsformen
positiv mit dem »Burnout«-Erleben as-
soziiert sind.

Diese Befunde legen nahe, dass die-
jenigen Personen, die eine »Burnout«-
Problematik erleben, tendenziell nicht
in Arbeitsumgebungen titig sind, in
denen sie sich frei in der Wahl und Aus-
fihrung ihres Tuns erleben und ihre
Tatigkeit als selbstkongruent, d.h. in
Ubereinstimmung mit dem eigenen
Selbstkonzept, empfinden. Im Sinne
von Deci & Ryan (1985) kann daher ge-
folgert werden, dass die entsprechen-
den Personen das Arbeitshandeln nicht
autonom regulieren. Somit unterstiitzt
dieser Befund die Aussage, dass »Burn-
out« in jenen Arbeitskontexten begiins-

° Wir danken der Klinik und Poliklinik fiir
Psychiatrie und Psychotherapie der Lud-
wig-Maximilians-Universitat Minchen, die
fiir die empirische Untersuchung organisa-
torische Kapazitdten bereitgestellt und Zu-
gang zur Befragung von Klientlnnen er-
moglicht hat.

tigt wird, in denen das autonome Han-
deln eingeschrankt ist.

Die empirischen Befunde legen wei-
terhin nahe, dass Personen, die eine
»Burnout«-Problematik erleben, eher
dazu tendieren, sich reflexiv mit ihrem
beruflichen Selbst auseinanderzuset-
zen und bestehende Lebensentwiirfe
zu hinterfragen, als Personen, die keine
»Burnout«-Problematik erleben. In frii-
heren Studien konnte ein solcher Zu-
sammenhang bereits ausgemacht wer-
den. Die Ergebnisse der vorliegenden
Arbeit unterstiitzen daher die Annah-
me, dass die »Burnout«-Problematik
als berufliche Identitatskrise verstan-
den werden kann.

Vor diesem Hintergrund ladt die
vorliegende Ausarbeitung dazu ein,
niitzliche, hilfreiche — funktionale — As-
pekte der »Burnout«-Problematik im
therapeutischen Prozess herauszuar-
beiten. Eine von vielen Moglichkeiten
besteht dabei darin, »Burnout« als Lo-
sungsversuch zur Uberwindung von
Ambivalenzen zu verstehen und die-
sen Zustand als eine Krise (griech. kri-
sis, i.e. Meinung, Beurteilung, Ent-
scheidung, spdater im Sinne von
Zuspitzung) zu verstehen, in der exis-
tenzielle Fragen auf die Spitze getrie-
ben werden. Dabei erlaubt die Dis-
tanzierung zur Arbeitstatigkeit, die
mit zunehmender Erschépfung ein-
tritt, diesen Fragen zu begegnen. Unsi-
cherheiten, Angste und neue Ambiva-

WERKZEUGKASTEN

WOZU »BURNOUT«?

lenzen, die bei der Suche nach einer
passenden Antwort auf die Frage »Wer
bin ich?« eintreten konnen, sollten da-
bei nicht therapeutisch bekampft, be-
waltigt oder unterbunden werden,
sondern vielmehr als Ausdruck eines
Ubergangsprozesses verstanden wer-
den, in der sich KlientInnen befinden.
Es bietet sich an, die theoretischen An-
regungen, insbesondere die Abhand-
lung tiber das kantische Autonomie-
verstindnis, als Angebot fiir neue
Perspektiven im therapeutischen Um-
gang mit der »Burnout«-Problematik
zu verstehen.

Da sich die Annahme, dass »Burn-
out« mit einem erhohten Maf3 an Selbst-
exploration einhergeht, im Rahmen der
vorliegenden Masterarbeit bewéhrt
hat, konnte »Burnout« nicht nur als
funktional, weil identitatsstiftend, son-
dern auch als Ausdruck autonomen
Handelns verstanden werden. Nach-
folgende Studien kénnten den Einfluss
des organisationalen Wandels auf Am-
bivalenzerfahrungen {iber direktere
Mafle untersuchen, als es in der vor-
liegenden Studie der Fall war. Mit der
vorliegenden Arbeit wurde eine
Grundlage fiir weitere interdiszipli-
ndre Untersuchungen zum Zusam-
menhang zwischen organisationalem
Wandel, Ambivalenz und Identitét ge-
legt.

Fiir die Beratung bzw. Behandlung
von Personen, die sich durch eine

B Die Metapher »Burnout« ist aus ihrem gesellschaftlichen, organisationalen
und interaktionalen Kontext heraus zu verstehen.

B Organisationale Umstrukturierungen gehen gemeinhin mit Prozessen der
Entdifferenzierung zwischen den Bereichen Markt, Organisation und Subjekt
einher. Indem immer mehr »indirekte« Steuerungsformen eingefiihrt werden,
internalisieren Beschiftigte zunehmend ehemals externe Managementauf-
gaben. Auf diese Weise werden Ambivalenzkonflikte gebahnt.

B Wir verstehen »Burnout« als Ubergangskrisis, die zur Reflexion des beruf-
lichen Selbstkonzeptes fiihrt. So gesehen, ldsst sich das Problemmuster als
Losungsversuch zweiter Ordnung und als Ressource zur personlichen Wei-
terentwicklung verstehen. Dies gelingt in der Umdeutung des spannungsvol-
len Hin-und-Her als eines selbstbestimmenden Prozesses (»Freiheit von sich
selbst«) und als notwendige Voraussetzung einer erarbeiteten Identitat.
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»Burnout«-Problematik belastet fiih-
len, gilt: Die Reflexion des Ambiva-
lenzkonfliktes sollte zur Herstellung
von Kohérenz und zur Integration der
Krise in die eigene Biografie genutzt
werden. Dies gelingt in der Umdeu-
tung des spannungsvollen Hin-und-
Her als eines selbstbestimmenden Pro-
zesses (»Freiheit von sich selbst«) und
als notwendige Voraussetzung einer
erarbeiteten Identitat.

= Summary

Burnout: What's it for? An ambivalent so-
lution

In the last few years, the incidence of
»burnout diagnoses« has increased by
leaps and bounds. As the metaphor
suggests, the individual subjective ex-
perience of the problems involved
needs to be seen in the context of rapid-
ly changing forms of gainful employ.
The article is a spin-off from a research
project. In connection with burnout, it
extends the question why (aetiology,
sociogenesis) to encompass the com-
plementary individual question what
for (functionality). The hypotheses de-
rive from experience with clients un-
dergoing treatment prior to or in the
aftermath of »burnout«. Therapeutical
contact led to the observation, that cli-
ents were caught up in an ambivalence
conflict between self-determination
(autonomy) and security needs. The
refusal of stressful conditions (a pre-
condition for self-determination) ap-
pears to be just as impossible as their
acceptance. »Burnout« can be under-
stood as an (unintentional) attempt to
cope with an irresolvable both-and-
situation, an attempt triggering a tran-
sition crisis that (normally) leads to re-
flection on the individual’s vocational
self-concept and raises issues of per-
sonal identity. »Burnout« can thus be
seen as a second-order problem-sol-
ving attempt that demands attention
for a hitherto disregarded existential
issue. The article enquires into the

meaning that clients can give to this
painful crisis, integrating it into their
autobiographical narratives and resto-
ring the continuity and coherence of
the self.

Keywords: ambivalence,
»burnout«, meaning, self-determina-

autonomy,

tion, personal identity, self-concept
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