
Burnout
Dein praktischer Fahrplan für eine burnout-resistente
Unternehmenskultur.

Die Zahlen sprechen für sich
Ein Mitarbeiter fällt durchschnittlich 38 Tage aus. Die Kosten? Über 15.000 Euro pro Fall. Multipliziere das
mit der steigenden Zahl psychischer Erkrankungen in Deutschland, und Du landest bei einem
volkswirtschaftlichen Schaden von über 9 Milliarden Euro jährlich. 2026 ist Burnout längst keine
Randerscheinung mehr, sondern ein massiver Kostenfaktor für Unternehmen.
Dieser Leitfaden zeigt Dir, wie Du eine Unternehmenskultur aufbaust, die Deine Mitarbeiter vor
Erschöpfung schützt und gleichzeitig Deine Geschäftsziele unterstützt. Keine theoretischen
Abhandlungen, sondern ein praktischer Fahrplan mit konkreten Maßnahmen, die Du sofort umsetzen
kannst.

Was Dich erwartet:

Burnout verstehen

Früherkennung

Früherkennungsgespräch

Fünf Säulen 

Aktionsplan

Die Mission: Gesunde Mitarbeiter, die länger bleiben, zufriedener sind und seltener
ausfallen. Das bedeutet für Dich als Unternehmer höhere Gewinnmargen und ein Team,
das mit Leichtigkeit auch herausfordernde Abenteuer meistert.
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Burnout verstehen
Burnout ist eine ernst zu nehmende Gesundheitsgefährdung, die in der Internationalen Klassifikation der
Krankheiten (ICD-11) der WHO seit 2022 als „Syndrom aufgrund von chronischem Stress am
Arbeitsplatz, der nicht erfolgreich verarbeitet wurde" definiert ist.
Burnout entsteht nicht über Nacht. Es ist ein schleichender Prozess, bei dem sich Erschöpfung über
Monate oder Jahre aufbaut. Drei Kernsymptome kennzeichnen das Syndrom:

Man fühlt sich ausgelaugt, leer
und energielos. Selbst nach
dem Wochenende oder Urlaub
kehrt die Energie nicht mehr
zurück. Der „Akku" lädt nicht
mehr auf.

Eine zunehmende
Distanzierung von der Arbeit
setzt ein. Aufgaben, die früher
Freude bereitet haben, werden
mechanisch erledigt. Kollegen
und Kunden werden zu „Fällen"
statt Menschen. Zynische
Bemerkungen häufen sich.

Trotz hohem Einsatz sinkt die
Produktivität.
Konzentrationsprobleme,
Vergesslichkeit und Fehler
nehmen zu. Betroffene zweifeln
an ihrer Kompetenz.

Die Zwölf Phasen nach Freudenberger
Der Psychoanalytiker Herbert Freudenberger beschrieb bereits in den 1970er Jahren einen typischen
Verlauf. Je früher Du eingreifst, desto leichter lässt sich die Spirale stoppen.



Was passiert im Körper?

Chronischer Stress versetzt den Körper in
einen Dauerzustand der Alarmbereitschaft.
Die Folgen sind messbar:

Cortisol-Dysregulation: Das
Stresshormon Cortisol ist dauerhaft
erhöht, später oft zu niedrig
(Erschöpfung der Nebennieren)
Entzündungsprozesse: Chronische
Entzündungswerte steigen
Schlafstörungen: Der
Erholungsmechanismus wird gestört
Immunschwäche: Infektanfälligkeit
nimmt zu
Herz-Kreislauf-Belastung: Bluthochdruck
und Herzrhythmusstörungen

Diese körperlichen Veränderungen sind nicht
„eingebildet". Sie sind medizinisch
nachweisbar und haben reale Auswirkungen
auf die Leistungsfähigkeit Deiner Mitarbeiter.

Burnout vs. Depression

Oft werden Burnout und Depression
verwechselt. Die Abgrenzung ist wichtig!

Burnout:
Bezieht sich primär auf den
Arbeitskontext
Bessert sich bei Entfernung aus der
Stresssituation
Betroffene können oft noch andere
Lebensbereiche genießen

Depression:
Betrifft alle Lebensbereiche
Bleibt auch bei Situationsänderung
bestehen
Freudlosigkeit ist umfassend und
anhaltend

Wichtig: Burnout kann in eine Depression
münden, wenn es nicht behandelt wird.
Deshalb ist frühzeitiges Handeln so
entscheidend.

Die Hauptursachen im Arbeitskontext
Nicht jeder Stress führt zu Burnout. Bestimmte Arbeitsbedingungen erhöhen das Risiko dramatisch:

Chronische Überlastung
Dauerhaft zu viel Arbeit, zu wenig Zeit

Keine Beteiligung der
Betroffenen
Mangelnde Kontrolle
Keine Mitsprache bei Aufgaben oder
Abläufen

Fehlende Anerkennung
Leistung wird nicht gesehen oder
wertgeschätzt

Keine Beteiligung der
Betroffenen
Wertekonflikte
Aufgaben widersprechen persönlichen
Überzeugungen

Toxische Beziehungen
Mobbing, mangelnde Unterstützung im
Team

Keine Beteiligung der
Betroffenen
Ungerechte Behandlung
Willkürliche Entscheidungen,
Bevorzugung

Als Führungskraft hast Du direkten Einfluss auf diese Faktoren. Das macht Dich zum
wichtigsten Hebel in der Burnout-Prävention.



Früherkennung
Die beste Intervention ist die, die vor dem Zusammenbruch ansetzt. Früherkennung ist Dein wichtigstes
Werkzeug im Kampf gegen Burnout. Denn in den frühen Phasen lässt sich die Erschöpfungsspirale noch
relativ leicht stoppen.
Du bist kein Therapeut und sollst es auch nicht sein. Aber als Führungskraft, bist Du oft die erste Person,
die Veränderungen bei Deinen Mitarbeitern bemerkt. Es geht nicht darum, Diagnosen zu stellen. Es geht
darum, Veränderungen wahrzunehmen und das Gespräch zu suchen.

15 Warnsignale im Arbeitsalltag

Leistung und Arbeitsverhalten:

Sinkende Qualität: Fehler häufen sich, Sorgfalt lässt nach

Längere Arbeitszeiten: Ständige Überstunden, aber weniger Output

Schwierigkeiten bei Entscheidungen: Früher entscheidungsfreudige Mitarbeiter zögern plötzlich

Prokrastination: Aufgaben werden aufgeschoben, Deadlines verpasst

Rückzug von Projekten: Früher engagierte Mitarbeiter melden sich nicht mehr freiwillig

Soziales Verhalten:

Isolation: Rückzug vom Team, keine Teilnahme mehr an Pausen oder Teamevents

Gereiztheit: Überreaktionen auf Kleinigkeiten, kurze Zündschnur

Zynismus: Abwertende Kommentare über Arbeit, Kunden oder Kollegen

Konflikte: Häufigere Auseinandersetzungen mit Kollegen

Physische Anzeichen:

Häufige Kurzerkrankungen: Immer wieder 1–2 Tage krank

Müdigkeit: Ständig erschöpft, gähnt häufig, wirkt energielos

Vernachlässigte Erscheinung: Früher gepflegte Mitarbeiter achten weniger auf ihr Äußeres

Verspannungen: Häufige Kopfschmerzen, Rückenschmerzen, Nackenverspannungen

Emotionale Signale:

Stimmungsschwankungen: Von euphorisch zu niedergeschlagen innerhalb kurzer Zeit

Resignation: Aussagen wie „Bringt ja eh nichts" oder „Ist mir egal"

Ein einzelnes Signal bedeutet nicht automatisch Burnout. Achte auf Muster und
Kombinationen über einen längeren Zeitraum.



Unterstützung

Vorbereitung

Einstieg

Zuhören Vereinbarung

Diese Sätze bagatellisieren das Problem und führen dazu, dass sich Mitarbeiter nicht mehr öffnen:
Stell Dich nicht so an
Anderen geht´s auch nicht besser

Früherkennungsgespräch -
Was du als Arbeitsgeber tun kannst

Du hast Veränderungen bemerkt. Jetzt kommt der schwierige Teil: das Gespräch. Viele Führungskräfte
zögern aus Angst, zu persönlich zu werden oder die Situation zu verschlimmern.
Deine Haltung: Sorge und Wertschätzung, keine Kritik. Beobachtungen schildern, nicht interpretieren.
Unterstützung anbieten, nicht drängen.

Wähle einen ruhigen, ungestörten Raum und plane ausreichend Zeit ein (30–45 Minuten). Notiere
konkrete Beispiele. Beginne mit: „Mir ist aufgefallen, dass… [konkrete Beobachtung]. Ich mache mir
Sorgen und möchte gerne verstehen, wie es Dir geht." Lass Deinen Mitarbeiter sprechen. Unterbreche
nicht. Stelle offene Fragen: „Wie geht es Dir aktuell?", „Was belastet Dich besonders?", „Was würde Dir
helfen?" Biete konkrete Unterstützung an: Arbeitsumverteilung, flexible Arbeitszeiten, externe
Unterstützung (Betriebsarzt, EAP), Weiterbildung in Stressbewältigung. Halte konkrete nächste Schritte
fest, terminiere ein Folgegespräch und sichere Vertraulichkeit zu.

Strukturierte Früherkennung: Tools

Regelmäßige Mitarbeitergespräche
Nicht nur jährlich, sondern quartalsweise. Mit standardisierten Fragen zur Belastungssituation:
Arbeitslast auf Skala 1–10, besonders belastende Aufgaben, ausreichende Unterstützung.

Anonyme Mitarbeiterbefragung
Mindestens jährlich, besser halbjährlich. Fokus auf Arbeitsbelastung, Führungsverhalten,
Teamklima, Work-Life-Balance und Ressourcen.

Gefährdungsbeurteilung (GBU) psychischer Belastungen 
Gesetzlich vorgeschrieben nach ArbSchG § 5. Erfasst systematisch Arbeitsorganisation,
Arbeitsumgebung, soziale Beziehungen und Arbeitsaufgabe.

Betriebsärztliche Vorsorge
Dein Betriebsarzt kann Frühwarnzeichen erkennen und vertraulich intervenieren. Nutze dieses
Angebot aktiv.

Krankenstandsanalyse
Achte auf Muster: häufige Kurzerkrankungen, Montags-/Freitagskrankheiten, Häufungen in
bestimmten Abteilungen.

Was Du vermeiden solltest

Das gehört eben dazu
Du musst nur positiver denken

Früherkennung ist emotional belastend. Achte auch auf Dich selbst:
Hole Dir Unterstützung von HR oder Betriebsarzt
Tausche Dich mit anderen Führungskräften aus
Setze Grenzen: Du kannst unterstützen, aber nicht retten
Nutze Supervision oder Coaching

Nur wenn Du selbst stabil bist, kannst Du Dein Team durch schwierige Zeiten führen.

Selbstfürsorge für Führungskräfte



Burnout-restistente Kultur
Einzelmaßnahmen helfen kurzfristig. Eine burnout-resistente Kultur entsteht durch systematisches
Vorgehen. Diese fünf Säulen bilden das Fundament:

Arbeitsorganisation
Kapazitätsplanung, Autonomie,
Erholungszeit

Führungsverhalten Psychische GBU
Wertschätzung, Transparenz,
Unterstüzung, Vorbild

Systematische Analyse

1 2 3

4 5
Ressourcenschutz & Regeneration

Persönliche, soziale und organisationale
Ressourcen

Betriebliches
Gesundheitsmanagement
Verhältnis-, Verhaltensprävention, Wiederein-
gliederung

Arbeitsbelastung realistisch gestalten:
Kapazitätsplanung: Plane mit 80% der verfügbaren Arbeitszeit. Die restlichen 20% sind Puffer für
Unvorhergesehenes, Kommunikation und kreative Arbeit.
Priorisierung: Nicht alles ist dringend, kommuniziere Prioritäten klar.
Realistische Deadlines: Beziehe Dein Team in die Zeitplanung ein. Wer die Arbeit macht, weiß am
besten, wie lange sie dauert.

Handlungsspielraum ermöglichen:
Autonomie: Gib Deinem Team Entscheidungsfreiheit bei der Gestaltung ihrer Arbeit.
Partizipation: Beziehe Mitarbeiter in Entscheidungen ein, die ihre Arbeit betreffen.
Flexibilität: Ermögliche flexible Arbeitszeiten und Homeoffice, wo möglich.

Erholungszeiten schützen:
Pausen sind Pflicht - nicht am Schreibtisch essen
Urlaubsvertretung: Urlaub muss wirklich Erholung bedeuten
Überstunden sollten Ausnahme bleiben

Säule 1: Arbeitsorganisation

Konkrete Maßnahmen: Wöchentliche Team-Meetings zur Arbeitslastverteilung,
quartalsweise Überprüfung der Kapazitäten, „Meeting-freie" Zeiten für konzentriertes
Arbeiten, klare Regelung zur Erreichbarkeit außerhalb der Arbeitszeit.
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Du als Führungskraft bist der entscheidende Faktor. Dein Verhalten prägt die Kultur mehr als jedes
Leitbild.

Säule 2: Führungsverhalten

Wertschätzung
Regelmäßiges, spezifisches Feedback.
Erfolge feiern, individuelle Stärken
fördern.

Keine Beteiligung der
Betroffenen
Transparenz
Entscheidungen erklären, Informationen
teilen, Fehlerkultur etablieren.

Unterstützung
Bei Problemen verfügbar sein,
Ressourcen bereitstellen,
Rückendeckung geben.

Keine Beteiligung der
Betroffenen
Vorbild sein
Selbst Pausen machen, Urlaub nehmen,
Grenzen setzen, über eigene
Belastungen sprechen.

Führungsinstrumente für Gesundheit: 
Mitarbeitergespräche nicht nur zur Leistung, sondern: „Wie geht es Dir?", „Was läuft gut, was belastet?",
„Was brauchst Du von mir?" Regelmäßige Check-ins (15-20 Minuten wöchentlich) sind effektiver als
seltene lange Meetings. Feedbackkultur in beide Richtungen. Konflikte aktiv angehen, denn ungelöste
Konflikte sind Energiefresser. Führungskräfte-Entwicklung: Schulungen, Coaching, Peer-Austausch,
Supervision.

Die Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen ist nicht nur Pflicht, sondern erfasst systematisch:
Arbeitsinhalt (Vollständigkeit, Abwechslung, Handlungsspielraum), 
Arbeitsorganisation (Arbeitszeit, Arbeitsmenge, Informationsfluss), 
soziale Beziehungen (Kollegen, Vorgesetzte, Kunden), 
Arbeitsumgebung (Lärm, Klima, Ergonomie) 
sowie neue Arbeitsformen (Homeoffice, Digitalisierung).

Säule 3: Psychische Gefährdungsbeurteilung

Vorbereitung

Ermittlung

Beurteilung

Maßnahmen

Führung einbinden, Ziele klären

Befragung, Workshops, Kennzahlen

Kritische Belastungen identifizieren

Verbesserungen definieren, Zeitplan

Wichtig: Die Gefährdungsbeurteilung ist kein einmaliges Projekt, sondern ein
kontinuierlicher Prozess. Wiederhole sie mindestens alle zwei Jahre oder bei wesentlichen
Veränderungen.



Burnout entsteht, wenn Anforderungen dauerhaft höher sind als Ressourcen. Ressourcenschutz ist daher
zentral.

Persönliche Ressourcen stärken: Fachliche Weiterbildung reduziert Überforderung. Methodentrainings
(Zeitmanagement, Priorisierung). Soziale Kompetenzen (Kommunikation, Konfliktlösung).
Resilienztrainings. Sinnerleben fördern: Zeige den größeren Zusammenhang, teile Kundenfeedback,
mache Erfolge sichtbar, kommuniziere Sinn und Zweck.

Soziale Ressourcen aufbauen: Regelmäßige Teamevents, gemeinsame Pausen, Teamrituale, Raum für
informellen Austausch. Buddy-Systeme für neue Mitarbeiter, Peer-Beratung, Wissensaustausch fördern.

Regeneration systematisch ermöglichen:
Mikropausen (5–10 Min.): Alle 90 Minuten kurz pausieren, Bewegung, frische Luft
Erholungspausen (30–45 Min.): Echte Mittagspause ohne Arbeitsgespräche
Feierabend: Klare Regelung zur Erreichbarkeit, keine Mails nach 20 Uhr
Urlaub: Mindestens zwei Wochen am Stück, vollständige Vertretung, keine Arbeitskontakte

Säule 4: Ressourcenschutz & Regeneration

Ein strukturiertes BGM bündelt alle Aktivitäten und macht Gesundheit zum strategischen Ziel.

Säule 5: Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)

Verhältnisprävention
Ergonomie,
Arbeitsorganisation,
Führungskultur,
Arbeitsumgebung

Verhaltensprävention Wiedereingliederung
Stressmanagement-Kurse,
Bewegungsangebote,
Ernährungsberatung,
Suchtprävention

Strukturiertes BEM,
stufenweise
Wiedereingliederung,
Anpassung der
Arbeitsbedingungen

BGM-Steuerungskreis: Geschäftsführung, HR, Betriebsrat, Betriebsarzt, Fachkraft für Arbeitssicherheit,
Mitarbeitervertreter. 
Aufgaben: Gesundheitsziele definieren, Maßnahmen planen und koordinieren, Budget verwalten,
Wirksamkeit überprüfen.

Erfolgsmessung:
Krankenquote (Ziel: unter 4%)
Fluktuationsrate (Ziel: unter 10%)
Mitarbeiterzufriedenheit (Ziel: über 80% zufrieden)
Teilnahmequoten an Angeboten
Rentabilität der Maßnahmen



Dein Handlungsplan
Theorie ist gut, Umsetzung ist besser. Dieser Aktionsplan gibt Dir konkrete Schritte für die nächsten sechs
Monate.

Diese Woche
Grundlagen legen: Krankenstandsdaten

analysieren, Stakeholder identifizieren,
Commitment der Geschäftsführung sichern,

Quick Win starten (z.B. „Meeting-freie
Freitage")

Monat 2-3
Gefährdungsbeurteilung: Methode

festlegen, Fragebogen entwickeln,
Befragung durchführen, Ergebnisse

analysieren, Maßnahmenplan erstellen.

Monat 5
Verstetigung: Routinen etablieren, Intranet-

Bereich aufbauen, Newsletter starten,
Angebote ausbauen

Dieser Monat
Strukturen schaffen: Steuerungskreis
etablieren, Führungskräfte-Workshop
(halbtägig), Checklisten und
Gesprächsleitfäden verteilen, erste
Maßnahmen umsetzen.

Monat 4
Maßnahmen implementieren: Verhältnis-
und Verhaltensprävention,
Stressmanagement-Workshops, EAP
einführen, Führungskräfte-Entwicklung
vertiefen.

Monat 6
Evaluation: Krankenstandsdaten
vergleichen, Mitarbeiterbefragung, Feedback
einholen, Maßnahmenplan für nächstes
Jahr, Erfolge feiern.


	Die Zahlen sprechen für sich
	Burnout verstehen
	Die Zwölf Phasen nach Freudenberger
	Die Hauptursachen im Arbeitskontext

	Chronische Überlastung
	Keine Beteiligung der Betroffenen

	Mangelnde Kontrolle
	Fehlende Anerkennung
	Keine Beteiligung der Betroffenen

	Wertekonflikte
	Toxische Beziehungen
	Keine Beteiligung der Betroffenen

	Ungerechte Behandlung
	Früherkennung
	15 Warnsignale im Arbeitsalltag

	Früherkennungsgespräch -
	Vorbereitung
	Zuhören
	Vereinbarung
	Einstieg
	Unterstützung
	Strukturierte Früherkennung: Tools
	Regelmäßige Mitarbeitergespräche
	Anonyme Mitarbeiterbefragung
	Gefährdungsbeurteilung (GBU) psychischer Belastungen
	Betriebsärztliche Vorsorge
	Krankenstandsanalyse
	Was Du vermeiden solltest
	Selbstfürsorge für Führungskräfte

	Burnout-restistente Kultur
	Arbeitsorganisation
	Führungsverhalten
	Psychische GBU
	Ressourcenschutz & Regeneration
	Betriebliches Gesundheitsmanagement
	Säule 1: Arbeitsorganisation
	Säule 2: Führungsverhalten

	Wertschätzung
	Keine Beteiligung der Betroffenen

	Transparenz
	Unterstützung
	Keine Beteiligung der Betroffenen

	Vorbild sein
	Säule 3: Psychische Gefährdungsbeurteilung
	Säule 4: Ressourcenschutz & Regeneration
	Säule 5: Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)
	Verhältnisprävention
	Verhaltensprävention
	Wiedereingliederung

	Dein Handlungsplan

