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Markus Haack  

Entseelung auf Raten  

Wie Burnout dem deutschen Wissenschaftsbetrieb zusetzt

Das Thema Burnout im deutschen Wissenschaftsbetrieb wurde noch 
wenig in den Fokus genommen. Die vorliegende Querschnittstudie 
zeigt, dass dies nicht an mangelnder Relevanz liegt. Es wird in der 
Studie ein differenziertes Bild von psychischen Belastungen in der 
Wissenschaft und der Wissenschaftsverwaltung gezeichnet. Zentral 
ist dabei die Frage nach Risikofaktoren für das Auftreten des Burn-
outsyndroms.

	� „Es war, als führte ich zwei getrennte Leben: Täglich hatte ich 

stundenweise Angstzustände, in denen ich nur weglaufen und 

mich verkriechen wollte. Ich fühlte mich nicht in der Lage, andere 

Menschen zu treffen, ein Gespräch zu führen. In den Phasen, in 

denen ich klar denken konnte, habe ich dann sofort wieder begon-

nen, zu arbeiten wie bisher.“ � (Schwabe 2010).

Die Schilderung der Gefühlslage stammt von einem Wissenschaftler, der 

mit 30 Jahren zum Professor auf Probe berufen wurde. Bei ihm wurde 

nach einer Panikattacke Burnout diagnostiziert. Er beschreibt, welche 

Fragen ihn umgetrieben haben: „Was, wenn die Professur nicht entfristet 

wird? […] Wenn irgendwann herauskommt, dass ich gar nichts kann?“ (Schwabe 2010). Seine 

unbewusste und nicht zielführende Copingstrategie bestand darin, seinen Versagensängsten mit 

einer Steigerung des Arbeitseifers zu begegnen, die zu „schlaflosen Nächten, in denen ich um 4 

Uhr schon einmal meine E-Mail lese“ (ebenda) geführt hat.

Eine Mitarbeiterin aus der Wissenschaftsverwaltung an der Mainzer Universität schildert ihre 

Eindrücke so: „Wir sind mit immer wiederkehrenden Fragen und Vorgängen konfrontiert, die uns 

nicht mehr fordern. Wir bekommen, im Gegensatz zu den Wissenschaftlern, die für ihre For-

schung brennen, keine Energie raus. Wir sind eigentlich nur damit beschäftigt, unsere Energie in 

tote Tätigkeiten zu stecken. Wertschätzung für unsere Arbeit ist immer noch kaum vorhanden.“

Wie Pines anmerkt, ist die Abgrenzung zu Erscheinungsformen von Depression, die Symptom 

oder Begleiterscheinung von Burnout sein kann, Erschöpfung nach harter Arbeit oder bloßer „Ar-

beitsentfremdung“ (Pines et al. 2000, 46) oft schwierig. Bezeichnend bei Burnouterkrankten ist 

aber, dass oft „das Gehalt einmal das Uninteressanteste an ihrem Beruf war“ (ebenda). Die auch 

von Lauderdale beschriebene Disparität zwischen Erwartung und Realität (Lauderdale 1982, 28) 

und der ausbleibende ideelle Lohn scheinen wesentliche Merkmale in der Ätiologie von Burnout 

zu sein. 

Weitgehende Einigkeit besteht in der Forschungsliteratur auch darüber, dass Burnout ein Pro-

zess ist, der schleichend einsetzt und sich oft durch eine zunehmende Häufung und Intensi-

vierung von Symptomen auszeichnet. Für Betroffene ist dabei besonders tückisch, dass dieser 
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Aufschaukelungseffekt (vergleich Burisch 2014, 40) das Gepräge einer Spirale oder eines Teu-

felskreises hat, der durch falsche Schlussfolgerungen und das Ignorieren von Symptomen in 

Gang gehalten wird.

Es existieren zahlreiche Phasenmodelle, die versuchen Symptome in eine zeitliche Abfolge ein-

zureihen. Burisch merkt dazu an, dass alle Phasentheorien bloß auf „intuitiven Typisierungs-

versuchen“ (ebenda) basieren. Dabei darf nicht außer Acht gelassen werden, dass der Verlauf 

von Burnout und auch die Ätiologie individuell sehr verschieden sind und der Prozess in vielen 

Fällen auch nicht zu einer finalen Phase gelangt, sondern Betroffene teilweise jahrzehntelang 

Symptome wie Ermüdung, Zynismus, Rückzug ins Innere et cetera aushalten. Das kann damit 

zusammenhängen, dass Menschen sich mit ihrer misslichen Lage abfinden und diese irrtümli-

cherweise für den natürlichen und unabänderlichen Zustand ihres Seins halten.

Studie zu Burnout im Wissenschaftsbetrieb
Die vorliegende Studie ist im Rahmen des Masterstudiums Wissenschaftsmanagement an der 

Universität Speyer als Masterarbeit entstanden. Es kommen darin das standardisierte Instru-

ment AVEM-44 (Schaarschmidt et al. 2016) sowie eigene empirische Fragestellungen zum Ein-

satz, mit denen auf Spezifika des Wissenschaftsbetriebs eingegangen wird. Alle Items wurden in 

einer Onlinebefragung zusammengeführt. Um eine möglichst breit gefächerte Stichprobe zu re-

alisieren, wurden deutschlandweit Multiplikatoren in Wissenschaftseinrichtungen zur Teilnahme 

und Weiterverbreitung des Links eingeladen. Sowohl Hochschulen als auch außeruniversitäre 

Forschungseinrichtung wurden einbezogen.

Die Ergebnisse basieren auf der Befragung von 112 Beschäftigten in der Wissenschaft und der 

Wissenschaftsverwaltung. Ziel der Studie ist es, Risiken an Arbeitsplätzen im Wissenschaftsbe-

trieb zu identifizieren und daraus Handlungsempfehlungen abzuleiten. Es wird dabei der Versuch 

unternommen, eine differenzierende Betrachtung von Arbeitsbedingungen in Wissenschaftsein-

richtung vorzunehmen, die alle Personalkategorien einschließt. Dies erscheint sinnvoll vor dem 

Hintergrund, dass in Wissenschaftseinrichtungen „Arbeitsprozesse stattfinden, die […] kollek-

tiv organisiert werden müssen“ und wo „gute Leistungen in Forschung und Lehre zunehmend 

vom produktiven Zusammenwirken […] aller Personalkategorien abhängen“ (Banscherus et al. 

2009, 8). Die Stichprobe setzt sich entsprechend zusammen aus 35,7 Prozent Verwaltungsper-

sonal, 55,4 Prozent wissenschaftlichem Personal sowie 9 Prozent technischem oder nicht näher 

spezifiziertem Personal. Die Befragten sind zu 33,9 Prozent an einer Universität, zu 25,9 Prozent 

an einer Fachhochschule, zu 34,8 Prozent an einer außeruniversitären Einrichtung und zu 5,4 

Prozent an einer nicht weiter spezifizierten Einrichtung angestellt.

Verteilung der Risikomuster nach Tätigkeitsfeldern
Der AVEM-44 lässt eine Zuordnung von einzelnen Probanden oder einer ganzen Stichprobe zu 

Referenzmustern zu, die bestimmten Risikoprofilen entsprechen. Der AVEM-44 unterscheidet 

vier Referenzmuster zur Beurteilung gesundheitlicher Risiken. Diese Referenzmuster basieren 

auf einer Stichprobe von etwa 2500 Probanden. Es wird differenziert in gesundheitsförderndes 

Verhalten, auf Schonung orientiertes Verhalten sowie zwei potenziell gesundheitsgefährdende 

Verhaltens- und Erlebensmuster (resignativ oder mit stark erhöhtem Engagement). Jedem Ri-

sikomuster sind bestimmte Ausprägungen bei den drei Sekundärfaktoren Arbeitsengagement, 

Lebensgefühl und Widerstandsfähigkeit zugeordnet, die sich aus einer Verdichtung der 44 Items 

des AVEM ergeben. In der Studie wird die Nähe zu diesen Referenzmustern anhand einer Kor-

relationsanalyse nach Pearson nachgewiesen. Dabei ist zu beachten, dass die Zuordnungen zu 
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Referenzmustern nur Tendenzen erkennen lassen und noch nicht bedeuten, dass akute Burnout-

risiken vorliegen. 
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N=112

Gesamt Professoren/‐innen Wissenschaftl. Mitarbeiter/‐innen Verwaltung (Tarifvertrag)

Referenzmuster
G: Gesundheitsförderliches Verhalten
S: Auf Schonung orientiertes Verhaltens‐ und Erlebensmuster
Potenziell gesundheitsgefährdend:
A: Erhöhtes Engagement und zu geringe Distanzierung
B: Resignationstendenzen und verminderte psychische Widerstandsfähigkeit

Abb. 1: Verteilung der Häufigkeiten nach Nähe zu den Referenzmustern des AVEM-44

Die Verteilung der Häufigkeiten in der Stichprobe zeigt, dass 56,3 Prozent der gesamten Stich-

probe am ehesten eine Nähe zu den potenziell gesundheitsgefährdenden Referenzmustern 

A oder B aufweisen. Erhebliche Unterschiede zeigen sich beim Vergleich der Tätigkeitsfelder. 

Besonders augenfällig ist dabei der Unterschied zwischen wissenschaftlichem Personal und 

Verwaltungspersonal beim erhöhten Engagement und dem auf Schonung orientierten Erlebens- 

und Verhaltensmuster. Dieser Befund ist für sich betrachtet aber noch unzureichend, um daraus 

Handlungsempfehlungen abzuleiten. Es lohnt ein Blick auf die Ursachen dieser Verteilung dieser 

Verhaltens- und Erlebensmuster.

Risikofaktoren für Burnouterkrankungen
Das Risiko an Burnout zu erkranken, hängt von einer Vielzahl von Faktoren ab, die individuell 

sehr verschieden sind. Keiner dieser Faktoren ist isoliert zu betrachten. In der Regel entsteht 

erst aus dem Zusammenspiel von Arbeitsumgebung und intrapersonellen Faktoren eine konkre-

te Gefährdung. Erst wenn eine geringe Widerstandskraft auf, zum Beispiel, eine sehr hohe Ar-

beitsbelastung trifft, entsteht die subjektive Empfindung unter Zeitdruck zu stehen. Es lässt sich 

daher argumentieren, dass alle Stress-Quellen auch eine subjektive Komponente haben und ein 

Kontinuum zwischen äußeren und inneren Faktoren (vergleich Burisch 2014, 56) existiert. Um 

Handlungsempfehlungen für Entscheider im Wissenschaftsbetrieb abzuleiten, sind allerdings die 

Faktoren innerhalb der Arbeitsumgebung von größerem Interesse, da nur hier der Einfluss des 

Managements greifen kann. Vier Faktoren haben sich in Korrelationsanalysen mit Dimensionen 

des AVEM-44 als ganz wesentlich herauskristallisiert. Die Skala reicht bei der Befragung von 1 

bis 5, wobei 1 für keine Zustimmung und 5 für vollständige Übereinstimmung steht. 

Es wird ersichtlich, dass bei Professoren vor allem eine als sehr hoch empfundene Arbeitsbelas-

tung und eine Rollenambiguität Risiken in sich bergen. Zu erklären ist das mit dem sehr hete-

rogenen Aufgabenfeld von Professoren. Die Kernaufgaben von Forschung und Lehre, auf denen 
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gen für Entscheider im 
Wissenschaftsbetrieb ab-
zuleiten, sind allerdings 
die Faktoren innerhalb 
der Arbeitsumgebung von 
größerem Interesse, da 
nur hier der Einfluss des 
Managements greifen 
kann.

”



	 Personalmanagement	 management	 61

wissenschaftsmanagement 5/6 • september – dezember • 2017

2,21

3,02

2,36

2,46

2,76

3

1,8

2,61

2,61

3,83

1,5

3,06

1 2 3 4 5

Hoher Konkurrenzdruck

Hohe Rollenambiguität

Monotone Arbeit

Hohe Arbeitsbelastung

Arithmetisches Mittel (Skala von 1‐5)

Wesentliche Risikofaktoren
nach Tätigkeitsfeldern 

Professoren (N=18) Wissenschaftliche Mitarbeiter (N=41) Verwaltungsmitarbeiter (N=39)

Abb. 2: Risikofaktoren nach Tätigkeitsfeldern

unter anderem die für das berufliche Erfolgsempfinden maßgebliche Reputation beruhen, dro-

hen in der Praxis oft von ebenfalls wichtigen Aufgaben der akademischen Selbstverwaltung oder 

bürokratischen Hürden bei der Einwerbung von Drittmitteln ins Hintertreffen zu geraten. 

Bei wissenschaftlichen Mitarbeitern ist das Bild grundsätzlich ähnlich, auch wenn Arbeitsbe-

lastung und Rollenambiguität als nicht ganz so gravierend empfunden werden. Offenbar spielt 

der empfundene Konkurrenzdruck für diese Berufsgruppe dafür eine etwas gewichtigere Rolle. 

Das kann damit zusammenhängen, dass wissenschaftliche Mitarbeiter oft im Arbeitsleben noch 

nicht etabliert sind und die Befristungspraxis einen Flaschenhals auf dem Weg zu einer langfris-

tigen beruflichen Perspektive in der Wissenschaft erzeugt.

In der Verwaltung ist erwartungsgemäß die Monotonie der Arbeit ein weiterer Faktor. Die Studie 

hat zudem starke Anhaltspunkte dafür geliefert, dass in der Verwaltung die Motivationsquelle 

häufiger dauerhaft von Arbeitsinhalten abgekoppelt ist und daher eine geringere Identifikation 

mit der Arbeit stattfindet. Das kann dazu führen, dass Betroffene eine Art von Doppelleben füh-

ren und ihren Beruf bloß irgendwie aushalten, ihr eigentliches Leben aber im Privaten stattfin-

det. Das dies zu einer erheblichen Beschneidung der eigenen Lebensqualität führt, liegt dabei 

auf der Hand.

Handlungsempfehlungen
Die vorangegangenen Betrachtungen haben gezeigt, wie sehr sich die Ursachen von Burnout 

nach Tätigkeitsfeldern unterscheiden. Daher müssen Handlungsempfehlungen auch entspre-

chend differenziert ausfallen.

Professoren
Schmidt argumentiert, dass Zeitdruck und Rollenambiguität verringert werden könnten, indem 

die „Kernaufgaben der Universitätsmitarbeiter beispielweise durch die Einführung reiner For-

schungs- und Lehrprofessuren getrennt werden“ (Schmidt 2017, 215). Die Umsetzung dieser 

Forderung wäre allerdings ein gravierender Eingriff, der das deutsche Wissenschaftssystem in 

seinen Grundfesten erschüttern könnte. Ein solcher Schritt hätte negative Implikationen für das 

etablierte Verständnis der Autonomie von Wissenschaft sowie für das mit einer Professur ver-

bundene Rollenbild. Ob ein solcher Systemwechsel wünschenswert ist, erscheint vor diesem 

Hintergrund fraglich. Dennoch ist die Stoßrichtung des Vorschlags richtig. Für eine Verringerung 

Für eine Verringerung  
des Burnoutrisikos bei 
Professoren wäre eine 
Entlastung zielführend, 
die zum Beispiel durch 
die Schaffung von 
Schnittstellenpositionen 
im Wissenschaftsma-
nagement ermöglicht 
werden könnte. 
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des Burnoutrisikos bei Professoren wäre eine Entlastung zielführend, die zum Beispiel durch die 

Schaffung von Schnittstellenpositionen im Wissenschaftsmanagement ermöglicht werden könn-

te. Zudem sollte die Verwaltung einer Einrichtung personell und finanziell so ausgestattet sein, 

dass ein Höchstmaß an Unterstützung zum Beispiel beim administrativen Teil der Drittmittelein-

werbung, bei der Personalakquise, Patentanmeldungen oder Veranstaltungsorganisation gewähr-

leistet wird. Es bleibt jedoch eine Vielzahl an Aufgaben außerhalb von Forschung und Lehre, die 

nicht delegiert werden können, da zum Beispiel Gremienarbeit ein Kernbestandteil der akademi-

schen Selbstverwaltung darstellt, die im Wesentlichen von Professoren gestaltet werden muss. 

Da mit einer Professur perspektivisch ein heterogenes und komplexes Aufgabenspektrum ver-

bunden bleiben wird, sollte auch mehr Augenmerk darauf gelegt werden, entsprechende Kom-

petenzen bei Professoren zu stärken. Ein Teil der Rollenambiguität spiegelt sich eben auch darin 

wider, dass viele Professoren sich nicht als Führungskraft sehen, obwohl sie „doch in erhebli-

chem Maße Führungsaufgaben wahrnehmen“ (Müller 2014, 49). Wenn Professoren besser auf 

ihre Aufgaben vorbereitet und in der Entwicklung ihrer Kompetenzen besser begleitet werden 

würden, dann könnten Kompetenzkrisen in vielen Fällen ausbleiben. Eine Maßnahme, um dies zu 

erreichen, liegt in entsprechenden Weiterbildungsangeboten. Ein Exempel dazu: An der Universi-

tät Mainz wurde dazu das vom Stifterverband finanzierte Leadershipprojekt initiiert, das neben 

einem modularen Weiterbildungsangebot für Führungskräfte im Wissenschaftsbetrieb auch die 

Entwicklung von Führungsleitlinien beinhaltet, die allen Führungskräften Orientierung bietet. 

Wissenschaftliche Mitarbeiter
Im wissenschaftlichen Mittelbau wird perspektivisch das Problem bestehen bleiben, dass der 

Weg nach oben durch einen engen Flaschenhals führt, durch den nur ein Bruchteil der befristet 

Beschäftigten hindurchgelangen kann. Dies ist für diejenigen ein großer Unsicherheitsfaktor, die 

eine Karriere in der Wissenschaft anstreben. Da der Bedarf nach neuen Professuren strukturell 

begrenzt ist, kann der Gesetzgeber Effekte nur abmildern, indem zum Beispiel die Praxis der 

sehr kurz befristeten Kettenverträge eingedämmt wird.

Die Ergebnisse der Studie deuten darauf hin, dass Burnoutrisiken beim wissenschaftlichen Per-

sonal trotz häufig befristeter Stellen nicht so hoch ausgeprägt sind wie in der Verwaltung. Dies 

hängt unter anderem damit zusammen, dass Stellen oftmals mit Qualifizierungszielen in Verbin-

dung stehen und die Wahrnehmung der eigenen beruflichen Perspektiven positiver ausfällt. Es 

scheint daher so, dass wenig spezifischer Handlungsbedarf besteht. Eine allgemeine Risikoprä-

vention zum Beispiel durch entsprechende Hygienefaktoren oder eine Führung, die ein Arbeits-

umfeld schafft, das von gegenseitigem Respekt gekennzeichnet ist, ist für diese Berufsgruppe 

selbstverständlich ebenso relevant wie für alle anderen Berufsgruppen.

Verwaltung
In der Verwaltung wird in der Studie vor allem ein Risikogefüge aus geringer Anerkennung der 

Arbeit und zu wenig Anreizen evident. Perspektivisch sind einige Verbesserungen der Situation 

erkennbar, die jedoch bei weitem nicht bei allen Beschäftigten ankommen. Pellert argumen-

tiert dazu, dass der Aspekt der „ungeliebten Verwaltung“ (Pellert 2007, 21) und des Manage-

ments an Hochschulen insgesamt im Wandel begriffen ist. Nötig wäre ein stärkeres Bewusstsein 

dafür, was Verwaltung für das Gelingen von Forschung, Lehre und Transfer leistet. Die Univer-

sität Mainz kann als Exempel dafür dienen, welche ersten Schritte in die Richtung getan wer-

den können. Im Jahr 2012 wurde in Eigeninitiative eine Arbeitsgruppe einiger in Sekretariaten 

Beschäftigter ins Leben gerufen. Die Gruppe verfolgt das Ziel, auf ihren Berufsstand aufmerk-

sam zu machen und Wege aus dem „Einzelkämpfer-Dasein auf[zu]zeigen, die Kolleginnen und 
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Kollegen des wissenschaftsstützenden Personals aus Fachbereichen und Verwaltung [zu] moti-

vieren sowie Informationen und Unterstützung an[zu]bieten“ (JGU 2018). Dazu finden monatlich 

Treffen statt, es werden Imagebroschüren verteilt, Interviews gegeben, Mentorings angeboten, 

Informationsveranstaltungen organisiert sowie konkrete Hilfestellungen zum Beispiel bei der 

Überprüfung von Stellenbeschreibungen und Eingruppierungen geleistet (vergleich ebenda). Eine 

solche Interessenvertretung kann aber nur ein erster Schritt sein, da im Führungshandeln von 

Führungskräften, in monetärer Hinsicht und vor allem auch in einer Verbesserung von Aufstiegs-

möglichkeiten ein Wandel einsetzen muss. Dazu müssen Entscheidungen getroffen werden und 

Einstellungsänderungen auf verschiedenen Ebenen stattfinden. Gefragt sind unter anderem po-

litische Entscheidungsträger, Leitungen der Institutionen, Fachbereichsleitungen bis hin zu un-

mittelbaren Vorgesetzten. An der Mainzer Universität wurden nach dem ersten Schritt bereits ein 

paar weitere zaghafte Schritte unternommen, zum Beispiel in Form der Führungsleitlinien oder 

einer Imagebroschüre „Mitarbeiterinnen in Verwaltung und Technik der JGU“ (JGU 2017) der 

Stabsstelle Gleichstellung und Diversität. Darin kommt zur Sprache, wie komplex Tätigkeitsfel-

der in dem Bereich oft sind und welche „umfassende[n] Soft-Skills wie Kommunikationstalent, 

Teamfähigkeit, selbständiges Arbeiten, Flexibilität [und] Multitasking“ (ebenda) dafür erforderlich 

sind. Befremdlich ist dabei allerdings, dass ausschließlich weibliche Angestellte zu Wort kom-

men und auch explizit nur „Mitarbeiterinnen“ im Fokus stehen, obwohl männliche Kollegen in 

den gleichen Tätigkeitsfeldern nicht minder von den Problemen betroffen sind. 

Globale Faktoren
Nicht zu unterschätzen ist die Relevanz arbeitshygienischer Faktoren, die die Wahrnehmung von 

Mitarbeitern als geschätzte Individuen stärken (vergleich Pines et al. 2000, 136). Neben klassi-

schen Hygienefaktoren wie technischer Infrastruktur, ergonomischer Möblierung, guter Beleuch-

tung et cetera können als Beispiele neue Modelle zur Arbeitszeiteinteilung, altersgerechte Wei-

terbildungsprogramme, ein betriebliches Gesundheitsmanagement oder zum Beispiel eine gute 

Kinderbetreuung angeführt werden.

Nicht unerwähnt soll auch die Rolle psychologischer Beratungsstellen an Wissenschaftseinrich-

tungen bleiben. Bei Betroffenen ist oft die Hemmschwelle zu groß oder die Selbsterkenntnis zu 

gering, um solche Beratungsstellen aufzusuchen. Trotzdem leisten solche Einrichtungen einiges 

im Bereich der Aufklärung und Prävention und können im akuten Fall vermitteln.

Fazit
Die Ergebnisse der Studie lassen den Schluss zu, dass Risiken für Burnouterkrankungen im Wis-

senschaftsbetrieb nicht per se geringer sind als in Betrieben der freien Wirtschaft. Es wird dabei 

ersichtlich, dass im Wissenschaftsbetrieb neben Burnoutrisiken, die in den meisten Berufen vor-

kommen, einige Spezifika zu ganz eigenen Risikomustern führen, die sich wiederum zwischen 

den Tätigkeitsfeldern stark unterscheiden. 

Es zeigt sich, dass vor allem Monotonie und mangelnde Anerkennung in der Verwaltung, die Be-

fristungspraxis und Konkurrenzdenken im akademischen Mittelbau sowie die Heterogenität und 

hohe Quantität der Anforderungen an Professuren als Risikofaktoren hervorzuheben sind. Es wurde 

auch deutlich, dass Einflussfaktoren nicht nur innerhalb der Arbeitsumgebung liegen, sondern der 

Person-Environment-Fit (vergleich Ghorpade et al. 2007, 252) eine gewichtige Rolle spielt. Ob je-

mand an Burnout erkrankt oder nicht, hängt folglich auch eng mit charakterlichen Prädispositionen 

und Erwartungen zusammen, die sich mit dem Beruf verbinden. Dennoch lassen sich Risiken durch 

Veränderungen einiger Parameter in der Arbeitsumgebung erheblich reduzieren.
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