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Anpassungen der Arbeitssituation bei
Bedarf schneller durchfthren und auch
Teilarbeitsfahigkeit besser unterstiitzen
zu kénnen. Gerade bei ersten Belastungs-
situationen kénnen bereits kleinere Ver-
anderungen wie eine vorlbergehende
Anpassung von Aufgaben und Arbeits-
umfang helfen, weiteres Arbeiten zu
erleichtern. In der Praxis erfolgen solche
Anpassungen jedoch erst spat im Rah-
men von Reintegrationsprozessen nach
langeren Absenzen.

Skepsis Ulberwinden

Entscheidend fur das Durchbrechen des
Teufelskreislaufs im Betrieb ist, ob Mit-
arbeitende psychische Belastungen im
Betrieb, insbesondere gegenuber ihrer
Fuhrungskraft, frah ansprechen kénnen
und darauf vertrauen, dass ihnen daraus
keine Nachteile entstehen. Wenn dies
gelingt, kann der eingangs beschriebe-
ne Widerspruch zwischen zunehmenden
Angeboten und gleichzeitig steigenden
Absenzenzahlen aufgrund psychischer
Erkrankungen tUberwunden werden.

Momentan besteht noch Skepsis. Arbeit-
geber*innen befurchten, sich zu stark

mit privaten Problemen der Mitarbei-
tenden befassen zu mussen und dass
durch eine starkere Thematisierung
psychischer Belastungen Probleme im
Betrieb erst recht verstarkt wahrgenom-
men werden. Beratungsstellen, Thera-
peut*innen und Psychiater*innen sind
skeptisch gegentber Arbeitgeber*innen
und wollen ihre Klient*innen schutzen.
Betroffene Mitarbeitende sind unsicher,
ob sie sich im Betrieb 6ffnen kénnen und
unterschatzen die negative Auswirkung
einer Langzeitabsenz auf die eigene Ge-
sundheit.

Gleichzeitig erproben derzeit verschiede-
ne Schweizer Betriebe neue Ansdtze, um
diesen Kreislauf zu durchbrechen. In der
Evaluation dieser Vorhaben gilt es darauf
zu achten, auch Auswirkungen auf oko-
nomische Kennzahlen wie Absenzen zu
berticksichtigen. Es reicht beispielsweise
nicht aus, nur die Zufriedenheit mit Kurs-
angeboten nachzuweisen. So gehen wir
der Frage nach, unter welchen Bedin-
gungen regelmassige 1:1-Gesprache zwi-
schen Fuhrungskraften und Mitarbeiten-
den helfen, um frahzeitig Massnahmen
in die Wege zu leiten, die den Kreislauf
in Abbildung 1 verhindern. Regelmassi-

ge Gesprache zu Gesundheit, Stress und
Auslastung gehen in Finanzdienstleis-
tungsunternehmen mit besseren Arbeits-
bedingungen und besserer Gesundheit
einher.
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kann handeln. Wer wartet, bis jemand ausfallt, zahlt viel mehr, als eine
Pravention je gekostet hétte.
In meiner perfekten HR-Welt hat jedes Unternehmen einen

Zwischen Burnout und Budget

Ich habe einige Jahre als Jobcoach Integration gearbeitet. In einem
Modell, das sich Supported Employment nennt: Ich habe Menschen
begleitet, die nach einem Burnout wieder in den Arbeitsmarkt zu-
riickfanden. Der Wiedereinstieg nach einem langen Ausfall ist alles
andere als selbstverstandlich. Es braucht Begleitung und jemanden,
der vermittelt — zwischen dem, was war, und dem, was jetzt gerade
moglich ist.

Meine Rolle war einfach, aber nicht leicht: zuhdren, vermitteln,
stabilisieren. Zwischen der Mitarbeiterin und dem Vorgesetzten.
Zwischen dem, was erwartet wurde, und dem, was fir die Klienten
realistisch war. Ich war nicht HR und auch keine Therapeutin. Ich war
eine neutrale Person, die dann da war, wenn es ohne Begleitung nicht
mehr ging.

Was mich dabei immer beschaftigt hat: Diese Menschen waren
oft gar nicht so weit gekommen, wenn friher jemand hingeschaut
hatte. Die meisten Absenzen kommen nicht plétzlich. Sie kiindigen
sich an in kleinen Momenten, die im Betriebsalltag untergehen. Ein
Mitarbeiter, der sich zuriickzieht. Eine Mitarbeiterin, die pl6tzlich auf
alles tiberreagiert. Jemand, der aufhért zu fragen. Wer friih hinschaut,
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Inhouse-Jobcoach. Jemanden mit Coaching-Kompetenz, der nicht in
der Linie sitzt, keine Disziplinarverantwortung tragt und nicht im Sin-
ne der Geschaftsleitung urteilt. Jemanden, zu dem man gehen kann,
bevor es brennt. Eine Anlaufstelle, die Zeit hat fiir das Wohlbefinden
der Mitarbeitenden auf Stufe Korper, Geist und Seele. Das HR ist
oft Uiberlastet, administrativ eingebunden und sitzt letztlich auf der
Seite der Geschaftsleitung. Wer im Zweifel fir die Firma entscheidet,
kann nicht gleichzeitig die neutrale Anlaufstelle fir die Mitarbeiten-
den sein.

Pravention ist immer giinstiger als Rehabilitation. Das gilt in der
Medizin, und es gilt auch in der Arbeitswelt. Ein Inhouse-Jobcoach
kostet. Aber er kostet weniger als Fehlzeiten, Krankentage und ein
Supported-Employment-Programm, das den Schaden wieder repa-
riert, den man hatte verhindern konnen.

#HReinfachgedacht ist die regelméssige Kolumne von Selma Kuyas.

Selma Kuyas ist Inhaberin von Selma Kuyas Consulting
und berat Unternehmen beim Aufbau von Corporate-
Influencer-Programmen. Sie entwickelt die Personen-
marken von Management- und Geschaftsleitungsmit-
gliedern. Weiter fuhrt sie als offizielle LinkedIn-Learning-
Trainerin Workshops und Trainings fur Corporate Teams
durch. Es folgen ihr rund 56 000 Personen auf Linkedin.
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