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FÜHRUNG

Anpassungen der Arbeitssituation bei 
Bedarf schneller durchführen und auch 
Teilarbeitsfähigkeit besser unterstützen 
zu können. Gerade bei ersten Belastungs­
situationen können bereits kleinere Ver­
änderungen wie eine vorübergehende 
Anpassung von Aufgaben und Arbeits­
umfang helfen, weiteres Arbeiten zu 
erleichtern. In der Praxis erfolgen solche 
Anpassungen jedoch erst spät im Rah­
men von Reintegrationsprozessen nach 
längeren Absenzen.

Skepsis überwinden

Entscheidend für das Durchbrechen des 
Teufelskreislaufs im Betrieb ist, ob Mit­
arbeitende psychische Belastungen im 
Betrieb, insbesondere gegenüber ihrer 
Führungskraft, früh ansprechen können 
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 überwunden werden.

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

mit privaten Problemen der Mitarbei­
tenden befassen zu müssen und dass 
durch eine stärkere Thematisierung 
psychischer Belastungen Probleme im 
Betrieb erst recht verstärkt wahrgenom­
men werden. Beratungsstellen, Thera­
peut*innen und Psychiater*innen sind 
skeptisch gegenüber Arbeitgeber*innen 
und wollen ihre Klient*innen schützen. 
Betroffene Mitarbeitende sind unsicher, 
ob sie sich im Betrieb öffnen können und 
unterschätzen die negative Auswirkung 
einer Langzeitabsenz auf die eigene Ge­
sundheit.

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

ge Gespräche zu Gesundheit, Stress und 
Auslastung gehen in Finanzdienstleis­
tungsunternehmen mit besseren Arbeits­
bedingungen und besserer Gesundheit 
einher.5
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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-
rückfanden. Der Wiedereinstieg nach einem langen Ausfall ist alles 
andere als selbstverständlich. Es braucht Begleitung und jemanden, 
der vermittelt – zwischen dem, was war, und dem, was jetzt gerade 
möglich ist.

Meine Rolle war einfach, aber nicht leicht: zuhören, vermitteln, 
stabilisieren. Zwischen der Mitarbeiterin und dem Vorgesetzten. 
Zwischen dem, was erwartet wurde, und dem, was für 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 beschäftigt hat: Diese Menschen wären 
oft gar nicht so weit gekommen, wenn früher jemand hingeschaut 
hätte. Die meisten Absenzen kommen nicht plötzlich. Sie kündigen 
sich an in kleinen Momenten, die im Betriebsalltag untergehen. Ein 
Mitarbeiter, der sich zurückzieht. Eine Mitarbeiterin, die plötzlich auf 
alles überreagiert. Jemand, der aufhört zu fragen. Wer früh hinschaut, 

kann handeln. Wer wartet, bis jemand ausfällt, zahlt viel mehr, als eine 
Prävention je gekostet hätte.

In meiner perfekten HR-Welt hat jedes Unternehmen einen 
Inhouse-Jobcoach. Jemanden mit Coaching-Kompetenz, der nicht in 
der Linie sitzt, keine Disziplinarverantwortung trägt und nicht im Sin-
ne der Geschäftsleitung urteilt. Jemanden, zu dem man gehen kann, 
bevor es brennt. Eine Anlaufstelle, die Zeit hat für das Wohlbefinden 
der Mitarbeitenden auf Stufe Körper, Geist und Seele. Das HR ist 
oft überlastet, administrativ eingebunden und sitzt letztlich auf der 
Seite der Geschäftsleitung. Wer im Zweifel für die Firma entscheidet, 
kann nicht gleichzeitig die neutrale Anlaufstelle für die Mitarbeiten-
den sein.

Prävention ist immer günstiger 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 hätte verhindern können.
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Influencer-Programmen. Sie entwickelt die Personen­
marken von Management- und Geschäftsleitungsmit­
gliedern. Weiter führt sie als offizielle LinkedIn-Learning-
Trainerin Workshops und Trainings für Corporate Teams 
durch. Es folgen ihr rund 56 000 Personen auf LinkedIn.

#HReinfachgedacht
von Selma Kuyas


	«Die Fähigkeit, kontinuierlich voneinander zu lernen»
	Private Nutzung von Arbeitsgeräten
	Der EU AI Act und seine ­Auswirkungen auf das HR
	IV-Eingliederungsmassnahmen im Betrieb
	Pay-for-Performance: Wirksam, aber begrenzt
	Kulturwandel statt Tool-Schulung
	Bewerbungen per Video — authentisch oder unfair?
	HR-Analytics: Zwischen Algorithmus und Autonomie
	Die Relevanz des lebenslangen Lernens in Zeiten des Wandels
	Microlearning — Lernen in kleinen Häppchen
	Die Mensch-Maschine-Konvergenz
	Warum der «Heavy Impact» auf sich warten lässt…
	Testen Sie Ihr Wissen im Quiz!
	Wenn KI führt: Was bleibt dann noch vom Menschen?
	Der kontinuierliche Verbesserungsprozess scheitert ohne Führung
	Was wissen Sie morgen noch?
	Vereinbarkeit von Mutterschaft und Karriere als Führungsfrage
	Vorschau
	_Hlk61852831
	_Hlk118360939
	_Int_B829g3TB
	OLE_LINK10
	OLE_LINK2
	OLE_LINK3
	OLE_LINK4
	OLE_LINK5
	OLE_LINK6
	OLE_LINK7
	OLE_LINK8
	OLE_LINK9
	OLE_LINK12
	_heading=h.1rv0k3fcla7s
	_heading=h.le9ngxrixxuj
	_heading=h.29tfez51za7g
	_Ref106200081
	_Ref175145685
	_Ref175822022

