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Psychische Erkrankung und (Wieder-)Einstieg in die Arbeitswelt

Transparente Kommunikation als
neuralgischer Punkt

Vielfach kehren Menschen, die psychisch erkranken, nicht an ihren

Arbeitsplatz zuriick oder haben Schwierigkeiten, wieder in das

Arbeitsleben zuriickzufinden. Die Ergebnisse eines

Forschungsprojektes, bei dem Unternehmen zu psychischen

Erkrankungen als Vermittlungshemmnisse befragt wurden, zeigten

sowohl positive als auch negative Einflussfaktoren.

ie Bedeutung von Arbeit als zentrales

Moment von Wertschépfung sowie fiir
die Integration und gesellschaftliche Teil-
habe ist nahezu unumstritten. Sie tragt
entscheidend zur Lebenszufriedenheit bei,
stiftet Sinn, strukturiert den Tag und
bringt Anerkennung und Erfahrungen der
Selbstwirksamkeit mit sich. Arbeit und ar-
beitsbezogene Belastungen kénnen aber
auch (Mit-)Ausléser von psychischen Pro-
blemen und Erkrankungen sein (vgl. etwa
Siegrist 2015). Vielfach kehren Menschen,
die psychisch erkranken, nicht an ihren
Arbeitsplatz zuriick oder haben Schwierig-
keiten, wieder in das Arbeitsleben zurtick-
zufinden (vgl. Mernyi et al. 2018). Aus
diesen Griinden zéhlen in Osterreich - und
natiirlich auch in anderen Landern - Mass-
nahmen zum Erhalt und zur (Wieder-)Er-
langung von Arbeit zum festen Bestandteil
sozialpsychiatrischer Versorgung. Nichts-
destotrotz gibt es fiir Menschen mit psychi-
schen Erkrankungen zahlreiche Vermitt-
lungshemmnisse. Nicht selten leidet diese
Personengruppe unter stigmatisierenden
Zuschreibungen und arbeitsplatzbezoge-
ner Diskriminierung. Der damit verbunde-
ne Riickzug wird héufig durch die Antizi-
pation von Stigma-Erfahrungen verstarkt.

Bedingungen fiir die Einstellung
von erkrankten Personen

Wie die internationale Forschung zeigt,
stehen tatsdchlich viele Unternehmen der
Einstellung von Menschen mit psychischen
Erkrankungen skeptisch gegeniiber (vgl.
Brohan et al. 2012). Auf der Seite der Be-
triebe gibt es eine Vielzahl von Faktoren,

die diese Entscheidung im positiven, aber
auch im negativen Sinne beeinflussen
kann. Dies zeigen auch die Ergebnisse ei-
nes Forschungsprojekts, das u.a. forderli-
che sowie hinderliche Bedingungen der
Arbeitsmarktintegration von Menschen mit
psychischen Beeintrdachtigungen unter-
suchte und hierfiir Betriebe in ganz Oster-
reich aus verschiedenen Branchen qualita-
tiv befragte. Diese Bedingungen und Ein-
flussfaktoren kénnen - wie auch Tabelle 1
verdeutlicht - auf drei Ebenen verortet
werden: auf individueller, auf institutio-
nell-organisationaler sowie auf der Ebene
externer Faktoren.

Offenlegung von Erkrankung und
Transparenz als neuralgische
Punkte

Der (Wieder-)Einstieg in das Berufsleben
ist fiir Menschen mit psychischen Erkran-
kungen hiufig mit Barrieren verbunden
und damit nicht immer leicht. Zumeist
bringt bereits die Bewerbung Herausforde-
rungen mit sich. Ist dem/der Arbeitgeber*in
die Erkrankung nicht im Vorhinein bekannt,
stellt sich der erkrankten Person stets die
Frage, inwieweit die eigene Erkrankung im
Zuge des Bewerbungsverfahrens oder auch
nach erfolgter Einstellung offengelegt wer-
den soll - nicht zuletzt aufgrund der haufig
berechtigten Sorge, die Arbeitsstelle nicht
zu bekommen und/oder stigmatisiert und
diskriminiert zu werden. Nichtsdestotrotz
gibt es auf der Seite der Unternehmen in
aller Regel den ebenfalls nachvollziehbaren
Wunsch, von einer Erkrankung in Kenntnis
gesetzt zu werden. Die Motivation hierfiir
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® /n Bezug auf die Anstellung
sind u.a. eine offene Haltung
gegentiber Menschen mit psy-
chischen Beeintréchtigungen,
ein Commitment der Unter-
nehmensleitung sowie ein
gutes Betriebsklima forderlich.

® Die Offenlegung der psychi-
schen Erkrankung stellt sich
als neuralgischer Punkt dar.
Menschen mit psychischen
Erkrankungen lassen aus
nachvollziehbaren Griinden
hierbei héufig Vorsicht walten.
Fiir Arbeitgeber*innen ist es
hingegen wichtig, lber die
Erkrankung Bescheid zu wis-
sen — nicht zuletzt, um sich
auf den/die Arbeitnehmer*in
besser einstellen zu kénnen.

muss jedoch nicht zwingend bzw. nicht im-
mer darin liegen, die Person in weiterer
Folge vom Bewerbungsprozess auszuschlie-
ssen oder gar kurz nach Einstellung wieder
kiindigen zu wollen - auch wenn dies leider
vorkommt. Vielfach liegt der Wunsch, von
der Erkrankung zu wissen, darin begriin-
det, sich auf den/die Arbeitnehmer*in bes-
ser einstellen, seine/ihre Situation besser
einschitzen sowie Unterstiitzungsleistun-
gen bieten zu kénnen.

Dieser Umstand lésst sich auch durch
die Ergebnisse aus dem bereits erwdhnten
Forschungsprojekt untermauern. 11 der 15
interviewten Unternehmen, die eine oder
auch mehrere Personen mit psychischen
Erkrankungen zum Zeitpunkt der Inter-
views beschéftigten, gaben explizit und
von sich aus zu Protokoll, dass ihnen ein
transparenter und offener Umgang mit
psychischen Erkrankungen wichtig sei. Je-
ne befragten Betriebe, die bis dato noch
keine Person mit Erkrankung anstellten,
gingen darauf - zumindest in expliziter
Weise — weniger héufig ein (4 der 11 be-

Leading Opinions Neurologie & Psychiatrie 1/2023



REFERAT

NEUROLOGIE & PSYCHIATRIE

fragten Unternehmen). Dennoch nannten
auch diese Betriebe haufig Bedingungen,
unter denen sie sich eine Anstellung vor-
stellen konnen, was in aller Regel eine Of-
fenlegung der Erkrankung seitens der Be-
troffenen voraussetzt. Eine verantwortli-
che Person eines kleinen Dienstleistungs-
unternehmens in Osterreich umschreibt
die Notwendigkeit, von der Erkrankung zu
wissen, wie folgt:

«Aber fiir mich ist ganz entscheidend:
Was ist das Problem jetzt wirklich? Wenn
ich jetzt [...] weifs, den [die] kann man nur
bis zu einem gewissen Grad belasten, [...]
sondern nur halbtags, dann funktioniert das
Gange auch gut. Das sind schon fiir mich
[...] so Dinge, die relevant wdren, weil es gibt
ja auch Leute, die nicht so belastbar sind
[...]. [W]enn man das weifs, dann ist das ja
kein Problem und da kann man sich ja was
ausmachen [...]» (Untersuchungsgruppe 2,
Interview 02, Position 70).

Massnahmen zur Férderung von
Offenlegung und Transparenz

Nichtsdestotrotz zeigt sich, dass es zwi-
schen dem/der Arbeitgeber*in und dem/
der (potenziellen) Arbeitnehmer*in in pun-
cto Offenlegung und Transparenz zu Inte-
ressenkonflikten kommen kann. Diese
lassen sich auch nicht génzlich bzw. nicht
in allen Fallen vermeiden. Dennoch kann
dieser Widerspruch - sowohl durch Mass-
nahmen auf gesamtgesellschaftlicher Ebe-
ne als auch durch betriebliche und indivi-
duelle Vorkehrungen - «gemildert» wer-
den. Diese konnen sowohl auf gesellschaft-
licher als auch auf institutioneller und in-
dividueller Ebene ansetzen. Hierzu einige
Beispiele: Grundsétzlich ist anzunehmen,
dass die Bekdmpfung und das Zuriickdran-
gen von Vorurteilen gegeniiber Menschen
mit psychischen Beeintrachtigungen auch
die Situation der Betroffenen auf dem Ar-
beitsmarkt verbessern wiirden (vgl. etwa
Sharac et al. 2010). Demnach wéren von
offentlicher Seite sowie von anderen Stake-
holdern entsprechende Sensibilisierungs-
massnahmen zu forcieren. Diesbeziiglich
wurden bereits technisch gestiitzte Fortbil-
dungsmassnahmen entwickelt, deren Ef-
fektivitdt jedoch nicht immer konsistent
nachgewiesen werden konnte (vgl. Yoshi
et al. 2018). Im Zuge dessen sollte auch die
Bekanntheit spezifischer Unterstiitzungs-
und Beratungsmassnahmen in den Betrie-
ben erhoht werden. Zuletzt sei erwahnt,
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Individuelle
Ebene

eine wichtige Rolle.

terungen und Beispiele

Vielfach wird erwartet, dass die Person mit psychischer Beeintrachtigung
nicht nur gewisse fachliche Kenntnisse und Fahigkeiten sowie spezifische
«soft skills» mitbringt, sondern auch in Bezug auf ihre Erkrankung Transparenz
walten lasst und einen reflexiven Umgang mit dieser pflegt. Des Weiteren
spielen die Haltung und ideellen Dispositionen des Unternehmens bei der
Frage, ob Menschen mit psychischen Beeintrachtigungen beschaftigt werden,

Institutionell-
organisatio-
nale Ebene

Fiir eine Einstellung erweisen sich beispielsweise eine offene Haltung
gegeniiber Menschen mit psychischen Beeintrachtigungen, ein entsprechen-
des Commitment der Leitung sowie ein gutes Betriebsklima als forderlich. In
Bezug auf die organisationale Dimension sind bestimmte strukturelle
Voraussetzungen, wie die Moglichkeit einer flexiblen Arbeitsplatz- und
Arbeitszeitgestaltung, und interne unterstiitzende Ressourcen (z.B. Diversity-
Management, Arbeitsmedizin etc.) von Vorteil.

Ebene
externer
Faktoren

Das Vorhandensein von externer Unterstiitzung kann die Entscheidung fiir die
Einstellung einer Person mit psychischer Beeintrachtigung natiirlich auch
befordern. Hierbei sind insbesondere finanzielle Zuschiisse oder auch
beratende und unterstiitzende Angebote (z. B. Arbeitsassistenz, Job-Coa-
ching/Supported Employment) zu nennen.

Tab. 1: Ebenen forderlicher Faktoren fiir die Einstellung von Menschen mit psychischen Beeintrach-

tigungen

dass es auch fiir die Seite der Arbeitneh-
mer*innen, im Speziellen fiir die Frage der
Offenlegung, sogenannte Entscheidungs-
hilfen, die z.B. etwaige innere Konflikte
mildern sollen, entwickelt wurden (vgl.
etwa Lassman et al. 2015). All diese Mass-
nahmen konnten dazu beitragen, die Ar-
beitsmarktchancen von Menschen mit psy-
chischen Beeintréchtigungen weiter zu
fordern. [
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