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Gerhard huber war knapp 30 Jahre im Ban-
kenbereich tätig. Bereits lange vor dem voll-
kommenen Zusammenbruch im oktober 

2007 zeigten sich erste massive Symptome wie Ver-
gesslichkeit, Zittern, Schweißausbrüche, herzstechen, 
schlaflose nächte. „diese Zeiten waren für mich eine 
absolute Gratwanderung zwischen leben und tod, mir 
die Pulsadern aufzuschneiden oder unter den Zug zu 
gehen“, erinnert sich huber heute. Es folgten mona-
telange Klinikaufenthalte und medikamentöse thera-
pien – und der ausstieg aus der Bank. heute hilft Ger-
hard huber Menschen, die unter einem Burnout bzw. 
einer depression leiden, aber auch deren lebenspart-
nern und Familien. außerdem berät er Unternehmer 
und Firmen, wie sie sich selber und ihre Mitarbeiter 
schützen können.

Burnout und depressionen können jeden treffen 
und sind eine menschliche wie wirtschaftliche Katast-
rophe. ist ein Mitarbeiter psychisch krank, in ambulanter 
Behandlung oder kehrt er nach einer stationären the-
rapie ins Berufsleben zurück, sollte neben Maßnahmen 
am arbeitsplatz auch auf zwischenmenschlich unter-
stützende Umgangsweisen geachtet werden. „Massiver 
und fortwährender druck kann Betroffene nicht nur 
zusätzlich überfordern, sondern sie sogar hin zu alkohol, 
drogen oder in den Suizid führen“, warnt huber.

chronisch krank am Arbeitsplatz
Es sind freilich nicht nur depressionen, die das arbeits-
leben aller beeinträchtigen können, sondern bei-
spielsweise auch Krebserkrankungen oder chroni-

sche Erkrankungen wie rückenschmerzen, diabetes 
oder die chronisch entzündlichen darmerkran-
kungen (CEd) Morbus Crohn (MC) und Colitis 
ulcerosa (CU). Eine Patientenbefragung, durchge-
führt im Frühjahr 2014 im auftrag der Österreichi-
schen Morbus Crohn-Colitis ulcerosa Vereinigung 
(ÖMCCV) und des biopharmazeutischen Unterneh-
mens abbVie, ergab unter anderem, dass 47 Prozent 
der befragten MC- und 38 Prozent der CU-Patienten 
aufgrund ihrer Krankheit negative auswirkungen auf 
Karriere, aufstiegsmöglichkeiten oder Einkommen 
befürchten. außerdem gaben 25 Prozent der MC- 
und 17 Prozent der CU-Patienten an, dass sie seit aus-
bruch der Erkrankung weniger häufig an sozialen 
aktivitäten mit Kollegen teilnehmen. 

auch Jürgen E. holzinger, obmann des Vereins 
ChronischKrank, kennt die Problematik, die eine 
solche Erkrankung mit sich bringt. Es komme jedoch 
auf die Größe des Unternehmens an: „Kann ein Mit-
arbeiter aufgrund einer chronischen Krankheit gewisse 
arbeiten nicht mehr verrichten, stellt das insbesondere 
kleinere Betriebe vor ein Problem, weil der Mitar-
beiter nicht ohne Weiteres ersetzt werden kann. Grö-
ßere Unternehmen tun sich da leichter.“ holzinger 
rät in jedem Fall dazu, einen Behindertenpass zu bean-
tragen, der ab einem Behinderungsgrad von 50 Pro-
zent ausgestellt wird. damit verbunden ist 
nämlich auch die Möglichkeit, ein Schlich-
tungsverfahren einzuleiten: Gemeinsam 
mit der Geschäftsleitung suchen 
dabei Experten nach lösungen, 

Wenn der Kollege krank ist ...
Depressionen, Burnout, chronische oder andere Erkrankungen stellen in erster Linie 
die Betroffenen selbst vor eine Herausforderung – in jeder Hinsicht. Doch auch deren 
Vorgesetzte und Kollegen stehen vor der Frage: Was nun? 

H-I-L-F-E

Der Umgang mit mitarbeitern, die psychisch krank sind oder in einer  
schweren seelischen krise mit krankheitscharakter stecken, ist nicht leicht.  
Der von der deutschen Familien-selbsthilfe psychiatrie und Bkk entwickelte so-
wie von der arbeitsassistenz der psychosozialen Zentren für Österreich adaptierte 
Ratgeber „psychisch krank im Job. Was tun?“ bietet informationen, praktische 
Tipps und mit dem „h-i-l-F-E konzept“ eine art handlungsleitfaden.

 Hinsehen 
 Initiative ergreifen
 Leitungsfunktion wahrnehmen
 Führungsverantwortung
 Experten hinzuziehen

Weitere Infos: 
www.psz.co.at 

(arbeitsassistenz 
für Unternehmen)

Offenheit 
spielt neben 
praktischer 
und finan-
zieller unter-
stützung eine 
große rolle.
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um den erkrankten Mitarbeiter weiterhin im Betrieb 
zu beschäftigen – sei es etwa durch Umschulungen, 
adaptierungen des arbeitsplatzes, arbeitsplatzflexibi-
lisierung oder Moderationsgespräche. Seit der letzten 
novellierung des Behinderteneinstellungsgesetzes ist 
es allerdings erforderlich, dass ein kranker Mitarbeiter 
vier Jahre im Betrieb tätig war, bis der Kündigungs-
schutz greift. das sei zu lang, so holzinger, und for-
dert, „dass der Kündigungsschutz wieder nach einem 

halben Jahr greift. außerdem sollte die ausgleich-
staxe pro nicht eingestelltem Behinderten ver-
doppelt oder verdreifacht werden, da die locke-
rung des Kündigungsschutzes zu sehr hohen 
arbeitslosenzahlen bei Behinderten und chro-
nisch Kranken geführt hat.“

Offenheit auf allen Seiten
neben praktischer und finanzieller Unterstüt-

zung spiele auch bei chronischen Erkran-
kungen offenheit eine wesentliche 

rolle, so holzinger: „Betroffene spre-
chen oft sehr spät über ihre Krank-
heit – etwa aus Scham, wenn es 
sich um ein eher heikles thema 
handelt, oder aus angst vor einer 

Kündigung. Je nach Größe des Unternehmens sollte 
entweder die Geschäftsleitung, der direkte Vorgesetzte 
oder der Betriebsrat die initiative ergreifen.“ Einmal 
mehr wird der ruf nach akzeptanz laut, denn die 
Betroffenen suchen kein Mitleid, sondern Verständnis 
und Unterstützung. „Chronisch Kranke haben ein 
sehr waches Sensorium dafür, wie das Umfeld zu 
ihnen steht“, gibt Mag. Brigitte Schanda, leiterin der 
Betriebs- und organisationspsychologie am Kranken-
haus der Barmherzigen Schwestern linz, zu bedenken. 
das ist wichtig, oft kommen nämlich auch in den 
Kollegen bis dahin meist unbekannte Gefühle hoch: 
von Betroffenheit, hilfslosigkeit und Unsicherheit im 
hinblick auf die eigene arbeitssituation – Stichwort 
Mehrbelastung – über ein schlechtes Gewissen, wenn 
die bisherige arbeitsbeziehung nicht gut war, bis zur 
angst, selbst zu erkranken. „im Umgang mit kranken 
Kollegen sollte man sich zuerst selbst fragen: Wie geht 
es mir mit dieser Erkrankung? Je ehrlicher man sich 
selbst, aber auch den betroffenen Kollegen gegenüber 
ist, umso weniger wird die arbeitssituation zusätzlich 
belastet“, sagt Schanda. n

Info & Kontakt: www.chronischkrank.at
www.burnout-depressionen-fluch-oder-segen.at

Wie sollten Vorgesetzte oder Kollegen auf 
einen Mitarbeiter reagieren, der unter einem 

Burnout oder einer Depression leidet? 
Huber: in erster linie mit absolutem Verständnis. außerdem 
sollte kein zusätzlicher Druck aufgebaut werden. Druck brauchen 
Betroffene in dieser situation nämlich am allerwenigsten. sie sind 
ohnehin schon mit den allerkleinsten Dingen total überfordert. 

Und was, wenn erst eine Vermutung besteht?
auch dann sollte es bei einem ruhigen, verständnisvollen Gespräch 
in vertrauter atmosphäre angesprochen werden. mit sätzen wie 
„ich habe das Gefühl, dass es Dir/ihnen nicht gut geht“ oder „Du 
bist mir wichtig. Deine Gesundheit ist mir wichtig und ich möchte für 
Dich da sein“ kann man nichts falsch machen. im Gegenteil: man 
signalisiert dadurch, dass sich der kollege jederzeit an einen wen-
den kann, denn es ist gut möglich, dass derjenige in dem moment 
noch nicht bereit ist, über sein problem zu sprechen.

Gilt das auch für Vorgesetzte?
absolut. Vorgesetzte können sehr viel Druck nehmen, schließlich 
haben betroffene mitarbeiter oft auch angst, den Job zu verlieren. 

Wenn ein Betroffener nach mehreren Wochen Krankenstand wie-
der zurück an den Arbeitsplatz kommt, wie geht es dann weiter?
Es braucht auf jeden Fall Verständnis, Offenheit und Ehrlichkeit, 
aber keine Vorwürfe oder kritik. außerdem sollten Betroffene nach 
möglichkeit selbst entscheiden können, was und wie sie arbeiten 
möchten und können. Und zwar weil die meisten Betroffenen in 
dieser Zeit selbst noch nicht genau wissen, wie belastungsfähig 
sie überhaupt sind.

Ist das aus unternehmerischer Sicht immer machbar?
mit gutem Willen, Verständnis, Weitblick und dem richtigen Wissen 
ist vieles machbar. man darf nie vergessen: Ein Burnout bekommen 
nur diejenigen – und das ist kein klischee –, die etwas weiterbringen 
wollen, bereit sind mehr zu leisten, als von ihnen gefordert wird. Die-
se mitarbeiter verfügen oft auch über enormes Wissen und Unter-
nehmer sollten wissen, dass es ihre besten kräfte sind, die Gefahr 
laufen, in ein Burnout zu schlittern. Daher wäre es menschlich und 
wirtschaftlich sinnvoll, wenn sich die Geschäftsleitung schon im Vor-
feld mit diesem Thema beschäftigt (stichwort „Berufliche Wiederein-
gliederung“). Dies erfordert von der Führungsebene eine sehr hohe 
und besondere menschliche Qualität und proaktives handeln.

Kein zusätzlicher Druck
Gerhard Huber, ehemals Betroffener von Burnout und Depressionen, hilft heute Menschen, 
die sein Schicksal teilen, und berät Unternehmen im Präventivbereich.
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