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 Betriebliches Gesundheitsmanagement

2 Fokus Gesundheit in den Betrieben
Das BAG beschäftigt sich seit mehreren Jahren mit dem Setting Arbeitsplatz und sucht Wege und 
Massnahmen, um die Gesundheit in der Arbeitswelt zu verbessern. Dabei kommt der Förderung 
des betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) eine zentrale Rolle zu. Es geht darum, systema-
tisch die Gesundheit und die Leistungsfähigkeit sicherzustellen – über alle Betriebsbereiche und 
Altersgruppen hinweg, vom Berufseinstieg bis zur Pensionierung. 

6 «Bei der Stressprävention haben wir noch   
 riesiges Verbesserungspotenzial»

In der Schweiz gibt es deutlich weniger Arbeitsunfälle als noch vor 30 Jahren. Und auch der Ge-
sundheitsschutz hat bedeutende Fortschritte gemacht, sagt Rafaël Weissbrodt, Professor an der 
Hochschule für Gesundheit Wallis. Doch in Sachen partizipative Prozesse bei der Arbeit gehören wir 
in Europa zu den Schlusslichtern.

8 Unternehmen sind zum Schutz der 
 psychischen Gesundheit verp� ichtet

Erwerbstätige verbringen einen Grossteil ihres Alltags am Arbeitsplatz. Umso wichtiger sind eine 
sinnvolle Arbeitsgestaltung und -organisation sowie ein unterstützendes soziales Umfeld. Psycho-
soziale Risiken wie Stress, Burnout oder sexuelle Gewalt lassen sich genauso systematisch angehen 
wie andere Risiken im Bereich Sicherheit und Gesundheitsschutz.

Ausgabe online lesen
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Fokus Gesundheit in den Betrieben
Das BAG beschäftigt sich seit mehreren Jahren mit dem Setting Arbeitsplatz und sucht 
Wege und Massnahmen, um die Gesundheit in der Arbeitswelt zu verbessern. Dabei 
kommt der Förderung des betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) eine zentrale 
Rolle zu. Es geht darum, systematisch die Gesundheit und die Leistungsfähigkeit sicherzu-
stellen – über alle Betriebsbereiche und Altersgruppen hinweg, vom Berufseinstieg bis zur 
Pensionierung.

«Die Gesundheit in der Arbeitswelt 
fördern», so fasst der Bundesrat 
das Ziel in seiner Gesamtstrategie 
«Gesundheit2030» zusammen. 
Dass das Setting Arbeitswelt viel 
zur Gesundheit der Bevölkerung 
beitragen kann, liegt auf der Hand: 
Eine angestellte Person verbringt 
durchschnittlich 20 bis 30 Prozent 
des Tages am Arbeitsplatz. Die Ge-
sundheit am Arbeitsplatz hat in 
der Schweiz einen hohen Stellen-
wert: Arbeitssicherheit, Gesund-
heitsschutz sowie Schutz vor Ar-
beitsunfällen sind gesetzlich 
verankert. Gemäss Arbeitsgesetz 
sind Arbeitgeber verp� ichtet, alle 
angemessenen Massnahmen zum 
Schutz der Gesundheit von Arbeit-
nehmenden zu treffen. 

Daneben setzen immer mehr 
Un ternehmen in der Schweiz zu-
sätzlich auf das freiwillige betrieb-
liche Gesundheitsmanagement 
(BGM). Eine Erhebung von Ge-
sundheitsförderung Schweiz 
(GFCH) aus dem Jahre 2020 hat 
gezeigt, dass mittlerweile 75 Pro-
zent der Betriebe mit mehr als 

50 Mitarbeitenden auf Gesund-
heitsförderung setzen, 26 Prozent 
davon gar systematisch. In diesem 
«spectra» werfen wir einen Blick 
auf den Stand des BGM in der 
Schweiz: Wie hat sich der Bereich 
entwickelt? Welche Ziele werden 
verfolgt? Welche Aufgaben über-
nimmt das BAG? 

Betriebliche Strukturen 
gestalten
Wie wird BGM de� niert? «BGM ist 
das systematische Optimieren von 
gesundheitsrelevanten Faktoren 
im Betrieb. Es schafft durch die Ge-
staltung betrieblicher Strukturen 
und Prozesse die Voraussetzungen 
für die Gesundheit der Mitarbei-
tenden und trägt so zum Unterneh-
menserfolg bei. BGM bedingt die 
Mitwirkung aller Personengruppen 
im Betrieb, ist integriert in die Un-
ternehmensführung und zeigt sich 
in der gelebten Unternehmenskul-
tur.» So hält es die Charta der ins-
titutionellen Plattform BGM (IP 
BGM) fest, einer Plattform, in der 
das BAG zentrale nationale Akteu-

re im Bereich der Gesundheit im 
Setting Arbeitswelt zusammenge-
schlossen hat. 

Die Ziele eines BGM bestehen 
also darin, die Belastungen am Ar-
beitsplatz zu reduzieren und die 
persönlichen Ressourcen zu stär-
ken. Durch gute Arbeitsbedingun-
gen und Lebensqualität am Ar-
beitsplatz werden auf der einen 
Seite die Gesundheit und die Moti-
vation nachhaltig gefördert und 
auf der anderen Seite Produktivi-
tät, Qualität und Innovationsfähig-
keit der Betriebe erhöht.

BGM ist in der Schweiz ein ver-
gleichsweise junger Ast des Ge-
sundheitsförderungs- und Präven-

tionsbereichs. Grundlagen für die 
BGM-Umsetzung in der Schweiz 
sind aktuell die eingangs erwähnte 
Strategie des Bundesrates sowie 
die Strategie zur Prävention nicht-
übertragbarer Krankheiten (NCD-
Strategie). Die Massnahmen der 
NCD-Strategie unterstützen nicht 
nur den Ausbau von BGM in den 
Betrieben, sondern auch das frei-
willige Engagement der Wirtschaft, 
einen gesünderen Lebensstil zu er-
möglichen, zum Beispiel mithilfe 
von gesünderen Produkten oder 
Bewegungsangeboten. 

Stress, Mobbing, Burnout
Zu einer umfassenden Betrach-
tung von BGM gehört auch der 
Blick auf die psychische Gesund-
heit am Arbeitsplatz, denn Stress, 
Mobbing, Burnouts sind häu� ge 
Belastungen (siehe Artikel Seite 8). 
«Führungskräfte wie auch Ange-
stellte sollten wissen, was es 
braucht für die Gesundheit am 
Arbeitsplatz – auch auf der psy-
chischen Ebene», sagt Lea Pucci-
Meier, Projektleiterin psychische 
Gesundheit beim BAG. Dabei sei 
klar, dass Arbeit nicht nur Risiko-
faktor für die psychische Gesund-
heit sei, sondern auch ein wichti-
ger Schutzfaktor. Die Prävention 
von psychosozialen Belastungs-
faktoren am Arbeitsplatz ist eine 
explizite Stossrichtung der Strate-
gie «Gesundheit2030».

Die Ziele eines BGM 
bestehen darin, die Be-
lastungen am Arbeitsplatz 
zu reduzieren und die 
persönlichen Ressourcen 
zu stärken.

Weshalb sich betriebliches Gesundheitsmanagement lohnt
Betriebliches Gesund-
heitsmanagement (BGM) 
sieht in jedem Unterneh-
men anders aus. Bei 
einem kleineren Betrieb 
wie etwa einer Arztpraxis 
ist es vielleicht die Orga-
nisation des Empfangs, 
die neu gestaltet wird. So 
wird das Personal weni-
ger oft gestört und kann 
stressfreier arbeiten. In 
grösseren Unternehmen 

werden häufi g umfassendere BGM-Massnahmen 
eingeführt: von familienfreundlichen Arbeitszeitmo-
dellen über die Schulung von Führungskräften bis 
hin zur Stärkung des gesunden Verhaltens am 
Arbeitsplatz. Je zielorientierter und systematischer 
diese Massnahmen eingesetzt und kombiniert 
werden, desto besser lässt sich ihre Wirksamkeit 
überprüfen. Und desto leichter fällt es, nachhaltig 
gesundheitsfördernde Strukturen und Prozesse 
aufzubauen. Wichtige Voraussetzung für ein gelin-
gendes BGM ist dabei, dass das Management 
hinter den Massnahmen steht und deren Umset-
zung vorantreibt.

Dieses Engagement für die Gesundheit der Mitar-
beitenden zahlt sich für Unternehmen auf mehreren 

Ebenen aus: Mitarbeitende sind motivierter, zufrie-
dener und kreativer bei der Arbeit. Sie fühlen sich 
dem Arbeitgeber verbundener und arbeiten in der 
Regel länger für das Unternehmen. Dies beeinfl usst 
das Arbeitsklima im gesamten Betrieb positiv, was 
sich wiederum förderlich auf die Attraktivität eines 
Arbeitgebers auswirkt – gerade in Branchen mit 
Fachkräftemangel ein entscheidender Faktor. Mit 
einem gut implementierten BGM können ausserdem 
bis zu 20 Prozent der Absenzkosten1 eingespart 
werden. Dies nicht nur, weil Absenzen sinken, son-
dern weil Mitarbeitende nach einer Krankheit oder 
nach einem Unfall schneller wieder an den Arbeits-
platz zurückkehren und so weniger Lohnfortzah-
lungen anfallen. Wer es also schafft, die physische 
und psychische Gesundheit der Mitarbeitenden 
zielgerichtet zu fördern, ist auch betriebswirtschaft-
lich im Vorteil. 

Auch auf gesellschaftlicher Ebene ist es wün-
schenswert, dass sich Arbeitgeber für die Gesund-
heit ihres Personals einsetzen. Schliesslich verbrin-
gen wir alle einen grossen Teil unserer Zeit mit 
Arbeit. Diese Zeit gesund oder gar gesundheitsför-
dernd auszugestalten, birgt grosses Potenzial.

Doch wie mit BGM anfangen? Verschiedene 
Kantone haben Foren eingerichtet, die den Unter-
nehmen einen einfachen Zugang zu Informationen 
und Fachstellen ermöglichen. Das Forum BGM 

Zürich bietet beispielsweise auf seiner Website 
Wissen und  Tools für die Praxis. Damit sich Zürcher 
Betriebe untereinander vernetzen und Know-how 
teilen können, organisiert das Forum Impuls- und 
Fokusveranstaltungen sowie Erfahrungsaustausch-
treffen. So erhalten KMU und Grossbetriebe Im-
pulse für den Weg zu «ihrem» BGM. Das Vernetzen 
mit anderen Betrieben spielt dabei eine wichtige 
Rolle: Sich auszutauschen, auch mal ungewöhn-
liche BGM-Lösungen zu entdecken und von den 
Erfahrungen anderer zu lernen, ist äusserst wert-
voll. Insbesondere den KMU, deren Rahmenbedin-
gungen sehr individuell sind, können so vielfältige 
Herangehensweisen an die betriebliche Gesund-
heitsförderung aufgezeigt werden.

Petra Keel, Geschäftsführerin Forum BGM Zürich, 
petra.keel@uzh.ch 

Link: 
Forum BGM Zürich: https://www.bgm-zh.ch 

1  Vgl. Gesundheitsförderung Schweiz, Betriebliches Gesundheits-
management, Grundlagen und Trends, Bericht 7, Nov. 2018, 
S. 25–41: Allgemeine Zusammenhänge zwischen Arbeit und 
Gesundheit; Iga Report 28, Wirksamkeit und Nutzen betrieblicher 
Prävention; ASA/SVV und Gesundheitsförderung Schweiz, 
SWiNG-Studie, 2011.

Forum
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Stehen Sie auf!
Sitzen Sie gerade auf einem Bürostuhl? 
Ein Grossteil der Bevölkerung in der 
Schweiz sitzt bei der Arbeit. Die Menschen 
hierzulande sitzen generell viel, zu viel – 
bis zu 15 Stunden täglich. Dies hat Folgen 
für die Gesundheit. 

Nach einem langen Tag im Bürostuhl 
schmerzt manchmal mein Rücken oder der 
Nacken, ich spüre die negativen Auswir-
kungen unmittelbar. Weniger offensichtlich 
sind die negativen Folgen auf unser Herz-
Kreislauf-System, auf unser Immunsystem 
oder auf das Gedächtnis. Studien zeigen 
klar: Sitzen verkürzt unser Leben. Langes 
Sitzen ist ein Risikofaktor für Diabetes, 
Herzerkrankungen, Krebs, psychische 
Erkrankungen. 

Das Sitzen unterbrechen
Wie kann betriebliches Gesundheitsma-
nagement die Folgen von Sitzen am Ar-
beitsplatz lindern? Mit allem, was es un-
terbricht: So lassen sich beispielsweise 
Drucker oder Kaffeemaschinen so platzie-
ren, dass ein paar Schritte gemacht wer-
den, um diese zu nutzen. Wesentlich ist 
auch eine gute Ergonomie am Arbeitsplatz 
– das heisst, eine gute Infrastruktur mit 
Stehpulten und klaren Anweisungen, wie 
sie zu nutzen ist. Solche Ideen sind in 
Zeiten von vermehrtem Homeoffi ce natür-
lich einfacher gesagt als getan. Denn es ist 
schwierig, alle Mitarbeitenden zu Hause 
richtig auszurüsten und persönlich zu 
instruieren. Möglich ist aber, Mitarbeiten-
de für die Folgen des Sitzens zu sensibili-
sieren. Und sie zu motivieren, selbst et-
was zu tun: Stehend oder laufend 
telefonieren, sich zwischendurch ausgie-
big ausstrecken sind nur zwei Beispiele, 
welche ohne Hilfsmittel machbar sind.

Entscheidend ist, das Sitzen regelmässig 
zu unterbrechen und aufzustehen. Im 
Homeoffi ce lassen sich Pausen mit ganz 
alltäglichen Handlungen wie Lüften, Post-
holen, Kochen oder Spazieren einrichten. 
Unser Körper ist für Bewegung geschaf-
fen. Umso mehr setzen uns das Sitzen und 
die fehlende Bewegung zu. Mit Home-
offi ce fallen auch die Bewegung auf dem 
Arbeitsweg oder das Treppensteigen im 
Bürogebäude weg. Daher: Regelmässig 
aufstehen! Damit tun wir uns viel Gutes.

Link: 
Aufstehen BAG – Kleiner Aufwand, grosse 
Wirkung: 
https://tinyurl.com/nym7z3ck

Viele Akteure beteiligt
Im Bereich Gesundheit am Arbeits-
platz sind in der Schweiz viele Ak-
teure auf kantonaler wie nationaler 
Ebene tätig, darunter etwa
– das Staatssekretariat für Wirt-

schaft (SECO),
– die Beratungsstelle für Unfallver-

hütung (BFU), 
– das Bundesamt für Sozialversi-

cherung (BSV), 
– die Eidgenössische Kommission 

für Arbeitssicherheit (EKAS), 
– Gesundheitsförderung Schweiz 

(GFCH), 
– der Interkantonale Verband für 

Arbeitsschutz (IVA), 
– die Schweizerische Versiche-

rungsanstalt (Suva),
um nur einige zu nennen (siehe Ar-
tikel Seite 5). Um einen besseren 
Überblick über die verschiedenen 
Akteure und deren Aufgaben zu er-
halten, hat die IP BGM eine Über-
sichtskarte erstellt und diese in drei 
Bereiche unterteilt: (1) betriebliche 
Gesundheitsförderung, (2) Arbeits-
sicherheit und Gesundheitsschutz 
sowie (3) Abwesenheitsmanage-
ment und Reintegration (Umgang 
mit Absenzen und Rückkehr an den 
Arbeitsplatz nach einer Erkrankung 
oder nach einem Unfall). 

Welche Rolle hat das BAG in 
dieser Akteurslandschaft? Das Amt 
übernimmt Koordinationsaufga-
ben, erhebt Daten und � nanziert 
Studien. Das BAG ist Mitglied der 
IP BGM und tauscht sich dort regel-
mässig mit anderen Akteuren aus. 
«Die Partnerschaft ist wichtig», so 
David Hess-Klein, wissenschaftli-
cher Mitarbeiter im BAG. «Wir ver-
suchen, die Probleme gemeinsam 
von verschiedenen Seiten anzuge-
hen. Jeder trägt seinen Teil zur Lö-
sung bei.» 

Im Bereich Forschung plant 
das BAG etwa eine Analyse über 
neue Arbeitsformen und ihre Aus-

wirkungen auf die Gesundheit. Der 
Hintergrund: Die Arbeitswelt ist 
grossen Veränderungen unterwor-
fen. Einerseits ist das positiv, wenn 
zum Beispiel in einem voll automa-
tisierten Lager weniger Unfälle ge-
schehen oder neue Baumaschinen 
die Sicherheit von Forstarbeitern 
erhöhen. Andererseits kann die 
Entwicklung auch negative Aspek-
te bringen, zum Beispiel wenn 
Menschen im Homeof� ce vermehrt 
am Abend und am Wochenende ar-
beiten. Die angedachte Analyse soll 
diese Aspekte der neuen Arbeits-
formen beleuchten und Massnah-
men zur Prävention der Risiken 
vorschlagen. 

Eine weitere Studie, die derzeit 
in Planung ist, fokussiert auf den 
Bereich Aus- und Weiterbildung 
(siehe Interview Seite 6). Hier geht 
es darum, analog zur Akteursland-
schaft einen Überblick über das 
Angebot an Aus- und Weiterbildun-
gen zu erhalten. Das Ziel dieser 
Studie besteht darin, zu untersu-
chen, ob es zwischen den beste-
henden Angeboten Synergiemög-
lichkeiten gibt oder ob allfällige 
Angebotslücken bestehen.

Fokus auf Arbeitslosigkeit 
und KMU
«Auf jeden Fall gibt es im Bereich 
BGM noch viel zu tun», so David 
Hess-Klein. Neben den erwähnten 
Massnahmen besteht zum Beispiel 
noch Potenzial bei Menschen, die 
von Arbeitslosigkeit bedroht sind. 
Ein umfassendes BGM beinhaltet 
auch die Integration von Mitarbei-
tenden, die aufgrund gesundheitli-
cher Probleme oder anderer Fakto-
ren (z.B. Alter) aus dem Arbeitsleben 
auszuscheiden drohen.

Ein weiterer Bereich, der in 
den kommenden Jahren im Fokus 
stehen wird, sind die KMU. Viele 
grosse Unternehmen haben BGM 

mittlerweile � x in ihre Strukturen 
integriert und setzen dieses syste-
matisch um. KMU mit weniger als 
50 Mitarbeitenden haben aber oft 
nicht die personellen Ressourcen, 
um BGM � rmenintern konsequent 
umzusetzen. Hier entwickelt zum 
Beispiel Gesundheitsförderung 
Schweiz spezi� sche Angebote für 
kleinere Betriebe.

Führungskräfte vom Nutzen 
überzeugen
Das Ziel des BAG besteht darin, 
dass sich das BGM auch in Zukunft 
weiter etabliert. Dazu braucht es 
den Einbezug der Führungskräfte. 
«Die Rolle der Führungskräfte bei 
der Umsetzung von BGM ist zent-
ral», so Hess-Klein. Hier brauche 
es weitere Anstrengungen. Die 
Führungskräfte müssen überzeugt 
sein vom Nutzen – für die Gesund-
heit der Mitarbeitenden, aber auch 
für das eigene Unternehmen. Denn 
BGM bedeutet für die Betriebe in 
einem ersten Schritt Aufwand, � -
nanziell und personell: Fachleute 
im Unternehmen müssen ausgebil-
det werden, es braucht Geld für die 
Umsetzung von BGM-Massnahmen 
und ein Nutzen ist meist nicht un-
mittelbar erkennbar. Dass sich 
BGM aber mittel- und langfristig 
auszahlt, das belegen zahlreiche 
Studien. 

Kontakte: 
− David Hess-Klein, Sektion 

Gesundheitsförderung und 
Prävention, david.hess-klein@
bag.admin.ch 

− Lea Pucci-Meier, Sektion 
Nationale Gesundheitspolitik, 
lea.pucci@bag.admin.ch 

Link:
Schweizer Landschaft der 
BGM-Akteure: 
https://tinyurl.com/233cm49x 

Kathrin Favero
Co-Leiterin 
Sektion 
Gesundheits-
förderung und 
Prävention

Aus erster Hand

Die neue Arbeitswelt bietet sowohl Chancen als auch Risiken, wie zum Beispiel die unklare Trennung von Beruf 
und Privatem im Homeoffi ce.
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Wie die neue Arbeitswelt die Gesundheit 
am Arbeitsplatz verändert
Aufgrund der Corona-Pandemie haben neue Arbeitsformen 
und die stärkere Verbreitung von Homeof� ce einen ent-
scheidenden Schub bekommen. In Zukunft werden hybride 
Arbeitsformen – ein Mix aus Homeof� ce und Arbeiten im 
Büro – voraussichtlich weiter an Bedeutung gewinnen. Mit 
dieser Entwicklung entstehen viele Herausforderungen für 
das betriebliche Gesundheitsmanagement (BGM).

Die Strategie «Gesundheit2030» 
des Bundesrats de� niert die Ver-
änderungen in der Arbeitswelt als 
eine der zentralen Herausforde-
rungen für die öffentliche Gesund-
heit. Neue Arbeitsbedingungen 
bieten auf der einen Seite durch-
aus Chancen: Sie können zur Ver-
einfachung von Prozessen führen, 
Doppelspurigkeiten reduzieren 
oder die Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf verbessern. Die neuen 
Arbeitsformen können aber auch 
gesundheitliche Risiken verursa-
chen, zum Beispiel weil Pausen 
nicht eingehalten werden oder 
sich Arbeitnehmende zu wenig be-
wegen. Eine Isolation kann auch 
Auswirkungen auf die psychische 

Gesundheit oder das Suchtverhal-
ten haben (etwa auf den Alkohol-
konsum oder auf Verhaltenssüch-
te). Deshalb fordert der Bundesrat, 
die Gesundheit in der Arbeitswelt 
zu verbessern: Bund, Kantone und 
Arbeitgeber sollen die Chancen 
nutzen, die sich durch neue Ar-
beitsformen ergeben, und die da-
durch entstehenden Risiken mög-
lichst reduzieren.

Plötzliche Umstellung auf 
Homeoffi ce
Relativ wenige Unternehmen ver-
fügten vor Beginn der Corona-Kri-
se über Konzepte hinsichtlich 
Homeof� ce, virtueller Zusammen-
arbeit und der damit verknüpften 
Fragen zur Gesundheit der Ange-
stellten. Der Aufruf zum Arbeiten 
im Homeof� ce hat folglich eine Rei-
he von Fragen zum Erhalt der Ge-
sundheit von Arbeitnehmenden 
aufgeworfen: Wer garantiert, dass 
der Arbeitsplatz zu Hause ergono-
mische Mindestanforderungen er-
füllt? Wie kann sichergestellt wer-
den, dass Mitarbeitende Pausen 
einhalten? Was ersetzt den sozia-
len Austausch, der im Homeof� ce 
zu wenig statt� ndet? Und wer be-
zahlt das alles? Von einem Tag auf 
den anderen sahen sich viele Un-
ternehmen im Frühjahr 2020 ge-
zwungen, rasch die nötigen Grund-
lagen zu schaffen und Fragen zu 
beantworten.

Damit BGM erfolgreich umge-
setzt werden kann, braucht es An-
passungen an die neue Arbeits-
welt. Im Zentrum steht die Frage, 
wie die Arbeitsbedingungen für 
das Homeof� ce und für hybride 
Arbeitsformen gesundheitsförder-
lich gestaltet werden können. Um-
so wichtiger wird dies angesichts 
der Möglichkeit, dass sich Home-
of� ce auch nach der Pandemie 
vermehrt durchsetzen wird und 
hybride Arbeitsformen zur neuen 
Normalität werden.

Gesundheitskompetenzen 
entwickeln
Die Veränderungen in der Arbeits-
umwelt erfordern von Arbeitneh-
menden nicht nur neue technische 
und digitale Kompetenzen. Die Mit-
arbeitenden benötigen auch stär-
kere Gesundheitskompetenzen. Sie 
handeln im Hinblick auf ihr Wohl-
befinden vermehrt eigenverant-
wortlich. Besonders wichtig sind 
individuelle Bewältigungsstrategi-
en wie beispielsweise die bewusste 
Arbeitszeitgestaltung im Home-
of� ce, eine innere Distanz zum Job 
oder bewusste Pausen und Erho-
lungsphasen. Solche Strategien 
sind zentral, denn Personen im 
Homeoffice arbeiten tendenziell 
mehr als im Büro und oft auch am 
Wochenende, wie eine Studie des 
Schweizerischen Tropeninstituts 
zu gesundheitlichen und gesell-
schaftlichen Auswirkungen der 
Pandemie vom November 2021 ge-
zeigt hat1.

Die Aufgabe von BGM-Fach-
personen und Führungskräften in 
den Unternehmen ist es, zu de� -
nieren, welche individuellen, sozi-
alen und gesundheitlichen Kom-
petenzen gefragt sind und wie 
diese vermittelt werden können.

Veränderte Anforderungen 
an Führungskräfte
Auch das Führen von Mitarbeiten-
den steht vor einem Wandel. Füh-
rungskräfte müssen den Umgang 
mit den zur Verfügung stehenden 
digitalen Tools und die Führung 
auf räumliche Distanz erlernen.

In dieser Situation seien für 
Führungskräfte drei Punkte zent-
ral, sagt Dominik Fässler, Projekt-

leiter BGM bei Gesundheitsförde-
rung Schweiz: «Erstens gilt es, 
den Draht zu den Mitarbeitenden 
nicht zu verlieren und den hybri-
den Kontakt aufrechtzuerhalten, 
um zu spüren, wie die Mitarbei-
tenden in der Situation zurecht-
kommen. Zweitens müssen Mitar-
beitende in die Gestaltung der 
neuen Zusammenarbeit miteinbe-
zogen werden. Sie alle haben un-
terschiedliche Homeof� ce-Situati-
onen und Bedürfnisse.» Für eine 
gesunde Zusammenarbeit sei es 
wichtig, dass diese eingebracht 
und berücksichtigt werden, so 
Fässler. «Drittens sollen Füh-
rungskräfte vorbildlich agieren, 
zum Beispiel gemeinsam Zeiten 
der Erreichbarkeit de� nieren und 
sich auch selbst daran halten.»

Kontakt: 
David Hess-Klein, Sektion Gesund-
heitsförderung und Prävention, 
david.hess-klein@bag.admin.ch 

Links:
− Webseite zu New Work von 

Gesundheitsförderung Schweiz: 
https://tinyurl.com/yckjkwpm 

− Tipps für Homeoffi ce von 
Gesundheitsförderung Schweiz: 
https://tinyurl.com/5n75nr9m 

1 Medienmitteilung vom Schweizerischen 
Tropeninstitut zur COVCO-Basel-Studie vom 
30.11.2021: https://tinyurl.com/33rmd62z

Im Homeoffi ce ist es besonders wichtig, zwischendurch aufzustehen 
und sich zu bewegen. Illustrationen aus der BAG-Kampagne «Aufstehen – 
kleiner Aufwand, grosse Wirkung».

«Im Zentrum steht die 
Frage, wie die Arbeits be-
dingungen für das Home-
of� ce und für hybride 
Arbeitsformen gesund-
heitsförderlich gestaltet 
werden können.»
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BGM in der Schweiz: 
grosses Netzwerk an Akteuren
Die institutionelle Plattform BGM (IP BGM) vereint Akteure mit BGM-Aufgaben 
auf nationaler Ebene. Sie wurde im Rahmen der Nationalen Strategie Prävention 
nichtübertragbarer Krankheiten (NCD-Strategie) 2017–2024 ins Leben gerufen.

Mit dem Ziel, den institutionellen 
Austausch und die Zusammenar-
beit im betrieblichen Gesund-
heitsmanagement (BGM) zu för-
dern, koordiniert die IP BGM die 
Aktivitäten der unterschiedlichen 
Akteure. Inhaltliche Schwerpunk-
te der IP sind Austausch und Ver-
netzung, Verbreitung des Wissens 
und Identi� kation neuer Themen-
felder. Die Unternehmen in der 
Schweiz sollen dadurch optimal 
darin unterstützt werden, für ihre 
Mitarbeitenden ein gesundheits-
förderndes Arbeitsumfeld zu 
schaffen.

Drei Handlungsfelder
Die IP BGM ist in verschiedenen 
Arbeitsgruppen aktiv. Eine davon 
ist die AG Akteurslandschaft. Sie 
hat eine Übersicht aller im BGM tä-
tigen Akteure erarbeitet, um inter-
essierten Stellen einen besseren 
Überblick über die Funktionsweise 
im Bereich des Gesundheitsschut-
zes und der Gesundheitsförderung 
zu verschaffen. Die Übersicht ord-
net die Akteure drei Handlungsfel-
dern zu. Akteure im Handlungsfeld 
«betriebliche Gesundheitsförde-
rung» bieten beispielsweise Stress-
bewältigungskurse für Mitarbei-

tende an, sorgen für ein gesundes 
Ernährungsangebot in Kantinen 
oder erarbeiten Programme für Ta-
bakprävention am Arbeitsplatz. Im 
Bereich «Arbeitssicherheit und Ge-
sundheitsschutz» setzen sich Ak-
teure unter anderem dafür ein, Be-
rufsunfälle und -krankheiten zu 
vermeiden, zum Beispiel mithilfe 
einer Tragep� icht von Schutzaus-
rüstung. Auch der Schutz der psy-
chischen Gesundheit fällt in dieses 
Handlungsfeld. Im Feld «Abwesen-
heitsmanagement und Reintegra-
tion» geht es darum, verunfallte 
oder erkrankte Mitarbeitende wie-

der in den Betrieb zu integrieren 
und ihre Gesundheit zu erhalten.

Während die Aktivitäten im 
Handlungsfeld «Abwesenheitsma-
nagement und Reintegration» teils 
obligatorisch und im Unfallversi-
cherungs- und Invalidenversiche-
rungsgesetz festgeschrieben sind, 
sind viele Aktivitäten aus den ande-
ren Bereichen freiwillig.

Kontakt:
David Hess-Klein, Sektion Gesund-
heitsförderung und Prävention, 
david.hess-klein@bag.admin.ch 

Link:
Webseite zur BGM-Akteursland-
schaft: 
https://tinyurl.com/233cm49x 

Nationale Akteure mit 
gesetzlichem und politischem 
Auftrag im Bereich BGM

Quelle: Bundesamt für Gesundheit, BGM Akteurslandschaft, 2020.

Bundesamt für Gesundheit BAG
− Erlass von Vorschriften zum Schutz der 

Arbeitnehmenden
− Aufsicht über Unfallversicherungen und 

EKAS sowie Oberaufsicht Suva, GFCH und 
BFU 

− Koordination der Akteure und Inhalte zu 
Arbeitssicherheit, Gesundheitsschutz und 
Prävention

− Kampagnen zu BGM

Beratungsstelle für 
Unfallverhütung BFU
− Gesetzlicher Auftrag zur Verhütung von 

Nichtberufsunfällen
− Spezifi sche Angebote für Betriebe und 

Mitarbeitende: Beratung, Prävention, 
Wissensvermittlung

Stiftung Gesundheitsförderung 
Schweiz GFCH
− Gesetzlicher Auftrag, Massnahmen 

zur Förderung der Gesundheit und zur 
Verhütung von Krankheiten anzuregen, 
zu koordinieren und zu evaluieren

− Erarbeitung von zielgruppenspezifi schen 
Inhalten im BGM

− Förderung eines systematischen BGM 
in den Betrieben

Suva
− Durchführungsorgan in den Bereichen 

Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz
− Ausbildung und Entwicklung von Hilfs-

mitteln 
− Anbieten von Versicherungen
− Weiterbildung, Angebot von Instrumenten 

und Beratung für Betriebe

Konferenz der kantonalen 
Gesundheitsdirektorinnen und 
-direktoren GDK
− Koordination Gesundheitspolitik der 

Kantone
− Erlass von gesundheitspolitischen Emp-

fehlungen für Kantone

Bundesamt für Sozialversicherungen 
BSV
− Aufsicht über Invalidenversicherungsgesetz
− Erlass von Weisungen für Vollzug des IVG
− Kontakt mit Akteuren im Handlungsfeld Ab-

wesenheitsmanagement und Reintegration

Staatssekretariat für Wirtschaft SECO
− Verantwortung Sicherheit und Gesundheit 

am Arbeitsplatz
− Leitung eidgenössische Arbeitsinspek tion 

und Aufsicht über kantonale Arbeits-
inspektorate

− Wegleitungen und Aufsicht über Arbeits-
gesetz 

Eidgenössische Kommission für 
Arbeitssicherheit EKAS
− Drehscheibe im Bereich Arbeitssicherheit
− Übernahme von Steuerungs-, Koordina-

tions- und Aufsichtsfunktionen 
− Erlass von Wegleitungen, Mitteilungsblät-

tern und EKAS-Richtlinien 

Interkantonaler Verband für
Arbeitnehmerschutz IVA
− Koordination der Arbeitsinspektorate
− Teilnahme bei Vernehmlassungen
− Beratung und Sensibilisierung für Arbeit-

nehmerschutz

Verband Schweizerischer Arbeits-
marktbehörden VSAA
− Unterstützung der kantonalen Arbeitsinspek-

torate im Bereich der Arbeitsmarktpolitik
− Arbeit an strategischen Fragestellungen

Arbeitssicherheit und 
Gesundheitsschutz

Betriebliche 
Gesundheitsförderung

Abwesenheitsmanagement 
und Reintegration
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In der Schweiz gibt es deutlich weniger Arbeitsunfälle als noch vor 30 Jahren. Und auch 
der Gesundheitsschutz hat bedeutende Fortschritte gemacht, sagt Rafaël Weissbrodt, 
Professor an der Hochschule für Gesundheit Wallis. Doch in Sachen partizipative Prozesse 
bei der Arbeit gehören wir in Europa zu den Schlusslichtern.

Rafaël Weissbrodt, mit Ihrem 
Team haben Sie eine Studie 
zum Weiterbildungsangebot 
im Bereich betriebliches Ge-
sundheitsmanagement (BGM) 
durchgeführt. Was sind die 
Ergebnisse dieser Studie?
Im Auftrag der institutionellen 
Plattform BGM haben wir einen 
Überblick über alle Weiterbildun-
gen in der Schweiz erstellt und die 
Inhalte der einzelnen Angebote be-
schrieben. Wir haben unsere Suche 
auf Kurse und Weiterbildungen be-
schränkt, die sich inhaltlich explizit 
sowohl mit Arbeit wie auch mit Ge-
sundheit beschäftigen. Dabei ha-
ben wir zum Beispiel Angebote 
zum Thema Geschlechtergerech-
tigkeit am Arbeitsplatz ausge-
schlossen, wenn im Programm 
oder bei den Lernzielen kein Bezug 
auf Arbeitssicherheit oder Gesund-
heit gemacht wird. Trotzdem sind 
wir auf schweizweit 463 Weiterbil-
dungsangebote gestossen, viel 
mehr, als wir erwartet hatten. Un-
gefähr ein Viertel aller Weiterbil-
dungen behandelt Suchtfragen. Die 
anderen Weiterbildungsangebote 

verteilen sich über alle drei Säulen 
des sogenannten BGM-Hauses, al-
so die Arbeitssicherheit und den 
obligatorischen Gesundheitsschutz 
als erste Säule, die freiwillige Ge-
sundheitsförderung am Arbeits-
platz als zweite Säule und das Case 
Management als dritte Säule. Aller-
dings ist die erste Säule in der Wei-
terbildung deutlich stärker reprä-
sentiert, drei Viertel aller Angebote 
sind hier angesiedelt.

Wie erklären Sie sich diese 
Konzentration der Weiterbil-
dungen auf die obligatorische 
erste Säule?
Das hat damit zu tun, dass in Sa-
chen Arbeitssicherheit in der 
Schweiz traditionellerweise ein 
technisch orientierter und män-
nerlastiger Ansatz verfolgt wird. 
Bis in die 1990er-Jahre interes-
sierten sich viele Unternehmen 
erst für Prävention am Arbeits-
platz, nachdem sich Unfälle ereig-
net hatten. Dann trat 1996 die so-
genannte ASA-Richtlinie in Kraft, 
die Unternehmen zu einem Aufbau 
eines Sicherheitssystems und ei-
nem systematischen Vorgehen zur 
Vermeidung von Unfällen und Be-
rufskrankheiten verp� ichtete. Die 
Arbeitgeber mussten sich Kompe-
tenzen beschaffen, um in ihren Be-
trieben Arbeitssicherheit gewähr-
leisten zu können. So entstand ein 
Markt für Arbeitssicherheit, in 
dem Sicherheitsingenieure, Ar-
beitsärzte und -hygieniker sowie 
Sicherheitsfachleute ihre Dienst-

leistungen anboten. Allerdings 
blieben Personen mit humanwis-
senschaftlichem Hintergrund, et-
wa Arbeits- und Organisationspsy-
chologen, lange aussen vor. Erst in 
den letzten Jahren hat das Feld 
begonnen, sich langsam zu öffnen. 
Eine solche Entwicklung lässt sich 
auch weltweit beobachten, aus der 
die sogenannte Safety Science her-
vorgegangen ist, die Technikerin-
nen mit Ergonomen, Arbeitspsy-
chologen und Risikosoziologinnen 
zusammenbringt. Dabei bleibt 
aber das Problem, dass sich tech-
nische Lösungen oft einfacher � n-
den und umsetzen lassen als Ände-
rungen an der Arbeitsorganisation. 
Leute zu überzeugen, etwas an ih-
ren Arbeitsabläufen zu ändern, ist 
immer schwierig.

Wirken die Kurse, gibt es heute 
weniger Arbeitsunfälle als vor 
20 oder 30 Jahren?
Tatsächlich zeigen die Statistiken 
eine Abnahme der Arbeitsunfälle 
in der Schweiz. Allerdings ist un-
klar, inwieweit das auf die Präven-
tionsbemühungen zurückzuführen 
ist. Der Rückgang der Unfälle hat 
auch ganz klar mit der Transfor-
mation der Wirtschaft zu tun: Bei 
uns breitet sich der Dienstleis-
tungssektor aus. Die gefährlichs-
ten und schmutzigsten Arbeiten 
haben wir ins Ausland ausgela-
gert. Vereinfachend lässt sich sa-
gen, dass wir die klassischen Si-
cherheitsrisiken in der Schweiz 
unterdessen ziemlich gut beherr-
schen. Auch im Bereich Gesund-
heitsschutz haben wir mit Vor-
schriften zu Tageslicht oder der 
Luftqualität vieles unter Kontrolle. 
Doch bei den muskuloskelettalen 
Erkrankungen sieht es weniger gut 
aus. Eigentlich sind die Massnah-
men zur Vorbeugung klar und seit 
Langem bekannt: Es geht darum, 
mehr Abwechslung in repetitive 

Arbeiten zu bringen und den Zeit-
druck zu verringern. Doch die Ver-
hütung ist mit Veränderungen in 
der Arbeitsorganisation verbun-
den. Das ist heikel, denn es kostet 
und verunsichert – und wird des-
halb kaum umgesetzt.

Können Sie etwas näher auf 
diese Widerstände eingehen?
Finanzielle Ressourcen sind eine 
Schwierigkeit, aber nicht die einzi-
ge. Eine weitere Schwierigkeit ist die 
Angst vor der Auseinandersetzung. 
Viele Vorgesetzte scheuen sich, eine 
Diskussion zum Thema Arbeitsge-
staltung zu beginnen, weil sie be-
fürchten, dass die Mitarbeitenden 
dann mit jeweils anderen Ideen 
kommen, die sich vielleicht wider-
sprechen – und das Ganze unbewäl-
tigbar wird. Die Schweiz zeichnet 
sich durch begrenzte Praktiken und 
Bestimmungen im Bereich der Mit-
bestimmung oder Partizipation aus. 
In Europa gehören wir in dieser 
Hinsicht zu den Schlusslichtern. Da-
bei wissen wir seit den 1960er-Jah-
ren, dass partizipative Ansätze zu 
den wirksamsten Massnahmen zur 
Vorbeugung von Stress am Arbeits-
platz gehören.

Dr. Rafaël Weissbrodt

Der Ausbildungsweg von Rafaël 
Weissbrodt führte ihn von der 
Arbeitspsychologie über die 
Ergonomie und schliesslich zur 
Politikwissenschaft, in der er an 
der Universität Lausanne dokto-
rierte – zum Thema, inwiefern 
Arbeitsinspektoren zur Prävention 
von psychosozialen Risiken am 
Arbeitsplatz beitragen. Berufl ich 
arbeitet Weissbrodt seit 2000 in 
der Intervention, Ausbildung und 
Forschung zur Gesundheit am 
Arbeitsplatz. Seit April 2019 ist er 
assoziierter Professor an der Hochschule für Gesundheit Wallis in 
Sitten, wo er verschiedene Projekte in den Bereichen Ergonomie, 
Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz durchführt.

«Wir sind auf schweizweit 
463 Weiterbildungsange-
bote gestossen, viel mehr, 
als wir erwartet hatten. 
Ungefähr ein Viertel aller 
Weiterbildungen behandelt 
Suchtfragen.»

«Der Rückgang der Unfäl-
le hat auch ganz klar mit 
der Transformation der 
Wirtschaft zu tun: Bei uns 
breitet sich der Dienst-
leistungssektor aus. Die 
gefährlichsten und 
schmutzigsten Arbeiten 
haben wir ins Ausland 
ausgelagert.»

«Bei der Stressprävention haben wir noch 
riesiges Verbesserungspotenzial»
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Wo verläuft die Grenze zwi-
schen Arbeitssicherheit und 
Gesundheitsförderung?
Das ist eine gute Frage. Oft drückt 
auch genau hier der Schuh, weil 
die beiden Säulen in der Schweiz 
von verschiedenen Institutionen 
getragen werden: Das Staats-
sekretariat für Wirtschaft (SECO), 
die kantonalen Arbeitsinspektora-
te und die Suva kümmern sich um 
Fragen rund um die Arbeits-
sicherheit und den obligatori-
schen Gesundheitsschutz. Bei der 
zweiten Säule spielen vor allem 
Gesundheitsförderung Schweiz 
oder die kantonalen Gesundheits-
förderungsstellen eine Rolle. Zu-
dem stützen sich die beiden Säu-
len auch auf unterschiedliche 
gesetzliche Grundlagen. An der 
Schnittstelle entstehen dadurch 
viele Grauzonen. Ein typisches 
Beispiel ist Stress und psychische 
Gesundheit am Arbeitsplatz. Für 
Aussenstehende ist oft nicht er-
sichtlich, wer wofür zuständig ist 
und inwieweit die Stresspräventi-
on zur Fürsorgep� icht des Arbeit-
gebers gehört. Wir müssen uns 
wohl auch damit ab� nden, dass 
die Realität oft so komplex ist, 

dass sie sich ein Stück weit diesen 
gesetzlichen und institutionellen 
Unterscheidungen entzieht.

Wie meinen Sie das?
Bei Stress am Arbeitsplatz spricht 
man oft von einem Gleichgewicht 
zwischen Belastungen – also al-
lem, was wehtut – und Ressour-
cen, die Personen aufbringen, um 
diese Belastungen aufzufangen. 
Vielleicht könnte man sagen, dass 
die erste, obligatorische Säule 
eher auf der Seite der Belastun-
gen steht. Und es hier also darum 
geht, was der Arbeitgeber alles 
machen muss, um zu vermeiden, 
dass diese Belastungen zu gross 
werden. Und die zweite, freiwilli-
ge Säule steht dementsprechend 
eher auf der Seite der Ressourcen, 

nicht nur der Individuen, sondern 
auch der Ressourcen des Betriebs, 
des Teams oder der Vorgesetzten.

In Ihrer Dissertationsarbeit 
haben Sie festgestellt, dass 
Stress am Arbeitsplatz von 
Arbeitgebenden als wich-
tigster psychosozialer Faktor 
erachtet wird, wichtiger als 
etwa sexuelle Belästigung 
oder Mobbing.
Ja, dieses Resultat lässt sich auf 
zwei Arten interpretieren. Einer-
seits kommt Stress häu� ger vor als 
Mobbing. Andererseits ist es einfa-
cher, darüber zu reden. Denn ge-
stresst zu sein, ist sozial angese-
hen. Aber über psychologische 
Belästigung zu sprechen, fällt vie-
len schwer.

Sie haben auch festgestellt, 
dass es in Unternehmen mit 
wirtschaftlichen Schwierig-
keiten mehr Angriffe auf die 
persönliche Integrität der 
Mitarbeitenden gibt. Wieso ist 
das so?
Ich habe eine Korrelation gefun-
den und kann keinen Kausalzu-
sammenhang belegen. Doch dass 
wirtschaftliche Probleme zu mehr 
Stress und stärker angespannten 
zwischenmenschlichen Beziehun-
gen führen, die im Extremfall in 
Mobbing ausarten können, ist eine 
naheliegende Erklärung. Als ich 
noch als Berater gearbeitet habe, 
bin ich vielen Personen begegnet 
in Situationen, in denen tatsäch-
lich ein Kausalzusammenhang be-
stand. Wenn ein Unternehmen 
umstrukturiert wird, geht das 
meist mit einer grossen Verunsi-
cherung einher. Und Mobbing ist 
oft eine Verteidigungsreaktion von 
Leuten, die sich bedroht fühlen – 
und deshalb versuchen, einen Sün-
denbock zu � nden.

Wo sehen Sie die grössten 
Herausforderungen für das 
betriebliche Gesundheits-
management?
Daten der europäischen Erhebung 
über die Arbeitsbedingungen bele-
gen, dass sich die Schweizer Ar-
beitnehmenden zusehends weni-
ger autonom fühlen. Das ist ein 
klares Warnsignal für die Gesund-
heit am Arbeitsplatz. Bei der Prä-
vention von psychosozialen Risiken 
haben wir in der Schweiz noch ein 
riesiges Verbesserungspotenzial. 
Bei uns herrscht leider immer noch 
die Tendenz vor, Stress am Arbeits-
platz auf individuelle Zerbrechlich-
keit zurückzuführen. Für meine 
Dissertation habe ich, zusammen 
mit Kolleginnen und Kollegen des 
SECO, mit 400 Arbeitgebenden In-

terviews geführt. Viele haben mir 
zu verstehen gegeben, dass sie 
Stress als ein personenbezogenes 
Problem ansehen, für das man als 
Arbeitgeber offen sein soll. Sie sag-
ten zum Beispiel: «Meine Ange-
stellten dürfen zu mir kommen, 
wenn sie ein Problem haben, dann 
� nden wir eine Lösung.» Andere 
sagten: «Bei uns ist Burnout kein 
Thema, wir haben nie einen Fall 
gehabt.» Doch als Wissenschaftler 
interessieren wir uns nicht nur für 
einzelne Fälle, sondern auch für 
allgemeine Risikofaktoren.

Aber verschiedene Personen 
reagieren nun mal unterschied-
lich auf Stress. Bei der Frage, 
wie anfällig oder resistent 
jemand ist, spielen doch auch 
individuelle Faktoren eine 
Rolle?
Ja, das stimmt. Doch die Literatur 
zeigt klar, dass die wirksamsten In-
terventionen gleichzeitig zwei Sei-
ten angehen, sowohl die Arbeitsge-
staltung wie auch die Förderung 
der persönlichen Ressourcen.

Wie sieht Ihrer Meinung nach 
ein ideales BGM-System aus?
Ich würde es begrüssen, wenn wir 
einen holistischen Ansatz hätten, 
in dem Sicherheit und Gesundheit 
am Arbeitsplatz ein Ganzes bilden. 
Ich bin Organisationspsychologe, 
mein Ziel ist, die Arbeit so zu ge-
stalten, dass sie wirksam und ge-
sund ist. Dazu zählt für mich nicht 
nur die Vermeidung von Unfällen 
und Berufskrankheiten, sondern 
auch die Vermeidung von Stress. 
Für mich gehört das einfach zu-
sammen. Zudem würde ich mir 
mehr offene Diskussionen wün-
schen zwischen Sicherheitsfach-
leuten, Ingenieurinnen, Ergono-
men und anderen Spezialistinnen 
des Gesundheitsschutzes in den 
Betrieben. Das wird heute viel zu 
wenig gemacht – aber es wäre eine 
grosse Bereicherung.

«Für Aussenstehende ist 
oft nicht ersichtlich, wer 
wofür zuständig ist und 
inwieweit die Stressprä-
vention zur Fürsorge-
p� icht des Arbeitgebers 
gehört.»

Die meisten BGM-Weiterbildungsangebote in der Schweiz drehen sich um Arbeitssicherheit 
und den obligatorischen Gesundheitsschutz.
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Unternehmen sind zum Schutz 
der psychischen Gesundheit verpfl ichtet
Erwerbstätige verbringen einen Grossteil ihres Alltags 
am Arbeitsplatz. Umso wichtiger sind eine sinnvolle 
Arbeits gestaltung und -organisation sowie ein unterstüt-
zendes soziales Umfeld. Psychosoziale Risiken wie Stress, 
Burnout oder sexuelle Gewalt lassen sich genauso syste-
matisch angehen wie andere Risiken im Bereich Sicherheit 
und Gesundheitsschutz.

Verschiedene Faktoren können die 
psychische Gesundheit am Arbeits-
platz beein� ussen – positiv wie ne-
gativ. Gute Arbeitsbedingungen 
fördern das Wohlbefinden und 
Selbstwertgefühl von Arbeitneh-
menden. Ungünstige Arbeitsgestal-
tung, Überbelastung, Mobbing, se-
xuelle Belästigung, Gewalt oder 
Suchtmittelmissbrauch hingegen 
gehören zu den Risikofaktoren. Im 
schlimmsten Fall können sie psy-
chische und gesundheitliche Be-
schwerden auslösen und die natür-
lichen Ressourcen des Menschen 
blockieren, was die Leistungsfähig-
keit vermindert und letztlich auch 
dem Unternehmen schadet. Ge-
mäss dem «Barometer Gute Ar-
beit», das jährlich von Travail.Suis-
se und der Berner Fach hochschule 
erhoben wird, gaben 2021 fast 45 
Prozent der Arbeitnehmenden an, 
sich durch ihre Arbeit häu� g ge-
stresst zu fühlen. Das ist ein neuer 
Höchstwert mit schwerwiegenden 
Folgen: 2020 beliefen sich die 
durch Stress verursachten Kosten 
am Arbeitsplatz gemäss Job-
Stress-Index von Gesundheitsför-
derung Schweiz auf 7,6 Milliarden 
Franken.

Stress entsteht durch ein wahr-
genommenes Ungleichgewicht 
zwischen Arbeitsbelastung und ei-
genen Ressourcen. Arbeitgeber 
sollten deshalb zu Beginn eines Ar-
beitsverhältnisses genau darauf 
achten, dass die Arbeitsaufgaben 
und -abläufe auf die Arbeitneh-
menden abgestimmt sind. 

Probleme frühzeitig 
ansprechen
Arbeitsgesetz und Obligationen-
recht verp� ichten Arbeitgeber da-
zu, alle notwendigen Massnahmen 
zu treffen, um die physische und 
psychische Gesundheit der Mitar-
beitenden zu schützen. Bei den 
psychosozialen Risiken geht es um 
strukturelle Merkmale der Arbeits-
situation wie zum Beispiel die Or-
ganisation der Arbeitszeit oder wie 
im Betrieb kommuniziert wird. 
Auch ist es wichtig, die Arbeitsbe-
dingungen durch periodische Mit-
arbeitendengespräche oder das 
Thematisieren von Problemen an 
Sitzungen regelmässig zu evaluie-
ren. So können Führungskräfte 
frühzeitig mögliche Indikatoren 

für übermässige psychische Belas-
tungen erkennen und angehen.

Gleich wie die Arbeitssicher-
heit wird auch der Gesundheits-
schutz regelmässig durch die 
kantonalen Arbeitsinspektorate 
kontrolliert. Dazu zählt auch der 
Schutz der psychischen Gesund-
heit. «Die Arbeitsinspektorate 
überprüfen, ob Unternehmen in 
der Schweiz über die zum Gesund-
heitsschutz notwendigen innerbe-
trieblichen Strukturen verfügen», 
sagt Christophe Iseli von der Eid-
genössischen Arbeitsinspektion 
beim Staatssekretariat für Wirt-
schaft (SECO). «Im Bereich psychi-
sche Gesundheit gehört dazu zum 
Beispiel das Bestimmen einer An-
laufstelle, die Mitarbeitende bei 
Problemen wie Mobbing oder se-
xueller Gewalt aufsuchen kön-
nen.» Grössere Unternehmen ha-
ben oft betriebsinterne Strukturen, 
während kleinere häu� g eine ex-
terne Stelle beauftragen. Letztere 

stellt auch die Neutralität der An-
sprechperson sicher, die bei psy-
chosozialen Risiken besonders 
wichtig ist.

Gesundheitspolitische 
Priorität
Die Gesundheit in der Arbeitswelt 
ist eines von acht Zielen in der ge-
sundheitspolitischen Strategie des 
Bundesrats 2020–2030. Der Ent-
wicklung und Implementierung 
von Präventionsmassnahmen, die 
im Bereich der psychosozialen Be-
lastungen am Arbeitsplatz mess-
bare Wirkungen erzielen, kommt 
dabei eine grosse Bedeutung zu. 
Das BAG unterstützt verschiedene 
Projekte zum Schutz der Gesund-
heit von Arbeitnehmenden – auch 
im Zusammenhang mit der Covid-
19-Pandemie. Die Pandemie hat 
die Arbeitsbedingungen vielerorts 
stark verändert, was sowohl posi-
tive als auch negative Folgen hat 
(siehe auch Artikel «Wie die neue 
Arbeitswelt die Gesundheit am Ar-
beitsplatz verändert» auf S. 4). Die 
Plattform www.dureschnufe.ch, 
eine Plattform für psychische Ge-
sundheit rund um die Pandemie, 
be inhaltet unter anderem Tipps 
für das Arbeiten zu Hause, Strate-
gien gegen Isolation sowie eine 
Übersicht über Angebote für Be-
troffene.

Kontakt:
Lea Pucci-Meier, Sektion Nationale 
Gesundheitspolitik, 
lea.pucci@bag.admin.ch

Links:
− SECO: Psychosoziale Risiken am 

Arbeitsplatz: 
https://tinyurl.com/rbj66taa

− Gesundheitsförderung Schweiz: 
Bericht «Betriebliches Gesund-
heitsmanagement: Grundlagen 
und Trends»: 
https://tinyurl.com/du3xn4 

− Gesundheitspolitische Strategie 
des Bundesrats 2020–2030: 
https://tinyurl.com/krchwvsy 

− Studie Job-Stress-Index: 
https://tinyurl.com/yw3hbvz7 

− Stiftung Pro Mente Sana: Bera-
tung für Arbeitgeberinnen und 
Führungskräfte: 
https://tinyurl.com/2p868ych 

− «Plattform für psychische 
Gesundheit rund um das neue 
Coronavirus»: 
www.dureschnufe.ch 

− SECO: Broschüre «Schutz vor 
psychosozialen Risiken am 
Arbeitsplatz»: 
https://tinyurl.com/2p9ebev3

− «Barometer Gute Arbeit», 2021, 
https://tinyurl.com/yesd4563

Stress am Arbeitsplatz entsteht dann, wenn die Arbeitsbelastung die eigenen Ressourcen übersteigt.
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Gesunde Lehrpersonen – 
erfolgreiche Schülerinnen und Schüler
Die Gesundheit von Lehrpersonen ist nicht nur an sich zentral, sondern auch für das Wohlbe� nden der Schülerinnen 
und Schüler und für ihren Bildungserfolg. Deshalb kommt dem betrieblichen Gesundheitsmanagement (BGM) 
von Lehrpersonen eine bedeutende Rolle zu. Das BAG unterstützt Massnahmen, um BGM bei Lehrpersonen zu stärken.

Eltern geben ihre Kinder während 
der obligatorischen Schulzeit für 
elf Jahre in die Hände von Lehr-
personen. Dazu kommen meist 
drei bis vier weitere Jahre für Be-
rufsbildung oder Allgemeinbildung 
– eine lange Zeit. Umso wichtiger 
sind ein gutes Unterrichtsklima so-
wie engagierte und vor allem ge-
sunde Lehrpersonen. 

Lehrerinnen und Lehrer sind 
vielen Ansprüchen ausgesetzt
Der Lehrpersonenalltag wird von 
unterschiedlichen Anspruchsgrup-
pen bestimmt: Schülerinnen und 
Schüler, Eltern, Kolleginnen und 
Kollegen, Schulleitung usw. Die 
Corona-Pandemie hat den Berufs-
alltag von Lehrpersonen zusätzlich 
verkompliziert: Im Frühjahr 2020 
stellten Schulschliessungen und 
Fernunterricht den Schulalltag auf 
den Kopf. Auch wenn die Schulen 
nur kurzzeitig geschlossen waren, 
erschwerte die Pandemie den Un-
terricht weiterhin: Repetitives Tes-
ten zum Beispiel nimmt etwa 45 
Minuten pro Klasse in Anspruch – 
eine ganze Unterrichtslektion. Das 
Testen musste deshalb so organi-
siert werden, dass die Fächer glei-
chermassen betroffen waren. Auch 
Quarantänen ganzer Klassen oder 
Einzelquarantänen waren eine Er-
schwernis. Sie führten zu Bil-
dungsrückständen einzelner Schü-
lerinnen und Schüler, die aufgeholt 
werden müssen. 

Einige Lehrpersonen stehen an 
der Grenze zu einem Burnout oder 
verlassen den Beruf – diese Ten-
denz wurde durch die Pandemie 
möglicherweise verstärkt. Trotz 
hoher Investitionen in die Aus- 
und Weiterbildung seitens der 
Kantone herrscht an vielen Orten 
ein Lehrkräftemangel.

Positives Schulklima entschei-
dend für Bildungserfolg
Die Gesundheit von Lehrpersonen 
und Schulleitungen ist ein relevan-
ter Faktor für den Lernerfolg, das 
Wohlbe� nden und die Motivation 
von Schülerinnen und Schülern. 
Studien belegen den Zusammen-
hang zwischen dem Wohlbe� nden 
von Lehrpersonen und der Unter-
richtsqualität: je grösser das 
Wohlbe� nden, umso besser die 
Unterrichtsqualität. Lernfreude, 
Bildungserfolg und Gesundheit 
der Schülerinnen und Schüler 
werden beispielsweise gefördert, 
wenn sie Unterstützung, Enthusi-
asmus und Engagement der Lehr-

person wahrnehmen1. Emotionale 
Erschöpfung der Lehrperson hin-
gegen beein� usst die Unterrichts-
qualität negativ: Die Leistung und 
die Zufriedenheit sinken, die 
Schülerinnen und Schüler fühlen 
sich weniger wahrgenommen2.

Die Kantone und Gemeinden 
schaffen die Voraussetzungen für 
ein gesundheitsförderndes Schul-
umfeld, indem sie eine gute Schul-
organisation, personelle und � nan-
zielle Ressourcen sowie geeignete 
Unterrichtsräume bereitstellen. Die 
Unterstützung von Eltern, Familien 
und Fachstellen ist eine weitere Be-
dingung für ein gutes Schulklima. 

Prozesse und Rahmen-
bedingungen optimieren
Neben den Kantonen und Gemein-
den setzen sich weitere Akteure für 
eine gesunde Schule ein. Die «Alli-
anz Betriebliche Gesundheitsförde-
rung in der Schule», ein Zusam-
menschluss von professionellen 
Institutionen und Expertinnen und 
Experten, hat Empfehlungen zur 
Förderung der Lehrpersonenge-
sundheit erarbeitet. Auch das An-
gebot «Schule handelt – Stressprä-

vention am Arbeitsort» hat zum 
Ziel, die Gesundheit von Lehrper-
sonen, Schulleitenden und weite-
ren Mitarbeitenden zu stärken. Da-
zu bietet die Schweizerische 
Gesundheitsstiftung Radix einen 
partizipativen Schulentwicklungs-
prozess für private und öffentliche 
Schulen an.

Gemäss wissenschaftlichen Stu-
dien spielen insbesondere auch Be-
lastungen durch das Arbeitsumfeld 
eine bedeutende Rolle, z.B. Luft-
qualität, Lärmbelastungen oder die 
Beschaffenheit von Unterrichtsräu-
men. Weil in den meisten Schwei-
zer Schulen die Qualität der Raum-
luft ungenügend ist, hat das BAG 
das Projekt «Frische Luft für wache 
Köpfe» ins Leben gerufen, eine 
Kampagne mit Tipps zum richtigen 
Lüften. Regelmässiges Lüften hat 
auch einen positiven Ein� uss auf 
die Übertragung von Infektions-
krankheiten wie Covid-19: Dort, wo 
regelmässig gelüftet wird, gibt es 
weniger Übertragungen, wie aus ei-
ner Untersuchung des Kantons 
Graubünden hervorgeht. 

Kontakt:
Dagmar Costantini, Sektion Präven-
tion und Gesundheitsförderung, 
dagmar.costantini@bag.admin.ch

Links: 
− BGM-Wirkungsmodell für Schu-

len (Radix): 
https://tinyurl.com/2p9en4yx 

− «Allianz BGF in Schulen» (Radix): 
https://tinyurl.com/2a892383 

− Schule handelt – Stresspräventi-
on am Arbeitsort (Radix): 
www.schule-handelt.ch 

− «Frische Luft für wache Köpfe»: 
https://www.aerer-les-ecoles.ch/de 

− Website bildung + gesundheit 
Netzwerk Schweiz: https://
www.bildungundgesundheit.ch 

1 Frenzel et al. (2009); Doudin, Meylan 
& Curchod-Ruedi (2013)

2 Rascle & Bergugnat (2016); Klusmann, 
Richter & Ludtke (2016); Klusmann 
& Waschke (2018) 

Zufriedene und engagierte Lehrpersonen sind eine wichtige Voraussetzung für eine gute Unterrichtsqualität und den 
Bildungserfolg der Schülerinnen und Schüler.
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Wenn Angestellte Angehörige betreuen, 
sind auch die Unternehmen gefordert
Zahlreiche Unternehmen in der Schweiz kommen ihren 
Angestellten entgegen, wenn diese die beru� ichen Anfor-
derungen und die Betreuung von Angehörigen unter einen 
Hut bringen müssen. Von solchen Lösungen pro� tieren 
letztlich auch die Unternehmen. 

In der Schweiz übernehmen etwa 
600 000 Personen Betreuungsauf-
gaben für Angehörige, wie der 
Synthesebericht des Förderpro-
gramms «Entlastungsangebote für 
betreuende Angehörige 2017–
2020» festhält. Zwei von drei Er-
wachsenen mit Betreuungsaufga-
ben sind erwerbstätig – und 
müssen die Betreuung ihrer Ange-
hörigen mit ihrer Erwerbstätigkeit 
vereinbaren.

Mehrere Studien des Förder-
programms belegen, dass viele be-
treuende Angehörige ihre Er-
werbstätigkeit beibehalten wollen. 
Tatsächlich gilt die Erwerbstätig-
keit als wichtiger Schutzfaktor für 
die Gesundheit von betreuenden 
Angehörigen, denn die Erwerbstä-
tigkeit sorgt dafür, dass die Betreu-
enden sozial integriert bleiben und 
nicht in � nanzielle Schwierigkei-
ten geraten.

Damit die betreuenden Ange-
hörigen den zahlreichen Anforde-
rungen daheim und bei der Arbeit 
gerecht werden können, sind sie 
auf gute Rahmenbedingungen an-

gewiesen. Als wichtiger Schritt auf 
diesem Weg ist im Jahre 2021 das 
Bundesgesetz über die Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Er-
werbstätigkeit und Angehörigen-
betreuung in Kraft getreten, das 
beispielsweise die Fortzahlung des 
Lohns bei kurzen Arbeitsabwesen-
heiten regelt sowie erwerbstätigen 
Eltern einen 14-wöchigen Urlaub 
für die Betreuung von schwer 
kranken oder verunfallten Kindern 
gewährt.

Allerdings sind bei der Verein-
barkeit von Erwerbstätigkeit und 
Angehörigenbetreuung auch die 
Unternehmen gefordert. Eine im 
Rahmen des Förderprogramms 
durchgeführte Online-Befragung
von insgesamt 2287 Betrieben in 
der Schweiz mit fünf oder mehr 
Mitarbeitenden hat gezeigt, dass 
betreuende Angehörige kein 
Randphänomen sind: In den letz-
ten drei Jahren mussten sich 673 
Betriebe schon mit dieser Thema-
tik auseinandersetzen. Das sind 
knapp 30 Prozent aller befragten 
Unternehmen.

Aus der Umfrage geht hervor, 
dass sich die allermeisten Betriebe 
(96 %) um eine Lösung bemühen – 
und ihren Angestellten etwa mit 
Absprachen im Team (79 % der Be-
triebe), mit � exiblen Arbeitszeiten 
(77 %) oder mit einer vorüberge-
henden Reduktion des Arbeitspen-
sums (58 %) entgegenkommen. 
Dies dürfte auch mit dem Umstand 
zu tun haben, dass viele dieser 
Massnahmen zwar mit einem ge-
wissen Aufwand, aber nur mit ge-
ringen direkten Mehrausgaben für 
die Unternehmen verbunden sind.

Die Autorinnen der Online-Be-
fragung haben zudem eine Reihe 
von Faktoren identi� ziert, welche 
die Umsetzung von Massnahmen 
im Betrieb erleichtern. So lassen 
sich vor allem dann � exible Lösun-
gen � nden, wenn es klare Regelun-
gen für Stellvertretungen gibt und 
wenn die Arbeit so organisiert ist, 
dass möglichst wenig Aufgaben auf 
nur eine Person konzentriert sind.

Individuelle Vereinbarungen oft 
die besten Lösungen
Es gilt, Vorgesetzte – sowie auch 
die gesamte Belegschaft – von Un-
ternehmen zu sensibilisieren, da-
mit Massnahmen, die schon bei 
der Kinderbetreuung zum Zug 
kommen, auch auf Personen an-
gewendet werden können, die äl-
tere Angehörige betreuen. Dieser 

Grundsatz kommt beim «Elder-
Care»-Konzept zum Zug, mit dem 
zum Beispiel Roche in der Schweiz 
ihre Mitarbeitenden unterstützt. 
Die Kinderbetreuung lässt sich 
aber nur bedingt mit der Betreu-
ung von Angehörigen vergleichen.

In der Umfrage äusserte die 
Mehrheit der Betriebe die Ansicht, 
dass individuelle Vereinbarungen 
zwischen Arbeitgebenden und Ar-
beitnehmenden zu besseren Lö-
sungen führen als gesetzliche Vor-
gaben. Doch weil die Vereinbarkeit 
von Erwerbstätigkeit und Angehö-
rigenbetreuung aufgrund der de-
mogra� schen Entwicklung voraus-
sichtlich weiterhin an Relevanz 
gewinnt, können sich viele Unter-
nehmen auch weitere Rechtsan-
passungen vorstellen. 

Eine grosse Mehrheit der Be-
fragten bestätigt, dass es sich auch 
aus Sicht der Unternehmen lohnt, 
die Vereinbarkeit von Erwerbsar-
beit und Angehörigenbetreuung zu 
fördern. Den grössten Nutzen von 
diesbezüglichen Massnahmen se-
hen die Unternehmen in der Zu-
friedenheit ihrer Mitarbeitenden – 
und im Erhalt von gutem Personal. 
Mit dieser Thematik wird sich 
auch der Bund in den kommenden 
Monaten befassen – im Zusam-
menhang mit der Beantwortung 
des Postulats 21.3232 «Kosten-
Nutzen-Analyse der Massnahmen, 
die Unternehmen für ihre Ange-
stellten zur Vereinbarkeit von Er-
werbstätigkeit und Angehörigen-
betreuung ergriffen haben».

Kontakt:
Esther Walter, Sektion Nationale 
Gesundheitspolitik, 
esther.walter@bag.admin.ch 

Links:
− BAG-Förderprogramm 

«Entlastungsangebote für betreu-
ende Angehörige 2017–2020»: 
https://tinyurl.com/3h59khca

− Studie «Massnahmen für eine 
bessere Vereinbarkeit von Er-
werbstätigkeit und Angehörigen-
betreuung für Unternehmen in 
der Schweiz»: 
https://tinyurl.com/55fhm34p

Erwerbstätige mit Betreuungsaufgaben sind auf gute Rahmenbedingungen angewiesen, um Arbeit und Betreuung 
von Angehörigen vereinbaren zu können.
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«Im Vordergrund stehen Probleme, welche 
die Arbeitsfähigkeit und Leistung betreffen»
5 Fragen an Sabine Dobler, 
Expertin für Suchtfragen bei 
Sucht Schweiz. Sie erklärt, 
dass Vorgesetzte – aber 
auch Kolleginnen und Kolle-
gen – wichtige Impulse ge-
ben können, um Personen 
mit problematischem 
Konsum zu Veränderungen 
zu bewegen. Der erste 
Schritt liegt darin, Schwierig-
keiten am Arbeitsplatz klar 
anzusprechen.

1 Wie verbreitet ist das 
Thema Sucht am Arbeits-
platz in der Schweiz?

Leider gibt es keine verlässlichen 
Zahlen dazu, aber man kann sicher 
sagen, dass es kein Randproblem 
ist. Schätzungen gehen davon aus, 
dass rund 5 % der Arbeitnehmen-
den ein Alkoholproblem haben. 
Für andere Suchtmittel ist es noch 
schwieriger, Zahlen zu nennen. Ein 
problematischer Suchtmittelkon-
sum kann sich auf mehrere Arten 
negativ auswirken: Oft fallen die 
Leistungen von betroffenen Mitar-
beitenden ab, sie werden unzuver-
lässiger und bleiben öfter der Ar-
beit fern. Zudem erhöht sich das 
Risiko für Unfälle. Die Weltgesund-
heitsorganisation WHO schätzt, 
dass Alkohol und andere Suchtmit-
tel bei 15 bis 25 % der Arbeitsunfäl-
le eine Rolle spielen. 

2  Wie hängt der Sucht-
mittelkonsum mit Proble-
men am Arbeitsplatz 
zusammen?

Der Konsum von Suchtmitteln 
wirkt sich negativ auf die Arbeits-
leistung und das Verhalten am Ar-
beitsplatz aus. Das gilt nicht nur 
dann, wenn sich der Suchtmittel-
gebrauch chronifiziert, sondern 
auch bei punktuellem Konsum. 
Kommt jemand im stark verkater-
ten oder sonst wie von Drogen be-
einflussten Zustand zur Arbeit, 
müssen Vorgesetzte reagieren – 
und die Person zum Ausnüchtern 
nach Hause begleiten lassen. Am 
nächsten Tag muss ein klärendes 
Gespräch statt� nden, in dem dar-
auf hingewiesen wird, dass sich so 

ein Vorfall nicht noch einmal ereig-
nen darf. Ein isoliertes Ereignis 
muss nicht bedeuten, dass jemand 
ein Suchtmittelproblem im engen 
Sinn hat. Bei chroni� zierten Prob-
lemen mit Suchtmitteln empfehlen 
wir ein stufenweises Vorgehen, mit 
einer Evaluationsphase nach ei-
nem Erstgespräch – und weiteren 
Gesprächen, wenn sich keine Ver-
haltensänderung eingestellt hat. 
Bei diesen Gesprächen steht weni-
ger der Suchtmittelkonsum an sich 
im Vordergrund, sondern vielmehr 
die Probleme, welche die Arbeits-
fähigkeit und die Leistung betref-
fen. Wir haben einen Leitfaden 
entwickelt, um Vorgesetzte zu un-
terstützen und ihnen Orientierung 
zu verschaffen.

3  Vorgesetzte müssen 
reagieren, wenn sie be-
merken, dass jemand 
Suchtmittel konsumiert. 
Was können oder sollen 
Arbeitskolleginnen und 
Arbeitskollegen tun?

Oft sind Arbeitskolleginnen und Ar-
beitskollegen die Ersten, die mer-
ken, wenn etwas nicht stimmt und 
sich das Arbeitsverhalten und die 
Leistung der betroffenen Person 
verschlechtern. Viele versuchen, 
der betroffenen Person zu helfen, 
indem sie für sie einspringen. Sol-
che kompensierenden Verhaltens-
weisen sind gut gemeint, aber nicht 
zielführend. Wir raten, das Ge-
spräch zu suchen. Und dabei der 
betroffenen Person die Beobach-
tungen zu schildern, die man ge-
macht hat. Wenn ein Suchtmittel-
problem nicht chronisch ist, lenken 

Betroffene oft ein. Wenn sich nichts 
verändert, sollten Kolleginnen und 
Kollegen aber nicht zögern, sich an 
Vorgesetzte zu wenden.

4  Welche Rolle spielen 
betriebliche Suchtpräven-
tionsprogramme?

Probleme mit Suchtmitteln sind lei-
der nach wie vor ein gesellschaftli-
ches Tabu, und auch in Unterneh-
men neigte man lange Zeit dazu, 
über solche Probleme von Mitarbei-
tenden hinwegzuschauen. Doch all-
mählich zeichnet sich glücklicher-
weise eine Enttabuisierung des 
Themas ab: An vielen Orten ist der 
professionelle Umgang mit Sucht-
mittelproblemen in Betrieben ein 
fester Bestandteil der Personalpoli-
tik. Dazu gehört zum Beispiel ein 
betriebliches Suchtpräventionspro-
gramm, das Leitlinien für den Um-
gang mit Alkohol und anderen 
Suchtmitteln im Unternehmen de� -
niert und beschreibt, wie bei Hin-
weisen auf Suchtmittelprobleme 
vorgegangen wird. Aus unserer 
Sicht gibt es mehrere gute Gründe, 
ein wirksames Suchtpräventions-
programm einzuführen. Solche 
Programme verringern das Unfall-

risiko – und erhöhen die Sicherheit 
nicht nur der betroffenen, sondern 
aller Mitarbeitenden. Sie fördern 
auch ein positives Arbeitsklima und 
die Arbeitszufriedenheit, was sich 
günstig auf die Arbeitsmotivation 
auswirkt. Kurz: Betriebliche Sucht-
prävention zahlt sich aus!

5  Gehen betriebliche Sucht-
präventionsprogramme 
auch auf spezifi sche 
Zielgruppen, wie etwa 
Jugendliche, ein?

Ja, Konzepte für Suchtprävention 
sollten auch auf Lernende ausge-
richtet werden. Betriebe können 
durch Früherkennung und -inter-
vention viel dazu beitragen, prob-
lematischem Suchtmittelkonsum 
junger Menschen vorzubeugen.

Kontakt:
Sabine Dobler, Projektleiterin 
bei Sucht Schweiz, 
sdobler@suchtschweiz.ch 

Links:
− Leitfaden: 

https://tinyurl.com/2p8se3pw
− Angebot «Friendly Workspace 

Apprentice» von Gesundheits-
förderung Schweiz: 
https://fws-apprentice.ch

«Die Weltgesundheits-
organisation WHO schätzt, 
dass Alkohol und andere 
Suchtmittel bei 15 bis 25 % 
der Arbeitsunfälle eine 
Rolle spielen.»

«Viele versuchen, der 
betroffenen Person zu 
helfen, indem sie für sie 
einspringen. Solche 
kompensierenden Verhal-
tensweisen sind gut 
gemeint, aber sie sind 
nicht zielführend.»

«Probleme mit Suchtmitteln sind leider nach wie vor ein gesellschaftliches Tabu», sagt Sabine Dobler, 
Expertin für Suchtfragen und Projektleiterin bei Sucht Schweiz.
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Gesund, fein und nachhaltig essen 
am Arbeitsplatz
Mit einem praktischen Leitfaden für Betriebe der Gemeinschaftsgastronomie fördert das Bundesamt für Lebensmittel-
sicherheit und Veterinärwesen (BLV) die Entwicklung eines ausgewogenen und zusehends auch nachhaltigen Ver-
p� egungsangebots. Und trägt somit zur gesunden Ernährung von knapp einer Million Menschen in der Schweiz bei. 

Die nationale Ernährungserhebung 
«menuCH» brachte es unmissver-
ständlich an den Tag: Was die 
Schweizer Wohnbevölkerung täg-
lich isst, unterscheidet sich deutlich 
von den Empfehlungen der Schwei-
zerischen Gesellschaft für Ernäh-
rung und des BLV. Im Schnitt ist 
unser Essen deutlich zu salzig und 
zu fetthaltig. Und wir konsumieren 
zu viel Süsses. Auch aus diesem 
Grund sind immer mehr Menschen 
übergewichtig – und Herz-Kreis-
lauf-Erkrankungen, Diabetes und 
weitere nicht übertragbare Krank-
heiten breiten sich aus.

Um diesem Trend entgegenzu-
steuern, setzt sich das BLV im Rah-
men der Schweizer Ernährungs-
strategie für eine gesunde und 
nachhaltige Ernährung in Schul-
kantinen, Kantinen von Alters- und 
P� egeheimen sowie in Personalres-
taurants ein. Das BLV trägt damit 
zur Zielerreichung der NCD-Strate-
gie bei. Zur Umsetzung von Mass-
nahmen, die sich aus der Ernäh-
rungsstrategie ableiten, hat das 
BLV gemeinsam mit Akteuren aus 
Wirtschaft, NGOs, Behörden und 
Bildung einen Aktionsplan entwor-
fen. Dabei spielt die Verbesserung 
des Angebots in der Gemein-
schaftsverp� egung eine wichtige 
Rolle, denn in der Schweiz ernäh-
ren sich täglich fast eine Million 
Personen in Betrieben der Gemein-
schaftsgastronomie.

Betriebe, die dafür sorgen, dass 
ihre Verp� egungsangebote ausge-
wogen und attraktiv sind, machen 
die gesunde Wahl zur einfachen 
Wahl. Orientieren können sich die 
Betriebe dabei an den «Schweizer 
Qualitätsstandards für eine ge-
sundheitsfördernde Gemein-
schaftsgastronomie», die eine 
Gruppe von Expertinnen und Ex-
perten 2009 erarbeitet hat. Die 
Qualitätsstandards sehen zum Bei-
spiel vor, dass mit jedem Tagestel-
ler eine Portion Gemüse oder Salat 
angeboten wird. Hahnenwasser 
soll gratis zur Verfügung gestellt 
werden. Dagegen sollen salzige 
Knabberwaren, Süssigkeiten und 
stark kalorienhaltige Getränke wie 
Softdrinks, Energy Drinks oder Eis-
tee weniger als 15 Prozent des Ge-
samtsortiments ausmachen. 

Weil der Energiebedarf von der 
Intensität der körperlichen Aktivi-
tät abhängt, variiert der Richtwert 
für die Energiezufuhr je nachdem, 
ob Bauarbeiterinnen und -arbeiter 
verp� egt werden sollen oder Büro-
angestellte, die ihre Arbeitstage 

hauptsächlich sitzend verbringen. 
Doch das Angebot soll sich auch re-
ligiösen und kulturell begründeten 
Ernährungsgewohnheiten anpas-
sen. Auch mit Blick auf die Nach-
haltigkeit gehört mindestens ein 
vegetarisches Gericht zum tägli-
chen Angebot.

Weniger Lebensmittelverluste
Weil saisonale und regionale Le-
bensmittel Eingang in den Speise-
plan � nden sollen, unterscheiden 
sich die Menüs im Sommer von 
denjenigen im Winter. Zu jeder 
Jahreszeit gilt jedoch eine 
Menüplanung auf Grundlage der 
Schweizer Lebensmittelpyramide: 
Eiweissreiche Lebensmittel sollen 
etwa einen Viertel des Tellers bede-
cken. Während kohlenhydratreiche 
Lebensmittel einen weiteren Vier-
tel beisteuern (oder – je nach Ener-
giebedarf – auch etwas mehr), ma-
chen Gemüse, Salat oder Früchte 
bis zur Hälfte des Tellers aus.

Aktuell entwickelt das BLV ei-
nen praktischen Leitfaden zur För-
derung von ausgewogenen – und 
gleichzeitig auch nachhaltigen – 
Mahlzeiten in der Gemeinschafts-
verpflegung. Dabei werden die 

Empfehlungen für eine nachhaltige 
Beschaffung im Bereich Ernährung 
des Bundesamts für Umwelt mitbe-
rücksichtigt. 

«Wir ermutigen Fachpersonen 
aus der Gemeinschaftsgastronomie, 
das Umfeld der Gäste zu verändern, 
etwa durch kostenloses Wasser 
oder durch ein verringertes Ange-
bot an fettigen und süssen Speisen», 
sagt Raphaël Reinert, wissenschaft-
licher Mitarbeiter und Experte für 
Gemeinschaftsgastronomie beim 
BLV. Dank Orientierungshilfen wer-
den sich die Leiterinnen und Leiter 
der Gastronomiebetriebe im Leit-
faden schnell zurechtfinden und 
können eine bewusste sowie sach-
kundige Speisenauswahl treffen. 

Ergänzend zum Leitfaden ent-
steht auch ein Selbstbewertungsin-
strument. Es wird die Betriebslei-
tenden anregen, sich mit Fragen 
auseinanderzusetzen wie: Welcher 
Anteil der Lebensmittel wird saiso-
nal produziert und stammt aus der 
Region? Oder: Erhalten die Mitar-
beitenden des Gastronomiebe-
triebs mindestens einmal jährlich 
eine Weiterbildung über Allergien?

Das Instrument fordert die Be-
triebsleitenden auch auf, sich Ge-

danken dazu zu machen, wie sich 
die Verschwendung von Lebens-
mitteln – der sogenannte Food 
Waste – begrenzen und vermeiden 
lässt. Mindestens während einer 
Woche pro Jahr sollen die Betriebe 
das Volumen oder das Gewicht der 
Lebensmittelverluste messen, also 
die Reste, die bei der Produktion, 
beim Servieren oder auf den Tel-
lern der Kundinnen und Kunden 
anfallen. «Solche Untersuchungen 
sind ein Anlass, um die eigene Ar-
beit zu re� ektieren, Verbesserungs-
möglichkeiten zu identi� zieren und 
das Angebot anzupassen», sagt 
Reinert.

Kontakt:
Raphaël Reinert, Fachbereich Ernäh-
rung, Bundesamt für Lebensmittel-
sicherheit und Veterinärwesen, 
raphael.reinert@blv.admin.ch

Link:
Webseite Gemeinschafts-
gastronomie des BLV: 
https://tinyurl.com/566p83hf 
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Gemüse, Salat oder Früchte sollen bei einer gesunden Verpfl egung etwa 
die Hälfte des Tellers ausmachen – auch in Personalrestaurants.


