PSYdialog Editions
BUSINESS CASES

01

Psychische Gesundheit
verstehen, bevor
Probleme grofSer werden

Friiher verstehen. Gezielter handeln.

Ein typisierter Business Case flr Fihrungskrafte, HR und Personalentwicklung
- mit einer klaren Entscheidungslogik fir friihe Belastungssignale.

Psychologie verstehen.
Orientierung vor Intervention.
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EXECUTIVE SNAPSHOT

02

Wenn noch alles lauft - aber etwas

kippt.

Pravention beginnt oft nicht mit einem Krisenfall, sondern mit einer schwer

greifbaren Veranderung im Alltag.

DER FALL

Eine Teamleiterin meldet sich bei HR. Es gibt
keinen konkreten Vorfall, keine offene Eskalation
und zunachst auch keinen eindeutigen
Leistungseinbruch. Die Arbeit wird erledigt,
Termine werden Uiberwiegend eingehalten, die
Ergebnisse sind noch in Ordnung. Trotzdem hat
sie seit einigen Wochen den Eindruck, dass sichim
Team etwas verdandert hat.

Eine bisher sehr selbststiandige Mitarbeiterin fragt
bei Entscheidungen pl6tzlich haufiger nach und
sichert sich mehrfach ab. Ein Kollege reagiert in
Besprechungen schneller gereizt. Abstimmungen
dauern langer, weil Entscheidungen wiederholt
diskutiert werden. Zwei Beschiftigte, die sich
friher aktiv eingebracht haben, ziehen sich
starker zurtick.

Fir jedes dieser Signale lief3e sich zunachst eine
plausible Erklarung finden. Gleichzeitig gibt es
einen gemeinsamen Kontext: Die Arbeits-
belastung war iber Monate hoch. Mehrere
Projekte liefen parallel, eine Stelle war zeitweise
unbesetzt und Prioritaten mussten wiederholt
verandert werden. Die Teamleiterin selbst hat
versucht, moglichst viel aufzufangen. Nun fragt sie
sich, ob die beobachteten Veranderungen normale
Reaktionen auf eine anstrengende Phase sind -
oder erste Hinweise darauf, dass die Belastung
beginnt, sich dauerhaft auf Zusammenarbeit und
Arbeitsfahigkeit auszuwirken.

Genau an diesem Punkt wird Pravention
anspruchsvoll. Die Signale sind sichtbar, ihre
Bedeutung ist es noch nicht. Weder ein
einzelnes Verhalten noch ein ungutes Gefiihl
liefern bereits eine verlassliche
Problemdefinition.

»,Ich kann gar nicht genau
sagen, was los ist. Aber ich
habe bei mehreren Leuten
inzwischen ein ungutes
Gefuihl.“

DIE UNTERNEHMENSFRAGE

Was tun, wenn Signale da sind -
aber das Problem noch nicht klar
ist?

DER PSYDIALOG-NUTZEN

Aus diffusem Unbehagen wird eine
belastbare Entscheidungsgrundlage.
Beobachtungen werden strukturiert, die
Handlungsebene wird geklart und erst
danach wird entschieden, welche
Intervention tiberhaupt passen kann.

Business-Nutzen: Fiihrungskrifte und HR kénnen friiher, gezielter und konsistenter handeln - ohne Mitarbeitende
vorschnell zu diagnostizieren oder mit Standardmanahmen am eigentlichen Problem vorbeizuarbeiten.
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AUS DEM ALLTAG

Was macht man mit einem
yunguten Gefuhl“?

Das eigentliche Praventionsproblem ist selten fehlender Wille. Es ist fehlende
Klarheit dartiber, was tiberhaupt sinnvoll ware.

01 ENTSCHEIDUNGEN 02 ZUSAMMENARBEIT

03

Eine bisher selbststiandige Mitarbeiterin
fragt bei Entscheidungen plétzlich deutlich
haufiger nach. Das sichtbare Verhalten
kann Selbstzweifel bedeuten - genauso gut
aber unklare Befugnisse, widerspriichliche
Erwartungen oder Zeitdruck.

Offene Frage: Was genau hat sich im
Entscheidungskontext verdndert?

VERHALTEN

Ein Kollege reagiert gereizter, andere
ziehen sich starker zurick. Solche
Veranderungen kénnen individuelle
Belastung anzeigen, aber ebenso Ausdruck
einer Teamdynamik oder ungtinstiger
Arbeitsbedingungen sein.

Offene Frage: Wo entsteht die Verdnderung - bei
der Person, im Umfeld oder in beidem?

DIE ENTSCHEIDENDE LUCKE

Kleine Abstimmungsprobleme werden
langer, Missverstandnisse nehmen zu. Das
kann auf einen Konflikt hindeuten, muss es
aber nicht. Auch Uberlastung, fehlende
Unterstilitzung oder Rollenunklarheit
kénnen dieselben Reibungen erzeugen.

Offene Frage: Was erschwert die Zusammenarbeit
konkret?

ARBEITSLAGE

Mehrere Projekte liefen parallel, eine
Stelle war zeitweise unbesetzt.
Entscheidend ist nicht nur, dass die
Belastung hoch war, sondern ob sie
voriibergehend bleibt oder strukturell wird
- und welche Folgen bereits sichtbar sind.

Offene Frage: Ist die Spitze vorbei oder wird sie
zum neuen Normal?

Das sichtbare Verhalten ist noch keine Problemdefinition. Dasselbe Signal kann auf
sehr unterschiedliche psychologische und organisationale Zusammenhange hinweisen.
Genau deshalb kann dieselbe MaBnahme in einem Fall passend - und im nachsten
wirkungslos sein.
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TYPISCHE REAKTION

Gut gemeint ist noch nicht gut

passend.

Wenn das Problem noch nicht sauber eingeordnet ist, wird haufig zuerst eine
Maf3nahme gewahlt - und erst danach geprift, ob sie etwas verandert.

,»Vielleicht brauchen wir einfach einen

Workshop. “

Der Impuls ist verstandlich: Etwas wirkt
belastet, also soll schnell etwas Gutes getan
werden. Das Problem liegt nicht in der
MafBnahme selbst, sondern in der
Reihenfolge. Ohne Klarung wird aus einer
plausiblen Idee leicht eine Standardantwort
auf eine Situation, deren Ursache noch gar
nicht bekannt ist.

Ein Teamworkshop kann sinnvoll sein - aber
nicht, wenn das eigentliche Problem
individuelle Uberlastung oder ungeklirte
Entscheidungsbefugnisse sind. Ein
Resilienztraining kann Ressourcen starken,
|6st aber keine dauerhaft unrealistische
Aufgabenmenge. Ein Stress-Seminar
vermittelt Wissen, greift jedoch zu kurz,
wenn Rollen, Zusammenarbeit oder
Arbeitsgestaltung die Belastung mit
antreiben.

® TEAMWORKSHOP

passt bei Zusammenarbeit - night
automatisch bei individueller Uberlastung

@® RESILIENZTRAINING

starkt Ressourcen - ersetzt keine
strukturelle Entlastung

@® STRESS-SEMINAR

vermittelt Wissen - klart keine Rollen oder
Prioritaten

® ,SELBSTSICHERER IM JOB*

kann helfen - oder ein falsches Seminar auf
unklare Erwartungen sein

Situation verstehen — Handlungsebene bestimmen — Intervention wahlen

PSYdialog dreht damit nicht die Mafinahme um, sondern die Entscheidungslogik davor.
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DER PSYDIALOG-
UNTERSCHIED

Nicht vom Symptom direkt zur
Mafsnahme.

Dazwischen liegt eine strukturierte Klarung: Was hat sich verandert? Wo
entsteht die Belastung? Was verstarkt sie - und wo kann sinnvoll gehandelt
werden?

PSYdialog sucht nicht zuerst nach einer
psychischen Stérung. Im Mittelpunkt steht
die Frage, an welchem Punkt ein
psychologischer oder organisationaler
Prozess seine Funktion verliert - und wie
dieser Prozess mit dem Arbeitskontext

zusammenhangt. Was geschieht
zwischen mir und

Die fiinf Dialograume dienen dabei als AR
Suchrdume. Sie helfen, die
Aufmerksamkeit zu ordnen, ohne

Innerer Systemdialog

Was geschieht in mir?

Beziehungsdialog Lebensdialog
Wie gehe ich mit dem
Leben um, das ich
tatsdchlich habe?

Menschen vorschnell zu typisieren oder zu
diagnostizieren. Mehrere Bereiche kénnen
gleichzeitig relevant sein.

1 woz?
Die fiinf Dialograume zeigen, wo genauer
hingesehen werden sollte.

2 WIE?

Bemerken, Verstehen, Integrieren und
Gestalten zeigen, welcher Prozess dort
Aufmerksamkeit braucht.

3 KONTEXT

Person, Flihrung, Team und Organisation
werden nicht vorschnell getrennt
betrachtet.

4 ERGEBNIS

Aus Beobachtungen entsteht eine
begriindete Hypothese - keine
Ferndiagnose.

Entwicklungsdialog Handlungsdialog

Wohin méchte ich Was muss ich konkret
mich entwickeln? tun?

Die Dialograume sind Suchraume, keine Diagnosen

oder Personlichkeitstypen.

Psychologie verstehen.
Orientierung vor Intervention.
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ANWENDUNG IM CASE

Funf Perspektiven - funf
prufbare Hypothesen.

Die Dialograume liefern keine fertige Erklarung. Sie machen unter-
schiedliche Zusammenhange prifbar - und leiten daraus verschiedene
nachste Schritte ab.

@ o

@

@ o

WAS DER FALL NAHELEGT

INNERER SYSTEMDIALOG

Die haufigere Riickversicherung kann mit nachlassender
Selbstregulation zusammenhangen: Unter anhaltender Belastung
kostet Abwagen und Entscheiden mehr Energie. Sie kann aber
ebenso eine Reaktion auf wechselnde Prioritaten sein. Entscheidend
ist, ob Unsicherheit auch bei klaren Rahmenbedingungen auftritt.

BEZIEHUNGSDIALOG

Mehr Riickfragen erzeugen mehr Abstimmung; mehr
Abstimmung kostet Zeit und steigert unter Druck die Reibung.
Gereiztheit und Riickzug kénnen Unterstlitzung verringern -
eine Schleife, die sich selbst verstarkt.

LEBENSDIALOG

Ein Teil der Belastungist real: parallele Projekte, eine zeitweise
unbesetzte Stelle und wechselnde Prioritdten. Pravention
bedeutet hier nicht, Belastung ,wegzutrainieren“, sondern
zwischen einer begrenzten Hochlastphase und einem
verstetigten Ausnahmezustand zu unterscheiden.

Durch das Auffangen der Teamleitung und veranderte
Prioritaten kdnnen sich Rollen faktisch verschoben haben, ohne
dass Erwartungen und Entscheidungsspielrdume neu geklart
wurden. Riickversicherung ware dann eher ein Hinweis auf
unklare Verantwortung als auf mangelnde Selbstsicherheit.

HANDLUNGSDIALOG

Wenn Prioritaten mehrfach wechseln und unklar bleibt, was
dafiir liegen bleiben darf, wird eigenstandiges Handeln riskant.
Mehr Abstimmung kann dann verniinftig sein - auch bei hoher
Kompetenz.

NACHSTER SCHRITT

Konkrete Entscheidungssituationen
vergleichen: Wo gelingt eigen-
standiges Handeln weiterhin?
Belastung, Erholung und verfiigbare
Orientierung getrennt betrachten.

Typische Abstimmungen und
Schnittstellen analysieren. Wo
beginnen Verzégerungen,
Missverstandnisse oder Riickzug?
Erst dann entscheiden, ob ein
Teamformat sinnvoll ist.

Mit Fiihrung und HR kldren: Was ist
voriibergehend gegeben, was
veranderbar, was muss beendet
oder zuriickgestellt werden? Einen
realistischen Endpunkt der
Hochlastphase definieren.

Verantwortung, Befugnisse und
Erwartungen abgleichen. Fiir
typische Entscheidungen festlegen:
Wer entscheidet? Wer wird
konsultiert? Wann wird eskaliert?

Prioritaten und
Entscheidungsregeln explizit
machen. Bei Zielkonflikten
festlegen, was Vorrang hat, was
bewusst entfillt und in welchem
Rahmen selbststandig entschieden
werden darf.

wicutic Diefiinf Perspektiven sind keine fiinf Diagnosen. Sie erzeugen priifbare Hypothesen - und
verhindern, dass aus demselben Symptom automatisch dieselbe MaBnahme folgt.
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ARBEITSHYPOTHESE

Aus ,Da stimmt etwas nicht® wird
eine bearbeitbare Fragestellung.

Die Starke liegt nicht in einer schnellen Erklarung, sondern in einer praziseren
Beschreibung dessen, was sich gegenseitig verstarkt.

VORHER

» Wir haben offenbar

ein
Mental-Health-
Problem.*

NACH DER EINORDNUNG

»Wir sehen hohe
Arbeitsbelastung. Rollen
und Prioritdten sind
gleichzeitig unschdrfer
geworden.

Das erhoht Abstimmung
und erschwert
Entscheidungen.“

Damit verandert sich die Frage. Es geht
nicht mehr pauschal um ,Mental Health®,
sondern um konkrete Zusammenhange,
die im Arbeitskontext bearbeitet werden

konnen.

psydialog.de

HOHE ARBEITSLAST mehr
Energieverbrauch

UNSCHARFE ROLLEN  mehr
Rickversicherung

MEHR ABSTIMMUNG  weniger
Eigenstandigkeit

BELASTETE mehr Reibung
ZUSAMMENARBEIT

JETZT WERDEN ENTSCHEIDUNGEN
MOGLICH

Prioritdten kldren statt Stressseminar.
Rollen nachscharfen statt Selbst-
sicherheitstraining.

Konflikte bearbeiten statt allgemeinem
Teamtag.

Individuelle Hilfe dort einsetzen, wo
betriebliche MaBnahmen nicht reichen.
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ENTSCHEIDUNGSLOGIK

Was HR und Fiihrung anschliefSend
tatsachlich in der Hand haben.

Nicht nur mehr Bewusstsein, sondern eine Logik, die sich in Gesprachen,
Fallklarung und Auswahl von Malsnahmen wiederverwenden |asst.

1 BEOBACHTEN 2 EINORDNEN 3 HANDLUNGSEBENE
Was ist tatsachlich Welche Dialograume Wer kann wo sinnvoll
sichtbar - ohne und Zusammenhange etwas verandern?
Interpretation? sind plausibel?

Die entscheidende Frage lautet anschlieBend nicht ,Welche MaBnahme haben wir im
Angebot?“, sondern ,Auf welcher Ebene liegt der nachste sinnvolle Hebel?“ Das schafft eine
klare Abgrenzung zwischen dem, was eine Person selbst bearbeiten kann, dem, was Flihrung
oder Team klaren miissen, und dem, was nur durch veranderte Rahmenbedingungen l6sbar ist.

@ PERSON Was kann und muss die Person selbst bearbeiten?

@® FUHRUNG Was gehort in ein Fihrungs- oder Klarungsgesprach?

@ TEAM Wo liegt ein Problem der Zusammenarbeit?

@ ORGANISATION Welche Strukturen, Prioritaten oder Arbeitsbedingungen

tragen zur Situation bei?

@ PROFESSIONELLE Wo endet die betriebliche Rolle?
UNTERSTUTZUNG

Das Ergebnis ist eine Entscheidungshilfe fiir den Unternehmensalltag: Was gehort wohin - und was ist der
nachste angemessene Schritt?

psydialog.de
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WIRKUNG IM ALLTAG

Was verandert sich fur
Fuhrungskraft und HR?

Der Mehrwert zeigt sich daran, wie sich Fragen, Gesprache und Entscheidungen
nach der Einordnung verandern.

FUR DIE FUHRUNGSKRAFT FUR HR / PE
AIIS UnSICherhelt Aus unspezifischen
wird Anfragen werden bessere

Handlungssicherheit. Entscheidungsgrundlagen.

Aus ,In meinem Team stimmt etwas
nicht. Kénnen wir irgendeinen
Workshop machen?“ wird eine
konkrete Beschreibung von Signalen,
Kontext und Handlungsebene.

Vorher steht haufig die Frage:
,Uberreagiere ich vielleicht? Nach
einer strukturierten Einordnung wird
aus dem diffusen Eindruck eine
Gesprachsgrundlage.

® Beobachtungen ansprechen, ohne ® Passendere Auswahl von PE-,
psychologische Erklarungen Praventions- oder
zuzuschreiben. TeammafRnahmen.

® Arbeitsbedingungen im eigenen ® Bessere Begriindung, warum eine
Verantwortungsbereich erkennen. Intervention zur Situation passt.

@® Wissen,wann HR oder @® Starkere Verbindung von
professionelle Unterstiitzung psychischer Gesundheit, Flihrung
sinnvoll ist. und Arbeitsgestaltung.

GEMEINSAMER EFFEKT

Psychische Gesundheit wird weder privatisiert noch vorschnell pathologisiert. Fiihrung und HR
erhalten eine gemeinsame Sprache fiir friihe Klarung - und kénnen Ressourcen gezielter
einsetzen.

psydialog.de
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BUSINESS-NUTZEN

Der wirtschaftliche Nutzen beginnt
mit der richtigen Problemdefinition.

PSYdialog verspricht keine einfache ROI-Zahl. Der konkrete Nutzen liegt darin,
Fehlpassungen zu reduzieren und Entscheidungen Giber MaBnahmen fundierter
zu treffen.

Wer zu frih auf eine MalBnahme springt, riskiert nicht nur geringe Wirkung. Es

flieBen auch Arbeitszeit, Budget und Aufmerksambkeit in Interventionen, deren

Ziel noch unklar ist. Eine bessere Problemdefinition erhdht deshalb die Chance,
dass Ressourcen dort eingesetzt werden, wo tatsachlich Einfluss besteht.

@ PASSENDERE INTERVENTIONEN

Malinahmen werden nicht aus einem Katalog gewahlt, sondern aus der geklarten
Situation abgeleitet.

@ GEZIELTERER RESSOURCENEINSATZ

Arbeitszeit und Budget flieBen eher in MalBnahmen, die zur tatsachlichen
Handlungsebene passen.

@® MEHR HANDLUNGSSICHERHEIT

FUhrungskrafte konnen Veranderungen friiher ansprechen und ihre Rolle klarer
abgrenzen.

@ WENIGER INDIVIDUALISIERUNG

Organisationale Ursachen werden nicht vorschnell zum Resilienzproblem einzelner
Mitarbeitender erklart.

PSYdialog springt nicht vom sichtbaren Symptom direkt zur MaBnahme. Die fiinf Dialograume liefern eine

gemeinsame psychologische Landkarte; die Dialogkompetenzen libersetzen Orientierung in Handlung. So
entsteht keine vorschnelle Diagnose, sondern eine begriindete Entscheidung dariiber, was als Nachstes
sinnvoll ist.

psydialog.de
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GRUNDSATZ

Nicht jede Belastung ist ein
Resilienzproblem.

Pravention wird unglaubwiirdig, wenn organisationale Belastungen konsequent
als individuelles Entwicklungsdefizit behandelt werden.

»wenn fiinf Menschen Schwierigkeiten haben, dieselbe
Arbeitsmenge zu bewialtigen, sind vermutlich nicht fiinf
Menschen gleichzeitig zu wenig resilient.“

INDIVIDUELLE EBENE ORGANISATIONALE EBENE

Kann relevant sein: Kann ebenso relevant sein:
Selbstregulation, Grenzen Arbeitsmenge, Prioritaten,
wahrnehmen, Strategien Entscheidungsbefugnisse, Rollen,
erweitern, Unterstutzung Prozesse, Schnittstellen, Fiihrung
annehmen und Kompetenzen oder Ressourcen. Wenn diese
entwickeln. Entscheidend ist, dass Faktoren tragen, reicht individuelle
diese Ebene nicht automatisch Anpassung allein nicht aus.

zur Erklarung fur jedes
Belastungssignal wird.

Der PSYdialog-Blick verbindet beides. Er fragt danach, was zwischen Person,
Arbeitsbedingungen, Beziehungen, Erwartungen und konkretem Handeln passiert - und
welche Ebene fiir den nachsten Schritt tatsachlich zustandig ist.

psydialog.de
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Fruher verstehen.
Gezielter handeln.

PSYdialog hilft Fiihrungskraften und HR, diffuse Hinweise auf
psychische Belastung in konkrete, bearbeitbare Fragestellungen zu
Ubersetzen.

BUSINESS-NUTZEN AUF DEN PUNKT
GEBRACHT

01 Friiher sichtbar machen, wo Handlungsbedarf besteht.

02 Gezielter unterscheiden, ob der nachste Schritt bei der Person, in der
Fiihrung, im Team oder in den Arbeitsbedingungen liegt.

03 MaBnahmen passender auswahlen, Ressourcen sinnvoller einsetzen
und Fiihrungskraften mehr Handlungssicherheit geben.

. Weitere Business Cases:
hallo@psydialog.de Veranderung - Fiihrung -

psydialog.de Selbstfiirsorge fiir Fiihrungskrafte

Typisierter Business Case. Das DIALOG-Modell ist ein theoretisch begriindetes Ordnungs- und Reflexionsmodell; seine spezifische Struktur
ist als eigenstéandiges Modell empirisch weiter zu priifen. Es ersetzt keine medizinische, psychiatrische oder psychotherapeutische
Diagnostik oder Behandlung. © 2026 PSYdialog.
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