Der Extrawurst-Konfigurator
Strukturiert entscheiden, wenn eine Person etwas anderes braucht als alle anderen. Mit Gesprächsleitfaden und Musterformulierung für eine medizinische oder therapeutische Stellungnahme.
Fair heißt nicht, alle gleich zu behandeln. Fair heißt, alle in die Lage zu versetzen, ihre Arbeit gut zu machen. Dieses Werkzeug führt Dich durch die Entscheidung — von der Frage, was genau gebraucht wird, bis zur Kommunikation im Team.
Arbeite die Schritte der Reihe nach ab. Die Reihenfolge ist nicht zufällig: Schritt 2 erspart Dir in vielen Fällen alles Weitere.

Teil 1: Die Entscheidungsstrecke
	1. Was genau ist die Maßnahme?
Beschreibe sie so konkret, dass eine dritte Person sie umsetzen könnte.
„Mehr Flexibilität" ist keine Maßnahme. „Keine Termine vor 10 Uhr" ist eine. Je vager die Formulierung, desto größer später der Streit darüber, was eigentlich vereinbart war.
	 

	 

	 






	2. Könnte das für alle gelten?
Prüfe zuerst, ob sich die Anpassung als allgemeine Regel einführen lässt. Dann gibt es keine Ausnahme, die erklärt werden muss.
Untertitel in Meetings, schriftliche Zusammenfassungen von Entscheidungen, ein sichtbarer Timer, ruhige Arbeitsbereiche als selbstverständliche Option: alles ursprünglich für einzelne Bedarfe gedacht, für alle nützlich. Der Bordstein wurde für Rollstühle abgesenkt und wird heute von Kinderwagen, Sackkarren und Fahrrädern genutzt.
	 

	 

	 






	3. Was soll die Maßnahme ermöglichen?
Formuliere das Ziel über die Arbeitsfähigkeit, nicht über die Ursache.
Du brauchst keine Diagnose und darfst auch nicht danach fragen. Du brauchst die Antwort auf: Was geht damit, was ohne nicht?
	 

	 

	 






	4. Was bleibt unverhandelbar?
Benenne, was auf keinen Fall wegfällt — und trenne davon, wie es erfüllt wird.
Beispiel: Dass das Team sich einmal im Quartal persönlich trifft, kann unverhandelbar sein. Ob das zwei volle Tage sind, ob jemand nur einen Tag dabei ist oder digital zugeschaltet wird, ist verhandelbar. Das Was steht fest, das Wie ist gestaltbar.
	 

	 

	 






	5. Was kostet es — und wer trägt es?
Aufwand, Budget, Auswirkungen auf andere im Team. Und die Frage, wer zahlt, bevor sie im Ernstfall zwischen den Stühlen landet.
Das Integrationsamt berät und finanziert Arbeitsplatzanpassungen auch präventiv und ohne anerkannten Grad der Behinderung. Auch die Rentenversicherung kann Mittel bereitstellen. Beides braucht Vorlauf, lohnt sich aber.
	 

	 

	 






	6. Befristet oder dauerhaft?
Lege einen Zeitraum und einen festen Termin fest, an dem ihr gemeinsam draufschaut.
Bei phasenhaften Belastungen sind befristete Regelungen mit Review sinnvoll. Bei stabilen Gegebenheiten wie Neurodivergenz wirkt eine Befristung wie ein Vorbehalt — hier ist eine dauerhafte Lösung ehrlicher.
	 

	 

	 






	7. Braucht es eine medizinische oder therapeutische Stellungnahme?
Sinnvoll, wenn die Maßnahme länger gilt, spürbar in Abläufe eingreift oder Du sie gegenüber Dritten absichern musst.
Die Stellungnahme muss keine Diagnose nennen. Die Musterformulierung findest Du in Teil 3.
	 

	 






	8. Was sagt ihr dem Team?
Kläre gemeinsam mit der betroffenen Person, was kommuniziert wird — und von wem.
Das Narrativ gehört der Person, nicht Dir. Sie entscheidet, ob sie etwas erklärt und wie viel. Formulierungen dafür stehen in Teil 2.
	 

	 

	 






	9. Wie haltet ihr es fest?
Schriftlich, knapp, für beide Seiten nachvollziehbar: Maßnahme, Zeitraum, Reviewtermin, wer informiert ist.
Ohne Diagnose und ohne medizinische Details. Personenbezogene Gesundheitsdaten gehören nicht in die normale Personalakte.
	 

	 

	 






Teil 2: Gesprächsleitfaden
Im Gespräch mit der betroffenen Person
	Einstieg
„Ich möchte, dass Du hier gut arbeiten kannst. Lass uns schauen, was dafür nötig ist. Ich brauche dafür keine Diagnose und frage auch nicht danach."

Bedarf klären
„Was genau macht es Dir gerade schwer? Und was würde es leichter machen?"
„Wenn wir eine Sache verändern könnten — welche hätte den größten Effekt?"

Grenzen benennen
„Das kann ich zusagen. Das hier geht nicht, und ich sage Dir auch warum."

Kommunikation klären
„Wie möchtest Du, dass wir damit im Team umgehen? Du entscheidest, ob und was erklärt wird. Ich kann auch sagen, dass es einen Grund gibt, den ich nicht nenne."

Abschluss
„Wir schauen am [Datum] gemeinsam drauf, ob es so passt. Wenn vorher etwas nicht funktioniert, sag früher Bescheid."


Im Gespräch mit dem Team
Du darfst keine Diagnosen, keine medizinischen Details und keine privaten Informationen weitergeben. Haltung zeigen darfst Du.
	Wenn Du gar nichts sagen darfst
„Es gibt einen Grund, den ich nicht nennen darf. Ich bitte euch, mir zu vertrauen, dass wir das gut überlegt haben. Wenn sich jemand ungerecht behandelt fühlt, kommt bitte direkt zu mir."

Wenn eine Stellungnahme vorliegt
„Es liegt eine fachliche Empfehlung vor, die diese Regelung nahelegt." Mehr musst Du nicht erklären.

Wenn jemand nachhakt
„Ich verstehe die Frage. Ich behandle jede Situation gleich sorgfältig — auch Deine, wenn Du mal etwas brauchst. Was ich nicht mache, ist über Einzelne zu sprechen."

Was Du auf keinen Fall tun solltest
Durch Tonfall, Augenrollen oder beiläufige Kommentare signalisieren, dass die Regelung lästig ist. Das verrät mehr, als Du denkst — und es schadet genau der Person, der Du helfen wolltest.



Teil 3: Musterformulierung für eine medizinische oder therapeutische Stellungnahme
Diese Formulierung ist für die betroffene Person gedacht, die sie ihrer behandelnden Praxis vorlegen kann. Als Arbeitgeber darfst Du weder eine Diagnose verlangen noch direkt bei der Praxis anfragen.
Wichtig zur Begrifflichkeit: Gemeint ist eine Stellungnahme mit fachlicher Einschätzung, kein Gutachten. Ein Gutachten ist ein formales, beauftragtes und kostenpflichtiges Dokument und für diesen Zweck weder nötig noch üblich. Ausstellen können eine Stellungnahme sowohl ärztliche als auch psychotherapeutische Praxen — bei psychischen Belastungen ist die behandelnde Psychotherapeutin oft die passendere Adresse, weil sie den Verlauf kennt.
	Stellungnahme zur Arbeitsplatzgestaltung

Aus meiner fachlichen Einschätzung wird bei Frau/Herrn [Name], geboren am [Datum], aus gesundheitlichen Gründen die folgende Anpassung der Arbeitsbedingungen empfohlen:

[Maßnahme möglichst konkret: z. B. keine Besprechungstermine vor 10:00 Uhr / Arbeit in einem reizarmen Einzelbüro / Reduktion auf 30 Wochenstunden]

Empfohlener Zeitraum: [z. B. zunächst sechs Monate, danach erneute Beurteilung] beziehungsweise auf unbestimmte Zeit.

Die Maßnahme dient dem Erhalt beziehungsweise der Wiederherstellung der Arbeitsfähigkeit.

[Ort, Datum, Unterschrift, Praxisstempel]


Drei Punkte, die daran wichtig sind: Es steht keine Diagnose darin. Die Maßnahme ist konkret benannt, nicht als allgemeine Schonungsempfehlung. Und der Bezug ist die Arbeitsfähigkeit — das ist die Ebene, auf der ein Arbeitgeber handeln darf und muss.
Auch die Betriebsmedizin kann solche Empfehlungen aussprechen. Sie unterliegt der Schweigepflicht gegenüber den Mitarbeitenden und meldet dem Unternehmen ausschließlich etwas zur Arbeitsfähigkeit zurück, nie zur Diagnose. Für viele Konstellationen ist das der einfachere Weg.

Dieses Werkzeug begleitet das Buch „Psychische Belastungen im Unternehmen erkennen und souverän begleiten" von Katrin Siemens (Haufe Verlag). Mehr Material: katrin-siemens.de/de/buch
Du darfst diese Vorlage frei anpassen und innerhalb Deiner Organisation verwenden. Nicht erlaubt ist die Weitergabe oder der Verkauf als eigenes Produkt. Bei Weitergabe bitte die Quelle nennen.
Ich bin Psychotherapeutin, keine Juristin. Dieses Dokument gibt mein Verständnis der Rechtslage wieder und ersetzt keine Rechtsberatung. Bei komplexen Fällen bindet HR, Betriebsrat oder Schwerbehindertenvertretung ein.
