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Psychische Erkrankungen sind in der deutschen Arbeitswelt längst keine Randerscheinung 
mehr. Laut dem DAK-Psychreport 2024 verzeichneten Beschäftigte 323 
Arbeitsunfähigkeitstage je 100 Versicherte — ein Anstieg von 52 Prozent im Vergleich zu vor 
zehn Jahren. Der AOK-Fehlzeiten-Report 2025 bestätigt diesen Trend: Psychische 
Erkrankungen verursachten 2024 durchschnittlich 28,5 Fehltage je Fall — mehr als doppelt so 
lang wie der Durchschnitt aller Erkrankungen. Diese Zahlen machen deutlich: Betriebliches 
Gesundheitsmanagement, das psychische Belastungen ernst nimmt, ist keine Kür, sondern 
operative Notwendigkeit. 
 

Employee Assistance Programs (EAP) sind in diesem Kontext längst mehr als ein optionales 
Zusatzangebot — sie sind zentraler Bestandteil moderner Personal- und Gesundheitsstrategie. 
Ein wirksames EAP verbindet präventive Angebote mit niedrigschwelliger, fachlich fundierter 
akuter Unterstützung. In der Praxis zeigt sich: Nur die Kombination beider Ebenen liefert 
nachhaltige Wirkung für Mitarbeitende und Organisation. 
 

Prävention: Wissensvermittlung und Selbststeuerung 
	
Prävention im EAP bedeutet, Mitarbeitende gezielt zu befähigen, Belastungen früh zu 
erkennen und eigene Ressourcen zu stärken. Dabei ist entscheidend, dass Mitarbeiter 
schnell und unkompliziert Zugang zu den für sie relevanten Themen erhalten. 
Evidenzbasierte Inhalte zu Themen wie Resilienz, Stressmanagement, Schlaf, Führung in 
Krisenzeiten oder Vereinbarkeit von Familie und Beruf geben Orientierung. Solche 
Angebote sollten kurzformatige Module, Checklisten und praktische Übungen 
umfassen, damit Beschäftigte sie neben der Arbeit nutzen können. Ergänzend wirken 
strukturierte Lernreihen für Führungskräfte, die Handlungssicherheit im Umgang mit 
psychischer Belastung vermitteln — inklusive klarer Handlungsanweisungen und 
Gesprächsleitfäden. 

	
 

Niedrigschwellige Zugänge sind dabei entscheidend. Selbstlernmaterialien, kurze Micro-
Learnings und anonyme Selbsttests senken die Hemmschwelle erheblich. Für Organisationen 
ist es wichtig, diese Angebote aktiv zu kommunizieren und in bestehende HR-Prozesse — 
Onboarding, Führungskräfte-Trainings, Gesundheitsinitiativen — einzubetten, damit die 
Nutzung steigt und Prävention Teil der Unternehmenskultur wird. 



 

Akute Hilfe: 1:1-Coaching und Krisenhotline 
Prävention reicht in akuten Fällen nicht aus — hier benötigen Betroffene unmittelbar 
verfügbare, qualifizierte Unterstützung. Ein EAP muss deshalb erprobte 1:1-Coaching-
Angebote vorhalten, die kurzfristige Termine ermöglichen und klare Einschluss- und 
Übergabekriterien kennen. Coaches wirken stabilisierend, helfen bei der Entwicklung 
konkreter Handlungspläne und koordinieren bei Bedarf weiterführende Hilfen — etwa durch 
Fachexperten, therapeutische Versorgung oder arbeitsrechtliche Beratung. 
 

Parallel dazu ist eine durchgehend erreichbare Krisenhotline ein unverzichtbares 
Sicherheitsnetz: qualifizierte, telefonische Erstversorgung rund um die Uhr reduziert akute 
Gefährdung, bietet sofortige Entlastung und stellt Versorgungsbrücken her. Entscheidend ist, 
dass Hotline-Leistungen mit den weiteren EAP-Bausteinen (Coaching, HR-Schnittstellen, 
externe Versorgungsnetzwerke) integriert sind — so entstehen kurze Wege und verlässliche 
Übergaben. 
 

Das Zusammenspiel in der Praxis 
In funktionierenden EAP-Modellen greifen Prävention und akute Hilfe systematisch 
ineinander: Die Bibliothek schafft Bewusstsein und stärkt die Selbsthilfefähigkeit; 
Führungskräfte-Trainings erhöhen die Erkennungskompetenz; 1:1-Coaching und 
Krisenhotline bieten schnelle, professionelle Unterstützung bei Bedarf. Ergänzende Offline-
Maßnahmen wie Workshops, Peer-Support-Gruppen und strukturierte Rückkehrgespräche 
nach längeren Auszeiten sichern die Nachhaltigkeit des Gesamtkonzepts. 
 

Implementierungsempfehlungen 
Klare Zugangswege und Kommunikation: Mitarbeitende müssen wissen, welche Angebote 
verfügbar sind und wie schnell Hilfe erreichbar ist. Ohne aktive Kommunikation verpufft selbst 
das beste EAP-Angebot wirkungslos. 
 

Integration in HR-Prozesse: EAP-Leistungen sollten fester Bestandteil von Onboarding, 
Führungskräfteentwicklung sowie dem Betrieblichen Eingliederungsmanagement (BEM) und 
Rückkehr-in-den-Beruf-Prozessen (Return to Work) sein. 
 

Qualitätssicherung: Die Auswahl qualifizierter Coaches, definierte Service-Level-
Vereinbarungen (SLAs) für Erreichbarkeit und standardisierte Übergabeprotokolle sind keine 
Selbstverständlichkeit — sie sind Grundvoraussetzung für eine verlässliche Versorgung. 
 

Datenschutz und Vertraulichkeit: Transparente Regelungen zur Anonymität erhöhen das 
Vertrauen der Beschäftigten und damit die tatsächliche Nutzung der Angebote erheblich. 
 



Fazit 
Ein ganzheitliches EAP ist kein Luxus, sondern eine Antwort auf eine messbare 
gesellschaftliche Realität: Präventive Angebote erhöhen die Widerstandskraft der Belegschaft, 
während 1:1-Coaching und eine Krisenhotline akute Risiken wirksam adressieren. 
Entscheidend ist die Integration aller Bausteine in eine vernetzte Versorgungskette — nur so 
wird EAP zur echten Unterstützung für Mitarbeitende und zum strategischen Hebel für 
Arbeitgeber. 
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