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Einfiihrung 1

1. Einfuhrung

»1he greatest glory in living lies not in never falling, but in rising every time we
fall.“1

Die Worte des sudafrikanischen Freiheitskampfers und Présidenten Nelson
Mandelas beschreiben sehr treffend die Notwendigkeit einer verstarkten Resili-
enz. Bedingt durch den stetigen Wandel des Arbeitsmarktes und den daraus re-
sultierenden steigenden Anforderungen wird es zunehmend entscheidender fle-
xibel auf exogene Gegebenheiten reagieren zu kbnnen und aus Krisensituatio-
nen sowohl im privaten als auch beruflichen Kontext bestarkt herauszugehen.?

Durch den sich immer starker werdenden Konkurrenzdruck um junge Nach-
wuchskréfte, spielt die effektive und zielgerichtete Nutzung vorhandener Potenti-
ale eine entscheidende Rolle. Im Zuge des Fachkraftemangels - ausgeldst durch
den demografischen Wandel - riickt daher die Generation Y am Arbeitsmarkt im-
mer starker in den Fokus der Personalstrategien, um so die unternehmensspezi-
fischen Ziele zu erfiillen.® Gepragt durch eine leistungsorientierte, vernetzte und
fordernde Grundhaltung gewinnen die Millenials zunehmend an Relevanz.* Je-
doch gilt sie als weniger belastungsfahig im Vergleich zu ihren Vorgangergene-
rationen. Um die Potenziale der Generation Y gewinnbringend zu nutzen, ist eine
individuelle Resilienzférderung unerlasslich.®

Der Fokus dieses Arbeitspapier liegt auf einer empirischen Untersuchung zur
Messung der Resilienz einer spezifischen Zielgruppe im Rahmen eines Work-
shops. Beispielhaft werden hier die Nachwuchskrafte in einem Unternehmen na-
her beleuchtet, da diese zukunftig den Arbeitsmarkt beherrschen werden. Durch
dieses Konzept wird es Fuihrungskraften erleichtert Optimierungsoptionen fur ihre
Mitarbeiter zu entwickeln.

Im Folgenden wird zunachst die Generation der Nachwuchskrafte genauer be-
trachtet so wie die wechselseitigen Arbeitgeber- und Arbeitnehmeranforderungen
des heutigen Arbeitsmarktes. Darauf folgt die Erlauterung des Resilienzbegriffs
sowie die Notwendigkeit einer erhdhten Resilienz beziehungsweise die Problem-
felder, die durch eine verminderte Resilienz entstehen kénnen. Im Anschluss
folgt das Workshopkonzept, welches eine empirische Untersuchung zur Ein-
schatzung der Resilienz von Mitarbeitern beinhaltet. Des Weiteren werden L6-
sungswege aufgezeigt um vorhandene Potentiale fiir die Unternehmensfiihrung
nutzbar zu machen.

1 Crenshaw, D. A./ Brooks, R. et al. (2015), S.166.

2 Vvgl. Rimser, M. (2014), S. 5.

3 Vgl. Heidenreich, J. (2007), S. 1.

4Vgl. Accenture (2013), http://home.accenture.com/..., abgerufen am 18.09.2015.
5Vgl. Kruse, A. (2015), S. 1.
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2. Die Relevanz der Generation Y fur den Nachwuchsk raftemarkt
2.1 Definitorische Abgrenzung der Generation Y

In der Soziologie wird eine Generation als die Gesamtheit von Menschen defi-
niert, die einer Altersstufe entspricht und eine ahnliche soziale Orientierung sowie
Lebensauffassung aufweist. Dabei sollte bertcksichtigt werden, dass eine exakte
Bestimmung der Geburtsjahre und Kategorisierung einzelner Generationen nur
bedingt mdglich ist und die Ubergange stets flieRBend sind.® Daraus resultiert,
dass eine Generation Merkmale der vorherigen Altersspanne aufweisen kann
und umgekehrt.’

Die heutige Arbeitnehmergesellschaft, welche sich in der Erwerbsphase befin-
det, setzt sich hauptsachlich aus drei verschiedenen Generationen zusammen:
Dazu zahlen die Baby Boomer mit den Geburtenjahrgangen 1956-1965, die Ge-
neration X mit den Jahrgangen 1966-1980 und die Generation Y, geboren zwi-
schen 1981-1995, die auch als ,Millennials* bekannt ist. Diese wird im folgenden
Arbeitspapier als Zielgruppe des Projektes naher fokussiert.?

Einen ersten Uberblick liefert die folgende Abbildung, die die verschiedenen Al-

tersstufen kurz skizziert. In diesem Zusammenhang findet auch die Generation
Internet beziehungsweise Generation Z eine erste Erwdhnung. Da sich die Al-
tersgruppe jedoch derzeit in der Sozialisationsphase befindet und jlingst in den
Arbeitsmarkt eintritt, wird diese nicht naher betrachtet.®

Baby Boomer [Soaallsatlons} [ Erwerbsphase } [ Ruhestand ]
-phase
1956-1965
Generation X Sozialisations [ Erwerbsphase ] [ Ruhestand ]
-phase
1966-1980
Generation Y [Sozialisations} [ Erwerbsphase ] [ Ruhestand ]
-phase
1961-1995
Generation Z [Somahsauons] [ Erwerbsphase ] [ Ruhestand }
-phase
1995-heute
1950 — 1970 1990 2010 2030 2050 2070 2090 —

Abbildung 1: Schematischer Generationen -Zyklus
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an: Klaffke , M. (2011), http://www.charta-
der-vielfalt.de/..., abgerufen am 23.09.2015.

Der Terminus Generation Y wurde erstmalig von der Fachzeitschrift Ad Age
1993 genutzt.1° Der charakteristische Buchstabe Y impliziert dabei die englische

6 Vgl. Mangelsdorf, M. (2014), S. 10.

7Vgl. Dahlmanns, A. (2014), S. 14.

8 Vgl. Kring, T. (2013), S. 5f.

9 Vgl. Klaffke, M. (2011), http://www.charta-der-vielfalt.de/..., abgerufen am 23.09.2015.
10vgl. Parment, A. (2013), S. 3.
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Fragestellung Why? und weist auf die Grundhaltung dieser Generation hin, da
diese ihre Umwelt sowie ihr Handeln oft kritisch hinterfragt.*! In der Literatur fin-
den sich verschiedene Auslegungen in Bezug auf die Alterspanne der Generation
Y.12 Darunter fallen nicht zwangslaufig alle Altersklassen der Jahrgange 1981-
1995. Vorrangig wird jene Gruppe zusammengefasst, die gewillt ist, neue Tech-
nologien in ihren Alltag einzubinden und diese regelmaRig zu erwerben, um auf
dem neusten technologischen Stand zu sein.*®

Dartber hinaus gilt die Generation Y als gut gebildet, was sich insbesondere
durch das Streben nach einem hohen Bildungsgrad, beispielsweise in Form ei-
nes abgeschlossenen Studiums, ausdriickt. Mehrheitlich aufgewachsen als Ein-
zelkinder, grenzt sie sich explizit von den Altersstufen der Baby Boomer und der
Generation X ab, in denen ein ausgepragtes Hierarchiedenken aufgrund einer
erhohten Geschwisteranzahl verbreitet ist. Durch diese Umstande wird die Ge-
neration Y durch ein starkes Selbstwertgefiihl sowie einen hohen Anspruch an
sich selbst und ihr Umfeld charakterisiert.'4

Durch zentrale Weltereignisse wie beispielsweise die Anschlage des 11. Sep-
tembers 2001, diverse Krisenherde sowie die allgegenwertige Jugendarbeitslo-
sigkeit in Europa und die Finanz- und Wirtschaftskrise wirkten erhoht sich das
erhdhte Sicherheitsbedurfnis der Generation Y. Die fortschreitende Globalisie-
rung sowie der technologische Fortschritt nehmen auch in der heutigen Zeit einen
starken Einfluss auf die Generation Y.1> Sowohl der Arbeitsmarktwandel als auch
die Unsicherheit einer passenden Berufstétigkeit gelten als zentrale Faktoren bei
der Arbeitgeberwahl. Auf diese Weise sieht sich die Generation Y einem starken
Wettbewerbsdruck ausgesetzt.'®

2.2 Herausforderungen fur das Personalmanagement

Ausgel6st durch die Einfuhrung der Antibabypille und dem Wertewandel der ge-
samtdeutschen Gesellschaft, kam es 1964 zu einem drastischen Einbruch der
Geburtenrate. Personelle Engpasse innerhalb der Industrienation Deutschlands
waren die Folge. Auf Grundlage eines Zukunftsszenarios hat bis 2029 nahezu
die gesamte Generation der Baby Boomer den Arbeitsmarkt verlassen. Gepragt
durch den Mangel an qualifizierten Nachwuchskréaften bleibt eine Licke am Ar-
beitsmarkt zuriick, die nur schwer tiberbriickt werden kann.t” Den Unternehmen
verlangt diese Problematik tiefgreifende organisatorische und strategische Ver-
anderungen ab. Dabei wéachst die Notwendigkeit, das eigene Personalmanage-
ment neu auszurichten, um aufgrund des Nachwuchsmangels die Mitarbeiter
langfristig an das Unternehmen zu binden. Der demografische Wandel stellt die

11 vgl. Rudholzer, B. (2015), S. 5.

12 vgl. Parment, A. (2013), S. 3.

13 vgl. Pricewaterhouse Coopers AG, https://www.pwc.de/..., abgerufen am 23.09.2015.
14 vgl. Rudholzer, B. (2015), S. 4f.

15 vgl. Dahlmanns, A. (2014), S. 18.

16 vgl. Dahlmanns, A. (2014), S. 22.

17 vgl. Estoppey, O. (2009), S. 3.
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Arbeitgeber im Wesentlichen vor drei pragnante Herausforderungen. Die nach-
folgende Grafik zeigt die Position der Generation zwischen der Generation X
und Z.

100

. Tausend e s Tausend o

Abbildung 2:  Altersstrukturbaum
Quelle: https://www.lecturio.de/magazin/genera-
tion-y/; abgerufen am 14.September 2016

Bedingt durch den Anstieg der allgemeinen Lebenserwartung in Deutschland
missen im heutigen Rentensystem deutlich mehr Arbeitnehmer fiir die Versor-
gung eines Pensionars aufkommen als zuvor. Gleichzeitig steigt das bundes-
weite Renteneintrittsalter. Dadurch wachst der Handlungsbedarf in der modernen
Arbeitsplatzgestaltung, aber auch in der Schaffung von Anreizsystemen zur For-
derung der Leistungsfahigkeit und -bereitschaft. Des Weiteren sollte die Kompe-
tenzentwicklung von Mitarbeitern nicht nur in Bezug auf die Nachwuchsforde-
rung, sondern fortwahrend und nachhaltig stattfinden. Auf diesem Wege kann die
Leistungsfahigkeit auch in alteren Arbeitsjahren weiter aufrechterhalten werden.
Ein nicht minder wichtiger Faktor ist ein nachhaltiges Wissensmanagement. Da-
bei sollte im Idealfall ein Austausch zwischen den Generationen stattfinden, um
eine nachhaltige Nachfolgeplanung zu gewahrleisten und das Wissen der in den
Ruhestand gehenden Mitarbeiter im Unternehmen zu halten.'®

Der folgende Ausschnitt aus einem Artikel stellt die vorab beschriebenen Um-
stande besonders gravierend dar:

18 vgl. Deller, J. (2008), S. 4ff.
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"Die Unternehmen haben den 'War for Talents' ausgerufen, denn angesichts des
demographischen Wandels droht der heimischen Wirtschaft ein Fachkrafteman-
gel. Dieser gefahrdet den Wirtschaftsstandort Deutschland, denn unsere Wirt-
schaft fulRt nicht auf Rohstoffen, wie Ol, Kohle oder seltenen Erden. Stattdessen
zieht Deutschland seine wirtschaftliche Starke vor allem aus seinem 'Human
Ressources', seinem Humankapital. Firmen, die ihre offenen Stellen nicht mit
qualifiziertem Personal besetzen kdnnen, verlieren an Innovationskraft und Kon-
kurrenzfahigkeit."19

Hieraus geht hervor, dass der War for Talents die Unternehmen in Deutschland
vor neue Herausforderungen stellt. Durch den demografischen Wandel und den
Fachkraftemangel schrumpft das Angebot an Arbeitskraften, bei gleichzeitig an-
steigenden Anforderungen. Die Unternehmen kampfen untereinander um die
Right Potentials der Generationen. Aufgrund dieser Tatsache wachst die Not-
wendigkeit, das eigene Personalmanagement flexibel an die Anforderungen der
Talente auszurichten. Zwar spielt das Gehalt in diesem Zusammenhang nach
wie vor eine entscheidende Rolle, doch haben Kriterien wie die Work-Life Ba-
lance, die Unternehmensverantwortung gegentber Umwelt und Mitarbeitern, ein
kollegiales Umfeld und flexible Arbeitszeiten einen hoheren Stellenwert. Nur
durch eine starke und attraktive Arbeitgebermarke, die sogenannte Employer
Brand, kann es gelingen, die jungen Nachwuchskrafte der Generation Y langfris-
tig an das Unternehmen zu binden. Dabei sollte die Betriebskultur sowohl intern
als auch extern stets realistisch und Uberzeugend gelebt werden. Das Personal-
management sollte dabei die Moglichkeiten vor allem im Internet und auf Messen
ausnutzen, um offen auf neue, potentielle Nachwuchskrafte zugehen zu kénnen.
Nur durch eine addquate Anpassung dieser Angebote kann es den Unternehmen
gelingen, die Zielgruppe der Generation Y zu werben und diese langfristig zu
binden.?°

2.3 Wechselseitiges Anforderungsprofil zwischen der Generation Y und
den Unternehmen

Im Zuge der weltweiten Globalisierung und einem damit einhergehenden Inno-
vationsdruck der Unternehmen sehen sich viele Bewerber oft erhéhten Erwartun-
gen auf dem Arbeitsmarkt ausgesetzt. In Anbetracht der alternden Belegschaft
reift gleichzeitig auch die Notwendigkeit der Unternehmen intensiver auf die An-
forderungen der Generation Y an den potentiellen Arbeitgeber einzugehen.?!
Hochschulabsolventen fordern ein hoheres Gehalt als ihre Vorganger, wollen da-
fur jedoch in Anbetracht ihrer Work-Life Balance weniger fur ihr Geld arbeiten.
Das Einkommen ist dabei nicht mehr der Hauptfaktor bei der Arbeitgeberwahl.
Im Vordergrund steht vielmehr die Erfillung durch eine gluckliche Partnerschaft
und Familie. Gleichzeitig wachst das Streben nach einem Beruf, welcher ihnen

19 GroRe Klénne, L. (2015), https://www.jobnet.de/..., aufgerufen am 27.09.2015.
20 vgl. GroRe Klénne, L. (2015), https://www.jobnet.de/..., aufgerufen am 27.09.2015.
2L vgl. Laux, D. (2015), S.30.
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Spal’ bereitet. Vor diesem Hintergrund ist fur rund 90% der Generation die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf wichtig oder wichtiger als das Gehalt. In diesem
Zuge steigt der Anspruch einer hohen Work-Life Balance, ohne finanzielle Ein-
schrankungen in Kauf nehmen zu missen.?? Auf Grundlage dieser Familien- und
Freizeitorientierung arbeitet die Generation Y um zu leben und erleben, wobei
die Relevanz der eigenen Geschaftstéatigkeit nicht mehr im Fokus steht. Faktoren
wie Leistungsfreiraum und Eigenstandigkeit werden dabei zunehmend erstre-
benswert. In diesem Zusammenhang hat der berufliche Erfolg sowie dessen An-
erkennung einen hohen Stellenwert bei den Millennials. Durch ihre hohe Leis-
tungsbereitschaft sind der Generation Y Weiterbildungsmaoglichkeiten innerhalb
des Unternehmens sehr wichtig.23

Des Weiteren spielt ein moderner Arbeitsplatz eine wichtige Rolle fur die Gene-
ration Y. ZeitgemanR und mit ,Wohlfiihlfaktor” sollte er idealtypisch sein: Flexibili-
tat, Individualitat und eine abwechslungsreiche Gestaltung sind dabei fur die Ge-
neration Y unerlasslich. Gleichzeitig steigt der Wunsch nach neusten Technolo-
gien am Arbeitsplatz, um die eigene Leistungsfahigkeit zu steigern.?*

Dabei fordert die Generation Y vor allem ein hohes Mal3 an Abwechslung und
meidet ihrer Meinung nach repetierende Téatigkeiten. Feedback als zentrales In-
strument des reziproken Austauschs gewinnt zunehmend an Bedeutung, um eine
Resonanz auf die erbrachte Arbeitsleistung zu erhalten. Bedingt durch das hohe
Kommunikationsbedurfnis im Zuge der digitalen Vernetzung werden kollegiale,
soziale Werte der Unternehmenskultur zunehmend wertgeschatzt. Der Wille
nach einem kollegialen Teamgefuge in Form von Kooperation und Informations-
austausch steigt, um so Losungen und Arbeitsergebnisse gemeinschaftlich zu
erstellen. Dartber hinaus fordert die Generation Y den gezielten Einsatz moder-
ner Informations- und Kommunikationstechniken. Dabei hat sich ihr Lernverhal-
ten im Vergleich zu den bisherigen Generationen stark gewandelt und sich dem
technologischen Fortschritt angepasst. Bildungswege in Form von E-Learning-
Programmen werden gleichzeitig immer populdrer. Demnach fordert die Genera-
tion Y spielerische Schulungskonzepte. Unternehmensplanspiele finden immer
haufiger Anwendung.?®> Auch Komponenten wie dkologische Verantwortung und
nachhaltiges Wirtschaften von Unternehmen gewinnen immer mehr an Bedeu-
tung bei der Wahl des potentiellen Arbeitgebers.?®

3. Resilienz als Erfolgsfaktor fur Nachwuchskrafte
3.1 Erlauterung des Resilienzbegriffs

Der Terminus Resilienz stammt aus dem Englischen und wurde in die deutsche
Sprache Ubernommen. Der englische Begriff Resilience bedeutet Spannkraft, Wi-
derstandsfahigkeit und Elastizitat. Im deutschen Raum wird der Begriff oft mit den

22 Vgl. Rudholzer, B. (2014), S. 6f.

23 vgl. Kring, T. (2013), S. 10f.

24 vgl. Mangelsdorf, M. (2014), S. 87.
25 vgl. Kring, T. (2013), S. 11ff.

26 Vgl. Rudholzer, B. (2015), S. 7.
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Synonymen Widerstandsfahigkeit, Robustheit oder Unverwundbarkeit in Verbin-
dung gebracht.?’ In der Wissenschaft finden sich jedoch mehrere Definitionen,
bei denen der Begriff auch aus anderen Sprachen hergeleitet wird.

Die folgende Textpassage gibt einen Uberblick tiber den Resilienzbegriff: "Resi-
lienz ist ein optimistisches Konzept, das davon ausgeht, dass jedes Individuum
im Laufe seines Lebens Schutzfaktoren erwerben kann, welche ihm trotz er-
schwerter Lebensbedingungen eine normale Entwicklung ermdglichen."?8

3.2 Einflussnahme der Resilienz auf die moderne Unt  ernehmensfihrung

In der Literatur existieren verschiedene Ansatze, um die Widerstandsfahigkeit
eines Unternehmens nachhaltig zu férdern. Wirken dabei gesellschaftliche und
Okonomische Einflisse von auf3en ein, so pragen intern vor allem die Kompo-
nenten der Unternehmenskultur und der Fihrung die Resilienz eines jeden Mit-
arbeiters.?®

Zunachst sollte die Relevanz der Resilienz auf personlicher Ebene der Mitarbei-
ter fokussiert und als Stellhebel fiir eine erhdhte Leistungsfahigkeit von Unter-
nehmen identifiziert werden. Dabei kann eine gestérkte Widerstandsfahigkeit in
allererster Linie dazu beitragen, widrige Arbeitsumstande gekonnt zu Gberwinden
und durch vorhandene Energie das vorherrschende Leistungspotential gezielt
und effizient nutzbar zu machen. Daruber hinaus fungiert sie als wesentliche
Komponente, um arbeitsbedingte Niederlagen abzufedern und die eigene Belast-
barkeit im Beruf nachhaltig zu steigern. Die Folgen mangelnder Resilienz spie-
geln sich dahingehend nicht selten in einer Abnahme der Leistungsfahigkeit als
Resultat von Uberforderung wider, was sich wiederum negativ auf die wirtschaft-
liche Lage eines Unternehmens auswirken kann.3°

Aufbauend auf diesen Annahmen sollte die psychische Widerstandsfahigkeit je-
doch nicht langer isoliert als individuelle Kompetenz betrachtet werden. Gerade
weil ein jedes Individuum stets in wechselwirkender Interaktion zu seiner unmit-
telbaren Umwelt steht, riickt die Betrachtung des Resilienzfeldes als Konsequenz
aul3erer Einflussfaktoren zunehmend in den Fokus. Begrindet auf der Tatsache,
dass das Commitment der Mitarbeiter im Wesentlichen mit dem Teamklima in-
nerhalb der Abteilungen steht und fallt, hat sich der Resilienzgedanke als wich-
tige Facette im Human Ressource Management im Rahmen von Mitarbeiter-
coachings etabliert.3! Dabei wird in der Literatur vom sogenannten Mikroklima
zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeitern im Team ausgegangen. Gerat dieses
in Mitleidenschaft, beispielsweise in Form von Disharmonien und Misstrauens-
verlust, so wirken sich diese Einflussfaktoren unmittelbar auf die innere Wider-
standsfahigkeit der einzelnen Mitarbeiter aus. Nur durch die Integration einer si-

27 \gl. Eppel, H. (2007), S. 118.

28 Schickler, A. (2014), S. 24.

29 vgl. Leypold, H. (2009), S. 38f.

30 vgl. Kostrzewa, R. (2014), http://www.dhs.de/..., abgerufen am 24.09.2015.
31 vgl. Gotze, U. (2013), S. 6.
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tuativen und kooperativen Fuhrungsstrategie kann die individuelle Resilienz ei-
nes jeden Mitarbeiters auf positive Weise mal3geblich beeinflusst werden. Kom-
ponenten wie die Vermittlung von Sinn, ldentitat, Vertrauen und Unterstltzung
auf Teamebene kdnnen die innere Krisenfestigkeit der Mitarbeiter wesentlich for-
dern und den Grad einer gemeinwohlorientierten Unternehmensverantwortung
der sogenannten Accountability langfristig steigern.3?

Auch auf gesamtbetrieblicher Ebene sollte damit einhergehend eine Unterneh-
mensklima des Vertrauens und Kooperation etabliert werden, das sich unmittel-
bar auf die psychische Belastbarkeit der Fihrungskrafte und Mitarbeiter auswirkt.
Herrscht im Unternehmen ein positives Resilienzfeld, so werden Krisen verstarkt
als Herausforderungen wahrgenommen, die es im Team gemeinsam zu meistern
gilt. Damit einhergehend steigt die Bereitschaft der Mitarbeiter ein hohes Mal3 an
Energie in das gemeinsame Vorhaben zu investieren.®® Aspekte wie der Ausbau
eines Ubergreifenden sozialen Netzwerkes sowie die Steigerung der Ideendiver-
sitat gewinnen in diesem Kontext an Bedeutung.3* Auf diesem Wege kann durch
den Beitrag eines jeden Mitarbeiters dem exogenen Wettbewerbsdruck standge-
halten werden. Erste Ansatze liefern in diesem Kontext die nahere Betrachtung
von Startups, bei denen lange Arbeitszeiten durch erhdhte Leistungsbereitschaft
im Rahmen der gegenseitigen Teammotivation keine Seltenheit sind. Préagen hin-
gegen mangelnde Kollegialitdt und erhdhte Spannungen das Resilienzfeld auf
Unternehmensebene, konnen Veranderungsprozesse aufgrund von Uberforde-
rung nur bedingt getragen werden, was sich nach auf3en durch Flexibilitats-, In-
novations-, und QualitatseinbuRen widerspiegeln kann.3®

In Anbetracht dieser Annahmen sollte die Unternehmensfiihrung stets als mul-
tipler Faktor des jeweiligen Resilienzfeldes erkannt und aktiv gelebt werden. Ge-
rade weil die Ausibung von Arbeit die reine Funktion zur Existenzsicherung tber-
steigt und auch Komponenten wie die Selbstverwirklichung, Identifizierung, Sinn-
haftigkeit abdeckt, wird die Schaffung eines langfristigen harmonierenden Resili-
enzfeldes immer notwendiger.3® Auf diese Weise ist es moglich, der Gefahr von
Personalabbau aktiv entgegenzuwirken und die eigene Marktposition weiterhin
zu manifestieren.3’

3.3 Die sieben Saulen der Resilienz

Der Kerngedanke des Terminus Resilienz ist die Annahme, die eigene psychi-
sche Widerstandsfahigkeit zu trainieren. Krisen werden in diesem Kontext als
Chance verstanden, die es zu meistern gilt und bestéarkt aus ihnen hervorzuge-
hen. Dabei wird im Allgemeinen davon ausgegangen, dass jedes Individuum eine

32 \/gl. Drath, K. (2014), S. 196.

3 vgl. Drath, K. (2014), S. 183ff.

34 vgl. Amann, E. (2015), S. 43.

35 Vvgl. Drath, K. (2014), S.185.

36 vgl. Held, J./ Bibouche et al. (2011), S. 69.
37 vgl. Spreiter, M. (2014), S. 19.
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eigene Resilienz aufweist, lediglich das Maf3 der Auspragung variiert.> Im Mittel-
punkt der Thematik steht das Konzept der sieben Séulen der Resilienz. Um ein
tiefergehendes Verstandnis der

nachfolgenden Kapitel zu gewahrleisten, werden diese Faktoren in der folgen-
den Abbildung dargestellt und wesentliche Inhalte im weiteren Verlauf erlautert.

Beginnend mit der Saule Akzeptanz beschreibt sie sowohl die allgemeine An-
nahme von Verédnderungen als auch von Unvermeidbarem. Damit einher geht
das Verstandnis, dass es nicht immer die perfekte Losung geben kann. Im Ge-
genteil, Probleme werden objektiv betrachtet und fur die Suche nach eigenen
Vorteilen genutzt, wodurch stets eine Ausrichtung auf Neues angestrebt wird.3°

Im Rahmen der Saule positive Emotionen werden positive Gefiihle als dominie-
rend wahrgenommen, wodurch negative Erlebnisse zwar nicht minder wahrge-
nommen werden, jedoch weniger auschlaggebend sind und das eigene Handeln
beeinflussen.*° In Abgrenzung zur folgenden Saule Optimismus handelt es sich
weniger um eine Grundeinstellung als um aktives Lenken der eigenen Gedan-
ken.4!

Resilienz

Optimismus

Akzeptanz
Positive Emotionen

Positive Selbstwahrnehmung
KontrollUberzeugung
Selbstwirksamkeitserwartung
Soziales Netzwerk

Abbildung 2: Die sieben Saulen der Resilienz
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an RoRler, A. (2015) http://www.busi-
nesswissen.de/..., abgerufen am 06.01.2016

Eine der wichtigsten Komponenten gestarkter Resilienz besteht in einer positi-
ven Lebenseinstellung, dem Optimismus. Dabei wird jede Situation zunachst von
ihrer guten Seite betrachtet und jede Krise als befristet bewertet.*? Im Gegensatz

38 Vgl. Wolf, D. (2008), http://www.lebenshilfe-abc.de/..., abgerufen am 06.01.2016.

3% Vgl. Leypold, H. (2009), S.25.

40 vgl. R6Rler, A. (2015), http://iwww.business-wissen.de/..., abgerufen am 06.01.2016.
41 vgl. Bauer, G. (2012), http://gaba-ultramind.blogspot.de/..., abgerufen am 06.01.2016.
42 vgl. Gétze, U. (2013), S.47.



10 Workshopkonzept als Instrument zur empirischen Analyse der Resilienz

zu den positiven Emotionen handelt es sich hierbei zunachst um eine Grundhal-
tung, die mal3geblich dazu beitragt, auch in kritischen Situationen, einen best-
maoglichen Ausweg zu finden. Der Faktor der LOsungsorientierung charakterisiert
den Optimismus grundlegend. Dariiber hinaus steigt das Vertrauen, kinftige Kri-
sen zu meistern und der Mut, und der Mut, Chancen zu ergreifen. Es wird stets
mit dem Besten gerechnet, was als Zukunftsorientierung eine optimistische Ein-
stellung wesentlich pragt.*3

Unter einer positiven Selbstwahrnehmung wird das Vertrauen auf die eigenen
Féahigkeiten und die Gesundheit verstanden, die in einem kontinuierlichen Refle-
xionsprozess wertgeschatzt werden. Im Fokus stehen ein gesundes Selbstver-
trauen und die Uberzeugung der Selbstbestimmtheit. Vielmehr nehmen sich resi-
liente Menschen selbst so an, wie sie sind. Dadurch werden sie unabhéngig von
der Anerkennung und der Erwartungshaltung Dritter.**

Die fiinfte Saule Kontrolliiberzeugung zeugt von einer hohen Uberzeugung, Er-
eignisse bewusst kontrollieren, steuern und beeinflussen zu kbnnen. Statt duRere
Umstdnde und andere Mitmenschen als ursachlich anzusehen, tGbernehmen
resiliente Menschen Verantwortung fir ihre Situation und ihr Handeln. Eingetre-
tene Ereignisse werden auf diese Weise auf das eigene Handeln zurlckgefihrt,
weshalb sich diese Menschen in Krisensituationen weniger machtlos und ausge-
liefert fuhlen.*®

Die nachste Saule der Resilienz, die sogenannte Selbstwirksamkeitserwartung
impliziert die Erwartung, aufgrund eigener Kompetenzen eine gewiinschte Hand-
lung selbst erfolgreich ausfiihren zu kénnen, unbekannte Aufgaben zu meistern
und dadurch auch bei Hindernissen bestimmte Plane zu erreichen. Das Ver-
trauen in eigene Starken wird somit zum Antriebsmotor der Zielerreichung und
ist als wesentlicher Motivationseinfluss zu deuten. Resiliente Menschen gehen
davon aus, fahig zu sein, etwas zu erlernen, um Herausforderungen selbststan-
dig bewaltigen zu kénnen.*6

Die letzte S&ule der Resilienz, das soziale Netzwerk, strebt den Aufbau eines
stabilen und umfangreichen Kommunikationsgefiiges an, durch die intensive
Pflegen von Kontakten.*” Weiterhin wird die Inanspruchnahme von Unterstiitzung
bei Herausforderungen als Starke und nicht als Schwéche verstanden. Doch
auch allein die Aussicht — nicht zwangslaufig die Inanspruchnahme — auf Rick-
halt des sozialen Netzwerks starkt die psychische Widerstandsfahigkeit enorm.
Frei nach der Maxime ,Ich hole mir Unterstiitzung und vertraue darauf, dass wir

43 vgl. Horn, S./ Seth, M. (2013), S.12.

44 Vgl. Ohne Verfasser (o. Jahr), http://www.business-wissen.de/..., abgerufen am 06.01.2016.
45 vgl. Leypold, H. (2009), S.25.

46 ohne Verfasser (2014), http://lexikon.stangl.eu/..., abgerufen am 06.01.2016.

47 \Vgl. Fabig, C./ Haasper, A. (2012), S.7.
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gemeinsam starker sind“4® verkorpern Lerngruppen aber auch Mentoring-Pro-
gramme exemplarisch diesen Gedankenansatz.*°

Dabei wird in der Literatur im Wesentlichen davon ausgegangen, dass das Mal3
der eigenen Resilienz mit Erfillung aller Saulen steigt. Analog dazu ist die eigene
psychische Widerstandsfahigkeit umso héher je mehr Saulen der Resilienz von
der eigenen Personlichkeit abgedeckt werden.>® Trotz dieser Annahme sollen in
diesem Kontext stets alle sieben Saulen in Wechselwirkung zueinander betrach-
tet werden.

3.4 Auswirkungen der Resilienz auf Auszubildende un  d deren Umfeld
3.4.1 Nutzenstiftende Effekte erhdhter Resilienz

Im Zuge der Dynamik stetig steigender Internationalisierung und dem damit ein-
hergehenden Innovationsdruck, lasst sich auch auf dem Ausbildungsmarkt eine
drastische Trendwende verzeichnen. So sind beispielsweise befristete Beschaf-
tigungsverhaltnisse heutzutage keine Seltenheit mehr. Voraussetzungen wie die
Flexibilitat, Mobilitat und Teamfahigkeit gelten in diesem Kontext mittlerweile als
unerlasslich. Um dem allgemeinen Konkurrenzdruck standhalten zu kénnen, ist
es entscheidend, dass sich die Auszubildenden schon bei Berufseintritt auf sich
schnell andernde Anforderungen variabel einstellen und gleichzeitig durch eine
ausgepragte Aufnahmeféhigkeit diesen Gegebenheiten stellen kbnnen. Bedingt
durch die Reduktion fester, wiederkehrender Tatigkeiten und dem Anstieg kom-
plexer Sachverhalte, wird von den Auszubildenden ein hohes Mal3 an Selbststeu-
erung, Initiative und Verantwortung verlangt. Oft ist es kaum mdglich, sich auf die
Bedingungen des Arbeitsumfeldes im Vorfeld vorzubereiten, weil diese erst wéh-
rend der ausgelibten Tatigkeit entstehen. Aus dieser Notwendigkeit heraus kann
die Sammlung von Kompetenzen den Nutzen fachlicher Qualifikationen deutlich
Ubersteigen und als wesentlicher Wettbewerbsfaktor unerlasslich sein.5!

Um diesen Herausforderungen und Schwierigkeiten I6sungsorientiert entgegen-
treten zu kdnnen, spielt die Forderung der eigenen psychischen Widerstandsfa-
higkeit vor allem im beruflichen Umfeld eine wichtige Rolle. Dabei sollte erkannt
werden, dass im Rahmen der beruflichen Ausbildung junger Nachwuchskrafte
nicht nur die fachliche Aneignung von Know-how, sondern vielmehr auch die per-
sonlichkeitsstarkende Entwicklung eine wichtige Stellung einnimmt. Unter dem
Aspekt der erh6hten Forderbarkeit von Resilienz vor allem im Kindes- und Ju-
gendalter, sollte bereits friihzeitig bei Ubergang in das berufliche Umfeld auf eine
Optimierung der personlichen Belastbarkeit in widrigen Lebenssituationen ge-
achtet werden. Nichtsdestotrotz ist oft eine mangelnde psychische Widerstands-
fahigkeit Ausloser fir Leistungsdefizite, krankheitsbedingte Abwesenheiten und

48 Heller, J. (2016), http://www.juttaheller.de/..., abgerufen am 06.01.2016.
49 Heller, J. (2016), http://www.juttaheller.de/..., abgerufen am 06.01.2016.
50 vgl. Leypold, H. (2009), S. 24.

51 vgl. Kocher, R./ Hurrelmann, K. et al. (2013), S. 8ff.
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voreilige Ausbildungsabbriche. Konfrontiert mit der Problematik des demografi-
schen Wandels und dem damit einhergehenden Engpass an Fachkraften, sollte
das vorhandene Potential junger Nachwuchskrafte im Rahmen der Unterneh-
mensfihrung gewinnbringend geférdert werden, um langfristig dem eigenen Ge-
schaftsmodell standhalten zu kénnen.>?

In diesem Kontext soll betrachtet werden, dass eine gesteigerte, betriebliche
Resilienz maf3geblich davon abhéngt, in welchem Umfang die Anspriiche der Ar-
beitnehmer — explizit der Generation Y — befriedigt werden. Basierend auf den
Erarbeitungen in Kapitel 2.3, steigt die Leistungsbereitschaft junger Nachwuchs-
krafte, wenn die ausgelbte Téatigkeit Freude bereitet und die eigene Identifikation
mit der Arbeit hoch ist.>3 Ubertragen auf die sieben Saulen der individuellen Resi-
lienz sollten damit einhergehend erlauterte Schutzfaktoren naher fokussiert und
gefordert werden. So kénnte beispielsweise durch eine gezielte Sinnvermittlung
die Komponente der Akzeptanz nachhaltig gesteigert werden. Risikopotentiale
wie etwa durch den Abbruch der Ausbildung oder einen etwaigen Arbeitgeber-
wechsel kdnnten auf diese Weise minimiert werden. Ein weiterer Ansatzpunkt
liefert der gezielte Ausbau eines sozialen Netzwerkes als zentraler Schutzfaktor
der Resilienz. In diesem Rahmen konnte den Ansprichen der Generation Y ver-
starkt entgegengetreten werden, da Komponenten wie eine innerbetriebliche,
zum Teil auch technologische Vernetzung sowie der Abbau von Hierarchien ent-
scheidend bei der Arbeitgeberwahl sind. Der Wunsch mit Kollegen auf Augen-
hohe zu kooperieren und Fiuhrungskréafte eher als Mentoren und Ratgeber wahr-
zunehmen, ist fir die Generation Y maf3geblich.>* Resilienzférdernde Komponen-
ten wie die Selbstwirksamkeit von Auszubildenden sollten durch den Ausbau von
Handlungsfreiraumen und Lernanreizen geférdert werden. Durch die Implemen-
tierung einer aktiven Feedbackkultur als Orientierungshilfe kann gleichzeitig dem
Interesse der Generation Y entgegengetreten werden, einen wertschopfenden
Beitrag zum Unternehmenserfolg zu leisten.>®

ReslUmierend lasst sich festhalten, dass die Notwendigkeit einer ausgepragten
Resilienz von Auszubildenden unabdingbar ist. Nur durch eine optimierte Stress-
resistenz kann dem exogen einwirkendem Leistungs- und Anforderungsdruck
standgehalten werden und entsprechende Weichen fur einen erfolgreichen und
motivationsreichen Berufsverlauf gestellt werden.5¢

3.4.2Folgen einer geringen individuellen Resilienz

Wie stabil oder instabil die psychische Widerstandsfahigkeit eines Menschen ist,
hangt von verschiedenen Faktoren ab. Zu den Faktoren, denen eine generell
schitzende Funktion zugeschrieben wird, zahlen personale (z.B. kognitive Fer-
tigkeiten, effektive Kontrolle tlber emotionale Erregung), familienbezogene (z.B.

52 vgl. Kaluza, A. (2014), http://www.smadias.de/..., abgerufen am 25.09.2015.

53 Vgl. Charta der Vielfalt e.V. (2015), http://www.charta-der-vielfalt.de/..., abgerufen am 19.09.2015.
54 vgl. Charta der Vielfalt e.V. (2015), http://www.charta-der-vielfalt.de/..., abgerufen am 19.09.2015.
55 vgl. Kostrzewa, R. (2014), http://www.dhs.de/..., abgerufen am 24.09.2015.

56 vgl. Zimmermeyer, P. (2015), http://www.pezett.com/..., abgerufen am 24.09.2015.
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enge Beziehung zu den Eltern, positives Familienklima) und umfeldbezogene
Ressourcen (z.B. Kontakte zu sich prosozial verhaltenden Gleichaltrigen). Je we-
niger die einzelnen Faktoren ausgebildet sind, desto geringer ist die Wider-
standsfahigkeit eines Menschen ausgepragt. Eine mangelnde Resilienz entsteht
auch dann, wenn zu viele Risikofaktoren auf eine Person einwirken und diesen
gleichzeitig wenige Schutzfaktoren der sieben Saulen der Resilienz gegeniber-
stehen. %7

Die Auswirkungen mangelnder Resilienz sind oftmals psychische Erkrankungen.
Damit geht zudem ein mangelndes Selbstwertgefihl und Selbstbewusstsein ein-
her. Der Betroffene kann sich schwer durchsetzen und bemerkbar machen. Die
Folgen sind haufig der Ausschluss aus der Gemeinschatft oder ausbleibende Hilfe
und Unterstitzung durch das soziale Umfeld. Dem Betroffenen ist meist nicht
bewusst, dass er seine innere Widerstandsfahigkeit trainieren und damit steigern
kann. Die Personen verschlieen sich noch mehr und kapseln sich ab, da sie
sich nicht wertgeschatzt fihlen. Durch die Abkapselung leben sie in ihrer eigenen
Welt. Das erschwert es ihnen zu helfen, da keine Vertrauensbasis aufgebaut wer-
den kann. Hinzukommt, dass Menschen mit mangelnder Resilienz schwer mit
Kritik umgehen kénnen, da sie sich meist auf der persdnlichen Ebene angespro-
chen fuhlen. Daher sollte ein Umgang mit Menschen, die Uber eine geringere
Resilienz verfligen, stets sensibel gestaltet sein.>8

Aber auch auf der Arbeitsebene wirkt sich eine geringer ausgeprégte Resilienz
aus. Alleine die Krankheitsausfalle durch Burn-Out nahmen in den letzten Jahren
um ein Vielfaches zu. Dies verursacht hohe Kosten fur die Unternehmen. Dabei
nehmen noch nicht einmal die Arbeitskosten durch Abwesenheit des Mitarbeiters
den grof3ten Anteil ein, sondern vielmehr die Anwesenheit kranker Mitarbeiter
und Fuhrungskrafte.>®

4.  Workshopkonzept zur empirischen Untersuchung der Resilienz
4.1 Notwendigkeit einer empirischen Untersuchung

Die Auswirkungen einer geringer ausgepragten Resilienz (siehe Kapitel 3.4.2)
haben gezeigt, wie wichtig es fir Unternehmen ist, die Resilienz seiner Nach-
wuchskréfte zu fordern. Da die Resilienz eines jeden Menschen individuell aus-
gepragt ist, ist eine personliche Forderung nur dann méglich, wenn ein gegensei-
tiger stetiger Austausch zwischen Mitarbeitern und Fuhrungskraften gewahrleis-
tet ist und individuelle Unterstitzung im Rahmen eines Coaching-Gespraches
angeboten bekommt, was eine offene Unternehmenskultur sowie einen offenen
Umgang mit personlichen Entwicklungsfeldern voraussetzt. Um eine grol3ere
Zielgruppe im Unternehmen zu erreichen und die Anonymitat der personlichen
Schwachen zu wahren, bedarf es einer anonymisierten empirischen Untersu-
chung. Daher sollte stets evaluiert werden wie stark die Resilienz der Mitarbeiter

57 vgl. Wolf, D. (2008), http://www.lebenshilfe-abc.de/..., abgerufen am 24.09.2015.
58 vgl. Berndt, C. (2015), S. 30ff.
59 vgl. Fathi, K. (2013), http://www.empathieakademie.de/resienz..., abgerufen am 24.09.2015
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im eigenen Unternehmen ausgepragt ist und welche Mal3hahmen getroffen wer-
den kénnen, um diese zu fordern und langfristig zu steigern.

Die Saulen der Resilienz (siehe Kapitel 3.2.2) zeigen, dass die psychische Wi-
derstandsfahigkeit ausgepragt ist, wenn alle sieben Saulen in einem Gleichge-
wicht zueinander stehen. Vor diesem Hintergrund wurde ein Workshopkonzept
fur eine empirische Untersuchung entwickelt, welche das Ziel verfolgt, die Resili-
enz einer Zielgruppe zu messen und darauf folgend individuelle Malinahmen fir
ein Unternehmen abzuleiten. Basierend auf dem Modell der sieben Saulen wer-
den Entwicklungsbereiche innerhalb der Resilienz spezieller fokussiert. Als we-
sentliches Instrument zur Analyse der Resilienz wurde hierzu ein Resilienzcheck
entwickelt, der eine Selbsteinschatzung der personlichen Starken und Schwa-
chen beinhaltet und Aufschluss Uber die Notwendigkeit der Entwicklung von
Malinahmen spezieller Resilienzfaktoren in den Vordergrund stellt. Dieser wird
im weiteren Verlauf n&her erlautert.

Da es sich bei der Thematik Resilienz um die Erhebung von sensiblen und per-
sonenbezogenen Daten handelt, wurde sich an dieser Stelle bewusst gegen per-
sonenbezogene Analyseinstrumente entschieden, wie beispielweise die Durch-
fuhrung von Fokusinterviews. Auf diese Weise kann eine Anonymitat innerhalb
der Zielgruppe gewahrleistet werden und ein moéglichst wirklichkeitsgetreues Bild
ergeben. Des Weiteren entsteht so eine erhdohte Offenheit der Teilnehmer.

4.2 Zielgruppenanalyse

Bevor die Datenerhebung der empirischen Untersuchung begonnen werden
kann, ist eine klare Festsetzung der zu analysierenden Thematik sowie eine De-
finition der angesprochenen Zielgruppe Voraussetzung. In Relation zur jeweiligen
Unternehmensgrof3e sollte zunéchst die Gréf3e der Zielgruppe festgesetzt und
eine konkrete Anzahl an Teilnehmern bestimmt werden. Dabei sollte gewahrleis-
tet werden, dass es sich bei dieser um eine reprasentative Menge der Grundge-
samtheit des Unternehmens handelt.®°

Anlehnend an die allgemeinen Herausforderungen des demografischen Wan-
dels sowie den daraus resultierenden Auswirkungen fur den Arbeitgebermarkt,
wurde sich im Rahmen der empirischen Untersuchung beispielhaft auf die Alters-
klasse der Generation Y mit speziellem Fokus auf Auszubildende konzentriert.
Es ist allerdings zu erwéhnen, dass das Workshopkonzept auf alle Zielgruppen
anwendbar ist. Lediglich der Resilienzcheck, als Instrument zur Messung der
Resilienz, ist auf die Zielgruppe und den jeweiligen Gegebenheiten im Unterneh-
men anzupassen.

Nachdem der Fokus auf die Generation Y und gezielt auf die FGrderung von
Auszubildenden gesetzt wurde, ist im nachsten Schritt eine weitere Kategorisie-
rung der Teilnehmer unter besonderer Betrachtung einer Variablen, wie bei-

60 vgl. Steudel, K. (2011), S. 6ff.



Workshopkonzept zur empirischen Untersuchung der Resilienz 15

spielsweise das ,Berufsbild“ oder Tatigkeitsbereich vorzunehmen. Nur bei ada-
guater Vertretung aller Berufsbilder kbnnen Verfalschungen vermieden, Faktoren
wie die unterschiedlichen beruflichen Ausbildungsstrukturen bertcksichtigt und
reprasentative Ergebnisse zum Thema Resilienzforschung generiert werden.
Nach grundlegender Definition der zu untersuchenden Zielgruppen, werden im
Folgenden der Aufbau der Konzeption und das gewahlte Instrument zur Erhe-
bung der Empirie naher skizziert.

4.3 Empirische Untersuchung
4.3.1 Aufbau des Resilienzchecks

Der sogenannte Resilienzcheck®! ist das Erhebungsintrument im Rahmen des
Workshopkonzepts und zielt darauf ab die Resilienz der Zielgruppe zu messen.
Dieser dient der individuellen Einschatzung der psychischen Widerstandsfahig-
keit. Das Ergebnis des Resilienzchecks lasst Aussage darlber schlie3en, welche
Saulen der Resilienz Raum fur Handlungsoptionen lassen.

Korrespondierend mit den sieben Saulen der Resilienz, lasst sich der Resilienz-
check als wesentlicher Baustein des Workshops in sieben Bewertungsbereiche
aufgliedern. Diese umfassen dabei jeweils funf Thesen, die die entsprechende
Saule der Resilienz charakterisieren, wie etwa die Aussage: ,Mir fallt es schwer
Vertrauen zu meinen Mitmenschen aufzunehmen und ihre Unterstlitzung anzu-
nehmen*. Diese These ist der Saule soziales Netzwerk zuzuordnen. Aufbauend
auf diesem Grundgertst haben die Teilnehmer somit die Mdglichkeit, die Aus-
sage nach eigenen Erfahrungen einzuschétzen. Die homogene Formulierung ne-
gativer Thesen soll dabei eine einheitliche Auswertung gewahrleisten. Bei der
Auswertung ist zu beachten, dass die Aussagen lediglich als Momentaufnahme
der Teilnehmer zu interpretieren sind und aufgrund von auf3eren Einflussfaktoren
zeitpunktbezogen variieren kénnen. Ebenso kann ein Wunschdenken der Teil-
nehmer zugrunde liegen.5?

Bei der Auswertung hat der Teilnehmer die Moglichkeit seine individuelle Ein-
schatzung einer unipolaren Finfer-Skala zuzuordnen. Diese ungerade Skalen-
wahl gewébhrleistet die Generierung eines eindeutigen und vergleichbaren Ergeb-
nisses. Eine erhdhte Skalenbreite konnte eine Scheingenauigkeit zur Folge ha-
ben, da der Teilnehmer die einzelnen Stufen nicht mehr eindeutig voneinander
abgrenzen kann.®® Aus dieser Intention heraus stehen dem Teilnehmer folgende
Antwortmdglichkeiten stehen zur Auswahl:%*

e 1 trifft nicht zu

e 2 trifft eher zu

o 3 trifft teilweise zu

e 4 trifft Gberwiegend zu

61 s. Anhang ab S. 31.

62 \vgl. Tippelt, R. (1999), S. 379f.

63 vgl. Kleber, E. (1992), S. 231.

64 \vgl. Schnell, R. / Hill, P. /Esser, E. (1999), S. 304ff.



16 Workshopkonzept als Instrument zur empirischen Analyse der Resilienz

o 5 trifft voll zu

Nach vollstandiger Bearbeitung des Resilienzchecks, kann im Folgenden die
Zwischensumme in den jeweiligen Saulen der Resilienz ermittelt werden. Hierbei
ergibt ein Kreuz in der Antwortspalte eins einen Punkt und analog hierzu die
Eischatzung der Kategorie funf, funf Punkte. Somit kann pro S&ule bei jeweils
funf Thesen ein minimales Ergebnis von fiinf Punkten bei der Antwortmaéglichkeit
Lrifft nicht zu“ (entspricht eine hohe Auspragung der jeweiligen Resilienzsaule)
respektive ein maximales Ergebnis von 25 Punkten fur ,trifft voll zu“ berechnet
werden (entspricht eine geringe Auspragung der Saule). Das Endergebnis ermit-
telt sich durch die Kumulation aller Summen der sieben S&ulen der Resilienz.
Somit ergibt sich eine ausgepréagte Resilienz bei einer Gesamtpunktzahl von 35-
81 Punkten (82-123 Punkte ausgewogene Resilienz, 129-175 Punkte gering aus-
gepragte Resilienz). Zudem besteht die Mdglichkeit das Ergebnis je Saule der
Resilienz einer Punkteskala abzulesen, um individuelle Starken und Entwick-
lungspotenziale zu identifizieren.

4.3.2 Interpretation der Ergebnisse

Aus den Ergebnissen des Resilienzchecks lassen sich zwei Kernaussagen zur
Resilienz von Nachwuchskréaften ableiten. Die erste Kernaussage bezieht sich
auf den Mittelwert, der aus dem Durchschnitt der Gesamtpunktzahl aller einzel-
nen Resilienzchecks resultiert. Liegt der Wert zwischen 5-11 Punkten, ist die
Resilienz der Workshopteilnehmer als insgesamt ausgepragt anzusehen. Bei al-
len Mittelwerten, die Uber einer Gesamtpunktzahl von 11 Punkten liegen, gilt die
Resilienz als geringer ausgepragt und lasst so Raum fir die gemeinsame Ent-
wicklung von Optimierungsoptionen im Plenum.%°

Entscheidend flr die anschlieRende Entwicklung von Handlungsoptionen ist je-
doch weniger der kumulierte Durchschnitt aller Saulen zusammen, sondern viel-
mehr der erzielte Wert jeder einzelnen Saule der Resilienz, der Aussagen dar-
Uber trifft, inwiefern jede Saule bei den Workshopteilnehmern ausgepragt ist. Ent-
scheidend sind vor diesem Hintergrund die Saulen der Resilienz, deren Mittelwert
grol3er als elf Punkte ist und somit als geringer ausgepréagt gilt. Diese dienen der
nachfolgenden Gruppendiskussion des Workshops als Grundlage, um zu identi-
fizieren, welche spezifischen Anreizsysteme des Betreuungskonzeptes der je-
weiligen Organisation einen Handlungsbedarf erfordern.

Um vor diesem Hintergrund eine reprasentative Aussage Uber die psychische
Widerstandsfahigkeit der Zielgruppe treffen zu kénnen, sollte im Anschluss des
Workshops eine qualitative Analyse und Interpretation der erhobenen Daten er-
folgen. In diesem Kontext sollte durch die Modellierung eines Séaulendiagrammes
eine fokussierte Analyse der einzelnen Saulen erfolgen, um ein differenziertes
Bild Giber die potentiellen Entwicklungsfelder zu erhalten. Gleichzeitig ermoglicht

65 Punkteskala, siehe Anhang S. 33.
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dieses Vorgehen die Aufdeckung jener Saulen, bei denen die Saulen der Resili-
enz der teilnehmenden Zielgruppe vollstandig (tber)erfillt sind. Ein derartiges
Vorgehen liefert daher die Moglichkeit, die Fiihrungskrafte beziehungsweise Ge-
schéftsleitung auf die Handlungsfelder in den gering ausgepragten Resilienzsau-
len aufmerksam zu machen und gezielte Optimierungsoptionen auf Grundlage
dieser Ubersicht und den Ergebnissen des fiinften Bausteins des Workshops zu
entwickeln. Ein Musterbeispiel zur Erstellung einer Ergebnisibersicht wird in der
folgenden Abbildung ersichtlich:

Sdulen der Resilienz:

Soziales Netzwerk
Selbtwirksamkeitserwartung
Kontrolliberzeugung
Positive Selbstwahrnehmung
Optimismus

Positive Emotionen

Akzeptanz

Punkte
5 7 9 11  Resilienz-Check

Abbildung 3: Ergebnisubersicht des Resilienzchecks als Musterbei spiel
Quelle: eigene Darstellung

4.4 Vorgehensweise des Workshopkonzepts

Der Workshop wurde als Instrument entwickelt, um die empirische Untersuchung
und die Entwicklung von Handlungsoptionen in einem Konzept zu vereinen. Au-
Rerdem soll den Workshopteilnehmern die Problematik einer geringer ausge-
pragten Resilienz naher gebracht werden. Das Konzept ist in sechs verschiede-
nen Bausteinen gegliedert, welche mit der empirischen Untersuchung startet und
mit einer Diskussionsrunde endet. In diesem Kontext wird eine Dauer von vier
Stunden empfohlen, um alle Bausteine in den Workshop zu integrieren.

1. Baustein: Resilienzcheck ausfillen

Bevor der Zielgruppe entsprechendes Wissen uber die Thematik Resilienz
vermittelt bekommt, ist der erste Schritt des Workshops die Selbsteinschat-
zung der Teilnehmer durch den Resilienzcheck. Dieses Vorgehen gewahr-
leistet, dass die Workshopteilnehmer unvoreingenommen die verschiede-
nen Fallsituationen méglichst intuitiv und realitdtsnah einschatzen.

Um eine Verfalschung der Ergebnisse oder Beeinflussung durch andere
Workshopteilnehmer zu vermeiden, sollte hierbei eine ausreichende Diskre-
tion gewahrleistet werden. Methoden wie isolierte Arbeitsecken oder die
Nutzung von Urnen fur den Einwurf der ausgefullten Resilienzchecks sind
Beispiele fur mdgliche Vorgehensweisen. Hierdurch wird eine ausreichende
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2.

3.

Anonymitat der Teilnehmer zu garantieren. Damit die eigene Resilienz an-
hand der Gesamtpunktzahl individuell interpretiert werden kann, sollte im
weiteren Verlauf des Workshops ein entsprechendes Auswertungstableau®®
mit der in Kapitel 4.5.1 skizzierten Skala ausgehandigt werden.

Baustein: Warm-up

Im nachsten Schritt werden die Teilnehmer im sogenannten Warm-up auf
spielerischer Ebene an das Thema Resilienz herangefuhrt. Balancierend
auf einem Brett, das sich gestutzt durch sieben Steine in Verbindung zum
Boden befindet, soll ein freiwilliger Teilnehmer gleichzeitig aus verschiede-
nen Richtungen Bélle fangen. Im weiteren Verlauf werden die sieben Steine
schlielich auf einen reduziert, was wiederrum den Schwierigkeitsgrad
durch die damit einhergehende Instabilitat erhdoht. Als Zwischenfazit soll an
dieser Stelle von den Teilnehmern schnell erkannt werden: Auf mehreren
Standbeinen steht es sich besser als auf einem. Daraus soll festgehalten
werden: Je mehr Unterstiitzung ich habe, desto weniger bringen mich au-
Bere Einflisse aus dem inneren Gleichgewicht. Nach einer umfassenden
Einfuhrung in die wesentlichen inhaltlichen Grundlagen der Resilienz, kris-
tallisiert sich auch hier eine Parallelitdt zu dem Modell der sieben Saulen
der Resilienz heraus.

Baustein: Gruppenaufgaben

Basierend auf diesen Erkenntnissen, sollen sich die Teilnehmer anschlie-
Bend selbst mit den wesentlichen Auswirkungen der Resilienz aktiv ausei-
nandersetzen. In diesem Zuge werden in drei verschiedenen Kleingruppen
unterschiedliche Aufgabenstellungen erarbeitet: ,Warum ist Resilienz im Ar-
beitsalltag fir mich und andere wichtig?* ,Welche Auswirkungen hat eine
mangelnde Resilienz auf mich und mein Umfeld?“ sowie ,Welche Situatio-
nen kenne ich, in denen ich oder andere nicht resilient genug waren?“. Da-
bei soll die eigene Resilienz als wesentliche Einflussgrof3e fir die eigene
fachliche und personliche Weiterentwicklung sowie als Basis einer gestark-
ten Stressresistenz identifiziert werden. Bei der zweiten Fragestellung sol-
len Ideen, wie das erhdhte Risiko psychischer Erkrankungen, das Vorhan-
densein einer nur minder ausgepréagten Problemlosefahigkeit oder Defizite
im gemeinsamen ldeenaustausch als Gruppenergebnis an einer Metaplan-
wand festgehalten werden. Die Ergebnisse werden dann selbstandig von
der Gruppe vorgestellt und diskutiert, um eine ausreichende Interaktion und
Abwechslung des Medieneinsatzes im Workshop zu gewahrleisten. Parallel
dazu besteht der Arbeitsauftrag der dritten Gruppe darin, zu reflektieren,
welche Erfahrungen sie bereits mit dem Thema Resilienz gemacht haben
beziehungsweise in welchen Situationen sie bisher selbst von ihrer eigenen
psychischen Widerstandsfahigkeit profitieren konnten. Bei einer héheren
Teilnehmerzahl, konnen entweder die Kleingruppen zu gréReren Gruppen

66 Auswertungstableau, siehe Anhang S.31.
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4.

5.

6.

erweitert werden, oder es wird eine vierte Aufgabenstellung erganzt. Letzt-
lich sollte die Anzahl der Teilnehmer in den Kleingruppen nicht zu grol3 sein,
denn es soll gewahrleistet werden, dass jeder Uber seine individuellen Be-
gegnungen mit der Thematik Resilienz berichten kann. Die Gruppenaufga-
ben als dritten Baustein des Workshopkonzepts fungieren dabei als wesent-
liche Methode, um die Sensibilisierung der Teilnehmer in Hinblick auf die
Notwendigkeit einer ausgepragten Resilienz im Arbeitsalltag zu schéarfen.

Baustein: Auswertung der Resilienzchecks

Anschliel3end werden die zu Beginn des Workshops ausgefullten Resilien-
zchecks in einer Urne eingesammelt, wodurch die Anonymitat der Ergeb-
nisse gewahrleistet werden kann. Danach erfolgt eine Ergebnisauswertung
nach dem Auswertungstableau (siehe Anhang S.31) sowie eine anschlie-
Bende Prasentation durch die Referenten. Die Auswertungen sollen den
Mittelwert der Gesamtpunktzahl aller Resilienzchecks sowie die Mittelwerte
je Saule der Resilienz beinhalten. Basierend auf diesen Erhebungen wird
zunachst analysiert, welche Saulen der Resilienz nach der in Kapitel 4.1.1
skizzierten Skala nicht mehr dem ausgepragten Bereich zugeordnet werden
kénnen und wo die grof3ten Defizite in der Gruppe liegen.

Baustein: Entwicklung von Handlungsoptionen

Im letzten Schritt werden die Teilnehmer des Workshops eingeladen, die
unternehmensspezifischen Férderungsmafl3nahmen einmal selbst zu reflek-
tieren und zu evaluieren. Anschliel3end werden diese im Plenum vorgestellt
und diskutiert sowie auf einer Metaplanwand fur alle sichtbar festgehalten.
Unter Einbezug der im vorherigen Verlauf diagnostizierten Defizite, sollen
dabei von der Gruppe potentielle Malinahmen entwickelt werden, die die
jeweiligen Saulen der Resilienz steigern kdnnten.

Baustein: Feedback

Vor dem Abschluss des Workshops ist es unerlasslich eine Feedbackrunde
durchzufihren. um potentielle offene Themenpunkte von seiten der
Workshop-teilnehmer zu klaren und zu damit zu einer kontinuierlichen
Verbesserung der empirischen Erhebung beizutragen.

4.5 Planung und Durchfiihrung

Die Vorbereitung und Planung des Workshops ist essentiell fir eine erfolgreiche
Durchfihrung und der Erzielung von auswertbaren Ergebnissen. Bevor der
eigentliche Workshop durchgeftihrt wird, sollte ein Pretest zur Untersuchung des
grundsatzlichen Verstandnisses der Aussagen und des Zeitmanagements
durchgefuhrt werden. Dartiber hinaus sollte ein ausreichende Ressourcen- sowie
abwechslungsreicher Medieneinsatz gewahrleistet werden. Um ein maoglichst
realtitétstreues Ergebnis in der empirischen Untersuchung zu erzielen, ist es
aulRerdem sinnvoll fur eine persoénliche und vertrauensvolle Atmosphéare in der
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Gruppe zu sorgen und den Teilnehmern Freiraume bei den Erarbeitungen der
Gruppenaufgaben zu bieten.

In der Gruppendiskussion, des funften Bausteins des Workshops, ist ein
Moderator zur Leitung der Diskussion unerlasslich. Dieser sollte sich wahrend
der Diskussion neutral verhalten und darauf achten, dass jeder Teilnehmer zu
Wort kommt und die zeitlichen Vorgaben im Auge hélt. Jedoch sollte kein
Teilnehmer zu einer wortlichen Beteiligung gezwungen werden. Auf3erdem
bendtigt die Diskussion einen Protokollanten, der die Ergebnisse fir alle sichtbar
an einer Metaplanwand festhélt. Dies hat zudem den Vorteil, dass die Ergebnisse
im Anschluss in ein Fotoprotokoll festgehalten werden kdnnen und den
Workshopteilnehmern als Ergebniszusammenfassung dient.

Schlief3lich mussen die Ergebnisse anonym ausgewertet und im Unternehmen
prasentiert werden, um konkrete Malinahmen und potentielle Implementierungs-
wege zu schaffen. Dabei ist die Transparenz fir Mallnhahmen, die aus
spezifischen Rahmenbedingungen des Unternehmens nicht umgesetzt werden
kdnnen, unerlasslich. So ist es denkbar, dass einige MalRnahmen aufgrund
aul3erer Restriktionen (wie etwa potentielle Kostenziele) nicht umgesetzt werden
kénnen.In diesem Fall ist die Definition eines Zielkatalog vorteilhaft, um die
Maflinahmen nicht aus dem Auge zu verlieren und zu einem spateren Zeitpunkt
zu realisieren.

5. Starken und Schwéachen des Workshopkonzepts

Durch den Workshop und den darin eingebundenen Resilienzcheck wurde ein
Instrument vorgestellt, das die Resilienz einer Zielgruppe misst. Wie jedes me-
thodische Erhebungsmittel weist auch dieses Konzept Starken und Schwachen
auf, die eine Weiterentwicklung des Konzepts erfordern und im Folgenden naher
betrachtet werden sollen.

Zunachst ist hervorzuheben, dass der Workshop zwar auf alle Unternehmen und
Branchen anwendbar ist, allerdings erfordert der darin enthaltene Resilienzcheck
eine Anpassung mit spezifischen Fallbeispielen auf die Zielgruppe. Dabei besteht
die Gefahr, dass die Fallbeispiele nicht korrekt den sieben Saulen der Resilienz
zugeordnet werden und somit keine klare Aussage Uber die Entwicklungspoten-
ziale in den einzelnen S&aulen der Resilienz getroffen werden kann.

Damit einhergehend ist ein grol3er Zeit- und Kostenaufwand zur Vor- und Nach-
bereitung verbunden, der allerdings mit dem daraus entstehenden Nutzen aufge-
wogen werden kann. Ein hoher organisatorischer Aufwand ergibt sich auch
dadurch, dass eine reprasentative Menge gefunden werden muss, die an einem
gemeinsamen Termin Zeit fir den Workshop finden. Dies kdnnte eine Problema-
tik in Unternehmen darstellen, die einen gro3en Teil ihrer Aktivitditen am Tages-
geschaft binden. Fokusinterviews konnten hingegen flexibler gestaltet werden
und waren unabhangig von den anderen Mitarbeitern der Zielgruppe. Allerdings
kann davon ausgegangen werden, dass sich in einem Fokusinterview nicht die
gezielten Ergebnisse entwickeln, da eine Gruppendynamik in der Diskussion zu
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einem grélReren und lebhafteren Austausch fihrt und damit zur Ideenvielfalt bei
der Entwicklung von Handlungsoptionen beitragt.

Eine grol3e Starke des entwickelten Konzepts birgt der Wissens- und Erfah-
rungsaustausch der Workshopteilnehmer. Durch Gruppenarbeiten reflektiert die
Zielgruppe ihre eigenen Erfahrungen mit Resilienz und setzt sich mit dieser The-
matik intensiv auseinander. Auf diese Weise kdnnen neue Kontakte gekntpft und
das berufliche Netzwerk ausgebaut werden, was besonders bei Nachwuchskraf-
ten vorteilhaft ist. Aul3erdem ist das Konzept sehr methodenreich und abwechs-
lungsreich gestaltet, wodurch die Aufmerksamkeit der Teilnehmer und ihr Inte-
resse an der Veranstaltung nahezu garantiert wird. Da die Resilienz ein sehr sen-
sibles und individuelles Thema ist, kdnnen die Ergebnisse von schwankenden
Faktoren abhangig sein, wie beispielsweise das allgemeine Wohlbefinden, Sym-
pathien untereinander sowie die Gruppenstimmung. Deshalb empfiehlt es sich,
den Resilienzcheck direkt zu Beginn der Veranstaltung durchzufiihren, um eine
Unvoreingenommenheit der Workshopteilnehmer zu garantieren. Eine weitere
Schwache befindet sich in der fehlenden individuellen Férderung der Resilienz.
In dem Resilienzcheck bildet sich zwar ein individuelles Ergebnis ab, wodurch
der Workshopteilnehmer eine Einschatzung tber die eigene Resilienz, bekommt,
nichtsdestotrotz wird die Entwicklung von Handlungsoptionen im flinften Baustein
des Workshopkonzepts nicht individuell betrachtet. Die MalRnahmen beziehen
sich auf die gesamte Zielgruppe und vernachlassigen individuelle Unterstut-
zungsangebote. Dafir ist es sinnvoll, den Workshopteilnehmern im Verlauf der
Veranstaltung eine Kontaktperson zu nennen, bei der sie sich bei Problemen
melden kénnen, wie beispielsweise einer externen Sozialberatung im Unterneh-
men. Diese kann den Workshopteilnehmern mit einer geringer ausgepragten
Resilienz eine individuellere Férderung bieten.

6. Zusammenfassung der Ergebnisse und Ausblick

Vor dem Hintergrund der steigenden Nachfrage von Fachkraften rickt die Ziel-
gruppe der Generation Y auf dem Arbeitsmarkt zunehmend in den Mittelpunkt
der personalpolitischen Ziele. Neue Strategien und Fuhrungsstile sind gefragt,
um den Anforderungen junger Nachwuchskrafte adaquat gerecht zu werden und
vorhandene Potentiale zielgerichtet zu nutzen. Gleichzeitig steigen die Zahlen
psychischer Erkrankungen von Mitarbeitern, die durch eine geringer ausgepragte
Resilienz verursacht werden. Um hohe Kosten durch den Ausfall beziehungs-
weise Ersatz der Mitarbeiter zu verhindern, besteht die Notwendigkeit der Unter-
nehmen die psychische Widerstandsfahigkeit der Belegschaft langfristig zu for-
dern. Die Thematik Resilienz ist jedoch sehr sensibel und individuell zu betrach-
ten und erfordert eine offene Unternehmenskultur sowie einen offenen Umgang
mit den persodnlichen Starken und Schwachen.

Um eine groRRere Zielgruppe im Unternehmen zu erreichen und die Anonymitéat
der personlichen Schwachen zu wahren, wurde im Rahmen der vorliegenden Ar-
beit ein Konzept entwickelt, um die Resilienz von Nachwuchskréaften zu messen.
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Anlehnend an die Thematik des demografischen Wandels und den daraus resul-
tierenden unmittelbaren Herausforderungen, wurde hierbei eine Fokussierung
auf die Gruppe der Nachwuchskréfte als wesentliche Vertreter der Generation Y
vorgenommen. Im Zuge der empirischen Erhebung wurde der Resilienzcheck als
zentrales Instrument zur Messung der psychischen Widerstandsfahigkeit der de-
finierten Zielgruppe entwickelt, der im Kern eine Selbsteinschatzung der eigenen
Starken und Schwachen beinhaltet. Gleichzeitig wurde ein grundlegendes Work-
shopkonzept als Methode zur Entwicklung von Handlungsoptionen erarbeitet,
welche zur Forderung der Resilienz beitragen. Dabei ist jedoch zu beachten,
dass der Resilienzcheck auf die Anforderungen und Bedurfnisse der jeweiligen
Zielgruppe angepasst werden muss. Auf diese Weise kann gewahrleistet wer-
den, ein derartiges methodisches Vorgehen auf andere Zielgruppen Ubertragbar
zu machen.

Die grol3te Herausforderung der Thematik Resilienz kénnte die Etablierung eines

offenen Umgangs im Unternehmen und der Verankerung in die Unternehmens-
kultur sein. Vielmehr neigen viele Unternehmen dazu die Auswirkungen zu un-
terschatzen, wodurch eine Sensibilisierung der Thematik immer mehr in den Fo-
kus der personalpolitischen Aktivitaten riicken sollte. Durch das entwickelte Kon-
zept werden Handlungsoptionen gemeinsam mit den Mitarbeitern erarbeitet,
wodurch individuelle Lésungen fur das Unternehmen entstehen kdnnen. Aller-
dings ist eine Weiterentwicklung des Konzepts notwendig, um die Schwachen,
die das System mit sich bringt, zu l6sen.
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Anhang
1. Resilienzcheck

Der folgende Selbstcheck soll dir helfen herauszufinden welche resilienzfor-
dernde Ressourcen du bereits nutzt und wo noch ein Resilienz-Potenzial schlum-
mert. Es geht also nicht um die Identifizierung von Defiziten, sondern um eine
Wirdigung vorhandener Ressourcen.

Der Selbstcheck besteht aus je finf Aussagen, die den sieben Saulen der Resi-
lienz zugeordnet sind. Entscheide zlgig und intuitiv, in welchem Mal3e die Aus-
sage auf dich zutrifft und setze in der jeweiligen Spalte ein Kreuz fur 1 trifft nicht
zu, 2 trifft eher nicht zu, 3 trifft teilweise zu, 4 trifft weitgehend zu und 5 trifft

voll zu .
Trifft Trifft

nicht zu voll zu

e [T T T
1121 3(4]|5

Aussagen

1. Ich kann mich nur schwer mit groRen Veranderungen abfinden

2. Es belastet mich, wenn andere Mitauszubildende und Kollegen mich nicht
mogen

3. Ich Ubernehme ungern Aufgaben, die mir wenig Spal bereiten
4. Mein erhaltenes Feedback steht meiner Selbstwahrmehmung oft entgegen

Akzeptanz

5. Mir fallt es schwer mit negativer Kritik konstruktiv umzugehen
Summe:

6. Ich bin meinen Gedanken und Emotionen oft unterlegen und es fallt mir
schwer, diese|positiv zu steuern
7. Wenn mich etwas sehr unzufrieden macht spreche ich dies ungern an

8. Mir fallt es schwer nach der Arbeit abzuschalten und in meiner Freizeit an
andere Dinge zu denken

9. Gegenuber anderen spreche ich negativ GUber meine Ausbildung
10. In Stresssituationen kann ich schlecht selber tiber mich selber lachen

Positive Emotionen

Summe:

11. Ich lasse mich von Herausforderungen leicht aus der Bahn werfen
12. Personliche Misserfolge hangen mir lange nach
13. Konflikte belasten mich sehr

14. Ich suche oft erst nach Fehlern und den Schuldigen, bevor ich mich mit den
Losungsansatzen beschaftige
15. Ich zweifele daran, dass viele sich das Leben schwerer machen als es ist

Optimismus

Summe:

16. Ich stelle meine persénlichen Bedurfnisse hinter die Pflichten der
Ausbildung

17. Ich vernachlassige oft meine Gesundheit, um den Erwartungen wahrend der
Ausbildung gerecht zu werden

18. Ich fuhle mich oft antriebslos

19. Es gab haufig Situationen in der Praxisphase, in denen ich mich iberfordert
geflhlt habe

20. Ich kann schlecht nein sagen und mich gegentiber Menschen und ihren
Erwartungen abgrenzen

Summe:

Selbstwahrnehmung

Positive
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Trifft Trifft
nicht zu voll zu

+ [ T T 11
1123415

Aussagen

1. Ich kann mich nur schwer mit groRen Veranderungen abfinden

2. Es belastet mich, wenn andere Mitauszubildende und Kollegen mich nicht
mogen

3. Ich Ubernehme ungern Aufgaben, die mir wenig SpaR bereiten

4. Mein erhaltenes Feedback steht meiner Selbstwahrnehmung oft entgegen
5. Mir fallt es schwer mit negativer Kritik konstruktiv umzugehen

Summe:

6. Ich bin meinen Gedanken und Emotionen oft unterlegen und es fallt mir
schwer, diese|positiv zu steuern
7. Wenn mich etwas sehr unzufrieden macht spreche ich dies ungern an

8. Mir fallt es schwer nach der Arbeit abzuschalten und in meiner Freizeit an
andere Dinge zu denken

9. Gegenuber anderen spreche ich negativ tiber meine Ausbildung
10. In Stresssituationen kann ich schlecht selber tiber mich selber lachen

Akzeptanz

Positive Emotionen

Summe:

11. Ich lasse mich von Herausforderungen leicht aus der Bahn werfen

12. Personliche Misserfolge hdngen mir lange nach
13. Konflikte belasten mich sehr

14. Ich suche oft erst nach Fehlern und den Schuldigen, bevor ich mich mit den
Lésungsansatzen beschaftige
15. Ich zweifele daran, dass viele sich das Leben schwerer machen als es ist

Optimismus

Summe:

16. Ich stelle meine personlichen Bediirfnisse hinter die Pflichten der
Ausbildung

17. Ich vernachlassige oft meine Gesundheit, um den Erwartungen wahrend der
Ausbildung gerecht zu werden

18. Ich fiihle mich oft antriebslos

19. Es gab haufig Situationen in der Praxisphase, in denen ich mich iberfordert
gefiihlt habe

20. Ich kann schlecht nein sagen und mich gegeniiber Menschen und ihren
Erwartungen abgrenzen

Summe:

Selbstwahrnehmung

Positive

Bitte notiere dir dein Endergebnis auf einen separaten Zettel und stecke den
Selbstcheck in die Box in der Mitte. Wir werden gegen Ende des Workshops auf
das anonyme Gesamtergebnis zuriickkommen und dir eine allgemeine Auswer-
tung austeilen, in der du dein Ergebnis sehen kannst.

2. Individuelle Auswertung des Resilienzchecks

Auf der Basis des von dir oben ausgefillten Selbstchecks kannst du nun fest-
stellen, welches Resilienz-Potential in dir schlummert. Dabei wird im Folgenden
zwischen drei Resilienztypen unterschieden. Auch wenn du nun vielleicht zu dem
Ergebnis kommst, dass deine Resilienz noch ausbaufahig oder mangelhaft ist,
so mach dir keine Sorgen, du hast noch genug Chancen, um an deiner individu-
ellen Resilienz zu arbeiten.
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© (35-81) Ausgepragte Resilienz:

Herzlichen Glickwunsch, du bist ein Stehaufmannchen! Die oben skizzierten

und oft vorkommenden Alltagssituationen meisterst du bestens. Du lberstehst
Rucklagen und Niederschlage unbeschadet und gehst gestéarkt aus ihnen hervor. So-
mit bist du ein wahrer Uberlebenskiinstler, der sich immer wieder aufrichtet. Von Miss-
erfolgen, dem Nichterreichen von Zielen im eigenen beruflichen oder privaten Vorha-
ben, lasst du dich nicht abbringen. Dank deiner Kreativitat entwickelst du neue und un-
gewdhnliche Lésungswege, um auch in scheinbar ausweglosen Lebenssituationen
wieder lebens- und Uberlebensfahig zu werden. Du widmest dich deiner Persoénlich-
keitsentwicklung durch eine bewusste Weiterentwicklung deiner positiven Charakter-
ztige und Emotionen.

(@2-128) Ausbaufahige Resilienz:

Deine innere Widerstandsfahigkeit fundiert bereits auf vereinzelten Riuck-
schlagen und Niederlagen, die du oftmals gut gemeistert hast. Jedoch werfen
dich Misserfolge manchmal kraftig aus der Bahn und bringen dich von deinem

Ziel ab. Nach dem Nichterreichen des Zieles folgt bei dir meistens eine l&ngere Zeit, in
der du nicht mehr an das Erreichen des Ziels und an das Vorankommen glaubst. Kopf
hoch, es geht weiter! Um auch scheinbar ausweglosen Lebenssituationen zu tberrun-
den, werde kreativ und entwickle neue Wege, mit denen du dein Ziel erreichen kannst.
Vielleicht kdnnen dir auch Vertrauenspersonen dabei helfen? Scheue nicht diese um
Hilfe zu bitten, denn um Hilfe zu bitten ist keine Schwéache, sondern eine Stéarke.

(129-175) Geringe Resilienz:

Die oben skizzierten Alltagssituationen kommen dir bekannt vor und das Ver-

halten trifft haufig auf dich zu. Ricklagen und Niederschlage tberstehst du
meist nicht unbeschadet, sondern tragst diese mit dir herum und I&sst dich von diesen
herunterziehen und demotivieren. Diese Misserfolge bestimmen oft deinen Alltag, well
du mit dir selbst haderst. Beginne umzudenken und nutze Rickschldge als Neuanfang!
Lass dich davon nicht abbringen und entwickle neue Pléne. Behalte dabei dein Ziel
weiterhin im Blick, aber tberlege auf welchen anderen Weg du es erreichen kannst.
Sei kreativ und erinnere dich an deine Starken. Naturlich ist es auch wichtig, sich sei-
ner Schwachen bewusst sein, um jedoch gestarkt und mit positiven Emotionen voran-
zukommen. Hier bei uns im Hause der NORD/LB haben wir das Gliick eine Sozialbera-
terin direkt vor Ort zu besitzen. Wende dich gerne an Sie, denn Sie wird dir helfen
deine Resilienz zu trainieren und dein eigenes Stehaufmannchen wieder zum Vor-
schein zu bringen.



30

Workshopkonzept als Instrument zur empirischen Analyse der Resilienz

3. Auswertung je Saule der Resilienz

1. Gesamtergebnis

Summe aller Saulen aller Teilnehmer addieren / Anzahl der Teilnehmer

Ergebnis:

@ 35-81
82-128

@ 129-175

2. Ergebnis Pro Saule

Summe einer Saule aller Teilnehmer addieren / Anzahl der Teilnehmer

Ergebnis:

© |7
12-18

@ 19-25
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