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Im digitalen Zeitalter ist die Arbeitswelt
von rascher Verdnderung gepragt. Also
miissen die Mitarbeiter der Unterneh-
men neue Aufgaben beherzt angehen
und mit Stress-Situationen einiger-
maBen relaxt umgehen konnen. Sonst
schligt ihr Gefordert-sein rasch in

ein Uberfordert-sein um.

ie Zahl der psychischen Erkran-

kungen von Arbeitnehmern

steigt. Als Hauptursache hierfur
wird in Studien oft der erhohte Stress am Ar-
beitsplatz identifiziert - denn heute

mussen in vielen Betrieben weniger Arbeit-

nehmer eine groRere Arbeitsmenge als fri-

her bewaltigen und

andern sich aufgrund des erh6hten Wettbe-

werbs und des rasanten technischen Fort-

schritts die Arbeitsanforderungen an die

Mitarbeiter rasch.

Mit diesem Befund allein kommen Un-
ternehmen beim Fordern und Bewahren der
Gesundheit ihrer Mitarbeiter aber nicht weit,
denn in ihm spiegeln sich auch Markterfor-
dernisse wider. Zudem ist es sehr subjektiv,
was eine Person als Stress erlebt. Denkt zum
Beispiel ein Mitarbeiter bei einer neuen Auf-
gabe ,Toll, jetzt kann ich mich beweisen”, gerat
ein anderer in Panik und ist Uberzeugt: ,Das
schaffe ich nie”

Solche individuellen Denk- und Verhal-
tensmuster spielen beim Stressempfinden
eine wichtige Rolle. Und diese zeigen die
Mitarbeiter aufler am Arbeitsplatz auch zu
Hause, denn sie sind ein Teil ihrer Person-
lichkeit. Deshalb lassen sich, wenn es um den
Krankmacher ,Stress” geht, Berufliches und
Privates nur schwer trennen. Darum kommen
Unternehmen beim Versuch, beispielsweise
eine Uberlastung ihrer Mitarbeiter zu ver-
meiden, mit einer Gesundheitspravention, die
sich primér auf das gesundheitsgerechte Ge-
stalten des Arbeitsumfelds fixiert, allein nicht
weit. Sie mussen den Menschen als Ganzen
im Blick haben.

Das haben viele Unternehmen erkannt. Des-
halb orientieren sich ihre Praventionskonzepte
heute nur noch selten am klassischen Ziel der
betrieblichen Gesundheitsférderung ,Krank-
heit vermeiden”. Ihnen liegt vielmehr ein Pra-
ventionsansatz zugrunde, der sich an Zielen
wie ,Steigern der Vitalitdt und Lebensfreude”
und ,mehr Selbstbestimmung tiber das eigene
Leben” orientiert.

Entsprechend boomten im vergangenen
Jahrzehnt MalRnahmen zum Bewahren der
Work-Life-Balance der Mitarbeiter - ange-
fangen bei Stressmanagement-Seminaren bis
hin zu Entspannungskursen. Zudem offerieren
die Betriebe ihren Mitarbeitern heute mehr
Méglichkeiten, ihre Arbeitszeiten flexibel zu
gestalten. Auch Kinderbetreuungsangebote
und Angebote zur Kurzzeitpflege von Ange-
horigen sind bei (GroR-)Unternehmen nicht
ungewdhnlich.

Das alles sind zielfihrende Manahmen zum
Bewahren der Lebensbalance und somit Leis-
tungskraft der Mitarbeiter. Doch inzwischen er-
kennen immer mehr Unternehmen: Allein mit

www.labo.de



ihnen kommt man nicht zum Ziel, denn die bei
den Mitarbeitern Stress auslésenden Faktoren
kénnen wir nur bedingt beheben. So wére es
eine Fiktion anzunehmen, dass der Wettbe-
werbs- und Verdanderungsdruck, der auf den
Unternehmen lastet, in den kommenden Jahren
sinkt. Also wird auch die Arbeitsbelastung der
Mitarbeiter steigen - ebenso der Druck, sich
neuen Herausforderungen zu stellen und eine
groRe Verhaltensflexibilitdt zu zeigen. Deshalb
mussen die Mitarbeiter kuinftig Gber die Kom-
petenz verfuigen,

auch in Stresszeiten, wenn es beruflich oder

privat mal heif8 hergeht, ihre Lebensbalance

zu bewahren und

mit neuen Herausforderungen produktiv

umzugehen.
Und beim Entwickeln dieser Fahigkeiten
sollten die Unternehmen ihre Mitarbeiter un-
terstitzen.

Zu Hilfe kommt den Unternehmen dabei, dass
man nicht nur im Betriebsalltag immer wieder
registriert: Menschen reagieren auf dieselbe
Belastung unterschiedlich. Wahrend zum Bei-
spiel Mitarbeiter Mller
wegen der ,stressigen
Arbeitsbedingungen”
nach einiger Zeit einen
Burn-out erleidet und
fur langere Zeit ausfallt,
klagt sein Kollege Maier
zwar auch ab und zu ,Das
ist ja ganz schon stressig”,
doch dann macht er sich
wieder ans Werk.
Warum dies so ist,
damit beschaéftigt sich
die Resilienzforschung
und kommt zum Schluss:
Manche Menschen ha-
ben eine hohere ,Wider-
standsfahigkeit” als ande-
re. Sie haben sozusagen
eine ,dickere Haut", wenn
es um den Umgang mit
herausfordernden Situ-
ationen geht. Deshalb
perlen Belastungen an
ihnen scheinbar ab, wéh-
rend sie bei anderen zu
einer Uberforderung und
Uberlastung fiihren.
Wie kénnen wir Mit-
arbeiter dabei unterstut-
zen, ihre Resilienz, also
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ihre Widerstandskraft, zu erhohen? Diese Frage
stellen sich immer mehr Unternehmen. Und in
vielen wurden bereits erste Konzepte zur For-
derung der Resilienz der Mitarbeiter realisiert.

Sie basieren meist auf der Erkenntnis der Resi-

lienzforschung, dass Menschen mit einer hohen

Widerstandsfahigkeit in der Regel tiber folgende

acht Eigenschaften und Personlichkeitsmerk-

male verfugen:

1. Positives Denken: Widerstandsfihige Men-
schen reagieren auf neue An- und Heraus-
forderungen nicht panisch. Sie denken viel-
mehr: Irgendwie schaffe ich das schon - auch
wenn ich noch nicht weifd wie.

2. Selbstwertgefiihl: Widerstandsfahige Men-
schen glauben an sich und an das, was sie
tun.

3. Problemlosefahigkeit: Widerstandsféhige
Menschen denken |6sungsorientiert. Sie
planen ihre Zukunft und blicken ihr nicht
besorgt entgegen.

4. Selbstverantwortung: Widerstandsfahige
Menschen nehmen ihr Leben und Schicksal
in die Hand. Sie lassen sich nicht in eine Op-
ferrolle drangen.

5. Selbstwirksamkeit: Widerstandsfahige
Menschen akzeptieren (negative) Dinge und
Umstande zunéchst so, wie sie sind. Sie lassen
diese aber nicht so: Sie verandern sie.

6. Soziale Kompetenz: Widerstandsfahige
Menschen bleiben bei Stress im Dialog mit
ihrer Umwelt. Sie bitten bei Bedarf um Un-
terstutzung oder organisieren diese selbst.

7. Achtsamkeit: Widerstandsfahige Menschen
haben ein Gespdr fur sich selbst. Sie wissen,
was ihnen (nicht) gut tut, und spiiren, wann
sie an ihre Belastungsgrenzen stoRen.

8. Stressbewaltigungsstrategien: Wider-
standsfahige Menschen haben Strategien
entwickelt, um auch in Stresszeiten fur die
nétige Entspannung zu sorgen und, soweit
moglich, die Balance in ihrem Leben zu
wahren.

Die Resilienzforschung zeigt auch: Die genann-
ten Fahigkeiten und Eigenschaften schlummern
in fast allen Menschen. Ohne eine externe Un-
terstutzung fallt es ihnen aber oft schwer, diese
zu aktivieren. Denn dies setzt ein Bewusstsein
darlber voraus: Wie reagiere ich regelmaRig in
gewissen Situationen? Zum Beispiel bei neuen

Herausforderungen? Oder wenn wichtige Ent-
scheidungen anstehen? AuBerdem: Warum rea-
giere ich so und nicht anders?

Diese Fragen kann sich jeder Mensch alleine
stellen. Doch faktisch tun dies viele nicht. Und
wenn doch? Dann finden sie oft nicht die rich-
tigen Antworten. Zum Beispiel, weil sie gar nicht
registrieren, dass sie in vergleichbaren Situati-
onen stets dhnlich reagieren. Oder weil ihnen
ihr Verhalten so selbstverstandlich erscheint,
dass sie sich nicht vorstellen kénnen, anders
Zu reagieren.

Deshalb offerieren Unternehmen, die ihre
Mitarbeiter beim Steigern ihrer Resilienz un-
terstiitzen mochten, diesen oft nicht nur ent-
sprechende Seminare; sie stellen ihnen (danach)
haufig auch einen Coach zur Seite. Er unterstutzt
sie dabei, ihre Denk- und Verhaltensmuster zu
erkennen und gegebenenfalls zu verdandern.

Ein weiteres Ziel dieser Unterstltzung ist es,
die Selbst-Achtsamkeit der Mitarbeiter zu erho-
hen - also ihre Sensibilitidt dafir, wann sie zum
Beispiel in eine Situation geraten, in der eine
Uberforderung droht. Denn dann kénnen sie
meist noch gegensteuern und sich zum Beispiel
Hilfe organisieren, so dass ein ,Ausbrennen” und
somit Burn-out vermieden wird.
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