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Zusammenfassung

Einleitung: Durch die noch immer aktuelle Covid-19-Pandemie wurde eine neue Art des
Arbeitens zwangslaufig in den Alltag der Arbeitnehmenden integriert. Der Begriff ,New
Work"“ beschreibt eine unter anderem ort- und zeitflexible Arbeitsphilosophie, die heutzu-
tage immer mehr in Betriebe integriert wird. Doch sich ver&ndernde Strukturen kdnnen
auch einen erheblichen (negativen) Einfluss auf die mentale Gesundheit nehmen. Mittels
Resilienz und dazugehdrigen ,Coping-Faktoren“ kann dem entgegengewirkt werden (vgl.
Soucek et al. 2015, S. 27)

Methode: In der vorliegenden Arbeit wird mithilfe quantitativer Forschungsmethoden eine
Erhebung bei Berufseinsteigenden in Hinblick auf den Einfluss des ,New Work®- Arbeits-
konzepts auf die Resilienz. Hierbei werden Messungen zu den Variablen Mdglichkeiten
der Stressreduzierung durch den Arbeitgeber, Altersgruppe, Geschlecht, Eintrittsdatum

und Erwerbsstatus erhoben.

Ergebnisse: Fir die Befragung konnten 114 Teilnehmende rekrutiert werden. Zwischen
der Resilienz und den Moglichkeiten der Stressreduzierung durch den Arbeitgeber konnte
ein hoher Zusammenhang von Eta = 0,160 festgestellt werden. Im Vergleich von Resilienz
und dem Erwerbsstatus konnte ebenfalls ein hoher Zusammenhang von Eta = 0,168 fest-
gestellt werden. Durch eine multiple lineare Regressionsanalyse konnten diese Ergeb-
nisse jedoch nicht angenommen werden, da keine Signifikanz vorlag. Die Ubrigen Variab-

len wiesen bereits innerhalb der Korrelationen keine Signifikanz auf.

Fazit: Durch die vorliegende Arbeit lassen sich lediglich Tendenzen zu den verschiede-
nen Einflussfaktoren auf die Resilienz schlieRen. Diese kdnnen als Basis fir weiterfiih-
rende Forschung dienen. Auf3erdem konnten Erkenntnisse tUber den aktuellen Status der
Etablierung von gesundheitsfordernden MafRnahmen im Betrieb erhoben werden. Hier ga-
ben 39,5% der Teilnehmenden an, dass keinerlei Angebote zur Stressreduzierung durch
den Arbeitgeber vorliegen. AuRerdem konnte ermittelt werden, dass die befragten Arbeit-
nehmenden bereits MaRnahmen, wie Einfiihrung von Gleitzeit oder regelmaRige Gespra-
che mit Teammitgliedern als stressreduzierende MalRnahmen verstehen. Fir eine ge-
plante Einfihrung von weiteren Mafinahmen sollte in jedem Falle beachtet werden, dass
hierfiir Bedarfsanalysen und eine Zielgruppendefinition erforderlich sind, um einen zielge-

rechten und auch nachhaltigen Effekt in betrieblichen Umfeld zu erzielen.
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1. Einleitung

Mit Beginn der Corona-Pandemie stellte sich sowohl beruflich als auch privat fur die ge-
samte Weltbevolkerung eine Veranderung im Alltag ein. Durch beispielsweise (kurz: bspw.)
Kontaktbeschréankungen und weiteren Mal3nahmen, um die Verbreitung des Covid-19-Virus
moglichst gering zu halten, waren auch Unternehmen gezwungen eine Alternative zum Bi-
roumfeld zu finden und viele Arbeitnehmende sind so erstmals mit flexibleren Arbeitsstruk-
turen aus dem Bereich von ,New Work"“, wie beispielsweise Home-Office, in Kontakt ge-
kommen. Durch die Dringlichkeit der Durchsetzung dieser Malinahmen zur Einddmmung
kam es jedoch auch haufig vor, dass diese Veranderungen zwangslaufig angenommen und
akzeptiert werden mussten, ohne dass es Raum und Zeit gab, diese Veranderungen auch
zu verarbeiten. Diese erzwungenen Herausforderung kann in einem Menschen Stress aus-
I6sen, der den Einsatz von Bewaltigungsstrategien, auch ,Coping-Strategien® erfordert (vgl.
Soucek et al. 2015, S. 27).

Unter Berticksichtigung dieses Umstandes ist es demnach von grof3er Bedeutung auf die
Gesundheit der Arbeitnehmenden, genauer noch die mentale Gesundheit, einen Fokus zu
legen. Fir eine gesunde Verarbeitung, von sich &ndernden Strukturen, gibt es dabei in der
Psychologie verschiedene Ressourcen, die ein Mensch anwenden kann. Eine Ressource,
die bei der Verarbeitung von Krisen und Veranderungen unterstitzen kann, stellt dabei die
Resilienz dar. In der folgenden Arbeit beschaftigt, wird aus diesem Grund die Resilienz im
Arbeitskontext von New Work bei Menschen untersucht, die in der Corona-Pandemie in
ihren Beruf eingestiegen sind und hierdurch einem hohen Maf an Veranderungen ausge-

setzt waren.

Um einen theoretischen Hintergrund fur diese Forschungsarbeit aufzubauen, wird in Kapitel
2 erlautert, was ,New Work“ bedeutet und welche Einfliisse in dieses Arbeitskonzept hin-
einflieBen. Neben der gesellschaftlichen Ebene, wird hier ebenso die unternehmerische
Sicht beschrieben, um einen ganzheitlichen Einblick in das neue Arbeitskonzept geben zu
konnen. Im Anschluss wird im dritten Kapitel die Resilienz n&her betrachtet. Dabei wird zu
Beginn ein allgemeiner Blick auf diese Ressource gelegt, bevor darauffolgend die verschie-
denen Facetten von Resilienz im Arbeitskontext beschrieben werden. Abgeschlossen wird
das Kapitel mit dem Bezug auf das Forschungsthema und damit die Gruppe der Berufsein-

steigenden, um einen Ubergang zum darauffolgenden Kapitel zu legen.

Im Verlauf wird anschlieRend die Forschungsfrage mit allen dazugehérigen Forschungshy-

pothesen hergeleitet, um im Methodenteil (Kapitel 5) die Basis fir die Forschungsarbeit zu



legen. In dem Kapitel 5 erfolgt eine Beschreibung der Stichprobe, um im Ubergang die
Erhebungs-, sowie Auswertungsmethoden nachvollziehbar beleuchten zu kénnen. An-
schlieBend werden die gesammelten Daten durch quantitative Analysemethoden mittels

SPSS ausgewertet.

Die erlangten Ergebnisse aus der Korrelationsrechnungen und einer multiplen linearen Re-
gressionsanalyse werden daraufhin im Kapitel 6 umfangreich erlautert. Anhand jeder Hy-

pothese werden die Ergebnisse dargelegt und durch Grafiken und Tabellen belegt.

In der Diskussion werden anschieBend alle Ergebnisse auf Basis der aufgestellten Hypo-
thesen dargelegt, die Vorgehensweise kritisch untersucht und mdgliche Limitationen auf-
gezeigt. AuRerdem kann hier die Forschungsfrage beantwortet werden und ein Bezug zur
Public-Health-Relevanz geschaffen werden. Hierdurch kdnnen Handlungsempfehlungen

ausgesprochen werden, bevor die Arbeit mit dem Fazit abgeschlossen wird.

2. Der Weg zu dem Arbeitskonzept ,New Work"

Der Begriff ,New Work® verfolgt laut dem Begruinder, dem Philosophen Frithjof Bergmann,
vereinfacht das Ziel: ,Die Arbeit, die wir wirklich wirklich wollen“ (vgl. Bergmann 2021, S.
11).

Der Philosoph spricht dabei im Detail von einem Umkehrungsprozess in der Einstellung zur
Arbeit. Wahrend die Arbeithehmenden in der Vergangenheit nach dem Motto ,Leben, um
zu arbeiten” durch das Arbeitsleben gingen, ist die Intention von Bergmann in der ,neuen
Arbeit® (in Englisch ,New Work®) durch einen Wechsel des Blickwinkels auf die Arbeit, dem
Arbeitnehmenden mehr Energie im Arbeitsalltag zu verleihen. Dies soll dadurch gesche-
hen, dass die Arbeitnehmenden nur die Arbeit verrichten, die sie wirklich machen wollen
oder auch nur in der Art und Weise, wie sie es wollen. Durch diese Transformation und
aktivieren der intrinsischen Motivation der Arbeitnehmenden, sollen diese gestarkt und
energetisch aus ihrem Arbeitsverhaltnis herausgehen, anstatt ausgelaugt und demotiviert
(vgl. Bergmann 2021, S. 11 ff).

Wahrend Bergmann mit seinem Umdenkprozess keine explizite Art der Arbeit, sondern le-
diglich das Ziel des Prozesses beschreibt, werden in der heutigen ,New Work“ — Bewegung
deutlich mehr Details von duf3eren Einflissen bertcksichtigt. So kann man sich nicht mehr
lediglich auf den Umkehrungsprozess der Arbeit als solches beschrénken, sondern muss
sowohl die gesellschaftliche Ebene, als auch der Wandel im Unternehmensumfeld beriick-
sichtigen (Hackl et al. 2017, S. 11). Wie sich dieser Wandel konkret zusammensetzt, ist

Gegenstand des folgenden Kapitels.



2.1 Der Wandel auf gesellschaftlicher Ebene

Im Laufe der letzten Jahrzehnte vollzog sich in der Gesellschaft ein Wandel, der noch immer
andauert. Die dabei wichtigsten Treiber bilden die drei Komponenten: die Digitalisierung,
der Demografische Wandel und der Wertewandel (siehe Abbildung 1) (Jobst-Jirgens 2020,
S. 10). In diesem Kapitel werden diese drei Faktoren der gesellschaftlichen Ebene néaher

beleuchtet und in Verbindung zu dem ,New Work*“- Arbeitskonzept gestellt.

Abbildung 1: Die Treiber des Gesellschaftlichen Wandels (eigene Darstellung)

2.1.1 Die Digitalisierung

Der Begriff Digitalisierung beschreibt den Riickgang von analoger Datenverarbeitung zu-
gunsten der Zunahme von virtuellen Informationssammlungen und -verarbeitungen (Hackl
etal. 2017, S. 17). Laut Jobst-Jirgens kann diese Definition zusatzlich noch um den Faktor
der ,Innovation® ergadnzt werden, da durch die Digitalisierung aul3erdem neue Produkte,

Prozesse, sowie Dienstleistungen entstehen kdnnen (Jobst-Jurgens 2020, S. 10f).

Sowohl im privaten als auch im Arbeitsumfeld sind die digitalen Quellen heutzutage nur
noch schwer wegzudenken. Beispielsweise zur Kommunikation, zur Recherche von Infor-
mationen oder fiir den Erwerb von Produkten und Dienstleistungen nutzen mittlerweile Uber
3,4 Milliarden Menschen das Internet (Hackl et al. 2017, S. 17). Hinter jedem dieser Ange-
bote im Internet steckt auch ein wirtschaftlicher Aspekt. So hat die Digitalisierung nicht nur

auf das gesellschaftliche Leben Einfluss, sondern auch auf die Wirtschaft. Durch die
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,digitale Revolution“ (Schaar 2019, S. 107f) treten beispielsweise klassische Erwerbswege
in Konkurrenz mit Vermittlungsplattformen, wie ,Amazon®, ,AirBnB* etcetera (kurz etc.) und
l6sen so erste Veranderungen in diesen Sektoren aus (ebd.). Eine weitere Verdnderung
ruft die Digitalisierung durch die Mdglichkeit hervor, wiederkehrende Prozesse zu vereinfa-
chen oder gar ganz zu automatisieren. Dies kann dazu fihren, dass Arbeitsplatze umstruk-
turiert oder gar neue Arbeitsplatze geschaffen werden. In Bezug auf das ,New Work“-Ar-
beitskonzept sieht Fritjof Bergmann in der Digitalisierung hier eine Chance besonders fir
die Menschen, die ihre Arbeit nicht gerne machen. Beispielsweise in Prozessen, die sich
haufig wiederholen und die dem Arbeitnehmenden nicht gefallen, gébe es hier die Moglich-
keit der Automatisierung, um diese Menschen von der Arbeit zu befreien und ihnen mehr
Zeit und Raum fur erfullende Tatigkeiten zu ermdglichen (vgl. Jobst-Jurgens 2020, S. 12).
Es wird deutlich, dass die Themen Digitalisierung und ,New Work® mit dem Ziel der Verein-
fachung der Arbeitsstrukturen, dasselbe Ziel verfolgen. Dariiber hinaus kann mit Hilfe der
Digitalisierung in vielen Arbeitsbereichen ein weiterer Punkt verfolgt werden, der Berg-
manns Philosophie anstrebt: durch die Digitalisierung kann eine Flexibilitat, unter anderem
des Arbeitsortes, ermdglicht werden. Hierdurch kann ein Fokus auf die Selbstbestimmtheit
und Freiheit gelegt werden (Bergmann 2021), was besonders in den ,jungen Generationen®
immer mehr an Beliebtheit gewinnt (vgl. Jobst-Jirgens 2020, S. 16). Neben der Digitalisie-
rung spielt auch der demografische Wandel in Deutschland eine zentrale Rolle im gesell-

schaftlichen Wandel. Dieser wird im folgenden Kapitel erlautert.

2.1.2 Der demografische Wandel

Deutschland befindet sich inmitten des demografischen Wandels. Laut dem statistischen
Bundesamt hat in Deutschland mittlerweile jede zweite Person ein Alter von 45 Jahren er-
reicht und jede flinfte Person hat das Alter von 66 Jahren Uberschritten (Statistisches Bun-
desamt (Destatis) 2022a).

Einer der wichtigsten Indikatoren flr den demografischen Wandel stellt, neben der Lebens-
erwartung und dem Wanderungssaldo, die Geburtenrate dar. Seit der ,Babyboomer*- Ge-
neration (Menschen, die zwischen den Jahren 1950 und 1967 geboren sind) kann ein ste-
tiger Rickgang in der Geburtenrate festgestellt werden (Demografieportal 2022b). Hinzu



kommt, dass seit 1972 jahrlich mehr Menschen sterben als zur Welt kommen (siehe Abbil-
dung 2).
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Abbildung 2: Naturliche Bevdlkerungsentwicklung, 1950-2020 (Quelle: Demografieportal,2022b)

Wie aus der Abbildung des Demografieportals abgelesen werden kann, steigt der Anteil der
alteren Bevolkerung stetig an. Dazu kommt, dass die Lebenserwartung steigt und die Agi-
litat im Alter langer erhalten bleibt. Die Uberalterung der Gesellschaft sorgt dafiir, dass das
aktuelle Rentensystem in Zukunft immer weniger aufgehen wird. Durch immer mehr Rent-
ner, die einen Anspruch auf einen Rentenbeitrag haben und gleichzeitig weniger jungen
Menschen, die in den Rententopf einzahlen, kommt es zu einem Ungleichgewicht. Wéahrend
im Jahre 1962 noch sechs Beitragszahler auf einen Bezieher der Altersrente kamen, sind
es 2020 nur noch 1,8 Beitragszahler, die die Rente fiir einen Beitragszahler finanzieren
missen. Prognosen zufolge kann diese Zahl bei dem weiteren Verlauf 2050 nur noch bei

1,3 Beitragszahlern pro Bezieher der Altersrente liegen (Janson 2021).
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Abbildung 3: Verlauf des staatlichen Rentensystems (Quelle: Janson 2021)

Dasselbe Ungleichgewicht lasst sich au3erdem auf den Arbeitsmarkt Gibertragen. So haben
2020 mehr Menschen den Arbeitsmarkt rentenbedingt verlassen, als neue Arbeitnehmende
in den Markt eingetreten sind (Demografieportal 2022a). Die ,Babyboomer*-Generation,
wie die Generation geboren zwischen 1950 und 1967 auch genannt wird, steht mittlerweile
kurz vor dem Renteneintritt. Dies bedeutet zwangslaufig, dass ihre Stellen nachbesetzt wer-
den missen. Besonders in den Fuhrungspositionen resultiert durch die geringere Verfug-
barkeit von Fachkréften (=Fachkraftemangel), der sogenannte ,War for talents®. Vereinfacht
bedeutet dieser Begriff, dass Unternehmen in Hinblick auf qualifizierte Arbeitskrafte in ho-
her Konkurrenz mit anderen Unternehmen stehen und um diese ,kampfen® missen. Es ist
demnach fir Arbeitgebende nétig mdglichst attraktiv auf potentiell Mitarbeitende zu wirken.
Mafnahmen hierflir kbnnen beispielsweise das Angebot von intensivem Talentmanage-
ment oder weiteren ,Employer-Branding-MaRnahmen“ sein. Auf das Thema der Mitarbei-
terbindung und ,Employer-Branding“ wird in dieser Arbeit im Kapitel 2.2.2 noch néher Be-

Zug genommen.

Zusammenfassend wird deutlich, dass bedingt durch den demografischen Wandel zwangs-
laufig eine Umstrukturierung in der Gesellschaft stattfinden muss. Bezogen auf das ,New
Work“-Konzept spielt der demografische Wandel demnach einen weiteren Treiber in Rich-

tung dieser neuen Arbeitsphilosophie (vgl. Jobst-Jurgens 2020, S. 15).



2.1.3 Der Wertewandel

Zum aktuellen Zeitpunkt finden sich in der Arbeitswelt vier verschiedene Generationen zu-
sammen. Diese haben alle verschiedene Ereignisse innerhalb inrer Generation, die sie pra-
gen und Erfahrungen sammeln lassen. Durch Jobst-Jirgens werden diese vier Generatio-

nen wie folgt beschrieben:

¢ Die ,Babyboomer“-Generation bildet die geburtenstarkste Generation aller vier. Die
zwischen 1950 und 1967 geborene Kohorte hat einen besonders hohen Einfluss auf
die Gesellschaft, da sowohl ein Grof3teil der Fuhrungspositionen in Unternehmen
als auch politische Fiuhrungspositionen von ihnen besetzt sind

¢ Die ,Generation X* wurde zwischen 1968 und 1984 geboren. lhnen sagt man einen
hohen Drang an Selbstverwirklichung nach, weshalb Menschen dieser Generation
haufig die Karriere in den Vordergrund stellen und erst spat Eltern wurden. Aktuell
besetzen sie erste Fihrungspositionen und kénnten in die Positionen nachrticken,
die die ,Babyboomer‘ mit ihrem Rentenantritt frei werden lassen.

o ,Generation Y* wird von den zwischen 1985 und 2000 Geborenen gebildet. Anders
als die ,Generation Z* (siehe unten) zahlt diese Generation noch nicht zu den ,Digi-
tal Natives®, da sich der digitale Fortschritt erst in ihrer Jugend etablierte. Im Allge-
meinen ist diese Generation aber besonders gut gebildet, bekam jedoch durch den
Wunsch nach Praxiserfahrung nach ihrem Studium, auch den Namen ,Generation
Praktikum® zugeschrieben.

¢ Nach 2000 Geborene werden in die ,Generation Z* eingeordnet. Sie wuchsen mit
digitalen Medien auf und sind unter anderem gepragt durch den Drang ,immer on-
line zu sein®. Sie kdnnen als ,Digital Natives® aller hier aufgelisteten Generationen
verstanden werden. Durch das ausgebaute Angebot an Fremdbetreuung (wie bei-
spielsweise Krippe, Kindergarten und Ganztagsschulen) wurde diese Generation
als eine sehr eigenstandige gro3gezogen und viele von ihnen haben ein intensives
Bewusstsein ihrer Selbstwirksamkeit vermittelt bekommen (vgl. Jobst-Jirgens
2020, S. 15f).



Abbildung 4: Die vier Generationen in der aktuellen Arbeitswelt (eigene Darstellung)

All diesen verschiedenen Werten in einem Unternehmen gerecht zu werden kann eine Her-
ausforderung sein. Aus diesem Grund wurde im Rahmen einer Studie des Bundesministe-
riums fur Arbeit und Soziales (kurz: BMAS) zum Thema ,Wertewelt 4.0 eine Erhebung
durchgefuhrt, in der 1200 Personen, unabhangig ihrer Generations-Zugehdrigkeit, bezig-
lich (kurz: bzgl.) ihrer Wertevorstellungen und der Bewertung ihrer aktuellen Arbeitssituation
befragt wurden (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2016). Hierbei konnte heraus-
gefunden werden, dass lediglich 18% der Befragten ihrem Idealbild von Arbeit nahe sind.
AulRerdem gaben 45% der Befragten an, dass eine hohe Diskrepanz zwischen ldealbild
und ihrer eigenen Arbeit bestiinde (Hackl et al. 2017, S. 22). Aus ,New Work*“-Sicht zeigt
sich hier demnach, dass fast die Halfte der Befragten noch nicht dieser Einstellung des
»Arbeit, die wir wirklich wirklich wollen nachgeht und taglich Tatigkeiten ausiibt, die nicht
ihrer Vorstellung entspricht. Mit einem Blick tiefer ins Detail der Studie, kbnnen sieben Ka-
tegorien festgestellt werden, in die sich die Teilnehmenden in Bezug auf ihre Wertewelt und

Zukunftswiinsche einordnen lassen.

1. Sorgenfreies Leben
In dieser Wertewelt definieren sich die Arbeithehmenden (ber eine sorgenfreie Ar-
beitsweise. Frei von materiellen Sorgen oder Leistungsdruck wollen sie mit einem
sicheren Geflihl in die Zukunft blicken. Konkurrenz und Zwang wird von ihnen als

negativ bewertet, denn es geht ihnen vielmehr darum ein privates und familidres
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Leben zu fuhren, welches durch die Arbeit unterstitzt wird. In diese Gruppe liel3en

sich 30% der Befragten einordnen.

2. In einer starken Solidargemeinschaft arbeiten
Menschen aus dieser Wertewelt schatzen Loyalitat und Zusammenhalt. Der Antrieb
der Angehdrigen dieser Gruppe ist das Soziale und das Gemeinwohl. Sie sprechen
sich bevorzugt fur Diversitat aus und dafir, dass jeder seinen Platz in der Gesell-
schaft bekommt. Sie sehen ihre Verwirklichung in der Gesellschaft und lehnen Leis-
tungsdruck ab.

3. Fir Wohlstand hart arbeiten
Bei dieser Gruppe besteht ein Gleichgewicht zwischen Wohlstand, Sorgenfreiheit
und Leistung. Hier geht eine Verénderung mit komplexen Herausforderungen ein-
her, denen sie sich stellen mussen. Der gré3te Motivator ist die Wertschéatzung fur
ihre Leistungen und es ist fir diese Arbeitnehmenden auch akzeptabel, wenn sie an
manchen Aufgaben keinen Spal3 haben. Die Arbeit dient lediglich der Sicherung von
Lebensqualitat und Wohlstand. Die 15 Prozent, der Befragten, die dieser Kategorie
angehdoren, winschen sich von Politik und ihrer Arbeitsstatte, dass Voraussetzun-

gen fur lohnende Arbeit geschafft werden.

4. Engagiert Hochstleistungen bringen
Fur Kategorie 4 sind Wohlstand und Leistung die groRten Motivatoren. Die etwa
11% der Befragten Ubernehmen gerne Verantwortung und schatzen Tatigkeiten, in
denen sie Hochstleistungen erbringen kdnnen. Veranderungen und auch dem Fak-
tor Stress stehen sie optimistisch gegeniber. Der Anspruch an eine neue Arbeits-
welt ist an die Gesundheit der Mitarbeitenden geknipft und sie blicken der Zukunft

positiv entgegen.

5. Sichin der Arbeit selbst verwirklichen
Fur die Befragten dieser Kategorie liegt der Vorzug der Arbeitswelt in den unbe-
grenzten Moglichkeiten und der Chance sich zu entfalten. Sie mdchten tUber Arbeits-
ort und -zeit selbst entscheiden kénnen und Weiterbildungsmadglichkeiten sind fir

diese 10% sehr attraktiv.

6. Balance zwischen Arbeit und Privatleben finden
Fur die Arbeitnehmenden in dieser Arbeitswelt liegt der Schliissel in der Balance

zwischen Arbeit und Leben, jedoch ist dieses Idealbild noch weit entfernt. Die 14%
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der Befragten legen weniger wert auf materielle Werte als auf die Inneren. Motiva-
toren sind Wertschatzung und ein entspanntes Arbeitsumfeld. Sie sehen der Zukunft
realistisch entgegen und erwarten nicht, dass sie ihre Persdnlichkeit bei ihrer Arbeit
vollkommen frei entfalten kdnnen, begriil3en jedoch die freie Gestaltung von Arbeits-

ort und -zeit.

7. Sinn aullerhalb der Arbeit finden

Fur die Befragten, die dieser Wertewelt angehdren, liegt der Fokus vorwiegend da-
rin, ihren Sinn im Leben zu finden. Sie verlassen sich hier nicht auf die Entwicklung
der Arbeitswelt und ihren Sinn hier zu finden, sondern legen Fokus auf ihr gesamtes
Leben, worin die Arbeit nur einen Teil ausmacht. Die Befragten werden schnell
durch Unsicherheiten vom Ziel abgebracht und Leistungsdruck bei der Arbeit beein-
trachtigt die Beziehung zu ihren Teammitgliedern. Diese Wertewelt flihlen sich 13%
der Befragten zugehorig (vgl. Hackl et al. 2017, S. 22f).

Die sieben verschiedenen Kategorien zeigen, dass kein allgemeines Idealbild von der zu-
kunftigen Arbeit existiert und aufgrund subjektiver Wahrnehmung und Priorisierung jedes
Menschen auch nie geformt werden kann. Doch es macht klar, welche Chancen und Még-
lichkeiten in der Veranderung der Arbeitswelt liegen. Durch die Lockerung der bestehenden
Strukturen, bspw. in Hinblick auf die Arbeitsort und -zeit Gestaltung ist es mdglich den Ar-

beitnehmenden die Arbeitswelt zu bieten, die ihrer Wertewelt am nédchsten kommt.

2.2 Die Veranderung im Unternehmensumfeld

Der Wertewandel, der sich in der Gesellschaft vollzieht, hat ebenso einen erheblichen Ein-
fluss auf die einzelnen Unternehmen. Auch im Unternehmensumfeld lassen sich Umbriiche
feststellen, die zwangslaufig die Arbeit verandern. Im Folgenden wird auf die vier zentralen

Einflussfaktoren im Einzelnen eingegangen.
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Abbildung 5: Einflussfaktoren auf die Veranderung im Unternehmensumfeld (eigene Darstellung)

2.2.1 Industrie 4.0

Die ,Industrie 4.0“ beschreibt grundséatzlich die ,revolutionare® Phase, in der sich die Indust-
rie derzeit befindet. In vielen Quellen wird auch von der ,vierten industriellen Revolution®
gesprochen, worauf sich der Begriff ,Industrie 4.0 zuriickflihren lasst (vgl. Lasi et al. 2014,
S. 1).

Den wesentliche Treiber der vierten industriellen Revolution spielt dabei das Internet. Durch
die voranschreitende Digitalisierung und damit einher gehenden Vernetzung, besteht das
Ziel der ,Industrie 4.0 darin, die Produktion zu digitalisieren. In diesem Zusammenhang
bedeutet dies, dass industrielle Produktionssysteme zukiinftig so miteinander vernetzt wer-
den sollen, dass sie eigenstandig untereinander kommunizieren und méglicherweise fortan
gar ohne menschliche Eingriffe automatisiert ablaufen kénnen (vgl. Hackl et al. 2017, S.
27). Unter anderem kann hierdurch die Mdglichkeit geschaffen werden die Wertschdpfungs-
ketten neu zu gestalten und besonders in Hinblick auf die nationalen, wie globalen Einflisse
auf das Wirtschaftssystem (Klimakrise, Corona-Pandemie, russischer Angriffskrieg, etc.) zu
der Uberwindung von gesellschaftspolitischen Herausforderungen beizutragen (vgl. For-

schungsbeirat der Plattform Industrie 4.0/acatech 2022). Aus Unternehmenssicht bietet
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dieser Wandel hierbei vielfaltige Chancen. Neben der Arbeitsentlastung der Arbeitnehmen-
den kann durch Automatisierung auferdem die Produktion effizienter und zeitsparender
gestaltet werden (vgl. Hackl et al. 2017, S. 28). Besonders in Hinblick auf die fehlenden
Fachkrafte auf dem aktuellen Arbeitsmarkt konnte dies von besonderer Wichtigkeit sein.

2.2.2 Fachkraftemangel

Mitunter bedingt durch den demografischen Wandel (siehe Kapitel 2.1.2 Der Demografi-
sche Wandel) und zusammenhéangend damit, dass allméhlich die ,Babyboomer” aus dem
Arbeitsmarkt austreten, wird der Fachkraftemangel fur Unternehmen fortschreitend deutli-
cher. So wird es fiur Arbeitgebende zunehmend schwieriger qualifizierte Mitarbeitende zu
finden und zu halten. Der bereits im Vorfeld beschriebene ,War for talents® forciert die Un-
ternehmen hierbei zu zwei wesentlichen Handlungen, um qualifizierte Mitarbeitende anzu-

ziehen.

Durch die hohe Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt ist es zum einen wichtig, dass das Un-
ternehmen sich als attraktiver Arbeitgeber préasentiert und an Bekanntheit gewinnen. Durch
sogenanntes Employer-Branding wird daher eine Arbeitgeber-Marke entwickelt, die Beson-
derheiten und Alleinstellungsmerkmale des Unternehmens nach auf3en transportiert. Im
besten Falle sollten sich sowohl bestehende Mitarbeitende zugehdérig fihlen, als auch po-
tentielle Mitarbeitende hiervon angezogen werden (vgl. Christa 2019, S. 31). Darlber hin-
aus hat eine ansprechende Arbeitgebermarke eine entscheidende Recruiting-Funktion,
durch klare Vorstellungen, die sie bei der Zielgruppe auslést (Walter und Kremmel 2016).
Erscheint diese flr potenzielle Arbeithehmende attraktiv, stellt dies einen Faktor dar, die-

sem Unternehmen zugehdrig sein zu wollen.

Employer-Branding ist hier jedoch nicht die einzige Mal3nahme, um attraktiv auf potenzielle
Mitarbeitende zu wirken. Neben der Vermittlung der Unternehmenswerte, ist es zum ande-
ren auch notwendig unterschiedliche Anspriiche und Werte der adressierten Altersgruppen
und Milieus zu beachten und zu integrieren. Hierunter werden neben der Vermittlung von
Gleichstellungsaspekten, auch Konzepte fir die Aus- und Weiterbildung, sowie Fuhrungs-
krafte- und Talentprogramme verstanden (vgl. Hackl et al. 2017, S. 36). Laut Hackl gilt hier
besonders zu beachten, dass nicht nur die jungen Generationen bei der Recruitierung
neuer Mitarbeitenden beriicksichtigt werden sollten. Allgemein wird hierbei empfohlen, dass
die Unternehmen einen Fokus auf leistungs- sowie lebensphasenbezogenen Konzepten
legen sollten (vgl. Hackl et al. 2017, S. 37).
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2.2.3 Arbeit 4.0

Als Antwort auf die ,Industrie 4.0“ (siehe Kapitel 2.2.1) entwickelte sich der Begriff der ,Ar-
beit 4.0% Initiiert durch die Bundesregierung wurde dieser Begriff im Rahmen des ,Dialog-
prozess Arbeit 4.0 ins Leben gerufen und sollte den Blick besonders auf die Arbeitsformen
und -verhaltnisse der Zukunft lenken (vgl. Hackl et al. 2017, S. 28). Den wesentlichen Ein-
fluss auf die Arbeit 4.0 Ubt dabei, wie auch schon in der Industrie 4.0, die Digitalisierung
aus (Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS) 2016). Im Allgemeinen birgt die
voranschreitende Digitalisierung Chancen und Risiken. Ganz im Sinne des Begriinders von
~-New Work" kdnnen so beispielsweise wiederholende oder kérperlich schwere Arbeiten, die
weniger erfullend fir den Arbeitnehmenden sind, von Maschinen tibernommen werden. So
kénnen Routinearbeiten fortschreitend automatisiert werden. Dem entsprechend ist voraus-
zusehen, dass bestimmte Berufe hierdurch im Zukunft umstrukturiert werden oder gar weg-
fallen werden. Genauso gut kénnen sich jedoch auch ganzlich neue Berufe entwickeln. Im
Allgemeinen hat ,New Work" das Potenzial die Arbeitswelt insgesamt produktiver und ge-

stinder zu machen (vgl. Hackl et al. 2017, S. 30f).

Der allgemeine Wandel der Arbeitswelt und die Integration der Digitalisierung in ebendiese
ist ein langer Prozess. Intensiver angetrieben durch die Coronapandemie, wurde die Digi-
talisierung besonders in der Arbeitswelt zunehmend gefdrdert und hat weiteren Fortschritt
geschaffen. Laut der Digitalisierungsumfrage 2021 der deutschen Industrie- und Handels-
kammern (kurz: IHK) sahen die Betriebe ihre Hauptgriinde fur das Investment in die Digita-
lisierung ihres Betriebes in der Flexibilisierung des Arbeitens (51 Prozent der Teilnehmen-
den), der Erhéhung der Kundenbindung (40 Prozent) und in der Kostenersparnis (39 Pro-
zent), die sich primar durch die Effizienzsteigerung als Folge der Automatisierung von Pro-
zessen ergibt. Trotz ihrer Bemihungen benoten die Unternehmen ihren digitalen Fortschritt
jedoch auf eine durchschnittliche Schulnote von 2,9 und somit gleichbleibend zum im Vor-
jahr. Demnach blieben hier groRe Spriinge aus. Wie in Abbildung 6 detailliert beschrieben,
sehen die Unternehmen die primaren Grinde hierfiir dabei besonders in der Komplexitat
der Umstellung vorhandener Systeme und Prozesse (mit 39 Prozent), der fehlenden zeitli-
chen Ressourcen (gaben 36 Prozent der Befragten Unternehmen an) und in den hohen
Kosten/ den hohe Investitionsaufwand (mit 34 Prozent) (Deutscher Industrie- und Handels-
kammertag e. V. 2021).
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Die groRten Herausforderungen bei der Digitalisierung

Komplexita

Digitale Plattformen fiir das eigene Geschaftsmodell nutzbar macher

Erstellung eines Dig

Abbildung 6: Die groRten Herausforderung der Digitalisierung in Betrieben, Quelle: (Deutscher Industrie- und
Handelskammertag e. V. 2021)

Eine weitere Studie, die Foresight-Studie ,Digitale Arbeitswelt”, beschaftigte sich ebenfalls
mit der Arbeit der Zukunft und hat festgestellt, dass die fortschreitende Digitalisierung zu
einer Flexibilisierung und Entgrenzung, sowie zu einer Dezentralisierung von Arbeit fiihren
kann (Hackl et al. 2017, S. 30).

2.2.4 Dezentralisierung

Laut der Bundeszentrale fur politische Bildung (kurz: bpb) meint der Begriff ,Dezentralisie-
rung“ im Allgemeinen ,(...) die Aufteilung von Verantwortungen und Zustandigkeiten auf
mehrere Stellen (...)“ (Bundeszentrale fur politische Bildung (bpb) 2022). Bezogen auf die
neue Arbeitswelt kann man diesen Begriff so interpretieren, dass Tatigkeiten ortsunabhén-
gig von mehreren Stellen bewaltigt werden konnen. Mdglich durch die Digitalisierung der
Arbeitswelt konnen Unternehmen so trotz raumlicher Distanz in Echtzeit kommunizieren
und zusammenarbeiten. Laut Hackl (2016, S. 32ff) kann man der Dezentralisierung noch
eine weitere Ebene hinzufiigen, die ,organisationale Dezentralisierung®. Gemeint ist hier
eine Veranderung der Unternehmensstrukturen. Hatte in der Vergangenheit eine zentrale
Instanz die ,Hoheit“, wandelt sich das System nun hin zu miteinander vernetzen Einheiten
(einem System), die diese Arbeiten erledigen. Hackl fuhrt dabei das Beispiel der Produktion
mit ihren Produktionsstatten an. Gab es in der Vergangenheit eine zentrale Instanz von
Produktionsstatten, entwickelt sich dies aktuell hin zu einem Netzwerk von Produktionsein-
heiten, die miteinander verbunden sind. Ein weiteres Beispiel hierfir kann die Projektarbeit

sein. Diese dezentrale Organisation der Zusammenarbeit wird sowohl unabh&ngig von
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Organisationsstrukturen, als auch Hierarchiestufen bereits in vielen Unternehmen erfolg-
reich durchgefuhrt. Ein positiver Aspekt, der durch die dezentrale Organisation in Bezug auf
die Zusammenarbeit gefordert werden soll, sei die Resilienz (Hackl et al. 2017, S. 32). Auf
den Begriff der Resilienz, die Einflussfaktoren, sowie den Bezug auf das Arbeitsumfeld wird

im folgenden Kapitel im Detail eingegangen.

3. Resilienz

Der urspriunglich aus der padagogischen Psychologie kommende Begriff hat in der Literatur
vielerlei Definitionen, die im Kern jedoch haufig dasselbe beschreiben. Laut Fréhlich-Gild-
hoff (Schweer 2020, S. 71) erklart der Begriff ,Resilienz* vereinfacht eine positive Bewalti-
gungskompetenz, die in Risikosituationen herangezogen wird und sich aus verschiedenen
einzelnen Fahigkeiten zusammensetzt. Diese kommen nach Frohlich-Gildhoff sowohl in
Krisensituationen als auch bei Entwicklungsaufgaben und weniger kritischen Alltagssituati-
onen zum Einsatz. Fingerle (Zander 2011, S 208) versteht die Resilienz zum einen als ein
.emporér feststellbares Entwicklungsergebnis“und zum anderen als ,Wissen der resilien-
ten Person um Ressourcennutzung in Sinne eines Bewéltigungskapitals® (ebd.). Laut Rich-
ter-Kornweitz (vgl. Zander 2011, S. 247f) spielt in verschiedenen Entwicklungsaufgaben
daruber hinaus wiederkehrend auch das Geschlecht in der Bewaltigung von Herausforde-
rungen eine besondere Rolle.

Die Professorin fur Padagogische Psychologie in Zirich, C. Wustmann, charakterisierte

Resilienz dabei mit drei Merkmalen:

¢ Resilienz ist ein dynamischer Entwicklungs- und Anpassungsprozess, der sich aus
Interaktionen zwischen Individuum und Umwelt entwickelt. Demnach ist der Ent-
wicklungsprozess abhangig von gesammelten Erfahrungen und Geschehnissen,
die verarbeitet werden.

¢ Resilienz kann nicht als stabile Einheit definiert werden. Sie ist variabel und veran-
dert sich im Laufe des Lebens.

¢ Resilienz wird als kein universelles Phdnomen beschrieben. Demnach kann sich die
Fahigkeit des Umgangs mit belastenden Situationen je nach Lebensbereich auch
unterscheiden (vgl. Wustmann 2004, S. 28f).

Erganzend hierzu gibt es also Situationen oder Faktoren, die die Resilienz starken bezie-
hungsweise (kurz: bzw.) schwachen kénnen. Jene Faktoren, die die Resilienz schwéchen
werden ,Stressoren“ genannt. Die Faktoren, die die Resilienz steigern, werden als ,Resili-

enzfaktoren® bezeichnet. Das Wissen Uber die eigenen Resilienz-Faktoren bekommt eine
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besondere Bedeutung, wenn bspw. Resilienz-Férderungsstrategien ausgearbeitet werden
sollen. Fréhlich-Gildhoff unterschied dabei auf personaler Ebene sechs zentrale Resilienz-
faktoren, die fordernd dafur sind, um Krisensituationen oder persénliche Entwicklungsauf-

gaben bewaltigen zu kdnnen (siehe Abbildung 7):

1. Die Selbst- und Fremdwahrnehmung: Mit Selbstwahrnehmung ist die ganzheitli-
che Wahrnehmung der eigenen Gefiihle und Gedanken gemeint. Darin einge-
schlossen auch ein angemessenes Mal3 an Selbstreflexion. Die Fremdwahrneh-
mung beschreibt in diesem Kontext die Geflihlszustidnde anderer Personen weitest-
gehend ,richtig“ und angemessen einschétzen zu kénnen, indem sich die besagte
Person in die Sicht- und Denkweisen des Gegenilbers hineinversetzen kann

2. Selbstwirksamkeit: Unter diesem Faktor wird verstanden, dass die eigenen Star-
ken angemessen eingeschatzt werden kénnen, um damit die eigenen Ziele verfol-
gen zu kénnen. Wenngleich dabei Schwierigkeiten auftreten kénnen. In Forschun-
gen konnte zur Selbstwirksamkeit festgestellt werden, dass selbstwirksame Perso-
nen in herausfordernden Situationen ein ausgepragteres Gefiihl hatten diese Situ-
ationen beeinflussen zu kénnen.

3. Soziale Kompetenz: Hier wird von Frohlich-Gildhoff die Fahigkeit beschrieben nach
Unterstitzung bitten zu kdnnen, sowie diese sowohl wahr- als auch anzunehmen.
Vorausgesetzt werden dabei Kommunikationsfahigkeit und ein Gespdr fir soziale
Verhaltensregeln, um aufkommende herausfordernde Situation einschatzen zu kén-
nen und Unterstiitzungspotenzial zu mobilisieren.

4. Selbstregulation: Mit diesem Faktor wird die F&higkeit umschrieben, dass die Per-
son (Spannungs-)Zustande und Gefuhle hervorrufen, ihnen standhalten kann, so-
wie die Dauer und Intensitat ebd. kontrollieren oder beeinflussen zu kénnen. Einge-
schlossen werden hierbei Strategien, die eine selbstberuhigende Wirkung haben
oder Alternativhandlungen (Coping-Strategien), die stattdessen herangezogen wer-
den kdnnen, um eine beruhigende Wirkung zu erzielen.

5. Problemldsefahigkeit: Unter dieser Fahigkeit versteht Frohlich-Gildhoff die Kom-
petenz, bei der die betroffene Person gesetzte Plane verfolgt und trotz belastender
Ereignisse Strategien entwickelt, um diese zu verwirklichen. Verbunden hiermit sind
eine gewisse Planungskompetenz sowie Zielorientierung, die eine positive Haltung
zur Zukunft bewirken. Resiliente Personen mit ausgepréagter Problemldseféahigkeit
schatzen ihre Ressourcen besonders gut ein und reagieren besser vorbereitet auf

herausfordernde, auch unbekannte, Situationen.
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6. Aktive Bewaltigungskompetenz/ Umgang mit Stress:

Diese Fahigkeit schliefdt viele der zuvor genannten Fahigkeiten ein. Das subjektive
Empfinden lasst die Menschen ,stressige“ Situationen unterschiedlich empfinden
und dem entsprechend verschieden darauf regieren. Aktive Bewaltigungskompe-
tenz zielt darauf ab, dass eine herausfordernde Situation angemessen eingeordnet
und reflektiert werden kann, um die eigenen Fahigkeiten effektiv einzusetzen und
dem Stress standhalten zu kdnnen. Auf3erdem eingeschlossen werden bei einem
angemessenen Umgang mit Stress das Bewusstsein Uber die eigenen Kompeten-
zen und Grenzen, sowie die Fahigkeit sich, wenn notig, soziale Unterstiitzung ein-
fordern zu konnen (Schweer 2020, S. 74ff.).

Entwicklungsaufgaben,
Aktuelle Anforderungen,
Krisen

Selbst-und || o Selbst- Selbst- || Problemisse E::;’;E:‘::g
Fremdwahr- Steuerung- Wirksamkeit | Kompetenz || Kompetenz = (| - 00 - 0
nehmung = . = = Konflikte allgemeine Fahiaksit zur
angemessens _ Ubarzeugung, lasen, Strategie zur i g'l:ll
Selbstein- G Anforde- Selbstbehaup- || Analyse und sl
- Regulation Realisierung
schatzung und . rungen tung, zum
Informations- || o0 Hphithbay bewiltigen zu || Unterstitzun Bearbeiten g bgshie!
A und Erregung atge a Kompetenzen
verarbeitung konnen holen von Problemen|| . e
in der Situation
Bewiltigung

Abbildung 7: Sechs zentrale Resilienzfaktoren (Quelle: Schweer 2020, S. 75)

Die beschriebenen sechs Resilienzfaktoren sind dabei bei allen Menschen verschieden
stark ausgepragt und fihren demnach zu unterschiedlichem Umgang mit herausfordernden
Situationen oder Ereignissen.

Laut einer Stressstudie der Techniker Krankenkasse (kurz: TK) aus dem Jahre 2021 wird
in Deutschland ,Schule, Studium, Beruf* mit 47% als grof3ter Stressor im Alltag der Befrag-
ten empfunden (vgl. Techniker Krankenkasse (TK) 2021, S. 16). Hier scheinen demnach
eine hohe bereits vorhandene Resilienz und geeignete Resilienz-Forderungsmalnahmen
besonders von Vorteil zu sein.

Im folgenden wird das Thema ,Resilienz im Arbeitskontext” aus diesem Grund néher be-

trachtet.
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3.1 Resilienz im Arbeitskontext

Wie bereits in Kapitel 2 thematisiert, befindet sich die (Arbeits-)Welt aktuell mitten in einem
Wandel. Dieser Wandel bringt viele Veranderungen mit sich, die sich gleichermalR3en auch
auf den Arbeitsalltag auswirken. Der stetige Wandel und die steigenden Anforderungen
konnen sich dabei einen negativen Effekt auf die psychische Gesundheit haben (vgl. Rau
und Buyken 2015, S. 2). Dies bestétigt sich unter anderem in der Stressstudie der TK, wo-
nach sich das subjektive Stressempfinden bei den Befragten im Laufe der Jahre 2013, 2016
und 2021 kontinuierlich gesteigert hat. So waren es 2013 noch 57% der Teilnehmenden
der Studie, die angaben beruflich oder privat mindestens manchmal bis haufig gestresst zu
sein. Im Jahre 2021 stieg dieser Wert auf 64% an (Techniker Krankenkasse (TK) 2021, S.
8).

Nach dem Vulnerabilitats-Stress-Modell (vgl. Wittchen und Hoyer 2011, S. 21) kann dieses
Ausmald an Stress ein zuspielender Faktor flr eine psychische Stdérung darstellen. Dem
Modell nach bildet ein Stressereignis (wie bspw. eine Veranderung, Bedingung oder ein
kritisches Lebensereignis) die Exposition. Diese ist abhangig von modifizierenden Variab-
len, wie psychologischen Faktoren (zum Beispiel Resilienz, soziale Unterstutzung oder
auch vorangehende Stérungen) und entwicklungsbezogenen Faktoren (wie z.B. Bindungen
oder korperliche/soziale Faktoren) und kann unter Umsténden eine psychische Stérung
hervorbringen kann (siehe Abbildung 8).
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Vulnerabilitaten Exposition modifizierende Variablen Konsequenzen

Psychologische Faktoren
z.B. Resilienz, Coping, soziale Akute Folgen

Intraindividuell Unterstiltzung, vorangehende et :
Stérungen, dysfunktionale z.8.Berufliche und Interak-
Kognitionen und Schemata tionsprobleme, soziale Ein-
z.B. Alter, Geschlecht, schrankungen, Hilflosigkeit
Persarlichkeit, Tempera-
ment, genetische und

neurobiologische Faktoren,
Verlust und Trauma Stressereignisse
kritische Lebensereig-
nisse, Veranderungen,
Bedingungen
{Frequenz, Art, Dauer, Schwere)
Soziale Umwelt I

z.B. soziale Schicht, Bildung, / \ Entwicklungsbezogene Langzeitfolgen
Familie und soziales Faktoren

i z.B. Bindung, Impulskontrolle, 2. Arbeitslosigkeit, soziale
bk i i lsalation, Hoffnungslosigkeit

S aliatan Neren kérperliche und soziale Faktoren,
Leistungskompetenz

P

Initiierung (Prodromalphase) H Storungsbeginn || Storungsverlauf

Abbildung 8: Vulnerabilitat-Stress-Modell nach Wittchen und Hoyer 2011, S. 21

Dieses Modell kénnte eine Erklarung dafir bieten, dass seit 2007 die psychischen Erkran-
kungen zunehmen und letztendlich 2020 zu den meisten krankheitsbedingten Ausfallen im
Berufskontext fuhrten (Techniker Krankenkasse (TK) 2021, S. 9). Diese Tatsache kann
bspw. Einen Anstol? dafiir liefern, schiitzende Faktoren, wie bspw. die Resilienz im Arbeits-
kontext zu férdern, um den daraus bedingten Krankheitsausfall, sowohl aus Sicht der be-

troffenen Arbeitnehmenden als auch aus Sicht des Unternehmens zu minimieren.

Die bisher erfolgten Erlauterungen beziehen sich primar auf die allgemeine Lage der Resi-
lienz im Arbeitsumfeld. In dem Gebiet der Resilienzforschung im Arbeitskontext wird dar-
tber hinaus zwischen drei verschiedenen Stufen der Resilienz differenziert. Neben der per-
sonlichen Ebene, kann hier noch ein Blick auf die Teamebene, sowie die Organisations-
ebene gerichtet werden. Im Folgenden wird neben der Resilienz als personale Kompetenz
aus diesem Grund ebenso die Resilienz in Bezug auf die organisationale Ressource ge-
richtet (vgl. Janneck und Hoppe 2017, S. 28ff). Hierbei wird sich das folgende Kapitel auf
die Resilienz der Organisation und die des Teams beziehen, bevor ein tieferer Blick auf die

personale Resilienz gerichtet wird.

3.1.1. Resilienz und Handlungsstrategien als organisationale Kompetenz

Organisationale Resilienz kann im Allgemeinen als Fahigkeit beschrieben werden, mit der

eine Organisation im Stande ist ihre Handlungsfahigkeit sowie ihren Bestand wahrend einer
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Krisensituation aufrecht zu erhalten (vgl. Lee et al. 2013a, S. 29f). Diese Krisen werden
dabei als Ereignisse beschrieben, in der eine Stérung durch interne (bspw. Stérung in einer
Produktionsstatte) bzw. externe (z.B. Naturkatastrophen) Faktoren hervorgerufen wird. Als
resilient gilt eine Organisation also dann, wenn sie ihre Funktionalitat wahrend einer her-
ausfordernden Episode aufrechthalten oder danach zeitnah wieder herstellen kann (vgl.
Hartwig et al. 2016, S. 10). Hartwig (2016) konnte dartber hinaus Resilienz-Facetten aus-
findig machen, die in Literaturen haufig mit Forderung der organisationalen Resilienz in
Zusammenhang gebracht werden. Insgesamt konnten fiinf Phasen definiert werden, die
aufeinander folgend in Organisationen eingesetzt werden kénnen, um eine Resilienz-Stei-

gerung zu erzielen:

1. Antizipation: Diese Kategorie beschreibt die realistische Einschatzung und das da-
mit zusammenhédngende Vermogen, mogliche Stérungen vorherzusehen. Durch
beispielsweise Ubersicht der Bestande und Lieferketten kann vorausschauend auf
Stérungen reagiert und moglicherweise friihzeitig gehandelt werden.

2. Abmildern: Durch das Abpuffern des Stérungsausmafies unmittelbar nach einer
aufgetretenen Stérung kann das komplette Wirkungsausmaf3 abgemildert werden.
Beispielsweise kann bei einem hohen Mald von fehlenden Personalressourcen
durch den Einsatz von Springer-Kraften der Betrieb erhalten werden, um Fehler
oder Ausfalle abzumildern.

3. Coping und Adaption: Diese Phase bezieht sich auf die Reaktion einer akut auf-
tretenden Stdrungswirkung. Als Beispiel kann hier der Komplettausfall einer Liefe-
rung angefuhrt werden. Coping/Adaption liegt dann vor, wenn trotz dieser Stérung
der Betrieb der Organisation erhalten werden kann.

4. Regeneration: Die ,Recovery“- Phase beschreibt die Phase, in der sich die Orga-
nisation trotz einer Stérung wieder regeneriert und mdglichst schnell wieder an
Handlungsfahigkeit gewinnt.

5. Lernen: Die Phase des Lernens bezieht sich auf die Zeit nach einer bewaltigten
Stérung. Aufgrund der durchlebten Stérung kénnen so Erfahrungen eingearbeitet
werden und zu einer Anpassung der organisationalen Strukturen fuhren (vgl. Hart-
wig et al. 2016, S. 16).

Ein Bewusstsein fur/tGber diese Phasen kann einer Organisation helfen, ihre Prozesse und
Arbeitsumgebungen resilient zu gestalten und dadurch auf auftretende Stérungen ange-
messen zu reagieren.

Doch nicht allein die Organisationsebene ist ausschlaggebend fiir ein resilientes Unterneh-

men. Eine Betrachtungsebene tiefer liegt die Abhéngigkeit der Reaktion auf
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herausfordernde Situationen in der Team-Resilienz. Mit diesem Begriff wird die Fahigkeit
von Teams beschrieben, auf Krisen zu reagieren und sich von diesen mdglichst schnell
wieder erholen zu kdénnen, um positiv und gestérkt aus der Krise herauszugehen (vgl.
Meneghel et al. 2016, S. 3f). Eine Krise kann man dabei als die Diskrepanz zwischen (ex-
ternen) Anforderungen an das Team und den zu mobilisierenden Ressourcen, um diese zu
realisieren, verstanden werden. Diese Diskrepanz kann sowohl durch Ausfélle des Perso-
nals, als auch Aufgabenanderung innerhalb des Teams geschehen (vgl. Soucek et al. 2016,
S.133f). Ein resilientes Team kann auf diese Diskrepanz schnell reagieren und sich an
diese Situation anpassen. In diesem Zusammenhang konnten durch Rosen et al. (2011)
vier ahnliche Schritte, wie die der Organisations-Resilienz, ausfindig machen, die ein Team
bei einer spontanen Anderung durchlauft. So wird die Situation zuallererst eingeschatzt (1),
in Reaktion darauf ein Handlungsplan formuliert (2), dieser wird ausgefihrt (3) und hieraus
entsteht ein Lerneffekt (4) fur das Team, unabhé&ngig des Resultats (vgl. Rosen et al. 2011,
S. 108). Dariiber hinaus kénnen auf3erdem auch die persdnlichen Ressourcen einen Effekt
auf das Team haben. So hat bspw. ebenso ein gutes Teamklima eine Wirkung auf die Be-
waltigung einer Krise im Team (vgl. Soucek et al. 2016, S. 134). Dieser Umstand zeigt, dass
die personliche Resilienz der einzelnen Teammitglieder eine Basis fur sowohl die Team-
Resilienz, als auch die organisationale Resilienz legt. Die personale Resilienz im Arbeits-

kontext wird im folgenden Kapitel beschrieben.

3.1.2. Resilienz als personale Kompetenz im Beruf und Férderungsmal3nah-

men dieser Ressource

Laut dem Resilienz-Forscher Soucek zeichnet sich die Resilienz als personliche Ressource
besonders durch die Achtsamkeit, Selbstwirksamkeit und den Optimismus aus (vgl. Lu-
thans et al. 2006, S. 25ff). So haben bspw. eine hohe Selbstwirksamkeitserwartung, sowie
Optimismus einen positiven Einfluss auf eine hdhere Arbeitsleistung und Arbeitszufrieden-
heit (Judge und Bono 2001; Lee et al. 2013b). Achtsamkeit schiitzt vor emotionaler Er-
schopfung und férdert das persénliche Wohlergehen, was sich ebenfalls auf Arbeitszufrie-
denheit sowie das psychische Wohlbefinden am Arbeitsplatz auswirkt (Hulsheger et al.
2013, S 311f). Darliber hinaus macht Soucek darauf aufmerksam, dass bei einer detaillier-
ten Auseinandersetzung mit der Resilienz am Arbeitsplatz auch die Umgangsweisen bei
Konfrontationen mit Krisen beachtet werden missen. Er kommt hier zu dem Schluss, dass
nicht nur die Eigenschaften betrachtet werden sollten, die resiliente Personen auszeichnen.
Besonders das Verhalten, auf das diejenigen Personen in Krisensituationen zuriickgreifen,

um die Herausforderung zu Uberstehen, sollte von groRem Interesse sein (Janneck und
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Hoppe 2017, S. 30). Diese Verhalten werden Coping-Strategien genannt (Leipold und

Greve 2009, S. 42). Im Rahmen einer Forschung zum Thema ,Resilientes Verhalten bei

der Arbeit* (Soucek et al. 2015), in welcher ein Instrument zur Erfassung von resilienten

Verhalten bei der Arbeit entwickelt wurde, konnten dabei vier Facetten des Coping-Verhal-

tens ausfindig gemacht werden.

Personale Ressourcen von Resilienz

Selbstwirksamkelt Optimismus Achtsamkeit

Resilientes Verhalten bei der Arbeit

Emotionale Positive Umfassende Fokussierte
Bewaltigung Umdeutung Planung Umsetzung
Arbeitsbezogene v Psychische
>
Herausforderungen Gesundheit

Abbildung 9: Resilienzmodell fur die Arbeit nach Soucek (2015, S. 27)

1.

Emotionale Bewaéltigung: Diese Facette beschreibt den erfolgreichen Umgang mit den
eigenen emotionalen Reaktionen (bspw. Unruhe, Anspannung, Arger).

Positive Umdeutung: Diese zielt auf die Sicht auf eine Herausforderung ab. So kann
hier eine schwierige Situation die Mdglichkeit sein, dass die eigenen Fahigkeiten einge-
bracht werden konnen und eine Chance zur Weiterentwicklung

Umfassende Planung: In dieser Facette wird die Herangehensweise an ein Problem
beschrieben. So geht die Person vor der Problembehandlung die verschiedenen L6-
sungsmdglichkeiten durch und wagt die positiven und negativen Aspekte dieser An-
satze gegeneinander ab.

Fokussierte Umsetzung: Bei dieser Facette wird der Fokus wéahrend der Probleml6-
sung thematisiert. So beschéftigt sich die Person hier besonders intensiv und ausdau-

ernd mit der Problemlésung und lasst sich hierbei schwer ablenken.

Diese vier Facetten stehen dabei in Wechselwirkung mit den Personalen Ressourcen von

Resilienz: der Selbstwirksamkeit, dem Optimismus sowie der Achtsamkeit. Insbesondere

anhand dieser vier Facetten des resilienten Verhaltens auf der Arbeit kann erneut deutlich

gemacht werden, dass der Umgang mit Herausforderungen sowohl durch personale
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Ressourcen als auch situative Strategien, also das Verhalten, bedingt wird. Diese Tatsache
liefert einen weiteren Grund fir Soucek zwischen Ressourcen und Verhalten zu differen-
zieren, da beide verschiedenen Einfluss auf die psychische Gesundheit haben. So treten
laut Soucek bei resilientem Verhalten weniger emotionale bzw. kognitive Irritationen auf.
Dieser Effekt auf die psychische Gesundheit tibersteigt hierbei die Wirkung der personalen
Ressourcen (vgl. Soucek et al. 2015, S. 6ff).

Besonders im Hinblick auf die bereits erlauterten Generationen im aktuellen Arbeitsmarkt
und ihren unterschiedlichen Erfahrungen und Bewaltigungsstrategien ist es wichtig, auf
eine individuelle Forderung der Resilienz zu achten. So zeichnen sich bspw. die unter-
schiedlichen Erfahrungen und damit auch unterschiedlichen Bewadltigungsstrategien der
verschiedenen Menschen innerhalb verschiedener Generationen aus. Bereits die Forde-
rung des Austausches untereinander kénnte auf allen Ebenen (personaler, Team-, sowie
Organisationsebene) und mit der einher gehenden Einsicht in innerbetriebliche Prozesse
und Ressourcen, ein Grundstein fur eine betriebliche Resilienzférderung gelegt werden
(vgl. Soucek et al. 2016, S. 134f).

Daruber hinaus hat Soucek im Rahmen des Verbundprojektes ,Resilire“ zwei Malinahmen
vorstellen kdnnen, die sich auf die Resilienzférderung im Arbeitsumfeld fokussieren (vgl.
Janneck und Hoppe 2017, S. 73ff). Er konzipierte sowohl ein Prasenz-Training, als auch
ein Online-Training, die einzeln oder in Kombination zu einer Resilienzférderung beitragen
sollten. Das Online-Training umfasst drei Kurse mit insgesamt 12 Einheiten, die die Themen
Achtsamkeit, Selbstwirksamkeit und Optimismus behandeln. Diese Einheiten kdnnen je-
weils in weniger als zehn Minuten durchlaufen werden und sind so gut in den (Arbeits-)
Alltag integrierbar. Neben wissenswerten Informationen werden hierbei auch Ubungen auf-
gefihrt, die die Teilnehmenden zur Resilienz-Steigerung durchfihren kénnen. Beispiele
hierfiir sind Audio- und Wahrnehmungsiibungen, sowie Reflexionstibungen, unter anderem
in Form von offenen Fragen zum Thema ,Zuversicht auf Erfolg“ oder auch ,Negative Ge-

danken hinterfragen® (ebd.).

Im Prasenztraining kann durch einen direkten Austausch mit dem Trainingspersonal ein
noch grol3erer Erfolg im Resilienz-Training erzielt werden (vgl. Vanhove et al. 2016, S. 7ff).
Mithilfe von Aufgaben bspw. in Form von inszenierten herausfordernden Situationen die
Resilienz erfordern, kann in diesem Training ein begleiteter Lernprozess angeregt werden.
Um dieses Forderungsprogramm im Unternehmen nachhaltig durchfiihren zu kénnen, ist
es notig "Resilienz- Vermittelnde" aus verschiedenen Organisationsbereichen und Hierar-
chieebenen aus dem Unternehmen auszubilden. Dieses sind im Anschluss dafir zustandig

Trainingskonzept regelm&Rig in Arbeitsalltag einzubinden und stellvertretend als
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Trainingspersonal durchzufuhren (vgl. Janneck und Hoppe 2017, S.80). Fir einen grofdt-
mdglichen Erfolg empfiehlt Soucek hierbei eine Kombination aus regelmafigem Online-

Training und Prasenztraining.

3.2 Bezug zu dem Forschungsthema dieser Arbeit

In den vergangenen drei Jahren hat sich, bedingt durch den Ausbruch der Covid-19-Pan-
demie, zwangslaufig einiges in der Arbeitswelt bewegt. In vielen Organisationen musste ein
erster Schritt in Richtung Arbeit 4.0/,New Work® getan werden und so konnte ein Grundstein

fur eine hybride Arbeitswelt geschaffen werden (Neumann et al. 2020, S. 1f).

Diese Veranderung hat bei vielen Arbeitnehmenden Stress ausgeldst, dem entgegenge-
wirkt werden sollte muss. Geht man nun davon aus, in ein neues Arbeitsverhdltnis einzu-
treten, in dem neben sich neben dem Arbeitsumfeld zuséatzlich die Arbeitswelt &ndert, kann
dies mit einem hoheren Stresslevel verbunden sein. Unter Berlicksichtigung des Umstan-
des, dass ein Berufseinstieg durch ein neues Arbeitsumfeld und meist auch neue Aufga-
benbereiche, bereits eine grolRe Veranderung mit sich bringt, ist es denkbar, dass der Ar-
beitsbeginn durch die am Anfang des Kapitels beschrieben Umstande und den daraus be-
dingten zwangslaufigen Eintritt in das ,New Work“-Arbeitskonzept, noch herausfordernder
gewesen sein konnen. Besonders in Anbetracht der Tatsache, dass Berufseinsteigende
auch ohne diese Herausforderung bereits den Unsicherheiten des Arbeitsmarktwandels,
weg vom ,Normalarbeitsverhaltnis“ mit klaren Arbeitszeiten, in demselben Arbeitsverhéltnis
fur die nahe Zukunft, ausgesetzt sind (vgl. Rogge 2020, S. 87), kann die Unsicherheit und
mdglicherweise dadurch ausgeldster Stress durch die aktuelle Situation noch deutlich ver-
starkt werden. Wie bereits in dem vergangenen Kapiteln 3 erlautert, sind fir den souvera-
nen Umgang mit Stresssituationen modifizierende Variablen nétig, um eine psychische Sto6-
rung zu vermeiden. Zu diesen wird auch die Resilienz gezahlt (siehe Abbildung 8). Aus
Sicht des Arbeitgeber stellt sich dabei die Frage, welche Malinahmen herangezogen wer-
den kdnnen, um den Arbeitnehmer nachhaltig bei einem resilienten Umgang mit Stress zu
unterstiitzen, um eine psychische Stoérung, ausgel®st durch Stress am Arbeitsplatz, zu um-

gehen.

Besonders in dem Zusammenhang des Berufseinstiges besteht hier Forschungsbedarf fir
diese Situation in Verknupfung mit dem ,New Work“-Arbeitskonzept. Da dieses Thema
hochaktuell ist, konnten hierzu bisher noch keine Forschungsergebnisse gefunden werden.
In dem folgenden Kapitel wird aus diesem Grund die Resilienz von Berufseinsteigenden
untersucht, die innerhalb der Covid-19-Pandemie ihr aktuelles Beschaftigungsverhaltnis

begonnen haben und in das Arbeitskonzept von ,New Work* eingestiegen sind.
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4. Forschungsfrage und Hypothesen

Diese Ausarbeitung beschéftigt sich mit der Resilienz von Berufseinsteigenden, die in eine
Arbeitsumgebung nach ,New Work“-Konzept eingestiegen sind. Mithilfe von statistischen
Verfahren soll dabei herausgefunden werden, ob das aktuelle Arbeitskonzept einen Ein-
fluss auf das Wohlbefinden der Arbeitnehmenden hat. Auf3erdem soll erhoben werden, wel-
che Mdoglichkeiten zur Stressreduzierung durch den Arbeitgeber angeboten werden und ob
diese im Zusammenhang mit der Resilienz der teilnehmenden Arbeitnehmenden steht. Im
Zuge der Erhebung sollen zusatzlich mit Hilfe von ausgewahlten Faktoren, wie Geschlecht,
Altersgruppe, sowie der Erwerbsstatus und Zeitpunkt des Einstiegs in das Arbeitsverhéaltnis
anhand statistischer Methoden Zusammenhange mit der Resilienz untersucht werden. Die
Forschungsfrage dieser Arbeit lautet demnach: Inwiefern beeinflusst das Geschlecht, die
Altersgruppe, der Einstieg in das Arbeitsverhaltnis, sowie der Erwerbsstatus die Resilienz

von Berufseinsteigenden in das ,New Work" — Arbeitskonzept.

Aus dieser Forschungsfragen ist es nun moglich Alternativhypothesen zu formulieren. Die
H1 Hypothese lautet dabei: Die Resilienz von Berufseinsteigenden ist abhangig von den
angebotenen Mdglichkeiten der Stressreduzierung durch den Arbeitgeber unterschiedlich
stark ausgepragt. Die entsprechende HO Hypothese hierzu lautet: In Abhangigkeit zu den
angebotenen Moglichkeiten der Stressreduzierung durch den Arbeitgeber besteht keine un-

terschiedliche Auspragung der Resilienz von Berufseinsteigenden.
AulRerdem kdnnen weitere Alternativhypothesen aufgestellt werden:

e H2: Es besteht der Zusammenhang zwischen der Resilienz und der Altersgruppe
von Berufseinsteigenden in das ,New Work“-Arbeitskonzept

e H3: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Resilienz und dem Geschlecht
von Berufseinsteigenden in das ,New Work“-Arbeitskonzept

e H4: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Resilienz und dem Eintrittsjahr in
das Arbeitsverhaltnis von Berufseinsteigenden in das ,New Work“-Arbeitskonzept

o Hb5: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Resilienz und des Erwerbsstatus

von Berufseinsteigenden in das ,New Work“-Arbeitskonzept

Die dazugehorigen Nullhypothesen zu diesen Alternativhypothesen besagen, dass kein Zu-
sammenhang zwischen dem jeweiligen Faktor und der Resilienz von Berufseinsteigenden
in das ,New Work“-Arbeitskonzept besteht. Bei der statistischen Analyse dieser Hypothe-

sen werden im ersten Schritt immer die Nullhypothesen Uberprift. Sollte die jeweilige
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Analyse ergeben, dass die Nullhypothese verworfen werden kann, wird eine entsprechende

Alternativhypothese (H1-H5) angenommen.

5. Methodik

Mit Ziel die Forschungsfrage zu beantworten, wurde eine empirische Datenerhebung unter
Berufseinsteigenden durchgefiihrt. Die erhobenen Daten wurden im Anschluss analysiert.
Der Prozess bis hin zur Auswertung der gesammelten Daten in der Stichprobe, wird im

folgenden Kapitel detailliert erlautert.

5.1 Der Fragebogen zum Thema ,Resilienzférderung im Arbeitskontext von
,New Work"

Als Orientierung zur Erstellung des Fragebogens dienten zwei validierte, quantitative Fra-
gebdgen zum Thema ,Resilienz im Arbeitsleben (Soucek 2017), sowie ,psychische Be-
lastungen bei der Arbeit“(FFAW: Freiburger Forschungsstelle fir Arbeitswissenschaften
GmbH 2016). Aulzerdem wurde finale Fragebogen durch weitere Fragen zu der Alterskate-
gorie, dem Bildungs- und Erwerbsstatus, dem Geschlecht, Fragen nach dem Berufsein-
stieg, dem Arbeitsort, sowie MalRBhahmen abgefragt, die im aktuellen Betrieb zur Stressre-

duzierung angeboten werden, erganzt.

Im Hinblick auf die Generationsunterschiede und verschiedenen Arbeitsweisen dieser Ge-
nerationen (siehe Kapitel 2.1.2), soll mit der Variable Altersgruppe ein Unterschied in ihrer
Resilienz untersucht werden. Bei der Variable Altersgruppe konnten demnach die Alterska-
tegorien ,vor 1960% ,1961-1975%, ,1976-1990% ,1991-2005% sowie ,nach 2005 ausgewahit
werden. Dabei wurde davon ausgegangen, dass in einem Alter von 62+ Jahren kein neues

Arbeitsverhaltnis mehr eingegangen wurde.

Die Frage nach dem Geschlecht konnte mit ,weiblich®, ,mannlich®, ,divers® beantwortet wer-
den. Durch dieses erstellte Item kdnnte der mogliche Unterschied in der Resilienz zwischen
den Geschlechtern untersucht werden (vgl. Zander 2011, S. 247f.). Bei dem Erwerbsstatus
konnte zwischen ,angestellte Person®, ,Selbststandig®, ,(nebenberuflich) studierend, ,Be-

amtenverhaltnis®, ,Trainee“ und ,sonstiges“ ausgewahlt werden.

Zur Kontrolle des richtigen Arbeitskontextes (,New Work“) wurde auf3erdem eine Frage
nach dem Arbeitsort mit den Antwortmdaglichkeiten ,,im Buro®, ,im Home-Office®, ,ein Misch-
verhaltnis® und ,sonstiges”, abgefragt, um einen mdglichen Unterschied zwischen Men-

schen feststellen zu kénnen, die in einem Mischverhéltnis oder tberwiegend im Home-
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Office arbeiten. Darlber hinaus wurde das Einstiegsjahr des aktuellen Jobs abgefragt, um

abzusichern, dass sich der Berufseinstieg auf die Pandemiezeit bezieht.

Im Verlauf wurden Fragen aus den Kategorien ,Umgang mit Herausforderungen auf der
Arbeit®, ,Berufseinstieg im aktuellen Job®, ,Arbeit und Privatleben®, sowie ,Starkung des
Wohlbefindens am Arbeitsplatz” gestellt. Aus dem validierten Fragebogen zu ,Resilienz im
Arbeitsleben” (Soucek 2017) wurde jeweils ein Item zu den vier Facetten des resilienten
Verhaltens bei der Arbeit (siehe Abbildung 9) in die Erhebung eingebunden. In Bezug auf
.emotionale Bewaltigung“ wurde die Aussage ,Wenn ich mich auf der Arbeit aufrege, weil}
ich mir zu helfen und bekomme mich schnell wieder in den Griff* gewahlt, die in Form einer
Likert-Skala mit den Méglichkeiten , Trifft ganz und gar nicht zu®, , Trifft nicht zu“, ,Neutral®,
1 rifft zu“ oder ,Trifft voll und ganz zu“ beantwortet werden konnte. In Verbindung mit der
Lfokussierten Umsetzung“ galt es die Aussage ,Auch bei schwierigen Tatigkeiten kann ich
mich konzentrieren, ohne dass meine Gedanken abschweifen.” im selben Schema der Li-
kert-Skala einzustufen. Die Kategorie ,positive Umdeutung“ wurde mit der Aussage ,Ich bin
der Uberzeugung, dass eine Konfrontation mit Problemen zu einer positiven Entwicklung
meiner Fahigkeiten beitragt.“ bedient und im gleichen Schema beantwortet. Genauso die
L=umfassende Planung“in Form von ,In der Regel gehe ich herausfordernde Situationen an,
indem ich mir verschiedene Mdglichkeiten der Herangehensweise Uberlege.”. Im selben
Antwortschema erfolgt die Beantwortung der drei genannten Kategorien. In der Kategorie
,Berufseinstieg im aktuellen Job“ wurde mit der Frage ,Ich habe schnell Kontakt zu meinen
Team gefunden und sie sind bereit sich meine Arbeitsprobleme anzuhtren und ggf. dabei
zu helfen® ein besonderer Fokus auf die Team-Resilienz gelegt. In der Rubrik ,Arbeit und
Privatleben® wurden Items aus dem Fragebogen COPSOQ (FFAW: Freiburger Forschungs-
stelle fur Arbeitswissenschaften GmbH 2016) genutzt und passend modifiziert, um die Ab-
grenzung von Arbeits- und Privatleben besonders in Hinblick auf ,New Work® untersuchen
zu konnen. Hierbei sollten folgende Aussagen nach bekanntem Schema eingeschatzt wer-
den: , Trotz meiner Arbeitsaufgaben kann ich mein Privatleben ohne Einschrankungen ge-
nielRen., sowie ,Am Ende eines Arbeitstages kann ich Feierabend machen und die Arbeits-

gedanken bis zum n&achsten Arbeitstag ruhen lassen.”

In der abschlieRenden Kategorie ,Starkung des Wohlbefindens am Arbeitsplatz” sollten nun
noch Aussagen zur Selbstwirksamkeit am Arbeitsplatz beantwortet werden, sowie zur
Stressreduzierung im privaten und Arbeits-Umfeld. Hier wurden die Selbstwirksamkeit in
Form von ,Die Arbeitstatigkeiten, die ich ausfuihre, erfillen mich.”, ,Ich habe Einfluss darauf,
welche Arbeitsaufgaben mir zugeteilt werden.“ und ,Ich kann mir selbst bestimmt Pausen

nehmen, wenn ich sie gerade brauche.” bedient. Aussagen zur Stressreduzierung konnten
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in Form von Freitext-Antworten beantwortet werden. Dabei wurde die private Stressredu-
zierung durch die Frage ,Welches Ventil (beispielsweise sportliche sowie kiinstlerische Ak-
tivitaten, Meditationen, etc.) haben Sie, um lhren Stress-Level zu reduzieren?” abgefragt
und die Stressreduzierung im Arbeitskontext durch ,Welche MalRnahmen kdénnen Sie durch

Ihren Arbeitgeber wahrnehmen, um lhren Stress zu reduzieren?*.

Die gesamte Befragung wurde mit einer kurzen Erlauterung des Themas und einer Aufkla-
rung zum datenschutzrechtlichen Vorgehen eingeleitet. AuRerdem wurde sie in der deut-
schen Sprache verfasst und erfolgte in ,Sie-Ansprache”, um einen professionellen Umgang
zu bewahren. Dadurch, dass nur ein Teil der Fragen aus validierten Fragebdgen stammt,
wurde im Vorfeld der finalen Befragung ein Pra-Test mit vier Freiwilligen durchgefuhrt.

Wahrend der Konzipierungs-Phase des Fragebogens wurden im ersten Entwurf 27 Frage-
Items ausgewahlt, die den Teilnehmenden gestellt werden sollten. Als Basis hierfir diente
die in diesem Kapitel bereits genannten Erhebungsmethoden. Es bestand die Absicht so-
wohl das Resilienz-Verhalten und das Stressaufkommen als auch den Zusammenhang mit
.,New Work® und den Arbeitsbedingungen einer Untersuchung zu unterziehen. Bei einer
Faktorenanalyse nach Cronbachs Alpha konnte hierbei ein a-Wert von 0,570 errechnet wer-
den. Nach Aufrundung lag dieser Wert demnach bei 0,6, was als akzeptabel galt. Durch
den besagten Pra-Test mit vier Freiwilligen musste hier jedoch eine Reduzierung auf das
wesentliche Thema von ,Resilienz im Arbeitskontext von ,New Work* geschehen. Dem-
nach wurden hier irrelevante Items aussortiert. Mit Ausnahme der soziodemografischen
Daten (Geburtsjahr, Geschlecht, Erwerbsstatus und Arbeitsort) wurde fir die Skala eine
Faktorenanalyse durchgefiihrt. Am Ende konnte anhand einer Faktorenanalyse ein Cron-
bachs Alpha-Wert von 0,630 erreicht werden, womit die Skala akzeptable innere Konsistenz
aufweist (vgl. Streiner 2003, S. 103). Durch die kontroversen Diskussionen um den Alpha-
Wert als Messinstrument der Reliabilitat (Cortina 1993; Huysamen 2006; Sijtsma 2009)
wurde der Entschluss gefasst trotz nur akzeptablen Alpha-Wert die Forschungsarbeit da-

rauf aufzubauen. Der gesamte Fragebogen kann im Anhang 1 eingesehen werden.
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Abbildung 10: Prozess bis zu der Endversion des Fragebogens (eigene Darstellung)

5.2 Auswabhl der Stichprobe

Die erarbeitete Erhebungsmethode zielte auf die Zielgruppe ,Berufseinsteigende im ,New
Work“-Arbeitskonzept® ab. Diese sollte auf verschiedensten Kanélen erreicht werden.
Durch die Annahme, dass die Zielgruppe in Bezug auf digitale Medien besonders gut er-
reichbar ist, wurde als Rekrutierungsmethode eine Online-Umfrage ausgewahlt. Mithilfe ei-
nes kostenlosen Onlinetools war es mdglich die Umfrage online zugangig zu machen, was
den Zugang deutlich erleichterte. Das besagte Online-Tool ,empirio® wurde fir Studierende
konzipiert, die eine quantitative Erhebung durchfiihren missen (Empirio UG 2022). Mithilfe
dieses Tools konnten zum einen besagte Studierende, die sich der Zielgruppe zugehdrig
fuhlten, teilnehmen. Zum anderen wurden nahestehende Personen aus dem persénlichen
Umfeld rekrutiert und aufgerufen den Online-Link auszufillen und an mdgliche Zielperso-
nen zu teilen. Dadurch, dass das Tool online tber den Computer, Laptop oder das Smart-
phone zugéanglich ist, war der Aufwand gering und mit einem Zeitinvestment von durch-
schnittlich acht Minuten gering. Hierdurch konnte eine Teilnahme von insgesamt n=114

Personen verzeichnet werden.

5.3 Die Datenerhebung

Die Erhebung erfolgte Uber das im vorherigen Kapitel genannte Online-Tool ,empirio®. Hier
konnten alle Fragen, sowie die Einleitung inklusive der Aufklarung zum Datenschutz zu-
ganglich gemacht werden (siehe Anhang) und Uber einen Link mit potenziellen Teilnehmen-
den geteilt werden. Durch einen Aufruf auf sozialen Medien, sowie Kommunikationsapps,

wurde auf diesen Link aufmerksam gemacht und um Teilnahme gebeten.
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Der Erhebungszeitraum belief sich auf eine Zeitspanne von vier Wochen (23.07.2022-
14.08.2022). Zum Ende des Erhebungszeitraumes wurde erneut auf die Befragung Uber
soziale Medien, sowie das Online-Tool selbst aufmerksam gemacht, bevor die Erhebung
am 14.08.2022 geschlossen wurde. Insgesamt konnten so 89 Personen uber digitale Me-

dien und 25 Personen explizit Gber ,empirio” rekrutiert werden.

Abbildung 11: Verlauf der Datenerhebung (eigene Darstellung)

5.4 Die Datenaufbereitung

Im Anschluss an die Beendigung des Befragungszeitraumes konnte der Datensatz von der
Seite des Umfragetools als Exceldatei heruntergeladen werden. Um die Auswertung der
Daten mit dem Statistikprogramm IBM SPSS Statistics Version 28.1 vornehmen zu kénnen,
musste der Datensatz im Vorfeld hierfur vorbereitet werden. Nach Uberfiihrung der Daten
nach SPSS mussten alle Variablen, die in Textform angegeben wurden, sowie alle Likert-
Skalen, umkodiert werden, um eine Ausgabe in numerischer Form zu erhalten. Hierbei wur-
den die zwei beinhalteten offenen Fragen des Fragebogens jeweils kategorisiert und so
vereinfacht dargestellt. Im Anschluss daran wurden die Items auf fehlende Werte und nicht-
zutreffende Angaben Uberprift. Die Zuteilung der Iltems zu den jeweiligen Datenniveaus ist

im Anhang zu finden.

5.5 Die Datenauswertung

Zur statistischen Auswertung wurden die Daten von Excel zum Statistikprogramm IBM
SPSS Statistics Version 28.1 Uberfuhrt. Nach Aufbereitung der Daten des Fragebogens
konnte mit der Auswertung dieser Daten begonnen werden. Um einen Wert zu ermitteln,

der die bestehende Resilienz der jeweiligen teilnehmenden Person angibt, wird hierfir ein
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Mittelwert aus den Antworten der Kategorie ,Umgang mit Herausforderungen auf der Arbeit*
gebildet. Alle vier ltems kénnen dabei einen Wert zwischen 1 und 5 annehmen, wobei 1
L1rifft ganz und gar nicht zu® und 5 [ Trifft voll und ganz zu“ beschreibt. Aus den vier ermit-
telten Einzelwerten kann abschlieRend ein Mittelwert gebildet werden, der die Resilienz an-
gibt. Wie bereits bei den Antwortmdéglichkeiten, kann die Interpretation des Wertes auf die
gleiche Weise erfolgen. Je héher der Wert, desto héher auch die Resilienz der Person. Ein
Ergebnis von 1 steht somit fur eine sehr niedrige Resilienz und ein Wert von 5 beschreibt
eine sehr hohe Resilienz. Die genaue Einstufung des Resilienz-Wertes kann der folgenden

Tabelle enthommen werden:

Mittelwerte der Skala ,,Resilienz* Interpretation
1-1,49 Sehr niedrige Resilienz
1,5-2,49 Niedrige Resilienz
2,5-3,49 MittelmaRige Resilienz
3,5-4,49 Hohe Resilienz
45-5 Sehr hohe Resilienz

Tabelle 1: Skalenwerte zur Resilienz und ihre Interpretation (eigene Darstellung)

Da in diesem Kontext keine allgemeingultige Normstichprobe besteht, gilt es zu beachten,
dass die Ergebnisse dieser Arbeit sich explizit mit bestehenden Daten vergleichen lassen.
Unter anderem lasst sich dieser Umstand damit begriinden, dass diese Erhebung zum ers-
ten Mal durchgefiihrt wurde. Infolgedessen wurde diese Skala im Rahmen dieser Arbeit

entwickelt und es kénnen somit keine Referenzwerte angegeben werden.

Die angebotenen Mdglichkeiten der Stressreduzierung durch den Arbeitgeber werden
durch die Auswertung der angegebenen MalRnahmen der Teilnehmenden definiert. Hierbei
werden die MalRnahmen in die Kategorien ,New Work"®, ,Beratung®, ,Sportangebote“ und
LArbeitszeit” eingeteilt. In die Kategorie ,New Work® fallen dabei Méglichkeiten der orts- und
zeitunabhéngigen Arbeit, sowie die Mdglichkeit bei hohem Stressaufkommen Aufgaben an
andere Teammitglieder zu Ubergeben. Zu der Kategorie ,Beratung” werden MaRnahmen,
wie Stressbewaltigungsseminare, externe Mitarbeiterberatungen oder Workshops gezahit.

In ,Sportangebot® kdénnen angebotene Sportkurse, Yoga-Einheiten, Massagen oder

31



Meditationsangebote eingestuft werden. Angebote in der Kategorie ,Arbeitszeit* stehen flr
Angaben, wie Gleitzeit oder Freizeitausgleich bei Uberstunden. Hierbei sind Mehrfachant-
worten moglich und in den zutreffenden Kategorien mit ,,1“ flir ,vorhanden“ und ,0“ fir ,nicht
vorhanden® definiert. Fur die Auswertung wurde dabei Giber SPSS 28.1 eine neue Variable

»ventilArogSUM* gebildet, mit dem im Anschluss weitergearbeitet wurde.

Zur Vergleich der Attribute Geschlecht, Altersgruppe, Einstiegsdatum und Erwerbsstatus
auf einen Zusammenhang mit der Resilienz, erfordert es auf’erdem die gesonderte Be-
trachtung jedes jeweiligen Attributs in Verbindung gesetzt mit dem Mittelwert der im Vorfeld
erlauterten Resilienz-Skala. Alle Ergebnisse werden ubersichtlich in einer Tabelle aufge-
fuhrt.

Fur die nominalen und ordinalen Variablen (Geburtsjahr, Geschlecht, Erwerbsstatus, Ein-
trittsdatum, Méglichkeiten der Stressreduzierung) werden auf3erdem mittels SPSS absolute
und relative Haufigkeiten und Histogramme ermittelt, um eine Ubersichtliche Stichproben-
beschreibung durchfiihren zu kénnen. Mithilfe dessen kdnnen die Teilnehmerstrukturen dif-
ferenziert nach Geburtsjahr, Geschlecht, Erwerbsstatus, sowie Eintrittsdatum dargestellt

werden.

Des Weiteren erfolgte eine Korrelationsberechnung zur Darstellung eines moglichen Zu-
sammenhangs zweier Variablen. Hierfur ist es notwendig die darauffolgende Interpretati-
onsrichtung festzulegen. Definiert durch die jeweilige Nullhypothese wird davon ausgegan-
gen, dass zwischen zwei Variablen kein Zusammenhang besteht und diese nicht voneinan-
der abhangig sind. Dem gegentber steht die Alternativhypothese. Diese geht von einem
Zusammenhang aus, der nicht zuféllig besteht. Fir diese Arbeit wird dabei ein zweiseitiges
Signifikanzniveau festgelegt mit p < 0,05. Diese Aussage gibt an, dass die Nullhypothese
bei einem p-Wert von unter 0,05 abgelehnt werden kann. Da die Alternativhypothese der
Nullhypothese gegeniibersteht, kann diese im Umkehrschluss angenommen werden, wenn
die Nullhypothese abgelehnt wird. Ein p-Wert von unter 0,05 gibt hier an, dass die Wahr-
scheinlichkeit das die Nullhypothese hingegen der Annahme doch eintritt und ein zufalliger
Zusammenhang besteht, bei unter finf Prozent liegt (vgl. Frost 2017, S. 21f).

Bei der Korrelationsberechnung muss auf3erdem das Datenniveau beachtet werden. Die
Variable der Resilienz-Skala basiert dabei auf metrischem Datenniveau. In Kombination mit
einem ordinalen oder metrischen Datenniveau, wenn eine der beiden metrischen Variablen
nicht normalverteilt ist (zutreffend fiir das Eintrittsdatum), kann als Testmethode hierfir eine

Spearman-Korrelation herangezogen werden. Zur Uberpriifung eines Zusammenhangs
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zwischen einem metrischen und nominalen Datenniveaus muss die Methode der ETA-Kor-

relation ausgewahlt werden.

Zur Ubersicht kdnnen die Testverfahren dieser Tabelle enthommen werden:

Variablen des Zusam-
menhangs-Tests

Datenniveau

Testverfahren

Resilienz und Méglichkei-
ten der Stressreduzierung

durch den Arbeitgeber

Metrisch und Nominal

ETA- Korrelation

Resilienz und Geburtsjahr

Metrisch und Ordinal

Spearman- Korrelation

Resilienz und Geschlecht

Metrisch und Nominal

ETA- Korrelation

Resilienz und Eintrittsdatum

Metrisch und Metrisch

Spearman- Korrelation

Resilienz und Erwerbssta-

tus

Metrisch und Nominal

ETA- Korrelation

Tabelle 2: Variablen und das dazugehédrige Testverfahren (eigene Darstellung)

Mit der Rangkorrelation nach Spearman lasst sich ein méglicher Zusammenhang zwischen

metrischen Variablen und einer Variablen mit ordinalem Datenniveau testen. Hierbei kann

der Korrelationskoeffizient einen Wert zwischen -1 und +1 annehmen. Ergibt sich ein Wert

von 0, besteht kein Zusammenhang. Je héher die Tendenz zur 1, desto héher der Zusam-

menhang. In diesem Kontext bedeutet dies, dass ein hoher negativer Wert einen negativen

Zusammenhang beschreibt und im Umkehrschluss ein hoher positiver Wert einen positiven

Zusammenhang. Tabelle 3 kann dabei die genaue Interpretation des Korrelationskoeffizien-

ten enthommen werden (vgl. Raab-Steiner und Benesch 2021, S. 142f). Allgemein gilt je-

doch zu beachten, dass hierbei keine kausale Aussage getroffen werden kann.

Wert des Koeffizienten

Interpretation

r<=0,2

Sehr geringer Zusammenhang
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r<=0,5 Geringer Zusammenhang

r<=0,7 Mittlerer Zusammenhang
r<=0,9 Hoher Zusammenhang
r>0,9 Sehr hoher Zusammenhang

Tabelle 3: Interpretation des Korrelationskoeffizienten (eigene Darstellung nach Raab-Steiner und Benesch
2021)

Zur Untersuchung eines Zusammenhangs zwischen der metrischen Variable Resilienz und
den ordinalen Variablen Geschlecht, Erwerbsstatus und Stressreduzierungs-MaRnahmen
durch den Arbeitgeber wurde die ETA-Korrelation herangezogen (vgl. Benninghaus 2007,

S. 228). Hierbei ist die Interpretation nach folgendem Schema vorzunehmen:

ETA-Koeffizient Interpretation
Kleiner als 0,06 Geringer Zusammenhang
Kleiner als 0,14 Mittlerer Zusammenhang
GréRer als 0,14 Hoher Zusammenhang

Tabelle 4: Interpretation des ETA-Koeffizienten (eigene Darstellung)

Im Anschluss daran folgt eine multiple lineare Regressionsanalyse. Durch Durchfiihrung
dieses Testverfahrens kann der Einfluss mehrerer unabhangiger Variablen (Méglichkeiten
der Stressreduzierung und Erwerbsstatus) auf eine abhangige Variable (Resilienz) unter-
sucht werden. Dabei werden lediglich die Variablen eingeschlossen, die in der Korrelations-
ermittlung einen Zusammenhang mit der Resilienz aufwiesen. Hierbei wird durch SPSS die
Effektstarke des Zusammenhangs ermittelt und durch den Korrelationskoeffizienten R und
den Determinationskoeffizienten R-Quadrat ausgedrtckt. Diese kénnen dabei einen Wert
zwischen 0 und 1 annehmen. ldentisch zu dem Interpretationsmuster in Tabelle 3, kann
durch einen hohen Wert ein hoher Zusammenhang erklart werden. AuRerdem wird eine
ANOVA-Analyse durchgefiihrt, dessen Ergebnis die Signifikanz des Zusammenhangs be-
schreibt. AbschlielRend wird durch den Regressionskoeffizienten B jeder unabhangigen Va-
riable der Einfluss und die dazugehdrige Signifikanz der jeweiligen unabhangigen Variable
auf die abhangige Variable errechnet (vgl. Raab-Steiner und Benesch 2021, S. 154f) .
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Da keine Referenzgruppe zu dieser Erhebung vorliegt, wurde im Anschluss an diese Ver-

fahren kein weiterer Gruppenvergleich aufgestellt.

6. Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse von Analysen und Korrelationen aus Kapitel 5 aus-
fuhrlich beschrieben. Darauf aufbauend kénnen im Anschluss die aufgestellten Hypothesen

aus Kapitel 4 Gberpruft werden.

6.1 Beschreibung der Stichprobengrol3e

Diese Arbeit konzentriert sich auf die Berufseinsteigenden in den Arbeitskontext von ,New
Work® zwischen 2019 bis heute. Da es hierfir jedoch keine genauen Kennzahlen gibt,
wurde sich priméar an der Anzahl von Erwerbstétigen des Jahres 2020 orientiert. Laut dem
Statistischen Bundesamt waren 2021 31.443.000 Personen im Alter zwischen 18 und 60
Jahren in Deutschland erwerbstétig (Statistisches Bundesamt (Destatis) 2022b). Hiervon
haben 25% im Home-Office gearbeitet (ebd.). Da keinerlei Daten von Anteilen der Berufs-
einsteigenden in eine neue Anstellung in den Datenbanken verfiigbar sind, wird von einer
geschatzten Quote von 10% ausgegangen. Demnach kann von einer Populationsgréf3e von

786.075 ausgegangen werden.

Am Ende der Erhebung konnten insgesamt 114 Personen rekrutiert werden. Hierbei wur-

den von allen Personen der Fragebogen vollstandig ausgefiillt.

6.2 Beschreibung der Stichprobe

Fur die im folgenden Beschreibungen kénnen die zugehérigen Haufigkeitstabellen dem An-

hang entnommen werden.

Bei der Auswertung der Stichprobe auf ihre Haufigkeitsauspragung konnten folgende Er-
gebnisse sichtbar gemacht werden: In der Auswertung der Alterskategorien gaben jeweils
0,9% der Stichprobe an, dass sie frilher als 1960 und vor 2005 geboren sind (jeweils eine
Person). 7% der Befragten wurden zwischen 1961 und 1975 geboren. Den insgesamt grof3-
ten Anteil der Befragten nahmen Teilnehmende aus Kategorie 3 und 4 ein. Der gesamte
Anteil liegt hier bei 91,3%, wobei 39,5% (45 Personen) zwischen 1976 und 1990 geboren
wurden und 51,8% (59 Personen) zwischen 1991 und 2005.

Alle Teilnehmenden gaben an, dass sie sich entweder dem mannlichen oder dem weibli-

chen Geschlecht zugehdrig fuhlen. Keine Person wahlte die Kategorie ,divers®. Dabei lag
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der Anteil der mannlichen Befragten bei 23,7 Prozent (27 Personen). Der Anteil der weibli-

chen Befragten belief sich auf 76,3% (87 Personen).

Der grofite Anteil (71,1%, 81 Personen) der Befragten gab an, dass sie in einem Angestell-
tenverhéltnis arbeiten. Den zweitgré3ten Anteil, mit 17,5%, stellten die (nebenberuflich)
Studierenden dar (20 Personen). Insgesamt 10 Personen arbeiten in einem Beamtenver-
haltnis und lediglich zwei Personen sind selbststéndig. Eine weitere befragte Person gab

die Kategorie ,sonstiges” an.

Bei der Ermittlung der Haufigkeiten des Eintrittsjahres gaben 71,1% der Befragten an, dass
sie im Jahre 2022 oder 2021 ihr Arbeitsverhaltnis begonnen haben (81 Personen insge-
samt, davon 40 im Jahre 2022, 41 im Jahre 2021). 29 Personen haben 2020 ihre neue
Anstellung begonnen und 3,5% der Teilnehmenden befinden sich seit 2019 in ihrem Ar-

beitsverhaltnis.

Insgesamt haben von den Befragten 54,4% angegeben, dass sie in einem Mischverhaltnis
zwischen Home-Office und Blro arbeiten (62 Personen). 18,4% arbeiten ausschliel3lich im
Biro (22 Personen) und 19,3% nur aus dem Home-Office heraus. 7,9% haben die Option

,sonstiges” ausgewahlt (neun Personen).

6.3 Auswertung der Resilienz-Skala

Fur alle Teilnehmenden konnte insgesamt eine durchschnittliche Resilienz von 4,14 festge-
stellt werden. Unter Berlicksichtigung der Interpretationsweise aus Kapitel 5.5 wies eine
Person eine niedrige Resilienz auf. Bei 5,3% (6 Personen) konnte eine mittelmafige Resi-
lienz festgestellt werden und 93,9% (107 Personen) wiesen eine mindestens hohe Resili-
enz auf. Den grof3ten Anteil bildeten dabei 32,5% (37 Personen) der Teilnehmenden mit

einer Resilienz von 4,25.
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Abbildung 12: Histogramm der Resilienzskala (eigene Darstellung)

Die hdchste Resilienz kann dabei in der Altersgruppe zwischen 1991 und 2005 Geborenen
mit 20 Personen und einem Wert von 4,25 verzeichnet werden. Die niedrigste Auspragung
mit einer Resilienz von 2,75 stammt aus der Altersgruppe von 1976 bis 1990 (eine Person).

Fur weitere Veranschaulichungen siehe Anhang 4.1.

Insgesamt weisen Frauen eine durchschnittliche Resilienz von 4,15 auf. Dabei liegt der
kleinste Wert bei den Frauen bei 2,75 (eine Person) und der héchste bei 4,75 (finf Perso-
nen). Bei Mannern konnte ein dezent kleinerer durchschnittlicher Wert von 4,10 ermittelt
werden. Hier liegt die niedrigste Auspragung bei 3,0 (eine Person) und die héchste hier bei

ebenfalls 4,75 (zwei Personen). Veranschaulichungen sind dem Anhang 4.2 zu entnehmen.

Bei Betrachtung des Eintrittsjahres in Bezug auf die Resilienz ist zu verzeichnen, dass die
Personen, die schon seit 2019 in einem ,New Work“-Kontext arbeiten, mit 3.81 die nied-
rigste durchschnittliche Resilienz aufweisen. Die héchste durchschnittliche Resilienz liegt
bei 4,21 bei der Gruppe, die dieses Jahr in ihr Arbeitsverhéltnis eingestiegen sind. Perso-
nen, die 2021 ihr neues Arbeitsverhaltnis begonnen haben verzeichnen eine durchschnitt-
liche Resilienz von 4,10. Menschen mit einem Arbeitseintritt 2020 geben einen durchschnitt-
lichen Wert von 4,14 an. Hingegen der durchschnittlichen Angabe kann die niedrigste Resi-
lienz mit 2,75 hier bei einem Eintritt im Jahr 2022 von einer Person dokumentiert werden.

Auch die hochste Auspragung von 4,75 kann dieser Gruppe zugeordnet werden (drei
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Personen), genauso wie einem Eintritt 2021 (drei Personen) und im Jahre 2019 (eine Per-

son). Anhang 4.4. veranschaulicht diese Ergebnisse.

In Bezug auf den Erwerbsstatus kann fir alle Erwerbstatigen eine durchschnittliche Resili-
enz von 4,14 verzeichnet werden. Selbststandige haben die héchste durchschnittliche Resi-
lienz mit 4,60 und (nebenberuflich) Studierende die niedrigste durchschnittliche Resilienz
bei einem Wert von 4,11. Personen in einem Beamtenverhaltnis geben eine durchschnittli-
che Resilienz von 4,15 an. Die niedrigste Auspragung von 2,75 wurde von einem Studie-
renden angegeben. Die héchste Resilienz von 4,75 war in der sowohl in der Gruppe der
angestellten Personen (finf Personen), als auch in der Gruppe der Selbststédndigen und
(nebenberuflich) Studierenden mit jeweils einer Auspragung vorhanden (siehe Anhang 4.3).

6.4 Auswertung der Moglichkeiten der Stressreduzierung durch den Arbeit-

geber

Nach dem Auswertungsschema in Kapitel 5.5 konnte herausgefunden werden, dass das
Angebot der Stressreduzierung vom Arbeitgeber eine Spanne zwischen null und drei Kate-
gorien aufweist. Hierbei muss beachtet werden, dass dieser Wert lediglich die Kategorie-
Anzahl angibt und nicht die MaRnahmen insgesamt, sollte mehr als eine MaRBhahme pro

Kategorie (bspw. Beratungsangebote und Supervision im Team) angegeben worden sein.

Insgesamt gaben 45 Personen an, dass sie keine MalBhahmen durch ihren Arbeitgeber
wahrnehmen kdnnen. 43,9% der Teilnehmenden (50 Personen) gaben an, dass eine Kate-
gorie zur Stressreduzierung angeboten wurde. Lediglich 16,7% (19 Personen) bekamen

durch ihren Arbeitgeber zwei oder mehr Malinahmen zur Stressreduzierung angeboten.

Welchen Einfluss all die ausgewerteten Ergebnisse auf die Resilienz der Berufseinsteigen-
den hat und ob diese eine Signifikanz aufweisen, soll im folgenden Kapitel Uberpruft wer-

den.

6.5 Uberpriifung der Hypothesen

In diesem Kapitel werden die in Kapitel 4 aufgestellten Hypothesen mittels statistischer
Analyseverfahren Uberprift. Bereits in Kapitel 5.5 detailliert erlautert, wird mittels Korrelati-
onsberechnung und multipler linearer Regressionsanalyse der Zusammenhang zwischen
der Resilienz und den unabhangigen Variablen Moglichkeiten der Stressreduzierung durch

den Arbeitgeber, Geburtsjahr, Geschlecht, Eintrittsjahr und Erwerbsstatus analysiert.
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6.5.1 Zusammenhang zwischen der Resilienz und den Mdglichkeiten der

Stressreduzierung durch den Arbeitgeber

Durch die Erstellung eines Streudiagramms wurde zunachst eine erste Einschatzung des
Zusammenhangs der abhangigen Variable Resilienz mit der unabhéngigen Variable, den

Mdglichkeiten der Stressreduzierung durch den Arbeitgeber, vorgenommen.

Streudiagramm von ResilienzSkala Schritt: VentilArbgSUM

5,00 |

4,00 |

3,00

ResilienzSkala

1,00

0o
keine Malknahme eine Malknahme zwei Malknahmen drei Malnahmen

VentilArbgSUM

Abbildung 13: Streudiagramm fiur die Resilienz in Abhangigkeit zu den angebotenen MafZnahmen durch den
Arbeitgeber (eigene Darstellung)

Hierbei wird besonders deutlich, dass die meisten Auspragungen bei keiner oder einer an-
gebotenen MaRRnahme zu verzeichnen sind. Hier kommt hinzu, dass eine groRe Spanne
der Resilienzauspragungen in diesen Kategorien liegt (2,75- 4,75). Au3erdem kann mit stei-
gender Anzahl angebotener MalRnahmen eine hdhere Resilienzausprdgung wahrgenom-

men werden.

Durch das nominale Skalenniveau der Stressreduzierungs-Variable erfolgt eine Korrelati-
onsberechnung mittels ETA. Hierbei konnte ein Ergebnis von 0,160 ermittelt werden. Nach
dem Interpretationsschema aus Tabelle 4 besteht somit ein hoher Zusammenhang, da der
Wert gro3er als 0,14 ist.
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RichtungsmaRe

Wert
Nominal bezdglich Intervall  Eta ResilienzSkala abhangig ( A 60>
VentilArbgSUM abhangig 194

Abbildung 14: Ergebnis des Richtungmall ETA fir die Resilienz und die angebotenen MalBnahmen durch den
Arbeitgeber (eigene Darstellung)

Hierbei ist wichtig zu beachten, dass keine Aussagen uber die Signifikanz und die Richtung
des ermittelten Zusammenhangs getroffen werden kénnen. Durch den ermittelten hohen
Zusammenhang kann hier jedoch die Nullhypothese verworfen und die H1 Hypothese an-
genommen werden. Mittels multipler linearer Regressionsanalyse kann im spateren Verlauf

dieser Zusammenhang erneut Uberprift werden.

6.5.2 Zusammenhang zwischen der Resilienz und der Altersgruppe

Zur Ermittlung des Zusammenhangs zwischen der Resilienz und der Altersgruppe wurde
ein Streudiagramm angefertigt und im Anschluss aufgrund des ordinalen Datenniveaus
eine Spearman-Korrelation berechnet. Das Streudiagramm konnte hier verdeutlichen, dass

die meisten Resilienzauspragungen in den gréten Altersgruppen vorhanden sind.

Streudiagramm von ResilienzSkala Schritt: GebJahrUmKoDiert

5,00
° °
L L] (-] -]
L] (] ] [ ]
400 ° ° °
o -] o
]
= ° °
& 300 °
E o
‘u
@
o 2,00
1,00
00
1 2 3 4 5
GebJahrUmKoDiert

Abbildung 15: Streudiagramm fiir die Resilienz und die Altersgruppe (eigene Darstellung)
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Eine klarere Ermittlung eines Zusammenhangs zeigt jedoch das Ergebnisse der Spearman-

Korrelation.
Korrelationen
GebJahrUmko
ResilienzSkala Diert
Spearman-Rho ResilienzSkala Korrelationskoeffizient 1,000 ,039
Sig. (2-seitig) ; 684
N 114 114
GebJahrUmKoDiert Korrelationskoeffizient ,039 1,000
Sig. (2-seitig) 684 .
N 114 114

Abbildung 16: Ergebnis der Spearman-Korrelation zwischen Resilienz und Geburtsjahr (eigene Darstellung)

Das Ergebnis zeigt einen sehr geringen positiven Zusammenhang (r = 0,39) zwischen der
Resilienz und dem Geburtsjahr. Da jedoch eine Signifikanz von p = 0,684 festgestellt wird
(siehe Markierung in Abbildung 16) und dies bedeutet, dass das Ergebnis nicht signifikant
ist, muss die Nullhypothese angenommen und somit die Alternativhypothese H2 abgelehnt
werden. Es besteht demnach kein Zusammenhang zwischen der Resilienz und dem Ge-
burtsjahr.

6.5.3 Zusammenhang zwischen der Resilienz und dem Geschlecht

Um einen méglichen Zusammenhang zwischen der Resilienz und dem Geschlecht ermit-
teln zu kénnen, wird durch das nominale Datenniveau der Geschlechtsvariablen eine ETA-
Korrelation durchgefihrt.

RichtungsmaRe
Wert
Nominal bezuglich Intervall Eta ResilienzSkala abhangig 054
GeschlechtUmKoDiert 191
abhangig

Abbildung 17: Ergebnis des Richtungsmal ETA fiir Resilienz und die Variable Geschlecht (eigene Darstellung)

Da das Ergebnis noch unter 0,06 liegt, kann von einem sehr geringen Zusammenhang aus-
gegangen werden. Aus diesem Grund wird die Nullhypothese angenommen und die Alter-

nativhypothese H3 muss abgelehnt werden.

41



6.5.4 Zusammenhang zwischen der Resilienz und dem Eintrittsdatum

Da bei dem Test auf Normalverteilung die Nullhypothese ,Es liegt eine Normalverteilung
bei den Daten vor“ bei p = <0,001 ergibt, muss die Nullhypothese verworfen werden und es

liegt keine Normalverteilung der Daten vor (siehe Abbildung 18).

Tests auf Normalverteilung

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistik df Signifikanz  Statistik df Signifikanz
Seitwelchem Jahr sind Sie 220 114 <,001 838 114 ( <001 )

in ihrem aktuellen
Arbeitsverhaltnis
angestellt?

a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors

Abbildung 18: Ergebnis des Tests auf Normalverteilung der Variable Eintrittsdatum (eigene Darstellung)

Aus diesem Grund wird bei der Ermittlung eines Zusammenhangs zwischen Resilienz und
dem Eintrittsdatum auf eine Spearman-Korrelation zurtickgegriffen.

Korrelationen
Seitwelchem
Jahr sind Sie
inihrem
aktuellen
Arbeitsverhaltni
ResilienzSkala s angestelit?
Spearman-Rho ResilienzSkala Korrelationskoeffizient 1,000 - 155
Sig. (2-seitig) . C 03 )
N 114 114
Seitwelchem Jahr sind Sie  Korrelationskoeffizient -155 1,000
in ihrem aktuellen : =
Arbeitsverhaltnis Sig. (2-seitig) 099
angestelit? N 114 114

Abbildung 19: Spearman-Korrelation fiir Resilienz und Eintrittsjahr (eigene Darstellung)

Das Ergebnis (siehe Abbildung 19) zeigt hier an, dass ein sehr geringer, negativer Zusam-
menhang besteht (r = -0,155). Da eine Signifikanz von p = 0,099 angegeben ist und diese
damit noch tber 0,05 liegt, muss die Nullhypothese angenommen und die Alternativhypo-
these H4 abgelehnt werden. Daher besteht kein Zusammenhang zwischen der Resilienz
und dem Eintrittsdatum von Berufseinsteigenden.
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6.5.5 Zusammenhang zwischen der Resilienz und dem Erwerbsstatus

Um einen méglichen Zusammenhang zwischen der Resilienz und dem Erwerbsstatus er-
mitteln zu kdnnen, wird erneut auf das Zusammenhangsmalf ETA zurtickgegriffen. Hierbei
konnte ein Wert von 0,168 festgestellt werden (siehe Abbildung 20).

RichtungsmagRe
Wert
Nominal bezuglich Intervall Eta ResilienzSkala abhangig @
StatusUmKoDiert 245
abhangig

Abbildung 20: Ergebnis der Ermittlung des ETA-RichtungsmalR (eigene Darstellung)

Da dieser Wert Gber mit 0,168 Uber 0,14 liegt, kann hier von einem hohen Zusammenhang
ausgegangen werden. Es kann jedoch kein Rickschluss auf Signifikanz oder die Richtung
des Zusammenhangs festgestellt werden. Durch den hohen Zusammenhang muss die Null-
hypothese abgelehnt werden und die Alternativhypothese H5 kann angenommen werden.
Im folgenden Kapitel wird durch eine multiple lineare Regressionsanalyse dieser Zusam-

menhang erneut gepruft.

6.5.6 Multiple lineare Regressionsanalyse

Aufgrund der Korrelationsergebnisse aus dem vorigen Kapitel wurden die Variablen in die
multiple lineare Regressionsanalyse eingeschlossen, die einen Zusammenhang mit der
Resilienz aufwiesen. Eingeschlossen wurden demnach die Mdglichkeiten der Stressredu-
zierung durch den Arbeitgeber und der Erwerbsstatus. Hierfir musste im ersten Schritt eine
Umkodierung der Daten erfolgen, da dieses Analyseverfahren lediglich mit bindren Variab-
len arbeitet. Dem Anhang 5 kann die Anpassung einer tabellarischen Auflistung enthommen
werden. Durch die multiple lineare Regressionsanalyse soll herausgefunden werden, wie

stark der Einfluss der unabhéngigen Variablen auf die abhéngige Variable Resilienz ist.

Mittels der Korrelationskoeffizienten R und R-Quadrat aus Modellzusammenfassung der
multiplen linearen Regressionsanalyse kann belegt werden, wie gro3 der Anteil ist, mit dem
man durch die unabhéngigen Variablen die abhangige Variable erkldren kann. Das Ergeb-
nis besagt, dass noch weniger als 1% (genau R? = -0,008) der Resilienz durch das Modell

erklart werden kénnen.
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Modellzusammenfassung

Korrigiertes R-  Standardfehler
Modell R R-Quadrat Quadrat des Schatzers

1 193° 037 (-008) 40066

a. EinfluBvariablen : (Konstante), Dummy_Beamte,
VentilArbDichotom, Dummy_Angestellt, Dummy_Studi,
Dummy_Selbststandig

Abbildung 21: Modellzusammenfassung der multiplen linearen Regressionsanalyse (eigene Darstellung)

Da trotz des Ergebnisses der Ablauf einer Interpretation eingehalten werden muss, folgt
darauf hin die Interpretation der ANOVA-Analyse zur Ermittlung eines mdglicherweise sig-

nifikanten Ergebnisses.

ANOVA®
Quadratsumm Mittel der
Modell e df Quadrate F Si
1 Regression 667 5 133 832 ( 530°)
Nicht standardisierte 17,337 108 161
Residuen
Gesamt 18,004 113

a. Abhangige Variable: ResilienzSkala

b. EinfluBvariablen : (Konstante), Dummy_Beamte, VentilArbDichotom, Dummy_Angestelit,
Dummy_Studi, Dummy_Selbststandig

Abbildung 22: Ergebnis der ANOVA-Analyse innerhalb der multiplen linearen Regressionsanalyse (eigene Dar-
stellung)

Durch die angegeben Ergebnisse aus Abbildung 22 ist ersichtlich, dass mit einem p = 0,530
keine Variable in der Analyse vorliegt, die eine Signifikanz-erklarende Wirkung auf die Resi-
lienz hat. Durch eine abschlieRende Analyse der Korrelationskoeffizienten der eingeschlos-

senen Variablen (siehe Abbildung 23) kann dies noch einmal bestétigt werden.
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Koeffizienten®

Nicht standardisierte Standardisierte
Koeffizienten Koeffizienten
Regressionsk

Moadell oeffizientB Std.-Fehler Beta ] Sig

1 (Konstante) 3,921 408 9,602 <001
VentilArbDichotom 079 079 096 998 321
Dummy_Angestelit - 462 ,288 -527 -1,604 112
Dummy_Selbststandig 473 300 530 1,578 A17
Dummy_Studi -030 155 -022 -191 849
Dummy_Beamte 182 A2 043 431 667

a. Abhanagige Variable: ResilienzSkala

Abbildung 23: Berechnung der Korrelationskoeffizienten in der Regressionsanalyse fir alle eingeschlossenen
Variablen (eigene Darstellung)

Aus dieser Abbildung wird erneut ersichtlich, dass jede der Variablen keinen signifikanten
Einfluss auf die abhangige Variable Resilienz besitzt. Dies bedeutet konkret: Weder der
Erwerbsstatus noch die angebotenen MalRBhahmen des Arbeitgebers kdnnen weisen einen

signifikanten Zusammenhang mit der Resilienz auf.

Im der folgenden Diskussion werden die berichteten Ergebnisse, hierfiir mogliche Interpre-

tations-, sowie Erklarungsansatze behandelt.

7. Diskussion

Anhand der im Vorfeld analysierten Ergebnisse konnten keine signifikanten Zusammen-
hange zwischen der Resilienz und den Variablen Mdglichkeit der Stressreduzierung durch
den Arbeitgeber, Geburtsjahr, Geschlecht, Eintrittsdatum und Erwerbsstatus bewiesen wer-
den. In den nun folgenden Abschnitten wird die Vorgehensweise innerhalb dieser Arbeit

kritisch untersucht und diskutiert.

7.1 Methode

In der vorliegenden Arbeit wurde die Methode einer quantitativen Erhebungsmittel Frage-
bogen ausgewahlt. Durch diese Auswahl bestand die Erwartung einen Uberblick tiber eine
Vielzahl von Personen einer gewissen Population treffen zu kénnen, was durch eine quali-
tative Erhebung weniger moglich gewesen ware. Anhand der ermittelten Ergebnisse sollte
so ein Uberblick {iber die aktuelle Situation im Hinblick auf die neuen Arbeitsstrukturen und
dessen Einfluss auf die Resilienz gegeben werden. Aufgrund von Recherchen konnte die
Aussage getroffen werden, dass zu diesem Sachverhalt bisher keine Daten vorlagen. Um
einen maoglichst weiten Blick geben zu kénnen, wurde diese quantitative Erhebungsme-

thode zur Beantwortung der Forschungsfrage als am geeignetsten empfunden.
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Im Hinblick auf die gewahlte Forschungsfrage stellte es sich jedoch als schwierig heraus
passende Daten fur eine klar definierte Gesamtpopulation zu finden. Da hierzu wenig, bis
keine klaren Auskinfte gefunden wurden, stellte es sich als schwer heraus die erhobenen
Daten einer Zielpopulation zuweisen zu kénnen. Hier ware eine explizitere Eingrenzung der

Stichprobendefinition hilfreich gewesen.

Im Zuge der Erstellung des Fragebogen muss zusatzlich erwéhnt werden, dass kein vali-
diertes Erhebungsinstrument herangezogen wurde. Hier wurden lediglich Items validierter
Erhebungsintrumente als Orientierung genutzt, die jedoch durch eigens angefertigten Ska-
len und Items zu einer Minderung der Validitat gefuihrt haben kénnen. Unter anderem dieser
Umstand kann zu den Ergebnissen gefiihrt haben. Darliber hinaus sollte bei einer weiteren
Erhebung mit diesem Instrument eine Prazisierung der Items und Antwortmdglichkeiten in
den Likert-Skalen erfolgen. Hier wurden zu viele ltems in die Erhebung eingebunden, die in
dieser Arbeit nicht ausgewertet wurden. AuRerdem kann es bei den Likert-Skalen durch
unprazise Antworten moglicherweise zu Missinterpretationen seitens der Teilnehmenden
gekommen sein. In Zukunft kénnte eine Eingrenzung der ltems geschehen, um eine Prazi-
sierung hervorzurufen. AuRerdem hatte moglicherweise durch den Fokus auf andere, aus
der Auswertung ausgeschlossene, Items im Nachhinein die Méglichkeit auf ein signifikantes

Ergebnis bestanden.

7.2 Ergebnisse

Im Folgenden wird eine Diskussion anhand jeder aufgestellten Hypothese einzeln vorge-
nommen, um die erfolgte Vorgehensweise kritisch zu hinterfragen. Hierbei sollen sowonhl
die Ergebnisse diskutiert werden als auch die herangezogenen Methoden, um abschlie-

Rend Bezug zu der Literatur zu nehmen, die zur Aufstellung der Hypothese gefuhrt hat.

7.2.1 Hypothese des Zusammenhangs von Resilienz und der Stressredu-

zierung durch den Arbeitgeber

Bei Uberprifung dieser Hypothese konnte im ersten Schritt durch eine ETA-Korrelation ein
Ergebnis von 0,160 und somit ein hoher Zusammenhang zwischen der Resilienz und an-
gebotenen stressreduzierenden Malinahmen durch den Arbeitgeber festgestellt werden.
Dies wirde bedeuten, dass angebotene Mal3hahmen zur Stressreduzierung am Arbeits-
platz einen Einfluss auf die Resilienz der Teilnehmenden haben wirde. Nach der Uberprii-
fung durch eine multiple lineare Regressionsanalyse musste jedoch diese Annahme ver-
worfen werden, da keine Signifikanz bestand. Hingegen voran gegangenen Recherche und
damit zusammenhangenden Ergebnisse, die einen Effekt durch angebotene Malinahmen

feststellen konnten (Soucek et al. 2015; Vanhove et al. 2016), musste diese Hypothese am
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Ende verworfen werden. Grund hierfir kénnte moglicherweise die hohe Anzahl an Teilneh-
menden sein, die keinerlei MaBhahmen in der Befragung angaben. Die Auswertung der
Ergebnisse konnte hier eine Zahl von 39,5 % und somit den zweitgré3ten Anteil der Stich-
probe ausmachen. Durch diesen Umstand kann es zu einer Beeinflussung der Ergebnisse
gekommen sein. In Anbetracht dieser Tatsache ist es bei einer erneuten Untersuchung rat-
sam sich hier auf eine Stichprobe zu konzentrieren, die mindestens eine MalRhahme vor-
weisen kann. Hier kann im weiteren Verlauf dann bspw. die Effektstarke der jeweiligen

Maflnahmen untersucht werden und maéglicherweise eine Signifikanz erreicht werden.

7.2.2 Hypothese des Zusammenhangs von Resilienz und der Altersgruppe

Hinsichtlich der Ergebnisse aus der Uberpriifung der Hypothese auf einen Zusammenhang
zwischen der Resilienz und der Altersgruppe konnte kein signifikantes Ergebnis festgestellt
werden. Besonders in Hinblick auf die Generationsunterschiede im Arbeitskontext (siehe
Kapitel 2.1.3) hatte hier ein moglicher Zusammenhang bestehen kénnen. Trotz eines leich-
ten positiven Zusammenhangs (r = 0,39) musste die Nullhypothese angenommen werden,
da keine Signifikanz vorlag (p = 0,684). Durch eine ungenaue Auswahl der Stichprobe kann
jedoch eine Verzerrung entstanden sein. Durch die nicht ausreichend definierte Zielpopu-
lation, aufgrund von mangelnder Datenlage, ist es mdglich, dass es zu Ungenauigkeiten
gekommen ist. Dartiber hinaus hétte eine weitere Eingrenzung der Stichprobe erfolgen kén-
nen. Aus der Auswertung ist ersichtlich, dass der Grof3teil zwischen den Jahren 1976 und
2005 geboren wurde. In dieser Spanne ist es sicherlich moglich von Berufseinsteigenden
zu sprechen. Die in die Erhebung eingeschlossenen Teilnehmenden aus den Altersgruppen
vor 1960 (eine Person) bis 1975 (acht Personen) hatten aus Griinden der Genauigkeit je-
doch ausgeschlossen werden missen. Hierdurch ist es moglich, dass eine Verfalschung
der Ergebnisse erfolgt ist. Sollte eine weitere Erhebung in diesem Kontext durchgefuhrt

werden, ist es empfehlenswert lediglich die zielfihrenden Altersgruppen zu rekrutieren.

7.2.3 Hypothese des Zusammenhangs von Resilienz und Geschlecht

Die Auswertung der Daten in Hinblick auf einen Zusammenhang zwischen Resilienz und
Geschlecht konnte nicht bestatigt werden. Mit einem ETA-Koeffizienten von 0,54, also ei-
nen geringen Zusammenhang, musste die Alternativhypothese verworfen werden. In der
Erhebung zu dieser Arbeit herrschte jedoch ein hohes Ungleichgewicht zwischen dem weib-
lichen (76,32%) und dem méannlichen Geschlecht (23,68%). Hier kann vermutet werden,
dass dieser Umstand einen Einfluss auf das Auswertungsergebnis gezeigt hat. Im Laufe
der Datenerhebung hatte hier darauf geachtet werden kdnnen, dass ein Gleichgewicht zwi-

schen den beiden Geschlechtern besteht, um eine bessere Vergleichbarkeit hervorrufen zu
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kénnen. Da das Geschlecht jedoch laut Richter-Kornweitz (Zander 2011, S. 247) nur einen
»,moderierenden Faktor® in der Ausbildung einer Resilienz spielt, ist es durchaus mdglich,
dass das Geschlecht im Erwachsenenalter und in diesem Kontext bei Berufseinsteigenden,
keinen ausschlaggebenden Einfluss mehr auf das resiliente Verhalten im Arbeitskontext

aufweist.

Im Hinblick auf eine zukinftige Untersuchung des Zusammenhangs zwischen dem Ge-
schlecht und der Resilienz sollte dabei die Moglichkeit in Betracht gezogen werden, explizit
die Geschlechter (in ausreichend gleicher Aufteilung) miteinander zu vergleichen, um eine
verlassliche Aussage in Bezug auf den Einfluss auf die Resilienz treffen zu kdnnen. Dariiber
hinaus sollte zusatzlich bericksichtigt werden, dass fur eine Reprasentativitat der Bevolke-
rung zusatzlich das Geschlecht ,divers” einbezogen werden sollte, um auch dieses Merk-
mal in die Untersuchung mit einflieBen lassen zu kénnen. Innerhalb dieser Arbeit wurde

kein Mensch, der sich dem diversen Geschlecht angehorig fuhlt, rekrutiert.

7.2.4 Hypothese des Zusammenhangs von Resilienz und dem Eintrittsda-

tum

Auch hinsichtlich dieser Auswertung konnten keine signifikanten Ergebnisse erzielt werden.
Hingegen der Annahme, dass Berufseinsteigende, die erst eine kurze Zeit in ihrem Arbeits-
verhéaltnis arbeiten, eine niedrigere Resilienz aufweisen als diese die bereits vor bspw. Drei
Jahren eingestiegen sind, zeigte das Ergebnis von r = -0,155 einen geringen, negativen
Zusammenhang. Dies wirde bedeuten, dass mit steigender Betriebsangehorigkeit die
Resilienz sinkt. Da hier jedoch eine p-Wert von 0,099 ermittelt wurde, musste die Nullhypo-
these beibehalten werden. Hatte eine Signifikanz in diesem Ergebnis festgestellt werden
koénnen, ware dies ein gutes Argument zur Einfilhrung einer Resilienzférderung im Betrieb.
Durch den Umstand, dass die Nullhypothese beibehalten werden musste, trifft dies jedoch
nicht ein. Bei einer zukunftigen Untersuchung in diesem Kontext, sollte sich eventuell auf
einen bestimmten Betrieb und dessen Berufseinsteigende konzentriert werden. Hier kénnte
daruber hinaus im Zeitverlauf erneut eine Erhebung mit denselben Teilnehmenden stattfin-
den, um (bei Einsatz von resilienzfordernden MalRnahmen) eine deutlicheren Uberblick tiber

den Zusammenhang von Resilienz und dem Eintrittsdatum erlangen zu kénnen.

7.2.5 Hypothese des Zusammenhangs von Resilienz und Erwerbsstatus

Anhand des ETA-RichtungsmaRes konnte im ersten Schritt der Uberpriifung ein Zusam-
menhang zwischen der Resilienz und dem Erwerbsstatus festgestellt werden (Wert 0,168).
Diese hohe Zusammenhang wurde durch die multiple lineare Regression widerlegt. Dem-

nach besteht also kein Zusammenhang zwischen der Resilienz von Berufseinsteigenden
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und dem Status, in dem sie beginnen. Hierbei wurde vermutet, dass eine ,sichere” Anstel-
lung, wie die in einem Angestellten- oder Beamtenverhéltnis, eine héhere Resilienz aufwei-
sen kann, da kein erhthtes Stressaufkommen durch erhthte Belastung, wie bspw. Bei
Selbststandigkeit oder (nebenberuflich) Studierenden. Um hier tiefer in die Analyse gehen
zu kénnen, ware es ratsam gewesen eine Abfrage nach dem Arbeitsverhaltnis (unbefris-
tet/befristet) mit einzubinden. Mdéglicherweise hatte diese Frage einen unterstitzenden Ef-
fekt in der Annahme haben kénnen, dass Menschen mit einem ,sicheren” Arbeitsplatz eine

hohere Resilienz aufweisen.

7.3 Limitationen

Bei der Untersuchung der Resilienz ware es besonders hilfreich gewesen, die Resilienz im
Zeitverlauf beobachten zu kénnen. Durch diese einmalige Erhebung war es lediglich mog-
lich eine ,Momentaufnahme” der Teilnehmenden vorzunehmen. Durch einen weiteren Er-
hebungszeitpunkt hatten moglicherweise signifikante Ergebnisse erzielt werden kénnen, da

aulR3erdem eine Vergleichsstichprobe vorhanden gewesen ware.

AuRBerdem wurde eine Skala angefertigt, die keine validen Ergebnisse hervorgebracht hat.
Hier hatte auf eine validierte Skala zurtickgegriffen werden sollen, um prézisere Ergebnisse
und eine hohere Messgenauigkeit hervorrufen zu kénnen. Besonders in Hinblick auf kom-
plexe psychologische Sachverhalte, wie die Resilienz, ist eine eigens angefertigte Skala
mdglicherweise nicht aussagekraftig genug. AuBerdem gilt es zu sagen, dass das Analy-
severfahren der multiplen linearen Regression moglicherweise nicht passend fiir die letzt-
endliche Datenlage gewesen ist. Durch Heranziehen eines anderen Verfahrens hatten

maglicherweise genauere Ergebnisse erzielt werden kénnen.

Durch eine bessere Datenlage in Hinblick auf Berufseinsteigende pro Jahr in Deutschland,
hatte auRerdem eine prazisere Grundgesamtheit ermittelt werden kénnen. Mithilfe einer
gréReren Stichprobe hétte dieser Umstand moglicherweise zu aussagekraftigeren Ergeb-
nissen fihren kdnnen. Trotz einer Stichprobengrdf3e von n= 114 konnten nicht alle Merk-
male ausreichend dargestellt werden (bspw. In Bezug auf die Geschlechterverteilung).
Demnach sollten im Verlauf weitere vertiefende und mdglicherweise auch in einem lange-

ren Zeitverlauf angepasste Untersuchungen durchgefiihrt werden.

8. Handlungsempfehlungen

Hingegen der in dieser Arbeit erlangten Ergebnisse ist aus vergangenen Forschungen be-
reits bewiesen, dass die Resilienz von vielen Faktoren abhangig ist und Ubungen oder Trai-

nings durchaus einen fordernden Effekt im Umgang mit Stress bewirken kénnen (Janneck
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und Hoppe 2017, S. 73ff). Demnach sollte weiterhin eine Gesundheitsférderung, besonders
mit Fokus auf die mentale Gesundheit, im Arbeitsumfeld verfolgt werden. Durch den beste-
henden Wandel in der Gesellschaft, sowie der Arbeitswelt ist es durchaus nétig praventive
Maflnahmen heranzuziehen. Durch MalRnahmen, wie bereits in Kapitel 3.1.2 erlautert, wie
Trainings oder Online-Seminare ist es bereits moglich auf viele verschiedene Zielgruppen
zugehen zu kénnen (Pauls et al. 2016). In Anbetracht dessen, dass viele Teilnehmende
angaben, dass bisher noch keine Mal3nahmen von ihrem Arbeitgeber angeboten werden,
sollte dartber hinaus eine einheitliche Eingliederung von Gesundheitsférderungsmalf3nah-

men angestrebt werden.

Als Anregung hierfur verweist das Bundesministerium fir Gesundheit auf den GKV-Praven-
tionsleitfaden der Krankenkassen (Bundesministerium fur Gesundheit 2022). In diesem
sind Vorgehensweisen fir eine Eingliederung neuer Programme anhand eines 4-Schritte-
Prozesses dargestellt, um eine Etablierung von GesundheitsmafRnahmen in Betrieben an-

zutreiben.

Dartber hinaus sollte besonders in Hinblick auf die Forderung der mentalen Gesundheit
ein Fokus auf die Starkung der Resilienz gelenkt werden. Durch Beriicksichtigung der vier

Facetten

1. Emotionale Bewadltigung: Beschreibt den erfolgreichen Umgang mit den eigenen emo-
tionalen Reaktionen (bspw. Unruhe, Anspannung, Arger).

2. Positive Umdeutung: Diese Facette zielt auf die Sicht auf eine Herausforderung ab.
So kann hier eine schwierige Situation die Moglichkeit sein, dass die eigenen Fahigkei-
ten eingebracht werden kénnen und eine Chance zur Weiterentwicklung

3. Umfassende Planung: In dieser Kategorie wird die Herangehensweise an ein Problem
beschrieben. So geht die Person vor der Problembehandlung die verschiedenen L6-
sungsmaoglichkeiten durch und wagt die positiven und negativen Aspekte dieser An-
satze gegeneinander ab.

4. Fokussierte Umsetzung: Bei dieser Facette wird der Fokus wéahrend der Probleml6-
sung thematisiert. So beschéftigt sich die Person hier besonders intensiv und ausdau-
ernd um die Problemlésung und l&sst sich hierbei schwer ablenken. (vgl. Soucek, 2015,
S. 27)

konnten im Betrieb bereits eigenstédndig Malinahmen ausgearbeitet werden, um den Mitar-

beitenden einen Mehrwert bieten zu konnen.
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9. Fazit

Die aktuelle Studienlage zum Einfluss von resilienzférdernden Maf3nahmen auf die Resili-
enz von Berufseinsteigenden im Arbeitskontext von ,New Work® ist sehr sparlich, bis nicht
vorhanden. Mithilfe dieser Arbeit sollte hier ein erster Schritt zur Erschlie3ung der For-
schungsliicke geschehen. Da jedoch mittels Korrelationen und multipler linearen Regres-
sionsanalyse der herangezogenen Items keine signifikanten Aussagen getroffen werden
konnten, besteht weiterhin hoher Forschungsbedarf in diesem Gebiet. Somit kann diese
Forschungsarbeit lediglich als richtungsweisend angesehen werden und als Basis flr wei-
tere Forschung dienen. Demnach kann die Forschungsfrage wie folgt beantwortet wer-
den: Das Geschlecht, die Altersgruppe, der Einstieg in das Arbeitsverhéltnis, sowie der
Erwerbsstatus haben einen nicht signifikanten Einfluss auf die Resilienz von Berufsein-

steigenden in das ,New Work" — Arbeitskonzept.

Es kann jedoch festgehalten werden, dass resilienzférdernde MalRhahmen im Arbeitskon-
text bisher offensichtlich noch nicht in allen Betrieben anklangt gefunden haben. Hier be-
steht Aufklarungs- und Handlungsbedarf, um eine ausreichende Gesundheitsforderung
und Pravention in den Betrieben zu etablieren. Mithilfe von Seminaren und Onlinetools
kann mit wenig Aufwand bereits ein erster Schritt getan werden. Durch die Erhebung
wurde auBerdem deutlich, dass bereits Gleitzeit und Gesprache mit Teammitgliedern oder
einer externen Beratungsstelle als stressreduzierend wahrgenommen werden. Bei der
Einfuhrung von etablierten Malinahmen mit héherem Aufwand ist darauf zu achten, dass
im Vorfeld Bedarfsanalysen und eine Zielgruppendefinitionen erforderlich, um einen ziel-
gerechten und auch nachhaltigen Effekt in betrieblichen Umfeld erzielen zu kénnen. Im
Hinblick auf die sich rasant verdndernde Arbeitswelt ist es in jedem Fall nétig einen Fokus
auf die (mentale) Gesundheit der Arbeitnehmenden zu legen. Durch Statistiken von Kran-
kenkassen wird immer deutlicher, dass mentale Erkrankungen immer haufiger ein Grund
fur krankheitsbedingte Ausfélle im Betrieb darstellen. Mit Fokus auf diesen Umstand, ge-
nauso wie auf den Fachkraftemangel und damit einhergehenden ,War for talents®, sollte

flr Betriebe die Schaffung einer attraktive Arbeitsumgebung eine hohe Bedeutung haben.
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Anhang 1: Der Fragebogen

Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit nehmen!

Liebe Teilnehmenden,

im Rahmen meiner Bachelorarbeit fahre ich eine Umfrage zum Thema “Resilienztérderung
im Arbeitskonzept von New Work™ durch, um meine Forschungsfrage

‘Welche MaBnahmen konnen eingeleitet werden, um die Resilionz von Berufseinsteigenden
im New Work™Arbeitskonzept nachhaltig zu férdern?”

beantworten zu konnen.

Sowohl ‘New Work’, als auch "Arbeit 4,0° beschreiben hierbei die (mittlerweile verbreiteten)
Arbeitsstrukturen, die Arbeitnehmende unter anderem sowohli zeit- als auch
ortsunabhéngig arbeiten lassen.

Diese Umfrage konzentriert sich dabel auf Menschen, die ab dem Frahjahr 2020 (wahrend
der Corona-Pandemie) in inron neuen Beruf eingestiegen sind und untersucht ihren
Umgang mit Stress am Arbeitsplatz.

Bitte nehmaen Sie sich bewusst einen Moment Zeit bei der Beantwortung der gesteliten
Fragen, um oinschatzen konnen, welche Antwort am besten auf die jeweilige Situation
2utrifft

Alle Antworten dieser Online-Umfrage werden streng vertraulich behandelt. Der Umgang
mit den Daten basiert auf der Grundlage der Leitlinien und Emplehlungen zur Sicherung von
Guter Epidomiologischer Praxis (GEP) (https:/fwww.dgepi.de/assets/Leitlinien-und-
Empfohlungon/ Leitlinien_fuer_Gute_Epidemiologische_Praxis_GEP_vom_September_2018p
df) und wird im Einklang mit der Satzung zur Sicherung guter wissenschaftiicher Praxis an
der Hochschule far Angewandte Wissenschaften Hamburg (HAW Hamburg)
(https://www.haw-
hamburg.de/fileadmin/zentrale_PDF/Gesetze__Ordnungen__Satzungen/Aligemeine_Satzun
gen_und_Ordnungen/Satzung_zur_Sicherung_guter_wissenschattlicher_Praxis_an_der_Ho
chschulo_tar_Angewandte_Wissenschaften_Homburg__HAW_Hamburg_pdf)
durchgefahrt.

Soliten Sie zu einem Zeitpunkt Fragen zu der Umfrage oder dem Auswerte-Verfahren haben,
konnen Sie sich an mich, Alina Brans, unter der E-Mail-Adresse alinabruens@haw-
hamburg.de wenden.

Ich wiirde mich sehr freuen, wenn sie diese Umfrage auch an Freunde und Bekannte
weiterleiten warden!

Das Ausfilien des fFragebogens wird ca. 6-8 Minuten in Anspruch nehmen.
Vielen Dank far Ihre Teilnahme und damit der Hilfe bei der Beantwortung meiner
Forschungsfrage!

Vielo GruBe,
Alina Brins

In welchem Jahr sind Sie goboren?

vor 19sd 1DO-0TS
197¢-900 12005
fach 2008

Welchem Geschlecht fGhlen Sie sich zugehérig?

Waithon Monhe
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Was ist Ihr aktueller Erwerbsstatus?

ANgasleing Pargn SDRTIGNOY
{anwurlmr\-:: STuisrana Baarm ar-sarnainig
Trmine sonatigas

Seit welchem Jahr sind Sie in ihrem aktuellen Arbeitsverhaltnis
angostelit?

Wo ist Ihr aktueller Arbeitsort?

im Bdro
i Hormes- Otfico
gin Mischyverhalinis ous den nasl oberen Opbonen

AT

Wenn ich mich auf der Arbeit aufrege, weill ich mir zu helfen und
bekomme mich schnell wieder in don Griff.

Trifft gon und gar N 2o
TrlvE racihi 2u

Baputral

Trifft ru

Erifft voll und gang

Auch bei schwierigen Tatigkeiten kann ich mich konzentrieren,
ohno doss moine Godankoen abschweifen.

TrEf gang und gor feGhE fu
Tri#ft nicht a4

Nesatral

Trift ru

Tritft woll und ganz au

VI



Ich bin der Uberzeugung, dass eine Konfrontation mit Problemen zu
einer positiven Entwicklung meiner Fahigkeiten beitragt.

Trittt gone und gar nicht u
Triff macht 2u

Noutral

Triter 2u

Trifft voll und gonz v

In der Regel gehe ich herausfordernde Situationen an, indem ich mir
verschiedene Méglichkeiten der Herangehensweise Gberlege.

Trittt ganz und gae nicht 1
Tritts micnt 20

Nautrol

Trire 2o

Trifft vell undt gone :u

Ich habe schnell Kontakt zu meinen Team gefunden und sie sind
beroit sich meine Arbeitsprobleme anzuhdren und ggf. dabei zu
helfen.

Trittt ganz und gor nicht Ju
Trittt nicht 2y

Nawitrod

Trifft

Trittt voll und gone ru

Trotz meiner Arbeitsaufgaben kann ich mein Privatieben ohne
Einschrankungen geniefien.

Trifft ganz und gar mcht 2u
Triftt mioht au

Nautrol

Triffe 2u

Trirtt woll una gane 2u



Am Ende eines Arbeitstages kann ich Feierabend machen und die
Arbeitsgedanken bis zum néchsten Arbeitstag ruhen lassen.

Tritty QONg Lnd Qor mcht 2u
Triffr micht 2u

Noutrod

Tttt xu

Tritt voll undt gonz

Die Arbeitstatigkeiten, die ich ausfihre, erfillen mich.

TIIe GOng ung Qor KON tu THrrL e 2u
Noutral Tridtt 2u

1 voll und gone 2y

Ich habe Einfluss darauf, welche Arbeitsaufgaben mir zugeteilt
werden.

Tritt: ganz undt gor niche 2u
Tritty nieht 2u

Nautrol

Triff: 2

Trifft voll und gonz U

Ich kann mir selbst bestimmt Pausen nehmen, wenn ich sie gerade
brauche.

Tritft gonz und gar nicht xu
Tretft mecht 2w

Neutrod

Trifft 2u

TAATT woll una gane s



Welches Ventil (beispielsweise sportliche sowie kiinstlerische
Aktivitéten, Meditationen, ete.) haben Sie, um Ihren Stress-Level zu
reduzieren?

Welche Malnahmen kénnen Sie durch Ihren Arbeitgeber
wahrnehmen, um lhren Stress zu reduzieren?

Welche MaBnahmen wiirden sie alternativ gerne wahrnehmen?

Xl



Anhang 2: Datenaufbereitung mit Datenniveau und Ziffernzuteilung der ltems

Item Codierung Datenniveau Antwortmdéglich- | Ziffern-
SPSS keit zuteilung
der
Antwort-
maoglich-
keiten
Geburtsjahr GebJa Ordinal vor 1960 =1
1961-1975 =2
1976-1990 =3
1991-2005 =4
Nach 2005 =5
Geschlecht Geschl Nominal Mannlich =0
weiblich =1
Erwerbs- Status Nominal sonstiges =0
status
Angestellte =1
Person
=
Selbststandig
=:3
(nebenberuflich)
Studierend =4
Beamtenverhdltni | =5
5
Trainee
Eintritts- JaAktArb Metrisch 2022 =1
datum
2021 =2
2020 =3
2019 =4

Xl



Arbeitsort

AKArbOrt

MNominal

Sonstiges
Im Baro
Im Home-Office

Mischverhaltnis

Emotionale
Bewailtigung

CoolDown

Metrisch

Trifft ganz und gar
nicht zu

Trifft nicht zu
Neutral
Trifft zu

Trifft voll und ganz
Zu

Fokussierte
Umsetzung

konzOab

Metrisch

Trifft ganz und gar
nicht zu

Trifft nicht zu
Neutral
Trifft zu

Trifft voll und ganz
zu

Positive
Umdeutung

KonfProbpos

Metrisch

Trifft ganz und gar
nicht zu

Trifft nicht zu
Neutral
Trifft zu

Trifft voll und ganz
Zu

Umfassende
Planung

verschMo

Metrisch

Trifft ganz und gar
nicht zu

Trifft nicht zu

Neutral
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Trifft zu

Trifft voll und ganz
Zu

Team-
Resilienz

PosVerh

Metrisch

Trifft ganz und gar
nicht zu

Trifft nicht zu
MNeutral
Trifft zu

Trifft voll und ganz
Zu

Abgrenzung
Arbeit und
Privat

PrivoEins

Metrisch

Trifft ganz und gar
nicht zu

Trifft nicht zu
MNeutral
Trifft zu

Trifft voll und ganz
Zu

Abgrenzung
Arbeit und
Privat 2

FeierabNoAr
b

Metrisch

Trifft ganz und gar
nicht zu

Trifft nicht zu
MNeutral
Trifft zu

Trifft voll und ganz
Zu

Starkung
Wohlbefinden
am
Arbeitsplatz 1

Erfiill

Metrisch

Trifft ganz und gar
nicht zu

Trifft nicht zu
MNeutral

Trifft zu

XV



Trifft voll und ganz
Zu

Starkung
Wohlbefinden
am
Arbeitsplatz 2

Einfluss

Metrisch

Trifft ganz und gar
nicht zu

Trifft nicht zu
Neutral
Trifft zu

Trifft voll und ganz
Zu

Stéarkung
Wohlbefinden
am
Arbeitsplatz 3

freiPause

Metrisch

Trifft ganz und gar
nicht zu

Trifft nicht zu
Neutral
Trifft zu

Trifft voll und ganz
Zu

Privates
Stressventil

Ventil

Nominal

Sport

Essen  (kochen,
backen)

Soziale Aktivitaten

Kunst und
Entspannung

Priaventions-
maBknahmen
am
Arbeitsplatz

VentilArbg

Nominal

New Work
Beratung
Sportangebaot

Arbeitszeit

XV



Anhang 3: Haufigkeitstabellen der ausgewerteten Variablen

Haufigkeitstabelle Geburtsjahr

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig 1 118 8 9 | 9
2 8 70 10 | 79
3 i 45 | 395 39,5 47 4
4 59 518 51,8 991
S 1 8 & | 100,0
Gesamt 114 100,0 100,0
Haufigkeitstabelle Geschlecht
GeschlechtUmKoDiert
Giltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig  mannlich 27 23,7 23,7 23,7
weiblich 87 76,3 76,3 100,0
Gesamt 114 100,0 100,0
Haufigkeitstabelle Erwerbsstatus
Giltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig  sonstiges 1 9 9 ]
Angestellte Person 81 i | 711 71,9
Selbststandig 2 1.8 18 73,7
(nebenberuflich) 20 17,5 17,5 a1.2
Studierend
Beamtenverhaltnis 10 88 B8 1000
Gesamt 114 100,0 100,0




Haufigkeitstabelle Eintrittsjahr

Seit welchem Jahr sind Sie in ihrem aktuellen
Arbeitsverhaltnis angestellt?

Gilltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig 2022 40 351 351 351
2021 41 | 360 36,0 11
2020 29 254 25,4 96,5
2019 4 35 15 100,0
Gesamt 114 100,0 100,0
Haufigkeitstabelle Arbeitsort
Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig 1,00 9 79 7,9 79
2,00 21 184 18,4 26,3
3,00 22 | 193 19,3 456
4,00 62 544 54 4 100,0
Gesamt 114 100,0 100,0
Anhang 4: Auswertung der Resilienz-Skala
Haufigkeitstabelle Resilienz-Skala
ResilienzSkala
Gultige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giltig 2,75 1 9 9 9
3,00 2 1.8 18 26
325 4 35 35 6,1
3,50 3 2,6 26 8.8
3,75 15 132 13,2 219
4,00 18 16,7 16,7 38,6
4,25 37 325 325 711
4,50 26 22,8 22,8 93,9
4,75 7 6,1 6.1 100,0
Gesamt 114 100,0 100,0
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Anhang 4.1: Verteilung nach Altersgruppen

Haufigkeitsverteilung nach Altersgruppen

ResilienzSkala * GebJahrUmKoDiert Kreuztabelle

Anzahl
GebJahrUmkoDiert
1 2 3 4 5 Gesamt
ResilienzSkala 2,75 0 0 1 0 0 1
3,00 0 0 2 0 0 2
3,25 0 0 2 2 0 4
hohe Resilienz 0 0 0 3 0 |
3,75 0 2 7 6 0 15
4,00 0 1 7 11 0 19
4,25 0 3 13 20 1 37
sehr hohe Resilienz 1 2 1 12 0 26
475 0 0 2 ] 0 7
Gesamt 1 8 45 59 1 114
Balkendiagramm der Auspragung
Balkendiagramm
20 GebJahrUmKoDiert
M1
m:
. ::
ms
5
g 10
5
N
] w w g w _-h- _.b g _.h-
& 8 o z o 8 o 3 &
Py =
& D

ResilienzSkala
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Durchschnittliche Auspragung anhand des Mittelwertes (Mittelwert gekennzeichnet)

Deskriptive Statistik™”

Standard
GebJahrUmKoDiert Statistik Fehler
ResilienzSkala 2 Mittelwert C41563) 10498

95% Konfidenzintervall des  Untergrenze 3,9080

Mittelwerts Obergrenze  4,4045

5% getrimmtes Mittel 41597

Median 4,2500

Varianz - 088

Standard Abweichung 29693

Minimum 3,75

Maximum 450

Spannweite 75

Interquartilbereich 63

Schiefe -394 752

Kurtosis -1,229 1,481
3 Mittelwert C4,0833 06927

95% Konfidenzintervall des  Untergrenze 3,9437

Mittelwerts Obergrénze ' 42229 A

5% getrimmtes Mittel - 41142

Median 42500

Varianz ,216

Standard Abweichung 46466

Minimum 2,75 |

Maximum 475

Spannweite 2,00

Interquartilbereich 79 |

Schiefe -1,158 354

Kurtosis 1.089 695
4 Mittelwert ( 41737 ) 04691

95% Konfidenzintervall des  Untergrenze 40798

Mittelwerts Obergrenze 4,2676

5% getrimmtes Mittel 41886

Median 4,2500

Varianz 130

WStandardAbweichunﬁgﬁ ,36036

Minimum 3,25

Maximum 4,75 |

Spannweite 1,50

Interquartilbereich 50

Schiefe -,620 11

Kurtosis ,201 613

a. ResilienzSkala ist bei GebJahrUmKoDiert= 1 konstant und wird in alle erstellten Boxplots

aufgenommen. Es wurde Ubergangen.

h. ResilienzSkala ist bei GebJahrUmKoDiert= 5§ konstant und wird in alle erstellten Boxplots

aufgenommen. Es wurde Gbergangen.
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Anhang 4.2: Verteilung nach Geschlecht

Haufigkeitsverteilung nach Geschlecht

ResilienzSkala * GeschlechtUmKoDiert Kreuztabelle

Anzahl
GeschlechtUmKoDiert
mannlich  weiblich Gesamt
ResilienzSkala 2,75 0 1 1
3,00 1 1 2
3,25 2 2 4
hohe Resilienz 1 2 3
3,75 3 12 15
400 3 16 19
425 10 27 37
sehr hohe Resilienz 5 21 26
475 2 5 7
Gesamt 27 87 114

Balkendiagramm der Auspragung

Anzahl

20 |

10

Gl't

00¢
T

Zus||Isey ayoy

Gl'e

Balkendiagramm

00't

ZUaI|ISay ayoy Jyas

GeschlechtUmKoDiert

B mannlich
W weiblich
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Durchschnittliche Auspragung anhand des Mittelwertes (Mittelwert gekennzeichnet)

Deskriptive Statistik

Standard
GeschlechtUmKoDiert Statistik Fehler
ResilienzSkala mannlich Mittelwert Ca1019) 08675
95% Konfidenzintervall des  Untergrenze 3,9235
Mittelwerts Obergrenze 4,2802
5% getrimmtes Mittel 41235
Median 4,2500
Varianz ,203
Standard Abweichung 45074
Minimum 300
Maximum 475
Spannweite =5
Interquartilbereich a8
Schiefe -,922 448
Kurtosis 363 872
weiblich  Mittelwert 6,15@ 04115
95% Konfidenzintervall des  Untergrenze 40705
Mittelwerts Obergrenze 4,234
5% getrimmtes Mittel 41777
Median 4,2500
Varianz A47
Standard Abweichung ,38382
Minimum A
Maximum 475
Spannweite 2,00
Interquarilbereich 50
Schiefe -1,089 258
Kurtosis 1,826 511




Anhang 4.3: Verteilung nach Erwerbsstatus

Haufigkeitsverteilung nach Erwerbsstatus

ResilienzSkala * Seit welchem Jahr sind Sie in ihrem aktuellen Arbeitsverhaltnis angestellt?

Kreuztabelle
Anzahl
Sejtwelchem Jahr sind Sie in ihrem aktuellen Arbeitsverhaltnis
angestelit?
2022 201 2020 2019 Gesamt
ResilienzSkala 2,75 1 0 0 0 1
3,00 0 1 0 1 2
3,25 1 2 1 0 4
hohe Resilienz 1 1 1 0 3
375 2 6 5 2 15
4,00 5 8 6 0 19
425 16 15 6 0 37
sehr hohe Resilienz 1 5] 10 0 26
475 3 ) 0 1 7
Gesamt 40 41 29 4 114
Balkendiagramm der Auspragung
Balkendiagramm
30 StatusUmKoDiert
M sonstiges
M Angestelite Person
M Scelbststandig
B (nebenberuflich) Studierend
20 B Geamtenverhiltnis
®
5
10
0 l_.
(8] w w o i I I
— L= T2 — L= T2 —
on S a1 o S an o

7ualisay ayoy
Zuaiisay syoy Jyss
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Durchschnittliche Auspragung anhand des Mittelwertes (Mittelwert gekennzeichnet)

Deskriptive Statistik®
Standard

_Sfatistik Fehler

StatusUmKoDiert
ResilienzSkala Angestellte Person

Mittelwert

95% Konfidenzintervall des
Mittelwerts

Obergrenze  4,2228

41358 ) 04371
Untergrenze  _ 4,0438

5% getrimmtes Mittel 41578

Median 42500

Varianz 155

Standard Abweichung 39340

Minimum 3,00

Maximum 475

Spannweite 178

Interquartilbereich 63

Schiefe -,901 267

Kurtosis 529
Selbststandig Mittelwert 12500

95% Konfidenzintervall des
Mittelwerts

Untergrenze

Obergrenze 6,2133

Studierend

5% getrimmtes Mittel 7l

Median 4,6250

Varianz 031

Standard Abweichung 17678

Minimum 450 |

Maximum 475

VSpAannweite 25 |

Interquartilbereich

_Schiefe | 7l :

Kurtosis ::
(nebenberuflich) Mittelwert 10954

Untergrenze 8832

Beamtenverhaltnis

95% Konfidenzintervall des
Mittelwerts

Obergrenze 43418

5% getrimmtes Mittel

41528

Median

4,2500

Varianz

240

Standard Abweichung

48986

Minimum

2,75

Maximum

475

2,00

Interquartilbereich
Schiefe
Kurtosis
Mittelwert
95% Konfidenzintervall des
Mittelwerts
5% getrimmtes Mittel
Median
Varianz
Standard Abweichung

50
-1,409

Untergrenze
Obergrenze

Minimum

512
992
07638

Maximum

Spannweite

Interquartilbereich

Schiefe

A1

687

Kurtosis

-623

1,334

a. ResilienzSkala ist bei StatusUmKoDiert = sonstiges konstant und wird in alle erstellten Boxplots aufgenommen.

Es wurde (bergangen.
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Anhang 4.4.: Verteilung nach Eintrittsjahr

Haufigkeitsverteilung nach Eintrittsjahr

Seit welchem Jahr sind Sie in ihrem aktuellen
Arbeitsverhaltnis angestellt?

Giiltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig 2022 40 351 351 351
2021 41 36,0 36,0 7.1
2020 29 254 254 96,5
2019 4 35 35 100,0
Gesamt 114 100,0 100,0

Balkendiagramm der Auspragung

Balkendiagramm

20 Seit welchem
Jahr sind Sie in
ihrem aktuellen

Arbeitsverhaltnis

15 angestellt?

W 2022
W02
[ [eluel]
10 Ezo19

Anzahl

GL'T
00'e
GZ'€
GL'E
oot
SZ'¥
Gl'y

ZUa 1|18 8LoY

ZUs IS8y SOy JUYas

ResilienzSkala
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Durchschnittliche Auspragung anhand des Mittelwertes (Mittelwert gekennzeichnet)

Deskriptive Statistik

Standard
Seitwelchem Jahr sind Sie in ihrem aktuellen Arbeitsverhaltnis angestellt? % Fehler
ResilienzSkala 2022 Mittslwert C 42188 ) 06214
95% Konfidenzintervall des  Untergrenze ) |
Mittelwerts Obergrenze 43444
5% getrimmtes Mittel 42569 |
“Median 4,2500
Varianz 154
Standard Abweichung .39300
Minimum 2,75
Maximum 475
Spannweite 2,00
Interquartilbereich 44 B
Schiefe -1,784 2374
Kurtosis _dnBE0 733
2021 Mittelwert gg:;? 06166
95% Konfidenzintervall des  Untergrenze i
MR Obergrenze 42222
5% getrimmtes Mitte| 41152
Median 4,2500
Varianz 156 |
Standard Abweichung 39480
Mini_mum 3,00
Maximum 475
Spannweite 1,75 [
Interquartilbereich 38
Schiefe -769 ,369

Kurtosis 3 724
2020 Mittelwert C 41379 06517
95% Konfidenzintervall des  Untergrenze TU04E

'

Mittelwerts Obergrenze 42714

5% getrimmtes Mittel 41628

Median 42500

Varianz 123

Standard Abweichung ,35093

Minimum 325

Maximum 450

Spannweite 1,25

Intg(quartilbereich 63

Schiefe -,696 434

Kurtosis ——lb 845
2019 Mittelwert 38125 35904

95% Konfidenzintervall des  Untergrenze W

Mittelwerts Obergrenze 49551

5% getrimmtes Mitte| 3,8056

Median 3,7500

Varianz 516

Standard Abweichung 71807

Minimum 3,00

Maximum 475

_Spannweite 175 |

Interquartilbereich 1,31

VSchiefe 517 | 1,014

Kurtosis 1,649 2,619




Anhang 5: Umkodierung zur Vorbereitung auf die multiple lineare Regressionsana-

lyse
Variable Umkodierung
Erwerbsstatus Dummy-Kodierung

VentilArbgSUM - VentilArbgDichotom

Dichotomisierung durch Unterscheidung
zwischen ,keine MaRnahme“ = 0, ,MaR-
nahme wird angeboten® = 1
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Eidesstattliche Erklarung

Hiermit versichere ich eidesstattlich, dass ich die vorliegende Arbeit selbststdndig und ohne
Benutzung anderer als der angegebenen Hilfsmittel angefertigt habe; die aus fremden
Quellen (einschlieBlich elektronischer Quellen und dem Internet) direkt oder indirekt tber-

nommenen Gedanken sind ausnahmslos als solche kenntlich gemacht.

Hamburg, den 29.08.2022

Ort, Datum Unterschrift
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