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Zusammenfassung 

Einleitung: Durch die noch immer aktuelle Covid-19-Pandemie wurde eine neue Art des 

Arbeitens zwangsläufig 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 verändernde Strukturen können 

auch einen erheblichen (negativen) Einfluss auf die mentale Gesundheit nehmen. Mittels 

Resilienz und dazugehörigen „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 Möglichkeiten 

der Stressreduzierung durch den Arbeitgeber, Altersgruppe, Geschlecht, Eintrittsdatum 

und Erwerbsstatus erhoben. 

Ergebnisse: Für die Befragung konnten 114 Teilnehmende rekrutiert werden. Zwischen 

der Resilienz und den Möglichkeiten 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 übrigen 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 schließen. Diese können als Basis für weiterfüh-

rende Forschung dienen. Außerdem konnten Erkenntnisse über den aktuellen Status der 

Etablierung von gesundheitsfördernden Maßnahmen im Betrieb erhoben werden. Hier ga-

ben 39,5% der Teilnehmenden an, dass keinerlei Angebote zur Stressreduzierung durch 

den Arbeitgeber vorliegen. Außerdem konnte ermittelt werden, dass die befragten Arbeit-

nehmenden bereits Maßnahmen, wie Einführung von Gleitzeit oder regelmäßige Gesprä-

che mit Teammitgliedern als stressreduzierende Maßnahmen verstehen. Für eine ge-

plante Einführung von weiteren Maßnahmen sollte in jedem Falle beachtet werden, dass 

hierfür 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 für die ge-

samte Weltbevölkerung eine Veränderung im Alltag ein. Durch beispielsweise (kurz: bspw.) 

Kontaktbeschränkungen und weiteren Maßnahmen, um die Verbreitung des Covid-19-Virus 

möglichst gering zu halten, waren auch Unternehmen gezwungen eine Alternative zum Bü-

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 Maßnahmen zur Eindämmung 

kam es jedoch auch häufig vor, dass diese Veränderungen zwangsläufig angenommen und 

akzeptiert werden mussten, ohne dass es Raum und Zeit gab, diese Veränderungen auch 

zu verarbeiten. Diese erzwungenen Herausforderung kann in einem Menschen Stress aus-

lösen, der den Einsatz von Bewältigungsstrategien, auch „Coping-Strategien“ erfordert (vgl. 

Soucek et al. 2015, S. 27). 

Unter Berücksichtigung dieses Umstandes ist es demnach von großer Bedeutung auf die 

Gesundheit der Arbeitnehmenden, genauer noch die mentale Gesundheit, einen Fokus zu 

legen. Für eine gesunde Verarbeitung, von sich ändernden Strukturen, gibt es dabei in der 

Psychologie verschiedene Ressourcen, die ein Mensch anwenden kann. Eine Ressource, 

die bei der Verarbeitung von Krisen und Veränderungen unterstützen kann, stellt dabei die 

Resilienz dar. In der folgenden Arbeit beschäftigt, 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 Maß an Veränderungen ausge-

setzt waren. 

Um einen theoretischen Hintergrund für diese Forschungsarbeit aufzubauen, wird in Kapitel 

2 erläutert, was „New Work“ bedeutet und welche Einflüsse in dieses Arbeitskonzept hin-

einfließen. Neben der gesellschaftlichen Ebene, wird hier ebenso die unternehmerische 

Sicht beschrieben, um einen ganzheitlichen Einblick in das neue Arbeitskonzept geben zu 

können. Im Anschluss wird im dritten Kapitel die Resilienz näher 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 Übergang zum darauffolgenden Kapitel zu legen.  

Im Verlauf wird anschließend die Forschungsfrage mit allen dazugehörigen Forschungshy-

pothesen hergeleitet, um im Methodenteil (Kapitel 5) die Basis für die Forschungsarbeit zu 
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legen. In dem Kapitel 5 erfolgt eine Beschreibung der Stichprobe, um im Übergang die 

Erhebungs-, sowie Auswertungsmethoden nachvollziehbar beleuchten zu können. An-

schließend 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 erläutert. Anhand jeder Hy-

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

In der Diskussion werden anschießend alle Ergebnisse auf Basis der aufgestellten Hypo-

thesen dargelegt, die Vorgehensweise kritisch untersucht und mögliche Limitationen auf-

gezeigt. Außerdem kann hier die Forschungsfrage beantwortet werden und ein Bezug zur 

Public-Health-Relevanz geschaffen werden. Hierdurch können 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 Begründer, 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. Während die Arbeitnehmenden 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 gestärkt und 

energetisch aus ihrem Arbeitsverhältnis herausgehen, anstatt ausgelaugt und demotiviert 

(vgl. Bergmann 2021, S. 11 ff).   

Während 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 äußeren Einflüssen berücksichtigt. So kann man sich nicht mehr 

lediglich auf den Umkehrungsprozess der Arbeit als solches beschränken, sondern muss 

sowohl die gesellschaftliche Ebene, als auch der Wandel im Unternehmensumfeld berück-

sichtigen (Hackl et al. 2017, S. 11). Wie sich dieser Wandel konkret zusammensetzt, ist 

Gegenstand des folgenden Kapitels. 
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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-Jürgens 2020, 

S. 10). In diesem Kapitel werden diese drei Faktoren der gesellschaftlichen Ebene näher 

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 Rückgang von analoger Datenverarbeitung zu-

gunsten der Zunahme von virtuellen Informationssammlungen und -verarbeitungen (Hackl 

et al. 2017, S. 17). Laut Jobst-Jürgens kann diese Definition zusätzlich noch um den Faktor 

der „Innovation“ ergänzt werden, da durch die Digitalisierung außerdem neue Produkte, 

Prozesse, sowie Dienstleistungen entstehen können (Jobst-Jürgens 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 für den Erwerb von Produkten und Dienstleistungen nutzen mittlerweile über 

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 

lösen so erste Veränderungen in diesen Sektoren aus (ebd.). Eine weitere Veränderung 

ruft die Digitalisierung durch die Möglichkeit hervor, wiederkehrende Prozesse zu vereinfa-

chen oder gar ganz zu automatisieren. Dies kann dazu führen, dass Arbeitsplätze umstruk-

turiert oder gar neue Arbeitsplätze geschaffen werden. In Bezug auf das „New Work“-Ar-

beitskonzept sieht Fritjof Bergmann in der Digitalisierung hier eine Chance besonders für 

die Menschen, die ihre Arbeit nicht gerne machen. Beispielsweise in Prozessen, die sich 

häufig wiederholen und die dem Arbeitnehmenden nicht gefallen, gäbe es hier die Möglich-

keit der Automatisierung, um diese Menschen von der Arbeit zu befreien und ihnen mehr 

Zeit und Raum für erfüllende Tätigkeiten zu ermöglichen (vgl. Jobst-Jürgens 2020, S. 12). 

Es wird deutlich, dass die Themen Digitalisierung und „New Work“ mit dem Ziel der Verein-

fachung der Arbeitsstrukturen, dasselbe Ziel verfolgen. Darüber hinaus kann mit Hilfe der 

Digitalisierung in vielen Arbeitsbereichen ein weiterer Punkt verfolgt werden, der Berg-

manns Philosophie anstrebt: durch die Digitalisierung kann eine Flexibilität, unter anderem 

des Arbeitsortes, ermöglicht 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-Jürgens 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 erläutert. 

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 fünfte Person hat das Alter von 66 Jahren überschritten (Statistisches Bun-

desamt (Destatis) 2022a).  

Einer der wichtigsten Indikatoren für 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 Rückgang in der Geburtenrate festgestellt werden (Demografieportal 2022b). Hinzu 
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kommt, dass seit 1972 jährlich mehr Menschen sterben als zur Welt kommen (siehe Abbil-

dung 2).  

 

Abbildung 2: Natürliche Bevölkerungsentwicklung, 1950-2020 (Quelle: Demografieportal,2022b) 

 

Wie aus der Abbildung des Demografieportals abgelesen werden kann, steigt der Anteil der 

älteren Bevölkerung stetig an. Dazu kommt, dass die Lebenserwartung steigt und die Agi-

lität im Alter länger erhalten bleibt. Die Überalterung der Gesellschaft sorgt dafür, 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. Während 

im Jahre 1962 noch sechs Beitragszahler auf einen Bezieher der Altersrente kamen, sind 

es 2020 nur noch 1,8 Beitragszahler, die die Rente für einen Beitragszahler finanzieren 

müssen. 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 lässt sich außerdem auf den Arbeitsmarkt übertragen. 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 zwangsläufig, dass ihre Stellen nachbesetzt wer-

den müssen. Besonders in den Führungspositionen resultiert durch die geringere Verfüg-

barkeit von Fachkräften (=Fachkräftemangel), der sogenannte „War for talents“. Vereinfacht 

bedeutet dieser Begriff, dass Unternehmen in Hinblick auf qualifizierte Arbeitskräfte in ho-

her Konkurrenz mit anderen Unternehmen stehen und um diese „kämpfen“ müssen. Es ist 

demnach für Arbeitgebende nötig möglichst attraktiv auf potentiell Mitarbeitende zu wirken. 

Maßnahmen hierfür können beispielsweise das Angebot von intensivem Talentmanage-

ment oder weiteren „Employer-Branding-Maßnahmen“ sein. Auf das Thema der Mitarbei-

terbindung und „Employer-Branding“ wird in dieser Arbeit im Kapitel 2.2.2 noch näher Be-

zug genommen.  

Zusammenfassend wird deutlich, dass bedingt durch den demografischen Wandel zwangs-

läufig 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-Jürgens 2020, S. 15). 
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2.1.3 Der Wertewandel 

Zum aktuellen Zeitpunkt finden sich in der Arbeitswelt vier verschiedene Generationen zu-

sammen. Diese haben alle verschiedene Ereignisse innerhalb ihrer Generation, die sie prä-

gen und Erfahrungen sammeln lassen. Durch Jobst-Jürgens werden diese vier Generatio-

nen wie folgt beschrieben: 

• Die „Babyboomer“-Generation bildet die geburtenstärkste Generation aller vier. Die 

zwischen 1950 und 1967 geborene Kohorte hat einen besonders hohen Einfluss auf 

die Gesellschaft, da sowohl ein Großteil der Führungspositionen in Unternehmen 

als auch politische Führungspositionen von ihnen besetzt sind 

• Die „Generation X“ wurde zwischen 1968 und 1984 geboren. Ihnen sagt man einen 

hohen Drang an Selbstverwirklichung nach, weshalb Menschen dieser Generation 

häufig die Karriere in den Vordergrund stellen und erst spät Eltern wurden. Aktuell 

besetzen sie erste Führungspositionen und könnten in die Positionen nachrücken, 

die die „Babyboomer“ mit ihrem Rentenantritt frei werden lassen. 

• „Generation Y“ wird von den zwischen 1985 und 2000 Geborenen gebildet. Anders 

als die „Generation Z“ (siehe unten) zählt 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 geprägt durch den Drang „immer on-

line zu sein“. Sie können 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 eigenständige großgezogen und viele von ihnen haben ein intensives 

Bewusstsein ihrer Selbstwirksamkeit vermittelt bekommen (vgl. Jobst-Jürgens 

2020, S. 15f).    
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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 für Arbeit und Soziales (kurz: BMAS) zum Thema „Wertewelt 4.0“ eine Erhebung 

durchgeführt, in der 1200 Personen, unabhängig ihrer Generations-Zugehörigkeit, bezüg-

lich (kurz: bzgl.) ihrer Wertevorstellungen und der Bewertung ihrer aktuellen Arbeitssituation 

befragt wurden (Bundesministerium für Arbeit und Soziales 2016). Hierbei konnte heraus-

gefunden werden, dass lediglich 18% der Befragten ihrem Idealbild von Arbeit nahe sind. 

Außerdem gaben 45% der Befragten an, dass eine hohe Diskrepanz zwischen Idealbild 

und ihrer eigenen Arbeit bestünde (Hackl et al. 2017, S. 22). Aus „New Work“-Sicht zeigt 

sich hier demnach, dass fast die Hälfte der Befragten noch nicht dieser Einstellung des 

„Arbeit, die wir wirklich wirklich wollen“ nachgeht und täglich Tätigkeiten ausübt, die nicht 

ihrer Vorstellung entspricht. Mit einem Blick tiefer ins Detail der Studie, können sieben Ka-

tegorien festgestellt werden, in die sich die Teilnehmenden in Bezug auf ihre Wertewelt und 

Zukunftswünsche einordnen lassen.  

1. Sorgenfreies Leben  

In dieser Wertewelt definieren sich die Arbeitnehmenden über eine sorgenfreie Ar-

beitsweise. Frei von materiellen Sorgen oder Leistungsdruck wollen sie mit einem 

sicheren Gefühl in die Zukunft blicken. Konkurrenz und Zwang wird von ihnen als 

negativ bewertet, denn es geht ihnen vielmehr darum ein privates und familiäres 
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Leben zu führen, welches durch die Arbeit unterstützt wird. In diese Gruppe ließen 

sich 30% der Befragten einordnen.  

 

2. In einer starken Solidargemeinschaft arbeiten 

Menschen aus dieser Wertewelt schätzen Loyalität und Zusammenhalt. Der Antrieb 

der Angehörigen dieser Gruppe ist das Soziale und das Gemeinwohl. Sie sprechen 

sich bevorzugt für Diversität aus und dafür, dass jeder seinen Platz in der Gesell-

schaft bekommt. Sie sehen ihre Verwirklichung in der Gesellschaft und lehnen Leis-

tungsdruck ab. 

 

3. Für Wohlstand hart arbeiten 

Bei dieser Gruppe besteht ein Gleichgewicht zwischen Wohlstand, Sorgenfreiheit 

und Leistung. Hier geht eine Veränderung mit komplexen Herausforderungen ein-

her, denen sie sich stellen müssen. Der größte Motivator ist die Wertschätzung für 

ihre Leistungen und es ist für diese Arbeitnehmenden auch akzeptabel, wenn sie an 

manchen Aufgaben keinen Spaß haben. Die Arbeit dient lediglich der Sicherung von 

Lebensqualität und Wohlstand. Die 15 Prozent, der Befragten, die dieser Kategorie 

angehören, wünschen sich von Politik und ihrer Arbeitsstätte, dass Voraussetzun-

gen für lohnende Arbeit geschafft werden. 

 

4. Engagiert Höchstleistungen bringen 

Für Kategorie 4 sind Wohlstand und Leistung die größten Motivatoren. Die etwa 

11% der Befragten übernehmen gerne Verantwortung und schätzen Tätigkeiten, in 

denen sie Höchstleistungen erbringen können. Veränderungen und auch dem Fak-

tor Stress stehen sie optimistisch gegenüber. Der Anspruch an eine neue Arbeits-

welt ist an die Gesundheit der Mitarbeitenden geknüpft und sie blicken der Zukunft 

positiv entgegen. 

 

5. Sich in der Arbeit selbst verwirklichen 

Für die Befragten dieser Kategorie liegt der Vorzug der Arbeitswelt in den unbe-

grenzten Möglichkeiten und der Chance sich zu entfalten. Sie möchten über Arbeits-

ort und -zeit selbst entscheiden können und Weiterbildungsmöglichkeiten sind für 

diese 10% sehr attraktiv. 

 

6. Balance zwischen Arbeit und Privatleben finden 

Für die Arbeitnehmenden in dieser Arbeitswelt liegt der Schlüssel 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 Wertschätzung und ein entspanntes Arbeitsumfeld. Sie sehen der Zukunft 

realistisch entgegen und erwarten nicht, dass sie ihre Persönlichkeit bei ihrer Arbeit 

vollkommen frei entfalten können, begrüßen jedoch die freie Gestaltung von Arbeits-

ort und -zeit.  

 

7. Sinn außerhalb der Arbeit finden 

Für die Befragten, die dieser Wertewelt angehören, 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-

trächtigt die Beziehung zu ihren Teammitgliedern. Diese Wertewelt fühlen sich 13% 

der Befragten zugehörig (vgl. Hackl et al. 2017, S. 22f). 

 

Die sieben verschiedenen Kategorien zeigen, dass kein allgemeines Idealbild von der zu-

künftigen Arbeit existiert und aufgrund subjektiver Wahrnehmung und Priorisierung jedes 

Menschen auch nie geformt werden kann. Doch es macht klar, welche Chancen und Mög-

lichkeiten in der Veränderung der Arbeitswelt liegen. Durch die Lockerung der bestehenden 

Strukturen, bspw. in Hinblick auf die Arbeitsort und -zeit Gestaltung ist es möglich den Ar-

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

2.2 Die Veränderung 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 Umbrüche 

feststellen, die zwangsläufig die Arbeit verändern. Im Folgenden wird auf die vier zentralen 

Einflussfaktoren im Einzelnen eingegangen. 



 

11 
 

 

Abbildung 5: Einflussfaktoren auf die Veränderung im Unternehmensumfeld (eigene Darstellung) 

 

2.2.1 Industrie 4.0 

Die „Industrie 4.0“ beschreibt grundsätzlich die „revolutionäre“ 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“ zurückführen lässt (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 zukünftig so miteinander vernetzt wer-

den sollen, dass sie eigenständig untereinander kommunizieren und möglicherweise fortan 

gar ohne menschliche Eingriffe automatisiert ablaufen können (vgl. Hackl et al. 2017, S. 

27). Unter anderem kann hierdurch die Möglichkeit geschaffen werden die Wertschöpfungs-

ketten neu zu gestalten und besonders in Hinblick auf die nationalen, wie globalen Einflüsse 

auf das Wirtschaftssystem (Klimakrise, Corona-Pandemie, russischer Angriffskrieg, etc.) zu 

der Überwindung von gesellschaftspolitischen Herausforderungen beizutragen (vgl. For-

schungsbeirat der Plattform Industrie 4.0/acatech 2022). Aus Unternehmenssicht bietet 
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dieser Wandel hierbei vielfältige Chancen. Neben der Arbeitsentlastung der Arbeitnehmen-

den kann durch Automatisierung außerdem die Produktion effizienter und zeitsparender 

gestaltet werden (vgl. Hackl et al. 2017, S. 28). Besonders in Hinblick auf die fehlenden 

Fachkräfte auf dem aktuellen Arbeitsmarkt könnte dies von besonderer Wichtigkeit sein.   

2.2.2 Fachkräftemangel 

Mitunter bedingt durch den demografischen Wandel (siehe Kapitel 2.1.2 Der Demografi-

sche Wandel) und zusammenhängend damit, dass allmählich die „Babyboomer“ aus dem 

Arbeitsmarkt austreten, wird der Fachkräftemangel für Unternehmen fortschreitend deutli-

cher. So wird es für 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 präsentiert und an Bekanntheit gewinnen. Durch 

sogenanntes Employer-Branding wird daher eine Arbeitgeber-Marke entwickelt, die Beson-

derheiten und Alleinstellungsmerkmale des Unternehmens nach außen transportiert. Im 

besten Falle sollten sich sowohl bestehende Mitarbeitende zugehörig fühlen, als auch po-

tentielle Mitarbeitende hiervon angezogen werden (vgl. Christa 2019, S. 31). Darüber hin-

aus hat eine ansprechende Arbeitgebermarke eine entscheidende Recruiting-Funktion, 

durch klare Vorstellungen, die sie bei der Zielgruppe auslöst (Walter und Kremmel 2016). 

Erscheint diese für potenzielle Arbeitnehmende attraktiv, stellt dies einen Faktor dar, die-

sem Unternehmen zugehörig sein zu wollen.  

Employer-Branding ist hier jedoch nicht die einzige Maßnahme, um attraktiv auf potenzielle 

Mitarbeitende zu wirken. Neben der Vermittlung der Unternehmenswerte, ist es zum ande-

ren auch notwendig unterschiedliche Ansprüche und Werte der adressierten Altersgruppen 

und Milieus zu beachten und zu integrieren. Hierunter werden neben der Vermittlung von 

Gleichstellungsaspekten, auch Konzepte für die Aus- und Weiterbildung, sowie Führungs-

kräfte- 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 berücksichtigt 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 -verhältnisse der Zukunft lenken (vgl. Hackl et al. 2017, S. 28). Den wesentlichen Ein-

fluss auf die Arbeit 4.0 übt dabei, wie auch schon in der Industrie 4.0, die Digitalisierung 

aus (Bundesministerium für Arbeit und Soziales (BMAS) 2016). Im Allgemeinen birgt die 

voranschreitende Digitalisierung Chancen und Risiken. Ganz im Sinne des Begründers von 

„New Work“ können so beispielsweise wiederholende oder körperlich schwere Arbeiten, die 

weniger erfüllend für den Arbeitnehmenden sind, von Maschinen übernommen werden. So 

können Routinearbeiten fortschreitend automatisiert werden. Dem entsprechend ist voraus-

zusehen, dass bestimmte Berufe hierdurch im Zukunft umstrukturiert werden oder gar weg-

fallen werden. Genauso gut können sich jedoch auch gänzlich neue Berufe entwickeln. Im 

Allgemeinen hat „New Work“ das Potenzial die Arbeitswelt insgesamt produktiver und ge-

sünder 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 gefördert und hat weiteren Fortschritt 

geschaffen. Laut der Digitalisierungsumfrage 2021 der deutschen Industrie- und Handels-

kammern (kurz: IHK) sahen die Betriebe ihre Hauptgründe für das Investment in die Digita-

lisierung ihres Betriebes in der Flexibilisierung des Arbeitens (51 Prozent der Teilnehmen-

den), der Erhöhung der Kundenbindung (40 Prozent) und in der Kostenersparnis (39 Pro-

zent), die sich primär durch die Effizienzsteigerung als Folge der Automatisierung von Pro-

zessen ergibt. Trotz ihrer Bemühungen benoten die Unternehmen ihren digitalen Fortschritt 

jedoch auf eine durchschnittliche Schulnote von 2,9 und somit gleichbleibend zum im Vor-

jahr. Demnach blieben hier große Sprünge aus. Wie in Abbildung 6 detailliert beschrieben, 

sehen die Unternehmen die primären Gründe hierfür dabei besonders in der Komplexität 

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

Eine weitere Studie, die Foresight-Studie „Digitale Arbeitswelt“, beschäftigte 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 führen 

kann (Hackl et al. 2017, S. 30).  

2.2.4 Dezentralisierung 

Laut der Bundeszentrale für politische Bildung (kurz: bpb) meint der Begriff „Dezentralisie-

rung“ im Allgemeinen „(…) die Aufteilung von Verantwortungen und Zuständigkeiten auf 

mehrere Stellen (…)“ (Bundeszentrale für politische Bildung (bpb) 2022). Bezogen auf die 

neue Arbeitswelt kann man diesen Begriff so interpretieren, dass Tätigkeiten ortsunabhän-

gig von mehreren Stellen bewältigt werden können. Möglich durch die Digitalisierung der 

Arbeitswelt können Unternehmen so trotz räumlicher Distanz in Echtzeit kommunizieren 

und zusammenarbeiten. Laut Hackl (2016, S. 32ff) kann man der Dezentralisierung noch 

eine weitere Ebene hinzufügen, die „organisationale Dezentralisierung“. Gemeint ist hier 

eine Veränderung 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 führt dabei das Beispiel der Produktion 

mit ihren Produktionsstätten an. Gab es in der Vergangenheit eine zentrale Instanz von 

Produktionsstätten, entwickelt sich dies aktuell hin zu einem Netzwerk von Produktionsein-

heiten, die miteinander verbunden sind. Ein weiteres Beispiel hierfür kann die Projektarbeit 

sein. Diese dezentrale Organisation der Zusammenarbeit wird sowohl unabhängig von 
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Organisationsstrukturen, als auch Hierarchiestufen bereits in vielen Unternehmen erfolg-

reich durchgeführt. Ein positiver Aspekt, der durch die dezentrale Organisation in Bezug auf 

die  Zusammenarbeit gefördert 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 ursprünglich aus der pädagogischen Psychologie kommende Begriff hat in der Literatur 

vielerlei Definitionen, die im Kern jedoch häufig dasselbe beschreiben. Laut Fröhlich-Gild-

hoff (Schweer 2020, S. 71) erklärt der Begriff „Resilienz“ vereinfacht eine positive Bewälti-

gungskompetenz, die in Risikosituationen herangezogen wird und sich aus verschiedenen 

einzelnen Fähigkeiten zusammensetzt. Diese kommen nach Fröhlich-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 

„temporär feststellbares Entwicklungsergebnis“ und zum anderen als „Wissen der resilien-

ten Person um Ressourcennutzung in Sinne eines Bewältigungskapitals“ (ebd.). Laut Rich-

ter-Kornweitz  (vgl. Zander 2011, S. 247f) spielt in verschiedenen Entwicklungsaufgaben 

darüber hinaus wiederkehrend auch das Geschlecht in der Bewältigung von Herausforde-

rungen eine besondere Rolle. 

Die Professorin für Pädagogische Psychologie in Zürich, 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 abhängig von gesammelten Erfahrungen und Geschehnissen, 

die verarbeitet werden.  

• Resilienz kann nicht als stabile Einheit definiert werden. Sie ist variabel und verän-

dert sich im Laufe des Lebens.  

• Resilienz wird als kein universelles Phänomen beschrieben. Demnach kann sich die 

Fähigkeit des Umgangs mit belastenden Situationen je nach Lebensbereich auch 

unterscheiden (vgl. Wustmann 2004, S. 28f).  

Ergänzend hierzu gibt es also Situationen oder Faktoren, die die Resilienz stärken bezie-

hungsweise (kurz: bzw.) schwächen können. Jene Faktoren, die die Resilienz schwächen 

werden „Stressoren“ genannt. Die Faktoren, die die Resilienz steigern, werden als „Resili-

enzfaktoren“ bezeichnet. Das Wissen über die eigenen Resilienz-Faktoren bekommt eine 
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besondere Bedeutung, wenn bspw. Resilienz-Förderungsstrategien ausgearbeitet werden 

sollen. Fröhlich-Gildhoff unterschied dabei auf personaler Ebene sechs zentrale Resilienz-

faktoren, die fördernd dafür sind, um Krisensituationen oder persönliche Entwicklungsauf-

gaben bewältigen zu können (siehe Abbildung 7): 

1. Die Selbst- und Fremdwahrnehmung: Mit Selbstwahrnehmung ist die ganzheitli-

che Wahrnehmung der eigenen Gefühle und Gedanken gemeint. Darin einge-

schlossen auch ein angemessenes Maß an Selbstreflexion. Die Fremdwahrneh-

mung beschreibt in diesem Kontext die Gefühlszustände anderer Personen weitest-

gehend „richtig“ und angemessen einschätzen zu können, indem sich die besagte 

Person in die Sicht- und Denkweisen des Gegenübers hineinversetzen kann 

2.  Selbstwirksamkeit: Unter diesem Faktor wird verstanden, dass die eigenen Stär-

ken angemessen eingeschätzt werden können, um damit die eigenen Ziele verfol-

gen zu können. Wenngleich dabei Schwierigkeiten auftreten können. In Forschun-

gen konnte zur Selbstwirksamkeit festgestellt werden, dass selbstwirksame Perso-

nen in herausfordernden Situationen ein ausgeprägteres Gefühl hatten diese Situ-

ationen beeinflussen zu können. 

3. Soziale Kompetenz: Hier wird von Fröhlich-Gildhoff die Fähigkeit beschrieben nach 

Unterstützung bitten zu können, sowie diese sowohl wahr- als auch anzunehmen. 

Vorausgesetzt werden dabei Kommunikationsfähigkeit und ein Gespür für soziale 

Verhaltensregeln, um aufkommende herausfordernde Situation einschätzen zu kön-

nen und Unterstützungspotenzial zu mobilisieren. 

4. Selbstregulation: Mit diesem Faktor wird die Fähigkeit umschrieben, dass die Per-

son (Spannungs-)Zustände und Gefühle hervorrufen, ihnen standhalten kann, so-

wie die Dauer und Intensität ebd. kontrollieren oder beeinflussen zu können. Einge-

schlossen werden hierbei Strategien, die eine selbstberuhigende Wirkung haben 

oder Alternativhandlungen (Coping-Strategien), die stattdessen herangezogen wer-

den können, um eine beruhigende Wirkung zu erzielen. 

5. Problemlösefähigkeit: Unter dieser Fähigkeit versteht Fröhlich-Gildhoff die Kom-

petenz, bei der die betroffene Person gesetzte Pläne 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 ausgeprägter Problemlösefähigkeit 

schätzen ihre Ressourcen besonders gut ein und reagieren besser vorbereitet auf 

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

Diese Fähigkeit schließt viele der zuvor genannten Fähigkeiten ein. Das subjektive 

Empfinden lässt die Menschen „stressige“ Situationen unterschiedlich empfinden 

und dem entsprechend verschieden darauf regieren. Aktive Bewältigungskompe-

tenz zielt darauf ab, dass eine herausfordernde Situation angemessen eingeordnet 

und reflektiert werden kann, um die eigenen Fähigkeiten effektiv einzusetzen und 

dem Stress standhalten zu können. Außerdem eingeschlossen werden bei einem 

angemessenen Umgang mit Stress das Bewusstsein über die eigenen Kompeten-

zen und Grenzen, sowie die Fähigkeit sich, wenn nötig, soziale Unterstützung ein-

fordern zu können (Schweer 2020, S. 74ff.).  

 

 

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

 

Die beschriebenen sechs Resilienzfaktoren sind dabei bei allen Menschen verschieden 

stark ausgeprägt und führen 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 größter 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-Förderungsmaßnahmen 

besonders von Vorteil zu sein.  

Im folgenden wird das Thema „Resilienz im Arbeitskontext“ aus diesem Grund näher 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 Veränderungen mit sich, die sich gleichermaßen auch 

auf den Arbeitsalltag auswirken. Der stetige Wandel und die steigenden Anforderungen 

können sich dabei einen negativen Effekt auf die psychische Gesundheit haben (vgl. Rau 

und Buyken 2015, S. 2). Dies bestätigt 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 häufig gestresst zu 

sein. Im Jahre 2021 stieg dieser Wert auf 64% an (Techniker Krankenkasse (TK) 2021, S. 

8).  

Nach dem Vulnerabilitäts-Stress-Modell (vgl. Wittchen und Hoyer 2011, S. 21) kann dieses 

Ausmaß an Stress ein zuspielender Faktor für eine psychische Störung darstellen. Dem 

Modell nach bildet ein Stressereignis (wie bspw. eine Veränderung, Bedingung oder ein 

kritisches Lebensereignis) die Exposition. Diese ist abhängig von modifizierenden Variab-

len, wie psychologischen Faktoren (zum Beispiel Resilienz, soziale Unterstützung oder 

auch vorangehende Störungen) und entwicklungsbezogenen Faktoren (wie z.B. Bindungen 

oder körperliche/soziale Faktoren) und kann unter Umständen eine psychische Störung 

hervorbringen kann (siehe Abbildung 8).  
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Abbildung 8: Vulnerabilität-Stress-Modell nach Wittchen und Hoyer 2011, S. 21 

Dieses Modell könnte eine Erklärung dafür bieten, dass seit 2007 die psychischen Erkran-

kungen zunehmen und letztendlich 2020 zu den meisten krankheitsbedingten Ausfällen im 

Berufskontext führten (Techniker Krankenkasse (TK) 2021, S. 9). Diese Tatsache kann 

bspw. Einen Anstoß dafür liefern, schützende Faktoren, wie bspw. die Resilienz im Arbeits-

kontext zu fördern, um den daraus bedingten Krankheitsausfall, sowohl aus Sicht der be-

troffenen Arbeitnehmenden als auch aus Sicht des Unternehmens zu minimieren.  

Die bisher erfolgten Erläuterungen beziehen sich primär auf die allgemeine Lage der Resi-

lienz im Arbeitsumfeld. In dem Gebiet der Resilienzforschung im Arbeitskontext wird dar-

über hinaus zwischen drei verschiedenen Stufen der Resilienz differenziert. Neben der per-

sönlichen 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 Fähigkeit beschrieben werden, mit der 

eine Organisation im Stande ist ihre Handlungsfähigkeit sowie ihren Bestand während 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 Störung durch interne (bspw. Störung in einer  

Produktionsstätte) bzw. externe (z.B. Naturkatastrophen) Faktoren hervorgerufen wird. Als 

resilient gilt eine Organisation also dann, wenn sie ihre Funktionalität während einer her-

ausfordernden Episode aufrechthalten oder danach zeitnah wieder herstellen kann (vgl. 

Hartwig et al. 2016, S. 10). Hartwig (2016) konnte darüber hinaus Resilienz-Facetten aus-

findig machen, die in Literaturen häufig mit Förderung der organisationalen Resilienz in 

Zusammenhang gebracht werden. Insgesamt konnten fünf Phasen definiert werden, die 

aufeinander folgend in Organisationen eingesetzt werden können, um eine Resilienz-Stei-

gerung zu erzielen:  

1. Antizipation: Diese Kategorie beschreibt die realistische Einschätzung und das da-

mit zusammenhängende Vermögen, mögliche Störungen vorherzusehen. Durch 

beispielsweise Übersicht der Bestände und Lieferketten kann vorausschauend auf 

Störungen reagiert und möglicherweise frühzeitig gehandelt werden. 

2. Abmildern: Durch das Abpuffern des Störungsausmaßes unmittelbar nach einer 

aufgetretenen Störung kann das komplette Wirkungsausmaß abgemildert werden. 

Beispielsweise kann bei einem hohen Maß von fehlenden Personalressourcen 

durch den Einsatz von Springer-Kräften der Betrieb erhalten werden, um Fehler 

oder Ausfälle abzumildern. 

3. Coping und Adaption: Diese Phase bezieht sich auf die Reaktion einer akut auf-

tretenden Störungswirkung. Als Beispiel kann hier der Komplettausfall einer Liefe-

rung angeführt werden. Coping/Adaption liegt dann vor, wenn trotz dieser Störung 

der Betrieb der Organisation erhalten werden kann. 

4. Regeneration: Die „Recovery“- Phase beschreibt die Phase, in der sich die Orga-

nisation trotz einer Störung wieder regeneriert und möglichst schnell wieder an 

Handlungsfähigkeit gewinnt. 

5. Lernen: Die Phase des Lernens bezieht sich auf die Zeit nach einer bewältigten 

Störung. Aufgrund der durchlebten Störung können so Erfahrungen eingearbeitet 

werden und zu einer Anpassung der organisationalen Strukturen führen (vgl. Hart-

wig et al. 2016, S. 16).  

 

Ein Bewusstsein für/über diese Phasen kann einer Organisation helfen, ihre Prozesse und 

Arbeitsumgebungen resilient zu gestalten und dadurch auf auftretende Störungen ange-

messen zu reagieren. 

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

men. Eine Betrachtungsebene tiefer liegt die Abhängigkeit der Reaktion auf 
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herausfordernde Situationen in der Team-Resilienz. Mit diesem Begriff wird die Fähigkeit 

von Teams beschrieben, auf Krisen zu reagieren und sich von diesen möglichst schnell 

wieder erholen zu können, um positiv und gestärkt 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 Ausfälle des Perso-

nals, als auch Aufgabenänderung 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 ähnliche Schritte, wie die der Organisations-Resilienz, ausfindig machen, die ein Team 

bei einer spontanen Änderung durchläuft. So wird die Situation zuallererst eingeschätzt (1), 

in Reaktion darauf ein Handlungsplan formuliert (2), dieser wird ausgeführt (3) und hieraus 

entsteht ein Lerneffekt (4) für das Team, unabhängig des Resultats (vgl. Rosen et al. 2011, 

S. 108). Darüber hinaus können außerdem auch die persönlichen Ressourcen einen Effekt 

auf das Team haben. So hat bspw. ebenso ein gutes Teamklima eine Wirkung auf die Be-

wältigung einer Krise im Team (vgl. Soucek et al. 2016, S. 134). Dieser Umstand zeigt, dass 

die persönliche Resilienz der einzelnen Teammitglieder eine Basis für 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 Förderungsmaßnah-

men dieser Ressource 

Laut dem Resilienz-Forscher Soucek zeichnet sich die Resilienz als persönliche 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 höhere Arbeitsleistung und Arbeitszufrieden-

heit (Judge und Bono 2001; Lee et al. 2013b). Achtsamkeit schützt vor emotionaler Er-

schöpfung und fördert das persönliche Wohlergehen, was sich ebenfalls auf Arbeitszufrie-

denheit sowie das psychische Wohlbefinden am Arbeitsplatz auswirkt (Hülsheger et al. 

2013, S 311f). Darüber 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 müssen. 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 zurückgreifen, 

um die Herausforderung zu überstehen, sollte von großem 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.  

 

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

1. Emotionale Bewältigung: Diese Facette beschreibt den erfolgreichen Umgang mit den 

eigenen emotionalen Reaktionen (bspw. Unruhe, Anspannung, Ärger).  

2. Positive Umdeutung: Diese zielt auf die Sicht auf eine Herausforderung ab. So kann 

hier eine schwierige Situation die Möglichkeit sein, dass die eigenen Fähigkeiten einge-

bracht werden können und eine Chance zur Weiterentwicklung 

3. Umfassende Planung: In dieser Facette wird die Herangehensweise an ein Problem 

beschrieben. So geht die Person vor der Problembehandlung die verschiedenen Lö-

sungsmöglichkeiten durch und wägt die positiven und negativen Aspekte dieser An-

sätze gegeneinander ab. 

4. Fokussierte Umsetzung: Bei dieser Facette wird der Fokus während der Problemlö-

sung thematisiert. So beschäftigt sich die Person hier besonders intensiv und ausdau-

ernd mit der Problemlösung und lässt 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 für 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 übersteigt hierbei die Wirkung der personalen 

Ressourcen (vgl. Soucek et al. 2015, S. 6ff).  

Besonders im Hinblick auf die bereits erläuterten Generationen im aktuellen Arbeitsmarkt 

und ihren unterschiedlichen Erfahrungen und Bewältigungsstrategien ist es wichtig, auf 

eine individuelle Förderung der Resilienz zu achten. So zeichnen sich bspw. die unter-

schiedlichen Erfahrungen und damit auch unterschiedlichen Bewältigungsstrategien der 

verschiedenen Menschen innerhalb verschiedener Generationen aus. Bereits die Förde-

rung des Austausches untereinander könnte auf allen Ebenen (personaler, Team-, sowie 

Organisationsebene) und mit der einher gehenden Einsicht in innerbetriebliche Prozesse 

und Ressourcen, ein Grundstein für eine betriebliche Resilienzförderung gelegt werden 

(vgl. Soucek et al. 2016, S. 134f).  

Darüber hinaus hat Soucek im Rahmen des Verbundprojektes „Resilire“ zwei Maßnahmen 

vorstellen können, die sich auf die Resilienzförderung im Arbeitsumfeld fokussieren (vgl. 

Janneck und Hoppe 2017, S. 73ff). Er konzipierte sowohl ein Präsenz-Training, als auch 

ein Online-Training, die einzeln oder in Kombination zu einer Resilienzförderung beitragen 

sollten. Das Online-Training umfasst drei Kurse mit insgesamt 12 Einheiten, die die Themen 

Achtsamkeit, Selbstwirksamkeit und Optimismus behandeln. Diese Einheiten können je-

weils in weniger als zehn Minuten durchlaufen werden und sind so gut in den (Arbeits-) 

Alltag integrierbar. Neben wissenswerten Informationen werden hierbei auch Übungen auf-

geführt, die die Teilnehmenden zur Resilienz-Steigerung durchführen können. Beispiele 

hierfür sind Audio- und Wahrnehmungsübungen, sowie Reflexionsübungen, unter anderem 

in Form von offenen Fragen zum Thema „Zuversicht auf Erfolg“ oder auch „Negative Ge-

danken hinterfragen“ (ebd.). 

Im Präsenztraining kann durch einen direkten Austausch mit dem Trainingspersonal ein 

noch größerer 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 Förderungsprogramm im Unternehmen nachhaltig durchführen zu können, ist 

es nötig "Resilienz- Vermittelnde" aus verschiedenen Organisationsbereichen und Hierar-

chieebenen aus dem Unternehmen auszubilden. Dieses sind im Anschluss dafür zuständig 

Trainingskonzept regelmäßig in Arbeitsalltag einzubinden und stellvertretend als 
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Trainingspersonal durchzuführen (vgl. Janneck und Hoppe 2017, S.80). Für einen größt-

möglichen Erfolg empfiehlt Soucek hierbei eine Kombination aus regelmäßigem Online-

Training und Präsenztraining.  

3.2 Bezug zu dem Forschungsthema dieser Arbeit 

In den vergangenen drei Jahren hat sich, bedingt durch den Ausbruch der Covid-19-Pan-

demie, zwangsläufig 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 

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

Diese Veränderung hat bei vielen Arbeitnehmenden Stress ausgelöst, dem entgegenge-

wirkt werden sollte muss. Geht man nun davon aus, in ein neues Arbeitsverhältnis einzu-

treten, in dem neben sich neben dem Arbeitsumfeld zusätzlich die Arbeitswelt ändert, kann 

dies mit einem höheren Stresslevel verbunden sein. Unter Berücksichtigung des Umstan-

des, dass ein Berufseinstieg durch ein neues Arbeitsumfeld und meist auch neue Aufga-

benbereiche, bereits eine große Veränderung mit sich bringt, ist es denkbar, dass der Ar-

beitsbeginn durch die am Anfang des Kapitels beschrieben Umstände und den daraus be-

dingten zwangsläufigen Eintritt in das „New Work“-Arbeitskonzept, noch herausfordernder 

gewesen sein können. Besonders in Anbetracht der Tatsache, dass Berufseinsteigende 

auch ohne diese Herausforderung bereits den Unsicherheiten des Arbeitsmarktwandels, 

weg vom „Normalarbeitsverhältnis“ mit klaren Arbeitszeiten, in demselben Arbeitsverhältnis 

für die nahe Zukunft, ausgesetzt sind (vgl. Rogge 2020, S. 87), kann die Unsicherheit und 

möglicherweise dadurch ausgelöster Stress durch die aktuelle Situation noch deutlich ver-

stärkt werden. Wie bereits in dem vergangenen Kapiteln 3 erläutert, sind für den souverä-

nen Umgang mit Stresssituationen modifizierende Variablen nötig, um eine psychische Stö-

rung zu vermeiden. Zu diesen wird auch die Resilienz gezählt (siehe Abbildung 8). Aus 

Sicht des Arbeitgeber stellt sich dabei die Frage, welche Maßnahmen herangezogen wer-

den können, um den Arbeitnehmer nachhaltig bei einem resilienten Umgang mit Stress zu 

unterstützen, um eine psychische Störung, ausgelöst durch Stress am Arbeitsplatz, zu um-

gehen. 

Besonders in dem Zusammenhang des Berufseinstiges besteht hier Forschungsbedarf für 

diese Situation in Verknüpfung 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 Beschäftigungsverhältnis 

begonnen haben und in das Arbeitskonzept von „New Work“ eingestiegen sind. 
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4. Forschungsfrage und Hypothesen 

Diese Ausarbeitung beschäftigt 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. Außerdem soll erhoben werden, wel-

che Möglichkeiten zur Stressreduzierung durch den Arbeitgeber angeboten werden und ob 

diese im Zusammenhang mit der Resilienz der teilnehmenden Arbeitnehmenden steht. Im 

Zuge der Erhebung sollen zusätzlich mit Hilfe von ausgewählten Faktoren, wie Geschlecht, 

Altersgruppe, sowie der Erwerbsstatus und Zeitpunkt des Einstiegs in das Arbeitsverhältnis 

anhand statistischer Methoden Zusammenhänge mit der Resilienz untersucht werden. Die 

Forschungsfrage dieser Arbeit lautet demnach: Inwiefern beeinflusst das Geschlecht, die 

Altersgruppe, der Einstieg in das Arbeitsverhältnis, sowie der Erwerbsstatus die Resilienz 

von Berufseinsteigenden in das „New Work“ – Arbeitskonzept.  

Aus dieser Forschungsfragen ist es nun möglich Alternativhypothesen zu formulieren. Die 

H1 Hypothese lautet dabei: Die Resilienz von Berufseinsteigenden ist abhängig von den 

angebotenen Möglichkeiten der Stressreduzierung durch den Arbeitgeber unterschiedlich 

stark ausgeprägt. Die entsprechende H0 Hypothese hierzu lautet: In Abhängigkeit zu den 

angebotenen Möglichkeiten der Stressreduzierung durch den Arbeitgeber besteht keine un-

terschiedliche Ausprägung der Resilienz von Berufseinsteigenden. 

Außerdem können weitere Alternativhypothesen aufgestellt werden: 

• H2: Es besteht der Zusammenhang zwischen der Resilienz und der Altersgruppe 

von Berufseinsteigenden in das „New Work“-Arbeitskonzept 

• H3: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Resilienz und dem Geschlecht 

von Berufseinsteigenden in das „New Work“-Arbeitskonzept  

• H4: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Resilienz und dem Eintrittsjahr in 

das Arbeitsverhältnis von Berufseinsteigenden in das „New Work“-Arbeitskonzept 

• H5: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Resilienz und des Erwerbsstatus 

von Berufseinsteigenden in das „New Work“-Arbeitskonzept 

Die dazugehörigen 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 überprüft. 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 durchgeführt. Die erhobenen Daten wurden im Anschluss analysiert. 

Der Prozess bis hin zur Auswertung der gesammelten Daten in der Stichprobe, wird im 

folgenden Kapitel detailliert erläutert.  

5.1 Der Fragebogen zum Thema „Resilienzförderung im Arbeitskontext von 

„New Work““ 

Als Orientierung zur Erstellung des Fragebogens dienten zwei validierte, quantitative Fra-

gebögen zum Thema „Resilienz im Arbeitsleben“  (Soucek 2017), sowie „psychische Be-

lastungen bei der Arbeit“(FFAW: Freiburger Forschungsstelle für Arbeitswissenschaften 

GmbH 2016). Außerdem wurde finale Fragebogen durch weitere Fragen zu der Alterskate-

gorie, dem Bildungs- und Erwerbsstatus, dem Geschlecht, Fragen nach dem Berufsein-

stieg, dem Arbeitsort, sowie Maßnahmen abgefragt, die im aktuellen Betrieb zur Stressre-

duzierung angeboten werden, ergänzt.  

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“ ausgewählt 

werden. Dabei wurde davon ausgegangen, dass in einem Alter von 62+ Jahren kein neues 

Arbeitsverhältnis mehr eingegangen wurde.  

Die Frage nach dem Geschlecht konnte mit „weiblich“, „männlich“, „divers“ beantwortet wer-

den. Durch dieses erstellte Item könnte der mögliche Unterschied in der Resilienz zwischen 

den Geschlechtern untersucht werden (vgl. Zander 2011, S. 247f.).  Bei dem Erwerbsstatus 

konnte zwischen „angestellte Person“, „Selbstständig“, „(nebenberuflich) studierend, „Be-

amtenverhältnis“, „Trainee“ und „sonstiges“ ausgewählt werden.  

Zur Kontrolle des richtigen Arbeitskontextes („New Work“) wurde außerdem eine Frage 

nach dem Arbeitsort mit den Antwortmöglichkeiten „im Büro“, „im Home-Office“, „ein Misch-

verhältnis“ und „sonstiges“, abgefragt, um einen möglichen Unterschied zwischen Men-

schen feststellen zu können, die in einem Mischverhältnis oder überwiegend im Home-



 

27 
 

Office arbeiten. Darüber 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 „Stärkung 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 Bewältigung“ wurde die Aussage „Wenn ich mich auf der Arbeit aufrege, weiß 

ich mir zu helfen und bekomme mich schnell wieder in den Griff“ gewählt, die in Form einer 

Likert-Skala mit den Möglichkeiten „Trifft ganz und gar nicht zu“, „Trifft nicht zu“, „Neutral“, 

„Trifft zu“ oder „Trifft voll und ganz zu“ beantwortet werden konnte. In Verbindung mit der 

„fokussierten Umsetzung“ galt es die Aussage „Auch bei schwierigen Tätigkeiten 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 Überzeugung, dass eine Konfrontation mit Problemen zu einer positiven Entwicklung 

meiner Fähigkeiten beiträgt.“ bedient und im gleichen Schema beantwortet. Genauso die 

„umfassende Planung“ in Form von „In der Regel gehe ich herausfordernde Situationen an, 

indem ich mir verschiedene Möglichkeiten der Herangehensweise überlege.“. 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 anzuhören 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 für Arbeitswissenschaften GmbH 2016) genutzt und passend modifiziert, um die Ab-

grenzung von Arbeits- und Privatleben besonders in Hinblick auf „New Work“ untersuchen 

zu können. Hierbei sollten folgende Aussagen nach bekanntem Schema eingeschätzt wer-

den: „Trotz meiner Arbeitsaufgaben kann ich mein Privatleben ohne Einschränkungen ge-

nießen.“, sowie „Am Ende eines Arbeitstages kann ich Feierabend machen und die Arbeits-

gedanken bis zum nächsten Arbeitstag ruhen lassen.“  

In der abschließenden Kategorie „Stärkung 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 Arbeitstätigkeiten, die ich ausführe, erfüllen 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 künstlerische Ak-

tivitäten, Meditationen, etc.) haben Sie, um Ihren Stress-Level zu reduzieren?“ abgefragt 

und die Stressreduzierung im Arbeitskontext durch „Welche Maßnahmen können Sie durch 

Ihren Arbeitgeber wahrnehmen, um Ihren Stress zu reduzieren?“. 

Die gesamte Befragung wurde mit einer kurzen Erläuterung des Themas und einer Aufklä-

rung zum datenschutzrechtlichen Vorgehen eingeleitet. Außerdem 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 Fragebögen stammt, 

wurde im Vorfeld der finalen Befragung ein Prä-Test mit vier Freiwilligen durchgeführt.  

Während der Konzipierungs-Phase des Fragebogens wurden im ersten Entwurf 27 Frage-

Items ausgewählt, die den Teilnehmenden gestellt werden sollten. Als Basis hierfür 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 α-Wert von 0,570 errechnet wer-

den. Nach Aufrundung lag dieser Wert demnach bei 0,6, was als akzeptabel galt. Durch 

den besagten Prä-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 für die Skala eine 

Faktorenanalyse durchgeführt. 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 Reliabilität (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 Auswahl der Stichprobe 

Die erarbeitete Erhebungsmethode zielte auf die Zielgruppe „Berufseinsteigende im „New 

Work“-Arbeitskonzept“ ab. Diese sollte auf verschiedensten Kanälen erreicht werden. 

Durch die Annahme, dass die Zielgruppe in Bezug auf digitale Medien besonders gut er-

reichbar ist, wurde als Rekrutierungsmethode eine Online-Umfrage ausgewählt. Mithilfe ei-

nes kostenlosen Onlinetools war es möglich die Umfrage online zugängig zu machen, was 

den Zugang deutlich erleichterte. Das besagte Online-Tool „empirio“ wurde für Studierende 

konzipiert, die eine quantitative Erhebung durchführen müssen (Empirio UG 2022). Mithilfe 

dieses Tools konnten zum einen besagte Studierende, die sich der Zielgruppe zugehörig 

fühlten, teilnehmen. Zum anderen wurden nahestehende Personen aus dem persönlichen 

Umfeld rekrutiert und aufgerufen den Online-Link auszufüllen und an mögliche Zielperso-

nen zu teilen. Dadurch, dass das Tool online über den Computer, Laptop oder das Smart-

phone zugänglich 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 über das im vorherigen Kapitel genannte Online-Tool „empirio“. Hier 

konnten alle Fragen, sowie die Einleitung inklusive der Aufklärung zum Datenschutz zu-

gänglich gemacht werden (siehe Anhang) und über 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 über 

soziale Medien, sowie das Online-Tool selbst aufmerksam gemacht, bevor die Erhebung 

am 14.08.2022 geschlossen wurde. Insgesamt konnten so 89 Personen über digitale Me-

dien und 25 Personen explizit über „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 können, 

musste der Datensatz im Vorfeld hierfür vorbereitet werden. Nach Überführung 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 überprüft. Die Zuteilung der Items 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 überführt. 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 hierfür ein 
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Meditationsangebote eingestuft werden. Angebote in der Kategorie „Arbeitszeit“ stehen für 

Angaben, wie Gleitzeit oder Freizeitausgleich bei Überstunden. Hierbei sind Mehrfachant-

worten möglich und in den zutreffenden Kategorien mit „1“ für „vorhanden“ und „0“ für „nicht 

vorhanden“ definiert. Für die Auswertung wurde dabei über SPSS 28.1 eine neue Variable 

„VentilArbgSUM“ gebildet, mit dem im Anschluss weitergearbeitet wurde.  

Zur Vergleich der Attribute Geschlecht, Altersgruppe, Einstiegsdatum und Erwerbsstatus 

auf einen Zusammenhang mit der Resilienz, erfordert es außerdem die gesonderte Be-

trachtung jedes jeweiligen Attributs in Verbindung gesetzt mit dem Mittelwert der im Vorfeld 

erläuterten Resilienz-Skala. Alle Ergebnisse werden übersichtlich in einer Tabelle aufge-

führt. 

Für die nominalen und ordinalen Variablen (Geburtsjahr, Geschlecht, Erwerbsstatus, Ein-

trittsdatum, Möglichkeiten der Stressreduzierung) werden außerdem mittels SPSS absolute 

und relative Häufigkeiten und Histogramme ermittelt, um eine übersichtliche Stichproben-

beschreibung durchführen zu können. Mithilfe dessen können die Teilnehmerstrukturen dif-

ferenziert nach Geburtsjahr, Geschlecht, Erwerbsstatus, sowie Eintrittsdatum dargestellt 

werden.  

Des Weiteren erfolgte eine Korrelationsberechnung zur Darstellung eines möglichen Zu-

sammenhangs zweier Variablen. Hierfür 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 abhängig sind. Dem gegenüber steht die Alternativhypothese. Diese geht von einem 

Zusammenhang aus, der nicht zufällig besteht. Für 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 gegenübersteht, 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 zufälliger 

Zusammenhang besteht, bei unter fünf Prozent liegt (vgl. Frost 2017, S. 21f).  

Bei der Korrelationsberechnung muss außerdem 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 für das Eintrittsdatum), kann als Testmethode hierfür eine 

Spearman-Korrelation herangezogen werden. Zur Überprüfung eines Zusammenhangs 
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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-

führlich beschrieben. Darauf aufbauend können im Anschluss die aufgestellten Hypothesen 

aus Kapitel 4 überprüft werden.   

6.1 Beschreibung der Stichprobengröße 

Diese Arbeit konzentriert sich auf die Berufseinsteigenden in den Arbeitskontext von „New 

Work“ zwischen 2019 bis heute. Da es hierfür jedoch keine genauen Kennzahlen gibt, 

wurde sich primär an der Anzahl von Erwerbstätigen des Jahres 2020 orientiert. Laut dem 

Statistischen Bundesamt waren 2021 31.443.000 Personen im Alter zwischen 18 und 60 

Jahren in Deutschland erwerbstätig (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 verfügbar sind, wird von einer 

geschätzten Quote von 10% ausgegangen. Demnach kann von einer Populationsgröße von 

786.075 ausgegangen werden.  

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

den von allen Personen der Fragebogen vollständig ausgefüllt. 

6.2 Beschreibung der Stichprobe 

Für die im folgenden Beschreibungen können die zugehörigen Häufigkeitstabellen dem An-

hang entnommen werden.  

Bei der Auswertung der Stichprobe auf ihre Häufigkeitsausprägung konnten folgende Er-

gebnisse sichtbar gemacht werden: In der Auswertung der Alterskategorien gaben jeweils 

0,9% der Stichprobe an, dass sie früher als 1960 und vor 2005 geboren sind (jeweils eine 

Person). 7% der Befragten wurden zwischen 1961 und 1975 geboren. Den insgesamt größ-

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 männlichen oder dem weibli-

chen Geschlecht zugehörig fühlen. Keine Person wählte die Kategorie „divers“. Dabei lag 
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der Anteil der männlichen Befragten bei 23,7 Prozent (27 Personen). Der Anteil der weibli-

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

Der größte Anteil (71,1%, 81 Personen) der Befragten gab an, dass sie in einem Angestell-

tenverhältnis arbeiten. Den zweitgrößten Anteil, mit 17,5%, stellten die (nebenberuflich) 

Studierenden dar (20 Personen). Insgesamt 10 Personen arbeiten in einem Beamtenver-

hältnis und lediglich zwei Personen sind selbstständig. Eine weitere befragte Person gab 

die Kategorie „sonstiges“ an.  

Bei der Ermittlung der Häufigkeiten des Eintrittsjahres gaben 71,1% der Befragten an, dass 

sie im Jahre 2022 oder 2021 ihr Arbeitsverhältnis 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-

beitsverhältnis.  

Insgesamt haben von den Befragten 54,4% angegeben, dass sie in einem Mischverhältnis 

zwischen Home-Office und Büro arbeiten (62 Personen). 18,4% arbeiten ausschließlich im 

Büro (22 Personen) und 19,3% nur aus dem Home-Office heraus. 7,9% haben die Option 

„sonstiges“ ausgewählt (neun Personen). 

6.3 Auswertung der Resilienz-Skala 

Für alle Teilnehmenden konnte insgesamt eine durchschnittliche Resilienz von 4,14 festge-

stellt werden. Unter Berücksichtigung der Interpretationsweise aus Kapitel 5.5 wies eine 

Person eine niedrige Resilienz auf. Bei 5,3% (6 Personen) konnte eine mittelmäßige Resi-

lienz festgestellt werden und 93,9% (107 Personen) wiesen eine mindestens hohe Resili-

enz auf. Den größten 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 höchste Resilienz kann dabei in der Altersgruppe zwischen 1991 und 2005 Geborenen 

mit 20 Personen und einem Wert von 4,25 verzeichnet werden. Die niedrigste Ausprägung 

mit einer Resilienz von 2,75 stammt aus der Altersgruppe von 1976 bis 1990 (eine Person). 

Für 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 höchste bei 4,75 (fünf Perso-

nen). Bei Männern konnte ein dezent kleinerer durchschnittlicher Wert von 4,10 ermittelt 

werden. Hier liegt die niedrigste Ausprägung bei 3,0 (eine Person) und die höchste 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 höchste durchschnittliche Resilienz liegt 

bei 4,21 bei der Gruppe, die dieses Jahr in ihr Arbeitsverhältnis eingestiegen sind. Perso-

nen, die 2021 ihr neues Arbeitsverhältnis 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 höchste Ausprägung 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 für alle Erwerbstätigen eine durchschnittliche Resili-

enz von 4,14 verzeichnet werden. Selbstständige haben die höchste durchschnittliche Resi-

lienz mit 4,60 und (nebenberuflich) Studierende die niedrigste durchschnittliche Resilienz 

bei einem Wert von 4,11. Personen in einem Beamtenverhältnis geben eine durchschnittli-

che Resilienz von 4,15 an. Die niedrigste Ausprägung von 2,75 wurde von einem Studie-

renden angegeben. Die höchste Resilienz von 4,75 war in der sowohl in der Gruppe der 

angestellten Personen (fünf Personen), als auch in der Gruppe der Selbstständigen und 

(nebenberuflich) Studierenden mit jeweils einer Ausprägung vorhanden (siehe Anhang 4.3).  

6.4 Auswertung der Möglichkeiten 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 Maßnahmen insgesamt, sollte mehr als eine Maßnahme pro 

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

Insgesamt gaben 45 Personen an, dass sie keine Maßnahmen durch ihren Arbeitgeber 

wahrnehmen können. 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 Maßnahmen 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 überprüft wer-

den.    

6.5 Überprüfung der Hypothesen 

In diesem Kapitel werden die in Kapitel 4 aufgestellten Hypothesen mittels statistischer 

Analyseverfahren überprüft. Bereits in Kapitel 5.5 detailliert erläutert, wird mittels Korrelati-

onsberechnung und multipler linearer Regressionsanalyse der Zusammenhang zwischen 

der Resilienz und den unabhängigen Variablen Möglichkeiten der Stressreduzierung durch 

den Arbeitgeber, Geburtsjahr, Geschlecht, Eintrittsjahr und Erwerbsstatus analysiert. 



 

39 
 

6.5.1 Zusammenhang zwischen der Resilienz und den Möglichkeiten der 

Stressreduzierung durch den Arbeitgeber 

Durch die Erstellung eines Streudiagramms wurde zunächst eine erste Einschätzung des 

Zusammenhangs der abhängigen Variable Resilienz mit der unabhängigen Variable, den 

Möglichkeiten der Stressreduzierung durch den Arbeitgeber, vorgenommen.  

 

Abbildung 13: Streudiagramm für die Resilienz in Abhängigkeit zu den angebotenen Maßnahmen durch den 
Arbeitgeber (eigene Darstellung) 

Hierbei wird besonders deutlich, dass die meisten Ausprägungen bei keiner oder einer an-

gebotenen Maßnahme zu verzeichnen sind. Hier kommt hinzu, dass eine große Spanne 

der Resilienzausprägungen in diesen Kategorien liegt (2,75- 4,75). Außerdem kann mit stei-

gender Anzahl angebotener Maßnahmen eine höhere Resilienzausprägung 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 größer als 0,14 ist.  
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Abbildung 23: Berechnung der Korrelationskoeffizienten in der Regressionsanalyse für alle eingeschlossenen 
Variablen (eigene Darstellung) 

Aus dieser Abbildung wird erneut ersichtlich, dass jede der Variablen keinen signifikanten 

Einfluss auf die abhängige Variable Resilienz besitzt. Dies bedeutet konkret: Weder der 

Erwerbsstatus noch die angebotenen Maßnahmen des Arbeitgebers können weisen einen 

signifikanten Zusammenhang mit der Resilienz auf.  

 Im der folgenden Diskussion werden die berichteten Ergebnisse, hierfür mögliche Interpre-

tations-, sowie Erklärungsansätze behandelt.   

7. Diskussion 

Anhand der im Vorfeld analysierten Ergebnisse konnten keine signifikanten Zusammen-

hänge zwischen der Resilienz und den Variablen Möglichkeit 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 ausgewählt. Durch diese Auswahl bestand die Erwartung einen Überblick über eine 

Vielzahl von Personen einer gewissen Population treffen zu können, was durch eine quali-

tative Erhebung weniger möglich gewesen wäre. Anhand der ermittelten Ergebnisse sollte 

so ein Überblick über 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 möglichst weiten Blick geben zu können, wurde diese quantitative Erhebungsme-

thode zur Beantwortung der Forschungsfrage als am geeignetsten empfunden.  
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Im Hinblick auf die gewählte Forschungsfrage stellte es sich jedoch als schwierig heraus 

passende Daten für eine klar definierte Gesamtpopulation zu finden. Da hierzu wenig, bis 

keine klaren Auskünfte gefunden wurden, stellte es sich als schwer heraus die erhobenen 

Daten einer Zielpopulation zuweisen zu können. Hier wäre eine explizitere Eingrenzung der 

Stichprobendefinition hilfreich gewesen. 

Im Zuge der Erstellung des Fragebogen muss zusätzlich erwähnt 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 Validität geführt haben können. Unter anderem dieser 

Umstand kann zu den Ergebnissen geführt haben. Darüber hinaus sollte bei einer weiteren 

Erhebung mit diesem Instrument eine Präzisierung der Items und Antwortmöglichkeiten in 

den Likert-Skalen erfolgen. Hier wurden zu viele Items in die Erhebung eingebunden, die in 

dieser Arbeit nicht ausgewertet wurden. Außerdem kann es bei den Likert-Skalen durch 

unpräzise Antworten möglicherweise zu Missinterpretationen seitens der Teilnehmenden 

gekommen sein. In Zukunft könnte eine Eingrenzung der Items geschehen, um eine Präzi-

sierung hervorzurufen. Außerdem hätte möglicherweise durch den Fokus auf andere, aus 

der Auswertung ausgeschlossene, Items im Nachhinein die Möglichkeit 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 sowohl 

die Ergebnisse diskutiert werden als auch die herangezogenen Methoden, um abschlie-

ßend Bezug zu der Literatur zu nehmen, die zur Aufstellung der Hypothese geführt hat. 

7.2.1 Hypothese des Zusammenhangs von Resilienz und der Stressredu-

zierung durch den Arbeitgeber 

Bei Überprüfung 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 Maßnahmen durch den Arbeitgeber festgestellt werden. 

Dies würde bedeuten, dass angebotene Maßnahmen zur Stressreduzierung am Arbeits-

platz einen Einfluss auf die Resilienz der Teilnehmenden haben würde. Nach der Überprü-

fung durch eine multiple lineare Regressionsanalyse musste jedoch diese Annahme ver-

worfen werden, da keine Signifikanz bestand. Hingegen voran gegangenen Recherche und 

damit zusammenhängenden Ergebnisse, die einen Effekt durch angebotene Maßnahmen 

feststellen konnten (Soucek et al. 2015; Vanhove et al. 2016), musste diese Hypothese am 
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Ende verworfen werden. Grund hierfür könnte möglicherweise die hohe Anzahl an Teilneh-

menden sein, die keinerlei Maßnahmen in der Befragung angaben. Die Auswertung der 

Ergebnisse konnte hier eine Zahl von 39,5 % und somit den zweitgrößten 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 Maßnahme vor-

weisen kann. Hier kann im weiteren Verlauf dann bspw. die Effektstärke der jeweiligen 

Maßnahmen untersucht werden und möglicherweise eine Signifikanz erreicht werden. 

7.2.2 Hypothese des Zusammenhangs von Resilienz und der Altersgruppe 

Hinsichtlich der Ergebnisse aus der Überprüfung 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) hätte hier ein möglicher Zusammenhang bestehen können. 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 möglich, dass es zu Ungenauigkeiten 

gekommen ist. Darüber hinaus hätte eine weitere Eingrenzung der Stichprobe erfolgen kön-

nen. Aus der Auswertung ist ersichtlich, dass der Großteil zwischen den Jahren 1976 und 

2005 geboren wurde. In dieser Spanne ist es sicherlich möglich von Berufseinsteigenden 

zu sprechen. Die in die Erhebung eingeschlossenen Teilnehmenden aus den Altersgruppen 

vor 1960 (eine Person) bis 1975 (acht Personen) hätten aus Gründen der Genauigkeit je-

doch ausgeschlossen werden müssen. Hierdurch ist es möglich, dass eine Verfälschung 

der Ergebnisse erfolgt ist. Sollte eine weitere Erhebung in diesem Kontext durchgeführt 

werden, ist es empfehlenswert lediglich die zielführenden 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 bestätigt 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 männlichen Geschlecht (23,68%). Hier kann vermutet werden, 

dass dieser Umstand einen Einfluss auf das Auswertungsergebnis gezeigt hat. Im Laufe 

der Datenerhebung hätte hier darauf geachtet werden können, dass ein Gleichgewicht zwi-

schen den beiden Geschlechtern besteht, um eine bessere Vergleichbarkeit hervorrufen zu 
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können. Da das Geschlecht jedoch laut Richter-Kornweitz (Zander 2011, S. 247) nur einen 

„moderierenden Faktor“ in der Ausbildung einer Resilienz spielt, ist es durchaus möglich, 

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 zukünftige Untersuchung des Zusammenhangs zwischen dem Ge-

schlecht und der Resilienz sollte dabei die Möglichkeit in Betracht gezogen werden, explizit 

die Geschlechter (in ausreichend gleicher Aufteilung) miteinander zu vergleichen, um eine 

verlässliche Aussage in Bezug auf den Einfluss auf die Resilienz treffen zu können. Darüber 

hinaus sollte zusätzlich berücksichtigt werden, dass für eine Repräsentativität der Bevölke-

rung zusätzlich das Geschlecht „divers“ einbezogen werden sollte, um auch dieses Merk-

mal in die Untersuchung mit einfließen lassen zu können. Innerhalb dieser Arbeit wurde 

kein Mensch, der sich dem diversen Geschlecht angehörig fühlt, 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-

verhältnis 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 würde bedeuten, dass mit steigender Betriebsangehörigkeit die 

Resilienz sinkt. Da hier jedoch eine p-Wert von 0,099 ermittelt wurde, musste die Nullhypo-

these beibehalten werden. Hätte eine Signifikanz in diesem Ergebnis festgestellt werden 

können, wäre dies ein gutes Argument zur Einführung einer Resilienzförderung im Betrieb. 

Durch den Umstand, dass die Nullhypothese beibehalten werden musste, trifft dies jedoch 

nicht ein. Bei einer zukünftigen Untersuchung in diesem Kontext, sollte sich eventuell auf 

einen bestimmten Betrieb und dessen Berufseinsteigende konzentriert werden. Hier könnte 

darüber hinaus im Zeitverlauf erneut eine Erhebung mit denselben Teilnehmenden stattfin-

den, um (bei Einsatz von resilienzfördernden Maßnahmen) eine deutlicheren Überblick über 

den Zusammenhang von Resilienz und dem Eintrittsdatum erlangen zu können.  

7.2.5 Hypothese des Zusammenhangs von Resilienz und Erwerbsstatus 

Anhand des ETA-Richtungsmaßes konnte im ersten Schritt der Überprüfung 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 Beamtenverhältnis, eine höhere Resilienz aufwei-

sen kann, da kein erhöhtes Stressaufkommen durch erhöhte Belastung, wie bspw. Bei 

Selbstständigkeit oder (nebenberuflich) Studierenden. Um hier tiefer in die Analyse gehen 

zu können, wäre es ratsam gewesen eine Abfrage nach dem Arbeitsverhältnis (unbefris-

tet/befristet) mit einzubinden. Möglicherweise hätte diese Frage einen unterstützenden Ef-

fekt in der Annahme haben können, dass Menschen mit einem „sicheren“ Arbeitsplatz eine 

höhere Resilienz aufweisen.  

7.3 Limitationen 

Bei der Untersuchung der Resilienz wäre es besonders hilfreich gewesen, die Resilienz im 

Zeitverlauf beobachten zu können. Durch diese einmalige Erhebung war es lediglich mög-

lich eine „Momentaufnahme“ der Teilnehmenden vorzunehmen. Durch einen weiteren Er-

hebungszeitpunkt hätten möglicherweise signifikante Ergebnisse erzielt werden können, da 

außerdem eine Vergleichsstichprobe vorhanden gewesen wäre.  

Außerdem wurde eine Skala angefertigt, die keine validen Ergebnisse hervorgebracht hat. 

Hier hätte auf eine validierte Skala zurückgegriffen werden sollen, um präzisere Ergebnisse 

und eine höhere Messgenauigkeit hervorrufen zu können. Besonders in Hinblick auf kom-

plexe psychologische Sachverhalte, wie die Resilienz, ist eine eigens angefertigte Skala 

möglicherweise nicht aussagekräftig genug. Außerdem gilt es zu sagen, dass das Analy-

severfahren der multiplen linearen Regression möglicherweise nicht passend für die letzt-

endliche Datenlage gewesen ist. Durch Heranziehen eines anderen Verfahrens hätten 

möglicherweise genauere Ergebnisse erzielt werden können. 

Durch eine bessere Datenlage in Hinblick auf Berufseinsteigende pro Jahr in Deutschland, 

hätte außerdem eine präzisere Grundgesamtheit ermittelt werden können. Mithilfe einer 

größeren Stichprobe hätte dieser Umstand möglicherweise zu aussagekräftigeren Ergeb-

nissen führen können. Trotz einer Stichprobengröße von n= 114 konnten nicht alle Merk-

male ausreichend dargestellt werden (bspw. In Bezug auf die Geschlechterverteilung). 

Demnach sollten im Verlauf weitere vertiefende und möglicherweise auch in einem länge-

ren Zeitverlauf angepasste Untersuchungen durchgeführt werden.  

8. Handlungsempfehlungen 

Hingegen der in dieser Arbeit erlangten Ergebnisse ist aus vergangenen Forschungen be-

reits bewiesen, dass die Resilienz von vielen Faktoren abhängig ist und Übungen oder Trai-

nings durchaus einen fördernden Effekt im Umgang mit Stress bewirken können (Janneck 
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und Hoppe 2017, S. 73ff). Demnach sollte weiterhin eine Gesundheitsförderung, 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 nötig präventive 

Maßnahmen heranzuziehen. Durch Maßnahmen, wie bereits in Kapitel 3.1.2 erläutert, wie 

Trainings oder Online-Seminare ist es bereits möglich auf viele verschiedene Zielgruppen 

zugehen zu können  (Pauls et al. 2016). In Anbetracht dessen, dass viele Teilnehmende 

angaben, dass bisher noch keine Maßnahmen von ihrem Arbeitgeber angeboten werden, 

sollte darüber hinaus eine einheitliche Eingliederung von Gesundheitsförderungsmaßnah-

men angestrebt werden.  

Als Anregung hierfür verweist das Bundesministerium für Gesundheit auf den GKV-Präven-

tionsleitfaden der Krankenkassen (Bundesministerium für Gesundheit 2022). In diesem 

sind Vorgehensweisen für eine Eingliederung neuer Programme anhand eines 4-Schritte-

Prozesses dargestellt, um eine Etablierung von Gesundheitsmaßnahmen in Betrieben an-

zutreiben.  

Darüber hinaus sollte besonders in Hinblick auf die Förderung der mentalen Gesundheit 

ein Fokus auf die Stärkung der Resilienz gelenkt werden. Durch Berücksichtigung der vier 

Facetten  

1. Emotionale Bewältigung: Beschreibt den erfolgreichen Umgang mit den eigenen emo-

tionalen Reaktionen (bspw. Unruhe, Anspannung, Ärger).  

2. Positive Umdeutung: Diese Facette zielt auf die Sicht auf eine Herausforderung ab. 

So kann hier eine schwierige Situation die Möglichkeit sein, dass die eigenen Fähigkei-

ten eingebracht werden können 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 Lö-

sungsmöglichkeiten durch und wägt die positiven und negativen Aspekte dieser An-

sätze gegeneinander ab. 

4. Fokussierte Umsetzung: Bei dieser Facette wird der Fokus während der Problemlö-

sung thematisiert. So beschäftigt sich die Person hier besonders intensiv und ausdau-

ernd um die Problemlösung und lässt sich hierbei schwer ablenken. (vgl. Soucek, 2015, 

S. 27)  

könnten im Betrieb bereits eigenständig Maßnahmen ausgearbeitet werden, um den Mitar-

beitenden einen Mehrwert bieten zu können.   
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9. Fazit 

Die aktuelle Studienlage zum Einfluss von resilienzfördernden Maßnahmen auf die Resili-

enz von Berufseinsteigenden im Arbeitskontext von „New Work“ ist sehr spärlich, bis nicht 

vorhanden. Mithilfe dieser Arbeit sollte hier ein erster Schritt zur Erschließung der For-

schungslücke 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 für wei-

tere Forschung dienen. Demnach kann die Forschungsfrage wie folgt beantwortet wer-

den: Das Geschlecht, die Altersgruppe, der Einstieg in das Arbeitsverhältnis, 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 resilienzfördernde Maßnahmen im Arbeitskon-

text bisher offensichtlich noch nicht in allen Betrieben anklangt gefunden haben. Hier be-

steht Aufklärungs- und Handlungsbedarf, um eine ausreichende Gesundheitsförderung 

und Prävention in den Betrieben zu etablieren. Mithilfe von Seminaren und Onlinetools 

kann mit wenig Aufwand bereits ein erster Schritt getan werden. Durch die Erhebung 

wurde außerdem deutlich, dass bereits Gleitzeit und Gespräche mit Teammitgliedern oder 

einer externen Beratungsstelle als stressreduzierend wahrgenommen werden. Bei der 

Einführung von etablierten Maßnahmen mit höherem 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 können. Im 

Hinblick auf die sich rasant verändernde Arbeitswelt ist es in jedem Fall nötig einen Fokus 

auf die (mentale) Gesundheit der Arbeitnehmenden zu legen. Durch Statistiken von Kran-

kenkassen wird immer deutlicher, dass mentale Erkrankungen immer häufiger ein Grund 

für krankheitsbedingte Ausfälle im Betrieb darstellen. Mit Fokus auf diesen Umstand, ge-

nauso wie auf den Fachkräftemangel und damit einhergehenden „War for talents“, sollte 

für Betriebe die Schaffung einer attraktive Arbeitsumgebung eine hohe Bedeutung haben.  
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