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Kurzfassung: Resilienz (psychische Widerstandsfähigkeit) für die Arbeit 
wird zwar im Beratungskontext vielfach verwendet, ist aber aus 
wissenschaftlicher Sicht bislang nicht klar definiert. Welche Facetten 
personaler Ressourcen und Coping-Strategien Resilienz für die Arbeit 
ausmachen und ob diese die psychische Gesundheit auch bei hohen 
Arbeitsanforderungen schützen können, wird mit einer Online-Befragung 
untersucht. Das vom Bundesministerium für Bildung und Forschung 
geförderte Verbundprojekt „Resilire – Altersübergreifendes 
Resilienzmanagement“ beschäftigt sich darauf aufbauend mit dem Nutzen 
und Fördermöglichkeiten eines arbeitsbezogenen Konzepts von Resilienz.  
 
Schlüsselwörter: Resilienz, psychische Gesundheit, Resilire, 
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1.  Einleitung 
 
Psychische Belastungen nehmen immer mehr zu und bringen Handlungsbedarf 

für Unternehmen: Im ersten Halbjahr 2014 waren laut einer Pressemitteilung der 
DAK vom 20.08.2014 psychische Erkrankungen für 16% der Arbeitsunfähigkeitstage 
(AU-Tage) verantwortlich. Damit ist die Krankheitskategorie auf den zweiten Platz 
der Krankheiten mit den meisten AU-Tagen vorgerückt! Beschäftigte fallen aufgrund 
psychischer Erkrankungen oftmals länger aus, ältere Beschäftigte scheiden früher 
aus dem aktiven Arbeitsleben aus. Aufgrund des demografischen Wandels ist aber 
besonders diese Entwicklung bedenklich, denn Mitarbeitende müssen länger mit  
hoher Leistungsfähigkeit im Unternehmen gehalten werden. Die 
Widerstandsfähigkeit Resilienz ermöglicht es Beschäftigten, auch unter ständig 
wachsenden Anforderungen psychisch gestärkt und leistungsfähig zu bleiben 
(Masten & Reed 2005; Ungericht & Wiesner 2011). Dies ist eine zentrale 
Voraussetzung für den individuellen und unternehmerischen Erfolg in der heutigen 
Arbeitswelt, beispielsweise nimmt die Arbeitsdichte seit Jahren zu: 2011 gaben in 
einer Umfrage der DGB-Index GmbH 52% von 6.083 Befragten an, sich sehr häufig 
oder oft bei der Arbeit gehetzt zu fühlen bzw. unter Zeitdruck zu stehen (DGB-Index 
Gute Arbeit GmbH 2012). Resilienz für die Arbeit sollte daher als personale und 
organisationale Ressource bei Beschäftigten und Unternehmen gezielt gefördert 
werden, um Gesundheit und Leistungsfähigkeit langfristig zu schützen. 

 
 
2.  Ziel des Projekts „Resilire“ 

 
Im vom Bundesministerium für Bildung und Forschung geförderten Projekt 

„Resilire – Altersübergreifendes Resilienzmanagement“ erarbeiten die Universitäten 
Erlangen-Nürnberg und Freiburg, die Gesellschaft aufgabenorientiertes Lernen für 
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die Arbeit (GALA e. V.), die Haufe Lexware GmbH & Co KG sowie die Volksbank 
Freiburg eG ein Konzept von Resilienz für die Arbeit. Der ursprünglich aus der 
Entwicklungspsychologie stammende Begriff soll für den Arbeitskontext aus- und 
aufgearbeitet werden, um die psychische Gesundheit von Beschäftigten 
verschiedener Branchen langfristig und über verschiedene Altersgruppen hinweg 
gezielt zu stärken. Im Projekt wird Resilienz einerseits als ein personenbezogenes 
Konzept verstanden, dass sich aus eher stabilen Persönlichkeitsmerkmalen und 
situativen Umgangsweisen zusammensetzt (vgl. Abschnitt 3). Andererseits kann 
Resilienz auf organisationaler Ebene betrachtet werden und Arbeitsgruppen, 
Abteilungen oder sogar das gesamte Unternehmen auszeichnen.  

Im Projekt Resilire werden daher individuelle Resilienz-Coachings entwickelt, die 
in Workshops sowie online durchgeführt werden. Hier werden Beschäftigte bei der 
Ausbildung resilienter Einstellungen, Umgangsweisen und Strategien für hohe 
Arbeitsanforderungen im Alltag unterstützt. Auf Teamebene werden in 
altersgemischten Präsenz-Coachings persönliche Resilienz-Strategien und 
Erfahrungen gesammelt und für die Weitergabe aufbereitet. Ein ganzheitliches 
Resilienzmanagement für Unternehmen wird durch Resilienz-Coaches und -Teams, 
die als Multiplikatoren im Unternehmen agieren, erreicht.  

 
 

3.  Vorstudie zu Resilienz für die Arbeit 
 

Jüngste Überblicksarbeiten kritisieren den bislang noch unscharfen Begriff der 
Resilienz (z. B. Fletcher & Sarkar 2013), weshalb hier untersucht werden soll, welche 
Komponenten der Resilienz die psychische Gesundheit im Besonderen fördern 
können. Eine erste Online-Befragung zu Resilienz für die Arbeit soll das Konzept und 
seine Komponenten näher beschreiben und deren Messung ermöglichen.  

Die erste Annahme ist, dass Resilienz dort ansetzt, wo Arbeitsbedingungen als 
psychische Belastungen auftreten und bei manchen Betroffenen zu Stress und 
Beanspruchung führen, bei anderen nicht. Resilienz könnte der Moderator sein, der 
bei der Stressentstehung unter gleich hohen Belastungen, den Unterschied macht.  

Eine zweite Annahme besteht darin, dass Resilienz sich nicht als 
eindimensionales, abgegrenztes Konstrukt beschreiben lässt, sondern verschiedene 
Facetten mit unterschiedlichen Eigenschaften, was etwa die Situativität oder 
Veränderlichkeit angeht, umfasst.  

Einerseits könnte Resilienz Eigenschaften einer personenbezogenen Ressource 
aufweisen, die langfristig aufgebaut wird (Hobfoll 1989). Aspekte eines solchen 
ressourcenorientierten Verständnisses können – angelehnt an das Konzept 
„PsyCap“ (Psychologisches Kapital; Luthans et al. 2006; Luthans et al. 2007; 
Sweetman & Luthans 2010) – Selbstwirksamkeit und Optimismus sein, die mit 
positiven Auswirkungen wie beispielsweise höherer Leistung am Arbeitsplatz und 
mehr Arbeitszufriedenheit zusammenhängen (Luthans et al. 2007).  

Andererseits könnte Resilienz Aspekte von Selbstregulation oder Coping 
umfassen, denn „coping is being seen as something one can do before stress 
occurs“ (Greenglass 2005, S. 504) und ist aus der Sicht der Autorin ein Mediator 
zwischen Ressourcen und Konsequenzen (ebd.). Die Coping-Strategien selbst 
zerfallen nach Lazarus und Launier (z. B. 1981) in eine problem- und eine 
emotionsbasierte Komponente. Die emotionsbezogene Komponenten wird in 
unserem Modell als affektiv bezeichnet, die problembezogene Komponente zerfällt in 
einen kognitiven Anteil – z. B. Probleme analysieren, in Teilschritte zerlegen – und 



GfA, Dortmund (Hrsg.) VerANTWORTung für die Arbeit der Zukunft  –  Beitrag A.5.20 

 

3 

einen behavioralen Anteil, der es ermöglicht, auch bei auftretenden Widerständen 
durch Selbst-Disziplin und etwa der aktiven Suche nach Hilfestellung, das Ziel 
weiterzuverfolgen. Der verhaltensbezogene Anteil umfasst außerdem das aktive 
Einholen von Unterstützung durch Kollegen oder Vorgesetze.  

Achtsamkeit hat als Schutzfunktion für das Befinden (z. B. Fernros et al. 2008) 
sowohl stabile als auch situative Anteile und ermöglicht es, Beobachtung und 
Bewertung von Situationen zu trennen, Unangenehmes auszuhalten und sich flexibel 
und offen auf neue Situationen einzustellen (Hülsheger et al. 2012; Langer 2005). 
Sie ist erlernbar und bildet damit einen Aspekt der Resilienz, der zwischen den 
Ressourcen und Coping-Strategien einzuordnen ist.  

Abbildung 1 gibt wieder, in welchem Zusammenhang Arbeitsanforderungen, 
Resilienzaspekte und Folgen für das Befinden stehen könnten. 
 
 

 

Abbildung 1: Modell zu Resilienz für die Arbeit. 

 
Für die Vorstudie werden bewährte Skalen eingesetzt (Selbstwirksamkeit, 

Optimismus, Achtsamkeit) sowie Items auf Basis verschiedener Instrumente 
recherchiert und (weiter-)entwickelt (Coping). Die Arbeitsanforderungen werden mit 
den als zentral geltenden Aspekten Tätigkeitsspielraum und Arbeitsintensität – 
angelehnt an das Job Demands-Control-Modell (Karasek & Theorell 1990) und mit 
dem bestätigten Instrument „Fragebogen zum Erleben von Intensität und 
Tätigkeitsspielraum in der Arbeit“ (FIT; Richter et al. 2000) erhoben. Als Folgen 
werden psychische Befindensbeeinträchtigungen in Form von Irritation nach Mohr et 
al. (2005) erfasst.  

Die Untersuchung wird zunächst mit einer studentischen Stichprobe als Online-
Befragung durchgeführt und soll dann in einem weiteren Schritt mit Berufstätigen 
erweitert werden.  

 
 

4.  Ausblick 
 

Während diese erste Vorstudie den Blick auf die Resilienz als individuelle 
Strategie und Ressource richtet, wird im weiteren Projekt-Vorgehen untersucht, 
welche organisationalen Faktoren Resilienz fördern und ausmachen können (vgl. 
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Abbildung 1). Dies sind möglicherweise Aspekte der Unternehmenskultur und der 
Arbeitsgestaltung.  
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Das Projekt Resilire wird vom Bundesministerium für Bildung und Forschung 
gefördert (FKZ: 01FK14023). Weitere Informationen finden Sie auf www.resilire.de  
 

http://www.resilire.de/

