Resilienz

Veroffentlicht am 22.08.2024

In der heutigen sich rasant entwickelnden Arbeitswelt sehen sich Fuhrungskrafte und ihre
Mitarbeiterlnnen mit einer Vielzahl von Herausforderungen konfrontiert: eine beschleunigte
Veranderungsrate, die Notwendigkeit standiger Unternehmensumwandlungen und der Einsatz von
kunstlicher Intelligenz, um nur einige zu nennen. All diese Faktoren verandern traditionelle
FUhrungsrollen, Mitarbeiterrollen und die Art und Weise, wie Teams zusammenarbeiten. Dieses
unaufhérliche Tempo des Wandels kann Erschépfung und Uberwaltigung hervorrufen, da der
Druck, Schritt zu halten, immer gréB3er wird.

Wir mussen uns an diese Veranderungen anpassen und dabei das Gleichgewicht zwischen Wandel
und Stabilitat finden sowie uns selbst und unsere Teams in Zeiten der Unsicherheit unterstttzen.
Wir sind fest davon Uberzeugt, dass der beste Weg fur FUhrungskrafte, Unternehmen und
Mitarbeiter, mit diesen Herausforderungen umzugehen, darin besteht, Resilienz sowie eine
Wachstumsmentalitat in sich selbst und anderen zu fordern. Dies ist auch ein zentrales Thema in
unserem Buch ,Die Resilienz Revolution: Ein transformativer Ansatz fur die Resilienz von
FUhrungskraften, Teams und Organisationen”, das Ende September 2024 veroffentlicht wird.

Mitarbeiter stehen vor drei wesentlichen Lucken in ihrer Erfahrung am Arbeitsplatz: Fursorge,
Verbundenheit und Sinnhaftigkeit. All diese LUcken behindern die Resilienz am Arbeitsplatz.

1. DER ,CARE GAP“

Aus unserer Arbeit mit Uber 200 Organisationen seit 2009, darunter HSBC, das EU- und UK-
Parlament und ein Formel-1-Team, haben wir immer wieder festgestellt, dass Arbeitnehmer der
Generation Z (geboren 1997-2012) mit einer Belastung durch psychische und spirituelle
Gesundheitsprobleme zu kampfen haben. Dies ist besonders ausgepragt bei jenen, die mit Kl und
digitalen Medien arbeiten. Eine Studie ergab, dass schlechte psychische Gesundheit bei
Arbeitnehmern der Generation Z etwa dreimal so haufig vorkommt wie bei ihren Baby-Boomer-
FUhrungskraften! (siehe Diagramm unten). Dieser Trend hat sich in der Zeit nach der Pandemie
beschleunigt, in der der Stress weiter zunimmt, wahrend die Investitionen in das Wohlbefinden der

Mitarbeiter zuruckgegangen sind.

Das Diagramm auf der rechten Seite zeigt einen anhaltenden Anstieg des wahrgenommenen
Stresses am Arbeitsplatz, wahrend gleichzeitig immer weniger Arbeitnehmer glauben, dass ihr
Unternehmen sich um ihr Wohlbefinden kimmert, insbesondere seit der Pandemie 2 Mit anderen
Worten, es gibt einen steigenden Bedarf an FUrsorge durch Arbeitgeber, wahrend die tatsachliche
FUrsorge abnimmt. Ohne eine drastische Veranderung argumentieren wir, dass die Resilienz am
Arbeitsplatz weiterhin in die falsche Richtung gehen wird.
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https://www.resilienzrevolution.info/
https://www.resilienzrevolution.info/
https://awaris.de/ueber-awaris/case-studies/
https://www.mckinsey.com/mhi/our-insights/gen-z-mental-health-the-impact-of-tech-and-social-media
https://www.gallup.com/workplace/390776/percent-feel-employer-cares-wellbeing-plummets.aspx

Die Gen Z steht vor groBen Herausforderungen in Bezug auf ihr Wohlbefinden - und auch vor

zunehmendem Stress - und damit vor einem ,Care Gap”
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2.DER,CONNECTION GAP“
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Daten Uber Einsamkeit aus dem Vereinigten Kénigreich im Jahr 2022 zeigen, dass Einsamkeit bei

jungeren Generationen viel haufiger vorkommt als bei dlteren2 Jingere Generationen haben hier
unter anderem deshalb groB3ere Schwierigkeiten, weil sie weniger in familiare Strukturen
eingebunden sind. Sie schatzen Zugehorigkeit und soziale Verbindungen am Arbeitsplatz mehr als
altere Generationen. Daher sind fur sie die sozialen Aspekte der Arbeit und das Gefuhl der
Zugehorigkeit weit groBere Faktoren bei der Entscheidung, ob sie in einem Unternehmen bleiben
oder es verlassen, als viele Arbeitgeber denken (siehe Diagramm unten)2 Aus diesem Grund sind sie
am starksten von der Umstellung auf hybrides Arbeiten betroffen.

awaris.com


https://www.gov.uk/government/statistics/community-life-survey-202021-wellbeing-and-loneliness
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/great-attrition-or-great-attraction-the-choice-is-yours

Arbeitgeber:innen verstehen nicht, wie sehr jingere Generationen Verbindung schatzen
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Das Gefuhl der Zugehorigkeit, das Gefuhl, von Fuhrungskraften wertgeschatzt zu werden, und die
Verbundenheit mit dem sozialen Gefuge der Arbeit sind fUr Mitarbeiter von grof3er Bedeutung.
Arbeitgeber unterschatzen jedoch oft, wie stark die Entscheidung der Mitarbeiter, ein
Unternehmen zu verlassen, von einem Mangel an Zugehorigkeit oder dem Gefuhl, verbunden und
wertgeschatzt zu sein, getrieben wird.

Arbeitgeber neigen auch dazu, die Wirkung hoherer Lohne auf die Reduzierung der Fluktuation zu
Uberschatzen. Wenn Sie ein Unternehmen fuhren, in dem sich die Mitarbeiter sozial nicht
verbunden fuhlen und standig das Unternehmen verlassen, sollten Sie sich nicht wundern, wenn die
Resilienz am Arbeitsplatz deutlich fehlt.

3.DER ,PURPOSE GAP”

Die jungere Generation sucht viel starker nach Sinnhaftigkeit bei der Entscheidung, einem
Unternehmen beizutreten oder es zu verlassen (siehe Diagramm unten). Wahrend jungere
Generationen nach sinnstiftender Arbeit suchen, streben FUhrungskrafte eher nach Anerkennung
und Ruf, oder anders gesagt, nach Status. Dadurch entsteht eine erhebliche SinnlUcke zwischen
FUhrungskraften und weniger erfahrenen Mitarbeitern, wie das Diagramm auf der rechten Seite
zeigt. Dies ist wiederum ein Problem, das unserer Meinung nach angegangen werden muss, wenn
die Mitarbeiter resilienter werden sollen.
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Unterschiedliche Prioritaten tragen zur Bedeutung bei - was zu einem erheblichen ,Purpose
Gap”“ fuhrt
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MIT HERZINTELLIGENZ IN DIE ZUKUNFT FUHREN

Diese LUcken in Fursorge, Verbundenheit und Sinnhaftigkeit konnen als Mangel

an Warme, Inspirationund Bedeutung betrachtet werden. Aus einer anderen Perspektive konnte
man sagen, dass Mitarbeiter unter einem Mangel an ,Herz" in ihrer Arbeit leiden. Um dem immer
schneller werdenden Wandel am Arbeitsplatz zu begegnen, durfen Losungen nicht nur aus dem

Kopf kommen, sondern mussen auch vom Herzen ausgehen.

Um dem steigenden Burnout und der Unzufriedenheit am Arbeitsplatz entgegenzuwirken, mussen
Unternehmen und FUhrungskrafte ihre ,Herz-Muskeln” starker einsetzen. Dazu mussen sie unserer
Meinung nach konkrete Resilienzfahigkeiten in inren Teams und Mitarbeitern verankern. So wie wir
unser Herz-Kreislauf-System durch Bewegung starken konnen, konnen wir unsere Verbindung zu
einem Sinn fordern, indem wir regelmaBig Resilienzfahigkeiten praktizieren, die uns mit Warme,
Verbundenheit und Inspiration verbinden - mit unserem Herzen.

Unsere eigenen, proprietaren Daten, die wir aus der Arbeit mit 50 Unternehmen und mehr als 3000
Mitarbeitern gewonnen haben, zeigen, dass der Fokus auf die Resilienzfahigkeiten von
Verbundenheit und Sinn zu Verbesserungen in den Bereichen Leistung, psychologische Sicherheit
und Innovation fuhrt. Die Themen des Herzens sind messbar und trainierbar und sollten nicht als
,weich” oder leistungshemmend angesehen werden.
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Teams, die Resilienzfahigkeiten praktizieren, haben laut unseren Daten eine viermal hdhere
Wahrscheinlichkeit, psychologisch sicher zu sein, und eine doppelt so hohe Wahrscheinlichkeit,
leistungsstarke Teams zu sein. Der Fokus auf das Wohlbefinden wird paradoxerweise die
Erfolgschancen eines Unternenmens steigern. In , Die Resilienz Revolution”zeigen wir auf, wie
Unternehmen solche Resilienzfahigkeiten in ihre Teams einbauen kénnen und damit das
gesamte Geflige ihrer Unternehmenskultur transformieren.

Wir sind fest davon Uberzeugt, dass es an der Zeit ist, die veraltete Ansicht von Resilienz als blo3es
Ertragen von Leiden aufzugeben. Esist an der Zeit, Resilienz als eine Reihe von Fahigkeiten zu
betrachten. Fahigkeiten, die eingesetzt werden konnen, um unseren Zustand im Angesicht der
Herausforderungen bei der Arbeit zu verandern. Diese Fahigkeiten sind Uberaus trainierbar und
skalierbar. Und unserer Meinung nach bedeutet dies, dass die Entwicklung einer wirklich resilienten
Unternehmenskultur etwas ist, das jedes Unternehmen anstreben kann und sollte.
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