B UNTERNEHMENSENTWICKLUNG

nter Resilienz wird die Fahigkeit von

U Menschen, Teams und Organisationen

verstanden, Herausforderungen und

M e h rwe rt a u f d e n Krisen unter Riickgriff auf vorhandene und ver-
mittelte Ressourcen zu meistern und als Anlass

fr Entwicklung zu nutzen. Resilienz ist dabei

keine Eigenschaft, sondern eine spezifische Wei-

u n t e ra c t se von Handlung und Orientierung, deren Kern
im unerschutterlichen Vertrauen darauf beruht,

eine Situation in den Griff zu bekommen. Hinzu

kommt der Prozesscharakter von Resilienz, der

sich durch die Wechselwirkung einer Vielzahl
von Gefdhrdungs- und Schutzprozessen im

Mentale Fitness und Agllltat (: ReSi“enZ) Menschen entwickelt. Demnach kénnen bei-
im U ntemeh men spielsweise die individuelle Verwundbarkeit

oder belastende Lebensbedingungen durch
positive Einfliisse gemildert oder sogar ausge-
glichen werden.

Betriebliches Gesundheitsmanagement
« Prévention
- Gesundheitsforderung

SGBV §20a

SGBIX §84.2
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Sofern es gelingt, eine Balance zwischen Risiko-
und Schutzfaktoren herzustellen, kdnnen wir
auch mit schwierigen Bedingungen umgehen.
Zudem koénnen wir lebenslang als uneffektiv
erlebte Muster der Problemlésung und -bewal-
tigung durch neue Erfahrungen korrigieren und
durch alternative Muster ersetzen. Einschrdn-
kend ist, dass Resilienz eine weitestgehend
kontextbezogene Kategorie ist. Was sich heute
als Resilienz darstellt, kann sich morgen als Ri-
sikofaktor herausstellen.

Auf der individuellen Ebene (intrapersonale

Resilienz) ldsst sich der Wertbeitrag insbeson-

dere an folgenden Faktoren festmachen:

® Wachstum und personliche Reifung durch
Handlungs- und Entscheidungsfreirdume,

B Lernen an und von Vorbildern, durch

Betriebliches Eingliederungsmanagement
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« Friihzeitige Intervention bei Krankheit

« Chance, den Arbeitsplatz zu er-/behalten

Management von Unterschieden
in Bezug auf

« Job-Private-Balance

« Arbeitszeit

- Geld und Prestige

« Bedeutung von Spaf}

« Positives Betriebsklima

« Partnerschaftliche Fiihrung

« Kommunikation

UNTERNEHMENSENTWICKLUNG H

kreativen Freiraum, wie auch durch die
Toleranz, Fehler machen zu durfen,

B Kompetenzerweiterung durch Qualifizie-
rung und Erfahrungen,

| situativ angemessene Handlungsfahigkeit,
um sich verdanderten Rahmenbedingungen
anzupassen und

m Steigerung der Uberzeugung von Selbst-
wirksamkeit in einem schwierigen Kontext.

Auf der kollektiven Ebene (interpersonale

Resilienz), also in den Gruppen und Teams der

Organisation, entspricht der Mehrwert zwar den

benannten Faktoren der individuellen Ebene,

ist aber mehr als eine Addition derselben. Das
bedeutet insbesondere:

B Steigerung der Wirksamkeit im Team, durch
eine effektivere Nutzung von Ressourcen,
durch flexiblere Arbeitsstrukturen sowie
eine durch Wertschatzung und von
Respekt bestimmte Kommunikation und
Zusammenarbeit,

B Steigerung von Wirkung und Wirksamkeit,
als Folge der Herausbildung von neuen
(Team-) Eigenschaften infolge des Zusam-
menspiels der Teammitglieder,

B Verbreiterung der Basis im Team, durch
Diversitat in Kompetenz, Wissen und
Erfahrung und

B Wachstum des Teams, durch ein ermuti-
gend-unterstltzendes Klima, das vor allem
Lernen und die Wirksamkeit in schwierigen
Situationen, beziehungsweise Kontexten,
fordert.

Der Wertbeitrag fiir die Organisation lasst
sich vor allem an den folgenden Aspekten fest-
machen:

B Wachstum durch organisationales Lernen
(inklusive des Lernens aus Fehlern),

B Wiederherstellung der Handlungsféhigkeit
und Agilitdt nach Verdnderungen und
Krisen, etwa durch flexiblen Wissenstrans-
fer oder Rekombination von Ressourcen
fur neue Herausforderungen,

B Forderung organisationaler Achtsamkeit
und Erweiterung des Wahrnehmungsfelds,

B Erweiterung des Handlungsrepertoires sowie
von Flexibilitdt und Improvisationsvermdgen,

B Férderung von Querdenken, Kreativitat
und Perspektivenvielfalt bei Problem-
identifikation und -bewéltigung und

| flexible Problemintervention durch Akti-
vierung personaler und organisationaler
Ressourcen.

Das Angebot durchgédngiger Faktoren auf
den verschiedenen Resilienz-Leveln kann im
Vergleich zu unterschiedlichen Modellen und
Faktoren Synergien schaffen und Ressourcen
bundeln. Hier kann das sogenannte ECHO-
Modell [Acronym aus den Anfangsbuchsta-
ben der englischen Worte Empathy (Empa-
thie), Clarity (Klarheit), Honesty (Aufrichtigkeit)
und Orientation (Orientierung)] einen auf den
wissenschaftlichen Grundlagen (Stichwort fir
die Intranet-Recherche: Bengel/Lyssenko 2012)
basierenden, sehr praktischen Beitrag leisten.
Im Fithrungskontext heif3t dies beispielsweise:

AN Ich verstehe Dich mit Deinen
Gefiihlen in Deiner Situation! & Ich akzeptiere
Dich als Mensch!

NWCISIM Ich gebe Dir klare Auftrage und
ein erreichbares Ziel! & Ich erkladre Dir den Sinn

und Zweck meiner Anweisung!

OIS [@NIEl = Ich bin entsprechend der

(Spiel-) Regeln aufrichtig & loyal zu Dir! & Ich
werde fair und ehrlich in meiner Haltung zu
Dir sein!

ORIENTIERUNG
wortung und deren Grenzen! & Ich werde Dir

Ich nenne Dir Deine Verant-
ein positives Rollenmodell sein!

So kommuniziert und gelebt hat es die Konse-
quenz: Ein effizienteres und effektiveres (Resili-
enz-) Management ist moglich. Die Wirkungs-
felder und der damit verbundene Mehrwert
liegen auf der Hand (siehe Grafik).
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