
Die Arbeitswelt verändert sich rasch und wird immer komple-
xer, was Arbeitgebende und Arbeitende herausfordert. Moder-
ne Technik ist unerlässlich, um wettbewerbsfähig zu bleiben; sie 
führt allerdings auch zu sog. Technostress (Hauk et al., 2019). 
So ermöglichte es die Digitalisierung, dass Angestellte, die sonst 
nicht von daheim arbeiten, während der COVID-19-Pandemie 
dorthin ausweichen konnten (Becker, Thörel et al., 2022). Aber 
nicht erst seit der Pandemie behaupten sich digitalisierte Arbeits-
formen wie Telearbeit (Schulze et al., 2024). Digitalisierte Arbeits-
formen erhöhen die Flexibilität und kommen den Bedürfnissen 
der Angestellten nach Autonomie sowie individueller Gestal-
tung der Arbeitsaufgaben, -orte und -zeiten nach. Sie erhöhen 
aber auch die Anforderungen an die Eigenverantwortung. Denn 
durch erweiterte Erreichbarkeit (Thörel et al., 2022) verschwim-
men Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit, was das Abschalten 
von der Arbeit erschwert (Thörel et al., 2021). Bei der Verrichtung 
der Arbeit in den Räumlichkeiten des Arbeitgebers ermöglicht 
die Digitalisierung das Aufsuchen aktivitätsangepasster Arbeits-
zonen (Becker, Soucek et al., 2022; Becker et al., 2021; Lütke Lan-
fer et al., 2021). 

Um die Entwicklungen der Arbeitswelt angemessen gestalten 
und Gesundheitsschäden vermeiden zu können, ist es für Arbeit-
nehmende wichtig, individuell Ressourcen auf- und ausbauen zu 
können, um gesund und leistungsfähig zu bleiben. Hier kommt 
Resilienz ins Spiel: die psychische Widerstandsfähigkeit von Men-
schen im Umgang mit Herausforderungen (Schäfer et al., 2023). 
Resilienz dämpft die Entstehung von Beanspruchung und hilft, 
die psychische Gesundheit und Leistungsfähigkeit zu schützen. 
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Digitale Resilienztrainings dienen der zeit- und ortsunabhängi-
gen Resilienzförderung. Sie können per Browser, App oder Virtu-
eller Realität durchgeführt werden. Letztere spricht mehr Sinnes-
modalitäten an (Rockstroh, Blum, Hardt et al., 2020) und kann 
Biofeedback beinhalten (Blum et al., 2020).

Während Resilienz im Arbeitskontext auch auf der Team- und 
Organisationsebene beforscht wird (Soucek et al., 2016), beschäf-
tigt sich diese Studie mit individueller Resilienz. Diese kann sich 
aber indirekt auf die Resilienz ganzer Organisationen auswirken, 
etwa wenn stressbedingte banale Fehler bei der Bedienung der IT 
zu Cyberangriffen und IT-Ausfällen führen.

Individuelle Resilienz speist sich aus psychischen Ressourcen, 
die gesundheitsgefährdende Belastungen abpuffern wie Coping, 
Hardiness, Kontrollüberzeugungen, Optimismus, Selbstwirk-
samkeit, Sense of Coherence, Mastery und dispositionelle Resi-
lienz (vgl. Schäfer et al., 2023). Ein Problem für die Resilienzfor-
schung sind die hohe Zahl sowie der konzeptuelle und empiri-
sche Überlapp dieser Ressourcen. Dieser Artikel beleuchtet die 
Ressourcen Achtsamkeit, Selbstwirksamkeit, Optimismus sowie 
positive Emotionen:

Achtsamkeit gilt als Bewusstseinszustand, bei dem die Auf-
merksamkeit auf den gegenwärtigen Augenblick gerichtet ist und 
eine nicht wertende Haltung eingenommen wird (Aeschbach et 
al. 2023). Sie steht im Zentrum vieler Programme zur Förderung 
des Wohlbefindens und der psychischen Gesundheit im Beruf 
(Aeschbach et al. 2021; Fendel, Bürkle et al., 2021).

Berufliche Selbstwirksamkeit ist das Vertrauen in die eigenen 
Fähigkeiten, Arbeitsanforderungen bewältigen zu können (Ri-
gotti et al., 2008; Vanhove et al., 2016). 

Optimismus bezeichnet die generelle Erwartung positi-
ver Ergebnisse, auch unter ungünstigen Umständen (Carver et 
al., 2010). Optimisten gehen besser mit Herausforderungen bei 
der Arbeit um (Muhonen & Torkelson, 2011) und passen sich Ver-
änderungen besser an. Aus einem Strauß psychischer Ressour-
cen erwies sich in der COVID-19-Pandemie allein Optimismus 
als psychischem Wachstum vorausgehend (Schäfer et al., 2023). 
Optimisten neigen zu problemorientierten Bewältigungsstrate-
gien, während Pessimisten eher Vermeidungs- oder Rückzugs-
strategien nutzen (Carver & Scheier, 2005). Ist problemorientier-
te Bewältigung nicht möglich, wenden Optimisten Strategien zur 
Emotionsregulation an wie Akzeptanz oder Neuinterpretation 
(Muhonen & Torkelson, 2011). Optimismus kann durch Training 
gefördert werden und ist somit formbar (Fosnaugh et al., 2009).

Eine weitere Ressource sind positive Emotionen. Negati-
ve Emotionen wie Wut oder Angst lösen den Drang zu kämp-
fen oder zu fliehen aus. Damit zeitigen sie im Kontext lebensbe-
drohlicher Gefahren evolutionären Nutzen. Im modernen Alltag 
können negative Emotionen zu dysfunktionalen sozialen Inter-
aktionen sowie verengten Denk- und Handlungsmustern führen 
(Schmitz et al., 2009) und langfristig durch eine sich selbst ver-
stärkende Wirkung Depressionen oder Herz-Kreislauf-Erkran-
kungen begünstigen (Gloria & Steinhardt, 2016). Positive Emotio-
nen hingegen fördern neue und erweiterte Gedanken und Hand-
lungen, die langfristig zu neuen Erfahrungen und zum Aufbau 
biopsychosozialer Ressourcen führen (Gable et al., 2006). Trotz 
der auseinanderlaufenden Wirkungen positiver und negativer 
Emotionen (Garland et al., 2010) dürfen diese nicht als Gegenpole 
einer Dimension verstanden, sondern müssen getrennt betrachtet 
werden (Fisher, 2000), denn im selben Zeitraum können vermehrt 
positive als auch vermehrt negative Emotionen erlebt werden.

Ressourcen wie Achtsamkeit, Selbstwirksamkeit, Optimis-
mus sowie positive Emotionen helfen Arbeitnehmenden, resi-
liente Verhaltensweisen an den Tag zu legen. Nach Soucek et al. 
(2015) besteht resilientes Verhalten bei der Arbeit aus vier Typen 
von Verhaltensweisen: Emotionale Bewältigung ist als erfolgrei-
cher Umgang mit eigenen emotionalen Reaktionen auf Proble-
me bei der Arbeit zu verstehen. Umfassende Planung meint, Pro-
blemen mit Vorausschau und Abwägung mehrerer Lösungsmög-
lichkeiten zu begegnen. Durch positive Umdeutung werden Pro-
bleme als Möglichkeit gesehen, eigene Fähigkeiten einzubringen 
und weiterzuentwickeln. Durch fokussierte Umsetzung wird die 
Lösung von Problemen ausdauernd verfolgt und Ablenkungen 
widerstanden. Gradmesser der aus gesteigert resilientem Verhal-
ten erwachsenden Ergebnisse sind Irritation (d.h. psychische Be-
anspruchung im Arbeitskontext) und die Arbeitsleistung.

1 Beispiel eines digitalen Resilienztrainings

Das digitale Resilienztraining Resilire (Pauls et al., 2018) ent-
hält drei Kurse zur Förderung personaler Ressourcen. Der Kurs 
Achtsam sein setzt an der Achtsamkeit an, der Kurs An sich glau-
ben an beruflicher Selbstwirksamkeit, und der Kurs Positiv den-
ken soll positive Emotionen und Optimismus steigern. Wirkun-
gen von Achtsam sein wurden bereits untersucht (Pauls et al., 
2016): Eine Steigerung der Achtsamkeit führte über vermehrtes 
resilientes Verhalten zu geringerer Irritation und höherem 
Arbeitsengagement. 

Dieser Artikel beleuchtet die Wirksamkeit des Kurses Positiv 
denken. Der Kurs trainiert das Einnehmen einer positiven Pers-
pektive, Dankbarkeit für Alltägliches und den Umgang mit nega-
tiven Gedanken. Dadurch sollen Optimismus gesteigert, negati-
ve Emotionen vermindert und positive Emotionen gefördert wer-
den. Sodann sollen ein Mehr an Optimismus und positiven Emo-
tionen und ein Weniger an negativen Emotionen über vermehrtes 
resilientes Verhalten Irritation verringern sowie Arbeitsleistung 
steigern. Bei der Arbeitsleistung wird In-Role (durch die Stellen-
beschreibung festgelegte Arbeitsleistung) und Extra-Role Verhal-
ten unterschieden. Letzteres trägt indirekt zur Leistung der Or-
ganisation bei und umfasst Gewissenhaftigkeit, Hilfsbereitschaft, 
Eigeninitiative, Höflichkeit und Unkompliziertheit (Organ, 2018). 
Das theoretische Modell der Studie ist in Abbildung 1. In Betrach-
tung der bisherigen Forschung (Avey et al., 2008; Dalal, 2005; Lee 
& Allen, 2002; Soucek et al., 2017) werden für die Untersuchung 
sieben Hypothesen aufgestellt:
1: Der Kurs Positiv denken steigert Optimismus.
2: Der Kurs Positiv denken mindert negative Emotionen bei der 

Arbeit.
3: Der Kurs Positiv denken mehrt positive Emotionen bei der 

Arbeit.
4: Eine Steigerung im Optimismus führt über gesteigertes resi-

lientes Verhalten (4a) zu verringerter Irritation (4b).
5: Eine Steigerung im Optimismus führt über gesteigertes resi-

lientes Verhalten (5a) zu gesteigertem In-Role Verhalten (5b).
6: Selteneres Auftreten negativer Emotionen bei der Arbeit führt 

über gesteigertes resilientes Verhalten (6a) zu gesteigertem Ex-
tra-Role Verhalten (6b).

7: Häufigeres Auftreten positiver Emotionen bei der Arbeit führt 
über gesteigertes resilientes Verhalten (7a) zu gesteigertem Ex-
tra-Role Verhalten (7b).
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2 Methode

Aus der Personalabteilung eines Schwei-
zer Pharmaunternehmens wurden 49 
Kurs-Teilnehmende rekrutiert: 37 Frau-
en (76%), elf Männer (22%) und eine Per-
son unbekannten Geschlechts (2%). Sechs 
Personen (12%) waren 20 bis 29 Jahre, 19 
(39%) 30 bis 39, neun (18%) 40 bis 49, 14 
(29%) 50 bis 59 und eine Person (2%) 60 
oder älter. Die Teilnehmenden hatten im 
Mittel eine Berufserfahrung von 20 Jah-
ren. Die wöchentliche Arbeitszeit betrug 
im Mittel 36 h. Die Teilnehmenden gaben 
im Mittel an, 3,5 von 4 Kursmodulen ab-
solviert zu haben.

Die Teilnehmenden konnten die Modu-
le und Befragungen während der Arbeits-
zeit absolvieren. Ihnen standen Computer 
mit Internet und Audio sowie Räume zur 
Verfügung, in denen der Kurs störungs-

frei absolviert werden konnte. Die Untersuchung umfasste drei 
Messzeitpunkte T0, T1 und T2: T0 lag eine Woche vor dem Kurs, 
T1 in der Woche nach dem Kurs, T2 vier Wochen nach dem Kurs 
(Abbildung 2). 

3 Kursmaterial

Der Browser-basierte Kurs Positiv denken (Pauls et al., 2018) um-
fasst die vier Module Positive Perspektive, Gedanken prüfen, Kons-
truktive Kommunikation und Positives wertschätzen. Die Module 
behandeln positives Denken anhand auf den Arbeitskontext zu-
geschnittener Beschreibungen und Praxisbeispiele sowie inter-

aktiver Übungen und Reflexionsaufga-
ben. Jedes Modul wird durch eine Bildge-
schichte untermalt. Ein Beispiel ist in Ab-
bildung 3. 

Die begleitende Erhebung fand mit On-
line-Fragebögen statt. Optimismus wur-
de mit dem Life-Orientation-Test-Revi-
sed (Glaesmer et al., 2008) erhoben, die 
Häufigkeit positiver und negativer Emo-
tionen bei der Arbeit mit der Job Emotion 
Scale von Fisher (2000), Achtsamkeit mit 
einer gekürzten Version des Comprehen-

sive Inventory of Mindfulness Experien-
ces (Bergomi et al., 2014) und berufliche 
Selbstwirksamkeit mit einer Kurzversion 
der Occupational Self Efficacy Scale (Ri-
gotti et al., 2008).

Resilientes Verhalten wurde mit der 
Kurzform des Fragebogens zur Erfas-
sung resilienten Verhaltens bei der Arbeit 
(Soucek et al., 2015) gemessen, Irritation 
mit dem Instrument zur Erfassung psy-
chischer Beanspruchung im Arbeitskon-

text (Mohr et al., 2005). In-Role Verhalten wurde mit der Skala 
‘Gefordertes Arbeitsverhalten’ der Selbsteinschätzungsvariante 
des ‘Fragebogens zur Erfassung des leistungsbezogenen Arbeits-
verhaltens’ (Staufenbiel & Hartz, 2000) erfasst und Extra-Role 
Verhalten mit den Skalen ‘Gewissenhaftigkeit’ und ‘Hilfsbereit-
schaft’. 

4 Ergebnisse

Die Hypothesen 1 bis 3 wurden bestätigt: Der Optimismus der 
Teilnehmenden lag zu T1 überzufällig und mit mittler Effektstär-
ke höher als zu T0. Negative Emotionen traten zu T1 überzufällig 

Abbildung 1 | Theoretisches Modell.

Abbildung 2 | Messzeitpunkte und Messgrößen.

Abbildung 3 | Beispiel für positives Denken im Alltag aus dem Modul ‚Gedanken 
prüfen‘.
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und mit großer Effektstärke seltener auf als zu T0. Positive Emo-
tionen traten zu T1 überzufällig und mit großer Effektstärke häu-
figer auf als zu T0. Entgegen der Erwartung stiegen jedoch auch 
die im Kurs nicht explizit geschulte Achtsamkeit und Selbstwirk-
samkeit – ebenfalls überzufällig und mit mittlerer bis großer Ef-
fektstärke (Abbildung 4). 

Die Hypothesen 4, 5 und 6 wurden widerlegt: Die Steigerung 
von Optimismus trug zwar zu einer Senkung der Irritation und 
Erhöhung des In-Role Verhaltens bei, und die Minderung nega-
tiver Emotionen trug zu einer Erhöhung des Extra-Role Verhal-
tens bei; diese Wirkungen wurden jedoch nicht durch resilientes 
Verhalten vermittelt. Hypothese 7 wurde bestätigt: Die Mehrung 
positiver Emotionen führte über gesteigertes resilientes Verhal-
ten zu mehr Extra-Role Verhalten.

5 Interpretation der Ergebnisse

Achtsamkeit und Selbstwirksamkeit – obwohl nicht Gegenstand 
des Kurses – wurden nach dem Kurs von den Teilnehmenden als 
im gleichen Maße höher eingeschätzt wie die im Kurs trainier-
ten Ressourcen Optimismus und Emotionen. Dies lässt mehre-
re Interpretationen zu: Aufgrund seiner Inhalte wäre denkbar, 
dass der Kurs im Sinne einer Überwirksamkeit die Achtsamkeit 
und Selbstwirksamkeit beiläufig gesteigert hat. Eine vorsichtige-
re Deutung ist, dass der Kurs nur unspezifisch wirksam war im 
Sinne eines sog. Hawthorne-Effekts, da die Teilnehmenden sich 
möglicherweise durch ihre Kursteilnahme wertgeschätzt und 
unterstützt fühlten. Um auf kausale Beziehungen zwischen Trai-
ning und trainierten Ressourcen schließen zu können, muss die 
Zuweisung der Teilnehmenden auf die Versuchsgruppen zufällig 
erfolgen, was im natürlichen Setting an praktische Grenzen stößt.

Im Beispielkurs wurden zur Wirksamkeitsmessung aus-
schließlich Selbstauskünfte der Teilnehmenden erhoben statt 
auch andere Datenquellen heranzuziehen, etwa Fremdauskünfte 
von Kolleginnen, Verhaltensdaten wie Tippverhalten (vgl. Frei-
haut & Göritz, 2021), Mausnutzungsverhalten (vgl. Freihaut & 
Göritz, in Druck), physiologische Messgrößen wie Speichelcor-
tisol (vgl. Fendel et al., 2020), Herzratenvariabilität (vgl. Blum et 
al., 2019) oder Hautleitfähigkeit (vgl. Rockstroh, Blum & Göritz, 
2020). Selbstauskünfte können durch soziale Erwünschtheit be-
einflusst sein, sind häufig nur retrospektiv und klammern unbe-
wusste Sachverhalte aus. Andere Datenquellen haben andere Be-

schränkungen, so dass es ratsam ist, einen 
Mix verschiedener Datenquellen zu nut-
zen. Zudem wurden keine Nutzungsdaten 
des Trainings aufgezeichnet, somit fehlen 
objektive Daten zur Bearbeitungsqualität 
und -häufigkeit. 

Da die Inhalte des Kurses nicht auf be-
stimmte Tätigkeiten ausgelegt sind, kann – 
empirisch noch zu prüfend – Verallgemei-
nerbarkeit über Branchen und Tätigkeiten 
angenommen werden. Zukünftige For-
schung sollte untersuchen, ob einzelne di-
gitale Resilienztrainings bei Personen mit 
bestimmten soziodemografischen oder 
berufsbezogenen Merkmalen besonders 
wirksam sind. Hierbei sollten auch sozio-
kulturelle Unterschiede bei der Definition 

von Resilienz (Ungar & Liebenberg, 2011) berücksichtigt werden.
Meist sind digitale Resilienztrainings langfristig kostengüns-

tiger als analoge Versionen, auch wenn sie oft mit höheren Ent-
wicklungskosten verbunden sind (Díaz-García et al., 2021). Sie 
haben den Vorteil, dass zeitgleich mehr Menschen teilnehmen 
können, der zeitliche Ablauf an individuelle zeitliche Bedarfe an-
gepasst werden kann (z.B. Schichtpläne), sie gut skalierbar sind 
und Möglichkeiten zur Gamifizierung bieten (Sailer & Homner, 
2020). Nicht zuletzt die COVID-19-Pandemie hat unterstrichen, 
dass digitale Resilienztrainings auch dann verfügbar bleiben, 
wenn konventionelle Formate es nicht länger sind (Ang, Chew, 
Dong et al., 2022). Gleichzeitig wird die (vergleichbare) Wirksam-
keit digitaler Trainings zur Resilienzförderung an einigen Stel-
len hinterfragt (Ang, Chew, Ong et al., 2022). Übersichtsarbeiten 
legen jedoch nahe, dass digitale und analoge Resilienztrainings 
ähnlich wirksam sind (Liu et al., 2020).

Zuletzt sollte die Perspektive jenseits individueller Resilienz ge-
weitet werden: Krisen wie die COVID-19-Pandemie, der Klima-
wandel oder Kriege unterstreichen, wie eng individuelle Anpas-
sungsreaktionen mit gesellschaftlichen Entwicklungen verknüpft 
sind. Ein Augenmerk auf Interventionen zur Förderung individu-
eller Resilienz darf nicht damit verwechselt werden, dass die Ver-
antwortung zur Aufrechterhaltung und Wiederherstellung von 
Resilienz primär beim Einzelnen liege (Schäfer & Göritz, 2023). 
Individuelle Resilienzförderung sollte stets einhergehen mit einer 
übergreifenden Perspektive, die Interventionen und Schaffung 
günstiger Verhältnisse auf organisationaler oder gesellschaftli-
cher Ebene einschließt (Fendel, Aeschbach et al., 2021). Systemi-
sche Resilienzmodelle stärken eine solche Mehrebenen-Perspek-
tive (Ungar & Theron, 2020).
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Abbildung 4 | Mittelwerte der Messgrößen zu den Messzeitpunkten. Fehlerbalken 
sind 95%-Konfidenzintervalle.
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