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Wie Fiithrungskrafte Resilienz und Bindung fordern

Hybrides Arbeiten

Hybride Arbeitsmodelle gestalten die Regeln der Zusammenarbeit neu. Teams arbeiten vermehrt dezentral,
Abstimmungen erfolgen digital, und die physische Anwesenheit tritt in den Hintergrund.

Diese Entwicklung bietet Chancen fiir Flexibilitat und Effizienz, bringt jedoch auch Herausforderungen

wie fehlende informelle Begegnungen, erschwerte Orientierung und eine hohere Anforderung

an Selbstorganisation mit sich. In diesem Umfeld wird Resilienz zu einem entscheidenden Wetthewerbsfaktor.
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Technologische Lésungen allein reichen allerdings nicht
mehr aus, um diese zu gewahrleisten. Gefragt sind vor
allem auch Flihrungskonzepte, die psychologische Sicher-
heit, klare Strukturen und eine bewusste Forderung men-
taler Gesundheit miteinander verbinden.

Der Gallup State of the Global Workplace Report zeigt:
54 % der Beschaftigten arbeiten inzwischen zumindest
teilweise remote. Diese Umstellung bringt nicht nur orga-
nisatorische und technologische Veranderungen, son-
dern auch kulturelle Auswirkungen mit sich. In Deutsch-
land geben 41 % an, taglich hohem Stress ausgesetzt
zu sein, 12 % berichten von regelméBiger Einsamkeit
und 78 % flhlen sich emotional kaum an ihren Arbeit-
geber gebunden.

Vor diesem Hintergrund stehen Fiihrungskrafte vor der
Herausforderung, Mitarbeiter auch in hybriden Arbeits-
modellen an das Unternehmen zu binden und das Ver-
trauen in die Filhrungsqualitat zu starken. Entscheidend
ist dabei, sowohl die Leistungsfahigkeit als auch das
Wohlbefinden im Blick zu haben und Strukturen zu schaf-
fen, die trotz raumlicher Distanz ein Gefiihl von Zugeho-
rigkeit ermdglichen. Dies erfordert ein Umdenken in der
Fiihrungskultur: weg von reiner Aufgabenkontrolle hin

zu einer aktiven Gestaltung der erforderlichen Rahmen-
bedingungen fiir Zusammenarbeit.

Technische Werkzeuge und digitale Plattformen sind nur
ein Teil der Lsung. Ohne eine begleitende Kulturentwick-
lung bleiben die Vorteile hybrider Arbeit unvollstandig.
Mitarbeiter erleben in diesem Umfeld hdufig Unklarhei-
ten zu Rollen, Entscheidungswegen und Prioritaten.
Resilienz erfordert Strukturen, die sowohl Effizienz als
auch mentale Stabilitat fordern. Dazu gehdre realistische
Zielvorgaben, eindeutige Zustandigkeiten, flexible Res-
sourcennutzung und praventive MaBnahmen gegen Uber-
lastung. Erst wenn die psychische Gesundheit Teil der
Unternehmensstrategie wird, kann eine belastbare Ar-
beitsumgebung entstehen.

PSYCHOLOGISCHE SICHERHEIT ALS BASIS

In leistungsfahigen Teams konnen Mitglieder offen spre-
chen, kritische Fragen stellen und Fehler zugeben, ohne
negative Konsequenzen beflrchten zu missen. Diese
Sicherheit ist keine Selbstverstandlichkeit und muss aktiv
durch gute Flihrung geschaffen werden. Gallup-Daten
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verdeutlichen den Handlungsbedarf: Nur 21 % der
Befragten vertrauen ihrer direkten Flihrungskraft voll-
standig, obwohl rund 70 % des Mitarbeiterengagements
direkt davon abhéngen. Fiihrungskrafte miissen daher
weg vom reinen Kontrolldenken und hin zu einer Rolle
als Kulturrahmengeber. Klare Kommunikation, empa-
thischer Dialog und die Ermutigung zur Eigenverantwor-
tung sind gerade in hybriden Strukturen wichtig.
Resiliente Teams entstehen nicht zufallig: Sie entwickeln
sich dort, wo Arbeitsbelastung und verflighare Ressour-
cenin einem gesunden Gleichgewicht stehen. Eine zen-
trale Aufgabe von Fiihrung ist es, dieses Verhaltnis regel-
maBig zu Uberpriifen und aktiv zu gestalten. Laut dem
Journal of Human Resource Management kénnen schon
vierteljahrliche, kurze Einzelgesprache mit Teammitglie-
dern dabei helfen, Burnout signifikant zu reduzieren. So
lassen sich konkrete EntlastungsmaBnahmen gemeinsam
ableiten, priorisieren und umsetzen.

Die Bedeutung eines solchen Ausgleichs zeigen die For-
schungsergebnisse von Pumble: 43 % der Befragten
gaben an, aufgrund von Kommunikationsproblemen am
Arbeitsplatz Burnout, Stress und Mudigkeit erlebt zu
haben. Obwohl 81 % der Fiihrungskrafte glauben, dass
ihre Mitarbeiter eine einfache Mdglichkeit haben, Feed-
back zu geben, stimmen dem nur 44 % der Mitarbeiter
zu. Arbeitnehmer, die angeben, dass ihr Arbeitgeber
sinnvolle MaBnahmen aufgrund ihres Feedbacks ergreift,
vertrauen der Unternehmensfiihrung mit 75 % héherer
Wahrscheinlichkeit.

Damit zeigt sich, dass die regelmaBige Uberpriifung und
aktive Gestaltung der Belastungs- und Ressourcenbilanz
ein essenzieller Baustein fir den Aufbau vertrauens-
voller, produktiver und resilienter Teams ist.
Anzeichen wie Uberforderung, sozialer Riickzug oder
innere Kiindigung deuten oftmals auf strukturelle Defi-
zite hin. Haufige Ursachen sind standige Erreichbarkeit,
unklare Prioritdten, schlecht strukturierte Besprechun-
gen oder eine fehlende Work-Life-Balance. Zwar kén-
nen punktuelle MaBnahmen wie Achtsamkeits-Apps
oder Yoga-Kurse kurzfristig unterstitzen, sie greifen
allerdings zu kurz, wenn die grundlegenden Arbeits-
bedingungen unverandert bleiben. Nachhaltige Wirkung
entsteht erst durch realistische Zielsetzungen, klar defi-
nierte Zustandigkeiten, kontinuierliches Feedback und
einen geschiitzten Rahmen fiir offene Gesprache tber
Belastungen.

Fiihrungskrafte tragen dabei eine doppelte Verantwor-
tung: Sie agieren als Vorbilder im Umgang mit Belas-
tungen und gestalten gleichzeitig Strukturen, die das
psychische Wohlbefinden des Teams férdern. Friihwarn-
instrumente wie kurze Stimmungsabfragen oder Team-
klima-Checks kénnen helfen, Anzeichen von Uberlastung
zu erkennen.

Entscheidend ist jedoch, dass auf dieses Feedback spur-
bare und nachvollziehbare Veranderungen folgen. Erst
wenn Riickmeldungen konkrete Handlungen nach sich
ziehen, entsteht Vertrauen und damit die Grundlage fiir
eine langfristig gesunde und leistungsfahige Zusammen-
arbeit. Ebenso wichtig ist die sichtbare Kommunikation
von Fortschritten: Wenn Fiihrungskréfte dokumentieren,
welche Anpassungen erfolgt sind und welche Wirkung
sie zeigen, starkt dies das Vertrauen und die Bereitschaft
der Belegschaft, offen tber Belastungen zu sprechen.
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Um im dynamischen und hybriden Arbeitsumfeld lang-
fristig leistungsfahig zu bleiben, sind gezielte Routinen
und bewusste Reflexionsformate unerlasslich. Sie ermég-
lichen es Teams, Herausforderungen friihzeitig zu erken-
nen, Belastungen auszugleichen und gemeinsam Lsun-
gen zu entwickeln.

ORIENTIERUNG DURCH KLARE
KOMMUNIKATION UND STRUKTUR

In hybriden Arbeitsmodellen kommt es héufig zu stra-
tegischen Anpassungen, die bei Mitarbeitern Unsicher-
heit auslosen konnen. Eine transparente Kommunika-
tion der Prioritaten ist daher entscheidend, um mental
zu entlasten und Orientierung zu schaffen.
Fiihrungskrafte sollten regelmaBige ,, Prioritaten-Updates”
anbieten, um Mitarbeietr (ber strategische Ziele und
Veranderungen zu informieren. Dabei ist es wichtig, nicht
nur das ,Was", sondern auch das ,Wozu" zu erlautern
und Raum fir Riickfragen zu schaffen.

Ein entscheidender Schritt ist die Verkniipfung der Unter-
nehmensziele mit den individuellen Aufgaben der Arbeit-
nehmer, sodass alle den Beitrag ihrer Arbeit zum Gesamt-
erfolg erkennen. Dies kann zu einer Steigerung der Moti-
vation und des Engagements fiihren.

Wer entscheidet eigentlich? Unklare Zustandigkeiten
gehdren zu den gréBten Belastungsfaktoren in verteil-
ten Teams. Laut WorldatWork wissen nur 45 % der unter
35-Jahrigen genau, welche Aufgaben zu ihrem Verant-
wortungsbereich gehdren. Seit 2020 ist dieser Wert bei
hybriden und Remote-Beschaftigten um 13 % gesunken.
Das Ergebnis sind ineffiziente Ablaufe, doppelte Arbeit,
Frustration und Demotivation.

Fiihrung kann mit kurzen Klarungseinheiten in Meetings
Transparenz schaffen — z. B. mittels Antworten auf die
Fragen ,Wer entscheidet?” und ,Wer kommuniziert?”
Diese sog. Responsibility Nudges starken Eigenverant-
wortung, mindern Konflikte und verbessern die Zusam-
menarbeit Uber Distanz.

In hybriden Arbeitsmodellen nehmen digitale Meetings
oftmals einen groBen Teil des Arbeitstags ein, jedoch
oft ohne die notwendige Struktur. Laut dem State of
Meetings Report 2023 von FlowTrace arbeiten lediglich
37 % der Besprechungen mit einer vorab festgelegten
Agenda. Fehlt dieser Rahmen, verlaufen Diskussionen
schnell Ad-Hoc und ohne richtige Struktur. Entscheidun-
gen bleiben oftmals aus und wertvolle Arbeitszeit geht
verloren.

Eine durchdachte Meeting-Struktur umfasst drei Ele-

mente:

e Eine klare Agenda mit realistischen Zeitfenstern: Diese
sollte im Vorfeld an alle Anwesenden verteilt werden,
um eine gezielte Vorbereitung zu erméglichen und
auch leiseren Stimmen Raum zu geben.

o Strikte Moderation: Um den Fokus zu behalten, allen
Beteiligten Redezeit einzurdumen und Prioritaten klar
abzuhandeln.

e Klare Folgeschritte: Diese sollten am Ende jedes Mee-
tings vereinbart und dokumentiert werden, um Ver-
antwortlichkeiten festzuhalten und die Nacharbeit zu
erleichtern.

Personalpraxis
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Strukturierte Besprechungen senken den kognitiven
Druck, da sich die Teilnehmer mental auf Themen ein-
stellen kdnnen. Sie reduzieren Frustration lber endlose
Debatten und verhindern, dass Aufgaben nicht klar
delegiert werden oder in Vergessenheit geraten. So wird
nicht nur Effizienz gesteigert, sondern auch die Belas-
tungswahrnehmung im Arbeitsalltag verringert.

KRAFT TANKEN IM MITEINANDER

In hybriden Arbeitsumgebungen fehlt haufig die infor-
melle , Synchronisation”, die im Biiro etwa an der Kaffee-
maschine oder beim kurzen Gesprach auf dem Flur ganz
selbstverstandlich entsteht. Um diesen Verlust auszu-
gleichen, kénnen wochentliche digitale Meetings und
Status-Updates dienen. Sie sorgen dafiir, dass alle Team-
mitglieder kontinuierlich Gber aktuelle Entwicklungen,
anstehende Entscheidungen und strategische Anpassun-
gen informiert sind und ein gemeinsames Verstandnis
fir die Ausrichtung des Unternehmens teilen.

Dariiber hinaus schaffen regelmaBige Retrospektiven
einen klaren Rahmen, um Arbeitsweisen und Team-
prozesse gezielt weiterzuentwickeln. Die Befragungs-
ergebnisse von MoldStud verdeutlichen die messbaren
Vorteile solcher Formate:

e Produktivitatssteigerung von 20 bis 30 %, bedingt
durch friihzeitige Problemerkennung und effizientere
Abstimmung der Aufgaben;

e um 15 % hohere Mitarbeiterbindung, gefordert durch
offene Kommunikation und geteilte Verantwortung;

e Anstieg von Teamzufriedenheit und Produktivitdt um
30 %, unabhangig vom subjektiv wahrgenommenen
Erfolg sowie

* Verkiirzung der Reaktionszeit bei Vorfallen oder Ande-
rungen um 30 %.

Ob im Homeoffice oder vor Ort: diese Reflexionsrunden
bieten allen Beteiligten die Mdglichkeit, offen Riickmel-
dung zu geben. Was hat gut funktioniert, was weniger?
Wo lassen sich Prozesse verbessern? Welche Erwartun-
gen und Bedirfnisse bestehen? Dieser kontinuierliche,
strukturierte Riickblick stellt sicher, dass das Team aus
seinen Erfahrungen lernt, sich stetig optimiert und
dadurch langfristig seine Leistungsfahigkeit steigert.
RegelmdBige Formate wie individuelle Coachings oder
Peer-to-Peer-Sessions schaffen zudem geschiitzte Raume,
in denen Teams offen reflektieren, Erfahrungen teilen
und voneinander lernen konnen. Gezielte Coaching-
Angebote helfen den Mitarbeitenden, Stress wirksamer
zu bewaltigen, Konflikte konstruktiv zu I8sen und ihre
Kommunikationsfahigkeiten gezielt zu entwickeln.

Die Coaching-Marktanalyse 2023 von Rauens zeigt, dass
besonders kleine und mittlere Unternehmen verstarkt
auf professionelle Coachings setzen —mit dem Ziel, die
Widerstandsfahigkeit ihrer Teams zu erhéhen, Fiihrungs-
kompetenzen auszubauen und die Gesamtleistung zu
verbessern. Die International Coaching Federation liefert
dazu deutliche Zahlen: Unternehmen mit einer ausgeprag-
ten Coaching-Kultur erreichen ein um 61 % hoheres Enga-
gement und eine starkere Bindung der Mitarbeiter als
Organisationen ohne vergleichbare Angebote mit 53 %.

Peer-to-Peer-Sessions erganzen diesen Ansatz, indem
sie den internen Wissensaustausch intensivieren und
das Gefiihl der Zusammengehdrigkeit festigen. Wenn
Kollegen ihr Knowhow weitergeben, voneinander lernen
und einander unterstitzen, entsteht ein tragfahiges Netz-
werk, das selbst in unsicheren Phasen Stabilitat verleiht.
Die RegelmaBigkeit dieser Formate erhoht die Reak-
tionsfahigkeit von Teams und sorgt dafir, dass sie auch
in dynamischen Zeiten handlungsféhig bleiben.
Hybride Arbeitsmodelle bieten Flexibilitat, flihren jedoch
oft dazu, dass die Grenzen zwischen Beruflichem und
Privatem verschwimmen. Permanente Erreichbarkeit
kann sich schnell zu einer Dauerbelastung entwickeln.
Deshalb gehort es zu den Kernaufgaben von Fithrungs-
kraften, nicht nur flexible Arbeitszeiten zu ermdglichen,
sondern auch bewusst Zeiten der Erholung zu schiitzen.
Das bedeutet, eine Unternehmenskultur zu etablieren,
in der das Abschalten nicht nur geduldet, sondern aus-
driicklich erwiinscht ist. Fiihrungskrafte sollten dies selbst
vorleben, etwa indem sie klare personliche Grenzen
ziehen, auf (iberméBige Erwartungen auBerhalb der regu-
|aren Arbeitszeiten verzichten und den Stellenwert von
Pausen und Erholungsphasen betonen.

Resilienz entsteht jedoch nicht allein durch individuelle
Ruhezeiten. Besonders in hybriden Teams, in denen der
spontane personliche Austausch wegfallt, ist der zwi-
schenmenschliche Kontakt jenseits von Projekt- und Kun-
denthemen entscheidend. Die Studie von Nuffield Health
zeigt: Beschaftigte mit mehr als 60 % Homeoffice-Anteil
berichten deutlich haufiger von sozialer Isolation. Initia-
tiven wie virtuelle Kaffeepausen oder informelle Chat-
kanale konnen dabei unterstiitzen, auch im Remote-
Modus verbindende Momente zu schaffen und damit
die Widerstandskraft des gesamten Teams zu starken.

FUHRUNG NEU DENKEN:
STABILITAT IM DIGITALEN
MITEINANDER

Die hybride Arbeitswelt ist gekommen, um zu bleiben
—und mit ihr die Notwendigkeit, Fiihrung neu zu denken.
Technische Losungen und flexible Arbeitsmodelle schaf-
fen die Grundlage, doch erst durch klare Strukturen,
psychologische Sicherheit und die bewusste Forderung
mentaler Gesundheit entsteht ein Umfeld, in dem Men-
schen ihr Potenzial ausschopfen kénnen.
Fiihrungskrafte, die Belastungen systematisch ausglei-
chen, offen kommunizieren und Orientierung geben,
legen den Grundstein fir eine nachhaltige Mitarbeiter-
bindung. Alltagspraktiken wie Rollenkldrung, struktu-
rierte Meetings, regelmaBige Reflexionen, Coaching-
Angebote sowie der Schutz von Erholungspausen wir-
ken dabei wie ein stabiles Geriist, das Teams auch in
Zeiten hoher Dynamik tragt.

Resilienz ist dabei kein statischer Zustand, sondern ein
kontinuierlicher Prozess. Wer diesen aktiv gestaltet,
investiert nicht nur in die Gesundheit und Leistungs-
fahigkeit der Mitarbeiter, sondern auch in die Zukunfts-
fahigkeit des gesamten Unternehmens. In einer Arbeits-
welt, die sich permanent verandert, wird Resilienz so
vom ,Nice-to-have” zum strategischen Wettbewerbs-
vorteil. -
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