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Zusammenfassung Das Wohlbefinden von Mitarbeitenden ist ein entscheidender
Einflussfaktor fiir diverse organisationale Erfolgsgroen wie Arbeitsleistung oder
-zufriedenheit. Dieser Artikel beschiftigt sich mit der Frage, ob und durch wel-
che Wirkmechanismen Interventionen der Positiven Psychologie das Wohlbefinden
in Arbeitnehmerstichproben erhthen und organisationale Ergebnisgroflen beeinflus-
sen konnen. Die Studienergebnisse unter Einbezug bisheriger Forschung legen nahe,
dass Positive Interventionen bei langfristiger Anwendung das Potenzial haben, Wohl-
befinden und personliche Ressourcen von Beschiftigten zu steigern. Implikationen
fiir die Praxis werden diskutiert.
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The potential of positive psychology in the world of work

Abstract In the work context, employee well-being is a decisive factor influencing
various organizational outcome variables, such as work performance and job satis-
faction. The present article deals with the question if and through which mechanisms
positive psychology interventions impact well-being in employee samples and influ-
ence organizational outcome variables. Results of the study integrated with previous
research suggest that with a long-term use, positive psychology interventions have
the potential to foster well-being and personal resources of employees. Implications
for practice are discussed.

Keywords Positive Psychology - Positive Interventions - Broaden and Build
Theory

1 Wohlbefinden als Erfolgsgarant? — Bestandsaufnahme und
Forschungsansatz

Menschen mit hohem Wohlbefinden sind erfolgreicher in der Arbeitswelt als ih-
re weniger gliickliche Kollegenschaft. Diese These lédsst sich aus dem aktuellen
Forschungsstand zu Wohlbefinden von Mitarbeitenden schliefen: Metaanalysen un-
terstreichen dessen positive Zusammenhinge mit der Gesundheit, der Qualitét zwi-
schenmenschlicher Beziehungen und der Arbeitsleistung (Kaplan et al. 2009; Lyubo-
mirsky et al. 2005a). Fiir Unternehmen ist ein hohes Wohlbefinden der Beschéftigten
auch mit einem okonomischen Nutzen verbunden, da es mit einer geringeren Fluk-
tuationsabsicht und hoherer Arbeitsleistung einhergeht (Lyubomirsky et al. 2005a;
Wright und Bonett 2007). Andererseits kann Arbeitsstress zu psychischen und phy-
sischen Erkrankungen, wie z.B. Depressionen, und damit zu héheren Krankenver-
sicherungskosten und Produktionsverlusten fithren (Bono et al. 2013). Es lohnt sich
also aus mehreren Griinden fiir Unternehmen, in das Wohlbefinden ihrer Mitarbei-
tenden zu investieren (Cropanzano und Wright 2001).

Der Ansatz, Wohlbefinden zu férdern, um auch positive Effekte auf organisationa-
len Erfolg auszuiiben, lédsst sich im Rahmen der betriebswirtschaftlich orientierten
Forschungsrichtung Positive Organizational Scholarship (POS) einordnen (Kaiser
et al. 2007). Diese untersucht Umstinde und positive Phinomene, die zum organi-
sationalen Erfolg beitragen. Zuriickfiihren ldsst sich diese Forschungsrichtung auf
die Positive Psychologie, die mehr und mehr an Bedeutung gewinnt — fiir Individu-
en wie auch fiir Unternehmen, Trainer, Coaches und Therapeuten (Seligman et al.
2006; Tomoff 2017).

Die Positive Psychologie beschiftigt sich primir mit der Entstehung, Forderung
und Kultivierung positiver Emotionen, da positive Emotionen als Schliisselfaktor
fiir die Steigerung des Wohlbefindens gelten (Tomoff 2017). Dabei werden nega-
tive Emotionen nicht negiert, sondern als akzeptierter Bestandteil des Menschen
im Zusammenspiel mit positiven Emotionen untersucht. In diesem Rahmen werden
Interventionen entwickelt, die befidhigende Voraussetzungen fiir das Leben und die
personliche Entwicklung adressieren (Seligman 2010). Genau diese auf die Forde-
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rung positiver Elemente fokussierte Sichtweise revolutionierte die sonst eher de-
fizitorientierten Ansédtze der Stressmanagementforschung, die primér auf negative
Faktoren der Arbeit einging und fragte, wie diese vermieden werden konnen (Cro-
panzano und Wright 2001). Neuere Befunde zeigen, dass es fiir die Forderung des
Wohlbefindens unzureichend ist, ,,nur* das Auftreten negativer Ereignisse zu redu-
zieren (Bono et al. 2013). Stattdessen seien positive Ereignisse und Emotionen ganz
entscheidend fiir die Steigerung von Wohlbefinden und damit verbundenen positiven
Ergebnisgrofien, wie z.B. der Arbeitsleistung.

Forschungserkenntnisse der Positiven Psychologie konnten zeigen, dass durch
gezielte Interventionen (auch: ,,Positive Interventionen) das Wohlbefinden erhoht
werden kann (z.B. Sin und Lyubomirsky 2009). Bisher ist jedoch kaum erforscht,
wie sich diese MaBnahmen auf organisationale Ergebnisgro3en auswirken konnen.
Aufgrund dieser Feststellung beleuchtet der vorliegende Artikel, ob und wie Positive
Interventionen kritische ArbeitsgroBen wie Arbeitszufriedenheit und organisationa-
les Commitment beeinflussen — und damit zum organisationalen Erfolg beitragen
konnen. Der Beitrag integriert die Ergebnisse einer placebo-kontrollierten Inter-
ventionsstudie in die aktuelle Forschung und trigt dazu bei, den Nutzen Positiver
Interventionen fiir die Arbeitswelt zu elaborieren und ihre Wirkungsmechanismen
zu beleuchten. Dariiber hinaus werden Unternehmen Entscheidungshilfen fiir oder
gegen die Einbindung solcher Interventionen gegeben und Ansatzpunkte aufgezeigt,
die den Erfolg Positiver Interventionen begiinstigen konnen.

2 Zur Effektivitit Positiver Interventionen

Verschiedene Ansitze erklidren die Bedeutsamkeit von hohem Wohlbefinden. Nach
der Happy-Productive Worker Thesis verfiigen gliickliche Mitarbeitende tiber mehr
wertvolle Ressourcen, weshalb sie Chancen in ihrem Umfeld eher wahrnehmen,
mehr aus sich herauskommen, hilfsbereiter, optimistischer und selbstbewusster sind
(Cropanzano und Wright 2001). Die gute Nachricht dabei ist: Laut Studien sind
rund 40 % der Varianz von Wohlbefinden auf absichtliche kognitive, motivationa-
le und verhaltensbezogene Aktivititen zuriickzufiihren. Freiwillige Anstrengungen
und die Anderungen dieser absichtlichen Aktivititen sind folglich vielversprechen-
de Moglichkeiten, um das Wohlbefinden zu steigern (Lyubomirsky et al. 2005b).
Diese Erkenntnisse deuten auf das Potenzial von Interventionen fiir die Forderung
des Wohlbefindens hin (z.B. Metaanalysen von Chakhssi et al. 2018; Sin und Lyu-
bomirsky 2009).

Positive Interventionen sind Praktiken oder bewusste Handlungen, die positive
Emotionen, Kognitionen und Verhaltensweisen fordern und so das Wohlbefinden
von Menschen erhdhen konnen (Mitchell et al. 2010; Sin und Lyubomirsky 2009).
Sie beinhalten typischerweise Aktivititen, die Personen selbststindig durchfiihren
konnen (Tetrick und Winslow 2015), und sind als individuelle, verhaltensbezogene
MaBnahmen einzuordnen. Die aktuelle empirische Kenntnislage weist auf die Wirk-
samkeit von Positiven Interventionen hin: So zeigte eine Metaanalyse mit 51 Studien
zu Interventionen aus der Positiven Psychologie, dass durch ihren Einsatz sowohl das
Wohlbefinden wie z.B. positiver Affekt und Lebenszufriedenheit verbessert (Mittel
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der Effektstirke r=0,29) als auch depressive Symptome verringert werden konnen
(Mittel der Effektstirke r=0,31; Sin und Lyubomirsky 2009). Gander et al. (2016)
zeigten ebenfalls signifikant positive Effekte von Positiven Interventionen auf das
wahrgenommene Gliick sowie negative Effekte auf depressive Symptome, die bis
zu sechs Monate anhielten. Eine Metaanalyse mit ausschlieBlich klinischen Stich-
proben von Chakhssi et al. (2018) ergab, dass durch Positive Interventionen sowohl
das Wohlbefinden verbessert als auch Depression und Angst von Patienten mit so-
matischen oder psychiatrischen Stérungen vermindert werden kann. Dariiber hinaus
kann der Einsatz Positiver Interventionen mit einer Reduktion von Abwesenheits-
tagen von Beschiftigten aufgrund von Krankheit einhergehen (Kaplan et al. 2014).
Es gibt jedoch auch kritischere Stimmen: Eine Metaanalyse von White et al. (2019)
zeigte im Vergleich zu vorherigen Studien zwar signifikante, jedoch geringere Effek-
te Positiver Interventionen auf das Wohlbefinden (Mittel der Effektstirke r=0,10),
wihrend die Effekte auf depressive Symptome eine hohe Variabilitit aufwiesen und
nicht signifikant waren. Insgesamt lédsst sich aus dem aktuellen Forschungsstand
schlielen, dass Positive Interventionen zwar eher geringe bis moderate, jedoch kon-
sistent positive Effekte auf das Wohlbefinden haben.

2.1 Die Three Good Things Intervention

Die Positive Intervention ,, Three Good Things* (TGT-Intervention) beinhaltet, jeden
Abend drei Dinge aufzuschreiben, die an diesem Tag gut verlaufen sind, und zu
reflektieren, warum diese gut verlaufen sind (Seligman et al. 2005). Weshalb die
TGT-Intervention Wohlbefinden verbessern kann, wird in der Forschung bereits
in Ansitzen erklart: Laut Bono et al. (2013) werden durch die TGT-Intervention
internal kognitive Prozesse angestofen, die Menschen dazu anregen, iiber positive
Ereignisse nachzudenken. Insbesondere positive Dinge zu reflektieren, widerspricht
zundchst der natiirlichen menschlichen Tendenz zur verstdrkten Auseinandersetzung
mit negativen Ereignissen (Seligman et al. 2006). Durch die TGT-Intervention wird
diese Tendenz aktiv unterbrochen, und neue Denkmuster werden angestoflen, was
laut Bono et al. (2013) zu der vermehrten Erfahrung von positiven Emotionen fiihre.
Diese wiederum konnen iiber verschiedene Wege, wie z.B. der Verringerung von
Stresssymptomen (Siu et al. 2015), das Wohlbefinden langfristig erhohen.

Mehrere Studien zeigen, dass die TGT-Intervention zu einer Steigerung von
Gliick und einer Reduzierung von depressiven Symptomen fiihren kann (z. B. Mon-
grain und Anselmo-Matthews 2012; Seligman et al. 2005; Wellenzohn et al. 2016).
In einer Tagebuchstudie von Bono et al. (2013) zeigte sich auBlerdem, dass die
Auswirkung von Konflikten zwischen dem Arbeits- und dem Privatleben auf die
Stimmung am Abend durch die TGT-Intervention gemindert werden kann.

2.2 Positive Interventionen im Arbeitskontext
Wihrend Positive Interventionen hinsichtlich ihrer Wirkung auf das Wohlbefinden
und depressive Symptome bereits oftmals untersucht wurden, ist es um andere Kon-

texte und ErgebnisgroBen eher schwach bestellt. Es bleibt die Frage offen, inwieweit
sich Positive Interventionen auch auf erfolgskritische organisationale Ergebnisgro-
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Ben wie Arbeitsleistung, Arbeitszufriedenheit oder Commitment auswirken (Meyers
et al. 2013). Der Fokus auf Arbeitnehmerstichproben scheint ein erster wichtiger
Ansatzpunkt zu sein, um Effekte im Arbeitskontext zu evaluieren und die bisherige
Forschung, die primér auf unlimitierten Stichproben einschlieBlich Kindern sowie
depressiver Probanden basiert, zu erweitern (ebd.).

Allerdings sind die Wirkungsprozesse, die die Effektivitit von Positiven Interven-
tionen erkldren konnen, wenig erforscht (Tetrick und Winslow 2015). Die Broaden
and Build Theory (BBT; Fredrickson 1998) legt nahe, dass personliche Ressourcen
wie das Psychologische Kapital eine wichtige mediierende Rolle spielen. Durch die
Beriicksichtigung solcher Mediatoren bei der Untersuchung von Interventionen kon-
nen theoretische Wirkmechanismen beleuchtet und wertvolle Entscheidungshilfen
fiir die Praxis identifiziert werden, z. B. beziiglich der Integration Positiver Interven-
tionen in bestehende Stress-Management-Programme (Tetrick und Winslow 2015).
Die vorliegende Studie untersucht daher die Effektivitit einer Positiven Intervention,
der TGT-Intervention, fiir eine Arbeitnehmerstichprobe sowie fiir arbeitsbezogene
Ergebnisgrofien und bezieht dabei personliche Ressourcen als potenziellen Mediator
mit ein.

3 Hypothesen
3.1 Positive Interventionen und Wohlbefinden

Mit Hilfe der BBT werden im Folgenden die Wirkmechanismen der TGT-Inter-
vention erklirt. Die BBT gilt als ein Grundlagenmodell zur Untersuchung Positiver
Interventionen, da eben diese die Steigerung positiver Emotionen zum Ziel haben
(vgl. Gander et al. 2013). Nach der BBT veranlassen positive Emotionen Menschen
dazu, altbewihrte automatische Verhaltensmuster zu verwerfen und neue, kreative
Denk- und Handlungswege zu gehen (Fredrickson 1998). Dieses erweiterte Denk-
und Handlungsrepertoire geht mit neuartigen Erfahrungen einher, die iiber die Zeit
hinweg neue Ressourcen bilden, wie z.B. eine erhohte Selbstwirksamkeit (Ouwe-
neel et al. 2013). Uber das Wachstum der Ressourcen wiederum kénnen Individuen
bestimmte Anforderungen besser erfiillen und Probleme in stressigen Situationen
eher 16sen (Hobfoll 2002). Nach Fredrickson (2001) fiihrt die durch positive Emo-
tionen erweiterte Aufmerksamkeit und Kognition auB3erdem zu einer erfolgreicheren
Bewiltigung von Widrigkeiten, die das Individuum wiederum positive Emotionen
erfahren lisst. Dieses reziproke Beziehungsgeflecht verdeutlicht einen Kreislauf, der
auf Dauer die psychische Belastbarkeit und das Wohlbefinden verbessert.

Auf Grundlage der zuvor erlduterten Forschungserkenntnisse zum Potenzial Po-
sitiver Interventionen, positive Emotionen zu fordern, und der BBT wird Folgendes
angenommen:

Hypothese 1: Im Vergleich zur Kontrollgruppe zeigt sich bei den Teilnehmenden
der Interventionsgruppe nach Durchfiihrung der TGT-Intervention eine signifikan-
te Steigerung (a) des positiven Affekts, (b) des Gliicksempfindens sowie (c) eine
signifikante Reduzierung des negativen Affekts.
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72 C. E. Lobbe, K. Reinke

3.2 Positive Interventionen und organisationale Ergebnisgrofien

Arbeitszufriedenheit und organisationales Commitment sind zwei Ergebnisgrofien,
die eine hohe Relevanz fiir den wirtschaftlichen Kontext aufweisen. So sind Beschif-
tigte mit hoher Arbeitszufriedenheit weniger geneigt, das Unternehmen zu verlassen,
und zeigen tendenziell hoheres freiwilliges Arbeitsengagement (Kaplan et al. 2009;
Ramalho Luz et al. 2018). Studien belegen ferner, dass Commitment positiv mit Ar-
beitsleistung und Arbeitszufriedenheit zusammenhingt (Gulec und Samanci 2018;
Jaramillo et al. 2005). In der Forschung hat sich gezeigt, dass ein hohes Wohl-
befinden mit einer hohen Arbeitszufriedenheit und hohem Commitment einhergeht
(Albrecht 2012; Connolly und Viswesvaran 2000). Aufgrund des Potenzials der
TGT-Intervention, Wohlbefinden zu steigern, postulieren wir folgende Hypothese:

Hypothese 2: Im Vergleich zur Kontrollgruppe zeigt sich bei den Teilnehmenden
der Interventionsgruppe nach Durchfiihrung der TGT-Intervention eine signifikante
Steigerung (a) der Arbeitszufriedenheit und (b) des organisationalen Commitments.

3.3 Ressourcen steigern: Positive Interventionen und das Psychologische
Kapital

Aufbauend auf der BBT kann ein positiver Effekt der TGT-Intervention auf arbeits-
bezogene Ergebnisgrofien durch den Zuwachs an personlichen Ressourcen erklart
werden: Durch den Zuwachs an Ressourcen konnen Beschiftigte z.B. bestimm-
te Anforderungen besser erfiillen und zeigen hohere Motivation (Hobfoll 2002).
Folglich ldsst sich annehmen, dass personliche Ressourcen eine zentrale Rolle ein-
nehmen, um den Wirkungsmechanismus Positiver Interventionen im Arbeitskontext
zu erkldren. Eine wichtige personliche Ressource stellt das Psychologische Kapital
dar, welches als ein positiver psychologischer Entwicklungszustand, bestehend aus
den vier Komponenten Selbstwirksamkeit, Optimismus, Hoffnung und Resilienz,
definiert wird (siche Luthans et al. 2007).

Laut der Metaanalyse von Avey et al. (2011) héangt das Psychologische Kapital
positiv mit Wohlbefinden, Commitment, Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung
sowie negativ mit unerwiinschten Mitarbeitereinstellungen wie Fluktuationsabsicht
zusammen. Bolier et al. (2013) zeigten in ihrer Metaanalyse, dass Interventionen
aus der Positiven Psychologie personliche Ressourcen steigern konnen. Das Ent-
wicklungspotenzial durch Interventionen konnte auch fiir das Psychologische Ka-
pital nachgewiesen werden (z.B. Luthans et al. 2008). Insgesamt kann hieraus die
Entwicklungsfihigkeit des Psychologischen Kapitals durch das Erleben positiver
Emotionen abgeleitet werden, weshalb Folgendes postuliert wird:

Hypothese 3: Im Vergleich zur Kontrollgruppe weisen Teilnehmende der Inter-

ventionsgruppe nach Durchfiihrung der TGT-Intervention signifikant hohere Aus-
priagungen in ihrem Psychologischen Kapital auf.

@ Springer



Das Potenzial Positiver Psychologie in der Arbeitswelt 73

Hypothese 4: Die Wirkung der TGT-Intervention auf Arbeitszufriedenheit und
organisationales Commitment wird durch den Zuwachs an Psychologischem Kapital
erklirt.

4 Methode
4.1 Stichprobe und Studiendesign

Zur Untersuchung der Hypothesen wurde eine placebo-kontrollierte Studie mit 108
Teilnehmenden (79,6 % weiblich; Mayer= 35,55, SDawer=11,01) an drei Messzeit-
punkten durchgefiihrt. Zunéchst beantworteten die Teilnehmenden den ersten On-
line-Fragebogen und wurden einer von zwei Ubungen (TGT-Intervention: N=63
oder Placebo-Ubung: N=45) zufillig zugeteilt. Darauf folgte ein siebentigiger
Durchfiihrungszeitraum fiir die jeweilige Ubung und im Anschluss eine Post-Be-
fragung. Nach einer Woche folgte der Follow-Up Fragebogen.

Im Rahmen der TGT-Intervention wurden die Teilnehmenden angeleitet, an sie-
ben Tagen jeden Abend fiir ca. 5-10 Minuten iiber drei positive Ereignisse des Tages
zu berichten und zu begriinden, wieso sich die Dinge ereigneten (vgl. Seligman et al.
2005). Um eine Vergleichbarkeit mit anderen Studien zu schaffen, orientierten sich
die Instruktion und die Beispiele der Ubung an Bono et al. (2013). In der Kon-
trollbedingung wurden die Teilnehmenden nach Seligman et al. (2005) instruiert, an
sieben Tagen jeden Abend fiir ca. 5-10 Minuten tiber moglichst frithe Erinnerungen
aus der Kindheit zu reflektieren (siche Mongrain und Anselmo-Matthews 2012).

4.2 Messinstrumente

Positiver Affekt (r.=0,82, r,=0,90, r;3=0,84) sowie negativer Affekt (r,;=0,81,
r2=0,85, r;=0,84) wurden mit 12 Items der PANAS Skala von Watson et al.
(1988) gemessen.

Gliicksempfinden (r,;=0,91, r,=0,94, r;3=0,95) wurde durch das Authentic Hap-
piness Inventory (AHI) von Seligman et al. (2005) erfasst. Auf Grundlage des Re-
views von Proyer et al. (2017) wurde eine gekiirzte Version des AHI mit 19 Sets
a fiinf Aussagen eingesetzt, aus denen die Teilnehmenden je eine Aussage auswihlen
konnten.

Arbeitszufriedenheit (r,;=0,86, r,=0,89, r;3=0,89) wurde anhand von zwei Items
aus der deutschen Ubersetzung (van Dick et al. 2001) der Job Diagnostic Survey
(Hackman und Oldham 1980) gemessen.

Organisationales Commitment (r;=0,92, r,=0,93, r3=0,95) wurde mit neun
Items des Organizational Commitment Questionnaire (Porter und Smith 1970) in
deutscher Fassung (Maier und Woscheé 2014) gemessen.

Das Psychologische Kapital (r,=0,86, r,=0,89, r3=0,91) wurde anhand von
12 Ttems der universalen Compound PsyCap Scale (CPC-12; Lorenz et al. 2016)
mit einer sechs-stufigen Skala (1 =stimme tiberhaupt nicht zu; 6= stimme vollig zu)
erfasst.

@ Springer



74 C. E. Lobbe, K. Reinke
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Abb. 1 Mittelwerte des affektiven Erlebens nach Messzeitpunkt und Versuchsbedingung fiir a Positiver
Affekt, b Gliicksempfinden, ¢ Negativer Affekt. Anmerkungen. Mittlere Auspriagungen der abhidngigen
Variablen zu verschiedenen Messzeitpunkten unter Beriicksichtigung der Versuchsbedingung; Interventi-
onsgruppe: N=63; Kontrollgruppe: N=45

Wenn nicht anders berichtet, wurden die Items auf einer Skala von 1=stimme
iiberhaupt nicht zu (bzw. trifft gar nicht zu) bis 5=stimme vollig zu (bzw. trifft
vollig zu) gemessen.

4.3 Ergebnisse

In allen Hypothesen wurde angenommen, dass sich die Verdnderung der abhin-
gigen Variablen iiber die Zeit hinweg signifikant zwischen der Interventions- und
der Kontrollgruppe unterscheidet. Zur Uberpriifung der Hypothesen wurden Mixed
ANOVAs mit zwei Gruppen (Intervention vs. Placebo) als Zwischensubjektfaktor
und mit drei Messzeitpunkten als Innersubjektfaktoren (2 Bedingungen * 3 Zeit-
punkte) durchgefiihrt.

1. Affektives Erleben

Abb. 1 zeigt die Veridnderungen fiir die beiden Gruppen in ihrem affektiven Er-
leben. Fiir positiven Affekt zeigte sich kein signifikanter Interaktionseffekt (F(2,
212)=1,16, p=0,32, partielles °=0,01), jedoch ein signifikanter Haupteffekt fiir
die Zeit (F(2,212)=19,1, p< 0,001, partielles ?=0,15). Um zu priifen, zu welchen
Zeitpunkten sich der positive Affekt verdnderte, wurde der Zeiteffekt in den zwei
Gruppen jeweils anhand von paarweisen Vergleichen untersucht. Die Ergebnisse
zeigten fiir die Interventionsgruppe signifikante Unterschiede zwischen den Mess-
zeitpunkten t1 und t2 (Differenz=0,34, p<0,01) sowie tl und t3 (Differenz=0,53,
p<0,001). In der Kontrollgruppe stieg der positive Affekt lediglich zwischen den
Messzeitpunkten t1 und t3 signifikant an (Differenz=0,34; p<0,05).

Auch fiir das Gliicksempfinden wurde kein Interaktionseffekt gefunden (F(1,78,
188,81)=0,14, p=0,87, partielles 7°<0,01, korrigiert nach Greenhouse-Geisser),
jedoch ein signifikanter Haupteffekt fiir die Zeit (F(1,78, 188,81)=19,63, p< 0,001,
partielles 7?=0,16, korrigiert nach Greenhouse-Geisser). Paarweise Vergleiche
des Zeiteffekts in den jeweiligen zwei Gruppen zeigten fiir die Interventions-
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gruppe signifikante Unterschiede zwischen allen drei Messzeitpunkten (t1 und t2:
Differenz=0,13, p<0,01; t1 und t3: Differenz=0,23, p<0,001; t2 und t3: Diffe-
renz=0,10, p<0,01). In der Kontrollgruppe stieg das Gliicksempfinden zwischen
den Messzeitpunkten t1 und t3 signifikant an (Differenz=0,19; p<0,05).

Fiir negativen Affekt zeigte sich ein signifikanter Interaktionseffekt zwischen der
Gruppenzugehorigkeit und der Zeit (F(2, 212)=3,19, p<0,05, partielles 7°=0,03).
Auch hier wurden paarweise Vergleiche eingesetzt, um zu priifen, zu welchem Zeit-
punkt sich der negative Affekt signifikant verinderte. Die Ergebnisse zeigten signifi-
kante Unterschiede zwischen allen drei Messzeitpunkten fiir die Interventionsgruppe
(tl und t2: Differenz=-0,41, p<0,01; t1 und t3: Differenz=-0,69, p<0,001; t2 und
t3: Differenz=-0,28, p<0,05). In der Kontrollgruppe zeigten sich zu keinem Zeit-
punkt signifikante Verdnderungen.

Insgesamt kann nur Hypothese 1c mit einem signifikanten Interaktionseffekt be-
statigt werden. Fiir Hypothese 1a und 1b zeigen sich ebenfalls Verinderungen in die
postulierte Richtung, jedoch stellenweise sowohl fiir die Interventions- als auch fiir
die Kontrollgruppe.

2. Arbeitsbezogene Ergebnisgrofien

Es zeigten sich keine signifikanten Interaktionseffekte fiir Arbeitszufriedenheit
(F(2, 212)=0,61, p=0,55, partielles 7°<0,01) und organisationales Commitment
(F(1,6,169,79)=0,25, p=0,73, partielles 7° < 0,01; korrigiert nach Greenhouse Geis-
ser; Abb. 2). Es wurden ebenfalls keine signifikanten Haupteffekte fiir die Zeit oder
Gruppenzugehorigkeit gefunden. Daher wird Hypothese 2 verworfen.

a b
5,00 4,00
4,50 3,50
4,00 e-———o——o 3,00 T
3,50 2,50
3,00 2,00
t1 t2 t3 t1 t2 t3
—@— Intervention —@— Intervention
— @ — Placebo — —@ — Placebo

Abb. 2 Mittelwerte der arbeitsbezogenen Ergebnisgrofien nach Messzeitpunkt und Versuchsbedingung
fiir a Arbeitszufriedenhei, b organisationales Commitment. Anmerkungen. Mittlere Auspragungen der ab-
hingigen Variablen zu verschiedenen Messzeitpunkten unter Beriicksichtigung der Versuchsbedingung;
Interventionsgruppe: N=63; Kontrollgruppe: N=46
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Abb. 3 Mittelwerte des Psy- 550
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3. Psychologisches Kapital

Auch fiir das Psychologische Kapital konnte kein signifikanter Interaktionseffekt
zwischen der Gruppenzugehorigkeit und dem Zeitfaktor gezeigt werden (F(1,89,
199,98)=2,13, p=0,12, partielles 7?=0,02; korrigiert nach Greenhouse-Geisser;
siche Abb. 3). Es wurde jedoch ein signifikanter Haupteffekt der Zeit gefunden
(F(1,89, 199,98)=7,09, p<0,01, partielles ?=0,06; korrigiert nach Greenhouse-
Geisser). Bei separater Betrachtung weist die Entwicklung des Psychologischen Ka-
pitals in den Gruppen hypothesenkonforme Unterschiede auf: Paarweise Vergleiche
in der Interventionsgruppe zeigten signifikante Mittelwertsunterschiede zwischen
den Zeitpunkten tl und t3 (Differenz=0,201, p<0,001) sowie zwischen t2 und t3
(Differenz=0,106; p<0,05). Fiir die Kontrollgruppe zeigten sich dagegen keine si-
gnifikanten Unterschiede iiber die Zeit (Abb. 3). Obwohl der Interaktionseffekt fiir
das Psychologische Kapital nicht signifikant wurde und Hypothese 3 nicht ange-
nommen werden kann, verdnderte sich das Psychologische Kapital lediglich in der
Interventionsbedingung signifikant positiv.

4. Einfluss des Psychologischen Kapitals auf arbeitsbezogene Ergebnisgrifien

In Hypothese 4 wurde angenommen, dass die Wirkung der TGT-Intervention auf
die arbeitsbezogenen Ergebnisgrofen durch das Psychologische Kapital erklart wird.
Dies sollte mit einer Mediationsanalyse mit dem PROCESS Makro in SPSS gepriift
werden. Jedoch zeigten die Ergebnisse der Mixed ANOVA, dass die arbeitsbezoge-
nen Ergebnisgrofien von der TGT-Intervention nicht signifikant beeinflusst wurden.
Ebenso zeigte die Mediationsanalyse keinen signifikanten totalen Effekt der Grup-
penzugehorigkeit (fiir Arbeitszufriedenheit: 5=-0,01, p=0,96; fiir organisationales
Commitment: $=0,09, p=0,65) wie auch keinen signifikanten indirekten Effekt
tiber das Psychologische Kapital (fiir Arbeitszufriedenheit: indirekter Effekt=-0,09,
95 %-Konfidenzintervall (KI) [0,29; 0,09]; fiir organisationales Commitment: indi-
rekter Effekt=-0,08, 95 %-KI [-0,28; 0,08]). Dementsprechend muss Hypothese 4
verworfen werden.

@ Springer



Das Potenzial Positiver Psychologie in der Arbeitswelt 77

5 Diskussion und Implikationen fiir die Praxis

Im Zentrum des vorliegenden Beitrags steht die Fragestellung, ob und durch welche
Mechanismen sich eine Intervention aus der Positiven Psychologie im Arbeitskontext
auswirken kann. Im Einklang mit dem aktuellen Forschungsstand (z. B. Wellenzohn
et al. 2016) zeigt unsere Studie, dass die TGT-Intervention den negativen Affekt
von Mitarbeitenden vermindern kann. Dariiber hinaus zeigte sich ebenfalls eine ten-
denzhafte Verbesserung des positiven Affekts und des Gliicksempfindens — jedoch
nicht nur in der Interventionsgruppe, sondern, etwas schwicher, ebenfalls in der
Kontrollgruppe. Diese Ergebnisse stellen eine Diskrepanz zu vorheriger Forschung
dar (z.B. Gander et al. 2013), sind mit Blick auf den kurzen Untersuchungszeitraum
allerdings nachvollziehbar (Seear und Vella-Brodrick 2013). Auch in der Studie von
Seligman et al. (2005) zur TGT-Intervention verbesserte sich kurzfristig ebenfalls
das Wohlbefinden in der Kontrollgruppe, langfristig waren diese positiven Verdnde-
rungen jedoch nur in der Interventionsgruppe zu sehen.

Hinsichtlich der Verbesserung von Arbeitszufriedenheit und organisationales
Commitment scheint die TGT-Intervention in einem Zeitraum von zwei Wochen
nicht wirkungsvoll zu sein. Aufgrund des starken Zusammenhangs zwischen Wohl-
befinden und organisationalen Ergebnisgrofien (Kaplan et al. 2009; Lyubomirsky
et al. 2005a) scheint es jedoch moglich, dass sich die Effekte der Intervention erst
zu einem spiteren Zeitpunkt bemerkbar machen (z.B. nach drei Monaten; vgl.
Seligman et al. 2005). Zudem deuten die Ergebnisse der paarweisen Vergleiche
darauf hin, dass die TGT-Intervention das Potenzial hat, das Psychologische Kapital
zu steigern. Dies sollte in zukiinftigen Studien validiert werden.

Insbesondere in Verbindung mit bisherigen Forschungsergebnissen und den An-
nahmen der BBT kann festgehalten werden, dass die TGT-Intervention im Arbeits-
kontext eingesetzt werden konnte, um das positive affektive Erleben sowie person-
liche Ressourcen zu fordern. Positive Auswirkungen eines hohen Psychologischen
Kapitals auf organisationale ErgebnisgroBen sind langfristig zu erwarten (vgl. Avey
et al. 2011; Fredrickson 1998). Insgesamt ist dabei klar zu empfehlen, die Ubung in
Organisationen auf freiwilliger Basis iiber einen ldngeren Zeitraum fortzufiihren, da
dies nachweislich die nachhaltigsten Ergebnisse fiir verschiedenste Ergebnisgrofien
aufweist (Gander et al. 2013).

Dariiber hinaus verdeutlichen die Ergebnisse, dass mehrere Stellschrauben not-
wendig sind, um arbeitsbezogene Ergebnisgroien zu beeinflussen: Nach dem Job
Demands-Resources Model spielen neben personlichen Ressourcen auch arbeitsbe-
zogene Ressourcen und Arbeitsanforderungen eine grof3e Rolle fiir das Engagement
und die Leistung von Beschiftigten (Bakker 2009). Um arbeitsbezogene Ergebnis-
groBen moglichst effektiv zu steigern, lédsst sich folglich ein ganzheitlicher Ansatz
auf Verhaltens- und Verhiltnisebene empfehlen, der die personlichen Ressourcen von
Beschiftigten stérkt, aber auch arbeitsbezogene Ressourcen fordert sowie Arbeits-
anforderungen angemessen gestaltet (vgl. Lorente et al. 2014). Neben dem Einsatz
von Positiven Interventionen sollten Organisationen daher ein unterstiitzendes Be-
triebsklima fordern, z.B. indem positive Ereignisse auf der Arbeit, wie positives
Feedback, aktiv adressiert und wertgeschitzt werden (Bono et al. 2013). Empfeh-
lenswert ist hier auch, die TGT-Ubung zu erweitern und z.B. in Team-Meetings
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zu integrieren, in denen regelmiBig bewusst iiber positive Ereignisse und Erfolge
berichtet wird. Unterstiitzungsmechanismen, wie z.B. das Bereitstellen qualitativen
Feedbacks oder Coachings durch die Fiihrungskraft, sind weitere Beispiele, um Res-
sourcen innerhalb des Unternehmens zu fordern (Xanthopoulou et al. 2009). Des
Weiteren scheint es effektiver zu sein, verschiedene Positive Interventionen anzubie-
ten und die Beschéftigten die zu ihren Bediirfnissen passende auswihlen zu lassen
(Parks et al. 2012).

AbschlieBend lisst sich festhalten, dass der Einsatz von Positiven Interventionen
Potenzial zur Forderung des positiven affektiven Erlebens sowie wertvoller person-
licher Ressourcen haben kann. Dies sollte in zukiinftigen, ldngerfristig angelegten
Interventionsstudien weiter validiert werden. Insgesamt ldsst sich die TGT-Inter-
vention als eine der einfachsten und effektivsten Interventionen aus der Positiven
Psychologie (Peters et al. 2013) mit wenig Aufwand gewinnbringend in die Praxis
integrieren: Indem Beschiftigte einige Minuten tiglich fiir sich personlich positive
Ereignisse niederschreiben oder mit anderen teilen, konnen sie neue Denkmuster
trainieren und ihren Blick auf das Positive und mogliche Ressourcen in ihrem Um-
feld schirfen. So kann sie im Rahmen von Ressourcentrainings oder Coachings
eingesetzt werden, um Moglichkeiten herauszuarbeiten, die anhand der Ubung iden-
tifizierten Ressourcen zu aktivieren und fiir den Umgang mit Arbeitsanforderungen
zu nutzen. Es ist jedoch hervorzuheben, dass die Intervention in Kombination mit
anderen, insbesondere mit verhdltnisbezogenen Mafnahmen wohl den nachhaltigs-
ten Einfluss auf das Wohlbefinden wie auch auf arbeitsbezogene Ergebnisgrofien
hat.
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