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Zusammenfassung

Sinnerleben bei der Arbeit hat einen entscheidenden Einfluss auf Engagement, Zufriedenheit und Gesundheit
von Berufstatigen (Schnell, 2020). Seine Forderung bildet somit einen Mehrwert fiir Beschaftigte und Unter-
nehmen. Gegenstand der vorliegenden Studie ist die Frage, inwiefern eine Trainings-Intervention zur Steige-
rung des individuellen beruflichen Sinnerlebens fiihren kann. An der Studie nahmen 52 Berufstatige im Alter
von 20 bis 64 Jahren aus verschiedenen Berufsfeldern teil. Es wurden zwei Trainings a 2.5 Stunden im Abstand
von zwei Wochen durchgefiihrt. Die Wirkung wurde anhand eines quasi-experimentellen Wartekontrollgrup-
pendesigns mit Messwiederholung (Prd, Post, Follow Up) tiberpriift. Durch die Teilnahme an dem Training
konnte eine signifikante Steigerung des beruflichen Sinnerlebens lber einen Zeitraum von sechs Wochen
bewirkt werden. In weiterer Forschung kann die Intervention durch begleitendes Coaching ergénzt sowie hin-
sichtlich organisationsspezifischer Kontexte angepasst werden.

Schliisselworter: Sinn, berufliche Sinnerfiillung, sinnvolle Arbeit, Training, Positive Psychologie, Work-Life-
Balance

Meaning at work — An intervention study to train vocational
meaning

Abstract

The experienced meaning has a crucial influence on the commitment, satisfaction and health of professionals
(Schnell, 2020). Its promotion is an added value for employees and employers. The subject of this study is to
investigate the possibility of increase the vocational meaning experienced by professionals through a training
intervention. The study involved 52 professionals aged 20 to 64 from different occupational fields. Two train-
ing sessions of 2.5 hours each were conducted at intervals of two weeks. The effects were tested in a quasi-
experimental waiting control group design with repeated measures (pre, post, follow up). By participating in
the training a significantincrease of vocational meaning was achieved over a time span of six weeks. In further
research the intervention can be extended by including coaching. The effect of company-specific training can
be investigated beyond the framework of individuals.

Keywords: meaning, vocational meaning, meaningful work, training, positive psychology, work-life balance

Einleitung

Die Veranderungen der Arbeitswelt in Bezug auf
Arbeitsformen und -verhaltnisse sowie deren Aus-
gestaltungsmoglichkeiten sind vielfaltig und wer-
den mit Begriffen wie Arbeit 4.0, New Way of Work
oder New Work beschrieben (Demerouti, Derks,
ten Brummelhuis & Bakker, 2014; Hirsch-Kreinsen
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& Wienzek, 2019; Schermuly & Koch, 2019). Zur
positiven Gestaltung dieser neuen Arbeitsformen
werden neben anderen Aspekten die empfundene
Relevanz der Tatigkeit und die als sinnvoll erlebte
Arbeit genannt (Poethke, Klasmeier, Diebig, Hart-
mann & Rowold, 2019; Spreitzer, Cameron & Gar-
rett, 2017). Laut Badura gibt das Erleben von Sinn
in der Erwerbsarbeit Orientierung in der ,orientie-
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Abbildung 1

Hierarchisches Sinnmodell
nach Schnell (2009a, 2009b)
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rungslosen Unverbindlichkeit* (Badura, 2018, S.
2), die durch sich erweiternde Grenzen und damit
Verunsicherungen durch die neue Arbeitswelt ent-
stehen (Schnell, 2018; Arthur, 2014). In einer von
VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambi-
guity) gepragten Arbeitswelt mit einem standigen
Anspruch an Transformation in Organisationen
und flir deren Mitarbeiter (Rodriguez & Rodriguez,
2015), bewirkt gemeinsam erlebter Sinn Sicherheit
und wirkt als Motivator und Visionstreiber im Trans-
formationsprozess (Kornelsen, 2019; Maak & Pless,
2006).

Das Entwickeln von Quellen zum Erleben von
Sinnhaftigkeit der Arbeit in Organisationen erfahrt
zunehmende Bedeutsamkeit (Ehresmann & Badura,
2018). Forschungsergebnisse zeigen, dass als sinn-
voll erlebte Arbeit identitatsstiftend wirkt (van Dick
& Stegmann, 2016) und zu besonderen Leistungen
fiihren kann (Grant, 2008). Sinnerfiillte Beschaftigte
sind engagierter, inspirierter und gestinder (Schnell,
2020). Es fallt ihnen leichter, sich zu motivieren, zu
aktivieren, ihre Aufmerksamkeit zu lenken und
handlungsorientiert mit Misserfolgen umzugehen
(Hanfstingl, 2013). Dies wirkt sich positiv auf ihre
Arbeitszufriedenheit, berufliche Leistung, Beschaf-
tigungsdauer und Bindung an die Organisation aus
(Schnell, 2020). Weiterhin kénnen durch ein erhoh-
tes Sinnerleben Fluktuation, innere Kiindigung,
Zynismus, Erschopfung und Stresserleben bei der
Arbeit reduziert werden (Claes & Ruiz-Quintanilla,
1994; Ehresmann & Badura, 2018; Fairlie, 2011,
Grant, 2007; Holbeche & Springett, 2004; Milliman,
Czaplewski & Ferguson, 2003; Rosso, Dekas & Wrzes-
niewski, 2010; Waltersbacher, Zok, Bottgers & Klose,
2018). Nach einer Studie von May, Gilson und Harter
(2004) ist das Erleben von Sinn eine der wichtigsten
Determinanten von Arbeitsengagement.

Auch die Metaanalyse von Allan, Batz-Barbarich,
Sterling und Tay (2019) konnte hohe Korrelationen
mit Arbeitsengagement, Selbstverpflichtung und
Arbeitszufriedenheit belegen. Eindriicklich zeigt
sich die Bedeutung des Sinnerlebens bei der Arbeit
in dem Fehlzeitenreport 2018 (Badura, Ducki, Schro-
der, Klose & Meyer, 2018), in dem Zusammenhange
mit Gesundheit, seine EinflussgroRen und Auswir-
kungen beschrieben werden. Neben einer erhohten
allgemeinen Gesundheit und Lebenszufriedenheit
(Allan et al., 2019) steht berufliches Sinnerleben au-
Rerdem mit einer hohen Resilienz und einem kons-
truktiven Umgang mit Stress in Verbindung (Boyle,
Buchman, Wilson, Yu, Schneider & Bennett, 2012;
Krause, 2007; Park, Edmondson, Fenster & Blank,

A
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Lebensbedeutungen

Ziele
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Wahrnehmungen

konkret einfach

2008), weshalb es nach Untersuchungen von Nindl,
Langle, Gamsjager und Sauer (2006) eine wirksame
Prophylaxe gegeniiber Burnout darstellt.

Die Befunde zeigen, wie lohnend es fiir die Orga-
nisationen und deren Mitarbeitende sein kann, sich
mit dem beruflichen Sinnerleben zu beschaftigen
und Mdglichkeiten der Gestaltung einer sinnerfiill-
ten Arbeitstatigkeit zu eruieren. Die vorliegende
Studie beschaftigt sich damit, inwiefern eine trai-
ningsbasierte Intervention berufliches Sinnerleben
fordern kann.

Sinnerleben

Die empirische psychologische Sinnforschung be-
schaftigt sich statt mit einem universalen Sinn des
Lebens, der eine Sinngebung von auflen beinhaltet
und eher philosophischer Natur ist, mit dem person-
lichen Sinnim Leben (Debats, Drost & Hansen, 1995).
Diese Form des Lebenssinns meint den Sinn, den
ein Individuum aus der individuellen Perspektive
betrachtet dem eigenen Leben zuschreibt (Schnell,
2020). Somit beruhen Sinnzusammenhénge immer
aufsubjektiver Deutung und Interpretation (Schmid,
2013). Sie werden oft nicht bewusst erlebt, konnen
jedoch durch Reflexion bewusst gemacht werden
(Schnell, 2020). Dem Verstandnis von Schnell (2020)
zufolge beschreibt Sinnerfiillung eher einen Pro-
zess im Wandel als einen finalen Zustand. Sinn kann
nicht objektiv als vorhanden oder nicht vorhanden
beurteilt werden, da er keiner Sache inharent ist. Er
stehtimmer in Relation zu dem Individuum und der
aktuellen Situation (Schnell, 2018). Sinnist demnach
veranderbar und entsteht aus der Bedeutung, die
eine Person in einer bestimmten Situation einer ge-
wissen Sache, Handlung oder Erfahrung zuschreibt
und ob sie diese als sinnvoll bewertet (Schischkoff,
1991).

Hierarchisches Sinnmodell -
Wie Sinn entsteht

Da Sinn durch das jeweilige Individuum erzeugt
wird (Roth, 1998), ist es die Aufgabe eines jeden
Einzelnen einen personlichen Sinn im Leben auf-
zustellen. Nach Frankl (1972), dem Begriinder der
Logotherapie, kann die Sinnentstehung nur durch
personliches, wertbezogenes Handeln stattfinden.
Das von Schnell (2009a; 2009b) entwickelte hierar-
chische Sinnmodell (s. Abbildung 1) erweitert die
aktions- und wertbezogenen Ansatze Frankls. Das
hierarchische Sinnmodell umfasst fiinf Ebenen von
aufsteigender Komplexitat und Abstraktion: Wahr-
nehmungen, Handlungen, Ziele, Lebensbedeutun-
gen und Lebenssinn. Die Ebenen bauen aufeinander
auf und sind interdependent, da jede Ebene ihre
Sinnhaftigkeit von der Bedeutung der jeweils ho-
heren Ebene bezieht. So wird beispielsweise eine
Aktion erst dann zu einer sinnvollen Handlung,
wenn sie einem Uibergeordneten Ziel zugeschrieben
werden kann. Der Lebenssinn stellt die abstraktes-
te und komplexeste Ebene des Modells dar und ist
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die Voraussetzung aller Sinnkonstruktion. Somit
konnen Lebensbedeutungen und auch alle dar-
unterliegenden Ebenen ausschlief3lich als sinnvoll
empfunden werden, wenn die betreffende Person
ihr Leben insgesamt als sinnvoll bewertet (Schnell,
2020).

Sinnerleben im Arbeitskontext

Berufliches Sinnerleben wird als individuelle Er-
fahrung von Koharenz, Bedeutsamkeit, Orientie-
rung und Zugehdrigkeit im Rahmen der aktuellen
Arbeitstatigkeit beschrieben (Schnell, Hoge & Pol-
let, 2013; Schnell, 2020). Koharenz beschreibt die
Passung und Vereinbarkeit der eigenen Person mit
den beruflichen Rollen beziiglich persénlicher Kom-
petenzen, Interessen und Werte sowie der eigenen
Personlichkeit. Bedeutsamkeit bezieht sich auf den
wahrgenommenen Nutzen, den die eigene Tatigkeit
fiir andere hat. Diese muss nicht geschaffen, son-
dern lediglich offengelegt werden, da jede berufli-
che Tatigkeit einen Nutzen oder Mehrwert hat, der
sie im Wesentlichen ausmacht. Orientierung beruht
auf der Wahrnehmung der beruflichen Tatigkeit als
zielgerichtet. Das beinhaltet beispielsweise das Ver-
folgen beruflicher Ziele und Werte am Arbeitsplatz,
an denen sich orientiert wird (Schnell, 2018). Hierbei
sind intrinsische Ziele, also solche, die aus eigener
Motivation verfolgt werden, fiir das Erleben von
Sinnhaftigkeit von besonderer Wirkkraft (Sheldon,
Ryan, Deci & Kasser, 2004). Auch Ziele, Werte und
Strategien, die vorgegeben sind, kdnnen das per-
sonliche Sinnerleben steigern, wenn sich der Ein-
zelne mit ihnen identifizieren kann (Schnell, 2018).
Zugehdrigkeit entsteht durch die berufsbezogene
Selbstwahrnehmung als Teil eines groReren Gan-
zen. Dies bezieht sich auf die Gewissheit, als einzelne
Person ein wertgeschatzter und relevanter Bestand-
teil eines Teams oder einer Organisation zu sein
(Schnell, 2018). Zugehorigkeit geht demnach mit
Identifikation und Verantwortung einher (Schnell,
2020).

Frankl nimmt an, dass in jedem Beruf Sinnerfil-
lung gefunden werden kann (Kovacs, 1985, zitiert
nach Pollet, 2011) und auch Schnell (2018) postu-
liert, dass diese in beinahe allen Berufen erlebt wer-
den kann. Es wird jedoch unterschieden zwischen
sinnvoller und sinnstiftender Arbeit. Wahrend eine
Wahrnehmung der Arbeit als sinnvoll den Normalfall
darstellen sollte, fungieren insbesondere solche Be-
rufe als Sinnquelle, die eng mit der eigenen Identitat
und den personlichen Zielen verbunden sind und
viele Gestaltungs- und Entwicklungsmoglichkeiten
aufweisen (Schnell, 2018; Wassermann, Hoppe, Reis
& von Uthmann, 2014; Rosso et al., 2010).

Sinn im Beruf ist eine hoch subjektive Erfahrung
und kann nicht von auRen gegeben werden. Den-
noch gibt es Moglichkeiten die Arbeitsumgebungen
so zu gestalten, dass sie reliabel mit Sinnerleben
korrelieren (Schnell, Hoge & Weber, 2018). Organi-
sationsstrukturen und organisationale Vorgehens-
weisen, die auf vertrauensvollen und respektvol-
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len Beziehungen, partizipativer Zusammenarbeit,
Offenheit fiir Vielfalt und Kritik sowie gegenseitiger
Unterstilitzung basieren, sind hierfiir zutraglich
(Weber, Unterrainer & Hoge, 2008). Zudem kénnen
Préadiktoren als Rahmenbedingungen des berufli-
chen Sinnerlebens identifiziert werden. Der stérkste
Pradiktor fiir berufliches Sinnerleben ist die wahrge-
nommene Bedeutsamkeit der eigenen Tatigkeit fiir
andere (Schnell et al., 2013), also inwiefern die eige-
ne Arbeit als ein positiver Beitrag fiir andere gewer-
tet wird. Bezogen auf organisationale Kriterien wirkt
die eigene soziale Zugehdrigkeit, ein wertschatzen-
des und unterstiitzendes Organisationsklima sowie
die Unternehmensausrichtung pradiktiv (Schnell,
2018). Eine solche Unternehmensausrichtung bein-
haltet, dass die Organisation neben unternehmens-
bezogenem Profit und Erfolg auch gesellschaftliche
Aspekte berlicksichtigt und diesbeziiglich Verant-
wortung Ubernimmt, was auch als Corporate Soci-
al Responsibility bezeichnet wird (Mueller, Hattrup,
Spiess & Lin-Hi, 2012). Als Pradiktor fungiert aufer-
dem die Passung der Person auf die berufliche Posi-
tion (Person-Job Fit, Edwards, 1991). Dies beinhaltet
ein koharentes Zusammenspiel von individuellen
Fahigkeiten, Interessen und eigener Personlichkeit
mit der beruflichen Rolle und dem Berufs- oder
Unternehmenskontext, in dem die Person agiert
(Schnell, 2018).

Berufliches Sinnerleben fiihrt neben den bereits
genannten Vorteilen zu weitreichenden positiven
Auswirkungen im Arbeitskontext. So kann Zufrie-
denheit bei der Arbeit sowie das Erleben von vélliger
Versunkenheit in die eigene Tatigkeit (Flow) gestei-
gert werden (Rudow, 2004). Wenn die eigene Tatig-
keit als sinnvoll erlebt wird, ist auch die intrinsische
Motivation gegeniiber der Arbeit hoher (Steger, Dik
& Duffy, 2012), wodurch die Organisation und das
Ergebnis der Arbeit profitieren. Riemeyer (2007) be-
wertet das Erkennen von Sinn in der Arbeit als zen-
trale Bedingung fiir berufsbezogene Leistung. Darii-
ber hinaus ist auch die Bereitschaft héher, zusatzlich
freiwilliges Engagement im Sinne der Organisation
zu verfolgen (Organizational Citizenship Behaviour)
(Allan et al., 2019; Schnell, 2018).

Forschungsstand und Implikationen

Aufgrund der angeflihrten Erkenntnisse ist es loh-
nenswert, sich mit der aktiven Steigerung von Sin-
nerleben zu befassen. Eine Vielzahl der Trainingsan-
satze zu sinnorientierten Interventionen fokussiert
sich auf Menschen mit belastenden Lebensumstén-
den (Shin & Steger, 2014). Somit beziehen sich die In-
terventionen haufig eher auf den Umgang mit Stress
oder das Vermeiden oder Bewaltigen einer Sinnkrise
als auf die Steigerung von Sinnerfiillung (van den
Heuvel, Demerouti, Schreurs, Bakker & Schaufeli,
2009). Auch wenn sich das Bediirfnis nach Sinnin all-
taglichen und krisenbehafteten Lebensumstanden
unterscheidet (Shin & Steger, 2014), sind Menschen
grundsatzlich motiviert, Ereignissen einen Sinn zu
geben (Baumeister & Vohs, 2002) und ihre Erfahrun-
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gen und ihr Befinden liber die aktive und gezielte
Suche nach Bedeutung selbst zu regulieren (van den
Heuvel, Demerouti, Bakker & Schaufeli, 2013). Dabei
sind sinnstiftende Verhaltensweisen jene, die den
Fokus auf die positiven Aspekte einer Situation le-
gen. Die Konzentration auf die positiven Aspekte des
menschlichen Erlebens stellt den Fokus von Inter-
ventionen der Positiven Psychologie dar (Blickhan,
2015). Diese betonen individuelle Starken, Ressour-
cen, Werte und Hoffnungen anstelle von Defiziten
und Schwachen (Kashaniyan & Khodabakhshi-
Koolaee, 2015). Metaanalysen zur Wirksamkeit von
Interventionen der Positiven Psychologie konnten
zeigen, dass diese sowohl in klinischen als auch in
nicht-klinischen Populationen zu positiven Verande-
rungen flihren (Bolier, Haverman, Westerhof, Riper,
Smit & Bohlmeijer, 2013; Sin & Lyubomirsky, 2009).
Sie haben sich als effektiv wirksame Methoden er-
wiesen, um positive Emotionen, Verhaltensweisen
und Kognitionen zu fordern (Sin & Lyubomirsky,
2009). Die Metaanalyse von Bolier und Abello (2014)
konnte zeigen, dass im Rahmen der Positiven Psy-
chologie Prasenztrainings eine grofere Effektivitat
aufweisen als Online-Trainings. Schmitz, Lang und
Linten (2018) sowie Schmeink (2008) verweisen auf
die positive Wirkung, welche der direkte Austausch
mit anderen Personen hervorbringen kann. Das
Verbalisieren der eigenen Gedanken, die Fragen
und das ressourcenorientierte Feedback des Ge-
genlibers konnen neue Perspektiven ermdglichen
und somit einen tieferen Selbstreflexionsprozess
anstoflen. Auch Radatz (2018) sieht die Begegnung
und die Funktion des Gegeniibers als wichtige Un-
terstiitzung fiir die ErschlieRung von Antworten auf
und Lésungen fiir personliche Anliegen. Methoden
des systemischen Coachings konnen Trainings der
Positiven Psychologie sinnvoll ergdnzen, da diese
ziel-, l6sungs- und ressourcenorientiert ansetzen
und die Selbstwirksamkeit von Einzelpersonen
starken (a.a.0.).

Sinn, als Teilkomponente der Positiven Psycho-
logie, wird meist nicht bewusst erlebt, kann durch
gezielte Reflexion aber bewusst gemacht werden
(Schnell, 2020). Mirtschink (2018) konnte bereits
positive Zusammenhdnge zwischen Sinnerleben
und Selbstreflexion im Trainingskontext feststellen.
Unterstiitzend kann durch das Fiihren eines Tage-
buchs Vergangenes und Gegenwartiges verstand-
lich gemacht werden und Zukiinftiges an Klarheit
gewinnen (Schmitz et al., 2018).

Shin und Steger (2014) argumentieren, dass die
bis dato betriebene Forschung zu sinnorientier-
ten Interventionen empirisch kaum gepriift ist und
meist das Sinnerleben nicht explizit misst, sondern
als Bestandteil von Wohlbefinden erfasst. Gleichzei-
tig ist die wissenschaftliche Forschung zu Trainings
zur Steigerung des beruflichen Sinnerlebens bisher
kaum existent. Es gibt zwar einige Forschungsan-
satze, die Aspekte von beruflichem Sinnerleben bei
arbeitsbezogenen Trainings miteinbeziehen, aller-
dings wird die Sinnkomponente hierbei bisher nicht
fokussiert und explizit operationalisiert (Wasser-
mann et al., 2014).

Da Sinnerleben subjektiv ist, kann es nicht aus-
reichend sein, sich auf eine sinnorientierte Arbeits-
gestaltung seitens der Organisation zu fokussieren.
Die eigene Arbeit wird aktiv bedeutsam gemacht, in-
dem sie von den Berufstatigen selbst beziiglich ihres
personlich empfundenen Sinngehalts gedeutet wird
(Hardering, Will-Zochol & Hofmeister, 2016; van den
Heuvel et al.,2013). Sinnorientierte Trainings mit Be-
rufstatigen sollten an dieser Stelle ansetzen und die
Berufstatigen dabei unterstitzen, ihr individuelles
berufliches Sinnerleben zu steigern.

Grund der Untersuchung
und Hypothesen

Die gegenwartige Forschung zeigt, dass Sinnerleben
im Lebens- und Arbeitskontext vielfaltige positive
Auswirkungen evoziert, von denen sowohl Beschaf-
tigte als auch die Organisationen, in denen sie tatig
sind, profitieren. Bisher gibt es jedoch keine empi-
risch liberpriften trainingsbasierten Interventionen
fiir die Steigerung von Sinnerleben im Arbeitskon-
text, obgleich die zentrale Bedeutung der Arbeit und
deren Sinnhaftigkeit fiir das Individuum bekannt
sind (Budd, 2011; Waltersbacher et al., 2018; Wasser-
mann et al., 2014) und dies die Relevanz einer Einbe-
ziehung der Arbeit in der sinnorientierten Forschung
verdeutlicht. Eine Notwendigkeit wird auch deutlich
angesichts der geringen emotionalen Bindung deut-
scher Arbeitnehmer an ihren Arbeitgeber (Gallup,
2020).

Die vorliegende Studie mochte die Forschungs-
frage beantworten, ob sich das berufliche Sinner-
leben durch eine trainingsbasierte Intervention
steigern lasst. Es wurde ein Training auf Basis von
wissenschaftlichen Erkenntnissen zur Wirksamkeit
konzipiert, welches mit Elementen des systemi-
schen Coachings und Interventionen der Positiven
Psychologie das personliche Sinnerleben steigern
soll. Die Hypothese lautet, dass das berufliche Sin-
nerleben durch das Training Uber einen Zeitraum
von sechs Wochen gesteigert werden kann.

Methode
Stichprobe

Anhand von Flyern und sozialen Netzwerken sowie
durch mindliche Werbung wurden N = 58 berufsta-
tige Versuchsteilnehmende rekrutiert, welche aus
mehreren angebotenen Terminpaaren fiir das Trai-
ning freiwahlen durften. Die Teilnehmenden wurden
weder Uber ihre Gruppenzugehdrigkeit informiert
noch liber das Ziel der Studie. Es wurde lediglich die
Information geteilt, dass es sich um einen Workshop
handelte, im Rahmen dessen sie die Moglichkeit er-
halten wiirden, sich mit der eigenen Arbeitstatigkeit
zu befassen. Die Probanden*innen der Experimen-
talgruppe (EG) erhielten das Training im Zeitraum
der Studie, wahrend die Probanden*innen der Kon-
trollgruppe (KG) das Training erst nach Ablauf der
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Pré-Messung Training Post-Messung F;::;:::g' Training
EG (n=26) X X X X
KG (n=26) X X X X

Studie erhielten und somit als Wartekontrollgruppe
fungierten. Aufgrund von Abwesenheit bei einer der
beiden Trainingssitzungen oder Nichtausfiillen ei-
nes Fragebogens mussten sechs Probanden*innen
aus der Auswertung ausgeschlossen werden, wo-
durch sich fiir die finale Datenauswertung eine Ge-
samtstichprobe von N =52 ergab (n,, = 26, n,; = 26),
welche sich aus 67 Prozent weiblichen und 33 Pro-
zent mannlichen Teilnehmenden zusammensetzte.
Das durchschnittliche Alter der Probanden lag bei
39.15 Jahren mit einer Altersspanne von 20 bis 64
Jahren (SD = 14.32 Jahre). Die Probanden wiesen
Professionen aus verschiedenen Berufsfeldern und
mit unterschiedlicher Berufserfahrung auf.

Studiendesign

Bei der vorliegenden Studie handelt es sich um ein
quasi-experimentelles Design mit einem Wartekon-
trollgruppenvergleich (EG versus KG) und Messwie-
derholung (Prd, Post, Follow Up), wie in Tabelle 1
dargestellt. Gemessen wurde berufliches Sinner-
leben in Abhdngigkeit von Gruppenzugehdrigkeit
und Messzeitpunkt. Entsprechend ihrer Terminwahl
wurden die Teilnehmenden der Experimental- oder
Kontrollgruppe zugeordnet, ohne lber ihre Ver-
suchsbedingung informiert zu werden (quasi-expe-
rimentelles Design). Die beiden Versuchsgruppen
unterschieden sich dahingehend, dass die Kontroll-
gruppe das standardisierte Training zu einem spate-
ren Zeitpunkt wahrnehmen konnte. Um den Einfluss
der Art der Reflexion auf das Sinnerleben zu unter-
suchen, wurde die Experimentalgruppe in zwei Teil-
gruppen unterteilt, von denen eine fiir die Zeit zwi-
schen den beiden Trainingssitzungen anhand eines

Sinntagebuchs dazu angehalten wurde, sinnvolle
und nicht sinnvolle Erlebnisse zu reflektieren, wah-
rend sich die andere ausschlieRlich auf sinnvolle Er-
lebnisse fokussieren sollte. Da dieses Treatment von
zu wenigen Teilnehmenden an mehr als sieben von
14 Tagen durchgefiihrt wurde (n = 5), wurde dieser
Unterschied in der Analyse nicht beriicksichtigt.

Versuchsablauf

Wie in Abbildung 2 dargestellt, setzte sich die Unter-
suchung aus sechs aufeinanderfolgenden Abschnit-
ten im Zeitraum von sechs Wochen zusammen:
Pré-Messung, erste Trainingssitzung a 2.5 Stunden,
Ausfiillen des Sinntagebuchs und erganzende Ubun-
gen flir Zuhause, zweite Trainingssitzung a 2.5 Stun-
den, Post-Messung und Follow-Up-Messung. Zwi-
schen den beiden Trainingssitzungen lagen 14 Tage,
an denen die Teilnehmenden jeweils eine Seite ihres
Sinntagebuchs ausfiillen sollten. Zwischen der Post-
und Follow-Up-Messung lagen ebenfalls 14 Tage.

Trainingsgestaltung

Aufgrund des in der Theorie angefiihrten For-
schungsstands wurde ein Prasenztraining zur Stei-
gerung des beruflichen Sinnerlebens konzipiert,
wobei sich an der zugrundeliegenden Theorie des
Sinnerlebens sowie Inhalten der Positiven Psycho-
logie und des systemischen Coachings orientiert
wurde. Basierend auf der dargelegten bisherigen
Forschung wurden selbstreflektive Einheiten und
Moglichkeiten fiir den Austausch zwischen den
Teilnehmenden integriert. Die einzelnen Ubun-
gen bauen auf den von Schnell (2020) postulierten

EG

Erste Trainingssitzung

Ubung 2: Werte (Orientierung, Zugehérigkeit)

Tagliche Reflexion anhand eines Sinntagebuchs

Zweite Trainingssitzung

Orientierung, Kohdrenz, Zugehdorigkeit)
Ubung 4: Ressourcen (Bedeutsamkeit, Koharenz)
Ubung 5: Ziele (Orientierung, Zugehérigkeit)

Pra-Messung

Ubung 1: Sinnvolle Arbeit (Bedeutsamkeit, Zugehérigkeit)

(Bedeutsamkeit, Orientierung, Kohérenz, Zugehorigkeit)

Ubung 3: Reflexion des Sinntagebuchs (Bedeutsamkeit,

Post-Messung

Follow-Up-Messung

KG
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Tabelle 1

Versuchsdesign der Studie

Abbildung 2

Versuchsablauf
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Sinnkomponenten Kohdrenz, Bedeutsamkeit, Ori-
entierung und Zugehdrigkeit auf. Wie in Abbildung 2
dargestellt, spricht jede Ubung mindestens zwei
dieser Sinnkomponenten an. Die Ubungen umfas-
sen Sinnquellen nach Rosso und Kollegen (2010),
sowohl bezogen auf das Selbst als auch bezogen
auf andere Personen. In der ersten Ubung wurden
im Rahmen einer kollegialen Beratung flir jeden der
Teilnehmenden die sinnvollen Auswirkungen der ei-
genen Arbeit auf andere sowie auf die eigene Person
reflektiert. Da die eigenen Werte, in Form der Le-
bensbedeutungen des hierarchischen Sinnmodells,
einen entscheidenden Einfluss auf das personliche
Sinnerleben haben (Schnell, 2009a, 2009b), diente
die zweite Ubung dem Entdecken und Hinterfragen
der eigenen Werte sowie dem Ableiten von konkre-
ten Handlungsmaglichkeiten in Bezug auf diese. Die
dritte Ubung beinhaltete die Reflexion des in der Zeit
zwischen den beiden Trainingssitzungen ausgefill-
ten Sinntagebuchs in Einzel- sowie in Gruppenar-
beit. Im Rahmen der vierten Ubung beschiftigten
sich die Teilnehmenden anhand einer Biographiear-
beit mit ihrem bisherigen Arbeitsleben und wurden
durch gezielte Fragen dazu angeregt, sich ihrer Star-
ken und Ressourcen bewusst zu werden. Den Zielen
der Teilnehmenden als weiterer Bestandteil des hie-
rarchischen Sinnmodells (a.a.0.) wurde mit der letz-
ten Ubung begegnet. Die Teilnehmenden befassten
sich mit den eigenen beruflichen und privaten Zie-
len und wurden dazu angehalten, diese zu priorisie-
ren und konkrete Handlungsschritte abzuleiten. Am
Ende beider Sitzungen wurden die Teilnehmenden
gebeten, anhand sogenannter Happy-Sheets ano-
nym qualitatives Feedback abzugeben.

Die standardisierten Trainings wurden an drei
verschiedenen Tagen angeboten, da die Gruppen-
grolRe zu dem Zwecke einer geeigneten Lernatmo-
sphare fir jede Sitzung bewusst auf minimal sechs
und maximal zwolf Teilnehmende begrenzt wurde.
Die einzelnen Sitzungen wurden durch alle drei Ver-
suchsleiterinnen begleitet, welche zertifizierte Trai-
nerinnen sowie ausgebildete systemische Coaches
sind.

Messinstrumente

Mittels eines liber die Plattform Sosci-Survey zur
Verfligung gestellten Online-Fragebogens wurde
das berufliche Sinnerleben anhand der Messinst-
rumente Berufliche Sinnerfiillung (Schnell, Hoge &
Pollet, 2017) und Work and Meaning Inventory (WAMI;
Steger et al., 2012) erhoben. Die Skala Berufliche
Sinnerfiillung von Schnell und Kollegen (2017) be-
fand sich zum Zeitpunkt der Durchfiihrung noch in
Bearbeitung, wurde aber wegen des hohen Bezugs
zu der Theorie des beruflichen Sinnerlebens nach
Schnell (2020) verwendet. Das WAMI (Steger et al.,
2012) existiert bis dato nur in englischer Sprache,
wurde aber aufgrund des hohen Arbeitsbezugs als
fir diese Studie bereichernd angesehen. Es lagen
folglich zwei verschiedene, sich fiir diese Studie er-
ganzende Messinstrumente vor, die aufgrund ihrer

Relevanz beide fiir die Erhebung des beruflichen
Sinnerlebens verwendet wurden. Um mogliche
Konfundierungen auszuschlieften, wurden im Rah-
men der Pra-Messung zudem folgende soziode-
mografische und Kontrollvariablen erhoben: Alter,
Geschlecht, Familienstand, hochster Bildungsab-
schluss, aktuelle berufliche Situation, Berufsfeld,
Berufserfahrung, durchschnittliche Arbeitszeit pro
Woche und Tag des Trainings. In der Post-Messung
wurde die Anzahl der Trainingssitzungen, an denen
teilgenommen wurde, sowie die Bearbeitungsrate
des Sinntagebuchs erfragt. In der Follow-Up-Mes-
sung wurde die Weiterfiihrung des Sinntagebuchs
nach der letzten Trainingssitzung erfasst.

Berufliche Sinnerfiillung

Zur Messung der beruflichen Sinnerfiillung wur-
de der gleichnamige Fragebogen von Schnell und
Kollegen (2017) verwendet. Dieser besteht aus sie-
ben Items (z.B. ,Ich empfinde meine Arbeit als sinn-
voll.“), die auf einer sechsstufigen Antwortskala von
0 = iiberhaupt nicht bis 5 = vollkommen beantwortet
werden. Der Fragebogen weist ein Cronbachs Alpha
von 0.90 auf (a.a.0.). Die in dieser Studie ermittelte
interne Konsistenz des Fragebogens fiir die Pra-,
Post- und Follow-Up-Messung lag zwischen a = 0.91
und a=0.94.

Work and Meaning Inventory (WAMI)

Das WAMI (Steger et al., 2012) wurde zur Ermitt-
lung der subjektiv wahrgenommenen Sinnhaftigkeit
der eigenen Arbeit, also der abhdngigen Variable
Meaningful Work, verwendet. Um die Nutzung des
Fragebogens in dieser Studie moglich zu machen,
wurden die Items des WAMI von den Autorinnen
Ubersetzt. Der Fragebogen besteht aus zehn Items,
die drei Subskalen messen:

1) Positive Meaning (vier Items, z.B. ,Ich habe ein
gutes Gespir dafiir, was meinen Job sinnvoll
macht.“),

2) Meaning-Making through Work (drei Items, z.B.
»,Meine Arbeit hilft mir dabei, mich selbst besser
zu verstehen.“) und

3) Greater Good Motivations (drei Items, z.B. ,Ich
weil, dass meine Arbeit einen positiven Einfluss
auf die Welt hat.).

Fir die Beantwortung der Items liegt eine flinfstufi-

ge Antwortskala von I = stimmt nicht bis 5 = stimmt

genau vor.

Die von Steger et al. (2012) fiir die Originalversi-
on berichtete interne Konsistenz liegt bei a = 0.93.
Die in dieser Studie ermittelte interne Konsistenz
des Fragebogens fiir die Pra-, Post- und Follow-Up-
Messung lag zwischen a=0.91 und a=0.92.

Ergebnisse

Die statistische Auswertung wurde anhand von R
(Version: R 3.6.0) und RStudio (Version: 1.2.1335)
durchgefiihrt. Es wurden die Voraussetzungen fiir
die parametrischen Tests Uberpriift. Aufgrund der
Stichprobengréfie von N =52 konnte nach Bortz und
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Schuster (2010) von einer Normalverteilung ausge-
gangen werden. Anhand des Levene-Tests wurde
die Varianzhomogenitat fiir die Gruppen tberpriift.
Diese ist fiir alle abhédngigen Variablen gegeben. So-
fern nicht anders angegeben, wurde ein Signifikanz-
niveau von a = 5% gewahlt, da dieses von Bortz und
Schuster (2010) als géngiges Niveau beschrieben
wird. Als Maf} der Effektstarke wurde das generali-
sierte Eta-Quadrat (n?) verwendet.

Uberpriifung der Fragestellung

Fur die Erfassung des beruflichen Sinnerlebens wur-
den die Skalen Berufliche Sinnerfiillung und Mea-
ningful Work einzeln ausgewertet. Um den Zusam-
menhang dieser vorab zu Uberpriifen, wurde an-
hand einer Pearson-Produkt-Moment-Korrelation
festgestellt, dass die beiden Skalen signifikant posi-
tiv korrelieren (r=0.87, t[154] = 21.59, p < 0.001). Dies
impliziert, dass ein sehr hoher positiver Zusammen-
hang zwischen den Skalen Berufliche Sinnerfiillung
und Meaningful Work besteht.

Um zu Uberpriifen, ob das Training das berufli-
che Sinnerleben (ber alle Messzeitpunkte hinweg
steigert, wurden die Daten anhand einer MANOVA
mit der Gruppenzugehorigkeit (EG, KG) und dem
Messzeitpunkt (Pra, Post, Follow Up) als Messwie-
derholungsfaktor sowie den abhdngigen Variablen
Berufliche Sinnerfiillung und Meaningful Work ana-
lysiert. Dazu wurde untersucht, ob die Zugehorig-
keit zur EG oder KG mit dem Messzeitpunkt inter-
agiert, ob das Sinnerleben also in der EG gesteigert
wurde und in der KG nicht. Pillai-Spur diente als
Priifstatistik. Es zeigte sich ein signifikanter Inter-
aktionseffekt, Pillai-Spur V= 0.15 (F[4.200] = 4.19, p
=.003).

Zur differenzierteren Analyse, bei welcher der
abhéngigen Variablen eine signifikante Verdnde-
rung lber die Zeit sowie ein signifikanter Interakti-
onseffekt Versuchsbedingung x Messzeitpunkt vor-
liegt, wurde jeweils eine 2x3-(Versuchsbedingung
x Messzeitpunkt)-ANOVA (iber die Skala Berufliche
Sinnerfiillung sowie lber die Skala Meaningful Work
gerechnet. Die ANOVA iiber die Skala Berufliche
Sinnerfiillung ergab einen signifikanten Interakti-
onseffekt (F[2.100] = 6.31, p = 0.003, n* = 0.01). An-
hand eines T-Tests konnte gezeigt werden, dass die
berufliche Sinnerfiillung der EGvom ersten (M=3.53)
zum dritten (M = 3.91) Messzeitpunkt signifikant ge-
steigert wurde (t[25] = -4.27, p < 0.001) (s. Abbildung
3). Fiir die Skala Meaningful Work zeigte sich eben-
falls ein signifikanter Interaktionseffekt (F[2,100]
=6.76,p=0.002,n%=0.01). Mittels T-Test (t[25] =-4.08,
p <0.001) wurde gezeigt, dass es sich bei den sig-
nifikanten Verdanderungen vom ersten (M = 3.46)
bis zum dritten (M = 3.92) Messzeitpunkt in der
EG auf der Skala Meaningful Work um eine signifi-
kante Zunahme handelt. Dies wird in Abbildung 4
ersichtlich.
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Berufliche Sinnerfiillung

Pra Post

Follow Up

Meaningful Work

Pra Post

Follow Up

Kontrollvariablen

Um einen Einfluss der erhobenen Kontrollvariab-
len auf das Sinnerleben der Teilnehmenden auszu-
schlieffen, wurden ANOVASs fiir die Skalen Berufliche
Sinnerfiillung und Meaningful Work durchgefiihrt. Es
zeigten sich keine signifikanten Interaktionseffekte
fur den Tag, an dem das Trainings stattfand (berufli-
che Sinnerfiillung: F[2.48] = 0.19, p = 0.83; Meaning-
ful Work: F[2.48] = 0.06, p = 0.94), die Berufserfah-
rung der Teilnehmenden (F[2.48] = 1.23, p = 0.30;
F[2,48] = 0.41, p = 0.67), das Geschlecht (F[2.48] = 1,
p = 0.39; F[2,48] = 0.03, p = 0.97), die berufliche
Situation (F[2,48] = 0.27, p = 0.76; F[2,48] = 0.15, p
= 0.86), die durchschnittliche Arbeitszeit pro Wo-
che (F[2.48] = 1.89, p = 0.16; F[2.48] = 0.39, p = 0.68)
und das Berufsfeld (F[2.48] = 0.21, p = 0.82; F[2.48]
= 0.09, p = 0.91). Das heil’t, dass diese Variablen
keinen Einfluss auf die Wirksamkeit des Trainings
hatten.

Diskussion

Ziel der vorliegenden Studie war die Untersuchung,
ob sich das Sinnerleben bei der Arbeit durch eine
trainingsbasierte Intervention steigern lasst. Zu die-
sem Zweck wurde ein Training zur Steigerung des
Sinnerlebens von Berufstatigen konzipiert, durch-
gefiihrt und evaluiert. Die aufgestellte Hypothese
wurde bestétigt. Durch die Teilnahme an dem Trai-
ning konnte eine signifikante Steigerung des beruf-
lichen Sinnerlebens liber einen Zeitraum von sechs
Wochen bewirkt werden.

Interpretation der Ergebnisse

Die Haupthypothese, dass die Teilnahme an dem
Training das berufliche Sinnerleben liber einen Zeit-
raum von sechs Wochen steigert, konnte bestatigt
werden. Das bedeutet, dass das berufliche Sinnerle-
ben durch die Teilnahme am Training signifikant ge-

Abbildung 3

Grafische Darstellung
der Ergebnisse fiir die

ab-

hédngige Variable Berufliche
Sinnerfiillung tiber alle drei

Messzeitpunkte
(***p<0.001)

Abbildung 4

Grafische Darstellung
der Ergebnisse fiir die
hédngige Variable Mea

ab-
ningful

Work iiber alle drei Messzeit-

punkte (***p<0.001)
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steigert wurde. Hierbei ist zu beachten, dass ledig-
lich geringe Effektstarken von n? = 0.01 festgestellt
werden konnten. Ein Grund hierfiir kann sein, dass
eine Steigerung des beruflichen Sinnerlebens durch
das Training lediglich in geringen Malken moglich ist,
wenn die Werte von Beginn an moderat ausgepragt
sind und sich das Individuum nicht in einer exis-
tenziellen Sinnkrise befindet. In einem Review von
Burgess, Brough, Biggs und Hawkes (2020) zur Wirk-
samkeit von Interventionen der Arbeitsmedizini-
schen Psychologie konnten ebenfalls geringe Effekt-
starken gefunden werden. Es wird postuliert, dass
anstatt der reinen Betrachtung von statistischen
Analysen eine Kosten-Nutzen-Abwagung stattfin-
den sollte, um zu lberpriifen, wie lohnenswert eine
Intervention fiir die einzelnen Beteiligten ist (Cascio
&Boudreau, 2010). Im Rahmen des Trainings wurden
die Teilnehmenden dazu motiviert, durch die Ausei-
nandersetzung mit eigenen Zielen, Werten, Starken
und Ressourcen, Gber Inhalt und Kontext der Arbeit
zu reflektieren und somit die Einstellung zu ihrer Ar-
beit zu liberdenken. Moglicherweise bewirken diese
Einstellungsanderungen jedoch nur geringe Veran-
derungen des Erlebens von Sinn, wenn nicht zusatz-
lich mehr Gestaltungsspielrdume gegeben werden
(Wassermann et al., 2014) und Strategien zur proak-
tiven Neugestaltung der eigenen Arbeitstatigkeiten
(Job Crafting) angewendet werden kdénnen (Ru-
dolph, Katz, Lavigne & Zacher, 2017; Wrzesniewski &
Dutton, 2001).

Kontrollvariablen

Anhand inferenzstatistischer Berechnungen
konnte gezeigt werden, dass der Tag, an welchem
das Training stattfand, keinen signifikanten Einfluss
auf die Steigerung des beruflichen Sinnerlebens der
Teilnehmenden hatte. Dies spricht fiir eine stan-
dardisierte Durchfiihrung des Trainings. Auch die
Berufserfahrung, die aktuelle berufliche Situation,
die durchschnittliche Arbeitszeit pro Woche und das
Berufsfeld der Teilnehmenden hatten keine signifi-
kanten Auswirkungen auf die Steigerung des berufli-
chen Sinnerlebens. Dies bedeutet, dass das Training
unabhdngig von den aufgefiihrten Variablen wirk-
sam ist. Es konnten keine signifikanten Unterschie-
de aufgrund des Geschlechts festgestellt werden,
obgleich die Anzahl der ménnlichen Teilnehmenden
in der EG (n = 6) nicht reprasentativ fiir die Gesamt-
population ist.

Limitationen und Implikationen
fiir weitere Forschung

Stichprobe

Das Training wurde auf Privatpersonen aus-
gelegt, welche dieses unabhangig von ihrem Un-
ternehmen wahrnahmen. Dies ermdglichte das
Rekrutieren einer heterogenen Stichprobe. Ledig-
lich das ménnliche Geschlecht war in der Experi-
mentalgruppe mit sechs von 26 Teilnehmenden
unterreprasentiert. In weiterflihrender Forschung
konnen die gefundenen Effekte anhand einer gro-

Reren Stichprobe tiefgehender tiberprift werden.
Obgleich Sinnerleben subjektiv ist und eine indi-
viduelle Auseinandersetzung mit dem Thema ef-
fektiv sein kann, bedingen im Arbeitskontext auch
die Rahmenbedingungen inwieweit das berufliche
Sinnerleben gesteigert werden kann (Schnell, 2020;
Wassermann et al., 2014). Um diese Auswirkungen
zu Uiberpriifen misste das Training in Absprache mit
Organisationen angepasst und organisationsspezi-
fisch durchgefiihrt werden. Hilfreich ware es dann,
Gestaltungsspielraume am Arbeitsplatz zu erschlie-
Ren und konkrete Malnahmen in Zusammenarbeit
mit der Organisation abzuleiten (Demerouti, 2014;
Gordon, Demerouti, LeBlanc & Bipp, 2015). Hierbei
kann eine freiwillige Teilnahme mit einer angeord-
neten Partizipation verglichen und so untersucht
werden, inwieweit motivationale Aspekte den Erfolg
des Trainings beeinflussen.

Trainingsgestaltung und Versuchsdesign

Um mogliche soziale Erwiinschtheit, damit
einhergehende kognitive Dissonanz und mogliche
Versuchsleitereffekte zu verringern, wurde darauf
geachtet, dass die Abgabe von Feedback sowie das
Ausfiillen des Fragebogens, welches erst einen Tag
nach dem Training mdglich war, anonym stattfand.
Die Teilnehmenden wurden nicht dariiber infor-
miert, in welcher Bedingung sie sich befanden oder
was das Ziel der Studie war. Gleichwohlist nicht aus-
zuschlieRen, dass die positivere Beurteilung des ei-
genen beruflichen Sinnerlebens nach dem Training
durch Versuchsleitereffekte beeinflusst wurde. Um
dies zu uberpriifen, sollte das Design in weiterfiih-
renden Studien um eine zusatzliche Kontrollgruppe
erganzt werden, die sich im Rahmen eines Trainings
miteinem inhaltlich anderen Thema beschaftigt. Zur
weiteren Kontrolle kann das Training doppelblind
durchgefiihrt werden, wobei die Durchfiihrung
und Evaluation des Trainings durch verschiedene
Personen erfolgt.

Da die einzelnen Ubungen des Trainings in ihren
Auswirkungen auf das berufliche Sinnerleben nicht
statistisch untersucht wurden, kann die Wirksam-
keit dieser lediglich qualitativ bewertet werden.
Aufgrund des abgegebenen Feedbacks der Teilneh-
menden kann davon ausgegangen werden, dass die
einzelnen Ubungen auf der ersten Evaluationsebe-
ne ,Reaktion“ nach Kirkpatrick (1959) Wirksamkeit
zeigen. Die offene Gestaltung der Ubungen erlaub-
te eine individuelle Auseinandersetzung mit dem
eigenen beruflichen Sinnerleben und ermdglichte
durch Reflexionsimpulse dessen Bewusstwerdung.
Durch diese Individualisierung konnten die Teilneh-
menden das Training an ihre Bedirfnisse anpas-
sen. Eine weitere Anpassung an die eigene Person
durch individuell wahlbare Ubungen war aufgrund
des Prasenztrainings und dem damit verbundenen
zeitlichen Rahmen nicht moglich. Nach Bolier und
Abello (2014) sind Prasenztrainings der Positiven
Psychologie effektiver als Online-Trainings. Gleich-
wohl kdnnen die Vorteile von Online-Inhalten eine
Erganzung zu Prasenztrainings darstellen und eine
umfassendere Gestaltung ermdglichen. Die Teilneh-
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menden konnten sich zusétzliche Online-Ubungen
nach ihren Bedirfnissen und Préaferenzen aussu-
chen und diese variieren, was laut Lyubomirsky und
Layous (2013) die Wirksamkeit von Interventionen
der Positiven Psychologie erhoht. Auch das Sinnta-
gebuch kann kiinftig online Uber das Smartphone
ausgefiillt werden, was die Teilnehmenden zu einer
regelmaRigen Verwendung und Integration in den
Alltag motivieren kann.

Des Weiteren ist es empfehlenswert, das vorlie-
gende Training neben der systemischen Trainings-
gestaltung durch kontinuierliches Coaching zu er-
gdnzen. Da Sinnerleben ein dynamisches Konstrukt
ist und sich mit der Zeit verandern kann, ist die Be-
schaftigung mit dem eigenen beruflichen Sinner-
leben uber das Training hinaus ausschlaggebend,
um dieses langfristig weiter zu steigern (Schnell,
2020). Systemisches Coaching kann durch die ziel-,
l6sungs- und ressourcenorientierten Ansatze die
Selbstregulationsstrategien von Personen férdern
(Radatz, 2018). Laut Landmann und Schmitz (2007)
unterstiitzen diese den Lerntransfer fachspezifi-
scher Trainings und fiihren dazu, selbst gesetzte
Ziele eher zu erreichen (Schmeink, 2008). Durch an
das Training anschlieBende Einzelcoachings ware es
moglich, die Teilnehmenden auf dem weiteren Weg
zu unterstiitzen und auf ihre individuellen Bediirf-
nisse einzugehen (Schmeink, 2008). Zukiinftige For-
schung konnte lberpriifen, inwiefern das Training
auch im Team und mit der Fiihrungskraft durchge-
fiihrt werden kann und welche Effekte das auf die
Kohésion und das Entstehen von Purpose hat (Fink
& Moeller, 2018).

Zwischen der Post- und der Follow-Up-Messung
sollte idealerweise mehr Zeit liegen, um langfristige
Effekte aufzuzeigen. Durch einen ldngeren Zeitraum
der Studie hatten die Teilnehmenden die Méglich-
keit, die Ubungen &fter durchzufiihren und auch
die langfristigen Verdnderungen des dynamischen
Konstrukts Sinn (Schnell, 2020) konnten besser un-
tersucht werden. Lyubomirsky und Layous (2013)
postulieren, dass eine Interventionsdauer von min-
destens vier Wochen die besten Ergebnisse erzielen
kann. Mit einer Ausweitung des Trainings auf drei
Sitzungen, die innerhalb von vier Wochen stattfin-
den, kann Uberprift werden, ob die gefundenen Ef-
fekte weiter zu verstarken sind.

Die konzipierte Trainingsintervention ist auf-
grund der offenen Gestaltung in vielen Umgebun-
gen umsetzbar. Die gefundenen Effekte zeigen, dass
das berufliche Sinnerleben durch das Training ge-
steigert wird. Dies kann vielfaltige positive Auswir-
kungen sowohl auf die Individuen als auch auf die
dahinterstehenden Organisationen haben, wie Ar-
beitszufriedenheit, berufliche Leistung, Beschafti-
gungsdauer und Bindung an die Organisation (Allan
et al,, 2019; Badura et al., 2018; Boyle et al., 2012;
van Dick & Stegmann, 2016; Grant, 2008; Hanfstingl,
2013; Rosso et al., 2010; Schnell, 2020). Insbesonde-
rein einer sich stetig verdndernden Arbeitswelt wird
dem Erleben von Sinn eine wachsende Relevanz bei-
gemessen (Fluter-Hoffmann, 2019; Kornelsen, 2019;
Maak & Pless, 2006). Das Training kann in Koopera-
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tion mit MalRnahmen zu Purpose Driven Organizati-
on (Fink & Moeller, 2018) seitens der Fiihrungskrafte
und Organisationsentwickler durchgefiihrt werden
und so eine grofRere Wirksamkeit entfalten. Beste-
hende Ansétze zur Integration des Themas Sinnerle-
ben im Arbeitskontext kénnen hiermit auf konomi-
sche Weise durch das Training erganzt werden.

Operationalisierung

Das berufliche Sinnerleben wurde anhand der
Skalen Berufliche Sinnerfiillung und Meaningful Work
erfasst. Die beiden Skalen korrelieren hoch mitein-
ander. Das WAMI ist lediglich in englischer Version
validiert. Folgend ist zu beachten, dass ein in der
deutschen Form nicht validiertes Messinstrument
verwendet wurde, um das Konstrukt Meaningful
Work zu erfassen. Fiir weitere Forschungszwecke ist
eine Validierung der deutschen Version erforderlich.
Durch die quantitative Erfassung des beruflichen
Sinnerlebens konnte eine Wirksamkeit des Trai-
nings auf der zweiten Ebene ,Lernen“ der vier Eva-
luationsebenen (Kirkpatrick, 1959) gezeigt werden.
In folgenden Studien sollten die Auswirkungen des
Trainings auf weitere psychologische und arbeits-
spezifische Variablen untersucht werden und somit
die Wirksamkeit des Trainings auf der vierten Ebene
»Auswirkungen“ nach Kirkpatrick (1959) evaluiert
werden. Zu untersuchen waren beispielsweise die
mit Sinnerleben korrelierenden und im Organisa-
tions- und Arbeitskontext relevanten Variablen be-
rufliche Leistung, Fluktuation, Engagement sowie
Aufmerksamkeit (Allan et al., 2019; Grant, 2008;
Hanfstingl, 2013; Schnell, 2020).

Fazit

Die Ergebnisse dieser Studie deuten darauf hin, dass
das berufliche Sinnerleben durch trainingsbasierte
Interventionen gesteigert werden kann. Das konzi-
pierte kurze Training, basierend auf dem Sinnkon-
strukt nach Schnell (2020), Aspekten des systemi-
schen Coachings sowie Interventionen der Positiven
Psychologie, erwies sich hierfiir als geeignet.

Aus der vorliegenden Untersuchung ergeben
sich relevante Implikationen fiir die Praxis. Nach
Allan und Kollegen (2019) geht berufliches Sinnerle-
ben unter anderem einher mit hohem Arbeitsenga-
gement und Organizational Citizenship Behaviour.
Dariiber hinaus korreliert es nach Schnell (2018)
positiv mit intrinsischer Motivation sowie Verant-
wortungsiibernahme. Motivierte Berufstatige emp-
finden eine starke emotionale Bindung an die Orga-
nisation und haben deshalb selten den Wunsch den
Arbeitsplatz zu wechseln (Schnell, 2020). Gerade in
der sich wandelnden Arbeitswelt mit wachsender
Fluktuation bietet die Forderung von Sinnerleben
das Potenzial sich einen Wettbewerbsvorteil im
,War for Talent“ zu verschaffen (Fliter-Hoffmann,
2019; Kelly Services, 2012). Aus diesen Griinden ist
es nicht nur fiir Einzelpersonen, sondern auch fiir
Organisationen relevant, wirkungsvolle Interventi-
onen zur Steigerung von Sinnerleben bei der Arbeit
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zu entwickeln und in den Kanon der Personal- und
OrganisationsentwicklungsmafRnahmen zu integ-
rieren.
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