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1. Allgemeinen Situation und subjektive Wahrnehmung

Beim dem Wort ,Jobcenter” assoziieren viele Menschen negative Gedanken. Die Medien berichten
von skandalésen Vorgangen. Es scheint, es bedarf ,,Anwalte” wie Helena Fiirst (RTL), die gegen diese
Institution aufbegehren missen, um den ,Hartz IV Empfangern zur Hilfe zu eilen. Hier ergeben sich
aus meiner Sicht potentielle Einsatzfelder fir eine ,Werkstatt des Positiven”. Welche auf den
Erkenntnissen der Wissenschaft der Positiven Psychologie aufbaut. Diese kann helfen Mitarbeiter zu
unterstitzen und das Image fiir Jobcenter zum Positiven zu verandern.

Mitarbeiterinnen? im Jobcenter sind vielen negativen Einfliissen ausgesetzt. Arbeitslosigkeit bedriickt
die Menschen, Resignation und Niedergeschlagenheit greifen um sich. Besonders Langzeitarbeitslose
fihlen sich von der Gesellschaft ausgegrenzt und nehmen ihren eigenen Wert nicht mehr wahr (Pollak
& Allmendinger, 2011). Es gibt zahlreiche Kunden, die psychische Stérungen haben, eine
Suchtproblematik aufweisen oder unter anderen schweren gesundheitlichen Einschrankungen wie
zum Beispiel Depressionen leiden (Oschmiansky, 2016). Mit diesen Themen und Problematiken
werden die Mitarbeiter taglich konfrontiert. Weiterhin erleben die Arbeitsvermittler haufig, dass ihre
hilfreiche Beratung und vorgeschlagenen Dienstleistungen, von den Leistungsberechtigten abgelehnt
oder nicht umgesetzt werden.

Aus meiner subjektiven Beobachtung heraus nehme ich wahr, dass viele Mitarbeiterinnen im
Jobcenter mit ihrer Arbeit unzufrieden sind. In Dienstbesprechungen geht es vermehrt um Dinge, die
nicht gut oder gar falsch laufen. Es gibt wenige Arbeitsvermittler die zurzeit sagen: ,Das ist mein
Traumjob”. Einige Mitarbeiter haben das Gefiihl nur noch die ,Reste” zu verwalten. Aus dieser
Einstellung heraus ist es schwer, neue Ideen zu entwickeln, die die Arbeit erleichtern kénnten. Die
allgemeinen Aufgaben der Verwaltung und umfangreiche Dokumentation miissen ebenfalls neben der
Beratungstatigkeit gemeistert werden.

Als Coach der Werkakademie nehme ich diese vielfaltigen Problemstellungen und unterschiedlichen
Anforderungen ebenfalls wahr. Fiir eine erfolgreiche Zusammenarbeit der Coaches mit den
Teilnehmenden ist eine offene und positive Grundstimmung entscheidend. Das kann durch den Aufbau
einer konstruktiven Arbeitsatmosphdre und positiven Rahmenbedingungen ermoglicht werden.
Voraussetzung dafiir ist eine hohe persénliche Kompetenz der Coaches und ein guter Methodenkoffer.
Die Methoden und Interventionen aus der Positiven Psychologie konnten das erforderliche Werkzeug
sein, um die vielfaltigen Problemstellungen zu I6sen.

Ich moéchte in diesem Aufsatz aufzeigen, dass es moglich ist, durch den Einsatz der Positiven
Psychologie im Jobcenter grundlegende Verdnderungen zu generieren. Dadurch lernen Mitarbeiter
ihre spezifischen Potentiale und individuellen Ressourcen zu erkennen und gezielt einzusetzen. Aus
dieser veranderten Haltung heraus lassen sich gemeinsam mit den Kunden individuell erfolgreiche
Losungen finden. Auf diese Weise kdnnen die Jobcenter ihrer Verantwortung gerecht werden, Teil
eines menschlichen Miteinanders innerhalb der Gesellschaft zu sein.

2. Grundlegende Annahmen zur Arbeitslosigkeit und der Werkakademie

In diesem Kapitel werden die allgemeinen Grundlagen besprochen. Was bedeutet Arbeitslosigkeit fur
die Menschen? Auf wen treffen die Mitarbeiter im Jobcenter? Mit was genau werden sie konfrontiert?
Studien belegen, dass die Begegnungen von Mitarbeiterinnen der Jobcenter mit den Kunden haufig
konfliktreich verlaufen. Dabei haben sich die meisten mehr oder weniger geeignete Methoden

1 Im Text werden abwechselnd die weibliche und mannliche Sprachweise verwendet. Es sind aber immer beide
Geschlechter gemeint.




angeeignet, damit umzugehen (Schmidt, 2016). In zahlreichen Jobcentern in Deutschland sind
Werkakademien bzw. Jobakademien gegriindet worden. Unter anderem, um den Kunden sowohl
anders als auch wertschatzender zu begegnen. Hintergriinde und was die Werkakademien ausmacht,
wird in dem darauffolgenden Kapitel beschrieben.

2.1. Allgemeine Annahmen iiber Arbeitslosigkeit

In unserem Kulturkreis stellt die Erwerbstatigkeit fir viele Menschen einen Teil ihrer Identitdt dar. Der
Statusverlust nach dem Ausscheiden aus dem Arbeitsverhaltnis wird von den Betroffenen oft als
Stigmatisierung empfunden. Individuelle Folgen der sozialen Exklusion bei jungen Langzeitarbeitslosen
reichen von ldentifikationskrisen, Verlust der Hoffnung auf einen Arbeitsplatz, Resignation und
Isolation bis hin zu Gefiihlen wie Scham, Unlust und Arger” (Schmidt, 2016).

Weiterhin lasst sich sagen, dass die Mehrzahl der Betroffenen an negativen psychischen Folgen der
Erwerbslosigkeit leiden. Einfluss hat die Arbeitslosigkeit auf das Selbstwertgefiihl, welches bei
langanhaltender Arbeitslosigkeit abnimmt. Angstlichkeit und Depressivitit sind Faktoren, die
festgestellt werden konnen. Es kommt sowohl zu koérperlichen Stressreaktionen als auch zu
Belastungen flir Beziehung und Familie. Weiterhin ist ein Verlust von Zeit- und Zielstruktur zu erkennen
wie auch ein Verlust von Autonomie. ,Das Schlimmste jedoch scheint das Gefiihl der Hilflosigkeit, das
durch das Vorenthalten von Arbeit und die Enttduschung von Zukunftserwartungen entsteht”
(Schmidt, 2016). Dieses wurde in einer der bekanntesten "klassischen" soziologischen Untersuchungen
die Arbeitslosen von Marienthal belegt (Oschmiansky, 2016) . F. Oschmiansky beschreibt in seinem
Artikel bezogen auf diese Studie, dass Arbeitslosigkeit zu Mutlosigkeit und Hilflosigkeit fiihrt. Diese
Hilflosigkeit reduziert eine aktive Herangehensweise an Probleme. Die Forscher haben die arbeitslose
Gemeinschaft daher als "miide Gemeinschaft" beschrieben.

Weiterhin wird noch beschrieben, welche negativen Einfliisse Arbeitslosigkeit auf die Gesundheit hat.
Dies ist Thema in zahlreichen Publikationen zu Forschungen auf diesem Gebiet. Durch die Komplexitat
des Zusammenhangs zwischen Arbeitslosigkeit und Gesundheit lassen sich die jeweiligen
Wirkungsrichtungen nur selten klar voneinander trennen. Einerseits sind die Wettbewerbschancen
kranker Arbeitnehmer schlechter als die von Gesunden. Allerdings erhéht sich das Risiko des
Arbeitsplatzverlustes durch Krankheit ebenfalls. Andererseits kann anhaltende Arbeitslosigkeit den
Gesundheitszustand weiter verschlechtern (Oschmiansky, 2016). ,Wenn (Sozial-)Politik zu mehr Gliick
von Birgen beitragen will, hat sie in der Bekdmpfung von Arbeitslosigkeit absolute Prioritadt zu setzen.
Personen ohne Job sollte unbedingt erméglicht werden, sich sinnvoll zu betatigen” (Bucher, 2009, S.
119). An dieser Stelle setzen auch die Werkakademien an.

2.2. Werkakademie — Was ist das?

Der Ursprung der Werkakademie sind die Uberlegungen von Dick Vink (Vink, 2016) aus den
Niederlanden. Die hohe Arbeitslosigkeit in seiner Heimatstadt inspirierte ihn zu einem
auBergewodhnlichen Projekt. Er lud eine Gruppe Langzeitarbeitsloser ein und fragte sie einfach, was sie
glauben zu brauchen, um wieder Arbeit zu finden. Aus den Ideen der Langzeitarbeitslosen entstand
die Werkakademie. Alles, was von ihnen gewiinscht wurde zum Beispiel EDV (Computer, Scanner,
Drucker etc.), Bildungsgutscheine und sonstige Unterstiitzung (Anschaffung eines PKW, Fiihrerschein,
etc.) wurde vorbehaltlos finanziert. Da Rahmenbedingungen ebenfalls sehr wichtig sind, wurden die
Rdume freundlich und farbenfroh gestaltet. Zudem gab es kostenlos Kaffee und Tee fir die
Teilnehmenden der Gruppe. Allein ,,im stillen Kimmerlein“ machte sich vorher Gleichgiiltigkeit breit.
Frei nach dem Motto: ,,Es nutzt doch alles nichts, ich habe trotzdem keine Chancen”. Die Praxis in der
Werkakademie wirkt diesem Gefiihl entgegen, in dem sie den Teilnehmenden erméglicht ein , Wir-
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Geflihl“ aufzubauen. Probleme kénnen geteilt werden und alle unterstiitzen sich gegenseitig. Aus dem
Kontakt untereinander entwickelt sich ein wechselseitiges Korrektiv. Zum Beispiel werden Teilnehmer
aus der Gruppe heraus angesprochen, wenn die Kérperhygiene vernachldssigt oder eine schlechte
verbale Ausdrucksweise als storend empfunden wird. Im Gegenzug wird von den Teilnehmenden
erwartet, dass sie jede realistisch mogliche Arbeit aufnehmen. Geschickte Fragestellungen und
Coaching sollen den Teilnehmenden helfen, sich selbst zu helfen. Es gab und gibt kein fertig
ausgearbeitetes Konzept. Alles entsteht durch Interaktion mit den Teilnehmenden, somit ist die Arbeit
in der Werkakademie teilnehmerorientiert. Das funktioniert unter der Voraussetzung, dass sich die
Coaches ihrer eigenen Werte sehr bewusst sind, so dass diese nicht unreflektiert auf die Kunden
Gbertragen werden.

Da im Team gearbeitet wird, ist es sehr entscheidend, dass sich die Mitarbeiter aufeinander verlassen
kénnen. Die Unberechenbarkeit der Arbeitsumstande konnen zu Stress flihren. Somit ist es notwendig,
dass Ressourcen zur Bewaltigung des Stresses aufgebaut werden. An dieser Stelle setzt die Positive
Psychologie ein.

3. Theoretischer Hintergrund zum Einsatz der Positiven Psychologie

Es gibt unterschiedliche Themen der Positiven Psychologie, die sowohl bei der Arbeit in der
Werkakademie als auch fir die Coaches selbst einflieRen konnen. An dieser Stelle méchte ich mich auf
drei Bereiche konzentrieren, da sie fur mich als Coach der Werkakademie von entscheidender
Bedeutung sind. Das sind die erstens die positiven Emotionen, zweitens die Starken und drittens das
Thema Gliick.

3.1. Positive Emotionen

B. Fredrickson beschreibt in zahlreichen Studien wie wirksam positive Emotionen sind. Abgesehen von
den derzeitigen Lebensumstanden tragen Menschen die Dinge, die sie zur Verbesserung ihres Lebens
brauchen, als Quelle in sich. Diese Energiequelle ist eine tiefe innere positive Stimme (Fredrickson,
2011). Sie beschreibt in der ,broaden and build“ Theorie, wie diese Quelle funktioniert. Wahrend
negative Emotionen den Blickwinkel der Betroffenen im Hinblick auf mogliche Handlungsalternativen
einschranken, leisten positive Emotionen genau das Gegenteil. Sie erweitern (broaden) unseren
Horizont und unser Bewusstsein, so dass sie uns einen gréBeren Denk- und Handlungsspielraum
ermoglichen (build) als sonst. Positive Emotionen verandern die Art und Weise, wie das Gehirn die
Informationen verarbeitet. Dabei erweitern sie das Gedanken- und Gefiihlsrepertoire und tragen zum
Aufbau von starkenden Ressourcen bei (Blickhan, 2015, S. 60).

Im Jobcenter kann die Starkung der positiven Emotionen Raum schaffen fiir neue kreative Ideen. Dabei
geht es zunachst um die Mitarbeiter und Coaches. Es gilt, sie zu starken, indem ihnen Methoden an
die Hand gegeben werden, ihre eigenen positiven Emotionen aufzubauen. Das wirkt sich wiederum
positiv auf die Kunden aus, so dass die Zusammenarbeit ideenreicher und I6sungsorientierter werden
kann. Zu beachten ist, dass es immer um echte Emotionen geht. Fredrickson beschreibt 10 Formen, in
denen sich eine positive Lebenseinstellung manifestieren kann (z.B. Freude, Dankbarkeit, Interesse,
Hoffnung, Stolz, Inspiration etc.). Erleben Menschen Emotionen im Verhaltnis von drei (Positiven) zu
eins (Negative), entsteht ein guter Wert von Zufriedenheit. Besondere Bedeutung kommt hier den
Fragen zu, die sich jeder selbst stellen kann: ,Was ist hier gut? Was verdient meine besondere
Beachtung?“ Indem jeder bei seiner Suche nach bedeutsamen, positiven Antworten offen und ehrlich
vorgeht, bereitet sich der ideale Nahrboden fiir eine positive Grundhaltung aus. Die Mitarbeiter im
Jobcenter kénnen sich diese Fragen regelmaRig stellen. Wem habe ich heute weiterhelfen kénnen?
Wer hat sich Gber mein freundliches , Guten Morgen” gefreut? AuRerdem wirken die positiven




Emotionen gut um depressive Stimmungen zu mildern. Forschungen haben belegt, dass positive
Emotionen und gliickssteigernde Aktivitdten auf vielfache Weise zu einer Linderung von Depressionen
fihren kénnen. ,Wissenschaftler behaupten, positive Emotionen kdonnten die Auswirkungen der
negativen Emotionen auf das Herz-Kreislauf-System neutralisieren” (Lyubomirsky S. , 2013, S. 266).

,Eine positive Grundeinstellung 6ffnet uns. Sie gestattet uns, Moglichkeiten in Betracht zu ziehen, die
wir unter anderen Umstdanden gar nicht wahrnehmen wiirden” (Fredrickson, 2011, S. 24). Dieses hilft
Ressourcen aufzubauen, die uns in schwierigen Situationen zur Verfiigung stehen und auf die wir
zuriickgreifen konnen. So hilft es in jeder einzelnen Situation mit schwierigen Kunden sowohl andere
offene Losungswege zu finden als auch spezifische Handlungsalternativen zu entwickeln. Die
Bandbreite menschlicher Aufmerksamkeit lasst sich steigern, einfach nur durch gute Gefiihle. Unsere
Emotionen beeinflussen unsere Perspektive in einem einfachen Ursache—Wirkung Verhéltnis. Eine
positive Grundhaltung erweitert unseren Geist und gestattet es uns, sowohl die Bdume als auch den
Wald zu suchen. Forscher wiesen dies mit Bildern nach bei denen die Augenbewegung aufgezeichnet
wurde. Menschen mit einer positiven Grundeinstellung nahmen auch die Informationen im
AuRenbereich wahr, der Blick war weiter (Fredrickson, 2011). Das kann bei der Arbeit mit Kunden im
Jobcenter sehr hilfreich sein.

,2Wenn wir in positiver Stimmung sind, mégen andere Menschen uns lieber und Freundschaften und
Koalitionen werden mit groBerer Wahrscheinlichkeit gefestigt” (Seligman, 2014, S. 70). Eine positive
Beziehungsqualitat und soziales Feingefiihl werden durch die Stirkung der positiven Emotionen
aufgebaut. Sie helfen Menschen sich leichter im Bewerbungsprozess zu bewegen und erfolgreich zu
sein. ,Es ist also buchstablich so, dass ihr Lacheln sie 6ffnet. In dem Augenblick, in dem sie lacheln, sind
Sie empfanglicher fiir lhre Umwelt, aufnahmebereiter fiir das grofRe Bild“ (Fredrickson, 2011, S. 80).
Dieses Lacheln in der Werkakademie hilft sowohl den Coaches als auch den Teilnehmenden, offen zu
sein und einfallsreiche Lésungen zu erarbeiten. Somit lasst sich die ,, negativ Spirale” umkehren und in
eine ,Aufwartsspirale” verwandeln.

3.2. Stdrken

Um sich mit Starken beschaftigen zu kdnnen, ist es sinnvoll zu definieren, was darunter verstanden
wird. In der Bewerbungsliteratur werden unzdhlige Starken aufgezahlt, die es anzukreuzen gilt, wie
Kommunikationsfahigkeit, Durchsetzungsvermégen und Teamfahigkeit. In einschlagigen
Bewerbungsratgebern wird man aufgefordert seine Kreuze zu machen und damit seine Starken zu
definieren (Hesse & Schrader, 2001). Beschreibungen dieser Art gibt es viele. Aber kann jemand damit
wirklich seine Starken fir sich finden?

Um die Arbeit der Mitarbeiter im Jobcenter zu erleichtern, ist es hilfreich den Begriff der Starken zu
klaren und ein gemeinsames Verstandnis zu definieren. C. Peterson und M. Seligmann haben sich in
einer intensiven Forschungsarbeit mit dem Thema auseinandergesetzt. Sie haben einen Fragebogen
(Values in Action Inverstory of Strenghts) entwickelt mit insgesamt 240 Fragen (Seligman, 2014). Es
galt allgemein giltige Standards fir Starken und Tugenden zu finden, die eine Ubergreifende
Klassifikation ermdoglichen (Blickhan, 2015, S. 176). Ein weiterer wichtiger Faktor fiir die Forscher war
es, dass die Ergebnisse messbar sein sollten. Infolgedessen untersuchten sie die wichtigsten
philosophischen und religiosen Schriften, um nach diesen allgemeingiiltigen Oberbegriffen zu suchen,
die in allen zu finden waren. Es wurden sechs definiert, die Tugenden genannt werden: Grundlegend
flr die Tugenden ist es, dass sie ubiquitdr und universal sind. Zu ihnen gehoren u.a. Wissen, Humanitat
und Gerechtigkeit. Diese Tugenden wurden weiter unterteilt und Starken zugeordnet. Zum Beispiel
kann Jemand die Tugend der Gerechtigkeit durch Verhalten als guter Biirger durch die Fairness, durch
Loyalitat und Teamwork oder durch humane Menschenfiihrung unter Beweis stellen. ,Diese Zugidnge




nenne ich Starken und im Unterschied zu den abstrakten Tugenden kann Jede dieser Starken gemessen
und erworben werden” (Seligman, 2014, S. 226). Starken sind personliche, Giberdauernde Muster von
Gedanken, Geflihlen und Verhaltensweisen. Sie sind individuell, geben Energie und ermdoglichen beste
Leistung (Blickhan, 2015) (nach Biswas-Diener 2010). Nach dem Prinzip der Charakterstarken haben
M. Seligman und C. Peterson 24 Starken benannt, die global als positive Starken anerkannt sind
(Seligman, 2014, S. 225ff). Unter einer Starke versteht M. Seligman eine Eigenschaft, die in
unterschiedlichen Situationen und zu verschiedenen Zeiten deutlich erkennbar ist. Einer Starke folgt
in der Regel etwas Gutes. Weiterhin sind Starken, dass was sich Eltern flr ihre Kinder wiinschen (z.B.
mutig zu sein und fleiBig zu lernen). Es gibt auch fir die meisten Starken Wunderkinder, die Gber die
Grenzen bekannt sind, wie z.B. Gandhi, Mutter Theresa oder Nelson Mandela.

Es gilt fur sich selbst herauszufinden in welchem Bereich wir hauptsachlich unser Starken einsetzen,
bzw. aus welchen Starken heraus wir agieren. Dabei ist es hilfreich ein gemeinsames Vokabular zu
verwenden, um sich dartber exakt auszutauschen. Die meisten Menschen haben eine Sehnsucht diese
Starke einzusetzen, sie gibt ein Gefiihl der Kraft und Freude (Seligman, 2014, S. 258f). Nach einer Studie
von Harzer und Ruch 2013 sind Menschen zufriedener, wenn sie in ihren Signaturstarken arbeiten
(Willibald Ruch - Seligman Europe, 2016, S. 27). Signaturstarken sind die Starken, die uns ausmachen.
Werden sie eingesetzt, fihlt es sich authentisch an und ein Gefiihl der Begeisterung macht sich breit.
Die Forschung hat ergeben, dass Menschen ab einem Einsatz von mindestens vier Signaturstarken, ihre
Tatigkeit als Berufung ansehen. Die Coaches in der Werkakademie kdnnen somit auch deutlich mehr
erreichen, wenn sie innerhalb ihrer Signaturstadrken arbeiten. Die Zufriedenheit, die so entsteht, kann
sich auf die Teilnehmer der Werkakademie Gbertragen, es entsteht eine positive Arbeitsatmosphare.

Es gibt auch andere Forschungen im Bereich der Starken. Bei Buckingham und Clifton werden als
Oberbegriff Talente beschrieben. Sie bezeichnen Talente als angeboren, dhnlich den Signaturstarken.
,Wir konnen keine Starke entwickeln, die auf einem Talent beruht, welches wir nicht haben”
(Buckingham & Clifton, 2014, S. 62). Auch hier wird betont, dass Mitarbeiter entsprechend ihren
Talenten eingestellt werden sollten, damit diese in echte Starken umgewandelt werden kénnen. Die
Autoren beschreiben Unternehmen als erfolgreich, die die Unternehmensstruktur um die Starken der
Mitarbeiter herum bauen. ,Talent wird oft als besondere natirliche Fahigkeit oder Begabung
beschrieben, ...Talent ist jedes nachhaltige Denk-, Gefiihls- oder Verhaltensmuster, das produktiv
eingesetzt werden kann“ (Buckingham & Clifton, 2014, S. 53). In einem weiteren Forschungsansatz
wird beschrieben, dass Menschen sowohl autonome Entscheidungen treffen wollen, als auch
anstreben verantwortlich fir sich selbst und ihr Arbeitsergebnis zu sein (Linley, Willars, & Biswas-
Diener, 2010). Das entspricht den grundlegenden Annahmen der Werkakademie. Dabei ist ein Bezug
zum Sinn ebenfalls wichtig. Die Autoren Linley und Willers geben an, dass Menschen einen Sinn sehen
wollen in dem was sie tun. Vielen ist es weiterhin wichtig einen Beitrag zu leisten, und die Menschen
wollen geschatzt und anerkannt werden fiir ihr Tun. Es klingt offensichtlich, aber gemeinsamer Sinn
heilt nicht gleich eine gemeinsame Meinung und Art der Umsetzung zu haben: Menschen
verschiedener Rassen lassen sich nicht in Tabellen und Projektpldane einengen. Sie sollten verschieden
behandelt werden” (Linley, Willars, & Biswas-Diener, 2010). Wenn die Mitarbeiter in den
Werkakademien ausgehend von ihren eigenen Talenten bzw. Signaturstarken agieren, diese genau
kennen und optimal fiir die Kunden zum Einsatz bringen, werden sie erfolgreich sein. Durch Forschung
hat man herausgefunden, dass Menschen, die in ihren Signaturstarken arbeiten in der Lage sind klarer
und schneller zu sprechen. Sie sitzen oder stehen aufrechter und zeigen eine intensivere Gestik und
Mimik. Die Ausdrucksweise ist flieRender und es werden deutlich mehr Metaphern verwendet. So
werden sie eher charismatisch erlebt (Blickhan, 2015). Coaches, die ein solches Auftreten haben,
kénnen Gruppen effektiver fiihren, denn ein selbstbewusstes Auftreten und klare Mimik ist




insbesondere bei der Arbeit mit Gruppen hilfreich. All diese Eigenschaften sind fiir Coaches von
entscheidender Bedeutung, um mit den negativen Gefilihlen, mit denen sie konfrontiert werden,
umgehen zu kénnen ohne diese auf sich zu libertragen.

Gliick

Das Thema Gliick passt in alle Situationen und fiir alle Generationen. Es gibt Gliick in allen Kulturen
und Landern, aber eine einheitliche Definition existiert nicht. Das obwohl jede Einzelne genau sagen
kann, wann sie gliicklich ist (Bucher, 2009). Gliick wird sowohl als Empfindung aufgrund von Erflllung
von Bedirfnissen und Winschen definiert, als auch aufgrund sozialer Integration und Anerkennung.
Manche beschreiben es als aktivitatsbezogene Theorie. Das bedeutet Gliick durch das eigene Handeln
und Wirken zu erreichen. Was wiederum dem Grundsatz der Werkakademie entspricht.

Es geht an dieser Stelle nicht um das hedonistische Gliick, bei dem es um die Ergebnisse geht, konkret
dem angenehmen Gefiihl unter Abwesenheit von Schmerz. Vielmehr moéchte ich mich auf das
psychische Wohlbefinden nach Carol Ryff beziehen (Celebi & Mangelsdorf, 2016). Psychisches
Wohlbefinden umfasst dagegen mehr den Inhalt des einen Lebens und der damit verbundenen
Prozesse (Blickhan, 2015, S. 32). Danach gibt es sechs Bereiche:

Kontrollierbarkeit der Umwelt
Personliches Wachstum
Sinnhaftigkeit des Lebens
Autonomie

Selbstakzeptanz

Positive Beziehungen zu Anderen

O O 0O O O O

Besonderes Augenmerk gilt den Faktoren Autonomie, Sinnhaftigkeit und Kontrollierbarkeit der
Umwelt. Bei einer Studie zur Arbeitszufriedenheit kam heraus, dass die Berufsgruppen zufriedener
waren, die eine hohe Freiheit hatten, was demzufolge ein Korrelat von Gliick darstellt. Weiterhin fand
man heraus, dass das Arbeitsklima den wichtigsten Faktor darstellt. Ein direkter Zusammenhang von
Arbeitszufriedenheit und Effektivitat ist durch Studien nicht eindeutig belegt. Festgestellt wurde
lediglich, dass es in anspruchsvolleren Jobs eher zu finden ist (Bucher, 2009, S. 109f). Der freie Umgang
mit den Kunden in der Werkakademie ist somit forderlich fiir das Empfinden von Gliick. ,, Das Gliick
scheint sich also positiv auf samtliche Lebensbereiche auszuwirken. Wenn wir gliicklicher sind erfahren
wir nicht nur mehr Freude, Zufriedenheit, Liebe, Stolz und Staunen, wir verbessern auch andere
Aspekte unseres Lebens. Dazu zdhlen sowohl unsere Energie, unser Immunsystem, unser Engagement
am Arbeitsplatz, unser Verhaltnis zu anderen Menschen als auch unsere kérperliche und geistige
Gesundheit. Wenn wir gliicklicher werden, steigern wir auRerdem unser Selbstbewusstsein und unser
Selbstwertgefiuhl” (Lyubomirsky, 2016, S. 35).

Verursacht werden kann Gliick durch materielle Dinge, Begegnungen oder eine gut erledigte Arbeit.
Gliickliche Menschen beziehen ihre Erfolge auf sich und vergessen negative Erfahrungen eher. Sie
sehen einen eigenen Anteil in ihrem Tun. Glicksempfinden wird aber nach einiger Zeit adaptiert, somit
ist es nicht von Dauer. Und es nicht das Materielle, was entscheidenden Einfluss hat. Es wurde
festgestellt, dass Beférderungen und mehr Geld nur kurzfristig den Mitarbeitern eine héhere
Zufriedenheit bringen. In Amerika stiegen in den letzten 30 Jahren die Realeinkommen an und die
Zufriedenheitsrate ging deutlich zurlick (Seligman, 2014, S. 263). Es gibt einen Anteil von 40% beim
Gliick, den wir selbst beeinflussen konnen. Als zufrieden machende Faktoren in der Arbeitswelt gelten
unter anderem zu bewaltigende Aufgaben und Erreichbarkeit der Ziele. Dieses ist bereits im Konzept
der Salutogenese beschrieben. Weiterhin wurde in einer Studie festgestellt, dass abwechslungsreiche




Aufgaben und das Gefiihl der persénlichen Kontrolle wichtige Faktoren sind (Bucher, 2009). Fir die
Coaches in der Werkakademie ist Selbstbestimmtheit und Entscheidungsgewalt ebenfalls sehr wichtig.
Aus meiner Erfahrung wird das bei den mir bekannten Werkakademien weitgehend praktiziert. Vor
allem Menschen, die ihre Arbeit als Berufung sehen, sind haufig zufriedener und werden seltener krank
(Seligman, 2014, S. 269). Bei Gesprachen mit Kolleginnen aus anderen Werkakademien habe ich den
Eindruck, dass ich dieses bestatigen kann.

4. Umsetzung in der Werkakademie und Grenzen

Aus den genannten Gebieten lassen sich verschiedene Interventionen empfehlen, die den drei
Bereichen zugeschrieben werden konnen. Interventionen aus der Ausbildung zum zertifizierten
Anwender der Positiven Psychologie habe ich ausgewahlt und fur den Einsatz innerhalb der
Werkakademie angepasst. Diese werden im Folgenden kurz beschrieben. Wie Methoden der PP
wirken, mdchte ich an Hand eines Beispiels aus meiner eigenen Erfahrung voranstellen. Ein Kollege
erlebte eine sehr belastende Situation und viele Gesprache der Kollegen kreisten um dieses Thema.
Die negative Stimmung wirkte sich auf das ganze Team aus. In einer Besprechung trafen wir uns zu
dritt. Ich schlug spontan eine Intervention vor und fragte ob wir diese ausprobieren sollen. Wir stellten
drei Stihle in den Raum und ich erklarte die Methode des ,Positiv Gossiping”. Wir starteten mit dem
Kollegen, dem der Schuh formlich driickte. Er sal mit dem Riicken zu uns. Hinter seinem Riicken
erzahlten meine Kollegin und ich uns, was er alles gut gemacht hat und wie sehr und warum wir ihn so
schatzen. Es gab vieles zu berichten und er horte uns zu, ohne uns anschauen zu kénnen. Als er wieder
aufstand leuchteten die Augen und das Lacheln war zuriickgekehrt. Wir tauschten die Rollen, so dass
jeder einmal diese warme Emotionsdusche genieflen konnte. Die Stimmung dnderte sich unmittelbar
und es entstand Raum fiir eine Losungsstrategie. Diese wurde im Anschluss entwickelt und umgesetzt.
Diese Intervention ist meiner Meinung nach sehr gut geeignet fiir das Team Werkakademie im
Jobcenter und kann schnell positiv auf die Emotionen einwirken.

4.1. Umsetzungsvorschlage fiir mégliche Interventionen in der Werkakademie

Wie kdénnen nun die theoretischen Ideen im Kontext der Werkakademie und insbesondere fir die
Mitarbeiter eingesetzt werden? Herausgearbeitet habe ich Methoden, die dahingehend wirken,
speziell auf den Bereich der positiven Emotionen aufzubauen.

Das psychologische Wohlbefinden ldsst sich mit dem Fragebogen messen. Damit ist eine valide
Methode fiir den Bereich der Werkakademie im Jobcenter einsetzbar, um die Wirksamkeit der
Interventionen zu untersuchen. Der Fragebogen ist leicht einzusetzen und auszuwerten. Somit gibt er
Auskunft Gber die Ist-Situation zu Beginn. Nach einer definierten Zeitspanne kann Uiber einen zweiten
Durchgang Uberpriift werden, ob eine Veranderung beobachtet werden kann.

Im Bereich der positiven Emotionen kann ein Austausch Uber positive Erfahrungen aus dem
Arbeitsleben der letzten Woche eine Aufwartsspirale bewirken. Dabei wird durch ein gezieltes
Nachfragen der Focus auf die guten Gefiihle gelenkt. Zum Beispiel durch eine gezielte Riickmeldung zu
den Stirken und den positiven Gefiihlen, die der Erzdhlende in dem Moment erlebt hat. Diese Ubung
kann Teil jeder Teamsitzung sein, um eine Basis flr die Entstehung von positiven Emotionen zu
schaffen (Broaden-Effekt). Es konnte immer abwechselnd Einer ein Beispiel geben und die Anderen
geben die Rickmeldung. Gleichzeitig lernen die Teammitglieder gezieltes positives Feedback zu
formulieren, welches sie bei der Arbeit mit den Kunden ebenfalls nutzen kénnen.

Weiterhin helfen kleine Freundlichkeiten (Random Acts of kindness) positive Stimmungen aufzubauen.
Die Ideen der kleinen Freundlichkeiten lassen dokumentieren, so dass nach einiger Zeit ein Portfolio
guter Ideen entsteht aus denen jeder fiir die Zukunft schépfen kann.




Weiterhin ist die Methode ACR (Active constructiv responding) im Kontext der Werkakademie hilfreich.
Wenn einer der Coaches ein gutes Gesprach gefiihrt hat oder einfach von etwas Tollem erzahlt, aktiv
positiv nachfragen. Die anderen Teammitglieder kdonnen dann bewusst aktiv konstruktive
Rickmeldungen geben. Das bedeutet, dass das Erlebte durch Rickfragen intensiviert wird. Zum
Beispiel: Wie hast du dich gefiihlt als es passiert ist? Was waren deine Gedanken? Wichtig ist es dabei
in der Konzentration bei dem anderen zu sein, sich auf sein Gegeniber zu fokussieren.

Vorstellbar ist ebenfalls ein positives Portfolio anzufertigen. Sich eine Emotion aussuchen und dazu
eine gemeinsame Kollage oder ein Hintergrundbild fiir den Computer erstellen. Jedes Teammitglied
kann einen Beitrag leisten. Durch die praktische Umsetzung werden die positiven Emotionen
verankert. Ein Vorteil ist, dass so ein Portfolio schnell erstellt und umgesetzt werden kann. Es ist leicht
zu gestalten und macht zudem Spal3. Die Teamzugehdrigkeit und das Gefiihl des Miteinanders werden
gestarkt.

Mit Hilfe des VIA Testes fir Charakterstarken lassen sich die Starken ermitteln (Seligman, 2014). Der
Charakterstarken Test ist fir alle leicht durchzufiihren. Die Intervention ,Winschelrute der
Signaturstarken” unterstiitzt das Erkennen, welche dieser Stdrken Signaturstarken sind (Celebi &
Mangelsdorf, 2016). Ein Austausch (iber die mogliche Umsetzung der Signaturstarken im
Arbeitsprozess, fuhrt zu einer Starkung des Selbstbewusstseins. Da unterschiedliche Persoénlichkeiten
im Bereich der Werkakademie arbeiten sollten, kann dieser Test Klarheit generieren. Aus den
Kenntnissen lassen sich Arbeitsprozesse und -abldufe neu und effektiver planen. In der Werkakademie
werden die bestmdglichen Ergebnisse fiir die Teilnehmenden erreicht, wenn darauf geachtet wurde,
dass die Coaches sowohl vom Alter und Geschlecht als auch Persdnlichkeit verschieden sind. Damit
diese optimale Mischung gelingen kann, konnte bei der Personalauswahl idealerweise nach
verschiedenen Signaturstarken gesucht und diese berlicksichtigt werden.

Weiterhin konnte das Einsetzen der Methode ,Gliicksmomente und Kernkompetenzen“ (Celebi &
Mangelsdorf, 2016) helfen Zutrauen in die eigenen Fahigkeiten zu bekommen und somit glicklicher zu
werden mit der eigenen Tatigkeit.

Dies sollte nur die Basis an Interventionen sein, es kdnnen auch noch Weitere entwickelt werden.
4.2. Grenzen und Einschrankungen

Dass die Positive Psychologie alles kann und fiir jedes Problem die richtige Loésung darstellt, ist
selbstverstandlich nicht gemeint. So wie keine Medizin universelle Losungen bringt und auch keine
psychotherapeutische Behandlung zu hundert Prozent erfolgreich ist. Widerstande und Ablehnung
gegen Methoden kénnen dem Erfolg Grenzen setzen. Grenzen sind dem geschuldet, dass nicht alle
Interventionen universell bei verschieden Personen gleich gut wirken. Menschen und Teams sind so
vielfaltig wie die Methoden an sich. Gut qualifizierte Coaches sind wichtig, um aus der Vielfalt der
Methoden die jeweils passenden auszuwdhlen. Die Coaches sollten in der Lage sein bei
unvorhergesehenen Ereignissen die richtigen Schritte einzuleiten. Ein Coach, der die Interventionen
durchfiihrt, sollte ausgebildet sein im Umgang mit Stérungen und wissen, was in der jeweiligen
Situation zu tun ist. R. Biswas-Diener bringt es auf den Punkt: ,,Wenn Sie Positive Psychologie machen,
kiimmern sie sich um das Positive. Aber Sie betreiben auch Psychologie, das heil3t, sie arbeiten an der
Psyche eines Menschen.” Er rat daher zur Umsicht und zu verantwortungsvollem Umgang mit den
scheinbar so einfachen Interventionen der Positiven Psychologie” (Blickhan, 2015, S. 293). Viele Wege
kénnen dazu beitragen positive Ergebnisse zu erreichen, nicht alle miissen eine positiv psychologische
Intervention sein.




AbschlieBend mdchte ich gerade in Bezug auf die Arbeit in den Jobcentern deutlich machen, dass die
Positive Psychologie bei Uberlastung durch zu viele Aufgaben Grenzen hat. Ein Karren auf den zu viel
geladen wurde, kippt nach den Gesetzen der Physik um.

5. Fazit - Chancen und Ausblick

Vielleicht kann die Positive Psychologie der frische Wind in den Jobcentern sein, der eine Veranderung
im Umgang mit den Menschen bringt. Eine Veranderung zum liebevollen, leistungsstarken und
energetischen Miteinander. Es gilt die Gesundheit der Mitarbeiterinnen zu erhalten. Damit genligend
Kraft da ist Menschen zu unterstiitzen, ihren Weg zuriick in die Arbeitswelt zu finden. Die Positive
Psychologie kann nicht alles heilen und ist nicht die Losung fiir alle Probleme. Das wird auch nicht
angestrebt. Aber die Interventionen der Positiven Psychologie kdnnen helfen, die Arbeit im Jobcenter
zu verandern und Mitarbeitern ein erfillteres und zufriedeneres Arbeiten zu ermdglichen. Den Blick
wieder auf die Dinge zu wenden, die fur einen selbst Sinn bringen und Freude bereiten. Wenn die
Mitarbeiter zufriedenen sind, strahlt dies auf die Kunden aus. Dies kann das Aggressionspotential im
Umgang miteinander herabsetzen. , Arbeitszufriedenheit tragt in der Tat zur Humanisierung der Arbeit
bei und wenn als Nebeneffekt die Produktivitat steigt, ist diese umso vorteilhafter” (Bucher, 2009, S.
110). Damit ist der Erfolg der Werkstatt des positiven Denkens erreicht. Es wurde in dieser Arbeit
gezeigt, dass es zahlreiche kleine Interventionen gibt, die leicht und schnell durchzufiihren sind und
doch groRe Effekte haben. So lasst sich vermuten, dass die Stressrate deutlich gesenkt wird und der
Krankenstand messbar zurlickgeht. Ziel ist es mit kleinen Dingen Grol3es zu bewirken.

Bericksichtigt man bei Personalentscheidungen die Signaturstarken der Mitarbeiter und nutzt diese
bei Arbeitsbeschreibungen gezielt, ist eine hohere Zufriedenheitsrate zu erwarten. So kommt es dazu,
dass die Mitarbeiter in einen flieBenden Arbeitszustand geraten, der ihnen Energie zurlickgibt. Auf
jeden Fall haben Mitarbeiter die in diesem sogenannten Flow (nach M. Csikszentmihalyi) arbeiten
mehr Freude an der Arbeit (Seligman, 2014). Warum sollte man sich dieser Chance berauben?

Mein Fazit ist es, dass mit Hilfe der Wissenschaft des Erfolges im Jobcenter zufriedene Menschen
arbeiten, die gesund bleiben und mit den negativen Einfliissen ihrer Umwelt besser klarkommen.
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