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Erfahrungsbericht

Training zur Erhﬁhung der Eigeninitiative bei
Arbeitslosen: Bericht liber einen Pilotversuch

Michael Frese, Gerald Garman, Katrin Garmeister, Kerstin Halemba,
‘Angela Hortig, Thomas Pulwitt und Sonja Schildbach

Zusammenfassung. Mit Hilfe eines One-Group Pretest-Posttest Designs (N = 8) untersuchten wir erstmals die Effektivitit eines neu-
artigen dreitdgigen Eigeninitiativetrainings fiir Arbeitslose. Vorher-Nachher-Mittelwertsvergleiche zeigten einen signifikanten Anstieg
der subjektiven Eigeninitiative und der generalisierten Kompetenzerwartung, einen deutlichen Abfall von Gereiztheit/Belastetheit,
psychosomatischen Beschwerden und von Depressivitit (letzteres tendenziell signifikant). Assertives Verhalten der Teilnehmer nahm
zu; allerdings konnten wir nur in einer von drei Verhaltensiibungen eine Verinderung feststellen. Transferinterviews nach vier Wochen
und Peerbefragungen bestitigen den Erfolg dieses neuartigen Trainings.

Schliisselwdrter: Training, Arbeitslose, Eigeninitiative, Kompetenzerwartung, psychosomatische Beschwerden

Training to increase personal initiative of the unemployed: report on a pilot study

. Abstract. Using a one-group pre-post-test design (N = 8) we investigated the effectiveness of a newly developed three-day training
course on personal initiative for the unemployed. Pre- and post-test mean comparisons show a significant increase in subjective person-
al initiative and generalized self-efficacy, and significant decreases in irritation/strain, psychosomatic symptoms, and (marginally sig-
nificant) depression. The participants showed a higher degree of behavioral assertiveness after the training course but there was no
change in behavioral exercises within an unfamiliar situation and overcoming barriers. Peer and transfer interviews after 4 weeks also

confirmed the success of this new type of training.
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Einleitung

In diesem Artikel wollen wir einen Ansatz des Trainings
zur Erhohung von Eigeninitiative bei Arbeitslosen dar-
stellen und die Ergebnisse einer ersten Evaluation be-
richten. Eigeninitiatives Handeln ist selbststartend, pro-
aktiv und beinhaltet Persistenz bei der Konfrontation
mit Hindernissen (Frese, Kring, Soose & Zempel, 1996:
Frese, Fay, Hilburger, Leng & Tag, 1997). Eigeninitiative
ist ziel- und handlungsorientiert und geht iiber das All-
tagsverstindnis einer engen Rollenorientierung hinaus.
Sie erlaubt es einer Person, aktiv gestaltend an Situatio-
nen heranzugehen, anstatt sich ihnen reaktiv zu unterwer-
fen (Hacker, 1998).

Gerade in der Arbeitslosigkeit ist es von besonderer
Bedeutung, sich immer wieder selbst zu motivieren und
Eigeninitiativé zu zeigen. Erwerbslose mit einem hohen
AusmaB an Eigeninitiative finden schneller eine Arbeits-
stelle als solche, die nur in geringem MabBe eigeninitiativ
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handein (Eden & Aviram, 1993; Frese et al., 1997; Wan-
berg, 1997). Arbeitslose sind hiufig depressiv und hilflos
(Murphy & Athafasou, 1999). Daher verlieren sie jede
Motivation, sich in schwierigen Situationen durchzuset-
zen. Auflerdem nimmt mit zunehmender Dauer der Ar-
beitslosigkeit das Ausmaf8 der Eigeninitiative und des
Selbstwertgefiihls ab; Depression. Verbitterung, Hilflo-
sigkeit und psychosomatische Beschwerden intensivie-
ren sich (Zempel & Frese, 1997).

Eine Reihe von Untersuchungen zu ,,job seeking be-
havior zeigten, dass Personen, die aktivere Strategien
der Arbeitssuche betreiben, eine verbesserte Chance ha-
ben, wiedér einen Arbeitsplatz zu finden (Wanberg,
Watt, & Rumsey, 1996; Wanberg, Kanfer, & Rotundo,
1999. Wanberg, Kanfer, & Banas. 2000). Entscheidend
fiir eine Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt ist da-
her neben einer individuellen Anpassung der Qualifika-
tionen an die Anforderungen des Arbeitsmarktes eine
Forderung der aktiven Bewiltigungsstrategien und der
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Sich selbst Fehler erlauben und sich
offentlicher Beachtung aussetzen

Abbildung 1. Funktionsmodell der Eigeninitiative, abgednderte Version von Frese und Fay (2001)

Eigeninitiative (Zempel & Frese, 2000). Bei Schulungen
von Arbeitslosen in den USA (z. B. JOBS, Vinokur, Price
& Schul, 1995), die den Schwerpunkt auf die Stirkung
psychologischer Ressourcen legen, konnten auch zwei
Jahre nach dem Training positive Auswirkungen auf die
mentale Gesundheit und die Qualitit des neu erworbenen
Arbeitsplatzes nachgewiesen werden (Vinokur. Schul,

Vuori & Price, 2000). Trainings, deren Fokus auf das Er- .

lernen konstruktiver Gedanken und optimistischer Erkla-
rungsstile wie von Creed, Machin und Hicks (1999) ge-
richtet war, resultierten zwar in verbesserten Bewilti-
gungsstrategien und mentaler Gesundheit, verhalfen aber
nicht zu einer leichteren Wiedereingliederung in den Ar-
beitsmarkt (Creed et al., 1999). Handlungsorientierte und
aktivierende Ansitze wie beim Training der Eigeninitia-
tive erscheinen demzufolge erfolgreicher. '

Funktionsmodell der Eigeninitiative
und Komponenten des Trainings

Die Abbildung 1 stellt ein Funktionsmodell dar, das un-
serem Training zugrunde lag. Im Sinne des reziproken
Determinismus gehen wir davon aus, dass die Einfluss-

_faktoren selbst durch Eigeninitiative positiv beeinflusst
werden. Dieses Funktionsmodell basiert auf einer Zu-
sammenfassung der umfangreichen, iiberwiegend lings-
schnittlichen Forschung zur Eigeninitiative (Frese, 1997;
Frese et al., 1996, 1997, 2000, Frese & Fay. 2001; Fay &
Frese, 2001) und ihrer Ubertragung auf angemessene In-
terventionen. Drei Bestandteile sind fiir unser Training
von Bedeutung: Die Entwicklung entsprechender Orien-
tierungen, die Verbesserung der Selbstregulation und die
Erhdhung assertiven Verhaltens.

Das Training baut auf einem handlungstheoretisch
orientierten Training auf (Semmer & Pfifflin, 1979;
Hacker, 1998). Obwohl sich das Training an Arbeitslose
wendet, ist es als erste Evaluation eines Trainings zur Er-
hohung der Eigeninitiative auch fiir andere Gruppen ge-
dacht (z. B. untere Managementebene).

\

Eigeninitiative und Orientierung

In unserem Kontext verstehen wir unter Orientierungen
leistungsthematische. langfristige und handlungswirksa-
me Einstellungen. Im Folgenden werden die wesentli-
chen Orientierungen und ihre Funktion erldutert.

Kontrollerwartung und Selbstwirksamkeit. Kontroll-
erwartungen determinieren, ob die Einflussmoglichkei-
ten auf die Situation als auerhalb der eigenen Fahigkei-
ten liegend betrachtet und beispielsweise durch Gliick
oder Zufall bestimmt werden (Rotter, 1954). Wenn man
keine Kontrolle erwartet, dann wird man kaum versu-
chen, Eigeninitiative auszuiiben (Frese, Garst. & Fay,
2000). Erwartungen in die eigene Kompetenz haben sich
als wesentlich fiir die Entwicklung von Eigeninitiative
erwiesen (Speier & Frese, 1997). Menschen mit hoherer
Selbstwirksamkeit setzen sich hohere Ziele (Locke &
Latham, 1990), in deren Verwirklichung sie grolere und
linger andauernde Anstrengungen investieren und die sie
auch bei Riickschligen nicht so schnell aufgeben (Ban-
dura, 1986). Beide Orientierungen lassen sich durch Ma-
stery-Erfahrungen und durch Modelllernen erhdhen
(Bandura, 1986). Deshalb haben wir in unserem Training
auf' einem Videcoband ein erfolgreiches Modell darge-
stellt und lieBen die Teilnehmer im Rahmen von Rollen-

- spielen positive Mastery Erfahrungen machen (Eden &

Aviram, 1993; Latham & Saari, 1979).

Verdnderungsbereitschaft. Eigeninitiatives Verhalten
fithrt immer zu Veridnderungen, deshalb muss eine positi-
ve Bereitschaft existieren, Verdnderungen aktiv zu tragen
(Frese & Pliiddemann, 1993). Eine Erhéhung von Ver-
antwortungsbereitschaft wurde in dreifacher Weise un-
terstiitzt. Zum einen wurden eine Reihe von Ubungen
eingefiihrt, in-denen die Teilnehmer angeleitet wurden,

- Rigidititen aufzugeben und Verdnderungen positiv zu er-

leben. Zum zweiten sollten die Teilnehmer {iberzeugt
werden, eine hohere Verdnderungsbereitschaft und héhe-
re Verantwortlichkeit fiir ihre Situation zu entwickeln
(im Rahmen einer Uberzeugungsrede). SchiieBlich be-
stand fur die Teilnehmer die Méglichkeit, durch ihre Un-



terschrift unter einen schriftlichen Vertrag eine hdhere
Verinderungsbereitschaft zu dokumentieren. Der schrift-
liche Vertrag — urspriinglich ein Instrument der Verhal-
tenstherapie — wurde eingefiihrt, um- die Teilnehmer zu
verpflichten und immer wieder zu ermutigen, Eigenini-
tiative zu zeigen (Kanfer, Cox, Greiner & Karoly, 1974).

Verantwortungsbereitschaft und Kontrollbewusstsein
bei Entscheidungen. Voraussetzung fUr eigeninitiatives
Handeln ist die Bereitschaft des Individuums, Verant-
wortung flir die daraus resultierenden Konsequenzen zu
{ibernchmen (Frese, Erbe-Heinbokel, Grefe, Rybowiak,
& Weike, 1994: Frese et al., 2000). Wenn man Verant-
wortung ablehnt, wird man sich auch nicht bemiihen, un-
giinstige Umsténde eigeninitiativ Zu verdndern. "

Im Training versuchten wir, die Verantwortungsbe-
reitschaft mit Hilfe der Darstellung des ABC-Modells

von Ellis (1962) zu erhohen (A = activating event, B =

beliefs, C = emotional consequences). Ellis argumentiert,
dass problematische Gefiihle und Verhaltensweisen nicht
zwingend aus einem bestimmten Ereignis heraus entste-
hen, sondern erst aufgrund von Bewertungen der Person
selbst (Arbeitslosigkeit muss nicht immer zur Verzweif-
lung fithren). Die Person kann sich in gewisser Weise
fiir bestimmte Glaubenssitze entscheiden. Diese steuern
dann die emotionalen Wirkungen. Indem die Person fiir
die eigenen Emotionen (bzw. ,beliefs*) die Verantwor-
tung iibernimmt, gelingt es Menschen, sich selbst als
wirksam zu erleben.

Eigeninitiative und assertives Verhalten

Im sozialen Kontext beinhaltet Eigeninitiative, dass man
sich gegeniiber Anderen selbstsicher und sozial kompe-
tent verhilt. Eigeninitiative verlangt hiufig, dass man
Forderungen stellen und durchsetzen und auch mit Feh-
lern adiiquat umgehen kann. Zur Steigerung dieser sozia-
len Fertigkeiten verwendeten wir vier z. T. abgewandelte
Ubungen des Assertiveness-Training-Programms von
Ulirich de Muynck und Ullrich (1976).

Eigeninitiative und selbstregulatives
Verhalten

Ein Charakteristikum eigeninitiativen Handelns ist, dass

mian sich selbst Ziele setzt und diese iiber sich verdndern-
de Umstinde hinweg und trotz zwischenzeitlicher Miss-
erfolge weiter verfolgt — kurzum, selbstregulatives Ver-
halten ist gefordert (Karoly, 1993). Bei der antizipie-
renden Selbstregulation spielt man Ereignisse gedank-
lich durch, man greift dabei auf vergangene Erfahrungen
zuriick und beginnt mit dem Problemldseprozess schon,
bevor die eigentliche Situation eingetreten ist (Hacker,
1998; Kanfer & Schefft, 1993). Auf diese Art und Weise
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kann man fiir sich selbst Verhaltensregeln aufstellen, wie
man mit schwierigen Situationen in Zukunft umgehen
will. Wenn die geplante Handlung schwierig ist und ihr
eine attraktive Alternative gegeniibersteht, ist Selbst-
kontrolle erforderlich, um an der Verfolgung des ur-
spriinglichen Ziels festzuhalten (Kanfer & Schefft,
1993).

Zielsetzung. Um maximal motivierend zu wirken,
sollen Ziele hoch und konkret sein, und es muss ein ho-
hes Commitment bestehen (Locke & Latham, 1990). Um
die selbstentwickelten Ziele aufrecht zu erhalten. ist es
erforderlich, dass man im Sinne von Zeitmanagement
zwischen dringlichen und wichtigen Aufgaben unter-
scheidet. Dringliche Ziele verlangen scheinbar sofortige
Bearbeitung, sind aber oft nicht von langfristiger Bedeu-
tung (Haynes, 1991).

Persénliches Projekt. Gollwitzer (1999) argumen-
tiert, dass Menschen ihre Intentionen langfristig verfol-

~gen, wenn sie zuvor Umsetzungspline fiir ihre Zicle ent-

wickeln. Ein solcher Umsetzungsplan sollte im Rahmen
eines personlichen Projekts entwickelt werden. Ein per-
sonliches Projekt ist eine Art der mittelfristigen Zielpla-
nung (Erreichung des Ziels innerhalb von zwei Monaten
bis zu zwei Jahren). Weiterhin sind personliche Projekte
dadurch charakterisiert, dass die Person den zeitlichen
Aufwand als gerechtfertigt empfindet, sie strukturiert
vorgeht, die Aufgabe als anspruchsvoll erlebt und sich
fiir fahig hélt, das Ziel zu erreichen (Little, 1998). Little
(1998) argumentiert, dass sich der Lebensinhalt einer .
Person aus ausbalancierten personlichen Projekten zu-
sammensetzt. Unser Bestreben war es, Eigeninitiative
nicht nur bei der Arbeitssuche zu unterstiitzen. sondern
auch bei der Schaffung eines Titigkeitsraums auBerhalb
von Lohnarbeit.

Umgang mit Misserfolgen. Eine Voraussetzung fiir ei-
geninitiatives Verhalten ist es, sich nicht durch Misser-
folge entmutigen zu lassen. Daher ist Uberwinden von
Barrieren ein Bestandteil von Eigeninitiative (Frese et
al., 1997). Fiir einen sinnvollen Umgang mit personli-
chen Misserfolgen ist es erforderlich, seine Schwachen
zu akzeptieren und sich auch seiner Stirken bewusst zu
sein — hier besteht eine Verbindung zum assertiven Ver-
halten. Entscheidend ist, dass man sich trotz eines erleb-
ten Misserfolges weiterhin fiir die Aufrechterhaltung des
geplanten Verhaltens motivieren kann. Bandura (1989)
beschreibt einen spiralformigen Verlauf der Selbstmoti-
vierung, wofiir kleinschrittiges Vorgehen und das Gefiihl
der Selbstwirksamkeit von Bedeutung sind.

Trainingsmodell

Unser Training basiert auf der Integration von miteinan-
der verwandten Trainingskonzeptionen: Handlungstrai-
ning nach Semmer und Pfifflin (1979) und Hacker
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(1998), mastery-training (Bandura, 1986: Latham & Saa-

ri, 1979), Uberzeugung (Hovland, Janis, & Kelley, 1953),
rational-emotiver Therapie nach Ellis (1962), Selbstre-
gulationstherapie (Kanfer & Schefft, 1993) und asser-
tiveness training (Ullrich de Muynck & Ullrich, 1976).
Als theoretische Klammer fungiert die Handlungstheo-
rie, vor allem mit ihren Konzepten der Zielsetzung und
Planung, Feedback und des operativen Abbildsystems.
Ein operatives Abbildsystem ist eine Gedéchtnisrepréi-
sentation. Es beinhaltet Ziele, d.h. vorweg genommene
Handlungsergebnisse, die Ausfihrungsbedingungen, die
beim Erreichen der Ziele zu beriicksichtigen sind, Trans-
formationsmaBnahmen, die der Uberfiihrung des Ist- in
den Soll-Zustand dienen und die Auswirkungen des
Handlungsprozesses (Hacker, 1998). Das operative Ab-
bildsystem entsteht durch Modelllernen sowie durch das
Erarbeiten von Handlungsprinzipien. Wesentlich fiir die
Ausbildung des operativen Abbildsystems ist das dktive
Ausfiihren von Handlungen.

Nach Bandura (1986) ist es fiir das Modelllernen
giinstig, reale Modelle zu verwenden, die den Betroffe-
nen hinreichend hnlich sind und die in realistischen Si-
tuationen beim Bewiltigen von Schwierigkeiten beo-
bachtet werden kdnnen. AnschlieSend soll das Handeln
geiibt werden. Entsprechend dem Handlungstraining
von Semmer und Pfifflin (1979) wurden Handlungsprin-
zipien im Training vor einer Ubung erarbeitet, so dass die
Teilnehmer diese Prinzipien als Heuristiken des Han-
delns verwenden konnten (Skell, 1972; Volpert, From-
mann & Munzert, 1984).

Feedback. Fiir ein effektives Handeln sind differen-
zierte Riickmeldungen iber den Handlungsfortschritt
bzw. den Grad der Zielerreichung unerlédsslich. Durch
das negative Feedback wird der Verbesserungsbedarf
aufgezeigt; dabei ist darauf zu achten, dass negative Be-
standteile konstruktiv formuliert werden, um die Annah-
me der Kritik zu erleichtern. Die Betonung positiver Ele-
mente ist aus motivationalen Griinden erforderlich.

Methoden

Versuchspersonen

Die Rekrutierung der Stichprobe erfolgte auf mehreren
Wegen: mittels Flugzetteln, die wir vor dem und im Ar-
beitsamt GieBen austeilten und auslegten, mittels einer
Anzeige in der Gieflener Zeitschrift ,,Express®, einer In-
ternetseite liber unser Training sowie eines Artikels. in
der Tageszeitung ,,GieBener Allgemeine“. Es meldeten
sich insgesamt zehn Personen, von denen acht Personen
im Alter zwischen 32 und 50 Jahren (Mittelwert = 40 Jah-
re) an dem Training teilnahmen. Davon waren sechs
minnlich und zwei weiblich. Von den acht Teilnehmern
hatte die Mehrheit (N=6) einen (Fach-)Hochschulab-

schluss, zwei besaBen die Mittlere Reife. Die Spanne
der Arbeitslosigkeit reichte von zwei Wochen (N=3)
iiber % bis ein Jahr (N=4) bis hin zu vier Jahren
(N = 1). Zwei waren zum ersten Mal arbeitslos, die Hilfte
(N =4) war zum zweiten Mal arbeitslos und zwei hatten
schon drei und mehr Arbeitslosigkeitsphasen erlebt.

Evaluation

Mit einem One-Group Pretest-Posttest Design (Cook,
Campbell, & Peracchio, 1990) wurde der aufgrund des
Trainings erwartete Zuwachs an Eigeninitiative getestet.
Ein Kontrollgruppendesign konnte aufgrund von Rekru-
tierungsschwierigkeiten nicht aufgestellt werden. Auf-
grund der kurzen Zeitspanne zwischen den beiden Mess-
zeitpunkten (drei Tage) kann jedoch davon ausgegangen
werden, dass kaum andere Faktoren als unser Training
auf die Versuchspersonen wirken konnten. Im Sinne ei-
ner Triangulation verwendeten wir verschiedene Mess-
instrumente in der Evaluation (Cook et al., 1990). Der
Versuchsplan kann Tabelle 1 entnommen werden. Daraus
lasst sich ablesen, dass wir Selbsteinschitzungen (mit
Hilfe von Fragebégen), Rollenspieliibungen, Peer-
einschitzungen und ein Transferinterview zur Evaluation
verwendeten.

Instrumente

Fragebogen. Zur direkten Erfassung der Eigeninitiative
setzten wir vor und nach dem Training den Fragebogen
zur subjektiven Eigeninitiative von Frese et al. (1997)
ein (Cronbachs o zu t1 =.66, zu t2 =.80), dessen Items

“von uns vom Trait- in den State-Modus umformuliert

wurden. Zur Messung der Selbstwirksamkeit verwende-
ten wir den Fragebogen zur generalisierten Kompeten:z-
erwartung (Schwarzer, Baessler, Kwiatek, Schroeder &
Zhang, 1997) (Cronbachs o zu t1 =.66, zu t2 =.83). Um
das subjektive Wohlbefinden vor und nach dem Training
zu erfassen, wurden die Fragebogen Gereiztheit und Be-
lastbarkeit, Depressivitit und psychosomatische Be-
schwerden von Mohr (1990) eingesetzt (Reliabilititen
der drei Fragebogen zwischen .76 und .87).

Ubungen wurden verwendet, um direkt die Veridnde-
rungen im Verhalten zu beobachten. Die erste Ubung for-
derte von den Teilnehmern die Fihigkeit, Routinen auf-
zubrechen, um in einer verfremdeten Situation Eigenini-
tiative zu zeigen. Dafiir soliten die Teilnehmer in einer
Umgebung (Indien) mit anderen Strukturen als in
Deutschland individuelle Probleme 10sen. Die Ideen der
Teilnehmer wurden auf Tonband aufgezeichnet und von
zwei unabhingigen Ratern unter den folgenden Gesichts-
punkten blind-kodiert: Anzahl der Ideen, Realisierungs-
chancen, Kreativitit, Selbststindigkeit und Grad der
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Tabelle 1. Versuchsplan des Trainings zur Eigeninitiative
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Messzeitpunkt Messzeitpunkte
Methode tl Treatment t2 t3
Fragebigen Eigeninitiative Eigeninitiative
generalisierte Kompetenz- generalisierte Kompetenz-
erwartung erwartung
Gereiztheit/Belastbarkeit Gereiztheit/Belastbarkeit -
Depressivitit Depressivitit
psychosomatische psvchosomatische
Beschwerden Beschwerden-
Ubungen Eigeninitiative in Eigeninitiative in
verfremdeter Situation verfremdeter Situation
Uberwinden von Barrieren - Uberwinden von Barrieren -
Selbstsicherheit Selbstsicherheit
. Peerbefragung - - Verdnderung der
Eigeninitiative
Telefoninterview - - ~ Transfer- und

Motivationsfragen

Hilflosigkeit (Inter-Rater-Reliabilitdten fiir t1 =.82, fiir
t2=84). Die internen Konsistenzen liegen bei .82 (tl)
und .60 (t2). Aufgrund technischer Mingel bei der Ton-
aufnahme fehlen die Daten von zwei Personen.

Die zweite Ubung zur Messung von Persistenz —
Uberwinden von Barrieren ~ wurde von Frese et al.,
(1997) ibernommen. Dazu wurden die Probanden mit
Problemen konfrontiert (z.B.: Stellen Sie sich vor, Thre
Wohnung wird gekiindigt. Was machen Sie?). Wann im-
mer die Teilnehmer einen Losungsvorschlag machten,
erklirten die Untersuchungsleiter, dass dies leider nicht
moglich sei. (Die Beurteileriibereinstimmungen fiir die
Anzahl der {iberwundenen Barrieren sind bei t! 1.0 und
bei t2 0.98).

Die dritte f)bung — eine mittelschwere Selbstsicher-
heitstibung (entnommen aus Ullrich de Muynck & Ull-
rich, 1976) ma8, ob die Probanden in einer kritischen Si-
tuation freundlich, aber bestimmt reagieren konnten
(Bitte an einen Nachbarn, die Musik leiser zu stellen).
Die Ubung wurde von zwei Beurteilern nach den folgen-
den Kriterien bewertet: Selbstsicherheit, Lautstirke der
Stimme und Anzah! der Argumente. Die Inter-Rater-Re-
liabilititen liegen zum ersten Messzeitpunkt bei .78 und
zum Zeitpunkt t2 bei .89 (Cronbachs o = .85 (t1) und .79
(t2).

Peerbefragung. Alle bisher dargestellten MaBe waren
Selbsteinschitzungen oder VerhaltensmaBe, die vor und
nach dem Training erhoben wurden. Um ein vom Trai-
ning moglichst unabhéngiges Mal fiir Eigeninitiative zu

erhalten. baten wir vier Wochen nach dem Training ver-
traute Personen, die Teilnehmer daraufhin einzuschitzen,
ob sie in den letzten vier Wochen héhere, gleiche oder
niedrigere Eigeninitiative zeigten.

Transferinterview. SchlieBlich interessierten wir uns
noch dafiir, inwiefern es den Teilnehmern gelang. das
im Training Gelernte auf die Alltagssituation zu transfe-
rieren. Dazu befragten wir die Teilnehmer vier Wochen
nach dem Training im Rahmen eines Telefoninterviews.

Aufbau und Durchfiihrung des Trainings

Unser Training baute z. T. auf bewihrten Konzepten auf,
verband diese mit neuen Methoden (besonders im Be-
reich der Selbstregulation) und integrierte die Bestand-
teile zu einem ganzheitlichen, handlungsorientierten
Training mit dem Ziel der Erhéhung der Eigeninitiative.

Eigeninitiative und Eigenverantwortung

Ziel war es, die Teilnehmer von der praktischen Bedeut-
samkeit einer erhdhten Eigeninitiative zu iiberzeugen
und sie zu motivieren, ein solches Verhalten auch tat-
sichlich zu zeigen. Zundchst wurde dazu im Rahlimen

‘des ABC-Modells von Ellis (1962) das Konzept der Ei-

geninitiative sowie die damit einhergehenden Konzepte
Verantwortungsiibernahme und Wahlfreiheit vorgestelit.
Dieser Vortrag sollte die Motivation wecken, an den fol-
genden Ubungen aktiv teilzunehmen, und die Teilnehmer
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fiir ein eigeninitiatives Leben begeistern. Verantwor-
tungsiibernahme und Wahlfreiheit wurden spater noch
einmal im Rahmen eines Vertrags betont. Zum Trai-
ningsende konnten sich die Teilnehmer durch Unter-
schreiben des Vertrags verpflichten, in Zukunft selbst-
verantwortlich und eigeninitiativ zu handeln. Der Vertrag
betonte die Selbstbestimmungsmoglichkeiten der Teil-
nehmer, die Eigenverantwortlichkeit und die Chancen
und Selbstverpflichtung zur Eigeninitiative. Um kon-
krete Verhaltensvorbilder zu vermitteln und um die Mo-
tivation fiir die Eigeninitiative zu erhohen, wurde eine
Videoaufnahme eines Erwerbslosen vorgespielt, der er-
folgreich Eigeninitiative entwickelte. Um das operative
Abbildsystem der Teilnehmer fiir die Moglichkeiten des
Einsatzes von Eigeninitiative zu erhohen, diskutierten
wir die Tatigkeiten eines Tages und besprachen zusétz-
liche Einsatzpunkte fiir Eigeninitiative.

Schlieflich wurde im Rollenspiel geiibt, warum es
wichtig ist. Verantwortung zu iibernehmen und Eigenini-
tiative zu zeigen. In einer Ubung wurden die Teilnehmer
gebeten, im Sinne eines ,,Rollentausches” die Verwen-
dung von Eigeninitiative auch in scheinbar aussichtslo-
sen Situationen zu verteidigen (Hovland et al., 1953). In
diesem Fall verwendeten die Trainer Argumente, die ge-
gen Eigeninitiative sprachen, wobei sie biographische
Beispiele der Beteiligten verwendeten (z. B. was fiir ei-
nen Sinn macht es, sich noch einmal zu bewerben, wenn
man sich wie Teilnehmer X schon mindestens 50-mal be-
worben hat).

Selbstsicherheitstraining

Eigeninitiative erfordert Selbstsicherheit. Deshalb wur-
den vier Ubungen eines klassischen Selbstsicherheitstrai-
nings verwendet: 1) Einen vollen Saal betreten, freund-
lich und selbstbewusst griilen und quer durch den Saal
gehen, um sich hinzusetzen. 2) Vor der Gruppe einen kur-
zen Text vortragen, um den Teilnehmern die Angst zu
nehmen, in der Offentlichkeit aufzutreten. 3) Vortrag
iiber die eigenen Stirken, um das Selbstsicherheitsgefiihl
zu verstirken. 4) Ein Bewerbungsgesprich, in der der po-
tenzielle Arbeitgeber die sensibelsten und am schwie-
rigsten zu erkliarenden Schwachstellen eines jeden Teil-
nehmers anspricht (diese Ubung fand gegen Schluss des
Trainings statt).

Selbstregulatives Verhalten

Eigeninitiative ist dadurch gekennzeichnet, selbststar-
tend Ziele zu entwickeln und sich durch Hindernisse
nicht davon abbringen zu lassen ~ dies sind wesentliche
Themen der Selbstregulation. Wir vermittelten den Teil-
nehmern, wie sie mit Hilfe der Technik der kleinen
Schritte ihre Ziele verwirklichen kdénnen. Dazu sollten
sie konkret festlegen, wie sie den nichsten Tag aktiver
gestalten kdnnten. Im Sinne der antizipatorischen Selbst-
regulation erarbeiteten wir mit den Teilnehmern auch Si-

tuationen. die sie von der Verwirklichung ihrer Pldne ab-

halten kénnten und besprachen, wie man mit solchen kri-
tischen Situationen umgehen kann. Um die selbststarten-
den Ziele zu unterstiitzen, baten wir die Teilnehmer, ein
personliches Projekt. das sie in den kommenden zwei
Monaten bis zwei Jahren umsetzen wollten, zu erarbei-
ten. Dazu sollten sie auch die entsprechenden Unterziele
entwickeln sowie die kleinen Schritte, die fir das Errei-
chen des Ziels wichtig waren. Da Netzwerkbildung eine
solche Selbstregulation unterstiitzt, empfahlen wir den
Teilnehmern, sich weiterhin regelmaBig zu treffen.

Ergebnisse

Unsere Vermutung war, dass durch das Training sowohl
die selbst- und fremdberichtete Eigeninitiative als auch
das subjektive Wohlbefinden verbessert wird. Diese Ver-
dnderungen sollten vier Wochen nach dem Training
nachweisbar sein.

Ergebnisse vor und nach dem Training

Die Tabelle 2 gibt die Ergebnisse der selbstberichteten
Fragebogen und Tabelle 3 die Ergebnisse zu den Verhal-
tensibbungen wieder. Mit dem t-Test fiir abhéngige
Stichproben wurden die Mittelwertsunterschiede Vor-
her-Nachher sowie das MaB d fiir die Effektstirke be-
rechnet. Wir erwarteten, dass sich die Mittelwerte der
Skalen zur subjektiven Eigeninitiative und generalisier-
ten Kompetenzerwartung von Zeitpunkt 1 zu Zeitpunkt
2 erhdhen, wihrend sich die Mittelwerte der Skalen De-
pressivitdt, Gereiztheit/Belastetheit und psychosomati-
sche Beschwerden verringern wiirden.

Diese Hypothesen wurden bestitigt: Die Mittelwerte
der beiden Skalen zur subjektiven Eigeninitiative und ge-
neralisierten Kompetenzerwartung erhohten sich von tl
zu 2 signifikant, und die Skalen Gereiztheit und Belas-
tetheit und psychosomatische Beschwerden reduzierten
sich signifikant (Depressivitit tendenziell signifikant).
Die Mittelwertsunterschiede sind von mittlerer bis hoher
Effektstirke — am deutlichsten bei der genera11s1erten
Kompetenzerwartung.

Bei den praktischen Ubungen erwarteten wir, dass
sich die Mittelwerte von Zeitpunkt 1 zu Zeitpunkt 2 erhd-
hen. Ein solcher Effekt zeigt sich nur bei den Ubungen
zur Selbstsicherheit (Tabelle 3).

Ergebnisse zum Transfer (Telefoninterviews)

In den Telefoninterviews vier Wochen nach dem Trai-
ning wurde gefragt, was die Teilnchmer getan hatten
und welcher Transfer stattgefunden hatte. Fiinf der acht



Tubelle 2. Vorher- und Nachhér—\/ergleich (t-Tests) in der Selbsteinschitzung

Standardabweichung

Mittelwert t-Wert Effektstirke

Eingesetzter Fragebogen vorher  nachher vorher - nachher d
Subjektive Eigeninitiative 10.75 13.50 2.87 3.16 —2.99%* 91
Generalisierte Kompetenzerwartung 14.25 19.00 4.30 4.47 —331** 1.08
Gereiztheit, Belastetheit 16.50 12.00 7.84 7.99 4.08%** .57
Depressivitit 22.38 16.63 7.52 8.23 1.94* 73
Psychosomatische Beschwerden 26.13 22.13 10.70 10.93 2.80** 37
*p<.10; ** p<.05; ***p<.0l.
Tabelle 3. Vorher-Nachher-Vergleich der Verhaltensiibungen (t-Tests)

Mitteiwert Standardabweichung t-Wert Effektstiirke
l")bung vorher nachher vorher nachher d
Verfremdete Situation 16.67 15.67 4.03 3.08 A48 28
Uberwinden von Barrieren 16.25 15.88 5.85 5.69 31 .06
Selbstsicherheit 11.13 13.75 3.31 341 —2.58%* .78

*p <.10;** p<.05; *** p < .0l

Teilnehmer hatten sich in der Zwischenzeit den Vertrag
noch einmal angesehen. Das personliche Projekt war fiir
sieben der acht Teilnehmer auch zum Zeitpunkt des Tele-
foninterviews noch wichtig.

Sieben der acht Teilnehmer berichteten, die im Trai-
ning gelernten Techniken sowohl im beruflichen als auch
im privaten Bereich angewandt zu haben. Sechs Personen
gaben an, eine oder mehrere Selbstsicherheitsiibungen
angewandt zu haben. Fiinf Personen meinten, dass sie
mehr Eigeninitiative zeigten als vor dem Training, zwei
meinten weniger eigeninitiativ zu sein. Drei Teilnehmer
gaben an, sich mehr beworben zu haben, drei meinten,
die Anzahl ihrer Bewerbungen sei gleich geblieben. Nur
eine Person gab an, sich seit dem Training weniger be-
worben zu haben. Zwei Teilnehmer berichteten, Absagen
auf ihre Bewerbungen wiirden sie weniger schwer treffen
als vorher, zwei antworteten, sie wiirden Absagen ein-
fach beiseite legen, und ein Teilnehmer meinte. bei Absa-
gen weiterhin enttduscht zu sein. Die Hilfte der Teilneh-
mer gab an, die Umsetzung des personlichen Projektes
konkret zu verfolgen. Vier Personen meinten. ihr Vorge-
hen nun stirker zu planen, drei gaben an, ihre Planung sei
gleich geblieben.

Peer-Befragung

Um die Auswirkungen des Trainings durch Personen ein-
schitzen zu lassen, die kein persénliches Verhiltnis zu
den Trainern aufgebaut hatten, wurden Freunde (Peers)
der Teilnehmer befragt. Leider bezieht sich die Peerbe-

fragung nur auf sieben der acht Teilnehmer. An den Ver-
inderungswerten ist abzulesen, dass keiner der Peers eine
Verschlechterung der Eigeninitiative bei den Teilneh-
mern beobachtete. Bei fiinf Teilnehmern erkannten die
Peers eine Steigerung der Eigeninitiative im Anschluss
an das Programm, wihrend zwei Teilnehmer in ihrer Ei-
geninitiative als gleichbleibend beurteilt wurden. Dies
entspricht einer Verbesserung der Eigeninitiative bei
70% der Teilnehmer.

Diskussion

Die vorliegenden Befunde bestitigen im GroBen und
Ganzen die Effektivitit unseres Trainings. Die Teilneh-
mer zeigten nach dem Training ein signifikant hoheres
MaB an subjektiver Eigeninitiative, hohere generalisierte
Kompetenzerwartung und geringere Gereiztheit und Be-
lastetheit, psychosomatische Beschwerden und Depressi-
vitit (letztere nur tendenziell signifikant). Bei den Ver-
haltensiibungen waren die Ergebnisse nicht so eindeutig.
Lediglich die Selbstsicherheit der Teilnehmer nahm zu,
nicht aber die Werte fiir die Verfremdete Situation und
Barrieren iiberwinden. Es hatte den Anschein, als hitten
sich die Teilnehmer bei den beiden letztgenannten Ubun-
gen nach dem Training bemiiht, mit den im Training ge-
lernten Merksitzen zu antworten. Mdglicherweise kam
es daher z. B. zu weniger spontanen und kreativen Ant-
worten. Diese wiren aber erforderlich gewesen, um die
Ubungen erfolgreich zu bewiltigen.



96 Ny : Michael Frese et al. . ‘ _
3 ‘ {

Besonders wichtig waren fiir uns die Telefoninter-
views zu dem Transfer des Gelernten und die Peerbefra-
gung. In beiden zeigte sich eine positive Tendenz und
eine Erh6hung der Eigeninitiative. Die meisten Teilneh-
mer beschrieben, wie sie die Trainingsinhalte im alltag-
lichen Leben umgesetzt hatten. Besonders deutlich war
der positive Effekt in der Peerbefragung. Auch im Urteil
der Teilnehmer spiegelte sich ein solcher positiver Effekt
wieder: Ein GrofBteil der Teilnehmer gab an, neue Denk-
anstoBe erhalten zu haben, und war deutlich motiviert,
das Leben kiinftig aktiver zu gestalten. So sagten z.B.
Teilnehmer, ,,Ich fithle mich aufgewliihlt und muss alles
Bisherige neu iiberdenken*; ,,Ich bin {iberrascht, wie na-
he mir alles gegangen ist* und ,,Nun weif} ich, woran ich
arbeiten muss.*

Allerdings sind auch einige wichtige Probleme anzu-
merken. Das schwerwiegendste ist die kleine und selbst-
selegierte Stichprobe. Trotz der geringen Teilnehmerzahl
kam es dennoch zu signifikanten Verdnderungen, was
auf die Brauchbarkeit des Trainings schlieflen ldsst. Es
war uns zundchst einmal wichtig, an einer kleinen Stich-
probe unser Konzept auszuprobieren. Leider bestand un-
sere Stichprobe zu einem Grofiteil aus Akademikern.
Moglicherweise fiihiten sich v.a. Personen angespro-
chen, die mit dem ..Trainingsort Universitdt® bereits ver-
traut waren. Eine Generalisierung der Ergebnisse ist des-
halb nur eingeschrénkt méglich.

Auch konnten wir leider keine Kontrollgruppe rekru-
tieren. Andererseits sind die wesentlichen Gefidhrdungen
der internen Validitdt — wie z. B. Reifung, historische Ef-
fekte, die mit Hilfe eines Kontrollgruppendesigns ausge-
schlossen werden (Cook et al., 1990) — bei einem dreiti-
gigen Training eher unwahrscheinlich, und Testeffekte
haben wir versucht. {iber die Peerbefragung auszuschal-
ten.

Wir haben keine Daten zum Bewerbungserfolg erho-
ben. Einige Teilnehmer hatten aufgegeben, nach Arbeit
zu suchen. Wir wollten aber auch diese Personen mit un-
serem Training ansprechen und forderten deswegen dazu
auf, sich eigeninitiativ eine Tatigkeit auch auBerhalb der
traditionellen Arbeit aufzubauen (z.B. beim Aufbau ei-
ner Kunstausstellung). Unser Training zielte also nicht
notwendigerweise auf eine Reintegration in den Arbeits-
prozess, sondern auf die Vermittlung einer selbstbe-
stimmten Eigeninitiative in den Bereichen, die der Per-
son am wichtigsten waren (daher auch unsere Betonung
des personlichen Projekts). Erfolge und Zufriedenheit in

diesen Bereichen konnen sich zu einem Sleeper-Effekt

des Trainings entwickeln, so dass zu einem spiteren Zeit-
punkt die Arbeitssuche moglicherweise wieder aufge-
nommen wird.

Wir wollten hier iiber den ersten Versuch berichten,
wie man durch ein Training die Eigeninitiative erhShen
kann. Unsere Kombination aus bekannten und neuen
Trainingselementen hat sich zunichst bewihrt. Nun

kommt es darauf an, weitere Evaluationen durchzufiih-
ren. Foérderung von Eigeninitiative ist nicht nur fiir Ar-
beitslose wesentlich, sondern auch fiir Betriebe, die ein
Betriebsklima aufbauen miissen, in dem Eigeninitiative
unterstiitzt wird, um erfolgreich zu sein (Baer & Frese,
2000). Deshalb stellen wir uns als nichste Aufgabe, ein
Training zur Erh6hung der Eigeninitiative fiir Manager
und Angestellte im betrieblichen Bereich zu entwickeln.
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