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Geleitwort

Die aktuelle Arbeitswelt ist gepragt von zahlreichen Herausforderungen: Zunehmen-
der Wettbewerb, schnelllebige Verdnderungen, die Verbreitung neuer Technologien,
Diversitdt in der Belegschaft und das Gefiihl stindiger Erreichbarkeit erfordern von Ar-
beitnehmenden nicht nur fortlaufende Anpassung und Weiterbildung, sondern kdnnen
auch zu Stress oder Burnout fithren. Umso wichtiger ist die Erforschung von Faktoren
und Ressourcen, die die Gesundheit von Mitarbeitenden schiitzen.

Aus der positiven Psychologie stammend iibertrug Fred Luthans einen Ansatz in den Be-
reich der Arbeitswelt: das psychologische Kapital. Zusammengesetzt aus den Konstruk-
ten Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus kann ein hohes Mal} an psy-
chologischem Kapital dazu beitragen, dass Arbeitnehmende motiviert und engagiert sind,
ihre Ziele zu erreichen, und Herausforderungen erfolgreich meistern. Es bezieht sich auf
die positiven Eigenschaften und Ressourcen, die ein Individuum besitzt und die es ihm
ermoglichen, erfolgreich in seiner Arbeit und im Leben zu sein. Dadurch kann es auch
dazu beitragen, besser mit Stress umzugehen und die mentale Widerstandsfahigkeit zu
stirken — also einen positiven Beitrag fiir die Gesundheit von Beschiftigten zu leisten.
Die bisherige Forschung konnte zeigen, dass durch gezielte PersonalentwicklungsmaB-
nahmen das psychologische Kapital erhoht werden kann. Offen blieb jedoch, wie die Ar-
beitnehmenden das Training und die damit verbundenen Verdnderungen erleben. Diese
Forschungsliicke adressiert die vorliegende Bachelorarbeit.

Angelehnt an die bestehende Literatur entwickelte Frau Kiibler ein webbasiertes Training
und erfasste durch leitfadengestiitzte Interviews vor und nach der Mafinahme das Erleben
des Trainings und der Verdnderungen im Alltag. Die Probandinnen und Probanden be-
richteten nach dem PsyCap Training neben einer positiveren Einstellung gegeniiber ihrer
Arbeit, einem stiarkeren Teamgeist oder einem besseren Bewusstsein fiir die persdnlichen
Féhigkeiten auch von mehr Gelassenheit. Zuriickzufithren waren diese Verdnderungen
laut den Teilnehmenden unter anderem auf die Selbstreflexion, die erlernten Bewalti-
gungsstrategien oder das Zugestehen von Erholungszeiten.

Es war mir eine grofle Freude, Frau Kiibler auf ihrem Weg durch dieses Projekt zu be-
gleiten. Thre grofle und nicht nachlassende Begeisterung fiir das Thema, ihr damit verbun-
denes Engagement bei der eigenstdndigen Entwicklung und Umsetzung eines webbasier-
ten Trainings sowie die zeitintensive und sehr griindliche Durchfithrung und Auswertung
der Interviews waren beeindruckend und spiegeln sich in einer hervorragenden wissen-
schaftlichen Leistung wider.
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Ich freue mich sehr, diese Arbeit mitherausgeben zu diirfen und hoffe, dass sie sowohl
die Praxis bei der Umsetzung von PersonalentwicklungsmafBnahmen als auch als kiinftige
(qualitative) Abschlussarbeiten inspiriert.

Karlsruhe, Februar 2023

Prof. Dr. Andrea Schankin

FOM Hochschule fiir Ockonomie & Management
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Das psychologische Kapital

in der Personalentwicklung

Embrace your Inner Hero — eine qualitative Exploration der

Auswirkungen einer Personalentwicklungsmaflinahme zur

Erhéhung des psychologischen Kapitals von Angestellten
im Arbeitskontext

Nadine-Michelle Kibler

n der Geschéftswelt findet die positive Psychologie immer mehr Befiir-
worter. Um die positive Psychologie auf den beruflichen Kontext und
damit auf die Personalentwicklung zu iibertragen, hat sich das psycho-
logische Kapital (im Folgenden: PsyCap) als das Kernkonstrukt heraus-
kristallisiert (Luthans et al., 2008). Das PsyCap setzt sich aus der Hoff-
nung, der Selbstwirksamkeit, der Resilienz und dem Optimismus zu-
sammen. In fritheren Forschungen konnte herausgefunden werden, dass das PsyCap ent-
wickelt werden kann und dieses unter anderem positive Effekte auf wiinschenswerte Mit-
arbeitereinstellungen und Verhaltensweisen hat (Avey et al., 2011).

Im Rahmen dieser Forschungsarbeit wurde untersucht wie Menschen ihre Einstellung und
ihr Verhalten im Arbeitskontext nach der Teilnahme an einer Personalentwicklungsmal-
nahme zur Erhéhung ihres PsyCaps erleben. Zudem sollte herausgefunden werden, wel-
che Griinde und Zusammenhinge im Fall einer Einstellungs- oder Verhaltenséinderung
durch das PsyCap Training genannt werden. Bei dieser Untersuchung handelt es sich um
eine qualitative Exploration sowie um eine Langsschnittstudie. Es wurde eine siebenti-
gige, webbasierte Trainingsintervention durchgefiihrt. In dieser wurde das PsyCap der
Probandinnen und Probanden trainiert. Die Teilnehmenden wurden vor und nach dem
Training durch ein Leitfadeninterview zu den Auswirkungen des PsyCap Trainings und
den Zusammenhingen befragt. Als zusétzliche Kontrolle wurden die PsyCap Werte der
Probandinnen und Probanden vor und nach dem Training mit dem Psychological Capital
Questionnaire (im Folgenden: PCQ) gemessen, um eine messbare Verdnderung feststel-
len zu konnen. Insgesamt haben neun Personen an der Untersuchung teilgenommen und
diese auch vollstdndig durchgefiihrt. Die beiden Leitfadeninterviews wurden transkri-
biert, paraphrasiert und im Anschluss daran nach der zusammenfassenden Inhaltsanalyse
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von Mayring (2015) ausgewertet. Das Ziel dieser Auswertungsmethode ist es, aus dem
Interviewmaterial induktive Kategorien abzuleiten. Neben den induktiven Kategorien
wurden zusétzlich deduktive Kategorien gebildet. Die deduktiv abgeleiteten Kategorien
aus der Literatur sind das verringerte Stressempfinden, die erhohte Arbeitszufriedenheit
sowie die erhdhte Arbeitsleistung. Diese Auswirkungen wurden von den Teilnehmenden
weitestgehend bestétigt. Zudem wurden von den Probandinnen und Probanden nach dem
PsyCap Training weitere Verdnderungen genannt: die erhohte Positivitdt, der erhohte
Teamgeist, mehr Struktur, eine erhdhte Selbsterkenntnis, mehr Bewusstsein iiber die per-
sonlichen Fahigkeiten, eine gestirkte Einstellung sowie mehr Motivation und Gelassen-
heit. Die Griinde und Zusammenhinge, die fiir die Auswirkungen genannt wurden, sind
die stattfindende Selbstreflexion, die erlernten Bewéltigungsstrategien aus dem Training,
eine positivere Einstellung, die Reflexion aktueller und vergangener positiver Ereignisse,
der richtige Umgang mit der Diversitit von Menschen, ein positiver Blickwinkel, positive
Glaubenssitze, die Auseinandersetzung mit den personlichen Zielen sowie der Anreiz
diese anzugehen und das Zugestehen von Erholungszeiten. Gemial3 der aktuellen For-
schung in der Literatur konnten auch in dieser Forschungsarbeit wiinschenswerte Mitar-
beitereinstellungen und Verhaltensweisen durch das PsyCap Training festgestellt werden.
Des Weiteren wurden Griinde und Zusammenhénge dafiir aufgezeigt.

Keywords:

Psychologisches Kapital, Personalentwicklung, Psychological Capital Interventions
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1 Einleitung

Die Personalentwicklung erlangt in Unternehmen eine immer grofere Bedeutung.
Dementsprechend gibt es eine Vielzahl an Angeboten zu WeiterbildungsmafBnahmen. Bei
der Personalentwicklung geht es um sdmtliche MaBnahmen, die zur Forderung der beruf-
lichen Handlungskompetenz bei den Mitarbeitenden beitragen (Ryschka et al., 2011).
Man unterscheidet folgende Kompetenzfelder: Fachkompetenz, Methodenkompetenz,
Sozialkompetenz und Selbst- sowie Personalkompetenz (Ryschka et al., 2011). Nach
Ryschka et al. (2011) beinhaltet die Fachkompetenz spezifische Fachkenntnisse oder Fer-
tigkeiten, die fiir die Erfiillung der Aufgaben im Arbeitskontext erforderlich sind. Die
Methodenkompetenz beschreibt die Planungs- und Entscheidungsfahigkeiten einer Per-
son sowie die Fahigkeit, Probleme anzugehen und zu 16sen. Durch die Sozialkompetenz
werden vorhandene Fahigkeiten hinsichtlich der Kommunikation und der sozialen Inter-
aktion beschrieben. Die Selbst- und Personalkompetenz einer Person beinhaltet personli-
che Einstellungen, Werthaltungen sowie personlichkeitsbezogene Dispositionen.

Interessante Erkenntnisse zur Personalentwicklung kommen aus dem Bereich der positi-
ven Psychologie. Die positive Psychologie beschiftigt sich mit der Férderung der Starken
und Ressourcen von Menschen und wurde durch die zahlreichen Forschungen von Martin
Seligman der breiten Offentlichkeit bekannt gemacht (The Trustees of the University of
Pennsylvania, 2021). Nach den Kompetenzfeldern der Personalentwicklung wird die po-
sitive Psychologie den Selbst- und Personalkompetenzen zugeordnet (Ryschka et al.,
2011).

Ein Begriff aus der positiven Psychologie, bezogen auf den Arbeitskontext, ist das psy-
chologische Kapital (im Folgenden: PsyCap). Das PsyCap ist ein wissenschaftliches Kon-
strukt, das von der positiven Psychologie auf den Unternechmenskontext {ibertragen
wurde. Im Jahr 2004 wurde dieses von dem Managementwissenschaftler Fred Luthans
erstmals einer groBeren Offentlichkeit vorgestellt (Luthans & Youssef, 2004). Das
PsyCap setzt sich aus den folgenden vier Komponenten zusammen: Hoffnung, Selbst-
wirksamkeit, Resilienz und Optimismus. Die vier Komponenten interagieren synerge-
tisch miteinander und ergeben dadurch verbunden das PsyCap als {ibergeordnetes Kern-
konstrukt (Luthans et al., 2007a). In verschiedenen Studien konnte festgestellt werden,
dass das PsyCap positive Korrelationen mit wiinschenswerten Mitarbeitereinstellungen
hervorruft. Negative Mitarbeitereinstellungen werden hingegen verringert (Avey et al.,
2011). Zudem konnte in Studien belegt werden, dass durch Trainingsinterventionen das
PsyCap von Menschen erhoht werden kann (Luthans et al., 2007a).

Das Forschungsziel dieser Arbeit besteht darin, durch qualitative Interviews herauszufin-
den, wie sich die individuelle Einstellung und das Verhalten von Menschen im Arbeits-
kontext nach der Teilnahme an einer PersonalentwicklungsmafBnahme zur Erh6hung des
PsyCaps verdndert. Auf Grundlage dieser Erkenntnisse sollen im Fall einer Einstellungs-
und Verhaltensénderungen die Griinde und Zusammenhénge aufgezeigt werden.
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Im weiteren Verlauf dieser Forschungsarbeit wird im Theorieteil dargestellt, wie das
PsyCap einzuordnen ist. Daraufthin wird das PsyCap mit seinen einzelnen Komponenten
Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus definiert. Der Theorieteil
schlie3t mit dem aktuellen Forschungsstand sowie der Herleitung der Forschungsfragen
ab, die im Rahmen dieser Forschungsarbeit beantwortet werden sollen. Im Anschluss da-
ran folgt der Methodenteil der Forschungsarbeit. In dem Methodenteil werden die Stich-
probe, das Untersuchungsdesign sowie die Untersuchungsdurchfiihrung dargestellt. Da-
raufhin erfolgt die Beschreibung der Erhebungsinstrumente und der Materialien. Im An-
schluss daran wird die Datenauswertung dargestellt. Im vierten Kapitel werden die Er-
gebnisse der Forschungsarbeit abgebildet. Das letzte Kapitel der Forschungsarbeit bein-
haltet die Diskussion mit der Limitation, der Aussicht fiir die zukiinftige Forschung und
der Schlussbetrachtung.
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2 Theoretischer Hintergrund

In diesem Kapitel werden der theoretische Hintergrund und die aktuelle Forschungs-
lage dargestellt. Zunédchst wird das PsyCap als Konstrukt eingeordnet und definiert. Im
Anschluss daran werden der aktuelle Forschungsstand sowie die Herleitung der For-
schungsfrage dargelegt.

2.1 Die Abgrenzung des PsyCaps zu den anderen Kapitalarten im
Unternehmenskontext

Die Kapitalarten spielen in Unternehmen eine wichtige Rolle fiir die Funktionalitét
und den Unternehmenserfolg. Gemaf der Literatur gibt es vier verschiedene Varianten
des Kapitals im Unternehmenskontext, die erfolgsfiihrend und beeinflussend sind (Lu-
thans & Youssef, 2004). Um das PsyCap als eigenes Konstrukt darstellen zu kénnen, wird
zu Beginn in Abbildung 1 nach Luthans und Youssef (2004) dargestellt, wie sich das
PsyCap innerhalb der anderen Kapitalarten einordnen ldsst.

Abbildung 1

Die verschiedenen Kapitalarten (eigene Darstellung nach Luthans et al., 2004, S. 46)

Okonomisches Menschliches Soziales Positives
Kapital Kapital Kapital psychologisches
Kapital
v’ Finanzen v Erfahrung v Beziehungen v Resilienz
v Materielle v Bildung v Netzwerk v Zuversicht
Vermdgens- v Fihigkeiten v Kontakte v Selbstwirk-
werte v Fachwissen v’ Freunde samkeit
v Kreativitit v' Optimismus

Nach Luthans und Youssef (2004) bezeichnet das 6konomische Kapital die vorhandenen
okonomischen Ressourcen, wie zum Beispiel die Finanzen und materielle Vermdgens-
werte. Die zweite Kapitalart ist das menschliche Kapital. Dazu zéhlen das Wissen, die
Erfahrung, die Fahigkeiten und auch die Kreativitit, iiber welche das jeweilige Indivi-
duum verfiigt. Das soziale Kapital ordnet sich dem menschlichen Kapital unter und bein-
haltet die Beziehungen, Kontakte, Freunde und das vorhandene Netzwerk. Das mensch-
liche Kapital zdhlt zu einer der wertvollsten und am wenigsten imitierbaren Ressourcen.
Als strategische Ressource kann dieses nachhaltig zu einem Wettbewerbsvorteil beitra-
gen (Crook et al., 2011). Auch das PsyCap wird dem menschlichen Kapital untergeordnet.
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Es wurde lange Zeit von Forschenden sowie Praktikerinnen und Praktikern vernachlis-
sigt, bis festgestellt wurde, dass dadurch die organisatorische Leistung und damit der Un-
ternehmenserfolg verbessert werden kann (Luthans & Youssef, 2004). Das PsyCap ist im
Gegensatz zu den anderen Kapitalarten dazu ausgelegt, den Menschen selbst als Res-
source zu entwickeln. Nach Luthans et al. (2007b) trigt das PsyCap dazu bei, die person-
lichen Féhigkeiten einer Person zu entwickeln. Zudem kann durch das PsyCap gelernt
werden, Ereignisse am Arbeitsplatz effektiver zu gestalten und darauf mit Zuversicht und
Optimismus zu reagieren. Dadurch kann in Problemsituationen effektiver reagiert werden
und arbeitsbezogene Ziele konnen leichter gesetzt, gezielter verfolgt und erreicht werden.

2.2 Das PsyCap als Konstrukt

Damit die positive Psychologie auf den Unternehmenskontext {ibertragen werden
konnte, musste laut dem Psychologen Fred Luthans (2002b) eine forschungsbasierte Ba-
sis festgelegt werden. Das ermoglicht die Abgrenzung von wissenschaftlich fundierten
Konstrukten gegeniiber unwissenschaftlichen Unterhaltungsmedien (Luthans et al.,
2007b). Das Ziel der Einfiihrung von dem PsyCap in Unternehmen war laut Fred Luthans
(2002b) die Konzentration auf die Stirken der Angestellten im Arbeitskontext. Durch das
Aufkommen der positiven Psychologie wurde ein Paradigmenwechsel gefordert, da zu-
vor iberwiegend die negativen Faktoren betrachtet wurden (Patnaik et al., 2021). Fiir den
Unternehmenskontext wurde aus dem Bereich der positiven Psychologie das Positive Or-
ganizational Behavior (im Folgenden: POB) abgeleitet. Ubersetzt wird darunter das po-
sitive organisatorische Verhalten verstanden (Luthans et al., 2007b). Damit ein Konstrukt
dem POB zugeordnet werden kann und als wissenschaftlich fundiertes Konstrukt ange-
sehen wird, miissen bestimmte Voraussetzungen und Kriterien erfiillt sein. Laut Luthans
et al. (2007b) muss es sich dabei um ein neuartiges, positives Konstrukt handeln. Das
Konstrukt muss iiber valide Messgroflen verfligen, wissenschaftliche Kriterien erfiillen
und theorie- sowie forschungsbasiert sein. Das Konstrukt muss zudem verdnderbar oder
entwickelbar sein. Das PsyCap erfiillt die genannten Kriterien des erlduterten BOP. Es ist
theoriebasiert, positiv ausgerichtet, valide messbar und zustandsbezogen (Luthans & Y-
oussef-Morgan, 2017).

Die Forscher Luthans et al. (2007b) definieren das PsyCap als den positiven psychologi-
schen Entwicklungsstand eines Menschen. Das PsyCap kann durch folgende zu erfiil-
lende Punkte als ein eigenstindiges Konstrukt betrachtet werden: Zum einen die konver-
gente und diskriminante Validitdt zu anderen positiven Konstrukten sowie die konver-
gente und diskriminante Validitit der vier Komponenten des PsyCaps. Diese Bedingun-
gen sind laut Avey et al. (2010) erfiillt. Das PsyCap, als iibergeordnetes Kernkonstrukt,
setzt sich aus den Komponenten Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimis-
mus zusammen (Luthans et al. 2007b). Die Hoffnung hilft Menschen alternative Wege
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zu finden, wenn auf dem Weg der Zielerreichung Hindernisse auftreten. Selbstwirksam-
keit wird bendtigt, um anfallende Aufgaben erfolgreich bewiéltigen zu konnen. Fiir die
Resilienz steht sinnbildlich ein Schutzmantel gegen widrige Umstdnde. Der Optimismus
wird geprégt von der positiven Affirmation, die gesetzten Ziele zu erreichen (Luthans et
al. 2007b).

Das PsyCap einer Person lésst sich durch den Psychological Capital Questionnaire (im
Folgenden: PCQ) messen. Der Fragebogen wurde auf der Grundlage von bereits wissen-
schaftlich fundierten Skalen zur Messung von Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz
und Optimismus entwickelt (Luthans et al., 2007a). Die einzelnen Konstrukte Resilienz,
Hoffnung, Selbstwirksamkeit und Optimismus interagieren synergetisch miteinander und
ergeben dadurch miteinander verbunden das PsyCap als libergeordnetes Kernkonstrukt.
(Luthans et al., 2007a). Treten die vier Komponenten einzeln auf und werden darauthin
summiert, hat dies einen geringeren Effekt, als wenn die vier Komponenten gemeinsam
auftreten (Luthans et al., 2007a). Dieser Effekt konnte durch eine Faktorenanalyse empi-
risch belegt werden (Luthans et al., 2007a). Das PsyCap wird von Luthans und Youssef-
Morgan (2017) unter dem Akronym Hero verwendet. Dieses ldsst sich aus den Anfangs-
buchstaben der englischen Ubersetzung der einzelnen Komponenten hope, efficacy, resi-
lience und optimism ableiten. Das PsyCap findet in der Literatur daher auch den Namen
des inneren Helden.

Die einzelnen Komponenten des PsyCaps werden in den folgenden Unterkapiteln defi-
niert und der jeweilige theoretische Hintergrund erldutert. Im Anschluss wird der aktuelle
Forschungsstand des PsyCaps aufgezeigt.

2.2.1 Die Definition der Komponente Hoffhung

Das Konstrukt Hoffnung ist die erste Komponente des PsyCaps. Die Komponente
Hoffnung kann durch die Hope Theory nach Snyder und Lopez aus dem Jahr 2002 niher
definiert werden. Der Ursprung dieser Theorie stammt aus der Idee von Fritz Heider, der
vorschlug, mit Menschen iiber ihre zielgerichteten Gedanken zu sprechen. Aus dieser
Grundidee heraus fiihrten Snyder und Kollegen Interviews mit Menschen beziiglich ihrer
zielgerichteten Gedankenprozesse (Snyder & Lopez, 2002). Mehrfach wurde bei der Be-
fragung angegeben, dass zielgerichtete Gedanken davon abhidngen, Wege zu haben, um
ein Ziel erreichen zu kdnnen und die Motivation diese Wege zu gehen (Snyder & Lopez,
2002). Das hoffnungsvolle Denken wird definiert als ein positiver Motivationszustand
bezogen auf Ziele, Handlungsfahigkeit und Wege (Luthans & Youssef, 2004). Hoff-
nungsvolle Menschen verfiigen iiber ein positives Vertrauen in die eigene Zukunft sowie
eine zuversichtliche innere Ausrichtung (Snyder, 2000). Die Hoffhung hilft Menschen
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bei Riickschldgen, alternative Wege zu finden (Luthans & Youssef, 2004). Snyder erlau-
tert in der Hope Theory die komplementiren Komponenten Goal, Agency Thinking und
Pathways Thinking. In Abbildung 2 werden diese grafisch dargestellt.

Abbildung 2

Die Komponenten der Hope Theory nach Snyder (2000), eigene Darstellung

Goals

Agency Pathways
Thinking Thinking

Die Komponente Goal definiert das individuelle Ziel, das von den Menschen angestrebt
wird. Es stellt die kognitive Komponente der Hope Theory dar. Das Ziel muss fiir die
Person einen hohen Wert haben, sodass das bewusste Denken der Person aktiviert wird
(Snyder & Lopez, 2002). Zudem muss das Ziel klar definiert und realistisch sein.

Die zweite Komponente nach Snyder und Lopez (2002) wird als Pathways Thinking be-
zeichnet und bedeutet tibersetzt Denken in Pfaden. Darunter wird verstanden, dass eine
Person iiber die Fahigkeit verfligt sowie sich selbst als fahig wahrnimmt, Wege zu den
Zielen herzuleiten und zu planen. Hoffnungsvolle Menschen haben laut der Komponente
Pathways Thinking die Zuversicht, dass der von ihnen generierte Weg dazu fiihren wird,
das personliche Ziel zu erreichen. Innere, positive Affirmationen tragen zu einer positiven
Einstellung bei. Sollte der Weg jedoch durch Hindernisse nicht an das Ziel fithren, haben
hoftnungsvolle Menschen die Féahigkeit alternative Wege zu finden, um an ihr Ziel zu
gelangen (Snyder & Lopez, 2002).

Die motivationale Komponente Agency Thinking definiert die Entschlossenheit und Wil-
lenskraft einer Person. Diese wird aufgebracht, um ein bestimmtes Ziel zu erreichen, fiir
das die Person bereit ist, die notwendige Energie zu investieren (Snyder & Lopez, 2002).
Trifft die Person innerhalb ihres Weges auf ein Hindernis, kann diese durch Agency Thin-
king die nétige Motivation aufbringen, einen alternativen Weg anzutreten und damit das
angestrebte Ziel zu erreichen. Es wird in diesem Fall von einer zielgerichteten Energie
gesprochen. Der Mensch hat das Vertrauen in sich selbst, die Energie aufbringen zu kon-
nen, die benétigt wird, um das Ziel zu erreichen (Luthans & Youssef, 2004).
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In der Hope Theorie werden die Denkprozesse hinter dem Konstrukt Hoffhung darge-
stellt. War die Zielerreichung erfolgreich oder besteht eine ununterbrochene Bewegung
in Richtung der Zielerreichung, resultieren daraus positive Emotionen. Negative Emoti-
onen werden ausgelost, wenn das Ziel nicht erreicht wird und auch keine Hoffnung mehr
besteht, dass dieses auf anderen Wegen erreicht werden kann (Snyder & Lopez, 2002).

2.2.2 Die Definition der Komponente Selbstwirksamkeit

Das Konzept der Selbstwirksamkeit wurde von dem Psychologen Albert Bandura ent-
wickelt (Bandura, 1977). Selbstwirksame Menschen verfiigen iiber die Uberzeugung, be-
stimmte Handlungen, Aufgaben oder Ziele aufgrund ihrer eigenen Kompetenzen ausfiih-
ren zu konnen. Die Selbstwirksamkeit ist insofern wichtig, dass siec Menschen dazu
bringt, herausfordernde Aufgaben anzunehmen und die nétigen Krifte zur Zielerreichung
zu mobilisieren (Luthans et al., 2007a). Laut Bandura (1977) kann die Uberzeugung der
Selbstwirksambkeit iiber folgende vier Wege vermittelt werden: iiber die personlichen Er-
folgserlebnisse, {iber die Erfolgserlebnisse anderer Menschen, durch symbolische Erfah-
rungen wie die verbale Ermutigung sowie durch die emotionale Erregung bei der Aus-
fithrung einer Handlung. Stajkovic und Luthans (1998) untersuchten die Selbstwirksam-
keit in der organisatorischen Umgebung. In diesen Untersuchungen konnte festgestellt
werden, dass die Selbstwirksamkeit positive Auswirkungen auf die Leistungssteigerung
hat. Die Auswirkung der Selbstwirksamkeit auf die Arbeitsleistung war wesentlich stér-
ker als bei bereits etablierten Methoden zur Leistungssteigerung, wie beispielsweise der
Zielsetzung oder der Verhaltensmodifikation (Stajkovic & Luthans, 1998). Die Selbst-
wirksamkeit unterscheidet sich insofern von den anderen drei Komponenten, indem sie
auf eine bestimmte Situation oder ein Ereignis ausgerichtet ist. Die anderen drei Kompo-
nenten des PsyCaps hingegen kdnnen als eine allgemeine Haltung eines Menschen be-
schrieben werden. Diese beziehen sich nicht nur auf eine bestimmte Situation oder ein
Ereignis (Luthans et al., 2010).

2.2.3 Die Definition der Komponente Resilienz

Die dritte Komponente des PsyCaps ist die Resilienz. Abgeleitet wurde der Begriff
Resilienz von dem englischen Wort resilience und dem lateinischen Begriff resilere, die
mit den deutschen Begriffen abprallen, Spannkraft, Elastizitit und Strapazierfahigkeit
iibersetzt werden konnen (Bengel & Lyssenko, 2012). Der Begriff Resilienz definiert, mit
welcher Widerstandskraft Menschen auf verschiedene Lebenskrisen und Stresssituatio-
nen reagieren (Luthans & Youssef, 2004). Der negative Gegenbegriff zur Resilienz ist
die Vulnerabilitit, die fiir Verwundbarkeit und Verletzlichkeit steht. Resilienz wird daher
auch mit dem Begriff der psychischen Robustheit definiert (Gabriel, 2005). Zudem wird
Resilienz in der Literatur oft als Schutzmantel oder als Panzer fiir die Seele und das innere
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Selbst beschrieben. Resiliente Menschen profitieren gerade in der heutigen turbulenten
Geschiftswelt von der Fahigkeit, sich von Misserfolgen, Unsicherheiten und von iiber-
wiltigenden Verdnderungen schnell zu erholen und mental gesund zu bleiben (Patnaik et
al., 2021). Zudem ist es moglich, dass Menschen, die eine hohe Resilienz aufweisen, nach
einer erlebten Niederlage ein hoheres Leistungsniveau entwickeln (Luthans & Youssef,
2004). Diese Menschen verfiigen iiber eine krisenfeste Akzeptanz der Realitit, iiber die
Uberzeugung eines sinnvollen Lebens und einer sehr ausgeprigten Anpassungsfihigkeit
bei Veranderungen (Coutu, 2002). Der Ursprung wurde unter anderem von dem Professor
fiir Psychologie Garmezy im Jahr 1971 geschaffen. Er beschéftigte sich in seinen For-
schungen mit Kindern, die Psychopathologierisiken aufwiesen. Die Kinder waren starken
widrigeren Umstidnden ausgesetzt. Einige der Kinder entwickelten sich laut den For-
schungen von Garmezy trotz allen Erwartungen nach sehr positiv (Garmezy, 1971). Dies
wurde damit erklirt, dass die Kinder wohl iiber eine hohe Widerstandskraft beziehungs-
weise liber eine hohe Resilienz verfiigten. Die Kinder lieBen sich von den dufleren nega-
tiven Umstdnden nicht beeinflussen und konnten sich trotz alledem gut entwickeln
(Garmezy, 1971). Resilienz entsteht anhand einer Reihe gesunder Reaktionen auf widrige
Umsténde, die im Leben auftreten (Patnaik et al., 2021). Resilienz kann von jedem Men-
schen erlernt werden und ist nicht angeboren. Es ist daher mehr eine Féhigkeit als eine
Charaktereigenschaft. Der Aufbau der Fahigkeit zur Resilienz ist ein lebenslang andau-
ernder Prozess, der bei jedem Menschen unterschiedlich abléduft (American Psychological
Association, 2020).

2.2.4 Die Definition der Komponente Optimismus

Der Optimismus wird geprégt von der positiven Affirmation, gesetzte Ziele erreichen
zu konnen. Positiv denkende Menschen haben einen positiven Glauben und positive Er-
wartungen an ihre Zukunft. Nach Carver et al. (2010) verfiigen optimistische Menschen
liber eine lebensbejahende Grundhaltung. Zudem werden die Umwelt, die Erlebnisse und
die Erfahrungen von der besten Seite betrachtet. Optimistische Menschen sind demnach
Personen, die erwarten, dass ihnen positive Dinge widerfahren. Im Gegenzug dazu sind
pessimistische Menschen, Personen, die tiberwiegend das Schlechte sehen und daher auch
dazu neigen, schlechte Resultate zu erwarten (Carver et al., 2010). Der PsyCap Optimis-
mus kann unter anderem durch folgende Herangehensweisen entwickelt werden: durch
die Erschaffung einer positiven Erwartungshaltung, durch die Aufldsung eines pessimis-
tischen Erklarungsstils sowie der Implementierung eines positiven und gesunden Erkla-
rungsstils (Luthans et al., 2015). Bei zu optimistischen Menschen besteht allerdings die
Gefahr der Uberschitzung. Negative Ereignisse konnten in der Situation falsch einge-
schitzt werden. Das geschicht beispielsweise, indem externe Faktoren verantwortlich ge-
macht werden, anstatt selbst die Verantwortung zu iibernechmen. Um diese falschen
Wahrnehmungen zu vermeiden, wird geméf dem POB nur der realistische Optimismus

10 Nadine-Michelle Kubler — Das psychologische Kapital in der Personalentwicklung



verwendet (Luthans F., 2002a). Der realistische Optimismus zeichnet sich durch eine re-
alistische Denkweise der Person aus. Es wird zwar angenommen, dass eine Situation oder
ein Ereignis positiv ausgeht, es werden aber die Hindernisse dahingehend realistisch ein-
geschitzt und wahrgenommen (Schneider, 2001).

2.3 Der aktuelle Forschungsstand und die Herleitung der For-
schungsfragen

Im Jahr 2004 konnte gemil Luthans und Youssef festgestellt werden, dass das
PsyCap die Talente, die Stirken und die psychologischen Ressourcen von Menschen ef-
fektiv verdndern kann. Dadurch konnen lohnende, produktive, ethische und nachhaltige
Ergebnisse erzielt werden. Durch den richtigen Einsatz kdnnen sich Unternehmen
dadurch einen Wettbewerbsvorteil verschaffen (Luthans & Youssef, 2004). In einer Me-
taanalyse aus dem Jahr 2011 von Avey et al., bestehend aus 51 Studien, konnten positive
sowie negative Korrelationen verschiedener Konstrukte mit dem PsyCap festgestellt wer-
den. In der Studie von Newman et al. (2014) wurden diese Ergebnisse unabhéngig von
dem Arbeitsplatz, der Bevolkerungsgruppe oder verschiedenen Kulturen weiter bestétigt.
Die Korrelationen werden in Abbildung 3 dargestellt.

Abbildung 3
Das psychologische Kapital (eigene Darstellung nach Avey et al., 2011, S. 140)

Korreliert positiv mit:

- Arbeitszufriedenheit
Das psychologische Kapital - Arbeitsleistung

- Commitment

- Wohlbefinden

Hoffnung
Selbstwirksamkeit
Resilienz Korreliert negativ mit:

Optimismus

- Stress

= Leistungsdefizite

- Kiindigungsabsichten
- Zynismus
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Das PsyCap korreliert positiv mit der Arbeitszufriedenheit, der Arbeitsleistung, dem
Commitment und dem Wohlbefinden. Negative Korrelationen traten bei Stress, Leis-
tungsdefiziten, Kiindigungsabsichten und Zynismus auf (Avey et al., 2011). Die drei Aus-
wirkungen Arbeitszufriedenheit, Arbeitsleistung und Stressempfinden werden fiir den
weiteren Teil dieser Forschungsarbeit relevant. Die Begriffe werden daher im Folgenden
kurz definiert.

Der Begriff Arbeitszufriedenheit wurde von dem englischen Wort job satisfaction abge-
leitet (Ferreira, 2020). Die Arbeitszufriedenheit beschreibt die Zufriedenheit in dem ak-
tuellen Arbeitsverhéltnis und bezieht sich auf unternehmensspezifische Bedingungen
(Ferreira, 2020). Damit ist die Arbeitszufriedenheit von der allgemeinen Berufszufrieden-
heit abzugrenzen. Die Berufszufriedenheit wird durch die Zufriedenheit mit einer Tatig-
keit tiber einen langeren Zeitraum in unterschiedlichen Arbeitsstellen oder Berufen be-
schrieben (Bruggemann et al., 1975).

Die zweite aus der Literatur bekannte Auswirkung ist die Arbeitsleistung (Avey et al.,
2011). Der Begriff Arbeitsleistung ist auch bekannt unter der englischen Bezeichnung job
performance. Nach Viswesvaran und Ones (2000) wird diese definiert durch die skalier-
baren Handlungen, die Verhaltensweisen sowie die Arbeitsergebnisse der Angestellten
im Unternehmenskontext. Diese Handlungen und Verhaltensweisen werden von den An-
gestellten herbeigefiihrt, um die Unternehmensziele zu erreichen und mit ihren individu-
ellen Ergebnissen dazu beizutragen.

Der Stress bezichungsweise das Stressempfinden wird durch das starke oder weniger
starke Empfinden eines Organismus durch innere oder &ulere Reize definiert. Diese
Reize werden auch als Stressoren bezeichnet (Ernst et al., 2022). Das Stressempfinden
héngt dabei von folgenden Faktoren ab: die Belastung und deren subjektiv wahrgenom-
mene Bedeutung, die vorhandenen Bewailtigungsmoglichkeiten sowie die vorhandenen
Ressourcen der Person (Ernst et al., 2022).

Gemal Avey et al. (2011) wurden wiinschenswerte Mitarbeitereinstellungen durch die
Erhohung des PsyCaps positiv beeinflusst. Die Auswertung der Ergebnisse der Metaana-
lyse geben den Autoren den Anlass, eine evidenzbasierte Empfehlung fiir den Einsatz des
PsyCaps in Entwicklungsprogrammen auszusprechen. Das PsyCap hat sich nach Luthans
et al. (2008) als das Kernkonstrukt herauskristallisiert, um die positive Psychologie auf
den beruflichen Kontext zu {ibertragen. In der Studie von Luthans et al. aus dem Jahr
2007a konnte belegt werden, dass das PsyCap als state-like angesehen werden kann. Un-
ter dem Begriff state-like wird ein Konstrukt verstanden, das zeitlich relativ stabil ist und
entwickelt werden kann. Zudem wurde in der Studie untersucht, ob das PsyCap einen
Zusammenhang zu der Performance von Menschen sowie deren Zufriedenheit aufweist.
Die Studie beinhaltet zwei Untersuchungen, diese setzten sich aus zwei unterschiedlichen
Stichproben zusammen. Die erste Untersuchung wurde mit Management-Studierenden
durchgefiihrt. Bei der zweiten Untersuchung setzte sich die Stichprobe aus Ingenieuren
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und Ingenieurinnen sowie Versicherungsbeauftragten zusammen. Es konnte bei beiden
Stichproben ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Performance beziehungs-
weise der Zufriedenheit zu dem PsyCap festgestellt werden (Luthans et al., 2007a).

Auf Grundlage der positiven Auswirkungen des PsyCaps wurde das psychological Capi-
tal Intervention Trainingsmodell (im Folgenden: PCI) entworfen. Es konnte festgestellt
werden, dass kurze Trainingsinterventionen zur Verbesserung des PsyCaps und gleich-
zeitig zur Verbesserung der Leistung bei den Teilnehmenden fiihrten. Zudem ist es mog-
lich, das PsyCap in Form von webbasierten Online-Trainings zu entwickeln (Luthans et
al., 2008). In der Studie von Luthans et al. aus dem Jahr 2008 wurden zwei Online-Sit-
zungen mit webbasierten Trainingsinterventionen fiir die Entwicklung des PsyCaps als
PersonalentwicklungsmaBinahme eingesetzt. Nach der Durchfiihrung der Trainingsinter-
vention konnte festgestellt werden, dass bei der Behandlungsgruppe eine signifikante
Verbesserung des PsyCaps stattgefunden hat. Die Kontrollgruppe fiihrte ebenfalls eine
Trainingsintervention durch, allerdings mit einem themenfremden Bezug. Bei der Kon-
trollgruppe trat keine Verdnderung der PsyCap-Werte ein. Damit konnte gezeigt werden,
dass das PsyCap auch bereits durch kurze webbasierte Trainingsinterventionen entwickelt
werden kann (Luthans et al., 2008). In der Studie von Patnaik et al. aus dem Jahr 2021
wird der niedrige Anteil an experimentellen Studien aus dem Bereich des PsyCaps be-
mingelt. In dieser Studie wurde experimentell untersucht, ob eine Erhéhung des PsyCaps
durch das PCI Training zu einer signifikanten Abnahme von Arbeitsplatzunsicherheit und
Stress fiihrt. Bei der Versuchsgruppe, die das PCI Training durchfiihrte, kam es zu einer
signifikanten Reduzierung von Stress und Arbeitsplatzunsicherheit. Wohingegen die
Kontrollgruppe, die kein PCI Training durchfiihrte, {iber keine Verdnderungen beziiglich
des Stressempfindens und der Arbeitsplatzunsicherheit berichtete. Wie im Theorieteil be-
legt wurde, ist aus der Forschung bekannt, dass positive Zusammenhénge zwischen dem
PsyCap und wiinschenswerten Einstellungen und Verhaltensweisen von Angestellten im
Unternehmenskontext vorliegen (Avey et al., 2011). Die Einstellung eines Menschen ist
ein Ausdruck einer wertenden Beurteilung iiber ein bestimmtes Stimulus Objekt (Jonas
et al., 2014). Verandert sich die Einstellung, verdndert sich auch das wertende Urteil auf
das Stimulus Objekt. Die Verhaltensédnderung wiederrum ist eine Reaktion auf einen be-
stimmten Reiz. Dabei wird eine Verdnderung in dem personlichen Handeln einer Person
ausgelost (Jonas et al., 2014). Des Weiteren konnte belegt werden, dass diese positiven
Verhaltens- und Einstellungsanderungen durch kurze webbasierte Trainingsinterventio-
nen des PsyCaps erzielt werden konnen (Luthans et al., 2008).

Die auf Basis der Literatur dargestellten positiven Effekte sowie mogliche Zusammen-
hénge dafiir sollen in dieser Forschungsarbeit weiter untersucht werden. Dafiir werden
folgende Forschungsfragen abgeleitet:
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1. Wie erleben Menschen ihre Einstellung und ihr Verhalten im Arbeitskontext
nach der Teilnahme an einer Personalentwicklungsmafnahme zur Erh6hung
ihres psychologischen Kapitals?

2. Welche Griinde und Zusammenhinge werden von Menschen im Fall einer
Einstellungs- oder Verhaltenséinderung durch das PsyCap Training ge-
nannt?

Durch die erste Forschungsfrage sollte herausgefunden werden, welche Verhaltens- und
Einstellungsanderungen bei den Teilnehmenden durch das PsyCap Training eingetreten
sind. Darauthin wurden die Probandinnen und Probanden in der zweiten Forschungsfrage
nach den méglichen Griinden und Zusammenhéngen dafiir befragt. Die Relevanz dieses
Forschungsziels lédsst sich damit begriinden, dass die bisherige Forschung sich auf die
Auswirkungen der Erh6hung des PsyCaps konzentriert hat. Die Forschungsliicke besteht
darin, welche genauen Griinde und Zusammenhénge es dafiir gibt, dass die Auswirkun-
gen auftreten. Des Weiteren wird in der aktuell noch sehr jungen Forschung im Bereich
PsyCap empfohlen, neben dem quantitativen Forschungsdesign auch andere Forschungs-
methoden anzuwenden (Patnaik et al., 2021). In der bisherigen Forschung zu dem Thema
PsyCap wurde iiberwiegend quantitativ geforscht, um herauszufinden, ob sich mégliche
Zusammenhinge zwischen dem PsyCap und anderen Konstrukten, wie beispielsweise der
erhohten Leistungsbereitschaft, quantitativ bestatigen lassen (Avey et al., 2011). In dieser
Forschungsarbeit soll der Empfehlung nachgegangen werden, das PsyCap mit alternati-
ven Forschungsmethoden zu untersuchen, um noch weitere Auswirkungen und Zusam-
menhénge herauszufinden, die bisher noch nicht bekannt sind (Patnaik et al., 2021). Die
Probandinnen und Probanden hatten im Rahmen dieser Forschungsarbeit die Moglich-
keit, sich in den qualitativen Interviews frei zu dullern. Durch das gewihlte Forschungs-
design konnten individuelle Aussagen der Teilnechmenden erfasst und ausgewertet wer-
den. Zudem konnten durch den qualitativen Forschungsansatz in dieser Forschungsarbeit
die genannten Auswirkungen aus der Literatur im ersten Schritt iiberpriift und ergénzt
werden. Im zweiten Schritt konnten die Teilnehmenden auf Grundlage der von ihnen ge-
nannten Aussagen befragt werden, welche Griinde und Zusammenhinge es fiir diese Aus-
wirkungen gibt.
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3 Methode

Der Methodenteil dieser Forschungsarbeit beginnt mit der Beschreibung der Stich-
probe. Darauthin folgt die Beschreibung des Untersuchungsdesigns sowie der Untersu-
chungs-durchfiihrung. Im Anschluss daran werden die Erhebungsinstrumente und Mate-
rialien definiert. Dazu zédhlen der PCQ, das PCI sowie das erste und das zweite Leitfa-
deninterview. Als letztes Unterkapitel wird die Datenauswertung dargestellt. Dieses Un-
terkapitel beinhaltet die Auswertung des PCQ Fragebogens und der Transkription sowie
den Analyseprozess des ersten und zweiten Leitfadeninterviews.

3.1 Stichprobe

Das Ziel der Stichprobenbestimmung ist eine moglichst realititsnahe Stichprobe. Um
reprisentative Daten zu erhalten, wird die Befragung auf eine berufstitige Personen-
gruppe beschrénkt. In der Studie von Patnaik et al. (2021) wird fiir zukiinftige Forschun-
gen empfohlen, Untersuchungen mit einem breiteren Stichprobenrahmen und mit Pro-
bandinnen und Probanden aus verschiedenen Unternehmensbranchen durchzufiihren.
Dies dient der Verallgemeinerung der Forschung. Fiir die Forschungsarbeit wurden daher
Probanden aus moglichst verschiedenen Unternehmensbranchen ausgewahlt.

Die Teilnehmenden wurden vor dem Beginn der Trainingsintervention iiber den Unter-
suchungsablauf und den dafiir geschétzten Zeitaufwand aufgeklart. Anhand dieser zwei
Aspekte konnten die Probandinnen bzw. Probanden entscheiden, ob das Interesse und
auch die Zeit fiir die Teilnahme an der Untersuchung vorhanden ist. Die Probanden wur-
den im erweiterten Arbeits- und Bekanntenkreis rekrutiert. Die Stichprobe setzt sich aus
insgesamt neun Teilnehmenden zusammen. Davon sind fiinf Personen weiblich und vier
ménnlich.

In der Tabelle 1 werden die Probandinnen und Probanden mit ihren jeweiligen Merkma-
len dargestellt. Zur Anonymisierung hat jede Person eine Teilnehmernummer erhalten.
Diese setzt sich aus dem Buchstaben B und der jeweiligen Probandennummer zusammen.
Zu den Merkmalen zihlen das Geschlecht, das Alter und der Beruf. Des Weiteren werden
in der Tabelle die Antworten auf die Fragen dargestellt, ob die Teilnehmenden eine Fiih-
rungsposition iibernehmen, ob bereits Vorkenntnisse in dem Bereich des PsyCaps vor-
handen sind sowie die Antworten auf die Frage nach dem aktuell subjektiv empfundenen
Entwicklungspotenzial.

Nadine-Michelle Kubler — Das psychologische Kapital in der Personalentwicklung 15



Tabelle 1

Stichprobenbeschreibung der Probandinnen bzw. Probanden

Proband/ Geschlecht Alter Beruf Leitende Vorkenntnisse im Das subjektiv empfundene
Proban- Position  Bereich PsyCap Entwicklungspotenzial der
din Teilnehmenden
B1 Minnlich 34 Montagehelfer ~ Nein Keine Kein Entwicklungs-
(Automobilun- Vorkenntnisse potenzial vorhanden
ternehmen)
B2 Weiblich 30 Erzieherin Nein Keine Entwicklungspotenzial
(Kindergarten) Vorkenntnisse vorhanden
B3 Minnlich 43 Buchhalter Nein Keine Entwicklungspotenzial
Vorkenntnisse vorhanden
B4 Weiblich 29 Studentin Tou- Nein Keine Entwicklungspotenzial
rismus Manage- Vorkenntnisse wird vermutet
ment + Werk-
studentin
BS Weiblich 29 Account Nein Vorkenntnisse ~ Entwicklungspotenzial ist
Managerin vorhanden
B6 Mannlich 51 Bilanzbuchhal- Nein Keine Entwicklungspotenzial
ter / Controller Vorkenntnisse vorhanden
B7 Weiblich 48 Procurement / Nein Vorkenntnisse Entwicklungspotenzial
Operations- vorhanden
managerin
B8 Weiblich 29 Studentin Nein Vorkenntnisse Entwicklungspotenzial
Psychologie + wird vermutet
Kranken-
schwester
B9 Miénnlich 42 Vorstand / CEO Ja Vorkenntnisse ~ Entwicklungspotenzial in

der bewussteren Wahrneh-
mung des PsyCaps

Lediglich eine der neun Personen hat eine leitende Position. Uber Vorkenntnisse im Be-
reich des PsyCaps verfligen vier der Teilnehmenden. Die restlichen fiinf Probandinnen
bzw. Probanden haben bisher keine Vorkenntnisse. Die Teilnehmenden wurden zudem
befragt, ob sie hinsichtlich ihres PsyCaps Entwicklungspotenzial sehen. Acht Probandin-
nen bzw. Probanden sehen bei sich selbst Entwicklungspotenzial. Lediglich eine Person
sagt liber sich selbst, dass sie in diesem Bereich kein Entwicklungspotenzial aufweist.

Es ist anzumerken, dass die Stichprobe im Rahmen dieser Untersuchung zu klein ist, um
reprasentativ und verallgemeinerbar zu sein. Eine reliable und objektive Generalisierung
der Ergebnisse auf die Grundgesamtheit der Bevolkerung kann im Rahmen dieser For-
schungsarbeit somit nicht vorgenommen werden.
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3.2 Untersuchungsdesign

Bei dem Untersuchungsdesign dieser Forschungsarbeit handelt es sich um eine quali-
tative Exploration. Die Datengrundlage fiir diese Bachelorarbeit stammt aus wissen-
schaftlichen Theorien, die im Rahmen der zuvor gefiihrten Literaturrecherche zusammen-
getragen wurden. Pro Teilnehmenden wurde die Durchfiihrung von zwei Leitfadeninter-
views zu jeweils zwei unterschiedlichen Messzeitpunkten geplant. Damit handelt es sich
um eine Langsschnittstudie, die im Rahmen einer Feldforschung unter natiirlichen Bedin-
gungen stattgefunden hat. Die beiden Messungen mit dem PCQ und die beiden Leitfa-
deninterviews wurden, aufgrund der zu dem Zeitpunkt pandemischen Lage, bei drei der
neun Teilenehmenden online durchgefiihrt. Die Probandinnen und Probanden, bei denen
die Untersuchung online stattfand, waren die Personen mit der Teilnehmernummer B2,
B4 und BS. Alle weiteren Messungen und Befragungen mit den Teilnehmenden B1, B3,
BS, B6, B7 und B9 fanden personlich statt. Die Leitfadeninterviews wurden aufgezeich-
net und im Anschluss qualitativ ausgewertet. In der Untersuchung sollten die Auswirkun-
gen des PsyCap Trainings auf die Probandinnen und Probanden sowie die Griinde und
Zusammenhinge erfasst werden. Besonders relevant waren daher die subjektive Wahr-
nehmung und das individuelle Erleben der Teilnehmenden. Durch das gewéhlte For-
schungsdesign der qualitativen Befragung konnten die individuellen Aussagen der Pro-
bandinnen und Probanden, die persdnliche Wahrnehmung zu dem Training sowie dessen
Auswirkungen und mdgliche Griinde erfasst werden.

3.3 Die Giitekriterien der qualitativen Forschung

Um die Qualitit dieser Forschungsarbeit zu gewéhrleisten, wurde geméaf3 den Giite-
kriterien der qualitativen Forschung gearbeitet. Die Giitekriterien der qualitativen For-
schung dhneln den Giitekriterien der quantitativen Forschung. Die klassischen Giitekrite-
rien der quantitativen Forschung sind die Reliabilitit, Validitit und Objektivitit (Mey &
Mruck, 2020). Jedoch wird die Ubertragbarkeit dieser Giitekriterien auf die qualitative
Forschung aufgrund der erhohten Subjektivitit kritisiert (Mey & Mruck, 2020). Nach
Mayring (2002) werden daher fiir die qualitative Forschung folgende sechs angepasste
Giitekriterien genannt: die Verfahrensdokumentation, die Interpretationsabsicherung mit
Argumenten, die Regelgeleitetheit, die Ndhe zum Gegenstand, die kommunikative Vali-
dierung und die Triangulation. Zum anderen wurden durch Steinke (1999) angelehnt an
die quantitativen Giitekriterien folgende sechs Bewertungsmethoden fiir die qualitative
Forschung genannt: die Relevanz der Forschung, die reflektierte Subjektivitat, die Indi-
kation, die empirische Verankerung, die Kohdrenz, die Limitation und die intersubjektive
Nachvollziehbarkeit. Die Relevanz der Forschungsarbeit ergibt sich aus der genannten
Forschungsliicke und Erkenntnissen zu moglichen weiteren Auswirkungen sowie Zusam-
menhéngen. Damit ist die inhaltliche Relevanz gegeben. Die reflektierte Subjektivitat
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lasst sich von der Objektivitit aus der quantitativen Forschung ableiten. Diese beschreibt
die Subjektivitit der Forschenden und deren Einfluss auf die Forschungsarbeit (Steinke,
1999). Es werden nach Steinke (1999) drei Giitekriterien der qualitativen Forschung fiir
die interne Validitdt genannt. Unter anderem ist das die Indikation, diese beschreibt die
Begriindung aller Entscheidungen in dem Forschungsprozess. Bei der empirischen Ver-
ankerung werden alle Interpretationsergebnisse an Datenbeispielen dargestellt. Die Ko-
hirenz beschreibt eine widerspruchsfreie Ergebnisdarstellung und die Integration in be-
stehenden Theorien. Die externe Validitit wird in der qualitativen Forschung durch die
Limitation gesichert. Hierbei werden die Grenzen bei der Ubertragbarkeit der gewonne-
nen Ergebnisse genannt (Steinke, 1999). Bezogen auf die Prasentationsqualitdt muss die
intersubjektive Nachvollziehbarkeit gewihrleistet sein. Zudem muss die Dokumentation
der Forschungsarbeit stets nachvollziehbar sein (Steinke, 1999). Demnach werden die
Arbeitsschritte in dieser Forschungsarbeit transparent und nachvollziehbar dargestellt. Es
ist zu erwarten, dass bei weiteren Forschungen dhnliche Ergebnisdaten gewonnen werden
konnen. Die Daten wurden gemiB der Intersubjektivitdt am Ende der Forschungsarbeit
dargestellt und interpretiert.

3.4 Untersuchungsdurchfiihrung

Zu Beginn der Untersuchungsdurchfithrung wurden die Teilnehmenden gebeten, eine
bereits vorgefertigte Einverstindniserklarung und Datenschutzerkldrung zu unterschrei-
ben. Mit dieser erklérten sie sich einverstanden, an den beiden PCQ Messungen, den bei-
den Leitfrageinterviews und dem siebentégigen PCI Training teilzunehmen. Die Daten-
schutzerklarung beinhaltet unter anderem die Anonymisierung der gesammelten Daten
der Person. Die Daten wurden verfremdet und abstrahiert. Aufgrund dessen konnen kei-
nerlei Riickschliisse gezogen werden, welche auf die teilnehmenden Personen hindeuten.
Das gilt fiir die Teilnahme an den gesamten Tests und Befragungen. Die Durchfiihrung
der Untersuchung findet aufgrund der pandemischen Lage im Zeitraum der Datenerhe-
bung unter der Beriicksichtigung aller derzeit bestehenden Corona-Verordnungen statt.
Ein Teil der Interviews wurde aufgrund dessen online durchgefiihrt und mit dem Diktier-
gerdt aufgezeichnet. In der Abbildung 4 wird der Ablauf der Untersuchungsdurchfiihrung
dargestellt.
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Abbildung 4
Untersuchungsdurchfiihrung Ablauf

. Unterschrift Datenschutzerklarung + Einverstandniserklarung
Schritt 1

PCQ: die erste Messung des PsyCaps
Schritt 2

Erstes Leitfadeninterview
Schritt 3

. Durchfiihrung der siebentdgigen Personalentwicklungsmalnahme (PCI)
Schritt 4

PCQ: die zweite Messung des PsyCaps
Schritt 5

Zweites Leitfadeninterview
Schritt 6

Auswertung der zwei Leitfadeninterviews + Auswertung der PCQ Frageb&gen

| S S S N N S— S—

Schritt 7

Der erste Schritt der Untersuchung beinhaltete die erste Messung der aktuellen PsyCap
Werte der Probandinnen und Probanden. Die Teilnehmenden der Studie wurden darum
gebeten, den PCQ zur Messung des PsyCaps auszufiillen. Bei der Online-Durchfiihrung
wurde den Probandinnen bzw. Probanden eine Blankovorlage zugesendet und die Fragen
des PCQ vorgelesen. Damit sollte eine Vervielfiltigung des PCQ-Fragebogens vermie-
den werden. Die Teilnehmenden konnten nach jeder Frage in der Vorlage die jeweilige
Auspragung ankreuzen, die auf sie zutrifft. Nach dem PCQ Test wurde die ausgewéhlte
Vorlage per E-Mail an die Versuchsleiterin gesendet. Die Probandinnen und Probanden,
die an der Studie personlich teilnehmen konnten, fiillten den Fragebogen vor Ort aus.
Durch den PCQ sollten die aktuellen PsyCap Werte Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resi-
lienz und Optimismus erfasst werden. Diese Messung wurde als eine zusétzliche Kon-
trolle vorgenommen, um am Ende vergleichen zu kdnnen, ob das PsyCap durch das PCI
Training tatséchlich erhdht wurde. Nachdem die aktuellen PsyCap Werte der Person ge-
messen wurden, erfolgte die Durchfiihrung des ersten qualitativen Leitfadeninterviews.
Bei der Untersuchung wurde sich dafiir entschieden, zwei Leitfadeninterviews durchzu-
fithren.
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Durch das erste Interview sollten vor der Entwicklungsmafinahme die aktuellen Empfin-
dungen und Erwartungen der Person an die Intervention erfasst werden. Mit dem zweiten
Interview sollten die Verdnderungen durch das Training und eine eventuelle Erhohung
des PsyCaps aufzeigt werden. Vor dem ersten Leitfadeninterview wurde den Teilneh-
menden miindlich erklart, worum es sich bei dem PsyCap handelt. Die Komponenten
Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus wurden dabei definiert. Es
wurde hierbei explizit darauf geachtet, keinerlei Informationen weiterzugeben, welche
die Untersuchung beeinflussen konnten. Dies wurde dadurch sichergestellt, dass sich auf
die Definitionen konzentriert und ansonsten keine weiteren Informationen zu dem Trai-
ning weitergegeben wurden. Das erste Leitfadeninterview wurde vor der Personalent-
wicklungsmaBinahme durchgefiihrt. Die gefiihrten Interviews wurden mit einem Ton-
bandgerit aufgezeichnet. Auch hier gab es drei Teilnehmende, denen es nicht moglich
war, personlich teilzunehmen. Das Interview wurde in diesen Féllen iiber einen Videote-
lefonanbieter online durchgefiihrt und mit einem Tonbandgerit aufgezeichnet. Die restli-
chen sechs Interviews wurden vor Ort gefiihrt. Durch das erste Leitfadeninterview sollte
herausgefunden werden, ob die Teilnehmenden offen gegeniiber der Personalentwick-
lungsmalinahme sind oder bereits Erwartungen an die Intervention haben. Zudem sollte
festgestellt werden, unter welchen Voraussetzungen und mit welcher Intention die Pro-
bandinnen bzw. Probanden an der EntwicklungsmaBnahme teilnehmen. Es wird vermu-
tet, dass diese Voreingenommenheit eventuell eine Auswirkung auf die Effektivitit und
Intensitdt des PCI Trainings und damit auf die Verdnderung des PsyCaps der Teilneh-
menden haben konnte. Des Weiteren sollte durch gezielte Fragen zu der Person die Stich-
probe im Nachgang genauer definiert und beschrieben werden konnen.

Vor dem Start des PCI Trainings wurde den Teilnehmenden der Aufbau der Trainings-
website erklért. Die Probanden wurden gebeten, jeden Tag einen Trainingstag zu absol-
vieren und keinen der Trainingstage vorzuziehen oder spiter zu bearbeiten. Dies sollte
die Wirksamkeit des Trainings gewahrleisten. Zudem wurden die Probandinnen bzw.
Probanden gebeten, die Anmeldedaten fiir den Gastzugang der Trainingswebsite nicht an
andere Personen weiterzugeben. Das Training zur Erhohung des PsyCaps erfolgte an sie-
ben aufeinanderfolgenden Tagen mit einer Dauer von tiglich circa 15 Minuten. Bei dem
Training handelte es sich um eine webbasierte Trainingsintervention mit einem Selbst-
lernansatz.

Vor dem Training erhielten die Teilnehmenden den Link fiir die passwortverschliisselte
Trainingswebsite und das Passwort fiir den Gastzugang. Auf der Website wurde das Trai-
ning angeleitet und durchgefiihrt. Die genaue Durchfiihrung des Trainings wird in Kapitel
3.5.2 dargestellt und genauer erldutert. Nach der Durchfiihrung des PCI Trainings fand
die zweite Messung des PsyCap durch den PCQ Fragebogen statt. Gemaf3 dem aktuellen
Forschungsstand in der Literatur miisste sich der Wert des PsyCap nach den Ubungen
erhoht haben (Avey et al., 2011).
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Im Anschluss an den PCQ wurde mit den Probandinnen bzw. Probanden das zweite Leit-
fadeninterview durchgefiihrt. Nach der Durchfithrung der Personalentwicklungsmal-
nahme wurde das Material der beiden Leitfadeninterviews anonymisiert, transkribiert,
paraphrasiert und darauthin Kategorien gebildet. Des Weiteren wurden die beiden Mes-
sungen der PCQ Fragebdgen ausgewertet.

3.5 Erhebungsinstrumente und -materialien

Im Folgenden werden die Instrumente und Materialien dargestellt, die fiir die Durch-
fiihrung der Forschungsarbeit verwendet wurden.

3.5.1 Der Psychological Capital Questionnaire (PCQ)

Um das PsyCap der Teilnehmenden zu messen, wurde der PCQ eingesetzt. Als
Grundlagen fiir diesen neu entwickelten Fragebogen wurden nach Luthans et al. (2007a)
bereits bestehende und bewéhrte wissenschaftliche Skalen zur Messung genutzt. Die Aus-
wahlkriterien dieser Skalen waren die nachgewiesene Reliabilitdt und Validitit sowie die
Relevanz fiir den Arbeitsplatz. Nach Luthans et al. (2007a) haben sich die vier Skalen
bereits in vorangegangen Studien wissenschaftlich bewéhrt: Fiir die Komponente Selbst-
wirksamkeit wurde die Role Breadth Self Efficacy Skala von Parker aus dem Jahr 1998
genutzt. Die Komponente Optimismus wird iiber die LOT Skala von Scheier und Carver
aus dem Jahr 1985 gemessen. Uber die State-Hope-Scale von Snyder et al. 1996 wird die
Komponente Hoffnung erfasst. Die Komponente Resilienz wird iiber die Resilience Scale
von Wagnild und Young 1993 gemessen. Von jeder dieser bereits wissenschaftlich be-
wihrten Skalen wurden fiir den PCQ jeweils sechs geeignete Frageitems verwendet. Dies
war moglich, da die einzelnen PsyCap Komponenten als gleichgewichtig angesehen wer-
den (Luthans et al., 2007a).

Der urspriingliche PCQ setzt sich damit aus 24 Elementen zusammen. Dieser beinhaltet
jeweils sechs Fragen zu den einzelnen Komponenten des PsyCaps: Hoffnung, Selbstwirk-
samkeit, Resilienz und Optimismus. Erfasst werden die Antworten auf einer 6 Punkte
Likert Skala. Die Probandinnen bzw. Probanden kénnen zwischen der Auswahl eins ,,Ich
stimme {iberhaupt nicht zu* und sechs ,,Ich stimme vollkommen zu* wihlen. Darauthin
wird die Punktzahl summiert. Die Summe, die sich nach der Auswertung ergibt, repré-
sentiert den Grad des PsyCaps eines Individuums (Luthans et al., 2007b). In dem Frage-
bogen werden drei Fragen mit R fiir Reserve gekennzeichnet. Das bedeutet, dass diese
drei Antworten bei der Bewertung in umgekehrter Reihenfolge (reversed) bewertet wer-
den miissen. Zudem wird bei dem PCQ zwischen einem Fragebogen zur Selbstbewertung
self rater Version und einer Other rater Version, in welcher sich die Person von auf3enste-
henden bewerten lassen kann, unterschieden (Luthans et al., 2007).
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Neben dem PCQ mit seinen 24 Elementen, wurde eine kiirzere Version des PCQs mit
insgesamt 12 Elementen etabliert. Die ausreichende Validitit des Fragebogens konnte
mithilfe empirischer Daten festgestellt werden (Avey et al., 2008). Die beiden Fragebo-
gen unterscheiden sich darin, dass der PCQ mit den 12 Elementen lediglich zwei Fragen
zum Optimismus, vier Fragen zu der Hoffnung und jeweils drei Fragen zu der Wider-
standskraft und der Resilienz beinhaltet. Zudem wird bei der Auswertung dieses Frage-
bogens anstatt der Summe der Mittelwert gebildet (Avey et al., 2008).

Fiir die Befragung im Rahmen dieser Untersuchung wurde der Fragebogen in der Selbst-
einschétzungsform self rater Version mit 24 Items in Deutsch gewahlt. Der Fragebogen
wurde bereits ins Deutsche iibersetzt und konnte daher von allen Probandinnen und Pro-
banden der Studie verstanden und damit beantwortet werden.

Um den urheberrechtlich geschiitzten PsyCap Fragebogen nutzen zu konnen, musste ein
Genehmigungsprozess iiber die Homepage www.mindgarden.com durchlaufen werden.
Die Genehmigung fiir die Nutzung des PCQ im Rahmen dieser Forschungsarbeit liegt in
schriftlicher Form vor. Der Fragebogen ist in verschiedenen Sprachen, unter anderem
auch in Deutsch, verfiigbar. Der Verlag Mindgarden hat fiir diese Forschungsarbeit ge-
nehmigt, drei der insgesamt 24 Items zur Messung des PsyCap im Rahmen dieser Ba-
chelorarbeit zu verdffentlichen. In Abbildung 5 werden drei dieser 24 Items aufgefiihrt.

Abbildung 5

Beispielfragen aus dem PCQ (eigene Darstellung nach dem Original PCQ Mindgarden)

6. Ich traue mir zu, vor einer Gruppe von Kollegen, Informationen zu prasentieren.
10. Im Augenblick sehe ich mich selbst bei der Arbeit als ziemlich erfolgreich.

13. Wenn ich bei der Arbeit einen Rickschlag erleide, habe ich Mihe, mich davon
zu erholen und weiterzumachen. (R)

Die Frage sechs aus dem verwendeten PCQ lautet wie in der Abbildung dargestellt ,,Ich
traue mir zu, vor einer Gruppe von Kollegen Informationen zu prasentieren. Diese Frage
misst die Selbstwirksamkeit der Person. Die zehnte Frage lautet ,,Im Augenblick sehe ich
mich selbst bei der Arbeit als ziemlich erfolgreich.” Damit soll gemessen werden, wel-
chen Grad an Zuversicht/ Hoffnung die Person aktuell aufweist. Frage 13 ist eine der drei
Fragen, bei welcher man bei der Auswertung die Reserve der Skala verwendet. Diese
Frage misst den aktuellen Resilienzwert der Person (Luthans et al., 2007).
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3.5.2 Die Psychological Capital Intervention (PCI)

Das PCI Training wurde von Fred Luthans, Bruce J. Avolio und James B. Avey ent-
wickelt. Das Ziel der Psychological Capital Intervention (folgend PCI) ist es, das PsyCap
von Menschen in kurzen Trainingsinterventionen zu erhéhen. Die Hoffnung, die Selbst-
wirksamkeit, die Resilienz und der Optimismus werden gemifl den Vorgaben des PCI
Trainings gemeinsam entwickelt. Werden die einzelnen Komponenten gemeinsam trai-
niert, entsteht ein Synergieeffekt (Luthans et al., 2007a). Dadurch entsteht ein groBerer
Effekt, als wenn die Komponenten einzeln oder getrennt voneinander trainiert werden
(Luthans et al., 2007a). Bisher konnten unter anderem positive Effekte auf die Arbeits-
leistung, das Stressempfinden, das Wohlbefinden und die Arbeitszufriedenheit festge-
stellt werden (Avey et al., 2011).

Damit dieser synergetische Effekt eintritt, wurde das PCI Training im Rahmen dieser
Forschungsarbeit moglichst genau nachgestellt. Um das zu gewéhrleisten, wurde sich un-
ter anderem an dem Paper von Professor Luthans et al. aus dem Jahr 2008 sowie dem
Paper von Professor Luthans und Broad aus dem Jahr 2020 orientiert. In den beiden Bei-
trigen wird der Aufbau der Ubungen dargestellt. Die Ubungen werden fiir diese Arbeit
aus den Artikeln direkt iibernommen oder auch zur besseren Durchfithrung angepasst.
Die Genehmigung von Professor Luthans zur Ubernahme und Anpassung der Ubungen
liegt in Form einer E-Mail vor. Ubernommene Ubungen sind in der Forschungsarbeit
gekennzeichnet. Des Weiteren wurde von der Verlagswebsite Mindgarden eine Anleitung
zur Erstellung beziehungsweise zur Nachstellung des PCI Trainings kduflich erworben.
Dabei handelt es sich um den Trainer’s Guide for Developing Psychological Capital nach
Luthans et al. (2013). Bei der Nachstellung der Personalentwicklungsmafinahme wurde
sich, neben den beiden genannten Literaturquellen, an dem erworbenen Leitfaden orien-
tiert. In dem Leitfaden werden die Struktur, der Aufbau und die Ubungen des Trainings
sowie dessen Durchfiihrung detailliert erlautert.

Leider war eine Durchfiihrung der EntwicklungsmaBnahme fiir diese Forschungsarbeit
aufgrund mehrerer Faktoren nicht vor Ort moglich. Daher wurde die Personalentwick-
lungsmalinahme in der webbasierten Variante durchgefiihrt. Dazu wurde sich an dem
webbasierten Training aus dem Beitrag von Luthans et al. aus dem Jahr 2008 orientiert.
Des Weiteren wurde sich bei der Durchfiihrung des PCI Trainings nach dem Selbstlern-
ansatz aus dem im Jahr 2020 erschienenen Artikel von Da et al. gerichtet. Zur besseren
Durchfiihrung wurde ein PCI Training gestaltet, welches Selbstlernelemente und Refle-
xionen beinhaltet. Die Probandinnen bzw. Probanden fiihrten die Personalentwicklungs-
maBnahme selbststdndig und im Alleingang von dem Ort ihrer Wahl aus. Das Training
wurde nicht wie in dem Trainingsleitfaden nach Luthans et al. (2013) an zwei aufeinan-
derfolgenden Tagen, sondern an sieben aufeinanderfolgenden Tagen durchgefiihrt. Der
Aufwand pro Ubung und Tag betrigt circa 15 Minuten. Diese Anpassung diente der bes-
seren und effektiveren Umsetzung des PCI Trainings im Rahmen dieser Untersuchung.
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Bei Unstimmigkeiten oder Fragen wurden die Teilnehmenden gebeten, sich an die Un-
tersuchungsleitung zu wenden. Hierfiir wurde eine E-Mail-Adresse als Kontakt angege-
ben.

Uber den Anbieter www.Wix.com wurde eine Website erstellt. Auf der Website wird das
nachgestellte PCI Training dargestellt. Der Link zu der Trainingswebsite lautet
https://embraceyourinnerhero.wixsite.com/website-1. Mit dem Link kann die Anmel-
deseite der Website aufgerufen werden. Auf der Anmeldeseite muss ein Passwort als Zu-
gangscode eingegeben werden, um die Trainingswebsite zu 6ffnen. Nur wenn das richtige
Passwort bekannt ist, kann auf die Website und somit auf das PCI Training zugegriffen
werden. Damit sollte sichergestellt werden, dass lediglich die Probandinnen und Proban-
den Zugriff auf das Training erhalten. Die Startseite der Website wird in Abbildung 6
dargestellt.

Abbildung 6

Startseite Trainingswebsite (eigene Darstellung)

Embrace your inner her

Home Deine Reiseziele Quellen  Kontakt

Embrace
your inner
hero!

Umarme deinen inneren Helden!

Auf der Startseite der Website wurden die Teilnehmenden zu ihrer personlichen Reise
begriift. Uber das Menii kann zum einen der Reiter mit den einzelnen Reisetagen, den
Quellen und dem Kontakt aufgerufen werden. Aulerdem bekommen die Probandinnen
bzw. Probanden auf der Startseite eine Ubersicht iiber die nichsten sieben Tage ihrer
Trainingsintervention. Die Trainingstage werden als Reisetage bezeichnet. Die einzelnen
Reisetage werden jeweils auf separaten Seiten der Website angezeigt und konnen iiber
das Menii oder eine erstellte Ubersicht auf der Startseite ausgewihlt werden. In Abbil-
dung 7 wird die Ubersicht der Trainingstage eins bis drei dargestellt.
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Abbildung 7

Darstellung der Ubersicht der Reisetage eins bis drei auf der Trainingswebsite (Eigene Darstel-
lung: Screenshot Trainingswebsite)

Die kleinen Wegweiser fiir deine nichsten Tage

Stell dir vor du beginnst heute deine Reise. Du ziehst deine Wanderschuhe an. Packst deinen Rucksack und (ber
deinen dicken Pullover ziehst du deine Regenjacke. Du erwartest zwar Sonnenschein, aber dir ist bewusst, dass
auf dem Weg, die ein oder andere Regenwolke deinen Weg kreuzen kénnte. Nimm dir ein paar Minuten fir dich,
bevar du die Tr nach drauBen affnest. Atme noch einmal tief durch und dann lass uns die Reise zu deinem
inneren Helden beginnen!

Tag 1
Definition: "Your inner hero"
Was ist das "psychologische Kapital" und was hat das mit deinem inneren Helden zu tun? Diese Fragen werden

an deinem ersten Reisetag beantwortet.

Dein erstes Reiseziel

Tag 2
An deinem zweiten Reisetag geht es um die Zielgestaltung. Es wird dein persénliches, individuelles Ziel

identifiziert. Um dies besser zu veranschaulichen, wird dazu ein Beispiel dargestellt.

Dein zweites Reiseziel

Tag 3
An deinem dritten Reisetag sollen nach dem Prinzip des Steppings Unterziele definiert werden. Diese sollen die

Zielerreichung vereinfachen.

Dein drittes Reiseziel

Auf der Startseite wird eine Ubersicht der Reisetage angezeigt. Zudem wird kurz defi-
niert, was die Teilnehmenden an dem jeweiligen Reisetag erwartet. Unter dem Reisetag
und der Beschreibung befindet sich jeweils ein Button. Durch die Auswahl dieses Buttons
wird die Person direkt auf die jeweilige Trainingsseite weitergeleitet. So muss der Trai-
ningstag nicht iiber die Reiter im Hauptmenii ausgewihlt werden. Die Teilnehmenden
konnen direkt iiber die Beschreibung des jeweiligen Reisetages auf die Trainingsseite des
Reisetages gelangen. Zur Vervollstindigung wird in Abbildung 8 die Ubersicht der Trai-
ningstage vier bis sieben dargestellt.
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Abbildung 8

Darstellung der Ubersicht der Reisetage vier bis sieben auf der Trainingswebsite (eigene Darstel-
lung: Screenshot Trainingswebsite)

Dein viertes Reiseziel

Dein funftes Reiseziel

Dein sechstes Reiseziel

An den Trainingstagen wurde das PsyCap mit seinen Komponenten Hoffnung, Selbst-
wirksamkeit, Resilienz und Optimismus entwickelt. In Abbildung 9 wird der Ablauf der
Reisetage dargestellt. Es wird abgebildet, welche Aufgaben und Ubungen an den jewei-
ligen Reisetagen durchgefiihrt wurden. Des Weiteren wird dargestellt, welche der Kom-
ponenten des PsyCaps gemdl3 dem Trainingsleitfaden nach Luthans et al. (2013) an dem
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jeweiligen Tag trainiert werden. Die Ubersicht der Trainingstage mit den jeweiligen Auf-
gaben und Ubungen wird zum besseren Uberblick dargestellt. Im Anschluss daran werden
alle Trainingstage einzeln definiert.

Abbildung 9
Ubersicht nachgestelltes PCI Training

+ Einfiihrung + Definition PsyCap
Tag 1

+ Zielidentifikation (Hoffnung + Optimismus)
Tag 2

Tag 3 * Unterziele definieren (Hoffnung + Optimismus + Selbstwirksamkeit)

Tar s * Eigene Talente entdecken, die zu der Zielerreichung beitragen (Selbstwirksamkeit)
ag

Tan6  Rickschlage identifizieren / Reframing (Resilienz + Selbstwirksamkeit)
ag

+ Reflektieren: Wofir bin ich dankbar. Erklarung der Wichtigkeit von Positivitat als letzte Zugabe.
Tag 7 (Optimismus)

Tana « Identifikation mehrerer Wege zum Ziel (Hoffnung + Optimismus) }
g

An Tag eins erfolgte zunichst eine kurze Einfithrung zum Ablauf der Intervention und zu
dem Thema. Zudem wurden das PsyCap und die Komponenten Hoffnung, Selbstwirk-
samkeit, Resilienz und Optimismus definiert. An dem zweiten Reisetag sollte von den
Probandinnen bzw. Probanden ein personlich wertvolles Ziel definiert werden, mit wel-
chem sich innerhalb der Personalentwicklungsmafinahme beschiftigt werden sollte. Der
dritte Tag diente dazu, Unterziele auf dem Weg zum Hauptziel zu definieren. An Tag vier
wurden mehrere Wege zum Ziel definiert und im Anschluss daran wurde an Tag fiinf
entdeckt, wie eigene Talente zur Zielerreichung beitragen konnen. Der sechste Reisetag
sollte dazu genutzt werden, um Riickschldge zu identifizieren und diese aus einem ande-
ren Blickwinkel zu betrachten. An dem letzten Reisetag wurde reflektiert, wofiir man
dankbar ist und wie der Optimismus genutzt werden kann, um die gesetzten Ziele zu er-
reichen. Zudem wurde die gesamte Trainingsintervention reflektiert. Auf den einzelnen
Trainingsseiten der Website wird anhand von Videos und Texten erklért, welches Thema
an dem jeweiligen Tag behandelt wird. Am Ende der jeweiligen Trainingsseite wurde den
Probanden ihre Reiseaufgabe fiir den Tag gestellt. Um zu gewdhrleisten, dass die Teil-
nehmenden die Aufgabe richtig verstanden haben, wurde diese jeweils anhand eines Bei-
spiels dargestellt. Im Folgenden werden die einzelnen Trainingstage detaillierter be-
schrieben und durch Abbildungen von der Trainingswebsite dargestellt.
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Der erste Reisetag

Mit einem Klick auf den Button ,.Dein erstes Reiseziel* gelangten die Probandinnen und
Probanden auf die erste Seite der Trainingsintervention und damit auf den ersten Reise-
tag. An dem ersten Trainingstag wurden die Teilnehmenden in die Intervention einge-
fiihrt, indem die Begrifflichkeiten definiert und der Sinn der Entwicklungsmafinahme er-
lautert wurde. Der erste Trainingstag setzt sich aus zwei Videos zusammen. Das erste
Video beginnt mit der Einfiihrung in die Trainingsintervention und mit der Definition der
Konstrukte Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus. Es wird erldutert,
wie die vier Komponenten gemeinsam das iibergeordnete Konstrukt PsyCap bilden. Zu-
dem wird das Akronym Hero definiert (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). In dem zwei-
ten Video erfuhren die Probandinnen bzw. Probanden aulerdem, wieso es wichtig ist, das
PsyCap zu entwickeln. In Abbildung 10 wird das anhand eines Screenshots von der Trai-
ningswebsite dargestellt.

Abbildung 10

Nachgestelltes PCI Training: der erste Trainingstag (Eigene Darstellung: Screenshot Trainings-
website)

‘HERO"

Der Ausdruck Hero wurde von dem U: Fred
Luthans gepragt. Die der vier Fahigkeiten des Kapitals
ergeben auf Englisch das Wort "Herc". Dein innerer Held sind daher deine Fahigkeiten
Hoffnung, it, Resilienz und Op Diese sollen gestarkt und entwickelt

werden, sadass du am Ende dieses Trainings deinen inneren Helden gefunden hast und
diesen umarmen kannst.

Video: Warum ist das psychelogische Kapital so wichtig?

Am Ende des ersten Reisetages erhilt der Proband bzw. die Probandin eine Reiseaufgabe.
In der ersten Reiseaufgabe wurden die Teilnehmenden aufgefordert, sich an Situationen
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aus ihrem Arbeitsalltag zu erinnern, in denen sie das PsyCap schonmal angewendet ha-
ben. Sollten die Teilnehmenden sich an keine Situation erinnern kénnen, kann auch eine
Situation genannt werden, in der man sich vorstellen kdnnte, das PsyCap anzuwenden
oder dieses zu benétigen. Die Situation sollte sich moglichst auf den Arbeitsalltag bezie-
hen.

Der zweite Reisetag

Der zweite Trainingstag beginnt damit, dass die Reisefrage vom Vortag aufgegriffen
wird. Durch ein Video wird aufgezeigt, wie das PsyCap im Arbeitskontext anwendbar ist
(Luthans et al., 2008). Im Anschluss daran startet der zweite Trainingstag mit einer neuen
Reiseaufgabe. Die Reiseaufgabe lautet, ein personlich wertvolles Ziel zu identifizieren.
Hierbei werden die Komponenten Hoffnung und Optimismus trainiert (Luthans et al.,
2008). Die Ubung zu der Komponente Hoffnung orientiert sich an drei Punkten: 1) die
Zielgestaltung, 2) die Generierung mehrerer Wege, 3) die Uberwindung von Hindernissen
(Luthans & Broad, 2020). Am zweiten Trainingstag wurde sich auf den ersten Punkt und
damit auf die Zielgestaltung konzentriert. Dabei geht es darum, dass die Teilnehmenden
ein personlich wertvolles Ziel identifizieren sollten, mit welchem sie sich im Laufe dieser
Ubung niiher befassen (Luthans & Broad, 2020). In Abbildung 11 ist ein Screenshot der
Website zu sehen, in welchem die Zielgestaltung dargestellt wird.

Wie in der Zielgestaltung beschrieben, ist zu beachten, dass das Ziel individuell, realis-
tisch und erreichbar sein muss. Bei der Auswahl dieses Ziels miissen aulerdem konkrete
Endpunkte vorhanden sein, sodass der Erfolg gemessen werden kann (Luthans & Broad,
2020).

Der dritte Reisetag

Am dritten Trainingstag wurde das von den Teilnehmenden personlich wertvolle und re-
alistisch gesetzte Ziel in kleine Unterziele zerlegt (Luthans et al., 2008). Diese Technik
stammt von dem Psychologen Charles R. Snyder (2000) und nennt sich Stepping. Bei
dieser Ubung wurden die Hoffnung, der Optimismus sowie die Selbstwirksamkeit der
Person gleichermaBen trainiert (Luthans et al., 2008). Das Ziel dieser Ubung ist es, dass
sich die Teilnehmenden dem Ziel positiv anndhern. Indem kleine Unterziele definiert
werden, die leichter erreichbar sind als das Hauptziel, sollen bereits auf dem Weg der
Zielerreichung kleine Erfolge realisiert werden kdnnen (Luthans & Broad, 2020).
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Abbildung 11

Nachgestelltes PCI Training: der zweite Trainingstag (Eigene Darstellung: Screenshot Trainings-
website)

Die Zielgestaltung

1 Das personliche Ziel Was kommt dir in den Sinn, wenn du an ein Ziel denkst, das du schon

2 identifizieren lange erreicht willst? Ziele kénnen familidr, teambezogen oder auch
berufsbezogen sein. Wichtig fiir diese Ubung ist es, dass dein
individuelles Ziel fUr dich persanlich wertvoll ist. Setze dir kein zu hohes
Ziel und bleibe realistisch in dem, was du innerhalb dieser Reise in einer
Woche tatsachlich erreichen kannst. Und bedenke, dass dieses Ziel dein

individuelles, personliches Ziel ist.

Dein Ziel sollte:

@ Persanlich wertvoll sein

& Individuell sein

& Realistisch sein

@ Messbar sein (Hast du am Ende der Woche dein Ziel erreicht oder bist
du diesem naher gekormmen?)

& Familiar, teambezogen oder auch berufsbezogen sein

(e)] Beispiel einer Eva hat schon lange das Ziel, inr Essverhalten und ihre
i Zielgestaltung Ernahrungsgewohnheiten umzustellen.
Sie setzt sich in dieser Woche im Rahmen dieses Projektes das Ziel,

weniger SuBigkeiten und Fast Food zu essen.

Eva hat einen konkreten Endpunkt gesetzt, indem Sie sich einen
konkreten Zeitrahmen festgelegt hat, in dem sie darauf achten machte,
weniger SuBigkeiten und Fast Food zu sich zu nehmen. Am Ende der
Woche wird sie fiir sich selbst ein Resiimee ziehen kénnen, ob sie fiir sich

selbst das Ziel erreicht hat.

Ellr Deine kleine Identifiziere dein personliches Ziel und schreibe dir dieses auf einen
Reiseaufgabe Zettel, den du bei dir tragen oder aufhdngen kannst. Der Zettel soll dich
an dein persénliches Ziel erinnern.

Der vierte Reisetag

Am vierten Trainingstag wurden die Hoffnung und der Optimismus der Probandinnen
und Probanden trainiert (Luthans et al., 2008). Hierzu erfolgte die Generierung mehrerer
Wege zur Zielerreichung (Luthans et al., 2008). An diesem Punkt sollten die Teilnehmen-
den dariiber nachdenken, was sie daran hindern konnte, ihr gesetztes Ziel zu erreichen.
Nach dieser Selbstreflexion wurden mithilfe von Beispielen in einem Video (Abbildung
12) Moglichkeiten herausgearbeitet, wie mit aufkommenden Hindernissen umgegangen
werden kann (Luthans & Broad, 2020). Die Probandinnen und Probanden sollten dadurch
mehrere Wege zu ihrem personlich wertvollen Ziel entwickeln. Das Ziel dabei ist, so viele
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alternative Wege wie moglich zu finden, um auf mégliche Hindernisse vorbereitet zu sein
(Luthans & Broad, 2020).

Abbildung 12

Nachgestelltes PCI Training: der vierte Trainingstag (Eigene Darstellung: Screenshot Trainings-
website)

Heute beschaftigen wir uns mit Hindernissen,
die auf Deinem Weg auftreten kdnnen.
Ruckschlage und Hindernisse sind auf einer
Reise ganz normal und sollten immer

eingeplant werden.

@'

— ! lf R
Pt oo, corf & aowroon
Video: Wie du alternative Wege zu deinem Ziel entwickeln kannst.
Der fiinfte Reisetag

Die Teilnehmenden der Untersuchung wurden an dem fiinften Trainingstag dazu animiert
herauszufinden, iiber welche natiirlichen Talente und Stérken sie verfiigen. Die erkannten
Talente und Stérken sollten darauthin néher betrachtet und mit dem personlichen Ziel in
Verbindung gebracht werden. Dadurch sollte herausgefunden werden, wie die personli-
chen Talente und Stirken dabei helfen konnen, das Ziel leichter zu erreichen (Luthans et
al., 2008). Dieser Prozess 16st bei Menschen positive Emotionen und Selbstvertrauen aus.
Das gesetzte Ziel scheint erreichbarer zu sein, da sich die Teilnehmenden ihrer Stirken
bewusster werden (Luthans & Broad, 2020). Mit dieser Ubung wurde die Selbstwirksam-
keit der Person trainiert (Luthans et al., 2008).

Der sechste Reisetag

Resilienz kann am effektivsten entwickelt werden, wenn die vorhandenen Ressourcen
einer Person gestiarkt werden und negative sowie beispielsweise riskante Ereignisse ver-
mieden werden (Luthans & Broad, 2020). Zu Beginn des sechsten Trainingstages wurden
die Teilnehmenden aufgefordert, einen kiirzlich erlittenen Riickschlag zu identifizieren
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(Luthans et al., 2008). Wie stark die Teilnehmenden den Riickschlag empfunden haben,
ist nicht weiter von Bedeutung. Wichtig fiir diese Ubung ist es, dass der Riickschlag eine
Entwicklung der Bewiltigungsstrategien der Person fordert. Ist ein Riickschlag identifi-
ziert, sollten die Teilnehmenden ihre unmittelbaren Reaktionen und Gefiihle auf diesen
Riickschlag dokumentieren. Im Anschluss daran sollte dieser Riickschlag in einem ande-
ren Rahmen betrachtet werden. Diese Ubung ist unter dem Fachbegriff Reframing be-
kannt und bedeutet, dass eine Situation von einer Metaebene betrachtet wird (Luthans et
al., 2008). Indem die Situation aus einem anderen Blickwinkel wahrgenommen wird, ver-
andert sich die daraus entstandene Reaktion der Person. Auf dieser Metaebene kann es
den Teilnehmenden leichter fallen, alternative Reaktionen auf solche Riickschlége zu ent-
wickeln. Um dabei realistisch zu bleiben, muss analysiert werden, was innerhalb und au-
Berhalb der Kontrolle der Probandinnen und Probanden liegt. Dadurch, dass sich die Per-
son fiir eine kurze Zeit selbst aus der Situation nimmt und diese von einer Metaebene
betrachtet, konnen leichter verschiedene MaBlnahmen zu positiveren Verhaltensweisen in
Krisensituationen erarbeitet werden (Luthans et al., 2008). Die Teilnehmenden wurden
ermutigt, diese Technik im Alltag anzuwenden, sobald sie einen Riickschlag erfahren ha-
ben. Durch das Wiederholen wurde das resiliente Verhalten entwickelt und verbessert.
Zudem wurde auch gleichzeitig das realistische und positive Denken der Person aufrecht-
erhalten. Das ist nur ein Beispiel fiir den synergetischen Effekt und den engen Zusam-
menhang der Komponenten des PsyCaps (Luthans et al., 2007a). Nach diesem Training
sind die Teilnehmenden in der Lage, einen zukiinftigen Riickschlag realistischer zu be-
werten. Zudem werden die Probandinnen und Probanden einschitzen konnen, inwieweit
sie die Kontrolle iiber die Situation besitzen und wie sie diese beeinflussen konnen.
Dadurch entsteht eine hohere Resilienz und man ist in der Lage, sich von Riickschldgen
schneller zu erholen.

Der siebte Reisetag

An dem siebten und damit letzten Trainingstag wurde das Thema Optimismus behandelt.
Das erste Video beschéftigt sich mit den Folgen einer pessimistischen Einstellung. So
kann beispielsweise aufgrund einer pessimistischen Denkweise bei Misserfolgen automa-
tisch auf eine personliche Ursache oder auf dauerhafte Misserfolge geschlossen werden.
Das wiederum kann zu Selbstzweifeln fithren sowie zu Unzufriedenheit, Leistungs- und
Motivationsverlust, Stress, Burnout, zu kdrperlichen sowie psychischen Problemen (Lu-
thans et al., 2013). In dem zweiten Video wurde erklért, warum eine positive Einstellung
so wichtig ist, um personliche Ziele zu erreichen. Zum einen kdnnen durch eine realisti-
sche positive Einstellung beispielsweise Riickschldge aus einem anderen Blickwinkel be-
trachtet und positiv genutzt werden. Zudem kann ein allgemein positiver Blickwinkel
dazu beitragen, Chancen fiir Erfolge leichter zu identifizieren und realistischer einzu-
schétzen (Luthans et al., 2008). In Abbildung 13 wird die letzte Reiseaufgabe dargestellt.
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Abbildung 13

Nachgestelltes PCI Training: der siebte Trainingstag (Eigene Darstellung: Screenshot Trainings-
website)

Positive Emotionen identifizieren

Optimismus Nach den beiden Videos liber das pessimistische Denken und den
Optimismus sollte dir nun klar sein, wie wichtig das positive Denken und
die positiven Gedanken im Alltag und im Arbeitskontext sind, um deine

4

Zlele zu erreichen.

Em, Dein kleine Rgiseaufgabe Identifiziere als deine letzte kleine Reiseaufgabe Momente, fur die du
dankbar bist.
Gehe dafur in deinen Gedanken die letzten Wochen durch und notiere dir
Momente, in denen du besonders glicklich und fur welche du besanders
dankbar warst.

In der letzten Reiseaufgabe wurden die Teilnehmenden aufgefordert zu reflektieren, wo-
fiir sie in ihrem Leben dankbar sind (Luthans & Broad, 2020). Mit dieser Ubung sollten
positive Emotionen identifiziert werden. Zudem sollte die Identifikation der positiven
Emotionen den Optimismus sowie eine positive Einstellung stirken (Luthans et al.,
2008). Am Ende des siebten Trainingstages und damit auch dem Ende der Trainingsin-
tervention folgte in einem Video eine kurze Reflexion der sieben Trainingstage. Das zu
Beginn gesetzte Ziel wurde aufgegriffen und die Teilnehmenden hatten die Gelegenheit
zu reflektieren, wie sie sich diesbeziiglich fithlen. Die Probandinnen und Probanden soll-
ten sich damit beschéftigen, inwieweit sie ihr Ziel erreicht haben. Zudem wurde ange-
merkt, dass es nicht wichtig ist, ob das Ziel bereits in den sieben Tagen erreicht wurde,
sondern dass jeder einzelne Schritt zu dem Ziel wichtig ist. Mit diesen Ubungen erfolgte
ein positiver Abschluss der Trainingsinterventionen.

3.5.3 Erstes Leitfadeninterview

Das erste Leitfadeninterview wurde vor der Trainingsintervention durchgefiihrt. Da-
bei sollten neben den demografischen Daten, die aktuelle Arbeitssituation und die Erwar-
tungen an das PsyCap Training erfasst werden. Die Fragen aus dem ersten Leitfadenin-
terview werden in Abbildung 14 dargestellt.
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Abbildung 14

Der erste Interviewleitfaden

Interviewleitfaden: Erste Befragung

1. Einfiihrungsfragen: Demografische Daten

1.1 Wie alt sind Sie?

1.2 Welchen Beruf iiben Sie aktuell aus?

1.3 Welche Stellung iiben Sie aktuell in Threm Unternehmen aus?

1.4 Uben Sie aktuell eine leitende Position in Threm Unternehmen aus?

2. Hauptfragen: Aktuelles Empfinden und Erwartungen

2.1 Denken Sie bitte an Thren Arbeitsplatz und nennen Sie mir, ohne grof3 zu
iiberlegen die ersten Gefiihle, die Sie dabei empfinden.

2.2 Haben Sie sich bereits in der Vergangenheit mit dem Thema PsyCap oder
einer der vier Komponenten Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und
Optimismus auseinandergesetzt? (Falls ja, inwieweit? / Falls nein, warum
nicht?)

23 Wie konnten die vier Komponenten des psychologischen Kapitals: Hoff-
nung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus Ihrer Meinung nach
positiv fiir den Arbeitsalltag genutzt werden?

2.4 Haben Sie Threr Meinung nach hinsichtlich Thres psychologischen Kapi-
tals noch Entwicklungspotenzial? (Falls ja, in welchen Bereichen? / Falls
nein, nennen Sie mir Griinde warum sie das Denken.)

2.5 Was erwarten Sie aktuell von der Trainingsintervention? Mit welchen Er-
wartungen gehen Sie dieses an?

3. Abschlussfragen

3.1 Gibt es noch etwas, dass Sie gerne sagen oder anmerken mdchten, bevor
Sie mit dem Training beginnen?

Das erste Leitfadeninterview beginnt mit den Einfithrungsfragen. Die Teilnehmenden
wurden nach ihrem Alter, ihrem Beruf und zu ihrer aktuellen Stellung im Unternehmen
befragt. Des Weiteren wurden die Teilnehmenden befragt, ob sie eine leitende Position
ausiiben. Diese demografischen Daten wurden erfasst, um bei der Auswertung die Stich-
probe besser beschreiben und einordnen zu kdnnen. Nach den Einfithrungsfragen folgten
die Hauptfragen. Zu Beginn wurden die Teilnehmenden zu ihren Gefiihlen, bezogen auf
ihren aktuellen Arbeitsplatz, befragt. Dadurch sollte festgestellt werden, ob der Arbeits-
platz eher als belastend oder als positiv wahrgenommen wird. Durch die Frage 2.2 sollte
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herausgefunden werden, ob sich die Probandinnen bzw. Probanden in der Vergangenheit
bereits mit dem Thema PsyCap beschéftigt oder sich schon in diesem Bereich weiterge-
bildet haben. Die Frage wurde nach dem vierten Interview umformuliert, da sich heraus-
gestellt hat, dass es den Befragten trotz vorheriger Definition des PsyCap schwerfiel, auf
diese Frage zu antworten. Die Frage wurde daher von ,,Haben Sie sich bereits in der Ver-
gangenheit mit dem Thema PsyCap auseinandergesetzt?* auf ,,Haben Sie sich bereits in
der Vergangenheit mit dem Thema PsyCap oder einer der vier Komponenten Hoffnung,
Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus auseinandergesetzt?* umformuliert. So
verhielt es sich auch mit der Frage 2.3. Hier wurde die Formulierung nach dem vierten
Interview von ,,Wie konnte das PsyCap Ihrer Meinung nach positiv fiir den Arbeitsalltag
genutzt werden?* auf ,,Wie kdnnten die vier Komponenten des psychologischen Kapitals:
Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus Threr Meinung nach positiv fiir
den Arbeitsalltag genutzt werden? angepasst. Mit dieser Frage sollte herausgefunden
werden, ob die Teilnehmenden bereits Strategien des PsyCaps anwenden oder ob sie sich
die Anwendung und den Nutzen daraus vorstellen konnen. Das aktuelle Entwicklungspo-
tenzial der Probandinnen und Probanden wurde in Frage 2.4 erfasst. Die letzte Hauptfrage
bezieht sich auf die Erwartungen der Befragten bezogen auf die Trainingsintervention.
Dadurch sollte erfasst werden, mit welcher Einstellung die Teilnehmenden das Training
angehen. Vor Beginn des Trainings wurden die Probandinnen und Probanden dazu moti-
viert, allgemeine Gedanken oder Anmerkungen, die sie zu dem Thema haben, mitzutei-
len.

3.5.4 Zweites Leitfadeninterview

Das zweite Leitfadeninterview findet nach der Durchfiihrung des PCI Trainings statt.
Das Interview beginnt mit den Einfiihrungsfragen zur Funktionalitdt des Trainings. Da-
nach folgen die Hauptfragen, durch die die moglichen Auswirkungen der Personalent-
wicklungsmafinahme und Griinde dafiir erfragt werden sollten. Im Anschluss daran wur-
den die aus der Literatur deduktiv abgeleiteten Kategorien Stressempfinden, Arbeitszu-
friedenheit und Arbeitsleistung abgefragt. Dadurch sollte festgestellt werden, ob sich
diese Kategorien durch das Training gemé&08 der Literatur erhoht haben (Avey etal., 2011).
Zudem sollten mogliche Griinde fiir diesen Effekt erfasst werden. Zum Ende des Inter-
views erfolgte eine Abschlussfrage. Die Fragen des zweiten Leitfadeninterviews werden
in Abbildung 15 dargestellt.
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Abbildung 15

Der zweite Interviewleitfaden

Interviewleitfaden: Zweite Befragung

1. Einfiihrungsfragen: Funktionalitit des Trainings

1.1 Bitte erzéhlen Sie mir zu Beginn, wie Sie sich nach der Durchfiihrung der
Trainingsinterventionen fiihlen.

1.2 Wie kamen Sie mit der Durchfiihrung der Trainingsintervention zurecht?

1.3 Gab es bei der Durchfithrung der Trainingsintervention Probleme? (Falls
ja, welche?)

1.4 Wie kamen Sie mit der Trainingswebsite zurecht? (Aufbau Videos und die
Beispiele)

1.5 Haben Sie die Ubungen wie vorgeschrieben tiglich ausgefiihrt oder waren

Sie zwischendurch neugierig und haben geschaut, was am néchsten Tag
auf Sie zukommt?

1.6 Wie hat das Selbstlernkonzept fiir Sie personlich funktioniert?

2. Hauptfragen: Auswirkungen und moégliche Griinde und Zusammen-
hénge fiir Verinderungen

2.1 Wie haben Sie sich wéhrend des Trainings gefiihlt?

2.2 Wiirden Sie sagen, dass Sie innerhalb des Trainings Threm persénlich de-
finierten Ziel ndhergekommen sind?

2.3 Was fiir Griinde gibt es dafiir, dass Sie IThrem Ziel ndhergekommen sind,
beziehungsweise nicht ndhergekommen sind?

24 Was fanden Sie an der Trainingswoche sinnvoll?

2.5 Wie wiirden Sie das begriinden?

2.6 Was fanden Sie an der Trainingswoche nicht sinnvoll?
2.7 Welche Griinde wiirden Sie dafiir nennen?

2.8 Welche Auswirkungen hatte das PsyCap Training auf Sie personlich?

2.9 Was denken Sie, warum hatte das PsyCap Training solche Auswirkungen
auf Sie personlich?

2.10 | Welche Auswirkungen konnten Sie durch die Trainingsintervention auf
Ihren Arbeitsalltag feststellen?

2.11 Welche Griinde wiirden Sie dafiir nennen?

2.12 | Welche positiven Schliisse konnen Sie fiir sich aus der Trainingsinterven-
tion ziehen?
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2.13

Wie wiirden Sie das begriinden?

2.14 | Welche negativen Schliisse kdnnen Sie fiir sich aus der Trainingsinterven-
tion ziehen?

2.15 Welche Griinde wiirden Sie dafiir nennen?

2.16 | Welche Ubungen aus der Trainingsintervention werden Sie in Thren Alltag
integrieren?

2.17 Aus welchem Grund werden Sie diese Ubungen in Thren Alltag integrie-
ren?

2.18 | Welche Ubungen werden Sie nicht in Ihren Alltag iibernehmen?

2.19 | Wie wiirden Sie das begriinden?

2.20 | Aus welchem Grund denken Sie, wire es sinnvoll die Entwicklung des

PsyCap von Menschen als Personalentwicklungsmafinahme zu implemen-
tieren?

Deduktiv gebildete Kategorien aus der Literatur

Kategorie: Stressempfinden

3.1 Welche Verdnderungen bezogen auf Thren Umgang mit Stress konnten Sie
nach dem Training feststellen?

3.2 Welche Griinde wiirden Sie dafiir nennen, dass diese Verdnderung statt-
gefunden hat?
Kategorie: Arbeitszufriedenheit

3.3 Welche Verdnderungen bezogen auf Thre Arbeitszufriedenheit konnten
Sie nach dem Training feststellen?

34 Welche Griinde wiirden Sie dafiir nennen, dass diese Verdnderung statt-
gefunden hat?
Kategorie: Arbeitsleistung

3.5 Konnten Sie nach dem Training eine Verdnderung bezogen auf lhre Ar-
beitsleistung feststellen und falls ja welche?

3.6 Welche Griinde wiirden Sie dafiir nennen, dass diese Verdnderung statt-

gefunden hat?

Abschlussfrage

4.1

Gibt es ansonsten noch etwas von Ihrer Seite, dass Sie zu dem Thema sa-
gen oder anmerken mdchten?
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Durch die Einfiihrungsfragen 1.1 bis 1.6 wurde erfasst, wie die teilnehmenden Personen
mit dem Training und dessen Handhabung zurechtgekommen sind. Unter anderem sollte
das mit der Frage nach dem Aufbau und der Durchfiihrung der Trainingsintervention fest-
gestellt werden. Durch diese Fragen wurden die positiven sowie negativen Aspekte be-
ziiglich der Durchfithrung des Trainings erfasst. Zudem konnte herausgefunden werden,
ob und warum bestimmte Probleme wihrend des Trainings aufgetreten sind und erwartete
Effekte aus der Literatur daher moglicherweise nicht eingetreten sind. Mit der Frage 1.5
sollte herausgefunden werden, ob die Probandinnen und Probanden das Training nach
den Vorgaben Tag fiir Tag absolviert haben oder ob sie von der Reihenfolge abgewichen
sind. Des Weiteren wurde mit der Frage 1.6 gepriift, ob die Teilnehmenden mit dem
Selbstlernkonzept zurechtgekommen sind.

Durch die Hauptfragen 2.1 bis 2.20 sollte herausgefunden werden, ob sich bei den Pro-
bandinnen und Probanden durch das Training Einstellungs- und Verhaltensdnderungen
eingestellt haben. Zudem sollten mdgliche Griinde und Zusammenhéange dafiir aufgezeigt
werden. Das Ziel ist es, durch weitere gezielte Fragen herauszufinden, warum gewisse
Verhaltens- und Einstellungsianderungen eingetreten sind. Die Griinde und Zusammen-
hinge dafiir sollen betrachtet werden. Die Fragen zu den Auswirkungen des Trainings
sind in dem Fragebogen in Abbildung 15 zur besseren Ubersichtlichkeit in oranger Farbe
markiert. Mogliche Griinde und Zusammenhinge dafiir wurden in Griin markiert.

Die erste Hauptfrage zielte auf die Gefiihle der Teilnehmenden wahrend der Trainings-
intervention ab. Durch die Antworten sollte herausgefunden werden, ob sich die Gefiihle
der Probandinnen und Probanden wihrend der Trainingsintervention verédndert haben und
worauf dies zuriickzufiihren ist. Die Fragen 2.2 ,,Wiirden Sie sagen, dass Sie innerhalb
des Trainings Ihrem personlich definierten Ziel ndhergekommen sind?*“ und 2.3 ,,Was fiir
Griinde gibt es dafiir, dass Sie [hrem Ziel ndhergekommen sind / nicht ndhergekommen
sind?* wurden nach dem ersten Leitfadeninterview nachtrdglich hinzugefiigt. Dadurch
sollte herausgefunden werden, ob das Ziel, das sich die Person in der Trainingsinterven-
tion gesetzt hat, auch erreicht wurde. Dabei sollte nicht direkt nach dem Ziel gefragt wer-
den. Es wurde angenommen, dass wenn die Teilnehmenden ihr personlich gesetztes Ziel
verraten mochten, in dieser Frage die Chance dafiir geboten wird. Durch die Fragen 2.4
bis 2.7 sollte herausgefunden werden, was die Probandinnen bzw. Probanden an der Trai-
ningsintervention als sinnvoll beziehungsweise als nicht sinnvoll empfanden und was die
Griinde hierfiir waren.

Die Teilnehmenden wurden zudem befragt, welche Auswirkungen das Training auf sie
personlich und ihren Arbeitsalltag gehabt hat sowie welche positiven und negativen
Schliisse aus der Trainingsintervention gezogen werden konnen. Auch hier wurden die
Griinde dafiir erfragt. Mit den Fragen 2.17 bis 2.19 wurden die Probandinnen und Pro-
banden befragt, welche der Ubungen sie aus dem Training in ihren Alltag {ibernehmen
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wiirden bzw. welche nicht, sowie nach den jeweiligen Griinden dafiir. Als letzte Haupt-
frage wurden die Teilnehmenden gefragt, aus welchen Griinden es ihrer Meinung nach
wichtig wére, die Entwicklung des PsyCaps als EntwicklungsmaB3nahme in Unternehmen
zu implementieren. Bei der anschlieBenden Auswertung der Interviews wurden mithilfe
der Antworten auf die Fragen im Hauptteil induktive Oberkategorien gebildet und damit
die bereits deduktiv aus der Literatur gebildeten Oberkategorien ergénzt.

Nach den Hauptfragen wurden in dem zweiten Leitfadeninterview in Frage 3.1 bis 3.6
die aus der Literatur deduktiv abgeleiteten Kategorien Stressempfinden, Arbeitszufrie-
denheit und Arbeitsleistung abgefragt. Dadurch sollte herausgefunden werden, ob sich
die deduktiv gebildeten Oberkategorien aus der Literatur bestitigen und sich diese durch
die durchgefiihrten Trainingsinterventionen veréndert haben (Avey et al., 2011). Zum ei-
nen wurden die Probandinnen und Probanden gefragt, ob sie eine Verédnderung in ihrem
Stressempfinden, der Arbeitszufriedenheit und der Arbeitsleistung wahrgenommen ha-
ben und welche Griinde sie dafiir nennen wiirden. Die in den Fragebogen aufgenomme-
nen deduktiven Kategorien wurden auf drei Kategorien begrenzt. Die Wahl der drei de-
duktiven Kategorien aus der Literatur ldsst sich damit begriinden, dass insbesondere diese
drei Kategorien aufgrund ihrer Haufigkeit in den verschiedenen Studien als relevant
wahrgenommen wurden. Zudem sollten mdglichst viele induktive Kategorien gebildet
werden. Um eine Beeinflussung der Teilnehmenden zu vermeiden, sollten diese auf mog-
lichst wenig bereits bestehende deduktiv gebildete Kategorien befragt werden.

Bei der Abschlussfrage bekommen die Teilnehmenden mit der Frage 4.1 ,,Gibt es ansons-
ten noch etwas von IThrer Seite, was Sie zu dem Thema sagen oder anmerken mochten?*
die Moglichkeit, sich offen zu &dulern.

3.6 Datenauswertung

Das Kapitel zur Datenauswertung gibt einen Uberblick iiber die gewihlte Auswer-
tungs-methode und den Analyseprozess der Interviews.

3.6.1 DerPCQ

Der durchgefiihrte PCQ Fragebogen wurde gemél der Beschreibung von Luthans et
al. (2007) ausgewertet. In dem Scoring Key aus der Research Permission von Luthans et
al. (2007) wird vorgeschrieben, dass die Punkte der genannten Antworten auf der 6
Punkte Likert Skala addiert werden miissen, um den PsyCap Wert der Person zu erhalten.
In dieser Forschungsarbeit wurden die Komponenten Hoffnung, Selbstwirksambkeit, Resi-
lienz und Optimismus einzeln ausgewertet, um die Verdnderung jeder einzelnen Kompo-
nente darstellen zu konnen. Als der Hauptvergleichswert gilt jedoch der Gesamtwert der
Komponente PsyCap. Drei der 24 Fragen waren mit dem Buchstaben R fiir Reserved

Nadine-Michelle Kubler — Das psychologische Kapital in der Personalentwicklung 39



gekennzeichnet. Diese Antworten mussten in umgekehrter Reihenfolge bewertet werden.
Das betrifft die drei Fragen mit der Nummer 13, 20 und 23. Gemél3 der Vorgabe aus der
Research Permission (Luthans et al., 2007) mussten diese bei der Auswertung folgend
bewertet werden: Eine eins wird als eine sechs gezdhlt, andersrum wird eine sechs als
eine eins gezdhlt. Bewertet ein Proband bzw. eine Probandin mit einer fiinf, wird diese
als zwei gezahlt und umgekehrt. Eine drei zihlt als eine vier und eine vier als eine drei.
Die Daten wurden mit dem Programm Microsoft Excel ausgewertet.

3.6.2 Die Transkription

Die Interviewdaten wurden mit einem Tonband aufgezeichnet. Es wurde Datenmate-
rial von insgesamt 271 Minuten erhoben. Damit wurden circa 30 Minuten Datenmaterial
je Proband aufgezeichnet. Die Tonbandaufnahmen wurden maschinengeschrieben
transkribiert. Die Transkription der Interviews ist nach Vorlage des inhaltlichen-seman-
tischen Transkriptionsverfahren nach Dresing und Pehl (2008) erfolgt. Diese Art der
Transkription zeichnet sich dadurch aus, dass die Sprache geglittet wird und der Fokus
auf dem semantischen Inhalt des verschriftlichen Interviews liegt. In Abbildung 16 wer-
den die Transkriptionsregeln dargestellt.

Abbildung 16

Darstellung der Transkriptionsregeln nach Dresing und Pehl

I = Interviewer bzw. Interviewerin

B = Mitarbeitende

) = Pause etwa 1 Sekunde

(..) = Pause etwa 2 Sekunden

(...) = Pause etwa 3 Sekunden

(Zahl) = Pause der Sekundenanzahl

(Lachen) = Emotionale AuBerung wie lachen oder seufzen werden in
Klammern dargestellt

/ Abbruchkennzeichen bei abgebrochenen Sitzen

Hhm (bejahend) Zustimmung

Hhm (verneinend) Verneinung

Die interviewende Person wurde zur schnelleren Identifikation mit dem Kiirzel I und die
interviewte Person mit dem Kiirzel B gekennzeichnet. Sprechpausen wurden mit Punkten
dargestellt, die in Klammern gesetzt wurden. Die Anzahl der Punkte stellt die Lénge der
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Sprechpause dar. Am Ende eines jeden Absatzes steht die Zeitmarke der aufgezeichneten
Tonbandaufnahme. Bei abgebrochenen Sitzen wurde ein Abbruchkennzeichen gesetzt,
das durch das Zeichen Slash dargestellt wird.

3.6.3  Der Analyseprozess der Leitfadeninterviews

Die Textdaten, die durch die Transkription gewonnen wurden, werden im néchsten
Schritt fiir die Analyse vorbereitet. Da im Rahmen dieser Auswertung iiberwiegend in-
duktive Kategorien gebildet werden sollten, wurde die Analysetechnik der zusammenfas-
senden Inhaltsanalyse nach Mayring angewendet (Mayring P., 2015). Das Ziel dieser
Vorgehensweise ist es, ein Kategoriensystem zu entwickeln, das die einzelnen Kategorien
abstrakt reprisentiert und zueinander in Beziehung setzt (Mayring P., 2015). Dies ge-
schieht durch die Bestimmung von unter- und iibergeordneten Kategorien. In der Abbil-
dung 17 wird der Ablauf der zusammenfassenden Inhaltsanalyse kurz in ihren sieben
Schritten dargestellt.

Abbildung 17
Ablauf der zusammenfassenden Inhaltsanalyse (eigene Darstellung nach Mayring, 2015)

Text- / Analyseeinheiten bestimmen
Schritt 1

Operator: Paraphrasierung
Schritt 2

Operator: Generalisierung —
Schritt 3

Erste Reduktion: Selektion, bedeutungsgleiche Paraphrasen werden
Schritt 4| gestrichen

Zweite Reduktion: Paraphrasen mit dhnlichem / gleichem Inhalt
Schritt 5| zusammenfassen

A Die neuen Aussagen als Kategoriensystem zusammenstellen
Schritt 6

Das Kategoriensystem anhand des Ausgangsmaterials tGberprifen —

Schritt 7
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Beim ersten Schritt wird die Analyseeinheit bestimmt. Diese ausgewéhlte Textstelle wird
daraufhin paraphrasiert, hierbei wird der Text sauber wiedergegeben, indem sich auf die
Kernaussage konzentriert wird. Der nichste Schritt und damit ein weiterer Operator ist
die Generalisierung, hierbei wird der Text auf ein einheitliches Sprachniveau angepasst.
Mithilfe dieser beiden genannten Operatoren wird der Text gekiirzt und die wichtigsten
Erkenntnisse und Informationen aus den Interviews gefiltert. Im fiinften Schritt findet
eine erncute Reduktion der Kategorien statt. Dazu wird das Abstraktionsniveau weiter
heraufgesetzt (Mayring P., 2015). Die Aussagen werden hierbei interviewiibergreifend
gepriift, zusammengefasst und reduziert, um die Aussagen zu generalisieren. Im sechsten
Schritt wird aus diesen zusammengefassten Aussagen ein Kategoriensystem gebildet. Da-
raufhin wird im letzten Schritt das aus dem Datenmaterial erstellte Kategoriensystem an-
hand des Ausgangsmaterials liberpriift. Bei Unstimmigkeiten kdnnen die Kategorien in
diesem Schritt erneut angepasst werden. Die Kategoriensysteme der beiden Interviews
mit den jeweiligen Ankerbeispielen befinden sich im Anhang dieser Forschungsarbeit.

Das erste Interview wurde vor der Personalentwicklungsmafinahme durchgefiihrt. Das
zweite Interview wurde nach der siebentéigigen Trainingsintervention durchgefiihrt. Die
beiden Interviews wurden separat voneinander ausgewertet. Die Auswertung und die bei-
den Leitfadeninterviews werden in den folgenden Unterkapiteln separat voneinander dar-
gestellt. Gebildete Kategorien aus den Leitfadeninterviews wurden in beiden Auswertun-
gen mit dem Kiirzel K und der jeweiligen Nummer bezeichnet.

3.6.4 Analyseprozess erstes Leitfadeninterview

Das erste Interview wurde geméal der zusammenfassenden Inhaltsanalyse nach May-
ring ausgewertet (Mayring P., 2015). Bei der Kategorienbildung wurde sich an den Fra-
gen aus dem Leitfadeninterview orientiert. Fiir das erste Interview wurde ein separates
Kategoriensystem erstellt. Das Kategoriensystem setzt sich aus fiinf Oberkategorien zu-
sammen. Diese Oberkategorien wurden induktiv gebildet. Die gebildeten Oberkategorien
des Datenmaterials werden in Abbildung 18 dargestellt und im Ergebnisteil dieser For-
schungsarbeit definiert.

Die Oberkategorien wurden als K1, K2, K3, K4 und K5 bezeichnet. Die Ergebniskatego-
rien des ersten Interviews sollten Aufschluss zu dem aktuellen Verhalten, der Einstellung
sowie der Erwartungen der Probandinnen und Probanden vor der Durchfiihrung der Per-
sonalentwicklungsmafinahme geben. Zudem sollte die Stichprobe durch das erste Inter-
view besser definiert werden konnen.
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Abbildung 18

Kategorienbaum erstes Interview

K1: Der aktuelle Arbeitsplatz

K2: Die Vorkenntnisse zum Thema PsyCap

Erwartungen vor der |
PersonalentwicklungsmaBnahme K3: Der positive Nutzen des PsyCaps im Arbeitsalltag |

(Erstes Interview)

K4: Erwartungen an das PsyCap Training

K5: Das personliche Entwicklungspotenzial im Bereich
PsyCap

3.6.5 Analyseprozess zweites Leitfadeninterview

Durch die Analyse der Textdaten des zweiten Interviews sollten die beiden For-
schungs-fragen, die zu Beginn dieser Forschungsarbeit gestellt wurden, beantwortet wer-
den. Die Textdaten wurden, wie zu Beginn dieses Kapitels beschrieben, gemdf3 der zu-
sammenfassenden Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) ausgewertet. Bei der Auswertung
wurden die gewonnenen Ergebniskategorien den beiden Forschungsfragen zugeordnet.
Dabei wurde fiir jede der beiden Forschungsfragen ein separates Kategoriensystem aus
den Ergebniskategorien erstellt. Im ersten Schritt der Datenauswertung wurde sich auf
die erste Forschungsfrage konzentriert, da die erste Forschungsfrage die Grundlage fiir
die zweite Forschungsfrage bildet. Das Kategoriensystem der zweiten Forschungsfrage
bezieht sich demnach auf die Ergebniskategorien der ersten Forschungsfrage. Jede Kate-
gorie des Kategoriensystems wurde mit den aussagekraftigsten Ankerbeispielen aus den
Textdaten ergénzt. Die beiden Kategoriensysteme des zweiten Interviews befinden sich
im Anhang dieser Forschungsarbeit. In Abbildung 19 wird die Zuordnung der Kategorien
grafisch dargestellt.

Die erste Forschungsfrage bezieht sich auf die Auswirkungen der Personalentwicklungs-
mafBnahme. Dazu zihlen auch die vorab bereits deduktiv gebildeten Kategorien aus der
Literatur. Die induktiv gebildeten Kategorien wurden mit der Nummerierung K1 bis K8
bezeichnet. Bei den Kategorien K9 bis K11 handelt es sich um die drei deduktiv vorab
aus der Literatur gebildeten Kategorien. Diese werden nach der Analyseform Strukturie-
rung/ deduktive Kategorienanwendung ausgewertet (Mayring P., 2015). Dabei wurde
jede Kategorie genau definiert. Des Weiteren wurde zugeordnet, welche Textbestandteile
zu der jeweiligen Kategorie zéhlen. Es werden Textstellen als Beispiele fiir die jeweiligen
Kategorien aufgefiihrt (Mayring P., 2015). Die Griinde fiir die aus der Literatur deduktiv
gebildeten Auswirkungen, werden wieder nach dem zuvor beschriebenen induktiven An-
satz der zusammenfassenden Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) ausgewertet.
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Abbildung 19

Der Kategorienbaum zweites Interview

’ K12: Gute Funktionalitat ‘

’ K13: Schlechte Funktionalitat ‘

Die Funktionalitat
mafnahme

) ’ K14: Verbesserungsvorschlage ‘

K1: Positivitat

K2: Teamgeist

K3: Mehr Struktur ‘

K5: Bewusstsein (iber die persénlichen Fahigkeiten

der

K6: Gestérkter

l K4: Selbsterkenntnis
l K8: Mehr Gelassenheit

K7: Motivation l

’ K9: Stressempfinden ‘

K10: Arbeitszufriedenheit ‘

Literatur

Deduktiv gebildete
Kategorien aus der

’ K11: Arbeitsleistung ‘

Griinde fiir diese Auswirkungen

K1_1:
K1_2:
K1_3:
K1_4:

Selbstreflexion

Die Anwendung erlernter Bewaltigungsmethoden

Eine positive Einstellung

Die Reflexion aktueller und vergangener positiver Ereignisse

K2_1:
K2_2:
K2_3:

Selbstreflexion
Eine positive Einstellung
Der richtige Umgang mit der Diversitat der Menschen

K3_1:
K3_2:
K3_3:

Selbstreflexion
Die Anwendung erlernter Bewaltigungsmethoden
Positiver Blickwinkel

Ké_1:
Ké_2:
K4_3:
Ké_4:

Selbstreflexion

Die Reflexion vergangener positiver Ereignisse
Positive Glaubenssatze

Positiver Blickwinkel

K5_1 Selbstreflexion

K6_1:
K6_2:
K6_3:

Selbstreflexion
Positiver Blickwinkel
Die Anwendung erlernter it )

K7_1:
K7_2:
K7_3:
K7_4:

Selbstreflexion

Die Anwendung erlernter Bewaltigungsmethoden

Die Auseir ing mit onli 1 Zielen und der Anreiz diese anzugehen
Die Trainingsinhalte motivieren

K8_1:
K8_2:
K8_4:

Die Anwendung erlernter Bewaltigungsmethoden
Selbstreflexion
Ein anderer Blickwinkel

K9_1:
K9_2:

Veranderungen
Keine Veranderungen

K10_1: Veranderungen
K10_2: Keine Veranderungen

K11_1: Veranderungen
K11_2: Keine Veranderungen

Die zweite Forschungsfrage baut auf der ersten Forschungsfrage auf und stellt die Griinde

fiir die zuvor induktiv gebildeten Auswirkungen dar. Die Hintergriinde der Auswirkungen

werden mit K1 1 bis K11 2 bezeichnet. Hierbei wurde darauf geachtet, die jeweiligen

Auswirkungsgriinde und Zusammenhénge den entsprechenden Auswirkungen zuordnen

zu kOnnen.

Eine weitere separate und iibergeordnete Oberkategorie beschreibt die Funktionalitét des

Trainings. Das ist mitunter dafiir wichtig, um herauszufinden, ob die Personalentwick-

lungsmalinahme von den Teilnehmenden korrekt ausgefiihrt werden konnte.
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4 Ergebnisse

Im Ergebniskapitel dieser Forschungsarbeit werden die Ergebniskategorien darge-
stellt. Zu Beginn werden die Ergebnisse der beiden Messungen des PCQ Fragebogens
abgebildet. Im Anschluss daran werden die Ergebniskategorien der beiden Leitfadenin-
terviews vorgestellt und definiert.

4.1 Die Ergebnisse des Psychological Capital Questionnaire

Die Messung des PCQ Fragebogens wurde vor und nach der Trainingsintervention
durchgefiihrt. Damit sollte als zusétzliche Kontrollvariable gemessen werden, ob sich das
PsyCap der Probandinnen und Probanden nach der PersonalentwicklungsmafBnahme ver-
andert hat. Wie in Kapitel 3.5.1 beschrieben, handelt es sich bei dem PCQ um einen
Selbsteinschitzungsbogen. Mit der Messung wird daher die selbst eingeschétzte subjek-
tive Wahrnehmung bezogen auf die eigene Einstellung und das Verhalten vor und nach
der TrainingsmaBBnahme gemessen. In Tabelle 2 werden die Ergebnisse der Selbstein-
schétzungen der Teilnehmenden dargestellt.

Tabelle 2

Messung der PsyCap Werte der Teilnehmenden vor und nach dem PCI Training mit dem PCQ

Per- Komponente Datum Erste Datum Zweite Diffe-
son Messung Messung renz
B1 PsyCap 08.11.21 106 16.11.21 120 14
Selbstwirksamkeit 28 30 2
Hoffnung 22 30 8
Resilienz 28 32 4
Optimismus 28 28 0
B2 PsyCap 21.11.21 104 28.11.21 103 -1
Selbstwirksamkeit 28 29 1
Hoffnung 21 23 2
Resilienz 24 24 0
Optimismus 31 27 -4
B3 PsyCap 18.11.21 97 29.11.21 112 15
Selbstwirksamkeit 25 27 2
Hoffnung 24 29 5
Resilienz 23 27 4
Optimismus 25 29 4
B4 PsyCap 19.11.21 107 29.11.21 116 9
Selbstwirksamkeit 26 29 3
Hoffnung 27 29 2
Resilienz 28 29 1
Optimismus 26 29 3
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B5 PsyCap 22.11.21 121 29.11.21 120 -1
Selbstwirksamkeit 34 34 0
Hoffnung 29 29 0
Resilienz 27 30 3
Optimismus 31 27 -4

B6 PsyCap 24.11.21 114 06.12.21 122 8
Selbstwirksamkeit 30 32 2
Hoffnung 29 31 2
Resilienz 27 29 2
Optimismus 28 30 2

B7 PsyCap 24.11.21 98 08.12.21 107 9
Selbstwirksamkeit 23 23 0
Hoffnung 26 30 4
Resilienz 29 29 0
Optimismus 20 25 5

B8 PsyCap 08.12.21 86 15.12.21 104 18
Selbstwirksamkeit 26 28 2
Hoffnung 23 30 7
Resilienz 19 24 5
Optimismus 18 22 4

B9 PsyCap 13.12.21 122 23.12.21 128 6
Selbstwirksamkeit 35 36 1
Hoffnung 30 33 3
Resilienz 28 30 2
Optimismus 29 29 0

In der ersten Spalte der Tabelle werden die Teilnehmernummern der Probandinnen und
Probanden dargestellt. In der nichsten Spalte werden die einzelnen Komponenten des
PsyCaps aufgefiihrt. Die Komponenten Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Op-
timismus werden einzeln dargestellt. Das PsyCap bildet die Gesamtverdnderung. In der
dritten Spalte folgt das Datum der ersten Messung durch den PCQ, der vor der Personal-
entwicklungsmafinahme stattgefunden hat. Die nédchste Spalte listet die Werte der ersten
PsyCap Messung auf. Daraufhin folgt in der fiinften Spalte das Datum der zweiten Mes-
sung durch den PCQ. Diese Messung fand nach der Durchfiihrung der Trainingsinterven-
tion statt. Die gemessenen Werte werden in der Spalte sechs der Tabelle dargestellt. Die
letzte Spalte zeigt die Differenz der beiden Messzeitpunkte an. Daraus kann abgelesen
werden, ob sich die PsyCap Werte der Person nach der Entwicklungsmaf3nahme verdndert
haben. Es konnte festgestellt werden, dass sich bei den teilnehmenden Personen B1, B3,
B4, B6, B7, B8 und B9 der subjektiv empfundene Gesamtwert des PsyCaps nach dem
Training erhoht hat. Bei den Teilnehmenden mit den Nummern B2 und B5 hat sich der
Gesamtwert des personlich empfundenen PsyCap nach der Personalentwicklungsmal-
nahme minimal verringert. Bei Proband B1 hat sich der PsyCap Wert von 106 auf 120
erhoht. Bei der Komponente Optimismus hat keine Verdnderung stattgefunden. Bei den
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anderen drei Komponenten des PsyCaps konnte eine Erhohung festgestellt werden. Die
einzelnen Komponenten Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus kon-
nen sich unabhingig voneinander verdndern. So verdndern sich bei Person B2 die Kom-
ponenten Hoffnung und Selbstwirksamkeit zwar positiv, die Resilienz veréndert sich je-
doch iiberhaupt nicht und der Optimismus nimmt ab. Insgesamt nimmt der Wert des
PsyCaps ab. Bei der Person B2 hat sich der PsyCap Wert von 104 auf 103 verringert. Bei
den Probanden B3 und B4 haben sich die vier Komponenten des PsyCaps und damit der
PsyCap Wert insgesamt erhoht. Bei Proband B3 hat sich der Wert von 97 auf 112 und bei
Proband B4 von 107 auf 116 erhdht. Eine zweite Abnahme des PsyCap Wertes fand bei
Proband BS5 statt. Der PsyCap Wert hat sich von 121 auf 120 verringert. Selbstwirksam-
keit und Hoffnung weisen keine Verdnderung auf. Die Resilienz ist gestiegen und der
Optimismus hat abgenommen. Die PsyCap Werte der teilnehmenden Person B6 haben
sich nach der Personalentwicklungsmafinahme von 114 auf 122 erhoht. Insgesamt sind
die Werte aller vier Komponenten des PsyCaps gestiegen. Bei Proband B7 ist zu erken-
nen, dass sich die Hoffnung und der Optimismus erh6ht haben, bei der Selbstwirksamkeit
und der Resilienz hat keine Veranderung stattgefunden. Das PsyCap ist insgesamt von 98
auf 107 gestiegen. Die stérkste Verdanderung hat bei Proband B8 stattgefunden. Hier hat
sich der PsyCap Wert von 86 auf 104 erhdht. Proband B9 weist positive Verdnderungen
beziiglich der Hoffnung, Selbstwirksamkeit und Resilienz auf. Der Optimismus hat sich
nicht verdndert. Der PsyCap Wert hat sich insgesamt erhoht.

4.2 Die Ergebniskategorien des ersten Leitfadeninterviews

Die Ergebniskategorien aus dem ersten Interview, das vor der Personalentwicklungs-
mafnahme stattgefunden hat, werden in Abbildung 20 grafisch dargestellt.

Die Oberkategorien aus dem ersten Interview bilden das Erleben und Verhalten der Pro-
bandinnen und Probanden vor der Personalentwicklungsmaf3inahme ab. Aus dem Daten-
material des ersten Interviews konnten fiinf Oberkategorien gebildet werden. Dazu zéhlen
die Wahrnehmung des aktuellen Arbeitsplatzes, die Vorkenntnisse im Bereich des
PsyCaps, die Vorstellung iiber den positiven Nutzen des PsyCaps im Arbeitsalltag, die
Erwartungen an das PsyCap Training sowie das subjektiv empfundene Entwicklungspo-
tenzial hinsichtlich des PsyCaps.

Der Kategorie K1 wurden alle Aussagen zugeordnet, die die Wahrnehmung des aktuellen
Arbeitsplatzes betreffen. Diese Kategorie wurde wiederum in die positive und die nega-
tive Wahrnehmung unterteilt. Die positive Wahrnehmung des aktuellen Arbeitsplatzes
wird unter anderem durch folgendes Ankerbeispiel definiert: ,,Angenehm und eine gute
Arbeitsatmosphire, es ist immer lustig." (Interview B4 1, Z. 20 ff.). Die negative Wahr-
nehmung wird unter anderem durch einen stressigen und chaotischen Arbeitsplatz be-
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schrieben (Interview B8 1, Z. 14 ff.). Insgesamt haben 7 der 9 Teilnehmenden eine posi-
tive Wahrnehmung bezogen auf ihren aktuellen Arbeitsplatz. Lediglich 2 der 9 Teilneh-
menden nehmen ihren aktuellen Arbeitsplatz als negativ wahr.

Abbildung 20

Die Ergebniskategorien des ersten Interviews

z> Positive Wahrnehmung
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Die zweite Oberkategorie K2 beinhaltet die Vorkenntnisse im Bereich des PsyCaps.
Diese Oberkategorie zeigt auf, welche der Probanden sich bereits vor der Teilnahme an
der Untersuchung mit dem Thema PsyCap beschiftigt haben. 6 der 9 teilnehmenden Per-
sonen haben bisher noch keine Vorkenntnisse, ,,ne, da hore ich jetzt das erste Mal davon,
da habe ich mich bisher noch nicht mit beschéftigt." (Interview B4 1, Z. 26 ff.). Drei
Personen geben an, bereits Vorkenntnisse in diesem Bereich gesammelt zu haben. Unter
anderem wurde das Thema bereits im Studium behandelt, ,,ja. Durch das Studium bin ich
ganz oft schon in Kontakt gekommen mit Resilienz und Selbstwirksamkeit." (Interview
B8 1,Z. 18 ff.).

Eine weitere Oberkategorie, die gebildet werden konnte, war der erwartete positive Nut-
zen des PsyCap Trainings im Arbeitsalltag. Die Unterkategorien dazu sind die Selbstop-
timierung, die Zielerreichung, eine positive Einstellung sowie ein positiverer Umgang mit
Problem- oder Stresssituationen. Die Probandinnen bzw. Probanden gaben an, dass eine
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Selbstoptimierung stattfinden konnte: ,Ja ich denke, es konnte mich in meiner Selbst-
wirksamkeit auch stirken und auch in meinem Optimismus und denke es konnte mich
schon positiv beeinflussen." (Interview B2 1, Z. 30 ff.). Zudem wurde angegeben, dass
Ziele durch die Erhohung des PsyCaps eventuell schneller erreicht werden konnten (In-
terview B5 1, Z. 26 ff.). Als eine weitere Unterkategorie wurde eine positivere Einstel-
lung angegeben, ,,ja, dass man generell mit mehr Elan und einer positiven Grundeinstel-
lung ran geht. Das einem die Sachen etwas einfacher fallen." (Interview B6_1, Z. 33 ff.).
Als weiterer Nutzen des PsyCaps im Arbeitsalltag wurde ein verbesserter Umgang mit
Stresssituationen genannt: ,,Ja also gerade durch den Optimismus und durch die Resilienz
glaube ich hat das eine ganz gute Wirkung miteinander, die ja nicht nur dazu fiihrt, dass
ich positive zukiinftige Ereignisse erwarte, sondern dass ich durch die Resilienz halt viel
besser mit stressigen Ereignissen umgehen kann. Oder eben auch mit Riickschlidgen. So-
wohl privat wie auch beruflich." (Interview B8 1, Z. 24 ff.).

In der Oberkategorie K4 wird dargestellt, welche Erwartungen die Probandinnen und Pro-
banden an das PsyCap Training hatten. 7 der 9 Probanden hatten keine Erwartungshal-
tung, waren jedoch interessiert an dem, was bei dem Training auf sie zukommit, ,,also ich
gehe hier erwartungslos rein und lass mich iiberraschen, was passieren wird." (Interview
B1 1, Z. 34 ff.). Zudem wurden von einer Person praktische Anwendungsbeispiele er-
wartet: ,,Ich konnte mir einfach vorstellen, dass es so eine Art praktische Beispiele und
Methoden gibt, wie ich die verschiedenen Komponenten selbst stirken kann. Zum Bei-
spiel durch Reflexion verschiedener Situationen, die einem im Alltag begegnet sind." (In-
terview B8 1, Z. 36 ff.). Des Weiteren erwarteten die Teilnehmenden, dass sie durch die
PersonalentwicklungsmafBinahme ein verstérktes Bewusstsein iiber die Anwendung des
PsyCaps erlernen (Interview B9 1, Z. 45 {f.).

Die letzte Oberkategorie des ersten Interviews ist das personliche Entwicklungspotenzial
der Probandinnen und Probanden. Dabei haben sich die Teilnehmenden hinsichtlich ihres
Entwicklungspotenzials, bezogen auf ihr PsyCap, selbst eingeschétzt. Acht Personen ga-
ben an, Entwicklungspotenzial in diesem Bereich zu besitzen: ,,Ich glaube, man kann sich
immer entwickeln. Also genauso wie dieser Spruch, man lernt nie aus" (Interview B3 1,
Z. 74 ft.). Lediglich Proband B1 gab an, kein Entwicklungspotenzial hinsichtlich des
PsyCaps bei sich selbst zu erkennen.

4.3 Die Ergebniskategorien des zweiten Leitfadeninterviews

In diesem Kapitel werden die Ergebniskategorien des zweiten Interviews dargestellt
und definiert. Wie bereits in Kapitel 3.6.5. abgebildet, setzt sich das zweite Interview aus
vier libergeordneten Oberkategorien zusammen. Zu diesen {ibergeordneten Oberkatego-
rien zdhlen die Funktionalitidt der Personalentwicklungsmafinahme, die Auswirkungen
der TrainingsmaBnahme, die induktiv gebildeten Kategorien sowie die Griinde und die
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Zusammenhinge fiir die genannten Auswirkungen. In dem ersten Unterkapitel werden
die Ergebnisse zu der Funktionalitit des Trainings dargestellt. Darauf folgen im zweiten
Unterkapitel die Ergebnisse der ersten Forschungsfrage, dieses Kapitel beinhaltet auch
die deduktiv gebildeten Kategorien aus der Literatur. Im letzten Unterkapitel werden die
Ergebnisse der zweiten Forschungsfrage dargestellt.

4.3.1 Die Funktionalitat der PersonalentwicklungsmaRnahme

In Abbildung 21 werden die Oberkategorien zu der Funktionalitdt der nachgestellten
PCI Trainingsintervention abgebildet.

Abbildung 21

Die Ergebniskategorien des zweiten Interviews: die Funktionalitdt der Personalentwicklungsmay3-
nahme

AuRere Einflisse
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z> | Zielsetzung
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K14: Verbesserungsvorschlage D | Aufbau der Trainingsinhalte |
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D | Weitere Bausteine

Die Kernaussagen der Leitfadeninterviews wurden in folgende drei Oberkategorien ein-
geteilt: K12 gute Funktionalitdt, K13 schlechte Funktionalitit und K14 Verbesserungs-
vorschldge. Die Oberkategorie K12 beschreibt die gute Funktionalitit des Trainings und
wurde in der Auswertung weiter unterteilt in die Unterkategorien: Aufbau der Website,
Aufbau der Trainingsinhalte, Durchfithrung des Trainings und des Selbstlernkonzepts.
Beziiglich des Aufbaus der Website gaben die Probandinnen bzw. Probanden an, dass
diese iibersichtlich gestaltet war: ,,Nein, alles sehr gut mit der Website und den Videos.
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Ja hat mich gut durchgefiihrt." (Interview B9 2, Z. 45 ff.). Zu den Trainingsinhalten
wurde angegeben, dass diese iibersichtlich und selbsterklarend waren (Interview B4 2,
Z. 27 ff.). Durch die Beispiele in den Videos wurden die Reiseaufgaben beispielhaft dar-
gestellt, das wurde von den Teilnehmenden als sinnvoll empfunden (Interview B6 2, Z.
62 ft.). Die Durchfiihrung der Personalentwicklungsmafnahme wurde als problemlos an-
gegeben: ,,Ja also ich konnte jeden Tag alles durchfiihren. Ich habe das Training meistens
abends gemacht. Genau." (Interview B4 2, Z. 20 ff.). Das Einrdumen von festen Trai-
ningszeitrdumen wurde als positiv wahrgenommen (Interview B8 2, Z. 10 ff.). Durch das
Selbstlernkonzept konnte das Training leicht in den Alltag integriert werden, ,,achso, das
hat mir sehr gut gefallen. Weil ich es dadurch sehr gut in meinen personlichen Alltag
integrieren konnte und damit auf keinen anderen angewiesen war." (Interview B8 2, Z.
32 ff).

Die Oberkategorie K13 schlechte Funktionalitdt erfasst die Aussagen der Probandinnen
und Probanden bezogen auf Probleme in der Funktionalitit der Personalentwicklungs-
mafBnahme. Die Oberkategorie konnte in folgende Unterkategorien zusammengefasst
werden: Aufbau der Trainingsinhalte, Durchfiihrung des Trainings, keine Auswirkung
des Trainings, duflere Einfliisse. Als negativer Punkt wurde beziiglich der Trainingsin-
halte unter anderem angegeben, dass die Trainingsinhalte als selbstverstdndlich angese-
hen wurden. Die Trainingsinhalte werden bereits unterbewusst angewendet, ,,dann war
ich ein bisschen tiberrascht, iiber gewisse Sachen, dass das irgendwelche Themen sind,
wo ich meine, die sind selbstverstindlich. Und ich war halt Giberrascht, dass man so was
sozusagen niederschreibt oder auch irgendwie jemand anderen beibringt, wovon ich aus-
ging, dass es eher eine Selbstverstindlichkeit wére oder ist.” (Interview B3 2, Z. 13 ff.).
In Bezug auf die Durchfiihrung der Trainingsintervention wurde angegeben, dass es ein-
zelnen Probandinnen bzw. Probanden am ersten Tag der Trainingsintervention schwerfiel
in das Thema zu finden: ,,Eigentlich nicht (.) Ich glaube wirklich, die einzige Schwierig-
keit war an Tag eins. Da erst mal reinzukommen und den Anfang zu finden.” (Interview
B2 2,7.43 ff.). Zudem wurde angegeben, dass die personliche Zielsetzung schwergefal-
len ist (Interview B7 2, Z. 38 ff.). Durch eine private Zielsetzung konnen die Auswirkun-
gen im Arbeitskontext beeinflusst werden: ,,Nein, also dadurch, dass ich mir ein privates
Ziel ausgesucht habe und nichts fiir die Arbeit, muss ich da jetzt Nein sagen. Aber viel-
leicht kommt das ja mal in Zukunft, dass ich das gebrauchen kann." (Interview B6_2, Z.
108 ff.). Des Weiteren wurde angegeben, dass auch dulere Einfliisse den Effekt der Trai-
ningsintervention beeinflussen kdnnen (Interview BS 2, Z. 61 ff.).

Die dritte Oberkategorie K14 Verbesserungsvorschlége beinhaltet Aussagen der Proban-
dinnen und Probanden iiber mogliche Verbesserungen und Chancen, die beziiglich der
Personalentwicklungsmafinahme vorgenommen werden konnten. Die Oberkategorie
wurde in die Unterkategorien Zielsetzung, lingeres Training, Aufbau der Trainingsin-
halte, mehr Kommunikation sowie weitere Bausteine unterteilt. So wurde angegeben,
dass es bei der Zielsetzung wichtig ist, ein realistisches Ziel zu setzen: ,,Eigentlich nicht,
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man darf halt seine Ziele nicht zu hoch stapeln, so gesagt. Aber eigentlich negativ, kann
ich mir nicht vorstellen, nein. Also ich jetzt zumindest nicht nein." (Interview B1 2, Z.
120 ft.). Ein Teil der Teilnehmenden hétte sich ein ldngeres Training gewiinscht: ,,Ja voll
schade, dass das nur sieben Tage waren. Ich hétte es gerne noch ein bisschen langer ge-
macht." (Interview B8 2, Z. 213 ff.). Einerseits wurde sich mehr Theorie gewiinscht (In-
terview B7 2, Z. 215 ff.), andererseits wurden die Videos in ihrer Lange als zu lang wahr-
genommen (Interview B5 2, Z. 29 ff.). Die Mehrzahl der Teilnehmenden gab an, das
Selbstlernkonzept als gut empfunden zu haben. (Interview B4 2, Z. 40 ff.). Andererseits
gab es Probandinnen und Probanden, die sich mehr Kommunikation gewiinscht hétten,
,Ja, vielleicht, wenn wir zum Beispiel einen Kurs hétten, da hétte ich dich fragen kdnnen:
,»was meinst du“. Weil manchmal brauche ich von anderen Leuten so Feedback." (Inter-
view B7_2,Z. 67 ff.). Ein weiterer Vorschlag war, dem PsyCap eine weitere Komponente
hinzuzufiigen. Dafiir wurde von Proband B9 als weitere Komponente Mut fiir Verénde-
rungen vorgeschlagen (Interview B9 2, Z. 273 ff.).

4.3.2 Die Ergebniskategorien der ersten Forschungsfrage

In diesem Unterkapitel werden die Ergebnisse der Textdaten zur Beantwortung der
ersten Forschungsfrage dargestellt. Es sollte durch die gefiihrten Leitfadeninterviews her-
ausgefunden werden, welche Auswirkungen die Entwicklungsmafnahme zur Erhdhung
des PsyCaps auf die Einstellung und das Verhalten der Probanden hatte, um damit die
erste Forschungsfrage beantworten zu konnen. In Abbildung 22 werden die Ergebniska-
tegorien zu der ersten Forschungsfrage dargestellt.

Als erste Auswirkung wurde die Oberkategorie K1 Positivitdt gebildet. Daraus konnten
die folgenden Unterkategorien gebildet werden: Der positive Gefiihlszustand und die po-
sitive Einstellung. Die Teilnehmenden beschreiben als Auswirkung der Personalentwick-
lungsmafBinahme einen positiven Gefiihlszustand. Die eigenen Gefiihle wurden von den
Teilnehmenden nach dem Training positiver wahrgenommen: ,,Also ich muss sagen, mir
geht es definitiv nach dem Training besser, gefiihlstechnisch." (Interview B1 2, Z. 159
ff.). Zudem berichteten die Probandinnen bzw. Probanden von einer positiveren Einstel-
lung. Die positivere Einstellung kann durch folgendes Ankerbeispiel dargestellt werden:
,»Ich habe halt so das Gefiihl, dass ich etwas optimistischer geworden bin." (Interview
B8 2, Z. 92 ff.). Des Weiteren wurde angegeben, dass bei Riickschldgen mit einer posi-
tiveren Einstellung reagiert wurde, ,,und einfach insgesamt optimistischer bin, wenn mal
was nicht so gut funktioniert." (Interview B4 2, Z. 72 {f.).
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Abbildung 22

Die Ergebniskategorien des zweiten Interviews: erste Forschungsfrage
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Also ich muss sagen, mir geht es definitiv nach dem

Training besser, gefiihlstechnisch.

Interview B1_2

Die zweite Oberkategorie, die aus dem Datenmaterial gebildet werden konnte, ist der er-
hohte Teamgeist. Es konnten folgende Unterkategorien gebildet werden: die zwischen-
menschliche Kommunikation und die gemeinsame Leistung im Team. Von den Proban-
dinnen und Probanden wurde angegeben, dass die zwischenmenschliche Kommunikation
durch das Training verbessert wurde (Interview B7 2, Z. 178 ff.). Zudem wurden das
Gemeinschaftsgefiihl und der Zusammenbhalt innerhalb der Gruppe gestéirkt: ,,Egal mit
wem ich jetzt arbeiten sollte, auch mit jemandem den ich vielleicht nicht so mag oder
verstehe, ich einfach trotzdem das Beste gebe, mit dem Mitarbeiter (...) oder als Team
einfach gut fungieren werde. Und wenn es mal Stress geben sollte, wie gesagt, wir sind
janoch ein Team, wo wir einander immer noch helfen konnen." (Interview B1 2, Z. 111
ff).

Nadine-Michelle Kubler — Das psychologische Kapital in der Personalentwicklung 53



Ich fiithle mich reflektierter und auch ein bisschen

klarer und vielleicht ein Stiick weit strukturierter.

Interview B8_2

Die Teilnehmenden gaben in den Interviews an, durch das Training iiber mehr Struktur
zu verfiigen, ,,gut. Ich fithle mich reflektierter und auch ein bisschen klarer und vielleicht
ein Stiick weit strukturierter." (Interview B8 2, Z. 7 ff.). Unterkategorien, die anhand der
Leitfadeninterviews gebildeten werden konnten, sind: Mehr Struktur bezogen auf die Zie-
lerreichung, eine strukturiertere Arbeitsweise sowie externe Einfliisse. Demnach wurde
angegeben, dass bei der Zielplanung und Erreichung mehr Struktur vorhanden ist (Inter-
view B5 2, Z. 136 ff.). Zudem wurde durch die erlernten Methoden aus dem Training
eine strukturiertere Arbeitsweise verinnerlicht (Interview B9 2, Z. 285 {f.). Es wurde an-
gegeben, dass mehr Struktur nicht nur von einem Selbst, sondern auch von externen Fak-
toren abhdngen kann. So miissen die Rahmenbedingungen gegeben sein, um ein Ziel
strukturiert erreichen zu konnen (Interview BS 2, Z. 7 ff.).

Die vierte Oberkategorie K4 ist die Selbsterkenntnis. Dazu konnten als Unterkategorien
das Bewusstsein iiber das aktuelle Selbst und die Erhhung des Selbstwertgefiihls gebil-
det werden. Als Auswirkung wird das Bewusstsein iiber das aktuelle Selbst beziehungs-
weise der aktuellen Situation und der Bediirfnisse genannt: ,,Wo ich mal wieder in mich
gehen konnte, um zu schauen, wo stehe ich gerade und wer bin ich gerade." (Interview
B2 2,7.109 ff.). Zudem konnte aus den Interviews entnommen werden, dass bei einigen
Probandinnen und Probanden eine Erhohung des Selbstwertgefiihls stattgefunden hat:
,Das ich daraus mit mehr Selbstwertgefiihl rausgehe." (Interview B2 2, Z. 155 ff.) Situ-
ationen werden mit weniger Selbstzweifeln angegangen, ,,so generell also, ich geh an
Dinge mit weniger Selbstzweifeln dran." (Interview B8 2, Z. 93 ff.).

Eine weitere Oberkategorie, die gebildet werden konnte, ist das verstirkte Bewusstsein
liber die personlichen Fahigkeiten. Das beinhaltet unter anderem die intensive Beschéfti-
gung mit der eigenen Person (Interview B2 2, Z. 168 ft.). Unterkategorien, die gebildet
werden konnten, waren das Entwicklungspotenzial und das Bewusstsein iiber die bereits
vorhandenen Fahigkeiten. Durch die Trainingsintervention konnte das personliche Ent-
wicklungspotenzial erkannt werden: ,,Das man halt die Moglichkeit hat, an sich zu arbei-
ten und dass man erst mal kuckt, was kann ich selbst machen, bevor man vielleicht zu
sehr auf andere schimpft. Also es hat schon ein paar gute Tipps gehabt, wie man Probleme
angehen kann." (Interview B6_2, Z. 112 ff.). Zudem wurde als Auswirkung das Bewusst-
sein liber die bereits vorhandenen Fahigkeiten und Stirken genannt, ,,auch das mit den
Starken. Weil ich mir ja, wie gesagt, nicht so bewusst war iiber meine personlichen Stir-
ken. Ja sich da mal Gedanken driiber zu machen, das fand ich auch sehr hilfreich." (Inter-
view B4 2, Z. 60 ft.).
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Ja, personlich wiirde ich sagen, einfach, dass ich (..)
ja mich nicht mehr so schnell unterkriegen lasse und
ja vor allem halt das mit den Riickschligen, dass ich

das ein bisschen anders sehen kann.

Interview B4_2

Als eine weitere Auswirkung der Trainingsintervention wurde von den Probanden ange-
geben, gestérkter zu sein. Zum einen wurde beschrieben, dass eine emotionale Stirkung
stattgefunden hat, durch welche die Probanden widerstandsfdhiger wurden: ,,Ja, person-
lich wiirde ich sagen, einfach, dass ich (..) ja mich nicht mehr so schnell unterkriegen
lasse und ja vor allem halt das mit den Riickschldgen, dass ich das ein bisschen anders
sehen kann." (Interview B4 2, Z. 71 ff.). Zum anderen wurde aber auch aus der Unter-
nehmenssicht eingeschétzt, dass Unternehmen erfolgreicher sind, bei welchen die Ange-
stellten tiber ein hohes psychologisches Kapital verfiigen (Interview B9 2, Z. 218 ff.).

Es macht einfach ein gutes Gefiihl, sich ein Ziel vor
Augen zu halten und mal dariiber nachzudenken, an

was man arbeiten konnte, was seine Ziele wiren.

Interview B1_2

Die Oberkategorie K7 ist die Motivation. Diese beschreibt den Anreiz, ein bestimmtes
Verhalten zu zeigen bzw. eine bestimmte Aufgabe anzugehen. Unter der Oberkategorie
wurden folgende Unterkategorien gebildet: Die Motivation beziiglich der Zielsetzung, die
allgemeine Motivation und die Motivation bezogen auf die Trainingsinhalte. Die Auswir-
kung tritt unter anderem bei der Zielsetzung ein, ,,es macht einfach ein gutes Gefiihl, sich
ein Ziel vor Augen zu halten und mal dariiber nachzudenken, an was man arbeiten konnte,
was seine Ziele wiaren." (Interview B1 2, Z. 62 ff.). Die Motivation wurde nach dem
Training als erhdht wahrgenommen: ,,Also ich muss sagen, dass ich wirklich so von Tag
zu Tag motivierter war." (Interview B4 2, Z. 44 {f.). Auch die Trainingsinhalte selbst, so
zum Beispiel die Musik, wirkte auf einzelne der Teilnehmenden motivierend (Interview
B9 2,7Z. 68 {f.).
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Also ich muss sagen, dass ich wirklich so von Tag zu

Tag motivierter war.

Interview B4_2

Eine weitere Auswirkung, die durch die Probanden genannt wurde, war die gesteigerte
Gelassenheit. Mehr Gelassenheit beschreibt eine innere Ausgeglichenheit, insbesondere
in Problemsituationen. Bei den Unterkategorien wurde zwischen mehr Gelassenheit in
Stresssituationen und einem verringerten Druck auf die eigene Person unterschieden.
Stresssituationen wurden in der Regel ruhiger und kontrollierter angegangen (Interview
B8 2, Z. 67 ff.). Zudem wurde angegeben, dass der personliche Druck auf die eigene
Person abgenommen hat: ,,Und mit dem Zwischenziel, das hat mir was gebracht, dass
man sich nicht zu sehr unter Druck setzt." (Interview BS_2, Z. 70 ff.).

Neben den acht induktiv gebildeten Kategorien werden nun die Ergebnisse der drei de-
duktiv aus der Literatur gebildeten Oberkategorien dargestellt.

Eine grofie Verinderung hat es jetzt nicht gegeben.
Aber eine gewisse Struktur zu schaffen,

gibt mir Sicherheit.

Interview B9_2

Die erste deduktiv gebildete Oberkategorie ist K9 Stressempfinden. Sechs Probandinnen
bzw. Probanden gaben an, dass bei ihnen eine positive Verdnderung im Hinblick auf ihr
Stressempfinden stattgefunden hat. Das Stressempfinden nahm ab und dadurch waren die
Teilnehmenden weniger stressanfillig: ,,Ich wiirde sagen, dass ich mich nicht mehr so
leicht stressen lasse. Sondern alles eher etwas lockerer sehe und positiver." (Interview
B4 2, 7. 124 ff.). Drei der Teilnehmenden gaben an, dass durch das Training keine oder
nur wenig Verdnderung in Bezug auf das Stressempfinden stattgefunden hat: ,,Eine grof3e
Veranderung hat es jetzt nicht gegeben. Aber eine gewisse Struktur zu schaffen, gibt mir
Sicherheit." (Interview B9 2, Z. 231 ff.).
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Ich bin auf jeden Fall schon zufriedener geworden.
Ich bin auch zuversichtlicher, was weitere

Arbeitserfolge angeht.

Interview B8_2

Die zweite deduktiv gebildete Oberkategorie K10 ist die Arbeitszufriedenheit. Fiinf der
Teilnehmenden gab an, eine Verdnderung bezogen auf die Arbeitszufriedenheit festzu-
stellen. Es konnte eine hohere Zufriedenheit festgestellt werden: ,,Ich bin auf jeden Fall
schon zufriedener geworden. Ich bin auch zuversichtlicher, was weitere Arbeitserfolge
angeht." (Interview B8 2, Z. 190 ff.). Zudem wurden positive Verkniipfungen zu dem
aktuellen Arbeitsplatz hergestellt (Interview B1 2, Z. 180 ff.). Die restlichen vier Teil-
nehmenden konnte keine Verdnderung feststellen, ,,bisher noch nicht, aber ich bin der
starken Uberzeugung, dass sich das noch einstellen wird." (Interview B2 2, Z. 221 ff.).

Die letzte deduktiv gebildete Oberkategorie ist K11, die Arbeitsleistung. Die Mehrzahl
der Teilnehmenden gab an, dass bisher keine Verdnderung in der Arbeitsleistung wahr-
genommen werden konnte (Interview B1 2, Z. 179 ff.). Jedoch konnten verédnderte Ver-
haltensweisen festgestellt werden: ,,Also das jetzt nicht direkt, aber also auf die Arbeits-
leistung hat es direkt jetzt nicht so eine groe Verdnderung gehabt. Sondern es ging grad
wirklich um die Verhaltensweisen, um die Arbeitsweise drum rum." (Interview B8 2, Z.
201 ff.). Drei der Teilnehmenden konnten eine positive Verdnderung hinsichtlich ihrer
Leistungsfihigkeit und ihrer Einstellung zum Arbeitsplatz feststellen. Bei den Personen
hat sich die Leistungsfahigkeit positiv verdndert: ,,Ja, ich war ldnger leistungsfahig. (In-
terview BS 2, Z. 239 ff.)

4.3.3 Die Ergebniskategorien der zweiten Forschungsfrage

In diesem Unterkapitel werden die Ergebnisse der zweiten Forschungsfrage darge-
stellt. Die zweite Forschungsfrage baut auf der ersten Forschungsfrage auf. Aufgrund
dessen werden in Abbildung 23 die Oberkategorien der ersten Forschungsfrage aus dem
Kapitel 4.3.2. abgebildet. Die Kategorien der zweiten Forschungsfrage beschéftigen sich
mit den Griinden fiir die genannten Auswirkungen. In der Abbildung werden auf der lin-
ken Seite die Oberkategorien der Auswirkungen dargestellt. Auf der rechten Seite werden
die Oberkategorien der Griinde und Zusammenhénge abgebildet.
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Abbildung 23

Die Ergebniskategorien des zweiten Interviews: zweite Forschungsfrage

l i gen der i l l Griinde fiir diese Auswirkungen

K1_1: Selbstreflexion

l > K1_2: Die Anwendung erlernter Bewaltigungsmethoden aus der Personalentwicklungsmafinahme
K1_3: Eine positive Einstellung

K1_4: Die Reflexion aktueller und vergangener positiver Ereignisse.

l K1: Positivitat

K2_1: ion
l K2: Teamgeist l >> | K2_2: Eine positive Einstellung
K2_3: Der richtige Umgang mit der Diversitat der Menschen

K3_1: Selbstreflexion
l K3: Mehr Struktur l > K3_2: Die Anwendung erlernter Bewaltigungsmethoden aus der PersonalentwicklungsmaRnahme
K3_3: Positiver Blickwinkel

K4_1: Selbstreflexion.

l Ka4: Selbsterkenntnis l > K4_2: Die Reflexion vergangener positiver Ereignisse.
K4_3: Positive Glaubenssatze.

K4_4: Positiver Blickwinkel

l K5: Bewusstsein tiber die persdnlichen Fahigkeiten l > l K5_1 Selbstreflexion

K6_1: jion
l K6: Gestarkter l >> | K6_2: Positiver Blickwinkel
K6_3: Die Anwendung erlernter Bewaltigungsmethoden aus der Personalentwicklungsmafnahme

K7_1: Selbstreflexion
l K7: Motivation l > K7_2: Die Anwe_ndung erlernter B_ewéltigung§m‘ethode|_1 aus der Persona!ent\_lvicklungsmaBnahme
K7_3: Die Auseinar mit den 1 Zielen und der Anreiz diese anzugehen.
K7_4: Die Trainingsinhalte motivieren
K8_1: Die Anwendung erlernter Bewéltigungsmethoden aus der PersonalentwicklungsmaRnahme
l K8: Mehr Gelassenheit l > K8_2: Selbstreflexion
K8_4: Ein anderer Bli

Wie in der Abbildung 23 dargestellt wurden fiir die Oberkategorie K1 Positivitét folgende
Griinde und Zusammenhénge genannt: die Selbstreflexion, die Anwendung erlernter Be-
waltigungsmethoden aus der PersonalentwicklungsmaBnahme, eine positive Einstellung
sowie die Reflexion aktueller und vergangener positiver Ereignisse. Die Teilnehmenden
gaben als Griinde fiir die Auswirkung der Positivitidt zum einen die Selbstreflexion an.
Durch die Reflexion wurden die personlichen Ziele bewusster und das wirkte positiv auf
die Probandinnen bzw. Probanden (Interview B1 2, Z. 51 ff.). Das wird unter anderem
durch folgendes Ankerbeispiel definiert: ,, Wenn man sich einfach mit sich selbst beschéaf-
tigt oder sich Ziele macht.“ (Interview B1 2, Z. 51 ff.). Durch das Erlernen von Bewalti-
gungsmethoden und Methoden zur Zielerreichung wurde die Positivitdt der Teilnehmen-
den gestarkt: ,,Also ich denke, dass ich durch das Training an sich gelernt habe besser mit
Problemen und Hindernissen umzugehen und ja das auch, wenn man mal einen Riick-
schlag hat, dass man nicht gleich aufgeben sollte. Und es einfach insgesamt positiver
sehen sollte." (Interview B4 2, Z. 54 ff.). Zudem hat die Entwicklung einer insgesamt
positiveren Einstellung durch die Trainingsintervention dazu gefiihrt, dass mehr Positivi-
tat empfunden wurde: ,,Weil ich mich bei manchen Sachen schnell habe verunsichern
lassen, also gerade bei Riickschldgen. Ich finde das am wichtigsten, dass man in Zukunft
da vielleicht anders ran geht und ja sich nicht so schnell runterziehen ldsst. Sondern ein-
fach immer versucht, das Positive zu sehen. Und ich denke, wenn man insgesamt eine
positive Einstellung hat, dann kann man auch einfach mehr erreichen." (Interview B4 2,
Z. 103 ft.). Mit einer positiveren Einstellung wird eine grundséatzlich positive Erwartungs-
haltung an die verschiedenen Lebensbereiche beschrieben. Durch das Training wurden
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die Probanden dazu gebracht, vergangene und aktuelle positive Ereignisse zu reflektieren
und diese bewusster wahrzunehmen, ,,ganz einfach, weil die Punkte, die hier aufgefiihrt
sind, meine Maxime sind und das heif3t, ich konzentriere mich einfach immer darauf, aus
einer Situation das Positive mitzunehmen." (Interview B9 2, Z. 154 ff.). Die Reflexion
positiver Erlebnisse steigerte den Optimismus und die Positivitdt der Probandinnen bzw.
Probanden.

Die zweite Auswirkung ist der erhohte Teamgeist. Dieser wird durch die Teilnehmenden
zum einen durch die Selbstreflexion begriindet. Durch die Beschéftigung mit sich selbst
kdnnen Methoden zur Entlastung von Stress identifiziert werden. Das fiihrt dazu, dass
auch die Arbeit mit anderen Personen und somit die Arbeit im Team verbessert wird (In-
terview B1 2, Z. 104 ff.). Durch das Training haben die Probandinnen bzw. Probanden
eine positivere Einstellung und damit einen positiveren Blick auf den Arbeitsalltag ent-
wickelt. Das erhoht den Teamgeist insofern, dass die positiven Effekte gesehen werden,
welche bei der Zusammenarbeit mit anderen Menschen entstehen (Interview B3 2, Z.
213 ff.). Laut Proband B7 muss die Diversitit der Menschen erfasst werden, um jeder
Person gerecht zu werden und damit die Funktionalitét in Gruppen zu erhdhen: ,,Ich finde,
dass man mehrere Sachen in Firmen machen sollte, dass das besser funktioniert. Weil wir
sind alle verschiedene Menschen und da muss man irgendwie ein Gleichgewicht finden
zwischen den Leuten." (Interview B7 2, Z. 186 ff.)

Die Auswirkung K3 mehr Struktur wurde durch die Teilnehmenden unter anderem durch
die Selbstreflexion begriindet. Durch die intensive Beschéftigung mit sich selbst und den
personlichen Zielen, konnten weitere Schritte besser geplant werden (Interview B3 2, Z.
115 ff.). Durch die erlernten Bewaltigungsmethoden aus der Personalentwicklungsmal-
nahme konnte mehr Struktur entwickelt werden: ,,Also ja, ich wiirde sagen, weil zuvor
das eher weniger strukturiert war bei mir. Und ja, das Training hat mir einfach geholfen,
dass ich organisierter bin und das besser strukturiert ist." (Interview B4 2, Z. 87 ff.).
Durch die erlernten Methoden in der PersonalentwicklungsmafB3nahme, konnte ein erh6h-
ter Fokus auf das Wesentliche entwickelt werden (Interview B6 2, Z. 129 ff.). Zudem
wurde durch die Trainingsintervention ein positiver Blickwinkel eingenommen. Dadurch
verstdrkten sich fiir die Probandinnen bzw. Probanden die positiven Seiten einer Zieler-
reichung und das fiihrte zu einer strukturierteren Arbeitsweise (Interview B7 2, Z. 160
ff.).

Die Selbsterkenntnis begriindet sich laut den Teilnehmenden aus der Selbstreflexion. In-
nerhalb der Trainingsintervention haben sich die Probandinnen bzw. Probanden Zeit-
raume geschaffen, um sich selbst zu reflektieren, ,,wo ich mal wieder in mich gehen
konnte, um zu schauen, wo stehe ich gerade und wer bin ich gerade. Und ich denke das
geht so héaufig im Alltag einfach verloren." (Interview B2 2, Z. 109 ff.). Zudem wurden
die personlich positiven Seiten verstirkt wahrgenommen und damit ein verbessertes
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Selbstbild entwickelt: ,,Ich sehe mich wieder von einer ganz anderen Seite muss ich sa-
gen. Also ich war in letzter Zeit, bevor ich damit angefangen habe, war ich eigentlich
hauptséachlich schlecht gelaunt. Und dadurch, dass ich mich in der Woche auch wirklich
mal wieder mit meinen positiven Seiten auseinandergesetzt habe, habe ich mal wieder ein
ganz anderes Bild von mir selbst bekommen. Ein positives sozusagen. Weil man sich halt
mit seinen positiven Seiten und seinen Stirken auseinandersetzt." (Interview B2 2, Z.
128 ff.). Durch die Selbstreflexion konnten auBerdem dysfunktionale Gedankenmuster
identifiziert und geldst werden (Interview B8 2, Z. 109 ff.). Ein weiterer Grund fiir die
erhohte Selbsterkenntnis nach dem Training wurde die Beschéftigung mit vergangenen
positiven Lebensereignissen genannt (Interview B7 2, Z. 135 ff.). Durch die Reflexion
konnte bei den Teilnehmenden ein anderes Bild auf sich Selbst und die eigene Selbst-
wirksamkeit entstehen. Auch positive Glaubenssétze haben dazu beigetragen, "bei Tag
fiinf, das flinfte Reiseziel, den Satz fand ich so einpridgsam: Du bist groBartig, so wie du
bist. Also da habe ich wirklich so gedacht, schon. Also selbst, wenn ich mir den Satz
selbst vorlese, hat das schon so viel bei mir bewegt. Deswegen fand ich das voll toll."
(Interview B2 2, Z. 123 ff.). Ein positiver Blickwinkel hilft, die positiven Seiten an
schwierigen Situationen zu sehen und die personlichen Eigenschaften bzw. das eigene
Selbstbild zu verbessern (Interview B7 2, Z. 146 ft.).

Ja, weil man sich selbst auch mal regelméBig
reflektiert. Und schaut, was kann man anders machen
und was kann man besser machen. Wo besteht noch

Handlungsbedarf.

Interview B2_2

Eine weitere Auswirkung, die genannt wurde, ist das Bewusstsein iiber die personlichen
Fahigkeiten. Als ein Grund hierfiir wird die Selbstreflexion genannt. Die Teilnehmenden
gaben an, dass mithilfe der Selbstreflexion das personliche Entwicklungspotenzial er-
kannt wurde: ,,Ja, weil man sich selbst auch mal regelméaBig reflektiert. Und schaut was
kann man anders machen und was kann man besser machen. Wo besteht noch Handlungs-
bedarf." (Interview B2 2, Z. 200 ff.). Die personlichen Stiarken wurden bewusster, "ja ich
denke es ist immer wichtig, dass man sich iiber seine personlichen Stirken bewusst ist.
Und auch wie man die einsetzen kann.“ (Interview B4 2, Z. 64 ff.). Durch die Trainings-
maBnahme beschiftigten sich die Teilnehmenden aulerdem mit ihrer personlichen Ziel-
erreichung und welche Zwischenziele gesetzt werden konnen. Das hilft insofern, dass
erkannt wird, welche personlichen Féhigkeiten bei der Zielerreichung bewusst eingesetzt
werden konnen (Interview B3 2, Z. 137 ff.).

60 Nadine-Michelle Kubler — Das psychologische Kapital in der Personalentwicklung



Die Probandinnen bzw. Probanden gaben an, nach der Personalentwicklungsmafinahme
gestérkter zu sein. Auch hierfiir wurde von den Teilnehmenden als ein Grund die Selbs-
treflexion genannt. Durch diese konnten zum einen die personlichen Stirken entdeckt
werden: ,,Genauso, man sieht an sich selbst ja auch oft das Negative. Sich dann mal selbst
seine Stiarken bewusst zu machen.” (Interview B2 _2, Z. 90 ff.). Zum anderen konnte sich
intensiv mit der eigenen Person auseinandergesetzt werden, "weil man sich ja dann doch
ein bisschen mit sich selbst beschéftigt, wihrend dem Arbeitsalltag." (Interview BS 2, Z.
129 ff.). Der positive Blickwinkel kann in Problemsituationen helfen, diese gestirkter
anzugehen: ,,Und habe auch festgestellt, fiir alles gibt es eine Losung, wenn man einen
kiihlen Kopf hat. Manchmal bringt es auch was, erst mal dariiber zu schlafen. Und dann
alles noch mal aus einem anderen Blickwinkel zu sehen." (Interview B2 2, Z. 10 ff.)
Auch die erlernten Bewiéltigungsmethoden aus der Trainingsintervention wurden von den
Probandinnen bzw. Probanden als Grund dafiir genannt, gestirkter zu sein: ,,Ja ich denke,
weil ich zuvor mit/ ja, wenn was schwierig war, wenn ich Aufgaben nicht so gut hinbe-
kommen habe, schnell ja/ mich iiberfordert gefiihlt habe. Und ich denke, durch das Trai-
ning habe ich halt jetzt gelernt, anders mit solchen Situationen umzugehen." (Interview
B4 2,7.76 ff.).

Es war ein dullerer Anreiz, einfach mal wieder an sich
selbst zu arbeiten. Weil man halt im Alltag sich selbst
vergisst oder halt mal vergisst, iiberhaupt sich selbst
zu reflektieren und wie wirkt sich das auf mich aus.
Man beschiiftigt sich einfach mit allem auflen rum

und vergisst sich selbst.

Interview B5_2

Die siebte Auswirkung ist die Motivation. Durch die Selbstreflexion, welche im Alltag
oft vergessen wird, wurden die Teilnehmenden motiviert: "Es war ein dulerer Anreiz,
einfach mal wieder an sich selbst zu arbeiten. Weil man halt im Alltag sich selbst vergisst
oder halt mal vergisst, iiberhaupt sich selbst zu reflektieren und wie wirkt sich das auf
mich aus. Man beschiftigt sich einfach mit allem auflen rum und vergisst sich selbst.
(Interview B5_2, Z. 113 ff.). Durch die Trainingsmafinahme wurden aulerdem neue Me-
thoden erlernt, um die personlichen Ziele zu erreichen, das wurde als Motivation angese-
hen (Interview B2 2, Z. 19 ff.). Es wurde angegeben, dass es motivierend wirkt, sich
iiberhaupt mit den personlichen Zielen auseinanderzusetzen. Damit entsteht der Anreiz,
diese auch anzugehen: ,,Einfach der personliche Ehrgeiz, dass man sich halt iiberhaupt
mal ein Ziel gesetzt hat, um es zu erreichen." (Interview B6 2, Z. 77 {f.). Des Weiteren
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wurden die Teilnehmenden durch die Trainingsinhalte selbst motiviert, "also das hat mich
quasi immer daran erinnert, dass ich jetzt im Lernmodus bin und dass das immer die
gleiche Musik war, komplett durchgehend fand ich total gut, weil mich das so ein biss-
chen runtergebracht hat. " (Interview B9 2, Z. 69 ff.) Die Musik hatte eine positive Wir-
kung auf die Motivation der Probandinnen und Probanden.

Die letzte induktiv gebildete Auswirkung ist mehr Gelassenheit. Diese wurde laut den
Teilnehmenden durch die neu erlernten Methoden zur Zielerreichung, durch die Selbstre-
flexion und durch einen anderen Blickwinkel ausgeldst. Durch die erlernten Methoden
aus der Personalentwicklungsmalnahme lernten die Probandinnen und Probanden alter-
native Wege zu dem Ziel wahrzunehmen und sich auf das Positive zu konzentrieren. Das
fiihrte zu mehr Gelassenheit (Interview B8 2, Z. 126 ff.). Zudem wurde durch die Selbs-
treflexion der Umgang mit Stresssituationen erlernt (Interview B1_2, Z. 77 ff.). Des Wei-
teren hilft ein anderer Blickwinkel, um mehr Gelassenheit zu entwickeln: ,,Also, so in
gewissen Situationen dachte ich mir, so (.) jetzt guckst du dir das noch mal aus anderer
Sicht an, oder jetzt rufst du dir das noch mal in Erinnerung. Allein schon das in Erinne-
rung rufen von deinem Ziel, das hat mir dann schon so Sicherheit gegeben." (Interview
B2 2,7.100 ftf.).

In der Abbildung 24 werden die Griinde und Zusammenhénge fiir die deduktiv gebildeten
Auswirkungen Stressempfinden, Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung dargestellt.

Die erste deduktiv gebildete Kategorie ist das Stressempfinden. Diese Auswirkung wurde
in die beiden Kategorien Verdnderungen und keine Verdnderungen unterteilt. Dafiir wer-
den jeweils die Griinde und Zusammenhinge dargestellt. Die Teilnehmenden gaben als
Griinde fiir eine Verdnderung an, dass durch die Intervention mehr Selbstsicherheit ge-
wonnen wurde: ,,Weil ich dem Stress mit Selbstsicherheit entgegenwirke.” (Interview
B9 2,7.234 ff.). Zudem wurde auf Coping-Strategien, die in der Intervention dargestellt
wurden, zuriickgegriffen, um das Stressempfinden stérker zu kontrollieren, ,,ja einfach
das Training an sich, dass man einfach gelernt hat, wie man mit bestimmten Sachen an-
ders umgeht." (Interview B4 2, Z. 128 {f.).

Auch die Selbstreflexion hat dazu beigetragen, dass eine positive Verdnderung bezogen
auf das Stressempfinden stattgefunden hat (Interview B7 2, Z. 195 {f.). Die Teilnehmen-
den, bei welchen keine Veranderung in ihrem Stressempfinden eingetreten ist, begriinde-
ten dies damit, dass sie allgemein Stress gegeniiber resistenter sind und diesen nicht ent-
stehen lassen: ,,Ich lasse mich nicht stressen." (Interview B3 2, Z. 223 ff.). Zudem wurde
in einem Fall kein stressrelevantes Ziel gewihlt, sodass dieses laut diesem Probanden
nicht beurteilt werden konnte (Interview B6_2, Z. 161 ff.).
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Abbildung 24

Die deduktiven Ergebniskategorien des zweiten Interviews: zweite Forschungsfrage

Auswirkungen der

EntwicklungsmaBnahme Griinde fiir diese Auswirkungen

Mehr Selbstsicherheit

>> | K9_1: Veranderungen Selbstreflexion

K9: Stressempfinden Coping Strategien

Bereits gute Bewaltigungsstrategien vorhanden

Z> K9_2: Keine Veranderungen

VAVAVIVAV/

Kein Stressrelevantes Ziel gewahlt

Z> | Eine erhohte Resistenz durch das Training

5> | Posttiveres Selbstbilg

Z> K10_1: Veranderungen — —
K10: Arbeitszufriedenheit > | Positiver Blickwinkel

z> | Reflexion der Erfolge aus der Vergangenheit

D | K10_2: Keine Veranderungen | D | Kein arbeitsbezogenes Ziel

Z> Keine negativen Verkntpfungen

>> | Positive Einstellung
>> | K11_1: Veranderungen
K11: Arbeitsleistung 2> | Zwischenziele

>> | Erholungszeiten festlegen

D | K11_2: Keine Veranderungen | D | Zu wenig Zeit flir die Umsetzung im Arbeitsalltag

Die zweite deduktiv gebildete Auswirkung ist die Arbeitszufriedenheit, auch diese wurde
in die beiden Kategorien Veranderungen und keine Verdnderungen unterteilt. Die Teil-
nehmenden nannten fiir eine wahrgenommene Verdnderung folgende Griinde: Zum einen
wurde durch die Interventionsmalinahme eine hohere Stressresistenz aufgebaut, welche
positiv auf die Arbeitszufriedenheit wirkte (Interview B1 2, Z. 190 ff.). Ein weiterer
Grund fiir die positive Auswirkung auf die Arbeitszufriedenheit ist, dass sich das Selbst-
bild der Probandinnen bzw. Probanden verbesserte, ,,ich glaube, die Griinde sind dafiir
wirklich, weil ich ein anderes Bild von mir selbst entwickelt habe. Ein positiveres Bild
von mir selbst." (Interview B2 2, Z. 224 ff.). Des Weiteren wird als eine weitere Begriin-
dung eine optimistischere Sichtweise genannt: ,,Ja, das hat einfach die Denkweise verén-
dert, so insgesamt. Die Sichtweise auf manche Sachen und dadurch bin ich jetzt positiver
eingestellt." (Interview B4 2, Z. 143 ff.). Auch die Reflexion der Vergangenheit fiihrte
zu der positiven Auswirkung auf die Arbeitszufriedenheit, da die positiven Erfolge ins
Bewusstsein gerufen wurden und das Positivitdt und Zufriedenheit ausloste (Interview
B8 2,Z7.194 ft.). Als Grund, dass keine Verdnderungen eingetreten sind, wurde genannt,
dass ein privates Ziel und kein arbeitsbezogenes Ziel gewéhlt wurde (Interview B6 2, Z.
165 ff.). Ansonsten wurden keine weiteren Griinde dafiir genannt.

Als letzte deduktiv gebildete Kategorie wurden die Probandinnen und Probanden nach
den Griinden fiir die Verdnderung bezogen auf ihre Arbeitsleistung befragt. Von den Teil-
nehmenden wurde unter anderem genannt, dass negative Verkniipfungen von Arbeit und
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Stress vermieden werden, ,,dass ich die Arbeit nicht mit dem Stress verkniipfe." (Inter-
view B1 2, Z. 210 ff.). Zudem war eine weitere Begriindung fiir die Verdnderung der
Arbeitsleistung, dass versucht wurde, ruhiger und gelassener zu sein (Interview B2 2, Z.
238 ff.). Des Weiteren wurde durch das Training eine positivere Einstellung entwickelt:
»Ja ich denke einfach, weil, ja weil das Training an sich hat einen einfach gestdrkt und
eine bessere Einstellung gegeben und ja ich denke deshalb." (Interview B4 2, Z. 150 ff.).
Auch Zwischenziele zu setzen (Interview B5 2, Z. 256 ff.) und sich selbst Pausen einzu-
planen, wurde als Grund fiir eine bessere Arbeitsleistung genannt (Interview B8 2, Z.
203 ff.). Als Begriindung dafiir, dass keine Verdnderung stattgefunden hat, wurde zu we-
nig Zeit angegeben. Es war nicht ausreichend Zeit vorhanden, sodass sich eine Verénde-
rung einstellen konnte: ,,Ich denke, das ist wirklich langfristig gesehen dann. Mir hat auch
ein Tag gefehlt, also von daher war das dann auch zu wenig Zeit, um das anwenden und
iibernehmen zu kénnen." (Interview B2 2, Z. 231 ff.).
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5 Diskussion

Das Ziel dieser Forschungsarbeit war es, die Auswirkungen der Personalentwick-
lungs-mafBnahme zur Erhéhung des PsyCaps von Menschen zu explorieren. Auf Grund-
lage dieser Erkenntnisse wurden die Griinde fiir diese Auswirkungen dargestellt. In die-
sem Kapitel werden die Ergebnisse der Forschungsarbeit zusammenfassend interpretiert
und diskutiert. Darauthin wird die gewéhlte Methode kritisch hinterfragt und aufgezeigt,
was bei zukiinftigen Forschungen beriicksichtigt werden konnte. Zum Abschluss dieser
Forschungsarbeit erfolgt eine kurze Schlussbetrachtung.

5.1 Interpretation und Diskussion der Ergebnisse

Bei der Personalentwicklungsmafinahme in dieser Forschungsarbeit handelt es sich
um eine kurze webbasierte Trainingsintervention. Bereits in der Studie von Luthans et al.
aus dem Jahr 2008 konnte festgestellt werden, dass sich bei den Probandinnen und Pro-
banden bereits nach kurzen webbasierten Trainingsinterventionen positive Effekte hin-
sichtlich des PsyCaps einstellen konnen. Durch die Auswertung der gesammelten Text-
daten der Leitfadeninterviews konnte in dieser Forschungsarbeit festgestellt werden, dass
nach der Personalentwicklungsmafinahme wiinschenswerte Mitarbeitereinstellungen ein-
traten. Dies deckt sich mit den Erkenntnissen aus der Literatur. Diese positiven Effekte
wurden im Ergebnisteil genannt und werden im weiteren Teil dieser Forschungsarbeit
interpretiert und diskutiert.

Im ersten Interview wurden die Teilnehmenden dazu befragt, mit welchen Erwartungen
sie in die Personalentwicklungsmafinahme gestartet sind. Die Teilnehmenden gaben an,
ohne Erwartungen in die Personalentwicklungsmafinahme gestartet zu sein. Die Proban-
dinnen und Probanden waren bezogen auf die Personalentwicklungsmafinahme unvorein-
genommen. Zudem haben sich die Teilnehmenden mit der Trainingsma3nahme das erste
Mal intensiver mit dem Thema PsyCap beschéftigt. Das lasst darauf schlieen, dass diese
ohne groflere Beeinflussung in die PersonalentwicklungsmafBinahme starten konnten. Des
Weiteren signalisierten die Probandinnen und Probanden Interesse an der Intervention
und die Bereitschaft, sich durch diese in ihrem PsyCap weiterzuentwickeln.

Die Aussagen aus dem zweiten Interview zur Funktionalitét lassen darauf schlieBen, dass
die Durchfiihrung der PersonalentwicklungsmafBnahme gut funktionierte und die Trai-
ningswebsite sowie die Ubungen verstindlich dargestellt wurden. Der Selbstlernansatz
hat, wie bereits in der Studie von Da et al. (2020), fiir die Teilnehmenden gut funktioniert.
Versuchsperson B7 hitte sich mehr Kommunikation gewiinscht, um das Training einfa-
cher absolvieren zu kénnen. Um die PersonalentwicklungsmaBBnahme hinsichtlich der
Kommunikation besser zu gestalten, konnten zukiinftig Gespriachsgruppen fiir den Aus-
tausch unter den Teilnehmenden und dem Betreuer implementiert werden. Der Selbst-
lernansatz wurde gegeniiber der Gruppenarbeit jedoch liberwiegend bevorzugt. Anhand
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der Aussagen der Teilnehmenden ist davon auszugehen, dass die Trainingsintervention
problemlos durchgefiihrt werden konnte. Einzelne Probandinnen bzw. Probanden duB3er-
ten den Wunsch einer ldngeren Trainingsintervention, um den Inhalt noch besser zu ver-
innerlichen. Zudem wurde eine Zusammenfassung fiir den letzten Trainingstag ge-
wiinscht, in der alle wichtigen Punkte noch einmal dargestellt werden. Das kdnnte dazu
beitragen, die Inhalte aus der Personalentwicklungsmafinahme leichter zu behalten und
sich am Ende der Intervention einen Uberblick iiber alle Methoden zur Erhéhung des
PsyCaps zu verschaffen. Am siebten Trainingstag fand im letzten Video zwar eine Zu-
sammenfassung der Trainingstage statt, allerdings wurde sich fiir diese Zusammenfas-
sung mehr Inhalt in Bezug auf die Anwendung der Methoden gewiinscht.

5.1.1 Interpretation und Diskussion der Ergebnisse: Der PCQ

Orientiert an der bereits vorhandenen Literatur, war durch das PCI Training ein An-
stieg der PsyCap Werte zu erwarten (Avey et al., 2011). Die PsyCap Werte der Proban-
dinnen und Probanden wurden vor und nach der Personalentwicklungsmafinahme erfasst.
Bei den Teilnehmenden B1, B3, B4, B6, B7, B8 und B9 konnte durch den Selbsteinschét-
zungsfragebogen eine Steigerung der PsyCap Werte festgestellt werden.

Zwei Personen (B2 und BS5) gaben in den Interviews an, eine gefiihlte Verbesserung hin-
sichtlich ihres PsyCaps festzustellen. Durch die Messungen konnte jedoch erkannt wer-
den, dass bei den beiden Teilnehmenden jeweils eine Verschlechterung des PsyCaps um
-1 eingetreten ist. Wiederum konnte anhand des Selbsteinschitzungsbogens PCQ festge-
stellt werden, dass Proband B3 zwar in den Interviews iiber eine geringe Verdnderung
berichtete, aber eine der stirksten Verdnderungen der PsyCap Werte in dem Selbstein-
schitzungsbogen PCQ aufwies. Es ist anzumerken, dass es sich bei dem PCQ um einen
Selbsteinschitzungsbogen handelt (Luthans et al., 2007a). Der Fragebogen ist damit Ver-
zerrungen, wie beispielsweise dem gewlinschten Antwortverhalten, ausgesetzt (Po-
dsakoff et al., 2011). Proband B9 sagte in den Interviews dazu aus, dass bei dem PCQ der
Anreiz bestand, sich besser einzuschitzen, als es tatsidchlich der Realitdt entspricht. Das
Antwortverhalten der sozialen Erwiinschtheit wurde von dem Probanden B9 jedoch un-
terdriickt, um ein reales Ergebnis zu erhalten. Der Selbsteinschéitzungsbogen PCQ wurde
in dieser Forschungsarbeit als eine zusétzliche Kontrollvariable fiir die Funktionalitéit des
Trainings angesehen und hatte keinen Einfluss auf die Beantwortung der Forschungsfra-
gen. Die starkste Verdnderung der PsyCap Werte trat bei der Versuchsperson B8 ein. Hier
konnte eine Erhohung des PsyCap Wertes von +18 festgestellt werden. Die Versuchsper-
son gab in den Interviews an, eine Verdnderung festzustellen. Anhand der Auswertung
der PCQ Fragebogen der Teilnehmenden konnte insgesamt eine Erhdhung der PsyCap
Werte festgestellt werden, die {iberwiegend mit den Aussagen aus den Interviews iiber-
einstimmten. Die Ergebnisse der Messung mit dem PCQ Fragebogen lassen darauf schlie-
Ben, dass die Personalentwicklungsmafinahme zur Erhhung des PsyCaps effektiv war.
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5.1.2 Interpretation und Diskussion der Ergebnisse: Die erste Forschungsfrage

Die erste Forschungsfrage dieser Forschungsarbeit beschéftigte sich mit den Auswir-
kungen der Personalentwicklungsmafinahme zur Erhdhung des PsyCaps. Nachdem be-
reits in verschiedenen Studien festgestellt werden konnte, dass das PsyCap wiinschens-
werte Mitarbeitereinstellungen hervorruft und negative Mitarbeitereinstellungen verrin-
gert (Avey et al., 2011), konnte auch in dieser Forschungsarbeit ein Zusammenhang zwi-
schen dem PsyCap und wiinschenswerten Mitarbeitereinstellungen und Verhaltensweisen
erkannt werden.

Zusammenfassend kann die erste Forschungsfrage wie folgt beantwortet werden. Wie
bewerten Menschen ihre Einstellung und ihr Verhalten im Arbeitskontext nach der Teil-
nahme an einer Personalentwicklungsmafnahme zur Erhéhung ihres psychologischen
Kapitals? Die wiinschenswerten Mitarbeitereinstellungen und Verhaltensweisen, die von
den Teilnehmenden im Rahmen dieser Forschungsarbeit genannt wurden, sind: die er-
hohte Positivitét, der erhdhte Teamgeist, mehr Struktur, eine erhdhte Selbsterkenntnis,
mehr Bewusstsein iiber die personlichen Fahigkeiten, eine gestdrkte Einstellung sowie
mehr Motivation und Gelassenheit. Die erfassten Auswirkungen aus den gesammelten
Textdaten ergidnzen damit die Auswirkungen aus der Literatur (Avey et al., 2011).

Die wiinschenswerte Mitarbeitereinstellung Positivitdt dullert sich, wie von den Teilneh-
menden angegeben, durch eine positive Einstellung und einen positiven Gefiihlszustand.
Laut Versuchsperson B1 konnen durch die positive Einstellung Ziele schneller erreicht
werden. Verglichen mit der Komponente Optimismus, welche in der Intervention trainiert
wurde, erwarten auch positiv denkende Menschen, dass ihnen gute Dinge widerfahren
(Carver et al., 2010). Durch das Training entstand aulerdem ecine groBere Bereitschaft,
zu dem Gruppenzusammenhalt beizutragen. Proband B3 nannte den erhohten Teamgeist
als Auswirkung des Trainings im Zusammenhang mit einem besseren Miteinander, um
insgesamt die Leistung im Team zu erhohen. Die Aussagen der Teilnehmenden beinhal-
ten damit, dass die personliche Stiarkung des PsyCaps einen besseren Umgang mit ande-
ren Menschen hervorruft. Eine weitere positive Auswirkung, die genannt wurde, ist eine
erhohte Struktur in der Arbeits- und Organisationsweise der Probandinnen und Proban-
den. Versuchsperson B4 sagte aus, dass sie in ihrer Arbeitsweise nach dem Training {iber
mehr Struktur verfiigte und dadurch gleichzeitig mehr Motivation entstand. Zwei weitere
Auswirkungen der PersonalentwicklungsmaB3nahme sind eine erhohte Selbsterkenntnis
und mehr Bewusstsein iiber die personlichen Stdrken. Diese konnen dabei unterstiitzen,
sich selbst besser wahrzunehmen und personliche Fahigkeiten zukiinftig gezielter einzu-
setzen, um Ziele erreichen zu kdnnen. Zudem konnen dadurch, wie von den Teilnehmen-
den B7 und B8 beschrieben, Selbstzweifel bekampft werden. Die Probandinnen bzw. Pro-
banden gaben auerdem an, dass sich durch das Training die personliche Selbstwahrneh-
mung gesteigert und damit verbessert hat. Die personlichen Ressourcen konnten dadurch
erkannt und in Zukunft effizienter eingesetzt werden. Die erhohte Selbstwahrnehmung
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steigert demnach die Selbstwirksamkeit, welche die Uberzeugung einer Person be-
schreibt, Aufgaben oder Ziele mit den eigenen Fahigkeiten erreichen zu kénnen (Band-
ura, 1977). Laut den Probandinnen und Probanden gehen diese aus der Personalentwick-
lungsmafBinahme gestérkter hervor. Diese Auswirkung gleicht der inneren Widerstandsfa-
higkeit (Bengel & Lyssenko, 2012). Demnach beschreiben die Teilnehmenden B2, B4
und B7 ihre Einstellung und ihr Verhalten als resistenter und sie fiihlen sich Riickschlagen
weniger stark ausgesetzt. Versuchsperson B9 gibt an, dass dieser Effekt nicht nur die
Mitarbeitenden selbst, sondern auch Unternehmen stérken kann. Weitere genannte Aus-
wirkungen sind die Motivation und die Gelassenheit. Die Motivation beschreibt nach
Versuchsperson B6 den Anreiz, ein bestimmtes Verhalten zu zeigen bzw. eine bestimmte
Aufgabe anzugehen. Die Gelassenheit impliziert laut den Teilnehmenden B5 und B8 den
verringerten Druck auf die eigene Person, insbesondere in Stresssituationen. Durch die
Entwicklung des PsyCaps wird der Mensch in seinen personlichen Ressourcen gestirkt
(Luthans & Broad, 2020). Die gestérkten Ressourcen fiihren bei den Teilnehmenden zu
mehr Selbstsicherheit. Hat eine Person ein starkes Vertrauen in sich selbst, kann das zu
mehr Gelassenheit fithren.

Die in der Metaanalyse von Avey et al. (2011) genannten Auswirkungen stimmen teil-
weise mit den Aussagen der Teilnehmenden aus der Forschungsarbeit {iberein. Laut der
Metaanalyse haben sich durch das PsyCap Training wiinschenswerte Verhaltensweisen,
wie eine erhohte Arbeitszufriedenheit, ein verringertes Stressempfinden und eine erhohte
Arbeitsleistung, eingestellt. In der Forschungsarbeit gaben die Probandinnen und Proban-
den an, iiber mehr Arbeitszufriedenheit sowie mehr Wohlbefinden zu verfiigen. Das
Stressempfinden hat sich nach den Aussagen der Teilnehmenden verringert. Bei der Ar-
beitsleistung konnte nicht bei jeder Versuchsperson eine Verdnderung festgestellt wer-
den. Vier Auswirkungen aus der Metaanalyse kdnnen nicht beurteilt werden, da diese in
der aktuellen Forschungsarbeit von den Probanden nicht erwéhnt wurden. Diese wurden
auch nicht als deduktive Kategorien in den Interviews integriert. Bei diesen unberiick-
sichtigten Auswirkungen aus der Literatur handelt es sich um Commitment, Leistungsde-
fizite, Kiindigungsabsichten und Zynismus (Avey et al., 2011).

5.1.3 Interpretation und Diskussion der Ergebnisse: Die zweite Forschungsfrage

Die Ergebnisse der zweiten Forschungsfrage zeigen die Griinde und Zusammenhénge
fiir die genannten Auswirkungen auf. Die Griinde und die Zusammenhénge fiir die ge-
nannten Auswirkungen aus der ersten Forschungsfrage sind: die Selbstreflexion der Teil-
nehmenden, die erlernten Bewiltigungsmethoden, eine positivere Einstellung, die Refle-
xion aktueller und vergangener positiver Ereignisse, der richtige Umgang mit der Diver-
sitdt von Menschen, ein positiver Blickwinkel, positive Glaubenssitze, die Auseinander-
setzung mit den persdnlichen Zielen sowie der Anreiz diese anzugehen, erlernte Coping-
Strategien und das Zugestehen von Erholungszeiten.
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Dabei fillt auf, dass die Selbstreflexion als einer der hiufigsten Griinde fiir die Auswir-
kungen genannt wurde. Die Beschéftigung mit sich selbst zeigte positive Effekte auf die
Positivitdt, den Teamgeist, die strukturelle Arbeitsweise, die Selbsterkenntnis, das Be-
wusstsein iiber die personlichen Féhigkeiten, die personliche Stérke, die Motivation und
die Gelassenheit der Versuchspersonen. Proband B3 berichtete {iber eine geringe Auswir-
kung des Trainings, jedoch stellte sich durch die Selbstreflexion eine Verédnderung in der
personlichen Wahrnehmung ein. So konnte festgestellt werden, dass das Training person-
liche positive Verhaltensweisen aufdeckte und damit bewusster machte. Die Beschéfti-
gung mit der eigenen Person fiihrte laut den Interviewdaten zu wiinschenswerten Verhal-
tensweisen und Einstellungen. So wurde auch von Versuchsperson B2 genannt, dass es
als sinnvoll erachtet wurde, sich Zeitraume fiir die Selbstreflexionen einzurdumen.

Die erlernten Bewéltigungsmethoden aus der Personalentwicklungsmafinahme wurden
als Grund fiir folgende Auswirkungen genannt: die erhohte Positivitét, Struktur, Starke,
Motivation und Gelassenheit. Darunter zdhlen unter anderem die im Training aufzeigten
Wege zur Zielerreichung. So gaben die Teilnehmenden an, die Ubung mit den Zwischen-
zielen als sinnvoll zu erachten. Bereits in der Literatur (Luthans et al., 2008) konnte eine
positive Wirkung der Zwischenziele auf dem Weg zum Hauptziel erkannt werden. Die
Probanden der Forschungsarbeit empfanden die Zwischenziele als motivierend und ent-
lastend. Bei der Ubung zur Erhéhung der Komponente Hoffnung wurden alternative
Wege zu dem personlichen Ziel gesucht. Laut Luthans et al. (2013) sollte hierdurch der
positive Glaube an eine Zielerreichung gestirkt werden, indem auch andere Wege zum
Ziel in Betracht gezogen werden. Im Falle eines Riickschlages soll nicht verzweifelt, son-
dern ein Alternativweg gefunden werden. Dadurch wurde laut den Probandinnen und Pro-
banden der richtige Umgang mit Problemsituationen verinnerlicht. Das entspricht der
Entwicklung der Komponente Hoffnung und damit der Fahigkeit, alternative Wege zu
finden (Snyder & Lopez, 2002). Der hohe Wert eines Ziels fiir die Person ist von zentraler
Wichtigkeit, um das bewusste Denken der Person zu aktivieren. In der Hope Theory nach
Schneider ist dieser Effekt unter der Komponente Goal einzuordnen (Snyder & Lopez,
2002).

Durch die Entwicklung einer positiveren Einstellung innerhalb der Personalentwick-
lungsmafinahme wurden automatisch die Positivitidt und der Teamgeist der Teilnehmen-
den gesteigert. Durch das Training wurde eine positivere Grundhaltung entwickelt. Die
Ubung zur Dankbarkeit (Luthans et al., 2008) verstiirkte die positive Sichtweise der Pro-
banden. Durch die Reflexion vergangener positiver Ereignisse konnten Erfolgserlebnisse
ins Gedéchtnis gerufen werden. Durch das Bewusstsein der aktuellen und vergangenen
Erfolge verandert sich die Selbstwahrnehmung und das Selbstwertgefiihl der Probandin-
nen und Probanden und wird gestérkt. Laut Luthans et al. (2007a) wird bei der Entwick-
lung der Komponente Selbstwirksamkeit bei Personen die Uberzeugung geschaffen, Ziele
erreichen zu kdnnen.
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In Gruppen ist es wichtig, die Unterschiede der Menschen zu erfassen. Durch die Be-
schéftigung mit dem PsyCap konnen die jeweiligen Unterschiede identifiziert werden.
Dadurch kann innerhalb eines Teams ein Gleichgewicht geschaffen und der Teamgeist
erhoht werden. Dafiir geschulte und ausgebildete PsyCap Trainer konnen diese unter-
schiedlichen Auspragungen der einzelnen Komponenten des PsyCaps erfassen und die
Entwicklung des PsyCaps individuell an die Person anpassen (Luthans & Broad, 2020).
Diese Erkenntnisse kdnnen zu einer gut funktionierenden Gruppe beitragen. Verfiigt jede
Person in einem Team {iiber ein ausgeprigtes PsyCap, hat das, wie in Studien festgestellt
werden konnte, positive Auswirkungen auf wiinschenswertes Verhalten im Arbeitskon-
text (Avey et al., 2011).

Positive Glaubenssdtze haben eine positive Wirkung auf die Selbstwahrnehmung. So
werden durch die Entwicklung der Komponente Optimismus positive Affirmationen ge-
setzt und ein positiver Glaube entwickelt (Carver et al., 2010). Wie durch Versuchsperson
B2 beschrieben, konnte durch positive Glaubenssétze ein positiveres Gefiihl entwickelt
und damit das eigene Selbst positiver wahrgenommen werden. Nach Snyder und Lopez
(2002) tragen positive Affirmationen zu einer positiven Einstellung bei. Zudem kdénnen
diese dazu beitragen, Hindernisse zu {iberwinden und alternative Wege zur Zielerrei-
chung zu lokalisieren.

Die von den Probandinnen und Probanden genannten Auswirkungen einer strukturierten
Arbeitsweise, einer erhohten Selbsterkenntnis und einem gestirkten Selbst resultieren aus
einem positiveren Blickwinkel nach der Trainingsintervention. Durch einen positiven
Blickwinkel werden verstérkt die positiven Seiten an einer Situation oder in einer be-
stimmten Lebenslage wahrgenommen. Ein anderer Blickwinkel kann zu mehr Gelassen-
heit fithren. Werden Problemsituationen aus einer anderen Sicht betrachtet, erscheinen
sie dadurch oft als einfacher 16sbar. Ein anderer Blickwinkel ist nicht immer zwingend
positiver, sondern kann auch nur dazu fiithren, dass mogliche neue Wege aufzeigt werden.
Unter anderem wird durch das Training bei der Komponente Resilienz erlernt, verschie-
denen Lebenskrisen und Stresssituationen mit Widerstandskraft zu begegnen (Luthans &
Youssef, 2004).

Im Folgenden werden die Griinde und Zusammenhénge fiir die deduktiv aus der Literatur
gebildeten Auswirkungen nach Avey et al. (2011) ndher betrachtet. Dazu zéhlen das ver-
ringerte Stressempfinden, die erhdhte Arbeitszufriedenheit und die erhdhte Arbeitsleis-
tung. Die Verdnderungen in Bezug auf das Stressempfinden nach der Personalentwick-
lungsmaBnahme wurden durch die erlernten Bewéltigungsstrategien, der positiven Refle-
xion der Vergangenheit sowie einer erhohten Selbstsicherheit begriindet. Durch die er-
lernten Bewdéltigungsstrategien aus der Personalentwicklungsmafnahme haben die Teil-
nehmenden Strategien identifiziert, um mit schwierigen Situationen moglichst stressfrei
umzugehen. Die positive Reflexion der Vergangenheit tridgt insofern positiv zu dem
Stressempfinden der Probandinnen und Probanden bei, dass vergangene Riickschlige
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identifiziert wurden und die positiven Erkenntnisse daraus fiir die Zukunft genutzt werden
konnen (Luthans et al., 2008). Zudem wirken Erfolgserlebnisse und die Erkenntnis, in der
Vergangenheit bereits viel erreicht zu haben, positiv auf das Stressempfinden (Luthans et
al., 2008). Durch die erhohte Selbstsicherheit sinken die Selbstzweifel einer Person.
Dadurch entsteht eine hohere Widerstandskraft (Coutu, 2002). Das Stressempfinden kann
damit abnehmen.

Die erhohte Arbeitszufriedenheit wurde begriindet durch mehr Resistenz, einer optimis-
tischen Sichtweise, einem positiveren Selbstbild sowie durch die positive Reflexion der
Vergangenheit. Mehr Resistenz lésst sich durch eine erhohte Widerstandskraft nach dem
Training beschreiben, welche die Arbeitszufriedenheit der Personen steigert. Arbeitssitu-
ationen werden weniger negativ angesehen und der Blick wird auf das Positive gelenkt.
Das fiihrt zu mehr Zufriedenheit (Luthans et al., 2008). Die Teilnehmenden nehmen sich
selbst im Arbeitskontext als positiver wahr, weil sie ihre Stirken erkennen. Die positiven
Starken werden unter anderem auch durch die positive Reflexion der Vergangenheit er-
kannt und im Arbeitsalltag eingesetzt, um eine hohere Zufriedenheit zu erreichen.

Die erhohte Arbeitsleistung wurde ausgeldst durch eine positive Einstellung, positive
Verkniipfungen sowie gesetzte Zwischenziele und gesetzte Ruhezeiten. Die positive Ein-
stellung lasst die Teilnehmenden Situationen und mdgliche Hindernisse aus einer positi-
veren Perspektive betrachten. Positive Verkniipfungen fiithren zu einer allgemein positi-
ven Einstellung und damit zu einer moglichen Erhéhung der Leistung. Die gesetzten Zwi-
schenziele motivieren bei jeder kleinen Zielerreichung auf dem Weg zu dem Hauptziel
(Snyder & Lopez, 2002). Dazu kann durch die gesetzten Ruhezeiten die ndtige Energie
gesammelt werden, um wieder die volle Arbeitsleistung erbringen zu kénnen.

Dennoch ist anzumerken, dass nicht bei jedem der Versuchspersonen eine Erhdhung der
drei Komponenten stattgefunden hat. Damit konnten nicht bei jedem der Teilnehmenden
die genannten Auswirkungen aus der Literatur bestitigt werden. Als Griinde hierfiir
wurde unter anderem eine private Zielsetzung genannt (Interview B6 2, Z. 165 ft.). Es
ist davon auszugehen, dass die Versuchsperson B6 das Training nicht auf den Arbeitsall-
tag, sondern auf den privaten Alltag bezogen hat und aufgrund dessen keine Ubertragung
auf den Arbeitsalltag stattfinden konnte. Zudem wurde angegeben, dass die Umsetzung
im Arbeitsalltag zu kurz war und daher zur Zeit der Befragung keine Aussage beziiglich
der Auswirkungen getroffen werden konnte (Interview B2 2, Z. 231 ff.). Im Rahmen
dieser Untersuchung ist kritisch anzumerken, dass das zweite Leitfadeninterview zu pra-
ziseren Antworten gefiihrt hétte, wenn dieses nicht direkt nach dem letzten Trainingstag
stattgefunden hitte. Mdglicherweise wére ein drittes Interview einen Monat nach Imple-
mentierung der Trainingsinhalte sinnvoll gewesen. Im Rahmen des Lerntransfermanage-
ments hiitte zudem eine Uberpriifung und Hilfestellung der Anwendung im Arbeitsalltag
stattfinden kdnnen.
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5.2 Limitation

In diesem Unterkapitel werden die Grenzen der Forschungsarbeit aufgezeigt.

Aufgrund der geringen Menge an Interviews und Versuchspersonen sind die Ergebnisse
dieser Forschungsarbeit nicht generalisierbar oder auf die allgemeine Population iiber-
tragbar (Mayring P., 2015). Zudem handelt es sich bei der Personalentwicklungsmali-
nahme in dieser Forschungsarbeit nicht um das originale evaluierte PCI Training, sondern
um eine Nachstellung der Trainingsintervention. Dabei wurde sich an einem dafiir erstell-
ten Leitfaden zur Nachstellung und Durchfithrung des PCI Trainings orientiert (Luthans
et al., 2013). Es kann nicht beurteilt werden, ob das in dieser Forschungsarbeit durchge-
filhrte Training einen ebenso starken positiven Effekt erzielt wie das originale evaluierte
Training (Avey et al., 2011). Zudem konnten aufgrund der COVID-19- Pandemie nicht
alle Interviews personlich vor Ort durchgefiihrt werden. Ein Teil der Interviews wurde
daher online tiber einen Messenger mit Videofunktion durchgefiihrt und mit einem Dik-
tiergerat aufgezeichnet. Anhand der ausgewerteten Interviewdaten konnten keine Unter-
schiede in den Antworten der personlich gefiihrten und der online gefiihrten Interviews
festgestellt werden. Jedoch muss davon ausgegangen werden, dass die Online-Durchfiih-
rung der Interviews die Teilnehmenden in ihrem Antwortverhalten beeinflusst haben
konnte. Moglicherweise hitte eine Versuchsperson personlich eine andere Antwort gege-
ben wie online. Aufgrund der Distanz herrschte eine andere Hemmschwelle als bei der
Befragung vor Ort. Da die Probandinnen und Probanden aus dem erweiterten Arbeits-
und Bekanntenkreis ausgewéhlt wurden, besteht die Moglichkeit, dass die soziale Bezie-
hung der Forschenden zu den Probanden die Untersuchung beeinflusst haben konnte. In
diesem Fall besteht, wie bei dem Selbsteinschiatzungsfragebogen PCQ, die Gefahr von
sozial erwiinschtem Antwortverhalten der Probanden (Podsakoff et al., 2011).

Es ist aulerdem zu beachten, dass die Personalentwicklungsmafinahme von den Proban-
dinnen und Probanden eigenstindig und in einer selbst gewédhlten privaten Umgebung
ausgefiihrt wurde. Daher war es nicht moglich zu kontrollieren, ob die Teilnehmenden
die Personalentwicklungsmafnahme gemall den Vorgaben ausgefiihrt haben. In den In-
terviews wurde dazu die Kontrollfrage gestellt, ob das Training tdglich absolviert wurde.
Die Teilnehmenden gaben an, das Training gewissenhaft ausgefiihrt zu haben. Jedoch
wurde das Training nicht von allen Personen téglich ausgefiihrt. Vereinzelt wurde ange-
geben, dass das Wochenende pausiert oder einen Tag ausgesetzt wurde. Das konnte die
Wirkung der Trainingsintervention beeinflusst haben. Auch die Umgebung wihrend der
Durchfiihrung der EntwicklungsmaBnahme konnte nicht kontrolliert werden und so kon-
nen Ablenkungen wéhrend der Durchfiihrung nicht ausgeschlossen werden. Den Proban-
dinnen und Probanden wurde zudem selbst iiberlassen, wie lange sie sich téglich mit den
Aufgaben beschiftigen wollten. Es ist nicht nachvollziehbar, wie gewissenhaft die Auf-
gaben ausgefiihrt wurden. Ein weiterer Ablenkungsfaktor, der in Betracht gezogen wer-
den muss, ist die psychische Verfassung der Teilnehmenden. Diese kdnnte einen Einfluss
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auf den Erfolg der Trainingsintervention gehabt haben. Hat beispielsweise in der Zeit der
Trainingsintervention ein besonders schones oder schlimmes Ereignis stattgefunden,
konnte sich das auf den Zustand der Person und damit auf die Wirksamkeit der Interven-
tion ausgewirkt haben.

Kritisch zu hinterfragen ist auch der tatsdchliche Zusammenhang zwischen den angege-
benen Auswirkungen der Teilnehmenden und der Erhohung des PsyCaps. Dazu sollte
hinterfragt werden, ob etwas anderes als die Erhohung des PsyCaps zu den genannten
Auswirkungen gefiihrt haben kdnnte. Anhand des Selbsteinschédtzungsbogens konnte er-
kannt werden, dass die Probandinnen und Probanden sich teilweise falsch eingeschitzt
haben. Beispielsweise konnte durch den Selbsteinschéitzungsbogen PCQ festgestellt wer-
den, dass Teilnehmende, die sich in ihrem PsyCap nach der Trainingsintervention ge-
stirkter fithlten, in dem PCQ einen verringerten PsyCap Wert aufwiesen. Laut der Lite-
ratur kann wiinschenswertes Mitarbeiterverhalten mit der Erhdhung des PsyCaps in Ver-
bindung gebracht werden (Avey et al., 2011). Die Ergebnisse dieser Forschungsarbeit
sollten daher in einem weiteren Schritt quantitativ iiberpriift werden, um einen Zusam-
menhang zwischen den induktiv gebildeten Auswirkungen und dem PsyCap herstellen zu
kdnnen.

5.3 Ausblick

Bei der Forschung im Bereich des PsyCaps handelt es sich um einen jungen For-
schungs-zweig, der noch Raum fiir zukiinftige Forschung bietet. Als eine Erweiterung
dieser Forschungsarbeit besteht die Chance einer quantitativen Uberpriifung der For-
schungsergebnisse. Dadurch konnten die erfassten Auswirkungen und die Griinde bezie-
hungsweise die Zusammenhinge dafiir iiberpriift und gegebenenfalls weiter belegt wer-
den.

Durch die qualitativen Interviews wurden relevante Verbesserungsvorschlédge fiir die Er-
stellung des PCI Trainings erfasst. In zukiinftig erstellten PCI Trainings konnten diese
Verbesserungsvorschldge berticksichtigt werden. Des Weiteren gaben die Teilnehmen-
den an, dass das nachgestellte PCI Training insofern verbessert werden konnte, indem
tagliche Erinnerung geschaltet werden, die an die Ausfiihrung der Trainingsintervention
erinnern (Interview B5 2, Z. 14 ff.). Dadurch konnte vermieden werden, dass die Aus-
fiihrung der Trainingsintervention vergessen wird. Zudem wurde ausgesagt, dass es sinn-
voll gewesen wire, den aktuellen Trainingsstand zu dokumentieren (Interview B5 2, Z.
29 ff.). Dies konnte mit einer Art Checkbox erfolgen, mit welcher angezeigt wird, wie
viel Prozent des Trainings schon absolviert wurde. Zudem wurde von Versuchsperson B6
angegeben, dass es die Zieldefinition erleichtert hétte, wenn zu Beginn kommuniziert
worden wire, dass anhand dieses Hauptziels Zwischenziele gesetzt werden sollen (Inter-
view B6 2, Z. 46 ff.). Den Probandinnen und Probanden fiel es schwer, anhand des
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Hauptziels noch weitere Zwischenziele zu setzen, die die Zielerreichung erleichtern soll-
ten. Es wurde mehr Theorie gewiinscht sowie mehr praktische Beispiele und Videos (In-
terview B7 2, Z. 215 ff.). Den genannten Verbesserungsvorschldgen konnte in der wei-
teren Forschung nachgekommen werden.

Um die kurze webbasierte Trainingsintervention mit dem Selbstlernansatz besser zu kon-
trollieren, konnte zukiinftig eine Person bestimmt werden, die tiglich Kontakt zu den
Teilnehmenden aufnimmt, um den Trainingstag zu besprechen. Fiir einen geringeren Auf-
wand konnte das alternativ in einer Gruppe stattfinden. Um den reinen Selbstlernansatz
aufrechtzuerhalten, kdnnten diese Gruppengespriache auf freiwilliger Basis stattfinden.

Versuchsperson B9 erkannte die Chance der Erweiterung der Komponenten des PsyCaps.
So konnte der Mut zur Verdnderung als eine weitere wichtige Komponente des PsyCaps
implementiert werden (Interview B9 2, Z. 273 ff.). Bereits in der Literatur wurde eine
solch mogliche Erweiterung erwdhnt. Nach Luthans et al. (2007b) besteht die Mdglich-
keit, zukiinftig andere positive psychologische Ressourcen, wie beispielsweise Mut oder
Weisheit, als weitere Komponente des PsyCaps zu implementieren. Bisher wurde diese
Moglichkeit allerdings noch nicht weiter untersucht und das PsyCap setzt sich daher bis-
her nur aus den vier Komponenten Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimis-
mus zusammen. In der zukiinftigen Forschung kdnnten mogliche weitere Komponenten
zur Erweiterung des PsyCaps iiberpriift werden.

5.4 Schlussbetrachtung

Die positive Psychologie iibernimmt eine immer relevantere Rolle in der Geschéfts-
welt. Die Unternehmen benétigen gesunde und leistungsstarke Angestellte, um Unterneh-
menserfolge zu realisieren. Der Erfolg eines Unternehmens héngt im Wesentlichen von
den Angestellten ab. In diesem Zusammenhang ist die Entwicklung des PsyCaps der Mit-
arbeiter und Mitarbeiterinnen eine gesunde und effektive Art der Personalentwicklung.
Innerhalb dieser Forschungsarbeit konnte erfasst werden, dass wiinschenswerte Mitarbei-
tereinstellungen durch die Entwicklung der psychologischen Ressourcen eintreten. Diese
positiven Effekte konnten im Rahmen dieser Forschungsarbeit bereits durch eine kurze
webbasierte Trainingsintervention erzielt werden. Die Angestellten sowie die Unterneh-
men profitieren durch die in der Forschungsarbeit genannten Auswirkungen. Dazu zéhlen
die erhohte Positivitat, der erhohte Teamgeist, mehr Struktur, eine erhdhte Selbsterkennt-
nis, mehr Bewusstsein iiber die personlichen Féhigkeiten, eine gestérkte Einstellung so-
wie mehr Motivation und Gelassenheit. In der Forschungsarbeit konnte herausgefunden
werden, dass diese Auswirkungen auf folgenden Griinde beruhen: die stattfindende Selbs-
treflexion, die erlernten Bewiltigungsmethoden aus dem Training, eine positivere Ein-
stellung, die Reflexion aktueller und vergangener positiver Ereignisse, der richtige Um-
gang mit der Diversitdt von Menschen, ein positiver Blickwinkel, positive Glaubenssétze,
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die Auseinandersetzung mit den personlichen Zielen sowie der Anreiz, diese anzugehen,
erlernte Coping-Strategien und das Zugestehen von Erholungszeiten. Durch die Erhéhung
des PsyCaps und dem Einsatz dieser Effekte konnen die psychologischen Ressourcen von
Menschen effektiv gestérkt werden. Das wiederum kann zu einem gestinderen Unterneh-
men und einem hoheren Unternehmenserfolg fithren (Avey et al., 2011). Die weitere For-
schung in diesem noch jungen Forschungszweig des PsyCaps ist aufgrund dessen gleich-
ermaflen wichtig fiir die Unternechmen sowie die Angestellten. Zudem ist das PsyCap
nicht nur eine effektive Mallnahme, um Menschen im Arbeitskontext zu entwickeln, son-
dern auch, um das PsyCap von Menschen bezogen auf ihren privaten Alltag zu erhéhen
und damit die genannten positiven Effekte zu erzielen.

Ein kritischer Punkt, der angemerkt werden muss, ist, dass nicht alle Menschen fiir so
eine Art der Weiterentwicklung offen sind. Gerade in der Geschéftswelt miissen Themen,
wie die psychologischen Ressourcen von Menschen, sensibel behandelt werden. Von den
Forschern Luthans und Broad (2020) werden hier ausgebildete PsyCap Trainerinnen bzw.
Trainer empfohlen, welche die Personalentwicklungsmafinahme durchfiihren und beglei-
ten.

Die Menschen sind in ihrem privaten Umfeld sowie in der Arbeitswelt stets Belastungen
ausgesetzt. Gerade zu Zeiten der Covid-19-Pandemie ist es umso wichtiger geworden,
die psychologischen Ressourcen der Menschen zu stiarken (Luthans & Broad, 2020). Da-
fiir ist die Entwicklung des PsyCaps ein effektives Mittel, welches in Unternehmen und
in der Geschiftswelt zukiinftig noch starker implementiert und verbreitet werden sollte.
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