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Geleitwort  
 
 

Die aktuelle Arbeitswelt ist geprägt von zahlreichen Herausforderungen: Zunehmen-
der Wettbewerb, schnelllebige Veränderungen, die Verbreitung neuer Technologien, 
Diversität in der Belegschaft und das Gefühl ständiger Erreichbarkeit erfordern von Ar-
beitnehmenden nicht nur fortlaufende Anpassung und Weiterbildung, sondern können 
auch zu Stress oder Burnout führen. Umso wichtiger ist die Erforschung von Faktoren 
und Ressourcen, die die Gesundheit von Mitarbeitenden schützen.  

Aus der positiven Psychologie stammend übertrug 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 Maß 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 
ermöglichen, erfolgreich in seiner Arbeit und im Leben zu sein. Dadurch kann es auch 
dazu beitragen, besser mit Stress umzugehen und die mentale Widerstandsfähigkeit zu 
stärken – also einen positiven Beitrag für die Gesundheit von Beschäftigten zu leisten. 
Die bisherige Forschung konnte zeigen, dass durch gezielte Personalentwicklungsmaß-
nahmen das psychologische Kapital erhöht werden kann. Offen blieb jedoch, wie die Ar-
beitnehmenden das Training und die damit verbundenen Veränderungen erleben. Diese 
Forschungslücke adressiert die vorliegende Bachelorarbeit.  

Angelehnt an die bestehende Literatur entwickelte Frau Kübler ein webbasiertes Training 
und erfasste durch leitfadengestützte Interviews vor und nach der Maßnahme das Erleben 
des Trainings und der Veränderungen im Alltag. Die Probandinnen und Probanden be-
richteten nach dem PsyCap Training neben einer positiveren Einstellung gegenüber ihrer 
Arbeit, einem stärkeren Teamgeist oder einem besseren Bewusstsein für die persönlichen 
Fähigkeiten auch von mehr Gelassenheit. Zurückzuführen waren diese Veränderungen 
laut den Teilnehmenden unter anderem auf die Selbstreflexion, die erlernten Bewälti-
gungsstrategien oder das Zugestehen von Erholungszeiten.   

Es war mir eine große Freude, Frau Kübler auf ihrem Weg durch dieses Projekt zu be-
gleiten. Ihre große und nicht nachlassende Begeisterung für das Thema, ihr damit verbun-
denes Engagement bei der eigenständigen Entwicklung und Umsetzung eines webbasier-
ten Trainings sowie die zeitintensive und sehr gründliche Durchführung 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 dürfen und hoffe, dass sie sowohl 
die Praxis bei der Umsetzung von Personalentwicklungsmaßnahmen als auch als künftige 
(qualitative) Abschlussarbeiten inspiriert.   

 

Karlsruhe, Februar 2023 

Prof. Dr. Andrea Schankin 

FOM Hochschule für Oekonomie & Management 
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Das psychologische Kapital 
in der Personalentwicklung 

 
Embrace your Inner Hero – eine qualitative Exploration der 
Auswirkungen einer Personalentwicklungsmaßnahme zur 
Erhöhung des psychologischen Kapitals von Angestellten  

im Arbeitskontext 

 Nadine-Michelle Kübler  

 

 

n der Geschäftswelt findet die positive Psychologie immer mehr Befür-
worter. Um die positive Psychologie auf den beruflichen Kontext und 
damit auf die Personalentwicklung zu übertragen, 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 früheren Forschungen konnte herausgefunden werden, dass das PsyCap ent-
wickelt werden kann und dieses unter anderem positive Effekte auf wünschenswerte 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 Personalentwicklungsmaß-
nahme zur Erhöhung ihres PsyCaps erleben. Zudem sollte herausgefunden werden, wel-
che Gründe und Zusammenhänge im Fall einer Einstellungs- oder Verhaltensänderung 
durch das PsyCap Training genannt werden. Bei dieser Untersuchung handelt es sich um 
eine qualitative Exploration sowie um eine Längsschnittstudie. Es wurde eine siebentä-
gige, webbasierte Trainingsintervention durchgeführt. 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 Zusammenhängen befragt. Als zusätzliche 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 Veränderung feststel-
len zu können. Insgesamt haben neun Personen an der Untersuchung teilgenommen und 
diese auch vollständig durchgeführt. Die beiden Leitfadeninterviews wurden transkri-
biert, paraphrasiert und im Anschluss daran nach der zusammenfassenden Inhaltsanalyse 

I 
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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 zusätzlich deduktive Kategorien gebildet. Die deduktiv abgeleiteten Kategorien 
aus der Literatur sind das verringerte Stressempfinden, die erhöhte Arbeitszufriedenheit 
sowie die erhöhte Arbeitsleistung. Diese Auswirkungen wurden von den Teilnehmenden 
weitestgehend bestätigt. Zudem wurden von den Probandinnen und Probanden nach dem 
PsyCap Training weitere Veränderungen genannt: die erhöhte Positivität, der erhöhte 
Teamgeist, mehr Struktur, eine erhöhte Selbsterkenntnis, mehr Bewusstsein über die per-
sönlichen Fähigkeiten, eine gestärkte Einstellung sowie mehr Motivation und Gelassen-
heit. Die Gründe und Zusammenhänge, die für die Auswirkungen genannt wurden, sind 
die stattfindende Selbstreflexion, die erlernten Bewältigungsstrategien aus dem Training, 
eine positivere Einstellung, die Reflexion aktueller und vergangener positiver Ereignisse, 
der richtige Umgang mit der Diversität von Menschen, ein positiver Blickwinkel, positive 
Glaubenssätze, die Auseinandersetzung mit den persönlichen Zielen sowie der Anreiz 
diese anzugehen und das Zugestehen von Erholungszeiten. Gemäß der aktuellen For-
schung in der Literatur konnten auch in dieser Forschungsarbeit wünschenswerte Mitar-
beitereinstellungen und Verhaltensweisen durch das PsyCap Training festgestellt werden. 
Des Weiteren wurden Gründe und Zusammenhänge dafür aufgezeigt.  

 
Keywords: 
Psychologisches Kapital, Personalentwicklung, Psychological Capital Interventions  
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1 Einleitung 

Die Personalentwicklung erlangt in Unternehmen eine immer größere Bedeutung. 
Dementsprechend gibt es eine Vielzahl an Angeboten zu Weiterbildungsmaßnahmen. Bei 
der Personalentwicklung geht es um sämtliche Maßnahmen, die zur Förderung 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 für die Erfüllung der Aufgaben im Arbeitskontext erforderlich sind. Die 
Methodenkompetenz beschreibt die Planungs- und Entscheidungsfähigkeiten einer Per-
son sowie die Fähigkeit, Probleme anzugehen und zu lösen. Durch die Sozialkompetenz 
werden vorhandene Fähigkeiten hinsichtlich der Kommunikation und der sozialen Inter-
aktion beschrieben. Die Selbst- und Personalkompetenz einer Person beinhaltet persönli-
che Einstellungen, Werthaltungen sowie persönlichkeitsbezogene Dispositionen.  

Interessante Erkenntnisse zur Personalentwicklung kommen aus dem Bereich der positi-
ven Psychologie. Die positive Psychologie beschäftigt sich mit der Förderung der Stärken 
und Ressourcen von Menschen und wurde durch die zahlreichen Forschungen von Martin 
Seligman der breiten Öffentlichkeit 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 Unternehmenskontext übertragen 
wurde. Im Jahr 2004 wurde dieses von dem Managementwissenschaftler Fred Luthans 
erstmals einer größeren Öffentlichkeit 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 übergeordnetes Kern-
konstrukt (Luthans et al., 2007a). In verschiedenen Studien konnte festgestellt werden, 
dass das PsyCap positive Korrelationen mit wünschenswerten Mitarbeitereinstellungen 
hervorruft. Negative Mitarbeitereinstellungen werden hingegen verringert (Avey et al., 
2011). Zudem konnte in Studien belegt werden, dass durch Trainingsinterventionen das 
PsyCap von Menschen erhöht 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 Personalentwicklungsmaßnahme zur Erhöhung des 
PsyCaps verändert. Auf Grundlage dieser Erkenntnisse sollen im Fall einer Einstellungs- 
und Verhaltensänderungen die Gründe und Zusammenhänge aufgezeigt werden.  



 

 
4                 Nadine-Michelle Kübler – Das psychologische Kapital in der Personalentwicklung 
 

Im weiteren Verlauf dieser Forschungsarbeit wird im Theorieteil dargestellt, wie das 
PsyCap einzuordnen ist. Daraufhin wird das PsyCap mit seinen einzelnen Komponenten 
Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus definiert. Der Theorieteil 
schließt 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 Untersuchungsdurchführung 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 für die zukünftige Forschung und 
der Schlussbetrachtung.  
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2 Theoretischer Hintergrund  

In diesem Kapitel werden der theoretische Hintergrund und die aktuelle Forschungs-
lage dargestellt. Zunächst 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 für die Funktionalität 
und den Unternehmenserfolg. Gemäß der Literatur gibt es vier verschiedene Varianten 
des Kapitals im Unternehmenskontext, die erfolgsführend und beeinflussend sind (Lu-
thans & Youssef, 2004). Um das PsyCap als eigenes Konstrukt darstellen zu können, wird 
zu Beginn in Abbildung 1 nach Luthans und Youssef (2004) dargestellt, wie sich das 
PsyCap innerhalb der anderen Kapitalarten einordnen lässt.  

 

Abbildung 1 

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

 

 

 

 

 

 

 

Nach Luthans und Youssef (2004) bezeichnet das ökonomische Kapital die vorhandenen 
ökonomischen Ressourcen, wie zum Beispiel die Finanzen und materielle Vermögens-
werte. Die zweite Kapitalart ist das menschliche Kapital. Dazu zählen das Wissen, die 
Erfahrung, die Fähigkeiten und auch die Kreativität, über welche das jeweilige Indivi-
duum verfügt. Das soziale Kapital ordnet sich dem menschlichen Kapital unter und bein-
haltet die Beziehungen, Kontakte, Freunde und das vorhandene Netzwerk. Das mensch-
liche Kapital zählt 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 vernachläs-
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) trägt das PsyCap dazu bei, die persön-
lichen Fähigkeiten 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 können leichter gesetzt, gezielter verfolgt und erreicht werden.  

 

2.2 Das PsyCap als Konstrukt  

Damit die positive Psychologie auf den Unternehmenskontext übertragen werden 
konnte, musste laut dem Psychologen Fred Luthans (2002b) eine forschungsbasierte Ba-
sis festgelegt werden. Das ermöglicht die Abgrenzung von wissenschaftlich fundierten 
Konstrukten gegenüber unwissenschaftlichen Unterhaltungsmedien (Luthans et al., 
2007b). Das Ziel der Einführung von dem PsyCap in Unternehmen war laut Fred Luthans 
(2002b) die Konzentration auf die Stärken der Angestellten im Arbeitskontext. Durch das 
Aufkommen der positiven Psychologie wurde ein Paradigmenwechsel gefordert, da zu-
vor überwiegend die negativen Faktoren betrachtet wurden (Patnaik et al., 2021). Für den 
Unternehmenskontext wurde aus dem Bereich der positiven Psychologie das Positive Or-
ganizational Behavior (im Folgenden: POB) abgeleitet. Übersetzt 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, müssen bestimmte Voraussetzungen und Kriterien erfüllt sein. Laut Luthans 
et al. (2007b) muss es sich dabei um ein neuartiges, positives Konstrukt handeln. Das 
Konstrukt muss über valide Messgrößen verfügen, wissenschaftliche Kriterien erfüllen 
und theorie- sowie forschungsbasiert sein. Das Konstrukt muss zudem veränderbar oder 
entwickelbar sein. Das PsyCap erfüllt die genannten Kriterien des erläuterten 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 erfül-
lende Punkte als ein eigenständiges Konstrukt betrachtet werden: Zum einen die konver-
gente und diskriminante Validität zu anderen positiven Konstrukten sowie die konver-
gente und diskriminante Validität der vier Komponenten des PsyCaps. Diese Bedingun-
gen sind laut Avey et al. (2010) erfüllt. Das PsyCap, als übergeordnetes 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 benötigt, um anfallende Aufgaben erfolgreich bewältigen zu können. Für die 
Resilienz steht sinnbildlich ein Schutzmantel gegen widrige Umstände. Der Optimismus 
wird geprägt von der positiven Affirmation, die gesetzten Ziele zu erreichen (Luthans et 
al. 2007b). 

Das PsyCap einer Person lässt 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 übergeordnetes Kernkonstrukt. 
(Luthans et al., 2007a). Treten die vier Komponenten einzeln auf und werden daraufhin 
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 lässt sich aus den Anfangs-
buchstaben der englischen Übersetzung 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 erläutert. Im Anschluss wird der aktuelle 
Forschungsstand des PsyCaps aufgezeigt.  

 

2.2.1 Die Definition der Komponente Hoffnung 

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 näher 
definiert werden. Der Ursprung dieser Theorie stammt aus der Idee von Fritz Heider, der 
vorschlug, mit Menschen über ihre zielgerichteten Gedanken zu sprechen. Aus dieser 
Grundidee heraus führten Snyder und Kollegen Interviews mit Menschen bezüglich ihrer 
zielgerichteten Gedankenprozesse (Snyder & Lopez, 2002). Mehrfach wurde bei der Be-
fragung angegeben, dass zielgerichtete Gedanken davon abhängen, Wege zu haben, um 
ein Ziel erreichen zu können und die Motivation diese Wege zu gehen (Snyder & Lopez, 
2002). Das hoffnungsvolle Denken wird definiert als ein positiver Motivationszustand 
bezogen auf Ziele, Handlungsfähigkeit und Wege (Luthans & Youssef, 2004). Hoff-
nungsvolle Menschen verfügen über ein positives Vertrauen in die eigene Zukunft sowie 
eine zuversichtliche innere Ausrichtung (Snyder, 2000). Die Hoffnung hilft Menschen 
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bei Rückschlägen, alternative Wege zu finden (Luthans & Youssef, 2004). Snyder erläu-
tert in der Hope Theory die komplementären 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 

 

 

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 für 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 übersetzt Denken in Pfaden. Darunter wird verstanden, dass eine 
Person über die Fähigkeit verfügt sowie sich selbst als fähig 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 führen wird, 
das persönliche Ziel zu erreichen. Innere, positive Affirmationen tragen zu einer positiven 
Einstellung bei. Sollte der Weg jedoch durch Hindernisse nicht an das Ziel führen, haben 
hoffnungsvolle Menschen die Fähigkeit 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, für 
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 nötige 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 kön-
nen, die benötigt wird, um das Ziel zu erreichen (Luthans & Youssef, 2004).  
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In der Hope Theorie werden die Denkprozesse hinter dem Konstrukt Hoffnung darge-
stellt. War die Zielerreichung erfolgreich oder besteht eine ununterbrochene Bewegung 
in Richtung der Zielerreichung, resultieren daraus positive Emotionen. Negative Emoti-
onen werden ausgelöst, 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 verfügen über die Überzeugung, be-
stimmte Handlungen, Aufgaben oder Ziele aufgrund ihrer eigenen Kompetenzen ausfüh-
ren zu können. Die Selbstwirksamkeit ist insofern wichtig, dass sie Menschen dazu 
bringt, herausfordernde Aufgaben anzunehmen und die nötigen Kräfte zur Zielerreichung 
zu mobilisieren (Luthans et al., 2007a). Laut Bandura (1977) kann die Überzeugung der 
Selbstwirksamkeit über folgende vier Wege vermittelt werden: über die persönlichen Er-
folgserlebnisse, über die Erfolgserlebnisse anderer Menschen, durch symbolische Erfah-
rungen wie die verbale Ermutigung sowie durch die emotionale Erregung bei der Aus-
führung 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 stär-
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 können 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, Elastizität und Strapazierfähigkeit 
übersetzt werden können (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 Vulnerabilität, die für 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 für die Seele und das innere 
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Selbst beschrieben. Resiliente Menschen profitieren gerade in der heutigen turbulenten 
Geschäftswelt von der Fähigkeit, sich von Misserfolgen, Unsicherheiten und von über-
wältigenden Veränderungen schnell zu erholen und mental gesund zu bleiben (Patnaik et 
al., 2021). Zudem ist es möglich, dass Menschen, die eine hohe Resilienz aufweisen, nach 
einer erlebten Niederlage ein höheres Leistungsniveau entwickeln (Luthans & Youssef, 
2004). Diese Menschen verfügen über eine krisenfeste Akzeptanz der Realität, über die 
Überzeugung eines sinnvollen Lebens und einer sehr ausgeprägten Anpassungsfähigkeit 
bei Veränderungen (Coutu, 2002). Der Ursprung wurde unter anderem von dem Professor 
für Psychologie Garmezy im Jahr 1971 geschaffen. Er beschäftigte sich in seinen For-
schungen mit Kindern, die Psychopathologierisiken aufwiesen. Die Kinder waren starken 
widrigeren Umständen ausgesetzt. Einige der Kinder entwickelten sich laut den For-
schungen von Garmezy trotz allen Erwartungen nach sehr positiv (Garmezy, 1971). Dies 
wurde damit erklärt, dass die Kinder wohl über eine hohe Widerstandskraft beziehungs-
weise über eine hohe Resilienz verfügten. Die Kinder ließen sich von den äußeren nega-
tiven Umständen nicht beeinflussen und konnten sich trotz alledem gut entwickeln 
(Garmezy, 1971). Resilienz entsteht anhand einer Reihe gesunder Reaktionen auf widrige 
Umstände, 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 Fähigkeit als eine 
Charaktereigenschaft. Der Aufbau der Fähigkeit zur Resilienz ist ein lebenslang andau-
ernder Prozess, der bei jedem Menschen unterschiedlich abläuft (American Psychological 
Association, 2020). 

 

2.2.4 Die Definition der Komponente Optimismus 

Der Optimismus wird geprägt von der positiven Affirmation, gesetzte Ziele erreichen 
zu können. Positiv denkende Menschen haben einen positiven Glauben und positive Er-
wartungen an ihre Zukunft. Nach Carver et al. (2010) verfügen optimistische Menschen 
über 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 überwiegend 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 Auflösung eines pessimis-
tischen Erklärungsstils sowie der Implementierung eines positiven und gesunden Erklä-
rungsstils (Luthans et al., 2015). Bei zu optimistischen Menschen besteht allerdings die 
Gefahr der Überschätzung. Negative Ereignisse könnten in der Situation falsch einge-
schätzt werden. Das geschieht beispielsweise, indem externe Faktoren verantwortlich ge-
macht werden, anstatt selbst die Verantwortung zu übernehmen. Um diese falschen 
Wahrnehmungen zu vermeiden, wird gemäß dem POB nur der realistische Optimismus 
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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-
geschätzt und wahrgenommen (Schneider, 2001).   

 

2.3 Der aktuelle Forschungsstand und die Herleitung der For-
schungsfragen 

Im Jahr 2004 konnte gemäß Luthans und Youssef festgestellt werden, dass das 
PsyCap die Talente, die Stärken und die psychologischen Ressourcen von Menschen ef-
fektiv verändern kann. Dadurch können lohnende, produktive, ethische und nachhaltige 
Ergebnisse erzielt werden. Durch den richtigen Einsatz können 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 unabhängig von 
dem Arbeitsplatz, der Bevölkerungsgruppe oder verschiedenen Kulturen weiter bestätigt. 
Die Korrelationen werden in Abbildung 3 dargestellt.  

 

Abbildung 3 

Das psychologische Kapital (eigene Darstellung nach Avey et al., 2011, S. 140) 
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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, Kündigungsabsichten und Zynismus auf (Avey et al., 2011). Die drei Aus-
wirkungen Arbeitszufriedenheit, Arbeitsleistung und Stressempfinden werden für 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 Arbeitsverhältnis 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 Tätig-
keit über einen längeren 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 herbeigeführt, um die Unternehmensziele zu erreichen und mit ihren individu-
ellen Ergebnissen dazu beizutragen.  

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

Gemäß Avey et al. (2011) wurden wünschenswerte Mitarbeitereinstellungen durch die 
Erhöhung des PsyCaps positiv beeinflusst. Die Auswertung der Ergebnisse der Metaana-
lyse geben den Autoren den Anlass, eine evidenzbasierte Empfehlung für 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 übertragen. 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 
durchgeführt. 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 führten. Zudem ist es mög-
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 für die Entwicklung des PsyCaps als 
Personalentwicklungsmaßnahme eingesetzt. Nach der Durchführung der Trainingsinter-
vention konnte festgestellt werden, dass bei der Behandlungsgruppe eine signifikante 
Verbesserung des PsyCaps stattgefunden hat. Die Kontrollgruppe führte ebenfalls eine 
Trainingsintervention durch, allerdings mit einem themenfremden Bezug. Bei der Kon-
trollgruppe trat keine Veränderung 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-
mängelt. In dieser Studie wurde experimentell untersucht, ob eine Erhöhung des PsyCaps 
durch das PCI Training zu einer signifikanten Abnahme von Arbeitsplatzunsicherheit und 
Stress führt. Bei der Versuchsgruppe, die das PCI Training durchführte, kam es zu einer 
signifikanten Reduzierung von Stress und Arbeitsplatzunsicherheit. Wohingegen die 
Kontrollgruppe, die kein PCI Training durchführte, über keine Veränderungen bezüglich 
des Stressempfindens und der Arbeitsplatzunsicherheit berichtete. Wie im Theorieteil be-
legt wurde, ist aus der Forschung bekannt, dass positive Zusammenhänge zwischen dem 
PsyCap und wünschenswerten Einstellungen und Verhaltensweisen von Angestellten im 
Unternehmenskontext vorliegen (Avey et al., 2011). Die Einstellung eines Menschen ist 
ein Ausdruck einer wertenden Beurteilung über ein bestimmtes Stimulus Objekt (Jonas 
et al., 2014). Verändert sich die Einstellung, verändert sich auch das wertende Urteil auf 
das Stimulus Objekt. Die Verhaltensänderung wiederrum ist eine Reaktion auf einen be-
stimmten Reiz. Dabei wird eine Veränderung in dem persönlichen Handeln einer Person 
ausgelöst (Jonas et al., 2014). Des Weiteren konnte belegt werden, dass diese positiven 
Verhaltens- und Einstellungsänderungen durch kurze webbasierte Trainingsinterventio-
nen des PsyCaps erzielt werden können (Luthans et al., 2008). 

Die auf Basis der Literatur dargestellten positiven Effekte sowie mögliche Zusammen-
hänge dafür sollen in dieser Forschungsarbeit weiter untersucht werden. Dafür werden 
folgende Forschungsfragen abgeleitet:  
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1. Wie erleben Menschen ihre Einstellung und ihr Verhalten im Arbeitskontext 
nach der Teilnahme an einer Personalentwicklungsmaßnahme zur Erhöhung 
ihres psychologischen Kapitals?   

2. Welche Gründe und Zusammenhänge werden von Menschen im Fall einer 
Einstellungs- oder Verhaltensänderung durch das PsyCap Training ge-
nannt? 

Durch die erste Forschungsfrage sollte herausgefunden werden, welche Verhaltens- und 
Einstellungsänderungen bei den Teilnehmenden durch das PsyCap Training eingetreten 
sind. Daraufhin wurden die Probandinnen und Probanden in der zweiten Forschungsfrage 
nach den möglichen Gründen und Zusammenhängen dafür befragt. Die Relevanz dieses 
Forschungsziels lässt sich damit begründen, dass die bisherige Forschung sich auf die 
Auswirkungen der Erhöhung des PsyCaps konzentriert hat. Die Forschungslücke besteht 
darin, welche genauen Gründe und Zusammenhänge es dafür 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 überwiegend quantitativ geforscht, um herauszufinden, ob sich mögliche 
Zusammenhänge zwischen dem PsyCap und anderen Konstrukten, wie beispielsweise der 
erhöhten Leistungsbereitschaft, quantitativ bestätigen 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-
menhänge herauszufinden, die bisher noch nicht bekannt sind (Patnaik et al., 2021). Die 
Probandinnen und Probanden hatten im Rahmen dieser Forschungsarbeit die Möglich-
keit, sich in den qualitativen Interviews frei zu äußern. Durch das gewählte Forschungs-
design konnten individuelle Aussagen der Teilnehmenden erfasst und ausgewertet wer-
den. Zudem konnten durch den qualitativen Forschungsansatz in dieser Forschungsarbeit 
die genannten Auswirkungen aus der Literatur im ersten Schritt überprüft und ergänzt 
werden. Im zweiten Schritt konnten die Teilnehmenden auf Grundlage der von ihnen ge-
nannten Aussagen befragt werden, welche Gründe und Zusammenhänge es für diese Aus-
wirkungen gibt. 
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3 Methode 

Der Methodenteil dieser Forschungsarbeit beginnt mit der Beschreibung der Stich-
probe. Daraufhin folgt die Beschreibung des Untersuchungsdesigns sowie der Untersu-
chungs-durchführung. Im Anschluss daran werden die Erhebungsinstrumente und Mate-
rialien definiert. Dazu zählen 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 möglichst realitätsnahe Stichprobe. Um 
repräsentative Daten zu erhalten, wird die Befragung auf eine berufstätige Personen-
gruppe beschränkt. In der Studie von Patnaik et al. (2021) wird für zukünftige Forschun-
gen empfohlen, Untersuchungen mit einem breiteren Stichprobenrahmen und mit Pro-
bandinnen und Probanden aus verschiedenen Unternehmensbranchen durchzuführen. 
Dies dient der Verallgemeinerung der Forschung. Für die Forschungsarbeit wurden daher 
Probanden aus möglichst verschiedenen Unternehmensbranchen ausgewählt.  

Die Teilnehmenden wurden vor dem Beginn der Trainingsintervention über den Unter-
suchungsablauf und den dafür geschätzten Zeitaufwand aufgeklärt. Anhand dieser zwei 
Aspekte konnten die Probandinnen bzw. Probanden entscheiden, ob das Interesse und 
auch die Zeit für 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 fünf Personen weiblich und vier 
männlich.  

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 zählen das Geschlecht, das Alter und der Beruf. Des Weiteren werden 
in der Tabelle die Antworten auf die Fragen dargestellt, ob die Teilnehmenden eine Füh-
rungsposition übernehmen, ob bereits Vorkenntnisse in dem Bereich des PsyCaps vor-
handen sind sowie die Antworten auf die Frage nach dem aktuell subjektiv empfundenen 
Entwicklungspotenzial.  
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Tabelle 1 

Stichprobenbeschreibung der Probandinnen bzw. Probanden 

 

Lediglich eine der neun Personen hat eine leitende Position. Über Vorkenntnisse im Be-
reich des PsyCaps verfügen vier der Teilnehmenden. Die restlichen fünf 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 über sich selbst, dass sie in diesem Bereich kein Entwicklungspotenzial aufweist.  

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

Proband/ 
Proban-

din 
 

Geschlecht Alter Beruf Leitende  
Position 

Vorkenntnisse im 
Bereich PsyCap 

Das subjektiv empfundene 
Entwicklungspotenzial der 

Teilnehmenden 

B1 Männlich 34 Montagehelfer 
(Automobilun-

ternehmen) 

Nein Keine  
Vorkenntnisse 

Kein Entwicklungs- 
potenzial vorhanden 

B2 Weiblich 30 Erzieherin  
(Kindergarten) 

Nein Keine  
Vorkenntnisse 

Entwicklungspotenzial   
vorhanden 

B3 Männlich 43 Buchhalter Nein Keine  
Vorkenntnisse 

Entwicklungspotenzial  
vorhanden 

B4 Weiblich 29 Studentin Tou-
rismus Manage-
ment + Werk-

studentin 

Nein Keine  
Vorkenntnisse 

Entwicklungspotenzial 
wird vermutet 

B5 Weiblich 29 Account  
Managerin 

Nein Vorkenntnisse Entwicklungspotenzial ist 
vorhanden 

B6 Männlich 51 Bilanzbuchhal-
ter / Controller 

Nein Keine  
Vorkenntnisse 

Entwicklungspotenzial  
vorhanden 

B7 Weiblich 48 Procurement / 
Operations- 
managerin 

Nein Vorkenntnisse Entwicklungspotenzial  
vorhanden 

B8 Weiblich 29 Studentin  
Psychologie + 

Kranken- 
schwester 

Nein Vorkenntnisse Entwicklungspotenzial 
wird vermutet 

B9 Männlich 42 Vorstand / CEO Ja Vorkenntnisse Entwicklungspotenzial in 
der bewussteren Wahrneh-

mung des PsyCaps 
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3.2 Untersuchungsdesign  

Bei dem Untersuchungsdesign dieser Forschungsarbeit handelt es sich um eine quali-
tative Exploration. Die Datengrundlage für diese Bachelorarbeit stammt aus wissen-
schaftlichen Theorien, die im Rahmen der zuvor geführten Literaturrecherche zusammen-
getragen wurden. Pro Teilnehmenden wurde die Durchführung von zwei Leitfadeninter-
views zu jeweils zwei unterschiedlichen Messzeitpunkten geplant. Damit handelt es sich 
um eine Längsschnittstudie, die im Rahmen einer Feldforschung unter natürlichen 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 durchgeführt. Die Probandinnen und Probanden, bei denen 
die Untersuchung online stattfand, waren die Personen mit der Teilnehmernummer B2, 
B4 und B8. Alle weiteren Messungen und Befragungen mit den Teilnehmenden B1, B3, 
B5, B6, B7 und B9 fanden persönlich 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 Gründe und 
Zusammenhänge erfasst werden. Besonders relevant waren daher die subjektive Wahr-
nehmung und das individuelle Erleben der Teilnehmenden. Durch das gewählte For-
schungsdesign der qualitativen Befragung konnten die individuellen Aussagen der Pro-
bandinnen und Probanden, die persönliche Wahrnehmung zu dem Training sowie dessen 
Auswirkungen und mögliche Gründe erfasst werden.  

 

3.3 Die Gütekriterien der qualitativen Forschung 

Um die Qualität dieser Forschungsarbeit zu gewährleisten, wurde gemäß den Güte-
kriterien der qualitativen Forschung gearbeitet. Die Gütekriterien der qualitativen For-
schung ähneln den Gütekriterien der quantitativen Forschung. Die klassischen Gütekrite-
rien der quantitativen Forschung sind die Reliabilität, Validität und Objektivität (Mey & 
Mruck, 2020). Jedoch wird die Übertragbarkeit dieser Gütekriterien auf die qualitative 
Forschung aufgrund der erhöhten Subjektivität kritisiert (Mey & Mruck, 2020). Nach 
Mayring (2002) werden daher für die qualitative Forschung folgende sechs angepasste 
Gütekriterien genannt: die Verfahrensdokumentation, die Interpretationsabsicherung mit 
Argumenten, die Regelgeleitetheit, die Nähe zum Gegenstand, die kommunikative Vali-
dierung und die Triangulation. Zum anderen wurden durch Steinke (1999) angelehnt an 
die quantitativen Gütekriterien folgende sechs Bewertungsmethoden für die qualitative 
Forschung genannt: die Relevanz der Forschung, die reflektierte Subjektivität, die Indi-
kation, die empirische Verankerung, die Kohärenz, die Limitation und die intersubjektive 
Nachvollziehbarkeit. Die Relevanz der Forschungsarbeit ergibt sich aus der genannten 
Forschungslücke und Erkenntnissen zu möglichen weiteren Auswirkungen sowie Zusam-
menhängen. Damit ist die inhaltliche Relevanz gegeben. Die reflektierte Subjektivität 
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lässt sich von der Objektivität aus der quantitativen Forschung ableiten. Diese beschreibt 
die Subjektivität der Forschenden und deren Einfluss auf die Forschungsarbeit (Steinke, 
1999). Es werden nach Steinke (1999) drei Gütekriterien der qualitativen Forschung für 
die interne Validität genannt. Unter anderem ist das die Indikation, diese beschreibt die 
Begründung aller Entscheidungen in dem Forschungsprozess. Bei der empirischen Ver-
ankerung werden alle Interpretationsergebnisse an Datenbeispielen dargestellt. Die Ko-
härenz beschreibt eine widerspruchsfreie Ergebnisdarstellung und die Integration in be-
stehenden Theorien. Die externe Validität wird in der qualitativen Forschung durch die 
Limitation gesichert. Hierbei werden die Grenzen bei der Übertragbarkeit der gewonne-
nen Ergebnisse genannt (Steinke, 1999). Bezogen auf die Präsentationsqualität muss die 
intersubjektive Nachvollziehbarkeit gewährleistet 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 ähnliche Ergebnisdaten gewonnen werden 
können. Die Daten wurden gemäß der Intersubjektivität am Ende der Forschungsarbeit 
dargestellt und interpretiert.  

 

3.4 Untersuchungsdurchführung 

Zu Beginn der Untersuchungsdurchführung wurden die Teilnehmenden gebeten, eine 
bereits vorgefertigte Einverständniserklärung und Datenschutzerklärung zu unterschrei-
ben. Mit dieser erklärten sie sich einverstanden, an den beiden PCQ Messungen, den bei-
den Leitfrageinterviews und dem siebentägigen PCI Training teilzunehmen. Die Daten-
schutzerklärung beinhaltet unter anderem die Anonymisierung der gesammelten Daten 
der Person. Die Daten wurden verfremdet und abstrahiert. Aufgrund dessen können kei-
nerlei Rückschlüsse gezogen werden, welche auf die teilnehmenden Personen hindeuten. 
Das gilt für die Teilnahme an den gesamten Tests und Befragungen. Die Durchführung 
der Untersuchung findet aufgrund der pandemischen Lage im Zeitraum der Datenerhe-
bung unter der Berücksichtigung aller derzeit bestehenden Corona-Verordnungen statt. 
Ein Teil der Interviews wurde aufgrund dessen online durchgeführt und mit dem Diktier-
gerät aufgezeichnet. In der Abbildung 4 wird der Ablauf der Untersuchungsdurchführung 
dargestellt.  
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Abbildung 4 

Untersuchungsdurchführung Ablauf 

 

 

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 auszufüllen. Bei der Online-Durchführung 
wurde den Probandinnen bzw. Probanden eine Blankovorlage zugesendet und die Fragen 
des PCQ vorgelesen. Damit sollte eine Vervielfältigung des PCQ-Fragebogens vermie-
den werden. Die Teilnehmenden konnten nach jeder Frage in der Vorlage die jeweilige 
Ausprägung ankreuzen, die auf sie zutrifft. Nach dem PCQ Test wurde die ausgewählte 
Vorlage per E-Mail an die Versuchsleiterin gesendet. Die Probandinnen und Probanden, 
die an der Studie persönlich teilnehmen konnten, füllten 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 zusätzliche Kon-
trolle vorgenommen, um am Ende vergleichen zu können, ob das PsyCap durch das PCI 
Training tatsächlich erhöht wurde. Nachdem die aktuellen PsyCap Werte der Person ge-
messen wurden, erfolgte die Durchführung des ersten qualitativen Leitfadeninterviews. 
Bei der Untersuchung wurde sich dafür entschieden, zwei Leitfadeninterviews durchzu-
führen.  
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Durch das erste Interview sollten vor der Entwicklungsmaßnahme die aktuellen Empfin-
dungen und Erwartungen der Person an die Intervention erfasst werden. Mit dem zweiten 
Interview sollten die Veränderungen durch das Training und eine eventuelle Erhöhung 
des PsyCaps aufzeigt werden. Vor dem ersten Leitfadeninterview wurde den Teilneh-
menden mündlich erklärt, 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 könnten. 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-
wicklungsmaßnahme durchgeführt. Die geführten Interviews wurden mit einem Ton-
bandgerät aufgezeichnet. Auch hier gab es drei Teilnehmende, denen es nicht möglich 
war, persönlich teilzunehmen. Das Interview wurde in diesen Fällen über einen Videote-
lefonanbieter online durchgeführt und mit einem Tonbandgerät aufgezeichnet. Die restli-
chen sechs Interviews wurden vor Ort geführt. Durch das erste Leitfadeninterview sollte 
herausgefunden werden, ob die Teilnehmenden offen gegenüber der Personalentwick-
lungsmaßnahme 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 Entwicklungsmaßnahme teilnehmen. Es wird vermu-
tet, dass diese Voreingenommenheit eventuell eine Auswirkung auf die Effektivität und 
Intensität des PCI Trainings und damit auf die Veränderung des PsyCaps der Teilneh-
menden haben könnte. Des Weiteren sollte durch gezielte Fragen zu der Person die Stich-
probe im Nachgang genauer definiert und beschrieben werden können.   

Vor dem Start des PCI Trainings wurde den Teilnehmenden der Aufbau der Trainings-
website erklärt. Die Probanden wurden gebeten, jeden Tag einen Trainingstag zu absol-
vieren und keinen der Trainingstage vorzuziehen oder später zu bearbeiten. Dies sollte 
die Wirksamkeit des Trainings gewährleisten. Zudem wurden die Probandinnen bzw. 
Probanden gebeten, die Anmeldedaten für den Gastzugang der Trainingswebsite nicht an 
andere Personen weiterzugeben. Das Training zur Erhöhung des PsyCaps erfolgte an sie-
ben aufeinanderfolgenden Tagen mit einer Dauer von täglich 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 für die passwortverschlüsselte 
Trainingswebsite und das Passwort für den Gastzugang. Auf der Website wurde das Trai-
ning angeleitet und durchgeführt. Die genaue Durchführung des Trainings wird in Kapitel 
3.5.2 dargestellt und genauer erläutert. Nach der Durchführung des PCI Trainings fand 
die zweite Messung des PsyCap durch den PCQ Fragebogen statt. Gemäß dem aktuellen 
Forschungsstand in der Literatur müsste sich der Wert des PsyCap nach den Übungen 
erhöht haben (Avey et al., 2011).  
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Im Anschluss an den PCQ wurde mit den Probandinnen bzw. Probanden das zweite Leit-
fadeninterview durchgeführt. Nach der Durchführung der Personalentwicklungsmaß-
nahme wurde das Material der beiden Leitfadeninterviews anonymisiert, transkribiert, 
paraphrasiert und daraufhin Kategorien gebildet. Des Weiteren wurden die beiden Mes-
sungen der PCQ Fragebögen ausgewertet.  

 

3.5 Erhebungsinstrumente und -materialien 

Im Folgenden werden die Instrumente und Materialien dargestellt, die für die Durch-
führung 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 für diesen neu entwickelten Fragebogen wurden nach Luthans et al. (2007a) 
bereits bestehende und bewährte wissenschaftliche Skalen zur Messung genutzt. Die Aus-
wahlkriterien dieser Skalen waren die nachgewiesene Reliabilität und Validität sowie die 
Relevanz für den Arbeitsplatz. Nach Luthans et al. (2007a) haben sich die vier Skalen 
bereits in vorangegangen Studien wissenschaftlich bewährt: Für die Komponente Selbst-
wirksamkeit wurde die Role Breadth Self Efficacy Skala von Parker aus dem Jahr 1998 
genutzt. Die Komponente Optimismus wird über die LOT Skala von Scheier und Carver 
aus dem Jahr 1985 gemessen. Über die State-Hope-Scale von Snyder et al. 1996 wird die 
Komponente Hoffnung erfasst. Die Komponente Resilienz wird über die Resilience Scale 
von Wagnild und Young 1993 gemessen. Von jeder dieser bereits wissenschaftlich be-
währten Skalen wurden für den PCQ jeweils sechs geeignete Frageitems verwendet. Dies 
war möglich, da die einzelnen PsyCap Komponenten als gleichgewichtig angesehen wer-
den (Luthans et al., 2007a).  

Der ursprüngliche 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 können zwischen der Auswahl eins „Ich 
stimme überhaupt nicht zu“ und sechs „Ich stimme vollkommen zu“ wählen. Daraufhin 
wird die Punktzahl summiert. Die Summe, die sich nach der Auswertung ergibt, reprä-
sentiert den Grad des PsyCaps eines Individuums (Luthans et al., 2007b). In dem Frage-
bogen werden drei Fragen mit R für Reserve gekennzeichnet. Das bedeutet, dass diese 
drei Antworten bei der Bewertung in umgekehrter Reihenfolge (reversed) bewertet wer-
den müssen. Zudem wird bei dem PCQ zwischen einem Fragebogen zur Selbstbewertung 
self rater Version und einer Other rater Version, in welcher sich die Person von außenste-
henden bewerten lassen kann, unterschieden (Luthans et al., 2007).  
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Neben dem PCQ mit seinen 24 Elementen, wurde eine kürzere Version des PCQs mit 
insgesamt 12 Elementen etabliert. Die ausreichende Validität des Fragebogens konnte 
mithilfe empirischer Daten festgestellt werden (Avey et al., 2008). Die beiden Fragebö-
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). 

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

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

 

Abbildung 5 

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

 

 

Die Frage sechs aus dem verwendeten PCQ lautet wie in der Abbildung dargestellt „Ich 
traue mir zu, vor einer Gruppe von Kollegen Informationen zu präsentieren“. 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). 

6. Ich traue mir zu, vor einer Gruppe von Kollegen, Informationen zu präsentieren.

10. Im Augenblick sehe ich mich selbst bei der Arbeit als ziemlich erfolgreich.

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

http://www.mindgarden.com/
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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 erhöhen. Die Hoffnung, die Selbst-
wirksamkeit, die Resilienz und der Optimismus werden gemäß den Vorgaben des PCI 
Trainings gemeinsam entwickelt. Werden die einzelnen Komponenten gemeinsam trai-
niert, entsteht ein Synergieeffekt (Luthans et al., 2007a). Dadurch entsteht ein größerer 
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 möglichst genau nachgestellt. Um das zu gewährleisten, 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-
trägen wird der Aufbau der Übungen dargestellt. Die Übungen werden für diese Arbeit 
aus den Artikeln direkt übernommen oder auch zur besseren Durchführung angepasst. 
Die Genehmigung von Professor Luthans zur Übernahme und Anpassung der Übungen 
liegt in Form einer E-Mail vor. Übernommene Übungen sind in der Forschungsarbeit 
gekennzeichnet. Des Weiteren wurde von der Verlagswebsite Mindgarden eine Anleitung 
zur Erstellung beziehungsweise zur Nachstellung des PCI Trainings käuflich erworben. 
Dabei handelt es sich um den Trainer´s Guide for Developing Psychological Capital nach 
Luthans et al. (2013). Bei der Nachstellung der Personalentwicklungsmaßnahme wurde 
sich, neben den beiden genannten Literaturquellen, an dem erworbenen Leitfaden orien-
tiert. In dem Leitfaden werden die Struktur, der Aufbau und die Übungen des Trainings 
sowie dessen Durchführung detailliert erläutert. 

Leider war eine Durchführung der Entwicklungsmaßnahme für diese Forschungsarbeit 
aufgrund mehrerer Faktoren nicht vor Ort möglich. Daher wurde die Personalentwick-
lungsmaßnahme in der webbasierten Variante durchgeführt. 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 Durchführung des PCI Trainings nach dem Selbstlern-
ansatz aus dem im Jahr 2020 erschienenen Artikel von Da et al. gerichtet. Zur besseren 
Durchführung wurde ein PCI Training gestaltet, welches Selbstlernelemente und Refle-
xionen beinhaltet. Die Probandinnen bzw. Probanden führten die Personalentwicklungs-
maßnahme selbstständig 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 durchgeführt. Der 
Aufwand pro Übung und Tag beträgt 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. Hierfür wurde eine E-Mail-Adresse als Kontakt angege-
ben.  

Über 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 öffnen. 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) 

 

 

Auf der Startseite der Website wurden die Teilnehmenden zu ihrer persönlichen Reise 
begrüßt. Über das Menü kann zum einen der Reiter mit den einzelnen Reisetagen, den 
Quellen und dem Kontakt aufgerufen werden. Außerdem bekommen die Probandinnen 
bzw. Probanden auf der Startseite eine Übersicht über die nächsten sieben Tage ihrer 
Trainingsintervention. Die Trainingstage werden als Reisetage bezeichnet. Die einzelnen 
Reisetage werden jeweils auf separaten Seiten der Website angezeigt und können über 
das Menü oder eine erstellte Übersicht auf der Startseite ausgewählt werden. In Abbil-
dung 7 wird die Übersicht der Trainingstage eins bis drei dargestellt. 

http://www.wix.com/
https://embraceyourinnerhero.wixsite.com/website-1
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Abbildung 7 

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

 

 

Auf der Startseite wird eine Übersicht 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 über die Reiter im Hauptmenü ausgewählt werden. Die Teilnehmenden 
können direkt über die Beschreibung des jeweiligen Reisetages auf die Trainingsseite des 
Reisetages gelangen. Zur Vervollständigung wird in Abbildung 8 die Übersicht der Trai-
ningstage vier bis sieben dargestellt. 
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Abbildung 8 

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

 

 

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 Übungen an den jewei-
ligen Reisetagen durchgeführt wurden. Des Weiteren wird dargestellt, welche der Kom-
ponenten des PsyCaps gemäß dem Trainingsleitfaden nach Luthans et al. (2013) an dem 
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jeweiligen Tag trainiert werden. Die Übersicht der Trainingstage mit den jeweiligen Auf-
gaben und Übungen wird zum besseren Überblick dargestellt. Im Anschluss daran werden 
alle Trainingstage einzeln definiert.  

 

Abbildung 9 

Übersicht nachgestelltes PCI Training 

 

An Tag eins erfolgte zunächst eine kurze Einführung 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 persönlich wertvolles Ziel definiert werden, mit wel-
chem sich innerhalb der Personalentwicklungsmaßnahme beschäftigt 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 fünf 
entdeckt, wie eigene Talente zur Zielerreichung beitragen können. Der sechste Reisetag 
sollte dazu genutzt werden, um Rückschläge zu identifizieren und diese aus einem ande-
ren Blickwinkel zu betrachten. An dem letzten Reisetag wurde reflektiert, wofür 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 erklärt, welches Thema 
an dem jeweiligen Tag behandelt wird. Am Ende der jeweiligen Trainingsseite wurde den 
Probanden ihre Reiseaufgabe für den Tag gestellt. Um zu gewährleisten, 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.  

Tag 1
• Einführung + Definition PsyCap

Tag 2
• Zielidentifikation (Hoffnung + Optimismus)

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

Tag 4
• Identifikation mehrerer Wege zum Ziel (Hoffnung + Optimismus)

Tag 5
• Eigene Talente entdecken, die zu der Zielerreichung beitragen (Selbstwirksamkeit)

Tag 6
• Rückschläge identifizieren / Reframing (Resilienz + Selbstwirksamkeit)

Tag 7 
• Reflektieren: Wofür bin ich dankbar. Erklärung der Wichtigkeit von Positivität als letzte Zugabe. 

(Optimismus) 
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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-
führt, indem die Begrifflichkeiten definiert und der Sinn der Entwicklungsmaßnahme er-
läutert wurde. Der erste Trainingstag setzt sich aus zwei Videos zusammen. Das erste 
Video beginnt mit der Einführung in die Trainingsintervention und mit der Definition der 
Konstrukte Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus. Es wird erläutert, 
wie die vier Komponenten gemeinsam das übergeordnete Konstrukt PsyCap bilden. Zu-
dem wird das Akronym Hero definiert (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). In dem zwei-
ten Video erfuhren die Probandinnen bzw. Probanden außerdem, 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) 

 

Am Ende des ersten Reisetages erhält 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 können, kann auch eine 
Situation genannt werden, in der man sich vorstellen könnte, das PsyCap anzuwenden 
oder dieses zu benötigen. Die Situation sollte sich möglichst 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 persönlich wertvolles Ziel zu identifizieren. 
Hierbei werden die Komponenten Hoffnung und Optimismus trainiert (Luthans et al., 
2008). Die Übung zu der Komponente Hoffnung orientiert sich an drei Punkten: 1) die 
Zielgestaltung, 2) die Generierung mehrerer Wege, 3) die Überwindung 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 persönlich wertvolles Ziel identifizieren sollten, mit welchem sie sich im Laufe dieser 
Übung näher 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 müssen außerdem konkrete 
Endpunkte vorhanden sein, sodass der Erfolg gemessen werden kann (Luthans & Broad, 
2020). 

Der dritte Reisetag 

Am dritten Trainingstag wurde das von den Teilnehmenden persönlich 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 Übung wurden die Hoffnung, der Optimismus sowie die Selbstwirksamkeit der 
Person gleichermaßen trainiert (Luthans et al., 2008). Das Ziel dieser Übung ist es, dass 
sich die Teilnehmenden dem Ziel positiv annähern. Indem kleine Unterziele definiert 
werden, die leichter erreichbar sind als das Hauptziel, sollen bereits auf dem Weg der 
Zielerreichung kleine Erfolge realisiert werden können (Luthans & Broad, 2020). 
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Abbildung 11 

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

 

 

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 darüber nachdenken, was sie daran hindern könnte, ihr gesetztes Ziel zu erreichen. 
Nach dieser Selbstreflexion wurden mithilfe von Beispielen in einem Video (Abbildung 
12) Möglichkeiten herausgearbeitet, wie mit aufkommenden Hindernissen umgegangen 
werden kann (Luthans & Broad, 2020). Die Probandinnen und Probanden sollten dadurch 
mehrere Wege zu ihrem persönlich wertvollen Ziel entwickeln. Das Ziel dabei ist, so viele 
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alternative Wege wie möglich zu finden, um auf mögliche Hindernisse vorbereitet zu sein 
(Luthans & Broad, 2020). 

 

Abbildung 12 

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

 

 

Der fünfte Reisetag 

Die Teilnehmenden der Untersuchung wurden an dem fünften Trainingstag dazu animiert 
herauszufinden, über welche natürlichen Talente und Stärken sie verfügen. Die erkannten 
Talente und Stärken sollten daraufhin näher betrachtet und mit dem persönlichen Ziel in 
Verbindung gebracht werden. Dadurch sollte herausgefunden werden, wie die persönli-
chen Talente und Stärken dabei helfen können, das Ziel leichter zu erreichen (Luthans et 
al., 2008). Dieser Prozess löst bei Menschen positive Emotionen und Selbstvertrauen aus. 
Das gesetzte Ziel scheint erreichbarer zu sein, da sich die Teilnehmenden ihrer Stärken 
bewusster werden (Luthans & Broad, 2020). Mit dieser Übung 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 gestärkt werden und negative sowie beispielsweise riskante Ereignisse ver-
mieden werden (Luthans & Broad, 2020). Zu Beginn des sechsten Trainingstages wurden 
die Teilnehmenden aufgefordert, einen kürzlich erlittenen Rückschlag zu identifizieren 



 

 
32                 Nadine-Michelle Kübler – Das psychologische Kapital in der Personalentwicklung 
 

(Luthans et al., 2008). Wie stark die Teilnehmenden den Rückschlag empfunden haben, 
ist nicht weiter von Bedeutung. Wichtig für diese Übung ist es, dass der Rückschlag eine 
Entwicklung der Bewältigungsstrategien der Person fordert. Ist ein Rückschlag identifi-
ziert, sollten die Teilnehmenden ihre unmittelbaren Reaktionen und Gefühle auf diesen 
Rückschlag dokumentieren. Im Anschluss daran sollte dieser Rückschlag in einem ande-
ren Rahmen betrachtet werden. Diese Übung 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-
ändert sich die daraus entstandene Reaktion der Person. Auf dieser Metaebene kann es 
den Teilnehmenden leichter fallen, alternative Reaktionen auf solche Rückschläge zu ent-
wickeln. Um dabei realistisch zu bleiben, muss analysiert werden, was innerhalb und au-
ßerhalb der Kontrolle der Probandinnen und Probanden liegt. Dadurch, dass sich die Per-
son für eine kurze Zeit selbst aus der Situation nimmt und diese von einer Metaebene 
betrachtet, können leichter verschiedene Maßnahmen zu positiveren Verhaltensweisen in 
Krisensituationen erarbeitet werden (Luthans et al., 2008). Die Teilnehmenden wurden 
ermutigt, diese Technik im Alltag anzuwenden, sobald sie einen Rückschlag 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 für 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 zukünftigen Rückschlag realistischer zu be-
werten. Zudem werden die Probandinnen und Probanden einschätzen können, inwieweit 
sie die Kontrolle über die Situation besitzen und wie sie diese beeinflussen können. 
Dadurch entsteht eine höhere Resilienz und man ist in der Lage, sich von Rückschlägen 
schneller zu erholen.  

Der siebte Reisetag 

An dem siebten und damit letzten Trainingstag wurde das Thema Optimismus behandelt. 
Das erste Video beschäftigt sich mit den Folgen einer pessimistischen Einstellung. So 
kann beispielsweise aufgrund einer pessimistischen Denkweise bei Misserfolgen automa-
tisch auf eine persönliche Ursache oder auf dauerhafte Misserfolge geschlossen werden. 
Das wiederum kann zu Selbstzweifeln führen sowie zu Unzufriedenheit, Leistungs- und 
Motivationsverlust, Stress, Burnout, zu körperlichen sowie psychischen Problemen (Lu-
thans et al., 2013). In dem zweiten Video wurde erklärt, warum eine positive Einstellung 
so wichtig ist, um persönliche Ziele zu erreichen. Zum einen können durch eine realisti-
sche positive Einstellung beispielsweise Rückschläge aus einem anderen Blickwinkel be-
trachtet und positiv genutzt werden. Zudem kann ein allgemein positiver Blickwinkel 
dazu beitragen, Chancen für Erfolge leichter zu identifizieren und realistischer einzu-
schätzen (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) 

 

 

In der letzten Reiseaufgabe wurden die Teilnehmenden aufgefordert zu reflektieren, wo-
für sie in ihrem Leben dankbar sind (Luthans & Broad, 2020). Mit dieser Übung sollten 
positive Emotionen identifiziert werden. Zudem sollte die Identifikation der positiven 
Emotionen den Optimismus sowie eine positive Einstellung stärken (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 diesbezüglich fühlen. Die Probandinnen und Probanden soll-
ten sich damit beschäftigen, 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 Übungen erfolgte 
ein positiver Abschluss der Trainingsinterventionen.  

 

3.5.3 Erstes Leitfadeninterview  

Das erste Leitfadeninterview wurde vor der Trainingsintervention durchgeführt. 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 

 

 

Das erste Leitfadeninterview beginnt mit den Einführungsfragen. 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 
ausüben. Diese demografischen Daten wurden erfasst, um bei der Auswertung die Stich-
probe besser beschreiben und einordnen zu können. Nach den Einführungsfragen folgten 
die Hauptfragen. Zu Beginn wurden die Teilnehmenden zu ihren Gefühlen, 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 

Interviewleitfaden: Erste Befragung 

1. Einführungsfragen: Demografische Daten 

1.1 Wie alt sind Sie? 

1.2 Welchen Beruf üben Sie aktuell aus? 

1.3 Welche Stellung üben Sie aktuell in Ihrem Unternehmen aus?  

1.4 Üben Sie aktuell eine leitende Position in Ihrem Unternehmen aus? 

2. Hauptfragen: Aktuelles Empfinden und Erwartungen 

2.1 Denken Sie bitte an Ihren Arbeitsplatz und nennen Sie mir, ohne groß zu 
überlegen die ersten Gefühle, 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?) 

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

2.4  Haben Sie Ihrer Meinung nach hinsichtlich Ihres psychologischen Kapi-
tals noch Entwicklungspotenzial? (Falls ja, in welchen Bereichen? / Falls 
nein, nennen Sie mir Gründe 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 möchten, bevor 
Sie mit dem Training beginnen?  
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herausgefunden werden, ob sich die Probandinnen bzw. Probanden in der Vergangenheit 
bereits mit dem Thema PsyCap beschäftigt 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 könnte das PsyCap Ihrer Meinung nach positiv für den Arbeitsalltag 
genutzt werden?“ auf „Wie könnten die vier Komponenten des psychologischen Kapitals: 
Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus Ihrer Meinung nach positiv für 
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 können. 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 Durchführung des PCI Trainings statt. 
Das Interview beginnt mit den Einführungsfragen zur Funktionalität des Trainings. Da-
nach folgen die Hauptfragen, durch die die möglichen Auswirkungen der Personalent-
wicklungsmaßnahme und Gründe dafür 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 gemäß der Literatur erhöht haben (Avey et al., 2011). 
Zudem sollten mögliche Gründe für 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. Einführungsfragen: Funktionalität des Trainings 

1.1 Bitte erzählen Sie mir zu Beginn, wie Sie sich nach der Durchführung der 
Trainingsinterventionen fühlen.  

1.2 Wie kamen Sie mit der Durchführung der Trainingsintervention zurecht?  

1.3 Gab es bei der Durchführung 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 Übungen wie vorgeschrieben täglich ausgeführt oder waren 
Sie zwischendurch neugierig und haben geschaut, was am nächsten Tag 
auf Sie zukommt?  

1.6 Wie hat das Selbstlernkonzept für Sie persönlich funktioniert?  

2. Hauptfragen: Auswirkungen und mögliche Gründe und Zusammen-
hänge für Veränderungen  

2.1 Wie haben Sie sich während des Trainings gefühlt?  

2.2 Würden Sie sagen, dass Sie innerhalb des Trainings Ihrem persönlich de-
finierten Ziel nähergekommen sind? 

2.3 Was für Gründe gibt es dafür, dass Sie Ihrem Ziel nähergekommen sind, 
beziehungsweise nicht nähergekommen sind? 

2.4 Was fanden Sie an der Trainingswoche sinnvoll? 

2.5 Wie würden Sie das begründen? 

2.6 Was fanden Sie an der Trainingswoche nicht sinnvoll?  

2.7 Welche Gründe würden Sie dafür nennen?  

2.8 Welche Auswirkungen hatte das PsyCap Training auf Sie persönlich?  

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

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

2.11 Welche Gründe würden Sie dafür nennen? 

2.12 Welche positiven Schlüsse können Sie für sich aus der Trainingsinterven-
tion ziehen?  
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2.13 Wie würden Sie das begründen? 

2.14 Welche negativen Schlüsse können Sie für sich aus der Trainingsinterven-
tion ziehen? 

2.15 Welche Gründe würden Sie dafür nennen? 

2.16 Welche Übungen aus der Trainingsintervention werden Sie in Ihren Alltag 
integrieren? 

2.17 Aus welchem Grund werden Sie diese Übungen in Ihren Alltag integrie-
ren? 

2.18 Welche Übungen werden Sie nicht in Ihren Alltag übernehmen?  

2.19 Wie würden Sie das begründen? 

2.20 Aus welchem Grund denken Sie, wäre es sinnvoll die Entwicklung des 
PsyCap von Menschen als Personalentwicklungsmaßnahme zu implemen-
tieren?  

3. Deduktiv gebildete Kategorien aus der Literatur 

Kategorie: Stressempfinden 

3.1 Welche Veränderungen bezogen auf Ihren Umgang mit Stress konnten Sie 
nach dem Training feststellen? 

3.2 Welche Gründe würden Sie dafür nennen, dass diese Veränderung statt-
gefunden hat?  

Kategorie: Arbeitszufriedenheit 

3.3 Welche Veränderungen bezogen auf Ihre Arbeitszufriedenheit konnten 
Sie nach dem Training feststellen?  

3.4 Welche Gründe würden Sie dafür nennen, dass diese Veränderung statt-
gefunden hat?  

Kategorie: Arbeitsleistung 

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

3.6 Welche Gründe würden Sie dafür nennen, dass diese Veränderung statt-
gefunden hat?  

4. Abschlussfrage 

4.1 Gibt es ansonsten noch etwas von Ihrer Seite, dass Sie zu dem Thema sa-
gen oder anmerken möchten? 
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Durch die Einführungsfragen 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 Durchführung der Trainingsintervention fest-
gestellt werden. Durch diese Fragen wurden die positiven sowie negativen Aspekte be-
züglich der Durchführung des Trainings erfasst. Zudem konnte herausgefunden werden, 
ob und warum bestimmte Probleme während des Trainings aufgetreten sind und erwartete 
Effekte aus der Literatur daher möglicherweise nicht eingetreten sind. Mit der Frage 1.5 
sollte herausgefunden werden, ob die Probandinnen und Probanden das Training nach 
den Vorgaben Tag für Tag absolviert haben oder ob sie von der Reihenfolge abgewichen 
sind. Des Weiteren wurde mit der Frage 1.6 geprüft, 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 Verhaltensänderungen 
eingestellt haben. Zudem sollten mögliche Gründe und Zusammenhänge dafür aufgezeigt 
werden. Das Ziel ist es, durch weitere gezielte Fragen herauszufinden, warum gewisse 
Verhaltens- und Einstellungsänderungen eingetreten sind. Die Gründe und Zusammen-
hänge dafür sollen betrachtet werden. Die Fragen zu den Auswirkungen des Trainings 
sind in dem Fragebogen in Abbildung 15 zur besseren Übersichtlichkeit in oranger Farbe 
markiert. Mögliche Gründe und Zusammenhänge dafür wurden in Grün markiert.  

Die erste Hauptfrage zielte auf die Gefühle der Teilnehmenden während der Trainings-
intervention ab. Durch die Antworten sollte herausgefunden werden, ob sich die Gefühle 
der Probandinnen und Probanden während der Trainingsintervention verändert haben und 
worauf dies zurückzuführen ist. Die Fragen 2.2 „Würden Sie sagen, dass Sie innerhalb 
des Trainings Ihrem persönlich definierten Ziel nähergekommen sind?“ und 2.3 „Was für 
Gründe gibt es dafür, dass Sie Ihrem Ziel nähergekommen sind / nicht nähergekommen 
sind?“ wurden nach dem ersten Leitfadeninterview nachträglich hinzugefügt. 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 persönlich gesetztes Ziel 
verraten möchten, in dieser Frage die Chance dafür 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 
Gründe hierfür waren.  

Die Teilnehmenden wurden zudem befragt, welche Auswirkungen das Training auf sie 
persönlich und ihren Arbeitsalltag gehabt hat sowie welche positiven und negativen 
Schlüsse aus der Trainingsintervention gezogen werden können. Auch hier wurden die 
Gründe dafür erfragt. Mit den Fragen 2.17 bis 2.19 wurden die Probandinnen und Pro-
banden befragt, welche der Übungen sie aus dem Training in ihren Alltag übernehmen 
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würden bzw. welche nicht, sowie nach den jeweiligen Gründen dafür. Als letzte Haupt-
frage wurden die Teilnehmenden gefragt, aus welchen Gründen es ihrer Meinung nach 
wichtig wäre, die Entwicklung des PsyCaps als Entwicklungsmaßnahme in Unternehmen 
zu implementieren. Bei der anschließenden 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 ergänzt. 

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 bestätigen und sich diese durch 
die durchgeführten Trainingsinterventionen verändert haben (Avey et al., 2011). Zum ei-
nen wurden die Probandinnen und Probanden gefragt, ob sie eine Veränderung in ihrem 
Stressempfinden, der Arbeitszufriedenheit und der Arbeitsleistung wahrgenommen ha-
ben und welche Gründe sie dafür nennen würden. Die in den Fragebogen aufgenomme-
nen deduktiven Kategorien wurden auf drei Kategorien begrenzt. Die Wahl der drei de-
duktiven Kategorien aus der Literatur lässt sich damit begründen, dass insbesondere diese 
drei Kategorien aufgrund ihrer Häufigkeit in den verschiedenen Studien als relevant 
wahrgenommen wurden. Zudem sollten möglichst viele induktive Kategorien gebildet 
werden. Um eine Beeinflussung der Teilnehmenden zu vermeiden, sollten diese auf mög-
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 Ihrer Seite, was Sie zu dem Thema sagen oder anmerken möchten?“ 
die Möglichkeit, sich offen zu äußern. 

 

3.6 Datenauswertung 

Das Kapitel zur Datenauswertung gibt einen Überblick über die gewählte Auswer-
tungs-methode und den Analyseprozess der Interviews. 

 

3.6.1 Der PCQ  

Der durchgeführte PCQ Fragebogen wurde gemäß 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 müssen, um den PsyCap Wert der Person zu erhalten. 
In dieser Forschungsarbeit wurden die Komponenten Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resi-
lienz und Optimismus einzeln ausgewertet, um die Veränderung jeder einzelnen Kompo-
nente darstellen zu können. Als der Hauptvergleichswert gilt jedoch der Gesamtwert der 
Komponente PsyCap. Drei der 24 Fragen waren mit dem Buchstaben R für Reserved 
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gekennzeichnet. Diese Antworten mussten in umgekehrter Reihenfolge bewertet werden. 
Das betrifft die drei Fragen mit der Nummer 13, 20 und 23. Gemäß der Vorgabe aus der 
Research Permission (Luthans et al., 2007) mussten diese bei der Auswertung folgend 
bewertet werden: Eine eins wird als eine sechs gezählt, andersrum wird eine sechs als 
eine eins gezählt. Bewertet ein Proband bzw. eine Probandin mit einer fünf, wird diese 
als zwei gezählt und umgekehrt. Eine drei zählt 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 geglättet 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 Äußerung wie lachen oder seufzen werden in 
    Klammern dargestellt 

/ Abbruchkennzeichen bei abgebrochenen Sätzen 

Hhm (bejahend) Zustimmung 

Hhm (verneinend) Verneinung 
 

Die interviewende Person wurde zur schnelleren Identifikation mit dem Kürzel I und die 
interviewte Person mit dem Kürzel B gekennzeichnet. Sprechpausen wurden mit Punkten 
dargestellt, die in Klammern gesetzt wurden. Die Anzahl der Punkte stellt die Länge der 
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Sprechpause dar. Am Ende eines jeden Absatzes steht die Zeitmarke der aufgezeichneten 
Tonbandaufnahme. Bei abgebrochenen Sätzen 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 nächsten 
Schritt für die Analyse vorbereitet. Da im Rahmen dieser Auswertung überwiegend 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 repräsentiert und zueinander in Beziehung setzt (Mayring P., 2015). Dies ge-
schieht durch die Bestimmung von unter- und übergeordneten 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) 

 

 

  

Schritt 1
Text- / Analyseeinheiten bestimmen

Schritt 2
Operator: Paraphrasierung

Schritt 3
Operator: Generalisierung

Schritt 4

Erste Reduktion: Selektion, bedeutungsgleiche Paraphrasen werden
gestrichen

Schritt 5

Zweite Reduktion: Paraphrasen mit ähnlichem / gleichem Inhalt
zusammenfassen

Schritt 6
Die neuen Aussagen als Kategoriensystem zusammenstellen

Schritt 7
Das Kategoriensystem anhand des Ausgangsmaterials überprüfen 
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Beim ersten Schritt wird die Analyseeinheit bestimmt. Diese ausgewählte Textstelle wird 
daraufhin paraphrasiert, hierbei wird der Text sauber wiedergegeben, indem sich auf die 
Kernaussage konzentriert wird. Der nächste 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 gekürzt und die wichtigsten 
Erkenntnisse und Informationen aus den Interviews gefiltert. Im fünften Schritt findet 
eine erneute Reduktion der Kategorien statt. Dazu wird das Abstraktionsniveau weiter 
heraufgesetzt (Mayring P., 2015). Die Aussagen werden hierbei interviewübergreifend 
geprüft, 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 überprüft. Bei Unstimmigkeiten können 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 Personalentwicklungsmaßnahme durchgeführt. Das 
zweite Interview wurde nach der siebentägigen Trainingsintervention durchgeführt. 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 Kürzel K und der jeweiligen Nummer bezeichnet.  

 

3.6.4 Analyseprozess erstes Leitfadeninterview  

Das erste Interview wurde gemäß der zusammenfassenden Inhaltsanalyse nach May-
ring ausgewertet (Mayring P., 2015). Bei der Kategorienbildung wurde sich an den Fra-
gen aus dem Leitfadeninterview orientiert. Für das erste Interview wurde ein separates 
Kategoriensystem erstellt. Das Kategoriensystem setzt sich aus fünf 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 Durchführung der Per-
sonalentwicklungsmaßnahme geben. Zudem sollte die Stichprobe durch das erste Inter-
view besser definiert werden können. 
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Abbildung 18 

Kategorienbaum erstes Interview 

 

 

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, gemäß der zu-
sammenfassenden Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) ausgewertet. Bei der Auswertung 
wurden die gewonnenen Ergebniskategorien den beiden Forschungsfragen zugeordnet. 
Dabei wurde für 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 für 
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 aussagekräftigsten Ankerbeispielen aus den 
Textdaten ergänzt. 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-
maßnahme. Dazu zählen 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 zählen. Es werden Textstellen als Beispiele für die jeweiligen 
Kategorien aufgeführt (Mayring P., 2015). Die Gründe für die aus der Literatur deduktiv 
gebildeten Auswirkungen, werden wieder nach dem zuvor beschriebenen induktiven An-
satz der zusammenfassenden Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) ausgewertet.  

 

Erwartungen vor der 
Personalentwicklungsmaßnahme                                

(Erstes Interview) 

K1: Der aktuelle Arbeitsplatz

K2: Die Vorkenntnisse zum Thema PsyCap

K3: Der positive Nutzen des PsyCaps im Arbeitsalltag

K5: Das persönliche Entwicklungspotenzial im Bereich 
PsyCap

K4: Erwartungen an das PsyCap Training
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Abbildung 19 

Der Kategorienbaum zweites Interview 

 

 

Die zweite Forschungsfrage baut auf der ersten Forschungsfrage auf und stellt die Gründe 
für die zuvor induktiv gebildeten Auswirkungen dar. Die Hintergründe der Auswirkungen 
werden mit K1_1 bis K11_2 bezeichnet. Hierbei wurde darauf geachtet, die jeweiligen 
Auswirkungsgründe und Zusammenhänge den entsprechenden Auswirkungen zuordnen 
zu können.  

Eine weitere separate und übergeordnete Oberkategorie beschreibt die Funktionalität des 
Trainings. Das ist mitunter dafür wichtig, um herauszufinden, ob die Personalentwick-
lungsmaßnahme von den Teilnehmenden korrekt ausgeführt werden konnte.  
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K12: Gute Funktionalität

K13: Schlechte Funktionalität

K14: Verbesserungsvorschläge

K1: Positivität

K2: Teamgeist

K3: Mehr Struktur

K5: Bewusstsein über die persönlichen Fähigkeiten

K6: Gestärkter

K9: Stressempfinden

K10: Arbeitszufriedenheit

K11: Arbeitsleistung

K4: Selbsterkenntnis

K7: Motivation

K8: Mehr Gelassenheit
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K1_1: Selbstreflexion
K1_2: Die Anwendung erlernter Bewältigungsmethoden 
K1_3: Eine positive Einstellung
K1_4: Die Reflexion aktueller und vergangener positiver Ereignisse

K2_1: Selbstreflexion
K2_2: Eine positive Einstellung
K2_3: Der richtige Umgang mit  der Diversität der Menschen 

K3_1: Selbstreflexion
K3_2:  Die Anwendung erlernter Bewältigungsmethoden 
K3_3: Positiver Blickwinkel

K5_1 Selbstreflexion
K6_1: Selbstreflexion 
K6_2: Positiver Blickwinkel
K6_3: Die Anwendung erlernter Bewältigungsmethoden 

K9_1: Veränderungen
K9_2: Keine Veränderungen

K4_1: Selbstreflexion
K4_2: Die Reflexion vergangener positiver Ereignisse
K4_3: Positive Glaubenssätze 
K4_4: Positiver Blickwinkel

K7_1: Selbstreflexion
K7_2: Die Anwendung erlernter Bewältigungsmethoden 
K7_3:  Die Auseinandersetzung mit persönlichen Zielen und der Anreiz diese anzugehen 
K7_4: Die Trainingsinhalte motivieren

K8_1: Die Anwendung erlernter Bewältigungsmethoden 
K8_2: Selbstreflexion
K8_4: Ein anderer Blickwinkel

K10_1: Veränderungen
K10_2: Keine Veränderungen

K11_1: Veränderungen
K11_2: Keine Veränderungen
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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 
durchgeführt. Damit sollte als zusätzliche Kontrollvariable gemessen werden, ob sich das 
PsyCap der Probandinnen und Probanden nach der Personalentwicklungsmaßnahme ver-
ändert hat. Wie in Kapitel 3.5.1 beschrieben, handelt es sich bei dem PCQ um einen 
Selbsteinschätzungsbogen. Mit der Messung wird daher die selbst eingeschätzte subjek-
tive Wahrnehmung bezogen auf die eigene Einstellung und das Verhalten vor und nach 
der Trainingsmaßnahme gemessen. In Tabelle 2 werden die Ergebnisse der Selbstein-
schätzungen der Teilnehmenden dargestellt.  

 
Tabelle 2 

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

Per-
son 

Komponente Datum Erste 
Messung 

Datum Zweite 
Messung 

Diffe-
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 nächsten Spalte werden die einzelnen Komponenten des 
PsyCaps aufgeführt. Die Komponenten Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Op-
timismus werden einzeln dargestellt. Das PsyCap bildet die Gesamtveränderung. In der 
dritten Spalte folgt das Datum der ersten Messung durch den PCQ, der vor der Personal-
entwicklungsmaßnahme stattgefunden hat. Die nächste Spalte listet die Werte der ersten 
PsyCap Messung auf. Daraufhin folgt in der fünften Spalte das Datum der zweiten Mes-
sung durch den PCQ. Diese Messung fand nach der Durchführung 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 Entwicklungsmaßnahme verändert 
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 erhöht hat. Bei den Teilnehmenden mit den Nummern B2 und B5 hat sich der 
Gesamtwert des persönlich empfundenen PsyCap nach der Personalentwicklungsmaß-
nahme minimal verringert. Bei Proband B1 hat sich der PsyCap Wert von 106 auf 120 
erhöht. Bei der Komponente Optimismus hat keine Veränderung stattgefunden. Bei den 
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anderen drei Komponenten des PsyCaps konnte eine Erhöhung festgestellt werden. Die 
einzelnen Komponenten Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus kön-
nen sich unabhängig voneinander verändern. So verändern sich bei Person B2 die Kom-
ponenten Hoffnung und Selbstwirksamkeit zwar positiv, die Resilienz verändert sich je-
doch überhaupt 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 erhöht. Bei Proband B3 hat sich der Wert von 97 auf 112 und bei 
Proband B4 von 107 auf 116 erhöht. Eine zweite Abnahme des PsyCap Wertes fand bei 
Proband B5 statt. Der PsyCap Wert hat sich von 121 auf 120 verringert. Selbstwirksam-
keit und Hoffnung weisen keine Veränderung auf. Die Resilienz ist gestiegen und der 
Optimismus hat abgenommen. Die PsyCap Werte der teilnehmenden Person B6 haben 
sich nach der Personalentwicklungsmaßnahme von 114 auf 122 erhöht. Insgesamt sind 
die Werte aller vier Komponenten des PsyCaps gestiegen. Bei Proband B7 ist zu erken-
nen, dass sich die Hoffnung und der Optimismus erhöht haben, bei der Selbstwirksamkeit 
und der Resilienz hat keine Veränderung stattgefunden. Das PsyCap ist insgesamt von 98 
auf 107 gestiegen. Die stärkste Veränderung hat bei Proband B8 stattgefunden. Hier hat 
sich der PsyCap Wert von 86 auf 104 erhöht. Proband B9 weist positive Veränderungen 
bezüglich der Hoffnung, Selbstwirksamkeit und Resilienz auf. Der Optimismus hat sich 
nicht verändert. Der PsyCap Wert hat sich insgesamt erhöht.  

 

4.2 Die Ergebniskategorien des ersten Leitfadeninterviews  

Die Ergebniskategorien aus dem ersten Interview, das vor der Personalentwicklungs-
maßnahme 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 Personalentwicklungsmaßnahme ab. Aus dem Daten-
material des ersten Interviews konnten fünf Oberkategorien gebildet werden. Dazu zählen 
die Wahrnehmung des aktuellen Arbeitsplatzes, die Vorkenntnisse im Bereich des 
PsyCaps, die Vorstellung über 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 
Arbeitsatmosphäre, 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 

 
 
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 beschäftigt haben. 6 der 9 teilnehmenden Per-
sonen haben bisher noch keine Vorkenntnisse, „ne, da höre ich jetzt das erste Mal davon, 
da habe ich mich bisher noch nicht mit beschäftigt." (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 könnte: „Ja ich denke, es könnte mich in meiner Selbst-
wirksamkeit auch stärken und auch in meinem Optimismus und denke es könnte mich 
schon positiv beeinflussen." (Interview B2_1, Z. 30 ff.). Zudem wurde angegeben, dass 
Ziele durch die Erhöhung des PsyCaps eventuell schneller erreicht werden könnten (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 führt, dass 
ich positive zukünftige Ereignisse erwarte, sondern dass ich durch die Resilienz halt viel 
besser mit stressigen Ereignissen umgehen kann. Oder eben auch mit Rückschlägen. 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 zukommt, „also ich 
gehe hier erwartungslos rein und lass mich überraschen, was passieren wird." (Interview 
B1_1, Z. 34 ff.). Zudem wurden von einer Person praktische Anwendungsbeispiele er-
wartet: „Ich könnte mir einfach vorstellen, dass es so eine Art praktische Beispiele und 
Methoden gibt, wie ich die verschiedenen Komponenten selbst stärken 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 
Personalentwicklungsmaßnahme ein verstärktes Bewusstsein über die Anwendung des 
PsyCaps erlernen (Interview B9_1, Z. 45 ff.). 

Die letzte Oberkategorie des ersten Interviews ist das persönliche Entwicklungspotenzial 
der Probandinnen und Probanden. Dabei haben sich die Teilnehmenden hinsichtlich ihres 
Entwicklungspotenzials, bezogen auf ihr PsyCap, selbst eingeschätzt. 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 ff.). 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 übergeordneten Oberkategorien zusammen. Zu diesen übergeordneten Oberkatego-
rien zählen die Funktionalität der Personalentwicklungsmaßnahme, die Auswirkungen 
der Trainingsmaßnahme, die induktiv gebildeten Kategorien sowie die Gründe und die 
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Zusammenhänge für die genannten Auswirkungen. In dem ersten Unterkapitel werden 
die Ergebnisse zu der Funktionalität 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 Funktionalität der Personalentwicklungsmaßnahme 

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

 

Abbildung 21 

Die Ergebniskategorien des zweiten Interviews: die Funktionalität der Personalentwicklungsmaß-
nahme 

  

Die Kernaussagen der Leitfadeninterviews wurden in folgende drei Oberkategorien ein-
geteilt: K12 gute Funktionalität, K13 schlechte Funktionalität und K14 Verbesserungs-
vorschläge. Die Oberkategorie K12 beschreibt die gute Funktionalität des Trainings und 
wurde in der Auswertung weiter unterteilt in die Unterkategorien: Aufbau der Website, 
Aufbau der Trainingsinhalte, Durchführung des Trainings und des Selbstlernkonzepts. 
Bezüglich des Aufbaus der Website gaben die Probandinnen bzw. Probanden an, dass 
diese übersichtlich gestaltet war: „Nein, alles sehr gut mit der Website und den Videos. 
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Ja hat mich gut durchgeführt." (Interview B9_2, Z. 45 ff.). Zu den Trainingsinhalten 
wurde angegeben, dass diese übersichtlich und selbsterklärend 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 ff.). Die Durchführung der Personalentwicklungsmaßnahme wurde als problemlos an-
gegeben: „Ja also ich konnte jeden Tag alles durchführen. Ich habe das Training meistens 
abends gemacht. Genau." (Interview B4_2, Z. 20 ff.). Das Einräumen von festen Trai-
ningszeiträumen 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 persönlichen Alltag 
integrieren konnte und damit auf keinen anderen angewiesen war." (Interview B8_2, Z. 
32 ff.). 

Die Oberkategorie K13 schlechte Funktionalität erfasst die Aussagen der Probandinnen 
und Probanden bezogen auf Probleme in der Funktionalität der Personalentwicklungs-
maßnahme. Die Oberkategorie konnte in folgende Unterkategorien zusammengefasst 
werden: Aufbau der Trainingsinhalte, Durchführung des Trainings, keine Auswirkung 
des Trainings, äußere Einflüsse. Als negativer Punkt wurde bezüglich der Trainingsin-
halte unter anderem angegeben, dass die Trainingsinhalte als selbstverständlich angese-
hen wurden. Die Trainingsinhalte werden bereits unterbewusst angewendet, „dann war 
ich ein bisschen überrascht, über gewisse Sachen, dass das irgendwelche Themen sind, 
wo ich meine, die sind selbstverständlich. Und ich war halt überrascht, dass man so was 
sozusagen niederschreibt oder auch irgendwie jemand anderen beibringt, wovon ich aus-
ging, dass es eher eine Selbstverständlichkeit wäre oder ist.“ (Interview B3_2, Z. 13 ff.). 
In Bezug auf die Durchführung 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, Z. 43 ff.). Zudem wurde angegeben, dass die persönliche Zielsetzung schwergefal-
len ist (Interview B7_2, Z. 38 ff.). Durch eine private Zielsetzung können die Auswirkun-
gen im Arbeitskontext beeinflusst werden: „Nein, also dadurch, dass ich mir ein privates 
Ziel ausgesucht habe und nichts für 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 äußere Einflüsse den Effekt der Trai-
ningsintervention beeinflussen können (Interview B5_2, Z. 61 ff.). 

Die dritte Oberkategorie K14 Verbesserungsvorschläge beinhaltet Aussagen der Proban-
dinnen und Probanden über mögliche Verbesserungen und Chancen, die bezüglich der 
Personalentwicklungsmaßnahme vorgenommen werden könnten. Die Oberkategorie 
wurde in die Unterkategorien Zielsetzung, längeres 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 ff.). Ein Teil der Teilnehmenden hätte sich ein längeres Training gewünscht: „Ja voll 
schade, dass das nur sieben Tage waren. Ich hätte es gerne noch ein bisschen länger ge-
macht." (Interview B8_2, Z. 213 ff.). Einerseits wurde sich mehr Theorie gewünscht (In-
terview B7_2, Z. 215 ff.), andererseits wurden die Videos in ihrer Länge 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 gewünscht hätten, 
„ja, vielleicht, wenn wir zum Beispiel einen Kurs hätten, da hätte ich dich fragen können: 
„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 
hinzuzufügen. Dafür wurde von Proband B9 als weitere Komponente Mut für Verände-
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 geführten Leitfadeninterviews her-
ausgefunden werden, welche Auswirkungen die Entwicklungsmaßnahme zur Erhöhung 
des PsyCaps auf die Einstellung und das Verhalten der Probanden hatte, um damit die 
erste Forschungsfrage beantworten zu können. In Abbildung 22 werden die Ergebniska-
tegorien zu der ersten Forschungsfrage dargestellt.  

Als erste Auswirkung wurde die Oberkategorie K1 Positivität gebildet. Daraus konnten 
die folgenden Unterkategorien gebildet werden: Der positive Gefühlszustand und die po-
sitive Einstellung. Die Teilnehmenden beschreiben als Auswirkung der Personalentwick-
lungsmaßnahme einen positiven Gefühlszustand. Die eigenen Gefühle wurden von den 
Teilnehmenden nach dem Training positiver wahrgenommen: „Also ich muss sagen, mir 
geht es definitiv nach dem Training besser, gefühlstechnisch." (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 Gefühl, dass ich etwas optimistischer geworden bin." (Interview 
B8_2, Z. 92 ff.). Des Weiteren wurde angegeben, dass bei Rückschlägen mit einer posi-
tiveren Einstellung reagiert wurde, „und einfach insgesamt optimistischer bin, wenn mal 
was nicht so gut funktioniert." (Interview B4_2, Z. 72 ff.). 
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Abbildung 22 

Die Ergebniskategorien des zweiten Interviews: erste Forschungsfrage  

 

 

 

Also ich muss sagen, mir geht es definitiv nach dem 
Training besser, gefühlstechnisch. 

Interview B1_2 

 

Die zweite Oberkategorie, die aus dem Datenmaterial gebildet werden konnte, ist der er-
höhte 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 
Gemeinschaftsgefühl und der Zusammenhalt innerhalb der Gruppe gestärkt: „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 
ja noch ein Team, wo wir einander immer noch helfen können." (Interview B1_2, Z. 111 
ff.).  
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Ich fühle mich reflektierter und auch ein bisschen 
klarer und vielleicht ein Stück weit strukturierter. 

Interview B8_2 

 

Die Teilnehmenden gaben in den Interviews an, durch das Training über mehr Struktur 
zu verfügen, „gut. Ich fühle mich reflektierter und auch ein bisschen klarer und vielleicht 
ein Stück 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 Einflüsse. 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 ff.). Es wurde an-
gegeben, dass mehr Struktur nicht nur von einem Selbst, sondern auch von externen Fak-
toren abhängen kann. So müssen die Rahmenbedingungen gegeben sein, um ein Ziel 
strukturiert erreichen zu können (Interview B5_2, Z. 7 ff.).  

Die vierte Oberkategorie K4 ist die Selbsterkenntnis. Dazu konnten als Unterkategorien 
das Bewusstsein über das aktuelle Selbst und die Erhöhung des Selbstwertgefühls gebil-
det werden. Als Auswirkung wird das Bewusstsein über das aktuelle Selbst beziehungs-
weise der aktuellen Situation und der Bedürfnisse genannt: „Wo ich mal wieder in mich 
gehen konnte, um zu schauen, wo stehe ich gerade und wer bin ich gerade." (Interview 
B2_2, Z. 109 ff.). Zudem konnte aus den Interviews entnommen werden, dass bei einigen 
Probandinnen und Probanden eine Erhöhung des Selbstwertgefühls stattgefunden hat: 
„Das ich daraus mit mehr Selbstwertgefühl 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 verstärkte Bewusstsein 
über die persönlichen Fähigkeiten. Das beinhaltet unter anderem die intensive Beschäfti-
gung mit der eigenen Person (Interview B2_2, Z. 168 ff.). Unterkategorien, die gebildet 
werden konnten, waren das Entwicklungspotenzial und das Bewusstsein über die bereits 
vorhandenen Fähigkeiten. Durch die Trainingsintervention konnte das persönliche Ent-
wicklungspotenzial erkannt werden: „Das man halt die Möglichkeit 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 über die bereits vorhandenen Fähigkeiten und Stärken genannt, „auch das mit den 
Stärken. Weil ich mir ja, wie gesagt, nicht so bewusst war über meine persönlichen Stär-
ken. Ja sich da mal Gedanken drüber zu machen, das fand ich auch sehr hilfreich." (Inter-
view B4_2, Z. 60 ff.).  

„ 
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Ja, persönlich würde ich sagen, einfach, dass ich (..) 
ja mich nicht mehr so schnell unterkriegen lasse und 
ja vor allem halt das mit den Rückschlägen, dass ich 

das ein bisschen anders sehen kann. 

Interview B4_2 

 

Als eine weitere Auswirkung der Trainingsintervention wurde von den Probanden ange-
geben, gestärkter zu sein. Zum einen wurde beschrieben, dass eine emotionale Stärkung 
stattgefunden hat, durch welche die Probanden widerstandsfähiger wurden: „Ja, persön-
lich würde ich sagen, einfach, dass ich (..) ja mich nicht mehr so schnell unterkriegen 
lasse und ja vor allem halt das mit den Rückschlägen, dass ich das ein bisschen anders 
sehen kann." (Interview B4_2, Z. 71 ff.). Zum anderen wurde aber auch aus der Unter-
nehmenssicht eingeschätzt, dass Unternehmen erfolgreicher sind, bei welchen die Ange-
stellten über ein hohes psychologisches Kapital verfügen (Interview B9_2, Z. 218 ff.). 

 

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

was man arbeiten könnte, was seine Ziele wären. 

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 bezüglich 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 Gefühl, sich 
ein Ziel vor Augen zu halten und mal darüber nachzudenken, an was man arbeiten könnte, 
was seine Ziele wären." (Interview B1_2, Z. 62 ff.). Die Motivation wurde nach dem 
Training als erhöht wahrgenommen: „Also ich muss sagen, dass ich wirklich so von Tag 
zu Tag motivierter war." (Interview B4_2, Z. 44 ff.). Auch die Trainingsinhalte selbst, so 
zum Beispiel die Musik, wirkte auf einzelne der Teilnehmenden motivierend (Interview 
B9_2, Z. 68 ff.).  

 

„ 
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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 persönliche 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 B5_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 große Veränderung 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 Veränderung im Hinblick auf ihr 
Stressempfinden stattgefunden hat. Das Stressempfinden nahm ab und dadurch waren die 
Teilnehmenden weniger stressanfällig: „Ich würde sagen, dass ich mich nicht mehr so 
leicht stressen lasse. Sondern alles eher etwas lockerer sehe und positiver." (Interview 
B4_2, Z. 124 ff.). Drei der Teilnehmenden gaben an, dass durch das Training keine oder 
nur wenig Veränderung in Bezug auf das Stressempfinden stattgefunden hat: „Eine große 
Veränderung 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. Fünf der 
Teilnehmenden gab an, eine Veränderung bezogen auf die Arbeitszufriedenheit festzu-
stellen. Es konnte eine höhere 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 Verknüpfungen zu dem 
aktuellen Arbeitsplatz hergestellt (Interview B1_2, Z. 180 ff.). Die restlichen vier Teil-
nehmenden konnte keine Veränderung feststellen, „bisher noch nicht, aber ich bin der 
starken Überzeugung, 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 Veränderung in der Arbeitsleistung wahr-
genommen werden konnte (Interview B1_2, Z. 179 ff.). Jedoch konnten veränderte Ver-
haltensweisen festgestellt werden: „Also das jetzt nicht direkt, aber also auf die Arbeits-
leistung hat es direkt jetzt nicht so eine große Veränderung 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 Veränderung hinsichtlich ihrer 
Leistungsfähigkeit und ihrer Einstellung zum Arbeitsplatz feststellen. Bei den Personen 
hat sich die Leistungsfähigkeit positiv verändert: „Ja, ich war länger leistungsfähig.“ (In-
terview B5_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 beschäftigen sich 
mit den Gründen für 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 Gründe und Zusammenhänge abgebildet. 
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Abbildung 23 

Die Ergebniskategorien des zweiten Interviews: zweite Forschungsfrage 

 

 

Wie in der Abbildung 23 dargestellt wurden für die Oberkategorie K1 Positivität folgende 
Gründe und Zusammenhänge genannt: die Selbstreflexion, die Anwendung erlernter Be-
wältigungsmethoden aus der Personalentwicklungsmaßnahme, eine positive Einstellung 
sowie die Reflexion aktueller und vergangener positiver Ereignisse. Die Teilnehmenden 
gaben als Gründe für die Auswirkung der Positivität zum einen die Selbstreflexion an. 
Durch die Reflexion wurden die persönlichen 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 beschäf-
tigt oder sich Ziele macht.“ (Interview B1_2, Z. 51 ff.). Durch das Erlernen von Bewälti-
gungsmethoden und Methoden zur Zielerreichung wurde die Positivität der Teilnehmen-
den gestärkt: „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 Rück-
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 geführt, dass mehr Positivi-
tät empfunden wurde: „Weil ich mich bei manchen Sachen schnell habe verunsichern 
lassen, also gerade bei Rückschlägen. Ich finde das am wichtigsten, dass man in Zukunft 
da vielleicht anders ran geht und ja sich nicht so schnell runterziehen lässt. 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 ff.). Mit einer positiveren Einstellung wird eine grundsätzlich 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 aufgeführt 
sind, meine Maxime sind und das heißt, 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 Positivität der Probandinnen bzw. 
Probanden.  

Die zweite Auswirkung ist der erhöhte Teamgeist. Dieser wird durch die Teilnehmenden 
zum einen durch die Selbstreflexion begründet. Durch die Beschäftigung mit sich selbst 
können Methoden zur Entlastung von Stress identifiziert werden. Das führt 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 erhöht 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 Diversität der Menschen erfasst werden, um jeder 
Person gerecht zu werden und damit die Funktionalität in Gruppen zu erhöhen: „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 begründet. Durch die intensive Beschäftigung mit sich selbst und den 
persönlichen Zielen, konnten weitere Schritte besser geplant werden (Interview B3_2, Z. 
115 ff.). Durch die erlernten Bewältigungsmethoden aus der Personalentwicklungsmaß-
nahme konnte mehr Struktur entwickelt werden: „Also ja, ich würde 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 Personalentwicklungsmaßnahme, konnte ein erhöh-
ter Fokus auf das Wesentliche entwickelt werden (Interview B6_2, Z. 129 ff.). Zudem 
wurde durch die Trainingsintervention ein positiver Blickwinkel eingenommen. Dadurch 
verstärkten sich für die Probandinnen bzw. Probanden die positiven Seiten einer Zieler-
reichung und das führte zu einer strukturierteren Arbeitsweise (Interview B7_2, Z. 160 
ff.).  

Die Selbsterkenntnis begründet sich laut den Teilnehmenden aus der Selbstreflexion. In-
nerhalb der Trainingsintervention haben sich die Probandinnen bzw. Probanden Zeit-
räume 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 häufig im Alltag einfach verloren."  (Interview B2_2, Z. 109 ff.). Zudem wurden 
die persönlich positiven Seiten verstärkt 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 
hauptsächlich 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 Stärken auseinandersetzt." (Interview B2_2, Z. 
128 ff.). Durch die Selbstreflexion konnten außerdem dysfunktionale Gedankenmuster 
identifiziert und gelöst werden (Interview B8_2, Z. 109 ff.). Ein weiterer Grund für die 
erhöhte Selbsterkenntnis nach dem Training wurde die Beschäftigung 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 Glaubenssätze haben dazu beigetragen, "bei Tag 
fünf, das fünfte Reiseziel, den Satz fand ich so einprägsam: Du bist großartig, so wie du 
bist. Also da habe ich wirklich so gedacht, schön. 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 persönlichen Eigenschaften bzw. das eigene 
Selbstbild zu verbessern (Interview B7_2, Z. 146 ff.). 

 

Ja, weil man sich selbst auch mal regelmäßig  
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 über die persönlichen 
Fähigkeiten. Als ein Grund hierfür wird die Selbstreflexion genannt. Die Teilnehmenden 
gaben an, dass mithilfe der Selbstreflexion das persönliche Entwicklungspotenzial er-
kannt wurde: „Ja, weil man sich selbst auch mal regelmäßig 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 persönlichen Stärken wurden bewusster, "ja ich 
denke es ist immer wichtig, dass man sich über seine persönlichen Stärken bewusst ist. 
Und auch wie man die einsetzen kann.“ (Interview B4_2, Z. 64 ff.). Durch die Trainings-
maßnahme beschäftigten sich die Teilnehmenden außerdem mit ihrer persönlichen Ziel-
erreichung und welche Zwischenziele gesetzt werden können. Das hilft insofern, dass 
erkannt wird, welche persönlichen Fähigkeiten bei der Zielerreichung bewusst eingesetzt 
werden können (Interview B3_2, Z. 137 ff.).  

„ 
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Die Probandinnen bzw. Probanden gaben an, nach der Personalentwicklungsmaßnahme 
gestärkter zu sein. Auch hierfür wurde von den Teilnehmenden als ein Grund die Selbs-
treflexion genannt. Durch diese konnten zum einen die persönlichen Stärken entdeckt 
werden: „Genauso, man sieht an sich selbst ja auch oft das Negative. Sich dann mal selbst 
seine Stärken 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 beschäftigt, während dem Arbeitsalltag." (Interview B5_2, Z. 
129 ff.). Der positive Blickwinkel kann in Problemsituationen helfen, diese gestärkter 
anzugehen: „Und habe auch festgestellt, für alles gibt es eine Lösung, wenn man einen 
kühlen Kopf hat. Manchmal bringt es auch was, erst mal darüber zu schlafen. Und dann 
alles noch mal aus einem anderen Blickwinkel zu sehen." (Interview B2_2, Z. 10 ff.) 
Auch die erlernten Bewältigungsmethoden aus der Trainingsintervention wurden von den 
Probandinnen bzw. Probanden als Grund dafür genannt, gestärkter 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 überfordert gefühlt habe. Und ich denke, durch das Trai-
ning habe ich halt jetzt gelernt, anders mit solchen Situationen umzugehen." (Interview 
B4_2, Z. 76 ff.). 

 

Es war ein äußerer Anreiz, einfach mal wieder an sich 
selbst zu arbeiten. Weil man halt im Alltag sich selbst 
vergisst oder halt mal vergisst, überhaupt sich selbst 
zu reflektieren und wie wirkt sich das auf mich aus. 
Man beschäftigt sich einfach mit allem außen 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 äußerer Anreiz, 
einfach mal wieder an sich selbst zu arbeiten. Weil man halt im Alltag sich selbst vergisst 
oder halt mal vergisst, überhaupt sich selbst zu reflektieren und wie wirkt sich das auf 
mich aus. Man beschäftigt sich einfach mit allem außen rum und vergisst sich selbst.“ 
(Interview B5_2, Z. 113 ff.). Durch die Trainingsmaßnahme wurden außerdem neue Me-
thoden erlernt, um die persönlichen Ziele zu erreichen, das wurde als Motivation angese-
hen (Interview B2_2, Z. 19 ff.). Es wurde angegeben, dass es motivierend wirkt, sich 
überhaupt mit den persönlichen Zielen auseinanderzusetzen. Damit entsteht der Anreiz, 
diese auch anzugehen: „Einfach der persönliche Ehrgeiz, dass man sich halt überhaupt 
mal ein Ziel gesetzt hat, um es zu erreichen." (Interview B6_2, Z. 77 ff.). 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 ausgelöst. Durch die erlernten Methoden 
aus der Personalentwicklungsmaßnahme lernten die Probandinnen und Probanden alter-
native Wege zu dem Ziel wahrzunehmen und sich auf das Positive zu konzentrieren. Das 
führte 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, Z. 100 ff.). 

In der Abbildung 24 werden die Gründe und Zusammenhänge für die deduktiv gebildeten 
Auswirkungen Stressempfinden, Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung dargestellt. 

Die erste deduktiv gebildete Kategorie ist das Stressempfinden. Diese Auswirkung wurde 
in die beiden Kategorien Veränderungen und keine Veränderungen unterteilt. Dafür wer-
den jeweils die Gründe und Zusammenhänge dargestellt. Die Teilnehmenden gaben als 
Gründe für eine Veränderung an, dass durch die Intervention mehr Selbstsicherheit ge-
wonnen wurde: „Weil ich dem Stress mit Selbstsicherheit entgegenwirke.“ (Interview 
B9_2, Z. 234 ff.). Zudem wurde auf Coping-Strategien, die in der Intervention dargestellt 
wurden, zurückgegriffen, um das Stressempfinden stärker 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 ff.). 

Auch die Selbstreflexion hat dazu beigetragen, dass eine positive Veränderung bezogen 
auf das Stressempfinden stattgefunden hat (Interview B7_2, Z. 195 ff.). Die Teilnehmen-
den, bei welchen keine Veränderung in ihrem Stressempfinden eingetreten ist, begründe-
ten dies damit, dass sie allgemein Stress gegenüber 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 gewählt, 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 

 

Die zweite deduktiv gebildete Auswirkung ist die Arbeitszufriedenheit, auch diese wurde 
in die beiden Kategorien Veränderungen und keine Veränderungen unterteilt. Die Teil-
nehmenden nannten für eine wahrgenommene Veränderung folgende Gründe: Zum einen 
wurde durch die Interventionsmaßnahme eine höhere Stressresistenz aufgebaut, welche 
positiv auf die Arbeitszufriedenheit wirkte (Interview B1_2, Z. 190 ff.). Ein weiterer 
Grund für die positive Auswirkung auf die Arbeitszufriedenheit ist, dass sich das Selbst-
bild der Probandinnen bzw. Probanden verbesserte, „ich glaube, die Gründe sind dafür 
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 Begrün-
dung eine optimistischere Sichtweise genannt: „Ja, das hat einfach die Denkweise verän-
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 führte 
zu der positiven Auswirkung auf die Arbeitszufriedenheit, da die positiven Erfolge ins 
Bewusstsein gerufen wurden und das Positivität und Zufriedenheit auslöste (Interview 
B8_2, Z. 194 ff.). Als Grund, dass keine Veränderungen eingetreten sind, wurde genannt, 
dass ein privates Ziel und kein arbeitsbezogenes Ziel gewählt wurde (Interview B6_2, Z. 
165 ff.). Ansonsten wurden keine weiteren Gründe dafür genannt.  

Als letzte deduktiv gebildete Kategorie wurden die Probandinnen und Probanden nach 
den Gründen für die Veränderung bezogen auf ihre Arbeitsleistung befragt. Von den Teil-
nehmenden wurde unter anderem genannt, dass negative Verknüpfungen von Arbeit und 
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Stress vermieden werden, „dass ich die Arbeit nicht mit dem Stress verknüpfe." (Inter-
view B1_2, Z. 210 ff.). Zudem war eine weitere Begründung für die Veränderung 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 gestärkt 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 für eine bessere Arbeitsleistung genannt (Interview B8_2, Z. 
203 ff.). Als Begründung dafür, dass keine Veränderung stattgefunden hat, wurde zu we-
nig Zeit angegeben. Es war nicht ausreichend Zeit vorhanden, sodass sich eine Verände-
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 
übernehmen zu können." (Interview B2_2, Z. 231 ff.).  
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5 Diskussion 

Das Ziel dieser Forschungsarbeit war es, die Auswirkungen der Personalentwick-
lungs-maßnahme zur Erhöhung des PsyCaps von Menschen zu explorieren. Auf Grund-
lage dieser Erkenntnisse wurden die Gründe für diese Auswirkungen dargestellt. In die-
sem Kapitel werden die Ergebnisse der Forschungsarbeit zusammenfassend interpretiert 
und diskutiert. Daraufhin wird die gewählte Methode kritisch hinterfragt und aufgezeigt, 
was bei zukünftigen Forschungen berücksichtigt werden könnte. Zum Abschluss dieser 
Forschungsarbeit erfolgt eine kurze Schlussbetrachtung.  

 

5.1 Interpretation und Diskussion der Ergebnisse 

Bei der Personalentwicklungsmaßnahme 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 können. Durch die Auswertung der gesammelten Text-
daten der Leitfadeninterviews konnte in dieser Forschungsarbeit festgestellt werden, dass 
nach der Personalentwicklungsmaßnahme wünschenswerte 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 Personalentwicklungsmaßnahme gestartet sind. Die Teilnehmenden gaben an, 
ohne Erwartungen in die Personalentwicklungsmaßnahme gestartet zu sein. Die Proban-
dinnen und Probanden waren bezogen auf die Personalentwicklungsmaßnahme unvorein-
genommen. Zudem haben sich die Teilnehmenden mit der Trainingsmaßnahme das erste 
Mal intensiver mit dem Thema PsyCap beschäftigt. Das lässt darauf schließen, dass diese 
ohne größere Beeinflussung in die Personalentwicklungsmaßnahme 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 Funktionalität lassen darauf schließen, dass 
die Durchführung der Personalentwicklungsmaßnahme gut funktionierte und die Trai-
ningswebsite sowie die Übungen verständlich dargestellt wurden. Der Selbstlernansatz 
hat, wie bereits in der Studie von Da et al. (2020), für die Teilnehmenden gut funktioniert. 
Versuchsperson B7 hätte sich mehr Kommunikation gewünscht, um das Training einfa-
cher absolvieren zu können. Um die Personalentwicklungsmaßnahme hinsichtlich der 
Kommunikation besser zu gestalten, könnten zukünftig Gesprächsgruppen für den Aus-
tausch unter den Teilnehmenden und dem Betreuer implementiert werden. Der Selbst-
lernansatz wurde gegenüber der Gruppenarbeit jedoch überwiegend bevorzugt. Anhand 



 

 
66                 Nadine-Michelle Kübler – Das psychologische Kapital in der Personalentwicklung 
 

der Aussagen der Teilnehmenden ist davon auszugehen, dass die Trainingsintervention 
problemlos durchgeführt werden konnte. Einzelne Probandinnen bzw. Probanden äußer-
ten den Wunsch einer längeren Trainingsintervention, um den Inhalt noch besser zu ver-
innerlichen. Zudem wurde eine Zusammenfassung für den letzten Trainingstag ge-
wünscht, in der alle wichtigen Punkte noch einmal dargestellt werden. Das könnte dazu 
beitragen, die Inhalte aus der Personalentwicklungsmaßnahme leichter zu behalten und 
sich am Ende der Intervention einen Überblick über alle Methoden zur Erhöhung des 
PsyCaps zu verschaffen. Am siebten Trainingstag fand im letzten Video zwar eine Zu-
sammenfassung der Trainingstage statt, allerdings wurde sich für diese Zusammenfas-
sung mehr Inhalt in Bezug auf die Anwendung der Methoden gewünscht.  

 

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 Personalentwicklungsmaßnahme erfasst. 
Bei den Teilnehmenden B1, B3, B4, B6, B7, B8 und B9 konnte durch den Selbsteinschät-
zungsfragebogen eine Steigerung der PsyCap Werte festgestellt werden.  

Zwei Personen (B2 und B5) gaben in den Interviews an, eine gefühlte 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 Selbsteinschätzungsbogens PCQ festge-
stellt werden, dass Proband B3 zwar in den Interviews über eine geringe Veränderung 
berichtete, aber eine der stärksten Veränderungen der PsyCap Werte in dem Selbstein-
schätzungsbogen PCQ aufwies. Es ist anzumerken, dass es sich bei dem PCQ um einen 
Selbsteinschätzungsbogen handelt (Luthans et al., 2007a). Der Fragebogen ist damit Ver-
zerrungen, wie beispielsweise dem gewünschten Antwortverhalten, ausgesetzt (Po-
dsakoff et al., 2011). Proband B9 sagte in den Interviews dazu aus, dass bei dem PCQ der 
Anreiz bestand, sich besser einzuschätzen, als es tatsächlich der Realität entspricht. Das 
Antwortverhalten der sozialen Erwünschtheit wurde von dem Probanden B9 jedoch un-
terdrückt, um ein reales Ergebnis zu erhalten. Der Selbsteinschätzungsbogen PCQ wurde 
in dieser Forschungsarbeit als eine zusätzliche Kontrollvariable für die Funktionalität des 
Trainings angesehen und hatte keinen Einfluss auf die Beantwortung der Forschungsfra-
gen. Die stärkste Veränderung der PsyCap Werte trat bei der Versuchsperson B8 ein. Hier 
konnte eine Erhöhung des PsyCap Wertes von +18 festgestellt werden. Die Versuchsper-
son gab in den Interviews an, eine Veränderung festzustellen. Anhand der Auswertung 
der PCQ Fragebögen der Teilnehmenden konnte insgesamt eine Erhöhung der PsyCap 
Werte festgestellt werden, die überwiegend mit den Aussagen aus den Interviews über-
einstimmten. Die Ergebnisse der Messung mit dem PCQ Fragebogen lassen darauf schlie-
ßen, dass die Personalentwicklungsmaßnahme zur Erhöhung des PsyCaps effektiv war. 
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5.1.2 Interpretation und Diskussion der Ergebnisse: Die erste Forschungsfrage  

Die erste Forschungsfrage dieser Forschungsarbeit beschäftigte sich mit den Auswir-
kungen der Personalentwicklungsmaßnahme zur Erhöhung des PsyCaps. Nachdem be-
reits in verschiedenen Studien festgestellt werden konnte, dass das PsyCap wünschens-
werte Mitarbeitereinstellungen hervorruft und negative Mitarbeitereinstellungen verrin-
gert (Avey et al., 2011), konnte auch in dieser Forschungsarbeit ein Zusammenhang zwi-
schen dem PsyCap und wünschenswerten 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 Personalentwicklungsmaßnahme zur Erhöhung ihres psychologischen 
Kapitals? Die wünschenswerten Mitarbeitereinstellungen und Verhaltensweisen, die von 
den Teilnehmenden im Rahmen dieser Forschungsarbeit genannt wurden, sind: die er-
höhte Positivität, der erhöhte Teamgeist, mehr Struktur, eine erhöhte Selbsterkenntnis, 
mehr Bewusstsein über die persönlichen Fähigkeiten, eine gestärkte Einstellung sowie 
mehr Motivation und Gelassenheit. Die erfassten Auswirkungen aus den gesammelten 
Textdaten ergänzen damit die Auswirkungen aus der Literatur (Avey et al., 2011). 

Die wünschenswerte Mitarbeitereinstellung Positivität äußert sich, wie von den Teilneh-
menden angegeben, durch eine positive Einstellung und einen positiven Gefühlszustand. 
Laut Versuchsperson B1 können 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 außerdem eine größere Bereitschaft, 
zu dem Gruppenzusammenhalt beizutragen. Proband B3 nannte den erhöhten Teamgeist 
als Auswirkung des Trainings im Zusammenhang mit einem besseren Miteinander, um 
insgesamt die Leistung im Team zu erhöhen. Die Aussagen der Teilnehmenden beinhal-
ten damit, dass die persönliche Stärkung des PsyCaps einen besseren Umgang mit ande-
ren Menschen hervorruft. Eine weitere positive Auswirkung, die genannt wurde, ist eine 
erhöhte Struktur in der Arbeits- und Organisationsweise der Probandinnen und Proban-
den. Versuchsperson B4 sagte aus, dass sie in ihrer Arbeitsweise nach dem Training über 
mehr Struktur verfügte und dadurch gleichzeitig mehr Motivation entstand. Zwei weitere 
Auswirkungen der Personalentwicklungsmaßnahme sind eine erhöhte Selbsterkenntnis 
und mehr Bewusstsein über die persönlichen Stärken. Diese können dabei unterstützen, 
sich selbst besser wahrzunehmen und persönliche Fähigkeiten zukünftig gezielter einzu-
setzen, um Ziele erreichen zu können. Zudem können dadurch, wie von den Teilnehmen-
den B7 und B8 beschrieben, Selbstzweifel bekämpft werden. Die Probandinnen bzw. Pro-
banden gaben außerdem an, dass sich durch das Training die persönliche Selbstwahrneh-
mung gesteigert und damit verbessert hat. Die persönlichen Ressourcen konnten dadurch 
erkannt und in Zukunft effizienter eingesetzt werden. Die erhöhte Selbstwahrnehmung 
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steigert demnach die Selbstwirksamkeit, welche die Überzeugung einer Person be-
schreibt, Aufgaben oder Ziele mit den eigenen Fähigkeiten erreichen zu können (Band-
ura, 1977). Laut den Probandinnen und Probanden gehen diese aus der Personalentwick-
lungsmaßnahme gestärkter hervor. Diese Auswirkung gleicht der inneren Widerstandsfä-
higkeit (Bengel & Lyssenko, 2012). Demnach beschreiben die Teilnehmenden B2, B4 
und B7 ihre Einstellung und ihr Verhalten als resistenter und sie fühlen sich Rückschlägen 
weniger stark ausgesetzt. Versuchsperson B9 gibt an, dass dieser Effekt nicht nur die 
Mitarbeitenden selbst, sondern auch Unternehmen stärken 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 persönlichen Ressourcen gestärkt 
(Luthans & Broad, 2020). Die gestärkten Ressourcen führen bei den Teilnehmenden zu 
mehr Selbstsicherheit. Hat eine Person ein starkes Vertrauen in sich selbst, kann das zu 
mehr Gelassenheit führen.  

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

 

5.1.3 Interpretation und Diskussion der Ergebnisse: Die zweite Forschungsfrage  

Die Ergebnisse der zweiten Forschungsfrage zeigen die Gründe und Zusammenhänge 
für die genannten Auswirkungen auf. Die Gründe und die Zusammenhänge für die ge-
nannten Auswirkungen aus der ersten Forschungsfrage sind: die Selbstreflexion der Teil-
nehmenden, die erlernten Bewältigungsmethoden, eine positivere Einstellung, die Refle-
xion aktueller und vergangener positiver Ereignisse, der richtige Umgang mit der Diver-
sität von Menschen, ein positiver Blickwinkel, positive Glaubenssätze, die Auseinander-
setzung mit den persönlichen Zielen sowie der Anreiz diese anzugehen, erlernte Coping-
Strategien und das Zugestehen von Erholungszeiten.  
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Dabei fällt auf, dass die Selbstreflexion als einer der häufigsten Gründe für die Auswir-
kungen genannt wurde. Die Beschäftigung mit sich selbst zeigte positive Effekte auf die 
Positivität, den Teamgeist, die strukturelle Arbeitsweise, die Selbsterkenntnis, das Be-
wusstsein über die persönlichen Fähigkeiten, die persönliche Stärke, die Motivation und 
die Gelassenheit der Versuchspersonen. Proband B3 berichtete über eine geringe Auswir-
kung des Trainings, jedoch stellte sich durch die Selbstreflexion eine Veränderung in der 
persönlichen Wahrnehmung ein. So konnte festgestellt werden, dass das Training persön-
liche positive Verhaltensweisen aufdeckte und damit bewusster machte. Die Beschäfti-
gung mit der eigenen Person führte laut den Interviewdaten zu wünschenswerten Verhal-
tensweisen und Einstellungen. So wurde auch von Versuchsperson B2 genannt, dass es 
als sinnvoll erachtet wurde, sich Zeiträume für die Selbstreflexionen einzuräumen.  

Die erlernten Bewältigungsmethoden aus der Personalentwicklungsmaßnahme wurden 
als Grund für folgende Auswirkungen genannt: die erhöhte Positivität, Struktur, Stärke, 
Motivation und Gelassenheit. Darunter zählen unter anderem die im Training aufzeigten 
Wege zur Zielerreichung. So gaben die Teilnehmenden an, die Übung 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 Übung zur Erhöhung der Komponente Hoffnung wurden alternative 
Wege zu dem persönlichen Ziel gesucht. Laut Luthans et al. (2013) sollte hierdurch der 
positive Glaube an eine Zielerreichung gestärkt werden, indem auch andere Wege zum 
Ziel in Betracht gezogen werden. Im Falle eines Rückschlages 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 Fähigkeit, alternative Wege zu 
finden (Snyder & Lopez, 2002). Der hohe Wert eines Ziels für 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-
lungsmaßnahme wurden automatisch die Positivität und der Teamgeist der Teilnehmen-
den gesteigert. Durch das Training wurde eine positivere Grundhaltung entwickelt. Die 
Übung zur Dankbarkeit (Luthans et al., 2008) verstärkte die positive Sichtweise der Pro-
banden. Durch die Reflexion vergangener positiver Ereignisse konnten Erfolgserlebnisse 
ins Gedächtnis gerufen werden. Durch das Bewusstsein der aktuellen und vergangenen 
Erfolge verändert sich die Selbstwahrnehmung und das Selbstwertgefühl der Probandin-
nen und Probanden und wird gestärkt. Laut Luthans et al. (2007a) wird bei der Entwick-
lung der Komponente Selbstwirksamkeit bei Personen die Überzeugung geschaffen, Ziele 
erreichen zu können.  
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In Gruppen ist es wichtig, die Unterschiede der Menschen zu erfassen. Durch die Be-
schäftigung mit dem PsyCap können die jeweiligen Unterschiede identifiziert werden. 
Dadurch kann innerhalb eines Teams ein Gleichgewicht geschaffen und der Teamgeist 
erhöht werden. Dafür geschulte und ausgebildete PsyCap Trainer können diese unter-
schiedlichen Ausprägungen der einzelnen Komponenten des PsyCaps erfassen und die 
Entwicklung des PsyCaps individuell an die Person anpassen (Luthans & Broad, 2020). 
Diese Erkenntnisse können zu einer gut funktionierenden Gruppe beitragen. Verfügt jede 
Person in einem Team über ein ausgeprägtes PsyCap, hat das, wie in Studien festgestellt 
werden konnte, positive Auswirkungen auf wünschenswertes Verhalten im Arbeitskon-
text (Avey et al., 2011). 

Positive Glaubenssätze 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 Glaubenssätze ein positiveres Gefühl entwickelt 
und damit das eigene Selbst positiver wahrgenommen werden. Nach Snyder und Lopez 
(2002) tragen positive Affirmationen zu einer positiven Einstellung bei. Zudem können 
diese dazu beitragen, Hindernisse zu überwinden und alternative Wege zur Zielerrei-
chung zu lokalisieren.  

Die von den Probandinnen und Probanden genannten Auswirkungen einer strukturierten 
Arbeitsweise, einer erhöhten Selbsterkenntnis und einem gestärkten Selbst resultieren aus 
einem positiveren Blickwinkel nach der Trainingsintervention. Durch einen positiven 
Blickwinkel werden verstärkt die positiven Seiten an einer Situation oder in einer be-
stimmten Lebenslage wahrgenommen. Ein anderer Blickwinkel kann zu mehr Gelassen-
heit führen. Werden Problemsituationen aus einer anderen Sicht betrachtet, erscheinen 
sie dadurch oft als einfacher lösbar. Ein anderer Blickwinkel ist nicht immer zwingend 
positiver, sondern kann auch nur dazu führen, dass mögliche 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 Gründe und Zusammenhänge für die deduktiv aus der Literatur 
gebildeten Auswirkungen nach Avey et al. (2011) näher betrachtet. Dazu zählen das ver-
ringerte Stressempfinden, die erhöhte Arbeitszufriedenheit und die erhöhte Arbeitsleis-
tung. Die Veränderungen in Bezug auf das Stressempfinden nach der Personalentwick-
lungsmaßnahme wurden durch die erlernten Bewältigungsstrategien, der positiven Refle-
xion der Vergangenheit sowie einer erhöhten Selbstsicherheit begründet. Durch die er-
lernten Bewältigungsstrategien aus der Personalentwicklungsmaßnahme haben die Teil-
nehmenden Strategien identifiziert, um mit schwierigen Situationen möglichst stressfrei 
umzugehen. Die positive Reflexion der Vergangenheit trägt insofern positiv zu dem 
Stressempfinden der Probandinnen und Probanden bei, dass vergangene Rückschläge 
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identifiziert wurden und die positiven Erkenntnisse daraus für die Zukunft genutzt werden 
können (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 erhöhte Selbstsicherheit sinken die Selbstzweifel einer Person. 
Dadurch entsteht eine höhere Widerstandskraft (Coutu, 2002). Das Stressempfinden kann 
damit abnehmen.  

Die erhöhte Arbeitszufriedenheit wurde begründet durch mehr Resistenz, einer optimis-
tischen Sichtweise, einem positiveren Selbstbild sowie durch die positive Reflexion der 
Vergangenheit. Mehr Resistenz lässt sich durch eine erhöhte 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 führt zu mehr Zufriedenheit (Luthans et al., 2008). Die Teilnehmenden nehmen sich 
selbst im Arbeitskontext als positiver wahr, weil sie ihre Stärken erkennen. Die positiven 
Stärken werden unter anderem auch durch die positive Reflexion der Vergangenheit er-
kannt und im Arbeitsalltag eingesetzt, um eine höhere Zufriedenheit zu erreichen.  

Die erhöhte Arbeitsleistung wurde ausgelöst durch eine positive Einstellung, positive 
Verknüpfungen sowie gesetzte Zwischenziele und gesetzte Ruhezeiten. Die positive Ein-
stellung lässt die Teilnehmenden Situationen und mögliche Hindernisse aus einer positi-
veren Perspektive betrachten. Positive Verknüpfungen führen zu einer allgemein positi-
ven Einstellung und damit zu einer möglichen Erhöhung 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 nötige Energie 
gesammelt werden, um wieder die volle Arbeitsleistung erbringen zu können.  

Dennoch ist anzumerken, dass nicht bei jedem der Versuchspersonen eine Erhöhung der 
drei Komponenten stattgefunden hat. Damit konnten nicht bei jedem der Teilnehmenden 
die genannten Auswirkungen aus der Literatur bestätigt werden. Als Gründe hierfür 
wurde unter anderem eine private Zielsetzung genannt (Interview B6_2, Z. 165 ff.). 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 Übertragung 
auf den Arbeitsalltag stattfinden konnte. Zudem wurde angegeben, dass die Umsetzung 
im Arbeitsalltag zu kurz war und daher zur Zeit der Befragung keine Aussage bezüglich 
der Auswirkungen getroffen werden konnte (Interview B2_2, Z. 231 ff.). Im Rahmen 
dieser Untersuchung ist kritisch anzumerken, dass das zweite Leitfadeninterview zu prä-
ziseren Antworten geführt hätte, wenn dieses nicht direkt nach dem letzten Trainingstag 
stattgefunden hätte. Möglicherweise wäre ein drittes Interview einen Monat nach Imple-
mentierung der Trainingsinhalte sinnvoll gewesen. Im Rahmen des Lerntransfermanage-
ments hätte zudem eine Überprüfung und Hilfestellung der Anwendung im Arbeitsalltag 
stattfinden können.  
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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 über-
tragbar (Mayring P., 2015). Zudem handelt es sich bei der Personalentwicklungsmaß-
nahme in dieser Forschungsarbeit nicht um das originale evaluierte PCI Training, sondern 
um eine Nachstellung der Trainingsintervention. Dabei wurde sich an einem dafür erstell-
ten Leitfaden zur Nachstellung und Durchführung des PCI Trainings orientiert (Luthans 
et al., 2013). Es kann nicht beurteilt werden, ob das in dieser Forschungsarbeit durchge-
führte 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 persönlich vor Ort durchgeführt werden. Ein Teil der Interviews wurde 
daher online über einen Messenger mit Videofunktion durchgeführt und mit einem Dik-
tiergerät aufgezeichnet. Anhand der ausgewerteten Interviewdaten konnten keine Unter-
schiede in den Antworten der persönlich geführten und der online geführten Interviews 
festgestellt werden. Jedoch muss davon ausgegangen werden, dass die Online-Durchfüh-
rung der Interviews die Teilnehmenden in ihrem Antwortverhalten beeinflusst haben 
könnte. Möglicherweise hätte eine Versuchsperson persönlich 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 ausgewählt wurden, besteht die Möglichkeit, dass die soziale Bezie-
hung der Forschenden zu den Probanden die Untersuchung beeinflusst haben könnte. In 
diesem Fall besteht, wie bei dem Selbsteinschätzungsfragebogen PCQ, die Gefahr von 
sozial erwünschtem Antwortverhalten der Probanden (Podsakoff et al., 2011).  

Es ist außerdem zu beachten, dass die Personalentwicklungsmaßnahme von den Proban-
dinnen und Probanden eigenständig und in einer selbst gewählten privaten Umgebung 
ausgeführt wurde. Daher war es nicht möglich zu kontrollieren, ob die Teilnehmenden 
die Personalentwicklungsmaßnahme gemäß den Vorgaben ausgeführt haben. In den In-
terviews wurde dazu die Kontrollfrage gestellt, ob das Training täglich absolviert wurde. 
Die Teilnehmenden gaben an, das Training gewissenhaft ausgeführt zu haben. Jedoch 
wurde das Training nicht von allen Personen täglich ausgeführt. Vereinzelt wurde ange-
geben, dass das Wochenende pausiert oder einen Tag ausgesetzt wurde. Das könnte die 
Wirkung der Trainingsintervention beeinflusst haben. Auch die Umgebung während der 
Durchführung der Entwicklungsmaßnahme konnte nicht kontrolliert werden und so kön-
nen Ablenkungen während der Durchführung nicht ausgeschlossen werden. Den Proban-
dinnen und Probanden wurde zudem selbst überlassen, wie lange sie sich täglich mit den 
Aufgaben beschäftigen wollten. Es ist nicht nachvollziehbar, wie gewissenhaft die Auf-
gaben ausgeführt wurden. Ein weiterer Ablenkungsfaktor, der in Betracht gezogen wer-
den muss, ist die psychische Verfassung der Teilnehmenden. Diese könnte einen Einfluss 
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auf den Erfolg der Trainingsintervention gehabt haben. Hat beispielsweise in der Zeit der 
Trainingsintervention ein besonders schönes oder schlimmes Ereignis stattgefunden, 
könnte sich das auf den Zustand der Person und damit auf die Wirksamkeit der Interven-
tion ausgewirkt haben.  

Kritisch zu hinterfragen ist auch der tatsächliche Zusammenhang zwischen den angege-
benen Auswirkungen der Teilnehmenden und der Erhöhung des PsyCaps. Dazu sollte 
hinterfragt werden, ob etwas anderes als die Erhöhung des PsyCaps zu den genannten 
Auswirkungen geführt haben könnte. Anhand des Selbsteinschätzungsbogens konnte er-
kannt werden, dass die Probandinnen und Probanden sich teilweise falsch eingeschätzt 
haben. Beispielsweise konnte durch den Selbsteinschätzungsbogen PCQ festgestellt wer-
den, dass Teilnehmende, die sich in ihrem PsyCap nach der Trainingsintervention ge-
stärkter fühlten, in dem PCQ einen verringerten PsyCap Wert aufwiesen. Laut der Lite-
ratur kann wünschenswertes Mitarbeiterverhalten mit der Erhöhung des PsyCaps in Ver-
bindung gebracht werden (Avey et al., 2011). Die Ergebnisse dieser Forschungsarbeit 
sollten daher in einem weiteren Schritt quantitativ überprüft werden, um einen Zusam-
menhang zwischen den induktiv gebildeten Auswirkungen und dem PsyCap herstellen zu 
können.   

 

5.3 Ausblick 

Bei der Forschung im Bereich des PsyCaps handelt es sich um einen jungen For-
schungs-zweig, der noch Raum für zukünftige Forschung bietet. Als eine Erweiterung 
dieser Forschungsarbeit besteht die Chance einer quantitativen Überprüfung der For-
schungsergebnisse. Dadurch könnten die erfassten Auswirkungen und die Gründe bezie-
hungsweise die Zusammenhänge dafür überprüft und gegebenenfalls weiter belegt wer-
den.  

Durch die qualitativen Interviews wurden relevante Verbesserungsvorschläge für die Er-
stellung des PCI Trainings erfasst. In zukünftig erstellten PCI Trainings könnten diese 
Verbesserungsvorschläge berücksichtigt werden. Des Weiteren gaben die Teilnehmen-
den an, dass das nachgestellte PCI Training insofern verbessert werden könnte, indem 
tägliche Erinnerung geschaltet werden, die an die Ausführung der Trainingsintervention 
erinnern (Interview B5_2, Z. 14 ff.). Dadurch könnte vermieden werden, dass die Aus-
führung der Trainingsintervention vergessen wird. Zudem wurde ausgesagt, dass es sinn-
voll gewesen wäre, den aktuellen Trainingsstand zu dokumentieren (Interview B5_2, Z. 
29 ff.). Dies könnte 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 hätte, wenn zu Beginn kommuniziert 
worden wäre, 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 gewünscht sowie mehr praktische Beispiele und Videos (In-
terview B7_2, Z. 215 ff.). Den genannten Verbesserungsvorschlägen könnte in der wei-
teren Forschung nachgekommen werden.  

Um die kurze webbasierte Trainingsintervention mit dem Selbstlernansatz besser zu kon-
trollieren, könnte zukünftig eine Person bestimmt werden, die täglich Kontakt zu den 
Teilnehmenden aufnimmt, um den Trainingstag zu besprechen. Für einen geringeren Auf-
wand könnte das alternativ in einer Gruppe stattfinden. Um den reinen Selbstlernansatz 
aufrechtzuerhalten, könnten diese Gruppengespräche auf freiwilliger Basis stattfinden.  

Versuchsperson B9 erkannte die Chance der Erweiterung der Komponenten des PsyCaps. 
So könnte der Mut zur Veränderung als eine weitere wichtige Komponente des PsyCaps 
implementiert werden (Interview B9_2, Z. 273 ff.). Bereits in der Literatur wurde eine 
solch mögliche Erweiterung erwähnt. Nach Luthans et al. (2007b) besteht die Möglich-
keit, zukünftig andere positive psychologische Ressourcen, wie beispielsweise Mut oder 
Weisheit, als weitere Komponente des PsyCaps zu implementieren. Bisher wurde diese 
Möglichkeit 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 zukünftigen Forschung könnten mögliche weitere Komponenten 
zur Erweiterung des PsyCaps überprüft werden.  

 

5.4 Schlussbetrachtung 

Die positive Psychologie übernimmt eine immer relevantere Rolle in der Geschäfts-
welt. Die Unternehmen benötigen gesunde und leistungsstarke Angestellte, um Unterneh-
menserfolge zu realisieren. Der Erfolg eines Unternehmens hängt 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 wünschenswerte 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 zählen 
die erhöhte Positivität, der erhöhte Teamgeist, mehr Struktur, eine erhöhte Selbsterkennt-
nis, mehr Bewusstsein über die persönlichen Fähigkeiten, eine gestärkte Einstellung so-
wie mehr Motivation und Gelassenheit. In der Forschungsarbeit konnte herausgefunden 
werden, dass diese Auswirkungen auf folgenden Gründe beruhen: die stattfindende Selbs-
treflexion, die erlernten Bewältigungsmethoden aus dem Training, eine positivere Ein-
stellung, die Reflexion aktueller und vergangener positiver Ereignisse, der richtige Um-
gang mit der Diversität von Menschen, ein positiver Blickwinkel, positive Glaubenssätze, 



 

 
Nadine-Michelle Kübler – Das psychologische Kapital in der Personalentwicklung  75 

 

die Auseinandersetzung mit den persönlichen Zielen sowie der Anreiz, diese anzugehen, 
erlernte Coping-Strategien und das Zugestehen von Erholungszeiten. Durch die Erhöhung 
des PsyCaps und dem Einsatz dieser Effekte können die psychologischen Ressourcen von 
Menschen effektiv gestärkt werden. Das wiederum kann zu einem gesünderen Unterneh-
men und einem höheren Unternehmenserfolg führen (Avey et al., 2011). Die weitere For-
schung in diesem noch jungen Forschungszweig des PsyCaps ist aufgrund dessen gleich-
ermaßen wichtig für die Unternehmen sowie die Angestellten. Zudem ist das PsyCap 
nicht nur eine effektive Maßnahme, um Menschen im Arbeitskontext zu entwickeln, son-
dern auch, um das PsyCap von Menschen bezogen auf ihren privaten Alltag zu erhöhen 
und damit die genannten positiven Effekte zu erzielen. 

Ein kritischer Punkt, der angemerkt werden muss, ist, dass nicht alle Menschen für so 
eine Art der Weiterentwicklung offen sind. Gerade in der Geschäftswelt müssen 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 Personalentwicklungsmaßnahme durchführen 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 stärken (Luthans & Broad, 2020). Da-
für ist die Entwicklung des PsyCaps ein effektives Mittel, welches in Unternehmen und 
in der Geschäftswelt zukünftig noch stärker implementiert und verbreitet werden sollte. 
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