Psychologisches Kapital

Eine personliche Ressource zur Starkung der Leistungsfihigkeit und

des Wohlbefindens

Im Kontext steigender Arbeitsbelastungen spielen individuelle Starken von
Mitarbeitenden eine immer gréRere Rolle. Die individuelle Ressource des
psychologischen Kapitals, bestehend aus Selbstwirksamkeit, Optimismus,
Hoffnung und Resilienz, ist entscheidend fiir die effektive Bewaltigung von
Herausforderungen am Arbeitsplatz. Dieser Beitrag stellt das Konzept vor
und geht auf bisherige empirische Erkenntnisse ein.
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Summary: In the context of increasing workloads, the
individual strengths of employees are playing an ever
more significant role. The individual resource of psy-
chological capital, comprising self-efficacy, optimism,
hope, and resilience, is crucial for the effective man-
agement of workplace challenges. This article intro-
duces the concept and discusses empirical findings.
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1. Relevanz

In den letzten Jahren ist ein Anstieg psychischer Erkran-
kungen und des wahrgenommenen Stressempfindens iiber
verschiedene Berufsgruppen hinweg zu verzeichnen (vgl.
z.B. Techniker Krankenkasse, 2023, S.5). Beispielsweise
hat die Zahl stressbedingter Fehltage stetig zugenommen
(vgl. Techniker Krankenkasse, 2023, S. 5). Die kurzfristigen
und langfristigen Stressfolgen stellen sowohl Organisatio-
nen als auch deren Mitarbeitende vor grofie Herausforde-
rungen. Aus diesem Grund steigt das Interesse an MaR-
nahmen zur Minderung stressbedingter Auswirkungen der
Arbeit und zur Férderung des Wohlbefindens der Mitarbei-
tenden. Neben der Reduzierung von Arbeitsbelastungen
gewinnt in diesem Kontext die Forderung individueller
Stdrken und positiver psychologischer Ressourcen zuneh-
mend an Bedeutung. Diese gelten als entscheidend, um
Herausforderungen und Belastungen effektiv begegnen zu
konnen (vgl. Luthans, 2002, S. 59; Newman et al., 2014,
S. 120).

Eine individuelle Ressource, die sowohl in der Wissenschaft
als auch in der Praxis zunehmend Beachtung findet, ist das
psychologische Kapital (kurz PsyCap). Unter PsyCap wird
ein individueller, positiver psychologischer Entwicklungs-
zustand verstanden, der sich aus vier personlichen Res-
sourcen zusammensetzt: Selbstwirksamkeit, Optimismus,
Hoffnung und Resilienz (vgl. Luthans/Youssef/Avolio,
2007, S. 3). Das PsyCap wird in der aktuellen Forschung als
Schliisselfaktor fiir die Leistungsfahigkeit und Anpassungs-
fahigkeit von Mitarbeitenden angesehen (vgl. Loghman et
al., 2023, S. 13). Vor diesem Hintergrund besteht das Ziel
des Beitrags darin, die personliche Ressource des PsyCap
unter Beriicksichtigung von empirischen Erkenntnissen zu
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seinen Einflussfaktoren und Auswirkungen systematisch
darzustellen.

2. Konzeptionelle Grundlagen
2.1. Begriff und Charakteristika

Das Konzept des PsyCap hat seinen Ursprung in der Positi-
ven Psychologie und dem Positiven Organisationsverhal-
ten. Diese Ansdtze fokussieren die Stdrken von Individuen,
Gruppen und Organisationen (vgl. Luthans, 2002, S. 59).
Sie gehen von der Annahme aus, dass in der Vergangenheit
der Fokus der Forschung zu stark auf dysfunktionalen As-
pekten am Arbeitsplatz lag, wahrend individuelle Starken
und Ressourcen vernachldssigt wurden (vgl. Luthans, 2002,
S. 58 £.). Das Positive Organisationsverhalten konzentriert
sich auf Konstrukte, die theoretisch fundiert, empirisch be-
legt, positiv ausgerichtet, messbar und entwickelbar sind
und die Arbeitsleistung verbessern (vgl. Luthans, 2002,
S. 59; Luthans/Youssef-Morgan, 2017, S. 342).

Luthans und Youssef (2004) identifizierten vier Konstrukte,
die diese Kriterien erfiillen: Selbstwirksamkeit, Hoffnung,
Optimismus und Resilienz. Diese bilden gemeinsam das
iibergeordnete Konstrukt des PsyCap. Auch wenn die ge-
nannten Kriterien die Integration weiterer Konstrukte, wie
bspw. Wohlbefinden, Flow-Zustdnde oder Kreativitdt, in das
iibergeordnete Konstrukt des PsyCap erlauben wiirden, ha-
ben sich bisherige Forschende im Zusammenhang mit Psy-
Cap meist mit der Kombination von Selbstwirksamkeit,
Hoffnung, Optimismus und Resilienz auseinandergesetzt.
Die Auswahl dieser vier Ressourcen ist weithin anerkannt
und wurde seit der Einfithrung, bis auf wenige Ausnahmen,
so angewandt (vgl. Newman et al., 2014, S. 122; Nolzen,
2018, S. 240).

Das PsyCap beschreibt nach Luthans et al. (2007) ,wer wir
sind” oder ,was wir sein konnen” und grenzt sich somit von
okonomischem Kapital (,was wir haben”), intellektuellem
Kapital (,was wir wissen”) und sozialem Kapital (,wen wir
kennen”) ab. Das PsyCap und seine individuellen Kompo-
nenten gelten als zustandsdhnlich (,state-like’). Dies be-
deutet, dass das PsyCap bestdndiger ist als stark fluktuie-
rende Zustdnde wie Emotionen, sich jedoch stdrker dandern
kann als stabile Eigenschaften wie die Personlichkeit oder
die Intelligenz (vgl. Luthans/Youssef-Morgan, 2017, S. 344).

2.2. Dimensionen des PsyCap

Im Folgenden wird genauer auf die vier Dimensionen des
PsyCap und deren Zusammenwirken eingegangen.

(1) Selbstwirksamkeit bezeichnet die Uberzeugung einer
Person, die Fahigkeiten, die Motivation, die kognitiven
Ressourcen und die Handlungsabldufe mobilisieren zu kon-
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nen, die fiir die erfolgreiche Ausfiihrung einer konkreten
Aufgabe in einem bestimmten Kontext erforderlich sind
(vql. Stajkovic/Luthans, 1998, S. 66). Hierbei ist also ent-
scheidend, dass eine Person nicht nur die tatsdchliche Fa-
higkeit zur Handlungsausfithrung haben muss, sondern
auch die Uberzeugung, dass sie sie einsetzen kann.

(2) Optimismus wird als Attributionsstil verstanden, in
dem positive Ereignisse durch personliche, dauerhafte und
allgegenwadrtige Ursachen erkldrt werden, wahrend negati-
ve Ereignisse auf externe, voriibergehende und situations-
spezifische Ursachen zuriickgefiihrt werden (vgl. Seligman,
1998). Optimisten gehen mit ihren Fehlern weniger de-
struktiv um als Pessimisten und betrachten sie als Werk-
zeug fiir die Zukunft. Deshalb haben sie eine positive Sicht
auf die Zukunft.

(3) Hoffnung wird definiert als ein positiver Motivations-
zustand, der auf einem Gefiihl erfolgreicher Handlungsfa-
higkeit und der Uberzeugung, Wege zur Zielerreichung
entwickeln zu konnen, beruht (vgl. Snyder et al., 1991,
S. 287). Hoffnung wird somit durch zwei Komponenten de-
finiert: Zum einen ist sie durch eine Handlungskomponen-
te gekennzeichnet, die sich auf den Willen bezieht, Ziele zu
erreichen und zum anderen durch eine Pfadkomponente,
die sich auf die Fahigkeit bezieht, neue Wege und Metho-
den zu entwickeln, um diese Ziele zu erreichen. Nur wenn
beide Komponenten vorhanden sind, kdnnen zielgerichtete
Handlungen erfolgen.

(4) Resilienz bezeichnet die Fahigkeit, sich von Widrigkei-
ten, Konflikten und Misserfolgen oder auch von positiven
Ereignissen wie Fortschritt und wachsender Verantwortung
erholen sowie positive Verdanderungen zeigen zu konnen
(val. Luthans, 2002, S. 702).

Die vier Dimensionen des PsyCap konnen voneinander ab-
gegrenzt werden. Hoffnung, Selbstwirksamkeit und die po-
sitive Komponente des Optimismus gelten in der Literatur
als liberwiegend proaktiv ausgerichtet. Sie motivieren Indi-
viduen dazu, aktiv nach positiven Verdnderungen zu su-
chen und Schwierigkeiten mit Zuversicht anzugehen. Im
Gegensatz dazu werden Resilienz und die Attributionsstil-
Komponente des Optimismus eher als reaktiv betrachtet, da
sie vor allem als Mechanismen fiir die Bewdltigung einer
positiv oder negativ erlebten Situation angesehen werden
(vgl. Luthans/Youssef-Morgan, 2017, S. 343). Selbstwirk-
samkeit, Optimismus, Hoffnung und Resilienz stellen vali-
de Konstrukte dar, die oft isoliert untersucht werden. Aller-
dings unterstreichen Ressourcentheorien wie die Conserva-
tion-of-Resources-Theorie (vgl. Hobfoll, 2002), dass per-
sonliche Ressourcen haufig in sogenannten Ressourcenka-
rawanen entstehen. In diesen Ressourcenkarawanen entwi-
ckelt sich jede Ressource nicht in einem Vakuum, sondern
in einem dynamischen Zusammenspiel mit anderen Res-
sourcen.



Beispielsweise kann ein gestédrktes Gefiihl der Selbstwirk-
samkeit, also des Vertrauens in die eigenen Fihigkeiten,
das Niveau des Optimismus und der Hoffnung eines Indivi-
duums erhohen. Gleichzeitig kann eine stark ausgepragte
Resilienz, also die Fahigkeit, sich von Riickschldgen zu er-
holen, dazu beitragen, dass Selbstwirksamkeit und Opti-
mismus in schwierigen Zeiten aufrechterhalten bleiben.
Diese gegenseitige Beeinflussung und Verstarkung macht
deutlich, dass die vier Ressourcen sich iiberlappen und als
Manifestationen breiterer psychologischer Kapazitdten an-
gesehen werden konnen (vgl. Hobfoll, 2002; Luthans et al.,
2007). Der gemeinsame Kern der vier Dimensionen liegt
in ihrer Intentionalitdt sowie der positiven Bewertung von
Ereignissen und Umstanden. Individuen, die hohe Werte in
diesen Dimensionen aufweisen, neigen dazu, ihre Ziele mit
einem hohen Grad an Engagement und Beharrlichkeit zu
verfolgen (vgl. Luthans/Youssef, 2007, S. 335; Luthans/
Youssef-Morgan, 2017, S. 343).

3. Empirische Erkenntnisse zu Einflussfaktoren und
Auswirkungen

3.1. Einflussfaktoren

Wahrend sich die anfangliche Forschung zu PsyCap haupt-
sachlich auf dessen Auswirkungen konzentrierte, hat sich
in jlingerer Zeit das Interesse verstarkt auf die Einflussfak-
toren dieses Konstrukts verlagert, sodass mittlerweile eini-
ge Erkenntnisse dazu vorliegen (vgl. Vilarifio del Castillo/
Lopez-Zafra, 2022, S. 154; Loghman et al., 2023, S. 13). Die
meiste Forschung wurde hier bezogen auf Einflussfaktoren
auf der Organisations- und der Gruppenebene durchge-
fihrt, wahrend Einflussfaktoren auf der Individualebene
bisher weniger im Fokus der Forschung standen.

Auf der Organisationsebene stellen das Organisationskli-
ma und spezifische Personalpraktiken wesentliche Einfluss-
faktoren dar. Ein unterstiitzendes Organisationsklima redu-
ziert den Verlust personlicher Ressourcen und fordert das
Gefiihl der Anerkennung unter Mitarbeitenden, was zu
einem gesteigerten Optimismus und Selbstbewusstsein und
somit zu PsyCap beitrdgt (vgl. Nolzen, 2018, S. 251). Neben
dem unterstiitzenden Organisationsklima wurden positive
Zusammenhdnge des PsyCap mit dem Serviceklima, Lernkli-
ma sowie dem Innovationsklima identifiziert (vgl. Vilarifio
del Castillo/Lopez-Zafra, 2022, S. 162). Dariiber hinaus wird
die Rolle von High-Performance-Work-Systems in der Lite-
ratur hervorgehoben. Diese umfassen Managementprakti-
ken, die darauf abzielen, Moglichkeiten fiir die Beteiligung
von Mitarbeitenden zu schaffen sowie eine intensive Aus-
und Weiterbildung und Anreize zu bieten (vgl. Wood/Mene-
zes, 2011, S. 1587). Eine Studie von Miao et al. (2021)
zeigt, dass diese Systeme das PsyCap erhohen und sich po-

Kuhlmann/Siif%, Psychologisches Kapital

sitiv auf Arbeitszufriedenheit und Engagement auswirken.
Carter/Youssef-Morgan (2019) sowie Fontes/Dello Russo
(2020) fanden heraus, dass Mentoring- und Coachingpro-
gramme effektiv sind, indem sie individuelle Unterstiitzung
bieten, die Mitarbeitenden hilft, Herausforderungen zu be-
waltigen und ihr PsyCap zu erweitern.

Auf der Gruppenebene riickt die Rolle der Fiihrungskraft
in den Vordergrund. Aktuelle Ubersichtsarbeiten betonen
die Bedeutung des transformationalen Fiihrungsstils und
des sog. Empowering Leadership fiir die Entwicklung von
PsyCap (vgl. Loghman et al., 2023, S. 8). Eine transforma-
tionale Fithrungskraft fordert die Entwicklung und das
Wachstum ihrer Mitarbeitenden, indem sie eine Vision ver-
mittelt, als Vorbild dient, die Bediirfnisse ihrer Mitarbeiten-
den erkennt und sie ermutigt, neue Losungen zu finden.
Beim sog. Empowering Leadership gibt die Fiihrungskraft
ihren Mitarbeitenden die Autoritdt, Ressourcen und das
Vertrauen, eigene Entscheidungen zu treffen und bei der
Arbeit eigenstandig zu handeln. Somit starken beide Fiih-
rungsstile durch das Vermitteln einer klaren Vision und das
Schaffen unterstiitzender Umgebungen das Zielbewusst-
sein der Gefiihrten, was zu deren PsyCap beitrdgt (vgl. Log-
hman et al., 2023, S. 8). Im Gegensatz dazu steht ein ab-
usiver Fithrungsstil, der durch Verhaltensweisen einer Fiih-
rungskraft, die systematisch entwiirdigend, feindselig oder
unfair gegeniiber Mitarbeitenden sind, gekennzeichnet ist.
Dieser Fiihrungsstil hdngt negativ mit dem PsyCap von Ge-
fithrten zusammen (vgl. Loghman et al., 2023, S. 8). Darii-
ber hinaus spielt die Unterstiitzung durch die Fithrungs-
kraft eine entscheidende Rolle. Eine Studie von Kirrane et
al. (2017) weist darauf hin, dass diese Unterstiitzung das
PsyCap der Gefithrten positiv beeinflusst und zu erhohter
Veranderungsbereitschaft und Leistung beitrdgt. Zudem
gibt es Hinweise auf einen Ubertragungseffekt des PsyCap
von Fiihrenden auf das PsyCap von Gefiihrten, wie Studien
von Avey et al. (2011) und Rego et al. (2019) nahelegen.
Auf der Individualebene wurden vor allem Faktoren, die
mit der psychologischen Gesundheit in Verbindung stehen,
erforscht. So stellen bspw. beruflicher und privater Stress,
positive und negative Emotionen und Angstlichkeit Fakto-
ren dar, die einen Einfluss auf das PsyCap haben (vgl. Vila-
rifio del Castillo/Lopez-Zafra, 2022, S. 163). Weiterhin be-
einflussen das Arbeitsengagement, also das Mal® an Ener-
gie und Begeisterung, das Mitarbeitende in ihre Arbeit ein-
bringen, und ihr Wohlbefinden die Entwicklung des PsyCap
(vgl. Vilarifio del Castillo/Lopez-Zafra, 2022, S. 163). Diese
Faktoren prdgen, wie Individuen Herausforderungen be-
waltigen und ihr PsyCap aufbauen oder erhalten. Dariiber
hinaus zeigen Studien, dass auch Merkmale des Jobs, wie
die wahrgenommene Sinnhaftigkeit und Aufgabenkomple-
xitdt, das PsyCap beeinflussen (vgl. Avey, 2014; Tan et al.,
2019). Zudem wird die Rolle von Personlichkeitsmerkmalen
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in der Entwicklung des PsyCap betont (vgl. Brandt et al.,
2011; Zhu/Geng, 2021).

3.2. Auswirkungen

Die Forschung zu PsyCap hat in den letzten Jahren bedeu-
tende Erkenntnisse zu dessen Auswirkungen geliefert. Die-
se konzentrieren sich auf die individuelle Ebene, wobei der
Zusammenhang zwischen PsyCap und den Einstellungen
und Verhaltensweisen von Mitarbeitenden im Mittelpunkt
steht. Einzelne Studien erweitern diese Perspektive um die
Auswirkungen auf Gruppen- und Organisationsebene.

Auf der Organisationsebene fanden Bergheim et al. (2013)
heraus, dass das PsyCap von Mitarbeitenden positiv mit der
Einschdtzung des Sicherheitsklimas der Organisation zu-
sammenhdngt. Zudem wurde in zwei Studien untersucht,
welche Auswirkungen das organisationale PsyCap, d.h. der
positive psychologische Zustand einer Organisation (vgl.
Grozinger et al., 2022, S. 690), auf andere organisationale
Variablen hat. So deutet die Studie von Grézinger et al.
(2022) darauf hin, dass das organisationale PsyCap kleiner
und mittlerer Unternehmen in Krisensituationen zu deren
(Innovations-)Leistung beitrdgt, was durch eine Studie von
McKenny et al. (2013) gestiitzt wird.

Auf Gruppenebene wurden inshesondere Auswirkungen
des Team-PsyCap untersucht. Das Team-PsyCap bezeichnet
das kollektive Vertrauen eines Teams in seine Fahigkeit, er-
folgreich zu sein, gepragt durch die gemeinsamen Anstren-
gungen und Bemiihungen der Teammitglieder (vgl. Peter-
son/Zhang, 2011, S. 134). Bisherige Studien deuten darauf
hin, dass das Team-PsyCap positiv mit der Teamleistung
und Teaminnovationen zusammenhdngt (vgl. Marques et
al., 2023, S. 8). Dies kann iiber verschiedene Mechanismen
erkldrt werden. So trdgt das Team-PsyCap zur Teamkoordi-
nation und Effektivitdt der Aufgabenverteilung bei. Zudem
lernen Teams mit hohem PsyCap besser und zeigen mehr
Organizational Citizenship Behavior, d.h., sie zeigen mehr
freiwilliges, liber die Arbeitsanforderungen hinausgehen-
des Verhalten. Dariiber hinaus reduziert ein starkes Team-
PsyCap Teamkonflikte und erhoht die Teamzufriedenheit
(val. Marques et al., 2023, S. 8).

Auf Individualebene wurden viele verschiedene Auswir-
kungen des PsyCap identifiziert. Laut einer aktuellen Meta-
analyse (vgl. Loghman et al., 2023) sowie einer fritheren
Metaanalyse (Avey et al., 2011) fiihrt PsyCap zu hoherer Ar-
beitsleistung. Dies gilt sowohl bei Selbstberichten der Be-
schaftigten als auch bei Bewertungen durch Vorgesetzte
und der Erfassung iiber Kennzahlen (vgl. Avey et al., 2011,
S. 143; Loghman et al., 2023, S. 11). Zudem wurden positi-
ve Zusammenhédnge mit dem Arbeitsengagement, der Ar-
beitszufriedenheit, dem Wohlbefinden und dem Commit-
ment festgestellt (vgl. Avey et al., 2011, S. 140; Loghman et
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al., 2023, S. 11). Negative Zusammenhdnge wurden zu
Wechselabsichten, Burnout, Stress und Angstlichkeit ge-
funden (vgl. Avey et al., 2011, S. 140; Loghman et al.,
2023, S. 11). Loghman et al. (2023, S. 13) kommen folglich
zu dem Schluss, dass das PsyCap eine wichtige psychologi-
sche Ressource darstellt, da sie erwiinschte Mitarbeiterer-
gebnisse (z.B. Arbeitsleistung, Arbeitsengagement, Ar-
beitszufriedenheit) fordert und unerwiinschte Mitarbeiter-
ergebnisse (z.B. Wechselabsichten und Burnout) verhin-
dert.

4. Diskussion und Implikationen

Das Konzept des PsyCap befindet sich seit 2004 in der wis-
senschaftlichen Diskussion. Seitdem haben Forschende
eine theoretische Grundlage geschaffen, empirische Belege
fiir das PsyCap als seinen vier Dimensionen iibergeordnetes
Konstrukt angefiihrt und es von anderen Konzepten diffe-
renziert (vgl. Nolzen, 2018, S. 267). Bisherige Forschungs-
ergebnisse unterstreichen die umfassenden positiven
Auswirkungen von PsyCap auf verschiedenen Ebenen. Auf
individueller Ebene unterstiitzt es Mitarbeitende dabei, ho-
here Leistung zu erbringen, sich stdrker zu engagieren und
eine hohere Zufriedenheit und Wohlbefinden am Arbeits-
platz zu erleben. Auf Gruppenebene fordert ein starkes
Team-PsyCap nicht nur die Leistung und Innovation des
Teams, sondern tragt auch zu einer besseren Koordination
und zu einem harmonischeren Arbeitsumfeld bei. Auf orga-
nisationaler Ebene ist PsyCap ein Schliisselfaktor fiir die
Resilienz und Innovationskraft von Unternehmen (vgl.
Avey et al., 2011; Nolzen, 2018; Loghman et al., 2023). Ins-
besondere in der jiingeren PsyCap-Forschung konnte das
Verstdndnis der verschiedenen Ebenen, auf denen PsyCap
beeinflusst werden kann, verbessert werden (vgl. Vilarifio
del Castillo/Lopez-Zafra, 2022). Diese Erkenntnisse deuten
darauf hin, dass es fiir Organisationen lohnenswert sein
kann, gezielt in die Entwicklung des PsyCap ihrer Mitar-
beitenden zu investieren. MalRnahmen zur Stirkung des
PsyCap konnen sich somit nicht nur auf das Wohlbefinden
und die Leistung einzelner Mitarbeitender auswirken, son-
dern auch zu einer Verbesserung der Teamdynamik und der
Gesamtperformance der Organisation beitragen (vgl. Log-
hman et al., 2023, S. 15).

Der Beitrag unterstreicht somit, dass das PsyCap eine zen-
trale Rolle in der modernen Arbeitswelt spielt, insbesonde-
re angesichts des zunehmenden Drucks auf Mitarbeitende
und der steigenden psychischen Belastungen. Der Anstieg
psychischer Erkrankungen und des Stresserlebens iiber ver-
schiedene Berufsgruppen hinweg (vgl. z.B. Techniker Kran-
kenkasse, 2023, S. 5) unterstreicht die Relevanz von Ansdt-
zen, die nicht nur auf die Reduzierung von Stressoren, son-
dern auch auf die Starkung individueller Ressourcen abzie-



len. PsyCap bietet mit seinen vier Dimensionen Selbstwirk-
samkeit, Optimismus, Hoffnung und Resilienz hierfiir einen
vielversprechenden Rahmen.
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