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Zusammenfassung

In dieser Studie wurde untersucht, inwiefern der Einsatz von Techniken der
motivierenden Gespréchsfithrung bei der entwicklungsorientierten Personaldiagnostik die
wahrgenommene Motivation des Gespriaches beeinflusst. Dies sollte eine Wirkung auf die
positive emotionale Aktivierung haben, die wiederum das berufliche Personlichkeitswachstum
beeinflusste. Zu diesem Zweck wurden zwei Gruppen gebildet, mit denen die Wiener
Potenzialanalyse (Lackner, 2012) durchgefiihrt wurde. Bei der Gruppe mit hoher motivierender
Gesprachsfiihrung wurden die Techniken der motivierenden Gesprachsfiihrung aktiv
eingesetzt. Diese Form der Gesprichsfilhrung zeichnete sich durch eine intensivere
Gesprichstiefe und eine ausfiihrlichere Feedbackbesprechung aus. In der Gruppe mit niedriger
motivierender Gesprichsfithrung wurden die Techniken nicht aktiv angewendet. Das gefiihrte
Gesprich sowie die im Anschluss erfolgte Ergebnisriickmeldung waren von oberflachlicher
Natur. Es wurde ein vermittelnder Effekt der positiven emotionalen Aktivierung bei der
Potenzialanalyse zwischen der wahrgenommenen Motivation der Gespréichsfiihrung und dem
beruflichen Personlichkeitswachstum angenommen. Der erwartete Mediationseffekt konnte
nicht gezeigt werden. Die Annahme, dass die Gruppe mit hoher motivierender
Gesprichsfiihrung im Vergleich zur anderen Gruppe im Rahmen der Potenzialanalyse eine
erhohte Aktivierung positiver Emotionen hatte, wurde ebenfalls nicht unterstiitzt. Auch die
dritte Annahme, dass zwei Wochen nach der Potenzialanalyse die Gruppe mit hoher
motivierender Gesprachsfilhrung eine stirkere positive Verdnderung des beruflichen
Personlichkeitswachstums als die andere Gruppe zeigt, konnte nicht beibehalten werden. Die
Analyse der Gesamtstichprobe ohne eine Gruppierung zeigte signifikante Zusammenhénge
zwischen der wahrgenommenen Motivation der Gespriachsfiihrung und der positiven
emotionalen Aktivierung direkt nach der Potenzialanalyse. Des Weiteren wurde eine
signifikante generelle Zunahme der personlichen Wachstumsinitiative zwei Wochen nach der
Potenzialanalyse festgestellt. Es bedarf jedoch weiterer Untersuchungen, um zu ermitteln,
inwiefern das berufliche Personlichkeitswachstum  durch  entwicklungsorientierte
Personaldiagnostik beeinflusst werden kann und welchen Beitrag die Aktivierung positiver

Emotionen leistet.

Keywords:  Personaldiagnostik,  berufliches  Personlichkeitswachstum,  personliche

Wachstumsinitiative, motivierende Gespréchsfiithrung, positive emotionale Aktivierung



Abstract

This study examined the extent to which the use of motivational interviewing techniques
in development-oriented personnel diagnostics influences the perceived motivation of the
conversation. This should have an impact on positive emotional activation, which in turn
influences professional personality growth. For this purpose, two groups were formed with
which the Vienna Potential Analysis (Lackner, 2012) was conducted. In the group with a high
motivating conversation style, motivational interviewing techniques were actively used. This
form of conversation was characterized by a more intensive depth of conversation and a more
detailed feedback discussion. In the group with low motivating conversation style, the
techniques were not actively used. The conversation and subsequent feedback on the results
remained superficial. A mediating effect of positive emotional activation in the potential
analysis was assumed between the perceived motivation of the conversation style and
professional personality growth. The expected mediation effect could not be confirmed. The
assumption that the group with highly motivational conversation techniques would experience
increased activation of positive emotions compared to the other group in the context of the
potential analysis was also not supported. The third assumption, that two weeks after the
potential analysis, the group with highly motivational conversation techniques would show a
stronger positive change in professional personality growth than the other group, could not be
upheld either. The analysis of the total sample without grouping showed significant correlations
between the perceived motivation of the conversation and the positive emotional activation
immediately after the potential analysis. Furthermore, a significant general increase in personal
growth initiative was found two weeks after the potential analysis. However, further research
is needed to determine the extent to which professional personality growth can be influenced
by development-oriented personnel diagnostics and the contribution made by the activation of

positive emotions.

Keywords: personnel diagnostics, professional personality growth, personal growth initiative,

motivational interviewing, positive emotional activation



Einleitung

In der modernen Arbeitswelt, die durch eine hohe Dynamik, stetige Verdnderungen
sowie steigende Anforderungen gepragt ist, erfihrt das personliche Wachstum von
Mitarbeiter:innen eine zunehmende Relevanz (Gallup, Inc., 2025; Scoble-Williams et al.,
2025). Das personliche Wachstum von Menschen stellt nicht nur ein essenzielles Bediirfnis der
einzelnen Person dar, sondern ist auch eine mafigebliche Voraussetzung fiir den Erfolg eines
Unternehmens (Van Woerkom &  Meyers, 2019). Es erfiillt individuelle
Entwicklungsbediirfnisse (Alderfer, 1969), steigert die psychische Gesundheit (Robitschek &
Keyes, 2009) und trdgt wesentlich zur langfristigen Produktivitit und Resilienz von
Organisationen bei (London & Smither, 1999).

Eine Mboglichkeit, Mitarbeiter:innen im beruflichen Kontext zur personlichen
Weiterentwicklung anzuregen, ist die entwicklungsorientierte Personaldiagnostik (Stulle, 2023;
Mendius & Werther, 2024). Diese ist Teil der Personalpsychologie, die sich mit der
Beurteilung, Auswahl und Entwicklung von Mitarbeiter:innen befasst (Mendius & Werther,
2024). Ein Instrument der entwicklungsorientierten Personaldiagnostik stellt die
Potenzialanalyse dar. Bei einer Potenzialanalyse erfolgt eine Analyse des vergangenen
Verhaltens sowie der gegenwirtigen Kompetenzen. Dadurch ist eine Bewertung der
Entfaltungsmoglichkeiten, des Antriebs und der Motivation einer Person moglich (Gerhardt et
al., 2015; Rohrschneider et al., 2010). Fiir Unternehmen sind diese Informationen essenziell,
um die Leistung von Mitarbeiter:innen zu steigern und auf deren Bediirfnisse Riicksicht zu
nehmen (Scoble-Williams et al., 2025). Die Riicksichtnahme auf die Bediirfnisse der
Mitarbeitenden und die Fokussierung auf die Stirken kann sich auch positiv auf die
Mitarbeiterbindung auswirken (Gallup, Inc., 2025). Die positiven Effekte auf die Leistung und
Bindung von Mitarbeiter:innen veranschaulichen die Relevanz der Identifizierung der
Bediirfnisse sowie der Stiarken und Schwichen. Dennoch besteht weiterhin Unklarheit dariiber,
inwiefern personliches Wachstum im beruflichen Kontext durch entwicklungsorientierte
Personaldiagnostik, genauer gesagt durch Potenzialanalysen, gezielt angeregt werden kann.

In der bisherigen Forschung wurde die Bedeutung positiver Emotionen als wesentlicher
Faktor fiir das personliche Wachstum betont (Fredrickson, 2001; Ryan & Deci, 2020). An diese
Erkenntnisse kniipfen Techniken der motivierenden Gespréchsfiihrung an, die sich speziell im
klinischen Kontext als effektive Methode zur Férderung von persénlichem Wachstum erwiesen
haben (Miller & Rollnick, 2002). Insbesondere die Technik des aktiven Zuhorens tragt
signifikant dazu bei, die Bedingungen fiir Wachstum und Verénderung zu erméglichen (Kluger

& Itzchakov, 2022). Eine Ubertragung der Bedeutung von positiven Emotionen und den



Techniken der motivierenden Gespriachsfiihrung im Rahmen der entwicklungsorientierten
Personaldiagnostik erfolgte bislang jedoch lediglich in begrenztem Umfang. Die vorliegende
Forschung schlieft diese Liicke, indem sie den Einfluss der Techniken der motivierenden
Gesprachsfiihrung auf die Aktivierung positiver Emotionen und deren vermittelnden Effekt auf
die Bereitschaft zum beruflichen Personlichkeitswachstum untersucht. Daraus ergibt sich
folgende Forschungsfrage:

F1: Inwiefern wird der Zusammenhang zwischen der wahrgenommenen Motivation der
Gesprdchsfiihrung und der Bereitschaft des beruflichen Personlichkeitswachstums durch die
Aktivierung positiver Emotionen vermittelt?

Die Relevanz des Themas lisst sich sowohl in seiner praktischen als auch in seiner
theoretischen Bedeutung begriinden. Die Forderung personlichen Wachstums trigt zur
Starkung der Fihigkeit von Arbeitnehmer:innen bei, sich an verénderte Arbeitsbedingungen
anzupassen, und wirkt sich somit positiv auf die psychische Gesundheit aus. Auf
organisationaler Ebene sind Mitarbeitende, die aktiv an ihrer Entwicklung arbeiten, besser in
der Lage, Herausforderungen zu bewidltigen und einen nachhaltigen Beitrag zum
Unternehmenserfolg zu leisten (Van Woerkom & Meyers, 2019).

Die vorliegende Arbeit untersucht, inwiefern Techniken der motivierenden
Gesprichsfiihrung gezielt eine positive emotionale Aktivierung fordern konnen und welche
Auswirkungen dies auf das berufliche Personlichkeitswachstum hat. Daraus resultieren
folgende Forschungsfragen:

F2: Welchen Einfluss haben Techniken der motivierenden Gesprdchsfiihrung auf die
positive Aktivierung im Rahmen der entwicklungsorientierten Personaldiagnostik?

F3: Welchen Einfluss haben Techniken der motivierenden Gesprdchsfiihrung auf das

berufliche Personlichkeitswachstum?



Forschungsstand
Personliches Wachstum und Wachstumsinitiative

Unter personlichem Wachstum wird die Weiterentwicklung des bislang ungenutzten
Potenzials einer Person verstanden, welches ihr die Mdglichkeit zur Entfaltung und zum
Wachstum bietet. Dahinter steht das Bediirfnis, die eigenen Mdéglichkeiten auszuschépfen und
sich selbst zu verwirklichen (Ryff, 1989).

Der Prozess des personlichen Wachstums kann auf drei verschiedene Arten stattfinden:
unbewusstes, bewusst-unbeabsichtigtes und bewusst-intentionales Wachstum (Robitschek,
1998). Die Wahrnehmung personlicher Verdnderung im Laufe der Zeit ist nicht dasselbe, wie
die aktive Arbeit sich weiterzuentwickeln (Robitschek, 2012). Durch das Sammeln neuer
Erfahrungen ist die Verdnderung und Entwicklung ein Nebenprodukt des Lebens und diese
Verdnderungen treten bei jedem Menschen auf (Ryff, 1989). Jedoch unterscheiden sich das
beabsichtige und unbeabsichtigte Wachstum durch einen wichtigen Aspekt: Eine absichtliche
Verdnderung zeigt eine positive Korrelation mit dem psychologischen Wohlbefinden, wihrend
die bewusste, aber nicht absichtliche sowie die unbewusste Verdnderung eine negative
Korrelation aufweisen (Robitschek, 1999).

Dieser Zusammenhang lédsst sich durch die Tatsache erkldren, dass Personen bei einer
nicht beabsichtigten bzw. unbewussten Entwicklung iiber kein Wissen hinsichtlich der
Aufrechterhaltung der stattgefundenen Verdnderung verfiigen (Robitschek et al., 2012). In
diesem Zusammenhang gewinnt die personliche Wachstumsinitiative als gezielte Form
bewusster Entwicklung an Bedeutung.

Die personliche Wachstumsinitiative bezeichnet die aktive, intentionale Bereitschaft des
Einzelnen, sich mit dem Prozess des personlichen Wachstums zu befassen (Robitschek, 1998).
Dabei werden sowohl die verhaltensbezogenen als auch die kognitiven Aspekte beriicksichtigt,
die spezifisch mit der intentionalen und bewussten Entwicklung zusammenhéngen (Robitschek
et al., 2012). Folglich wird die personliche Wachstumsinitiative als ein Teilaspekt der
menschlichen Handlungsfahigkeit wahrgenommen (Robitschek, 1999). Zu den relevanten
Aspekten zihlen die Uberzeugungen, Gedanken und Fihigkeiten, die in Verbindung mit dem
Gefiihl der Kontrolle iiber das eigene Leben stehen (Bandura, 2001).

Innerhalb der wissenschaftlichen Gemeinschaft besteht eine unterschiedliche
Auffassung dariiber, ob das Konzept der personlichen Wachstumsinitiative als ein stabiles oder
verdnderbares Konstrukt zu betrachten ist (Griep et al., 2022). Gemill Staudinger und
Kunzmann (2005) bleibt die Personlichkeit im Alter relativ stabil, da dltere Menschen seltener

mit neuen oder herausfordernden Situationen konfrontiert werden, in denen eine aktive



Anpassung erforderlich ist. Andere Ansitze betrachten die personliche Wachstumsinitiative als
ein Konstrukt, das Entwicklungskomponenten aufweist, da sie durch Intervention verdnderbar
ist (Robitschek et al., 2012; Weigold & Robitschek, 2011).

Die Einstellung zum personlichen Wachstum als Entwicklungsziel ist dabei ein
wesentlicher Faktor zur Verdnderung. Personen, mit einer hohen Auspriagung der personlichen
Wachstumsinitiative suchen demnach mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit Unterstiitzung bei
der personlichen Weiterentwicklung im Vergleich zu Personen, die eine niedrigere Auspragung
aufweisen (Robitschek et al., 2013). Laut Robitschek et al. (2012) ist die Bereitschaft zu
wachsen auch fiir Stresssituationen und weitere Lebensbereiche essenziell, darunter das Fiihren
gesunder Beziehungen oder die Bewiéltigung von Herausforderungen. Des Weiteren wurde von
Robitschek und Cook (1999) festgestellt, dass eine positive Korrelation zwischen der

beruflichen Identitdt und der personlichen Wachstumsinitiative besteht.

Personliches Wachstum in der Arbeitswelt

Personliches Wachstum hat sich mittlerweile als zentraler Faktor fiir die berufliche
Entwicklung und das Wohlbefinden von Arbeitnehmer:innen etabliert (Robitschek et al., 2012;
Dik et al., 2019). Studien zeigen, dass das Streben nach persénlichem Wachstum eng mit
beruflichem Engagement, beruflicher Zufriedenheit und dem Erleben von Lebenssinn
verbunden ist (Hirschi & Pang, 2023). Weiters flihrt die Motivation zum personlichen
Wachstum zu einer Verbesserung der Arbeitsqualitit (Huang et al., 2023). Personliche
Ressourcen wie die Fahigkeit zur Selbstreflexion und die Entwicklung individueller Starken
sind essenziell, um in einer sich wandelnden Arbeitswelt erfolgreich zu agieren (London &
Smither, 1999; Hirschi & Pang, 2023).

Die emotionale Aktivierung erweist sich beim beruflichen Personlichkeitswachstum als
Schliisselfaktor, da sie die Energie liefert, um Verdnderungsprozesse im Arbeitsumfeld
anzustolen. Insbesondere die Selbstreflexion personlicher Stirken, Werte und
Entwicklungsbereiche fordert das Vertrauen in die eigene Leistungsfahigkeit und unterstiitzt
die Zielsetzung und Handlungsbereitschaft von Mitarbeiter:innen (Van Woerkom & Meyers,
2019). Die Theorie der Selbstregulation von Bandura (1991) unterstreicht diesen Schritt der
Selbstreflexion als wichtigen Bestandteil, personliche Ziele zu erreichen. Jedoch sollte die
Selbstbeobachtung durch externe Riickmeldungen ergénzt werden.

Das personliche Wachstum im Erwachsenenalter zeichnet sich dadurch aus, dass es
nicht kontinuierlich verlduft, sondern oftmals erst in Reaktion auf Krisen oder bedeutsame
Erfahrungen stattfindet. Manche Personen durchlaufen die personliche Entwicklung allein,

andere benotigen externe Unterstiitzung, sei es seitens eines/einer Berater:in oder des



Unternehmens (Laske, 2023). Praktiker:innen konnen durch die Férderung sowohl kognitiver
als auch verhaltensbezogener Aspekte beitragen, die Wachstumsbereitschaft von Personen
weiter zu stirken (Van Woerkom & Meyers, 2019). Die Ergebnisse der Studie von Yemiscigil
et al. (2022) legen nahe, dass die Implementierung eines auf Authentizitdt ausgerichteten
Entwicklungsprogramms im beruflichen Kontext das personliche Wachstum von
Fiihrungskréften signifikant erh6hen kann.

AuBere Faktoren wie die Organisationskultur und das Fiihrungsverhalten stellen
ebenfalls wesentliche Elemente in Hinblick auf das personliche Wachstum von
Arbeitnehmer:innen dar. Ein transparentes, ethisches und unterstiitzendes Fiihrungsverhalten
trigt dazu bei, das Verbundenheitsgefiihl der Arbeitnehmer:innen mit der Organisation zu
starken, was wiederum positive Effekte auf die personliche Wachstumsinitiative hat (Joo et al.,
2021). Weitere Forschungsergebnisse zeigen, dass partizipative Entscheidungsfindung und ein
unterstiitzendes Arbeitsumfeld die Bereitschaft zum personlichen Wachstum signifikant
fordern (Kim, 2022; Xie et al., 2024).

Die Relevanz der Implementierung einer Lernkultur fiir Unternehmen wird durch die
Untersuchung von Korn Ferry (2025) deutlich. Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dass
32% der befragten Unternehmen den Fokus auf die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter:innen
zukiinftig legen mochte. Dariiber hinaus gaben 30% der Befragten an, langfristige
Entwicklungsmoglichkeiten im Unternehmen zu schaffen (Korn Ferry, 2025).

Somit kann festgehalten werden, dass das personliche Wachstum im beruflichen
Kontext eine strategische Ressource in der modernen Arbeitswelt darstellt und die Erforschung
eine hohe Relevanz aufweist. Die Entwicklung des personlichen Wachstums im beruflichen

Kontext wird in der vorliegenden Studie als berufliches Personlichkeitswachstum bezeichnet.

Personaldiagnostik

Nachdem die Bedeutung des beruflichen Personlichkeitswachstum erldutert wurde,
stellt sich die Frage, welche Moglichkeiten Unternehmen haben, dieses zu fordern. Einen
Ansatz bietet die Personaldiagnostik (Stulle, 2023; Mendius & Werther, 2024). Im Rahmen der
Personaldiagnostik werden Faktoren wie Intelligenz, Leistungsniveau und Motivation einer
Person ermittelt und in Relation zu anderen Personen gesetzt. Auf Basis dieser Informationen
werden Prognosen erstellt, die kiinftiges Verhalten oder auch Entwicklungen voraussagen
sollen (Eck et al., 2007).

Die Personaldiagnostik ist Teil der Personalpsychologie, eines der am ldngsten
etablierten Teilgebiete der Arbeits- und Organisationspsychologie (Mendius & Werther, 2024).

Sie betrachtet die Befindens-, Verhaltens-, Entwicklungs-, und Leistungszusammenhénge von
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Individuen als Mitarbeitende einer Organisation (Schuller, 2006). Die Personalpsychologie
widmet sich einer Vielzahl von Fragestellungen, die sich mit der Beurteilung, Auswahl und
Entwicklung von Mitarbeiter:innen befassen. Hierflir werden unterschiedliche diagnostische
Verfahren eingesetzt (Mendius & Werther, 2024). Zu den eignungsdiagnostischen Verfahren
zahlen beispielsweise Assessment-Center, Potenzialanalysen, Selbsteinschitzungen oder Self-
Assessments (Eck et al., 2007; Stulle, 2023).

Im beruflichen Kontext findet die Personaldiagnostik grundsitzlich in zwei Bereichen
Anwendung. Eignungsdiagnostik kann zunichst im Rahmen der Personalauswahl eingesetzt
werden, um die offene Stelle mit der am besten geeigneten Person zu besetzen. Weiters findet
die Personaldiagnostik Anwendung in der Personalentwicklung. Deren Ziel ist die Forderung
der zukiinftigen Entwicklung von Mitarbeitenden und Fithrungskréften. Dieser Ansatz wird als
entwicklungsorientierte Personaldiagnostik bezeichnet (Stulle, 2023; Mendius & Werther,
2024).

Der geplante Einsatz entwicklungsorientierter Personaldiagnostik zeigt nicht nur
positive Auswirkungen fiir Mitarbeitende und Fiihrungskrifte, sondern hat auch Vorteile fiir
das Unternehmen (Rohrschneider et al., 2010). Besonders die Mitarbeiterbindung wird durch
die Forderung der Arbeitnehmer:innen gestdrkt. Fiir Unternehmen ist diese Erkenntnis von
signifikanter Relevanz, da innere Kiindigungen die Wettbewerbs- und Leistungsfahigkeit
beeintrachtigen. Wie prekér die Mitarbeiterbindung aktuell ist, zeigt der Gallup Engagement
Index Deutschland aus dem Jahr 2024. Lediglich 9% der Befragten gaben an, hoch emotional
gebunden zu sein (Gallup, Inc., 2025). Eine hohe Mitarbeiterbindung bringt jedoch eine Reihe
positiver Effekte mit sich. Dazu zéhlen eine reduzierte Fluktuationsrate, verringerte Fehlzeiten
und Arbeitsunfille sowie eine hohere Produktivitit (Harter et al., 2024).

Ein signifikanter Aspekt, der zur Mitarbeiterbindung beitrégt, ist die Fokussierung auf
die individuellen Stirken. Dies beinhaltet das Bewusstwerden {iiber die personlichen
Kompetenzen, Motive und Quellen der Freude. Zudem ist es von entscheidender Bedeutung,
die eigenen Schwichen zu identifizieren (Gallup, Inc., 2025). Ein eignungsdiagnostisches
Verfahren wie die Potenzialanalyse, kann diese Faktoren sichtbar machen. Die
Potenzialanalyse fungiert in diesem Kontext auch als Instrument der Selbstreflexion und ldsst
die eigene Motivation erkennen (Rohrschneider et al., 2010). Die erfolgreiche Ausfiihrung einer
Potenzialanalyse héngt mallgeblich von der Professionalitit des Vorgehens ab. Die
Kommunikation der Durchfiihrenden ist dabei als essenzieller Faktor zu betrachten

(Rohrschneider et al., 2010).
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Potenzial beschreibt die personlichen und professionellen Wachstumsmdoglichkeiten
eines Menschen im Arbeitsumfeld. Die Potenzialanalyse erginzt die Analyse vergangener
Leistungen und  gegenwértiger = Kompetenzen um  die  Einschitzung  der
Entfaltungsmoglichkeiten eines/einer Mitarbeitenden in den kommenden Jahren. Wer das
Potenzial einer Person analysiert, beriicksichtigt also deren mittel- und langfristigen
Kapazititen. Dadurch erfahrt die/der Mitarbeitende in welchen Bereichen die Stirken liegen
und personliches Wachstum noch mdéglich ist (Gerhardt et al., 2015).

Die Motivation und den Antrieb einer Person zu verstehen, ist fiir Unternehmen
essenziell, um Leistung und Innovation zu steigern sowie Verdanderung voranzutreiben. Dies
geschieht, indem Mitarbeiter:innen ermutigt werden, neue Wege zu testen. Weiters konnen
gezielte Anreize geboten werden, die auf die Bediirfnisse der Mitarbeiter:innen abgestimmt
sind. Die Potenzialanalyse kann ein Instrument sein, diese Faktoren zu verstehen (Scoble-
Williams et al., 2025).

In dieser Studie wurde als entwicklungsdiagnostisches Verfahren die Wiener
Potenzialanalyse angewendet, die auf dem Wiener Kompetenzmodell basiert. Dabei werden
zwei Ebenen definiert: die Innen- und die Auflen-Seite. Wihrend die Innen-Seite die
individuellen Anlagen, Bediirfnisse und Motive einer Person beschreibt, bildet die AuB3en-Seite
die Verhaltensebene von Personen in den Bereichen soziale Kompetenz, Aufgabenkompetenz

sowie Fachkompetenz ab (Lackner, 2012).

Wirkung positiver Emotionen

Neben den diagnostischen Verfahren wie der Potenzialanalyse spielt insbesondere die
gezielte Aktivierung positiver Emotionen eine zentrale Rolle fiir das berufliche
Personlichkeitswachstum. Sie liefern die notwendige Energie, um Verdnderungsprozesse im
Arbeitsumfeld anzustoflen (Van Woerkom & Meyers, 2019).

Allgemein konnen Emotionen als eine fundamentale Antriebskraft menschlichen
Erlebens und Verhaltens betrachtet werden. Sie beeinflussen unsere Aufmerksamkeit,
Motivation und Handlungsbereitschaft, sowohl im privaten als auch im beruflichen Kontext.
Dabei wird zwischen positiven und negativen Emotionen unterschieden (Harmon-Jones et al.,
2013). Negative Emotionen werden mit Lethargie und Traurigkeit assoziiert und sind durch
subjektiven Stress sowie eine Vielzahl aversiver Stimmungszustinde, wie beispielsweise
Angst, Verachtung, Arger und Nervositit, gekennzeichnet. Eine geringe Ausprigung negativer
Emotionen kann als Hinweis auf innere Ruhe und Gelassenheit interpretiert werden (Watson et

al., 1988).
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Demgegentiber steht das Auslosen positiver Emotionen, die bei den Betroffenen zu
erhohter Aufmerksamkeit, Begeisterung und Lebhaftigkeit fiihrt. Eine starke Ausprigung
positiver Emotionen ist durch einen Zustand intensiver Konzentration und hoher Energie
gekennzeichnet (Watson et al., 1988). Im Rahmen dieser Arbeit liegt der Fokus auf der
Aktivierung positiver Emotionen, da diese die Zielgerichtetheit sowie die
Handlungsbereitschaft von Arbeitnehmer:innen fordern (Harmon-Jones et al., 2013; Bindl et
al., 2012).

Die Broaden-and-Build Theory of Positive Emotion von Fredrickson (2001) postuliert,
dass Erfahrungen, die mit positiven Emotionen assoziiert werden, zu einer Erweiterung des
gedanklichen Handlungsrepertoires von Individuen fiihren. Dies resultiert in einer
Akkumulation langfristiger personlicher Ressourcen, welche sich in physische, intellektuelle,
soziale oder psychologische Ressourcen unterscheiden lassen. Das Erfahren positiver
Emotionen fiihrt nicht nur zu einer momentanen Verbesserung des Wohlbefindens, sondern
fithrt auch dazu, zukiinftig vermehrt positive Emotionen zu empfinden. Dadurch entsteht eine
Art Aufwirtsspirale des Wohlbefindens (Fredrickson & Joiner, 2002). Aufgrund der bereits in
anderen Untersuchungen nachgewiesenen positiven Auswirkungen von positiven Emotionen
auf das personliche Wachstum (Stevic & Ward, 2008) bildet diese Theorie die Grundlage der
vorliegenden Studie.

Eine  Moglichkeit, Personen im Rahmen der entwicklungsorientierten
Personaldiagnostik positiv emotional zu aktivieren, bieten die Techniken der motivierenden
Gesprichsfiihrung. Sie vertiefen die Gesprichsthematik und fordern so eine intensive

Auseinandersetzung mit sich selbst (Miller & Rollnick, 2023).

Motivierende Gesprichsfithrung

Im Kapitel zur Personaldiagnostik wurde bereits dargelegt, dass die Gespréchsfiihrung
der Durchfiihrenden einer Potenzialanalyse ein wichtiger Faktor fiir die erfolgreiche
Ausfiihrung ist (Rohrschneider et al.,, 2010). Eine Maoglichkeit zur Gestaltung eines
entwicklungsorientierten Gespriaches bietet die motivierende Gesprichsfiihrung. Um die
motivierende Gesprdchsfiihrung (englisch: motivational interviewing) zu verstehen, muss
erstmals Motivation und Gesprdchsfiihrung definiert werden.

Motivation bedeutet, zu etwas bewegt zu sein. Dabei wird Energie aktiviert, die sich auf
ein Ziel ausrichtet (Ryan & Deci, 2000). Es beschreibt, was eine Person dazu bewegt zu
handeln, sich zu verdndern oder zu wachsen. Die Handlungsimpulse entstehen entweder von
auBBen durch externe Reize (extrinsische Motivation) oder von innen durch Bediirfnisse

(intrinsische Motivation) (Miller & Rollnick, 2023).
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Unter dem Begriff der intrinsischen Motivation werden Aktivititen zusammengefasst,
die aus einem inneren Antrieb heraus, ohne dufleren Druck oder duflere Reize, ausgefiihrt
werden. Dabei ist das zugrunde liegende Vergniigen, Interesse oder die Freude an der Tatigkeit
selbst ausschlaggebend (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2020). Das Verhalten von
Mitarbeiter:innen wird durch die intrinsische und extrinsische Motivation sowie deren
Emotionen beeinflusst (Scoble-Williams et al., 2025).

Die Gesprdchsfiihrung (englisch: Interviewing) ist eine bestimmte Art der Interaktion
zwischen Personen. Es gibt zwei Rollen: der/die Interviewer:in und die befragte Person.
Der/Die Interviewer:in fiihrt das Gespriach und hat die Aufgaben, Fragen zu stellen, neugierig
zuzuhoren und zu lernen (Miller & Rollnick, 2023).

Die Urspriinge der motivierenden Gespréchsfithrung liegen im klinischen Kontext in
der Arbeit von Therapeut:innen mit drogen- und alkoholabhidngigen Personen (Miller &
Rollnick, 2002). Bei dieser Gesprachsfilhrung geht es darum, die bereits vorhandene
Motivation von Personen hervorzurufen und zu aktivieren (Miller & Rollnick, 2023). Ziel ist
es die intrinsische Motivation zu fordern, um dadurch eine Verédnderung zu ermdglichen. Die
Grundhaltungen der motivierenden Gespréchsfithrung werden durch vier Aspekte beschrieben,
in der ein Gesprich stattfindet. Die Partnerschaftlichkeit bzw. Kooperation stellt sicher, dass
sich beide Parteien mit tiefem Respekt begegnen. Die Akzeptanz beschreibt die positive und
bedingungslose Wertschédtzung des Gegeniibers. Durch Mitgefiihl sollen das Wohlergehen und
die Bediirfnisse des/der Gespriachspartner:in beriicksichtigt werden. Die vierte Grundhaltung
Empowerment beschreibt Menschen mit dem zu unterstiitzen, was sie bereits haben, wie
beispielsweise die eigenen Starken (Miller & Rollnick, 2015).

Die Grundprinzipien der motivierenden Gespriachsfiihrung lassen sich wie folgt
zusammenfassen: (1) Empathie zum Ausdruck bringen, (2) Wunsch nach Verdnderung férdern,
(3) Widerstand umlenken, (4) Selbstwirksamkeit stirken (Miller & Rollnick, 2015). Im
Rahmen der Anwendung dieser Prinzipien werden grundlegende Techniken eingesetzt. Dazu
zahlt das Bestdtigen (auch Wiirdigung), das Stellen offener Fragen, die Reflexion, das
Zusammenfassen sowie das aktive Zuhoren. Zudem wird die Unterstiitzung selbstmotivierender
Aussagen als wesentlich fiir die motivierende Gespriachsfiihrung erachtet (Fuller & Taylor,
2012). Die vier Kommunikationsstrategien ergeben im englischen das Akronym OARS: asking
Open questions, Affirming, Reflecting und Summarizing (Miller & Rollnick, 2023).

Die Techniken der motivierenden Gespréichstiihrung folgen einem bestimmten Muster.
Zunichst wird eine offene Frage gestellt und anschlieBend das Gesagte der Person reflektiert.

Wichtig ist, dass sich der/die Interviewer:in mehr auf die Reflexion als auf die Frage stiitzt.
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Offene Fragen lassen dem/der Gespriachspartner:in viel Freiraum bei der Beantwortung.
Dadurch kann im Voraus nicht eingeschitzt werden, in welche Richtung sich das Gespriach
entwickelt. Es konnen jedoch auch geschlossene Fragen genutzt werden. Die optimale
Frageform variiert je nach Situation und der Thematik (Miller & Rollnick, 2015).

Da Personen nicht immer das sagen, was sie tatsdchlich meinen, kann eine Reflexion
unterstiitzen, das Gesagte zu dekodieren und zu iiberpriifen, ob der Inhalt korrekt verstanden
wurde. Zusidtzlich vertiefen reflektierende Aussagen das Gespriach, indem die Gefiihlswelt
des/der Gespréachspartner:in ndher beleuchtet wird (Miller & Rollnick, 2023).

Das Bestitigen (Affirmation) unterstiitzt den Beziehungsaufbau und kann
Abwehrreaktionen abmildern. Bestitigen bedeutet, positive Aspekte einer Person
hervorzuheben. Werden Menschen hingegen mit Informationen konfrontiert, die ihr Selbstbild
bedrohen, neigen sie dazu, an ihren bisherigen Ansichten festzuhalten. Das Bestétigen kann zur
Offenheit flir neue Informationen beitragen. Besonders das Bestdtigen von unentdeckten
Potenzialen kann Veridnderung direkt unterstiitzen (Miller & Rollnick, 2015).

Das Zusammenfassen (auch Restimee) dhnelt einer Reflexion, in welcher mehrere
Aspekte des zuvor Gesagten zusammengefiihrt werden, um ein Gesamtbild zu konstruieren.
Die Entscheidung, welche Inhalte als relevant zu erachten sind, obliegt dem/der Interviewer:in.
Das Ziel besteht darin, das Gesprichsthema weiter zu erkunden und einen tieferen Einblick in
die Thematik zu generieren. Wichtig fiir den/die Interviewer:in ist, die eigene Neutralitit zu
bewahren. Die Art der Fragestellung, die Bestitigung, Reflexion oder Zusammenfassung
beeinflusst die Richtung des Gesprichs. Diese Wirkung muss bewusst sein, um darauf achten
zu konnen, wie und worauf reagiert wird (Fuller & Taylor, 2012; Miller & Rollnick, 2015;
Miller & Rollnick, 2023).

Die Grundlage der motivierenden Gesprichsfiihrung und somit die wichtigste Technik
ist das aktive Zuhoren (Miller & Rollnick, 2015). Diese Art des tiefen, empathischen Zuhorens
kennzeichnet sich durch das aufrichtige Interesse der interviewenden Person, die Erfahrungen
und Sichtweisen des/der Gespriachspartner:in zu verstehen. Dabei wird das Nachvollziehen der
Situation angestrebt, nicht aber das Nachfiihlen. Ziel ist, ein Verstidndnis fiir die innere Welt
des Gegeniibers zu entwickeln (Miller & Rollnick, 2023). Der/Die Zuhorer:in kreiert eine
sichere Umgebung, in der Wachstum und Verdnderung stattfinden kann (Kluger & Itzchakov,
2022).

Zu den nonverbalen Kommunikationsmitteln des aktiven Zuhdrens zdhlen der
Blickkontakt, der Gesichtsausdruck und verbale AuBerungen wie ,,Aha*“. Die Mimik der

interviewenden Person reflektiert die Emotionen des/der Gespréachpartner:in. Das Spiegeln von
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Emotionen vermittelt Verstindnis, Teilnahme und Aufmerksamkeit (Miller & Rollnick, 2015).
Wiéhrend des Gespriches bewertet der/die Sprecher:in die Qualitit des Zuhorens. Im
beruflichen Kontext manifestieren sich die positiven Auswirkungen eines solchen qualitativen
Zuhorens in einer gesteigerten Arbeitsleistung, einer verstarkten Bindung zum Unternehmen
sowie in einem gesteigerten Vertrauen und Wohlbefinden der Mitarbeiter:innen (Kluger &
Itzchakov, 2022).

Die Techniken der motivierenden Gespriachsfilhrung werden Dbereits von
psychologischen Coaches eingesetzt (Passmore, 2007), denn die Kombination dieser
Fertigkeiten tragt zur Vertiefung des Gesprichs bei. Dadurch wird der/die Gesprichspartner:in
emotional aktiviert, sich tiefgreifend mit sich selbst auseinanderzusetzen (Miller & Rollnick,
2023). Jedoch erfahrt das Potenzial von Zuhdren innerhalb der Personalpsychologie und in

Organisationen noch immer nur wenig Aufmerksamkeit (Kluger & Itzchakov, 2022).

Herleitung der Hypothesen

Die theoretische Grundlage der vorliegenden Arbeit verdeutlicht, dass die Aktivierung
positiver Emotionen ein zentraler Mechanismus fiir die Forderung des beruflichen
Personlichkeitswachstums ist (Van Woerkom & Meyers, 2019). Gleichzeitig wird deutlich,
dass die motivierende Gespriachsfiihrung eine geeignete Methode darstellt, um diese positive
Aktivierung gezielt hervorzurufen und so Entwicklungsprozesse im beruflichen Kontext zu
fordern (Miller & Rollnick, 2023).

Da positive Aktivierung als Schliisselfaktor fiir die Entwicklung personlicher
Ressourcen und fiir Wachstumsprozesse gilt (Fredrickson, 2001; Van Woerkom & Meyers,
2019), liegt es nahe, dass die wahrgenommene Motivation der Gesprachsfiihrung nicht
unmittelbar, sondern iiber die Vermittlung positiver Emotionen mit der Einstellung und
Initiative zum beruflichen Personlichkeitswachstum zusammenhéngt. Daraus wurde folgende
Hypothese abgeleitet:

HI: Positive emotionale Aktivierung mediiert den Zusammenhang zwischen der
wahrgenommenen Motivation der Gesprdchsfiihrung und (a) der Einstellung zum beruflichen

Personlichkeitswachstum sowie (b) der Initiative zum beruflichen Personlichkeitswachstum.
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Die in Abbildung 1 dargestellte Grafik veranschaulicht das zugrundeliegende

Forschungsmodell der ersten Forschungsfrage.

Positive emotionale Aktivierung

Motivation der Gespréchsfiihrung

Berufliches Personlichkeitswachstum

Abbildung 1. Graphische Veranschaulichung des Forschungsmodells

Die motivierende Gesprachsfithrung zielt darauf ab, durch Gespréachstechniken wie
aktives Zuhoren, Bestétigung, Reflexion und Zusammenfassen emotional aktivierend zu wirken
(Fuller & Taylor, 2012; Miller & Rollnick, 2015; Miller & Rollnick, 2023). Daraus ergibt sich
die Erwartung, dass Teilnehmende in der Gruppe mit hoher motivierender Gesprichsfithrung
direkt nach dem Diagnostikgesprich eine stirkere positive Aktivierung zeigen als die Gruppe
mit niedriger motivierender Gesprachsfiihrung. In der Folge ergibt sich die Hypothese:

H2: Die Gruppe mit hoher motivierender Gesprdchsfiihrung zeigt im Vergleich zur
Gruppe mit niedriger motivierender Gesprdchsfiihrung unmittelbar nach dem
Diagnostikgesprdch eine stirkere positive Aktivierung, verglichen mit dem Zustand vor dem
Gesprdch.

SchlieBlich wurde aufgezeigt, dass die Bereitschaft zu intentionalem Wachstum eine
zentrale Voraussetzung flir nachhaltige Entwicklungsprozesse darstellt (Robitschek, 1998;
Robitschek et al.,, 2012). Positive Emotionen konnen in diesem Zusammenhang eine
Aufwirtsspirale initiieren, die zu einer langfristigen Stidrkung motivationaler Ressourcen fiihrt
(Fredrickson & Joiner, 2002). Daher ist anzunehmen, dass die Techniken der motivierende
Gesprichsfiihrung nicht nur kurzfristig, sondern auch {iiber einen lingeren Zeitraum hinweg
positive Effekte auf das berufliche Personlichkeitswachstum entfalten. Daraus ldsst sich
folgende Hypothese ableiten:

H3: Die Gruppe mit hoher motivierender Gesprdchsfiihrung zeigt zwei Wochen nach
dem  Diagnostikgesprdch  eine  positivere  (a)  Einstellung  zum  beruflichen
Personlichkeitswachstum sowie (b) Initiative zum beruflichen Personlichkeitswachstum als die
Gruppe mit niedriger motivierender Gesprdachsfiihrung, verglichen mit dem Zustand vor dem

Gesprdch.
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Methodik
Untersuchungsdesign

Die vorliegende Studie wurde als experimentelles Design konzipiert. Das
Forschungsdesign enthdlt zwei Gruppen, mit denen die Wiener Potenzialanalyse (Lackner,
2012) zu unterschiedlichen Bedingungen durchgefiihrt wurde: Gruppe A definierte sich durch
einen hohen Einsatz der Techniken der motivierenden Gesprachsfiihrung (OARS-Techniken,
aktives Zuhoren, offene Korpersprache, freundliche Mimik). Die Gespriche gingen in die Tiefe
und im Feedback wurden Ergebnisse detailliert interpretiert. Ziel war es, positive Emotionen
zu aktivieren. Bei Gruppe B war der Einsatz dieser Techniken reduzierter. Gesprache und
Riickmeldungen blieben oberflachlicher. Bei der Ergebnisriickmeldung lag der Fokus
ausschlieBlich auf den Diskrepanzen zwischen den Testergebnissen und den Gespréachsinhalten.
Zusammengefasst sollten sich die Bedingungen der beiden Gruppen darin unterscheiden, dass
Gruppe A die Gespriachsfilhrung als motivierender wahrnahm als Gruppe B. Negative
Emotionen sollten bei beiden Gruppen nicht aktiviert werden.

Die Gruppenzuteilung erfolgte randomisiert. Vor Beginn der Erhebung wurde mittels
eines Zufallsgenerators eine bestimmte Reihenfolge der Buchstaben A4 (Gruppe mit hoher
motivierender  Gesprichsfiihrung) und B (Gruppe mit niedriger motivierender
Gesprichsfiihrung) generiert. Um die Gruppengrofen ident zu halten, wurden die Buchstaben
paarweise angegeben, wobei die Reihenfolge von A und B variierte. Die Zuordnung der
Teilnehmer:innen zu den Gruppen erfolgte in der Reihenfolge der Anmelung. Im Falle einer
gleichzeitigen Anmeldung mehrere Teilnehmer:innen, beispielsweise in Form einer Liste,
wurde bei der Gruppenzuteilung die Reithenfolge der Namen auf der Liste beriicksichtigt.

In der vorliegenden Studie wurde Blinding angewandt. Die Teilnehmer:innen wussten
nicht, unter welchen Bedingungen sie an der Potenzialanalyse teilnehmen. Die Durchfiihrung
der Potenzialanalysen wurde von drei Testleiterinnen tibernommen. Vor Beginn der Studie
wurden sie hinsichtlich des Prozesses und Ablaufs geschult, um eine -einheitliche
Vorgangsweise sicherzustellen. Die Zuteilung der Testleiterinnen wurde anhand der zeitlichen
Ressourcen entschieden. Wichtig war, dass die Testleiterinnen keine Potenzialanalyse bei
Personen durchfiihrten, die ihnen personlich bekannt waren.

Ablauf der Personaldiagnostik

Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung wurde als Instrument der

entwicklungsorientierten Personaldiagnostik die Wiener Potenzialanalyse (Lackner, 2012)

eingesetzt. Das Verfahren der Wiener Potenzialanalyse setzt sich aus drei Instrumenten
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zusammen: die Online-Selbsteinschiatzung, die biographische Analyse wund das
verhaltensorientierte Interview.

Die Selbsteinschdtzung ist ein faktorenanalytisch und itemmetrisch begriindetes
Testverfahren, das gemeinsam mit der Universitdt Wien entwickelt wurde (Lackner, 2012). Der
Test erfiillt die Anforderungen der probabilistischen Messtheorie. Das Messmodell beruht auf
einer Bediirfnisstrukturanalyse und misst die vorhandenen Potenziale einer Person.

Der nédchste Schritt ist die biographische Analyse anhand des biographischen
Eignungsinterviews (Lackner, 2012). Dabei wird mit den Teilnehmer:innen deren ausbildungs-
und berufsbezogener Lebenslauf durchgegangen. Fiir jede signifikante biographische Phase,
Station oder Erfahrung werden nachforschende Fragen formuliert. Das vorrangige Ziel besteht
darin, die Motivation hinter einer Handlung zu ergriinden, wobei der Fokus nicht auf dem Was,
sondern auf dem Warum liegt (Sarges, 2021)".

Im Anschluss folgt das teilstrukturierte-verhaltensorientierte Interview. Hier werden
bestimmte Anforderungsdimensionen genauer beleuchtet. Von dem/der Interviewer:in werden
jene Fragen aus dem Interviewleitfaden gewaihlt, die am geeignetsten erscheinen, ein stimmiges
Gesamtbild zu konstruieren. Der letzte Schritt der Wiener Potenzialanalyse ist die
Riickmeldung der Ergebnisse. Hier werden die identifizierten Stirken als auch potenzielle
Entwicklungsbereiche besprochen und die FErgebnisse der Selbsteinschitzung, der
biographischen Analyse sowie des Interviews zusammengefiigt (Lackner, 2012).

Der Ablauf der Potenzialanalyse war in beiden Gruppen identisch. Nach der
Studienanmeldung per E-Mail wurden den Teilnehmer:innen ein Informationstext iiber den
weiteren Ablauf sowie die Zugangsdaten der Online-Selbsteinschitzung der Wiener
Potenzialanalyse (Lackner, 2012) zugesendet. Per E-Mail wurde ein Termin fiir ein 90-
miniitiges Gesprich vereinbart, das Online liber Zoom stattfand.

Der erste Teil der Wiener Potenzialanalyse war die Online-Selbsteinschétzung. Die
Ergebnisse der Online-Selbsteinschdtzung konnten vorab nicht von den Teilnehmer:innen
eingesehen werden. Nach der Selbsteinschitzung folgte der zweite Teil der Potenzialanalyse,
das personliche Gespréch iiber Zoom. Der Online-Termin gliederte sich in drei Teile. Zuerst
wurde ein 30-miniitiges biographisches Eignungsinterview durchgefiihrt. Danach folgte das
teilstrukturierte verhaltensorientierte Interview, welches ebenfalls eine Dauer von 30 Minuten
umfasste. Im Anschluss erfolgte ein 30-miniitiges Feedbackgespréich, in dem die Ergebnisse
der Potenzialanalyse prasentiert wurden. Hier wurde den Teilnehmer:innen das Wiener

Kompetenzmodell (Lackner, 2012) erklért, die Auswertung der Online-Selbsteinschétzung

! Aufgrund des Untersuchungsdesigns wurde der Fokus bei Gruppe B hauptsichlich auf das Was gelegt.
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prasentiert und die Ergebnisse aus dem Gespréch erldutert. Ziel war ein stimmiges Gesamtbild
aus der Selbst- und Fremdeinschitzung zu generieren. Im Anschluss der Potenzialanalyse
wurde die Ergebnisauswertung inklusive der Anmerkungen der Testleiterin per E-Mail den
Teilnehmer:innen zugesendet.

Die Teilnehmer:innen wurden iiber LinkedIn sowie iiber die direkte Ansprache von
Unternehmen rekrutiert. Die Rekrutierung erfolge von 23. Janner bis 30. Mérz 2025. Um eine
heterogene Stichprobe zu erzielen, konnten pro Unternehmen maximal 15 Personen an der
Studie teilnehmen. Die Teilnahme war freiwillig und unvergiitet. Nach der vollstdndigen
Beantwortung des dritten Fragebogens konnten die Teilnehmer:innen Zugangsdaten zu einem
kostenlosen Online-Kurs mit weiteren Informationen zur personlichen Weiterentwicklung
anfordern. Teilnahmeberechtigt waren Personen ab 18 bis 64 Jahren, die mindestens 20 Stunden
pro Woche arbeiteten.

Die Teilnehmer:innen mussten insgesamt zu drei Zeitpunkten einen Online-Fragebogen
iiber Survey Monkey ausfiillen. Der erste Zeitpunkt war unmittelbar nach der
Studienanmeldung (T1), der zweite unmittelbar nach der Potenzialanalyse (T2) und der dritte
Zeitpunkt war zwei Wochen nach der Potenzialanalyse (T3). Der Link zur Umfrage wurde bei
allen drei Messzeitpunkten liber E-Mail verschickt. Insgesamt dauerte die Datenerhebung von

1. Februar bis 22. April 2025. Explorative Analysen wurden vorab nicht praregistriert.

Stichprobenbeschreibung

Aufgrund der verfiigbaren 6konomischen und zeitlichen Ressourcen wurde eine
Stichprobengrofle von insgesamt 50 Personen angestrebt. Die Teilnehmenden durchliefen einen
homogenen Prozess. Dadurch reduzierte sich die Varianz, was die Effektstirke bei gleicher
Stichprobengréfe erhohte (Rasch et al., 2014). Unter der Annahme einer groflen Effektgrofle
(d = 0.8) und einer Power von 0.8 bei o = 0.05 ergab die Power-Analyse mit G*Power eine
Teilnehmerzahl von 52, was nahezu der angestrebten Stichprobengréf3e entsprach.

Insgesamt haben 72 Personen den Fragebogen zu T1 ausgefiillt. Von den 72
Studienteilnehmer:innen waren 38 (53%) weiblich und 34 (47%) minnlich. Das
Durchschnittsalter belief sich auf 38.4 Jahre (SD = 10.03) und die durchschnittliche Arbeitszeit
betrug 41.7 Stunden pro Woche (SD = 7.81).

In Osterreich wohnten zum Zeitpunkt der Untersuchung 69 (96%) der Personen, 3 (4%)
in Deutschland. Zumindest eine Lehre hatten 3 (4%) Personen abgeschlossen, 5 (7%) eine Fach-
oder Handelsschule, 14 (19%) Personen die Matura, 17 (24%) Personen hatten einen Bachelor,
30 (42%) einen Master und 3 (4%) Personen hatten ein Doktorat abgeschlossen. Von den 72

Personen hatten zum Untersuchungszeitpunkt 40 (56%) keine Fiihrungsposition, 13 (18%)
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Personen waren eine Fiihrungskraft im unteren Management, 12 (17%) im mittleren und 7
(10%) im oberen Management.

Fir die Analysen der Hypothesenpriifung mussten jedoch einzelne Personen
ausgeschlossen werden, da sie die notwendigen Fragebdgen zu T2 bzw. T3 nicht ausgefiillt
haben. Das Ziel von 50 Personen wurde trotzdem fiir die Analyse aller Hypothesen erreicht.

Die Geschlechterverteilung unterschied sich zwischen den Gruppen deutlich. Die
Zuteilung erfolgte jedoch randomisiert. Zudem deuten Vorstudien darauf hin, dass das
Geschlecht in vergleichbaren Untersuchungen keinen relevanten Einfluss auf die Zielvariablen
hatte (Yemiscigil et al., 2022). Im Anhang B findet sich die Darstellung der
soziodemographischen Statistiken. Bei Tabelle 3. Soziodemographische Statistik Hla/H1b &
H3a/H3b sind die soziodemographischen Eigenschaften der Stichprobe zur ersten und dritten
Hypothese abgebildet. Bei Tabelle 4. Soziodemographische Statistik H2 finden sich die

soziodemographischen Eigenschaften der zweiten Hypothese.

Instrumente

Die Messung der emotionalen Aktivierung der Teilnehmer:innen erfolgte mittels der
deutschen Version der Positive and Negative Affect Schedule (PANAS; Breyer & Bluemke,
2016). Die Skala umfasste insgesamt 20 Begriffe, wobei jeweils zehn Adjektive die
Dimensionen Positiver Affekt und Negativer Affekt erfassten (Watson et al., 1988). Cronbachs
Alpha betrug beim ersten Messzeitpunkt o = .77, zweiten Messzeitpunkt o = .77 und beim
dritten Messzeitpunkt a = .80. Je nach Messzeitpunkt wurde der Einleitungstext adaptiert. Bei
T1 und T2 wurden die Teilnehmer:innen nach ithrem Empfinden zum jetzigen Zeitpunkt
befragt. Bei T3 sollten die Teilnehmer:innen angeben, wie sie sich fiihlen, wenn Sie an die
Potenzialanalyse vor zwei Wochen zuriickdenken.

Das Antwortformat bestand aus einer fiinfstufigen Likert-Skala, die von / (gar nicht)
bis 5 (duBerst) reichte. Der Skalenwert wurde als Mittelwerte der Items berechnet. Die Items
zur Messung des positiven Affekts lauteten: aktiv, interessiert, freudig erregt, stark, angeregt,
stolz, begeistert, wach, entschlossen, aufmerksam. Der negative Affekt wurde zwar miterhoben,
jedoch nicht in der Hypothesenpriifung beriicksichtigt. Die Items zur Messung des negativen
Affekts waren: bekiimmert, verdrgert, schuldig, erschrocken, feindselig, gereizt, beschimt,
nervos, durcheinander, dngstlich (Breyer & Bluemke, 2016).

Die Skala Personliches Wachstum stellt eine von sechs Dimensionen der von Ryff
(1989) entwickelten Skala zur Messung psychologischen Wohlbefindens dar. Ein hoher Wert
in der Dimension Personliches Wachstum impliziert eine positive Selbstwahrnehmung sowie

die Akzeptanz verschiedener Aspekte der eigenen Person. Dies gilt sowohl fiir positive als auch
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fiir negative Eigenschaften. Die Person empfindet ein Gefiihl der stindigen Weiterentwicklung,
ist offen fiir neue Erfahrungen, sieht eine Verbesserung des Verhaltens mit der Zeit und hat das
Gefiihl, das eigene Potenzial zu verwirklichen. Des Weiteren ist eine positive Wahrnehmung
des bisherigen Lebens zu bemerken (Ryff, 1989). Eine geringe Auspragung der Skala deutet
auf eine Unzufriedenheit der Person mit sich selbst und dem bisherigen Leben hin. Die
betreffende Person ist von ihren eigenen Qualititen beunruhigt und strebt danach, anders zu
sein (Ryff & Keyes, 1995).

Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung fand die deutsche Version der 9-Item-Skala
Anwendung. Da eine Ubersetzung des Items I do not enjoy being in new situations that require
me to change my old familiar ways of doing things von Risch et al. (2005) nicht vorlag, wurde
dieses mittels DeepL iibersetzt. Das Antwortformat bestand aus einer sechsstufigen Likert-
Skala, die von / (Lehne entschieden ab) bis 6 (Stimme entschieden zu) reichte (Van
Dierendonck, 2004; Risch et al., 2005). Der Skalenwert wurde als Mittelwert der Items
berechnet, wobei negativ formulierte Items umgepolt wurden. Cronbach Alpha betrug fiir T1 o
= .56, T2 o= .68 und fiir T3 o = .53. Die Reliabilitdt der Skala fiel mit Cronbachs a = .56 zu
T1 und a = .53 zu T3 als unzureichend aus. Eine Itemanalyse zeigte, dass insbesondere Item 1
nur eine geringe Trennschirfe aufwies. Da sich Cronbachs Alpha durch die Entfernung dieses
Items bei allen drei Zeitpunkten verbessern lieB3 (T1: o = .60, T2: a = .71, T3: a =.69), wurde
die weitere Analyse mit einer reduzierten Skala durchgefiihrt. Die eingeschriankte Reliabilitét
ist jedoch bei Interpretation der Ergebnisse zu berticksichtigen.

Die Messung der Initiative des beruflichen Personlichkeitswachstums erfolgte anhand
der Personal Growth Initiative Scale — Il (PGIS — 1I) (Robitschek et al., 2012). Die Skala
umfasst vier Komponenten: die Bereitschaft zur Verdanderung, die Nutzung von Ressourcen,
die PlanméaBigkeit sowie das intentionale Verhalten. Unter Verdnderungsbereitschaft wird die
Bereitschaft verstanden, sich als Person zu verdndern. Die Nutzung von Ressourcen bezeichnet
die Inanspruchnahme externer Ressourcen, die den Prozess der Verdnderung fordern. Die
PlanméaBigkeit umfasst das Wissen sowie die Umsetzung des Planungsprozesses zur
Selbstverdnderung. Unter intentionalem Verhalten wird der zielgerichtete Einsatz von
Verhalten zur Selbstverdnderung verstanden. Die Personliche Wachstumsinitiative ist ein
Faktor, der darauf hinweist, dass eine Person bewusst die Suche und Nutzung aktiver
Entwicklungsmoglichkeiten anstrebt, um sich weiterzuentwickeln (Robitschek et al., 2012).
Wie bei allen entwickelten Féhigkeiten ldsst sich auch bei der personlichen
Wachstumsinitiative ein Kontinuum feststellen, welches von geringen bis zu hohen Fahigkeiten

reicht (Robitschek & Hershberger, 2005).
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Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung fand die deutsche Version der Personal
Growth Initiative Scale — Il Anwendung (Weigold et al., 2023). Das Antwortformat bestand
aus einer sechsstufigen Likert-Skala, die von / (lehne vollkommen ab) bis 6 (Stimme
vollkommen zu) reichte (Cronbach Alpha: T1 a=.88, T2 a=.86, T3 a =.89). Ein Beispielitem
lautete: Ich nutze jede Moglichkeit, perséonlich zu wachsen, wenn ich sie bekomme. Der
Skalenwert wurde als Mittelwerte der Items berechnet.

Um die Manipulation der wahrgenommenen Motivation der Gespréachsfithrung zu
kontrollieren, wurde folgendes Item formuliert: Wie motivierend haben Sie die
Gesprdchsfiihrung wahrgenommen? Fir die Analyse wurde der Mittelwert des Items
herangezogen.

Zusitzlich wurden bei dieser Studie demographische Daten wie Alter, Geschlecht,
aktueller Wohnort, Bildungsstand, durchschnittliche Arbeitsstunden pro Woche, Branche sowie
die aktuelle Fiihrungsposition erfasst. Des Weiteren wurden die Fragebdogen zu den
verschiedenen Messzeitpunkten um zusdtzliche Items ergidnzt. Alle drei Fragebdgen
beinhalteten das Item: Wie motiviert sind Sie, sich mit Ihrem beruflichen
Personlichkeitswachstum zu beschdftigen? Der zweite Fragebogen wurde um jene Items
erweitert: Haben Sie durch das Gesprdch etwas Neues tiber sich erfahren? Welches spezifische
Entwicklungsthema ist fiir IThre berufliche Weiterentwicklung besonders relevant?

In Abhéngigkeit vom jeweiligen Messzeitpunkt erfolgte eine Kontextualisierung der

Einleitungstexte. Die Fragebdgen aller drei Messzeitpunkte befinden sich im Anhang E.

Datenanalyse

Zur Erhohung von Transparenz, Vertrauenswiirdigkeit und Replizierbarkeit wurde die
Studie préregistriert (DOI: https://doi.org/10.17605/OSF.IO/UD2FH). Aufgrund der
inhaltlichen Sinnhaftigkeit und Strukturierung dieser Arbeit wurde eine Anpassung der
Reihenfolge der Hypothesen vorgenommen. Die Hypothesen Hla und H1b wurden zusitzlich
modifiziert, sodass sich die unabhingige Variable auf die wahrgenommene Motivation der
Gesprichsfiihrung bezieht. In der Préregistrierung wurde die unabhingige Variable nicht
eindeutig definiert. Zudem wurde der Arbeitstitel im Vergleich zur Préregistrierung prignanter
formuliert.

Die statistische Auswertung erfolgte mit JASP (Version 0.19.3) (JASP Team, 2024).
Die erste Forschungsfrage zielte darauf ab, den Einfluss der positiven emotionalen Aktivierung
auf die Bereitschaft zu untersuchen, sich mit dem beruflichen Personlichkeitswachstum zu

befassen. Zu diesem Zweck wurde eine Mediationsanalyse durchgefiihrt.
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Eine Mediation liegt vor, wenn der Zusammenhang zwischen einer unabhédngigen
Variable (X) und einer abhingigen Variable (Y) iiber eine dritte Variable, den Mediator (M),
vermittelt wird. Das bedeutet: X beeinflusst M, und M beeinflusst wiederum Y. Mediation
beschreibt damit einen indirekten Zusammenhang zwischen X und Y, bei dem der Mediator
eine zentrale Rolle spielt (Baron & Kenny, 1986). Wichtig ist auBBerdem, dass bei einer
Mediation eine zeitliche Reihenfolge angenommen wird: X tritt zuerst auf, dann folgt M, und
schlieBlich Y (MacKinnon, 2008). Die Zusammenhinge zwischen den Variablen kdnnen
anhand der Koeffizienten a, b, ¢ und c* dargestellt werden. Der Koeffizient ¢ wird als totaler
Effekt bezeichnet und gibt den Gesamteffekt der Variable X auf Y an. Den Effekt der Variable
X auf' Y, unter Kontrolle des Mediators gibt der Koeffizient ¢ an, der auch als direkter Effekt
bezeichnet wird. Koeffizient a definiert den Effekt der unabhingigen Variable auf den Mediator
und Koeffizient b beschreibt den Effekt der mediierenden Variable auf Y, unter Kontrolle von
X (Fairchild & McDaniel, 2017).

Die erste Hypothese befasste sich mit der Frage, ob der Zusammenhang zwischen einem
Pradiktor, hier die wahrgenommene Motivation der Gesprachsfithrung, und einem Kriterium,
hier das berufliche Personlichkeitswachstum, durch die Beziehung zu einem Mediator, hier
positive emotionale Aktivierung wihrend der Personaldiagnostik, erklart wurde (Field, 2018).
Die Analyse der Hypothese H1a erfolgte anhand der Subskala Personliches Wachstum von Ryff
(1989) und Hypothese H1b anhand der Personal Growth Initiative Scale — I (Robitschek et al.,
2012). Als Kontrollvariablen wurden die Baseline-Messungen (T1) der jeweiligen Skalen
herangezogen.

Die Beantwortung der zweiten Hypothese erfolgte mittels Kovarianzanalyse
(ANCOVA). Die ANCOVA findet Anwendung bei der Analyse von Unterschieden zwischen
Gruppen. Dabei werden die Resultate eines Vortests (Pretest) als Kovariate beriicksichtigt, um
die Ergebnisse eines Nachtests (Posttest) priziser prognostizieren zu kdnnen (Laird, 1983). Das
Hauptziel dieser Methode besteht in der statistischen Kontrolle des Einflusses der Pretest-Werte
auf die Posttest-Werte. Die ANCOVA ermoglicht demnach eine Bewertung von
Verdnderungen, die unabhédngig von den Ausgangswerten erfolgt (Cronbach & Furby, 1970;
Valente & MacKinnon, 2017). Die ANCOVA diente der Messung der Unterschiede in der
positiven emotionalen Aktivierung zwischen den beiden Gruppen. Als Kovariate wurde der
erste Messzeitpunkt der positiven emotionalen Aktivierung herangezogen.

Die dritte Hypothese wurde ebenfalls unter Zuhilfenahme der ANCOVA ausgewertet.
Hier erfolgte ein Vergleich der Gruppen hinsichtlich etwaiger Unterschiede im Hinblick auf die

Einstellung und die Initiative des berufliche Personlichkeitswachstums. Analog zur zweiten
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Hypothese wurde als Kovariate der erste Messzeitpunkt der jeweiligen Skala herangezogen, um
die Gruppenunterschiede zu kontrollieren. Die Analyse der Hypothese H3a erfolgte anhand der
Subskala Personliches Wachstum von Ryff (1989). Hypothese H3b priifte den Unterschied
zwischen den beiden Gruppen bei der Personal Growth Initiative Scale — II (Robitschek et al.,
2012).

Als Signifikanzniveau wurde o = .05 festgelegt, fiir indirekte Effekte wurde das 95%-

Konfidenzintervall verwendet.
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Ergebnisse

Vorbereitende Analysen

In diesem Kapitel werden die Mittelwerte und Standardabweichungen der zentralen
Variablen berichtet. In der Darstellung der deskriptiven Ergebnisse wurden jene Antworten
beriicksichtigt, die auch in der Hypothesenpriifung herangezogen wurden. Fiir den
Manipulationscheck wurden alle Antworten des zweiten Messzeitpunkts beriicksichtigt. Die
Analyse der Manipulation ergab hohere Werte in der Gruppe mit hoher motivierender
Gesprachsfiihrung, wihrend Gruppe B die Gespréichsfiihrung weniger motivierend wahrnahm.
Ein #-Test fiir unabhingige Stichproben bestitigte, dass die Motivation der Gespréachsfiihrung
in Gruppe A signifikant besser bewertet wurde als in Gruppe B, #65) = -3.380, p = .001. Die
Effektstirke ist mit d = —0.828 als groB einzustufen. Trotz der Normalitéitsverletzung (W =
0.911, p <.001) ist das Ergebnis aufgrund der Stichprobengréfe (N > 30) robust. Dies bestétigt
die Wirksamkeit der experimentellen Manipulation.

Um die konvergente Validitit zwischen der Einstellung zum personlichen Wachstum
und der Initiative zur personlichen Entwicklung zum dritten Messzeitpunkt zu {iberpriifen,
wurde eine Korrelation der beiden Konstrukte gemessen. Es zeigte sich ein signifikant positiver
Zusammenhang, r(54) = .569, p < .001. Die Annahmen der Normalverteilung waren erfiillt.
Dies stiitzt die konvergente Validitit beider Konstrukte.

Zur Ubersicht der zentralen Messvariablen wurden die deskriptiven Statistiken
(Mittelwert, Standardabweichung, Minimum, Maximum) getrennt nach Gruppen analysiert.
Der positive Affekt wies in beiden Gruppen iiber die Zeit stabile Mittelwerte auf. Zum ersten
Messzeitpunkt hatte Gruppe A einen leicht niedrigeren Wert als Gruppe B. Unmittelbar nach
dem Gesprach (T2) glichen sich die Werte in beiden Gruppen stark an. Zwei Wochen spiter
(T3) wurden leicht sinkende Mittelwerte in beiden Gruppen beobachtet. Der negative Affekt
erreichte zu allen drei Zeitpunkten einen Wert unterhalb des Skalenmittelwertes und wies
insgesamt niedrige Werte auf. Dabei zeigte sich Gruppe B durchgingig etwas negativer
aktiviert als Gruppe A.

Die Einstellung zum beruflichen Personlichkeitswachstum war in beiden Gruppen von
Beginn an hoch und blieb auch iiber die Zeit relativ stabil. Auch zum dritten Messzeitpunkt
wurden weiterhin hohe Werte registriert, die im oberen Bereich der sechsstufigen Skala lagen.

Die Skala zur personlichen Wachstumsinitiative ergab in beiden Gruppen hohe
Auspragungen und stieg bis zum dritten Messzeitpunkt moderat an. Im Vergleich zur Studie

von Robitschek et al. (2012) in der die Mittelwerte von M = 3.54 bis M = 3.81 schwankten,
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weisen die Teilnehmenden durchgehend hohere Werte in der persdnlichen Wachstumsinitiative
auf.

Des Weiteren wurde eine durchgidngig hohe Auspriagung der Motivation zur beruflichen
Personlichkeitsentwicklung festgestellt. In Gruppe B zeigte sich zum dritten Messzeitpunkt ein
tendenziell hoherer Wert, wihrend in Gruppe A ein leichter Riickgang verzeichnet wurde. Eine
Tabelle mit einer vollstindigen Ubersicht der deskriptiven Daten zu allen drei Messzeitpunkten
findet sich im Anhang C.

Hypothesenpriifung

Beziiglich der Priifung der Hypothesen sind folgende Ergebnisse zu berichten:
Hypothese Hla nahm einen vermittelten Effekt der positiven emotionalen Aktivierung
zwischen der wahrgenommenen Motivation der Gesprichsfiihrung und der Einstellung zum
beruflichen Personlichkeitswachstum an. Zur Priifung des Mediationsmodells wurde eine
Bootstrapping-Analyse mit 1000 Wiederholungen durchgefiihrt. Die wahrgenommene
Motivation der Gesprichsfiihrung sagte die positive emotionale Aktivierung unmittelbar nach
dem Gesprich signifikant vorher (Pfad a: Estimate = 0.385, p < .001, 95%-KI[0.265, 0.515]).
Die FEinstellung des beruflichen Personlichkeitswachstums wurde jedoch nicht von der
positiven emotionalen Aktivierung signifikant vorhergesagt (Pfad b: Estimate = —0.161, p =
167, 95%-K1 [-0.382, 0.080]). Weiters zeigte die Analyse, dass weder der direkte Effekt (Pfad
c‘: Estimate = 0.043, p = .510, 95%-KI [-0.092, 0.171]) noch der indirekte Effekt (Pfad a*b:
Estimate = —0.062, p = .191, 95%-KI [-0.165, 0.026]) signifikant ist. Somit konnte keine
Mediation festgestellt werden. Die Hypothese H1a wurde nicht unterstiitzt und muss verworfen
werden. Tabelle 1 bietet eine Ubersicht iiber die Koeffizienten der einzelnen Pfade der

Hypothese Hla.

Tabelle 1. Ergebnisse Uberpriifung Hypothese Hla

Pfad Est. SE z p 95%-KI

a 0.385 0.065 5958 <.001  [0.265,0.515]
b -0.161 0.116 —1.383 .167 [-0.382, 0.080]
c: Totaler Effekt ~0.019 0.053 0363 .716 [-0.126, 0.085]
c*: Direkter Effekt 0.043 0.065 0.660 .510 [-0.092, 0.171]

a*b: Indirekter Effekt —0.062 0.047 -1.308 .191 [-0.165, 0.026]

Anmerkung: Tabelle enthélt standardisierte Koeffizienten; KI = Bootstrapp-Konfidenzintervall

(1000)
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Hypothese H1b nahm einen vermittelten Effekt der positiven emotionalen Aktivierung
zwischen der wahrgenommenen Motivation der Gesprichsfithrung und der Initiative zum
beruflichen Personlichkeitswachstum an. Ebenfalls wurde zur Priifung des Mediationsmodells
eine Bootstrapping-Analyse mit 1000 Wiederholungen durchgefiihrt. Die wahrgenommene
Motivation der Gespréchsfiithrung sagte die positive emotionale Aktivierung unmittelbar nach
dem Gesprich signifikant vorher (Pfad a: Estimate = 0.377, p < .001, 95%-KI1[0.247, 0.496]).
Die Initiative des beruflichen Personlichkeitswachstums wurde jedoch nicht von der positiven
emotionalen Aktivierung signifikant vorhergesagt (Pfad b: Estimate = —0.063, p = .605, 95%-
KI [-0.276, 0.206]). Weiters zeigte die Analyse, dass weder der direkte Effekt (Pfad c:
Estimate = 0.089, p = .302, 95%-KI [-0.067, 0.262]) noch der indirekte Effekt (Pfad a*b:
Estimate = —0.024, p = .626, 95%-KI [-0.113, 0.071]) signifikant ist. Es konnte somit keine
Mediation nachgewiesen werden, und Hypothese H1b muss verworfen werden. Tabelle 2 bietet

eine Ubersicht iiber die Koeffizienten der einzelnen Pfade der Hypothese H1b.

Tabelle 2. Ergebnisse Uberpriifung Hypothese H1b

Pfad Est. SE z p 95%-KI

a 0.377 0.064 5906 <.001 [0.247, 0.496]
b ~0.063 0.121 -517  .605 [-0.276, 0.206]
c: Totaler Effekt 0.065 0.055 1.186 235 [-0.084, 0.199]
c*: Direkter Effekt 0.089 0.086 1.032 302 [-0.067, 0.262]

a*b: Indirekter Effekt —0.024 0.048 —0.488 .626 [-0.113, 0.071]

Anmerkung: Tabelle enthélt standardisierte Koeffizienten; KI = Bootstrapp-Konfidenzintervall
(1000)

Die zweite Hypothese (H2) untersuchte, ob sich die beiden Gruppen nach der
Potenzialanalyse hinsichtlich der positiven emotionalen Aktivierung unterschieden, wobei die
positive Aktivierung zu Beginn der Studie kontrolliert wurde. Die Voraussetzungen fiir die
ANCOVA waren erfiillt. Die Analyse zeigte keinen signifikanten Unterschied zwischen den
Gruppen, F(1, 65) = 1.082, p = .302. Die Kovariate hatte jedoch einen signifikanten Einfluss
auf die positive emotionale Aktivierung, direkt nach dem Gespréch, F(1, 65)=22.708, p <.001.
Somit ergaben sich keine signifikanten Hinweise darauf, dass die Gesprachsfiihrung kurzfristig
die positive Aktivierung zwischen den Gruppen beeinflusste. Somit muss die H2 verworfen

werden.
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Hypothese H3a untersuchte den Unterschied zwischen den Gruppen zur Einstellung
zum beruflichen Personlichkeitswachstum, zwei Wochen nach der Potenzialanalyse. Die
Voraussetzungen fiir die ANCOVA waren erfiillt. Die Analyse zeigte keinen signifikanten
Unterschied zwischen den Gruppen, F(1, 53) = 0.111, p = .741. Die Kovariate, der erste
Messzeitpunkt der Einstellung zum beruflichen Personlichkeitswachstum, hatte hingegen einen
signifikanten Einfluss auf die Einstellung zum beruflichen Personlichkeitswachstum, zwei
Wochen nach dem Diagnostikgespréch, F(1, 53) = 65.137, p <.001. Die Hypothese H3a wird
somit nicht unterstiitzt.

Hypothese H3b untersuchte den Unterschied zwischen den Gruppen zur Initiative zum
beruflichen Personlichkeitswachstum, zwei Wochen nach der Potenzialanalyse. Die Analyse
ergab keinen signifikanten Unterschied zwischen den Gruppen, F(1, 53) =0.077, p =.783. Die
Kovariate, der erste Messzeitpunkt der Initiative zum beruflichen Personlichkeitswachstum,
hatte jedoch einen signifikanten Einfluss auf die Initiative zum beruflichen
Personlichkeitswachstum, zwei Wochen nach dem Diagnostikgesprach, F(1, 53) = 55.781, p <

.001. Die Hypothese H3b muss somit ebenfalls verworfen werden.

Explorative Analysen

Zusitzlich zu den hypothesengeleiteten Auswertungen wurden explorative Analysen
durchgefiihrt. Diese waren vorab nicht Teil der Préregistrierung.

Der Fokus dieser Studie lag auf der Aktivierung positiver Emotionen. Um zu
iiberpriifen, ob die Manipulation der Gesprichsfiihrung auch negative Emotionen aktivierte,
wurde eine zusitzliche ANCOVA durchgefiihrt. Bei der Analyse wurde kontrolliert, ob sich
die Auspriagung negativer Affekte nach dem Gespréch in Gruppe A vs. Gruppe B unterschied,
unter Kontrolle des Ausgangsniveaus. Die ANCOVA zeigte keinen signifikanten Haupteffekt
der Gruppe auf den negativen Effekt nach dem Gesprich, F(1, 65) < 0.001, p = .994. Die
Kovariate, die negativen Emotionen zum ersten Messzeitpunkt, hatte jedoch einen signifikanten
Einfluss, F(1, 65) = 26.744, p < .001. Dies deutet darauf hin, dass negative Emotionen
hauptsédchlich durch das Ausgangsniveau erklédrt werden, nicht durch die Gespréchsfiihrung.

Da keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden Gruppen festgestellt wurden,
sollte der negative Affekt auch ohne die Beriicksichtigung der Gruppierungsvariable untersucht
werden. Bei der Betrachtung der Gesamtstichprobe zeigte sich, dass sich der negative Affekt
signifikant im Zeitverlauf verringert. Zur Analyse wurde ein gepaarter t-Tests durchgefiihrt.
Die Differenz zwischen dem ersten und dritten Messzeitpunkt ist statistisch bedeutsam, #55) =
4.089, p < .001, d = 0.546. Trotz der Normalitdtsverletzung (W = 0.928, p = .002) ist das
Ergebnis aufgrund der Stichprobengrofle (N > 30) robust.
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Da die Mediationsanalyse einen signifikanten Pfad a zeigte, wurde der Zusammenhang
zwischen der positiven Aktivierung nach dem Gespriach und der wahrgenommenen Motivation
der Gesprichsfithrung analysiert. Es zeigte sich ein starker positiver Zusammenhang, 7(65) =
.635, p <.001. Die Ergebnisse wurden trotz leichter Normalitdtsverletzung (W = 0.969, p =
.048) bestitigt (N > 30). ). Die Korrelationswerte aller Variablen sind in Tabelle 6 im Anhang
D abgebildet.

Aufgrund der Tatsache, dass bei der hypothesengeleitenden Analyse keine
Gruppenunterschiede festgestellt wurden, erfolgten die nachfolgenden Analysen als gesamte
Stichprobe, ohne die Gruppierung zu beriicksichtigen. Zur Untersuchung der Verdnderungen in
der Einstellung zum personlichen Wachstum und der persénlichen Wachstumsinitiative wurden
gepaarte ¢-Tests durchgefiihrt. Die Ergebnisse zeigten einen signifikanten Anstieg der PGIS-
Werte vom ersten zum dritten Messzeitpunkt (#(55) = —2.367, p = .021, d = —0.316). Die
Effektstirke lag im kleinen Bereich und deutete auf eine leichte Zunahme der Selbstinitiative
fiir berufliches Personlichkeitswachstum im Zeitverlauf hin.

Im Gegensatz dazu zeigte sich ein signifikanter Riickgang in der Einstellung zum
beruflichen Personlichkeitswachstum. Der Vergleich zwischen dem ersten und dritten
Messzeitpunkt ergab einen mittleren Effekt (#(55) =4.613, p <.001, d =0.616).

Um mogliche Gruppenunterschiede bei der wahrgenommenen Motivation der
Gesprichsfiihrung zwischen den Testleiterinnen zu untersuchen, wurde eine ANOVA
durchgefiihrt. Die Analyse zeigte, dass sich die Gruppen nicht signifikant unterscheiden, F(2,
64) = 1.998, p=.144.
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Diskussion

Ziel dieser Untersuchung war es, den Einfluss der Aktivierung positiver Emotionen im
Rahmen der entwicklungsorientierten Personaldiagnostik auf die Bereitschaft zum beruflichen
Personlichkeitswachstum zu ergriinden. Gemil3 der Broaden-and-Build Theory of Positive
Emotion (Fredrickson, 2001) wurde erwartet, dass eine erhohte Aktivierung positiver
Emotionen wihrend der entwicklungsorientierten Personaldiagnostik mit einer erhdhten
Bereitschaft einhergeht, sich mit dem beruflichen Personlichkeitswachstum zu befassen, auch
unter Beriicksichtigung eines ldngeren Zeitraums. Die Intensitdt der positiven emotionalen
Aktivierung sowie die wahrgenommene Motivation der Gesprichsfithrung wurden durch die
Techniken der motivierenden Gespriachsfiilhrung beeinflusst, welche wiederum kognitive
Veranderungen und Weiterentwicklung fordern sollten (Fuller & Taylor, 2012; Deci & Ryan,
2000; Ryan & Deci, 2020).

Zu diesem Zweck wurden zwei Gruppen mittels einer randomisierten Zuteilung
gebildet. In der einen Gruppe wurden die Techniken der motivierenden Gespréchsfiihrung aktiv
eingesetzt, in der anderen Gruppe wurden sie auf das notwendige Mal reduziert. Bei der Frage
nach der wahrgenommenen Motivation der Gesprachsfiihrung unterschieden sich die Gruppen
signifikant. Jene Gruppe, in der die Techniken der motivierenden Gesprichsfiihrung eingesetzt
wurden, nahm die Gespréchsfiihrung als signifikant motivierender an als die andere Gruppe.
Der Manipulationscheck war somit erfolgreich.

Die Annahme, dass die Aktivierung positiver Emotionen einen vermittelnden Effekt
zwischen der wahrgenommenen Motivation der Gespriachsfilhrung und dem beruflichen
Personlichkeitswachstum hat, wurde durch die Daten nicht unterstiitzt. Jedoch zeigte sich ein
signifikanter =~ Zusammenhang zwischen der wahrgenommenen Motivation der
Gesprichsfiihrung und der Aktivierung positiver Emotionen unmittelbar nach der
Potenzialanalyse. Diese Ergebnisse sind mit jenen aus der Literatur konsistent, dass positive
Emotionen aktivierend wirken und die Motivation beeinflussen (Harmon-Jones et al., 2013). In
dieser Stichprobe zeigte sich jedoch weder ein mediierender Effekt auf die Einstellung noch
auf die Wachstumsinitiative des beruflichen Personlichkeitswachstums. Es sei jedoch
angemerkt, dass die Auffassung, ob personliches Wachstum als ein stabiles oder verdnderbares
Konstrukt zu betrachten ist, nach wie vor umstritten ist (Griep et al., 2022; Robitschek et al.,
2012; Weigold & Robitschek, 2011). Weiters zeigten Studien, dass dieses Konstrukt des
personlichen Wachstums durch eine einmalige Intervention nur schwer veranderbar ist

(Yemiscigil, et al., 2022).
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Die Annahme, dass die Gruppe mit hoher motivierender Gesprachsfiihrung unmittelbar
nach der Potenzialanalyse eine stirkere positive emotionale Aktivierung aufweist als die
Gruppe mit niedrig motivierender Gesprachsfiihrung, wurde durch die Daten ebenfalls nicht
unterstiitzt. Eine mogliche Erklarung fiir die Ergebnisse konnte darin liegen, dass die
untersuchten Gruppen zum iiberwiegenden Teil erstmals im Rahmen ihrer beruflichen
Laufbahn eine Potenzialanalyse durchgefiihrt haben. Die Teilnehmenden beider Gruppen haben
demnach eine neue Erfahrung gesammelt und sich niher mit ihren individuellen Stirken und
Schwichen befasst, was wiederum unabhédngig von der Gespriachsfiihrung emotional
aktivierend wirken kann.

Obwohl die Studie annahm, dass die Gruppe mit hoher motivierender Gespréchsfithrung
eine stirkere positive Verdnderung in der Einstellung sowie der Initiative des beruflichen
Personlichkeitswachstums aufweist als die Gruppe mit niedriger motivierender
Gesprichsfiihrung, zeigte sich kein signifikanter Effekt. Die Techniken der motivierenden
Gesprachsfiihrung hatten somit keine Wirkung auf die Verdnderung des beruflichen
Personlichkeitswachstums.

Es sei jedoch darauf hingewiesen, dass die Teilnehmenden beider Gruppen zu Beginn
der Studie bereits hohe Ausgangswerte bei der Einstellung und Initiative des beruflichen
Personlichkeitswachstum erreicht hatten. Dies ist ein mdglicher Indikator dafiir, dass sich die
Teilnehmer:innen dieser Studie schon vor der Potenzialanalyse intensiv mit ihrem beruflichen
Personlichkeitswachstum beschéftigt haben. Auch die freiwillige Studienteilnahme ist ein
Hinweis fiir die bereits vorhandene Motivation, sich mit dem eigenen beruflichen
Personlichkeitswachstum auseinanderzusetzten (Robitschek et al., 2013). Jedoch resultierten
aus diesen hohen Anfangswerten Effekte, die in der gegenstindlichen Untersuchung als
Deckeneffekte des beruflichen Personlichkeitswachstums bezeichnet werden kénnen. Hohe
Ausgangswerte erschweren das Erreichen noch hoherer Werte.

Bei der Analyse der Stichprobe, ohne Beriicksichtigung der Gruppenvariable, konnte
eine signifikante positive Zunahme vom ersten zum dritten Messzeitpunkt der personlichen
Wachstumsinitiative entdeckt werden. Dies kann dadurch erkldrt werden, dass durch die
Potenzialanalyse der aktuelle Entwicklungsstand aufgezeigt wurde. Dadurch erfuhren die
Teilnehmenden, in welchen Bereichen sie noch Potenziale haben und personliches Wachstum
moglich ist. Sie konnten aktiv die Initiative ergreifen und sich in den zwei Wochen nach der
Potenzialanalyse auf die gefundenen Entwicklungsthemen konzentrieren (Robitschek et al.,

2012).
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Die Einstellung zum beruflichen Personlichkeitswachstum nahm jedoch signifikant ab.
Diese Ergebnisse widersprechen denen der Literaturanalyse, in der angenommen wurde, dass
die aktive Weiterentwicklung zum personlichen Wachstum beitrigt (Robitschek, 1998). Eine
Erklarung dafiir konnte sein, dass die Teilnehmer:innen ein anderes Ergebnis der
Potenzialanalyse erwartet haben. Dadurch wurde die Einstellung gegeniiber dem eigenen

beruflichen Personlichkeitswachstum neutraler.

Stirken und Limitationen

Die vorliegende Studie weist einige Stirken auf. Die randomisierte Gruppenzuteilung
minimiert systematische Verzerrungen und gewéhrleistet die Vergleichbarkeit der Gruppen.
Die Durchfiihrung einer Pre-Test-Messung der Kovarianz ermdglichte eine Kontrolle der
Varianz. Um  sicherzugehen, dass alle Facetten des Konstruktes berufliches
Personlichkeitswachstum tatséchlich gemessen werden, wurden die Personal Growth Skala von
Ryff (1989) und die Personal Growth Initiative Scale — II (Robitschek et al., 2012), zwei in der
Forschung etablierte Fragebogen, eingesetzt. Die konvergente Validitdt bestétigte, dass die
Fragebogen ein dhnliches Konstrukt messen.

Zusitzlich wurde die Effektivitdt der Manipulation der Gesprachsbedingungen durch
ein zusitzliches Item evaluiert. Aufgrund des signifikanten Unterschieds der beiden Gruppen
konnte angenommen werden, dass die Techniken der motivierenden Gespréachsfiihrung
erfolgreich manipuliert wurden. Weiters wurde der Testleiter-Bias beriicksichtigt, indem die
Potenzialanalysen von drei verschiedenen Personen durchgefiihrt wurden. Um eine einheitliche
Durchfiihrung bei beiden Gruppen zu gewéhrleisten, wurde vor Beginn der Potenzialanalysen
ein standardisierter Prozess definiert.

Trotz dieser Stirken weist die Studie mehrere Schwéchen auf. Zunichst ist aufgrund der
Literatur unsicher, ob personliches Wachstum ein stabiles oder ein durch Intervention
verdnderbares Konstrukt ist (Griep et al., 2022; Robitschek et al., 2012; Weigold & Robitschek,
2011).

Des Weiteren wiesen die Studienteilnehmer:innen bereits zum ersten Messzeitpunkt
sehr hohe Werte in Bezug auf das berufliche Personlichkeitswachstum auf. Dies kann zur
Ausbildung von Deckeneffekten fiihren und erschwert eine Differenzierung der
Teilnehmer:innen sowie eine Erhohung der Skalenwerte. Es besteht die Moglichkeit, dass dies
auf einen Sampling-Bias zurilickzufiihren ist. Die hohe Anfangsbewertung der Teilnehmenden
der Studie im Vergleich zu anderen Untersuchungen (Robitschek et al., 2012) deutet darauf hin,
dass in dieser Untersuchung genau jene Personen untersucht wurden, die vielleicht im

Vergleich zu einer anderen Stichprobe weniger von der Intervention profitierten. Es konnte in
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diversen Forschungsfeldern bereits nachgewiesen werden, dass insbesondere Personen mit
niedrigen Ausgangswerten von Interventionsmdglichkeiten einen Nutzen ziehen (Karabinski et
al., 2021; Althammer et al., 2025).

Da es sich bei den Fragebogen um Selbstberichtsinstrumente handelte und alle
Variablen durch die gleiche Methodik erhoben wurden, ist ein weiteres potenzielles Problem
die sogenannte Common Method Variance. Gemdll Sohnchen et al. (2009) besteht die
Moglichkeit, dass die Zusammenhinge der Variablen verzerrt oder tiberschitzt werden, was die
Giltigkeit der Ergebnisse beeintrachtigen konnte.

Die Reliabilititsanalyse der von Ryff (1989) entwickelten Personal Growth Skala ergab
lediglich ein unzureichendes Cronbach Alpha. In anderen Untersuchungen wurde bereits eine
hohere Reliabilitdt der Subskala bei anderen Varianten festgestellt (Van Dierendonck, 2004).
Weiters ergab die Datenanalyse leichte Normalitdtsverletzungen, die jedoch aufgrund der
Stichprobengrdfle vernachléssigt werden konnten.

In der Studie wurden auch bedeutsame Faktoren wie die Lernkultur des Unternehmens,
das Fiihrungsverhalten sowie die weitere Unterstiitzung nicht beriicksichtigt (Korn Ferry, 2025;
Laske, 2023). All diese Aspekte beeinflussen jedoch das berufliche Personlichkeitswachstum.

Dies sollte in zukiinftigen Untersuchungen niher betrachtet werden.

Implikationen

Im Rahmen dieser Masterarbeit konnte festgestellt werden, dass die wahrgenommene
Motivation der Gespréchsfithrung einen signifikanten Einfluss auf die Aktivierung positiver
Emotionen hat. Negative Emotionen wurden hingegen nicht beeinflusst. Fiir die Praxis
bedeuten die Ergebnisse, dass Techniken der motivierenden Gespréchsfiihrung einen positiven
Einfluss auf die Aktivierung positiver Emotionen haben konnen. Diese wahrgenommene
Motivation der Gesprachsfiihrung trdgt dazu bei, dass die entwicklungsorientierte
Personaldiagnostik emotional aktivierender wirken kann. Eine einmalige Durchfiihrung einer
Potenzialanalyse erwies sich jedoch in dieser Studie fiir die langfristige Verdnderung der
Einstellung des beruflichen Personlichkeitswachstums als unzureichend.

Wie jedoch die positive Verdnderung der personlichen Wachstumsinitiative gezeigt hat,
kann eine Potenzialanalyse als AnstoB3 dienen, die eigenen Stirken und Schwichen zu
identifizieren, um so langfristig aktiv an der eigenen Weiterentwicklung zu arbeiten. Somit
identifizieren sich die Techniken der motivierenden Gespriachsfilhrung sowie die
Potenzialanalyse als wichtiges Instrument der entwicklungsorientierten Personaldiagnostik. Sie
reichen jedoch nicht als alleinige MalBlnahme fiir die Forderung des beruflichen

Personlichkeitswachstums aus. Dieses Ergebnis betont die Wichtigkeit externer Unterstiitzung
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(Laske, 2023). Der Beitrag des Unternehmens in Form von individuell gestalteten
Weiterbildungs- und Entwicklungsmdglichkeiten kann das berufliche
Personlichkeitswachstum weiter fordern. Dieser Prozess sollte iiber einen ldngeren Zeitraum
stattfinden. RegelméBige Evaluationen kdnnen einen wesentlichen Beitrag zur fortlaufenden
Uberpriifung der Entwicklung leisten.

Zusammenfassend lésst sich sagen, dass die Studie wertvolle Hinweise fiir die Praxis in
Organisationen bietet. Zudem unterstreichen sie die Bedeutung einer menschenzentrierten
Diagnostik in einer komplexen Arbeitswelt. Weiters bietet diese Studie Ankniipfungspunkte fiir
eine vertiefte theoretische und empirische Auseinandersetzung mit den Zusammenhidngen
zwischen den Techniken der motivierenden Gespriachsfiihrung, Aktivierung positiver
Emotionen und der Einstellung und Initiative des beruflichen Personlichkeitswachstums.

Fiir zukiinftige Forschung empfiehlt sich eine vertiefte Analyse mit ldngerfristigen
Interventionen sowie die Beriicksichtigung der Unternehmenskultur sowie der
Entwicklungsmdglichkeiten in der Organisation. Insbesondere lingere Erhebungszeitrdume
und eine heterogene Stichprobe in Bezug auf den Ausgangswert des beruflichen
Personlichkeitswachstums konnen dazu beitragen, signifikante Verdnderungen zu

identifizieren.
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Anhang A: Erklirung zur Verwendung von Kiinstlicher Intelligenz (KI)

Hiermit erkldre ich, dass ich die folgenden KI-Hilfsmittel zur Erstellung der
Masterarbeit mit dem Titel ,,Positive Aktivierung in der Personaldiagnostik: Der Einfluss auf
das berufliche Personlichkeitswachstum® verwendet habe. Ich versichere, dass die
Kennzeichnung der verwendeten KI-Hilfsmittel vollstindig ist, inkl. Verwendungszweck,
Produktname, als auch ggfs. Prompts und Outputs des KI-Hilfsmittels. Ich verantworte die
Auswahl und die Ubernahme simtlicher Ergebnisse der von mir verwendeten KI-Hilfsmittel

vollumfanglich selbst.

Verwendungszweck Produktname des KI- Ggfs. Prompt (Input) und
Hilfsmittels Output des KI-Hilfsmittels

Uberarbeiten von Texten DeepL, ChatGPT

Uberpriifung der ChatGPT
Rechtschreibung

Uberpriifung der Grammatik | ChatGPT
Ubersetzung DeepL, ChatGPT
Literaturrecherche Litmaps
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Anhang B: Ubersichtstabellen der soziodemographischen Statistik

Tabelle 3. Soziodemographische Statistik Hla/H1b & H3a/H3b

Soziodemographische
Eigenschaften Gruppe A (N=30) Gruppe B (N=26)

Geschlecht

Weiblich 20 (67 %) 10 (38 %)

Mannlich 10 (33 %) 16 (62 %)
Alter 40.8 (9.8) 36.2 (10.0)
Fiihrungsposition

Keine Fiithrungskraft 15 (50 %) 14 (54 %)

Unteres Management 7 (23 %) 6 (23 %)

Mittleres Management 4 (13 %) 4 (15 %)

Oberes Management 4 (13 %) 2 (8 %)
Bildungsabschluss

Lehre 1 (3%) 0(0%)

Fach-/Handelsschule 2(7%) 3(12%)

Matura 2 (7%) 8 (31 %)

Bachelor 6 (20 %) 727 %)

Master 17 (57 %) 7 (27 %)

Doktorat 2(7%) 1 (4 %)
Wohnort

Osterreich 28 (93 %) 25 (96 %)

Deutschland 2(7%) 1 (4 %)
Arbeitszeit/Woche 40.8 h (7.3) 43.0h (8.6)
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Tabelle 4. Soziodemographische Statistik H2

Soziodemographische
Eigenschafien Gruppe A (N=136) Gruppe B (N=32)

Geschlecht

Weiblich 23 (64 %) 12 (38 %)

Mainnlich 13 (36 %) 20 (63 %)
Alter 40.9 (9.6) 35.4 (10.1)
Fiihrungsposition

Keine Fiithrungskraft 18 (50 %) 18 (56 %)

Unteres Management 7 (19 %) 6 (19 %)

Mittleres Management 6 (17 %) 6 (19 %)

Oberes Management 5(14 %) 2(6%)
Bildungsabschluss

Lehre 1(3 %) 0 (0 %)

Fach-/Handelsschule 2(6%) 3(9 %)

Matura 4 (11 %) 10 (31 %)

Bachelor 7 (19 %) 9 (28 %)

Master 20 (56 %) 9 (28 %)

Doktorat 2(6%) 1(3 %)
Wohnort

Osterreich 34 (94 %) 31(97 %)

Deutschland 2(6%) 1(3 %)
Arbeitszeit/Woche 41.4h(7.9) 42.5h(7.9)
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Anhang C: Ubersichtstabelle der deskriptiven Statistik

Tabelle 5. Deskriptive Statistik aller Variablen

Variable Gruppe N M SD Min Max
Positiver Affekt (T1) Gruppe A 30 340 0064 210 470
Gruppe B 26 356 050  2.60 4.50
Positiver Affekt (T2) Gruppe A 30 3.47 0.61 1.90 4.40
Gruppe B 26 347 050 260 450
Positiver Affekt (T3) Gruppe A 30 339 057 220 440
Gruppe B 26 329 063 2.00 440
Negativer Affekt (T1) Gruppe A 30 1.31 0.36 1.00 2.60
Gruppe B 26 1.45 0.46 1.00  2.80
Negativer Affekt (T2) Gruppe A 30 1.13 0.20 1.00 1.90
Gruppe B 26 1.22  0.28 1.00  2.10
Negativer Affekt (T3) Gruppe A 30 1.07 0.10 1.00 1.30
Gruppe B 26 1.31 0.40 1.00  2.50
Personal Growth (T1) Gruppe A 30 4.48 0.54 2.75 5.25
Gruppe B 26 4.51 052 350 538
Personal Growth (T2) Gruppe A 30 4.45 0.55 2.88 5.25
Gruppe B 26 4.43 0.67  2.88 5.50
Personal Growth (T3) Gruppe A 30 4.24 0.55 2.75 5.00
Gruppe B 26 429 047 338 5.00
PGIS (T1) Gruppe A 30 454 058  2.63 5.81
Gruppe B 26 4.63 0.66  2.38 5.88
PGIS (T2) Gruppe A 30 458 040  3.63 5.31
Gruppe B 26 4.59 0.57 2.69 5.50
PGIS (T3) Gruppe A 30 470 046  3.69 5.63
Gruppe B 26 4.73 0.57  3.31 5.81
Motivation berufliches
Gruppe A 30 537 0.67 400 6.00

Personlichkeitswachstum (T1)
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Variable Gruppe N M SD Min Max

Gruppe B 26 542 0.64 400 6.00
Motivation berufliches

Gruppe A 30 527 074 400  6.00
Personlichkeitswachstum (T2)

Gruppe B 25 512 0.83 3.00 6.00
Motivation berufliches

. . Gruppe A 30 520 0.8l 3.00  6.00

Personlichkeitswachstum (T3)

Gruppe B 26 542 058 400 6.00
Wahrgenommene Motivation

Gruppe A 36 5.33 0.79  4.00  6.00
der Gespréchsfiihrung (T2)

Gruppe B 31 468 079 3.00 6.00
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Anhang D: Ubersichtstabelle Korrelationsmatrix

Tabelle 6. Korrelationsmatrix

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 PA (T1) -
2 NA (T1) .01 -
3 PGIS-II (T1) 35%* -.09 -
4 PG (T1) A1 -26 A3 -
5PA (T2) A5**x 07 -.01 22 -
6 NA (T2) 11 S8F*x 12 -.14 -.03 -
7 PGIS-II (T2) 18 -24  63%F*  DO* -.02 -.34% -
8 PG (T2) 34%* -.16 26 78FFx 31* -12 36%* -
9 PA (T3) S2%kx 06 11 32% 0 JoxEE .05 -.04 30% -
10 NA (T3) -.09 Se**F 06 -.14 -.03 AT7**x - 19 -.04 -.14 -
11 PGIS-II (T3) 25 -05  72%kx SPkEE .02 11 .68%*%  45%**% 23 _14 -
12 PG (T3) 35%* -.01 37xx 0 J4kxx .09 -.02 36**  TIEEE 30% 0 -07  S5T7FE*
13 Motivation (T1)  .27* -.01 27%  45%EE 12 -.14 .20 A3 26 .03 23 A1%* -
14 Motivation 13 -.01 -.08 .10 66*** 03 -.04 A8 58*** 11 .05 .05 25 -
Gesprachsfiihrung
15 Motivation (T2) .15 -.03 .20 36** 4% -20 A8 49%** 36%% 09  .30* 25 S4kx SRk -
16 Motivation (T3) .22 -.02 A0 50%** 26%*F** 06 06 58***  32*% 12 21 53wk SpFkE - 35wEk SRk

Anmerkungen. Motivation beschreibt die Motivation der Teilnehmer:innen, sich mit ihrem beruflichen Personlichkeitswachstum zu beschéftigen.
Gesprdchsfiihrung beschreibt die wahrgenommene Motivation der Gesprachsfiihrung.

* p<.05,** p<.01, ¥** p <.001, ¥*** p = 05

Variable 1 — 13 und 16: N= 56

Variable 14 — 15: N=155



Anhang E: Fragebogen
Messzeitpunkt 1
Vielen Dank fiir Ihre Bereitschaft, an dieser Studie teilzunehmen. Sie wird im Rahmen einer
Masterarbeit am Institut fiir Arbeits-, Wirtschafts- und Sozialpsychologie der Universitdt Wien
in Kooperation mit Unternehmen X durchgefiihrt.
In dieser Studie wird der Zusammenhang zwischen Potenzialanalysen und beruflichem
Personlichkeitswachstum untersucht.

Die Beantwortung des Fragebogens wird ca. 7 Minuten in Anspruch nehmen.

Informationen fiir Teilnehmende und Einverstindniserklirung zur Teilnahme an der
Studie
Liebe:r Teilnehmer:in,
Ihre Teilnahme an dieser Studie ist freiwillig. Sie konnen die Teilnahme jederzeit ohne Angabe
von Griinden abbrechen oder Thr Einverstidndnis zur Teilnahme auch nach Beginn der Studie
zuriickziehen. Es entstehen fiir Sie keine Nachteile, wenn Sie die Teilnahme ablehnen oder die
Studie vorzeitig abbrechen.
Die Studie hat zum Ziel, zuverldssige und wissenschaftliche Forschungsergebnisse zu liefern
und daraus neue Schliisse zu ziehen. Thre schriftliche Einwilligung zur Teilnahme an der Studie
ist jedoch eine unabdingbare Voraussetzung fiir die Durchfiihrung dieser Studie. Bitte nehmen
Sie sich die Zeit, die folgenden Informationen sorgfaltig zu lesen und stellen Sie sicher, dass
Sie die einzelnen Punkte verstanden haben.
Bitte akzeptieren Sie die Einverstdndniserklarung nur,

o wenn Sie Art und Ablauf der Studie vollstindig verstanden haben,

o wenn Sie bereit sind, Thre Einwilligung zur Teilnahme zu geben,

o und wenn Sie sich Threr Rechte als Teilnehmer:in an dieser Studie bewusst sind.
Wie liduft die Studie ab?
Die Teilnahme besteht aus drei Messzeitpunkten, an denen Sie eine 7-miniitige Umfrage
beantworten und einer 90-miniitigen Potenzialanalyse.
In den Umfragen bekommen Sie Fragen zu Ihrem emotionalen Zustand und Threr derzeitigen
beruflichen Situation. Wichtig ist, dass Sie die Fragen aufmerksam durchlesen und nach bestem
Wissen und Gewissen beantworten.
Sie kénnen diese Studie ortsungebunden von jedem technologischen Endgerit aus bearbeiten.
Stellen Sie nur sicher, dass Ihre Internetverbindung stabil ist, da es sonst zu vorzeitigen

Abbriichen kommen konnte.
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Welchen Nutzen hat die Teilnahme an der Studie?

Diese Studie trdgt zur Forschung im Bereich der Arbeits-, Organisations- und
Personalpsychologie bei und liefert wertvolle Erkenntnisse in Bezug auf die zukiinftige
Anwendung der Personaldiagnostik.

Welche moglichen Risiken birgt die Teilnahme an dieser Studie? Konnten die
Teilnehmenden Beschwerden oder andere Nebenwirkungen erleiden?

Die Studie hat keine Auswirkungen auf die Gesundheit oder andere schédliche
Nebenwirkungen. AuBBerdem weist die Teilnahme keine Risiken auf und die teilnehmende
Person darf nicht jlinger als 18 Jahre (Volljdhrigkeit) sein.

Wie werden die in dieser Studie erhobenen Daten verwendet?

Im Rahmen dieser Studie werden pseudonymisierte Daten {iber Sie erhoben und verarbeitet.
Pseudonymisierte personenbezogene Daten, sind Daten, bei denen alle Informationen, die
direkte Riickschliisse auf die konkrete Person zulassen, entweder entfernt, durch einen Code (z.
B. eine Zahl) ersetzt oder unkenntlich gemacht werden. Es kann jedoch trotz Einhaltung dieser
MaBnahmen nicht vollkommen ausgeschlossen werden, dass es unzuldssigerweise zu einer Re-
Identifizierung kommt.

Eine Weitergabe der Daten, insbesondere an das Unternehmen X erfolgt nur in anonymisierter
Form. Personenbezogene Daten (E-Mail-Adresse) werden bis Ende der Erhebung gespeichert.
Die Daten werden getrennt von den Ergebnissen der Fragebogen gespeichert. Die
personenbezogenen Daten werden mit Abschluss der Datenerhebung geldscht. Falls Sie die
Speicherung Threr Daten nicht erlauben, informieren Sie die Studienleitung.

Entstehen den Teilnehmenden Kosten?

Die Teilnahme ist freiwillig. Thnen entstehen durch die Teilnahme an dieser Studie keine
Kosten.

Wo erhalten Sie weitere Informationen?

Die Studienleitung beantwortet auf Anfrage gerne Ihre Fragen zum Zweck und Inhalt der

Studie, sowie den Rechten der Studienteilnehmer:innen.

Einverstiandniserklirung

Ich erkldare mich bereit, an der Studie teilzunechmen.

Ich wurde klar und ausfiihrlich iiber die Ziele, die Bedeutung und den Umfang der Studie sowie
iiber die Anforderungen, die sich aus meiner Teilnahme an der Studie ergeben, informiert.
Dariiber hinaus habe ich diesen Informationstext fiir Teilnehmer:innen und die

Einverstindniserkldrung gelesen. Alle meine Fragen wurden ausreichend und verstdndlich
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beantwortet. Ich behalte mir jedoch das Recht vor, meine freiwillige Teilnahme jederzeit zu
beenden, ohne dass mir daraus Nachteile entstehen. Gleichzeitig bin ich damit einverstanden,
dass meine in dieser Studie erhobenen Daten gespeichert und ausgewertet werden. Ich bin damit
einverstanden, dass meine Daten in anonymisierter Form dauerhaft elektronisch gespeichert

werden.

Bevor Sie starten, bitte geben Sie einen personlichen Code an. Dieser wird fiir alle drei
Messzeitpunkte verwendet. Deswegen ist es wichtig, dass Sie sich den Code merken.
Der Code setzt sich wie folgt zusammen:

o Erste Stelle: Erster Buchstabe des Geburtsmonats

e Zweite Stelle: Erster Buchstabe des Vornamens der Mutter

e Dritte und vierte Stelle: Geburtstag (Bsp. 01, 02, ..., 10, 11, ... 31)
Beispiel:

o Erste Stelle: Mai

o Zweite Stelle: Anna

e Diritte und vierte Stelle: 23
Code: MA23
Olffenes Textfeld

Wir mochten gerne von Ihnen wissen, wie Sie sich fiihlen. Die folgenden Wérter beschreiben
unterschiedliche Gefiihle und Empfindungen. Lesen Sie jedes Wort und tragen Sie dann in die
Skala neben jedem Wort die Intensitit ein. Sie haben die Modglichkeit, zwischen fiinf
Abstufungen zu wdhlen. Geben Sie bitte an, wie Sie sich in diesem Moment fiihlen.

Items:

aktiv, beklimmert, interessiert, freudig erregt, verdrgert, stark, schuldig, erschrocken,
feindselig, angeregt, stolz, gereizt, begeistert, beschdmt, wach, nervds, entschlossen,
aufmerksam, durcheinander, dngstlich

Antwortmdglichkeiten:

Gar nicht, ein bisschen, einigermal3en, erheblich, dulerst

Bitte markieren Sie fiir jede Aussage, inwiefern Sie dieser zustimmen oder sie ablehnen.
Beziehen Sie die Fragen auf Ihren beruflichen Alltag und Kontext.
Items:

Ich setze mir realistische Ziele fiir Dinge, die ich an mir &ndern mochte.
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Ich weil3, wenn ich bereit bin, etwas Bestimmtes an mir zu dndern.

Ich weil}, wie ich einen realistischen Plan, mich zu dndern, machen kann.

Ich nutze jede Mdoglichkeit, personlich zu wachsen, wenn ich sie bekomme.
Ich mache einen realistischen Plan fiir mein persénliches Wachstum, wenn ich versuche, mich
zu dndern.

Ich bemiihe mich um Hilfe, wenn ich versuche, mich zu dndern.

Ich arbeite aktiv daran, mich zu verbessern.

Ich bekomme heraus, wie ich mich dndern misste.

Ich versuche, stindig als Person zu wachsen.

Ich setze mir realistische Ziele, um mich zu dndern.

Ich weil}, wenn ich etwas Bestimmtes an mir dndern muss.

Ich nutze Hilfsmittel, wenn ich versuche zu wachsen.

Ich kenne die Schritte, die ich machen kann, um mich mit Absicht zu dndern.
Ich suche aktiv nach Hilfe, wenn ich versuche, mich zu dndern.

Ich suche nach Moglichkeiten, personlich zu wachsen.

Ich weil3, wenn es an der Zeit ist, bestimmte Dinge an mir zu dndern.

Antwortmdglichkeiten:

Lehne vollkommen ab, lehne ab, lehne ein bisschen ab, stimme ein bisschen zu, stimme zu,

stimme vollkommen zu

In den folgenden Fragen geht es darum, wie Sie tiber sich und Ihr berufliches Leben denken.
Bitte denken Sie daran, dass es keine richtigen oder falschen Antworten gibt.

Items:

Ich interessiere mich nicht fiir Aktivitdten, die meinen Horizont erweitern.

Ich will nicht versuchen, neue Wege zu gehen — mein Leben ist gut so wie es ist.

Ich glaube es ist wichtig neue Erfahrungen zu machen, die die Art und Weise, wie man iiber
sich und die Welt denkt, hinterfragen.

Wenn ich es mir recht liberlege, so habe ich mich in den letzten Jahren als Person nicht wirklich
weiterentwickelt.

Ich habe das Gefiihl, dass ich mich im Laufe der Zeit als Person sehr weiterentwickelt habe.
Ich bin nicht gerne in neuen Situationen, die von mir verlangen, dass ich meine altbekannten
Vorgehensweisen éndere.

Das Leben ist fiir mich ein standiger Prozess des Lernens, Verdnderns und Reifen.
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Ich habe schon vor langer Zeit aufgegeben, mein Leben grundsétzlich zu verdndern und zu
verbessern.
Es ist etwas Wahres an dem Spruch: Was Hanschen nicht lernt, lernt Hans nimmermehr.

Antwortmoglichkeiten:

Lehne vollkommen ab, lehne ab, lehne ein bisschen ab, stimme ein bisschen zu, stimme zu,

stimme vollkommen zu

Wie motiviert sind Sie, sich mit Ihrem beruflichen Persénlichkeitswachstum zu beschdftigen?
Uberhaupt nicht motiviert, wenig motiviert, eher wenig motiviert, eher motiviert, motiviert,

sehr motiviert

Zum Schluss bitten wir Sie, Fragen zu Ihrer Person zu beantworten.
Welchem Geschlecht wiirden Sie sich selbst zuordnen?

Weiblich

Mainnlich

Sonstiges — offenes Textfeld

Alter:
Offenes Textfeld

In welchem Land leben Sie derzeit?
Osterreich

Deutschland

Schweiz

Sonstiges — offenes Textfeld

Welchen Bildungsabschluss haben Sie? Bitte wdhlen Sie den hochsten Bildungsabschluss, den
Sie bisher erreicht haben:

Pflichtschulabschluss

Abgeschlossene Lehre

Fach- oder Handelsschule

Matura/Abitur

Bachelor (Fachhochschule)

Master (Fachhochschule)
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Bachelor (Universitit)
Master (Universitét)

Doktorat

Bitte geben Sie an, wie viele Stunden Sie durchschnittlich pro Woche arbeiten:

Offenes Textfeld

Sind Sie derzeit in einer Fiihrungsposition?
Nein

Ja, unteres Management

Ja, mittleres Management

Ja, oberes Management

Vielen Dank fiir Thre Teilnahme! Sie sind mit dem ersten Fragebogen fertig und konnen jetzt
das Fenster schlief3en.

Als nédchster Schritt folgt das personliche Gespréch.

Messzeitpunkt 2
Wo erhalten Sie weitere Informationen?
Die Studienleitung beantwortet auf Anfrage gerne lhre Fragen zum Zweck und Inhalt der

Studie, sowie den Rechten der Studienteilnehmer:innen.

Bevor Sie starten, bitte geben Sie Thren personlichen Code an. Dieser wird fiir alle drei
Messzeitpunkte verwendet. Deswegen ist es wichtig, dass Sie sich den Code merken.
Der Code setzt sich wie folgt zusammen:

o Erste Stelle: Erster Buchstabe des Geburtsmonats

o Zweite Stelle: Erster Buchstabe des Vornamens der Mutter

o Dritte und vierte Stelle: Geburtstag (Bsp. 01, 02, ..., 10, 11, ..., 30)
Offenes Textfeld

Wir mochten gerne von lhnen wissen, wie Sie sich fiihlen. Die folgenden Worter beschreiben
unterschiedliche Gefiihle und Empfindungen. Lesen Sie jedes Wort und tragen Sie dann in die
Skala neben jedem Wort die Intensitit ein. Sie haben die Moéglichkeit, zwischen fiinf

Abstufungen zu wihlen. Geben Sie bitte an, wie Sie sich nach dem Gespriich fiihlen.
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Items:

aktiv, beklimmert, interessiert, freudig erregt, verdrgert, stark, schuldig, erschrocken,
feindselig, angeregt, stolz, gereizt, begeistert, beschdmt, wach, nervos, entschlossen,
aufmerksam, durcheinander, dngstlich

Antwortmoglichkeiten:

Gar nicht, ein bisschen, einigermal3en, erheblich, duBlerst

Bitte markieren Sie fiir jede Aussage, inwiefern Sie dieser zustimmen oder sie ablehnen.
Beziehen Sie die Fragen auf Ihren beruflichen Alltag und Kontext.

Items:

Ich setze mir realistische Ziele fiir Dinge, die ich an mir &ndern mdochte.

Ich weil}, wenn ich bereit bin, etwas Bestimmtes an mir zu dndern.

Ich weil}, wie ich einen realistischen Plan, mich zu dndern, machen kann.

Ich nutze jede Mdoglichkeit, personlich zu wachsen, wenn ich sie bekomme.

Ich mache einen realistischen Plan fiir mein personliches Wachstum, wenn ich versuche, mich
zu dndern.

Ich bemiihe mich um Hilfe, wenn ich versuche, mich zu dndern.

Ich arbeite aktiv daran, mich zu verbessern.

Ich bekomme heraus, wie ich mich dndern miisste.

Ich versuche, stindig als Person zu wachsen.

Ich setze mir realistische Ziele, um mich zu dndern.

Ich weil}, wenn ich etwas Bestimmtes an mir dndern muss.

Ich nutze Hilfsmittel, wenn ich versuche zu wachsen.

Ich kenne die Schritte, die ich machen kann, um mich mit Absicht zu dndern.

Ich suche aktiv nach Hilfe, wenn ich versuche, mich zu dndern.

Ich suche nach Moglichkeiten, personlich zu wachsen.

Ich weil3, wenn es an der Zeit ist, bestimmte Dinge an mir zu dndern.

Antwortmdglichkeiten:

Lehne vollkommen ab, lehne ab, lehne ein bisschen ab, stimme ein bisschen zu, stimme zu,

stimme vollkommen zu

In den folgenden Fragen geht es darum, wie Sie iiber sich und Ihr berufliches Leben denken.
Bitte denken Sie daran, dass es keine richtigen oder falschen Antworten gibt.

Items:
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Ich interessiere mich nicht fiir Aktivitdten, die meinen Horizont erweitern.

Ich will nicht versuchen, neue Wege zu gehen — mein Leben ist gut so wie es ist.

Ich glaube es ist wichtig neue Erfahrungen zu machen, die die Art und Weise, wie man iiber
sich und die Welt denkt, hinterfragen.

Wenn ich es mir recht iiberlege, so habe ich mich in den letzten Jahren als Person nicht wirklich
weiterentwickelt.

Ich habe das Gefiihl, dass ich mich im Laufe der Zeit als Person sehr weiterentwickelt habe.
Ich bin nicht gerne in neuen Situationen, die von mir verlangen, dass ich meine altbekannten
Vorgehensweisen dndere.

Das Leben ist fiir mich ein stédndiger Prozess des Lernens, Verdnderns und Reifen.

Ich habe schon vor langer Zeit aufgegeben, mein Leben grundsitzlich zu verdndern und zu
verbessern.

Es ist etwas Wahres an dem Spruch: Was Hanschen nicht lernt, lernt Hans nimmermehr.

Antwortmdglichkeiten:

Lehne vollkommen ab, lehne ab, lehne ein bisschen ab, stimme ein bisschen zu, stimme zu,

stimme vollkommen zu

Wie motivierend haben Sie die Gesprdchsfiihrung wahrgenommen?
Uberhaupt nicht motiviert, wenig motiviert, eher wenig motiviert, eher motiviert, motiviert,

sehr motiviert

Wie motiviert sind Sie, sich mit Ihrem beruflichen Personlichkeitswachstum zu beschdftigen?
Uberhaupt nicht motiviert, wenig motiviert, eher wenig motiviert, eher motiviert, motiviert,

sehr motiviert

Haben Sie durch das Gesprdch etwas Neues tiber sich erfahren?

Ja, nein, keine Angabe

Welches spezifische Entwicklungsthema ist fiir Ihre berufliche Weiterentwicklung besonders
relevant?

Offenes Textfeld

Vielen Dank fiir Thre Teilnahme! Sie sind mit dem zweiten Fragebogen fertig und kénnen das

Fenster nun schliefen.
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In zwei Wochen bekommen Sie den Link fiir den letzten Fragebogen zugeschickt.

Messzeitpunkt 3
Wo erhalten Sie weitere Informationen?
Die Studienleitung beantwortet auf Anfrage gerne Ihre Fragen zum Zweck und Inhalt der
Studie, sowie den Rechten der Studienteilnehmer:innen.
Bevor Sie starten, bitte geben Sie Thren personlichen Code an. Dieser wird fiir alle drei
Messzeitpunkte verwendet. Deswegen ist es wichtig, dass Sie sich den Code merken.
Der Code setzt sich wie folgt zusammen:
o Erste Stelle: Erster Buchstabe des Geburtsmonats
e Zweite Stelle: Erster Buchstabe des Vornamens der Mutter
o Dritte und vierte Stelle: Geburtstag (Bsp. 01, 02, ..., 10, 11, ..., 30)
Offenes Textfeld

Wir méchten gerne von Ihnen wissen, wie Sie sich fiihlen. Die folgenden Worter beschreiben
unterschiedliche Gefiihle und Empfindungen. Lesen Sie jedes Wort und tragen Sie dann in die
Skala neben jedem Wort die Intensitdit ein. Sie haben die Moglichkeit, zwischen fiinf
Abstufungen zu wdhlen. Geben Sie bitte an, wie Sie sich fiihlen, wenn Sie an das Gespréch vor
zwei Wochen zuriickdenken.

Items:

aktiv, beklimmert, interessiert, freudig erregt, verdrgert, stark, schuldig, erschrocken,
feindselig, angeregt, stolz, gereizt, begeistert, beschdmt, wach, nervds, entschlossen,
aufmerksam, durcheinander, dngstlich

Antwortmdglichkeiten:

Gar nicht, ein bisschen, einigermal3en, erheblich, dulerst

Bitte denken Sie nun an die letzten zwei Wochen Ihrer beruflichen Situation zuriick.
Markieren Sie fiir jede Aussage, inwiefern Sie dieser zustimmen oder sie ablehnen. Beziehen
Sie die Fragen auf lhren beruflichen Alltag und Kontext.

Items:

Ich setze mir realistische Ziele flir Dinge, die ich an mir &ndern mdchte.

Ich weil, wenn ich bereit bin, etwas Bestimmtes an mir zu dndern.

Ich weil}, wie ich einen realistischen Plan, mich zu dndern, machen kann.

Ich nutze jede Mdoglichkeit, personlich zu wachsen, wenn ich sie bekomme.
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Ich mache einen realistischen Plan fiir mein personliches Wachstum, wenn ich versuche, mich
zu dndern.

Ich bemiihe mich um Hilfe, wenn ich versuche, mich zu dndern.

Ich arbeite aktiv daran, mich zu verbessern.

Ich bekomme heraus, wie ich mich dndern miisste.

Ich versuche, stindig als Person zu wachsen.

Ich setze mir realistische Ziele, um mich zu dndern.

Ich weil3, wenn ich etwas Bestimmtes an mir dndern muss.

Ich nutze Hilfsmittel, wenn ich versuche zu wachsen.

Ich kenne die Schritte, die ich machen kann, um mich mit Absicht zu dndern.
Ich suche aktiv nach Hilfe, wenn ich versuche, mich zu dndern.

Ich suche nach Méglichkeiten, personlich zu wachsen.

Ich weil3, wenn es an der Zeit ist, bestimmte Dinge an mir zu dndern.

Antwortmdglichkeiten:

Lehne vollkommen ab, lehne ab, lehne ein bisschen ab, stimme ein bisschen zu, stimme zu,

stimme vollkommen zu

Erinnerung: Bitte beziehen Sie die Fragen auf die letzten zwei Wochen Ihrer beruflichen
Situation. In den folgenden Fragen geht es darum, wie Sie iiber sich und Ihr berufliches Leben
denken. Bitte denken Sie daran, dass es keine richtigen oder falschen Antworten gibt.

Items:

Ich interessiere mich nicht fiir Aktivitdten, die meinen Horizont erweitern.

Ich will nicht versuchen, neue Wege zu gehen — mein Leben ist gut so wie es ist.

Ich glaube es ist wichtig neue Erfahrungen zu machen, die die Art und Weise, wie man iiber
sich und die Welt denkt, hinterfragen.

Wenn ich es mir recht iiberlege, so habe ich mich in den letzten Jahren als Person nicht wirklich
weiterentwickelt.

Ich habe das Gefiihl, dass ich mich im Laufe der Zeit als Person sehr weiterentwickelt habe.
Ich bin nicht gerne in neuen Situationen, die von mir verlangen, dass ich meine altbekannten
Vorgehensweisen dndere.

Das Leben ist flir mich ein stindiger Prozess des Lernens, Verdnderns und Reifen.

Ich habe schon vor langer Zeit aufgegeben, mein Leben grundsétzlich zu verdndern und zu
verbessern.

Es ist etwas Wahres an dem Spruch: Was Hanschen nicht lernt, lernt Hans nimmermehr.
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Antwortmoglichkeiten:

Lehne vollkommen ab, lehne ab, lehne ein bisschen ab, stimme ein bisschen zu, stimme zu,

stimme vollkommen zu

Wie motiviert sind Sie, sich mit Ihrem beruflichen Persénlichkeitswachstum zu beschdftigen?
Uberhaupt nicht motiviert, wenig motiviert, eher wenig motiviert, eher motiviert, motiviert,

sehr motiviert

Im Rahmen dieser Masterarbeit wurde untersucht, inwieweit der Einsatz von Techniken der
Motivierenden Gesprachsfiihrung die Tiefe eines Gesprichs sowie eine positive emotionale
Aktivierung fordern kann — und ob diese aktivierte Energie wihrend der Potenzialanalyse das

berufliche Personlichkeitswachstum fordert.

Dazu wurden zwei Versuchsgruppen gebildet:

e Eine Gruppe mit intensiver Motivierender Gesprichsfiihrung, die durch grofere
Gesprichstiefe und ausfiihrlichere Ergebnisriickmeldungen eine stirkere emotionale
Aktivierung bewirken sollte.

o FEine Gruppe mit geringerer Motivierender Gesprachsfithrung, die zu weniger
emotionaler Aktivierung fiihren sollte.

Wenn Sie erfahren mochten, unter welchen Bedingungen Sie an der Potenzialanalyse
teilgenommen haben, wenden Sie sich bitte an die Studienleitung.

Damit die Bedingungen fiir weitere Studienteilnehmer:innen unverindert bleiben, bitten wir
Sie, keine Informationen iiber die Motive und Versuchsbedingungen weiterzugeben, solange
noch Daten erhoben werden.

Falls Sie Interesse an dem Online-Kurs zu den Entwicklungsthemen haben, informieren Sie
bitte die  Studienleitung. Sie  erhalten dann einen Zugang  zugesendet.
Vielen Dank fiir Thre Teilnahme! Sie haben den Fragebogen erfolgreich beendet und kénnen

das Fenster nun schlieBen.
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