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Self-Leadership bezieht sich auf selbstbeein-
flussende Strategien zur Steigerung der per-
sonlichen Effektivitidt, welche erlernbar sind
(vgl. Miiller, 2004). Im Rahmen von Trainings-
interventionen wurden Self-Leadership-Kom-
petenzen bislang kaum empirisch (berpriift
(Mtiller & Wiese, 2010; Neck & Manz, 1996;
Stewart, Carson & Cardy, 1996). Unter Einbe-
ziehung einer Kontrollgruppe nahmen an der
vorliegenden Self-Leadership-Trainingsinter-
vention 58 Versuchspersonen teil. Die Resul-
tate bestatigen auf quantitativer Ebene einen
signifikanten Trainingseffekt beziiglich Self-
Leadership (global), Selbsterinnerung, Natiir-
licher Belohnungsstrategien und Konstrukti-
ver Gedankenmusterstrategien. Auf qualitati-
ver Analyseebene konnte zudem gezeigt wer-
den, dass diese Self-Leadership-Strategien fiir
wichtig gehalten und von den Trainingsteil-
nehmerlnnen haufig bei der Zielverfolgung
angewandt werden. Die Ergebnisse werden
hinsichtlich ihrer theoretischen und prakti-
schen Bedeutsamkeit diskutiert.

Schliisselwérter:  Self-Leadership, Training,
Qualitativ-quantitative Analyse

Self-leadership Training

The concept of self-leadership deals with self-
influencing strategies for the enhancement of
personal effectiveness which can be acquired
(Miiller, 2004). However, self-leadership com-
petencies have thus far not been empirically
studied in training intervention programs
(Mtiller & Wiese, 2010; Neck & Manz, 1996;
Stewart, Carson, & Cardy, 1996). We con-
ducted an intervention study with a control
and training group (N = 58) and found a sig-
nificant training effect concerning global self-
leadership competencies as well as specific
aspects (self-cueing, natural reward strategies,
constructive thought patterns). These dimen-
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sions were also perceived as most important
and were most frequently used by the partic-
ipants. Findings are discussed regarding their
theoretical and practical implications.

Key words: self-leadership, training, qualita-
tive study, quantitative study

1. EINLEITUNG

Aufgrund der steigenden Herausforderun-
gen fir Organisationen in einer sich schnell
verandernden Umwelt gewinnt Self-Leader-
ship zunehmend an Bedeutung. Autonomie
und Selbstbestimmung nehmen in Unterneh-
men tendenziell zu (Wood, Stride, Wall &
Clegg, 2004). Sowohl auf der Ebene des In-
dividuums (z.B. Selbstorganisation der Ar-
beitsprozesse), auf der Gruppenebene (bei-
spielsweise selbstgemanagte Teams, geteilte
Fihrung) und auf der Ebene der Organisati-
on (z.B. flache Hierarchien, leistungsorien-
tierte Organisationskultur) zeigt sich die Not-
wendigkeit, dass Individuen tber ausgeprag-
te Self-Leadership-Fahigkeiten verfligen mds-
sen. Self-Leadership ist eine erlernbare und
kompetenzbasierte Fahigkeit, welche bislang
kaum empirisch Uberprift wurde (vgl. Furt-
ner & Rauthmann, 2010; Furtner, Rauth-
mann, & Sachse, 2010; Miiller, 2004). In der
Literatur werden lediglich zwei Self-Leader-
ship-Trainingsstudien beschrieben, welche
jedoch zum Teil unbefriedigende Ergebnisse
aufweisen. Wahrend Neck und Manz (1996)
mit den Konstruktiven Gedankenmusterstra-
tegien (Thought Self-Leadership) lediglich ei-
ne der drei Self-Leadership-Strategien be-
riicksichtigt hatten, wies eine weitere Unter-
suchung von Stewart et al. (1996) keinen sig-
nifikanten Haupteffekt hinsichtlich der Self-
Leadership-Trainingsintervention nach. Mdil-
ler und Wiese (2010) postulieren, dass gene-



SELF-LEADERSHIP-TRAINING

rell ein Mangel an fundierten und umfassen-
den Self-Leadership-Trainingsinterventionen
herrscht. Im Vergleich zu den bisherigen
Self-Leadership-Trainingsstudien werden in
der vorliegenden Studie (a) die vollstandigen
Self-Leadership-Strategien (Verhaltensfokus-
sierte Strategien, Natiirliche Belohnungsstra-
tegien und Konstruktive Gedankenmusterstra-
tegien) in das Training integriert, (b) person-
lich relevante Ziele der Trainingsteilnehme-
rinnen bericksichtigt und (c) zur umfassen-
den Analyse sowohl quantitative als auch
qualitative Methoden verwendet.

2. THEORETISCHER HINTERGRUND

2.1 Self-Leadership

Self-Leadership stellt eine Weiterentwicklung
des verhaltensbezogenen Selbstmanage-
ment-Ansatzes dar (Manz & Sims, 1980;
Manz, 1986) und wird definiert als ,the pro-
cess of influencing oneself” (Neck & Manz,
2010, S. 4). Self-Leadership berlcksichtigt
verhaltensfokussierte Strategien, kontrollie-
rende und selbstregulatorische Komponen-
ten sowie Motivationsaspekte (vgl. Deci &
Ryan, 1985). Die eigenen Gedanken und
das personliche Verhalten werden auf die Er-
reichung von (intrinsisch) festgelegten Zielen
ausgerichtet. Houghton und Neck (2002)
unterscheiden drei primare Strategiedimen-
sionen: (1) Verhaltensfokussierte Strategien
(Substrategien: Selbstzielsetzung, Selbstbe-
lohnung, Selbstbestrafung, Selbstbeobach-
tung, Selbsterinnerung), (2) Natiirliche Beloh-
nungsstrategien (= intrinsische Motivation)
und (3) Konstruktive Gedankenmusterstrate-
gien (Substrategien: Erfolgreiche Leistungen
imaginieren, Selbstgespriach, Uberzeugun-
gen und Sichtweisen bewerten). Bei den ver-
haltensfokussierten Strategien wird die Auf-
merksamkeit auf das eigene Verhalten ge-
legt. Werden Diskrepanzen zwischen einem
aktuellen Zustand (= Ist-Zustand) und einem
bestimmten Ziel beziehungsweise Standard
(= Soll-Zustand) wahrgenommen, dann wird
versucht, diese mit selbstregulatorischen
Strategien zu reduzieren. Durch Selbstbeob-
achtung erfolgt die Wahrnehmung des aktu-
ellen Ist-Zustandes. Daran schlieBt sich die
(proaktive) Selbstzielsetzung zur Erreichung
eines erwinschten Soll-Zustandes an. Ne-
ben der sozial-kognitiven (Lern-)Theorie von
Bandura (1991) ist die Selbstregulations-
/Kontrolltheorie von Carver und Scheier
(1998) das zweite Fundament des Self-Lead-
ership-Konzeptes. Personen setzen sich hier-

bei proaktiv Ziele und fliihren so eine be-
wusste Diskrepanzerhéhung zwischen Ziel
und Ist-Zustand herbei. Im Anschluss kon-
nen Personen diese wahrgenommene Dis-
krepanz mittels spezifischem Verhalten redu-
zieren. Im Prozess zur Zielerreichung ist die
Selbstbeobachtung ein geeignetes Instru-
ment zur Steuerung der wahrgenommenen
Diskrepanz beziehungsweise zur Wahrneh-
mung des Zielfortschrittes. Selbstbelohnung
und Selbstbestrafung dienen zur systemati-
schen Verstarkung von erwiinschten Verhal-
tensweisen respektive zur Abschwidchung
unerwlinschter Verhaltensweisen. Selbsterin-
nerung bezieht sich auf externe Erinnerungs-
hilfen. Sowohl Memos, Post-It's, Motivations-
poster als auch soziale Hinweisreize (z.B.
Verwandte und Bekannte) kénnen zur
Selbsterinnerung eingesetzt werden (vgl.
Neck & Houghton, 2006). Nattirliche Beloh-
nungsstrategien beziehen sich auf die intrin-
sische Motivation und legen ihren Fokus auf
die angenehmen und freudvollen Merkmale
einer Aufgabe/Tatigkeit. Liegen die Anreize
in der Aufgabe/Tatigkeit selbst, dann moti-
viert und belohnt sich eine Person bereits
durch die Aufgabe/Tatigkeit selbst (Deci &
Ryan, 1985; Manz, 1986). Zur Erhéhung der
intrinsischen Motivation konnen zwei zen-
trale Strategien verfolgt werden: (1) Eine Per-
son entfernt sich zunehmend von den unan-
genehmen Merkmalen einer Aufgabe und
fokussiert sich verstarkt auf die nattirlich be-
lohnenden Aspekte einer Aufgabe. (2) Die
Person baut zunehmend angenehme und
genussvolle Merkmale in eine Aufgabe ein,
damit die Aufgabe von sich aus natirlich be-
lohnend wird (vgl. Neck & Houghton, 2006).
Diese Strategien erhohen die Gefiihle der
wahrgenommenen Kompetenz und Selbst-
bestimmung (Deci & Ryan, 1985). Konstruk-
tive Gedankenmusterstrategien beziehen
sich auf die (positive) Selbstbeeinflussung
und Kontrolle von gewohnheitsmaRigen Ge-
dankenmustern (Neck & Manz, 1992).
Durch die Nutzung von erfolgreichen Visua-
lisierungsstrategien, durch die positive Beein-
flussung der eigenen Uberzeugungen und
Sichtweisen und durch das Selbstgesprach
kann die individuelle Motivation hinsichtlich
des Prozesses zur Zielerreichung erhoht
oder aufrechterhalten werden.

2.2 Self-Leadership-Training
Nach Miiller und Wiese (2010) ist Self-Lead-

ership erlernbar und wird demnach als Kom-
petenz bzw. als Fahigkeit beschrieben (vgl.
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Neck & Manz, 2010). Bislang weist die Lite-
ratur auf zwei Self-Leadership Trainingsstudi-
en hin: Neck und Manz (1996) fiihrten tber
sechs Wochen fiir jeweils zwei Stunden pro
Woche ein Self-Leadership-Training durch.
Insgesamt 48 Angestellte der Buchhaltungs-
abteilung einer amerikanischen Fluggesell-
schaft nahmen an dieser Trainingsstudie teil.
Die Zuteilung zur Untersuchungs- (N = 24)
und Kontrollgruppe (N = 24) erfolgte rando-
misiert. Der Fokus des Trainings lag auf den
Konstruktiven — Gedankenmusterstrategien
(Thought Self-Leadership), der dritten Strate-
giedimension von Self-Leadership. Trainings-
inhalte waren (1) Erfolgreiche Leistungen
imaginieren, (2) Selbstgesprach und (3) Uber-
zeugungen und Sichtweisen bewerten. Im
Vergleich zur Kontrollgruppe wies nach Ab-
schluss des Trainings die Untersuchungs-
gruppe eine Steigerung der kognitiven (men-
talen) Leistungsfahigkeit auf. Insbesondere
bei der Strategie Uberzeugungen und Sicht-
weisen bewerten zeigte sich eine positive
Zunahme in Richtung Erfolgs- beziehungs-
weise Chancendenken. Ferner zeigte die
Trainingsgruppe eine starkere Selbstwirksam-
keit. Selbstwirksamkeit wiederum ist ein be-
deutsamer Mediator zwischen Self-Leader-
ship und Leistung (Prussia, Anderson, &
Manz, 1998).

Stewart et al. (1996) fiihrten ein Self-Leader-
ship-Training mit 59 Beschaftigten der Hotel-
branche durch. Der Kontrollgruppe wurden
54 Personen zugeordnet. Die Trainingsgrup-
pe erhielt eine Serie von drei Ubungen mit
folgenden Inhalten: (1) Fahigkeiten fir
schwierige beziehungsweise unattraktive, je-
doch notwendige Arbeitsaufgaben; (2) Fa-
higkeiten zur Steigerung der Natiirlichen Be-
lohnungsstrategien; (3) Fahigkeiten zur Ver-
besserung der Konstruktiven Gedankenmus-
terstrategien. Insgesamt zeigte das Self-Lead-
ership-Training keinen signifikanten Hauptef-
fekt. Stewart et al. (1996) konnten jedoch
belegen, dass Personen mit einer geringeren
Gewissenhaftigkeit starker vom Self-Leader-
ship-Training profitieren als Personen mit ei-
ner hohen Auspragung auf der Personlich-
keitsdimension Gewissenhaftigkeit.

Nach Muiller und Wiese (2010) ist unklar,
welchen Nutzen Self-Leadership-Trainings-
programme tatsichlich hervorbringen. Die
Autoren gehen davon aus, dass Self-Leader-
ship-Strategien haufig unbewusst und auto-
matisiert ablaufen und deshalb zunachst mit-
tels geeigneter Interventionen bewusst und
reflektierbar gemacht werden miissen. Die
Studien von Neck und Manz (1996) und Ste-
wart et al. (1996) blieben bislang die einzi-

gen Uberpriiften Self-Leadership-Trainingsin-
terventionen. Fur die Trainingsstudie von
Neck und Manz (1996) ist kritisch anzumer-
ken, dass lediglich die dritte Self-Leadership
Strategiedimension der Konstruktiven Ge-
dankenmusterstrategien in das Training inte-
griert wurde. Jene Trainingsstudie von Ste-
wart et al. (1996) war explizit auf die beiden
Self-Leadership-Strategiedimensionen Natir-
liche Belohnungsstrategien und Konstruktive
Gedankenmusterstrategien fokussiert. Inwie-
fern die Verhaltensfokussierten Strategien in
das Training integriert wurden und welche
Trainingseffekte sich im Detail hinsichtlich
der drei Self-Leadership-Strategiedimensio-
nen zeigten, bleibt ungeklart. Des Weiteren
konnte mit dieser Studie auch kein signifi-
kanter Trainingseffekt nachgewiesen wer-
den. Ferner ist kritisch anzumerken, dass die
beiden bisherigen Studien zwar ein generel-
les Training zur Vermittlung der Self-Leader-
ship-Kompetenzen durchgefiihrt haben, oh-
ne jedoch die personliche - intrinsisch moti-
vierte - Zielverfolgung und den Aufgaben-
kontext zu berticksichtigen.

3. ZIELE UND HYPOTHESEN

In der hier untersuchten Trainingsinterventi-
on werden daher erstmalig die drei zentralen
Self-Leadership Strategiedimensionen ein-
schlieBlich der neun Self-Leadership Substra-
tegien untersucht und in das Trainingspro-
gramm integriert. Die bisherigen Trainings-
studien erfolgten im Rahmen von Feldstudi-
en. Somit konnten die Trainingseffekte nicht
kontrolliert werden. Die Stichprobe von
Neck und Manz (1996) wurde in einem Un-
ternehmen durchgefiihrt, welches sich in ei-
nem Insolvenzverfahren befand. Inwiefern
unter solchen Rahmenbedingungen das po-
sitive Denken und die intrinsische Motivati-
on der Mitarbeiter trainiert beziehungsweise
angeregt werden kann, bleibt fraglich. Self-
Leadership stellt eine Weiterentwicklung des
Selbstmanagement-Ansatzes dar und zeich-
net sich durch seinen Fokus auf die intrinsi-
sche Motivation aus. Intrinsisch motiviertes
Verhalten setzt Selbstbestimmung, Autono-
mie und ZweckmaBigkeit des eigenen Ver-
haltens voraus. Personen fiihlen sich selbst-
kompetent und haben Interesse, Spals und
Freude an der eigenen Arbeit (Deci & Ryan,
1985). In den bisherigen Self-Leadership Trai-
ningsinterventionen von Neck und Manz
(1996) und Stewart et al. (1996) wurde kein
geeigneter Trainingsrahmen zur Forderung
der intrinsischen Motivation - einem Schls-
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selmerkmal von Self-Leadership - geschaf-
fen. In der vorliegenden Studie wurde den
Trainingsteilnehmerlnnen ermdglicht, selbst-
bestimmt und autonom ein personlich rele-
vantes studienbezogenes oder privates Ziel
zu wahlen. Dieses sollte in den darauf fol-
genden vier Wochen verfolgt beziehungs-
weise bereits erreicht werden. Zugleich soll-
ten die verschiedenen Self-Leadership-Strate-
gien im Prozess zur Zielerreichung einge-
setzt werden.

Basierend auf der Fachliteratur wurde folgen-
de zentrale Hypothese formuliert: Es wird er-
wartet, dass sich sowohl innerhalb der Unter-
suchungs-/Trainingsgruppe als auch zwi-
schen der Kontrollgruppe und der Untersu-
chungs-/Trainingsgruppe ein signifikanter
Trainingseffekt bezlglich der Self-Leader-
ship-Strategien - insbesondere bei den Na-
tiirlichen Belohnungsstrategien und den Kon-
struktiven Gedankenmusterstrategien (Neck
& Manz, 1996) - zeigt. Fir die quantitativen
Analysen wurden drei Hypothesen abgelei-
tet: Hypothese 1: Es wird angenommen, dass
sich die Kontroll- und die Untersuchungs-
/Trainingsgruppe zum Messzeitpunkt 1 (Pr&-
testung) in ihrer Self-Leadership-Auspragung
nicht voneinander unterscheiden. Hypothe-
se 2: Aufgrund der Trainingsintervention
wird zum zweiten Messzeitpunkt erwartet,
dass sich zwischen der Kontroll- und der Un-
tersuchungs-/Trainingsgruppe signifikante
Unterschiede hinsichtlich der Self-Leadership
Auspragungen zeigen. Hypothese 3: Es wer-
den fiir die Untersuchungs-/Trainingsgruppe
im Intragruppenvergleich signifikante Unter-
schiede zwischen Messzeitpunkt 1 (Pratest)
und Messzeitpunkt 2 (Posttest) angenom-
men. Hinsichtlich der qualitativen Analysen
wurde geprift, wann und welche Self-Lead-
ership-Strategien am haufigsten angewandt
und als individuell bedeutsam eingestuft
wurden.

Im Vergleich zu den bisherigen Self-Leader-
ship-Trainingsansatzen nutzt die vorliegende
Studie eine Kombination aus qualitativen
und quantitativen Methoden. Nach Mayring
(2002) stellt die Methode der Triangulation
die komplexeste Verschrankung zwischen
qualitativen und quantitativen Analyseschrit-
ten dar. Das Ziel besteht in einer gegenseiti-
gen Unterstlitzung und Ergdnzung der Resul-
tate. Das Ergebnis bezieht sich auf den
Schnittpunkt der beiden Analysemethoden
(Jick, 1979). Sale, Lohfeld und Brazil (2002)
kritisieren einerseits die Methode der quali-
tativ-quantitativen Triangulation, da die bei-
den unterschiedlichen methodischen Zugan-
ge Verschiedenes messen. Andererseits se-

hen die Autoren erhebliches Potenzial in der
wechselseitigen Ergdnzung dieser Methoden
(vgl. auch Flick, 1995).

4. METHODEN

4.1 Versuchsteilnehmer

58 Studierende des Bachelorstudiums Psy-
chologie der Universitit Innsbruck nahmen
an dem Self-Leadership-Training teil (42
weibliche und 16 mannliche Probanden, M
= 22.6 Jahre, SD = 2.68, 20-29 Jahre). Die
Zuteilung der Probanden in die Kontroll-
gruppe (N = 29) und die Untersuchungs-
/Trainingsgruppe (N = 29) erfolgte nach dem
Zufallsprinzip.

4.2 Versuchsablauf

Die Teilnehmer der Kontroll- und der Unter-
suchungs-/Trainingsgruppe hatten zu Beginn
der Studie (Pratest) einen Self-Leadership-
Fragebogen beantwortet (Andrefen & Kon-
radt, 2007). Wihrend die Kontrollgruppe
keine weiteren Informationen zu Self-Leader-
ship erhielt, folgte bei der Untersuchungs-
gruppe eine flinfstiindige Trainingseinheit.
Zu Beginn des Trainingsablaufes wurden di-
verse Einstiegsinformationen und -libungen
angeboten: (1) Uberblick hinsichtlich des
Trainingsablaufes, (2) Erweckung des Interes-
ses und Vermittlung der personlichen Be-
deutsamkeit von Self-Leadership, (3) Ubung
zur spezifischen und herausfordernden Ziel-
setzung (SMART). Im Anschluss erfolgte in
Form von Modulen die Vermittlung der un-
terschiedlichen Self-Leadership-Substrate-
gien (vgl. Houghton & Neck, 2002): (1) Eige-
ne Zielsetzung, (2) Natlrliche Belohnungs-
strategien (= intrinsische Motivation), (3)
Selbstbeobachtung, (4) Selbstgesprach, (5)
Uberzeugungen und Sichtweisen bewerten,
(6) Erfolgreiche Leistungen imaginieren, (7)
Selbsterinnerung, (8) Selbstbelohnung und
Selbstbestrafung. Nach Abschluss der fiinf-
stindigen Trainingseinheit begann fur die
Untersuchungsgruppe die Transferphase mit
der Umsetzung der selbst gesetzten Ziele.
Ferner wurden die Trainingsteilnehmerlnnen
instruiert, die angeeigneten Self-Leadership-
Strategien bewusst anzuwenden und zu re-
flektieren. In der vierwdchigen Ubungs- und
Transferphase wurde den Trainingsteilneh-
merlnnen eine Online-Plattform zur Verfu-
gung gestellt. Sie konnten sich miteinander
Uber die angewandten Methoden und die
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Fortschritte bei der Zielerreichung austau-
schen. Zugleich erhielten sie wochentliche
Reflexionsiibungen, welche termingerecht
einzureichen waren. Nach Ablauf der vier-
wochigen Ubungs- und Transferphase erhielt
die Untersuchungs-/Trainingsgruppe die
Moglichkeit zu einer abschlieBenden Reflexi-
on, wobei ein personliches Treffen zum Aus-
tausch tber die individuelle Zielerreichung
und iber die angewandten Self-Leadership-
Strategien stattfand. Zur Posttestung und
(quantitativen) Uberpriifung eines mogli-
chen Trainings- beziehungsweise Transferef-
fektes wurde sowohl der Kontroll- als auch
der Untersuchungs-/Trainingsgruppe der
Self-Leadership-Fragebogen vorgelegt. Des
Weiteren erhielt die Untersuchungs-/Trai-
ningsgruppe die Moglichkeit, das Training
resp. die angewandten Self-Leadership-Stra-
tegien hinsichtlich der personlichen Bedeut-
samkeit und Haufigkeit der Anwendung zu
bewerten. Die Kontrollgruppe erhielt in der
Zwischenzeit keinerlei Intervention.

4.3 Messungen

Self-Leadership wurde mittels der Deutschen
Version des Revised Self-Leadership Questi-
onnaire (RSLQ-D) erfasst (vgl. Andreflen &
Konradt, 2007; Houghton & Neck, 2002).
Insgesamt enthalt das Verfahren 27 ltems,
welche auf einer fiinfstufigen Likert-Skala
(von 1 trifft tiberhaupt nicht zu bis 5 trifft voll-
kommen zu) abgebildet werden. Beispiel-
items sind: ,Ich setzte mir standig spezifi-
sche Ziele fiir meine eigene Arbeitsleistung”
und ,Bevor ich eine Arbeitsaufgabe angehe,
stelle ich mir vor, wie ich sie erfolgreich
durchfiihre”.

Qualitative Textanalyse. Nach Beendigung
des vierwochigen Trainings erhielten die Ver-
suchsteilnehmerlnnen offene Leitfragen, wel-
che sich auf die angewandten Self-Leader-
ship-Strategien und den Prozess zur Zieler-
reichung bezogen (Beispielfrage(n): ,Wie
bewertest du im Riickblick die einzelnen
Strategien? Welche sind sinnvoll und wa-
rum? Wie hast du sie umgesetzt (ausfihr-
lich)2“). Die Beantwortung der Leitfragen
wurde inhaltlich anhand der Zielerreichung
und der Bedeutsamkeit der angewandten
Self-Leadership-Strategien mittels Inhaltsana-
lyse ausgewertet. Hierbei wurden Schlissel-
worter definiert, deren Haufigkeit quantativ
dargestellt werden konnte.

4.4 Statistische Analysen

Bei der ersten Hypothese wurde der Unter-
schied zwischen der Kontroll- und der Unter-
suchungs-/Trainingsgruppe mittels t-Test fir
unabhingige Stichproben geprift (Pratest:
Messzeitpunkt 1). Bei der zweiten Hypothe-
se erfolgte die Differenztestung zwischen
der Kontroll- und der Untersuchungs-/Trai-
ningsgruppe ebenfalls mittels t-Test fir unab-
hangige Stichproben (Posttest: Messzeit-
punkt 2). Zur Uberpriifung der dritten Hypo-
these (Intragruppenvergleich, Messzeitpunkt
1 versus Messzeitpunkt 2 der Untersu-
chungs-/Trainingsgruppe) wurde der t-Test
flr abhangige Stichproben verwendet.

5. ERGEBNISSE

Quantitative Analyse. Hypothese 1: Die Tes-
tung zum Messzeitpunkt 1 (Prétest) weist
hinsichtlich Self-Leadership (global) bzw. den
Self-Leadership-Subfacetten keine signifikan-
ten Unterschiede zwischen der Kontroll- und
der Untersuchungsgruppe auf (alle ps >.05).
Hypothese 2: Zur Messung des Trainingsef-
fektes zum Messzeitpunkt 2 (nach Ablauf
der Trainings- und Transferphase) zeigen sich
auf den nachfolgenden Self-Leadership-Stra-
tegiedimensionen/den Subfacetten signifi-
kante Unterschiede: Konstruktive Gedanken-
musterstrategien (t = -1.87, d = 0.49), Erfolg-
reiche Leistungen imaginieren (t = -3.61, d =
0.44) und Selbstgesprdach (t = -2.72, d =
0.71) mit einer jeweils signifikant hoheren
Mittelwertauspragung bei der Trainingsgrup-
pe (alle ps <.05). Die Selbstbestrafung besta-
tigt eine signifikant geringere Mittelwertaus-
pragung bei der Trainingsgruppe (t= 191, d
= 0.50, p <.01). Hypothese 3: Zur Messung
des Trainings- beziehungsweise Transferef-
fektes innerhalb der Untersuchungsgruppe
(Messzeitpunkt 1 versus Messzeitpunkt 2)
zeigen sich auf den nachfolgenden Self-
Leadership-Strategiedimensionen/den Subfa-
cetten signifikante Unterschiede: Self-Leader-
ship (global) (t = -4.65, d = 0.72, p < .001),
Selbsterinnerung (t = -2.63, d = 0.23, p <
.01), Natiirliche Belohnungsstrategien (t =
-3.27, d = 0.48, p < .01), Konstruktive Ge-
dankenmusterstrategien (t = -4.20, d = 0.68,
p < .001), Erfolgreiche Leistungen imaginie-
ren (t=-4.38,d=0.86, p <.001) und Selbst-
gesprdch (t = -2.57, d = 0.49, p < .01). Es
wurden jeweils signifikant hohere Mittelwert-
auspragungen zum Messzeitpunkt 2 nachge-
wiesen (vgl. Tabelle 1).
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TaBeLLE 1:

Variable KG (t1) KG (t2) UG (t1) UG (t2)
M SD M SD M SD M SD
Self-Leadership (global) 3.64 | 039 | 367 | 0.32 | 3.49 | 0.47 | 3.74 | 0.40
Verhaltensfokussierte 367 | 034 | 3.80 | 038 | 3.62 | 0.58 | 3.68 | 0.47
Strategien
Selbstzielsetzung 3.78 | 0.65 | 3.77 | 0.63 | 3.74 | 0.68 | 3.90 | 0.63
Selbstbelohnung 3.67 0.92 3.87 1.00 3.74 1.03 3.75 0.91
Selbstbestrafung 3.56 0.75 3.75 0.82 3.52 0.98 3.28 1.03
Selbstbeobachtung 3.87 0.64 3.85 0.69 3.72 0.66 3.78 0.59
Selbsterinnerung 348 | 099 | 3.78 | 0.89 | 3.39 | 1.34 | 3.69 | 1.31
Natiirliche Belohnungs- | 3.86 | 0.51 3.85 | 048 | 3.57 | 0.75 | 3.91 | 0.65
strategien
Konstruktive Gedanken- | 3.37 0.58 3.37 0.45 3.27 0.58 3.62 0.45
musterstrategien
Erfolgreiche Leistun- 3.41 0.74 | 336 | 0.65 | 3.03 | 0.77 | 3.61 | 0.49
gen imaginieren
Selbstgesprach 3.21 0.83 3.26 0.80 3.41 0.85 3.79 0.66
Uberzeugungen und 348 | 0.66 | 3.48 | 0.66 | 3.36 | 0.91 3.47 | 0.93
Sichtweisen bewerten

Anmerkungen. t1 = Messzeitpunkt 1, t2 = Messzeitpunkt 2. Die Hauptstrategien Verhaltensfokussierte Strategien und
Konstruktive Gedankenmusterstrategien entsprechen dem Mittelwert der zugeordneten Substrategien.

Qualitative Analyse. In der Untersuchungs-
gruppe wurde nach der vierwochigen Trai-
nings- und Transferphase eine Abschlussre-
flexion hinsichtlich der Evaluation des Trai-
nings, der Anwendung und Bedeutsamkeit
der Self-Leadership-Strategien und der Ziel-
erreichung angeregt. Als personlich relevan-
te Ziele wurden sowohl studienbezogene als
auch private Ziele angegeben (z.B. Erho-
hung der Gewissenhaftigkeit, Verbesserung
des Zeitmanagements, Lernplane erstellen
und umsetzen, Optimierung der personli-
chen Leistungsfahigkeit, Raucherentwo6h-
nung). 88 % der Studierenden gaben an, ih-
re Ziele bereits erreicht (55 %) beziehungs-
weise teilweise erreicht zu haben (33 %).
12 % aller Versuchsteilnehmer konnten ihr
selbst gesetztes Ziel nicht erreichen. Der
Hauptgrund lag darin, dass sich die Proban-
den zu schwierige oder zu unrealistische
Ziele gesetzt hatten. Eine Person gab bei-
spielsweise an, dass sie nicht wirklich hinter
dem selbst gesetzten Ziel stehen konnte. Et-
wa zwei Drittel aller Probanden nahmen sich
ein Ziel vor, welches sie schon lange realisie-
ren wollten. Zwei Drittel aller Probanden ga-
ben an, ihre Ziele auch nach Abschluss der
Trainingsintervention verfolgen zu wollen.
90 % aller Personen konnten sich vorstellen,
die erlernten und angewandten Self-Leader-
ship-Strategien in Zukunft weiterhin zu ver-
wenden. 59 % aller Versuchspersonen be-
schrieben einen konstanten Prozessverlauf
in Richtung Zielerreichung, welcher maximal

durch ein ,Tief“ unterbrochen wurde. Ein
Viertel aller Personen erlebte einen sehr
wechselhaften Verlauf hinsichtlich der Ziel-
verfolgung.

In einem weiteren Analyseschritt wurden die
Probanden nach der personlichen Bedeut-
samkeit und nach der Haufigkeit der Nut-
zung der jeweiligen Self-Leadership-(Sub-
)Strategien befragt. Die fiinf bedeutsamsten
und am haufigsten genannten Strategien wa-
ren: (1) Natiirliche Belohnungsstrategien, (2)
Selbsterinnerung, (3) Selbstgesprach, (4) Er-
folgreiche Leistungen imaginieren und (5)
Selbstbelohnung.

(1) Nattirliche Belohnungsstrategien. 76 % al-
ler Personen gaben an, dass sie diese
Strategie zur Erhohung der intrinsischen
Motivation am haufigsten benutzten und
sie als wichtigste Self-Leadership-Strate-
gie ansehen: ... Ich finde diese Strategie
sehr motivierend, weil man nicht nur ein
Ziel verfolgt, das schwer ist, sondern auch
gleichzeitig sich selbst etwas ,schenkt”.
Man hat dann nicht nur das Gefiihl, dass
alles schwer und alles Pflicht ist, sondern
das man dem Ganzen auch etwas Gutes
abgewinnen kann” (VP 15).

(2) Selbsterinnerung. 69 % der Probanden
nannten die Selbsterinnerung als sehr
wichtige und haufig angewandte Strate-
gie. Mit Hilfe personlicher und sozialer
Hinweisreize dient die Selbsterinnerung
(1) als Erinnerungshilfe fir das personli-

Deskriptivstatistik: Kon-
troll- und Untersu-
chungs-/Trainingsgruppe
(Prad- und Posttest)
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TABELLE 2:

che Ziel, (2) zur Aufrechterhaltung der
Motivation bei der Zielverfolgung und
(3) zur Pravention eines Riickfalls in alte
gewohnheitsmalige Verhaltensmuster:
Jeden Abend erstellte ich einen neuen
Plan fiir den ndchsten Tag mit neuen Zie-
len, was mich stets an das grofse Ziel erin-
nerte. Die Pline hdngte ich gut sichtbar
auf, genauso wie einige Post-It’'s mit Zwi-
schenzielen” (VP 1).

(3) Selbstgesprach. Von 60 % aller Proban-
den wurde die Strategie des Selbstge-
sprachs sehr haufig angewandt: ,Diese
Strategie verlief anfangs eher negativ. Je-
doch habe ich mich darum bemiiht, mich
zu verbessern und das Zureden so zu ge-
stalten, wie ich auch mit jemandem reden
wiirde, den ich motivieren méchte.” (VP
23).

(4) Erfolgreiche Leistungen imaginieren. Fast
60 % aller Probanden erachteten diese
Strategie fur sehr wichtig: ,Zudem habe
ich mit der Selbstimagination erreicht,
dass ich den Sport schon vorher in mei-
nen Tagesablauf integriert habe und dabei
habe ich durchdacht, was alles schief lau-
fen konnte, damit ich mein Ziel nicht er-
reiche” (VP 27).

(5) Selbstbelohnung. Sie dient der positiven
und systematischen Verstarkung der eige-
nen Gedanken und Verhaltensweisen in
Richtung Zielerreichung. Uber die Halfte
der Versuchspersonen gab an, diese Stra-
tegie als sehr wichtig zu empfinden und
wandten sie dementsprechend haufig an.
Mittels Selbstbelohnung konnten sich die
Versuchspersonen immer wieder neu
motivieren: ,Die Belohnungen ... sind
kleine Lichtblicke, auf die man auch in un-
motivierten Phasen hinarbeitet” (VP 11).

Im Gegensatz zur Selbstbelohnung wurde
die Selbstbestrafung nur von sieben Prozent
aller Probanden als wichtige und eine haufig

angewandte Strategie beschrieben. Die Trai-
ningsteilnehmerlnnen dullerten sich zum Teil
sehr kritisch hinsichtlich dieser verhaltensfo-
kussierten Strategie: ,Eine Bestrafung wiirde
mich eher noch herunterziehen, wenn ich so-
wieso schon unzufrieden mit mir selbst bin”
(VP 11).

Qualitativ-quantitative Kombinationsanalyse.
Zwischen den beiden Analysemethoden
werden beziglich der Ergebnisse zentrale
Schnittpunkte ersichtlich: (1) Beim (quantita-
tiven) Vergleich zwischen der Kontroll- und
der Untersuchungs-/Trainingsgruppe zeigt
sich bei der Posttestung eine signifikant ho-
here Mittelwertauspragung bei den Kon-
struktiven Gedankenmusterstrategien (ein-
schlieBlich Erfolgreiche Leistungen imaginie-
ren und Selbstgesprach). (2) Bei der (quanti-
tativen) Unterschiedstestung innerhalb der
Trainingsgruppe wurden zwischen dem
Messzeitpunkt 1 (Pratest) und dem Mess-
zeitpunkt 2 (Posttest) signifikant hohere Mit-
telwertauspragungen (Messzeitpunkt 2) bei
Self-Leadership (global), Selbsterinnerung,
Natiirliche Belohnungsstrategien und den
Konstruktiven — Gedankenmusterstrategien
(einschlieBlich Erfolgreiche Leistungen imagi-
nieren und Selbstgesprach) nachgewiesen.
(3) Durch die qualitative Analyse (Befragung
und Inhaltsanalyse) wird deutlich, dass so-
wohl die Konstruktiven Gedankenmusterstra-
tegien (insbesondere Erfolgreiche Leistungen
imaginieren und Selbstgespréch), Nattirliche
Belohnungsstrategien und die Selbsterinne-
rung als die wichtigsten und am haufigsten
angewandten Strategien wahrgenommen
werden (vgl. Tabelle 2).

6. DISKUSSION
In der vorliegenden Studie wurden die drei

Self-Leadership-Strategiedimensionen und
deren Substrategien im Rahmen einer Trai-

Self-Leadership-Konver-
genzen auf Basis der
qualitativ-quantitativen
Kombinationsanalyse
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Methode SL|{ 1 |1a|1b | 1c | 1d | 1e | 2 3 | 3a|3b| 3c
(8)

Qualitative Analyse X X X X X

Quantitative Analyse | x X X X X X

(UG: t1 vs. 12)

Quantitative Analyse X X X X

(KG vs. UG: t2)

Anmerkungen. SL (g) = Self-Leadership (global), 1 = Verhaltensfokussierte Strategien, 1a = Selbstzielsetzung, 1b =
Selbstbelohnung, 1c = Selbstbestrafung, 1d = Selbstbeobachtung, 1e = Selbsterinnerung, 2 = Natirliche Belohnungs-
strategien, 3 = Konstruktive Gedankenmusterstrategien, 3a = Erfolgreiche Leistungen imaginieren, 3b = Selbstge-
sprach, 3c = Uberzeugungen und Sichtweisen bewerten; Qualitative Analyse: x = Rangreihung der fiinf wichtigsten
Self-Leadership-Strategien; Quantitative Analysen: x = signifikante Werte (p < .05).
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ningsintervention untersucht. Mittels qualita-
tiv-quantitativer Analyse konnten hierbei die
wichtigsten und am haufigsten angewandten
Self-Leadership-(Sub-)Strategien identifiziert
werden. Insbesondere die kognitiven Selbst-
beeinflussungsstrategien (Nattirliche Beloh-
nungsstrategien, Erfolgreiche Leistungen ima-
ginieren und Selbstgesprach) und die Selbst-
erinnerung zur Nutzung externer - kognitiv
verhaltensbezogener - Hinweisreize weisen
die starksten Trainingseffekte auf (vgl. Neck
& Manz, 1996). (1) Self-Leadership (global).
Beim quantitativen Intragruppenvergleich
der Trainingsgruppe (Pra- versus Posttestung)
zeigt sich ein signifikanter Trainingseffekt fir
Self-Leadership (global). Im Gegensatz zur
Trainingsstudie von Stewart et al. (1996)
konnte in dieser Studie demnach ein signifi-
kanter Trainingseffekt beziiglich der globa-
len Self-Leadership Kompetenz belegt wer-
den. (2) Verhaltensfokussierte Strategien:
Selbstzielsetzung und Selbstbeobachtung
stellen die selbstregulatorische Basis bei der
Zielverfolgung dar (Bandura, 1991; Carver &
Scheier, 1998). Die beiden selbstregulatori-
schen - verhaltensfokussierten - Strategien
Selbstzielsetzung und Selbstbeobachtung
wurden von den Probanden nur selten expli-
zit als wichtige und haufig angewandte Stra-
tegie genannt. Dieser Effekt kbnnte mogli-
cherweise der studentischen Stichprobe ge-
schuldet sein. Studierende mussten die Stra-
tegien der Selbstzielsetzung und Selbstbeob-
achtung u.a. in ihrem bisherigen Ausbil-
dungsweg mehrmals erfolgreich einsetzen
(Abitur, Studium). Fir eine andere Zielgrup-
pe, bei denen diese Strategien nicht so aus-
gepragt sind, konnte sich ein bedeutsamerer
- bewusst genannter - Effekt ergeben. Ge-
nerell sind die Strategien der Selbstzielset-
zung und Selbstbeobachtung hinsichtlich der
Zielverfolgung und -erreichung von grofter
Bedeutung, jedoch wahrend des Prozesses
zur Zielerreichung nicht immer bewusst zu-
ganglich (vgl. Carver & Scheier, 1998). So-
wohl bei der quantitativen als auch bei der
qualitativen Analyse konnte kein expliziter
Trainingseffekt bestatigt werden. Selbstbe-
lohnung und insbesondere Selbstbestrafung
spielen eine untergeordnete Rolle hinsicht-
lich der Bedeutsamkeit und der Haufigkeit
der Anwendung einer Self-Leadership-Strate-
gie. Im quantitativen Gruppenvergleich
(Kontroll- versus Untersuchungs-/Trainings-
gruppe) zur Analyse des Trainingseffektes
wurde eine signifikante Abnahme hinsicht-
lich der Nutzung der Selbstbestrafung deut-
lich. Die qualitative Analyse konnte zudem
zeigen, dass Selbstbestrafung als die unwich-

tigste und am wenigsten angewandte Strate-
gie wahrgenommen wurde. Die Strategie
der Selbstbestrafung birgt die Gefahr, dass
Personen zu kritisch mit sich umgehen. Dies
kann mit einer Reduzierung der Motivation
einhergehen (Neck & Manz, 2010). Die qua-
litative Analyse bestdtigt ferner, dass die
Selbsterinnerung eine der am haufigsten an-
gewandten und demnach wichtigsten Strate-
gien fir die Trainingsteilnehmerlnnen dar-
stellt. Beim quantitativen Intragruppenver-
gleich zeigte sich bei der Posttestung (Mess-
zeitpunkt 2) eine signifikant hohere Mittel-
wertauspragung beziglich der Selbsterinne-
rung. (3) Natiirliche Belohnungsstrategien.
Die Trainingsintervention fiihrt zu positiven
Auswirkungen hinsichtlich des Umganges
mit den Natiirlichen Belohnungsstrategien
beziehungsweise der intrinsischen Motivati-
on. Die kognitive Ausrichtung der intrinsi-
schen Motivation und die Nutzung der na-
turlichen Belohnungsstrategien stellt ein
Schliisselmerkmal von Self-Leadership dar
(Manz, 1986). Bei der qualitativen Analyse
wurden die Natiirlichen Belohnungsstrate-
gien von der Trainingsgruppe als wichtigste
und am haufigsten angewandte Self-Leader-
ship-Strategie genannt. Der quantitative In-
tragruppenvergleich der Trainingsgruppe
zwischen der Pra- und der Posttestung besta-
tigt, dass die Natiirlichen Belohnungsstrate-
gien nach Abschluss der Trainingsinterventi-
on signifikant hoher ausgepragt sind. Der
positive Trainingseffekt hinsichtlich des Krite-
riums Natiirliche Belohnungsstrategien ver-
deutlicht, dass die Wirksamkeit der intrinsi-
schen Motivation mittels kognitiver Strate-
gien verbessert werden kann. Nach Neck
und Manz (2010) kénnen hierbei zwei Stra-
tegien angewandt werden: (a) Eine Person
entfernt sich von den unangenehmen Merk-
malen einer Aufgabe/Tatigkeit und fokus-
siert verstarkt auf die natiirlich belohnenden
(angenehmen) Aspekte einer Aufgabe. (b)
Die Person baut zunehmend angenehme
und freudvolle Merkmale in eine Aufgabe
ein, damit die Aufgabe von sich aus beloh-
nend wirkt (vgl. Neck & Houghton, 2006).
Nach Ryan und Deci (2000) ist hierbei ent-
scheidend, dass ein bestimmtes Verhalten in-
ternalisiert und integriert wird. Relevante Re-
gulationsprozesse bei der intrinsischen Moti-
vation sind u.a. Interesse, Spal und Freude
und eine innewohnende Zufriedenheit mit
der Aufgabe/Tatigkeit. (4) Konstruktive Ge-
dankenmusterstrategien. Fir diese Strategien
konnten die Ergebnisse der Trainingsinter-
vention von Neck und Manz (1996) weitge-
hend bestatigt werden. Die Autoren konnten
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einen positiven Trainingseffekt hinsichtlich
der Konstruktiven Gedankenmusterstrategien
(Thought Self-Leadership) belegen. Sie fihr-
ten jedoch nicht an, inwiefern sich ein spezi-
fischer Trainingseffekt auf die drei Substrate-
gien der Konstruktiven Gedankenmuster
zeigt. Sowohl bei der quantitativen Analyse
(Zwischengruppenvergleich: Kontroll- versus
Untersuchungs-/Trainingsgruppe; Intragrup-
penvergleich: Pra- und Posttestung der Un-
tersuchungs-/Trainingsgruppe) als auch bei
der qualitativen Analyse lasst sich ein signifi-
kanter Trainingseffekt hinsichtlich Erfolgrei-
che leistungen imaginieren und Selbstge-
sprdch nachweisen. Der Trainingseffekt bei
den Konstruktiven Gedankenmusterstrate-
gien wird insbesondere in der positiven Aus-
richtung der eigenen Gedanken deutlich.
Mittels sorgsamer reflexiver Analyse kénnen
pessimistische Selbstgesprache begrenzt
und schlieBlich durch optimistischere ersetzt
werden (vgl. Seligman, 1991). Die Nutzung
der mentalen Vorstellungskraft dient zur An-
tizipation und Verwirklichung eines erfolgrei-
chen zukiinftigen Verhaltens (Stewart, Court-
right & Manz, 2011). Personen, welche sich
mental vorstellen, dass sie bereits Erfolg bei
einer Aufgabe/einer Tatigkeit haben, weisen
tatsachlich ein erfolgreicheres Verhalten auf
(Neck & Manz, 2010). Die Metaanalyse von
Driskell, Copper und Moran (1994) bestatigt
auf der Grundlage von 35 Studien einen sig-
nifikant positiven Zusammenhang zwischen
der Nutzung der mentalen Vorstellungskraft
und der individuellen Leistungsfahigkeit.
Uberzeugungen und Sichtweisen bewerten
zeigen keinen bedeutsamen Trainingseffekt.
Ahnlich wie bei der Selbstzielsetzung und
Selbstbeobachtung nehmen die personli-
chen Uberzeugungen, Wiinsche und Einstel-
lungen eine entscheidende Rolle im An-
fangsprozess der Selbstbeeinflussung ein.
Negative (dysfunktionale) Gedanken sollen
erkannt und durch konstruktive Gedanken-
muster ersetzt werden (vgl. Ellis, 1977).
Nach einer anfianglich bewussten Ausrich-
tung der personlichen Uberzeugungen und
Sichtweisen wirken diese starker auf einer
tbergeordneten ,normativen” Ebene. Sie
zeigen demnach keinen expliziten Trainings-
effekt.

In Bezug auf die Trainingsstudie bleiben eini-
ge kritische Punkte anzumerken. Erstens wur-
de eine studentische Stichprobe unter relativ
kontrollierten Bedingungen untersucht. Zur
Forderung der intrinsischen Motivation und
personlichen Bedeutsamkeit wurde hierbei
die Wahl des studienbezogenen oder priva-
ten Ziels freigestellt. Zukinftige Studien soll-

ten Uberpriifen, ob sich die Nattirlichen Be-
lohnungsstrategien (= intrinsische Motivati-
on) auch unter geringerer personlicher Be-
deutsamkeit (z.B. extrinsisch motivierte stu-
dien- oder berufsbezogene Aufgaben) ver-
bessern lassen. Offen bleibt zudem die Fra-
ge, inwiefern die kognitiven Strategien auf
Basis spezifischer Sozialisationseffekte von
der studentischen Stichprobe bevorzugt
werden. Aufgrund der hohen Bedeutsamkeit
von Self-Leadership in einem organisationa-
len Umfeld (z.B. Stewart et al., 2011) sollten
zukinftige Studien prifen, ob sich die Ergeb-
nisse der Trainingsintervention unter kontrol-
lierten Bedingungen im organisationalen
Kontext replizieren lassen. Entscheidend
wird dabei sein, inwieweit die intrinsische
Motivation im Rahmen eines organisationa-
len Umfeldes geférdert werden kann bezie-
hungsweise in welchem Rahmen die Selbst-
zielsetzung der Mitarbeiter mit organisatio-
nalen Zielen in Ubereinstimmung gebracht
werden kann. Zweitens beriicksichtigt die
vorliegende Studie keinen direkten Vergleich
zwischen dem Self-Leadership-Trainingspro-
gramm und weiteren traditionellen Trainings-
programmen (z.B. Selbstmanagement-Trai-
ning). Self-Leadership stellt eine Weiterent-
wicklung des Selbstmanagement-Ansatzes
dar, welcher sich auf die verhaltensfokussier-
ten Strategien bezieht. Interessanterweise
zeigten sich die Trainingseffekte nicht bei
den verhaltensfokussierten Strategien, son-
dern bei den erweiterten Strategiedimensio-
nen von Self-Leadership (Nattirliche Beloh-
nungsstrategien und Konstruktive Gedanken-
musterstrategien). Drittens wurden zur Be-
wertung der angewandten Self-Leadership
Strategien und der Zielerreichung Selbstaus-
kiinfte der Studierenden bertcksichtigt. Zu-
kinftige Studien sollten nicht nur Selbstbe-
richte, sondern weitere objektiv leistungsbe-
zogene Informationen (z.B. quantifizierbare
Leistungskriterien, Fremdbeurteilung, Verhal-
tensbeobachtung) in Betracht ziehen. Vier-
tens erstreckte sich das vorliegende Self-
Leadership-Training Gber einen Zeitraum von
vier Wochen mit anschlieBender Evaluation
der Trainingsteilnehmerlnnen. Langsschnitt-
studien kénnten zukinftig mehr Aufschluss
dartiber geben, welche Self-Leadership-Stra-
tegien ldngerfristig angewandt werden und
zum Leistungserfolg beitragen.

7. SCHLUSSFOLGERUNGEN

Mit dieser trainingsbasierten Self-Leadership-
Studie wurden neue Einsichten beziiglich
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der Erlernbarkeit und Wirksamkeit von Self-
Leadership-Strategien gewonnen. Insbeson-
dere die (intrinsisch motivierte) Selbstbeein-
flussung mittels kognitiver Strategien zeigt
bei den Studierenden vielversprechende Re-
sultate. Die Nutzung der Imagination zur po-
sitiven Antizipation des zukiinftigen Erfolges,
der Selbstgesprache zur Steigerung der per-
sonlichen Motivation bei der Zielverfolgung,
die kognitive Ausrichtung der Gedanken in
Richtung intrinsische Motivation und die
Nutzung der Selbsterinnerung weisen die
starksten Trainingseffekte auf. Zugleich wur-
den diese Strategien wahrend der vierw6chi-
gen Trainingsintervention am haufigsten an-
gewandt und fur sehr bedeutsam erachtet.
Sowohl im Rahmen der Personalentwicklung
(Selbstverantwortung durch den Mitarbeiter)
als auch der Organisationsentwicklung zeigt
sich die zunehmende Bedeutung von Self-
Leadership. Dieses kann durch spezifische
Trainings optimiert beziehungsweise entwi-
ckelt werden. Hohere Selbstverantwortung
und Selbstbestimmung der Mitarbeiter wir-
ken sich positiv auf deren intrinsische Moti-
vation und auf die Entlastung der Fiihrungs-
krafte aus (z.B. weitere Kontrollspannen und
geringerer Bedarf an extrinsischer Motivati-
on der Mitarbeiter; vgl. Robbins & Judge,
2009). Eine Fihrungskraft mit ausgepragten
Self-Leadership-Fahigkeiten kann als Rollen-
modell das Self-Leadership ihrer Mitarbeiter
erhohen (vgl. Furtner, 2010). Self-Leadership
zeigt ferner seine hohe Bedeutsamkeit in Be-
zug zur individuellen Karriereentwicklung.
Durch die weitgehende Auflosung des psy-
chologischen Vertrages benétigen Personen
erweiterte Self-Leadership-Fahigkeiten zur
Forderung der individualisierten und selbst-
gesteuerten Karriere.
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