Systemisches Vertrauen in Organisationen

Der Einfluss von Organisationsstrukturen auf das organisationale Vertrauen

Masterarbeit
Am 19.04.2015

Studiengang ,Betriebswirtschaft & Wirtschaftspsychologie*

an der Ferdinand Porsche FernFH

Paulina Werner
Matrikelnummer

1310683075

Begutachterin: Mag. Christine Priesner, MBA

Wien, 19. April, 2015



Eidesstattliche Erklarung

Ich erklare hiermit, dass ich die vorliegende Arbeit selbststandig und ohne Benutzung
anderer als der angegebenen Quellen und Hilfsmittel angefertigt habe. Alle Stellen, die
wortlich oder sinngemaf3 tbernommen wurden, habe ich als solche kenntlich gemacht.
Die Arbeit wurde in gleicher oder &hnlicher Form noch keiner anderen Prifungsbehor-
de vorgelegt oder veroffentlicht. Die vorliegende Fassung entspricht der eingereichten

elektronischen Version.

19.04.2015 Unterschrift



Zusammenfassung

Die vorliegende Arbeit untersucht den Einfluss von Organisationsstrukturen auf das
organisationale Vertrauen in Organisationen, welches eine Form des systemischen

Vertrauens darstellt.

Ziel dieser wissenschaftlichen Arbeit ist es nachzuweisen, dass in Strukturen mit de-
zentraler Steuerung, flacher Hierarchie und geringer Arbeitsteilung das organisationa-
le Vertrauen hoher ist als in zentral gesteuerten Strukturen, mit einer steilen Hierar-
chie und einem hohen Anteil an Birokratie (starre Regeln und Anweisungen). Die
Klassische Linienorganisation und die Matrixorganisation wurden als geeignete Struk-
turvertreter identifiziert. Der Begriff “Matrix(ahnliche) Organisation” wird in Folge sy-
nonym flr letztere verwendet, da in der Praxis haufig das Back Office (bspw. Perso-
nalabteilung, Marketingabteilung) dennoch in Abteilungen gegliedert wird. Die Mat-
rix(&hnliche) Organisation zeichnet sich durch einen grof3eren Handlungsspielraum
und einer hoéheren Partizipationsmdglichkeit fur ihre Mitglieder aus und einem damit
verbundenen geringerem Kontrollaufwand, der in Folge das organisationale Vertrauen
positiv beeinflussen soll. Im Gegenzug wurde angenommen, dass sich die Klassische
Linienorganisation durch ein Vorhandsein von starren Regeln und Anweisungen (Bu-
rokratie) auszeichnet, welche in Verbindung mit einem erhéhten Kontrollaufwand ge-
bracht und einem entsprechenden negativen Einfluss auf die Hoéhe des organisationa-

len Vertrauens haben.

Von Interesse war, inwiefern Mitglieder einer Organisation die Abwesenheit von Biiro-
kratie mit Vertrauen in die Organisation honorieren. Die Hypothesen dieser Masterar-
beit stehen in engem Zusammenhang mit den Theorien von Luhmann (2014) und
Schweer/Thies (2003). Luhmann (2014) vertritt die Meinung, dass die birokratische
Organisation die Entstehung von organisationalem Vertrauen fordert, wéhrend
Schweer/Thies (2003) die dezentrale Organisationsform als einzige Moglichkeit zur

Etablierung einer Vertrauenskultur als Organisationsprinzip sehen.

Ein weiteres Ziel dieser Arbeit ist es, die Einflussfaktoren auf und von organisationa-
lem Vertrauen zu identifizieren, aus welchen kinftig Handlungsempfehlungen fur

Wirtschaftsakteure abgeleitet werden kénnen.

Die Erhebung wurde mittels eines Online-Fragebogens durchgefiihrt. Dieser wurde im
Zuge dieser Masterarbeit entworfen. Die Methode wurde gewdahlt, um aufgrund der
heiklen Thematik “Vertrauen” und dessen Messung ein verlasslicheres Ergebnis zu
produzieren. Die Anonymitat des Fragebogens sollte eine ehrliche Beantwortung un-

terstitzen. Die Annaherung an das Thema durch eine quantitative Erhebung kann als



Erstansatz fir eine in der Literatur umstrittene getrennte Erfassung und Betrachtung
von organisationalem und persénlichem Vertrauen gesehen werden. Es wurden aus-
schlie3lich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Marketingbereichs befragt, Fihrungs-
krafte wurden dezidiert ausgeschlossen. Die Einschrénkung auf Marketingabteilungen
sollte eine Vergleichbarkeit der Antworten ermdglichen. Es wurden 9 soziodemografi-
sche Fragen und 13 Fragen zu organisationalem Vertrauen gestellt — diese wurden
systematisch in die Gruppen ,Rollen®, ,Prozesse” und ,Struktur® aufgeteilt. Die finale
Version basiert auf den Erkenntnissen eines Pre-Tests, einer Korrelationsanalyse und

einer Reliabilitatsanalyse und wurde an die Unternehmen per E-Mail versendet.

Die Ergebnisse zeigen, dass kein Nachweis fir ein héheres organisationales Vertrau-
en in einer der Organisationsstrukturen nachgewiesen werden kann. Als Begrindung
dafir, kénnen jedenfalls methodische Mangel, wie der fehlende Nachweis der Reliabi-
litat — mit Ausnahme der ltemgruppe, welche das Vertrauen in die Rolle misst - und
die geringe Stichprobenhdhe angefihrt werden.

Unter diesem Aspekt geben die Erkenntnisse dennoch Aufschluss fir weitere For-
schungen in diesem Bereich. Beispielhaft kann die h6her empfunden Fairness beziig-
lich der Beurteilung der Arbeitsleistung in der Matrixstruktur angefiihrt werden. Kann
dieses Ergebnis valide reproduziert werden, wirde dies fir die Einfihrung einer Mat-
rixstruktur sprechen, um eine Vertrauenskultur zu férdern. Die befragten Personen
gaben an, dass in der Mehrzahl der Falle kein schriftliches Leitbild vorhanden ist.
Leitbilder, welche u.a. die Ziele einer Organisation beinhalten, kdnnen zur Férderung
des organisationalen Vertrauens beitragen und sollten daher jedenfalls vorzugweise
schriftlich kommuniziert werden. Dies stellt jedoch nur einen Auszug der moglichen
Handlungsempfehlungen dar, die sich durch die theoretischen und empirischen Be-

trachtungen dieser Arbeit ergeben.

Schlisselwdrter: Systemisches Vertrauen, Organisationales Vertrauen, Luhmann,

Schweer/Thies, Organisationsstrukturen, Misstrauen, Kontrolle
Abstract

The purpose of this study is to investigate the influence of the organizational structure
on the systemic trust in organizations (also referred to as organizational trust). The
study is specifically concerned with the impact of decentralized structures in compari-
son to centralized structures. Therefore the thesis focuses on Matrixorganizations and
classical line organizations, which are chosen to represent this kind of different struc-
tures. The empirical part of this study was conducted from January to March 2015. Six

companies served as subjects in the study, which were randomly selected. The self-



constructed questionaire, which has not been proofed reliabel apart from the trust in
roles within companies, was mailed to them. 49 subjects participated in the study suc-
cessfully. The results reveal, that a connection between the structure and the existence
of organisational trust could not be verified. Although the results did not support the
expectations, they should be used as a basis for further research in this field.
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1 Einleitung

.vertrauen braucht man zur Reduktion einer Zukunft von mehr oder weniger unbe-
stimmt bleibender Komplexitat® (Luhmann, 2014, S. 19).

Das Interesse am Konzept ,Vertrauen® steigt seit den 1980iger Jahren immer stetiger
an. Es ist ein Begriff, der in Verbindung mit zwischenmenschlichen Interaktionen alltag-
liche Anwendung findet. Das gesteigerte Interesse konzentriert sich jedoch nicht (nur)
auf die personliche Ebene, sondert findet sich auch vermehrt in Bezug auf Organisati-
onen wieder. Luhmann (2002), eine Vertreter der Systemtheorie, beschreibt Systeme
wie das Wirtschaftssystem, das Rechtssystem, den Menschen oder auch Organisatio-
nen und nennt das damit verbundene Vertrauen ,systemisches” oder auch in Bezug
auf letztere ,organisationales® Vertrauen. Generell bekommt diese Thematik vermehrt
Aufmerksamkeit, da es im weitesten Sinne als Instrument zur Beeinflussung der Ent-
wicklung von Preisen und als alternativer Ansatz von Autoritat gesehen wird (Brad-
ach/Eccles, 1989, S. 50ff). Darliber hinaus wird ihm die Funktion zu Senkung von
Transaktionskosten zwischen und innerhalb von Unternehmen unterstellt (siehe unter
anderem Cummings/Bromiley, 1992, S. 10ff) (Creed/Miles, 1996, S. 16f).

Das System ,Mensch” sieht sich mit einer immer grof3eren Komplexitat in seiner Um-
welt konfrontiert. Diese Komplexitdt ermdglicht unzéhlige Handlungsalternativen, de-
nen ein einzelnes Individuum aufgrund unvollstandiger Informationen nicht mehr ge-
recht werden kann. Vertrauen ist hier der notwendige Reduktionsmechanismus, damit
ein Individuum handlungsfahig bleibt. Doch diese Komplexitat betrifft nicht nur Men-
schen sondern auch Organisationen. Sie missen sich aufgrund der Globalisierung mit
einer immer dynamischeren Umwelt auseinandersetzen und Strategien entwerfen, oh-
ne dabei das Vertrauen ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu verlieren. Doch genau
darin besteht eine der groften Herausforderungen: Stabilitdt, Bestandigkeit und Vor-
hersagbarkeit sind Elemente, die fur lange Zeit als Grundlage fir Vertrauen angesehen
wurden. Wird diese Grundlage nun mit sich standig andernde Marktbedingungen, Rest-
rukturierungen und technologische Innovationen konfrontiert, muss die Basis dafiir neu
Uberdacht werden. ,Der Bedarf an Vertrauen steigt, wahrend die traditionellen Quellen
versiegen“ (Sprenger, 2007, S.29) (Wagenblast, 2012, S. 3).

Die traditionellen Organisationsformen, wie beispielsweise die klassische Linienorgani-
sation, sehen die Arbeiterinnen und Arbeiter noch als arbeitsscheu. lhnen wird Geld als
Hauptmotivation fir ihre Arbeit unterstellt. Als Konsequenz wird Kontrolle als Steue-

rungsinstrument eingesetzt und ihnen werden nur einfache (Teil-)Arbeitsschritte anver-
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traut. Der Start der Human Relationsbewegung ruckte den Fokus starker auf die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter und mit der Entwicklung der Matrixorganisationsform, wel-
che einerseits eine flexiblere Arbeitsweise und eine starkere Spezialisierung zulassen
und andererseits der Belegschaft eine hohere Verantwortung durch beispielsweise
dezentrale Entscheidungsfindung zugesteht, kam es zu einer grundlegenden Ande-
rung. Man sah diese Entwicklungen in Verbindung mit gesteigerter Produktivitat und
Leistungsfahigkeit (Creed/Miles, 1996, S. 22).

Konkret bedeutet das, dass sich die Strukturen, Prozesse und auch Strategien einer
Organisation in wesentlich schnelleren Abstanden andern, um auf Anforderungen rea-
gieren und somit ihr Uberleben garantieren zu kénnen. Der Erfolg dieser Anpassungen
wird zu grofRen Teilen von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mitgetragen und der
Faktor Vertrauen ist daher essentiell (siehe u.a. Graeff, 1998, S. 15ff). Es kann durch
mehrere Studien belegt werden, dass sein Vorhandensein zu einem positiven Einfluss
auf die Motivation, Zufriedenheit und Produktivitat der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
fuhrt. In weiterer Folge spiegelt sich dies im finanziellen Erfolg einer Organisation wie-
der (siehe u.a. Tan/Tan, 2000, S. 10ff;Rippberger, 2003, S.20ff;Kramer, 1999, S. 569ff)
(Wagenblast, 2012, S.3). Kann der Nachweis flr ein héheres Vertrauen in einer der
Organisationsstrukturen erbracht werden, wirde dies in Folge eine wesentliche Infor-
mation fur Organisationen bei der Wahl der Strukturform bedeuten. Ein weiterer Faktor
ist ihre aufgrund der Globalisierung immer haufigere internationale Ausrichtung — per-
sonliche Interaktion ist kaum oder nicht méglich und die Entwicklung von persénlichem
Vertrauen wird erschwert (Neubauer, 1999, S. 107).

Die Organisationsforschung hat die Wichtigkeit dieser Thematik erkannt und setzt sich
vermehrt mit der empirischen Erfassung des Konstrukts Vertrauen auseinander. Es ist
jedoch eine Herausforderung eine Systematisierung zu finden, die den unterschiedli-
chen Standpunkten von samtlichen Disziplinen gerecht wird. Es gibt (noch) keine ein-
heitliche Definition und die Trennung von personellem/interpersonellem/persénlichem
Vertrauen (in Folge werden diese Begriffe synonym verwendet) und (systemischem)
organisationalen Vertrauen wird in der Literatur nicht von allen Autoren unterstiitzt.
Eine genaue Erlauterung dieser Thematik findet in Kapitel 2.6 statt. Grundsatzlich wird
zwar die Moglichkeit einer getrennten Messung zugestanden, jedoch darf die Betrach-
tung der Ergebnisse nicht getrennt voneinander stattfinden. Das Argument der ge-
meinsamen Betrachtung basiert darauf, dass das Konzept aus beiden Varianten be-
steht und nur dadurch ein gesamthaftes Bild aller Einflussfaktoren und Elemente ent-
stehen kann (Giacovelli/Richter, 2013, S. 20ff).
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Im Rahmen dieser Masterarbeit soll das organisationale Vertrauen in Zusammenhang
mit Organisationsstrukturen genauer betrachtet werden. Es wird angenommen, dass in
Matrix(ahnlichen) Organisationen organisationales Vertrauen hoher ist. Die Begrifflich-
keit ,Matrix(ahnlich)* wurde gewahlt, um den in der Praxis h&ufig vorkommenden
Mischformen gerecht zu werden (siehe u.a. Kapitel 3). Begriindet wird dies u.a. damit,
dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Teil von Entscheidungsprozessen sind, gene-
rell einen erhéhten Handlungsspielraum haben und dadurch eine subjektiv fairere und
transparente Leistungsbeurteilung erméglicht wird. Das Vertrauen in Prozesse, Struk-
turen und Rollen wird dadurch gestarkt. Klassische Linienorganisationen werden auf-
grund ihrer zentralen Steuerung und erhdhter Blrokratie nicht als férderlich fir organi-
sationales Vertrauen gesehen. Es wird unterstellt, dass der vermehrte Einsatz von

Kontrolle negativen Einfluss darauf hat.

Die Theorien von Schweer/Thies (2003) stiitzen die Annahmen in Bezug auf die Mat-
rix(ahnliche) Organisation. Sie nehmen an, dass nur in dezentralen Organisationsfor-
men mit hoher Partizipationsmoglichkeit und einem grof3en Handlungsspielraum eine
Vertrauenskultur als Organisationsprinzip geschaffen werden kann. In Anlehnung an
diese Annahmen wurden die Hypothesen in Bezug auf die Matrix(&dhnlichen) Organisa-
tionen dieser Masterarbeit generiert. Schweer/Thies (2003, S. 332ff) sehen jedoch das
personliche Vertrauen als Basis fur die Entstehung von organisationalem Vertrauen.
Diese Annahme wird in dieser Masterarbeit nicht unterstitzt. Vielmehr wird in Anleh-
nung an Luhmann (2014, S. 10ff) die Moglichkeit einer getrennten Erfassung dieser
beiden Konstrukte unterstellt. Luhmann (2014, S. 30ff) wird ebenfalls bei der Betrach-
tung der Klassischen Linienorganisationen herangezogen, welche er als die einzige
Moglichkeit fir das Entstehen von organisationalem Vertrauen ansieht. Er unterstellt,

dass diese Form der Strukturen Erwartungssicherheit und dadurch Vertrauen fordert.

Ziel dieser Masterarbeit ist es mittels einer quantitativen Fragebogenerhebung, dass in
einer Struktur, die den Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen einen gréf3eren Handlungs-
spielraum ermdoglicht und sich nicht vorwiegend durch Kontrolle auszeichnet, das Ver-
trauen in die Struktur und deren Prozesse groRer ist. Die Erkenntnisse, die daraus ge-
zogen werden, sollen die Basis fur weitere Forschungen hinsichtlich der Beeinflussbhar-

keit von organisationalem Vertrauen bilden.



1.1 Problemstellung und Forschungsfragen

Es herrscht ein dringender Bedarf an Antworten auf die sich immer schneller &ndern-
den Anforderungen an Unternehmen, welche sich mit damit konfrontiert sehen, ihre
Strukturen und Prozesse in regelméRigen Abstanden auf ihre Effizienz zu Uberprifen,
um gegebenenfalls Anpassungen durchzuftihren. Diese Maflihahmen kdnnen jedoch
erfolglos bleiben, wenn die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen misstrauisch sind. Es gilt
daher Vertrauen als Organisationsprinzip zu etablieren (Schweer/Thies, 2003, S.10ff).
Dadurch stellt sich die Frage, wie Vertrauen aufgebaut und in Folge beeinflusst bzw.

erhalten werden kann.

Wie bereits in der Einleitung angefihrt, wird die systematische Trennung von personli-
chem und systemischem Vertrauen nicht durchgangig von allen Autoren, die sich mit
diesem Thema befasst haben, unterstitzt. Die Hypothesen dieser Masterarbeit gehen
jedoch davon aus, dass es mdaglich ist. Die Messung und Beeinflussbarkeit von persén-
lichem Vertrauen ist nicht Teil der Betrachtung. Die Wichtigkeit dieser empirischen Er-
hebung ergibt sich unter anderem durch die erhéhten Kosten fiir Organisationen, wenn
Vertrauen nicht vorhanden ist. Erfolglose Restrukturierungen stellen nur einen bei-
spielhaften Auszug der tatsachlichen Konsequenzen dar. Gibt es in einem Unterneh-
men keine Vertrauenskultur, ist die einzige Alternative eine Misstrauenskultur. Letztere
ist mit hohen Kosten durch Kontrolle verbunden (Schneider, 2006, S.75ff). Der Wirt-
schaft unterstellt man daher, ein natirliches Interesse an den damit verbundenen Ein-

flussfaktoren und deren Kontrolle zu haben.

Die allgemeine Beeinflussbarkeit von Vertrauen als empirische Erhebung in dieser
Masterarbeit wirde den Rahmen sowohl zeitlich als auch inhaltlich bei Weitem Utber-
schreiten. Die Verfasserin konzentriert sich daher auf einen Teilaspekt: Organisations-
strukturen. Es wird die Frage gestellt, ob es Organisationsstrukturen gibt, die organisa-
tionales Vertrauen bezogen auf die Struktur, Prozesse und Rollen férdern. Ist es die
klassische Linienorganisation, welche zentral alle arbeitsteiligen Schritte steuert und
kontrolliert oder die Matrix(dhnliche) Organisation, die versucht, den Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen maoglichst viel Freiraum bei ihren Handlungen zu lassen? Wie wichtig

ist Kontrolle im Verhéltnis zu Vertrauen? (siehe Kapitel 4.6).

Organisationales Vertrauen wird im Zuge dieser Erhebung durch das Vertrauen in
Strukturen, Prozesse und Rollen gemessen. Als Teil der Iltemgruppe ,Struktur® wird die

subjektiv empfundene Fairness in Bezug auf die Leistungsbeurteilung gesondert be-



trachtet. In Anlehnung an die Theorien von Schweer/Thies (2003) und Luhmann (2014)

haben sich folgende Hypothesen ergeben:

H1: In Klassischen Linienorganisationen ist das wahrgenommene organisatio-
nale Vertrauen geringer ausgepragt als in Matrix(&hnlichen) Organisationsstruk-
turen.

H2: In Matrix(ahnlichen) Organisationen ist die wahrgenommene Partizipati-
onsmdglichkeit groRer als in Klassischen Linienorganisationen.

H3: In Matrix(adhnlichen) Organisationen ist der wahrgenommene Handlungs-
spielraum gréf3er als in Klassischen Linienorganisationen.

H4: In der Klassischen Linienorganisation ist die Burokratie hoher als in der
Matrix(ahnlichen) Organisation.

H5: In der Klassischen Linienorganisation ist das Vertrauen in die Rollen gerin-
ger ausgepragt als in der Matrix(&hnlichen) Organisation.

H6: In der Klassischen Linienorganisation ist das Vertrauen in die Prozesse
kleiner als in der Matrix(&hnlichen) Organisation.

H7: In der Matrix(ahnlichen) Organisation wird mehr Weiterbildung als in Klas-
sischen Linienorganisationen angeboten.

H8: In Matrix(ahnlichen) Organisation nehmen mehr Personen an Weiterbil-
dungsmadglichkeiten teil als in Klassischen Linienorganisationen.

H9: In Matrix(ahnlichen) Organisation fuhlen sich die Mitarbeiter und Mitarbeite-

rinnen fairer behandelt als in Klassischen Linienorganisationen.

1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Das Ziel dieser Arbeit ist, nachzuweisen, dass in Matrix(adhnlichen) Strukturen ein gro-

Beres organisationales Vertrauen vorhanden ist, als in klassischen Linienorganisatio-

nen, welche mit biirokratischen Organisationen gleichgesetzt werden.

Im zweiten Kapitel wird das Thema ,Vertrauen® allgemein beleuchtet und der theoreti-

sche Hintergrund der Hypothesen wird vorgestellt. Besonders wichtig war der Autorin,

dass auch die kritischen Aspekte der theoretischen Annahmen beleuchtet werden, da

sie zu einem erweiterten Verstandnis der Thematik fihren.

Im dritten Kapitel werden die zwei Organisationsstrukturen vorgestellt, welche zentrale

Variablen in der Erhebung darstellen. Es wird ein Uberblick tiber ihre Entstehung und

Funktion gegeben.
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Im vierten Kapitel wird der Fokus auf das organisationale Vertrauen gelegt, welches
ebenfalls im Mittelpunkt des empirischen Teils dieser Arbeit liegt. Das Begriffsver-
standnis wird genauer erlautert und die wesentlichen Einflussfaktoren. Ein Unterpunkt
beschéftigt sich gesondert mit der Dialektik zwischen Vertrauen und Kontrolle.

Im funften Kapitel beschreibt die genaue Entstehung und Reliabilitatsprifung des Fra-
gebogens. Es gibt detaillierte Angaben zur Erhebung und der Einteilung der Variablen.

Den Abschluss bildet die Diskussion und Interpretation der Ergebnisse.

Das sechste Kapitel enthalt die Auswertung der Daten und die Uberprifung der Hypo-

thesen. Den Abschluss bildet die Diskussion und Interpretation der Ergebnisse.

2 Begriffsverstandnis Vertrauen

Eine Anndherung an das Begriffsverstandnis ,Vertrauen® zeigt, dass es eine wesentli-
che Rolle in fast allen Kulturen und den damit verbundenen Sprachen spielt. Die Wich-
tigkeit spiegelt sich in unseren bewussten oder unbewussten Tatigkeiten wieder, denen
wir im Alltag nachgehen. Sei es, dass wir annehmen, dass Autofahrer sich an die Stra-
Benverkehrsordnung halten und wir ungehindert tber den Zebrastreifen gehen kénnen
oder wir im Lebensmittelgeschéft keine verdorbenen Nahrungsmittel bekommen. In
Folge ist unser personlicher Gemiitszustand stark davon abhangig, vertrauen zu kon-

nen und zu dirfen (Kenning, 2002, S. 9).

Im Lauf der Zeit haben sich die unterschiedlichsten wissenschatftlichen Disziplinen mit
einer moglichen Definition auseinandergesetzt. Auf eine einheitliche Sichtweise konnte
man sich jedoch bis heute nicht einigen. Eine genauere Betrachtung aller Stromungen
ist an dieser Stelle nicht vorgesehen, es scheint jedoch angebracht, einen genaueren
Blick auf die soziologische, psychologische und wirtschaftswissenschaftliche Sicht im
Zusammenhang mit dieser Thematik zu werfen und ausgewéhlte Perspektiven kurz zu
beleuchten (Kenning, 2002, S. 9f).

2.1 Ausgewahlte Perspektiven der Vertrauensforschung

Die Soziologie beschéftigt sich, im Gegensatz zur Philosophie, nicht nur mit der Tradi-
tion der Auseinandersetzung mit dieser Materie, sondern gerade im Hinblick auf die
Entwicklung der modernen Gesellschaft mit Vertrauen als einer der ,wichtigsten syn-
thetischen Krafte innerhalb einer Gesellschaft® (Simmel, 1992, S.14). Es wird in der
Soziologie als soziale Ressource angesehen, welche es zuldsst, dass anonyme Akteu-

re und Institutionen miteinander interagieren kénnen. In diesen Bereich fallt auch Luh-
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mann, Vertreter der Systemtheorie. Innerhalb der soziologischen Wissenschaften stellt
es ein Substitut fur Wissen tber Motive von Handlungen anderer, tber welche wir we-
nig bis gar nichts in Erfahrung bringen kdnnen, dar. Damit ist gemeint, dass ein Indivi-
duum nicht mit Sicherheit einschétzen kann, welches Motiv eine andere Person bei
ihren Handlungen verfolgt. Diese Unwissenheit wird durch Vertrauen ersetzt (Hart-
mann, 1962, S.14ff).

Ein weiterer wichtiger Vertreter ist Anthony Giddens (1995), welcher Vertrauen dort als
Bedingung sieht, wo ein Mangel an Informationen vorherrscht. Seiner Ansicht nach ist
unsere Gesellschaft in ein abstraktes System eingegliedert, welches sich durch allge-
mein anerkannte Zeichen wie beispielsweise dem Geld als Mittel zum Tausch (allge-
meine Anerkennung) und der Erkenntnis der wissenschaftlichen Experten zusammen-
setzt. Wir vertrauen diesen ,Zeichen®, ohne diese selbst zu Uberprifen, um handlungs-
fahig zu bleiben (Hartmann, 1962, S. 15).

Innerhalb der Soziologie gibt es unterschiedliche Strémungen; einerseits wird Vertrau-
en als eine Art ,weiche Variable“ gesehen, die in einer kulturalistisch orientierten Sozio-
logie verankert ist und sich auf das Handeln in der sozialen Interaktion bezieht. Auf der
anderen Seite wird unter anderem vom polnischen Soziologen Piotr Sztompka (1993)
eine Soziologie beschrieben, die sich mehr am ,homo oeconomicus® ausrichtet — dem
rational handelnden Menschen, der ausschlief3lich seinen Nutzen maximieren will. Man
sieht Vertrauen als ,harte Variable®, die Risiken eingeht und eine Wahrscheinlichkeit
Uber das Eintreten dieses Risikos berechnet. Diese Ansatze werden auch ,Rational-
Choice-Ansatze* genannt. Damit ist gemeint, dass Personen die Handlungsalternative
auswahlen, welche ihnen den maximalen Nutzen bringt (Hartmann, 1962, S. 18). Als
Beispiel flr diesen Ansatz kann das allgemein sehr bekannte ,Gefangenendilemma“
angefihrt werden. Es geht darum, dass fiktive Gefangene einer Tat beschuldigt wer-
den und unterschiedliche Handlungsmdglichkeiten angeboten bekommen. Die Ent-
scheidung die sie treffen, lasst Riickschlisse auf das Misstrauen und Vertrauen in das
Gegentber zu (Helfer et al., 2006, S. 14).

Die Psychologie unterscheidet grundsatzlich den tiefenpsychologischen und den kogni-
tionspsychologischen Ansatz. Ersterer geht davon aus, dass ein gewisses (Ur-
)Vertrauen in den ersten Kindheitsjahren ausgebildet wird oder gegebenenfalls ein (Ur-
)Misstrauen (Rotter, 1980). Schweer/Thies (2003, S. 20ff) kntipfen an dieser Sichtwei-
se an und sehen es als die Summe der Erfahrungen im frihen Kindesalter. Der zweite
Ansatz sieht Vertrauen als eine Form des Prozesses, der sich schrittweise vertiefen

kann. Wesentliche Faktoren sind dabei, wie Personen etwas wahrnehmen und diese
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Informationen verarbeiten. Dadurch kénnen MalRnahmen zu dessen Férderung abge-
leitet werden. Vertreter dieser Richtung sind McAllister (1995) oder Lewicky/Bunker
(1995), die dessen Entstehen in drei Schritten vollzogen sehen: zuerst ist es ein Ver-
trauen basierend auf Kalkulationen, danach basierend auf Wissen und zuletzt kommt
es zur ldentifikation (ndheres dazu siehe Kapitel 2 und 3) (Lewicky/Bunker, 1995, S.
20ff).

Die Wirtschaftswissenschaft sieht Vertrauen nicht an Personen gebunden, sondern an
Austauschbeziehungen auf sozialer Ebene. Sie geht dabei ebenfalls vom bereits er-
wahnten ,Homo oeconomicus® aus. Die Transaktionskostenkalkulation reduziert Ver-
trauen als betriebswirtschaftliches Phanomen lediglich auf einen Produktionsfaktor
(Krystek/Zumbrock, 1993, S. 2). Innerhalb einer Transaktion kann sein Vorhandensein
die Kosten daflir senken und den Gewinn steigern. Es entfallen dadurch ein erhéhter
Informationsbedarf, Absicherungsstrategien und eingeschrénkte Handlungsalternativen
fur die Organisation. In Folge bekommt es dadurch den Status eines Wettbewerbsvor-
teils und erhohte Aufmerksamkeit (Rippberger, 2005, S. 54ff).

Die Problematik die sich vermehrt durch die sich immer schneller &ndernde, uns um-
gebende Dynamik ergibt, ist, dass Individuen immer haufiger anonym miteinander in-
teragieren. Vertrauen stellt in diesem Fall eine wichtige Ressource dar, die ein koordi-
niertes Handeln Uberhaupt erst zulasst. Es soll daher zunéchst das allgemeine syste-
mische und das personliche Vertrauen genauer beschrieben werden, um im Anschluss

den Fokus auf Organisationen zu legen.

2.2 Systemisches Vertrauen

Lvertrauen reduziert die Komplexitat menschlichen Handelns® (Luhmann, 2014, S.19f).

Ein Vertreter, der sich aus soziologischer Sicht angendhert und seinen Fokus auf die
systemische Betrachtungsweise gelegt hat, ist Niklas Luhmann (1927 — 1998). Luh-
mann geht grundsatzlich davon aus, dass Vertrauen Menschen erlaubt ,soziale Kom-
plexitat zu verringern (Luhmann, 2014, S. 10ff). Unsere Umwelt verandert sich immer
rascher und kdnnte man beispielsweise im Stralenverkehr nicht darauf vertrauen,
dass andere sich an die Verkehrsregeln halten, dann wirde unser Leben zusehends
an Komplexitat gewinnen und irgendwann einmal nicht mehr zu bewaltigen sein (Luh-
mann, 2014, S.3ff).

In der Literatur wird ,organisationales Vertrauen® und ,systemisches Vertrauen“ haufig

synonym verwendet. Diese Begrifflichkeiten sind inhaltlich zwar sehr &hnlich, unter-
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scheiden sich jedoch in ihrer Eigenschaft. Organisationales Vertrauen bezieht sich
ausschlielich auf das System ,Organisation” und dessen Strukturen, Prozesse und
Rollen. Systemisches Vertrauen wiederum beschreibt allgemein mehrere Systeme, wie
beispielsweise die Wirtschaft oder das Rechtssystem. Es kann somit die Behauptung
aufgestellt werden, dass Organisationen Systeme sind, aber umgekehrt der Begriff
,2Oystem® sich nicht exklusiv auf Organisationen bezieht. Die Gesellschaft kann zum
Beispiel Vertrauen in das System ,Demokratie“ haben. Es bezieht sich somit auf ein
dem Individuum (Ubergeordnetes) System (Gilbert, 2005, S.414;2006, S.123).

Die bereits erwadhnte Komplexitat stellt alle alternativen Mdglichkeiten dar, die kinftig
eintreten jedoch vom Menschen niemals in ihrer Gesamtheit erfasst werden oder gar
analysiert werden kénnen (Fladnitzer, S. 25, 2006). Der Mensch kann die Zukunft nicht
vorhersehen und ist daher einer ewigen Ungewissheit ausgeliefert. Um damit umgehen
zu kénnen, reduziert er seine Zukunft auf die Gegenwart und verringert somit auch die
Komplexitat. Das bedeutet, dass aus jetziger Sicht eine Auswahl an mehreren kinfti-
gen Gegenwarten besteht und diese auf die jetzige Gegenwart bezogen werden — Ver-
trauen kann nur so entstehen (Luhmann, 2014, S. 14ff). Es wird hier auch als ,riskante
Vorleistung“ gesehen. Nicht nur Luhmann sondern auch Koller (1988 zitiert in
Schweer/Thies, 2003, S.324) und Boon/Holmes (1991 zitiert in Schweer/Thies, 2003,
S.324) weisen darauf hin, dass Vertrauen niemals ohne Risiko erbracht werden kann
und im Falle einer Enttduschung der Schaden grof3er ist als der Gewinn. Es gibt keinen
Menschen, der genug Information besitzt, um eine Situation risikofrei einzuschatzen.
Nur dadurch, dass man sich auf diese Unsicherheit einlasst, kann man mit anderen in
sozialen Kontakt treten (Luhmann, 2014, S.11ff).

Luhmann (2014) sieht eine riskante Vorleistung jedoch nur dann gegeben, wenn das
Vertrauen als Entscheidungsgrundlage verwendet wird — alles andere bezeichnet er als
Hoffnung. Eine Mutter hofft beispielsweise, dass der Babysitter gut auf das Baby auf-
passen wird. Das Vertrauen wiederum wirde Geschehnisse betreffen, aufgrund deren
sie ihre Entscheidung grundsatzlich bereuen wirde. Wirde dem Kind etwas passieren,
wirde in diesem Fall das Vertrauen missbraucht worden sein (Luhmann, 2014, S.
28ff).

Rippberger (1998, S. 50ff) unterstiitzt die Theorie der riskanten Vorleistung, weist je-
doch darauf hin, dass eine Vertrauenshandlung verschiedenen Handlungsalternativen
voraussetzt und die Risikosituation sich aus exogen und endogen bedingten Risiken
zusammensetzt. Vertrauen wird nur bei endogenen Risikofaktoren wie mangelnde

Kompetenz oder unbekannte Absichten des Gegentibers schlagend. Im Falle der Ab-
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sicht muss Vertrauen entgegengebracht werden, ansonsten reicht Zutrauen. Die Kritik
an diesem Ansatz bezieht sich auf den nicht ausreichenden Bezug zum Konzept ,sys-
temisches Vertrauen® (Schweer/Thies, 2003, S. 324).

Ganz allgemein bezieht sich systemisches Vertrauen darauf, dass man sich darauf
verlassen kann, dass soziale Systeme aufgrund kultureller Regeln verlasslich sind und
gewisse Prinzipien innerhalb des Systems gelten, welche die Erwartungssicherheit
fordern (Gilbert, 2006, S. 120ff). In Bezug auf Organisationen spricht man vom Ver-
trauen in die Struktur, in das Funktionieren der Prozesse und in die Erfullung der all-
gemeinen Erwartungen an ein gewisses Rollenbild (LongmufR/Spanner-
Ulmer/Kullmann/Bullinger, 2006, S.11). Rollen besitzen ein von der Person unabhangi-
ges Rollenprofil, Erwartungssicherheit generieren soll. Es kommt auch hier zu einer
Reduktion der Komplexitat. Man vertraut auf die Einhaltung der an diese Rollen gerich-
teten Anforderungen. Da das Handeln der einzelnen Personen jedoch nicht vorhersag-
bar ist, kann die Einhaltung der Rollenanforderung ausschlie3lich an ihrem Erfolg ge-
messen werden. Die generelle Bedingung fur diese Erwartungshaltung ist, dass sich
die Person, welche die Position innehat, im Vorfeld engagiert und ein starkes Interesse
am Erfolgseintritt bewiesen hat (Luhmann, 2014, S.30).

Doch was unterscheidet personliches Vertrauen von systemischen Vertrauen? Luh-
mann (2014) und Schweer/Thies (2003) sehen hier zwei Faktoren als essentiell: Die
Interaktion und die Reziprozitat. Eine Person kann mit einer Organisation nicht direkt
interagieren. Es werden zwar Vertreter und/oder Vertreterinnen gewahlt, jedoch tritt
hier bei einer direkten Interaktion sehr rasch das personliche Vertrauen wieder in den
Vordergrund (Schweer, 2006, S. 324). Die Interaktion mit dem Konstrukt ,Organisation®
bleibt verwehrt. Systemisches Vertrauen entsteht in Folge aufgrund einer Generalisie-
rung von Vertrauen: ,individuals must generalize their personal trust to large organiza-
tions made up of individuals with whom they have low familarity , low interdependence
and low continuity of interaction“ (Lewicki/Bunker,1995, S. 137) (Schweer, 2003,
S.324).

Die oben angefiihrte Reziprozitat steht mit der fehlenden Moéglichkeit der Interaktion in
engem Zusammenhang. Sie geht davon aus, dass dasselbe Vertrauen entgegenge-
bracht wird, welches gewahrt wurde. Vertrauensprozesse kdnnen anders nicht am Le-
ben erhalten werden, da jede Basis flr eine weitere Interaktion zerstort werden wirde,
wenn man von Beginn an mit einem Missbrauch rechnen musste (Rupf Schreiber,
2006, S. 102). Schweer/Thies (2003, S. 324) weisen darauf hin, dass es fur Institutio-

nen daher erheblich schwieriger ist Vertrauen aufzubauen und es aufwandiger ist, es
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zu erhalten. Sie mussen sich anderer Mechanismen bedienen: beispielhaft seien hier
eine faire Leistungsbeurteilung, transparente Kommunikation und eine gute Informati-
onspolitik genannt. Generell dauert es langer, bis es aufgebaut werden kann und ist
weniger intensiv als personales Vertrauen. Hinzu kommt, dass es aufgrund der fehlen-

den Reziprozitat 6fters erneuert werden muss.

Luhmann sieht das Systemvertrauen als eine essentielle Komponente des Alltags. Es
hilft bei der Reduzierung von Komplexitat. Man gibt zwar ein Stlick weit die Kontrolle
auf, es kann jedoch nicht wie bei persénlichem Vertrauen schnell durch einzelne Er-
eignisse zerstort werden (Luhmann, 2014, S.75). Ein weiterer Aspekt ist, dass es nicht
immer bewusst gewahrt wird. Es ist unabhéngig von der Motivation einer einzelnen
Person - muss man sich bei personellem Vertrauen gegen Tauschungen wappnen, gibt
es diesen Prozess bei Systemvertrauen nicht. Die Begrindung liegt in der Generalisie-
rung des Vertrauens. Systemvertrauen hat Funktionen von ,Vertrautheit in sich aufge-
nommen, kann jedoch nicht nur darauf reduziert werden. Vertraut eine Person in ein
System, bedeutet dies, dass sie sich bewusst ist, dass alle ,Leistungen hergestellt, alle
Handlungen im Vergleich mit anderen Moéglichkeiten entschieden worden sind“ (Luh-
mann, 2014, S.78) (Luhmann, 2014, S.75ff).

2.3 Personelles/Interpersonelles/Persénliches Vertrauen

Unter ,Personellem/Interpersonellem/Persdnlichem Vertrauen® wird weitestgehend der
alltagliche Vertrauensbegriff verstanden — es geht um das Vertrauen zwischen zwei
oder mehreren Personen. Dieses Vertrauen kann sich entwickeln, es kann gefestigt
aber auch beendet werden. Es lasst sich bei dessen Entwicklung ein gewisser Ablauf
feststellen: es muss grundsatzlich einen Anlass geben und einen Interaktionspartner.
Stellt die Person, der es entgegengebracht wird, ihre eigenen Interessen zurtick, dann

ist dies die ,erste Sequenz in der Vertrauenshandlung“ (Luhmann, 2014, S. 54).

Jedes Individuum hat die Moglichkeit frei zu handeln. Im Zuge dieser Handlungen
kommuniziert es eine Persdnlichkeit nach aulden, welche dann eine sogenannte ,gene-
ralisierte Erwartung wie sich diese Person verhalten wird (Luhmann, 2014, S.48) —
Vertrauen s— erzeugt. Unterstlitzt wird es durch das sogenannte ,Gesetz des Wieder-
sehens“— das bedeutet, dass betroffene Personen damit rechnen missen, sich wieder
zu begegnen (Luhmann, 2014, S. 551ff).

Ein grundsatzliche Voraussetzung fir personliches Vertrauen ist nach Luhmann

(2014), dass das ,menschliches Handeln Gberhaupt als persdnlich bedingtes Handeln

sichtbar wird“ (Luhmann, 2014, S. 51ff). Das bedeutet, dass jede Handlung als ver-
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trauenswuirdige Person auch dieser zugerechnet werden kénnen muss. Diese Zurech-
nung ist wichtig, um festzustellen, dass die Handlung selbst bestimmt und die Person
diese (und auch sich selbst) unter Kontrolle hat. Die vertrauensvolle Handlung kann
nicht einfach der Norm entsprechen — beispielsweise ist der Fakt, dass jemand sich an
das Gesetz halt und noch nie im Gefangnis war, keine Basis dafur (Luhmann, 2014, S.
50ff).

Die Abfolge der Entstehung von Vertrauen ist, wie bereits erwéahnt, festgelegt. Diese
Reihenfolge ist nach Luhmann unumkehrbar (Luhmann, 2014, S. 54). Bohn (2007, S.
26) bringt in ihrer Masterarbeit das Beispiel der Nachbarinnen, die sich zu Beginn im-
mer nur im Flur unterhalten und ein verlassliches Bild durch das gegenseitige Aushel-
fen mit Lebensmitteln aufbauen. In einem weiteren Schritt bringt eine Nachbarin der
anderen eine ,riskante Vorleistung“ entgegen und bittet sie, den Heizungsableser in
der Wohnung zu Uberwachen. Daraufhin folgen weitere gegenseitige Vertrauenshand-
lungen. Man kann an diesem Beispiel sehr gut erkennen, dass es nicht eingefordert
werden kann, sondern freiwillig entgegen gebracht werden muss. Es wird gegenseitig
gewahrt und umso o6fter es dazu kommt, umso grél3er der Einsatz. Es ist gekennzeich-
net von einem dauerhaften Ungleichgewicht, denn beginnt eine Person Vertrauen ge-
nau bemessen zu erwidern, ist dies ein Zeichen von Misstrauen. Sie versucht sich
dadurch ,den Fesseln der Dankbarkeit” (Luhmann, 2014, S. 57) zu entziehen, da sie
der anderen Person die Moglichkeit zu einer weiteren Handlung nimmt. Grundsatzlich
wird in der Literatur von einer linearen Entwicklung des Vertrauens ausgegangen. Da-
mit ist gemeint, dass Beziehungen im Zeitverlauf intensiver und stabiler werden (Bohn,
2007, S, 27). Sollte es jedoch aus irgendwelchen Grinden zu einem Missbrauch kom-
men, kann dies folgenreiche Konsequenzen haben. In Kapitel 2.9 wird auf diesen As-

pekt ndher eingegangen.

2.4 Vertrauen in der Systemtheorie nach Niklas Luhmann

In diesem Kapitel soll die Systemtheorie nach Luhmann (2002) etwas genauer betrach-
tet werden. Es werden wichtige Begrifflichkeiten abgegrenzt und der Begriff ,System®

genauer erlautert.

Luhmann differenziert sogenannte Systeme, wie beispielsweise reale Systeme (Steine,
Pflanzen, Tiere, etc.), soziale Systeme, psychologische Systeme und die Umwelt. Die
sie umgebende Komplexitat wird als die ,Moglichkeiten, auf die ein System sich erhal-
tend reagieren kann® verstanden (Luhmann, 2014, S. 5). Systeme selbst bestehen aus

Operationen, welche sich selbst reproduzieren (Autopoiesis). Jedes System operiert
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auf seine eigene Weise: das reale System lebt, das soziale System kommuniziert und

das psychologische System nimmt wahr (Luhmann, 2002, S.27).

Der Mensch ist sich bewusst, dass er zwischen mehreren Umwelten wahlen kann und
steht daher vor dem Problem der zu hohen Komplexitat. Vertrauen hilft diese Komple-
xitat zu reduzieren (Luhmann, 2014, S.5ff). Es steht seiner Ansicht nach in engem Zu-
sammenhang mit der Zeit; vertraut eine Person einer anderen oder auf einen gewissen
Zustand, dann nimmt er oder sie die Zukunft vorweg, da es nur in der Gegenwart ge-
wahrt werden kann. Luhmann weist auf einen interessanten Aspekt hin: fir ihn kann
beispielsweise Geld Entscheidungen zeitlich in die Zukunft verschieben und es ermég-
lichen mit dieser Komplexitat zu leben (Luhmann, 2014, S. 9ff). Eine Organisation kann
somit bspw. durch die zur Verfugung gestellten Mittel Entscheidungen vertagen und

gleichzeitig mit der unsicheren Zukunft zurecht kommen.

Um systemisches Vertrauen zu verstehen, missen die Begrifflichkeiten ,Vertrauen®
und ,Vertrautheit® unterschieden werden. Vertrautheit bezieht sich auf die Vergangen-
heit und bildet die Basis fur Vertrauen oder auch Misstrauen. Die Komplexitat der Ver-
gangenheit wurde bereits reduziert und kann nicht mehr gedndert werden. Vertrauen
wiederum bezieht sich auf die Zukunft. Es ist jedoch niemals ohne Vertrautheit mog-
lich, da sie Anhaltspunkte und Vorerfahrungen bietet. Der wesentliche Unterschied ist
jedoch, dass Vertrauen ,die Informationen der Vergangenheit Gberzieht (...) und eine
Bestimmung der Zukunft riskiert® (Luhmann, 2014, S. 23f).

Im Falle von Vertrauen wird somit eine ,riskante Vorleistung® (Luhmann, 2014, S. 27)
erbracht. Man muss es jedoch vom Begriff der Hoffnung abgrenzen; vertraut jemand,
dann ist er sich bewusst dariiber, dass er ein Risiko eingeht und im Falle eines negati-
ven Ausgangs der Schaden grofier ist als der mogliche Gewinn. Das Risiko muss je-
doch im Vorfeld nicht rational abgewogen worden sein. Betrachtet man nun das syste-
mische Vertrauen in Bezug auf Organisationen dann wird, wie bereits erwahnt, die
Komplexitat u.a. durch Rollendefinitionen reduziert und dadurch Erwartungssicherheit
geschaffen. Die Festlegung von Rollenprofilen, die von Personen unabhéngig sind, soll
diese Funktion erflllen. Es gleicht eine gewisse Unsicherheit aus und misst sich am
Erfolg des Handelns. Daflr bekommt die Rolle einen Vertrauensvorschuss, dass die
Person, die sie innehat, die unsichere Situation meistern wird. Wichtig ist jedoch nach
Luhmann, dass man die Risikobereitschaft kontrolliert. Sollte es zu einem Missbrauch
kommen, fuhrt nicht jedes Ereignis sofort zum Vertrauensabbruch. Es handelt sich
vielmehr um Schwellen, die nicht Uberschritten werden dirfen. Kommt es dennoch
dazu, wird dieser nicht diskutiert und wortlos durchgefihrt (Luhmann, 2014, S. 27ff).
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Luhmann sieht Vertrauen auch als Willensleistung seitens des Systems Mensch. Man
kann sich nie vollstandige Informationen beschaffen und braucht daher sogenannte
»2Anhaltspunkte fir die Vertrauensbildung“ (Luhmann, 2014, S. 40). Einer der Anhalts-
punkte ist das sogenannte Vertraute, das zu Beginn des Kapitels bereits vorgestellt
wurde. Ein weiterer Punkt ist sich die Motivationsstruktur der Person zu Uberlegen,
welcher man Vertrauen schenkt. Hier spielt die Sanktionsméglichkeit eine sehr grofRe
Rolle. Eine Rechtsordnung basierend in kleinen sozialen Systemen, wo alle einander
kennen, kann beispielsweise das Risiko des Vertrauensbruches minimieren (Luhmann,
2014, S.38ff). Bei grolRen, komplexen Systemen hat er wiederum andere Ansichten. Er
trennt Recht und Vertrauen und ist der Meinung, dass es nicht mehr nur durch soziale
Forderungen eingefordert werden kann. Die Sanktionen in so grof3en Systemen kon-
nen nur mehr unpersoénlich durchgefuihrt werden - unter Androhung eines ,letzten Mit-
tels“. Er sieht beispielsweise in der Erstellung von Vertrdgen ein Loslésen von der Ver-
trauensfrage (Luhmann, 2014, S. 40f). Gerade in blrokratischen Organisationen, die in
dieser Masterarbeit mit klaren Regeln, steilen Hierarchien und Kontrollen gleichgesetzt
werden, sind Vertrdge in Form von schriftlichen Vereinbarungen, anhand derer das
Vertrauen geprft werden kann, ein oft eingesetztes Mittel. Hier besteht ein weiterer
Beweis, dass Luhmann burokratische Organisationen als Grundlage fur generelle Ver-
trauensbildung sieht (Luhmann, 2014, S. 54ff).

Man darf jedoch seiner Meinung nach systemisches Vertrauen nicht auf Recht und
dessen Bestrafungsmaoglichkeiten beschranken, sondern eine Mdglichkeit der Risikom-
inimierung darunter verstehen. Da man sich niemals vollstéandig Uber das Verhalten
von anderen Personen informieren kann, weist Luhmann darauf hin, dass Strukturen
dieses Informationsproblem tberbricken kénnen. Man erkundigt sich Uber die Eigenar-
ten des sozialen Systems, in dem man interagiert. Vertrauensentscheidungen orientie-
ren sich im Anschluss daran. Luhmann sieht in Strukturen die Mdglichkeit, Anhalts-
punkte zu bieten, damit systemisches Vertrauen geschaffen werden kann (Luhmann,
2014, S.44ff).

Die komplexen Ablaufe in unserer Welt lassen sich in Form von sozialen Systemen
besser handhaben. Wir selektieren unser Erleben und Handeln und versuchen diese in
Form von Symbolcodes zu generalisieren. Medien dafir sind beispielsweise Liebe,
Macht, Geld etc.. Damit ermdglichen wir, dass die Selektion des einen fir eine andere
Person relevant wird und nicht ausschlief3lich als offene Frage behandelt wird. Als Fol-

ge entstehen ausdifferenzierte Sozialsysteme wie u.a. der politische Staat oder die
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Wirtschaft. Prozesse werden dadurch bestimmbar und vorhersehbar (Luhmann, 2014,
S. 61f).

Luhmann versucht Systemvertrauen tber das Beispiel Geld verstandlich zu machen.
Geld, welches den Status eines Symbols hat, hilft Komplexitat zu reduzieren, da es
nicht festlegt, wann es wieder eingetauscht werden muss — auch die Wahl mit wem
bleibt einem selbst tiberlassen. Es wird jedoch vorausgesetzt, dass Geld an sich Ver-
trauen geniefdt. Es miussen alle Moglichkeiten, die damit verbunden sind, auch wirklich
mdglich sein — nur so kann man Komplexitat reduzieren. Im weitesten Sinne wird da-
rauf vertraut, dass ein gewisses System funktioniert — unabhéngig von Personen. Man
braucht zwar konstante Ruckmeldung diesbezlglich, der Lernaufwand ist jedoch um
einiges geringer als bei personlichem Vertrauen, da ein bestehendes System bekannt
ist und man eine gewisse Erwartungssicherheit hat. Luhmann ist der Meinung, dass
durch Systemvertrauen ,das Lernen vereinfacht wird und die Kontrolle erschwert®
(Luhmann, 2014, S.64). In Folge wird es automatisiert vergeben, da das System ,Geld“
hochkomplex ist und der Vertrauende kaum Einfluss darauf oder Kontrolle darlber hat.
Geld wurde somit institutionalisiert und dient als ,,Gewissheitsaquivalent” — durch sein
Vorhandensein wird der Mangel an Information wettgemacht. Ein weiteres Symbol fir
die Reduzierung der Komplexitat sieht Luhmann in der Wahrheit — ohne Wabhrheit ist
kein Vertrauen moglich. Die Wabhrheit, welche auf gemeinsamen Sinnerleben basiert,
muss von jedermann, der ein Teil von dieser Welt sein will, anerkannt werden. Auf-
grund des hohen Komplexitatsgrades unserer Umwelt, kann ein solches Vertrauen
nicht mehr ausschlie3lich auf personellem Vertrauen basieren — man vertraut in nach-
weisbare Fahigkeiten, funktionale Autoritaten und auf die Funktionsfahigkeit der Wis-
senschaft. Letztere bildet beispielsweise h&ufig die Grundlage fur die Argumentation
von Politikern — diese missen sich dadurch darauf verlassen kdnnen, dass Studien,
welche wissenschaftliche Ergebnisse produzieren, korrekt durchgefihrt wurden. Man
nimmt an, dass ein System zuverlassig kontrolliert wird und dies nicht in Abhangigkeit
von persodnlichen Motiven von Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter passiert. Abschlie3end
zahlt Luhmann das Medium Macht auf. Darunter versteht man, dass es Prozesse gibt,
welche unter anderem zur politischen Meinungsformung oder zur Konsensbildung die-
nen. Diese filhren zu verbindlichen Entscheidungen, die als legitim angesehen und
notfalls mit Zwang durchgesetzt werden. Geld, Wahrheit und Macht sind somit nach
Luhmann Medien zur Reduktion der Komplexitat und ermdglichen es, dass das gene-

ralisierte Vertrauen in Systeme zugelassen wird (Luhmann, 2014, S. 64ff).
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2.5 Kritik an der Trennung von systemischen Vertrauen und

personellem Vertrauen

Ein Aspekt, welcher in der Betrachtung des systemischen und personellen Vertrauens
nicht fehlen darf, ist der Umstand, dass es in der Literatur kritische Stimmen gibt, wel-
che die Trennung der beiden Konstrukte, wie Luhmann (2014) es vornimmt, als falsch
ansehen (Sauer/Schilcher/Will-Zocholl, 2013, S. 32).

Systeme wie die Wirtschaft und Organisationen befinden sich mitten im Erkenntnispro-
zess, dass das Vorhandensein von Vertrauen einen wesentlichen Beitrag zum Erfolg
und zum Erhalt dieser leisten kann. Die steigenden Anforderungen u.a. an die Flexibili-
tat scheinen leichter gemeistert zu werden, wenn die Vertrauensfrage geklart ist. Als
logische Konsequenz nimmt die Bedeutung des Vertrauens zu und die Forschung nach
dessen Entstehung bzw. der Suche nach Mdéglichkeiten, um es zu beeinflussen, be-
kommt gesonderte Aufmerksamkeit (Giddens, 1995, S. 143ff).

Giddens beispielsweise, der sich mit dieser Thematik ebenfalls auseinandergesetzt hat
und Luhmanns Ausfiihrungen auf die Moderne bezog, spricht bei dem Vertrauen in ein
System von ,gesichtsunabhangigen Bindungen® (Giddens, 1995, S.117). Personelles
Vertrauen bezeichnet er als ,gesichtsabhangige Bindungen® (Giddens, 1995, S.117).
Sind bei ,gesichtsunabhangigen Bindungen® auch ,gesichtsabhangige Bindungen® vor-
handen — das bedeutet, gibt es im Rahmen des Systemvertrauens direkten Kontakt mit
Personen — spricht Giddens von ,Zugangspunkten®. An diesen Punkten wird Vertrau-
enswurdigkeit von Systemen durch Systemreprasentanten hergestellt (Giddens, 1995,
S.117ff).

Giddens bleibt jedoch eine Erklarung schuldig, welche Bedeutung diese Zugangspunk-
te haben. Einerseits betont er, dass sie wesentlich fir die Entstehung von Vertrauen in
Systeme sind, andererseits weist er darauf hin, dass sich Vertrauen in diese immer
ausschlieBBlich auf sie selbst bezieht und nicht auf Personen. Ob das interpersonelle
Vertrauen als Basis dafiir benétigt wird, kann seinen Aufzeichnungen jedoch nicht ein-
deutig entnommen werden (Giddens, 1995, S.107ff).

Basierend auf Giddens Annahmen wurde beispielsweise im Jahr 2013 eine Studie na-

mens ,TRUST" durchgefiihrt, welche Vertrauen im Zusammenhang mit unternehmens-

und standortiibergreifenden Kooperationen analysiert. Die Ergebnisse dieses For-

schungsprojektes, welches auf 14 Fallstudien in der Automobilindustrie basiert, besa-

gen, dass sich sowohl systemisches als auch interpersonelles Vertrauen zwar getrennt

erheben lassen, jedoch untrennbar zusammenhangen. Sie begrinden dies damit, dass
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zuerst intrapersonales Vertrauen aufgebaut werden muss, welches sich in Folge auf
das organisationale Vertrauen auswirkt. Als Beispiel wurde die Personalpolitik eines
Unternehmens angefiihrt, welche Kontinuitdt gegeniber der Belegschaft aufweisen
sollte. Werden Mal3nahmen versprochen, dann sollten diese von der Organisation
auch ermdglicht werden. Die Autoren weisen darauf hin, dass dieser Umstand nicht auf
alle Untersuchungsfelder angewendet werden kann. Eine getrennte Betrachtung konn-
te in dieser Erhebung fur standort- und unternehmenstbergreifende Teams nicht un-
terstiitzt werden, daraus kann jedoch nicht gefolgert werden, dass Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bspw. interorganisational (zwischen Organisationen) nicht trotzdem perso-

nenunabhangig Vertrauen haben kénnen (Sauer/Schilcher/Will-Zocholl, 2013, S.45).

Da die Autorin dieser Masterarbeit im Rahmen ihrer Erhebung eine dichotome Erfas-
sung der beiden Konstrukte geplant hat, scheint es an dieser Stelle angebracht, ein
Projekt anzufiihren, welches die Entwicklung eines Konzepts zum Aufbau einer belast-
baren Vertrauenskultur beinhaltet und diese Vorgehensweise unterstiitzt. Dieses Pro-
jekt wurde vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung und dem Europaischen
Sozialfonds gefordert und basiert ausschlie3lich auf Systemvertrauen. Im Rahmen
dieses Projektes wurde der CV-3D (Chemnitzer Vertrauensinventar 3D) entworfen - ein
Fragebogen zur Messung des Vertrauensniveaus zu einem bestimmten Zeitpunkt X.
Basierend auf den Ergebnissen der Erhebungen wurde das PMSV (Prozessmodell
Systemvertrauen) entworfen, welches unter anderem Ansatzpunkte fur die Gestaltung
des Vertrauensprozesses in Unternehmen ausfindig machen soll. Zur Erfassung des
Konstruktes wurden 5 Faktoren mit Untergruppen ermittelt (Bahlow/Longmuf3/Spanner-
Ulmer, 2006, S. 21f):

Fihrung

Kommunikation

Kooperation

Partizipation
o Kultur

Die Erkenntnisse dieses Projektes werden im Rahmen der Diskussion der Ergebnisse
der Erhebung dieser Masterarbeit einflieBen und sollen hier nicht gesondert genannt
werden. Im Rahmen dieses Kapitels sollte lediglich verdeutlicht werden, dass es Auto-

ren gibt, die eine getrennte Erhebung jedenfalls unterstiitzen und fir wichtig erachten.
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Ein weiteres Projekt namens ,ConfidenceCompetenceManagement square®, welches
vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMBF) mit Férderungen aus dem
Européischen Sozialfonds in Auftrag gegeben wurde, nahm sich dieser Thematik eben-
falls an. Im Rahmen dieses Projektes wurden 70 Interviews mit Personen aus allen
Hierarchieebenen gefiihrt, deren Auswertungen Anhaltspunkte fur vertrauensforderli-
che Anpassungen von Instrumenten des Organisations- und Personalmanagements
liefern sollte (Giacovelli/Richter, 2013, S.22).

Man wollte Aussagen, die auf Personen bezogen wurden, eher im Hintergrund mitlau-
fen lassen, um sich hauptsachlich auf das Verhaltnis zur Rolle und zur Struktur zu kon-
zentrieren. Es kam jedoch zu Uberschneidungen, die nicht ignoriert werden konnten.
Fragen, ob eine Rolle Uberhaupt reprasentativ fir das System ist und sich nicht eher
auf eine konkrete Person bezieht oder inwiefern die Art der Rollenausiibung auf die
jeweilige Person oder deren Rolle bezogen wird, wurden aufgeworfen. Ein Argument
gegen die Trennung des interpersonellen und systemischen Vertrauens ist eben der
Umstand, dass die Vertreter der Organisationen selbst zu Vertrauensobjekten werden.
Doch wie kann man in Folge in der Empirie getrennte Erhebungen durchfiihren, wenn
man davon ausgeht, dass die Beeinflussbarkeit von persénlichem und systemischem
Vertrauen unterschiedlichen Faktoren zugrunde liegt? Hier verweisen Giacovell-
li/Richter (2013) in ihrem Artikel ,Interpersonelles oder Systemvertrauen: Ein empi-
risch-analytisches Problem?“ auf die Theorien von Luhmann. Luhmann ist der Ansicht,
dass es zwei Objekte geben kann, denen vertraut wird: Personen und/oder Systemen
(Luhmann, 2000, S.239ff). Beim Vertrauen in Personen sieht Luhmann den Unter-
schied zum systemischen Vertrauen darin, dass dartber nicht formal entschieden wer-
den kann. Systeme konnen durch ihre autopoietische Eigenschaft Entscheidungen
durch das Anknipfen an Entscheidungen formal sicherstellen. Autopoiesis beschreibt
den Umstand, dass Systeme sich durch ihre Elemente selbst reproduzieren kénnen
(Luhmann, 1988, S.131). Wenn Entscheidungen nicht durch Systeme getroffen wer-
den, dann werden sie von Personen getroffen. Damit ist eine Form der informellen
Ordnung innerhalb von Organisationen gemeint, die sich auf Personen bezieht. Luh-
mann unterscheidet Personen und organisationales Personal. Organisationales Perso-
nal ist an gewisse Erwartungen gebunden, die es erfilllen muss. Diese Erwartungen
werden durch Arbeitsvertrage unterstitzt und durch das Einnehmen von passenden
Stellen formal gestéarkt (Luhmann, 2000, S.110ff). Unabhangig von der Person werden
Erwartungen an die Erfullung einer bestimmten Rolle innerhalb der Organisation ge-
richtet — sogenannte Erwartungsbiindel. Diese beziehen sich ausschlief3lich auf die

Rolle und nicht auf eine Person (Luhmann, 1972, S.85ff). Luhmann gesteht zu, dass es
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zu einer Form des Personenkults kommen kann, welche als ,Vorbilder* oder ,Leitbil-
der“ gesehen und samtliche Entscheidungen an dieser Person ausgerichtet werden.
Ob diese Form des ,Personenkults® mit einer Person gleichbedeutend ist oder vielmehr
als Symbol dient, bedarf einer gesonderten Betrachtung (Giacovelli/Richter, 2013,
S.28).

Ist aufgrund der Hierarchie und der Kommunikationswege die Leistungsherstellung
nicht mehr eindeutig zuordenbar, kann es — damit die Komplexitat reduziert wird — dazu
kommen, dass Vertrauen in diese sogenannten Symbolfiguren gesetzt wird (Luhmann,
2000, S.37). Giacovelli/Richter unterstiitzen ebenfalls eine getrennte Erhebung. Inter-
personelles Vertrauen bezieht sich mehr auf informelle Kommunikation und auf Rollen,
die sich auRerhalb der organisationalen Sachlogik befinden. Systemvertrauen wiede-
rum bezieht sich auf formale Rollen und dem formell gesicherten Funktionieren eines
Systems. Die Trennung findet ihre Basis in der Trennung der Rolle von der Person, in
der Sicherstellung formaler Kommunikation und in der ,hohen Komplexitat formal aus-
differenzierter Systeme® (Giacovelli/Richter, 2013, S.29) (Giacovelli/Richter, 2013,
S.27ff).

Sie verweisen auf Passagen aus ihren Interviews, welche im Rahmen des zu Beginn
dieses Kapitels beschriebenen Projektes durchgefuhrt wurden. In diesen referieren
befragte Organisationsmitglieder nachweislich auf Institutionen, Rollen und das abs-
trakte System als Ganzes. Die abschlieBende Betrachtung sollte ihrer Meinung nach
wieder beide Vertrauensformen beinhalten (Giacovelli/Richter, 2013, S.30).

Es ist jedenfalls ein heil3 diskutiertes Thema in der Literatur — dem Grundtenor der
Wissenschaftler kann enthommen werden, dass sie zwar getrennt erhoben werden
darfen und nicht allgemein unter ,Vertrauen“ subsumiert werden, jedoch nicht vollig
unabhangig voneinander betrachtet werden sollten. Die auszugsweise angeflihrten
Studien sollen die Herausforderungen in Bezug auf die Vertrauensforschung verdeutli-
chen. Im Rahmen dieser Masterarbeit wird eine dichotome Erfassung der Variablen
unterstiitzt, da man der Meinung ist, dass organisationales Vertrauen ein in sich ge-
schlossenes Konstrukt ist und eigenen Einflissen unterliegt. Eine gegenseitige Beein-
flussung der beiden Vertrauensformen wird jedenfalls zugestanden, dennoch wird nicht
davon ausgegangen, dass bspw. persdnliches Vertrauen vorhanden sein muss damit
organisationales Vertrauen entstehen kann. Begrindet wird dies unter anderem mit
dem bereits zitierten Beispiel, dass Personen, welche neu in einer Organisation zu
arbeiten beginnen, Vertrauen u.a. in Rollen oder Prozesse haben kdénnen muissen,

ohne die damit verbundenen Personen selbst zu kennen (Luhmann, 2014, S. 32ff).
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2.6 Vertrauen als Organisationsprinzip von Martin Schweer

und Barbara Thies

In diesem Abschnitt wird auf die differentielle Vertrauenstheorie nach Schweer (1997)
und die Etablierung von Vertrauen als Organisationsprinzip nach Schweer/Thie
s(2003) eingegangen. Sie bildet eine weitere wesentliche Grundlage fur die Hypothe-
sen dieser Masterarbeit, welche davon ausgehen, dass eine gesteigerte Partizipati-
onsmoglichkeit und ein erweiterter Handlungsspielraum in Matrixdhnlichen Organisati-
onen zu einem hoheren organisationalen Vertrauen fihren. Schweer/Thies (2003) ana-
lysieren organisationales Vertrauen in Hinblick auf die Erkenntnisse, welche im Zu-

sammenhang mit interpersonellem Vertrauen gemacht wurden (Apelt, 1999, S.16).

Im Gegensatz zu Luhmann (2014) hat Schweer (1997) in seiner Theorie einen integra-
tiven Ansatz verfolgt — er verbindet den personellen und den situationsbezogenen As-
pekt und sieht das Vertrauen als Beziehungsvariable. Situationsbezogene bzw. situati-
ve Annahmen gehen davon aus, dass Vertrauen nicht fiir jede Person in jeder Situation
gleich ist und es keine allgemeinen Faktoren fur die Entstehung oder Nicht-Entstehung
gibt. Fur Schweer (1997) sind die ,Vertrauenstendenz® und ,implizite Vertrauenstheo-
rie“ zentrale personelle Variablen (Wagenblast, 2012, S. 6).

Die Vertrauenstendenz bezeichnet ,die Uberzeugung einer Person, inwieweit Vertrau-
en in einem spezifischen Lebensbereich tberhaupt moglich ist — unabhéangig davon ob
in diesem Lebensbereich tatsachlich Vertrauen erlebt wird“. Damit ist gemeint, dass
jeder Mensch gewisse Vertrauensaspekte hat, die er fir wichtig hélt, um dieses Uber-
haupt entgegenbringen zu konnen. Abh&ngig vom Lebensbereich (z.B.: Arbeit, Familie)
konnen diese Aspekte variieren (Schweer, 1997, S.8). Schweer (1997, S. 10ff) konnte
nachweisen, dass die Vertrauenstendenz sowohl in Bezug auf den Lebensbereich als
auch in Bezug auf Personen variabel ist. Der variable Anteil besteht darin, dass das
Mal} an Vertrauen in bestimmte Personengruppen unterschiedlich ist; bei manchen
Personen ist es generell hdher ausgepragt als bei anderen. Als gutes Beispiel kann
hier die Partnerschaft zwischen zwei Personen angefiihrt werden (Wagenblast, 2012,
S. 6f).

Die zweite Komponente der differentiellen Vertrauenstheorie bezieht sich auf die unter-
schiedlichen Vorstellungen bezuglich des Verhaltens von vertrauenswirdigen Perso-
nen. Die Summe dieser ,individuellen normativen Erwartungen an andere Personen
(...) bildet die implizite Vertrauenstheorie* (Wagenblast, 2012, S. 7). Kommt es zu einer

Interaktion zwischen zwei Personen, dann werden ,personenspezifische Drehbicher®
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(Schweer, 1997, S.8) aktiviert und dementsprechende Handlungen gesetzt. Die implizi-
te Vertrauenstheorie geht davon aus, dass es ein gewisses Wissen uber den Prototyp
einer Person gibt, der vertraut werden kann und welcher rein subjektiv ist. Dieser Pro-
totyp ist stark vom jeweiligen Lebensbereich abhangig. An diese Vorstellung wird nun
auch in Folge das Verhalten, welches als angebracht gesehen wird, angelehnt (Wa-
genblast, 2012, S. 7).

Kommt es zu einem Zusammentreffen zweier Personen und sie interagieren miteinan-
der, wird ein Vergleich mit den Komponenten der impliziten Vertrauenstheorie gezo-
gen. ,Vertrauenskonkordanz“ bezeichnet eine positive Bewertung, ,Vertrauensdis-
kordanz* entsteht, wenn es zu einem Delta zwischen den normativen Erwartungen und
dem tatsachlich erlebten Verhalten kommt. Diese Bewertung ist eine sehr folgenreiche
— die Personen passen ihr Verhalten an die angenommene Vertrauenswurdigkeit einer
Person an. Es werden bereits festgelegte Muster aktiviert. Vertrauenskonkordanz hat
nach Schweer (1997, S. 9ff) eine positive Wirkung und fihrt gegebenenfalls zu einer
Intensivierung. Vertrauensdiskordanz hat einen gegenteiligen Effekt und verringert eine
Entwicklung des Vertrauens. Parallel dazu ist die Vertrauenstendenz von den jeweili-
gen Lebensbereichen abhéngig. Es kann eine Fuhrungspersonlichkeit in einer Organi-
sation beispielsweise von seinen oder ihren Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen als unter-
schiedlich vertrauenswiirdig eingestuft werden. Fir die Vertrauensentwicklung ist es in
diesem Zusammenhang essentiell, ob ein Gegenlber gewisse Merkmale besitzt, die
seine Entstehung férdert und welche Erwartungen an diese Person gerichtet werden
(Wagenblast, 2012, S. 6ff).

Schweer/Thies (2003), welche Vertrauen als Organisationsprinzip etablieren wollen,
weisen wie Luhmann (2002) darauf hin, dass Systeme und Menschen nicht direkt in-
teragieren kénnen und es keine Moglichkeit zur Reziprozitat gibt (siehe Kapitel 2.3).
Systeme kdnnen nicht aktiv Vertrauen entgegenbringen und es kann aufgrund der feh-
lenden direkten Interaktion keine gegenseitige Erwartung bezlglich seines Erbringens
aufgebaut werden. Als Resultat dieser Betrachtungsweise werden als Bezugsobjekte
fur Vertrauen die Vertreterinnen und Vertreter einer Organisation herangezogen und im
Weiteren kommt es zu einer gesteigerten Bedeutung des interpersonellen Vertrauens
(Schweer/Thies, 2003, S. 44ff). Fur sie geht das Vertrauen in das System mit dem in-
terpersonellen Vertrauen einher — sie sehen die Personen, welche gewisse Rollen in
Organisationen einnehmen, als dessen essentiellen Begriinder. Vertreter von Organi-

sationen kdnnen ihrer Ansicht nach die Vertrauenswirdigkeit von Organisationen nach
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aufllen hin maRgeblich beeinflussen — diese Personen werden als ,boundary role per-
sons” bezeichnet (Schweer/Thies, 2003, S. 330ff).

In ihrem Buch ,Vertrauen als Organisationsprinzip. Perspektiven flr komplexe soziale
Beziehungen® (2003) propagieren Schweer/Thies, dass Vertrauen in Organisationen
nur gefordert werden kann, wenn es als Organisationsprinzip gelebt wird. Der von
Luhmann gepragte Begriff der ,Selbstreferentialitat® (Luhmann, 2014, S. 40f), welcher
besagt, dass Handlungen und Absichten immer auf das System selbst zurtickfiihren,
welches sie durchflhrt oder besitzt, unterstitzt die Annahme, dass nur Systeme, die
bereits auf Vertrauen basieren, vertrauensfordernde MafRnahmen durchfihren kénnen.
,Sie darf nicht nur als vertrauenswirdig erscheinen, sie muss es auch sein®
(Schweer/Thies, 2003, S. 50f) (Schweer/Thies, 2003, S. 10ff). Damit diese Form der
vertrauenswirdigen Organisation eingefihrt werden kann, muss dieses Selbstbild so-
wohl nach auR3en als auch nach innen kommuniziert werden. Dies geschieht vorrangig
durch Transparenz und Partizipation im Kommunikationsprozess. Nur wenn jede Mit-
arbeiterin und jeder Mitarbeiter als selbststandiges handelndes Individuum wahrge-
nommen wird und man sie nicht standig zu kontrollieren versucht, kann dieses Prinzip
etablieren werden. Daraus ergibt sich, dass es eine dezentrale Struktur geben muss,
welche nicht von einer hohen Arbeitsteilung gepragt ist. Die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter  konnen partizipieren und ihre Handlungsspielrdume sind grof3.
(Schweer/Thies, 2003, S.27). Basierend auf diesen Annahmen, wurden die Hypothe-
sen dieser Forschungsarbeit generiert. Diese Theorie unterscheidet sich in ihrer
Grundannahme zwar von den Ansichten Luhmanns (2014), dass systemisches Ver-
trauen getrennt von personlichem Vertrauen gemessen werden kann. Die Erhebung
konzentriert sich jedoch vielmehr auf den Einfluss unterschiedlicher Organisations-
strukturen auf die Hohe von Vertrauen als auf die Entstehung von Vertrauen. Es wer-
den daher Teilannahmen aus dieser Theorie als Basis fur den empirischen Teil dieser
Masterarbeit verwendet: die dezentrale Struktur, die Partizipationsmaoglichkeit und der
erweiterte Handlungsspielraum, welche als foérderlich fir eine Vertrauenskultur ange-

sehen werden.

2.7 Kritik am ,,Vertrauen als Organisationsprinzip“ von Martin

Schweer und Barbara Thies

Apelt (2003, S. 332ff) beispielsweise kritisiert die generelle Erfassung von systemi-
schen Vertrauen. Sie beméangelt den Umstand, dass burokratische Organisationen

folglich als Gegenteil zu Vertrauensorganisationen wahrgenommen werden. Doch ge-
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nau in diesem Punkt sieht sie vielmehr eine wechselseitige Beziehung zwischen Biiro-
kratie und Vertrauen. Begriindet wird dies damit, dass es nach Luhmann (2014) in bi-
rokratischen Organisationen Regeln, Vorschriften und Anweisungen gibt und Vertreter
entsprechend ihrer Position handeln. Macht ist hier strukturell verankert und je héher
man in der Hierarchie aufsteigt, umso mehr Macht geht im Normalfall damit einher.
Reduziert man das Vertrauen in burokratischen Organisationen auf die systemische
Komponente, kann es eben dadurch zu Kontrollproblemen kommen, da sich das inter-
personelle Vertrauen zwischen Kollegen gegen die Vorgesetzten und gegen die Orga-
nisation wenden kann. Apelt (2003) will dadurch darauf hinweisen, dass einen Tren-
nung von personlichem und systemischen Vertrauen nicht méglich ist. Die Grundan-
nahme, dass das Systemvertrauen darauf aufbaut, dass es zu einer hierarchischen
Verteilung von Kompetenz kommt, wird nicht unterstiitzt. Es kommt zu einer Uber-
schatzung der Realitat. Sie sieht die Grundannahmen des Systemvertrauens generell
als labil an. Die burokratische Organisation, welche in dieser Masterarbeit mit der klas-
sischen Linienorganisation gleichgesetzt wird, bietet ihrer Meinung nach sogar einen
gewissen Schutz vor Vertrauensmissbrauch — sie begrenzt Machtverhéltnisse und for-
malisiert und generalisiert Handeln. Diesen Schutz kann eine dezentrale Organisati-
onsstruktur nicht in dieser Form bieten. Unterschiedliche Interessen der Beteiligten
kénnen zu unlésbaren Konflikten fiihren. Sie geht sogar so weit zu behaupten, dass es
in der von Schweer/Thies (2003) empfohlenen Organisationsstruktur zur Anwendung
von illegitimer Macht kommt, welche nicht mehr kontrolliert werden kann. Als Beispiel
wird ein Team angefihrt, welches die Regeln, nach denen es funktionieren will, selber
festlegt und auch bei Missachtung sanktioniert. Dadurch fehlt jegliche Kontrolle und es
kann die Willkir innerhalb des Teams fordern. Burokratische Organisationen dirfen
daher nicht als Misstrauensorganisationen gesehen werden, sondern vielmehr als In-

strument zur Einschrankung personlicher Willkir (Apelt, 2003, S. 332ff).

Baurmann (2003, S. 336ff) halt der Ansicht von Schweer (2003) bzw. Schweer/Thies
(2003), dass persdnliches Vertrauen die Basis flr organisationales Vertrauen bildet,
entgegen, dass sich Vertrauen in Institutionen leichter entwickeln kann als in Personen.
Wir fassen beispielsweise leichter Vertrauen in eine demokratische Wahl als in einen
konkreten Politiker. Wir vertrauen auch eher dem Rechtssystem als Individuen. Er sieht
die Entwicklung von Institutionen als Reaktion auf das mangelnde Vertrauen in Perso-
nen. Wir vertrauen eher Institutionen, welche das Streben nach einem personlichen
Vorteil minimieren oder gar verhindern sollen. Die Annahme von Schweer (2003), dass
systemisches Vertrauen stark vom interpersonellen abhangt, ist seiner Ansicht nach zu

wenig belegt. Es werden andere Griinde angefiihrt, warum sie nicht getrennt werden
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kénnen: Institutionen sind unvollstandig und unselbststandig. Unvollstdndig bedeutet
beispielsweise, dass eine Institution durch Vertréage sehr viele Risiken, aber eben nicht
alle abdecken kann. Auch kdénnen Kontrollen und Hierarchien diese Funktion nicht
tbernehmen — hier wird dem interpersonellen Vertrauen eine wesentliche Rolle zuge-
sprochen, welches diese Liicken schlief3en soll. Die Unselbststandigkeit von Institutio-
nen bezieht sich darauf, dass sie zwar Anreize erzeugen, jedoch niemals selbst fir ihr
eigenes Funktionieren eintreten kénnen. Am Beispiel der Demokratie soll dies verdeut-
licht werden: demokratische Wahlen setzen zwar Anreize, jedoch kann damit nicht ga-
rantiert werden, dass die Politiker selbst die Institution der Wahl anerkennen und es
nicht zu einem Machtmissbrauch kommt. Auch hier besteht eine Abhangigkeit zum
interpersonellen Vertrauen — man ist trotz aller Umsténde abhéangig von der personli-
chen Vertrauenswirdigkeit der Mitglieder einer Organisation. Baurmann (2003) ist der
Ansicht, dass interpersonelles Vertrauen zwar eine erganzende Position einnimmt, die
Summe des Vertrauens in eine Organisation jedoch weitaus wichtiger und groRRer sein
kann. Er gesteht dennoch zu, dass sein Vorhandensein den Ausgangspunkt fir die

Entwicklung von systemischen Vertrauen bildet (Baurmann, 2003, S. 336ff).

Die Kritik von Apelt/Baurmann (2003) an der Theorie von Schweer (2003) und in Folge
auch Schweer/Thies (2003) basiert darauf, dass die getrennte Erfassung dieser beiden
Vertrauensformen hinterfragt wird. Es wurde bereits im vorherigen Kapitel darauf ein-
gegangen, warum die Autorin dieser Masterarbeit dennoch diese Annahme untersttitzt.
Im folgenden Kapitel wird genauer auf das Konstrukt des ,Misstrauens” eingegangen,

welches in einer Diskussion Uber organisationales Vertrauen nicht fehlen darf.

2.8 Misstrauen

Misstrauen kann nicht einfach nur als das Gegenteil von Vertrauen angesehen werden.
Es ist geht dariiber hinaus: es ist das ,funktionale Aquivalent* (Luhmann, 2014, S. 92)
dazu. Vertrauen erm@glicht es einer Person die Komplexitat der Realitat zu verringern,
da der Mensch ansonsten mit dem Angebot an Handlungsmoglichkeiten nicht zuletzt
aufgrund fehlender Informationen Uberfordert wére. Fehlt die Bereitschaft zur Vertrau-
enserbringung bzw. kommt es zu einem klaren Verneinen aus verschiedenen Grunden,
dann wird die Vorgehensweise verandert. Man wird mit der Gberfordernden Komplexi-
tat konfrontiert und entwickelt als alternative Strategie negative Erwartungen. Diese
spitzen sich in Form des Misstrauens, welches sich nur auf eine begrenzte Anzahl an
Informationen stitzt, zu. Eine geplante Tauschung ist dadurch leichter durchfihrbar, da

sie berechenbarer ist. Misstrauen entzieht weitaus mehr Energie als Vertrauen und
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verhindert oft ein Lernen, welches ,offenen“ Personen ermdglicht wird (Luhmann,
2014, S. 92ff). Auch Gambetta (2001 zitiert in Hartmann/Offe, 2001, S. 235) weist da-
rauf hin, dass sobald eine Person misstraut, es flr sie um einiges schwieriger wird,
diesen Prozess wieder umzukehren. Es verstérkt sich selbst negativ (Luhmann, 2014,
S. 98). Es kann ihm jedoch keine ausschlie3lich negative Funktion zugewiesen wer-
den, da es Bereiche gibt, in denen es angebracht und vor allem bendtigt wird. Organi-
sationen, beispielsweise, in denen ein hohes Risiko vorhanden ist, missen dieses
durch Kontrolle minimieren. Kontrolle ist in diesem Fall ein im System verankertes
Misstrauen. In ihnen ist es dadurch mdglich, dass Vertrauen und Misstrauen nebenei-
nander bestehen und dennoch der gesamte Eindruck beziglich Glaubwurdigkeit und
Bestandigkeit nicht ins Negative abweicht (Bohn, 2007, S.27f)

Organisationen bieten an sich einen guten Rahmen, um vertrauensvolle Begegnungen
zu fordern. Es gibt Mitgliedschaftsregeln und es herrscht das ,Gesetz des Wiederse-
hens“. Diese Begegnungen scheinen jedoch in einer gewissen Art risikofrei, da bei-
spielsweise ein Rollenprofil formal eindeutig das Verhéltnis klart. Die Beantwortung der
Frage, ob Vertrauen dann tberhaupt benétigt wird, wirde den Rahmen dieser Master-
arbeit bei weitem Uberschreiten (Bohn, 2007, S.28f). Luhmann (2014, S. 58) ist der
Meinung, dass Individuen, die durch klare Rollenverhéltnisse und Mitgliedschaftsregeln
vollig risikofrei interagieren, gar kein oder kaum ein personliches Vertrauen ausbilden

kdnnen.

Misstrauen ist neben Vertrauen auch ein Element des systemischen Vertrauens. In der
Literatur herrscht vorwiegend die Ansicht, dass Organisationen es beiden Formen er-
madglichen nebeneinander bestehen zu kdnnen (Luhmann, 20014, S. 124). Gondek et
al. (1992, S. 38) wiederum sind der Meinung, dass es keinen neutralen Raum fir Ver-
trauen gibt — es besteht ihrer Ansicht nach ein gegenseitiges Ausschlussverhéltnis:
kann nicht vertraut werden, dann wird misstraut. Einigkeit herrscht in Bezug auf das
personelle Vertrauen: hier wird davon ausgegangen, dass ein Nebeneinander beider
Formen nur schwer ausgehalten werden kann (Bohn, 2007, S.45). Misstrauen gegen-
Uber dem System wird sogar als Starkung dessen gesehen. Funktioniert es, fallt es
auch nicht auf eine konkrete Person zurilick, sondern auf die Rolle. Es kann sich somit
nicht ausweiten und andere Bereiche in der Organisation beeinflussen (Luhmann,
2014, S. 124).

Doch was versteht man unter dem Misstrauen in Organisationen und dessen Vor-
teil(e)? Der groRRte Vorteil gegentber anderen Systemen besteht wohl in der Moglich-

keit seiner Formalisierung in Form von Mitgliedschaftsbestimmungen und der Festle-
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gung von Rollen. Es kommt dadurch zu einer Trennung von Person und Rolle (Luh-
mann, 1987, S.85ff). Bohn (2007, S. 46) fuhrt in diesem Zusammenhang das Beispiel
der Kassiererin an, welche in der Kantine einer Organisation Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter nach ihrem Ausweis fragt, um ihnen den billigeren Preis fur ihr Mittagessen zu
verrechnen. Die Frage nach dem Ausweis ist eine Form des Misstrauens und der Kon-
trolle. Kann ein Ausweis hergezeigt werden, wird das systemische Misstrauen nicht
bestatigt. Kann kein Ausweis vorgezeigt werden, wird der hdhere Preis verrechnet,

ohne der Person selbst als misstrauisch entgegenzutreten.

Diese Vertrauensschwellen sind von der Form und Intensitat der Kontrolle abhangig.
Teams, die zusammen innovative Projekte entwickeln, missen sich gegenseitig mehr
vertrauen als beispielsweise Montageteams, die ein enges Zeitkorsett und genaue
Vorgaben bezlglich ihrer Arbeit haben (Fox, 1974 zitiert in Bohn, 2007, S. 46f). Der
freie Handlungsspielraum, der auch in dieser Erhebung gemessen wird, darf jedoch
nicht zu einer geringeren Produktqualitat fuhren. Hier hat das System vorgesorgt:
durch Qualitatskontrollen sollen diese Fehler vermieden aber auch nicht mehr direkt
auf die Person bezogen werden. Fehler bedeuten somit nicht mehr automatisch per-
sonliche Konsequenzen fur eine Person (Bohn, 2007, S.47). Auch Fox (1974, zitiert in
Bohn, 2007, S. 47) kommt zu der Erkenntnis, dass ein erweiterter Handlungsspielraum
mit einem hohen Niveau an Vertrauen einhergeht und umgekehrt bei geringem Hand-
lungsspielraum wenig Vertrauen vorhanden ist. Idealerweise sollte die erste Variante
dominieren und Kontrollen obsolet machen. Luhmann (2014, S. 124) widerspricht ihm
in diesem Punkt. Er ist der Ansicht, dass institutionalisiertes Misstrauen, wie die bereits
angefuhrten Kontrollen, Vertrauen starkt, da es eben nicht auf die Person bezogen
wird, sondern auf die Rolle. Bohn (2007) ergénzt hier ebenfalls kritisch, dass Fox die
Wichtigkeit einer Entpersonalisierung — also einer Trennung der Person von der Orga-
nisation — unterschétzt. Denn genau hier soll die Qualitdt von Systemvertrauen, unter
der Voraussetzung eines generellen Vertrauens in die Strukturen der Organisation,
liegen: es lasst Misstrauen und Vertrauen parallel zu. Es erleichtert dem Individuum die
Arbeit, da es nicht immerzu die Strukturen und Regeln hinterfragen muss und sich auf
die Einhaltung der Regeln durch Rolleninhaberinnen und Rolleninhaber verlassen
kann, ohne ihnen personlich Vertrauen entgegenbringen zu missen. Voraussetzung
fur Systemvertrauen ist jedoch, dass man von Funktionieren der Struktur und deren
Richtigkeit Gberzeugt ist (Bohn, 2007, S.46ff).
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2.9 Die Schwachung von organisationalem Vertrauen

Organisationales Vertrauen hilft, wie bereits im vorherigen Kapitel angeftihrt, dabei
Vertrauen zu entpersonalisieren. Wird es geschwacht, dann hat dies zur Konsequenz,
dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nun jede Handlung beztglich ihres Risikos
abwagen missen. Regelanderungen werden auf die Person bezogen und kritischer
beurteilt. Anweisungen, die zuvor nicht angezweifelt wurden, werden auf ihre personli-
chen Konsequenzen geprift und abgewogen. Ist organisationales Vertrauen vorhan-
den, funktionieren solche Ablaufe automatisch und werden nicht hinterfragt (Bohn,
2007, S.48).

Als Beispiel fur die Konsequenzen einer Schwéchung des Systemvertrauens fihrt
Bohn (2007, S. 48) eine IT-Organisation an, in welcher eine Restrukturierung durchge-
fuhrt wurde. Es wurden Bereiche zusammengelegt und in Folge wurde eine interne
Jobbdrse eingefiihrt in der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihr Interesse fir eine neue
Position kundtun konnten. Der Erfolg dieser Idee blieb jedoch aus, da die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter darin den Plan der Geschaftsfihrung vermuteten, Personen die
Interesse fiir eine neue Position bekundeten, auf die ,Abbauliste” zu setzen, da sie
vermeintlich nicht mehr an ihrer alten Position interessiert waren. Die Jobbdrse war
keinesfalls mit dieser Intention gegriindet worden, die Missinterpretation seitens der
Belegschaft basierte auf einem geschwachten organisationalen Vertrauen. Die Sicher-
heit der Mitgliedschaft wurde hinterfragt und als Konsequenz wurden samtliche MalR3-
nahmen seitens der Fuhrungsriege auf perstnliche Nachteile geprift (Bohn, 2007,
S.48f).

Doch welche Griinde kann es dafiir geben? Geht man davon aus, dass organisationa-
les Vertrauen von der Identitdt einer Organisation abh&angt, dann muss zuerst einmal
die Frage ,Was ist die ldentitat einer Organisation?* geklart werden (Bohn, 2007,
S.48).

Die Identitat einer Organisation wird in der Systemtheorie als ihre ,Selbstbeschreibung”
(Seidl, 2005, S.80) interpretiert. Diese kann nicht von einzelnen Personen kreiert wer-
den, sondern sie wird vom System konzipiert, kommuniziert und muss sich in Folge
bewdhren. Sie ist Teil der Struktur (Seidl, 2005, S.80f). Beispiel fur die Selbstbeschrei-
bung von Organisationen sind unter anderem Leitbilder oder Visionen. Sie werden
meist, um ihre Besténdigkeit Uber die Zeit sicherzustellen, in schriftlicher Form festge-
halten (Herkle, 2010, S.113).
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Luhmann (1999, S.285) verweist hierbei auf die ,Organisationskultur®. Sie regelt Situa-
tionen informell, wenn diese formell nicht mehr geregelt werden kénnen. Bestehend
aus Handlungen, deren Entstehung nicht mehr nachvollzogen werden kénnen, nimmt
sie eine Art Gedachtnisfunktion der Organisation ein (siehe auch Luhmann, 2000, S.
247). Sie wird davon beeinflusst, welches Bild der Einzelne von der Organisation und
in Folge von ihrer Identitat hat. Bohn (2007, S. 50f) zeigt dies anhand ihres oben ange-
fuhrten Beispiels der Reorganisation eines IT-Unternehmens: die Vergangenheit hat
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gelehrt, dass die Geschéftsfihrung bisher Hinter-
gedanken bei VeranderungsmalRnahmen gehegt und es sich meist um die Reduktion
von Personalkosten und in Folge um Kindigungen gehandelt hat. Die Organisation
und deren Kultur haben sich somit an diese Vorgehensweise erinnert und dem System
wurde in Folge misstraut (Bohn, 2007, S.50f).

Doch wo befindet sich die Grenze, an der Systemvertrauen zerbricht? Diese Frage
kann nicht eindeutig beantwortet werden. Schweer/Thies (2003) sehen in seiner Etab-
lierung als Organisationsprinzip eine Moglichkeit der Steuerung zum Vorteil einer Or-
ganisation. Es ist dadurch quasi beeinflussbar gemacht worden. Luhmann (1999) wie-
derum sieht dort, wo es innerhalb der Organisation gelungen ist, Misstrauen in der
Struktur zu verankern (Bsp.: Routinekontrollen) und dieses von der Person zu trennen,
einen Indikator fir ein hohes MalR an organisationalem Vertrauen. Die Mitarbeiterin
oder der Mitarbeiter kann aufgrund diesem parallelen Bestehen dieser beiden Vertrau-
ensvarianten Gberhaupt erst ihre/seine Arbeit verrichten (Luhmann, 1999, S. 190).

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass sobald es zu einer Schwachung des
organisationalen Vertrauens kommt, die Schutzfunktion der Trennung von Rolle und
Person angezweifelt wird. Anweisungen, die normalerweise nicht hinterfragt wurden,
werden nun kritisch beaugt. Diese Prozesse sind aufwandig und kosten Energie, die
anderwartig besser eingesetzt werden kdnnte. Organisationen sollten sich dessen be-

wusst sein, wenn sie Veranderungen des Systems vornehmen (Bohn, 2007, S. 48).
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3 Organisationsformen

3.1 Die klassischen Linienorganisation

Wirft man einen Blick in die Vergangenheit, dann wird man erkennen, dass es die klas-
sische Linienorganisation schon seit mindestens 2000 Jahren gibt. Solange existiert
zumindest die katholische Kirche. Strenge Hierarchien, als eines ihrer Merkmale, wur-
den eingesetzt, um Ordnung und Sicherheit zu schaffen. Misste man alternativ taglich
alle Entscheidungen miteinander absprechen, wiirde man damit ein effizientes Arbeiten
verhindern. Gibt es ein klar strukturiertes Umfeld, ist der Einsatz einer Klassischen Li-
nienorganisation vorteilhaft (Pinnow, 2011, S.42f).

Die Stromungen die zur Etablierung der Klassischen Linienorganisation gefihrt haben,
begrinden sich im Scientific Management. Man wollte die Technik perfektionieren und
sah den Mensch lediglich als ausfiihrende Kraft, welche geringes Interesse an der ei-
gentlichen Arbeit hatte. Anreize wurden ausschliel3lich Gber Pramien gesetzt. Taylor
(1856-1915) galt als einer der Begriunder dieser Richtung. Er setzt sich mit der Opti-
mierung der Betriebsablaufe auseinander. Im Fokus lag die die formale Organisation,
welche eine strikte Trennung von Kopf- und Handarbeit forderte. Fayol (1841-1925)
beschaftigte sich mit der Perfektion der Administration — sie zeichnete sich durch Ord-
nung und Stabilitdt aus. Die Belegschaft hatte sich einem groReren Zweck unterzuord-
nen (Leibundgut, 2010, S. 19).

Fayol gilt als der Begriinder der klassischen Linienorganisation. Er bezeichnete die
Burokratie als das Kernstiick jeder Herrschaft in dieser Struktur. Folgende Merkmale
sind fr ihn zentral (Schénherr/Krallmann/Trier, 2007, S.20):

o Arbeitsteilung die auf funktionaler Spezialisierung beruht

e Genau fixierte Autoritatshierarchie (Einlinienprinzip)

e Ein System von Regeln, das Rechte und Pflichten der Positionsinhaber festlegt
e Standardisierte Arbeitsablaufe

e Unpersonlichkeit der zwischenmenschlichen Beziehung

e Prinzip der Aktenmafigkeit

Er unterschied fiinf Funktionen der Administration: Planung, Organisation, Anweisung,
Koordination und Kontrolle (Schénherr/Krallmann/Trier, 2007, S.20f). Die Nachteile der

Organisationsform liegen darin, dass Entscheidungen hauptsachliche in der Organisa-
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tionsspitze getroffen werden und die Informationswege verhéltnismafig lange sind, mit
der Gefahr dass Informationen verloren gehen. Die Zusammenarbeit zwischen den
Abteilungen ist an sich nicht vorgesehen und dadurch besteht die Gefahr, dass es zu
einer Uberburokratisierung kommt (Fischer/Unger, 2001, S. 61).

Das Organigramm einer klassischen Linienorganisation stellt eine Pyramidenform dar.
Jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter hat nur einen Vorgesetzten oder eine Vorge-
setzte (Fischer/Unger, 2001, S. 60).

Setzt eine klassische Linienorganisation eine stabile Umwelt voraus, dann kann man
daraus folgern, dass sich sténdig verédndernde Bedingungen ein Problem darstellen.
Die Globalisierung und vor allem die Digitalisierung schreitet voran und Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter nehmen den klassischen Fihrungsstil mit teils strengen Anweisun-
gen und Vorschriften nicht mehr ausschlief3lich als positiv wahr. Speziell die Wissens-
arbeiter und Wissensarbeiterinnen fordern erhéhte Autonomie bei ihrer Arbeit. In Folge
muss sich die Organisationsstruktur diesen Anforderungen anpassen, um ihr Weiter-

bestehen sichern zu kdnnen (Pinnow, 2011, S. 42).

Creed/Miles (1996, S. 24ff) sehen den Anspruch an das Vorhandensein von Vertrauen
in klassischen Linienorganisationen im Vergleich zu Matrixorganisationen als geringer
an. Sie sind der Meinung, dass Kosten und Ineffizienzen ausschlie3lich dadurch ent-
stehen kénnen, wenn Manager nicht féahig sind Aufgaben zu delegieren.

3.2 Merkmale der Matrixorganisation

Die Entstehung der Matrixorganisation geht in die 60iger Jahre zuriick. Es war Organi-
sationen nicht mehr mdglich, komplexe Projekte in der vorhandenen Struktur abzuwi-
ckeln und aufgrund erhéhter Kosten und sinkender Qualitat wurde Projektmanagement

parallel zur klassischen Organisation eingefuihrt (Dawis/Lawrence, 1977, S. 211).

Die Matrixorganisation ist eine Moglichkeit auf die dynamische Umwelt zu reagieren.
Es gibt im Gegensatz zur klassischen Linienorganisation eine Mehrfachunterstellung
fur alle Bereiche. Sie wird daher als Mehrliniensystem bezeichnet. Zumeist gibt es pro-
duktbezogene Instanzen und solche, welche Weisungen in Bezug auf die Funktionen
geben dirfen. Erstere koordinieren alle Aktivitaten die sich auf das Produkt beziehen,
letztere teilen die Ressourcen zu. Umso mehr Linien gebildet werden, umso mehr
Uberlappungen bezogen auf die Kompetenzen gibt es. Dieser Umstand fordert natir-

lich das Konfliktpotential. Aufgrund der Struktur wird zwar die Flexibilitat gesteigert und
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eine starkere Spezialisierung zugelassen, jedoch wird die Stabilitat gefahrdet (Fiedler,
2010, S. 38).

Matrixorganisationen sind haufiger in international tatigen Organisationen (Konzernen)
zu finden, wo es u.a. einer starken Spezialisierung bedarf. Die Vorteile bestehen darin,
dass sich das Unternehmen starker auf den Markt orientieren kann, innovative ldeen
werden gefordert, es findet eine hohe Spezialisierung statt und man kann schnell und
flexibel auf Anforderungen reagieren. Wie bereits im vorherigen Absatz erwahnt, gibt
es jedoch auch Nachteile. Der groRte Konflikt besteht darin, dass es mehrere Perso-
nen mit Weisungsbefugnissen gibt und es zu unbefriedigenden Kompromissen auf
beiden Seiten kommen kann. Dieser Umstand ist eng mit verzégerten Entscheidungen
und einem hohen Organisationsaufwand verbunden. Die Kosten fir die héhere Anzahl
an Fuhrungskraften darf hier auch nicht au3er Acht gelassen werden (Fiedler, 2010, S.
39).

Fur welche Struktur sich ein Unternehmen entscheidet hangt wesentlich davon ab,
welche Erwartungen seitens der Kunden erfillt werden missen und wie dynamisch
dieses Marktumfeld ist. Andern sich die Produktionsanforderungen schnell und sind
komplex, dann kann die gemeinsame Nutzung von Ressourcen von Vorteil sein. In der
Realitat gibt es gerade auf Konzerneben Matrix(&hnliche) Organisationen — damit ist
gemeint, dass es zu einer Mischform der Klassische Linienorganisation und Matrixor-
ganisation kommt (Fiedler, 2010, S. 39). Diese Organisationsform ist Teil der empiri-
schen Erhebung im Rahmen dieser Masterarbeit. Konkret bedeutet dies, dass im Zuge
der Stichprobengenerierung auch Personen befragt wurde, welche organisatorisch in
einer Matrixorganisation angestellt sind, jedoch das Back Office, wie bspw. die Perso-
nalabteilung oder die Marketingabteilung, dennoch in Abteilungen gegliedert waren.

Im Zusammenhang mit Vertrauen weisen Creed/Miles (1996, S. 25f) darauf hin, dass
Matrixorganisationen es in ihrer Struktur zulassen, dass in der relativ flachen Hierar-
chie auch weiter ,unten® basierend auf Planung und Verhandlung Entscheidungen ge-
troffen werden konnen. Diese Form der Organisation muss jedoch auf einem hohen
Vertrauenslevel basieren, ansonsten kann dies zu einem Verlust der Effektivitat fihren.
Das Vorhandensein von Vertrauen ist schwer messbar — am ehesten kann man es
anhand der Fluktuation festmachen. In einer Matrixorganisation, in der Vertrauen vor-
handen ist, sollte jedenfalls die Moéglichkeit bestehen, dass Entscheidungen auf der
Ebene der Projektteams getroffen werden und in Folge kann man es auch an der

Selbstverstandlichkeit mit der dieser Prozess ablauft erkennen. Besteht kein Vertrauen
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und es werden aufwendige Kontrollmechanismen eingefiihrt, dann kann dies zu einer

ineffizienten Matrixstruktur fiihren, welche mehr Kosten als Gewinn produziert.
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4 Vertrauen in Organisationen

Vertrauen wurde in den vorherigen Kapiteln aus unterschiedlichen Perspektiven be-
leuchtet. Organisationen spielten dabei eine wesentliche Rolle, jedoch standen sie
nicht (nur) im Fokus. In diesem Kapitel soll dies nachgeholt werden. Alle bisherigen
Erkenntnisse werden hier noch einmal zusammengefihrt und neue Aspekte eingear-
beitet. Da eine zentrale Variable der Hypothesen die Organisationsstruktur ist, wurde
dem Thema ein eigenes Kapitel gewidmet. Zu Beginn wird erstmals geklart, was Orga-
nisationen uberhaupt sind. Organisationales Vertrauen wird genauer beleuchtet und
Modelle diesbezlglich vorgestellt. Dem Thema ,Dialektik von Kontrolle und Vertrauen®
ist ebenfalls ein eigenes Unterkapitel gewidmet, da eine gesonderte Betrachtung als
essentiell fir ein genaues Verstandnis flr das Zusammenspiel von Strukturen und Ver-

trauen gesehen wird.

4.1 Organisationen

Organisationen sind aufgrund ihres formellen Charakters nicht unbedingt auf Vertrauen
angewiesen — sie schaffen zwar ein gutes Umfeld fur die Entstehung von personlichem
Vertrauen zwischen den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, da wichtige Kriterien wie das
Gesetz des Wiedersehens und eine gewissen gegenseitige Abhangigkeit bei der Erfiil-
lung der taglichen Arbeiten gegeben ist (siehe Ausfiihrungen u.a. Kapitel 2.7). Organi-
sationen sorgen durch ihre Strukturen fur Vertrauenssicherheit. Sie werden durch die
formale Mitgliedschaft (Arbeitsvertrag) anerkannt und erlauben es in Folge, dass Er-
wartungen an sie gerichtet werden und nicht an eine konkrete Person (Luhmann, 2014,
S. 31). Sie versuchen durch ihre Strukturen und Arbeitsvertrage die Gefahr des Miss-
brauchs zumindest einzuschranken. Geschieht dies dennoch, kann es zum Ausschluss

aus der Organisation fihren (Luhmann, 2000, S. 392).

Auf sachlicher Ebene erfolgt die Formalisierung durch die Festlegung einer Rolle. lhre
Beschreibung ist allgemein gultig und somit konnen formale Erwartungen gebtindelt an
sie gerichtet werden. Auf sozialer Ebene erfolgt die Generalisierung dadurch, dass die
Rolle losgeltst von der Person gesehen wird. Die privaten Ansichten und Einstellungen
riicken in den Hintergrund, sobald eine Person den Mitgliedschaftsregeln zustimmt und
sich formal an sie halt (Luhmann, 1999, S. 63ff).

Durch diese Formalisierung werden die Erwartungen an die Struktur soweit objektiviert,
dass sie hahezu allgemeingiltig sind. Die Organisation erlaubt es sich dadurch, flexib-

ler zu werden und auf die dynamischen Umwelten reagieren zu kénnen. Eine Stellen-
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beschreibung und in Folge ein Arbeitsvertrag kénnen, wie im Kapitel zu Misstrauen
(Kapitel 2.8) schon ausgefuhrt wurde, jedoch niemals alle Aspekte abdecken und las-
sen einen Interpretationsspielraum fir den Einzelnen offen. Trotz dieser im Vorfeld
festgelegten Aufgabenbeschreibung kann es nach Arbeitsbeginn dazu kommen, dass
die Tatigkeit nicht ganz dem entspricht und abge&ndert wird — ein Umstand, der von
der Mitarbeiterin oder vom Mitarbeiter akzeptiert werden muss. Diesen Interpretations-

raum nennt man auch ,zone of indifference” (Barnard, 1970, S. 143f).

Formale Strukturen bestehen nach Luhmann (2000, S. 52ff) aus Entscheidungspra-
missen. Sie werden als Voraussetzungen definiert, bei deren Anwendung keine Uber-
prufung mehr stattfindet. Die Elemente dieser Entscheidungspramissen sind Program-
me, Kommunikationswege, das Personal und die Hierarchie. Dass Entscheidungen zu
einer Struktur in einer Organisation filhren kénnen ist nur moglich, weil man sich aktiv
fir eine Mitgliedschaft entscheidet. Diese Entscheidungspramissen organisieren auch
den Ablauf der Kommunikation innerhalb einer Organisation. Es muss entschieden und
festgelegt werden, ob ein Unternehmen eine steile Hierarchie mit zentraler Steuerung
bevorzugt oder eine Matrixorganisation mit jeweils flachen Hierarchien und dezentraler
Steuerung vorteilhafter ist. Man kann solche Entscheidungspréamissen naturlich jeder-
zeit abandern — beispielsweise kann eine Klassische Linienorganisation zu einer Mat-
rixorganisation umgeéandert werden. Diese Anderung betrifft jedoch vorerst einmal nur
den formalen Rahmen — der Alltag und die Unternehmenskultur missen sich somit

nicht sofort anpassen (Luhmann, 2000, S. 223ff).

Betrachtet man dies im Zusammenhang mit der bereits in Kapitel 2 diskutierten Stro-
mung des ,Scientific Managements®, dann kann man erkennen, dass sich ihre Entwick-
lung in Richtung ,offene Organisation“ bewegt. War friiher die Einhaltung von Regeln
u.a. durch die Fuhrungskrafte die Basis fUr ihr Funktionieren, scheint diese Annahme
jetzt Gberholt. Dadurch, dass das Ziel nicht mehr die ausschlief3liche Anwendung von
Regel ist, sondern das Uberleben der Organisation, wird sie selbst in den Fokus ge-
riickt. Sie steht in permanentem Austausch mit ihrer Umwelt, welche tendenziell immer
mehr Flexibilitat hinsichtlich ihrer Anpassungsfahigkeit einfordert (Sanders/Kianty,
2006, S. 140).

4.2 Die Bedeutung von Strukturen in einer Organisation

Der empirische Teil dieser Masterarbeit versucht den Einfluss von Strukturen auf das
systemische Vertrauen zu messen und nachzuweisen, dass das organisationale Ver-

trauen in Matrixorganisationen aufgrund des erhdhten Handlungsspielraumes und der

39



gesteigerten Mdglichkeit zur Partizipation héher ist als in klassischen Linienorganisati-

onen. Es scheint daher nur logisch, sie genauer zu betrachten.

Organisationen sind Teil unseres Alltags — wir bendtigen sie zur Erledigung von Aufga-
ben, die in mehrere Schritte aufgeteilt sind. Aufgaben, die die Kapazitat einer Person
tberschreiten, verlangen nach einer Organisation und einem Leistungssystem in dem
Arbeit aufgeteilt wird. Die Herausforderung besteht darin, die Aufgaben korrekt zu ver-
teilen und in Folge die einzelnen Ergebnisse wieder zusammenzuflhren. Organisati-
onsstrukturen sollen genau diese Funktionen ermdglichen — sowohl die Koordination
als auch die Aufteilung der Arbeit. Die Ressourcen, die nur begrenzt zur Verfligung
stehen, sollten effizient dazu verwendet werden, das Ziel zu erreichen. An der Zieler-
reichung wird die Effektivitdt der Ressourcenaufteilung gemessen. Aufgrund der Kon-
kurrenz sollte sich innerhalb einer Organisation nur die Struktur durchsetzen, die eine
effiziente und in Folge effektive Abwicklung der Arbeitsablaufe mdglichst reibungslos
zulasst (Picot/Dietl/Frank, 1997, S. 40f).

Im Zusammenhang mit der Gestaltung von Strukturen in Organisationen werden unter-
schiedliche Ebenen unterschieden: die Microebene, die Mesoebene und die Macro-
ebene. Die Microebene beschreibt die Organisation der Arbeit bezogen auf die auszu-
fuhrenden Tatigkeiten. Die Mesoebene bezieht sich auf die Unternehmensstruktur, wie
beispielsweise die Matrixstruktur oder die Klassische Linienorganisation. Die Macro-
ebene konzentriert sich auf die Wertschdpfungskette, an der mehrere Institutionen be-
teiligt sein kénnen. In diesem Zusammenhang werden unter anderem Entscheidungen
bezuglich der Abgrenzung von Aufgaben, der zentralen oder dezentralen Steuerung,
dem Kontrollsystem und den Kriterien zur Bewertung des Erfolges getroffen (Picot,
1997, zitiert in Reichwald/Moslein, 1997, S. 9).

Die Literatur verweist darauf, dass es nicht die eine optimale Organisationsstruktur
gibt. Die Frage die es zu losen gilt, betrifft die Frage nach der Variante, die am wenigs-
ten Abstimmung bei der Erledigung der Aufgaben bendtigt. Die Entscheidung flr eine
der Strukturmdglichkeiten hangt stark von den Eigenschaften der Aufgaben ab (Reich-
wald/Moslein, 1997, S. 10). Kosiol (1962, zitiert in Reichwald/Méslein, 1997, S. 10f)
unterschied Aufgaben nach der Verrichtung (Input), dem Objekt (Produkt), dem Rang
(Entscheidungs- und Ausfuhrungsaufgaben), der Phase (Realisierung, Planung, Kon-
trolle) und dem Zweckbezug (priméare, sekundare Aufgabe). Stahle (1994, zitiert in
Reichwald/Méslein, 1997, S.11) unterscheidet nach dem Anforderungsprofil der Aufga-
ben. Hierunter fallen unter anderem die Aufgabenschwierigkeit, die Aufgabenneuigkeit

und die Aufgabenkomplexitat.
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Diese Elemente beschreiben die formale Organisationsstruktur — sie hat offiziellen
Charakter, man kann sich daran orientieren und gegebenenfalls auf sie berufen. Es
gibt jedoch Entscheidungen oder Kommunikationen die diesen Anforderungen nicht
entsprechen. Sie entstehen beispielsweise durch unvorhergesehene Situationen, in
denen Entscheidungen getroffen werden auf deren Prozess man sich nicht berufen
kann (Bohn, 2007, S. 43). Diese informelle Struktur wird jedoch nicht als die Kehrseite
gesehen — sie ist eine Folgeerscheinung der formellen Variante (Luhmann, 1999, S.
285). Beispielhaft kann hier die Positionsmacht einer Fihrungspersonlichkeit angefuhrt
werden: rein organisatorisch ist seiner bzw. ihrer Rolle und Funktion eine gewisse Ent-
scheidungsmacht zugedacht. Ob dieser Einfluss tatsachlich oder nur auf dem Papier
besteht, hangt vor allem von der informellen Handhabung der Strukturen ab (Bohn,
2007, S. 43).

Im Zuge der Globalisierung haben sich die Wettbewerbssituation und die Anforderung
an die Aufgaben verandert und sie werden es weiterhin tun. Als Antwort darauf missen
immer wieder neue Strukturen gefunden werden. Nimmt man als markantestes Aufga-
benmerkmal die Komplexitat des Produktes und Unsicherheit des Marktes, dann gibt
es vier Organisationsformen die als Reaktion auf die diversen Aufgabenmerkmale ein-
gefuihrt werden kénnen oder sollen: Die Netzwerkorganisation, die eine hohe Marktver-
netzung hat, kann gut auf eine grof3e Marktunsicherheit reagieren bei geringere Pro-
duktkomplexitat. Ist die Marktunsicherheit und die Produktkomplexitat gering, setzt sich
die klassische Linienorganisation mit einer steilen Hierarchie und einer zentralen Steu-
erung durch. Die aufgabenorientierte virtuelle Organisation ist die passende Struktur
fur eine hohe Marktunsicherheit und Produktkomplexitat — mit der Bildung von ad hoc
Teams kann flexibel auf Anforderungen reagiert werden. Die modulare Organisation,
die mit ihrer dezentralen Steuerung und Ergebnisverantwortung weitestgehend der
Matrixorganisation entspricht, bildet die vierte Organisationsstruktur. Sie erméglicht es
einem Unternehmen bei geringer Marktunsicherheit und hoher Produktkomplexitat auf
die Anforderungen aus der Umwelt zu reagieren (Pribilla/Reichwald/Goecke, 1996,
zitiert in Reichwald/Mdslein, 1997, S. 14f).

Die im vorherigen Absatz beschriebenen Strukturen sollen nur eine Auswahl der mogli-
chen Alternativen bieten. Nicht selten gibt es Mischformen — haufig haben beispiels-
weise Konzerne in speziellen Bereichen eine Matrixorganisation, welche in eine klassi-
sche Linienorganisation eingebettet sind. Dieses Beispiel soll verdeutlichen, dass

Strukturen sich nach den von auf3en an sie gestellten Anforderungen und Bedurfnissen
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anpassen missen. Wie bereits erlautert wurde, sind solche Strukturen Teil dieser Er-

hebung und werden als Matrix(ahnliche) Organisationen bezeichnet.

4.3 Was ist Vertrauen in Organisationen?

Der allgemeine Begriff von Vertrauen wurde in den vorhergehenden Kapiteln bereits
ausfuihrlich erlautert. Lewicky/Bunker (1996, S. 114ff) treffen in diesem Zusammen-
hang eine weitere Unterscheidung: Vertrauen, dass gewahrt wird, weil man weifl3, dass
der Partner es sich nicht leisten kann das Vertrauen zu missbrauchen, wird auch kalku-
lierendes Vertrauen genannt. Cook/Wall (1980, S.39ff) wiederum beschreiben eine
Form des Vertrauens, die auf dem Glauben an die guten Intentionen des Partners ver-
trauen. Ross/Mirowsky (2003, S. 436) erweitern diesen Definition um das Vertrauen in
die moralische Integritéat. Es wird deutlich, dass es viele verschiedene Auslegungen
von Vertrauen gibt, jedoch sind sie Uberwiegend auf Personen bezogen. Diese Redu-
zierung des Vertrauens auf das personliche Vertrauen wird dem Begriff des Organisa-
tionsvertrauens nicht gerecht (Oswald, 2010, S. 65).

Die sinkende Anzahl der Klein- und Mittelbetriebe, die gesteigerte ortliche Flexibilitat
seitens der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und die aufgrund der Globalisierung immer
haufigeren Konzernstrukturen fihren dazu, dass Vertrauen zwischen Personen nicht
mehr unbedingt mdéglich ist. Es wird Gberwiegend in die Struktur und den damit ver-
bundenen Rollen vertraut. Als Beispiel sei hier ein neuer Mitarbeiter oder eine neue
Mitarbeiterin angeflhrt, die in einer Organisation zu arbeiten beginnt. Zu Beginn sind
zu schwache personliche Bindungen vorhanden um sofort persénliches Vertrauen auf-
zubauen — es wird vorerst dem Team und der dahinterliegende Struktur entgegenge-
bracht. Informationen werden als wahr und korrekt Ubernommen, man vertraut darauf,
dass sie in bester Absicht zusammengestellt wurden. Es wird zumindest zu Beginn
anfangs ausschlief3lich abstrakt den Rollen und ihren jeweiligen Funktionen entgegen-
gebracht - somit wird daflr gesorgt, dass dieses Verhalten aufgrund einer Rolle auch
eingehalten wird. Zusatzlich richtet sich Organisationsvertrauen auch auf die Prinzipien
einer Organisation. Prinzipien sind beispielsweise die Vorgehensweise wie Leistung
bewertet wird. Es fallen aber auch die Kommunikationswege oder die Partizipation an
Entscheidungen darunter. Letztendlich kdnnen auch die MaRnahmen, die zur Forde-
rung der Mitarbeiter im Rahmen der Personalentwicklung eingefuihrt werden, damit
gemeint sein (Oswald, 2010, S. 64ff).

Die soeben beschriebenen Prinzipien bzw. Mal3ihahmen wurden von Personen erdacht

und eingefihrt, sollten jedoch von ihnen unabhangig bestehen bleiben. Die Prinzipien
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sollten sich nicht &ndern, nur weil Person A die Rolle und Funktion von Person B ein-
nimmt. Das allgemeine oder auch generelle Vertrauen in einzelne Organisationen setzt
sich somit aus dem organisationalen und personlichen Vertrauen zusammen. Empiri-
sche Untersuchungen zu den jeweiligen Anteilen der Vertrauensarten gibt es zum jet-
zigen Zeitpunkt nicht. Die Grof3e der Organisation spielt sicherlich eine wesentliche
Komponente. Ein Betrieb, der sich ausschlief3lich in Familienbesitz befindet, weist
wabhrscheinlich ein héheres MalR an der personlichen Variante auf. Konzerne kénnen
aufgrund ihrer weltweiten Tatigkeiten dieser Form der Familienkultur nicht mehr ge-
recht werden. Ein Vertrauensbruch auf organisationaler Ebene kann dennoch Auswir-
kungen haben — hat eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter beispielsweise schlechte
Erlebnisse aufgrund nicht vorhandener oder nicht nachvollziehbarer Leistungsbeurtei-
lungen, gibt es keine beziehungsweise mangelhafte Information seitens der Fihrungs-
riege oder wird zu wenig in Schulungen fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter investiert,
dann kénnen diese Erfahrungen auch Einfluss auf die allgemeine Wahrnehmung der
Rolle haben. Die unterschiedlichen Sichtweisen beziiglich einer dichotomen Erfassung
von Vertrauen wurden bereits ausfuhrlich besprochen und soll daher nicht noch einmal
genauer beleuchtet werden (Oswald, S.66f). Doch was ist nun ,Organisationsvertrau-

en“?

Das Vertrauen gegenuber Organisationen zeichnet sich ebenfalls dadurch aus, dass
es mit einem gewissen Risiko des Missbrauchs verbunden ist. In diesem Zusammen-
hang geht es jedoch auch wesentlich um die Grofl3e des Einsatzes: wird beispielsweise
eine Restrukturierung durchgefiihrt, muss das (systemische) Vertrauen in die Organi-
sation sehr grof3 sein. Hat beispielsweise die Veranderung von Prozessen beziglich
der Beférderung Einfluss auf meine Aufstiegsmoglichkeiten, dann kann der Schaden
sehr hoch sein. Das Risiko ist bei Veranderungen bezlglich der Einrichtung des Ar-
beitsplatzes im Vergleich ist eher ein geringes. Doch wieso wird Uberhaupt vertraut?
Wird Vertrauen gewahrt, reduziert man automatisch sein subjektives Risikogefiihl, so-
lange das Vertrauen nicht missbraucht wird. Man kénnte es durch Kontrolle ersetzen,
jedoch kann UberméaRige Kontrolle hohe Kosten produzieren. Kapitel 4.5 widmet sich
diesem Thema ausfihrlich (Oswald, 2010, S.67f).

Graeff (1998, S. 147) definierte Vertrauen in Organisationen wie folgt: ,eine positive,
vertrauensvolle Einschatzung eines Organisationsangehérigen gegenuber der Ge-
samtinstitution“. Grundsatzlich kénnen verschiedene Merkmale von Organisationsver-
trauen im Gegensatz zu personlichem Vertrauen angefihrt werden: es muss allgemei-

ne Regeln geben, wie Informationen an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weiterge-
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geben werden. Diese Regeln dirfen nicht von einer konkreten Person abhangig sein.
Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter miissen bei der Entscheidungsfindung miteinbe-
zogen werden und die Bewertung und Kontrolle ihrer Leistungen sollte nachvollziehbar
sein (vgl. dazu Studien von u.a. Payne/Clark (2003, S.128-138);Zhang et al. (2008,
S.111-132)) (Oswald, 2010, S.70f). Ein weiterer Einflussfaktor auf das Organisations-
vertrauen stellt die wahrgenommene Arbeitsplatzsicherheit dar, ebenso wird ein faires
Verhalten gegenlber den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als vertrauensférdernd ge-
genuber der Organisation wahrgenommen. Diese Fairness wird interessanterweise
dann besonders ausschlaggebend, wenn sich die Organisationsmitglieder unfair be-
handelt fuhlen. Das Entscheidungsverfahren muss, um Akzeptanz zu finden erklarbar
und rechtfertigbar sein (Mller, 2006, S. 156).

Ein berihmtes Beispiel fir den Missbrauch von Vertrauen von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in eine Organisation ist die Firma Sandoz. In diesem konkreten Fall, der
sich im Jahr 1996 zutrug, erfuhr die Belegschaft Uber die Medien, dass das Unterneh-
men eine Zusammenlegung mit einem anderen Unternehmen plante und damit ein
Abbau des Personals von 10 % verbunden war (Whitener et al, 1998, S. 513ff). Solche
MalRnahmen schaffen Unsicherheiten, welche wiederum Einfluss auf die Produktivitat
der Zusammenarbeit haben und in Folge auch das organisationale Vertrauen erschiit-
tern (Aryee et al., 2002, S.267f). Die Entstehung von Vertrauen in Organisationen kann
in Folge nicht mehr nur auf das in Vorgesetzte zurtickgefihrt werden. Schweer/Thies
(2003, S. 50ff) sehen dieses nur dann in Zusammenhang mit Organisationen, wenn
das Verhalten die Normen und Regeln der Organisation wiederspiegelt und es nicht die

Ausnahme darstellt.

Allgemein kann festgehalten werden, dass es mit einer positiven Einstellung gegen-
Uber den Zielen und Prinzipien der Organisation einhergeht. Es wird seitens der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter erwartet, dass die Organisation diese auch entsprechend
umsetzt (Wagenblast, 2012, S. 10). Die Vorteile dieser Form des Vertrauens liegen
u.a. darin, dass besonders in Zeiten grof3er Unsicherheit und schnellem Wandel, Indi-
viduen nahezu gezwungen werden vorauszusetzen, dass Strukturen funktionieren.
Entscheidungen werden dadurch erst ermoéglicht (Kaufmann, 2011, S. 276ff). Vertrau-
en als Organisationsprinzip, wie Schweer/Thies (2003) es unter anderem empfehlen,
scheint daher eine strategisch wertvolle Malinahme zu werden. Inwiefern dies mit ei-
nem Kontrollverlust seitens der Institution verbunden ist und inwiefern Kontrolle in einer

Organisation, welche Vertrauen als Prinzip etabliert hat, tberhaupt notwendig ist, wird
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in Kapitel 4.6 gesondert betrachtet. Im folgenden Kapitel wird eine kurze Ubersicht

uber die Modelle von organisationalem Vertrauen gegeben.

4.4 Modelle organisationalen Vertrauens

Auf das Vertrauensmodell von Giddens (1995) ist in einem friheren Kapitel schon ge-
nauer eingegangen worden. Zur Erinnerung werden jedoch die wesentlichen Eckpunk-
te noch einmal wiederholt: Giddens (1995, S.112ff) unterscheidet ,gesichtsabhangiges”
und ,gesichtsunabhangiges” Vertrauen. Ersteres beschreibt persénliches Vertrauen,
damit ist das Vertrauen zwischen Personen gemeint. Letzteres beschreibt systemi-
sches Vertrauen, welches im Zuge von ,Einbettungsmechanismen® (Giddens, 1995, S.
107) entsteht. Dieses wird losgelést vom personlichen Vertrauen gesehen und braucht
daher Stellen fir Begegnungen. An diesen sogenannten ,Zugangspunkten® wird Ver-
trauenswaurdigkeit von Systemen durch Systemreprasentanten hergestellt. Diesen Pro-
zess sieht er als essentiell an, da beide Alternativen untrennbar miteinander verbunden
sind (Wagenblast, 2012, S. 12).

Graeff (1998, S.50ff) versteht unter organisationalem Vertrauen einen allgemeinen
Begriff. Er nimmt jedoch Bereich der Organisation davon aus, wie beispielsweise das
Management. Dieses Vertrauen entwickelt sich durch ein gegenseitiges Austauschver-
haltnis zwischen der Person und dem Unternehmen. Das Verhéltnis soll als positive
Konsequenz unter anderem zu einer héheren Motivation und Zufriedenheit bezogen
auf die Arbeit fihren und in Folge die Effizienz innerhalb des Unternehmens férdern.
Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiihlen eine starkere Zugehorigkeit zum Unter-

nehmen und die Kommunikation wird verbessert.

Eisenberger/Huntington (1986, S. 501) schlieRen alle Bereich in ihre Betrachtungen mit
ein und verstehen darunter eine positive Gesamteinschatzung gegenuber der Organi-
sation. Synonym wird der Begriff ,global belief* daflir verwendet. Schreiber (2006, S.
22ff) wiederum konnte empirisch belegen, das organisationales Vertrauen als Vertrau-
en des Mitarbeiters bzw. der Mitarbeiterin in den Vorgesetzten oder die Vorgesetzte
und als das Vertrauen in die oberste Fuhrungsebene verstanden wird (die Erhebung
wurde in der Bankenbranche durchgefiihrt). Wie Schreiber unterstiitzen auch Bls-
sing/Broom (1999, zitiert in Wagenblast, 2012, S. 12) die dichotome Erfassung des
Konstrukts ,Vertrauen®. Sie habe unter anderem eine eigene Skala zur Erfassung des
soziotechnischen Systemvertrauens eingefihrt. Diese bezieht sich auf arbeits- und
organisationspsychologische Aspekte wie beispielsweise Transparenz und Sicherheit
(Wagenblast, 2012, S. 12f).
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Diese Modelle stellen nur einen Auszug dar und sollen verdeutlichen, dass es in der
Literatur keine einheitliche Festlegung von organisationalem Vertrauen gibt. Die Kon-
zepte unterscheiden sich in vielerlei Hinsicht: sei es, dass bspw. einer Trennung von
systemischen und personlichem Vertrauen zum Teil zugestimmt wird oder eben nicht.
Es konnen ebenfalls die Komponenten, welche das Vertrauen in Organisationen aus-
machen, variieren. Es bedarf daher weiterer Forschung um einer einheitlichen Erfas-

sung dieses Konstruktes naher zu kommen (Wagenblast, 2012, S.12-13).

4.5 Die Dialektik von Vertrauen und Kontrolle in Organisatio-

nen

Vertrauen gewinnt immer mehr an Bedeutung — warum ist das so? Wir vertrauen im
Alltag auf das Funktionieren des Autos oder darauf, dass wir bei Betatigung des Licht-
schalters keinen Stromschlag bekommen. Wir vertrauen dem Rechtssystem und auf
die Einhaltung von Vertragen. Interessanterweise bemerken wir die tragende Rolle von
Vertrauen scheinbar erst dann, wenn es missbraucht wird. Als Reaktion darauf verstar-
ken wir die KontrollmalRnahmen, welche einen hohen Aufwand an Energie und Zeit
einfordern. Wie bereits erwéhnt wurde, sind die wissenschaftlichen Arbeiten zu dem
Thema Vertrauen seit den 1980iger Jahre angestiegen — dieser Umstand alleine kdnn-
te ein Indikator fur seinen Rickgang darstellen (Nooteboom/Six, 2003 zitiert in Schnei-
der, 2006, S.74). Aufgrund der Globalisierung und daher damit verbundenen Internati-
onalisierung von Organisationen werden bisherige Grundlagen fir Vertrauen hinter-
fragbar: Verlasslichkeit bezogen auf das bereits Bekannte und Vorhersagbarkeit kdn-
nen nicht mehr als solche erwartet werden. Die Herausforderungen, kulturelle Signale
im personlichen Bereich richtig zu verstehen, werden gréRer. Es muss daher strukturel-
le Elemente geben, die uns bei diesen neuen Entwicklungen unterstitzen (Schneider,
2006, S.75).

Kontrolle ist eine mdgliche Variante. Jede Person hat ein natirliches Verlangen nach
Kontrolle — jedoch kann diese nie hundertprozentig alle Moglichkeiten vorhersehen und
im unglnstigen Fall deren Eintritt verhindern. Im schlimmsten Fall schafft zu viel Kon-
trolle eine Misstrauenskultur, die sich selbst verstarkt. Die Kosten, die damit verbunden
sind, sind um einiges hoher als in einer Vertrauenskultur. Vertrauen wird als die Basis
von Effizienz gesehen (Schneider, 2006, S.76). Bezogen auf das Systemvertrauen
bedeutet das, dass Kennzahlen, Ergebnisse von Studien, Rankings oder anderen ,,06f-
fentlichen® Fakten vertraut wird, ohne dass diese oder die dahinterstehenden Institutio-

nen hinterfragt werden. Wirde man versuchen allen prasentierten Fakten standig auf
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den zu Grund gehen, kdme es friher oder spéater zu einer (psychischen) Uberlastung.
Es gibt Befunde, welche ergeben, dass in birokratischen Organisationen die eine stei-
le Hierarchie besitzen, tendenziell eher misstraut wird (Schneider, 2006, S.75ff).

Setzt man eine Vertrauenshandlung, kann man den Gesamtnutzen fur beispielsweise
eine Organisation erhdohen, man kann aber natirlich auch enttduscht werden (Schnei-
der, 2006, S.77). Hendrich (2003, S.111ff) empfiehlt Fuhrungskréaften solche Handlun-
gen als Vertrauensschritt zu setzen, damit eine Vertrauenskultur als Organisationsprin-
zip eingefuhrt werden kann. Naturlich immer unter dem Aspekt, dass eine Organisation
auch von dritten (externen) Parteien beeinflusst wird. Diese externen Parteien nehmen
eine Art Schiedsrichterfunktion ein, da ein Bild verstandlicherweise auch nach aulRen
kommuniziert wird. Strukturen bieten eine Unterstitzung fur diese Vertrauenskultur. Es
kann ein gewisses Verhalten erwartet werden, da man aufgrund vergangener Interakti-
onen weil3, dass Individuen, die dieser Organisation angehdren, sich wieder vertrau-
enswirdig und regelkonform verhalten werden. Eine Flhrungsperson hat grundséatzlich
aufgrund rechtlicher Bedingungen und der Macht, die dieser Rolle zugeteilt wurde, eine
relativ sichere Position um Vertrauenshandlungen zu setzen — er hat quasi Unterst(t-
zung durch die Struktur. Rousseau et al. (1998, S.395) unterscheiden ebenfalls wie
Lewicky/Bunker (1996, S. 114ff) zuerst ein kalkulierendes Vertrauen, dass darauf baut,
dass der Partner die Alternative nicht wirklich wahlen kann. Dieses Vertrauen bezieht
sich auch auf Vertrage, die versuchen opportunistisches Verhalten einzugrenzen. Die
zweite Form bezeichnet er als das institutionelle Vertrauen, welches dem Systemver-
trauen nach Luhmann am ehesten entspricht. Die dritte Variante bezieht sich auf Be-
ziehungen — als das personliche/relationale Vertrauen. So verfuhrerisch ein kalkuliertes
Vertrauen klingt, es gibt Erkenntnisse in der Forschung, die belegen, dass Menschen
nicht nur berechnend sind — sie orientieren sich auch an Fairness und Reziprozitat
(Frey, 1997, S.15ff). Man kann zwar Leistungsergebnisse kontrollieren, man muss sich
jedoch im Klaren sein, dass bei Ubermafiger Anwendung die Misstrauensspirale be-
ginnen kann: rigide Kontrolle der Ergebnisse erzeugt die Verlockung diese zu tirken,
um sich selbst in einem besseren Bild dastehen zu lassen. Noch strengere MalRnah-
men, die getroffen werden, um diese Verlockungen zu vermeiden, fiihren zu einer
Misstrauensgesellschaft, die mehr Kosten als Nutzen erzeugt (Bauer-Jelinek, 2003,
S.9ff). In Anlehnung an Giddens (1979, S. 40ff) scheint es irrelevant, welche Formen
zu einem vertrauensvollen Verhalten fihren, solange das Ergebnis das gleiche bleibt.
Vertrauen und Kontrolle bzw. Macht sollen nicht als sich abstoRende Pole verstanden
werden, sondern lediglich als unterschiedliche Alternativen, Erwartungen zu stabilisie-

ren. Ersteres kann darauf basieren, dass man in das Funktionieren eines Systems ver-
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traut und sich darauf verlasst, dass andere sich an die Regeln und Normen halten. Es
kann jedoch sehr wohl auch gewéhrt werden, weil man basierend auf dem individuellen
Hintergrund der Sozialisation zuversichtlich ist, dass es nicht ausgendtzt wird (Schnei-
der, 2006, S. 75ff).

Es gibt Beispiele fir den erfolgreichen Einsatz von starker Kontrolle — es wird jedoch
eher als die Ausnahme angesehen. Fuhrungskréafte, wie Andy Grove, Griunder von
Intel, der aufgrund traumatischer Holocaust-Erfahrungen sehr misstrauisch war, konnte
sich durch seinen Argwohn gegen die Konkurrenz durchsetzen — unter permanentem
Druck des Wettbewerbs, lie3 er standig neue Prozessoren entwickeln. Dementspre-
chend entwickelte sich jedoch auch die Kultur in seinem Unternehmen — es wurde alles
kritisch hinterfragt und doppelt geprift (Agyris, 1977, S. 15ff). Fuhrungskrafte sollten
sich daher bewusst sein, dass ihre Sozialisation ihre Fahigkeit zu Vertrauen gepragt
hat und gegebenenfalls daran arbeiten. Der Einfluss einer einzigen Person auf Struktu-
ren innerhalb einer Organisation darf nicht unterschatzt werden. Sie bildet ein Basise-
lement fur eine Vertrauenskultur (Schneider, 2006, S.79f). Diese Annahmen behandeln
nun wieder weitestgehend die personliche Ebene. Doch wie kénnen Organisationen

VertrauensmaflRnahmen setzen?

Um Vertrauen innerhalb einer Organisation zu schaffen und rigide Kontrollen zu ver-
meiden, ist vorrangig Transparenz ein wichtiges Element. Regeln, Ziele und Bewertun-
gen von Ergebnissen missen nachvollziehbar sein. Organisationales Vertrauen kann
durch eine fundierte Informationspolitik und einer funktionierenden Kommunikation
gefordert werden. Ein erweiterter Handlungsspielraum gibt die Moéglichkeit, Vertrau-
enshandlungen zu setzen, da eine Person sich aktiv entscheiden muss, das Vertrauen
nicht zu missbrauchen. Anstatt zu kontrollieren, sollten die Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter soziale und fachliche Unterstiitzung bekommen. Unternehmen sind sonst mit
einer starkeren Fluktuation konfrontiert — sie missen daher Symbole innerhalb der Or-
ganisation schaffen, mit denen sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter identifizieren
kénnen (Schneider, 2006, S.80-81).

Am Beispiel des vielverwendeten Begriffes der ,employability” (auch Beschaftigungsfa-
higkeit genannt (Kurt-Cvolic, 2006, S. 11)) soll das eben diskutierte verdeutlicht wer-
den: wirbt ein Unternehmen mit diesem Begriff, dann muss eine entsprechende Perso-
nalentwicklung vorhanden sein, die dieses Wort mit Leben fillt. Bin ich ein Gewinnori-
entiertes Unternehmen, welches den 6konomischen Erfolg als hdchstes Ziel vor Augen
hat, muss man den Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen die Méglichkeit bieten, an diesem
Erfolg teilzuhaben (Schneider, 2006, S. 81).
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Die Vertrauenskultur kann als notwendiges Element einer postbirokratischen Struktur
wie zu Zeiten des Scientific Managements gesehen werden, die sich durch Kontrolle
auszeichnete. Diese theoretischen Erkenntnisse in die Praxis umzusetzen ist jedoch
eine sehr grolRe Herausforderung. Personen brauchen das Vertraute bzw. Bekannte.
Die Fahigkeit zu vertrauen wurde in der Kindheit gepragt und ist individuell unter-
schiedlich ausgepragt — ohne sie kann keine produktive Arbeitsweise garantiert werden
auch wenn ein gewisses Mal3 an Kontrolle manchmal notwendig ist. Eine Organisation,
die sich dessen bewusst ist, hat einen wesentlichen Vorteil. Eine solche Kultur aufzu-
bauen braucht wesentlich langer als sie zu zerstéren — die alternative Variante kann

jedoch weitaus negativere Folgen haben (Schneider, 2006, S. 80ff).

4.6 Einflussfaktoren von und auf organisationales Vertrauen

Die Forschung ist sich einig, dass Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, welche personli-
ches Vertrauen entgegenbringen kdnnen, einen Vorteil fir das Unternehmen darstel-
len. Empirische Untersuchungen beziglich organisationalem Vertrauen sind (noch)
wenige vorhanden. Es werden daher in Folge wissenschaftliche Erkenntnisse vorge-
stellt, die sich teilweise in diesen Bereichen Uiberschneiden kbnnen (Wagenblast, 2012,
S.14).

Aktuellere Studien (siehe Ozag, 2006;Tan/Tan, 2000) weisen darauf hin, dass ein ho-
heres Vertrauen innerhalb von Organisationen direkte Auswirkungen auf das Organiza-
tional Commitment hat. Dieses Konstrukt ist dem organisationalem Vertrauen éhnlich,
da es um die Einstellung des Mitarbeiters bzw. der Mitarbeiterin zur Organisation geht.
Es besteht aus den Komponenten affektivem, normativem und kalkuliertem Commit-
ment besteht. Ersteres bezeichnet die emotionale Bindung einer Mitarbeiterin bzw ei-
nes Mitarbeiters an eine Organisation. Zweiteres bezeichnet eine Art des Verpflich-
tungsgefihls seitens einer Person in ihr tatig zu bleiben und letzteres bezieht sich auf
die Kosten, die einem Mitarbeiter bzw. einer Mitarbeiterin entstehen wirden, wenn sie
sie verlassen wirde (Allen/Meyer, 1990, S.1). Die Metaanalyse von Westphal/Gmiir
(2009, S. 213ff) fuhrt zu der Erkenntnis, dass organisationales Vertrauen mit affektivem
Commitment und normativem Commitment korreliert. Begriindet wird dies damit, dass
affektive und soziale Aspekte in allen Fallen eine groRe Rolle spielen. Organisationales
Vertrauen wird daher in ihrer Metastudie als Persdnlichkeitsfaktor beschrieben. Sie
lehnen sich in ihrer Definition an Cook/Wall (1980, S. 39ff), welche es als die Absicht
der jeweiligen Abteilung ihr Versprechen einzuhalten, definieren. Schweer/Thies (2003,

S. 60f) weisen genauso wie Graeff (1998, S. 20ff) darauf hin, dass diese Form des
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Vertrauens ein Sicherheitsgefihl fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und fir die
Organisation selbst bietet. Denn ohne ihr Personal wiirde diese zusammenbrechen. Es
schafft grundséatzlich ein angenehmeres Arbeitsklima und die in ihr tatigen Personen
identifizieren sich starker mit den Organisationszielen (Wagenblast, 2012, S. 15ff).

Beckert/Methner/Roehl (1998, S. 58) habe die Auswirkungen des organisationalen
Vertrauens ebenfalls genauer betrachtet — unter dem Aspekt der Entwicklung von
Strukturen mit flachen Hierarchien und dezentraler Steuerung, sehen sie die Wichtig-
keit von Kontrolle hin den Hintergrund gedrangt. Es gilt die Vertrauenskultur zu férdern,
da sie positiven Einfluss auf eine hohere Kooperationsbereitschaft, eine effizientere
Arbeitsweise und eine geringere Fluktuation nimmt (siehe unter anderem Aryee et al.,
2002, S. 267ff;Chen/Francesco, 2003, S.869ff).

Die empirischen Forschungen bezlglich der Auswirkungen auf organisationales Ver-
trauen sind, wie bereits eingangs erwahnt, im Vergleich zum persoénlichen Vertrauen
noch gering. Allgemein kbnnen Elemente wie die Sicherheit des Arbeitsplatzes, eine
transparente Informationspolitik, eine effiziente und transparente Kommunikationspoli-
tik und faire Ablaufe innerhalb der Organisation als Faktoren aufgezahlt werden, die
sich auf das organisationale Vertrauen auswirken (Wagenblast, 2010, S. 16).

Sehen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihren Arbeitsplatz als sicher an, entsteht bei
ihnen ein vertrauenswurdiges Bild (Carnevale/Wechsler, 1992, S. 471ff). Die wahrge-
nommene Fairness beziglich der Prozesse im Unternehmen, die dazu genutzt werden,
Entscheidungen zu generieren, hat ebenfalls einen starken Einfluss. Dies konnten bei-
spielsweise Mayer/Davis (1999, S. S.123ff) nachweisen. Die Unterstitzung durch das
Unternehmen wird ebenfalls als wesentlicher Einflussfaktor angefuhrt (Tan/Tan, 2000,
S. 15ff).

Ein Aspekt der noch keine Erwahnung in dieser Forschungsarbeit gefunden hat, ist der
Einsatz einer Organisation fir gesellschaftliche Belange. Sie sollten sich an moralisch-
ethischen Werten orientieren und diese in ihre Unternehmensphilosophie einbauen
(Preisendorfer, 1995, zitiert in Schweer/Thies, 2003, S. 328). Kann erfolgreich nach
aufen und innen ein Bild der gelebten Gerechtigkeit kommuniziert werden, kann dies
auch einen positiven Einfluss auf das organisationale Vertrauen haben — sowohl auf
das zwischen den Mitgliedern als auch zwischen Organisationen selbst
(Schweer/Thies, 2003, S. 328).

Giddens (1995) sieht organisationales Vertrauen auf der Makroebene: hier spielen die

Normen und der gute Ruf eines Unternehmens eine grof3e Rolle. Unter Normen ver-
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steht man beispielsweise gewisse Verhaltens- und Complianceregeln, die eingehalten
werden. Schafft es eine Organisation erfolgreich vertrauensférdernd und -bildend auf-
zutreten, dann kann der Erfolg an besseren Kommunikationsprozessen, sinkenden
Transaktionskosten und verbesserter Leistungsqualitit gemessen werden (Rupf
Schreiber, 2006, S. 104f).

Strukturen kdnnen ebenfalls einen Beitrag durch die Férderung von Kommunikation
liefern, da eine gesteigerte Vernetzung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als positiv
angesehen wird (Schweer/Thies, 2003, S.118). Eine intensivere Informationspolitik hilft
die Transparenz zu erhthen. Die Belegschaft fuhlt sich dadurch ernst genommen und
hat die Mdglichkeit gegebenenfalls einen eigenen Beitrag zu liefern. Generell kann die
Mdglichkeit zur Partizipation die Motivation und die Zufriedenheit in der Arbeit steigern
(Schweer/Thies, 2003, S. 120ff). Beckert et al. (1998, S. 150f) weisen darauf hin, dass
fur die Erhaltung des Vertrauens langfristige Unternehmensziele, mit denen man sich
identifizieren kann, ebenfalls essentiell sind. Einen weiteren wichtigen Einflussfaktor
auf das organisationale Vertrauen ist die Moglichkeit innerhalb des Systems Fehler
zuzulassen, damit in Folge aus ihnen gelernt werden kann. Eine gute Personalentwick-
lung, welche durch eine fundierte Aus- und Weiterbildung der Mitglieder generelles
Interesse an ihnen kommuniziert, ist in diesem Zusammenhang ebenfalls von grofiter
Bedeutung (Wagenblast, 2010, S. 17f).

Die Forschung zu den Einflussen auf und den Auswirkungen von organisationalem
Vertrauen steckt noch in den Kinderschuhen. Die Ergebnisse, die hier nur auszugswei-
se vorgestellt wurden — teilweise unter dem Aspekt eines starken Zusammenhangs mit
dem personlichen Vertrauen — sprechen jedoch dafir, weitere wissenschaftliche Er-

kenntnisse in diesem Bereich zu generieren.
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5 Methodik

5.1 Fragebogen

Die Entscheidung, im Rahmen dieser Masterarbeit die Erhebung durch einen Fragebo-
gen durchzufthren, basiert auf der Annahme, dass die Befragten sich eher ehrlich zu
den Fragen bezlglich Vertrauen auf3ern, als in einem Experten- bzw. Expertinneninter-
view. Die Zusicherung von absoluter Anonymitat schien aufgrund einer flr Organisati-
onen so heiklen Thematik wie Vertrauen vorteilhafter bei der Generierung der Stich-
probe. Dieser Fragebogen stellt einen wissenschaftlichen Versuch dar, Vertrauen
quantitativ zu erfassen. Sollte eine quantitative Messung kinftig moglich sein, wirde
dies ein interessantes Instrument fiir dessen Beeinflussung innerhalb von Organisatio-
nen darstellen. Man kdnnte vor und nach einer Ma3nahme eine Befragung durchfuhren
und deren Einfluss dadurch erheben. Er wurde in einem Zeitraum von drei Monaten
erstellt und aufgrund des Feedbacks beim Pre-Test, einer Korrelationsanalyse und der
Reliabilitatsprifung mehrmals angepasst. Die Reliabilitéat konnte teilweise nachgewie-
sen werden. In der Diskussion werden dennoch auch die nicht reliablen Ergebnisse
vorgestellt, da deren Relevanz dadurch fur diese Masterarbeit nicht verringert wird.

Eine Erh6hung der Stichprobe kdnnte u.a. die gewiinschte Reliabilitat liefern.

5.2 Konstruktion des Fragebogens

Urspringlich war geplant, den Organizational Trust Inventory (OTI) von Cum-
mings/Bromiley (1996) fur die Messung des systemischen Vertrauens anzuwenden.
Die Kurzversion dieses Fragebogens enthielt vier englische Fragen zu systemischen
Vertrauen, die Ubersetzt werden mussten. Leider nahm die Suche nach der Langversi-
on des OTls einige Zeit in Anspruch, da das Buch ,Trust in Organizations® schon ver-
griffen war. Nachdem es erworben werden konnte und bei Durchsicht klar wurde, dass
keine weiteren systemischen Fragen mehr vorkommen, wurde die Erstellung eines
eigenen Fragebogens angedacht (Cummings/Bromiley, 1995, S.302ff). Bei dem Ent-
wurf des Fragebogens wurde nach dem wissenschaftlichen Leitfaden ,Wie erstelle ich
einen Fragebogen?“ von Mag. Dr. Birgit Aschemann-Pilshofer vorgegangen. Auf die
einzelnen Schritte wird nun im Folgenden eingegangen (Aschemann-Pilshofer, 2001,
S.1ff).

In einem ersten Schritt wurde eine Mind Map zu ,Organisationalem Vertrauen® erstellt.
Es wurden Items, die Einfluss auf es haben konnten, erfasst. Nach mehreren Durch-

gangen fanden sich folgende Punkte in der Auflistung wieder: die Organisationsform,
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die Rollen und damit verbundene Erwartungen, Prozesse, Leitbild, Ausprdgung der
Hierarchie, Form der Anweisungen, Handlungsspielraum, Partizipationsmoglichkeiten,
Art der Informationsweitergabe und die empfundene Fairness. Aus diesen Punkten
wurde ein Fragebogenentwurf mit 11 Fragen zu organisationalem Vertrauen und neun
demographische Fragen erstellt, die sich aus ordinalen und dichotom ausgepragten
Items zusammensetzten. Die Fragen nach dem wahrgenommenen Handlungsspiel-
raum und der Mdglichkeit zur Partizipation in Entscheidungsprozessen bezogen auf die
tagliche Arbeitsleistung sollte mit Matrixorganisationen korrelieren — der gemessene
Wert sollten daher in Matrixorganisationen hoher sein als in klassischen Linienorgani-
sationen. Das organisationale Vertrauen wird in Folge durch die Fragen nach der
Durchfiihrung von Kontrollschleifen (Uberpriifung von Informationen), nach der subjek-
tiv wahrgenommenen fairen Behandlung in der Organisation, der schriftlichen Form
von Anweisungen, der Identifikation mit dem Leitbild, dem Vertrauen in die Rolle und
der Einhaltung der schriftlich festgelegten Prozesse gemessen. In einer Organisation
mit einer hohen Anzahl an Kontrollschleifen, wird davon ausgegangen, dass das orga-
nisationale Vertrauen geringer ist, da auf die Strukturen und Prozesse nicht vertraut
wird. Die faire Behandlung durch die Organisation wird als reprasentativ fir den Um-
stand gesehen, dass Organisationen sich an ihre Versprechen halten und Prozesse
und Rollen die an sie gerichteten Erwartungen erfillen. Schriftliche Anweisungen und
Informationsweitergabe stehen ebenfalls fir eine Art der Kontrolle, da eine leichtere
Uberprufbarkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gegeben ist. Das Vertrauen in die
Struktur der Organisation wird insbesondere durch die Frage nach der Einhaltung
schriftlich festgelegter Prozesse abgefragt — werden diese nicht eingehalten, wird da-
von ausgegangen, dass sich eine Form der Parallelorganisation gebildet hat und die
offizielle Struktur zumindest hinterfragt wird. Die Fragen nach der Weiterbildung wur-
den in den Fragenbogen aufgenommen, da Organisationen die Weiterbildungen anbie-
ten, diese auch durchfilhren sollten. Ansonsten kdonnte das Vertrauen in das System
erschittert werden. Hier wird in der finalen Auswertung geprift, ob ein Zusammenhang
zwischen der Organisationsform, dem Vorhandensein von Weiterbildungsmdglichkei-
ten und der tatsachlichen Teilnahme an einer Schulung besteht und in Verbindung mit
einem hohen oder niedrigen organisationalen Vertrauen gesetzt. Die Identifikation mit
dem Leitbild stellt ebenfalls eine wesentliche Frage in diesem Fragebogen dar, da in
diesem normalerweise die Vision, Strategie und die Ziele der Organisation stehen. Es
besteht die Annahme, dass eine Identifikation mit dem Leitbild auch mit einem hohen
organisationalen Vertrauen einhergeht. Der Fragebogen wird gesammelt im Anhang

dargestellt.
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5.3 Pre-Test

Diese Version wurde 10 Personen fir ein erstes Feedback vorgelegt. Vier dieser Per-
sonen waren aus einer Matrixorganisation, die restlichen waren in Linienorganisationen
tatig. Das Ziel dieses ersten Feedbacks war es, die Reliabilitat des Fragebogens, wel-
che im Anschluss in SPSS gemessen werden sollte, zu erhéhen. Eine Validierung des
Fragebogens konnte aus zeitlichen Grinden nicht vorgenommen werden und es muss
daher fur die Erhebung von Anfang an klargestellt werden, dass ausschlielich eine
Reliabilitatsanalyse in SPSS durchgefuhrt werden konnte. Die Ergebnisse der Erhe-
bung werden im Anschluss auch unter diesem Aspekt diskutiert und interpretiert wer-
den.

Aufgrund der Rickmeldungen wurde eine Frage gestrichen, in die messen sollte, wie
sehr sich die Angestellten in der Abteilung auf einander verlassen konnten. Aufgrund
des Feedbacks der Testgruppe wurde ersichtlich, dass das Vertrauen zwischen Fih-
rungskraft und Angestellten und zwischen den einzelnen Angestellten bereits davor
abgefragt wurde. Bei der Frage ob man nach dem perstnlichen Empfinden in der Or-
ganisation gerecht behandelt wird, wurde angemerkt, dass eine Konkretisierung not-
wendig sei. Sie wurde daher um die ,Gerechtigkeit in Bezug auf die Arbeitsleistung®
erweitert. Als Kontrollfrage fur den Handlungsspielraum wurde die Frage nach der Bi-
rokratie eingefligt. Die empfundene Blrokratie, welche als ,Handeln nach festen Re-
geln, Anweisungen und Vorschriften* definiert wurde, sollte bei den befragten Perso-
nen mit einem hohen Handlungsspielraum eher gering ausfallen bzw. im umgekehrten
Fall sollte der Handlungsspielraum geringer empfunden werden Bei der Abfrage der
Dauer der Unternehmenszugehorigkeit wurden die Zeitraume, welche ausgewahlt wer-
den konnten, verkleinert. Das Vorhandensein von schriftlichen Prozessen innerhalb
des Unternehmens wurde durch ,Arbeitsprozess® konkretisiert (im Gegensatz zu Ur-
laubsantragen oder Dienstreiseantragen). Die Weiterbildungsmadglichkeiten wurden auf
interne und externe Weiterbildungsmaoglichkeiten aufgeteilt, da aufgrund der Rickmel-
dung eine Teilung der Frage empfohlen wurde. Sie wurden deswegen abgefragt, weil
in Organisationen, in denen Weiterbildung versprochen jedoch nie angeboten wird, das
organisationale Vertrauen geringer ausfallen kénnte. Die ,Einbindung in Entschei-
dungsprozesse bezogen auf die Tatigkeit* wurden um die ,leistungsbezogene Tatig-
keit* erweitert, da es sich nicht um strukturelle Entscheidungen handelt (die Befragung

schliel3t Fihrungskrafte dezidiert aus).
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5.4 Korrelationsanalyse

In einem zweiten Durchlauf wurde ein Onlinefragebogen im soscisurvey.at auf Empfeh-
lung der FernFH Wiener Neustadt fir einen Test der Korrelation und in Folge der Reli-
abilitat entworfen. Der Fragebogen enthielt zu diesem Zeitpunkt 23 Fragen. 8 Fragen
davon wurden in die Dimension ,Soziodemographische Dimension® eingeteilt und 15
Fragen davon sollten direkt organisationales Vertrauen abfragen. In einem Zeitraum
von drei Wochen haben 33 Personen den Fragebogen ausgeflillt, davon haben 29
Personen den Fragebogen giiltig abgegeben. Es waren 15 Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer aus einer Matrix(&hnlichen) Organisation und 14 Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer aus einer Klassischen Linienorganisation. Die Befragung wurde anonym
durchgefihrt und an vier teilnehmende Organisationen als Link per E-Mail versendet,
die auch Teil der Hauptbefragung sein werden. Um eine Reliabilitadtsanalyse machen
zu kénnen, musste zuerst sichergestellt werden, dass alle Fragen in sich homogen
sind. Es wurde daher die Korrelationen gemessen. Die Korrelation gibt an, ob sich zwei
oder mehr Variablen in dieselbe Richtung und mit derselben Starke entwickeln. Sie
geben keine Auskunft Uber den kausalen Zusammenhang. Bei ordinalen Fragen, die
eine qualitative Rangordnung haben, bei denen jedoch nicht davon ausgegangen wer-
den kann, dass die Skalenabstéande gleich sind, wurde die Spearman-Rho-Korrelation
in SPSS berechnet. Nominal skalierte Variablen mit dichotomer Auspragung (Bsp.:
Geschlecht) werden zur Vereinfachung wie ordinal skalierte Variablen behandelt (Bihl,
2008, S. 268f). Der Spearman-Rho-Korrelationskoeffizient misst ob die Variablen mo-
noton sind. Monoton bedeutet dass die Werte ansteigen, jedoch nicht linear sind (Buhl,
2008, S. 349ff). Bei metrischen Daten, die als Antwortmdglichkeiten Zahlen u.a. mit
Dimensionen und Nullpunkt haben (Bsp.: Einkommen in Euro, Alter in Jahren), wére
die Produkt-Moment-Korrelation nach Pearson angewendet worden. Eine Vorausset-
zung fur die Anwendung der Korrelation nach Pearson ist die Linearitat der Fragen
(Buhl, 2008, S. 361ff). Bei der Korrelation von metrischen und ordinalen Skalen wird
der in der Literatur empfohlene Spearman-Rho-Korrelationskoeffizient berechnet
(Kronthaler, 2014, S.73). Der Fragebogen dieser Erhebung setzt sich ausschlief3lich
aus ordinalen und nominalen (naturlich dichotomen) Variablen zusammen. Somit war
ausschlie3lich der Spearman-Rho-Korrelationskoeffizient fur die Auswertung von Inte-

resse.

Der Korrelationskoeffizient wird mit ,r* bezeichnet und kann einen Wert zwischen -1
und +1 einnehmen. Ein Wert von 0 wirde bedeuten, dass kein Zusammenhang be-

steht, je mehr sich dieser dem Wert +1 annahert, desto starker ist die Korrelation. Fir
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die Masterarbeit werden folgende Werte fir die Korrelationen nach Cohen (1992,
S.155ff) angewendet (Bihl, 2008, S. 346ff):

e 1 =0,1 entspricht einer geringen Korrelation,
e 1 =0,3 entspricht einer mittleren Korrelation,

e 1 =0,5 entspricht einer hohen Korrelation

Die Signifikanz gibt die Irrtumswahrscheinlichkeit an bzw. ob sich der Zusammenhang
der Variablen zufallig ergeben hat. Die Richtwerte fur die Signifikanz werden wie folgt
angewendet: eine Signifikanz von p > 0,001 bedeutet ,héchst signifikant, p kleiner
oder gleich 0,01 ,sehr signifikant®, p kleiner oder gleich 0,05 ,signifikant‘ und p > 0,05

bedeutet einen nicht signifikanten Zusammenhang (Schendera, 2008, S.59).

Die Variablen werden alle miteinander korreliert und nach oben angefiihrtem Schema
interpretiert. Die Werte werden im Anhang dargestellt. Besonders starke beziehungs-
weise besonders schwache Korrelationen oder Signifikanzen werden hier gesondert
vorgestellt. Im Anschluss wird direkt zur Reliabilititsanalyse Ubergegangen. Es ist zu
beachten, dass sich die Korrelationen bei grof3eren Stichproben verandern konnen und
die Interpretationen im Rahmen dieser Masterarbeit basieren auf einer etwas kleineren

Stichproben von n = 29.

Die Fragen, welche eine Unterteilung in externe und interne Weiterbildungsmdglichkei-
ten vorsieht, wurde nach der Korrelationsanalyse der Daten aus dem Datensatz ent-
fernt und als Frage ,Gibt es in Inrem Unternehmen die allgemeine Mdglichkeit zur Wei-
terbildung“ zusammengefasst. Die Entscheidung wird damit begriindet, dass im Rah-
men der Auswertung keine aussagekraftigen Werte in Bezug auf die externe Durchfiih-
rung von Weiterbildungen generiert werden konnten. Die Variable ,Formale Bildung*
konnten nicht korreliert werden, da sie einen konstanten Wert darstellt (alle Teilnehme-

rinnen und Teilnehmer haben als héchste Aushildung einen Hochschulabschluss).
Diskussion der Korrelationsergebnisse

Die gesammelte Darstellung aller KorrelationsmaRe wird im Anhang dargestellt. Fir die
Prifung der Hypothesen dieser Masterarbeit wurde besonderes Augenmerk auf die
Korrelationswerte der Variablen ,Handlungsspielraum®, ,Partizipation“ und ,Burokratie*
gelegt. Wie bereits im Vorfeld diskutiert, kann mit dem Korrelationskoeffizienten keine
Aussage Uber den kausalen Zusammenhang gemacht werden, jedoch Uber die Rich-
tung des Zusammenhangs — bei negativen Werten liegt eine gegenlaufige Beziehung
vor. Die Starke des Zusammenhangs wird Uber den Signifikanzwert angegeben (Buhl,
2008, S.267ff).
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Der Korrelationswert der Variablen ,Handlungsspielraum® und ,Blrokratie“ ergibt einen
Wert nach Spearman-Rho von r = -0,110 und eine Signifikanz von p = 0,610. Das be-
deutet, dass die Variablen sich gegenlaufig entwickeln — steigt die wahrgenommene
Burokratie, dann sinkt der wahrgenommene Handlungsspielraum. Damit wird die Hypo-
these zwar nicht bestétigt, da damit noch kein kausaler Zusammenhang nachgewiesen
werden kann, jedoch muss sie nicht verworfen werden. Es bestehen eine geringe Kor-

relation und kein signifikanter Zusammenhang.

Die Variablen ,Partizipation“ und ,Burokratie® haben einen Korrelationswert nach Spe-
arman-Rho von r = 0,009 und einen Signifikanzwert von p = 0,967. Sie entwickeln sich
nicht gegenlaufig und es bestehen keine Korrelation und kein signifikanter Zusammen-
hang. Das bedeutet, dass ein hoher Wert bei einer der Variablen keine Aussagen Uber

die andere Variable zulasst.

Der Korrelationswert der Variablen ,Handlungsspielraum® und ,Partizipation® betragt
nach Spearman-Rho r = 0,532 und hat eine Signifikanz von p = 0,009. Sie sind stark
korreliert und haben eine hohe Signifikanz. Das bedeutet sie entwickeln sich in diesel-
be Richtung mit derselben Starke. Diese Werte unterstiitzen die Hypothese dieser
Masterarbeit, dass eine gesteigerter Handlungsspielraum und eine Mdglichkeit zur Par-
tizipation in einem Zusammenhang stehen - wobei wiederum darauf hingewiesen wer-
den muss, dass bei einer Korrelationsanalyse kein kausaler Zusammenhang nachge-

wiesen werden kann.

Fur eine weitere Auswertung in SPSS musste die Variable ,Burokratie® daher umco-
diert werden, da sie ansonsten die Auswertungen verzerren wirde. Es werden noch
die Korrelationswerte von der Variablen ,Partizipation, ,Handlungsspielraum®, ,Blro-
kratie“ und ,Organisationsform“ genauer betrachtet. Fir die Variablen ,Handlungsspiel-
raum® und ,Organisationsform® ergeben sich die Korrelationswerte nach Spearman-
Rho von r = 0,169 und eine Signifikanz von p = 0,440. Damit bestehen eine geringe
Korrelation und kein signifikanter Zusammenhang. Der Korrelationswert nach Spe-
arman-Rho zwischen den Variablen ,Partizipation“ und ,Organisationsform* betragt r =
0,397 und hat eine Signifikanz von p = 0,115. Hier besteht eine mittlere Korrelation und
ein nicht signifikanter Zusammenhang. Der Korrelationswert nach Spearman-Rho zwi-
schen den Variablen ,Blrokratie“ und ,Organisationsform® ergibt einen Wert von r =
0,109 und den Wert p = 0,617. Es besteht wiederum kein signifikanter Zusammenhang
mit einer geringen Korrelation. Das bedeutet, dass zumindest keine negative Korrelati-
on vorhanden ist und die Variablen weiter gemessen werden. Interessanterweise kor-

reliert die Variable ,Kontrollschleife® (Frage, ob in der Organisation haufig Kontroll-

57



schleifen zur Uberpriifung durchgefiihrt werden) mit der Variablen ,Partizipation® signi-
fikant (r = 0,534 und p = 0,007 nach Spearman-Rho). Dies wirde bedeuten, dass bei
groRerer Partizipationsmaoglichkeit die Kontrollschleifen ebenfalls ansteigen. Umge-
kehrt waren die Ergebnisse beziglich der Fragen nach dem wahrgenommenen Ver-
trauen zwischen der Fuhrungskraft und den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und der
Variablen ,Blrokratie” (r = -0,683 und p = 0,01). Sie waren stark negativ korreliert und
sehr signifikant — diese Ergebnis unterstitz die These, dass in birokratischen Organi-
sationen das Vertrauen in die Rollen als Teil des organisationalen Vertrauens geringer

ausgepragt ist.

Fur die Messung des organisationalen Vertrauens wurden mehrheitlich nominale (na-
turlich dichotome) Fragen verwendet (Antwortmdglichkeit Ja/Nein), welche, wie bereits
im vorherigen Kapitel besprochen wurde, wie ordinal skalierte Variablen bei der Korre-
lationsanalyse behandelt wurden. Zu ihrer Analyse wurde ebenfalls der Spearman-
Rho-Koeffizient herangezogen. Die Fragen, welche zur Messung des organisationalen
Vertrauens herangezogen und in der finalen Auswertung den jeweiligen Organisations-

formen zugeordnet werden, sind wie folgt:
e Vertrauen in die Rolle:

= Frage 13: Wie hoch schétzen Sie das Vertrauen zwischen den
Fuhrungskraften und den Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen ein?

= Frage 14: Wie hoch schétzen Sie das Vertrauen zwischen den

Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ein?
e Vertrauen in die Prozesse:

= Frage 15: Wie wichtig sind lhnen Kontrollschleifen in der Zu-

sammenarbeit mit inren Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen?

= Frage 16: Gibt es schriftlich definierte Arbeitsprozesse beziiglich

Ihrer Téatigkeit in lhrem Unternehmen?

= Frage 17: Stellt fir Sie die schriftiche Kommunikationsform mit
Kollegen und Kolleginnen bzw. Filhrungskraften eine Mittel zur

personlichen Absicherung dar?

= Frage 18: Werden Anweisungen in Ihrem Bereich/Abteilung

Uberwiegend schriftlich erteilt?

= Frage 19: Werden Informationen in lhrem Bereich/Abteilung

Uberwiegend schriftlich erteilt?
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e Vertrauen in die Struktur:

= Frage 20: Gibt es in Ihrem Unternehmen Weiterbildungsmaglich-

keiten?

= Frage 21: Haben sie schon einmal an einer Schulung zur Wei-

terbildung teilgenommen?

= Frage 24: Gibt es in Ihrem Unternehmen ein schriftliches Leit-
bild?

= Frage 25: Wenn es in lhrem Unternehmen ein schriftliches Leit-

bild gibt, identifizieren Sie sich mit diesem Leitbild?

= Frage 26: Wie grof3 ist Ihr Vertrauen in Ihre Organisation, dass

Sie bezogen auf lhre Arbeitsleistung gerecht behandelt werden?

Die Tabelle mit den Korrelationswerten ist im Anhang dargestellt und diese werden bei
der Interpretation der Ergebnisse berlcksichtigt. Eine Recodierung von dichotomen
nominalen Skalen ist nicht moglich. Bei der Auswertung der Ergebnisse hat sich her-
ausgestellt, dass ordinal skalierte Fragestellungen den natirlich dichotomen Fragestel-
lungen vorzuziehen gewesen waren. Aufgrund der zeitlichen Vorgaben wurde jedoch
keine nochmalige Befragung fur eine erneute Korrelationsanalyse durchgefuhrt. Die
erhobenen Daten werden auch als Basis fur die Reliabilitatsanalyse verwendet werden.

Die einzelnen Gruppen werden im Zuge der Reliabilitdtsanalyse mit der Variablen ,Or-
ganisationsform” in Beziehung gesetzt. Es werden daher die Korrelationswerte inner-

halb der Gruppen genauer betrachtet.

Die Gruppe, welche das Vertrauen in die Rolle messen soll, hat eine mittlere Korrelati-
on, welche nicht signifikant ist (r = 0,291 und p=0,334). In der Gruppe der Prozesse
korreliert die Variable ,Einhaltung der schriftlichen Prozesse” negativ mit allen anderen
Variablen und wird daher aus dem Fragebogen entfernt werden missen. Es wird in der
finalen Auswertung generell nur noch dem Vorhandensein von schriftlichen Prozessen
in der jeweiligen Organisation gefragt. Bei der Auswertung der Haufigkeiten kénnten
sich hier interessante Ergebnisse bezliglich der generellen Tendenz in einer der Orga-
nisationsformen ergeben. In diesem Fall wiirde das Fehlen darauf deuten, dass das
Vertrauen in Prozesse generell erschwert wird, weil es keine Dokumente gibt, auf die

man sich berufen kénnte.

Die Teilnahme an einer Schulung und das Vorhandensein von Schulungsangebot kor-

relieren sehr und hdchst signifikant miteinander (r = 0,647 und p = 0,000).
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5.5 Reliabilitdtsanalyse in SPSS

Die Reliabilitatsanalyse in SPSS trifft Aussagen Uber die Zuverlassigkeit einer Ge-
samtskala und als zentraler Wert wird der Cronbach-Alpha Wert herangezogen. Es
wurde bereits erklart, dass im Rahmen dieser Masterarbeit keine Validierung dieses
Fragebogens stattfinden kann, da dies den Rahmen dieser Masterarbeit Uberschreiten
wirde. Die Validitat trifft Aussagen darlber, ob ein systematischer Fehler im Fragebo-
gen vorhanden ist — damit ist gemeint, dass bspw. in Bezug auf das systemische Ver-
trauen nicht das systemische Vertrauen selbst, sondern ein ahnliches Ph&dnomen ge-
pruft wird. Bei der Reliabilitatsanalyse wird vorausgesetzt, dass kein systemischer Feh-
ler vorhanden ist. Zufallsfehler, welche u.a. durch Interpretationsspielrdume bei Befra-
gungs- und Testverfahren auftreten kdnnen, kdnnen nicht zur Ganze ausgeschlossen
werden. Diese wirden rein theoretisch die Reliabilitat der Skala, also die Zuverlassig-
keit, verringern. Die Anforderungen an die einzelnen Variablen fir eine Reliabilitdtsana-
lyse sind (Brosius, 2011, S. 821fff):

e Skalenniveau: Die Items sollten dichotom, ordinal- oder intervallskaliert sein. Es

mussen Uberall numerische Codierungen in SPSS vergeben werden.

e Einheitliche Orientierung: eine einheitliche Orientierung setzt voraus, dass die

inhaltliche Bedeutung der groRen und der kleinen Werte einer Skala dieselbe ist.

e Einheitlicher Wertebereich: Die Werte der Skala der einzelnen Variablen, welche
dasselbe Konstrukt abfragen, sollten dieselben sein. Das bedeutet, ist eine Ska-
la intervallskaliert von 1 bis 10, dann sollten die anderen Skalen dieselben Werte
haben. Ansonsten ist ein Umcodieren der Variablen notwendig — mit diesem

Vorgang werden in SPSS Werte vergleichbar gemacht.

Die Reliabilititsanalyse gibt unter anderem folgende Werte aus: den Cronbach-Alpha-
Wert, der als Mal fir die Reliabilitdt herangezogen wird und Items, bei deren Aus-
scheiden aus dem Fragebogen sich der Cronbach-Alpha Wert verandern wirde. Diese
entspricht exakt der Produkt-Moment-Korrelation (Bortz, 1979, S. 277). SPSS wertet
diese Daten automatisch aus, sobald man im Dropdown-Meni ,Alpha“ ausgewahlt hat
und bezeichnet den Wert als ,Cronbach’s Alpha“. Es wird mindestens ein Cronbach-
Alpha Wert von 0,7 in der Literatur fur eine nachgewiesene Reliabilitat gefordert (Dilo-
rio, 2005, S. 190).

In der Literatur ist man sich nicht einig, ob man ordinale Skalierungen als metrische
Skalierungen in statistischen Auswertungen verwenden darf. Viele Autoren fordern,

dass Fragebogen keine ordinalen Skalen enthalten dirfen. Die Gefahr, dass Ergebnis-
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se die erzielt werden, nicht stimmen oder verzerrt sind, scheint zu grof3. Bortz/Ddring
(2009, S.181) argumentieren, dass dies keine allzu grol3e Verletzung der Statistik dar-
stellt. In Anlehnung an Westermann (1985, zitiert in Fleischmann, 2014, S.7) wird in
dieser Forschungsarbeit auch die Verwendung von ordinalen Skalen gut geheil3en,
solange die Interpretationen der Losungen sinnvoll erscheinen (Fleischmann, 2014, S.
7).

Interpretation der Ergebnisse

Basierend auf den bereits errechneten Korrelationswerten, welche in der Mehrheit der
Félle eine geringe bis mittlere Korrelation ergaben, wird davon ausgegangen, dass bei
der Prifung der Reliabilitat der Wert von Cronbach-Alpha nicht 0,7 erreichen und somit
nicht reliabel sein wird. Es wurden fir die Reliabilitatsprifung die bereits in der Korrela-

tionsanalyse gebildeten Gruppen verwendet.

Die Reliabilitatsanalyse wird folgt vorgenommen: die Fragen, welche das organisatio-
nale Vertrauen messen, wurden bei der Korrelationsanalyse bereits in Gruppen einge-
teilt. Diese Gruppen teilen sich in die Fragen nach dem Vertrauen in die Rollen, Pro-
zesse und Struktur auf. Es wird in diesem Zusammenhang die Reliabilitat fir jede
Gruppe mit der Variablen ,Organisationsstruktur gemessen. Fir diese wird wiederum
geprift, ob die Annahme, dass in der Matrix(dhnlichen) Organisation eine starkerer
positiver Zusammenhang mit den Variablen ,Handlungsspielraum® und ,Partizipation®
reliabel ist. Im Umkehrschluss sollten die Werte fir die ,Burokratie” in der Klassischen
Linienorganisation hoher sein. Diese Variablen werden in einem weiteren Schritt mit

den jeweiligen Gruppen auf ihre Reliabilitat gepruift.

In der Gruppe, welche das Vertrauen in die Rolle misst, konnte eine Reliabilitat von

Cronbach-Alpha = 0,703 nachgewiesen werden.

Tabelle 1: Cronbach-Alpha Wert fiir die Variablen zur Messung des organisationalen Vertrauens in die Rollen

Cronbachs
Alpha

,703
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In der Gruppe, welche das Vertrauen in die Prozesse misst, konnte keine Reliabilitat
nachgewiesen werden. Der Cronbach-Alpha Wert hat Wert von 0,564. Die Ergebnisse
werden unter dem Aspekt der nicht vorhandenen Reliabilitat analysiert.

Tabelle 2: Cronbach-Alpha-Wert fur die Variablen zur Messung des organisationalen Vertrauens in die Prozesse einer
Organisation

Cronbachs
Alpha

,564

Fur die Gruppe mit den Items bezlglich dem Vertrauen in die Struktur konnte keine
Reliabilitat nachgewiesen werden. Wie bereits in der Korrelationsanalyse angenom-
men, wurde die Variable ,Einhaltung schriftlich definierter Prozesse® aus dem Frage-
bogen genommen, um die Reliabilitat zu erhéhen. Die Variablen beziiglich des Leitbil-
des wurden hatte ebenfalls aus dem Fragebogen genommen werden missen, da sie
den Cronbach-Alpha-Wert stark verschlechtert haben. Dieses Ergebnis hat die Autorin
jedoch sehr tGiberrascht, da das Leitbild als wichtige Frage bezliglich der Struktur ange-
sehen wurde. Deswegen wurde sie dennoch abgefragt, jedoch nur bei der Auswertung
der Haufigkeiten beachtet.

Tabelle 3: Cronbach-Alpha-Wert fur die Variablen zur Messung des systemischen Vertrauens in die
Personalentwicklung einer Organisation

Cronbachs
Alpha

,519

Der finale Fragebogen wird im Anhang dargestellt. Er besteht aus 9 demographischen
Fragen und 14 Fragen bezuglich organisationalem Vertrauen. Die Items, welche die
Fragen nach dem Leitbild beinhalten, wurden im Fragebogen dennoch angefiihrt. Die
Auswertung der Haufigkeiten kdnnte dennoch ein interessantes Ergebnis diesbeztiglich

generieren.

5.6 Stichprobe

Die Stichproben wurden zum Grof3teil Uber private Kontakte generiert. Da organisatio-
nales Vertrauen ein sehr heikles Thema darstellt, erwies sich diese Vorgehensweise
als vorteilhaft. Es konnten drei Matrixorganisationen und drei klassische Linienorgani-
sationen fur die Befragung gewonnen werden. Die Abteilungen bestanden aus 2 bis 12
Personen und im Mittel konnten fir jede Organisationsform annahernd dieselbe Anzahl

an Personen gewonnen werden.
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Es haben insgesamt 50 Personen an der Befragung teilgenommen. Eine Person muss-
te aus dem Datensatz entfernt werden, da sie eine Fuhrungspersonlichkeit war und
diese Rolle nicht Teil der vorgesehenen Stichprobe ist. 24 Personen sind Mitglied in
einer klassischen Linienorganisation, 25 Personen sind Mitglied in einer Mat-
rix(&hnlichen) Organisation. Alle Personen kommen aus der Kommunikations- und
Marketingabteilung. 65,3 % der Teilnehmenden sind Frauen und die Mehrheit (40,8%)
befindet sich im Alter zwischen 30 und 40 Jahren. Ein interessanter Aspekt ist, dass
sich Uber 30 % bereits zwischen 3 und 5 Jahren in der Organisation befinden, gefolgt
von 18 % die bereits langer als 10 Jahre in ihrem Beruf tatig sind. Im Gegenzug haben
nur ca. 12 % den Fragebogen ausgefillt, die weniger als 1 Jahr Mitglied ihres Unter-
nehmens sind. Es kann daher davon ausgegangen werden, dass die Mehrheit der Be-
fragten bereits einen gewissen Erfahrungswert mit inrem Unternehmen hat. Fast 60 %
sind zwischen 20 und 40 Stunden pro Woche im Unternehmen angestellt. Die restli-
chen 40 % teilen sich auf 10 bis 20 Stunden pro Woche und einem All-in Vertrag zu
gleichen Teilen auf. Mehr als die Halfte (53,1 %) haben keine schriftlich festgelegten
Prozessschritte innerhalb ihres Unternehmens. Ein weiterer interessanter Aspekt ist,
dass Anweisungen Uberwiegend schriftlich erteilt werden (57,1%), Informationen je-
doch in der Mehrheit der Falle (55,5%) nicht. Uber 80 % der Befragten haben noch nie
an einer Schulung teilgenommen, obwohl es die Mdglichkeit dazu gibt (83,7 %). Alle
Teilnehmer und Teilnehmerinnen haben einen Hochschulabschluss.

5.7 Befragungsinstrument

Der Fragebogen wurde online erstellt und an die Firmen per E-Mail versendet. Die Be-
arbeitungsdauer betragt ca. 5 Minuten. Die Zielgruppe waren ausschlieB3lich Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen der Marketingabteilung, um die Vergleichbarkeit der beiden Orga-
nisationsformen zu erhéhen. Der finale Fragebogen enthéalt 23 Fragen. 9 Fragen be-
ziehen sich auf die Soziodemografie, 14 Fragen dienten zur Messung des organisatio-
nalen Vertrauens. Die ordinalen Fragen bestanden aus einer Likert-Skala (1=Fast null,
5=Sehr hoch bzw. 1 = Sehr unwichtig, 5 = Sehr wichtig) oder normalverteilten Fragen
mit den Antwortmaoglichkeiten Ja/Nein. Die Fragen nach dem organisationalen Vertrau-
en teilen sich in die Gruppen ,Vertrauen in die Rolle“, ,Vertrauen in die Prozesse®,
,vertrauen in die Struktur® auf. In der letzten Gruppe wurde trotz des Ergebnisses bei
der Reliabilitatsanalyse die Frage nach dem Leitbild aufgenommen, um bei der Aus-
wertung der Haufigkeiten eventuell Quellen fur deren Ausschluss aus dem Fragebogen
ausmachen zu kénnen. Diese Gruppen sind reprasentativ fir das Vertrauen in die Or-

ganisation. Der Befragungszeitraum betrug 2 Monate (Janner bis Marz) und die Orga-
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nisationen wurden gebeten Rickmeldung zu geben, sobald die Befragung durchge-

fuhrt wurde. Die Daten kdnnen nicht riickverfolgt werden.

5.8 Die befragten Organisationen

Es konnten insgesamt sechs Organisationen fir die Befragung gewonnen werden. 4
Organisationen entsprachen in der GréRe Klein- und Mittelunternehmen. Drei davon
waren Klassische Linienorganisation, mit teilweise internationaler Ausrichtung. Zwei
der befragten Matrix(&dhnlichen) Organisationen waren Teil eines international agieren-
den Konzerns, die einen Standort in Osterreich hatten. Der unternehmerische Hinter-
grund ist sehr heterogen: eine Organisation war beispielsweise im Exportwesen tatig,
eine andere in der Automobilbranche, eine weitere in der Telekommunikation. Um die
Vergleichbarkeit der Auswertungen zu erhdhen, wurde die Befragung in der Marketin-
gabteilung durchgefiihrt. Die Voraussetzung war, dass sie im Falle der Mat-
rix(&hnlichen) Organisation offiziell in einer Matrixstruktur tétig waren. Die Prozesse
bzw. Rollen sind auch fiir die im Back Office tatigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
bekannt und gultig. Die Generierung der Stichprobe stellte sich als sehr schwierig her-
aus, da die Organisationen Beflirchtungen bezuglich der Ergebnisse der Auswertungen
hatten. Wirde ein schwaches organisationales Vertrauen gemessen werden, kénnte
das Ergebnis nicht als solches kommuniziert werden. Nur die Zusicherung der absolu-
ten Anonymitét und der Ausschluss der Moglichkeit bezuglich der Rickverfolgung der

Daten konnten u.a. das ausschlaggebende Argument liefern.
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6 Auswertung der Befragung

In diesem Kapitel werden die Erhebung und Auswertung der empirischen Daten detail-
liert besprochen. Im Anschluss werden in Kapitel 7 die Ergebnisse diskutiert und in
Zusammenhang mit dem theoretischen Hintergrund gebracht.

6.1 Vorbereitende Analysen

Die Korrelations- und Reliabilitdtsanalyse wurden im vorherigen Kapitel detailliert be-
sprochen. Der Fragebogen wurde entsprechend angepasst und ist im Anhang zu die-
ser Masterarbeit angefigt. Es konnte nur fur die Gruppe ,Vertrauen in die Rolle“ eine
Reliabilitat nachgewesen werden. Es sollen jedoch, um einen weiteren Anstol3 zur For-
schung zu geben, auch die nicht reliablen Ergebnisse besprochen werden. Begriindet
wird diese damit, dass es die Mdglichkeit einer Stichprobenerh6hung in weiteren For-
schungsarbeiten gibt und sich diese Ergebnisse eventuell dadurch als reliabel erwei-
sen. Die Cronbach-Alpha Werte, welche zur Bewertung der Reliabilitédt herangezogen
wurden, waren mit einer Ausnahme (Frage nach dem Leitbild) alle bei mindestens
0,600. Eine grol3ere Stichprobe scheint daher eine passende MalRhahme, um eventuell
doch noch reliable Ergebnisse zu erzielen.

6.2 Auswertungsmethode

Die Variablen, welche im Zuge dieser Masterarbeit fir organisationale Vertrauen ste-
hen, wurden bereits in Kapitel 5.2 vorgestellt. Sie sollen jedoch hier noch einmal in
Erinnerung gerufen werden. Zuerst missen die Variablen ,Handlungsspielraum®, ,Par-
tizipation“ und ,Burokratie“ in Zusammenhang mit den zur Auswahl stehenden Organi-
sationsformen ,Klassische Linienorganisation“ und ,Matrix(ahnliche) Organisation“ ge-
setzt werden. Damit wird Uberprift, ob sich bspw. Matrix(éhnliche) Organisation wirk-
lich durch einen héheren Handlungsspielraum auszeichnen. Danach werden die jewei-
ligen Organisationsformen in Zusammenhang mit den Variablen, welche organisationa-
les Vertrauen messen, gesetzt. Die Mehrheit der Variablen bestehen aus ordinal und

nominal Skalen, deren Problematik in Kapitel 5.2 bereits besprochen wurde.

6.3 Auswertungsverfahren

Zur Auswertung der Hypothesen mit unverbundenen Stichproben gibt es in der Litera-
tur parametrische und nicht-parametrische Verfahren. Unverbunden Stichproben sind
Stichproben, die keinen Zusammenhang haben - wie beispielsweise Rau-

cher/Nichtraucher, Mannlich/Weiblich etc. Erstere werden verwendet, wenn eine Inter-
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vallskala und eine Normalverteilung gegeben sind. Beispiele dafiir wéren der T-Test.
Sind diese Voraussetzungen nicht erfillt, kommen nicht-parametrische Verfahren zum
Einsatz. In diesem Zusammenhang wird der Mann-Whitney-U-Test angewendet, unter
der Voraussetzung, dass die Skalen ordinal skaliert sind. Bei einer nominalen Vertei-
lung wird der Chi-Quadrat-Test eingesetzt. Mittels der Signifikanz kann im Chi-
Quadrat-Test ein Zusammenhang zwischen den getesteten Variablen nachgewiesen
werden. Ist dies der Fall, kann durch die Betrachtung des Cramer V-Wertes die Starke
des Zusammenhangs genauer analysiert werden (Buhl, 2008, S. 222ff). Die Literatur
ist sich bezuglich der Auslegung dieses Wertes nicht einig, in dieser Forschungsarbeit

werden daher die Werte in Anlehnung an Eckstein (2012, S.187) angewendet:
e Ein Wert von V zwischen 0 und 0,2 bedeutet eine schwache Kontingenz
e Ein Wert von V zwischen 0,2 und 0,5 bedeutet eine ausgepragte Kontingenz
e Ein Wert von V zwischen 0,5 und 1,0 bedeutet eine starke Kontingenz

Im Zuge der Auswertung der Daten, die dieser Erhebung zugrunde liegen, kommen der
Mann-Whitney-U-Test und der Chi-Quadrat-Test zum Einsatz. Wir prifen zwei unab-
hangige Variable (,Matrix(dhnliche) Organisation“ und ,Klassische Linienorganisation®)
und das Vorhandensein von organisationalem Vertrauen innerhalb dieser Organisati-
onsformen. Als aussagekraftiger Wert wird die Signifikanz betrachtet. Ist ein Wert signi-
fikant (p > 0,05) unterscheidet sich die Stichprobe der zugeordneten abhéngigen Vari-
able. Ist der Wert kleiner als p = 0,05, dann unterscheiden sich die Stichproben nicht

signifikant in diesem Merkmal.

6.4 Testung der Hypothesen

Hypothese 1: In Klassischen Linienorganisationen ist das wahrgenommene organisati-

onale Vertrauen geringer ausgepragt als in Matrix(&hnlichen) Organisationsstrukturen.

Diese Hypothese wird im Zuge der folgenden Analyse tberprift. Sind in der Mehrheit
der Gruppen signifikant hthere Werte bei der Matrix(ahnlichen) Organisation als bei
der Klassischen Linienorganisation vorhanden, wird davon ausgegangen, dass das
organisationale Vertrauen in erstgenannter Organisationsform hoher ist. Alle Ergebnis-
se werden unter dem Aspekt der nicht vorhanden Reliabilitat (mit Ausnahme der Relia-

bilitat fir das Vertrauen in die Rolle) interpretiert.
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Hypothese 2: In Matrix(&hnlichen) Organisationen ist die wahrgenommene Partizipati-

onsmoglichkeit grol3er als in Klassischen Linienorganisationen.

Diese Hypothese muss verworfen werden. Der Mann-Whitney-U-Test konnte keinen
signifikanten Zusammenhang mit einer der Organisationformen nachweisen. Damit ist
die Annahme, dass Matrix(&hnliche) Organisationen sich durch eine héhere Partizipati-
onsmdglichkeit auszeichnen nicht bestatigt worden.

Hypothese 3: In Matrix(ahnlichen) Organisationen ist der wahrgenommene Handlungs-

spielraum gréf3er als in Klassischen Linienorganisationen.

Diese Hypothese muss verworfen werden. Der Mann-Whitney-U-Test konnte keinen
signifikanten Zusammenhang mit einer der Organisationformen nachweisen. Damit ist
die Annahme, dass Matrix(ahnliche) Organisationen sich durch einen gré3eren Hand-

lungsspielraum auszeichnen nicht bestatigt worden.

Hypothese 4: In der Klassischen Linienorganisation ist die Blrokratie hoher als in der

Matrix(ahnlichen) Organisation?

Der Mann-Whitney-U-Test hat ergeben, dass sich die Organisationen signifikant
(p=0,023) bezilglich der Burokratie unterscheiden. Die Rangordnung hat ergeben, dass
die Matrix(&hnliche) Organisation eine geringere Burokratie aufweist als die Klassische
Linienorganisation. Die Hypothese kann daher nicht reliabel angenommen werden.
Das bedeutet, dass sich eine Klassische Linienorganisation eher durch Burokratie (kla-
re Regeln und Anweisungen, zentrale Steuerung, steile Hierarchie) auszeichnet. Ob
die Matrix(&hnliche) Organisation sich im Gegenzug durch einen gréReren Handlungs-
spielraum bzw. eine erhodhte Partizipationsmdglichkeit auszeichnet, wurde bereits in

einer eigenen Hypothese tberprift.

Hypothese 5: In der Klassischen Linienorganisation ist das Vertrauen in die Rollen ge-

ringer ausgepragt als in der Matrix(ahnlichen) Organisation.

Der Mann-Whitney-U-Test hat ergeben, dass es keinen signifikanten Unterschied be-
zlglich des Vertrauens in die Rolle bezogen auf die unterschiedlichen Organisations-
formen gibt. Die Hypothese 3 muss daher verworfen werden. Das Vertrauen in die Rol-
le steht in keinem Zusammenhang mit der Organisationsform. Dieses Ergebnis kann

als reliabel eingestuft werden.

Hypothese 6: In der Klassischen Linienorganisation ist das Vertrauen in die Prozesse

kleiner als in der Matrix(&hnlichen) Organisation.
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Der Pearson-Chi-Square-Test, welcher bei nominal verteilten Variablen angewendet
wird, hat zu folgendem Ergebnis gefihrt: fur die Gruppe ,Vertrauen in Prozesse“ konn-
te kein signifikanter Zusammenhang nachgewiesen werden. Die Hypothese musste

daher verworfen werden.

Hypothese 7: In der Matrix(&hnlichen) Organisation wird haufiger Weiterbildung als in
Klassischen Linienorganisationen angeboten.

Der Pearson-Chi-Quadrat-Test hat einen hdchst signifikanten (p=0,009) Zusammen-
hang mit einer starken Kontingenz (V=0,383) zwischen dem Vorhandensein von Wei-
terbildungsangebot und der Organisationsform nachweisen kénnen. Es darf daher an-
genommen werden, dass in Matrix(ahnlichen) Organisationen haufiger ein Weiterbil-

dungsangebot vorhanden ist.

Hypothese 8: In Matrixorganisationen nehmen mehr Personen an Weiterbildungsmdag-

lichkeiten teil als in Klassischen Linienorganisationen.

Diese Hypothese musste verworfen werden, da es keinen signifikanten Zusammen-
hang zwischen der Teilnahme an einer Schulung und der Organisationsform gibt. Das
bedeutet in Zusammenhang mit Hypothese 5, dass in Matrix(dhnlichen) Organisatio-
nen zwar ein grofReres Angebot fur Weiterbildungen vorhanden ist, dieser Umstand
jedoch nicht zu einer signifikant hoheren Teilnahme an Weiterbildungen in dieser Or-

ganisationsform fuhrt.

Hypothese 9: In Matrixorganisationen fiihlen sich die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

fairer behandelt als in Klassischen Linienorganisationen.

Der Mann-Whitney-U-Test hat ein signifikantes Ergebnis mit p = 0,034 ergeben. Es
kann somit nicht reliabel angenommen werden, dass sich Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter fairer innerhalb von Matrix(ahnlichen) Organisationen behandelt fiihlen. Die Fair-

ness bezieht sich auf die Leistungsbeurteilung.
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7 Diskussion und Interpretation der Ergebnisse

Die Testung der Hypothesen ist zu dem Gesamtergebnis gekommen, dass ein hoheres
organisationales Vertrauen in Matrix(ahnlichen) Organisationen nicht nachgewiesen
werden konnte. Die Diskussion der Ergebnisse wird mit Hinweis auf die zum Teil nicht
vorhandene Reliabilitdt des Fragebogens durchgefihrt. Zusammenfassend sollen hier
noch einmal die Hypothesen dieser Forschungsarbeit vorgestellt werden:

e H1: In Klassischen Linienorganisationen ist das wahrgenommene organisatio-
nale Vertrauen geringer ausgepragt als in Matrix(ahnlichen) Organisationsstruk-
turen.

e H2: In Matrix(ahnlichen) Organisationen ist die wahrgenommene Partizipati-
onsmdglichkeit groRer als in Klassischen Linienorganisationen.

e H3: In Matrix(dhnlichen) Organisationen ist der wahrgenommene Handlungs-
spielraum grof3er als in Klassischen Linienorganisationen.

e H4: In der Klassischen Linienorganisation ist die Burokratie héher als in der
Matrix(ahnlichen) Organisation.

e H5: In der Klassischen Linienorganisation ist das Vertrauen in die Rollen gerin-
ger ausgepragt als in der Matrix(&hnlichen) Organisation.

e H6: In der Klassischen Linienorganisation ist das Vertrauen in die Prozesse
kleiner als in der Matrix(&hnlichen) Organisation.

o H7: In der Matrix(ahnlichen) Organisation wird mehr Weiterbildung als in Klas-
sischen Linienorganisationen angeboten.

e H8: In Matrix(dhnlichen) Organisation nehmen mehr Personen an Weiterbil-
dungsmaoglichkeiten teil als in Klassischen Linienorganisationen.

e H9: In Matrix(ahnlichen) Organisation fuhlen sich die Mitarbeiter und Mitarbeite-

rinnen fairer behandelt als in Klassischen Linienorganisationen.

Hypothese 4, Hypothese 7 und Hypothese 9 konnten im Zuge der Hypothesentestung
(nicht reliabel) bestétigt werden. Die Auswertungen ergaben, dass in einer Klassischen
Linienorganisation die Burokratie aus Sicht der Befragten héher ist. Das Ergebnis wird
dahingehend interpretiert, dass in dieser Organisationsform, fur die Autorin wenig Uber-
raschend, klarere Anweisungen und strengere Regeln vorhanden sind. Diese Erkennt-
nis entspricht dem Bild, welches sich im Zuge des theoretischen Diskurses uber die
Klassische Linienorganisation ergeben hat. Bedenkt man, dass diese Struktur zu Zei-
ten des Scientific Managements erdacht wurde, scheint es eine logische Schlussfolge-

rung. Im Gegenzug gibt es die Problematik bei der Matrix(&hnlichen) Organisation,
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dass es aufgrund mehrerer Entscheidungstrager zu Kompetenziiberschneidungen
kommen kann — das Ergebnis unterstiitzt die Erkenntnis, dass die strengen Regeln und
Vorgehensweisen in dieser Strukturform eher nicht vorhanden sind.

Umso uberraschender war die Einsicht, dass Matrix(ahnliche) Organisationsstrukturen,
zumindest von den Befragten im Rahmen dieser Erhebung, nicht in Verbindung mit
einem grof3ere Handlungsspielraum und einer hoheren Partizipationsmdglichkeit ge-
bracht wurden. Hier herrscht ein wesentlicher Widerspruch zu den Theorien von
Schweer/Thies (2003), welche dezentrale Strukturen mit genau diesen Variablen in
Zusammenhang sehen und mit diesen auch die Etablierung einer Vertrauenskultur als
Organisationsprinzip begriinden. Ein Grund dafiir kénnte sein, dass Schweer/Thies
(2003) mit dezentraler Struktur nicht unbedingt Matrix(ahnliche) Strukturen gemeint
haben. Alternative Varianten, wie die reine Matrixorganisation, kdnnten hier den aus-
schlaggebenden Unterschied machen. Es kann jedoch positiv angemerkt werden, dass
die Hypothesenprifung aus dem im Theorieteil angesprochenen CV-3D Fragebogen
bezliglich dem intraorganisationalen Vertrauen die Annahme der Autorin unterstitzt:
diese Forscher konnen im Rahmen ihrer Erhebung bestétigen, dass umso gréRRer die
Partizipationsmaoglichkeit in einem Unternehmen ist, desto groRer ist das Vertrauen. Es
darf somit angenommen werden, dass die Hypothese aufgrund methodischer Schwa-
chen nicht bestatigt werden konnte.

Das Ergebnis beziglich des Vertrauens in Prozesse wird dahingehend interpretiert,
dass beispielsweise in der Mehrheit der Félle (48,2%) keine schriftlichen Prozesse vor-
handen sind, in die vertraut werden kann. Es scheinen daher eher mindliche Abma-
chungen getroffen zu werden, deren Einhaltung seitens der Organisation hier nicht
separat abgefragt wurde. In weiteren Forschungen sollte man diese Frage aufnehmen
und das Vertrauen in mindliche Abmachungen ebenfalls abfragen. Ein interessanter
Aspekt ist jedoch, dass im Zuge der Auswertung der Haufigkeiten eine Tendenz zu
schriftlichen Anweisungen im Gegensatz zur schriftlichen Informationsweitergabe beo-
bachtet werden konnte. Ware dies fiir eine der Organisationsstrukturen nachweisbar
gewesen, dass das Vertrauen in Prozesse geringer ausgepragt ist, dann hétte man
zusammen mit dem Ergebnis der vermehrten schriftlichen Anweisungen einen erhoh-
ten Kontrollaufwand vermuten kénnen.

Das Vertrauen in Rollen konnte ebenfalls nicht in Zusammenhang mit einer Organisati-
onsstruktur gebracht werden. Es wurde im Rahmen des theoretischen Teiles dieser
Arbeit besprochen, wie Rollen aufgrund ihres allgemein anerkannten Anforderungspro-
fils eine Trennung von der Person und der Rolle erméglichen. Die Grinde dafur kon-

nen vielfaltige sein: einerseits kann in Zusammenhang mit den Ergebnissen in jedem
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Fall die GrolRe der Stichprobe kritisch angefiihrt werden, andererseits konnte sich die
Erweiterung der moglichen Rollenauswahl positiv auf dieses Ergebnis auswirken (Er-
weiterung des Fragenkatalogs um weitere Rollenbilder). Eine Konkretisierung der Fra-
ge ware auch empfehlenswert. Man kdnnte fir die einzelnen Rollen abfragen, ob das
Tatigkeitsprofil bekannt ist. Falls diese Frage positiv beantwortet werden wurde, kdnnte
man in einem weiteren Schritt messen, ob die Erwartungen an dieses Téatigkeitsprofil
erfullt werden oder nicht.

Ein guter Indikator daftir, ob Organisationen ihre Versprechen gegenuber der Beleg-
schaft einldsen war die Personalentwicklung und ihre aktive oder passive Rolle in der
Weiterbildung. Damit ist das Angebot von Schulungen und der tatsachlichen Durchfuih-
rung gemeint. Vertrauen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter darauf, dass die Organi-
sation in sie investiert und es ein tatsachliches Angebot gibt, wiirde dies ein erhéhtes
Vertrauen in die Strukturen von Organisationen bedeuten. Es konnte zwar bestatigt
werden, dass Matrix(ahnliche) Organisationen mehr Weiterbildungsmoglichkeiten fiir
ihre Belegschaft anbieten, jedoch war keine hthere Teilnahmequote bei Schulungen in
einer der Organisationsstrukturen nachweisbar. Man kann der Matrix(dhnlichen) Orga-
nisation zwar ein gro3eres Interesse an der Weiterbildung ihrer Belegschaft unterstel-
len, es muss jedoch kritisch angemerkt werden, dass leere Versprechungen beziiglich
der tats&chlichen Durchfiihrung in einem geringeren organisationalen Vertrauen resul-
tieren kénnen.

Die Mehrheit der Personen, die den Fragebogen ausgefiillt haben, ist bereits 3 bis 5
Jahre in der Organisation tatig. Bei weiteren Forschungen sollte man auf diesen Aspekt
naher eingehen. Einerseits kénnen Personen, die bereits langer in der Organisation
tatig sind, eher einschéatzen, ob Prozesse funktionieren und die Struktur und die Rollen
vertrauenswirdig sind. Andererseits ist nicht auRer Acht zu lassen, dass neue Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter tendenziell weniger Personen in der Organisation kennen und
daher die Messung ihres Vertrauens kaum Uberschneidungen mit dem personlichen
Vertrauen haben kann.

Die empfohlene Streichung der Frage nach dem Vorhandensein eines schriftlichen
Leibildes und nach der Identifikation damit im Zuge der Reliabilitatsiiberprifung war ein
fur die Autorin Gberraschendes Ergebnis. In Anlehnung an Seidl (2005, S.80) und Her-
kel (2010, S.113) basiert die Messung dieser Variablen darauf, dass diese einen Teil
des Selbstbildes einer Organisation darstellen, welche mit der Identitat gleichgesetzt
wird. Zuséatzlich schwécht das Fehlen eines Leitbildes die Erhaltung von Vertrauen, da
langfristige Ziele und Visionen in diesem Zusammenhang férderlich sind. In der Aus-

wertung der Haufigkeiten hat sich gezeigt, dass in der Mehrheit der Falle (67%) in kei-
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ner der beiden Organisationsformen ein schriftliches Leitbild vorhanden ist. Die Frage
musste daher aus der weiteren Betrachtung ausgeschlossen werden. Es scheint basie-
rend auf den Daten dieser Erhebung in den Organisationen noch keine Prioritat fir die
schriftliche Erfassung eines Leitbildes und dessen Kommunikation an die Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen zu geben. In aufbauenden Studien empfiehlt die Autorin, abzufra-
gen, ob die Visionen und Ziele des Unternehmens generell bekannt sind. In einem wei-
teren Schritt sollte man die Identifikation mit den Zielen und der Vision abfragen. Man
koénnte, wie im theoretischen Teil bereits angesprochen, auch die moralisch-ethisch
selbstauferlegten Pflichten (bspw. Nachhaltigkeit) abfragen und die Einhaltung dieses
Vorhabens.

Die nicht reliable Annahme, dass Fairness in der Matrix(ahnlichen) Organisation eher
empfunden wird als in der Klassischen Linienorganisation, kénnte ein Indikator fir die
Bestatigung der Hypothese 1 im Zuge weiterer Forschungen sein. Die faire Behand-
lung wird, neben anderen Faktoren, von zahlreichen Autoren als wichtiger Faktor zur
Etablierung einer Vertrauenskultur genannt. Eine faire Beurteilung von Leistung bezo-
gen auf die Arbeitstatigkeit wird in Bezug auf die Matrix(ahnlichen) Organisationen eher
als maglich angesehen, da die Belegschaft durch einen gesteigerte Partizipationsmog-
lichkeit bei Entscheidungsprozessen diese nachvollziehen kann. Im Kapitel zur Dialek-
tik von Vertrauen und Kontrolle wurde passend zu dieser Thematik angesprochen,
dass Personen die sich unfair behandelt fihlen, ein verstarktes Bedurfnis haben, die
Leistungsbeurteilung nachvollziehen zu kdnnen. Matrix(dhnliche) Organisationen konn-
ten diesem Zustand der empfundenen ungerechten Behandlung zuvor kommen. Fir
weitere Erhebungen in diesem Feld empfiehlt es sich, die subjektiv empfundene Nach-
vollziehbarkeit von Leistungsbewertungen abzufragen. In Zusammenhang damit konn-
te dann die subjektiv empfundene Fairness gemessen werden.

Luhmanns (2014) Annahmen, dass burokratische Strukturen das organisationale Ver-
trauen in Organisationen erhéhen, konnte ebenfalls nicht bestatigt werden. Auch hier
kann nur empfohlen werden, die Fragen detaillierter auszufiihren. In einer alternativen
Vorgehensweise ware abzufragen, inwiefern die befragten Personen die strukturelle
Machtverteilung innerhalb einer Hierarchie als vorteilhaft fir Einddmmung von Macht-
missbrauch sehen. Es wurde zwar die subjektiv empfunden Wichtigkeit von Kontroll-
schleifen abgefragt, man kdnnte diese jedoch konkreter ausformulieren. Indem man
beispielsweise misst, ob Personen diese als Qualitdtsmanagement empfinden oder als
Kontrolle.

Methodische Kritikpunkte an den Ergebnissen sind unter anderem die Anwendung zu

vieler Variablen mit nattrlich dichotomer Auspragung (Ja/Nein). Die Erklarung fir die
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urspriingliche Intention ist, dass eine Moglichkeit fir eine genaue Zuteilung zu ,Organi-
sationales Vertrauen vorhanden® und zu ,Organisationales Vertrauen nicht vorhanden®
intendiert war. Im Zuge der Reliabilitatsprifung ist man zu der Erkenntnis gekommen,
dass ein vermehrter Einsatz von ordinalen oder metrischen Skalen die Auswertungser-
gebnisse positiv beeinflussen hétte konnen. Zuséatzlich ware eine gréf3ere Stichpro-
bengrdlie winschenswert gewesen, dies war jedoch aufgrund der bereits beschriebe-
nen Problematik begrenzt moglich. Die Messung von organisationalem Vertrauen ist
ein sensibles Thema fir viele Organisationen und war es eine grol3e Herausforderung
Unternehmen zur Beantwortung der Fragen zu motivieren. Die finale Teilnahme von
jeweils 3 Organisationen (3 Matrixorganisationen und 3 Klassischen Linienorganisatio-
nen) konnte daher als Erfolg verbucht werden.

Eine weitere Erkenntnis bezog sich auf die GroRe des Unternehmens: die befragten
Unternehmen waren bis auf zwei Unternehmen KMUs. Verzerrende Auswirkungen der
Konzernpolitik auf die Resultate kdnnen daher nicht ausgeschlossen werden. Eine ein-
heitliche UnternehmensgréfZe kdnnte die Studienergebnisse verbessern.

Generell hatte eine weitere Unterteilung der Fragen eine genauere Erfassung des or-
ganisationalen Vertrauens unterstitzt. Grundsatzlich wird die Einteilung in die Gruppen
Prozesse, Rollen und Struktur als sinnvoll erachtet, da diese Variablen weitestgehend
auch in der Literatur mit organisationalem Vertrauen in Verbindung gebracht werden.
Jedoch ware eine genauere Differenzierung notwendig gewesen.

Die Reliabilitat konnte nur fir das Vertrauen in die Rolle nachgewiesen werden, jedoch
mit dem Ergebnis, dass die Annahme bezlglich der Matrix(ahnlichen) Organisation
verworfen werden musste. Mit Ausnahme der Fragen nach dem Vorhandensein eines
Leitbildes und der Identifikation damit, konnte fiir alle Gruppen einen Cronbach-Alpha-
Wert von mindestens 0,6 nachgewiesen werden. Eine VergroRerung der Stichprobe
konnte hier den nétigen Effekt flr eine Verbesserung des Wertes auf 0,7 bringen.

Als positiver Aspekt dieser Forschungsarbeit muss jedenfalls angefiihrt werden, dass
es ein in der Forschung noch seltener Versuch war, organisationales Vertrauen ge-
trennt von personlichem Vertrauen quantitativ zu messen. Das Ergebnis war zwar auf-
grund methodische Mangel nicht voll zufriedenstellend, jedoch sollten gewisse Annah-
men weiter geprift und empirisch untersucht werden. Es wurde die Basis fiir die Erar-
beitung eines weiteren Fragebogens in diese Richtung gelegt. Der empirische Teil stellt
einen Beitrag zu einem Forschungsgebiet dar, der — will man den hier genannten Auto-
ren Glauben schenken — kiinftig gré3ere Beachtung bekommen wird. Sollte sich ktinftig

eine Beeinflussbarkeit von Vertrauen nachweisen lassen, waren diese Erkenntnisse
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bahnbrechend, da sie fiir die Okonomie im weitesten Sinne die Einsparung von Kosten
bedeuten wirde.

Die Autorin dieser Masterarbeit unterstitzt jedenfalls einen weiteren Versuch organisa-
tionales Vertrauen quantitativ zu erfassen. Das Forschungsdesign sollte &hnlich aufge-
baut sein, nur sollte die Stichprobe eventuell durch Zusammenarbeit mit Forschungsin-
stituten aus diesem Bereich vergréRert werden. Eine Einigung auf eine Organisations-
grole (bspw. KMU oder Konzern) um die Vergleichbarkeit zu erhéhen, wird empfohlen.
Zusatzlich sollte der Kompromiss bezogen auf die Matrixstruktur Gberdacht und reine
Matrixorganisationen befragt werden. Die Vergleichbarkeit musste durch die Befragung
der gesamten Belegschaft in beiden Organisationsformen garantiert werden kdénnen.
Wie bereits eingangs erwéahnt wurde, steigt das Interesse an der Thematik zusehends

an und aufbauende Studien werden jedenfalls empfohlen
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Handlungsspielrau
sex age education Zugehérigkeit Org.form | Arbeitszeit m

[Spearman-Rho sex Korrelationskoeffizient 1,000 425 -,155| 1199 ,390) ,466'] 1206

Sig. (2-seitig) ,027| ,440| ,363] ,066| ,025 ,346|

N 29 29 29 29 29 29 29

age Korrelationskoeffizient 425" 1,000] -,085 ,400 ,146 61171 ,297

Sig. (2-seitig) 027, 674 ,058] ,506] ,002] ,168|

N 29 29 29 29| 29 29 29

Kor lent -,155| -,085| 1,000 -,129] -,180] -,019] ,197|

Sig. (2-seitig) 440| 674 557 412] 1933 ,368|

N 29 29| 29 29 29 29 29

Kor t ,199) ,400) -129 1,000 ,123] 542" ,286)

Sig. (2-seitig) ,363| ,058| 57| 576| ,008| ,185|

N 29 29 29 29 29 29 29

Org.form Korrelationskoeffizient 1390 ,146 -,180 123 1,000 ,391 ,169

Sig. (2-seitig) ,066| ,508] A412] 576] ,065| 40|

N 29 29 29 29 29| 29 29

Arbeitszeit Korrelationskoeffizient ,466'] 611 -,019| 5427 ,391| 1,000 1409

Sig. (2-seitig) ,025 ,002 ,933 ,008 ,065) 052

N 29 29 29 29 29 29 29

Handlungsspielr Korrelationskoeffizient 1206 ,297| ,197| ,286 ,169 409 1,000

aum Sig. (2-seitig) 346, 1168 368 1185 440 1052

N 29 29 29 29 29 29 29

Partizipation Korrelationskoeffizient ,079] ,236 -,005 ,144 ,110 ,268 ,523"1

Sig. (2-seitig) 721 278 ,981] 511 618| 216| ,009)

N 29 29| 29 29 29 29 29

Fairness Korrelationskoeffizient ,032| -,075] ,075| ,200 476" ,162 501"

Sig. (2-seitig) 85| 734 734 ,360) ,022] 461 ,013|

N 29 29 29 29 29| 29 29

Vertrauen Korrelationskoeffizient ,106 1252, -,294 -,291 ,353| 172

Fuhrungskraft-  gjg (2-seitig) 731 ,405 1330 ,335 ,237 575
Mitarbeiter

N 29 29 29 29 29 29 29

Vertrauen Korrelationskoeffizient -,300| ,363 1155 1225 ,180) ,149

Mitarbeiter- - gjg_(2-seitig) 319 1223 613] 459 556 1626|
Mitarbeiter

N 29 29 29 29 29 29 29

Kontrollschleife Korrelationskoeffizient -,178| ,200 1118 -,209] -,252] -,110 ,0714

n Sig. (2-seitig) 416 1361 593 1339 1246 618 741

N 29 29 29 29 29 29 29

Birokratie Korrelationskoeffizient -,130] -,376 -,110| ,283 -,098 -,139| -,110]

Sig. (2-seitig) 553 ,077] 619) ,191] 655| 528 610|

N 29 29| 29 29 29 29 29

Schriftliche Korrelationskoeffizient -285 -,261 ,276) -5557 -,096} -,552' -,098

Prozessdefiniio sig, (2-seitig) 188 230 202 006 663 006 648

" N 29 29 29 29 29| 29 29

ProzessEinhalt Korrelationskoeffizient ,398| ,090| -,244] ,150| ,405| ,169] -,529"

ung Sig. (2-seitig) ,060) 684 262] 494 ,055| 441 ,008|

N 29 29 29 29 29 29 29

AnweisungSchri Korrelationskoeffizient ,027| -,180 ,092| -,184] -,008 ,053] ,154]

fich Sig. (2-seitig) 1903 411 675 400 970 811 472

N 29 29 29 29 29 29 29

InformationSchr Korrelationskoeffizient -,051| -,212] ,235 -,028| ,016 -,099] ,094]

iftich Sig. (2-seitig) 819) 331 281 ,900) 944 652] 63|

N 29 29 29 29 29 29 29

Weiterbildung_| Korrelationskoeffizient 1195 127] -,347] -,134] 171 171 -,301]

ntern Sig. (2-seitig) ,372 1562 ,105) 1542, 1435 1436 1152,

N 29 29| 29 29| 29 29 29

Weiterbildung_  Korrelationskoeffizient 272 -,359] -,121] ,033] -,070] 1139

Extern Sig. (2-seitig) 368| 1229 1694 915| 820) 650)

N 29 29 29 29 29 29 29

TNSchulung Korrelationskoeffizient 1131 1269 -,256 -,361] -,041 -,029 -,311

Sig. (2-seitig) 551 214 ,238| ,091] 854 897| 1139

N 29 29 29 29 29 29 29

SchulungVorsc  Korrelationskoeffizient -,433| -,193) -,224) -,415 -,520 -672"

hlag Sig. (2-seitig) 1139 527 462 1159 1068 012

N 29 29 29 29 29 29 29

Leitbild Korrelationskoeffizient 498" ,392] -,233] -,123] -,069 ,100 ,185|

Sig. (2-seitig) ,018 071 1296 586 ,760 659 1410

N 29 29 29 29 29 29 29

L Kor ient -,036 -,176| -,098] -,233] ,102] -,181] -,424)

fon Sig. (2-seitig) 873] 432) 65| ,296] 653| 420| ,049)|

N 29 29 29 29| 29 29 29

Birokratie_r Korrelationskoeffizient ,130| ,376 ,110 -,283] ,098 ,139 ,110

Sig. (2-seitig) 553 077 619) ,191] 655| 528 610|

N 29 29 29 29 29 29 29

Kontrolischleife Korrelationskoeffizient 178 -,200] -,118 ,209] ,252] ,110 -,071]

o Sig. (2-seitig) 416| ,361] 593 ,339) ,246| 618| 741

29 29 29 29 29 29 29
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g Anweisung  |InformationSchriftlich|Weiterbildung_Intern| WeiterbildungExt | TNSchulung
Spearman-Rho sex Korrelationskoeffizient ,398] ,027| -,051| ,195! 272 ,131]
Sig. (2-seitig) ,060) ,903] ,819) 372 ,368 551
N 29| 29| 29| 29 29| 29|
age Korrelationskoeffizient ,090 -,180 -,212 127 -,359 ,269
Sig. (2-seitig) ,684] 411 ,331 562, 1229 ,214]
N 29 29 29 29| 29 29
education Korrelationskoeffizient -,244 ,092 ,235 -,347 -,256|
Sig. (2-seitig) ,262] ,675) ,281] ,105! ,238]
N 29 29 29 29 29 29
Zugehorigkeit  Korrelationskoeffizient 1150 -,184 -,028 -,134 -121! -,361]
Sig. (2-seitig) 494 ,400 ,900 542 ,694] ,091
N 29 29 29 29 29 29
Org.form Korrelationskoeffizient ,405) -,008| ,016 171 ,033| -,041]
Sig. (2-seitig) ,055 ,970 ,944 435 ,915| ,854
N 29| 29| 29| 29 29| 29|
Arbeitszeit Korrelationskoeffizient ,169 ,053| -,099] 171 -,070| -,029]
Sig. (2-seitig) 441 811 ,652 1436 ,820| ,897
N 29| 29| 29| 29 29| 29|
Handlungsspielr Korrelationskoeffizient -,529" ,154] ,094 -,301] ,139 -,311]
aum Sig. (2-seitig) ,008| 472 1663 1152, 1650 1139
N 29 29 29 29| 29 29
Partizipation Korrelationskoeffizient -,245) ,401] ,343] -,160 1256 -,108
Sig. (2-seitig) ,248| ,052] ,100| 454 398 ,615|
N 29 29 29 29 29 29
Fairness Korrelationskoeffizient -,173 -,051 -,076| -,238] ,284 -,420'
Sig. (2-seitig) ,418| 814 ,723] ,262, ,347 ,041]
N 29 29 29 29 29 29
Vertrauen Korrelationskoeffizient -,201 ,023] -,229] -,031] =371 ,209|
Fuhrungskraft: gjg_(5_seitig) 510 041 451 1920 212 492
Mitarbeiter
N 29| 29| 29| 29 29| 29|
Vertrauen Korrelationskoeffizient -,329 -,318, ,058 -,234 -,234| -,158]
Mitarbeiter-— gjg (5.seitig) 272) 290 851 443 443 606)
Mitarbeiter
N 29| 29| 29| 29 29| 29|
Kontrollschleife Korrelationskoeffizient -,230 ,192] ,096 -,195; -,164 157
n Sig. (2-seitig) ,279 ,368 ,657 ,362 ,593] 463
N 29 29 29 29| 29 29
Biirokratie Korrelationskoeffizient 1131 ,079 ,289 0,000 ,281 -,380
Sig. (2-seitig) ,542] ,713] 171 1,000 ,353) ,067|
N 29 29 29 29 29 29
Schriftliche Korrelationskoeffizient -,133 ,125] -,120] -,079; 272 ,107|
Prozessdefinitio gjq (2-seitig) 535 561 578 713 ,368 ,620)
" N 29 29 29 29 29 29
ProzessEinhalt Korrelationskoeffizient 1,000 -,140 -,080 4617 -,128 311
ung Sig. (2-seitig) 514 ,709) 1023 677 ,140)
N 29 29 29 29 29 29
AnweisungSchri Korrelationskoeffizient -,140] 1,000 65771 316 ,337 ,213
filich Sig. (2-seitig) 514 000 132 260) 317
N 29| 29| 29| 29 29| 29|
InformationSchr Korrelationskoeffizient -,080 657" 1,000 ,151 ,337 -,051]
iftich Sig. (2-seitig) 709) 1000 481 260 813
N 29 29 29 29| 29 29
Weiterbildung_| Korrelationskoeffizient 461" 316 1151 1,000 ,409 67471
ntern Sig. (2-seitig) 1023 132 481 1165] ,000
N 29 29 29 29 29 29
Weiterbildung_  Korrelationskoeffizient -,128 ,337] 337 ,409 1,000 -,123
Exten Sig. (2-seitig) 677 260 260 165 689
N 29 29 29 29 29 29
TNSchulung Korrelationskoeffizient \311 213 -,051 674" -,123! 1,000
Sig. (2-seitig) ,140 317 813 ,000 ,689)
N 29 29 29 29 29 29
SchulungVorsc  Korrelationskoeffizient -,095 -,025) -,350] ,101 ,101 ,365
hlag Sig. (2-seitig) 758 ,935) 241 742 742 1220
N 29| 29| 29| 29 29| 29|
Leithild Korrelationskoeffizient 122] 111 -,140| ,250 -,234 418
Sig. (2-seitig) ,588| ,624] 535 ,261, 1443 ,053]
N 29 29 29 29| 29 29
Leitbildidentifikat Korrelationskoeffizient 574" 217 ,103 ,344 -,140| 469"
ion Sig. (2-seitig) 1005 332 1649 117 647 028
N 29 29 29 29 29 29
Biirokratie_r Korrelationskoeffizient -,131 -,079 -,289] 0,000 -,281! ,380]
Sig. (2-seitig) 542 713 171 1,000 ,353] ,067
N 29 29 29 29 29 29
Kontrollschleife Korrelationskoeffizient 1230 -,192 -,096 ,195! ,164 -,157|
- Sig. (2-seitig) 279 ,368 657 362 ,593] 463
N 29 29 29 29 29 29
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SchulungVorschlag| Leithild | Leitbildidentifikation| abteilung Biirokratie_r | Kontrollschleife_r

Spearman-Rho sex Korrelationskoeffizient -,433] ,498" -,036! ,294] ,130 ,178

Sig. (2-seitig) 1139 ,018 873 1137 553 416

N 29 29 29 29 29 29

age Korrelationskoeffizient -,193| ,392 -,176] ,109 ,376| -,200]

Sig. (2-seitig) ,527| 071 432 590 077 361

N 29 29 29 29 29 29

education Korrelationskoeffizient -,233 -,098! ,075 ,110 -,118]

Sig. (2-seitig) ,296 665 711 619 593

N 29 29 29 29 29 29

Zugehorigkeit  Korrelationskoeffizient -,224] -,123 -,233 ,090| -,283 ,209!

Sig. (2-seitig) ,462] ,586 ,296 ,681 ,191 ,339

N 29| 29 29 29| 29| 29

Org.form Korrelationskoeffizient -,415| -,069 1,102 172 ,098| ,252

Sig. (2-seitig) ,159 ,760 ,653 432 ,655 ,246

N 29 29 29 29 29 29

Arbeitszeit Korrelationskoeffizient -,520 ,100| -,181] 113 ,139| ,110

Sig. (2-seitig) ,068 659 420 606 528 618

N 29 29 29 29 29 29

Handlungsspielr Korrelationskoeffizient -672° ,185! 424" -,081 110 -,071]

aum Sig. (2-seitig) ,012 410 ,049 ,708 610 741

N 29 29 29 29 29 29

Partizipation Korrelationskoeffizient -,665" 042 124 -,127| -,009] -534"

Sig. (2-seitig) ,013] ,854] ,581 ,555 ,967 ,007

N 29 29 29 29 29 29

Fairness Korrelationskoeffizient -,158| -,116 -,409] -,130 ,050| ,282

Sig. (2-seitig) ,606 ,606 ,059 546 816 181

N 29 29 29 29 29 29

Vertrauen Korrelationskoeffizient -,183| 1397 -,136 -,458 683 -,101]

;‘I‘t:"r‘é’;ﬁ:’aﬂ Sig. (2-seitig) 549 179 658 115 010 743

N 29 29 29 29 29 29

Vertrauen Korrelationskoeffizient -,058| -,300 -,180 -,635" ,120| -,252

Mitarbeiter- gjg_(2-seitig) 851 319 556 020 696 406

Mitarbeiter

N 29| 29 29 29| 29| 29

Kontrollschleife Korrelationskoeffizient -,267| 182 ,308 -,333] 1190 -1,000™
n Sig. (2-seitig) ,378] 419 ,164] 112 373

N 29 29 29 29 29 29

Biirokratie Korrelationskoeffizient ,208| -,174 ,152! ,357| -1,000" ,190!

Sig. (2-seitig) 1495 438 498 ,086 373

N 29 29 29 29 29 29

Schrifliche Korrelationskoeffizient 16937 ,018! ,105! -,326 ,151] -,031

Prozessdefinitio sig (2-seitig) ,009 ,937 ,642 ,120 ,481 887

" N 29 29 29 29 29 29

ProzessEinhalt Korrelationskoeffizient -,095 122 574" ,302 -,131 ,230

ung Sig. (2-seitig) 1758 588 1005 1151 542 279

N 29 29 29 29 29 29

AnweisungSchri Korrelationskoeffizient -,025] 111 217 1185 -,079| -,192]

filich Sig. (2-seitig) 935 624 332 386 713 368

N 29 29 29 29 29 29

InformationSchr Korrelationskoeffizient -,350 -,140 ,103! ,373] -,289 -,096

ftich Sig. (2-seitig) 241 535 649 073 171 657

N 29 29 29 29 29 29

Weiterbildung_| Korrelationskoeffizient ,101 ,250) ,344] 469" 0,000 ,195]

ntern Sig. (2-seitig) 742 1261, 117, 021] 1,000 362

N 29| 29 29 29| 29| 29

Weiterbildung_  Korrelationskoeffizient 101 -,234 -,140! 1143 -,281 ,164

Extern Sig. (2-seitig) 742 443 647, 642] 353 593

N 29 29 29 29 29 29

TNSchulung Korrelationskoeffizient ,365) 418 469 ,153| ,380 -,157]

Sig. (2-seitig) ,220 ,053 ,028 AT7 067 463

N 29 29 29 29 29 29

SchulungVorsc  Korrelationskoeffizient 1,000 -,058 ,052 -,296 -,208 ,267

hlag Sig. (2-seitig) ,851 ,866 ,326 495 ,378

N 29 29 29 29 29 29

Leitbild Korrelationskoeffizient -,058 1,000 ,140 -,104] ,174 -,182

Sig. (2-seitig) ,851 534 ,644 ,438 419

N 29 29 29 29 29 29

Leitbildidentifikat Korrelationskoeffizient ,052 ,140| 1,000 146 -,152| -,308

ion Sig. (2-seitig) 866 534 516 498 164

N 29 29 29 29 29 29

Burokratie_r Korrelationskoeffizient -,208| 174 -,152; -,357 1,000 -,190]

Sig. (2-seitig) 495 438 498 086 373

N 29 29 29 29 29 29

Kontrollschleife Korrelationskoeffizient 1267 -,182 -,308 ,333] -,190 1,000
- Sig. (2-seitig) ,378] 419 ,164] 112 373

N 29| 29 29 29| 29| 29




Finaler Fragebogen

1: Welches Geschlecht haben Sie?
o Weiblich

o Mannlich

2: Wie alt sind Sie?
o 18 bis 24 Jahre
o 25 bis 29 Jahre
o 30 bis 40 Jahre
o 40 bis 60 Jahre
o Uber 60 Jahre

3. Welchen Bildungsabschluss haben Sie?

o Schule beendet ohne Abschluss

o Volks- Hauptschulabschluss

o Mittlere Reife, Realschul- oder gleichwertiger Abschluss

o Abgeschlossene Lehre
o Matura
o Fachhochschul-/Hochschulabschluss

o Anderer Abschluss

4. Anderer Abschluss?

5. In welchem Bereich sind sie in lhrer Organisation téatig?

6. Welche Rolle nehmen Sie in diesem Bereich ein? (Bsp
etc.)

7. Wie lange arbeiten Sie schon im Unternehmen?

o <1Jahr
o 1 bis 2 Jahre
o 3bis 5 Jahre
o 5 bis 10 Jahre
78
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o > 10 Jahre

8. In welcher Organisationsform sind Sie tatig?
o Klassische Linienorganisation
o Matrix(&hnliche) Organisation

9. Vertragliches Stundenausmal3 lhrer Tatigkeit pro Woche?

o 0 bis 10 Stunden
o 10 bis 20 Stunden
o 20 bis 40 Stunden
o All-In Vertrag

10. Wie hoch schatzen Sie den Ihnen zugedachten Handlungsspielraum bei der Erle-
digung lhrer taglichen Arbeit ein?
o Fastnull

o Sehr gering

o Gering
o Hoch
o Sehr hoch

11. Wie intensiv empfinden Sie lhre Einbindung bei Entscheidungsprozessen bezogen
auf Ihre leistungsbezogene Téatigkeit?
o Fast null

o Sehr gering

o Gering
o Hoch
o Sehr hoch

12. Wie groB ist |hr Vertrauen in Ihre Organisation, dass Sie in Bezug auf Ihre Arbeits-
leistung gerecht behandelt werden?
o Fastnull

o Sehr gering

o Gering
o Hoch
o Sehrhoch
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13. Wie hoch schéatzen Sie das Vertrauen zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern ein?

o Fast null

o Sehr gering

o Gering
o Hoch
o Sehr hoch

14. Wie groB ist das von lhnen empfundene Vertrauen zwischen Ihren Arbeitskollegin-
nen und Arbeitskollegen in der taglichen Zusammenarbeit?
o Fast null

o Sehr gering

o Gering
o Hoch
o Sehr hoch

15. Wie wichtig sind Ihnen Kontrollschleifen in der taglichen Zusammenarbeit mit Ihren
Kolleginnen und Kollegen?

o Sehr unwichtig

o Unwichtig

o Weder noch

o Wichtig

o Sehr Wichtig

16. Gibt es schriftlich definierte Arbeitsprozesse in lhrem Unternehmen?
o Ja

o Nein

17. Stellt fir Sie die schriftiche Kommunikation mit Kolleginnen/Kollegen und/oder
Fuhrungskréften ein Mittel zur persénlichen Absicherung dar?
o Ja

o Nein

18. Werden Anweisungen in lhrem Bereich tGberwiegend schriftlich erteilt?
o Ja

o Nein

80



19. Werden Informationen in IThrem Bereich Giberwiegend schriftlich weitergegeben?
o Ja

o Nein

20. Gibt es in lhrem Unternehmen ein Weiterbildungsangebot?
o Ja

o Nein

21. Haben Sie schon einmal eine Weiterbildung erhalten?
o Ja
o Nein
22. Gibt es in Ihrem Unternehmen ein schriftlich festgelegtes Leitbild?
o Ja
o Nein
23. Wenn ja, identifizieren sie sich mit diesem Leitbild?
o Ja

o Nein
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