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Zusammenfassung

Globale Trends bzw. disruptive Ereignisse flihren zu einer Zunahme von betrieblichen
Verédnderungssituationen, welche zu erhfhtem Stress bei Mitarbeiter*innen fihren. Die
vorliegende wissenschatftliche Arbeit untersucht die Zusammenhange zwischen unter-
schiedlichen Vertrauensauspragungen im beruflichen Kontext und der Stresswahr-
nehmung in beruflichen Veranderungssituationen bzw. der individuellen Resilienz.

Bei der Erstellung der Studie kam ein quantitativer Forschungsansatz zur Anwendung,
wobei eine quantitative Befragung mit 141 erwerbstatigen Personen aus Osterreich
durchgefuhrt wurde. Hierbei konnte ein signifikanter Zusammenhang zwischen der
Stressauspragung im Zuge von Veranderungssituationen und dem interpersonellen
Vertrauen zur direkten Fuhrungskraft und dem Systemvertrauen in Bezug auf das Un-
ternehmen festgestellt werden, wobei hdhere Vertrauensauspragungen unabhangig
von soziodemographischen Variablen mit weniger wahrgenommenem Stress einher-
gehen. Die individuelle Resilienz korreliert ebenfalls mit der Auspragung des System-
vertrauens.

Diese Erkenntnisse legen nahe, dass durch eine Starkung des Vertrauens innerhalb
von Unternehmen ein wesentlicher Beitrag zur Gewéhrleistung der psychischen Ge-
sundheit und Leistungsfahigkeit von Mitarbeiter*innen im Zuge von Veranderungen
geleistet werden kann.

Schlusselbegriffe: Vertrauen, Stress, Resilienz, Veranderungssituationen

Abstract

Global trends and disruptive events lead to an increase in change situations, which
consequently lead to higher stress levels among employees. This scientific study ex-
amines the relationship between different levels of trust and the perception of stress in
situations of work-related change and individual resilience.

A quantitative research approach was used for this study, whereby a quantitative sur-
vey was conducted with 141 employed people from Austria. As a result, a significant
correlation between stress levels during change situations and interpersonal trust to-
wards the direct manager and the organizational trust was found. Higher trust levels
are associated with less perceived stress independent of socio-demographic variables.
Individual resilience was also found to correlate with the extent of system trust.

These findings imply that through setting a focus on strengthening trust within organi-
zations, a significant contribution to ensuring mental health and performance of em-
ployees during change can be achieved.

Key words: trust, stress, resilience, change situations
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1 Einleitung

Die vorliegende wissenschaftliche Arbeit beschéftigt sich mit der Bedeutung von Ver-
trauen in Bezug auf das Stressempfinden und die Stressresilienz im Umgang mit Ver-
anderungen im beruflichen Kontext. Dartber hinaus setzt sich die Arbeit zum Ziel,
mdgliche Zusammenhange von Vertrauen in unterschiedliche Vertrauensobjekte diffe-
renziert zu betrachten und mdogliche Einflisse soziodemographischer Variablen naher

Zu analysieren.

1.1 Ausgangssituation und Problemstellung

Disruptive Veranderungen pragen die moderne Geschéftswelt und die voranschreiten-
de Digitalisierung und Globalisierung filhren zu einer Instabilisierung der globalen wirt-
schaftlichen Systeme (Forster & Duchek, 2017, S. 281f.). Diese 6konomischen, tech-
nologischen und sozio-6kologischen Veranderungen stellen bestehende Unternehmen
vor eine zunehmende Herausforderung (Gustafsson, Gillespie, Searle, Hope Hailey &
Dietz, 2021, S. 1410) und fihren zu einem verstarkten Konkurrenzdruck zwischen Un-
ternehmen unterschiedlichster Branchen (Forster & Duchek, 2017, S. 281f.). Zusatzlich
verstarken disruptive Ereignisse, wie etwa die COVID-19 Pandemie, auch flir etablierte
Unternehmen die Gefahr, in eine wirtschaftliche oder soziale Krise zu stirzen (Woll-
sching-Strobel & Wollsching-Strobel, 2020, S. 272). Eine derartige Veranderung der
globalen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen macht es notwendig, dass sich
Unternehmen den wechselnden Anforderungen des Marktes anpassen, um flexibel
reagieren zu kdnnen (Stolzenberg & Heberle, 2013, S. 2). Die erfolgreiche Bewaltigung
und Umsetzung von Verdnderungen stellt somit in Zeiten von schnell wechselnden
Marktbedingungen einen wesentlichen Erfolgsfaktor fur die Zukunftsfahigkeit eines
Unternehmens dar. Aktuelle Studien zeigen jedoch, dass zwischen 50 bis 70 Prozent
von innerbetrieblichen Veranderungsvorhaben an der Umsetzung scheitern (Mansaray,
2019, S. 18).

Mitarbeiter*innen spielen bei der Umsetzung von organisationalen Verdnderungen eine
essenzielle Rolle und beeinflussen durch ihre Verhaltensweisen und Einstellungen
wesentlich die allgemeine Veranderungsfahigkeit einer Organisation (Tonkin, Malinen,
Néaswall & Kuntz, 2018, S. 107). Die Unsicherheit der Markte und der damit verbunde-
ne stadndige Wandel fuhren zu einer héheren Volatilitit am Arbeitsmarkt, welche lau-
fend wechselnde und hdhere Anspriche an die Arbeitnehmer*innen stellen (Soucek,
Ziegler, Schlett & Pauls, 2016, S. 131). Diese Verédnderungen erhdhen dabei jedoch

das Gefluhl der Unsicherheit von Mitarbeiter*innen und fihren zu einem starkeren Ge-



fahl der Verwundbarkeit innerhalb der Belegschaft (Gustafsson et al., 2021, S. 1410).
Vertrauen spielt in diesem Zusammenhang eine entscheidende Rolle, denn vertrau-
ensvolle Mitarbeiter*innen engagieren sich starker fur ihre Arbeit und bleiben tendenzi-
ell langer in Unternehmen als solche, denen es an Vertrauen fehlt (Kahkodnen,
Blomgvist, Gillespie & Vanhala, 2021, S. 98). Zusatzliche Relevanz erlangt das Kon-
strukt Vertrauen durch disruptive Ereignisse, wie die COVID-19 Pandemie, und die
dadurch entstehenden Unsicherheiten, welche die Bedeutung von Vertrauen in instabi-
len Arbeitsumgebungen weiter verstarken (Rudolph et al., 2021, S. 1). Eine derartige
Unsicherheit und die steigenden beruflichen Anforderungen erfordern psychische Res-
sourcen der betroffenen Arbeitnehmer*innen (llleris, 2003, S. 398ff.) und kdnnen zu
einer Gefahrdung der psychischen Gesundheit der Beschéftigten beitragen (Soucek et
al., 2016, S. 131). Eine andauernde Belastung mit Stressoren hat negative Auswirkun-
gen auf die individuelle Gesundheit der Beschéftigten und wirkt sich ebenfalls auf die
allgemeine Performance einer Organisation aus (Vanhove, Herian, Perez, Harms &
Lester, 2016, S. 280). Stress stellt in diesem Sachzusammenhang eine wesentliche
Ursache fur geistige und korperliche Erkrankungen, wie beispielsweise das Burnout-
Syndrom, dar (Schneider, Schonfelder, Domke-Wolf & Wessa, 2020, S. 174). Betrach-
tet man die Ergebnisse der reprasentativen Studie von Scheibenbogen, Andorfer, Ku-
derer und Musalek (2017, S. 3), welche im Auftrag des 6sterreichischen Bundesminis-
teriums fir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutzes im Jahr 2017 durchgefiihrt
wurde, sind lediglich 52 Prozent der dsterreichischen Bevolkerung im Kontext der
stressbedingten Erkrankungen als psychisch gesund einzustufen. Rund 36 Prozent der
befragten Personen sind bereits in einem Problem- bzw. Ubergangsstadium zur Burn-
out-Erkrankung und rund 8 Prozent befinden sich in einem Burn-Out-

Erkrankungsstadium (Scheibenbogen et al., 2017, S. 3).

Aufgrund dieser Pravalenz von Burnout-Erkrankungen und ahnlichen stressbedingten
Erkrankungsformen in Zusammenhang mit der modernen Arbeitswelt erfahren Ansétze
und Methoden zur Starkung der psychischen Widerstandskraft im beruflichen Kontext
eine zunehmende Bedeutung (Soucek et al., 2016, S. 132). Hierbei hat sich sowohl im
medizinischen als auch im beruflichen Kontext das Konstrukt der ,Resilienz* etabliert,
das im Allgemeinen den erfolgreichen psychischen Umgang mit Widrigkeiten oder Ri-
siken beschreibt (Helmreich et al., 2017, S. 1). Betrachtet man in diesem Zusammen-
hang die Wechselwirkung zwischen Vertrauen und Stress, konnten wissenschaftliche
Studien (u.a. Guinot, Chiva & Roca-Puig, 2014, S. 96f.) feststellen, dass es bei einer
hoheren Vertrauensauspragung zu weniger wahrgenommenem Stress kommt. Beson-

ders in Veranderungssituationen hat Vertrauen eine essenzielle Bedeutung, wobei Ver-



trauen hierbei beispielhaft durch eine positive Verdnderungskultur gepréagt wird
(Smollan, 2013, S. 725). Vertrauen gilt vor allem in derartigen herausfordernden Situa-
tionen als Puffer flr negative Stressfaktoren (Carlander & Johansson, 2020, S. 3). Wei-
ters ist tendenziell festzustellen, dass die Bedeutung von Vertrauen in Organisationen
weiter zunehmen wird (Fulmer & Gelfand, 2012, S. 1214). Als mdgliche Grinde flr
diese Bedeutungszunahme nennen Fulmer und Gelfand (2012, S. 1214) einerseits das
dynamischere Umfeld von Unternehmen im Allgemeinen und die zunehmend wissens-
basierten Werte innerhalb der Wirtschaft. Andererseits wird die zwischenmenschliche
Zusammenarbeit intensiver und Teamarbeit am Arbeitsplatz zur Norm (Fulmer & Gel-
fand, 2012, S. 1214).

Aus der dargestellten Ausgangssituation ergibt sich folgendes Forschungsproblem:
Welche Auswirkungen hat der Faktor Vertrauen innerhalb von Unternehmen auf die
Stresswahrnehmung und -resilienz von Arbeitnehmer*innen in Veranderungssituatio-
nen? Ein Blick in die Literatur liefert einige Einblicke in diese Wirkungszusammenhéan-
ge und es wurden auch bereits differenzierte Betrachtungen moglicher Zusammenhan-
ge zwischen Stress und interpersonellen, intergruppalen und organisationalen Vertrau-
ensauspragungen durchgefihrt (u.a. Costa, Fulmer & Anderson, 2018, S. 225; Guinot
et al., 2014, S. 96ff.; Haynes et al., 2020, S. 623f.). Diese Studien zeigen jedoch oft-
mals lediglich Ergebnisse von Personen aus einer bestimmten Branche, z.B. Gesund-
heitswesen (Top & Tekingunduz, 2018) oder Polizeiwesen (Lambert, Qureshi, Nalla,
Holbrook & Frank, 2022, S. 81ff.) bzw. haben keinen Bezug auf den Kontext von Ver-
anderungssituationen. Eine ndhere Betrachtung dieser mdglichen Wechselwirkungen,
explizit in Bezug auf Veranderungssituationen, wurde jedoch noch nicht durchgeftihrt.
Weiters wurde bei den bereits durchgefiihrten Analysen keine Differenzierung zwi-
schen den wechselseitigen Arten des gegebenen und erhaltenen Vertrauen vorge-

nommen.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass das Forschungsgebiet im Bereich
der differenzierten Betrachtung der Auswirkungen von Vertrauen in unterschiedliche
Vertrauensobjekte und deren Wechselwirkung mit Stress und Resilienz in Verénde-
rungssituationen noch nicht erschépfend untersucht wurde und es sich bei der Analyse
im Kontext von Veranderungssituationen um eine wissenschatftliche Forschungsliicke
mit hoher Relevanz fir die zukunftige Ausrichtung von Unternehmen in Osterreich
handelt.



1.2 Zielsetzung und Forschungsfrage

Resultierend aus der Ausgangssituation und der Problemstellung setzt sich diese wis-
senschatftliche Arbeit das Ziel, die Konstrukte Vertrauen, Stress und Resilienz naher zu
analysieren und mogliche Wechselwirkungen theoretisch und empirisch aufzuzeigen.
Es sollen die Bedeutung und die Wirkungsweisen von Vertrauen im Kontext von inner-
betrieblichen Veranderungen evaluiert und mogliche Zusammenhéange zwischen unter-
schiedlichen Formen von Vertrauen, der Stresswahrnehmung und Resilienz von Ar-

beitnehmer*innen dargestellt werden.

Aufgrund der im Kapitel 1.1 aufgezeigten Problemstellung und der Zielsetzung dieser

wissenschaftlichen Arbeit wird folgende Forschungsfrage formuliert:

Welche Zusammenhange sind zwischen dem Ausmal des wahrgenommenen
Vertrauens und der Stresswahrnehmung bzw. der individuellen Resilienz gegen
Stress von Arbeitnehmer*innen in Veranderungssituationen in Osterreich fest-

zustellen?

Die theoretischen Aspekte dieser Fragestellungen werden zunachst anhand eines ein-
gehenden Literaturstudiums untersucht und die erhobenen Sachverhalte in Form einer
empirischen Untersuchung Uberpriift. Die Ergebnisse sollen im Anschluss eine Grund-
lage fir die Ableitung von praktischen Implikationen flr Unternehmen bieten.

1.3 Methodik

Resultierend aus dem Forschungsproblem und der Forschungsfrage wird im empiri-
schen Teil der wissenschaftlichen Arbeit eine quantitative Forschungsmethode ange-
wandt. Als Erhebungsinstrument wird ein standardisierter Fragebogen mit geschlosse-
nen Antwortkategorien eingesetzt und eine Querschnittserhebung durchgefihrt. Die
Datenerhebung erfolgt mittels Onlinefragebogen, wobei sich die Grundgesamtheit aus
allen unselbststandig erwerbstatigen Osterreicher*innen zusammensetzt, die sich in
den Jahren 2021 und 2022 in einer Veranderungssituation im beruflichen Kontext be-
funden haben. Zur Erhebung der latenten Konstrukte werden arrivierte deutsch- und
englischsprachige Skalen und Items verwendet. Die Stichprobenziehung erfolgt willkiir-
lich und soll mind. 100 Teilnehmer*innen umfassen. Eine nahere Erlauterung dieser
Vorgehensweise ist im Kapitel 3 einsehbar. Die erhobenen Daten werden mit geeigne-
ten statistischen Verfahren ausgewertet und analysiert, wobei auf Basis der im Kapitel
3.1 aufgestellten Hypothesen bi - und multivariate Auswertungsmethoden angewendet

werden.



AnschlieRend werden die empirischen Erkenntnisse dieser Studie in einem Ergebnis-
bericht sowie im empirischen Teil der wissenschaftlichen Arbeit festgehalten. Abschlie-
Rend wird das theoretische Wissen aus dem Literaturteil mit den Erkenntnissen der
empirischen Sozialforschung abgeglichen, um eine Beantwortung der Forschungsfrage
zu ermoglichen. Weiters werden mogliche Limitationen der durchgefiihrten Studie an-
gefuhrt und aus den Erkenntnissen der wissenschaftlichen Arbeit Implikationen fur die

berufliche Praxis abgeleitet.

1.4 Aufbau der Arbeit

Diese wissenschaftliche Arbeit ist in finf Kapitel gegliedert.

Im ersten Kapitel wird ndher auf die Ausgangslage und Problemstellung der For-
schungsarbeit eingegangen. Danach folgt eine Darstellung der Zielsetzung der Mas-
terthesis und die Ableitung des Forschungsgegenstandes und der zentralen For-
schungsfrage. Im Anschluss wird naher auf die methodische Vorgehensweise einge-
gangen und die Rahmenbedingungen des erforschten Untersuchungsgegenstandes

beschrieben.

Im zweiten Kapitel dieser Arbeit werden die theoretischen Hintergrinde und Grundla-
gen dieser wissenschaftlichen Arbeit dargestellt. Zu Beginn wird naher auf das Kon-
strukt Vertrauen eingegangen und die Definitionsgrundlage der latenten Variable fir
die weitere Forschungsarbeit abgeleitet. Weiters werden die Funktionsweise und die
Merkmale von Vertrauen erdrtert und eine mogliche Differenzierung von Vertrauen in
verschiedene Vertrauensobjekte aufgezeigt. Erganzend zu diesen theoretischen
Grundlagen wird ein Ausschnitt aus dem aktuellen Stand der Vertrauensforschung fur
den beruflichen Kontext préasentiert. Im Anschluss erfolgt eine ndhere Auseinanderset-
zung mit dem Konstrukt Stress, bei der einerseits der Begriff Stress naher definiert und
andererseits theoretische Erklarungsmodelle analysiert werden. Um einen Bezug zur
Praxis herzustellen, setzt sich die Arbeit auch mit moglichen Risiken von Stress und
mdglichen Stressbewaltigungsmethoden auseinander. Danach folgt eine Aufbereitung
der theoretischen Erkenntnisse zum Forschungsgegenstand der Resilienz, wobei ein-
gangs eine Begriffsdefinition erfolgt und im Anschluss die Aspekte der Funktionsweise

von Resilienz und der Bedeutung im beruflichen Kontext naher beschrieben werden.

Im dritten Kapitel wird die methodische Vorgehensweise des Autors ndher beschrieben
und der Aufbau der quantitativen Studie dokumentiert. Neben der Darstellung der Hy-
pothesen und des angewandten Forschungsinstrumentes werden ebenfalls die Vor-
gange der Skalenbildung, Datenerhebung und -auswertung dargestellt. Im Anschluss

folgt die Analyse der Stichprobe der Studie und die Darstellung der Ergebnisse der
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durchgefuhrten quantitativen Sozialforschung bzw. der aufgestellten Hypothesen im

vierten Kapitel.

AbschlieRend werden im letzten Kapitel dieser Arbeit die theoretisch erarbeiteten und
empirischen erhobenen Aspekte nochmals zusammengefasst, kritisch reflektiert sowie
diskutiert. Die Ergebnisse der quantitativen Befragung werden im Anschluss als
Grundgertst zur Beantwortung der formulierten Forschungsfrage verwendet. Es wird
weiters auf die Limitationen der Arbeit eingegangen und mdgliche Implikationen fur die
Praxis abgeleitet. Zusatzlich werden weiterfilhrende bzw. vertiefende Forschungsmaog-
lichkeiten fur die behandelten Thematiken aufgezeigt.



2 Theoretischer Hintergrund

Dieses Kapitel setzt sich zum Ziel, die theoretischen Grundlagen der betrachteten For-
schungsthematiken aufzuzeigen und den aktuellen wissenschaftlichen Erkenntnisstand
darzulegen. Dabei wird zuerst das Konstrukt Vertrauen naher definiert und der aktuelle
Erkenntnisstand der Vertrauensforschung im beruflichen Kontext dargestellt. Im An-
schluss folgt eine nahere theoretische Auseinandersetzung mit dem Thema Stress,
wobei auf theoretische Erklarungsmodelle, Risiken von Stress und Methoden zur
Stressbewadltigung eingegangen wird. Darauf folgt eine Darstellung der theoretischen
Hintergriinde zum latenten Konstrukt der individuellen Resilienz und eine abschliel3en-
de Betrachtung moglicher Wechselwirkungen zwischen Stress und Vertrauen.

2.1 Vertrauen

Vertrauen gilt als essentiell fur die Initierung, den Aufbau und die Pflege von sozialen
Beziehungen (Balliet & Van Lange, 2013, S. 1). Es fordert die Anbahnung gegenseiti-
ger Kooperationen (McKnight, Cummings & Chervany, 1998, S. 473) und flihrt zu ei-
nem héheren Commitment bzw. gréRerer Zufriedenheit in diesen Beziehungen (Cho &
Park, 2011, S. 563ff.). Gebrochenes Vertrauen hingegen kann zum Zerfall sozialer
Gruppierungen fiihren (Robinson, 1996, S. 574f.). Vertrauen gilt als ein Schlisselkon-
zept fur das Verstandnis verschiedener Ebenen sozialer Phdnomene (Lount, 2010, S.
420ff.) und hat auf diesem Wege die Aufmerksamkeit von Forscher*innen aus unter-
schiedlichsten wissenschaftlichen Disziplinen (z.B. Sozialwissenschaften) auf sich ge-
zogen (Balliet & Van Lange, 2013, S. 1). Diese vielféltige Betrachtung von Vertrauen in
verschiedenen disziplindren Bereichen zeigt sich auch in der Vielzahl von mdglichen
Konzeptionalisierungen und Konstruktdefinitionen (Castaldo, Premazzi & Zerbini, 2010,

S. 657), welche im folgenden Kapitel ndher ausgefiihrt werden.

2.1.1 Begriffsdefinition

Der Vertrauensbegriff findet einerseits in der Alltagssprache Anwendung. Er wird ande-
rerseits aber auch im wissenschatftlichen Diskurs intensiv beleuchtet. Die Definition des
Konzeptes ,Vertrauen® ist mehrdeutig und wird in unterschiedlichen wissenschaftlichen
Disziplinen differenziert gedeutet (Hupcey, Penrod, Morse & Mitcham, 2001, S. 282).
Die Vertrauensforschung liefert unter anderem drei verschiedene Anséatze zur Be-
schreibung des latenten Vertrauenskonstrukts (Jones & Shah, 2016, S. 392). Frihe
wissenschaftliche Arbeiten, wie etwa die Ausfiihrungen von Rotter (1971, S. 443ff.),
konzentrieren sich auf die Sichtweise der Person, die ein Vertrauensurteil abgibt. Ver-

trauen stellt demnach die verallgemeinerte Erwartung einer Einzelperson oder einer
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Gruppe dar, dass einem Versprechen, einer schriftlichen oder mindlichen Erkléarung
einer anderen Person oder Gruppe vertraut werden kann. Die Wahrnehmung von Ver-
trauen basiert dabei auf den Erfahrungen der Vertrauensgeber*innen und ist fir die
jeweilige Person individuell und subjektiv. Es wirkt sich ganzheitlich auf die Beziehun-
gen der Vertrauensgeber*innen aus (Gurtman, 1992, S. 989f.). Wahrend sich dieser
Definitionsansatz vor allem priméar auf die Perspektive der Vertrauensgeber*innen fo-
kussiert, erganzt die Konzeptionalisierung von Mayer, Davis und Schoorman (1995, S.
716ff.) die Bedeutung der Vertrauenstrager*innen in derartigen Vertrauensbeziehun-
gen. Die Entstehung von Vertrauen basiert demnach nicht nur auf Basis der allgemei-
nen Erwartung der Vertrauensgeber*innen, sondern auch auf der allgemeinen Vertrau-
enswirdigkeit der Vertrauensnehmer*innen. Diese Vertrauenswirdigkeit entsteht aus
Sicht der Vertrauensgeber*innen auf Basis des Wohlwollens, der Integritdt und den
wahrgenommenen Fahigkeiten bzw. Kompetenzen der Vertrauensempfangerin bzw.
des Vertrauensempféangers (Mayer et al., 1995, S. 720). Der dritte Forschungsansatz
konzentriert sich auf die dyadische Beziehung zwischen Vertrauensnehmer*in und -
geber*in und definiert Vertrauen als Eigenschaft dieser Beziehungs-Dyade (Jones &
Shah, 2016, S. 392). Als wesentliche Grundlage dient dabei die Austauschtheorie von
Thibaut und Kelley (1966), welche besagt, dass sich das Verhalten zwischen Personen
und Gruppen auf Basis wiederholter dyadischer Austauschbeziehungen entwickelt.
Diese Sichtweise wurde fortlaufend erweitert und betrachtet Vertrauen auf Basis eines
Zugehdrigkeitsgeflihls zu einer sozialen Gruppe oder reziproker Beziehungen (Jones &
Shah, 2016, S. 392; Lawler, Thye & Yoon, 2008, S. 519ff.). Auf Basis dieser Konzepti-
onalisierung ergeben sich zusammenfassend drei Betrachtungsebenen, die das Kon-
strukt Vertrauen definieren und beeinflussen: die Variablen und Eigenschaften der ver-
trauenden Person, die Eigenschaften und das Verhalten der Vertrauensperson bzw. -
gruppe und die situativen Rahmenbedingungen der allgemeinen dyadischen Vertrau-

ensbeziehung.

Das Konzept Vertrauen weist in der Forschung unterschiedliche Differenzierungen in
dessen Anwendung auf (Gwebu, Wang & Troutt, 2007, S. 45). Vertrauen wird in zahl-
reichen Forschungsarbeiten als dispositionelle Perstnlichkeitsvariable klassifiziert, die
die Bereitschaft beschreibt, anderen Personen, Gruppen oder Systemen zu vertrauen
(u.a. Rotter, 1967, S. 651). Erikson (1953, S. 15f.) pragte in diesem Zusammenhang
den Begriff des Urvertrauens, welches verallgemeinert als generelles Geflihl des ,Sich-
Verlassen-Durfens‘ auf die Glaubwaurdigkeit anderer verstanden wird. Das Urvertrauen
gilt dabei als Grundlage einer stabilen Personlichkeit und verhindert die Entwicklung
depressiver Personlichkeitsziige (Erikson, 2005, S. 241ff.). Rotter (1967, S. 651ff.) ver-



steht Vertrauen ebenfalls als Personlichkeitsdisposition und nutzt die soziale Lerntheo-
rie als theoretische Erklarungsgrundlage fir diesen Ansatz. Diese besagt, dass die
durch eine Entscheidung einhergehenden Konsequenzen laufend mit den Erwartungs-
werten des jeweiligen Individuums abgeglichen werden. Menschen generalisieren Fol-
ge dessen ihr Verhalten auf Basis dieser Erfahrungen, um unbekannte Situationen
kognitiv einfacher und schneller zu 16sen. Dieser Prozess des Vertrauensaufbaus fuhrt
durch laufende Wiederholung zu einer generalisierten Erwartung und der Entwicklung
eines stabilen Personlichkeitsmerkmals (Rotter, 1967, S. 651ff.). Hardin (2001, S. 3ff.)
konkretisiert hierbei jedoch, dass der vertrauensbereite Mensch nicht allen Menschen
gleich stark und kontextunabh&ngig vertraut. Das Konstrukt des Vertrauens kann auf
Basis dieser Ausfiihrungen auch als kontextabhdngige Situationsvariable angesehen
werden, da Vertrauensauspragungen je nach Kontext und Rahmenbedingungen unter-
schiedlich ausfallen kénnen (Hardin, 2001; Johnson-George & Swap, 1982). Rotter
(1980, S. 1ff.) stellt dabei fest, dass Vertrauensbereitschaft nicht mit Leichtglaubigkeit
gleichzusetzen ist, und laufend Evaluierungsprozesse in Bezug auf die
Glaubwiirdigkeit der anvertrauten Person oder Gruppe durchgefiihrt werden. Demnach
wird die durch die Persdnlichkeitsdisposition ausgeloste vertrauende Grundhaltung nur
derart lange beibehalten, bis Indizien fur eine Nicht-Vertrauenswiurdigkeit des Vertrau-

ensobjektes erkannt und festgestellt werden (Hardin, 2001, S. 15).

Bei den Ansétzen von Erikson (1953), Rotter (1967) oder Hardin wird Vertrauen als
eine latente Variable verstanden, die sich im Verhalten der jeweiligen Person manifes-
tiert. Deutsch (1958, S. 266f.) hingegen definiert das Vertrauen nicht als Personlich-
keitseigenschaft, sondern als das Verhalten selbst. Vertrauen gilt demnach als koope-
ratives Verhalten und gilt als Entscheidung, dem jeweiligen Vertrauensobjekt zu ver-
trauen oder nicht zu vertrauen. Diese Entscheidung wird getroffen, wenn ein Individu-
um in einer mehrdeutigen Situation mit sowohl vorteilhaft als auch schéadlich empfun-
den Ausgangen konfrontiert ist, bei der das Eintreten dieser Ereignisse von einer ande-
ren Partei abhéngig ist (Deutsch, 1962, S. 303). Die Grundlagen fur kooperatives Ver-
halten bzw. Vertrauen sieht Deutsch (1958, S. 266f.) in der jeweiligen Zuversicht oder
Verzweiflung des jeweiligen Individuums oder in der sozialer Anpassung, Unwissenheit

oder Impulsivitat der jeweiligen vertrauenden Person.

Weiters kann das Vertrauenskonstrukt auch als Beziehungsvariable differenziert wer-
den. Die Vertrauensperson zeigt ein Verhalten, bei dem freiwillig Ressourcen an die
anvertraute Person flieBen, ohne dass eine direkte einforderbare Verpflichtung ent-
steht. Vertrauen beschreibt demnach eine kalkulierende bzw. kalkulierbare Ressource

in sozialen Beziehungen bei dem ein Risiko eingegangen wird, dessen Ausmal} sich



nach dem Grad des Vertrauens richtet, das man in das andere Vertrauensobjekt hat
(Coleman, 1990, S. 91). Luhmann (2014) beschreibt in seinem funktionalistischen An-
satz Vertrauen als Nutzung von bereits vorhandenen Informationen Uber die Vertrau-
ensempfanger*innen, die zur Reduktion von Komplexitdt herangezogen werden. Ver-
trauen wird als systeminterner Reduktionsmechanismus von Informationen verstanden,
der die Handlungsfahigkeit von informationsverarbeitenden Individuen sichert (Luh-
mann, 2014, S. 1ff.). Diese Definition versteht Vertrauen implizit als ein bestimmtes
Wahrscheinlichkeitsausmalf3, mit der ein*e Akteur*in einschéatzt, dass ein*e andere*r
Akteur*in oder eine Gruppe von Akteur*innen eine bestimmte Handlung ausfiihren wird
(Gambetta, 2001, S. 217).

Aufgrund der divergenten Ansatze zur Beschreibung des Vertrauensbegriffes konnte
noch kein umfassender Ansatz herausgebildet werden, der auf breite interdisziplinare
Akzeptanz stot (Gilbert, 2007, S. 62; Eichenlaub, 2010, S. 10f.). Castaldo, Premazzi
und Zerbini (2010, S. 665) fuhrten hierzu eine quantitative Inhaltsanalyse der Begriffs-
definitionen von Vertrauen durch und leiteten auf Basis dieser Untersuchung eine mog-
liche zusammenfassende Konstruktdefinition ab. Vertrauen ist demnach eine Erwar-
tung (bzw. Glaube und Zuversicht), dass ein Subjekt, dass sich durch bestimmte Ei-
genschaften (wie etwa Ehrlichkeit, Wohlwollen, Kompetenz) auszeichnet, in Zukunft
eine Aktion durchfuihren wird, welche positive Auswirkungen und Ergebnisse flir die
bzw. den Vertrauensgeber*in in Situationen mit bestandigem Risiko erzeugt (Castaldo
et al., 2010, S. 665).

Im Rahmen dieser wissenschaftlichen Arbeit erfolgt eine Konzeptionalisierung des Be-
griffes des Vertrauens in Anlehnung an die von Castaldo et al. (2010, S. 665) und Ma-
yer et al. (1995, S. 715) aufgestellten Konstruktdefinitionen. Vertrauen ist demnach
eine Erwartung einer positiven Haltung bzw. Handlung eines Vertrauensobjektes, die
einerseits durch dispositionelle Persénlichkeitseigenschaften der anvertrauenden Per-
son und den Eigenschaften (Glaubwiirdigkeit, etc.) des Vertrauensobjektes gepragt ist

und anderseits durch situationsbezogene Kontextfaktoren beeinflusst wird.

2.1.2 Funktionsweise

Vertrauen gilt als ein sehr abstraktes Konzept, welches kontextspezifisch schwer er-
fassbar ist. Es gibt hierbei einen intensiven wissenschaftlichen Diskurs tber jene Fak-
toren, die zur Bildung von Vertrauen fihren (Kramer & Lewicki, 2010, S. 24f.). Die For-
schung zeigt, dass der Aufbau von Vertrauen zwischen Individuen oder Organisationen
viel Zeit und Einsatz benotigt (Robinson, 1996, S. 574f.). Eine mdgliche Betrachtungs-

weise fir die Funktionsweise liefert das Vertrauensmodell von Nieder (1997, S. 28ff.):
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Abbildung 1: Dreistufiges Prozessmodell von Vertrauen

Erwartung der/des fihrtzu | verhalten der/des erzeugt Verhalten der/des

Vertrauensgeber*in | Vertrauensgeber*in Vertrauensempfanger*in

bestatigt (verstarken) oder verandert

Quelle: Eigene Darstellung nach Nieder, 1997, S. 28ff.

Nieder (1997, S. 28ff.) beschreibt Vertrauen als einen Prozess, in dem Vertrauen aus
einem Zusammenspiel aus Erwartungshaltungen und dem jeweiligen Verhalten der
involvierten Parteien entsteht. Wahrend dieses Modell eine nachvollziehbare pro-
zessuale Darstellung des Entstehungsprozesses von Vertrauen liefert, wird im Rahmen
des Modells von Nieder (1997, S. 28ff.) nicht explizit auf die Einflussfaktoren fir die
Erwartungshaltung der Vertrauensparteien eingegangen. Einen moéglichen Erklarungs-
ansatz zur Bildung dieser Faktoren liefert das Vertrauensentstehungsmodell von Mayer
et al. (1995, S. 715), das sich inhaltlich mit der Definition der Metaanalyse von Castal-
do, Premazzi und Zerbini (2010, S. 665) deckt:

Abbildung 2: Integratives Modell von Vertrauen

Faktoren der
Vertrauenswiirdigkeit

Kompetenz wahrgenommenes
N Risiko
Wohlwollen - Vertrauen _L RlSlkoverhaIten in |, Ergebnis
der Beziehung (Ausgang)
.
Integritat / ——
disposition

Quelle: Eigene Darstellung nach Mayer et al. (1995, S. 715)

Im konzeptionellen Ansatz von Mayer et al. (1995, S. 715) wird die Bildung von Ver-
trauen auf die Kombination aus Charakteristika der Vertrauensgeber*innen (Vertrau-
ensdispositionen) und -empfanger*innen (Faktoren der wahrgenommen Glaubwurdig-
keit), den Rahmenbedingungen der jeweiligen Situation (wahrgenommenes Risiko) und
der allgemeinen Beschaffenheit der Vertrauensbeziehung (Risikoverhalten in der Be-
ziehung) abgeleitet. In Bezug auf die Vertrauensdispositionen wird auf die theoreti-
schen Erkenntnisse von Rotter (1967, S. 651) verwiesen, die belegen, dass Menschen
sich je nach Personlichkeitsausbildung in ihrer angeborenen Neigung zu vertrauen
unterscheiden. Diese allgemeinen Vertrauensdispositionen einer Person beeinflussen
die Vertrauenswahrnehmungen und -Uberzeugungen und pragen die wahrgenomme-

nen Faktoren der Vertrauenswurdigkeit des jeweiligen Vertrauensobjektes, wie zum
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Beispiel das wahrgenommene Wohlwollen oder die wahrgenommene Kompetenz
(McKnight et al., 1998, S. 473ff.). Diese Kategorisierung anderer Personen wirkt sich
auf das Vertrauensniveau aus, wobei als Basis fur den Glauben in die Vertrauenswdir-
digkeit haufig die Zugehdorigkeit zu einer sozialen Gruppe mitbestimmend ist (Williams,
2001, S. 377). Hierbei muss erganzend erwahnt werden, dass Menschen aus ver-
schiedenen Kulturen unterschiedlich bereit sind, einander zu vertrauen (Gunia, Brett,
Nandkeolyar & Kamdar, 2011, S. 775). Betrachtet man in diesem Sachzusammenhang
die Faktoren der Glaubwurdigkeit von Mayer et al. (1995, S. 715), wird eine Unter-
scheidung zwischen Kompetenzvertrauen und Absichtsvertrauen deutlich. Diese Diffe-
renzierung in Kénnen und Wollen wurde bereits in der friihen Vertrauensforschung
angewandt (z.B. Heider, 1958), wobei im Modell von Mayer et al. (1995, S. 715) das
Absichtsvertrauen in die Teile Wohlwollen und Integritat aufgegliedert ist. Wahrend der
Faktor Kompetenz als kontextspezifisch angesehen wird, beschreibt das Element des
Wohlwollens das Ausmal® des Glaubens der vertrauenden Person, dass das Vertrau-
ensobjekt ein flr die vertrauende Person gutes und vorteilhaftes Verhalten zeigt. Der
dritte Faktor der Integritat spiegelt darauf aufbauend die Konsistenz der Einhaltung von
Aussagen, Prinzipien und Handlungen wider (Mayer et al., 1995, S. 717f.). Eine ahnli-
che Konzeptionalisierung stammt von McAllister (1995, S. 26), welche das Entstehen
von Vertrauen in eine andere Person als Kombination des affektiven und kognitiven
Vertrauens versteht. Das affekt-basierte Vertrauen basiert auf dem allgemeinen Ver-
halten des Vertrauensobjektes und der Haufigkeit des gezeigten Verhaltens. Beim
kognitiven Vertrauen sind gemafd McAllister (1995, S. 27) vor allem ein verlassliches
Rollenverhalten, die Ahnlichkeit zur vertrauensgebenden Person und die kontextspezi-
fisch erforderlichen Qualifikationen ausschlaggebend. Sowohl das Model von Mayer et
al. (1995) als auch McAllister (1995) werden wissenschaftlich breit diskutiert, inwieweit
empirische Beweise das Vorhandensein der ausgewiesenen Faktoren fur die Entste-
hung von Glaubwirdigkeit bestatigen (Lee, Alarcon & Capiola, 2022, S. 16f.). Auf Basis
dieser Diskussion wurden weitere moderne Theorien abgeleitet, wie beispielhaft das
Modell von Tomlinson, Schnackenberg, Dawley und Ash (2020), das die beiden zuvor

vorgestellten Anséatze von Mayer et al. (1995) und McAllister (1995) zusammenfihrt.

Tendenziell ist festzustellen, dass bei der Entwicklung von Vertrauen vor allem die
Zeitspanne am Beginn einer Beziehung als essentiell und kritisch anzusehen ist (McK-
night et al., 1998, S. 473f.), da eine anfangliche Integritat als wichtigster Indikator fir
Wohlwollen gilt (Schoorman, Mayer & Davis, 2007, S. 346). Das Vertrauen kann sich je
nach Dauer und Intensitat einer Beziehung verandern. Dabei entwickelt sich das Ver-

trauensverhaltnis mit langer andauernden und enger werdenden Beziehungen, was im
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Stufenmodell der Vertrauensentwicklung von Lewicki und Bunker (1995, S. 156ff.) dar-

gestellt wird.

Abbildung 3: Stufenmodell der Vertrauensentwicklung

Qualitstsprung:
Identifikationsbasiertes Vertrauen
(.Identification-based Trust") stabiles
_ entwickelt sich Identifikationshasiertes
Qualitatsprung: Vertrauen
Eigenschaftsbasiertes Vertrauen
3 (Knowledge-based Trust) entwickelt
m sich stabiles
[} Eigenschaftsbasiertes
- Vertrauen
= [ -
7]
5 Normalzustand:
= Situatives Vertrauen
o (.Calculus-based Trust™)
= entwickelt sich stabiles Situatives
bt Vertrauen
< N e .
—
To Zeit T,

Quelle: Fechtner (2017) in Anlehnung an Lewicki & Bunker (1995, S. 156)

Gemald Lewicki und Bunker (1995, S. 156ff.) verandern sich Vertrauensbeziehungen
im Zeitablauf, wobei drei Vertrauensstufen vom situativen Vertrauen, Uber das eigen-
schaftsbasierte Vertrauen, bis hin zum identifikationsbasierten Vertrauen unterschie-
den werden. Wéahrend Verhéltnisse in der ersten Vertrauensstufe durch austauschthe-
oretische Kosten-Nutzen-Relationen gepragt sind, basiert das Vertrauen in der zweiten
Stufe auf dem bereits erlangten Wissen uber die Vertrauensempfanger*innen. Durch
eine langer andauernde Beziehung kommt es zu einer zunehmenden ldentifikation mit
der bzw. dem Interaktionspartner*in und die dritte Stufe, das identifikationsbasierte
Vertrauen, wird erreicht (Bruckner & Kahle, 2016, S. 22f.; Lewicki & Bunker, 1995, S.
156ff.).

Die Forschung zeigt, dass ein derartiger Aufbau von Vertrauen zwischen Individuen
oder Organisationen viel Zeit und Einsatz benttigt. Dieses Vertrauen kann jedoch
durch einen von einer beteiligten Person wahrgenommenen Bruch der meist impliziten
psychologischen Vertrdge innerhalb kurzer Zeit verloren gehen (Robinson, 1996, S.
574f.). Die Wiederherstellung des verloren gegangenen Vertrauens ist zwar madglich,
jedoch ist dieser Vertrauenswiederherstellungsprozess fur die Partei, die das Vertrauen
der anderen Partei verloren hat, mit einem hohen Ressourceneinsatz verbunden
(Gillespie, Dietz & Lockey, 2014, S. 400f.).

2.1.3 Vertrauensobjekte

Vertrauen ist sowohl ein interpersonales als auch ein kollektives Phdnomen, welches

auf drei Ebenen innerhalb von Organisationen und Gruppen auftreten kann: interper-
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sonelles Vertrauen, Vertrauen in Gruppen (wie etwa Arbeitsgruppen, etc.) und organi-
sationales Systemvertrauen (Costa & Anderson, 2011, S. 119f). Das Vertrauen in die
Organisation, Gruppe oder in eine Person, die fur das Unternehmen arbeitet, kann un-
terschiedliche Auspragungen annehmen, wobei beispielhaft der direkten Fuhrungskraft
in einem anderen Mafl3e vertraut wird als dem Unternehmen als Gesamtorganisation
(Currall & Inkpen, 2002, S. 491).

Betrachtet man das Vertrauen in eine andere Person, wie etwa die oder den direkte*n
Vorgesetzte*n, wird von interpersonalem bzw. interpersonellem Vertrauen gesprochen
(Ingenhoff & Sommer, 2010, S. 342). Interpersonales Vertrauen beschreibt im berufli-
chen Kontext das Vertrauensverhdltnis zwischen einzelnen Personen innerhalb von
Organisationen (Guinot et al., 2014, S. 97) und gilt als komplexes und dynamisches
Konstrukt (McCauley & Kuhnert, 1992, S. 298ft.). Interpersonelles Vertrauen entsteht
hauptséachlich durch haufigere zwischenmenschliche Kontakte zwischen den jeweiligen
Personen und wird durch die personlichen Eigenschaften der Vertrauensempfan-
ger*innen beeinflusst (Cho & Park, 2011, S. 555). Die Literatur unterscheidet bei inter-
personellem Vertrauen zwischen vertikalem und horizontalem Vertrauen, wobei sich
diese Differenzierung auf die jeweilige hierarchische Stellung der anvertrauten Person
bezieht. Horizontales Vertrauen beschreibt jenes Ausmalfd von Vertrauen einer Person,
das sie in eine*n hierarchisch gleichgestellte*n Kollegin bzw. Kollegen hat. Vertikales
Vertrauen definiert hingegen das Vertrauen in eine vorgesetzte oder hierarchisch tber-
stellte Person, zum Beispiel die bzw. der direkte Vorgesetzte (Tan & Lim, 2009, S.
46f.). Vertrauen in vertikalen Beziehungen zwischen vorgesetzter und untergebener
Person wirkt jedoch wechselseitig und umfasst sowohl das Vertrauen der bzw. des
Untergebenen gegeniber ihrer bzw. ihrem Vorgesetzten als auch umgekehrt
(Nienaber, Romeike, Searle & Schewe, 2015, S. 519). Die Relevanz von derartigem
Vertrauen nimmt zu, wenn die Zusammenarbeit zwischen den jeweiligen Personen
durch eine gegenseitige soziale Abhangigkeit gepragt ist und es zu vermehrten Situati-
onen mit Interessenskonflikten zwischen den jeweiligen Individuen kommt. Vertrauen
ist in derartigen konfliktgeladenen Situationen ein entscheidender Faktor fir die Zu-
sammenarbeit, da durch gegenseitiges Vertrauen tendenziell wohlwollendere Motive
zur Forderung einer moglichen Kooperation zur Anwendung kommen (Balliet & Van
Lange, 2013, S. 1191).

Betrachtet man das aggregierte Gesamtniveau des Vertrauens zwischen den Team-
mitgliedern in einer Gruppe, spricht man von intragruppalem Vertrauen (De Jong &
Dirks, 2012, S. 392; Langfred, 2004, S. 386). Intergruppales Vertrauen beschreibt das
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kollektiv geteilte Vertrauen der Gruppenmitglieder, wobei dieses Vertrauen auf den
jeweiligen interpersonellen Vertrauensauspragungen zwischen den beteiligten Grup-
penmitgliedern basiert. Es kommt zur Entstehung von intergruppalem Vertrauen, wenn
die gegenseitigen Vertrauenswahrnehmungen zwischen den Teammitgliedern tUberein-
stimmen (Costa et al., 2018, S. 3). In Anlehnung an Mayer et al. (1995, 709ff.) und
Rousseau, Sitkin, Burt und Camerer (1998, S. 393ff.) gilt intergruppales Vertrauen als
ein kollektives Phanomen, das die verallgemeinerten Erwartungen an die Vertrauens-
wurdigkeit der Mitglieder und die Bereitschaft, sich in diesem Personenkreis verletzlich
Zu zeigen, beinhaltet. Dabei ist die jeweilige Ausprdgung von Teamvertrauen als dy-
namisch zu klassifizieren und in Abhangigkeit vom jeweiligen Teamkontext zu betrach-
ten (Fulmer & Gelfand, 2012, S. 1170ff.). Die Arbeiten von Colquitt, LePine, Zapata
und Wild (2011, S. 999) und Lapidot, Kark und Shamir (2007, S. 24) zeigen, dass die
Beziehungen und das Vertrauen innerhalb einer Gruppe starker ausgepragt sind, wenn
der jeweilige Kontext von Unsicherheit und Gefahr gepragt ist. In der Literatur wurden
mehrere Faktoren ermittelt, die das Vertrauen auf Teamebene beeinflussen (u.a. Chen
& Tesluk, 2012, S. 767ff.), wobei sowohl sozial- und strukturorientierte Faktoren gefun-
den wurden. Als beeinflussende Faktoren nennen Costa et al. (2018, S. 176f.) bei-
spielhaft die Teamzusammensetzung, die Aufgabenstruktur der Gruppe, die Auspra-
gung der Teamfuhrung und des Teamklimas, als auch den Grad der Virtualitat in der
Zusammenarbeit innerhalb der Gruppe. Mehrere Faktoren, wie etwa die Teamzusam-
mensetzung, wirken sich direkt auf das wahrgenommene Vertrauen im Team aus,
wahrend andere Faktoren, wie etwa die Interdependenz von Aufgaben innerhalb der
Gruppe, einen moderierenden Effekt auf die Beziehungen zwischen den Mitgliedern
haben (Costa et al., 2018, S. 176f.).

Organisationsvertrauen beschreibt jenes Vertrauen auf Organisationsebene, das durch
das vertrauenswirdige Verhalten des Unternehmens erzeugt wird (Mayer et al., 1995,
S. 712f). Systemvertrauen besteht gemafl Zucker (1986, S. 53ff.) aus dem Zusam-
menspiel von drei Schlusselelementen: den individuellen und firmenspezifischen Hand-
lungen (prozessbasiertes Vertrauen), der getroffenen Regulatorien der Organisation
(institutionalisiertes Vertrauen) und den intermedidren bzw. handelnden Personen
(charakterbasiertes Vertrauen) (Zucker, 1986, S. 53ff.). Organisationales Vertrauen
beschreibt demnach eine der grundlegendsten Geflhlswahrnehmungen in der Bezie-
hung zwischen den Personen in einer Organisation und der Organisation als Gesamt-
system. Im Rahmen dieser Zusammenarbeit wird erwartet, in einem kooperativen Sys-
tem zusammenzuarbeiten (Akar, 2018, S. 287). Mishra und Morrissey (1990, S. 443f.)

beschreiben organisationales Vertrauen daher einerseits als Erwartung, dass die han-
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delnden Personen des Unternehmens vertrauenswirdig sind und andererseits als Er-
wartung an die sonstigen Mitglieder oder Mitarbeiter*innen der Organisation, die Orga-
nisation zu unterstitzen. Dieses Organisationsvertrauen basiert im Wesentlichen auf
ehrlicher Kommunikation, Aufgabenkompetenz, Qualitatssicherung, Einhaltung von
Rechtsvorschriften und finanzieller Stabilitdt. Dieses Konzeptverstandnis findet vor
allem Anwendung bei der Beschreibung eines Vertrauensverhaltnisses zwischen indi-
viduellen Stakeholdern und dem Unternehmen als kollektivem Akteur (Caldwell &
Clapham, 2003, S. 358).

Die dargestellten Vertrauensbeziehungen basieren grundséatzlich auf Gegenseitigkeit
zwischen den betroffenen Parteien (Nienaber et al., 2015, S. 508ff.). Die wissenschaft-
liche Literatur differenziert hierbei einerseits zwischen dem Vertrauen, das die jeweilige
vertrauende Person in das Vertrauensobjekt hat, und andererseits dem Vertrauen, das
das Vertrauensobjekt in die Person setzt. Das wahrgenommene, erhaltene Vertrauen
vom jeweiligen Vertrauensobjekt beschreibt dabei das subjektiv bewertete Ausmalf3, in
wie weit die Person glaubt, dass ihr vom jeweiligen Vertrauensobjekt vertraut wird
(Campagna, Dirks, Knight, Crossley & Robinson, 2020, S. 996). Bei beidseitig vorhan-
denem Vertrauen kann von symmetrischen Vertrauensverhaltnissen gesprochen wer-
den (Fulmer & Gelfand, 2012, S. 1211). Derart symmetrische Vertrauensverhaltnisse
haben positive Auswirkungen fiir die betroffenen Personen, wahrend gegenteilige, so-
genannte asymmetrische Vertrauensverhaltnisse negative Konsequenzen mit sich
bringen (Fulmer & Gelfand, 2012, S. 1211). Beispielhaft schwacht eine Vertrauensas-
ymmetrie auf Teamebene die Beziehung zwischen den Teammitgliedern und wirkt sich

negativ auf die Teamleistung aus (De Jong & Dirks, 2012, S. 401f.).

2.1.4 Stand der Vertrauensforschung im beruflichen Kontext

In den vorangegangenen Kapiteln wurde néher auf die allgemeinen Funktionen von
Vertrauen und unterschiedliche Vertrauensobjekte eingegangen. Im Rahmen dieses
Kapitels wird ergdnzend der aktuelle Forschungsstand zum Thema Vertrauen im beruf-
lichen Kontext dargestellt, wobei die Aspekte von Vertrauen in der Zusammenarbeit im
Zuge von Veranderungssituationen und der virtuellen Arbeitswelt detaillierter betrachtet
werden. Dabei werden die Determinanten zur Entstehung von Vertrauen im beruflichen
Kontext ndher analysiert und erértert, welche positiven und negativen Auswirkungen

durch hdhere Vertrauensauspragungen in Unternehmen zu erwarten sind.

Fur die Entstehung von Vertrauen im beruflichen Kontext sind, gemal Fulmer und Gel-
fand (2012, S. 117ff.), je nach Vertrauensart unterschiedliche Faktoren ausschlagge-

bend, welche zusammenfassend in Tabelle 1 dargestellt werden:
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Tabelle 1: Faktoren zur Entstehung von Vertrauen

Faktor Auszug einflussnehmender Aspekte

Eigenschaften - Allgemeine und individuelle Vertrauensneigung

der vertrauenden - Sicherheitsbedurfnis

Person - ldentifikation mit Person, Team oder Organisation
Eigenschaften und - Wahrgenommene Kompetenz, Wohlwollen und Integritat
Verhalten der anver- (z.B. im Verhalten)

trauten Person - Individuelle und freiwillige Unterstitzung

- Gerechtes, faires und ethnisches Verhalten
- Flhrungsstil und allgemeine Entscheidungsfindungsme-
thodik (z.B. partizipativ)

Geteilte Merkmale - Geteilte Werte und Identitat (z.B. kulturell, ethnisch)
zwischen den Ver- - Vorerfahrungen aus vorangegangenen Beziehungen
trauenssubjekten - Interaktionshaufigkeit und geteilte Vision

- Geografische Differenzen bzw. physische Nahe
Kommunikations- - Kommunikationsmedium und -haufigkeit
prozess - Transparenz und Umgang mit Informationsweitergabe

- Kommunikationsstil (z.B. Top-Down bzw. Bottom-Up-
Kommunikation) und -qualitat
- Reziprozitat innerhalb der Kommunikation

Strukturelle - Intensitat der Zusammenarbeit
Eigenschaften - Netzwerkdichte und Heterogenitat der beteiligten Perso-
nen
Organisationelle - Kontext der Zusammenarbeit: kooperativer oder kompetiti-
Eigenschaften ver organisationaler Kontext
- Hoflichkeit und wahrgenommene organisationale Unter-
stlitzung

- Pravalenz und Umgang mit betrieblichen Veranderungen
Quelle: Eigene Darstellung nach Fulmer und Gelfand (2012, S. 117ff.)

Fulmer und Gelfand (2012, S. 115ff.) stellen dabei ausdrucklich klar, dass die Faktoren
je nach Person und Kontext unterschiedlich bedeutsam sind. Vertrauensbildungspro-
zesse sind demnach soziale Prozesse, die von kontextspezifischen, subjektiven und
strukturellen Faktoren gepragt sind (Murphy, 2006, S. 427). Besonders im Umgang mit
Veranderungen spielt Vertrauen eine essenzielle Rolle fur den Erfolg von innerbetrieb-
lichen Veranderungsprozessen. Das notwendige Vertrauen entsteht, gemafl den Aus-
fuhrungen von Smollan (2013, S. 725), im Wesentlichen auf Basis der wahrgenomme-
nen Transparenz im Rahmen der innerbetrieblichen Unternehmenskommunikation,
fairer Unternehmenspraktiken und einer allgemein positiven Verédnderungskultur. Or-
ganisationaler Wandel und der innerbetriebliche Umgang mit Ver&nderungen bzw. die
gelebte Veranderungskultur haben dabei einen kritischen Einfluss darauf, ob Vertrauen
im Rahmen derartiger Ereignisse geschaffen wird oder verloren geht (Lines, Selart,
Espedal & Johansen, 2005, S. 240). Als Méglichkeit zur Starkung des Vertrauens und
damit einhergehend auch anderer Variablen (wie z.B. Entscheidungsqualitat, Commit-
ment, etc.) zeigt vor allem die aktive Partizipation von Mitarbeiter*innen bei Verande-

rungssituationen und -prozessen eine starke Wirkung (Lines et al., 2005, S. 241).
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Die wissenschatftliche Literatur setzt sich auch intensiv mit den méglichen Auswirkun-
gen von Vertrauen fur Unternehmen auseinander. In den Metaanalysen von Dirks und
Ferrin (2002, S. 613ff.) bzw. Colquitt, Scott und LePine (2007, S. 909ff.) wird darge-
stellt, dass Vertrauen sich einerseits auf die Verhaltens- und Leistungsergebnisse der
einzelnen Mitarbeiter*innen, als auch der Gesamtorganisation auswirkt. Andererseits
werden auch die beruflichen Einstellungen und Absichten der Mitarbeiter*innen und
andere zwischenmenschliche Beziehungsaspekte beeinflusst. Betrachtet man nun fort-
fuhrend die Auswirkungen von Vertrauen auf die Leistungserbringung innerhalb von
Unternehmen, wird in zahlreichen Forschungsarbeiten davon ausgegangen, dass Ver-
trauen zu besseren Leistungen innerhalb von Unternehmen fuhren kann (u.a. Dirks &
Ferrin, 2002, S. 611f.; Chong & Law, 2016, S. 590f.). Im Rahmen einer Meta-Analyse
von Guinot und Chiva (2019, S. 10f.) konnte dieser direkter Zusammenhang zwischen
dem wahrgenommenen interpersonellen Vertrauen einzelner Personen bzw. einer Ar-
beitsgruppe in die Fuhrungskraft und die Leistungsbereitschaft von Mitarbeiter*innen
bestatigt werden, wobei dieser Zusammenhang jedoch in bestimmten Kontexten (z.B.
in nicht-westlichen Kulturen) nicht signifikant war. Die Arbeit von Costa et al. (2018, S.
225f) erganzt, dass die leistungssteigernde Wirkung von Vertrauen sowohl auf der
Ebene der einzelnen Mitarbeiter*innen als auch auf der Ebene des gesamten Teams
wirkt. In diesem Sachzusammenhang stellt sich die Frage, inwieweit derartige Erkennt-
nisse auch auf die Zusammenarbeit im digitalen Raum angewendet werden kdnnen.
Vertrauen stellt auch im virtuellen Raum eine zentrale Voraussetzung fir die effektive
Zusammenarbeit dar. Die Metaanalyse von Breuer et al. (2016, S. 1159) hat gezeigt,
dass das Vertrauen innerhalb eines Teams mit der Teameffektivitat zusammenhangt
und dass dieser Zusammenhang noch starker ist, wenn die beteiligten Personen Uber-

wiegend uber elektronische Medien zusammenarbeiten.

Ahnliche Ergebnisse konnten im Bereich der Arbeitseinstellungen und -intentionen von
Mitarbeiter*innen festgestellt werden (Dirks & de Jong, 2022, S. 256f.). Vertrauen hat
tendenziell positive Auswirkungen auf die allgemeine Jobzufriedenheit (Dirks & Ferrin,
2002, S. 611f.; Zhao, Wu, Chen & Zhou, 2022, S. 129f.), als auch das psychologisch
wahrgenommene Sicherheitsgefuihl innerhalb der Organisation (Frazier, Fainshmidt,
Klinger, Pezeshkan & Vracheva, 2017, S. 113ff.). Dartber hinaus fordert Vertrauen die
Identifikation mit der Gruppe und der Organisation und fuhrt zu einer stéarkeren Bindung
und einem hoéheren Commitment mit der jeweiligen Organisation (Schaubroeck, Peng
& Hannah, 2013, S. 1148ff.; Zhao et al., 2022, S. 131ff.). Bal, De Lange, Jansen und
Van Der Velde (2008, S. 143ff.) zeigen in diesem Sachzusammenhang erganzend auf,

dass das Alter von Mitarbeiter*sinnen als Moderator in den zuvor genannten Zusam-
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menhangen zwischen Vertrauen und Commitment und Arbeitszufriedenheit agiert.
Demnach sei bei jingeren Mitarbeiter*innen eine starkere Wirkung von Vertrauen auf
das Commitment zum Unternehmen feststellbar, wahrend sich bei alteren Arbeitneh-
mer*innen Vertrauen starker auf die Arbeitszufriedenheit auswirkt als bei jlingeren
Dienstnehmer*innen (Bal et al., 2008, S. 143). Dirks und de Jong (2022, S. 256) unter-
suchten in ihrer Metaanalyse weitere derartige Zusammenhange betreffend Vertrauen
und konnten dabei Korrelationen zwischen Vertrauen und der organisationalen Identifi-
kation (vgl. Ng, 2015, S. 154), dem allgemeinen Teamcommitment und der Teamarbeit
(vgl. Breuer et al., 2016, S. 1151f.) oder dem psychologischen Mittragen von Entschei-
dungen erkennen (vgl. Dirks & Ferrin, 2002, S. 611ff.). Weiters kann sich Vertrauen auf
die Wahrnehmung von Stress auswirken, wobei hohere Vertrauensauspragungen ten-
denziell zu geringer wahrgenommenem Stress filhren (u.a. Costa & Anderson, 2011,
S. 225; Guinot et al., 2014, S. 96f.; Lambert et al., 2022, S. 81f.). Auf diese mogliche
Wechselwirkung wird im Rahmen von Kapitel 2.4 detaillierter eingegangen.

Die groRe Mehrheit der bisherigen Arbeiten in der Vertrauensforschung hat die vielfal-
tigen positiven Aspekte von Vertrauen im beruflichen Kontext hervorgehoben und die
Pramisse aufgestellt, je mehr Vertrauen innerhalb eines Unternehmens herrscht, desto
besser. Auf die potenziellen negativen Auswirkungen von Vertrauen wird oftmals nicht
eingegangen, was eine verzerrte Darstellung von Vertrauen in der wissenschaftlichen
Literatur nahelegt (Costa et al., 2018, S. 179ff.). Baron, Vandello und Brunsman (1996,
S. 915ff.) zeigen in ihrer Arbeit beispielsweise auf, dass Vertrauen innerhalb einer
Gruppe einen unangemessenen und wirksamen Druck auf die jeweiligen Gruppenmit-
glieder austiben kann, sich den Gruppennormen anzupassen. Auf diese Weise sind
solche Teams besonders anfallig fir Entscheidungsfehler, da die Mitglieder das Gefihl
haben, es sei die Norm, den anderen vertrauen zu mussen. Auf diese Weise werden
Kontrollmechanismen tendenziell abgebaut, was sich nachteilig auf die Teamperfor-
mance auswirken kann (Langfred, 2004, S. 385ff.). Da einige Situationen im berufli-
chen Arbeitsalltag ein geringes Mald an Teamvertrauen rechtfertigen (vgl. Jeffries &
Reed, 2000, S. 873), liegt die Annahme nahe, dass es ein optimales Vertrauensniveau
in bestimmten Situationen gibt. Auf diese Weise wird der Ansatz, durchwegs hohes
Vertrauen anzustreben, kritisch hinterfragt (Lewicki, Tomlinson & Gillespie, 2006, S.
991ff.).

2.2 Stress

Im Rahmen dieses Unterkapitels wird das Konstrukt Stress néher definiert, sowie un-

terschiedliche theoretische Erklarungsmodelle aufgezeigt. Ergdnzend werden die Risi-
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ken von arbeitsbezogenem Stress und mdgliche Interventionen zur Stressbewaltigung

dargestellt.

2.2.1 Begriffsdefinition

Das Konzept von Stress ist Gegenstand zahlreicher wissenschatftlicher Forschungsar-
beiten und Debatten (Koolhaas et al., 2011, S. 1292). Je nach wissenschaftlicher Dis-
ziplin und Konzeptionalisierung des Begriffes wurden zahlreiche unterschiedliche Defi-
nitionen des Konstruktes entwickelt, welche intensiv diskutiert werden. Die Interpretati-
on des Terms hangt dabei von der wissenschatftlichen Disziplin ab und kann in seiner
Bedeutung beispielhaft von einer blof3en Reaktion im physiologischen Bereich bis hin
Zzu einem negativ wahrgenommenen Faktor einer Situation in psychologischer Hinsicht
reichen (Bienertova-Vasku, Lenart & Scheringer, 2020, S. 1). In der nachfolgenden

Tabelle sind einfihrend mégliche Betrachtungsperspektiven von Stress aufgelistet:

Tabelle 2: Definitionen und Perspektiven von Stress

Disziplin Definition von Stress (Auszug)

Korperliche Reaktion auf unspezifische Reize (z.B. Verletzungen

Egggéﬁni oder auch Gefiihle), die Anderungen des psychischen oder physi-
P schen Gleichgewichts des Korpers (Homoostase) bewirken.

Belastungen, die Abweichungen von subjektiven Sollwerten und

Soziologische zentralen psychischen Motiven (z.B. Sicherheit, Anerkennung)

Perspektive darstellen, und zu spezifischen Stressreaktionen und

-verhaltensweisen fuhren.

Subjektive Wahrnehmung, Interpretation und Bewertung eines
Belastungsreizes und dessen kognitive und emotionale Verarbei-
tung.

Psychologische
Perspektive

Subjektive Empfindung im Rahmen einer Stresssituation, die auf
Salutogenetische | Basis von vorhandenen (gesundheitsbezogenen) Schutzfaktoren
Perspektive entsteht, wobei diese Schutzfaktoren externe oder interne Res-
sourcen sein kénnen.

Quelle: Eigene Darstellung nach Plaumann, Busse und Walter (2006a, S. 3f.)

Wissenschaftlich wurde der Term Stress erstmals im Zusammenhang mit groReren
lebenden Organismen von Cannon (1915, S. 1ff.; 1932, S. 1ff.) im Konzept der Homo-
ostase, dem Gleichgewicht der physiologischen Kérperfunktionen, und in der Modell-
beschreibung von ,Fight-or-flight“-Notfallreaktionen verwendet. Dieses Modell be-
schreibt, dass durch stressausldsende Bedingungen unmittelbar eine Flucht oder An-
griffsbereitschaft im betroffenen Individuum ausgeldst wird (Fink, 2010, S. 3). Basie-
rend auf den Erkenntnissen von Cannon (1915, 1932) formulierte Selye (1956, S. 25ff.)
die Theorie fur das sogenannte allgemeine Anpassungssyndrom. Diese Anwendung im

Bereich der physiologischen und biomedizinischen Forschung durch Selye (1950) lie-
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ferte die erste klare Definition von Stress, bei der dieser als unspezifische Reaktion des
Kdrpers auf einen schadlichen Reiz klassifiziert wurde (Koolhaas et al., 2011, S. 1292).
Wahrend die psychologische Forschung zu Beginn lediglich einfache Verhaltensme-
chanismen betrachtete, fokussierten sich Lazarus und Folkman (1984, S. 22ff.) auf die
kognitive und transaktionale Ebene von Stresswahrnehmungen. Stress wird von Laza-
rus und Folkman (1984, S. 22f.) als komplexer Prozess definiert, der in Wechselwir-
kung mit der handelnden Person und den Anforderungen der Situation steht. Ergén-
zend sei hier die Sichtweise von Sterling und Eyer (1988, S. 646) erwéahnt, die im Mo-
dell der Allostase Stress als Ausloser bzw. Treiber einer psychischen und physischen
Anpassung an sich veranderte Rahmenbedingungen versteht. Weitere wissenschatftli-
che Arbeiten beschreiben das Konstrukt Stress auch als emotionale und physiologi-
sche Reaktion zu sogenannten Stressoren (Maslach, Jackson & Leiter, 1997, S. 192ff.;
Zastrow, 1984, S. 143). Ein Stressor ist eine Situation, ein Umstand oder eine Anforde-
rung an die betroffene Person, die das psychische Gleichgewicht einer Person stort
und eine Stressreaktion mit erhohter autonomer Erregung auslost (Lloyd, King &
Chenoweth, 2002, S. 256).

Die World Health Organization beschreibt Stress hingegen als einen Zustand der geis-
tigen Anspannung oder Sorge, der durch eine schwierige Situation oder einen heraus-
fordernden Umstand ausgelost wird. Stress stellt in diesem Sachzusammenhang eine
natiirliche Reaktion dar, die Menschen dazu veranlasst, Herausforderungen und Be-
drohungen zu bewidltigen (World Health Organization, 2023). Die World Health Orga-
nization (2023) erganzt, dass jeder Mensch in einem gewissem Mal3e Stress erlebt und
dass die Reaktion, wie das Individuum auf Stress reagiert, einen grof3en Unterschied
fir das allgemeine Wohlbefinden der jeweiligen Person macht. Es kann hierbei zwi-
schen sogenanntem schadlichen ,Disstress' und einer Art positivem Stress, dem soge-
nannten ,Eustress’, unterschieden werden, wobei der fur die Gesundheit negativ wir-
kende Disstress intensiver von der Wissenschaft beleuchtet wird (Kupriyanov & Zhda-
nov, 2014, S. 179f.). Gepréagt von den wissenschaftlichen Ausfihrungen von Selye
(1950a), beschreibt Eustress eine kognitive Reaktion auf Stress, die sich positiv auf die
Gesundheit auswirkt bzw. ein Geflhl der Erfullung erzeugt. Es handelt sich in diesem
Sinne um eine Wahrnehmung oder Reaktion einer Person auf einen Stressor, was eine
weitere Differenzierung in der Reaktion auf Stressoren und deren mdgliche Manifesta-
tionen darstellt (Busse, Plaumann & Walter, 2006, S. 66). Eustress kommt gemafl den
Ausfuhrungen von Smith (1991, S. 1171ff.) in jenen Situationen zustande, in denen die
Herausforderung oder das Ziel, das man erreichen will, zwar fordernd aber nicht tber-

fordernd ist. Diese Sichtweise, dass die jeweilige Situation zu bewaltigen ist, fordert die
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Motivation, das Ziel zu erreichen (Smith, 1991, S. 117ff.). Die entgegengesetzten nega-
tiven Auswirkungen von Stress werden von der World Health Organization (2019) ex-
plizit als Faktoren angefihrt, die den Gesundheitszustand beeinflussen und zur Inan-
spruchnahme des Gesundheitssystems fihren. Die Klassifikation nach ICD-10 (10.
Version der internationalen statistischen Klassifikation der Krankheiten und verwandter
Gesundheitsprobleme) stellt Stress als ein wesentliches Problem in Bezug auf Schwie-
rigkeiten bei der Lebensbewaltigung dar. Stress wird in der ICD-10-Klassifikation expli-
zit als Krankheit bzw. Gesundheitsproblem in der Kennziffer 73.3 angefihrt, wobei er-
ganzend ein Bezug auf die Auswirkungen von Arbeit und Nichtarbeit hergestellt wird
(World Health Organization, 2019).

Zusammenfassend konnen in der wissenschaftlichen Literatur zahlreiche Definitionen
vorgefunden werden, die das Konzept von Stress unterschiedlich konzeptualisieren
und Stress sowohl mit positiven als auch negativen Auswirkungen in Verbindung brin-
gen. Im Rahmen dieser Forschungsarbeit wird der Definition von Lazarus und Folkman
(1984, s. 22ff.) und der World Health Organization (2023) gefolgt und infolgedessen
Stress als Zustand der geistigen Anspannung verstanden, der einen komplexen Pro-
zess zur Anpassung an den jeweiligen Stressor auslést. Aufgrund des Rahmens dieser
wissenschaftlichen Arbeit und dem gewahlten Kontext wird in den nachsten Kapiteln
lediglich auf die negativ assoziierte Form von Stress, dem sogenannten Disstress, ein-
gegangen und auf eine vertiefende Auseinandersetzung mit positiv wahrgenommenem

Eustress verzichtet.

2.2.2 Theoretische Erklarungsmodelle

Wie bereits im vorherigen Kapitel aufgezeigt, gilt die Entstehung von Stress als kom-
plexer und individueller Vorgang, der je nach wissenschaftlicher Disziplin unterschied-
lich betrachtet werden kann (u.a. Rusch, 2019, S. 11). Um mdgliche Entstehungs- und
Wirkungsprozesse zu beschreiben, wurden in diesem Zusammenhang auch unter-
schiedliche stresstheoretische Modelle entwickelt. Diese betrachten je nach Perspekti-
ve die physiologischen, psychosozialen oder soziologischen Auswirkungen von Stress.
Mit zunehmendem Kenntnisstand der Forschung wurden diese Stresstheorien komple-
xer und umfangreicher (Rusch, 2019, S. 11). Ein erster Uberblick tber die stresstheo-
retischen Modelle und deren Fokus ist auf Basis der Ausfilhrungen von Busse et al.
(2006, S. 64) in der nachfolgenden Tabelle 3 dargestellt. Die aufgezeigten Modelle
betrachten jeweils einen anderen spezifischen Aspekt des Stresskonstruktes und kon-

nen als sich ergénzend klassifiziert werden (Busse et al., 2006, S. 64).
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Tabelle 3: Stresstheoretische Modelle

Stressverstandnis bzw.

Biologische
Stressmodelle

Reaktionsorientierung,
korperliche Reaktionen

Fragestellung
Die Antwort des Organismus auf
jede Art von Stressor ist eine un-
spezifische Stressreaktion.

Soziologische
Stressmodelle

Reizzentrierung (z.B.
chronische Stressoren,
kritische  Lebensereig-
nisse)

Ein Stressor fuhrt zu einer spezifi-
schen Stressreaktion.

Psychologische
Stressmodelle

Transaktionales Modell,
subjektive Wahrneh-
mungen, Interpretatio-
nen und Bewaltigungs-
versuche

Stress umfasst einerseits die belas-
tende Situation und andererseits die
darauffolgende Reaktion und die
Bewaltigungsverhalten (Coping).

Tatsachlicher oder anti-
zipierter Ressourcenver-

Der Verlust oder die Bedrohung von
Ressourcen (Gegenstande, Person-

Biopsychosoziale
Stressmodelle

unter der Einbeziehung
von Korper, Psyche und
Umwelt

Ressourcen- lust lichkeitsmerkmale) flhrt zu Stress.
orientierte . Identifikation von gesundheitsfor-
Salutgenetische Per- .
Modelle ; dernden Ressourcen und protekti-
spektive, Erhalt der Ge- .
; ven Faktoren innerhalb von Stress-
sundheit N
situationen
Chronischer Stress ist bedingt durch
Anforderungen und | . ;
Arbeitswelt- Kontrolle nledngen Kontroll;plelraum,_ grol3e
bezogene Monotonie und soziale Isolation.
Stresgsmodelle Hoher Einsatz ohne entsprechende
Aufwandsentschadigung | Entschadigung erzeugt negativen
Disstress.
Systemischer  Ansatz

Stress wird bedingt durch die Inter-
aktion von biologischen, psychologi-
schen und sozialen Einflussfaktoren.

Quelle: Eigene Darstellung nach Busse et al. (2006, S. 64)

Neben dem ,Fight-or-Flight'-Ansatz von Cannon (1915) basiert eines der ersten wis-
senschaftlich anerkannten Stressmodelle auf den Forschungsarbeiten von Selye
(1950b), welche Stress als eine unspezifische Reaktion eines Organismus in Folge
einer Belastung beschreibt (Rusch, 2019, S. 13).

Abbildung 4: Allgemeines Adaptionssyndrom
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Quelle: Eigene Darstellung nach Selye (1950b, S. 1383ff.) und Rusch (2019, S. 13f.)
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Selye (1950b, S. 1383) bezeichnet diese Reaktion als ,General Adaptation Syndrom'
(Ubersetzt in die deutsche Sprache: allgemeines Anpassungssyndrom) und definiert
dessen Entwicklung in drei Phasen: die Alarmreaktion, die Phase der Resistenz und
die Phase der Erschopfung (Selye, 1950b, S. 1383). In der Phase der Alarmreaktion
kommt es zu einer erhdhten korperlichen Erregung und der Korper stellt zusatzliche
Energie zur Verfigung, um die Unversehrtheit des Organismus sicherzustellen. In der
Resistenz- oder Widerstandsphase kommt es durch die anhaltenden Belastungen
durch den Stressor zu erhéhten Hormonausschittungen (Kortisol, etc.), um eine Resis-
tenz gegen die Belastung aufzubauen. Gelingt es dem Organismus, sich an den Stres-
sor anzupassen oder erfolgreichen Widerstand zu leisten, stellt sich eine Phase der
Regeneration ein. Ist dies nicht moglich und der Stressor kann nicht bewaltigt werden,
kommt es in der Erschopfungsphase zu einer Uberforderung (Selye, 1946, S. 119ff.).
Dieses Stadium kann zu physiologischen Krankheiten fuhren, Fortpflanzungs- und Im-
munabwehrprozesse schwéchen und sich in psychischen Erkrankungen wie Depressi-
on und Burnout manifestieren (Schwarzer & Schulz, 2003, S. 11ff.). Im Rahmen dieses
Modells wird weiters erkannt, dass Stress neben gesundheitsschadlichen Auswirkun-
gen auch positive Empfindungen (Eustress) auslésen kann (Busse et al., 2006, S. 66).
Das Modell von Selye (1946, S. 119f) gilt als grundlegendes Modell der Stresstheorie,
wobei die Glltigkeit einiger Bestandteile durch den Einsatz von neuen Analysetechni-
ken und durch ein weitreichenderes Verstandnis tber neuronale und endokrine Syste-
me in Frage gestellt werden (McCarty, 2016, S. 13f.). In diesem Zusammenhang steht
die fehlende Spezifitat der Stressreaktion besonders in der Kritik. Jingere For-
schungsarbeiten zeigen, dass ein Stressor bei jeder Versuchsperson eine unterschied-
liche und einzigartige korperliche Reaktion auslésen kann und dass diese durch friihe-

re Stresserfahrungen beeinflusst wird (McCarty, 2016, S. 13f.).

Auf Basis dieser Kritik entwickelten Lazarus und Folkman (1984, S. 325ff.) ein transak-
tionales Erklarungsmodell von Stress und betrachteten Stresssituationen als komplexe
und wechselseitige Prozesse zwischen dem Umfeld bzw. den Anforderungen einer
Situation und den intrapersonalen Merkmalen der handelnden Person. Es wird klarge-
stellt, dass sich der wahrgenommene Stress je nach Person und deren vorhandenen
Ressourcen unterscheidet. Aus diesem Grund sieht das Transaktionsmodell, dem die
kognitive Stresstheorie zugrunde liegt, die Person und die Umwelt in einer wechselsei-

tigen, bidirektionalen Beziehung (Lazarus & Folkman, 1984, S. 325).
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Abbildung 5: Transaktionales Stressmodell nach Lazarus und Folkman (1984)
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Quelle: Eigene Darstellung nach Busse et al. (2006, S. 70)

Wie in Abbildung 5 dargestellt, sieht das transaktionale Stressmodell nach Lazarus und
Folkman (1984) als ersten Schritt eine primare Bewertung (,primary appraisal‘) eines
Reizes vor, der als positiv, neutral oder stresshaft eingestuft werden kann. Darauf folgt
im zweiten Prozessschritt eine Auseinandersetzung mit dem jeweiligen Reiz und ob
diesem mit routinemafigen oder neuartigen Verhaltensweisen begegnet werden kann.
Im Anschluss erfolgt eine sekundare Bewertung (,secondary appraisal‘) und eine Ab-
schatzung des erreichbaren Ergebnisses und Zieles, wobei eine als negativ wahrge-
nommene Sekundarbewertung zur Stressentstehung fuhrt. Auf Basis dieser kognitiven
Entscheidungen werden individuelle Bewaltigungsversuche (Coping-Strategien) auf
problem- und emotionsorientierter Ebene abgeleitet, um dem Reiz Widerstand zu leis-
ten oder sich dem Stressor anzupassen (Lazarus & Folkman, 1984, S. 22f.; Busse et
al., 2006, S. 70). Lazarus und Folkman (1984, S. 141ff.) unterscheiden hierbei zwi-
schen problemorientiertem und emotionszentriertem Coping. Wéhrend der problemori-
entierte Ansatz sich an das Umfeld richtet oder intrapersonale Strategien umfasst, be-
schreibt emotionsorientiertes Coping kognitive Prozesse (z.B. Distanzierung, selektive
Aufmerksamkeit) fir die Neubewertung einer Situation. AbschlieBend kommt es im
transaktionalen Stressmodell zu einer gesamthaften Neubewertung (,reappraisal‘) und
Modifikation der Wahrnehmung derselben Situation anhand neuer Informationen oder
aufgrund des Ergebnisses des Coping-Prozesses (Lazarus & Folkman, 1984, S. 34).
Kritisch betrachtet wird unter anderem vom Stroebe und Jonas (2002, S. 612ff.), wie
effektiv emotionsbezogene Coping-Strategien wirken. Demnach kann es durch die An-
wendung von emotionsbezogenen Bewaltigungsversuchen zu einer generell schlechte-
ren Anpassungsfahigkeit kommen, was in einer langfristigen Perspektive negative ge-

sundheitliche Auswirkungen mit sich bringen kann (Stroebe & Jonas, 2002, S. 612ff.).
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Da im Rahmen dieser wissenschaftlichen Arbeit nicht alle stresstheoretischen Modelle
im Detail dargestellt werden kdnnen, wird abschlieend ein arbeitsbezogenes Modell
aufgezeigt, das Ruckschlisse auf Stressreaktionen in Veranderungssituationen zu-
lasst. Das Anforderungs-Kontroll-Modell von Karasek und Theorell (2009, S. 31ff.) stellt
ein derartiges Modell dar, das die Stressauspragung einer Person als Ergebnis der

Kontroliméglichkeiten und dem jeweiligen Anforderungsniveau des Individuums sieht:

Tabelle 4: Anforderungs-Kontroll-Modell nach Karasek und Theorell (2009, S. 31ff.)

Anforderungsniveau

.o : Geringe psychische Hohe psychische
Kontrollmdglichkeiten Anforderung Anforderung
Hohe Kontrolle Geringe Anspannung Aktive Tatigkeit
Geringe Kontrolle Passive Tatigkeit Hohe Anspannung

Quelle: Karasek und Theorell (2009, S. 31ff.) und Busse et al. (2006, S. 74)

Demnach entsteht hohe psychische Anspannung durch die Kombination von geringen
Kontroliméglichkeiten bzw. Entscheidungsspielraumen und hohen psychischen Anfor-
derungen (Karasek & Theorell, 2009, S. 31ff.). Soziale Unterstiitzung wirkt sich im Ar-
beitskontext ebenfalls auf die Stresswahrnehmung aus, was zur Ergdnzung einer drit-
ten Dimension, der sozialen Unterstiitzung, gefihrt hat (u.a. Van der Doef & Maes,
1999, S. 87).

Abbildung 6: Erweitertes Anforderungs-Kontroll-Modell

SOZIALE
UNTERSTUTZUNG ™™
stark
hoch GESUNDE ARBEIT
KONTROLLE/
ENTSCHEIDUNGS-SPIELRAUM .
HOHE BZW. GEFAHRLICHE
BELASTUNG
niedrig

»

hoch
ANFORDERUNGEN

niedrig
Quelle: Eigene Darstellung nach Neuner (2016, S. 14)

Auf Basis dieser Erganzungen kommt es zu den besten Bedingungen fiir die psychi-
sche Gesundheit von Arbeitnehmer*innen, wenn bei der Erbringung der Arbeitsleistung
eine hohe Kontrollierbarkeit und hohe soziale Unterstitzung wahrgenommen wird.
Dem gegentber stehen Bedingungen mit niedrigem Entscheidungsspielraum, hohen
Anforderungen und geringer sozialer Unterstitzung, die zu hohen Stressbelastungen
fuhren (Van der Doef & Maes, 1999, S. 87; Neuner, 2016, S. 13). Betrachtet man in

diesem Sachzusammenhang Verédnderungssituationen im beruflichen Kontext, ist fest-

26



stellbar, dass sich Veranderungen oftmals durch eine hohe Unsicherheit bzw. geringe
Plan- und Kontrollierbarkeit auszeichnen und gleichzeitig hohe psychische Anforderun-
gen an die jeweiligen Personen stellen (Gustafsson et al., 2021, S. 1410; Soucek et al.,
2016, S. 131). Gemal dem Anforderungs-Kontroll-Modell nach Karasek und Theorell
(2009, S. 31ff.) kommt es durch diese Umstande zu hohen Stressbelastungen, was zu
gesundheitlichen Problemen filhren kann. Die genaue Darstellung dieser gesundheitli-
chen Auswirkungen von Stress und mdglicher weiterer Risken wird im Kapitel 2.2.3
angefihrt.

2.2.3 Risiken durch Stress

Wie bereits in den vorangegangenen Kapiteln aufgezeigt, kdnnen sowohl externe als
auch interne Stimuli Stress erzeugen und eine kompensatorische Stressreaktion aus-
l[6sen (Yaribeygi, Panahi, Sahraei, Johnston & Sahebkar, 2017, S. 1057). In dieser
Reaktion verandert sich der kérpereigene Hormonspiegel, um eine verstarkte Mobilisie-
rung der Energiequellen und eine Anpassung des Individuums an die neuen Gegeben-
heiten zu bewirken (Ranabir & Reetu, 2011, S. 18). Es kommt zu einer verstarkten
Ausschittung von unterschiedlichsten Stresshormonen (wie bespielhaft Cortisol oder
Prolaktin), welche wichtige Organsysteme und -funktionen beeinflussen und zu einer
Aktivierung korperlicher Reaktionen flihren (Charmandari, Tsigos & Chrousos, 2005, S.
259ff.).

Abbildung 7: Kurzfristige kdrperliche Reaktionen auf Stress

Aktivierung und Durchblutung des Gehirns

Reduzierter Speichelfluss, trockener Mund
Erweiterung der Bronchien, Atembeschleunigung
Erhohte Muskelspannung, verbesserte Reflexe

Erhohter Blutdruck, schnellerer Herzschlag
Schwitzen
/ —— Energiebereitstellung (Blutzucker, Fette)
B, { Hemmung der Verdauungstatigkeit
l und der Energiespeicherung

Kalte Hande und FiiBe

Erhohte Gerinnungsfahigkeit des Blutes
Libidohemmung

Kurzfristig erhohte Schmerztoleranz

Kurzfristig erhohte Immunkompetenz

Quelle: Kaluza (2018a, S. 19)

Je nach Art, Zeitpunkt und Schwere des Stressors kann es zu unterschiedlichen Wir-
kungen im Korper kommen (Yaribeygi et al., 2017, S. 1057). Eine Aufzahlung der wich-
tigsten korperlichen Auswirkungen, die kurzfristig im Zuge einer Stressreaktion auftre-
ten, sind in Abbildung 7 dargestellt. Wahrend eine kurzfristige Aktivierung dieser biolo-

gischen Reaktionen eine Mobilisierung von Energie und erhfhte Wachsamkeit ermog-
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licht, fihrt eine chronische oder langfristige Stimulierung dieser Mechanismen zu nega-
tiven korperlichen Auswirkungen. Es kann in Folge dieser Ubererregung zum Ver-
schleild bzw. Abbau korperlicher Schutzsysteme und zur Unterdriickung von Schlissel-

komponenten des Immunsystems kommen (Holahan, Ragan & Moos, 2017, S. 4).

Die Folgen von Stress kdnnen weiters unterschiedlich klassifiziert und eingeteilt wer-
den. Auf Basis der Ausfihrungen von Bodenmann und Gmelch (2009, S. 619) werden
in der folgenden Tabelle beispielhafte Stressfolgen dargestellt, wobei eine Differenzie-
rung in Bezug auf die zeitliche Dimension und ihren Betrachtungsebenen (physiolo-

gisch, kognitiv-emotional und behavioral) vorgenommen wird.

Tabelle 5: Folgen von Stress

Kurzfristige, akute Folgen Mittel- und langfristige Folgen
Auf der - Anspannung und Nervositat |- Hilflosigkeit
kognitiv- - Uberempfindlichkeit - Erschopfung
emotionalen - Unkonzentriertheit - Entwicklung psychischer
Ebene (Erleben) |- Energie- /Interessensverlust Stoérungen (Depression, etc.)
Auf der - Gereiztheit und Aggressivitat |- Soziale Isolation
behavioralen - Egozentriertheit - Partnerschaftskonflikte
Ebene - Konflikte/Streitverhalten - Soziale Unbeliebtheit
Auf der - Verspannungen - Herz-Kreislauf-Stérungen
: : - Ubersauerung des Magens |- Haltungsschaden
physiologischen -
Ebene - Verglauungsbeschwerden - M_lgrane )
- Erhdhte Herzfrequenz - Diabetes und Magengeschwire

Quelle: Bodenmann und Gmelch (2009, S. 619)

Erganzend ist auf die Ausarbeitung von Sandi (2013, S. 245) hinzuweisen, die negative
Auswirkungen von langanhaltendem Stress auf die kognitiven Fahigkeiten des Ge-
dachtnisses belegt. Chronischer oder akuter Stress beeintrachtigt einerseits die allge-
meine Merkfahigkeit des Menschen und fihrt andererseits zu einer Einschrankung des
komplexen Denkens (Sandi, 2013, S. 245).

Neben diesen individuellen Folgen flr den Menschen selbst, sind im beruflichen Kon-
text ebenfalls negative Auswirkungen von Disstress fur das Unternehmen, in dem die
betreffende Person arbeitet, feststellbar. Durch arbeitsbedingte Belastungen und den
dadurch ausgeltsten Stressreaktionen kann es bei den Arbeithehmer*innen zu Gefuh-
len von Besorgnis, Angst oder Arger kommen (Plaumann, Busse & Walter, 2006b, S.
133f.). Die ausgeltste Gereiztheit bzw. schlechte Stimmungslage fuhrt infolgedessen
zu einer Verschlechterung der Beziehungen zu vorgesetzten Personen, Kolleg*innen
oder auch unterstellten Mitarbeiter*innen (Timotius & Octavius, 2022, S. 192). Was
folgt, ist eine Reduktion des organisationalen Sozialverhaltens und eine Zunahme von
kontraproduktiven Verhaltensweisen (Gerhardt et al., 2021, S. 3). Die Pravalenz von

sozialen Stressoren fuhrt dariiber hinaus zu einer Erhéhung der Fehl- und Abwesen-
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heitszeiten (Nielsen & Einarsen, 2012, S. 309) und einer Zunahme der allgemeinen
Personalfluktuation innerhalb des Unternehmens (Bowling & Beehr, 2006, S. 998;
Plaumann et al., 2006b, S. 133). Als weitere mogliche Konsequenz von chronischem
Stress und ungunstigen Arbeitsbedingungen kann es in einem fortgeschrittenen Stadi-
um zur Burnout-Erkrankung der betroffenen Mitarbeiter*innen kommen, die sich durch
eine emotionale Erschépfung, Depersonalisierung und einer reduzierten persoénlichen
Leistung der betroffenen Personen auszeichnet (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, S.
402). Eine durchgefuhrte Metaanalyse von Salvagioni et al. (2017, S. 1) zeigt neben
den kdrperlichen und psychischen Folgen von Burnout fir die erkrankte Person auch
diverse negative Auswirkungen fur die betroffenen Unternehmen auf. Neben den be-
reits zuvor angefuihrten Aspekten weisen Patienten in Burnout-Vorstufen eine héhere
Arbeitsunzufriedenheit auf und sind in der Arbeit 6fter abwesend. Dies betrifft einerseits
die bereits angesprochenen Fehlzeiten, als auch die psychische Abwesenheit am Ar-
beitsplatz. Dieser sogenannte Prasentismus beschreibt das Phanomen, dass Men-
schen trotz ihrer psychischen Erkrankung zur Arbeit erscheinen, was jedoch zu einem
Produktivitatsverlust und steigenden Kosten innerhalb des Unternehmens flihrt (Salva-
gioni et al., 2017, S. 22f.). Die Grundlage dafir liegt in der Tatsache, dass chronischer
Stress zu einer langsameren Reaktion auf erhaltene Aufgaben und einer allgemein
geringeren Genauigkeit bei der Erledigung dieser Aufgaben fiuhrt (Liu et al., 2020, S.
1395), was wiederrum eine Abnahme der Produktivitat bewirkt (Timotius & Octavius,
2022, S. 192).

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass hohe und langanhaltende
Stressauspragungen nicht nur die kdrperliche und emotionale Gesundheit der Arbeit-
nehmer*innen beeintrachtigen, sondern ebenfalls negative Auswirkungen auf die Ar-
beitsleistungen und die Produktivitét eines Unternehmens haben kénnen (Bakker, Ho-
lenderski, Kocielnik, Pechenizkiy & Sidorova, 2012, S. 673ff.; Timotius & Octavius,
2022, S. 194).

2.2.4 Stressbewaltigung

Der Begriff der Stressbewadltigung bzw. des Copings beschreibt, gemanR den Ausfih-
rungen von Lazarus und Folkman (1984, S. 141f.), einen regulativen Prozess, der alle
kognitiven und verhaltensbezogenen MalRnahmen einer Person im Umgang mit einem
Stressor beinhaltet. Dieser Prozess beginnt mit der durch den Stressor ausgeldsten
Destabilisierung des psychischen Systems und verfolgt das Ziel, ein neues psychi-
sches Gleichgewicht (Homo6ostase) wiederzuerlangen (Lazarus & Folkman, 1984, S.

142ff.). In den vergangenen Jahren wurden zahlreiche Definitionen und theoretische
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Ansatze zum Verstandnis von Stressbewadltigung verdffentlicht, die auf unterschiedli-
chen Verstandnisgrundlagen basieren (Shin et al., 2014, S. 45). Einer der am haufigs-
ten zitierten Ansatze zur Klassifizierung von Bewaéltigungsstrategien stammt von Laza-
rus und Folkman (1984), welcher zwischen problemlésendem, umweltbezogenem Ein-
greifen (,problem-focused coping“) und der Emotionsregulierung (,emotion-focused
coping®) unterscheidet (Shin et al., 2014, S. 45). Beim problemzentrierten Ansatz wirkt
die betroffene Person selbst auf die Umwelt oder sich selbst ein, um das jeweilige
Problem zu l6sen und alternative Losungswege zu entwickeln. Im Gegensatz dazu
versucht eine Person durch emotionsfokussiertes Coping lediglich die emotionalen,
kognitiven oder verhaltensbezogenen Reaktionen zu regulieren und beeinflussen, bei-
spielhaft durch ein Tolerieren der wahrgenommenen Emotionen (Lazarus & Folkman,
1984, S. 179). Perrez und Reicherts (1992, S. 30) haben ebenfalls drei mdgliche Be-
waltigungsansétze entwickelt, die zwischen situationsbezogenen, reprasentationsbe-
zogenen und bewertungsbezogenen Copinghandlungen differenzieren. Mittels situati-
onsbezogenen Stressbewaltigungshandlungen wird direkter Einfluss auf die Situation
oder Elemente davon genommen, wobei dies in aktiver (z.B. durch assertives Verhal-
ten) oder passiver Form geschehen kann. Kommt es zu einer Veranderung der subjek-
tiven Reprasentation der objektiven Situationselemente, spricht man von reprasentati-
onsbezogenen Copinghandlungen. Dieser Ansatz umfasst bespielhaft die Informa-
tionsunterdriickung, Verleugnung der Situation oder das Ausblenden von gewissen
Situationsumstanden. Beim letzten Ansatz, den bewertungsbezogenen Copingstrate-
gien, kommt es zu Umdeutungen und einer Veranderung der Bewertungsmalstabe
(Valenz der Situation) (Perrez & Reicherts, 1992, S. 30ff.; Bodenmann & Gmelch,
2009, S. 621).

Schwarzer und Taubert (2002, S. 19ff.) ergdnzen dieses Modell und unterscheiden
Copingstrategien auf Basis von zwei Dimensionen. Es wird einerseits zwischen ver-
gangenen und zukunftigen Stressoren differenziert und andererseits der Faktor der
Ungewissheit bzw. Gewissheit Uber den Stressor berticksichtigt (Schwarzer & Taubert,
2002, S. 19ff.). Auf Basis dieser Einteilung werden folgende vier Copingformen abge-

leitet:
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Abbildung 8: Proaktive Coping Theorie nach Schwarzer & Taubert (2002)

gewiss/ sicher
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Praventives Coping
Bemihungen, sich auf die Ungewissheit auf lange
Sicht vorzubereiten
Gewiss-
heitsgrad §
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Quelle: Eigene Darstellung nach Schwarzer und Taubert (2002, S. 27ff.), Bodenmann
und Gmelch (2009, S. 621)

Betrachtet man in diesem Sachzusammenhang Stressbewaltigungsprogramme, zielen
eine Vielzahl derartiger Programme auf die Verbesserung des individuellen Copings ab
(Bodenmann & Gmelch, 2009, S. 622). Stressmanagementprogramme im beruflichen
Kontext beinhalten neben der Erklarung des stresstheoretischen Konzeptes oftmals
auch Elemente zur Verbesserung der Wahrnehmung von stressinduzierten Kognitio-
nen und das Erarbeiten von Bewaltigungsstrategien (Bodenmann & Gmelch, 2009, S.
621). Als wissenschaftlich fundierte und empirisch evaluierte Programme zur individu-
ellen Stressbewadltigung koénnen beispielhaft das Stressimpfungstraining nach
Meichenbaum (2012), die rational-emotive Verhaltenstherapie (RET) nach Schelp,
Gravemeier und Maluck (1997) oder das Swiss Stress Inoculation Training (vgl. Gaab
et al., 2003, S. 767ff.) genannt werden (Bodenmann & Gmelch, 2009, S. 624).

Abbildung 9: Beispiele von strukturellen Stressmanagementelementen fir Betriebe

= Gesundheitsgerechte Gestaltung von Arbeitsbedingungen und -ablaufen
= Bereitstellung ausreichender Ressourcen
= Fachliche Qualifizierung

S = Gesundheitsgerechte Leistungs- und Fihrungskultur
Person"c_!‘e = Transparente Rickmelde- und Gratifikationssysteme
ST E TG B o Konstruktive Fehlerkultur

= Freirdume, Anreize, Angebote zur Regeneration (Sport, Entspannung, ...)

Stressreaktion = Aktive Bewegungspausen
= Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Strukturelles Stressmanagement

Quelle: Eigene Darstellung nach Kaluza (2018b, S. 69)
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Zusatzlich zeigt Kaluza (2018b, S. 68ff.) den Ansatz des strukturellen Stressmanage-
ments auf, der sich auf die Veranderung von unternehmensseitigen belastenden Struk-
turen, die nicht im unmittelbaren Einflussbereich der Arbeitnehmer*innen liegen, fokus-
siert. Wie in Abbildung 9 dargestellt wird, setzt dieser strukturelle Ansatz auf drei Ebe-
nen des Stressgeschehen an und versucht, eine Veranderung der Stressoren, der Ein-
stellungen und Bewertungen sowie der Stressreaktionen zu bewirken (Kaluza, 2018b,
S. 69).

Im Rahmen der Metaanalyse von Kréll, Doebler und Niesch (2017, S. 2) wird auf die
Wirksamkeit solcher Stressmanagementprogramme und -ansétze eingegangen, wobei
die Wirksamkeit einzelner Interventionen wissenschaftlich nachgewiesen werden konn-
te. Demnach fuhren einzelne Formen von Stressmanagementtraining (wie z.B. kogni-
tiv-verhaltenstherapeutisches Kompetenztraining) oder auch die Einflihrung einer fle-
xiblen Arbeitsgestaltung (z.B. durch Gleitzeit und Telearbeit) zu einer nachweislichen
Verbesserung der psychischen Gesundheit der Arbeitnehmer*innen (Kroll et al., 2017,
S. 677). Zu &hnlichen Ergebnissen kommen Richardson und Rothstein (2008, S. 69),
die in ihrer Metaanalyse ebenfalls eine Wirksamkeit derartiger Programme feststellen
konnten, wobei das kognitiv-verhaltenstherapeutische Kompetenztraining die grof3te
Wirkung im Vergleich zu anderen Formen aufwies. Im Gegensatz dazu kritisiert Sem-
mer (2006, S. 515ff.), dass die wissenschaftlichen Berichte Uber die Wirksamkeit von
Stressmanagementprogrammen uneinheitlich und empirisch unzureichend erforscht
sind. Es wird klargestellt, dass die Interventionen auf der individuellen Ebene eines
Menschen unterschiedlich wirken und somit nicht bei jedem Individuum mit einem posi-
tiven Effekt zu rechnen ist (Semmer, 2006, S. 515ff.). Es zeigt sich daher eine hohe
Bedeutung der Individualisierung derartiger Programme, um optimal auf die individuel-
len Bedirfnisse und Anspriiche der Mitarbeiter*innen eingehen zu kénnen (Kaluza,
2018b, S. 67). Der langfristige Erfolg eines praventiven Stressbewaltigungsprogram-
mes hangt, neben der Dauer der Interventionen, auch von der Verfuigbarkeit, der Prob-
lemzentrierung und der Nachhaltigkeit des Angebots bzw. der Problemlésung ab. Die
Dauer von personenbezogenen Stressbewaltigungsprogrammen sollte zur effektiven
Stressminderung und Burn-out-Prophylaxe zumindest mehrere Wochen (ca. funf bis
sechs Wochen) betragen (Glnthner & Batra, 2012, S. 184ff.).

2.3 Resilienz

Dieses Kapitel setzt sich zum Ziel, das Konstrukt der individuellen Resilienz ndher zu

erlautern. Einleitend wird der Begriff der Resilienz naher definiert und die allgemeine
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Funktionsweise der individuellen Resilienz beschrieben. AnschlieRend folgt eine ndhe-

re Betrachtung der Bedeutung von Resilienz im beruflichen Kontext.

2.3.1 Begriffsdefinition

Der deutsche Begriff Resilienz entstammt dem lateinischen Begriff ,resilire®, was Uber-
setzt ,abprallen® oder ,zurtickspringen® bedeutet (Muhlfelder, Steffanowski & Borchard,
2015, S. 4). Der Begriff der Resilienz wird in der wissenschaftlichen Literatur, je nach
Kontext und fachlicher Disziplin, unterschiedlich definiert. Das Konstrukt kann hierbei
im physikalischen, Okologischen, psychologischen oder organisationalen Kontext be-
trachtet werden (Bhamra, Dani & Burnard, 2011, S. 5379). Das Konstrukt in seiner
funktionalen Gesamtheit beschreibt, gemafl} den Ausfilhrungen von Brikner (2010, S.
24), die Fahigkeit von Personen, Systemen oder Gegenstanden, auf eingetretene
Schaden zu reagieren, die verloren gegangene Funktionalitat wieder herzustellen oder

den entstandenen Schaden zu kompensieren.

Eine ndhere Auseinandersetzung mit der Definition von Resilienz im psychologischen
Kontext zeigt, dass die Betrachtungsweisen in der wissenschaftlichen Literatur unter-
schiedlich und durch diverse historische und soziokulturelle Einflisse gepragt sind
(Fletcher & Sarkar, 2013, S. 13). Erste wissenschaftliche Untersuchungen im Bereich
der psychologischen Resilienzforschung wurden im Rahmen der Forschungsarbeit von
Werner, Bierman und French (1971, S. 1ff.) durchgefihrt. In diesen Langsschnittstu-
dien wurden Kinder auf einer hawaiianischen Insel beobachtet und die Auswirkungen
von unterschiedlichen Entwicklungsbedingungen und -mdglichkeiten auf die Resilienz
analysiert (Werner et al., 1971, S. 1f.). Basierend auf derartigen Ergebnissen wurde im
Bereich der psychologischen Forschung zunehmend mehr Aufmerksamkeit auf die
Erforschung der psychologischen Widerstandsfahigkeit gelenkt (Bonf3, 2015, S. 16f.),
wodurch zahlreiche Definitionen fir das latente Konstrukt der Resilienz abgeleitet wur-
den. Wahrend Rutter (1981, S. 316) Resilienz als Schutzfaktoren definiert, die die Re-
aktion einer Person auf umweltbedingte Gefahr modifizieren, abmildern oder veréan-
dern, sehen Connor und Davidson (2003, S. 76) Resilienz als personliche Eigenschatft,
die es ermdglicht, angesichts von Widrigkeiten und Belastungen zu bestehen. Luthar
und Cicchetti (2000, S. 543) beschreiben Resilienz hingegen als dynamischen Pro-
zess, der positive Anpassungen beim Auftreten von Schwierigkeiten und Beeintrachti-
gungen umfasst. In den Anfangen der wissenschaftlichen Resilienzforschung wurde
Resilienz als statische Eigenschaft oder Charakteristik einer Person verstanden (Ka-
lisch, Muller & Tiuscher, 2015, S. 2). Moderne Ansétze kategorisieren Resilienz, wie

bereits zuvor kurz bei der Definition von Luthar und Cicchetti (2000, S. 543) dargestellt,
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zunehmend als dynamischen und adaptiven Prozess im Umgang mit belastenden Er-
eignissen oder Problemen (Kalisch et al., 2015, S. 2). Trotz der unterschiedlichen Ope-
rationalisierung in der Psychologie, basieren die meisten Konzeptionalisierungen auf
zwei Bestandteilen: dem Bestehen im Rahmen von psychologischen Belastungen oder
Widrigkeiten und der anschlieRenden positiven Adaption (Fletcher & Sarkar, 2013, S.
13). Als Widrigkeiten kdnnen negative Lebensumstande verstanden werden, in denen
sich die betreffende Person an die psychisch herausfordernden Umstande anpassen
muss (Luthar & Cicchetti, 2000, S. 858). Psychische Belastungen kdnnen einerseits
belastende Ereignisse (z.B. Todesfall in der Familie) sein, andererseits aber auch in
Form von regelméaRigen alltaglichen psychischen Herausforderungen und Problemen
auftreten, wie beispielhaft Stress am Arbeitsplatz (Fletcher & Sarkar, 2013, S. 14; Lin-
dert, Schick, Reif, Kalisch & Tuscher, 2018, S. 759). Die dadurch ausgeldsten Resili-
enzmechanismen verhalten sich in Abhangigkeit des Schweregrads der psychischen
Belastung unterschiedlich, wobei zwischen Stress in Folge von schwerwiegenden Er-
eignissen und regelm&Rig auftretenden Stressoren differenziert werden kann (Davy-
dov, Stewart, Ritchie & Chaudieu, 2010, S. 479ff.). Aufgrund der Themenstellung die-
ser wissenschaftlichen Arbeit und der zuvor aufgezeigten mdoglichen, differenzierten
Betrachtung der unterschiedlichen Resilienzmechanismen wird in den nachfolgenden
Kapiteln lediglich die Resilienz in Bezug auf psychische Belastungen im beruflichen
Alltag naher betrachtet und Resilienz in Bezug auf einmalige schwerwiegende Ereig-

nisse nicht weiter beleuchtet.

Resilienz im beruflichen Kontext kann auf unterschiedlichen Ebenen innerhalb einer
Organisation vorgefunden werden. Hierbei kann Resilienz differenziert auf der Ebene
eines Individuums, einer Personen- oder Arbeitsgruppe, der Gesamtorganisation bzw.
der Umwelt der Organisation betrachtet werden (Muhlfelder et al., 2015, S. 4). Holling
(1973, S. 14) beschreibt die Resilienz der Organisationsumwelt als Art Stabilitatsgrad
von Okologischen Systemen. Dies beschreibt die Eigenschaft und Fahigkeit von Sys-
temen, sich bzw. ihren Zustand bei Stérungen zu stabilisieren, diese Storfaktoren aus-
zugleichen und dabei ihre Integritéat zu behalten (Gunderson, Allen & Holling, 2014, S.
38). Betrachtet man die Widerstandsfahigkeit einer Organisation bzw. eines Unterneh-
mens, wird von der sogenannten Organisationsresilienz gesprochen. Diese Organisati-
onsresilienz beschreibt die Fahigkeit von Organisationen und Unternehmen, mit Ver-
anderungen und Krisen umzugehen und die Funktionsfahigkeit nach Krisen wiederzu-
erlangen (Lee, Vargo & Seville, 2013, S. 29f.). Eine weitere fokussierte Analyse von
Resilienz ist auf der Teamebene mdglich. Das Konstrukt der Teamresilienz beschreibt

die Widerstandsféahigkeit von Personengruppen innerhalb von Organisationen. Darun-
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ter wird die Fahigkeit von Arbeitsgruppen und Teams verstanden, sich zeitnah von Kri-
sen oder sonstigen Bedrohungen zu erholen (West et al., 2009, S. 253). Dahingegen
beschreibt die individuelle Resilienz Eigenschaften oder Fahigkeiten einer einzelnen
Person, die eine Adaptierung des Individuums trotz widriger Umstande ermdéglichen
und zur psychischen Gesundheit und zu einer moglichen Weiterentwicklung beitragen
(Wright & Masten, 2005, S. 18f.). Ein erfolgreicher Umgang mit Schwierigkeiten wird
durch das Zusammenspiel von kontextuellen (externen) und psychologischen (inter-
nen) Faktoren ermdglicht (Luthans, Vogelgesang & Lester, 2006, S. 28). Soucek et al.
(2016, S. 132) unterscheidet bei einer derartigen Betrachtung von Resilienz zwischen
sogenannten Ressourcen und Prozessen, welche in der nachfolgenden Abbildung dar-
gestellt sind:

Abbildung 10: Wirkungsebenen von Resilienz im Arbeitskontext
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Quelle: Soucek et al. (2016, S. 132)

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass der Begriff der individuellen Resili-
enz im Rahmen des wissenschatftlichen Diskurses auf unterschiedliche Weise definiert
wird. Individuelle Resilienz kann demnach als statisches oder dynamisches Person-
lichkeitsmerkmal, personliche Einstellung oder als Verhalten selbst operationalisiert
werden (Pangallo, Zibarras, Lewis & Flaxman, 2015, S. 1f.). Im Rahmen dieser Arbeit
wird der Begriff in Anlehnung an die Ausfihrungen von Wright und Masten (2005, S.
18f.) und Luthans et al. (2006, S. 28) konzeptualisiert, da diese begriffliche Einordnung
als inhaltlich und strukturell angemessen und fur das Forschungskonzept passend er-
scheint. Individuelle Resilienz wird dementsprechend als Prozess der Anpassung einer
Einzelperson an herausfordernde Umstande verstanden, welcher durch die jeweiligen
individuellen Personlichkeitsdispositionen und die psychologischen und kontextuellen

Rahmenbedingungen der Person beeinflusst wird.
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2.3.2 Funktionsweise

Gemal’ aktueller Erkenntnisse der Resilienzforschung entsteht Resilienz auf Basis von
zwei Bedingungen. Es muss einerseits ein Stressor vorhanden sein, der fur das betref-
fende Individuum psychisch bedeutsam ist, und andererseits die daraus resultierende
Gegebenheit oder Situation erfolgreich bewéltigt worden sein (Fletcher & Sarkar, 2013,
S. 13). Unter einem Stressor versteht man alle inneren und &ul3eren Reize, die eine
Stressreaktion auslosen und das betroffene Individuum zu einer aktiven Anpassung an
die geanderten Rahmenbedingungen veranlassen (Green, 1990, S. 1633). Im berufli-
chen Kontext kénnen unterschiedliche Faktoren als mégliche Stressoren bzw. Stress-
quellen identifiziert werden (Glowinkowski & Cooper, 1987, S. 177). Glowinkowski und
Cooper (1987, S. 177) zahlen beispielhaft folgende berufliche Stressoren auf:

¢ Rollenbasierter Stress (z.B. durch Rollenkonflikte, Rollenmehrdeutigkeit)

Stress aufgrund der Arbeitsbelastung (z.B. Aufgabenmenge, Zeitdruck)

Unternehmensklima und strukturelle Gegebenheiten

Uberschneidung von beruflicher und privater Lebenssphére

Konflikte in beruflichen Beziehungen (z.B. Vorgesetztenverhaltnis)

Sind Menschen mit derartigen Stressoren konfrontiert, wird priméar das Ziel verfolgt, die
jeweilige Stresssituation erfolgreich zu bewaltigen. Hierbei gibt es wesentliche Einfluss-
faktoren, die diese Bewaltigung unterstitzen und zur Entstehung von Resilienz beitra-
gen. In der Literatur wird zwischen sogenannten Risiko- und Schutzfaktoren unter-
schieden. Diese Risko- und Schutzfaktoren stehen wechselseitig zu einander, wobei
von einem komplexen Wirkungsmechanismus gesprochen werden kann (Bengel &
Lyssenko, 2012, S. 27f.). Risikofaktoren wirken fiir den Menschen destabilisierend und
fordern die Entstehung von psychischen Stérungen und Erkrankungen. Bei Risikofakto-
ren wird zwischen internen und externen Risikofaktoren differenziert. Externe Risiko-
faktoren sind Stressoren aus dem Umfeld des Individuums, wéahrend interne Risikofak-
toren in der Entwicklung des jeweiligen Individuums selbst begriindet sein kénnen (z.B.
niedrige Anpassungsfahigkeit) (Wustmann, 2008, S. 36f.). Je nach Individuum bzw.
dessen Vulnerabilitat und psychischer Verletzlichkeit, haben die Risikofaktoren unter-
schiedlich starken Einfluss auf die psychische Gesundheit einer Person (Lohse, 2021,
S. 24).

Schutzfaktoren, auch protektive Faktoren genannt, mindern die negativen Auswirkun-
gen von Risikofaktoren und wirken stabilisierend bei auftretenden Stressoren. Sie ha-
ben Auswirkung auf die personliche Widerstandskraft des Individuums und starken die
individuelle Resilienz (SchiRler & Brunnauer, 2008, S. 318).
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Abbildung 11: Risiko- und Schutzfaktorenmodell der Resilienz
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Quelle: Eigene Darstellung nach Gilan, Kunzler und Lieb (2018, S. 162)

Die nahere Betrachtung und Analyse der zuvor dargestellten Schutzfaktoren stellt ein
wesentliches Forschungsfeld im Bereich der Resilienzforschung dar und hat zu einer
Vielzahl von unterschiedlichen Forschungsarbeiten in diesem Fachbereich gefiihrt
(Bengel & Lyssenko, 2012, S. 7; Lohse, 2021, S. 24). In einer zusammenfassenden
Metastudie von Bengel und Lyssenko (2012), in der 740 wissenschaftliche Arbeiten
analysiert wurden, konnten unter anderem sieben Resilienzfaktoren empirisch belegt
werden, welche von Reivich und Shatté (2003, S. 33ff.) erarbeitet wurden. Gemalf Rei-
vich und Shatté (2003, S. 33ff.) gelten Emotionssteuerung, Impulskontrolle, Kausal-
analyse, Empathie, ein realistischer Optimismus, Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen
und eine Zielorientierung als wesentliche Resilienz- und Schutzfaktoren. Erganzend
bringen andere Autoren noch weitere Faktoren ein, die als mogliche Schutzfaktoren
gegen psychische Stressoren Klassifiziert werden konnen. Frohlich-Gildhoff und
Ronnau-Bose (2019, S. 55) bzw. Gilan et al. (2018) fuhren beispielsweise folgende

Faktoren zusatzlich an:

Tabelle 6: Resilienzfaktoren
Referenz ~ Ergénzende Resilienzfaktoren zu Reivich & Shatté (2003, S. 33ff.)

e Optimismus und Hardiness e Koharenzgefihl
Gilan etal. | e Kognitive Flexibilitat e Sinnim Leben sehen
(2018) e soziale Unterstiitzung e Selbstwertgefunhl

e positive Emotionen e Religiositat/Spiritualitat
Eréhlich- o Prop!emlbsekompetenz
Gildhoff et | * positive Selbstwahrn_ehm_ung
al. (2019) e Selbststeuerungsfahigkeit

e soziale Kompetenzen

Quelle: Eigene Darstellung nach Frohlich-Gildhoff und Rénnau-Bdse (2019), Gilan et
al. (2018) und Lohse (2021, S. 26)
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Das Vorhandensein dieser Schutzfaktoren fuhrt jedoch nicht automatisch zu einer Im-
munitat oder Resilienz gegenlber Stressoren oder Risikofaktoren. Vielmehr verringern
sie die Wahrscheinlichkeit, ein Ereignis negativ zu bewaltigen und an einem psychi-
schen Leiden zu erkranken (Bengel & Lyssenko, 2012, S. 27). Weiters ist festzustellen,
dass das Konstrukt der individuellen Resilienz dynamisch, kontextabhéngig und indivi-
duell vom jeweiligen Menschen abhangig ist. Eine generelle Ableitung von Schutzfakto-
ren, die fur alle Menschen Gultigkeit zeigen, ist demnach kritisch zu hinterfragen (To-
karski, Kissling-Naf & Schellinger, 2022, S. 3ff.).

Aufgrund der zunehmenden Relevanz von gesamtheitlicher Gesundheitsforderung
erfahren Programme zur Resilienzsteigerung zunehmendes Interesse (Leppin et al.,
2014, S. 2). Diese Interventionsprogramme basieren zumeist auf psychotherapeuti-
schen Anséatzen, wie der Akzeptanz- und Commitmenttherapie oder der kognitiven
Verhaltenstherapie, und weisen unterschiedliche Intensitaten, Settings (z.B. Einzel-
oder Gruppensettings) und Darbietungsformen (wie etwa online oder Face-to-Face) auf
(Gilan et al., 2018, S. 162). Typischerweise werden im Rahmen derartiger Interventi-
onsprogramme jene psychologischen Schutzfaktoren fokussiert betrachtet, die eine
positive Wirkung auf die individuelle Resilienz haben. Gemal den Ausfihrungen von
Leppin et al. (2014, S. 12f.) und Vanhove et al. (2016, S. 278) zeigen die derzeit entwi-
ckelten Resilienzférderprogramme geringe bis moderate Effekte auf die Resilienzbil-
dung, wobei die Wirkung je nach Interventionssetting und Format unterschiedlich aus-
fallt (Linz et al., 2020, S. 16; Robertson, Cooper, Sarkar & Curran, 2015, S. 533). Im
Rahmen der Metaanalyse von Vanhove et al. (2016, S. 278ff.) konnte weiters festge-
stellt werden, dass vor allem Face-to-Face-Programme und Einzeltrainings die gréfite
Effektivitat liefern. Computerbasierte Interventionsprogramme zeigen dahingegen le-
diglich geringe Wirkung im Vergleich zu personlichen und nicht-digitalen Resilienzpro-
grammen (Vanhove et al., 2016, S. 278).

2.3.3 Bedeutung im beruflichen Kontext

Aufgrund einer zunehmenden Pravalenz von stressbedingten Erkrankungsformen, wie
etwa Burnout-Erkrankungen, erfahrt das Konstrukt der Resilienz auch im beruflichen
Kontext eine zunehmende Relevanz (Soucek et al., 2016, S. 132). Resilienz wird hier-
bei eine positive Wirkung auf das allgemeine Zufriedenheitsgefiihl und die mentale
Gesundheit zugeschrieben, was sich infolgedessen auch positiv auf die Unterneh-

mensleistung auswirken soll (Robertson et al., 2015, S. 535).

Die ersten wissenschaftlichen Arbeiten zum Thema Resilienz wurden zu Beginn der

Resilienzforschung lediglich im Kontext der kindlichen Entwicklung durchgefihrt
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(Soucek et al., 2016, S. 133). Eine Betrachtung und Prifung der Anwendbarkeit des
Resilienzkonstruktes im beruflichen Kontext fand im Anfangsstudium der Resilienzfor-
schung kaum statt (Luthans et al., 2006, S. 47). Es gab hierbei Bedenken, ob die Resi-
lienzmodelle, die auf Basis der Entwicklung von Kindern erstellt wurden, auch fir er-
wachsene Menschen im beruflichen Kontext eingesetzt werden kénnen. Trotz dieser
anfanglichen Bedenken wurden die entwickelten psychologischen Modelle zunehmend
auch im beruflichen Kontext angewandt und der Bedeutungsbereich von Resilienz er-
weitert. Die Modelle wurden dabei zuerst zur Anwendung bei Berufsgruppen mit ho-
hem Risiko fur akuten Stress oder Traumata (wie z.B. Polizist*innen) adaptiert (Van-
hove et al., 2016, S. 280). Eine vertiefende Auseinandersetzung mit der Thematik zeig-
te weiters, dass Resilienz und deren Wirkmechanismen auch in weniger riskanten Be-
schéaftigungskontexten von Bedeutung sind (Masten, 2001, S. 228f.). In der wissen-
schaftlichen Literatur wurden daraufhin unterschiedliche Stressoren und Stressquellen
im beruflichen Zusammenhang identifiziert, wie z.B. eine Arbeitstiberlastung oder eine
mangelnde Arbeitsplatzsicherheit. Diese beeinflussen die individuelle Gesundheit der
Arbeitnehmer*innen negativ und stdren auch das allgemeine Funktionieren der Organi-
sation (Vanhove et al., 2016, S. 280). Als mdgliche negative Auswirkungen einer zu
starken Belastung von Dienstnehmer*innen mit Stressoren kénnen sowohl eine allge-
mein reduzierte Performance in der beruflichen Tatigkeit, als auch kdrperlich-
manifestierte gesundheitliche Probleme genannt werden. Beispielhaft fir eine derartige
negative Manifestation von Stress stellt das Burnout-Syndrom dar. Summa summarum
schaden die zuvor aufgezeigten Auswirkungen sowohl den beteiligten Individuen als
auch der Gesamtorganisation selbst (Goetzel et al., 2004, S. 398f.; Vanhove et al.,
2016, S. 279).

Resilienz im beruflichen Kontext umfasst jedoch nicht nur die Bewdltigung von widrigen
Ereignissen bzw. Bedingungen und die nachfolgende Anpassung. Es inkludiert auch
das erfolgreiche Handhaben von stressvollen Entwicklungen, sowie das Erarbeiten von
Bewaéltigungsstrategien, sogenannten Coping-Strategien (Luthans, Youssef & Avolio,
2007, S. 116). Diese Resilienz- oder Coping-Strategien unterstitzen Mitarbeiter*innen
in beruflichen Schwierigkeiten, bei Unsicherheit und bei (unerwarteten) negativen Er-
eignissen, erfolgreich bleiben zu kénnen (Pyka, 2017, S. 56). Arbeitnehmer*innen mit
einer hohen individuellen Resilienz sind im Zuge von widrigen Bedingungen oder
Ruckschlagen in der Lage, sich schneller wieder neu zu strukturieren und bestehende
Ziele neu zu definieren. Weiters sind sie anpassungsfahiger und kénnen sich besser in
neuen Rahmenbedingungen einfligen, was die eigene Leistungs- und Handlungsféahig-
keit schitzt (Avey, Nimnicht & Graber Pigeon, 2010, S. 389). Diese Fahigkeit kann
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derartige Auspragungen annehmen, dass berufliche Schwierigkeiten, Ruckschlage
oder Stress als berufliche Herausforderungen wahrgenommen und akzeptiert werden.
Auf diese Weise konnen resiliente Arbeithnehmer*innen ihre Leistung trotz herausfor-
dernder Bedingungen aufrechterhalten oder sogar steigern (Luthans et al., 2007, S.
120).

Abbildung 12: Schematische Funktionsweise von individueller Resilienz

S A

o)

c

Wachstum
5 Erfolgreiche
o)) Normal- Anwendung von
He) zustand Coping-Strategien
% - Erholung
!

>
0
[=)]
c
=
e
R
9 Schadigun
- gung

2 Leistungs-

k5 abfall

< >

Zeit
Quelle: Eigene Darstellung nach Drath, (2016, S. 99) bzw. Patterson, Goens und Reed
(2009)

Die Bedeutung von Resilienz im beruflichen Kontext zeigen Ergebnisse aus der Ma-
nagement- und Organisationspsychologie auf. In unterschiedlichen Untersuchungen
konnte ein positiver Einfluss von individueller Resilienz auf die psychologischen und
verhaltensbezogenen Arbeitsergebnisse nachgewiesen werden. Resilienz stellt auf
diesem Wege ein wichtiges Element fiir beruflichen Erfolg dar (Pyka, 2017, S. 56). Die
zunehmende berufliche Dynamik und die damit einhergehende Komplexitat flihren zu
mehr Veranderungen im beruflichen Kontext, was Arbeitnehmer*innen vor neue Her-
ausforderungen stellt. Zur erfolgreichen Bewaltigung dieser Veranderungen ist ein ho-
hes Mal3 an Anpassungsfahigkeit notwendig, wobei Resilienz einen wichtigen Einfluss-
faktor darstellt (Soucek et al., 2016, S. 131). Resiliente Mitarbeiter*innen kénnen die-
sen Entwicklungen nicht nur reaktiv entgegentreten, sondern kénnen berufliche Widrig-
keiten oder Riickschldage auch als Potenzial zur Weiterentwicklung auffassen und sich
fur mogliche zukinftige Herausforderungen starken (Luthans et al., 2007, S. 122f.).
Eine proaktive Nutzung von Resilienz kann somit dazu verwendet werden, sich neues
Wissen anzueignen und Erfahrungen aufzubauen. Resilienz ermdglicht auf diesem
Weg, das Selbstvertrauen und das Gefuhl der Selbstwirksamkeit zu starken und die

emotionale Ausdrucksfahigkeit zu verbessern (Ryff & Singer, 2003, S. 24f.).
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2.4 Wechselwirkung von Vertrauen und Stress

In der wissenschaftlichen Literatur wird Vertrauen mit unterschiedlichen positiven ge-
sundheitlichen Wirkungen in Verbindung gebracht (Carlander & Johansson, 2020, S. 3;
Giordano, Mewes & Miething, 2019, S. 55ff.). Eine Studie von Giordano, Mewes und
Miething (2019, S. 10f.) zeigt beispielsweise den Zusammenhang zwischen Vertrauen
und der allgemeinen Sterblichkeit von Menschen, wobei hdhere Vertrauenswerte zu
einer geringeren Sterblichkeitsrate fiihren. Zu ahnlichen Ergebnissen kommt die
Langsschnittstudie von Barefoot et al. (1998, S. 517ff.), bei der Menschen mit héheren
Vertrauensauspragungen ihre Gesundheit insgesamt besser einschatzen und sich ge-
samtheitlich gesuinder fihlen, als eine Vergleichsgruppe mit niedrigeren Vertrauens-
werten. Betrachtet man in diesem Sachzusammenhang die Wechselwirkung zwischen
der Auspragung von Vertrauen und Stress bzw. der individuellen Stresswiderstandsfa-
higkeit, sind Zusammenhange erkennbar (u.a. Costa & Anderson, 2011, S. 225; Guinot
et al., 2014, S. 96f.; Lambert et al., 2022, S. 81f.). Vertrauen wird mit unterschiedlichen
positiven Eigenschaften in Bezug gesetzt, die als Puffer flir negative Stressfaktoren
dienen kénnen (Carlander & Johansson, 2020, S. 3). Der durch Vertrauen ausgeltste
soziale Rickhalt dient hierbei als Ressource zur Stressbewadltigung und beeinflusst
somit das allgemeine Wohlbefinden des jeweiligen Individuums (Cohen & Wills, 1985,
S. 310f.; McQuaid et al., 2016, S. 52f.). Hohe Vertrauenswerte fiihren tendenziell zu
einem héheren Mal3 an konstruktiver Zusammenarbeit, gegenseitiger Hilfsbereitschaft
und konsequentem Feedback (Lau & Tan, 2006, S. 184ff.; Guinot et al., 2014, S. 102).

Ein Erklarungsansatz fur die Wechselwirkung zwischen Vertrauen und Stress ist, dass
sich Menschen in vertrauensvollen Interaktionen sicher und generell entspannter fiih-
len. In Beziehungen mit geringerem Vertrauen ist das Abschatzen von Motiven und
Verhaltensweisen der anderen Partei erschwert und es werden die potenziellen negati-
ven Ergebnisse der Interaktionsbeziehung intensiver analysiert, was psychische Res-
sourcen bhindet (Schneider, Konijn, Righetti & Rusbult, 2011, S. 669). Vertrauen fordert
weiters das generelle Commitment zu der anderen Partei, was das zuvor erwéahnte
AusmaR von Stress, Angsten und Spannungen in der Beziehung reduziert (Lau & Tan,
2006, S. 184ff.; Guinot et al., 2014, S. 102). Im Gegensatz dazu, fihrt Misstrauen zu
Gefiihlen der Unsicherheit, Ungewissheit und Angstlichkeit (Carlson & Perrewé, 1999,
S. 534f.). Yong Rhee (2010, S. 97f.) bekraftigt, dass die verschiedenen Dimensionen
von Vertrauen die Wahrnehmung von Arbeitsstress und die Reaktion auf derartige
Stressoren beeinflussen kdnnen. Das Empfinden von Risiko und Unsicherheit im Beruf
fuhrt gemal Rafferty und Griffin (2006, S. 1159ff.) zu einer Steigerung von arbeitsbe-

zogenem Stress. Trotz der implizierten vorzeitigen Risikoubernahme der beteiligten
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Parteien in einem Vertrauensverhaltnis, wird durch Vertrauen das Risikogefiihl schwa-
cher wahrgenommen und das Gefuihl der Kontrolle gestarkt, was die wahrgenommene
Sicherheit erhoht und den arbeitsbezogenen Stress reduzieren kann (Guinot et al.,
2014, S. 102). Die stressmindernde Wirkung von Vertrauen konnte auch in klinischen
Tests nachgewiesen werden. Bei diesen Teststellungen fuhrte eine hdhere Auspra-
gung von Vertrauen zu einer Reduktion des Stresshormons Cortisol (Takahashi et al.,
2005, S. 197) und einer Erhohung des Bindungshormons Oxytocin (Cardoso, Ellenbo-
gen, Serravalle & Linnen, 2013, S. 2800; McQuaid et al., 2016, S. 52). Weiters konnte
bestatigt werden, dass Menschen, die einem Stressor oder einer potenziellen gefahrli-
chen Situation ausgesetzt sind, ihr Vertrauensniveau bewusst steigern konnen. Das
bedeutet, das Vertrauensniveau kann situationselastisch und automatisch auf die je-
weiligen Anforderungen und Herausforderungen in einer potenziellen Beziehung ange-
passt werden (Koranyi & Rothermund, 2012, S. 180). Betrachtet man die Ergebnisse
von Raposa, Laws und Ansell (2016, S. 691f.), tendieren Menschen in Stresssituatio-
nen zu prosozialen Interaktionen, die mit Vertrauen in Verbindung stehen. Prosoziales
und kooperatives Verhalten stellt demnach einen wichtigen Bestandteil zur Stressbe-
waltigung dar und kann als Coping-Mechanismus gegen Stress verstanden werden
(Raposa et al., 2016, S. 691).

Neben der Analyse von Wechselwirkungen generellen Vertrauens auf die Stresswahr-
nehmung, differenzieren zahlreiche Forschungsarbeiten zwischen der Wirkung von
interpersonellem, intragruppalem oder organisationalem Vertrauen auf die Stressemp-
findung (u.a. Costa et al., 2018, S. 169ff.; Guinot et al., 2014, S. 96ff.). Guinot et al.
(2014, S. 96ff.) gehen beispielhaft ndher auf die Wirkungen zwischen interpersonellem
Vertrauen und Stress im beruflichen Kontext ein und zeigen einen negativen Zusam-
menhang zwischen interpersonellem Vertrauen und Jobstress auf. Erhdhtes Vertrauen
innerhalb von Organisationen fiihrt demnach zur Verbesserung der Féhigkeit von Ar-
beitnehmer*innen, mit stressigen Lebensereignissen umzugehen und zufriedener mit
ihrer Arbeit zu sein (Guinot et al., 2014, S. 107f.). Diese Ergebnisse decken sich auch
mit den Erkenntnissen von Schill et al. (1980, S. 1192), wobei interpersonelles Ver-
trauen ebenfalls als Ressource zur Bewaltigung von Stress definiert wurde. Menschen,
die kein Vertrauen haben und lediglich negative Handlungen von anderen Personen
erwarten, haben ein geringeres Anpassungsvermogen, was sich verschlechternd auf
das Stressniveau auswirken kann (Schill et al., 1980, S. 1192). Herr, Li und Angerer
(2019, S. 688) untersuchten auf Basis dieser Erkenntnisse, ob die Auswirkungen von
interpersonellem Vertrauen auch auf physiologischer Ebene erkennbar und messbar

sind. Die Ausfuhrungen von Herr, Li und Angerer (2019, S. 688) legen nahe, dass das
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interpersonelle Vertrauen in den direkten Vorgesetzten Interaktionseffekte in Bezug auf
die physiologische Stressbelastung von Mitarbeiter*innen hat und eine Starkung des
Vertrauens in den Vorgesetzten die korperliche Stresswahrnehmung reduzieren kann.
Intragruppales Vertrauen wirkt sich gemaR Costa, Roe und Taillieu (2001, S. 239)
ebenfalls auf die Stresswahrnehmung der Gruppenmitglieder aus und reduziert die
wahrgenommene Stressbelastung. Eine Erhebung von McCarty et al. (2011, S. 4)
zeigt, dass fehlendes Vertrauen in oder von Arbeitskolleg*innen signifikant mit dem
Auftreten von Stress und einer mdglichen Burnout-Erkrankung einhergeht. Wenn Ein-
zelpersonen Vertrauen in ein Team entwickeln, steigt die Wahrscheinlichkeit, dass sich
diese Person bei der im Team zu erledigenden Aufgabe engagiert. Auf diese Weise
kann die Widerstandsféahigkeit und Stressresilienz des Teams sowie dessen Gesamt-
leistung verbessert werden (Carmeli & Spreitzer, 2009, S. 169f.; Varajao, Fernandes,
Amaral & Gongalves, 2021, S. 6). Ahnliche Wirkungen konnten in der Wechselwirkung
zwischen organisationalem Vertrauen und dem Stress der Organisationsteilneh-
mer*innen nachgewiesen werden. Haynes et al. (2020, S. 623) zeigen beispielsweise
auf, dass es bei h6heren Vertrauensauspragungen in die Organisation und deren Fuh-
rungspersonen zu einer Verringerung des wahrgenommenen Jobstresses kommt. Ahn-
liche Zusammenhange konnten auch in anderen Branchen, wie etwa Spitalern (Top &
Tekingunduz, 2018, S. 558ff.), festgestellt werden. Einige Studien zeigen hierbei je-
doch auch kontrdre Ergebnisse, die keinen signifikanten Zusammenhang zwischen
organisationalem Vertrauen und Stress ausweisen. Lambert et al. (2022, S. 81ff.) stel-
len im Rahmen ihrer Studie mit Polizeibediensteten fest, dass lediglich ein Zusammen-
hang zwischen interpersonellem bzw. intergruppalem Vertrauen und Stress nachweis-
bar ist, jedoch keine signifikante Korrelation zwischen Stress und organisationalem
Vertrauen besteht. Ergebnisse wie diese bestatigen die Ausfiihrungen von McCauley
und Kuhnert (1992, S. 298ff.), dass das Konstrukt Vertrauen komplex und dynamisch
ist und dass sich die Ergebnisse je nach Kontext, Kultur bzw. Branche unterscheiden

kdnnen.

Die bisher angefuhrten Studienergebnisse zeigen durchgehend eine kausale Zusam-
menhangsrichtung auf, die eine Stressreduktion bei steigender Vertrauensauspragung
beschreiben. Dennoch kdnnen in unterschiedlichsten Untersuchungssettings auch an-
dere Wirkungsketten erkannt werden, die mit den bisher dargelegten Erkenntnissen in
Konflikt stehen. Feldmanhall, Raio, Kubota, Seiler und Phelps (2015, S. 1918) zeigen
beispielsweise auf, dass es mit steigender Unsicherheit und einem zunehmenden
Stressniveau zu geringeren Vertrauenswerten und zu einer weniger vertrauensvollen

Entscheidungsfindung kommt. Zu einem ahnlichen Ergebnis kommen Potts, McCuddy,
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Jayan und Porcelli (2019, S. 75ff.), die ebenfalls eine Reduktion von Vertrauen im Falle
von akutem Stress feststellen. In Zuge von Experimenten konnten negative physiologi-
sche Reaktionen in akuten Stresssituationen gemessen werden, die die negative Wir-
kung von Stress auf Vertrauensauspragungen bestéatigen (Potts et al., 2019, S. 75ff.).
Diese Erkenntnisse legen nahe, dass der Wirkungszusammenhang zwischen Vertrau-
en und Stress als wechselseitig einzustufen ist. Wahrend beim Vorhandensein von
Vertrauen von allgemein geringeren Stressauspragungen ausgegangen werden kann
(u.a. Carlander & Johansson, 2020, S. 1ff.; Costa et al., 2001, S. 119; Guinot et al.,
2014, S. 96ff.), fuhrt akuter Stress jedoch zur Reduktion von Vertrauen und somit zu
negativen Auswirkungen auf die Beziehungsqualitat der beteiligten Vertrauenssubjekte
(Feldmanhall et al., 2015, S. 1918ff.; Potts et al., 2019, S. 75ff.). Diese kritische Be-
trachtung ist vor allem fur die Hypothesengenerierung und die Auswertungen im Rah-
men des empirischen Teiles dieser wissenschatftlichen Arbeit von Bedeutung, da ledig-
lich auf die Auswirkungen eines bereits vorhandenen Vertrauensniveaus innerhalb von
Organisationen eingegangen wird. Auf Basis des gewaéhlten Forschungsdesigns kon-
nen die zuvor dargestellten Zusammenhange zwischen steigendem Stress und sin-
kendem Vertrauen nicht Uberpruft werden, weshalb diese mogliche Wirkungskette im

weiteren Verlauf dieser Arbeit nicht mehr direkt betrachtet wird.
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3 Empirische Sozialforschung

Dieses Kapitel beschreibt die Methodik der empirischen Sozialforschung. Die methodi-
sche Vorgehensweise des Autors wird naher beschrieben und der Aufbau der quantita-

tiven Studie dokumentiert.

3.1 Hypothesen

Organisationelle Veranderungen sind fur beteiligte Mitarbeiter*innen oftmals stressige,
ermudende und mit negativen Gefuihlen behaftete Prozesse. Da jedoch der Erfolg von
Veranderungsprozessen wesentlich von der Einstellung und dem Verhalten der be-
troffenen Personen abhéngig ist, bedarf es eines gewissen Ausmales an psychischen
Ressourcen zur Bewadltigung derartiger Situationen (Shin, Taylor & Seo, 2012, S.
727f). Wie bereits in Kapitel 2.4 dargestellt, konnte in diversen Forschungsarbeiten
Wechselwirkungen zwischen dem Faktor Vertrauen und der Stresswahrnehmung fest-
gestellt werden. Dabei wurden Zusammenhange zwischen interpersonalem Vertrauen
und Stress dokumentiert (u.a. Guinot et al., 2014, S. 96f.; Schill et al., 1980, S. 1192).
Weiters filhren hohere Vertrauenswerte in Arbeitsteams und -gruppen, d.h. ein starke-
res intergruppales Vertrauen, zu geringeren Stresswerten (u.a. Costa et al., 2001, S.
225; McCarty et al., 2011) und auch Organisationsvertrauen hat Auswirkungen auf den
wahrgenommenen Stresspegel (u.a. Haynes et al., 2020, S. 623f.; Yong Rhee, 2010,
S. 97). Auf Basis dieser wissenschaftlichen Erkenntnisse werden folgende Hypothesen

fur den Kontext von beruflichen Veranderungssituationen formuliert:
Tabelle 7: Hypothesen in Bezug auf die Stresswahrnehmung
Nr. Hypothesen

Es gibt einen negativen Zusammenhang zwischen dem interpersonellen Ver-
trauen zur vorgesetzten Person und der Stresswahrnehmung.

H1 L Nullhypothese: Es gibt keinen oder einen positiven Zusammenhang zwischen dem

interpersonellen Vertrauen zur vorgesetzten Person und der
Stresswahrnehmung.

Es gibt einen negativen Zusammenhang zwischen dem intergruppalen Ver-
trauen zur Arbeitsgruppe und der Stresswahrnehmung.

H2 5 Nullhypothese: Es gibt keinen oder einen positiven Zusammenhang zwischen dem

intergruppalen Vertrauen zur Arbeitsgruppe und der Stresswahr-
nehmung.

Es gibt einen negativen Zusammenhang zwischen dem Systemvertrauen im
Unternehmen und der Stresswahrnehmung.

H3
5 Nullhypothese: Es gibt keinen oder einen positiven Zusammenhang zwischen dem

Systemvertrauen im Unternehmen und der Stresswahrnehmung.

Quelle: Eigene Darstellung
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Betrachtet man in diesem Zusammenhang mdégliche Resilienzfaktoren fir Berufstatige,
weisen sowohl Gilan, Kunzler und Lieb (2018, S. 157), als auch Bengel und Lyssenko
(2012, S. 27f)) soziale Unterstltzung als resistenzstarkend gegen Stress aus. Vertrau-
en gilt dabei als essenziell fir den Aufbau und die Pflege derartiger sozialer Beziehun-
gen (Balliet & Van Lange, 2013, S. 1090) und beziehungsorientierte Coping-Strategien
fuhren zu besserem Schutz vor negativen Effekten dyadischer Stressoren (Koranyi &
Rothermund, 2012, S. 180). Studien in unterschiedlichen Berufsgruppen, wie etwa un-
ter Lehrer*innen (Li, Gu & He, 2019, S. 143), zeigen beispielhaft, dass intergruppales

Vertrauen zu einer verstarkten Resilienz gegenuber Stressoren flhrt.

Vertrauen in Systeme oder Organisationen bzw. jene Personengruppen, die das Un-
ternehmen leiten und auf diese Weise das Gesamtunternehmen reprasentieren, fuhrt
ebenfalls zu stéarkerer Resilienz gegen disruptive Ereignisse (Lenton, Boulton & Schef-
fer, 2022, S. 75; Morgan & Zeffane, 2003, S. 55). Organisationales Vertrauen kann auf
diesem Wege in Veranderungs- und Konfliktsituationen als psychologischer Sicher-
heitsfaktor eingestuft werden (Joo, Yoon & Galbraith, 2022, S. 4). Basierend auf diesen
Aspekten sollen folgende Hypothesen einen ahnlichen Zusammenhang im Kontext von

beruflichen Veranderungssituationen Uberprifen:

Tabelle 8: Hypothesen in Bezug auf die individuelle Resilienz
Nr. Hypothesen

Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen dem interpersonellen Ver-
trauen zur vorgesetzten Person und der individuellen Resilienz gegen Stress.

H4 L Nullhypothese: Es gibt keinen oder einen negativen Zusammenhang zwischen
dem interpersonellen Vertrauen zur vorgesetzten Person und der
individuellen Resilienz gegen Stress.

Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen dem intergruppalen Ver-
trauen zur Arbeitsgruppe und der individuellen Resilienz gegen Stress.

HS 5 Nullhypothese: Es gibt keinen oder einen negativen Zusammenhang zwischen
dem intergruppalen Vertrauen zur Arbeitsgruppe und der individuel-
len Resilienz gegen Stress.

Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen dem Systemvertrauen im
Unternehmen und der individuellen Resilienz gegen Stress.
H6

5 Nullhypothese: Es gibt keinen oder einen negativen Zusammenhang zwischen
dem Systemvertrauen im Unternehmen und der individuellen Resi-
lienz gegen Stress.

Quelle: Eigene Darstellung

Das Vertrauen in Arbeitsbeziehungen, wie etwa die Beziehung zwischen Fuhrungskraft
und unterstellter bzw. unterstelltem Mitarbeiter*in, beruht auf Gegenseitigkeit. Es um-

fasst sowohl das gegebene Vertrauen gegenuber der Arbeitsgruppe, vorgesetzten
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Person oder der ganzen Organisation als auch das erhaltene Vertrauen dieser Ver-
trauensparteien (Nienaber et al., 2015, S. 508ff.). Aus diesem Grund werden im Zuge
dieser wissenschaftlichen Arbeit sowohl das Vertrauen aus Sicht der Beschaftigten in
die unterschiedlichen Distanzen erhoben als auch die Wahrnehmung des erhaltenen
Vertrauens miteinbezogen. Die aufgestellten bivariaten Zusammenhangshypothesen

kénnen wie folgt dargestellt werden:

Abbildung 13: Hypothesenmodell — bivariate Zusammenhangshypothesen

Kontext: berufliche Veranderungssituation

1
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Quelle: Eigene Darstellung

Eine nahere Auseinandersetzung mit der Thematik Vertrauen und Stress zeigt, dass
das soziodemographische Merkmal des Alters einer Person in unterschiedlichen For-
schungsstudien einen Einfluss auf die betrachtenden latenten Variablen hat. Alter wirkt
sich demnach in unterschiedlichen Kontexten einerseits beeinflussend auf die Stress-
wahrnehmung aus (Stefaniak, Blaxton & Bergeman, 2022, S. 215; Carlander & Jo-
hansson, 2020, S. 1076ff.; Shultz, Wang, Crimmins & Fisher, 2010, S. 21f.) und bewirkt
andererseits auch Veranderungen bei der Vertrauensauspragung (Bailey & Leon,
2019, S. 674ff.; Bal et al., 2008, S. 143f.; Scott & Cook, 1983, S. 79f.). Weiters wirkt
das Alter in unterschiedlichen Zusammenhangen mit Stress als Moderator, wie bei-
spielhaft die Ausfilhrungen von Gilboa, Shirom und Fried (2005, S. 1ff.) oder Mauno,
Ruokolainen und Kinnunen (2013, S. 411ff.) aufzeigen. Bei der Untersuchung von Zu-
sammenhangen mit der Variable Vertrauen zeigen sich éhnliche beeinflussende Effek-
te (u.a. Bal et al., 2008, S. 143; Clark & Eisenstein, 2013, S. 361ff.). Auf Basis dieser
Erkenntnisse wird eine zusatzliche Hypothese formuliert, bei der ein moderierender
Effekt des Alters auf den Zusammenhang zwischen Vertrauen und Stresswahrneh-
mung Uberprft wird. Bei dieser Auswertung wird zur besseren Nachvollziehbarkeit auf
die Differenzierung der unterschiedlichen Vertrauensdimensionen verzichtet und die
einzelnen Vertrauensebenen in eine Variable zusammengefihrt. Diese Variable wird
nachfolgend als ,konsolidiertes berufliches Vertrauen® bezeichnet. Zur Uberpriifung der
Moderationshypothese wird zuséatzlich eine bivariate Zusammenhangshypothese mit

dem konsolidierten Vertrauenswert und der Stresswahrnehmung formuliert:
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Tabelle 9: Hypothesen in Bezug auf Vertrauen, Stress und Alter
Nr. Hypothesen

Es gibt einen negativen Zusammenhang zwischen dem konsolidierten berufli-
chen Vertrauen und der Stresswahrnehmung.

H7a
& Nullhypothese: Es gibt keinen oder einen positiven Zusammenhang zwischen dem
konsolidierten beruflichen Vertrauen und der Stresswahrnehmung.
Der Zusammenhang zwischen dem konsolidierten beruflichen Vertrauen und
der Stresswahrnehmung wird durch das Alter moderiert.
H7b

& Nullhypothese: Der Zusammenhang zwischen dem konsolidierten beruflichen Ver-
trauen und der Stresswahrnehmung wird nicht durch das Alter mo-
deriert.

Quelle: Eigene Darstellung

Abbildung 14: Hypothesenmodell — Moderationshypothese

Kontext: berufliche Veranderungssituation
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Quelle: Eigene Darstellung

Als weiterfihrende Analysen werden ergéanzend zur Hypothese 7b dhnliche moderie-
rende Effekte anderer soziodemographischer Variablen tberprtft, wobei im Kapitel 4.3
naher auf das Geschlecht, die Arbeitszeitauspragung (Voll- oder Teilzeitarbeit) sowie

die Betriebszugehdrigkeit eingegangen wird.

3.2 Forschungsinstrument

Diese wissenschaftliche Arbeit verfolgt das Ziel, die Gultigkeit und Anwendbarkeit be-
reits allgemein erhobener Hypothesen tber den Zusammenhang zwischen Vertrauen
und der Stresswahrnehmung bzw. Resilienz im Kontext von beruflichen Veranderungs-
situationen zu evaluieren. Zur Uberpriifung der in Kapitel 3.1 aufgestellten Hypothesen
kommt ein quantitativer Studienansatz zur Anwendung, wobei die Daten im Zuge einer
Primaranalyse erhoben werden. Bei der explanativen (hypotheseniberprifenden) Stu-
die wird als Erhebungsinstrument ein vollstandardisierter Fragebogen mit geschlosse-
nen und quasi-geschlossenen Antwortkategorien eingesetzt, bei dem die Untersu-
chungsteilnehmer*innen schriftlich vorgelegte Fragen selbststandig beantworten sollen.
Die Operationalisierung der Variablen erfolgt mittels Selbstauskunftsitems, wobei die

Messung von latenten, psychologischen Konstrukten auf Basis von wissenschattlich
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fundierten psychometrischen Skalen erfolgt. Die Struktur und der Aufbau des Fragebo-
gens koénnen im Anhang 1 eingesehen werden. Als Untersuchungsform wird eine
Querschnittserhebung ohne Kontrollgruppe festgelegt. Auf eine Langsschnitterhebung
wird verzichtet, da auf Basis des festgelegten Forschungszieles der aktuelle For-

schungsstand zur betrachteten Thematik dargelegt werden soll.

Die Grundgesamtheit dieser wissenschaftlichen Arbeit umfasst alle unselbststéndig
erwerbstatigen Osterreicher*innen, die sich in den letzten zwei Jahren (d.b. im Jahr
2021 und 2022) in einer nicht ndher definierten Veranderungssituation im beruflichen
Kontext befunden haben. Der langere Zeitraum von zwei Jahren wurde dabei auf Basis
der Ausfiihrung von Mizrak & Oztekin (2016, S. 33f.) festgelegt, die besagt, dass emo-
tionale Ereignisse Uber einen langeren Zeitraum im Gedachtnis bleiben koénnen als
emotionslose Erinnerungen. Die Gruppe der Erwerbstatigen umfasste laut Statistik
Austria (2021) im Jahresdurchschnitt 2020 rund 4,3 Millionen Osterreicher*innen. Im
Rahmen der wissenschaftlichen Arbeit wird eine Stichprobenuntersuchung durchge-
fuhrt, wobei das Verfahren der willktrlichen Stichprobenziehung auf Basis der Ausflih-
rungen von Bortz und Doring (2006, S. 305f.) zur Anwendung kommt. Die Grolze bzw.
der Umfang der Stichprobe ist mit einer Gré3e von mindestens 100 Teilnehmer*innen
vorgegeben. Die Kontaktierung und Anwerbung der Untersuchungspersonen erfolgt im
Umfeld des Autors mittels Versendung von personlichen Einladungsnachrichten und

Verbreitung des Fragebogens auf den diversen Social-Media-Kandalen des Autors.

Aufgrund der willkirlichen Auswahl der Teilnehmer*innen und der kleinen Stichproben-
groRe in Relation zur Gesamtanzahl der beschaftigten Osterreichertinnen kann im
Rahmen dieser Studie keine Reprasentativitat flir die Grundgesamtheit erreicht wer-
den, da nicht sichergestellt werden kann, dass die Stichprobe ein genaues Abbild der

gesamten Grundgesamtheit darstellt.

3.2.1 Fragenbogenaufbau

Der Fragebogen, welcher in Anhang 1 eingesehen werden kann, besteht aus 16 ge-
schlossenen Fragen, wovon drei Fragen als Filterfragen agieren. Der Aufbau der Be-

fragung und mogliche Befragungsabléufe sind in Abbildung 15 dargestellt.
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Abbildung 15: Fragebogenaufbau und mdgliche Befragungsablaufe
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» falsche Zielgruppe
AB2

Quelle: Eigene Darstellung

Im Rahmen des Einleitungstextes (E1) wird den Teilnehmenden der Untersuchungs-
zweck und -gegenstand genannt und auf die geschatzte Befragungsdauer von rund
funf Minuten hingewiesen. Es folgt eine kurze Information, dass das vollstandige Aus-
fullen des Fragebogens fur den Erfolg der wissenschaftlichen Arbeit von Bedeutung ist,
und es wird klargestellt, dass alle Antworten unter Wahrung der Anonymitéat erhoben
und ausgewertet werden. Um mdgliche Fragen vor Beginn der Befragung klaren zu
kénnen, wird eine Kontaktmdglichkeit mittels Nennung der Emailadresse des Autors
bereitgestellt. Die Nennung des Namens des Autors erfolgt im Rahmen des einleiten-

den Textes nicht.

Nach dem einleitenden Text wird im Rahmen der Fragestellung F1 und F2 Uberpriift,
ob die befragte Person der zuvor definierten Grundgesamtheit der unselbststandig er-
werbstéatigen Arbeitnehmer*innen mit erlebter Veranderungssituation angehért. Um
mdgliche Missverstandnisse in Bezug auf die Definition einer Veranderungssituation zu
vermeiden, wird eine Erklarung des Begriffes der Veranderungssituation angeftihrt und
mogliche Ausloser fur Wandel auf Basis der Ausfuhrungen von Pierce, Gardner und
Dunham (2002, S. 627ff.) genannt. Geht die bzw. der Teilnehmer*in keiner Arbeit nach,
ist selbstandig und/oder hat keine Verdnderungssituation in den letzten zwei Jahren
erlebt, wird die Befragung beendet und der Person mitgeteilt, dass sie nicht der Ziel-

gruppe dieser Befragung angehort.

Entspricht die Person den Merkmalen der gesuchten Grundgesamtheit, wird die Befra-
gung fortgesetzt und die latenten Konstruktauspragungen des wahrgenommenen
Stressniveaus, des Vertrauens in unterschiedliche Vertrauensobjekte und der individu-

ellen Resilienz erhoben. Bei der Erhebung dieser Variablen kommen bereits geprifte
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und arrivierte deutsch- und englischsprachige Skalen zur Anwendung. Auf diese Ska-
len und die genaue Erhebungsform mittels Likert-Skalen wird vertiefend in Kapitel 3.2.2
eingegangen. Um dem Kontext der Befragung gerecht zu werden, wird bei der Erhe-
bung des wahrgenommenen Stressniveaus im Rahmen der Fragestellung auf eine in
den letzten zwei Jahren erlebte Veranderungssituation referenziert und die Teilneh-
menden gebeten, die Stresswahrnehmung in Anbetracht dieser Veranderungssituation
zu bewerten. Bei der nachfolgenden Erhebung der Vertrauenserhebungen kommen
sechs wissenschaftlich-fundierte Skalen zum Einsatz, die eine differenzierte Erhebung
des gegebenen bzw. erhaltenen interpersonellen Vertrauen, des intergruppalen und
systemseitigen Vertrauens ermdglichen. In diesem Sachzusammenhang wird im Rah-
men der Filterfrage F9 abgefragt, ob die teilnehmende Person im Team arbeitet bzw.
Teil einer Arbeitsgruppe ist. Wird diese Frage negativ beantwortet, werden die Fragen
F10 und F11 zum intergruppalen Vertrauen nicht angezeigt.

Im abschlieBenden Teil der Befragung werden soziodemographische Merkmale der
Teilnehmer*innen abgefragt. Dabei wird zuerst das Geschlecht erhoben, wobei die
zusatzliche Antwortmdéglichkeit ,Divers' zur Vermeidung einer diskriminierenden und
nicht mehr zeitgemaRen bindren Erfassung von Geschlechtern eingearbeitet wurde.
Zur Ermittlung des Alters wird das Geburtsjahr der Teilnehmenden abgefragt. Das Alter
in Jahren wird im Zuge der Datenauswertung mit Hilfe einer Subtraktion des angege-
benen Geburtsjahres vom Jahr der Befragung (2023) berechnet. Weiters beinhaltet der
Fragebogen eine Frage zum hochsten erlangten Bildungsabschluss, der Betriebszuge-
horigkeit in Jahren und der woéchentlichen Normalarbeitszeit. Bei der Erhebung der
wochentlichen Arbeitszeit erfolgt die Erhebung in Kategorien und es wird zwischen
Teilzeitbeschéaftigung bis 20 Wochenstunden oder tber 20 Wochenstunden bzw. Voll-

zeitbeschaftigung unterschieden.

Am Ende des vollstandig ausgefillten Fragebogens wird den Teilnehmer*innen eine
Abschlussnachricht eingeblendet, in der sich der Autor fir die Teilnahme bedankt und
eine Emailadresse fiir eine potenzielle Kontaktaufnahme bereitstellt.

Abschlieend wird festgehalten, dass im Zuge der Fragebogenbeantwortung lediglich
die Filterfragen F1, F2 und F9 verpflichtend von den Teilnehmer*innen ausgefillt wer-
den missen. Es wird weiters bei allen Fragen, mit Ausnahme der Filterfragen, die Ant-
wortoption ,keine Angabe“ erganzt, um eine verfalschende Antworttendenz bei einer
unausgepragten Meinung oder einem fehlenden Verstandnis der Frage bzw. des Items

zu verhindern (vgl. Jonkisz, Moosbrugger & Brandt, 2012, S. 54).
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3.2.2 Skalenbildung

Um die im Kapitel 3.1 aufgestellten Hypothesen Uberprifen und analysieren zu kon-
nen, massen die latenten Konstrukte der Stresswahrnehmung in einer Veranderungssi-
tuation, der individuellen Resilienz und der jeweiligen Vertrauensauspragungen mittels
Variablen operationalisiert werden, um eine quantitative Messung dieser Werte zu er-
maglichen. Diese Quantifizierung erfolgt im Rahmen dieser Studie als Zahlenwert zwi-
schen 1 (geringste Auspragung von Stress, Resilienz oder Vertrauen) und 5 (héchste
Auspragung von Stress, Resilienz oder Vertrauen). Fir die Messung der dargestellten
Konstrukte wurden bereits wissenschaftlich tberprifte und arrivierte deutsch- und eng-
lischsprachige Skalen und Items entwickelt, bei denen Teilnehmer*innen Uber vorge-
gebene Aussagen eine Selbsteinschitzung abgeben missen. Gemal der Ausarbei-
tung von Garms-Homolova (2020, S. 49f.) haben sich derartige Selbstberichtsmal3e in
Fragebdgen im Rahmen von sozialpsychologischer Forschung zur Erhebung von Ein-
stellungen etabliert, weshalb auch im Rahmen dieser wissenschaftlichen Arbeit diese
explizite Methode auf Basis der Selbsteinschatzung der Teilnehmer*innen angewendet
wird. Dennoch wird darauf hingewiesen, dass es durch die Anwendung anderer psy-
chologischer Messverfahren (wie z.B. implizite Messverfahren zur Erhebung von Per-
sonlichkeitsmerkmalen), gemal den Ausfiihrungen von Gschwendner et al. (2006, S.
13f.), zu signifikanten Abweichungen von den mittels Selbstberichtsmalen eingeholten
Werten und Ergebnissen kommen kann. Bei der Erstellung des quantitativen Erhe-
bungsinstrumentes kommt es zu leichten begrifflichen Anpassungen der verwendeten
Skalen und Items, um den Rahmenbedingungen und dem Kontext der Befragung ge-
recht zu werden. Weiters werden innerhalb der Studie alle verwendeten Skalen auf
einheitliche funfstufige Likert-Skalen angepasst, um eine Konsistenz innerhalb der Ge-
samtstudie zu erreichen. Dieses Vorgehen stitzt sich auf die Aussagen von Matell und
Jacoby (1972, S. 506ff.), die keine Auswirkungen durch eine derartige Vereinheitli-
chung auf die Messgtite der verwendeten Skalen belegen konnten. Die Fragestellung
lautet jeweils ,Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen im beruflichen Kontext zu?*
und die Antwortauspragungen reichen von 1 (,stimme Uberhaupt nicht zu‘) bis 5 (,stim-
me vollkommen zu‘). Aufgrund dieser einheitlichen Anwendung der funfstufigen Likert-
Skalen wird im weiteren Verlauf dieses Kapitels bei den Beschreibungen der jeweiligen
Skalen nicht mehr explizit auf diesen Umstand eingegangen. Die angefuihrten Likert-
Skalen weisen nach enger Sichtweise ein ordinales Skalenniveau aus, wobei derartige
Werte in diversen Forschungsarbeiten oftmals wie intervallskalierte Daten behandelt
werden (Berger-Grabner, 2016, S. 198). Auf Basis der Ausfihrungen von Fantapié
Altobelli (2007, S. 177) und Berger-Grabner (2016, S. 198) wird angenommen, dass
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die statistischen Voraussetzungen flr ein intervallskaliertes Datenniveau vorliegen und
dass die Abstande zwischen den einzelnen Skalenpunkten als gleich groR3 interpretiert
werden koénnen. Aus diesem Grund wird im Rahmen dieser Studie ein intervallskalier-
tes Datenniveau bei den Skalen zur Erhebung der latenten psychologischen Konstruk-

te angenommen.

Zur Messung von Stressauspragungen wurden im Laufe der psychologischen Stress-
forschung unterschiedliche Skalen entwickelt, die je nach Erhebungszweck und Fach-
disziplin unterschiedliche Einflussfaktoren von Stress erfassen (u.a. Cohen, Kamarck &
Mermelstein, 1983; Marcatto, Di Blas, Luis, Festa & Ferrante, 2022; Maslach &
Jackson, 1981). Beispielhaft kann hier etwa die ,Perceived Stress Scale' von Cohen,
Kamarck und Mermelstein (1983) genannt werden, die das Ausmal der Uberlastung,
Unvorhersehbarkeit und fehlender Kontrolle eines Menschen darstellt. Die aus zehn
Items bestehende Skala weist zwar eine hohe interne Konsistenz und Reliabilitat
(«=0,82 — 0,85) in unterschiedlichen Untersuchungssettings auf (Cohen et al., 1983, S.
390; Roberti, Harrington & Storch, 2006, S. 135), jedoch erscheint sie im Kontext die-
ser wissenschaftlichen Arbeit flr Veranderungssituation als nicht optimal, weshalb von
der Verwendung abgesehen wird. Eine andere Skala zur Messung der geistigen Er-
schopfung und der Pravalenz einer mdglichen Burnout-Erkrankung stellt die ,Maslach
Burnout Inventory‘ nach Maslach und Jackson (1981) dar. Mit den drei Skalendimensi-
onen der emotionalen Erschdpfung, der Depersonalisation und der Reduktion der per-
sonlichen Leistungsfahigkeit stellt die Skala eine der weitverbreitetsten wissenschaftli-
chen Methoden zur Erhebung des Stressniveaus und Erfassung einer moglichen Burn-
out-Erkrankung dar (Burisch, 2014, S. 35; Schaufeli, Bakker, Hoogduin, Schaap &
Kladler, 2001, S. 565). Trotz der wissenschaftlichen Relevanz dieser Erhebungsme-
thode entspricht der Anwendungskontext der Skala nicht den Anforderungen dieser
Studie, da die jeweiligen Subdimensionen nicht direkt die Stresswahrnehmung in einer
Veranderungssituationen abbilden. Aus diesem Grund wird die ,The Perceived Occu-
pational Stress Scale (POS)‘ von Marcatto, Di Blas, Luis, Festa und Ferrante (2022)
verwendet, da diese eine Bewertung des Stressempfinden von Arbeitnehmer*innen im
Arbeitskontext erméglicht. Die Skala besteht aus vier Items und weist eine hohe interne
Konsistenz (a=0,82) bzw. Retest-Reliabilitat (r = 0,86) auf. Ein Abgleich mit der Dimen-
sion der emotionalen Erschépfung der ,Maslach Burnout Inventory‘ nach Maslach und
Jackson (1981) weist ebenfalls eine hohe Validitdt und Kongruenz der Skala (r=0,62)
aus. Aufgrund dieser guten Validitats- und Reliabilitdtswerte und der guten Abbildung
des Befragungskontext, wird die POS-Skala angewandt, wobei die englischen Items

selbststandig in die deutsche Sprache ulbersetzt werden. Damit die Teilnehmer*innen
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der Studie die Stresswahrnehmung wahrend einer erlebten innerbetrieblichen Veran-
derungssituation wiedergeben, wird im Rahmen der Fragestellung zusatzlich klarge-
stellt, dass die Aussagen in Bezug auf diese Veranderungssituation beantwortet wer-

den sollen.

Tabelle 10: Ubersetzte Items der Skala ,The Perceived Occupational Stress Scale’

Variable  Frage-Nr. | ltem
Stress- £31 Meine Arbeit war stressig.
wahrneh- ' (My work is stressful.)
mung Wenn ich an meine Arbeit gedacht habe, fuhlte ich mich
F3.2 angespannt.

(Thinking about my work makes me feel tense.)

Bei der Arbeit flhlte ich mich unter Druck gesetzt.
(At work | feel under pressure.)

Meine Arbeit hatte negative Auswirkungen auf meine
F3.4 Gesundheit.

(My work has negative effects on my health.)
Anmerkung: Die englischen Originalitems sind in kursiver Schrift dargestellt.

F3.3

Quelle: Eigene Darstellung nach Marcatto, Di Blas, Luis, Festa und Ferrante (2022, S.
293ff.)

Zur quantitativen Messung der Resilienzauspragung wurden ebenfalls zahlreiche aner-
kannte wissenschaftliche Skalen entwickelt, die unterschiedliche Dimensionen des
Resilienzkonstruktes erfassen (Salisu & Hashim, 2017). Als mdgliches Beispiel kann
etwa die von Block und Kremen (1996, S. 349ff.) entwickelte ,Ego Resilience Scale’
genannt werden, die sich mit insgesamt 14 Items auf die beiden Resilenzfaktoren Si-
cherheit und Stabilitat fokussiert. Die Autoren charakterisieren Resilienz hierbei als
unveranderbares Personlichkeitsmerkmal und die persdnliche Fahigkeit, sich von psy-
chischen Belastungen zu erholen, was nicht der Definition von Resilienz dieser wis-
senschaftlichen Arbeit entspricht. Andere Skalen, wie etwa die ,Connor-Davidson-
Resilienzskala (CD-RISC)‘ nach Connor und Davidson (2003) oder die ,25 Item Resi-
lience Scale (RS-25)‘, weisen zwar gute interne Konsistenzen auf (CD-RISC: a=0,89;
RS-25: 0=0,89), wirden jedoch zu einer langeren Gesamtbefragungszeit fiihren, was
sich negativ auf die Teilnahme- und Abschlussquoten der Gesamtbefragung auswirken
wirde (Galesic & Bosnjak, 2009, S. 349). Eine Skala, in der das Konstrukt annahrend
gleich wie im Rahmen dieser Studie definiert wird, ist die von Smith et al. (2008, S.
194ff.) entwickelte ,Brief Resilience Scale’. Die Skala besteht aus sechs Items und
weist eine hohe interne Konsistenz («=0,80-0,91) auf. Auf Basis der Ausfuhrungen von
Smith et al. (2008, S. 194ff.) wurde weiters eine deutsche Version der Skala von Chmi-
torz et al. (2018, S. 1ff.) entwickelt, die ebenfalls eine gute Reliabilitat («=0,85) und
Validitat aufweist. Aus diesem Grund kommt die, von Chmitorz et al. (2018, S. 8) ent-
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wickelte, deutsche Version der ,Brief Resilience Scale' nach Smith et al. (2008, S.

194ff.) zur Anwendung.

Tabelle 11: Items der Skala ,Brief Resilience Scale’

Variable Frage-Nr. | Item
Individuelle £41 Ich neige dazu, mich nach schwierigen Zeiten schnell zu
Resilienz ' erholen.
F4.2 Es fallt mir schwer, stressige Zeiten durchzustehen.
£43 Ich brauche nicht viel Zeit, um mich von einem stressigen

Ereignis zu erholen.
Es fallt mir schwer zur Normalitét zurtickzukehren, wenn

Fa.4 etwas Schlechtes passiert ist.

Normalerweise Uberstehe ich schwierige Zeiten ohne
F4.5 .

groRere Probleme.
F46 Ich brauche tendenziell lange, um Uber Rickschlage in

meinem Leben hinwegzukommen.

Quelle: Eigene Darstellung nach Chmitorz et al. (2018, S. 8)

Ahnlich wie bei den vorangegangenen Konstrukten sind auch beim Faktor Vertrauen
unterschiedliche Anséatze und Definitionen in der wissenschaftlichen Literatur verbreitet
(Hupcey et al., 2001; Jones & Shah, 2016). Im Rahmen dieser wissenschaftlichen Ar-
beit wird Vertrauen differenziert nach Vertrauensobjekten analysiert und zwischen in-
terpersonellem, intergruppalem und organisationalem Vertrauen unterschieden. Als
Vertrauensobjekte werden im Kontext der Befragung die Fihrungskraft, die Arbeits-
gruppe und die Gesamtorganisation der befragten Person definiert. Dartiber hinaus
wird dem Aspekt der Gegen- und Wechselseitigkeit innerhalb von Vertrauensbezie-
hungen (vgl. Campagna et al., 2020, S. 996; Nienaber et al., 2015, S. 508ff.) Sorge
getragen und gegebenes sowie wahrgenommenes erhaltenes Vertrauen separat erho-
ben. Auf Basis dieses Ansatzes werden sechs wissenschaftlich fundierte Skalen zur
Messung der jeweiligen Vertrauensauspragungen verwendet, die eine klar abgrenzba-

re Erhebung der jeweiligen Dimensionen erméglichen.

Tabelle 12: Skalen zur Messung der unterschiedlichen Vertrauensauspragungen

C -

Konstrukt bacr:,z o tems  Referenz
Interpersonelles Podsakoff,
Vertrauen MacKenzie,

Trust in/Loyalty to Moorman
A S the Leader Scale 0.90 6 und Fetter
5 in Fuhrungskraft (1990, S
1071ff.)
5 der Flhrungsbezie- 0.91 Wolfram
Flahrungskraft £6 hungsqualitat Mitar- (Ge- 4 und Mohr
beiter*in - Subskala samt- (2004, S.
Vertrauen skala) 1ff.)
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Intergruppales Fischer und
Vertrauen £10 PsySafety-Check 0.74 — 4 Huttermann
o . (PS-C4) 0.81 (2020, S.
in Arbeitsgruppe 1ff.)
L der Interpersonal trust at
Arbeitsgruppe work scale — Sub- 0.78 — Cook und
F11 skala Faith in inte- O 85 5 Wall (1980,
tions/Confidence in ‘ S. 39ff)
actions of peers
Systemvertrauen 0.82 — Robinson
5in Unternehmen | F7 Trust scale O 87 7 (1996, S.
' 583)
5 des Ekvall und
Unternehmens £8 Employee-centered 0.90 - 5 Arvonen
leadership scale 0.93 (1991, S.
17ff)
31

Quelle: Eigene Darstellung

Die in Tabelle 12 dargestellten englischen Skalen werden vom Autor in die deutsche
Sprache Ubersetzt und gegebenenfalls geringfligig angepasst, um dem Kontext der
Befragung zu entsprechen. Bei diesen Anpassung werden einerseits die Skalen und
Items gendergerecht formuliert und andererseits die Begriffe ,Vorgesetzte*r' auf ,FUh-
rungskraft’ und ,Untergebene’ auf ,Mitarbeiter*innen‘ abgeandert. Aufgrund der Anzahl
der Items der dargestellten Vertrauensskalen wird auf die Darstellung jedes einzelnen
Items in diesem Kapitel verzichtet und auf den Anhang 1 verwiesen. Die Skalen erhe-
ben insgesamt sechs unterschiedliche Vertrauensauspragungen, wobei im Rahmen
der aufgestellten Hypothesen lediglich zwischen interpersonellem Vertrauen zur Fih-
rungskraft, intergruppalem Vertrauen zur Arbeitsgruppe und Systemvertrauen im Un-
ternehmen unterschieden wird. Aus diesem Grund erfolgt auf Basis der erhobenen

Variablen eine Konsolidierung, um eine Uberpriifung der Hypothesen zu erméglichen.

56



Abbildung 16: Methodik zur Zusammenfuhrung der Vertrauensauspragungen

Interpersonelles Vertrauen | | ‘:/g::e'fne”smes
in die Fuhrungskraft — — arithmetisches
(gIPV) Konsolidiertes Mittel
Interpersonelles Vertrauen
Erhaltenes interpersonelles (IPV)
Vertrauen der Fiihrungskraft
(elPV) N
Intergruppales Vertrauen 7 arithmetisches
in die Arbeitsgruppe Mittel __ —
(gIGV) Konsolidiertes Konsolidiertes
= = I Intergruppales Vertrauen berufliches Vertrauen
rhaltenes intergruppales (IGV) (kV)
Vertrauen der Arbeitsgruppe
(elGV) B
Systemvertrauen in b arithmetisches
das Unternehmen Mitte! =
(9SV) Konsolidiertes
Systemvertrauen
Erhaltenes Systemvertrauen (SV) i
des Unternehmens
(eSV) ]

Quelle: Eigene Darstellung

Wie in Abbildung 16 aufgezeigt, erfolgt die Konsolidierung mittels Berechnung des
arithmetischen Mittels aus dem gegebenen und erhaltenen Vertrauen der jeweiligen
Vertrauensstufe. Grundannahme dieser Berechnung ist, dass sich die jeweils Uberge-
ordnete Vertrauensauspragung zu jeweils 50 Prozent aus dem gegebenen Vertrauen
und 50 Prozent aus dem wahrgenommenen erhaltenen Vertrauen zusammensetzt.
Diese Herangehensweise wird gewahlt, da bereits im Modell von Mayer et al. (1995, S.
715) festgehalten wird, dass die Entstehung von Vertrauen von den jeweiligen Vertrau-
ensdispositionen der betroffenen Personen abhangig ist. Aufgrund dieser individuellen
Unterschiede in Bezug auf die jeweiligen Vertrauensauspragungen einer Person wurde
die vereinfachte Methode des arithmetischen Mittelwertes gewahlt, die das gegebene
und erhaltene Vertrauen gleich gewichtet. Bei der Gesamtauspragung des konsolidier-
ten Vertrauens (kV) wird ebenfalls dieser Methodik gefolgt und das arithmetische Mittel
aus dem konsolidierten interpersonellen, intergruppalen Vertrauen und Systemvertrau-
en berechnet. Wie bereits zuvor wird die Annahme getroffen, dass die Gesamtauspra-
gung des beruflichen Vertrauens zu gleichen Teilen vom interpersonellen, intergruppa-

len und organisationalen Vertrauen beeinflusst wird.

3.2.3 Vorgang der Datenerhebung und -aufbereitung

Nach Bestimmung und Auswahl der relevanten Skalen wurde der Fragebogen inhalt-
lich zusammengestellt und in der kostenlosen Online-Umfragesoftware ,Qualtrics’ er-
stellt. Jede Frage wurde mit néheren Instruktionen zur Bearbeitung versehen, um die
Dateneingabe fur die Teilnehmer*innen zu erleichtern und formale Fehler bei der Be-

fragung zu vermeiden. Um die Plausibilitdt der angewendeten Skalen und Items sowie
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die allgemeine Verstandlichkeit der Fragen flir die Zielgruppe zu prifen, wurde im
Rahmen der Fragebogenentwicklung ein Pretest auf Basis der Ausfiihrungen von
Weichbold (2014, S. 303) abgewickelt. Dieser Pretest wurde mit acht Personen aus
dem naheren Umfeld des Autors durchgefiihrt, wobei diese keinen fachlichen Bezug
zur Thematik der wissenschaftlichen Arbeit hatten. Auf Basis des Pretest-Verfahrens
wurden orthographische Korrekturen vorgenommen. Weiters wurde die effektive Be-
fragungsdauer unter Feldbedingungen auf stationaren und mobilen Endgeréten getes-
tet und eine Mindestbeantwortungszeit von 180 Sekunden definiert.

Der finalisierte Fragebogen wurde im Anschluss digital veroffentlicht und im Umfeld
des Autors Uber soziale Netzwerke geteilt. Die Befragung begann am 27. November
2022 mit der Verteilung des Umfragelinks. Es wurde von einer Befragungsdauer von
drei Wochen ausgegangen. Aufgrund einer geringen Riicklaufquote nach Ablauf dieser
Frist wurde der Befragungszeitraum verldangert und die Befragung erst am 15. Janner
2023 abgeschlossen. Die Studienteilnehmer*innen wurden im Vorfeld der Befragung
Uber den konkreten Untersuchungsgegenstand informiert und erhielten auch Angaben
Uber die erwartete Bearbeitungszeit. Weiters wurden die Teilnehmer*innen Uber die

angewendeten Datenschutzkriterien aufgeklart.

Nach Abschluss der Befragung am 15. Janner 2023 wurden die erhaltenen Datensatze
mit Hilfe des verwendeten Online-Tools in eine SPSS-Datei Uibertragen und die Roh-
werttabelle auf Eingabefehler kontrolliert. Nach der Bereinigung der Datensatze wur-
den negativ konnotierte Items zur Erhebung der individuellen Resilienz und unter-
schiedlicher Vertrauensarten invertiert, um die jeweiligen Merkmalsauspragungen er-
mitteln zu kénnen. Im Anschluss wurden die Gesamtauspragungen der Stresswahr-
nehmung, der individuellen Resilienz und der Vertrauensauspragung berechnet, wobei
nach folgendem Schema vorgegangen wurde: Aus den Skalenrohwerten wurde fur die
Berechnung ein arithmetisches Mittel aus den jeweiligen Items berechnet. Sollten die
Teilnehmenden bei einer Fragestellung bei mehr als 50 Prozent der Antworten die Op-
tion ,keine Angabe“ bzw. gar keine Antwort ausgewahlt haben, wurde die Variable als
nicht aussagekréftig eingestuft und bei den Auswertungen nicht berlcksichtigt. Zur
Berechnung der Gesamtauspragungen des interpersonellen, intergruppalen und Sys-
temvertrauens wurde weiters das arithmetische Mittel aus dem gegebenen und erhal-
tenen Vertrauen in die jeweiligen Vertrauensobjekte berechnet. AbschlieRend wurde
fur die Variable des konsolidierten beruflichen Vertrauens ein arithmetisches Mittel aus
den zuvor ermittelten Gesamtauspragungen des interpersonellen, intergruppalen Ver-
trauens und Systemvertrauens gebildet. Eine ndhere Analyse der Validitat, der internen

Konsistenz und Reliabilitdt der verwendeten Skalen wird in Kapitel 3.4.1 dargestellt.
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Nach einer ersten Analyse der arithmetischen Mittelwerte wurden die Daten mit Hilfe
statistischer Auswertungen deskriptiv analysiert. Es wurde daraufhin eine Korrelati-
onsmatrix fir alle metrischen Variablen erstellt, welche einen ersten Uberblick tber
mdgliche direkte Zusammenhange aufzeigt. Um einen méglichen Zusammenhang zwi-
schen den Variablen Stresswahrnehmung, Resilienz und Vertrauen zu analysieren,
wurde im Zuge der Formulierung der bivariaten Zusammenhangshypothesen (Hypo-
these 1-7a) von linearen Zusammenhé&ngen ausgegangen. Um die Moderatorhypothe-
se 7b statistisch Uberprifen zu kénnen, wird ein multivariates Hypothesenmodell, ge-
malf den Ausfihrungen von Hayes (2013, S. 207ff.), aufgestellt. Auf die vorbereitenden
Analysen fir diese Auswertungen wird im Kapitel 3.4.2 ndher eingegangen.

3.3 Stichprobe

Im Rahmen der durchgefihrten Studie nahmen 283 Personen an der Befragung teil.
Die abgegebenen Antworten wurden auf Plausibilitat geprtft und anhand der folgenden
Grundsatze bereinigt: Teilnehmer*innen, die keinen Teil der Grundgesamtheit darstel-
len, wurden im Zuge der spateren Auswertung nicht berticksichtigt, wobei 13 Teilneh-
mer*innen arbeitslos und 14 selbststandig erwerbstatig waren. Weiters gaben 61 Per-
sonen an, keine Veréanderungssituation im definierten Zeitraum erlebt zu haben, was
ebenfalls zu einem Ausschluss fihrte. Datensétze, bei denen die Befragung vor dem
letzten Fragebogenteil der soziodemographischen Daten abgebrochen wurden, wurden
ebenfalls ausgeschlossen (50 Teilnehmer*innen). Bei der Bearbeitungszeit wurden
zwei Faktoren betrachtet: Einerseits wurde die kritische untere Zeitgrenze fiur die Bear-
beitung mit 180 Sekunden festgelegt. Diese zeitliche Begrenzung wurde auf Basis des
Pretest als maximal plausibel eingestuft. Andererseits wurde der RSI-Index auf Basis
der Ausfiihrungen von Leiner (2019, S. 242) betrachtet und ein Faktor 2 als kritische
Grenze festgelegt. Dieser Indexfaktor beschreibt, wie viel schneller ein*e Proband*in
den Fragebogen im Vergleich zum Median der Bearbeitungszeit aller Teilnehmer*innen
abgeschlossen hat. Bei vier Teilnehmer*innen flihrten diese Kriterien zum Ausschluss.
Als weiteres Ausschlusskriterium wurden auffallige Antwortmuster (wie z.B. immer glei-
che Antworttendenzen) definiert. Die Entscheidung, ob ein Datensatz ausgeschlossen
wird, wurde auf Basis der Beantwortung der negativ konnotierten ltems in den Fragen
F4, F5 und F7 getroffen. Wurde hierbei das Beantwortungsmuster nicht durchbrochen,
muss davon ausgegangen werden, dass die Befragung nicht seriés oder wahrheitsge-
maf ausgefillt wurde. Da eine ndhere Analyse der Daten keine derartigen unplausib-
len Antwortmuster auswies, konnten nach Abschluss der Datenbereinigung des Ge-

samtsamples 141 Datenséatze als plausibel und auswertbar eingestuft werden. Die so-
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ziodemographischen Merkmale der Stichprobe kénnen in nachfolgender Tabelle ein-

gesehen werden.

Tabelle 13: Soziodemographische Daten der Stichprobe

Statistische

ennzahlen

Grafische Aufbereitung

S n (giltig) M | SD
Geschlecht (n=141)
weiblich 101 (71,6%) . . J ® weiblich
mannlich 40 (28,4%) mannlich
K.A. (bzw. fehlend) 0 (0,0%)
Alter (=141 -
unter 20 Jahre 0 (0.0%) §» 50
20 — 29 Jahre 41 (201%) E
30 — 39 Jahre 57 (40,4%) Z
40 — 49 Jahre 17 20 | 306 | 997 £ I l I
50 — 59 Jahre 24 (17,0%) 0 N
uber 59 Jahre 2 14%) ﬂ"mg ”ﬁ:@ ’b‘b@ @@ @0@ o
k.A. (bzw. fehlend) 0 (0,0%) <
Hochster Bildungs- 70
abschluss (=141 H o
Pflichtschule 2 (1,4%) § 40
Lehre 7 (50%) g 2 I I
BMS 11 (7.8%) <0 mm -
AHS, BHS, Kolleg 56 (39,7%) FON N I
Hochschule 63 (44,7%) o %gﬁ’ &
K.A. (bzw. fehlend) 2 (1,4%) ¥
Beschaftigung als
(n=141) B Angestellte*r
Angestellte*r 128 (90,8%) “ Arbeiter*in
Arbeiter*in 13 (9.2%)
Betriebs- < 5
zugehorigkeit (n=141) ® .
unter 1 Jahr 5 (35%) E
1 -5 Jahre 45 (28,5%) z
6 — 10 Jahre 31 (80% | 12,1 | 10,1 g I I I I
11 — 15 Jahre 19 (20,0%) < [ |
16 — 20 Jahre 11 (9.6%) O ¥ Y oV
uber 20 Jahre 25 (17.7%) RS 1@*"’“
K.A. (bzw. fehlend) 5 (35%)
Wochentliche < 100
Arbeitszeit (n=141) z & 75
Vollzeit 97 (68:8%) FE X I
Teilzeit <= 20 Std. 13 ©@2% | T | 77 2 % — |
Teilzeit>20 Std. | 31 (zow) ol Jz b T A
K.A. (bzw. fehlend) 0 (0,0%)
Teil einer € 125
Arbeitsgruppe (= 141) g2 75 I
Ja 124 ®79%) | - | . | <5 %
Nein 17 ©2%) = .
k.A. (bzw. fehlend) 0 (0,0%) fehlend

M = arithmetisches Mittel; SD =Standardabweichung;

Quelle: Eigene Darstellung
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Die vorliegende Stichprobe besteht aus 141 Teilnehmer*innen, von denen 101 Perso-
nen weiblich (71,6 Prozent) und 40 Personen méannlich (28,4 Prozent) sind. Betrachtet
man den Altersschnitt der Stichprobe, ist die Gruppe der 30 bis 39-Jahrigen mit rund
40,4 Prozent die grofdte. 41 Personen (29,1 Prozent) sind zwischen 20 und 29 Jahre
alt, was die zweitgrof3te Personengruppe der Stichprobe darstellt. Weiters besteht die
Gruppe der 40 bis 49 Jahre alten Personen aus 17 Teilnehmer*innen (12,1 Prozent)
und rund 17,0 Prozent (24 Personen) waren zum Zeitpunkt der Befragung 50 bis 59
Jahre alt. Lediglich zwei Personen waren mind. 60 Jahre alt. Nicht vertreten in der
Stichprobe sind Personen mit einem Alter unter 20 Jahren. In Bezug auf den hdchsten
Bildungsabschluss hat der groRte Teil der Teilnehmer*innen einen Hochschulab-
schluss (44,7 Prozent), gefolgt von einem Abschluss einer AHS, BHS bzw. eines Kol-
legs (39,7 Prozent). In der Stichprobe sind weiters nur wenige Teilnehmer*innen mit
einem Abschluss an einer Pflichtschule (1,4 Prozent) oder einem Lehrabschluss (5,0
Prozent).

In Bezug auf die arbeitsbezogenen Merkmale der Stichprobe, ist ein Grof3teil der be-
fragten Personen als Angestellte*r beschéftigt. Lediglich 13 Teilnehmer*innen geben
an, als Arbeiter*in tatig zu sein. Betrachtet man die Betriebszugehorigkeit, sind die
meisten Personen zwischen einem und zehn Jahren in ihrem derzeitigen Betrieb be-
schaftigt. Wahrend funf Teilnehmer*innen eine Betriebszugehdrigkeit unter einem Jahr
haben, sind rund 45 Personen (28,5 Prozent) zwischen einem und finf Jahren in ihrem
Betrieb angestellt. Die Gruppe mit einer Zugehdrigkeit von sechs bis zehn Jahren um-
fasst 31 Teilnehmer*innen (28,0 Prozent) und 19 Personen (20,0 Prozent) gaben an,
seit mehr als zehn und weniger als 16 Jahre in ihrem Betrieb zu arbeiten. In der Grup-
pe mit einer Zugehdrigkeit von 16 bis 20 Jahren sind 19 Teilnehmer*innen und 25 be-
fragte Personen (17,7 Prozent) sind mehr als 20 Jahre in ihrem derzeitigen Betrieb
beschaftigt. Bei funf Personen ist die Zugehorigkeit zum Betrieb nicht bekannt. Bei der
wochentlichen Arbeitszeit sind die meisten Teilnehmer*innen (68,8 Prozent) in einer
Vollzeitanstellung, wahrend 31 Personen (22,0 Prozent) mindestens 20 Stunden pro
Wochen in einer Teilzeitanstellung arbeiten. 9,2 Prozent der Befragten arbeiten weni-
ger als 20 Stunden pro Woche. Weiters arbeiten 124 Teilnehmer*innen als Teil einer
Arbeitsgruppe und 9,2 Prozent (17 Personen) gaben an, keiner Arbeitsgruppe anzuge-

horen.

Im Zuge der Erhebung wurde die Auspragung der Stresswahrnehmung in einer nicht
naher definierten Veranderungssituation im beruflichen Kontext, die individuelle Resili-
enz und unterschiedliche Vertrauensauspragungen erhoben. In Tabelle 14 sind die

Streumalie dieser latenten Variablen dargestellt, wobei bei der Auspragung des inter-
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gruppalen Vertrauens nur die Vertrauenswerte jener Befragungsteilnehmer*innen dar-
gestellt werden kdnnen, die Teil einer Arbeitsgruppe sind (n=124). Dieser Umstand ist
auch bei den weiteren Analysen in Bezug auf das intergruppale Vertrauen im Rahmen

dieser wissenschaftlichen Arbeit zu bertcksichtigen.

Tabelle 14: Stress-, Resilienz- und Vertrauensauspragungen

. . Boxplot
Variable M SD Min Q1 MD Q3 Max 1 2 3 4 5
Stresswahrnehmung 3,33/0,91 1,25 2,75/3,25 4,00 5,00 | |
Indiv. Resilienz 348/0.81 1,16 2,80/3,50 4,00 5,00/ || | |

I
Interpers. Vertrauen 3,82/0,85 1,38 3,22(3,92 4,58 5,00 }—
Intergruppales Vertrauen 4,28 0,57 1,60 3,90(4,37 4,75/5,00 }—4|:|:|-|
Systemvertrauen 3,28/0,93 1,20 2,55/3,30/4,00/5,00 |—
Konsold. Vertrauen 3,75/0,67 1,48 3,31/3,78 4,27 500/  |— [ |

n=141 (Ausnahme: intergruppales Vertrauen mit n=124) M = Mittelwert; MD = Median; SD = Standardabweichung;

Quelle: Eigene Darstellung

Betrachtet man die Verteilung der latenten Variablen, wird eine breite Streuung bei den
Variablen des wahrgenommenen Stresses und der individuellen Resilienz deutlich. Die
Maximalwerte liegen bei beiden Variablen jeweils bei der héchstméglichen Auspra-
gung, wahrend die Minimalwerte bei der Stressauspragung 1,25 (kaum wahrgenom-
mener Stress) und bei der individuellen Resilienz 1,16 (geringe individuelle Resilienz)
betragen. Ein Vergleich der drei unterschiedlichen Vertrauensauspragungen in die je-
weilige vorgesetzte Person, die Arbeitsgruppe und die gesamte Unternehmensorgani-
sation als System zeigt unterschiedliche Auspragungen des Vertrauens in die jeweili-
gen Vertrauensobjekte. Das am starksten ausgepragte Vertrauen empfinden die be-
fragten Personen in Bezug auf ihre Arbeitsgruppe, was sich sowohl am héchsten Mit-
telwert (M=4,28) als auch beim hdchsten Median mit einer Auspragung von 4,37 in
Bezug auf die anderen Vertrauensdimensionen zeigt. An zweiter Stelle steht das Ver-
trauen in Zusammenhang mit der bzw. dem direkten Vorgesetzen. Die im Vergleich der
drei Vertrauensdimensionen geringste Vertrauensauspragung hat das erhaltene und
wahrgenommene organisationale Systemvertrauen, welches einen Mittelwert von 3,28
und den Median bei 3,30 aufweist.

3.4 Vorbereitende Analysen

Im Rahmen dieses Kapitels wird naher auf die Validitat des Erhebungsinstrumentes
eingegangen und die Reliabilitat der verwendeten Skalen tberprift. Im Anschluss wer-

den vorbereitende Analysen in Bezug auf die Anwendbarkeit von linearen Regressi-
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onsmodellen dargestellt und der Vorgang der weiteren Datenauswertung zur Beant-

wortung der in Kapitel 3.1 aufgestellten Hypothesen beschrieben.

3.4.1 Validierung und Reliabilitat des Erhebungsinstrumentes

Im Rahmen dieser Studie werden arrivierte deutsch- und englischsprachige Skalen
verwendet. Die Items der Skalen werden im Rahmen dieses Kapitels deskriptivstatis-
tisch analysiert und auf das Vorhandensein einer Normalverteilung bzw. méglicher Bo-
den- und Deckeneffekte Uberprift. Die erste Analyse der Normalverteilung erfolgt Uber
die Uberprufung der Schiefe der einzelnen Items, wobei eine Normalverteilung bei ei-
ner symmetrischen Verteilung der Werte rund um den Mittelwert und einer Schiefe von
0,00 vorliegt (Doane & Seward, 2011, S. 6ff.). Da jedoch viele Variablen in der sozial-
und wirtschaftswissenschaftlichen Forschung schiefe Verteilungen aufweisen (Fahr-
meir, Kinstler, Pigeot & Tutz, 2007, S. 94), wird im Rahmen dieser wissenschaftlichen
Arbeit eine Schiefe im Auspragungsbereich zwischen -1,00 und 1,00 als normalverteilt
angenommen. Zur Analyse von moéglichen Decken- und Bodeneffekten wird der Medi-
an des jeweiligen Items betrachtet, da dieser robust gegen Ausreil3er ist (Lienert &
Raatz, 1998, S. 115). Eine Auspragung des Medians mit dem Wert 1,00 oder 5,00
weist, aufgrund der einheitlichen Verwendung von 5-stufigen Likert-Skalen im Zuge der

quantitativen Befragung, auf einen Boden- oder Deckeneffekt hin.

Wie bereits in Kapitel 3.2.2 ausgefilhrt, basiert das verwendete Erhebungsinstrument
dieser Studie auf validierten wissenschaftlichen Skalen, die an den Befragungskontext
angepasst wurden. Aus diesem Grund wird eine konfirmatorische Faktorenanalyse zur
Uberprufung der Ladungen der einzelnen Items durchgefiihrt und die interne Konsis-
tenz und Reliabilitdt der Skalen untersucht. Bei diesem Vorgehen wird das Kaiser-
Meyer-Olkin-Kriterium (KMO-Kriterium) betrachtet, das die partiellen Korrelationen der
Item-Paare analysiert und zeigt, ob mit einer Faktorenanalyse fortgefahren werden soll
(Cleff, 2015, S. 220). Als Minimalwert fir das KMO-Kriterium wird, gemaf den Ausfih-
rungen Cleff (2015, S. 220), der Wert 0,50 festgelegt. Ergénzend zu dieser Analyse
wird der Bartlett-Test auf Spharizitat durchgefiihrt, der ebenfalls Uberprift, ob die Kor-
relationsmatrix eine Identitatsmatrix ist und die Items einer Skala eine interne Korrelati-
on aufweisen. Bei einem Signifikanzniveau von unter 0,05 beim Bartlett-Test kann,
unter der Annahme einer Normalverteilung der Auspragungen der Variablen, von einer
Beziehung zwischen den Items ausgegangen werden (Cleff, 2015, S. 219). Bei der
anschlielRend durchgefuhrten konfirmatorischen Faktorenanalyse kommt eine Haupt-
komponentenanalyse mit Variomax Rotation zum Einsatz. Zur Uberprifung der inter-

nen Konsistenz der Skalen wird abschlieliend eine Reliabilitdtsanalyse durchgefihrt
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und mittels Bestimmung der Auspragung von Cronbachs Alpha die interne Konsistenz
der einzelnen Skalen Uberpruft. Den Erlauterungen von Schmitt (1996, S. 351f.) fol-
gend, wird ein Wert von Cronbachs Alpha mit 0,7 als Mindestanforderung fir die Relia-
bilitat dieser Studie definiert. Nachfolgend werden die einzelnen Skalen und deren

Items auf Basis der zuvor dargestellten Faktoren analysiert.

Bevor die einzelnen Skalen, Items und deren deskriptivstatistischen Eigenschaften und
Ladungen betrachtet werden, sind in Tabelle 15 das KMO-Kriterium und die Signifikanz
des Bartlett-Tests fir alle verwendeten Skalen und Variablen dargestellt:

Tabelle 15: KMO-Kriterium und Bartlett-Test
KMO- Bartlett-Test

Cloele VEIrAsEn Kriterium Signifikanz
STR Stresswahrnehmung 0,77 <0,01
RES Individuelle Resilienz 0,91 <0,01
glPV | Gegebenes interpersonelles Vertrauen 0,91 <0,01
elPV Erhaltenes interpersonelles Vertrauen 0,75 < 0,01
IPV Gesamtauspragung interpersonelles Vertrauen 0,91 <0,01
glGV | Gegebenes intergruppales Vertrauen 0,90 <0,01
elGV | Erhaltenes intergruppales Vertrauen 0,84 <0,01
IGV Gesamtauspragung intergruppales Vertrauen 0,93 <0,01
gSVv Systemvertrauen in das Unternehmen 0,80 < 0,01
eSV Erhaltenes Systemvertrauen des Unternehmens 0,76 <0,01
SV Gesamtauspragung Systemvertrauen 0,82 <0,01
kV Gesamtauspragung berufliches Vertrauen 0,87 <0,01

Quelle: Eigene Darstellung

Die Korrelationen zwischen den einzelnen Items kann bei allen Skalen mit einem KMO-
Kriterium zwischen 0,75 und 0,93 bestatigt werden und auch der Bartlett-Test liefert bei
allen Variablen ein signifikantes Ergebnis auf dem 1-Prozentniveau (p<0,01). Auf Basis
dieser Erkenntnis wird mit der Analyse der einzelnen Skalen fortgefahren und bei allen
Skalen ebenfalls die Faktorladung der einzelnen Items tberpruft.

Zur Erhebung der Stresswahrnehmung im Zuge von Veranderungssituationen kommt
die Skala ,The Perceived Occupational Stress Scale’ nach Marcatto, Di Blas, Luis, Fes-
ta und Ferrante (2022, S. 293ff.) mit 4 ltems zum Einsatz.

Tabelle 16: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Stresswahrnehmung Items
sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitdt der Skala Stresswahrnehmung

ed O pationa e
a arcatto, DI Bla esta d Ferrante 0 S

Code Iltem M MD | SD Schiefe | Faktor
STR_3 | Bei der Arbeit fuhlte ich mich un- | 3,14 | 3,00 | 1,15 -0,20 0,81
ter Druck gesetzt.
STR_2 | Wenn ich an meine Arbeit ge- 3,34 | 3,00 | 1,21 -0,25 0,81
dacht habe, fuhlte ich mich ange-
spannt.
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STR_4 | Meine Arbeit hatte negative Aus- | 2,92 | 3,00 | 1,28 0,09 0,79
wirkungen auf meine Gesundheit.

STR 1 | Meine Arbeit war stressig. 3,95 | 4,00 | 0,92 -0,51 0,76
: Cronb.
Skala M MD SD | Schiefe Alpha

334 | 3,25 | 0,91 | -0,124 0,80
M = arithmetischer Mittelwert; MD = Median; SD = Standardabweichung;

Quelle: Eigene Darstellung

Die deskriptivstatistische Analyse der Items zur Stresswahrnehmung zeigt, dass alle
Items eine Schiefe zwischen -0,51 und 0,09 aufweisen und eine Normalverteilung an-
genommen werden kann. Die Mediane der einzelnen Items zeigen ebenfalls keinen
Hinweis auf mogliche Boden- und Deckeneffekte und liegen nahe am arithmetischen
Mittelwert. Bei einer Konsolidierung aller vier Iltems im Rahmen der Gesamtskala wird
ein Wert von Cronbachs Alpha von 0,80 erreicht, was den formalen Anforderungen der
internen Konsistenz und Reliabilitat dieser wissenschaftlichen Studie entspricht. Aus

diesem Grund werden alle Items bei den weiteren Analysen verwendet.

Zur Messung der individuellen Resilienz wird im Rahmen des quantitativen For-
schungsansatzes die ,Brief Resilience Scale‘ von Chmitorz et al. (2018, S. 8) verwen-

det, welche aus sechs ltems besteht.

Tabelle 17: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der individuellen Resilienz Iltems
sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skala individuelle Resilienz

Code Iltem M MD | SD Schiefe | Faktor
Ich brauche nicht viel Zeit, um
RES_ 3 mich von einem stressigen Er- 3,27 | 3,00 | 1,16 -0,29 0,92
eignis zu erholen.

Es fallt mir schwer zur Normali-
RES 4 r | tat zuriickzukehren, wenn et- 3,37 | 4,00 | 1,16 -0,28 0,88
was Schlechtes passiert ist.
Ich brauche tendenziell lange,
RES_6_r | um Uber Rickschlage in mei- 3,48 | 4,00 | 1,10 -0,44 0,85
nem Leben hinwegzukommen.
Ich neige dazu, mich nach
RES 1 schwierigen Zeiten schnell zu 3,56 | 4,00 | 1,09 -0,36 0,84
erholen.

Normalerweise (berstehe ich
RES 5 schwierige Zeiten ohne groRere | 3,59 | 4,00 | 1,07 -0,47 0,84
Probleme.

Es fallt mir schwer, stressige
Zeiten durchzustehen.

Ich brauche nicht viel Zeit, um
RES_3 mich von einem stressigen Er- 3,27 | 3,00 | 1,16 -0,29 0,92
eignis zu erholen.

RES_2 r 3,60 | 4,00 | 0,99 -0,60 0,81
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: Cronb.
Skala M MD | SD | Schiefe Alpha

348 | 35 | 0,81 -0,09 0,83
Anmerkungen: r beim Variablencode bedeutet, dass das Item inventiert wurde;
M = arithmetischer Mittelwert; MD = Median; SD = Standardabweichung;

Quelle: Eigene Darstellung

Die deskriptivstatistische Analyse in Tabelle 17 zeigt, dass alle Iltems zur Erhebung der
individuellen Resilienz normalverteilt sind und eine Schiefe im Bereich von -0,60 bis
0,28 aufweisen. Mdgliche Boden- und Deckeneffekte sind auf Basis der Mediane und
arithmetischen Mittelwerte nicht anzunehmen, da die Mediane nicht die Auspragung
1,00 oder 5,00 annehmen. Die Gesamtskala weist ebenfalls eine gute interne Konsis-
tenz mit einem Cronbachs Alpha von 0,83 auf, die den formalen Anforderungen dieser
wissenschaftlichen Arbeit entspricht. Auf Basis dieser Erkenntnisse werden alle Items

bei der weiteren Auswertung berlcksichtigt.

Bei den beruflichen Vertrauensauspragungen wird zwischen unterschiedlichen Ver-
trauensobjekten unterschieden und interpersonelles, intergruppales und organisationa-
les Vertrauen mittels separaten Skalen erhoben. Bei diesem Ansatz wird auch die Ge-
genseitigkeit in derartigen Vertrauensbeziehungen bericksichtigt. Einerseits wird das
gegebene Vertrauen der befragten Person in das jeweilige Vertrauensobjekt erhoben
und andererseits das wahrgenommene erhaltene Vertrauen des Vertrauensobjektes in
die Befragungsteilnehmer*innen abgefragt. Auf Basis dieser Herangehensweise wer-
den im Rahmen der nachfolgenden vorbereitenden Analysen die Vertrauensauspra-
gungen in jedes Vertrauensobjekt einzeln betrachtet und die Auspragungen des gege-

benen und wahrgenommenen erhaltenen Vertrauens zusammengefasst dargestellt.

Bei der Erhebung des interpersonellen Vertrauens in Bezug auf die Fuhrungskraft
kommen zwei Skalen zum Einsatz. Zur Messung des gegebenen interpersonellen Ver-
trauens (gIPV) in die Fuhrungskraft wird die Skala ,Trust in/Loyalty to the Leader scale’
von Podsakoff, MacKenzie, Moorman und Fetter (1990, S. 107ff.) mit sechs ltems ein-
gesetzt und das wahrgenommene erhaltene interpersonelle Vertrauen (elPV) mit der
Subskala ,Vertrauen‘ der Skala ,Fihrungsbeziehungsqualitat Mitarbeiter*in® von Wolf-
ram und Mohr (2004, S. 1ff.) mit vier Items erhoben.
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Tabelle 18: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der interpersonellen Vertrauen
Items sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skalen zum interpersonellen Ver-

trauen
3 Podsako a S e 00 s d Fette 990 0
Code Item M MD | SD Schiefe | Faktor
Ich habe volles Vertrauen in die
glPV_3 Aufrichtigkeit meiner Fihrungs- | 3,50 | 3,00 | 1,27 -0,42 0,92
kraft.
Ich empfinde eine starke Loyali-
glPV_4 tat gegentber meiner Fih- 3,52 | 4,00 | 1,26 -0,42 0,88
rungskraft.
Ich habe nicht immer ein volles
glPV_6_r | Loyalitatsgefuhl mit meiner 3,24 | 4,00 | 1,44 -0,07 0,85
Fuhrungskratft.
Meine Fihrungskraft versucht
giPv_1 immer, mich fair zu behandeln. 3,72 | 4,00 112 -0.63 0.84
Ich wirde meiner Fihrungskraft
glPV_5 in fast jeder Notlage unterstiit- 3,68 | 4,00 | 1,12 -0,63 0,84
zen.
Meine Fihrungskraft wirde nie
glPV 2 versuchen, sich einen Vorteil zu 359 | 400 | 1.35 | -0.40 081
verschaffen, indem sie/er ihre/
seine Mitarbeiter*innen tauscht.
OSPDE C O0Sguad A al Delle 0 dld C e
o olfra d Mo 004
Code Item M MD | SD Schiefe | Faktor
elPV 2 Me!ne Fuhrung_skraft akzeptiert 3.01 | 400 | 0,99 0,81 0.82
meine Entscheidungen.
elPV 1 Meine Fuhrgngskraft verlasst 422 | 400 | 088 | -1.30 0.79
— sich auf meine Aussagen.
elpy_4 | Meine Fuhrungskraft Ubertragt |y 55 | 509 | 095 | -143 | 075
mir auch schwierige Aufgaben.
Meine Flhrungskraft gewahrt
mir Zugang zu allen bendétigten
eIPV_3 | Informationen (z. B. Computer- 41211 4,001 1,09 ) -1.16 0.73
systeme und Datenbanken).
M | MD | SD |schiefe | GON®:
Alpha
Gegebenes interpersonelles Vertrauen 350 | 35 | 1,08 0,35 0,02
(9IPV)
Wahrgenommenes erhaltenes 414 | 425 | 076 | -0.94 077
interpersonelles Vertrauen (elPV)
gggiolldlertes interpersonelles Vertrauen 382 | 391 | 0,85 -0,58 0.02

Anmerkungen: r beim Variablencode bedeutet, dass das Item inventiert wurde;
M = arithmetischer Mittelwert; MD = Median; SD = Standardabweichung;

Quelle: Eigene Darstellung

Eine nahere deskriptivstatistische Analyse des gegebenen interpersonellen Vertrauens

zeigt, dass die Items alle Anforderungen dieser wissenschaftlichen Arbeit erfllen. Die

Schiefe der einzelnen Items liegt zwischen -0,63 und -0,07, was eine Normalverteilung
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annehmen lasst, und die Mediane und Mittelwerte geben keinen Hinweis auf mdgliche
Decken- und Bodeneffekte innerhalb der erhobenen Datenséatze. Die interne Konsis-
tenz der Gesamtskala des gegebenen interpersonellen Vertrauens in die Fuhrungskraft
ist mit einem Cronbachs Alpha von 0,92 gegeben. Eine Analyse der Iltems zum erhal-
tenen interpersonellen Vertrauen zeigt, dass die Items elPV_1, elPV3 und elPV_4 eine
erhdhte negative Schiefe aufweisen. Beim Item elPV_4 muss aufgrund des Wertes des
Medians von 5,00 zuséatzlich von einem Deckeneffekt ausgegangen werden. Diese
Analyse legt nahe, dass drei von vier Items innerhalb dieser Skala nicht normalverteilt
sind. Die Gesamtskala des wahrgenommenen erhaltenen interpersonellen Vertrauens
weist eine Schiefe von -0,94 auf und hat mit dem Cronbachs Alpha Wert von 0,77 eine
ausreichende interne Konsistenz. Eine weiterfiihrende Analyse der internen Konsistenz
und Reliabilitat der Skala zeigt, dass keine Verbesserung des Cronbachs Alpha beim
einzelnen Ausschluss der Items elPV_1, elPV3 und elPV_4 erreicht werden kann. Auf
Basis dieser Tatsache und dem Aspekt, dass die Gesamtskala des wahrgenommenen
erhaltenen beruflichen Vertrauens eine Schiefe von -0,94 aufweist und damit eine als
annehmbar definierte Normalverteilung hat, werden alle vier ltems zur Berechnung der
Vertrauensauspragung herangezogen und im weiteren Verlauf dieser wissenschaftli-
chen Arbeit verwendet. Die Gesamtauspragung des interpersonellen Vertrauens (IPV),
welche aus der Konsolidierung des erhaltenen und wahrgenommenen gegebenen in-
terpersonellen Vertrauens entsteht, weist mit einer Schiefe von -0,58 eine akzeptable
Normalverteilung auf und verfligt gemaf der Cronbachs Alpha Ausprégung von 0,92

Uber eine gute interne Konsistenz.

Zur Messung des intergruppalen beruflichen Vertrauens kommen ebenfalls zwei vali-
dierte Skalen zum Einsatz. Wahrend zur Messung des gegebenen intergruppalen Ver-
trauens (gIPV) in die Arbeitsgruppe die Skala ,PsySafety-Check (PS-C4)' von Fischer
und Huttermann (2020, S.1ff.) mit vier Items zur Anwendung kam, wird zur Ermittlung
des wahrgenommenen erhaltenen Vertrauens (elGV) die Subskala ,Faith in inte-
tions/Confidence in actions of peers‘ der ,Interpersonal trust at work scale‘ von Cook
und Wall (1980, S. 39ff.), bestehend aus funf Items, verwendet.

Tabelle 19: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der intergruppalen Vertrauen

Items sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitdt der Skalen zum intergruppalen Ver-
trauen

o e 0 erma 020
Code Item M MD | SD Schiefe | Faktor
In meinem Team kann man
glGV_1 | auch Probleme und schwierige | 4,07 | 4,00 | 1,05 | -1,19 0,84
Themen offen ansprechen.
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In meinem Team kann man
glGV_3 | sich trauen, ein personliches 3,68 | 4,00 | 1,09 -0,73 0,81
Risiko einzugehen.

Bei der Zusammenarbeit in
meinem Team werden meine
glGV_4 | besonderen Fahigkeiten und 4,05 | 4,00 | 0,95 -1,04 0,81
Begabungen wertgeschéatzt und

genutzt.
Niemand in meinem Team
glGV_2 | wirde absichtlich etwas tun, 4,17 | 4,00 | 0,98 -1,30 0,79
das meiner Arbeit schadet.
elrpe ONa a O ale 0 adld a >
O O Qe B d O O PDee a 9]0, Ol O 080 O
Code Iltem M MD | SD Schiefe | Faktor

Meine Teamkolleg*innen ver-
elGV_2 trauen darauf, dass ich ihnen 457 | 5,00 | 0,68 -2,11 0,87
helfe, wenn sie Hilfe brauche.
Wenn meine Teamkolleg*innen
Schwierigkeiten haben, wissen
sie, dass ich sie unterstitzen
werden.

Meine Teamkolleg*innen haben
elGV_4 volles Vertrauen in meine Fa- 4,46 | 5,00 | 0,70 -1,05 0,81
higkeiten.

Meine Teamkolleg*innen ver-
lassen sich darauf, dass ich

elGV_1 4,58 | 500 | 0,72 | -2,51 0,84

elGV_3 S 461 | 5,00 | 0,59 -1,20 0,77
das tue, was ich ihnen verspro-
chen habe.
Meine Teamkolleg*innen ver-
trauen darauf, dass ich ihnen
SE_2 den Job durch nachlassige Ar- 4,64 15,00 1 0.56 el 0.77
beit nicht erschwere.
Skala M | MD | SD | Schiefe | CONP:
Alpha
glegslt))enes intergruppales Vertrauen 4,00 | 400 | 0,82 11,09 0.82

Wahrgenommenes erhaltenes
intergruppales Vertrauen (elGV)

:(I(C);r:/s)olldlertes intergruppales Vertrauen 428 | 437 | 057 11,06 0.85

M = arithmetischer Mittelwert; MD = Median; SD = Standardabweichung;

456 | 480 | 0,53 | -1,59 0,87

Quelle: Eigene Darstellung

Eine Analyse der Normalverteilung bei den Items des gegebenen intergruppalen Ver-
trauens weist bei drei von vier ltems eine Schiefe von unter -1,00 aus, was auf3erhalb
des definierten Bereiches einer Normalverteilung liegt. Ein &hnliches Ergebnis zeigen
die Items des wahrgenommenen erhaltenen intergruppalen Vertrauens, bei dem alle
funf Items eine Schiefe von unter -1,00 aufweisen. Zuséatzlich sind alle Mediane der
funf Items des wahrgenommenen erhaltenen Vertrauens mit der Auspragung von 5

ident mit der hochstmdglichen Ausprégung der Skala, was als Deckeneffekt zu inter-
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pretieren ist. Die vorhandene Schiefe bzw. die fehlende Normalverteilung der Variablen
ist auch bei den deskriptivstatischen Analysen der konsolidierten Gesamtauspragun-
gen des intergruppalen Vertrauens feststellbar. Sowohl die Skala des gegebenen, als
auch des erhaltenen intergruppalen Vertrauens zeigen eine Schiefe von unter -1,00.
Ein ahnliches Bild zeigt das konsolidierte intergruppale Vertrauen (IGV) mit einer
Schiefe von -1,060. Die interne Konsistenz der einzelnen Skalen kann jedoch aufgrund
der Auspragungen von Cronbachs Alpha im Bereich zwischen 0,82 und 0,85 als ak-
zeptabel eingestuft werden. Bei einer naheren Analyse von Cronbachs Alpha zeigt
kann festgestellt werden, dass durch den Ausschluss einzelner Variablen keine Ver-
besserung der internen Konsistenz erreicht werden kann. Aus diesem Grund wird, trotz
der fehlenden Normalverteilung, bei der Verwendung der beiden gewahlten Skalen
verblieben und alle Items bei den kommenden Berechnungen berticksichtigt. Eine de-
taillierte Beschreibung, wie im Zuge der Hypothesentestungen mit der fehlenden Nor-
malverteilung umgegangen wird, ist im Kapitel 3.4.2 dargestellt.

Bei der Erhebung des Systemvertrauens wird die ,Trust Scale' von Robinson (1996, S.
583) mit sieben Items zur Messung des gegebenen organisationalen Vertrauen der
Mitarbeiter*innen in das Unternehmen (gSV) verwendet. Das wahrgenommen erhalte-
ne Systemvertrauen des Unternehmens in die Beschéftigten (eSV) wird mit der
,Employee-centered leadership scale‘ von Ekvall und Arvonen (1991, S. 17ff.) mit finf

Iltems erhoben.

Tabelle 20: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Systemvertrauen Items sowie
Deskriptivstatistiken und Reliabilitéat der Skalen zum Systemvertrauen

ala ale o RoDb 0 996 3
Code Iltem M MD | SD Schiefe | Faktor
Ich kann eine verlassliche und
nachvollziehbare Behandlung
von meinem Unternehmen er-
warten.

Ich bin mir nicht sicher, ob ich
gSV_7_r | meinem Unternehmen voll ver- | 3,22 | 3,00 | 1,35 -0,16 0,88
traue.

Mein Unternehmen ist nicht

gSVv_2 3,10 | 3,00 | 1,16 -0,13 0,89

YA immer ehrlich und aufrichtig. 3011300 1,32 0,12 0.87
Ich glaube mein Unternehmen

OSV_1 | hat eine hohe Aufrichtigkeit. | 517 | 300 | 1,19 ] -0.29 | 0,86

gSV_6 Mein Unternehmen ist offen 320 | 3.00 | 1.15 0,18 0.86

und ehrlich zu mir.

Ich glaube nicht, dass mich
gSV_5_r | mein Unternehmen fair behan- | 3,53 | 4,00 | 1,23 | -0,51 0,85
delt.

Die Motive und Absichten mei-
nes Unternehmens sind gut.

gSV_4 3,62 | 4,00 | 1,00 -0,56 0,71
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Code Iltem M MD | SD Schiefe | Faktor
eSV_2 Mein Unternehmen ist gerecht
im Umgang mit Mitarbei- 3,17 | 3,00 | 1,18 -0,20 0,91
ter*innen.

eSV 4 Mein Unternehmen setzt sich
fur ihre Mitarbeiter*innen ein.
eSV_ 1 Mein Unternehmen nimmt
Ricksicht auf die Mitarbei- 3,15 | 3,00 | 1,23 -0,28 0,85
ter*innen als Individuen.
eSV 5 Mein Unternehmen lasst ihre
Mitarbeiter*innen mitentschei- 3,00 | 3,00 | 1,19 0,02 0,81
den.

eSV_3 Mein Unternehmen verlasst
sich auf seine Mitarbei- 409 | 400 | 0,88 -0,83 0,57
ter*innen.

Skala M MD SD | Schiefe Cronb.
Alpha

éyss;[/e;mvertrauen in das Unternehmen 325|328 | 1,01 017 0.93
Wahrgenommenes erhaltenes
Systemvertrauen des Unternehmens (eSV) 331132010921 -002 0.87

Konsolidiertes Systemvertrauen (SV) 3,28 | 3,30 | 0,93 -0,06 0,95
Anmerkungen: r beim Variablencode bedeutet, dass das Item inventiert wurde;
M = arithmetischer Mittelwert; MD = Median; SD = Standardabweichung;

3,34 | 3,00 | 1,07 | -0,20 0,86

Quelle: Eigene Darstellung

Wie die Deskriptivstatistik in Tabelle 20 zeigt, weisen alle Items des gegebenen und
erhaltenen Vertrauens eine Schiefe zwischen -1,00 und 1,00 auf und sind normalver-
teilt. Weiters lasst keine Auspragung der Mediane oder Mittelwerte der ltems auf das
Vorhandensein eines Boden- oder Deckeneffektes schlieRen. Die Gesamtskala des
gegebenen Systemvertrauens in das Unternehmen hat mit einem Cronbachs Alpha
von 0,93 eine gute interne Konsistenz und auch das wahrgenommene erhaltene Sys-
temvertrauen des Unternehmens ist mit einem Cronbachs Alpha von 0,87 als intern
konsistent einzustufen. Ein &hnliches Bild zeigt sich bei der Gbergeordneten Gesamt-
auspragung des konsolidierten Systemvertrauens (SV) mit einem Cronbachs Alpha
von 0,95. Eine ndhere Analyse der Faktorladungen der einzelnen Items ergibt, dass
alle Items eine Faktorladung von gréRer 0,70 haben, mit Ausnahme des Items eSV_3.
Eine vertiefende Analyse macht jedoch deutlich, dass es durch den Ausschluss des
Iltems eSV_3 zu einer Verschlechterung des Cronbachs Alphas beim erhaltenen Sys-
temvertrauen (eSV) von 0,87 auf 0,84 und beim konsolidierten Systemvertrauen (SV)
von 0,95 auf 0,94 kommen wiurde. Aus diesem Grund werden alle Iltems bei den nach-

folgenden Berechnungen beriicksichtigt.

71



AbschlieRend wird die konsolidierte Gesamtauspragung des beruflichen Vertrauens
(kV) betrachtet.

Tabelle 21: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Systemvertrauen Items sowie
Deskriptivstatistiken und Reliabilitéat der Skalen zum Systemvertrauen

Skala M MD SD | Schiefe Eronn;
Alpha

Interpersonelles Vertrauen (IPV) 3,82 (391 | 0,85 -0,58 0,92
Intergruppales Vertrauen (IGV) 428 | 4,37 | 0,57 -1,06 0,85
Systemvertrauen (SV) 3,28 | 3,30 | 0,93 -0,06 0,95
Konsolidiertes berufliches Vertrauen (kV) 3,76 | 3,78 | 0,67 -0,44 0,94

M = arithmetischer Mittelwert; MD = Median; SD = Standardabweichung;

Quelle: Eigene Darstellung

Die Variable der Gesamtauspragung des Vertrauens weist eine Schiefe von -0,44 aus
und es ist kein Boden- und Deckeneffekt auf Basis der Mittelwerte und Mediane er-
kennbar. Weiters ist die interne Konsistenz mit einem Cronbachs Alpha von 0,94 ge-
gebenen. Aus diesem Grund wird bei den weiteren Berechnungen auf die Variable des
konsolidierten beruflichen Vertrauens zurlickgegriffen.

3.4.2 Uberprufung der Anwendbarkeit linearer Regressionsmodelle

Um die Anwendbarkeit der linearen Regressionsmodelle zu Uberprifen, werden die
Datensatze auf Basis der Ausfiihrungen von Rottmann und Auer (2010, S. 435ff.) auf
die Linearitat des Zusammenhangs, die Gauss-Markov-Annahmen und die Normalver-
teilung der Fehlerwerte flr lineare Modelle Uberpruft. Die postulierte Linearitat der Zu-
sammenhange wird mittels der Erstellung von Streudiagrammen visuell Gberprift. Die
erstellten Scatterplots fur die Hypothese 1 bis 7a sind im Anhang 2 einsehbar. Die vi-
suelle Prifung dieser Streudiagramme legt das Vorhandensein eines linearen Zusam-
menhangs bei allen im Rahmen der Hypothesenauswertung betrachteten Variablen-
paare nahe. Die erste Gauss-Markov-Annahme, die eine Linearitat der Koeffizienten
vorsieht, ist durch die aufgestellten linearen Modelle erfillt, da im Rahmen dieser wis-
senschatftlichen Arbeit von keinen quadratischen, exponentiellen oder anderen nicht-
linearen Zusammenhangen ausgegangen wird. Die zweite Gauss-Markov-Annahme
sieht vor, dass eine zufallige Stichprobe gezogen wird. Diese Annahme kann auf Basis
des Forschungsdesigns und der zufalligen Stichprobenziehung erflllt werden. Wie be-
reits im Kapitel 3.4.1 aufgezeigt wird, weisen alle Variablen eine Varianz und Streuung
auf und sind nicht konstant. Auf diese Weise kann die Gauss-Markov-Annahme der
Stichprobenvariation der unabhangigen Variablen erfiillt werden. Die Uberpriifung der

Gauss-Markov-Annahme der Homoskedastizitat wird mittels des Preusch-Pagan-Tests
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Uberprift und die Normalverteilung der Fehlerwerte durch den Shapiro-Wilk-Test, wel-

cher auf den Ausfiihrungen von Shapiro und Wilk (1965, S. 610) basiert, analysiert.

Tabelle 22: Uberpriifung der Voraussetzungen fur lineare Regressionsmodelle

Preusch-Pagan-Test und Shapiro-Wilk-Test

Hyp. | Unabhangige | Abhéangige Signifikanz des Signifikanz des
Nr. Variable Variable Preusch-Pagan-Test | Shapiro-Wilk-Test
H1 IPV STR 0,620 0,107

H2 IGV STR 0,271 0,017

H3 SV STR 0,370 0,418

H4 IPV RES 0,993 0,204

H5 IGV RES 0,323 0,150

H6 SV RES 0,414 0,162

H7a kv STR 0,540 0,066

STR = Stresswahrnehmung; RES = individuelle Resilienz; kV = konsolidiertes berufliches Vertrauen;
IPV = Gesamtauspragung interpersonelles Vertrauen; SV = Gesamtauspragung Systemvertrauen;
IGV = Gesamtauspragung intergruppales Vertrauen;

Quelle: Eigene Darstellung

Wie die Ergebnisse der Homoskedastizitat-Tests in Tabelle 22 zeigen, ist bei keinem
Zusammenhang ein Ergebnis des Preusch-Pagan-Tests auf dem 5-Prozent-Niveau
signifikant, was die notwendige Homoskedastizitat bestatigt. Die Normalverteilung der
Fehlerwerte ist gemall dem Shapiro-Wilk-Test bei allen Zusammenhangen mit der
Ausnahme der Hypothese 2 gegeben. Es wird in diesem Sachzusammenhang jedoch
ergadnzend auf die Erkenntnisse des Kapitels 3.4.1 hingewiesen, in dem dargelegt wird,
dass die Variablenauspragungen in Zusammenhang mit dem intergruppalen Vertrauen
(gIGV, elGV und IGV) nicht normalverteilt sind. Auf Basis dieser Erkenntnisse erfiillen
die Hypothesen 1, 3, 4, 6 und 7a alle erforderlichen Voraussetzungen fiir die Berech-
nung eines Pearson-Korrelationskoeffizienten. Bei Hypothese 2 und 5 kann dieser An-
satz aufgrund der fehlenden Normalverteilung der Fehlerwerte auf Basis des Shapiro-
Wilk-Tests bzw. der fehlenden Normalverteilung der Variablenauspragung des inter-
gruppalen Vertrauens nicht angewendet werden. Aus diesem Grund wird bei Hypothe-
se 2 und 5 der Spearman-Korrelationskoeffizient berechnet und die linearen Regressi-
onskoeffizienten gemal den Angaben von Berkovits et al. (2000, S. 877ff.) mittels
Bootstrap-Technik mit 1000 Stichproben ermittelt. Um die mdglichen Korrelationen und
Zusammenhange zwischen den unterschiedlichen Variablen analysieren zu kdnnen,
werden die Variablen in Streudiagrammen dargestellt und das jeweilige Be-
stimmtheitsmal} (R?), die Korrelationskoeffizienten (r) und Cohens f zur Evaluierung der

Effektstarke des Zusammenhangs ausgewiesen.

Um die Moderatorhypothese 7b statistisch tGberprifen zu kénnen, wird ein multivariates
Hypothesenmodell, gemaR den Ausfihrungen von Hayes (2013, S. 207ff.), aufgestellt
und mit Hilfe des von Hayes (2013, S. 207ff.) erstellten PROCESS SPSS Makros v4.3
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ausgewertet. Die Auspragung des wahrgenommenen Stresses stellt dabei das Kriteri-
um dar. Die Pradiktoren sind das mittelwertzentrierte konsolidierte berufliche Vertrauen
(kV), das mittelwertzentrierte Alter sowie ein gebildeter Interaktionsterm, der durch die
Multiplikation des mittelwertzentrierten konsolidierten beruflichen Vertrauens mit dem
mittelwertzentrierten Alter berechnet wird. Die angeflhrte Mittelwertzentrierung wird zur
Reduktion einer mdglichen Multikollinearitat durchgefuhrt (Kraemer & Blasey, 2004, S.
141ff.). Im Anschluss wird ein moglicher Einfluss des Interaktionsterms auf die Stress-

wahrnehmung in Veranderungssituationen tberprift.

Abbildung 17: Konzeptionelles und tberpriiftes statistisches Modell fiir Hypothese 7b

Mittelwertzentriertes
Konsolidiertes berufliches
Alter Vertrauen (kV) \
(A GE) Mittelwertzentriertes R Stress—
Alter (AGE) » wahrnehmung
Konsolidiertes Stress- (STR)
berufliches » wahrnehmung . /
Interaktionsterm
Vertrauen (k V) (STR) (= mittelwertzentriertes kV *
mittelwertzentriertes AGE)
Konzeptionelles Modell zu Hypothese 7b statistisches Modell zur Hypothese 7b

Quelle: Eigene Darstellung

Im Rahmen der weiterfihrenden Analysen werden zuséatzliche moderierende Effekte
der soziodemographischen Variablen des Geschlechtes, des Ausmalies der Arbeitszeit
und der Betriebszugehdrigkeit auf den Zusammenhang zwischen konsolidiertem beruf-
lichen Vertrauen und der Stresswahrnehmung untersucht, wobei hierbei ebenfalls ge-
mal den Ausfuhrungen von Hayes (2013, S. 207ff.) vorgegangen wird. Bei der Analy-
se des moderierenden Effektes der Betriebszugehorigkeit wird ebenfalls die Methode,
welche bereits zuvor im Rahmen der Uberprifung der Hypothese 7b dargestellt wurde,
angewendet. Das statistische Modell besteht in diesem Fall aus den Pradiktoren des
mittelwertzentrierten konsolidierten beruflichen Vertrauens (kV), der mittelwertzentrier-
ten Betriebszugehorigkeit in Jahren und einem daraus gebildeten Interaktionsterm. Das
Kriterium bleibt mit dem wahrgenommenen Stressniveau (STR) unverandert. Ein ahnli-
ches Vorgehen wird bei der Analyse der Effekte des Geschlechtes und der Arbeitszeit-
auspragung verfolgt, wobei hierbei, im Unterschied zu den bereits aufgezeigten Me-
thoden, die soziodemographischen Merkmale nominal (Geschlecht) bzw. ordinal (Ar-
beitszeitauspragung) codiert sind. Auf Basis der Ausfiihrungen von Hair et al. (2021, S.
157f.) missen diese soziodemographischen Variablen in Dummy-Variablen umgewan-
delt werden, wobei bei der Arbeitszeitauspréagung lediglich eine Unterscheidung zwi-

schen Vollzeit- und Teilzeitanstellung getroffen wird.
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Tabelle 23: Codierung der Dummy-Variablen Geschlecht und Arbeitszeitauspragung

Geschlecht Arbeitszeitauspragung
Auspragung | Dummy-Variable Auspragung Dummy-Variable
mannlich 1 Vollzeitbeschaftigung 1

- Teilzeitbeschéaftigung
weiblich 0 bis 20 Wochenstunden
Anmerkung: Divers-Auspragung wur- Teilzeitbeschaftigung 0

de nicht bertcksichtigt, da lediglich
Jweiblich® und ,mé&nnlich“ von den
Teilnehmer*innen gewahlt wurde

Uber 20 Wochenstun-
den

Quelle: Eigene Darstellung

Mit den erstellten Dummy-Variablen wird, wie bei den zuvor angefuhrten Berech-

nungsmodellen nédher ausgefiihrt, ein Interaktionsterm mit dem konsolidierten berufli-

chen Vertrauen berechnet. AnschlieRend erfolgt die Aufstellung des linearen Regressi-

onsmodells mit dem Kriterium der Stresswahrnehmung und den Pradiktoren des kon-

solidierten beruflichen Vertrauens, der Dummy-Variable der jeweiligen soziodemogra-

phischen Variable und dem gebildeten Interaktionsterm.

Als Signifikanzniveau (Fehler erster Art bzw. Alpha-Fehler) wird, auf Basis der Ausfih-

rungen von Rasch (2021, S. 47), das in dem Forschungsbereich Ubliche 5%-Niveau

gewahlt.
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4 Ergebnisse der empirischen Sozialforschung

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der empirischen Sozialforschung darge-
stellt und dokumentiert. Die erhobenen Daten der Stichprobe, welche in Kapitel 3.3
ausfuihrlich deskriptiv beschrieben werden, werden auf moégliche Zusammenhange
zwischen den Variablen untersucht und die Ergebnisse zur Uberpriifung der in Kapitel
3.1 aufgestellten Hypothesen herangezogen. Zur besseren Verstandlichkeit der nach-
folgenden Analyse wird darauf hingewiesen, dass sich die Auspragung des interperso-
nellen Vertrauens in den kommenden Analysen auf die Beziehung zur direkten Fuh-
rungskraft der befragten Personen, das intergruppale Vertrauen auf die Arbeitsgruppe
der Umfrageteilnehmer*innen und das Systemvertrauen auf die Gesamtorganisation
bzw. das Unternehmens der Befragten bezieht. Zur besseren Lesbarkeit des Kapitels
wird auf die wiederholte explizite Nennung dieses Umstandes verzichtet. Um einen
ersten Uberblick Gber mogliche Zusammenhange zu erhalten, werden in Tabelle 24 die
Ergebnisse der Korrelationsanalyse zwischen den metrischen Variablen der Studie
dargestellt. Es werden hierbei die Pearson-Korrelationskoeffizienten dargestellt, ledig-
lich bei den Zusammenhangen mit dem intergruppalen Vertrauen (IGV) wird aufgrund
der fehlenden Normalverteilung der Items und deren Fehlerwerte der Spearman-

Korrelationskoeffizient dargestellt.

Tabelle 24: Korrelationsmatrix der metrischen Variablen (n=141 bzw. n=124)

O clalio a
Variable STR |RES |IPV |SV |IGV |kV AGE | BZ
Stresswahrnehmung (STR) 1
Individuelle Resilienz (RES) | -0,33" 1
Interpersonelles Vertr. (IPV) | -0,35" | 0,13 1

Systemvertrauen (SV) -0,43" | 0,22 | 0,57" 1

Intergruppales Vertr. (IGV) -0,16 | 0,15 | 0,45 | 0,30" 1
Konsolidiertes Vertr. (kV) -0,38" | 0,22 | 0,86" | 0,84™ | 0,66™ | 1

Alter (AGE) 0,12 | -0,10 | -0,10 | -0,09 | -0,02 | -0,08 1

Betriebszugehdérigkeit (BZ) 0,07 |-0,15| -0,09 | -0,09 | 0,03 | -0,07 | 0,76™ | 1

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 signifikant.
*, Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 signifikant.

n=141 (Ausnahme: intergruppales Vertrauen mit n=124,
da lediglich 124 Personen Teil einer Arbeitsgruppe sind)

Quelle: Eigene Darstellung

Die Tabelle 24 zeigt, dass die Stresswahrnehmung in Veranderungssituationen signifi-
kant sowohl mit der individuellen Resilienz, dem interpersonellen Vertrauen, dem Sys-
temvertrauen als auch dem konsolidierten beruflichen Gesamtvertrauen negativ korre-

liert. Diese Korrelationen sind auf dem 1-Prozentniveau signifikant. Keine Zusammen-
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hange sind in dieser ersten Analyse hingegen zwischen der Stressauspragung und
dem intergruppalem Vertrauen, dem Alter oder der Betriebszugehdorigkeit erkennbar.
Betrachtet man weiters die Korrelationskoeffizienten in Zusammenhang mit der indivi-
duellen Resilienz, sind lediglich zwischen dem Systemvertrauen und der konsolidierten
Vertrauensauspragung Korrelationen (p<0,01) erkennbar. Die Tabelle zeigt weiters,
dass die unterschiedlichen Vertrauensauspragungen untereinander selbst korrelieren
(p<0,01) und dass die Betriebszugehorigkeit und das Alter ebenfalls in einer signifikan-
ten Korrelation (p<0,01) zueinanderstehen.

4.1 Zusammenhéange von Stresswahrnehmung und Vertrauen

Im folgenden Unterkapitel werden die Ergebnisse der Hypothesentestungen in Bezug
auf den Zusammenhang zwischen der Stresswahrnehmung in Veranderungssituatio-
nen und unterschiedlichen Vertrauensdimensionen dargestellt. Zur Uberprufung der
aufgestellten Hypothesen wird bei jeder Berechnung die Modellgite mittels Be-
stimmtheitsmalfd (R?), die Signifikanz des Modells, die Effektstarke mittels Korrelations-
koeffizient (r) und Cohens f dargestellt. Zur Ableitung eines linearen Regressionsmo-
dells werden erganzend die Regressionskoeffizienten mit den jeweiligen Signifikanzni-

veaus ausgewiesen.

Die Untersuchung im Rahmen der Hypothese 1 bzw. des Zusammenhanges zwischen
dem interpersonellen Vertrauen und der Stresswahrnehmung zeigt einen negativen,

linearen Zusammenhang.
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Tabelle 25: Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 1 (n=141)

Hypothese 1: Es gibt einen negativen Zusammenhang zwischen dem

interpersonellen Vertrauen zur vorgesetzten Person und der Stresswahrnehmung.

M

Stresswahrnehmung (STR)
w

.1

1 2 3 4 5
Vertrauen (IPV, gIPV, elPV)

Datenpunkte IPV / STR
— Regressionsfunktion IPV
Regressionsfunktion gIPV
Regressionsfunktion elPV

Modell-

c < L
— o S 0Ooc AR
variablen § S % > _Konsolldlertes
— 28 | £89 | interpersonelles

(A_bhanglge 5 2 g% g Vertrauen
Variable: STR) >3 <
Unabhéangige
Variable oy eV PV
Modellgute

0,110 0,099
R-Quadrat (R ooz
g;%ngllfraer; <0,001 | <0,001 < 0,001
Pearson-
Korrelations- -0,332%* | -0,314* -0,352**
koeffizient (r)
Effektstarke 0.352 0,331 0.376
Cohens f
Regressionskoeffizienten

Konstante 4,315* | 4,893* 4,778**
Variable -0,279* | -0,376** - 0,377 **

Signifikanzniveau: ** < 0,01 * < 0,05

Quelle: Eigene Darstellung

Der Zusammenhang kann geméan den Ausfihrungen von Cohen (1988, S. 82, 355) als

mittelstarke bzw. mafRige Korrelation betrachtet werden. Die Préadiktorvariable des in-

terpersonellen Vertrauens zeigt einen signifikanten Einfluss (p<0,01) und erklart rund

12,4 Prozent der Varianz der Kriteriumsvariable. Die Nullhypothese (kein oder ein posi-

tiver Zusammenhang) kann auf Basis der dargestellten Ausfiihrungen verworfen und

die Alternativhypothese angenommen werden. Betrachtet man ergadnzend die Auspra-

gung des gegebenen und des wahrgenommen erhaltenen interpersonellen Vertrauens

differenziert, sind bei beiden Zusammenhé&ngen ebenfalls signifikante Zusammenhan-

ge mit annahrend gleichgroRen Korrelationskoeffizienten erkennbar.

In Hypothese 2 wird ein moglicher negativer Zusammenhang zwischen intergruppalem

Vertrauen und der Stresswahrnehmung Uberpriift.
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Tabelle 26: Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 2 (n=124)

Hypothese 2: Es gibt einen negativen Zusammenhang zwischen dem

intergruppalen Vertrauen zur Arbeitsgruppe und der Stresswahrnehmung.

Modell- . g2 L
variablen 829|258 Konsolidiertes
5 B fes 22 intergruppales
) g9 221 £33 Vertrauen
Variable: STR) = 2=
w4 Una_lbhanglge ey iy GV
o N Variable
5 IRAREENT. ey Modellgiite
g . 0,044 0,000
E 3 R-Quadrat (R doize
£ Signifikanz
0,19 0,894
2 des F-Test 0,083
82 Spearman-
@ Korrelations- -0,176* | -0,021 -0.107
koeffizient (r)
1 Effektstarke
y > 3 4 5 0,215 0,000 0,157
Vertrauen (IGV, gIGV, elgv) | Cohens f
Regressionskoeffizienten
Datenpunkte IGV / STR Konstante 4287 | 3,447 4,424**
— Regressionsfunktion IGV Variable 0232 | 0021 20250
- Sgg:gzz:gzzxzﬁ:gﬂ g:g\\; Signifikanzniveau: ** < 0,01 * < 0,05;
9 Anmerkung: Berechnung der Regressionskoeffizienten
durch Bootstrap-Methode (1000 Bootstrap-Stichproben)

Quelle: Eigene Darstellung

Die Untersuchungen zeigen hierbei, dass lediglich 2,4 Prozent der Streuung der
Stressauspragung durch das intergruppale Vertrauen erklart werden kdnnen. Der Kor-
relationskoeffizient und die Regressionskoeffizienten sind weiters ebenfalls nicht signi-
fikant, was keinen Riuckschluss auf einen signifikanten Zusammenhang annehmen
lasst. Betrachtet man jedoch die Variablen des Vertrauens in die Arbeitsgruppe und
des wahrgenommenen erhaltenen Vertrauens differenziert, kbnnen Unterschiede fest-
gestellt werden. Wéahrend im Zusammenhang mit wahrgenommenem Vertrauen der
Arbeitsgruppe in die befragte Person keine signifikanten Korrelationen mit der Stress-
wahrnehmung vorgefunden werden kénnen, weist die Beziehung zwischen dem gege-
benen intergruppalen Vertrauen in die Gruppe einen signifikanten Zusammenhang auf.
Der Zusammenhang ist gemalR den Angaben von Cohen (1988, S. 82, 355) zwar als
schwach ausgepréagt einzustufen, dennoch sind die jeweiligen Korrelationskoeffizienten
und Regressionskoeffizienten auf dem 5-Prozentniveau signifikant. Da im Rahmen der
Hypothesenformulierung intergruppales Vertrauen jedoch als Summe des wechselsei-
tig erhaltenen und gegebenen Vertrauens in Bezug auf die Arbeitsgruppe definiert wird,
wird die Nullhypothese (kein oder ein positiver Zusammenhang) beibehalten. Es wird

hierbei jedoch ergédnzend festgehalten, dass bei der alleinigen Betrachtung des gege-
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benen Vertrauens in die Arbeitsgruppe ein schwacher negativer Zusammenhang er-

kennbar ist.

Fur Hypothese 3 wurde ein negativer Zusammenhang zwischen der Stresswahrneh-
mung und dem Systemvertrauen in Bezug auf die Gesamtorganisation oder das Unter-

nehmen angenommen.

Tabelle 27: Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 3 (n=141)

Hypothese 3: Es gibt einen negativen Zusammenhang zwischen dem

Systemvertrauen im Unternehmen und der Stresswahrnehmung.

Modell- £ g,
5 variablen 25 |85 Konsolidiertes
(Abhangige £2 g2 Systemvertrauen

= | Variable: STR 2 S

= Unabhangige

@ : sv SV

E Variable ’ ¢ SV

53 Modellgtite 0162 | 0,185

£ R-Quadrat (r?) ' ’ L

= —<——

s Signifikanz 0.001 0.001 .

g2 des F-Test = = 0,001

& Pearson-

Korrelations- -0.403** | -0.430** -0.431**
1 1 ) s . s koeffizient (r)
Vertrauen (SV, gSV, eSV) Effektstarke 0,440 0,476 0,478
Cohens f :
Datenpunkte SV/ STR Regressionskoeffizienten

— Regressionsfunktion SV Konstante 4,505%* | 4,740% 4,711*
— - Regressionsfunktion gSV "\, iople -0,350% | -0,423* -0.419**
....... Regressionsfunktion eSV Signifikanzniveau: ** < 0,01 * < 0,05

Quelle: Eigene Darstellung

Die Ergebnisse der Hypothesentestungen weisen dabei ein Bestimmtheitsmal? von
0,186 und einen signifikanten Zusammenhang auf dem 1-Prozentniveau aus. Der Kor-
relationskoeffizient und Cohens f weisen gemafR Cohen (1988, S. 82, 355) einen star-
ken Zusammenhang aus, wobei aufgrund des negativen Regressionskoeffizienten der
unabhangigen Vertrauensvariable von einem negativen Zusammenhang ausgegangen
werden kann. Aus diesem Grund kann die Nullhypothese (kein oder ein positiver Zu-
sammenhang) verworfen werden und bei der Alternativhypothese verblieben werden.
Eine nahere Betrachtung der Subdimensionen des erhaltenen Systemvertrauens des
Unternehmens in seine Mitarbeiter*innen und dem Systemvertrauen der Mitarbei-
tersinnen in das Unternehmen zeigt ebenfalls signifikante Zusammenhange, die auf-
grund der beinahe gleichen Korrelationskoeffizienten von 0,40 (gSV) und 0,43 (eSV)

ebenfalls als starke Zusammenhéange klassifiziert werden kdnnen. Die Regressionsko-
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effizienten der Subdimensionen zeigen weiters einen sehr &hnlichen Verlauf eines

mdglichen linearen Zusammenhangs.

Zusammenfassend konnte im Rahmen der Analysen eine negative Korrelation bzw. ein
negativer linearer Zusammenhang zwischen der Stresswahrnehmung und dem inter-
personellen Vertrauen (Hypothese 1) bzw. dem Systemvertrauen (Hypothese 3) ge-
funden werden. Auf Basis der Berechnungen lassen sich zwar keine Kausalitaten
nachweisen, jedoch liefern die Ergebnisse dieser Studie Hinweise auf das Vorhanden-
sein einer derartigen Kausalbeziehung.

Abbildung 18: Hypothesentestungen in Bezug auf die Stresswahrnehmung

H

Interpersonelles Vertrauen (IPV) Lrs 0 352

Intergruppales Vertrauen (IGV) " Stresswahrnehmung (STR)
_ oY
Systemvertrauen (SV)
Signifikanzniveau: ** <0,01; *< 0,05;

Anmerkung: H1/H3:; Pearson-Korrelationskoeffizient; H2: Spearman-Korrelationskoeffizient;

Quelle: Eigene Darstellung

4.2 Zusammenhéange von individueller Resilienz und Vertrauen

Waéhrend die ersten drei Hypothesen die Zusammenhange in Bezug auf die Stress-
wahrnehmung untersuchten, wird in Hypothese 4 bis 6 die Beziehung zwischen Ver-

trauen und der individuellen Resilienz naher analysiert.

Die Zusammenhangshypothese 4 basiert auf der Annahme, dass ein positiver Zusam-
menhang zwischen der Auspragung des interpersonellen Vertrauens und der individu-

ellen Resilienz herrscht.
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Tabelle 28: Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 4 (n=141)

Hypothese 4: Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen dem interpersonel-

len Vertrauen zur vorgesetzten Person und der individuellen Resilienz gegen Stress.

Modell- €5 | es. -
5 S § S % > _Konsolldlertes
. 82 |Eg% interpersonelles
(Abhanglge 82 |$58 Vertrauen
Variable: RES) | > 38 °
4
@ Unabhéangige
. PV 1PV
3 Variable ’ © IPV
£3 Modellgute 0.005 0035
2 R-Quadrat (r?) ’ ’ 0,016
[+ P e
Signifikanz
0,407 0,027
2 des F-Test 0,129
Pearson-
Korrelations- 0,070 0,186* 0.128
1 koeffizient (r)
1 2 3 4 5 A
Vertrauen (IPV, gIPV, elPV) Effektstarke 0,071 0,190 0,128
Cohens f
Datenpunkte IPV / RES Regressionskoeffizienten
— Regressionsfunktion IPV Konstante 3,293* | 2,655% 3,010**
— - Regressionsfunktion gIPV  ["y/arigple 0,053 0,108* 0,122
....... Regressionsfunktion elPV Signifikanzniveau: ** < 0,01 * < 0,05

Quelle: Eigene Darstellung

Die Analyse zeigt, dass lediglich 1,6 Prozent der Varianz der individuellen Resilienz
vom interpersonellen Vertrauen beeinflusst wird. Weiters ist der Korrelationskoeffizient
von 0,128 nicht signifikant, wobei das notwendige Signifikanzniveau bei den Regressi-
onskoeffizienten ebenfalls nicht gegeben ist. Eine nahere Auseinandersetzung mit der
Differenzierung von gegebenem und erhaltenem Vertrauen zeigt jedoch, dass das er-
haltene Vertrauen der vorgesetzten Person einen kleinen, jedoch signifikanten Einfluss
auf die individuelle Resilienz hat. Mit einem signifikanten Korrelationskoeffizient von
0,186 (p<0,05) und Cohens f in der Héhe von 0,190 kann von einem schwachen positi-
ven Zusammenhang nach Cohen (1988, S. 82, 355) gesprochen werden. Da sich die
Hypothese 4 jedoch auf die konsolidierte Auspragung des interpersonellen Vertrauens
bezieht, kann die Hypothese 4 aufgrund des niedrigen Bestimmtheitsmaf3es und der
fehlenden Signifikanz der Korrelationsanalysen nicht bestatigt werden. Es wird aus
diesem Grund bei der Nullhypothese (kein oder ein negativer Zusammenhang) verblie-
ben. Jedoch wird ergénzend festgehalten, dass die Subdimension des erhaltenen Ver-
trauens der vorgesetzten Personen dennoch einen signifikanten Zusammenhang mit

der individuellen Resilienz aufweist.

Mittels Hypothese 5 wird die Annahme eines positiven Zusammenhangs zwischen der

Auspragung des intergruppalen Vertrauens und der individuellen Resilienz untersucht.
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Es wird angenommen, dass intergruppales Vertrauen als moglicher Resilienzfaktor

klassifiziert werden kann.

Tabelle 29: Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 5 (n=124)

Hypothese 5: Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen dem intergruppalen

Vertrauen zur Arbeitsgruppe und der individuellen Resilienz gegen Stress.

Modell- : g8
variablen 829 | 28 Konsolidiertes
5 (Abhiingige fes 28 intergruppales
) g9 221 £33 Vertrauen
Variable: RES) 2z
_fj' Una_lbhanglge ey iy GV
@ Variable
3 e et Modellgte
f—- 0,012 0,021
g 3 R-Quadrat (ry e
2 Signifikanz
0,233 0,104
© des F-Test Lo
2 Spearman-
Korrelations- 0.073 0.099 0,092
koeffizient (r)
1 Effektstarke
y 5 3 4 5 0,110 0,146 0,146
Vertrauen (IGV, gIGV, elGV) Cohens f _ _
Regressionskoeffizienten
Datenpu.nkte IGV/ RES Konstante 3'054** 2,458** 2,585**
_ Regress!onsfunkt!on IGV Variable 0.108 0.225 0211
—-- Regressionsfunktion gIGV — . — - .
------- Regressionsfunktion elGV Signifikanzniveau: S Ll S 0,05;
Anmerkung: Berechnung der Regressionskoeffizienten
durch Bootstrap-Methode (1000 Bootstrap-Stichproben)

Quelle: Eigene Darstellung

Die Ergebnisse der Hypothesentestungen weisen lediglich ein Bestimmtheitsmaf3 von
2,1 Prozent aus. Die Zusammenhangsstarke, die mittels Korrelationskoeffizient bzw.
Cohens f dargestellt wird, ist gering und die Korrelations- und Regressionskoeffizienten
weisen ebenfalls kein annehmbares Signifikanzniveau auf. Ein ahnliches Bild zeigt
sich, wenn man das gegebene und wahrgenommene erhaltene intergruppale Vertrau-
en differenziert betrachtet, wobei auch bei dieser separaten Analyse kein akzeptables
Signifikanzniveau und grofRere Effektstéarken messbar waren. Die Hypothese 5 kann
auf Basis dieser Werte nicht bestétigt werden und es wird infolgedessen bei der Null-
hypothese (kein oder ein negativer Zusammenhang) verblieben.

Hypothese 6 untersucht die mdglichen Korrelationen und Zusammenhange von Sys-
temvertrauen und der Auspragung der individuellen Resilienz. Es wird im Rahmen der
Hypothese von einer positiven Zusammenhangsbeziehung zwischen dem Systemver-

trauen und der individuellen Resilienz ausgegangen.
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Tabelle 30: Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 6 (n=141)

Hypothese 6: Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen dem Systemver-

trauen im Unternehmen und der individuellen Resilienz gegen Stress.

Modell- THEP
5 variablen 28 5 5 Konsolidiertes
(Abhangige 50 | €2 Systemvertrauen
. (= =
) Variable: RES) | =< | &
@ Unabhéangige
i Y sV
3 / Variable ? © SV
£3 ¢ Modellgite
& 0,042 0,046 0,047
Quadet o
ignifikanz
0,015 0,011
2 des F-Test LIy
Pearson-
Korrelations- 0.205* | 0.214* 0.217**
1 koeffizient (r)
1 2 3 4 5 5
Vertrauen (SV, gSV, eSV) Effekistarke 0,209 0,220 0,222
Cohens f
Datenpunkte SV / RES Regressionskoeffizienten
— Regressionsfunktion SV Konstante 2,049+ | 2.857% 2 863**
—- Regress?onsfunkt!on gsSVv Variable 0.163* 0.187% 0.187*
"""" Regressionsfunktion eSV Signifikanzniveau: ** < 0,01 * < 0,05

Quelle: Eigene Darstellung

Die Ergebnisse der Regressions- und Korrelationsanalysen lassen auf einen positiven,
linearen Zusammenhang (p < 0,01) schlieBen. GemalR Cohen (1988, S. 82, 355) ist
dieser Zusammenhang jedoch als schwach einzustufen und es werden rund 4,7 Pro-
zent der Varianz der Kriteriumsvariable der individuellen Resilienz durch die Auspra-
gung des intergruppalen Vertrauens erklart. Eine ndhere Analyse des Regressionsko-
effizienten zeigt ebenfalls ein ausreichendes Signifikanzniveau (p < 0,01). Erganzt man
diese Auswertungen um die differenzierte Betrachtung des Systemvertrauens der Mit-
arbeiter*innen in die Organisation und das wechselseitige wahrgenommene Vertrauen
des Unternehmens in die Mitarbeiter, sind diese Effekte ebenfalls auf einem niedrige-
ren Signifikanzniveau (p < 0,05) feststellbar. Die Nullhypothese (kein oder ein negativer
Zusammenhang) kann auf Basis dieser Ergebnisse verworfen werden und die Alterna-

tivhypothese angenommen werden.

Zusammenfassend konnte lediglich bei der Vertrauensdimension des Systemvertrau-
ens ein signifikanter Zusammenhang in Bezug auf die individuelle Resilienz festgestellt

werden.
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Abbildung 19: Hypothesentestungen in Bezug auf die individuelle Resilienz

Interpersonelles Vertrauen (IPV)

Intergruppales Vertrauen (IGV) Individuelle Resilienz (RES)

“6‘ Y = 012‘\-7**

Systemvertrauen (SV)

Signifikanzniveau: ** <0,01; *< 0,05;
Anmerkung: H4/H6: Pearson-Korrelationskoeffizient; H5: Spearman-Korrelationskoeffizient;

Quelle: Eigene Darstellung

4.3 Einfluss soziodemographischer Merkmale

Im Rahmen dieses Kapitels werden Einflisse soziodemographischer Merkmale auf
einen moglichen Zusammenhang zwischen der Stresswahrnehmung in Veranderungs-
situationen und der konsolidierten Gesamtauspragung des beruflichen Vertrauens
Uberprift. Bevor eine ndhere Auseinandersetzung mit moglichen moderierenden Effek-
ten von soziodemographischen Variablen erfolgen kann, ist eingangs die Fragestellung
Zu beantworten, ob ein Zusammenhang zwischen der konsolidierten Vertrauensvariab-
le im beruflichen Kontext und der Stresswahrnehmung feststellbar ist. Diesem Aspekt
wird im Rahmen der Hypothese 7a nachgegangen, in der von einem negativen Zu-
sammenhang zwischen Stresswahrnehmung und konsolidiertem beruflichen Vertrauen

ausgegangen wird.

Tabelle 31: Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 7a (n=141)

Hypothese 7a: Es gibt einen negativen Zusammenhang zwischen dem konsolidier-

ten beruflichen Vertrauen und der Stresswahrnehmung.

5 Modellvariablen Konsolidiertes
3 (Abhangige Variable: berufliches
? 4 STR) Vertrauen
[=]
E Unabhéangige Variable kV
53 Modellgite R-Quadrat (R?) 0,146
£ Signifikanz des F-Test < 0,001
z 2 .
8 Pearson-Korrelations- -0.382%
5 1 koeffizient (r) '
1 5 3 4 5 Effektstarke Cohens f 0,413
Vertrauen konsoldiert (kV)
Datenpunkte kV / STR Kon_stante HE .
— Regressionsfunktion kV Variable E— i -0.513*
Signifikanzniveau: ** < 0,01 * < 0,05

Quelle: Eigene Darstellung

Die Hypothesentestung weist eine Modellgute (R?) von 0,146 aus und der Korrelations-

koeffizient ist mit -0,382 auf einem 1-Prozent-Signifikanzniveau. Gemal3 den Ausfih-
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rungen von Cohen (1988, S. 82, 355) kann von einem starken Zusammenhang ge-
sprochen werden. Da der Regressionskoeffizient in Zusammenhang mit der unabhan-
gigen Vertrauensvariable ebenfalls signifikant (p < 0,01) ist, kann die Nullhypothese
(kein Zusammenhang) verworfen und bei der Alternativhypothese H7a angenommen

werden.

Um einen mdglichen Einfluss des Alters einer Person auf den Zusammenhang zwi-
schen beruflichem Vertrauen und der Stresswahrnehmung zu dberprufen, wird im
Rahmen der Hypothese 7b ein moderierender Effekt des Alters auf diesen Zusammen-
hang analysiert.

Tabelle 32: Ergebnisse der Moderationshypothese 7b (n=141)

Hypothese 7b: Der Zusammenhang zwischen dem konsolidierten beruflichen Ver-

trauen und der Stresswahrnehmung wird durch das Alter moderiert.

Modellgite R-Quadrat (R?) 0,160
Modell Signifikanz des F-Test <0,001
Effektstérke Cohens f 0,44
Konstante 3,342
Regressions- Variable mittelwertzentriertes Vertrauen -0,571**
koeffizienten Variable mittelwertzentriertes Alter 0,008
Interaktionsterm 0,010
Signifikanzniveau: ** < 0,01 * < 0,05

Quelle: Eigene Darstellung

Die Ergebnisse der Analyse, welche in Tabelle 32 dargestellt sind, zeigen, dass es
durch die Einbeziehung der Moderatorvariable zu einer Verbesserung der Modellgite
und des Bestimmtheitsmales von 0,146 (siehe Tabelle 31) auf 0,160 kommt. Die Sig-
nifikanz des F-Testes ist gleichbleibend und ist ausreichend signifikant auf einem 1-
Prozentniveau. Betrachtet man die Regressionskoeffizienten des mittelwertzentrierten
Alters und des Interaktionsterms jedoch n&her, ist keine der Variablen als signifikant
einzustufen. Auf Basis dieser Erkenntnisse kann kein statistisch signifikanter moderie-
render Effekt des Alters festgestellt werden und es wird bei der Nullhypothese (kein
moderierender Effekt) verblieben.

Im Rahmen von weiterfiihrenden Analysen werden ergdnzend noch mégliche moderie-
rende Effekte des Geschlechtes, der Dauer der Betriebszugehdrigkeit und einer diffe-
renten Betrachtung zwischen Voll- und Teilzeitbeschéaftigten analysiert. In Tabelle 33
wird eingangs der moderierende Effekt des Geschlechtes und der Arbeitszeitauspra-
gung (Vollzeit oder Teilzeit) betrachtet. Da beide Moderatorvariablen als nominale bzw.
ordinale Variablen definiert sind, wird im Rahmen dieser Auswertung mittels Dummy-

Variablen der moderierende Effekt der jeweiligen Variablen tberprift.
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Tabelle 33: Weiterfilhrende Analyse in Bezug auf Geschlecht und Arbeitszeit

Weiterfihrende Analysen: Der Zusammenhang zwischen konsolidiertem berufli-

chen Vertrauen und der Stresswahrnehmung wird durch das Geschlecht bzw. Ar-
beitsausmal (Vollzeit bzw. Teilzeit) moderiert.

Soziodemographische Variable | Geschlecht Votilésbcztg ﬁ};edlﬁg't-
Modell Modellgiite R-Quadrat (R?) 0,165 0,180

Signifikanz des F-Test < 0,001 < 0,001

Effektstarke Cohens f 0,445 0,469

Konstante 5,015** 3,746**

Variable kons. berufl. Vertrauen -0,431** -0,072
Regressions- | Variable soziodemogr. Variable 0,932 1,896
koeffizienten | Interaktionsterm aus kons. be-

ruflichem Vertrauen und sozio- -0,297 -0,552*

demographischer Variable

Signifikanzniveau: ** < 0,01 * < 0,05

Quelle: Eigene Darstellung

Wie in Tabelle 33 ersichtlich, kommt es unter Einbeziehung der beiden Moderatorvari-
ablen zu einer Verbesserung der Modellgite (R2) im Vergleich zum urspringlich aufge-
stellten linearen Modell der Hypothese 7a. Eine néhere Betrachtung der Regressions-
koeffizienten zeigt jedoch auf, dass nicht alle Koeffizienten fur das aufgestellte multiva-
riate lineare Modell ausreichend signifikant (p < 0,05) sind. Wahrend bei der Analyse
der moderierenden Wirkung des Geschlechtes der abgeleitete Interaktionsterm nicht
signifikant ist, ware der Interaktionsterm bei einer differenzierten Betrachtung zwischen
Voll- und Teilzeitbeschéaftigten auf einem 5-Prozentniveau signifikant. In diesem Modell
sind jedoch die anderen relevanten Koeffizienten, wie z.B. die Vertrauensauspragung
selbst, nicht mehr signifikant. Das bedeutet, das abgeleitete lineare Erklarungsmodell
von Stress in Veranderungssituationen kann unter Einbeziehung der Moderatorvariab-
len als nicht ausreichend signifikant klassifiziert werden und kann daher nicht ange-
wendet werden. Betrachtet man abschlieRend erganzend die Auswirkung der Betriebs-

zugehorigkeit der befragten Teilnehmer*innen zeigt sich folgendes Bild:
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Tabelle 34: Weiterfuhrende Analyse in Bezug auf Betriebszugehdorigkeit

Hypothese 7b: Der Zusammenhang zwischen konsolidiertem beruflichen Vertrau-

en und der Stresswahrnehmung wird durch die Betriebszugehdrigkeit moderiert

Modellgite R-Quadrat (R?) 0,168
Modell Signifikanz des F-Test < 0,001
Effektstarke Cohens f 0,449
Konstante 3,404**
Regressions- Variable mittelwertzentriertes Vertrauen -0,625**
koeffizienten Variable mittelwertzentrierte Betriebszugeh. 0,004
Interaktionsterm -0,007
Signifikanzniveau: ** < 0,01 * < 0,05

Quelle: Eigene Darstellung

Ahnlich wie bei den vorangegangen soziodemographischen Variablen, zeigen sich
auch bei der moderierenden Wirkung der Betriebszugehdrigkeit keine ausreichenden
Signifikanzen. Zwar ist das Bestimmtheitsmal3 mit 0,168 hoher als im urspriinglichen
Modell, das bei der Beantwortung der Hypothese 7a aufgestellt wurde, jedoch sind alle
relevanten Regressionskoeffizienten in Bezug auf die Betriebszugehorigkeit klein und
nicht signifikant. Die Betriebszugehorigkeit ist demnach nicht als moderierende Variab-
le fir die Beziehung zwischen beruflichem Vertrauen und der Stresswahrnehmung

einsetzbar.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass keine analysierte soziodemographi-
sche Variable als signifikanter Moderator im Wirkungsgefiige der Stresswahrnehmung
in Veranderungssituationen und dem beruflichen Vertrauen angewendet werden kann.
Weder das Alter, das Geschlecht, die Betriebszugehorigkeit noch die Arbeitsform als
Vollzeit- bzw. Teilzeitbeschéaftigte*r haben einen moderierenden Effekt.
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5 Conclusio

In diesem abschlieRenden Kapitel werden die theoretisch erarbeiteten und empirisch
erhobenen Aspekte diskutiert und mdgliche Limitationen der Erkenntnisse dargestellt
und reflektiert. Weiters wird die zentrale Forschungsfrage beantwortet und Implikatio-
nen fur die Praxis abgeleitet. AbschlieRend wird ein Ausblick auf mégliche weitere For-

schungsfelder in Bezug auf diese wissenschatftliche Arbeit aufgelistet.

5.1 Zusammenfassung und Diskussion

In der modernen Geschaftswelt kommt es durch globale Trends und disruptive Ereig-
nisse zu einer Zunahme von innerbetrieblichen Veranderungen (u.a. Forster & Duchek,
2017, S. 281f.), was eine psychische Belastung fir die beteiligten Mitarbeiter*innen
darstellt (u.a. Gustafsson et al., 2021, S. 1410). Vertrauen gilt in diesem Sachzusam-
menhang als Faktor, der zur Verminderung des wahrgenommenen Stresses fihrt (u.a.
Guinot, Chiva & Roca-Puig, 2014, S. 96f.), was vor allem flr den Kontext von Veréande-
rungssituationen als relevant erscheint. Auf Basis dieser Ausgangslage wird im Rah-
men der vorliegenden Arbeit die Bedeutung von unterschiedlichen Vertrauensdimensi-
onen auf die Stresswahrnehmung und die individuelle Resilienz wahrend betrieblicher

Veranderungen untersucht, wozu folgende zentrale Forschungsfrage definiert wurde:

Welche Zusammenhange sind zwischen dem Ausmal des wahrgenommenen
Vertrauens und der Stresswahrnehmung bzw. der individuellen Resilienz gegen
Stress von Arbeitnehmer*innen in Veranderungssituationen in Osterreich fest-

zustellen?

Auf Basis der durchgefiihrten Sozialforschung kann diese Frage wie folgt beantwortet
werden: Die vorliegende Studie zeigt, dass berufliches Vertrauen in Zusammenhang
mit der Wahrnehmung von Stress wéahrend Veréanderungssituationen steht. Die vorlie-
genden Ergebnisse lassen darauf schliel3en, dass Menschen mit einem starker ausge-
pragten beruflichen Vertrauen in Veranderungssituationen in der Regel weniger Stress
wahrnehmen als Arbeithehmer*innen mit weniger Vertrauen. Eine differenzierte Be-
trachtung der einzelnen Vertrauensauspragungen in die Vertrauensobjekte direkte
Fuhrungskraft, Arbeitsgruppe und Gesamtunternehmen zeigt jedoch, dass nicht jede
Vertrauensdimension gleiche Auswirkungen auf das wahrgenommene Stressniveau in
Zuge von betrieblichen Verdnderungen hat. Der starkste Zusammenhang konnte zwi-
schen dem Systemvertrauen in Bezug auf das Unternehmen und dem wahrgenomme-
nen Stressniveau gemessen werden. Diese Ergebnisse bestétigen die Ausfiihrung von
Haynes et al. (2020, S. 623) oder auch Top und Tekingunduz (2018, S. 558), die &hnli-
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che Studien in bestimmten Branchen (wie etwa dem Gesundheits- oder Polizeiwesen)
durchgefihrt haben. Die Ergebnisse dieser Studie lassen in diesem Sachzusammen-
hang darauf schlie3en, dass Systemvertrauen oder organisationales Vertrauen auch in
wahrgenommenen Veranderungssituationen mit einem geringeren Stressniveau ein-
hergeht. Wie bereits von Smollan (2013, S. 725) aufgezeigt, basiert dieses Vertrauen
im Wesentlichen auf einem transparenten Umgang mit Veranderung und einer allge-
mein positiven Veranderungskultur. Der innerbetriebliche systemische Umgang und die
gelebte Veranderungskultur haben somit, wie unter anderem auch von Lines et al.
(2005, S. 240) dargestellt, einen wesentlichen Einfluss auf den psychischen Umgang
der betroffenen Personen mit Veranderungssituationen (u.a. Lines et al., 2005, S. 240).
In Anbetracht dieser aufgezeigten Sachzusammenhange muss jedoch nochmals auf
die Ausfiihrungen von McCauley und Kuhnert (1992, S. 298ff.) hingewiesen werden,
die Vertrauen als komplexes bzw. dynamisches Konstrukt beschreiben. Ahnlich wie in
der Arbeit von Lambert et al. (2022, S. 81ff.) ausgefuhrt, kann der erkannte Zusam-
menhang zwischen Systemvertrauen und Stresswahrnehmung, je hach Veranderungs-

kontext oder -situation, unterschiedliche Auspragungen annehmen und variieren.

Ebenfalls zeigt sich ein Zusammenhang von Stress mit der Vertrauensauspragung in
Bezug auf die direkte Fuhrungskraft, bei dem ebenfalls Hinweise bestehen, dass ein
starkeres Vertrauen zu weniger wahrgenommenem Stress fihrt. Diese Erkenntnisse
decken sich mit den Ausfiihrungen von Herr, Li und Angerer (2019, S. 688) bzw. auch
mit der Arbeit von Guinot et al. (2014, S. 96f), die ebenfalls Zusammenhange zwi-
schen interpersonellem Vertrauen und Stress aufzeigen. Wahrend diese Studien je-
doch nicht im Kontext von Veranderungssituationen erstellt wurden, stellt sich die Fra-
ge, inwieweit eine Ubertragbarkeit der Ergebnisse in dieses Anwendungsgebiet auf
theoretischer Basis zusatzlich begriindet werden kann. Die bereits vorhandenen wis-
senschaftlichen Forschungsarbeiten legen nahe, dass fehlendes Vertrauen in die Fuh-
rungskraft in diversen Kontexten die Entstehung von Stress begtinstigt. Betrachtet man
in diesem Zusammenhang die Ausfiihrungen von Dirks und Ferrin (2002, S. 613), gilt
geringes Vertrauen in eine Flhrungsperson als psychologisch belastend, da die Fih-
rungskraft oftmals Macht Uber viele Aspekte der Arbeit der jeweils unterstellten Person
hat. Dieses Misstrauen hat demnach ebenfalls negative Auswirkungen auf die psycho-
logische Arbeitseinstellung und das allgemeine Stressempfinden (Dirks & Ferrin, 2002,
S. 613). Da es im Zuge von Veranderungen allgemein zu einem hoheren Unsicher-
heits- und Verwundbarkeitsgefihl bei den beteiligten Mitarbeiter*innen kommt (u.a.

Gustafsson et al., 2021, S. 1410), bestatigt sich die Annahme, dass interpersonelles
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Vertrauen in Bezug auf die Flhrungskraft vor allem in Veranderungssituationen in Ver-

bindung mit einer méglichen Reduktion des wahrgenommenen Stresses steht.

Kein direkter Zusammenhang mit wahrgenommenem Stress konnte zwischen der Ge-
samtauspragung des intergruppalen Vertrauens, das bedeutet der Kombination aus
gegebenem und erhaltenem Vertrauen in Bezug auf die Arbeitsgruppe, festgestellt
werden. Dieses Ergebnis steht in Konflikt mit den Ergebnissen von bereits durchge-
fuhrten wissenschatftlichen Arbeiten, wie etwa Costa et al. (2001, S. 225), die einen
Zusammenhang zwischen intergruppalem Vertrauen und Stress ausweisen. Der wis-
senschaftliche Diskurs zeigt jedoch, dass auch weitere Arbeiten in anderen Kulturkrei-
sen, wie etwa in asiatischen Landern bzw. anderen Kontexten (u.a. Yong Rhee, 2010,
S. 91) ebenfalls zu abweichenden Ergebnissen kommen. Durch die differenzierte Er-
hebung des gegebenen und wahrgenommenen, erhaltenen intergruppalen Vertrauens
im Rahmen dieser Forschungsarbeit kann das Ergebnis noch vertiefend betrachtet
werden. Es zeigt sich bei dieser ndheren Analyse, dass das gegebene Vertrauen der
befragten Personen in die Arbeitsgruppe im Kontrast zur Gesamtauspragung dennoch
in einem zwar schwachen, aber signifikanten Zusammenhang mit der Wahrnehmung
von Stress in Verdnderungssituationen steht. Als mdégliche Erklarungsgrundlage fir
diese Ergebnisse kdnnen die Komplexitat und Kontextabhangigkeit des latenten Ver-
trauenskonstruktes auf Teamebene genannt werden (u.a. Fulmer & Gelfand, 2012, S.
1170ff.; Chen & Tesluk, 2012, S. 767ff.), die Auswirkungen auf das Wirkungsgefiige
zwischen intergruppalem Vertrauen und Stress haben. GemaR dem Stressmodell nach
Lazarus und Folkman (1984, S. 325) kommt es bei der Wahrnehmung von Stressoren
Zu einer Bewertung dieser Stressquellen, wobei das erweiterte Anforderungs-Kontroll-
Modell nach Neuner (2016, S. 14) und Karasek und Theorell (2009, S. 31ff.) vorsieht,
dass diese Bewertung wesentlich vom Anforderungsniveau, den Kontrollmdglichkeiten
und der sozialen Unterstiitzung in der jeweiligen Situation beeinflusst wird. In Anbe-
tracht der Ergebnisse kann gegebenes intergruppales Vertrauen als Gefiuhl der sozia-
len Unterstitzung durch andere Teammitglieder verstanden werden, was, ahnlich wie
in Costa et al. (2001, S. 239) aufgezeigt, mit einer geringeren Stressbelastung einher-
geht. Dieser Erklarungsansatz wirde sich ebenfalls mit den theoretischen Aspekten
des integrativen Modells von Vertrauen nach Mayer et al. (1995, S. 715) decken, der
die Basis von Vertrauen unter anderem im wahrgenommenen Wohlwollen und in der

Integritat der bzw. des Vertrauensempfanger*in sieht.

Daruber hinaus wurden im Zuge der Auswertungen ebenfalls moderierende Effekte
von soziodemographischen Variablen untersucht, die die Beziehung zwischen Stress

und Vertrauen beeinflussen konnten. Dabei konnte einerseits kein Zusammenhang
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zwischen demographischen Merkmalen einer Person, wie dem Alter oder dem Ge-
schlecht, festgestellt werden. Andererseits wirken sich auch Variablen der beruflichen
Tatigkeit, wie etwa die Betriebszugehorigkeit oder die Auspragung der Anstellung in
Voll- oder Teilzeit, nicht signifikant auf den Zusammenhang aus. Dieser Aspekt steht in
Konflikt mit vorangegangenen wissenschaftlichen Arbeiten, die beispielhaft in anderen
Kontexten einen Einfluss des Alters auf die Stresswahrnehmung (u.a. Stefaniak et al.,
2022, S. 215; Carlander & Johansson, 2020, S. 1076ff.; Shultz et al., 2010, S. 21f.)
bzw. die Vertrauensauspragung (u.a. Bailey & Leon, 2019, S. 674ff.; Bal et al., 2008, S.
143f.; Scott & Cook, 1983, S. 79f.) nachweisen konnten. Die Ergebnisse der vorliegen-
den Arbeit stellen die Anwendbarkeit derartiger Ergebnisse und eine mdgliche mode-
rierende Rolle des Alters im Kontext von Veranderungssituationen in Frage. Im aktuel-
len wissenschaftlichen Diskurs zeigen sich ebenfalls kontréare und abweichende Er-
gebnisse in Bezug auf den Einflussfaktor des Alters im Rahmen von Veranderungssi-
tuationen. Wahrend die Ausfihrungen von Kunze, Boehm und Bruch (2013, S. 741f.)
beispielsweise nahe legen, dass jingere Menschen resistenter gegen Stress sind, zei-
gen andere Studien in anderen Kontexten, wie etwa die Analyse von Pearman, Hug-
hes, Smith und Neupert (2021, S. 38) bzw. auch die Arbeit von Pakdel (2016, S. 439f.),
keinen Zusammenhang zwischen Alter und wesentlichen Variablen in Bezug auf Ver-
anderungen, wie z.B. die Veranderungsbereitschaft. Ahnliche Arbeiten, die ebenfalls
keine signifikante Bedeutung von soziodemographischen Variablen auf mégliche Wir-
kungszusammenhéange im Rahmen von Veranderung erkennen konnten, sind auch bei
der beeinflussenden Rolle des Geschlechtes (u.a. Caulfield & Senger, 2017, S. 936;
Pakdel, 2016, S. 439f.) und der Betriebszugehorigkeit (u.a. Lamm & Gordon, 2010, S.
432f.; Pandey, 2017, S. 124) bzw. der Arbeitszeit (Brazzale, Cooper-Thomas, Haar &
Smollan, 2021, S. 778ff.) vorzufinden. Diese sich widersprechenden Ergebnisse und
die Erkenntnisse dieser vorliegenden Arbeit sind womdglich auf die Komplexitat von
Veranderungssituationen zuriickzufuhren, die, ahnlich wie das Konstrukt des Vertrau-
ens, vielfaltig definiert und durch zahlreiche individuelle, strukturelle oder organisatio-
nale Einflussfaktoren beeinflusst werden konnen, wie die Metaanalyse von Young
(2009, S. 527ff.) zeigt.

Im Rahmen dieser wissenschaftlichen Arbeit wurde weiters der Zusammenhang zwi-
schen unterschiedlichen Vertrauensauspragungen und der individuellen Resilienz von
Arbeitnehmer*innen untersucht. Diese Analyse zeigt, dass lediglich das Systemver-
trauen in Bezug auf das Unternehmen signifikant (p>0,01) mit der individuellen Resili-
enz korreliert. Die Subdimension des wahrgenommenen interpersonellen Vertrauens

der vorgesetzten Person in Mitarbeiter*innen zeigt zwar ebenfalls einen schwachen
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Zusammenhang (R2=0,035; p<0,05), jedoch konnte keine signifikante Korrelation zwi-
schen der Gesamtauspragung des interpersonellen bzw. intergruppalen Vertrauens
festgestellt werden. Ein Erklarungsansatz fir die Korrelation zwischen Systemvertrau-
en und individueller Resilienz, welche auch von Lenton et al. (2022, S. 75) nachgewie-
sen werden konnte, ist, dass ein Unternehmen wichtige Ressourcen zur Bewadltigung
von Veranderungen bereitstellen kann, die gemaf Albrecht, Connaughton und Leiter
(2022) einen positiven Einfluss auf die Einstellungen von Mitarbeitenden auf organisa-
torischen Wandel haben. Die Arbeit von Morgan und Zeffane (2003, S. 55f.) legt jedoch
nahe, dass die Starke dieses aufgezeigten Wirkungsgefliges je nach Veranderungsart
und den allgemeinen Kontextfaktoren (z.B. Involvement der beteiligten Mitarbei-

terfinnen) variieren kann.

Es stellt sich jedoch in Anbetracht der Ergebnisse die Frage, weshalb intergruppales
Vertrauen und das Vertrauen in die Fihrungskraft nicht als unmittelbarer Resilienzfak-
tor ausgewiesen werden kann. Die Ausfuhrungen von Gilan, Kunzler und Lieb (2018,
S. 157) oder Bengel und Lyssenko (2012, S. 27f.), klassifizieren zwar soziale Unter-
stiitzung als resilienzstarkend, jedoch findet diese Einordnung nicht direkt im Kontext
von Veranderungssituationen statt. Zusatzlich ist festzustellen, dass das Konstrukt der
Resilienz ebenfalls auf den unterschiedlichen Ebenen der Organisation, wie etwa der
Team- und Organisationsebene, beleuchtet werden kann (Muhlfelder et al., 2015, S.
4). Betrachtet man in Anbetracht dieser Differenzierung die Ausfiihrungen von Soucek
et al. (2016, S. 132), beeinflussen die Ressourcen von Teams, wie etwa das Teamkli-
ma und das intergruppale Vertrauen, vor allem die Teamresilienz, wobei dennoch fest-
gehalten wird, dass auch Wechselwirkungen mit der organisationalen und individuellen
Resilienz feststellbar sind. Die individuelle Resilienz von Individuen bzw. deren Verhal-
ten ist demnach mehr auf personale Ressourcen zurtickzufiihren (Soucek et al., 2016,
S. 131f)), was als mdgliche Erklarungsgrundlage fur die ausbleibende Korrelation zwi-
schen intergruppalem Vertrauen und der individuellen Resilienz herangezogen werden
kann. Angelehnt an diesen Erklarungsansatz kann auch das nicht vorhandene Wir-
kungsgefiige zwischen individueller Resilienz und interpersonellem Vertrauen in die
Fuhrungskraft begrindet werden. Dirks und Ferrin (2002, S. 611) betonen jedoch, dass
direkte Fuhrungskrafte einen besonders wichtigen Vertrauensfaktor fur die unterstellten
Mitarbeiter*innen darstellen. Im Rahmen ihrer Befugnisse und ihrer Rolle sind sie in der
Lage, das Tatigkeitsfeld ihrer Mitarbeiter*innen zu verandern und direkt darauf Einfluss
zu nehmen. Eine wohlwollende Haltung der Fihrungskraft bzw. das erhaltene Vertrau-
en haben somit einen wesentlichen Einfluss auf das Gefihl der wahrgenommenen

Sicherheit. Ein fehlendes Vertrauen der Fihrungskraft macht es fir die unterstellte
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Person schwerer, die zukinftigen Absichten der vorgesetzten Person abzuschéatzen,
was zu Unsicherheit fihrt (Kahkonen et al., 2021, S. 99). Diese Tatsache zeigt sich
auch im erhaltenen Ergebnis der vorliegenden Arbeit, wonach das wahrgenommene
Vertrauen der Fuhrungskraft in die jeweils unterstellte Person ebenfalls signifikant mit
der individuelle Resilienz korreliert. Ahnlich wie bei den vorangegangen aufgezeigten
Wirkungsgefligen ist auch bei diesen Zusammenhéngen auf die beeinflussende Wir-
kung des jeweiligen Kontextes bzw. der Personlichkeitseigenschaften der jeweiligen
Person zu achten. Die Bedeutung von Resilienz- und Vertrauensfaktoren kann hierbei
je nach Individuum unterschiedlich stark ausgepréagt sein (Fulmer & Gelfand, 2012, S.
115ff.; Lazarus & Folkman, 1984, S. 325f.).

5.2 Limitationen

Die vorliegende wissenschaftliche Arbeit untersucht Zusammenhénge zwischen Ver-
trauen und der Stresswahrnehmung bzw. -resilienz in beruflichen Veranderungssituati-
onen. In diesem Kapitel wird das konzeptionelle und methodische Vorgehen des Au-

tors kritisch betrachtet und die Limitationen der Arbeit beleuchtet.

Als Forschungsmethode wurde im Rahmen der empirischen Sozialforschung ein
quantitativer Ansatz mittels schriftlicher Befragung gewahlt, wobei die Auspragungen
der Stresswahrnehmung, des Vertrauens und anderer latenter Personlichkeitskonstruk-
te mittels Selbstbeurteilungsskalen erhoben wurden. Dieser Ansatz wird zwar in diver-
sen wissenschaftlichen Forschungsarbeiten eingesetzt, dennoch ist ein hoher Grad an
Subijektivitat bei dieser Erhebungsform anzunehmen. Der subjektive Mal3stab zur Be-
antwortung der Frage und die Einordnung innerhalb der jeweiligen Antwortauspragun-
gen wird bei derartigen Selbstbeurteilungsskalen durch die befragte Person selbst
festgelegt, wobei Antworttendenzen auf Basis der sozialen Erwinschtheit oder Ak-
quieszenz zu Verzerrungen der Ergebnisse fiihren kdnnen (Garms-Homolova, 2020, S.
49ff.). Da im Rahmen dieses Forschungssettings eine Einholung einer Sekundarbewer-
tung der befragten Personen, z.B. durch die direkt vorgesetzte Person, nicht vorgese-
hen bzw. méglich war, ist von den zuvor genannten Verzerrungen in den Ergebnissen
auszugehen und die Messgenauigkeit der Methode zu hinterfragen. Durch die Anwen-
dung anderer psychologischer implizierter Messverfahren kann es gemafl? Gschwend-
ner et al. (2006, S. 13f.) zu signifikanten Abweichungen von den aufgezeigten Ergeb-
nissen kommen, was bei der Betrachtung der Ergebnisse dieser wissenschaftlichen

Arbeit berticksichtigt werden sollte.

Zur Messung der latenten Konstrukte kamen bereits wissenschaftlich fundierte Skalen

zum Einsatz. Bei der Messung der Vertrauensauspragungen wurde jeweils zwischen
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erhaltenem und gegebenem Vertrauen differenziert, wobei fir jede Subdimension eine
separate wissenschaftliche Skala verwendet wurde. Diese Trennung kann trotz sorgfal-
tiger Prufung der Skalen und Items kritisch hinterfragt werden, da eine mdgliche Korre-
lation und Beeinflussung zwischen den einzelnen Vertrauensdimensionen nicht voll-
standig ausgeschlossen werden kdnnen. Ebenfalls kritisch betrachtet werden muss
das Erhebungsinstrument zur Messung des intergruppalen Vertrauen, da es sowohl bei
der Messung des erhaltenen als auch gegebenen intergruppalen Vertrauens zu De-
ckeneffekten gekommen ist. Die Ansammlung vieler Vertrauensauspragungen an der
oberen Grenze des Messinstruments stellt die Zuverlassigkeit des Erhebungsinstru-
mentes in Frage. Weiters muss die allgemeine Erhebung des wahrgenommenen erhal-
tenen Vertrauens der unterschiedlichen Vertrauensobjekte kritisch hinterfragt werden,
da diese Auspragung nicht mit dem tatsachlichen Vertrauen der anderen Vertrauens-
partei in die befragte Person ibereinstimmen muss. Obwohl Arbeiten, wie etwa von
Campagna et al. (2020, S. 994ff.), nahe legen, dass das wahrgenommene Vertrauen
oftmals mit der tatsé&chlichen Vertrauensauspragung der anderen Vertrauenspartei
Ubereinstimmt, beruht die abgefragte Variable des erhaltenen Vertrauens im Rahmen
dieser wissenschaftlichen Arbeit lediglich auf der subjektiven Einschatzung der jeweili-
gen befragten Person. Ebenso kritisch zu betrachten ist die im Anschluss durchgefihr-
te Konsolidierung der einzelnen Subdimensionen des Vertrauens zu Ubergeordneten
Vertrauensauspragungen. Die Berechnung dieser konsolidierten Vertrauenskonstrukte
kann insofern als kritisch gesehen werden, da das Vertrauenskonstrukt in seiner Aus-
pragung als dynamisch, individuell und komplex einzustufen ist (McCauley & Kuhnert,
1992, S. 298ff.). Die angewendete Berechnungslogik zur Ermittlung eines gesamtheitli-
chen Vertrauenswertes im beruflichen Kontext erméglicht lediglich ein sehr vereinfach-
tes Abbild der Wirklichkeit bzw. des tatsachlich wahrgenommenen, gesamtheitlichen

beruflichen Vertrauens.

Weiters ist festzustellen, dass im Rahmen der wissenschatftlichen Arbeit nicht explizit
auf eine spezifische Veranderungssituation eingegangen wurde und die Definition einer
Veranderungssituation bei der Befragung sehr breit gefasst wurde. Besonders in Anbe-
tracht des Befragungszeitpunktes ist von einer vielfaltigen Auslegung des Begriffes
einer Veranderungssituation auszugehen. Die Ausfuhrungen von Morgan und Zeffane
(2003, S. 55f.) legen jedoch nahe, dass auch Unterschiede zwischen unterschiedlichen
Veranderungsarten (wie z.B. technologische und strukturelle Verdnderungen) erkenn-
bar sein kdnnen. Eine generelle Verallgemeinerung der Ergebnisse und eine allgemei-
ne Anwendung auf alle Verdnderungssituationen muss aufgrund dessen kritisch hinter-

fragt werden. Weiters ist limitierend zu bericksichtigen, dass zum Zeitpunkt der Befra-
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gung zahlreiche Einfliisse, wie etwa die abklingende COVID-19-Pandemie, der Ukrai-
nekrieg bzw. eine hohe Inflation, eine Verzerrung der Ergebnisse bewirkt haben kdnn-

ten.

Neben diesen limitierenden Aspekten in der Erhebung der Ergebnisse ist weiters fest-
zuhalten, dass im Rahmen der empirischen Sozialforschung lediglich Korrelationen
zwischen den betreffenden Konstrukten aufgezeigt wurden. Durch die Anwendung der
quantitativen Erhebungsmethode einer einmaligen Befragung mittels Fragebogen kann
auf Basis der Korrelationen jedoch nicht auf eine Kausalitdt der betrachteten Wir-
kungszusammenhénge geschlossen werden. Die Ergebnisse zeigen zwar Hinweise flr
einen moglichen kausalen Zusammenhang auf, jedoch misste der Zusammenhang
zwischen Ursache und Wirkung durch zusatzliche Methoden, wie z.B. durch experi-
mentelle Settings, nachgewiesen werden. Weiters ist zu beachten, dass auch die Rich-
tungen der dargestellten Korrelationen bzw. Zusammenhénge nicht eindeutig belegt
werden konnen. Zur Uberprifung der Richtung der Beziehungen wére ebenfalls expe-
rimenteller Versuchsaufbau notwendig. Aufgrund der unterschiedlichen wissenschaftli-
chen Ausfiihrungen kann auch von einer wechselseitigen Beeinflussung der Variablen
Stress und Vertrauen ausgegangen werden. Diese Aspekte fihren dazu, dass die auf-

gezeigte Richtung der dargelegten Zusammenhdange kritisch zu hinterfragen ist.

AbschlieRend ist festzustellen, dass die Stichprobe mit 141 Teilnehmer*innen lediglich
einen kleinen Teil der Grundgesamtheit darstellt und nicht reprasentativ fir die Ge-
samtheit aller dsterreichischen Erwerbstatigen mit erlebter Veranderungssituation ist.
Die Ergebnisse der Arbeit und die gezogenen Ruickschlisse spiegeln somit lediglich
die aktuelle Lage einer kleinen Personengruppe der Grundgesamtheit wider und sind
nicht reprasentativ. Darliber hinaus ist die Anwendbarkeit bzw. Giiltigkeit der Ergebnis-
se in anderen Kulturkreisen als besonders kritisch zu sehen, da zahlreiche Studien
(u.a. Gunia et al., 2011, S. 775) kulturelle Unterschiede in diesem Sachzusammenhang

annehmen.

5.3 Praktische Implikationen

Durch die fortschreitende Globalisierung, Digitalisierung und andere globale Trends
bzw. das Auftreten von disruptiven Ereignissen geht die wissenschaftliche Literatur von
zunehmenden Veranderungen in der Geschéaftswelt aus (Foérster & Duchek, 2017, S.
281f.; Gustafsson et al., 2021, S. 1410). Damit Unternehmen auf diese Dynamik und
Volatilitéat reagieren kdnnen, gelten eine allgemeine Agilitdt bzw. Flexibilitdt und die
Fahigkeit, Veranderungen innerbetrieblich umsetzten zu kénnen, als essenzielle zu-

kunftige Erfolgsfaktoren in Zeiten von zunehmenden Veranderungen (Mansaray, 2019,
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S. 18; Stolzenberg & Heberle, 2013, S. 2). Die betroffenen Mitarbeiter*innen spielen in
diesem Wirkungsfeld eine wichtige Rolle und tragen durch ihr Verhalten, ihre Einstel-
lungen und ihre generelle Veranderungsbereitschaft wesentlich zum Erfolg von Veran-
derungsprozessen bei (Tonkin et al., 2018, S. 107). Die Préavalenz von andauernder
Veranderung, Ambiguitat und Volatilitat fihrt jedoch zu psychischen Belastungen bei
den Arbeithehmer*innen, die diese gesundheitlich beeintrachtigen kénnen (Soucek et
al., 2016, S. 131). Die steigende Zahl von stressbedingten psychischen Erkrankungen,
wie etwa die Burnout-Erkrankung (Scheibenbogen et al., 2017, S. 3), zeigen dabei auf,
wie wesentlich es flir Unternehmen ist, Mal3nahmen gegen Stressoren zu setzen, um
Verédnderungen erfolgreich und effektiv umsetzen zu kénnen (Vanhove et al., 2016, S.
280).

Der Faktor des innerbetrieblichen Vertrauens kann hierbei ein Element sein, um den
Umgang mit derartigen Stressoren und die wahrgenommene Belastung durch Stress
zu verandern. Die Ergebnisse legen nahe, dass bei hoheren ganzheitlichen Vertrau-
ensauspragungen weniger Stress im Zuge von Veranderungen wahrgenommen wird.
Die Effekte sind dabei unabhangig vom Alter, der Dauer der Betriebszugehdorigkeit, des
Geschlechts oder der Arbeitszeitauspragung (Voll- bzw. Teilzeit) festzustellen. Beson-
ders der Faktor des Systemvertrauens, das bedeutet das Vertrauen in das Unterneh-
men als Gesamtorganisation, weist eine hohe Korrelation mit der Stresswahrnehmung
auf. Wie sich zeigt, beeinflussen unternehmensseitige Malinahmen, die zum Entstehen
von Vertrauen in die Gesamtorganisation beitragen, die Betrachtung von Stress im
Zuge von Veranderungen. Durch das Setzen von MalBhahmen zum Aufbau eines or-
ganisationalen Vertrauens, wie etwa durch eine Verbesserung der innerbetrieblichen
Transparenz, die Umsetzung von fairen Unternehmenspraktiken oder das Ermdglichen
einer allgemein positiven Veranderungskultur, kann positiv auf das generelle system-
seitige Vertrauen eingewirkt werden (vgl. Smollan, 2013, S. 725). Viele der zuvor ange-
fuhrten MalRBnahmen gehen mit lediglich geringen finanziellen Investitionen einher. Dem
Unternehmen bzw. den jeweiligen Entscheidungstrager*innen kommt somit eine grof3e
eigenverantwortliche Rolle zu, welche Rahmenbedingungen fir eine moglichst erfolg-
reiche und stressreduzierte Umsetzung von Veranderungen geschaffen werden. Das
systemseitige Vertrauen wirkt sich neben der direkten Wahrnehmung von Stress in
Veranderungssituationen auch auf die allgemeine individuelle Resilienz der Arbeitneh-
mer*innen aus. Investitionen in vertrauensschaffende Malinahmen tragen auf diese
Weise nicht nur zu einer geringer wahrgenommenen Stressbelastung bei, sondern
kénnen auch zur Verbesserung der generellen Stressresistenz fur zukinftige Belas-

tungen beitragen. Trotz der Tatsache, dass jede Verdnderungssituation unterschiedlich
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ist und Mitarbeiter*innen oftmals individuell reagieren, schafft ein erhdohtes systemseiti-
ges Vertrauen dennoch die Grundvoraussetzung, um besser mit der Stressbelastung

wahrend innerbetrieblicher Veranderungen umgehen zu kénnen.

Die Ergebnisse dieser Arbeit weisen auch auf die Bedeutung des Vertrauens in Bezug
auf die direkt vorgesetzte Fuhrungskraft hin und wie Vertrauen in Bezug auf diese Per-
son in Veranderungen den wahrgenommenen Stress beeinflusst. Ahnlich wie beim
Systemvertrauen gehen hohere Vertrauenswerte in die vorgesetzte Person mit einer
gefuihlt geringeren Stressbelastung einher. Durch die gezeigten Eigenschaften der
Fuhrungskraft und ihres Verhaltens in Bezug auf die Zusammenarbeit mit den unter-
stellten Mitarbeiter*innen, beeinflusst sie die Bewertung einer Veranderungssituation
und kann auf diesem Wege zu einer mdglichen Reduktion von Stress beitragen. Die
wissenschaftliche Literatur nennt hier unterschiedliche Malinahmen, die zu einer Ver-
besserung dieser interpersonellen Vertrauensbeziehungen beitragen kdnnen. Die Wahl
des Fuhrungsstiles bzw. der Entscheidungsfindungsmethodik oder das Bereitstellen
von individueller und freiwilliger Unterstitzung sind nur zwei derartiger Initiativen, die
durch FlUhrungskrafte gesetzt werden kénnen, um das geflihlte Stressniveau zu redu-
zieren (vgl. Fulmer & Gelfand, 2012, S. 117ff.). Das wahrgenommene Vertrauen der
Fuhrungskraft in die unterstellten Personen tragt darlber hinaus zusatzlich zu einer
hoheren individuellen Resilienz der unterstellten Mitarbeiter*innen bei, was als schit-

zender Resilienzfaktor gegen Stress verstanden werden kann.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass durch die Schaffung von Vertrauen
auf unterschiedlichen Ebenen innerhalb eines Unternehmens in positiver Art auf die
Wahrnehmung von Stress Einfluss genommen werden kann. Besonders in Anbetracht
der zunehmenden Herausforderungen durch globale Verdnderungen kénnen diese
Erkenntnisse zur Verbesserung des innerbetrieblichen Umgangs mit Change-
Prozessen beitragen und einen wichtigen Beitrag zur Bewahrung und Verbesserung

der psychischen Gesundheit der betroffenen Mitarbeiter*innen leisten.

5.4 Forschungsausblick

Im Rahmen dieser wissenschaftlichen Studie wurden mdgliche Zusammenhange zwi-
schen Stress und unterschiedlichen Vertrauensauspragungen tberpruft. Aufgrund der
StichprobengroRRe ist jedoch nur ein kleiner Teil der definierten Grundgesamtheit in den
Ergebnissen reprasentiert. Es ist weiters davon auszugehen, dass die Teilneh-
mer*innen aus dem Umfeld des Autors stammen, die fast vollumfanglich im Osten von
Osterreich ansassig sind. Da sich jedoch regionale Unterschiede zwischen den Gster-

reichischen Bundeslandern entwickelt haben konnten, kann eine osterreichweite Erhe-
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bung mit einer gréReren Stichprobe das Ergebnis noch préazisieren und aussagekrafti-
ger fur die Grundgesamtheit machen. Die Erkenntnisse dieser weiteren wissenschaftli-
chen Auseinandersetzung kénnen mit den bereits erhobenen Daten verglichen werden
und mdgliche signifikante Unterschiede zwischen den Bundeslandern aufgezeigt wer-
den. In diesem Sachzusammenhang ware es ebenfalls mdglich, die Befragung in an-
deren Kulturen und Nationen durchzufiihren, um eventuelle kulturelle Unterschiede in
der allgemeinen Gliltigkeit der Aussagen zu hinterfragen. Diese Ergebnisse koénnen
anschlieRend in Zusammenhang mit wissenschaftlich fundierten Kulturdimensionen
gebracht werden, um ein verbessertes Verstandnis fur derartige Wirkungszusammen-

héange in unterschiedlichen kulturellen Gegebenheiten zu erhalten.

Weiters konnten durch die gewéhlte Forschungsmethode zwar Korrelationen zwischen
den betrachtenden Variablen erkannt werden, jedoch sind Aussagen uber die Richtung
bzw. die Kausalitat der Wirkungsgefuge nicht méglich. Im Rahmen einer weiterfiihren-
den Analyse konnen diese fehlenden wissenschaftlichen Beweise eingeholt werden,
wobei dazu etwa ein Labor- bzw. Feldexperiment eingesetzt werden konnte. Beispiel-
haft kann ein Experiment ausgestaltet werden, bei dem die Vertrauensauspragung
durch vertrauensschaffende Interventionen verandert wird und die Veranderungen des
Vertrauensniveaus gemessen werden. Auf diese Weise kann ebenfalls differenzierter
auf unterschiedliche Veranderungssituationen eingegangen werden und spezifischere
Implikationen fiir zukinftige Veranderungen abgeleitet werden. Auf ahnliche Weise
kann die Wechselwirkung zwischen Stress und Vertrauen in Veranderungssituationen
vertiefend erforscht werden. Dabei kann der Frage nachgegangen werden, ob es durch
in Veranderungssituationen ausgeldsten Stress zu einer Veranderung des Vertrauens-
niveaus kommt und in welcher Wechselwirkung diese Zusammenhénge im Kontext von

Verédnderungen stehen.

Es ist ebenso festzustellen, dass diese Studie lediglich die individuelle Resilienz von
Mitarbeiter*innen betrachtet hat. Da neben der individuellen Resilienz innerhalb des
Unternehmens auch andere Formen, wie z.B. die Teamresilienz, vorgefunden werden
konnen, stellt sich die Frage, inwieweit Zusammenhange zwischen diesen Resilienz-
auspragungen und den Vertrauensniveaus erkennbar sind. Eine vertiefende wissen-
schaftliche Auseinandersetzung kann zum verbesserten Verstandnis moglicher weite-
rer Zusammenhange beitragen und Unternehmen bei der Ableitung von verbesserten
und spezifischeren Handlungsstrategien fir die Umsetzung von Verdnderungen unter-

stutzen.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die Thematik von Stress und Ver-

trauen im Kontext von Veranderungen trotz der Erkenntnisse dieser wissenschaftlichen
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Arbeit noch nicht erschépfend untersucht wurde und im Rahmen dieser Arbeit weitere

Forschungsliicken mit hoher praktischer Relevanz erkannt werden konnten.

100



Literaturverzeichnis

Akar, Huseyin (2018). Meta-Analysis of Organizational Trust Studies Conducted in Ed-
ucational Organizations between the Years 2008-2018. International Journal of
Educational Methodology, 4(4), 287-302.

Albrecht, Simon/Connaughton, Sean/Leiter, Michael (2022). The Influence of Change-
Related Organizational and Job Resources on Employee Change Engagement.
Frontiers in Psychology, 13, 910206.

Avey, James/Nimnicht, James/Graber Pigeon, Nancy (2010). Two field studies examin-
ing the association between positive psychological capital and employee perfor-
mance. Leadership & Organization Development Journal, 31(5), 384-401.

Bailey, Phoebe/Leon, Tarren (2019). A systematic review and meta-analysis of age-
related differences in trust. Psychology and Aging, 34(5), 674—685.

Bakker, Jorn/Holenderski, Leszek/Kocielnik, Rafal/Pechenizkiy, Mykola/Sidorova, Nata-
lia (2012). Stess at Work: from measuring stress to its understanding, prediction
and handling with personalized coaching. Vortrag auf der IHI ’12: ACM Internatio-
nal Health Informatics Symposium, Miami, 28. - 30.01.2012.

Bal, Matthijs/De Lange, Annet/Jansen, Paul/Van Der Velde, Mandy (2008). Psychologi-
cal contract breach and job attitudes: A meta-analysis of age as a moderator.
Journal of Vocational Behavior, 72(1), 143-158.

Balliet, Daniel/Van Lange, Paul (2013). Trust, conflict, and cooperation: A meta-
analysis. Psychological Bulletin, 139(5), 1090-1112.

Barefoot, John/Maynard, Kimberly/Beckham, Jean/Brummett, Beverly/Hooker, Ka-
ren/Siegler, llene (1998). Trust, health, and longevity. Journal of Behavioral Medi-
cine, 21, 517-526.

Baron, Robert/Vandello, Joseph/Brunsman, Bethany (1996). The forgotten variable in
conformity research: Impact of task importance on social influence. Journal of Per-
sonality and Social Psychology, 71, 915-927.

Bengel, Jirgen/Lyssenko, Lisa (2012). Resilienz und psychologische Schutzfaktoren
im Erwachsenenalter: Stand der Forschung zu psychologischen Schutzfaktoren
von Gesundheit im Erwachsenenalter. Koln: Bundeszentrale fir gesundheitliche
Aufklarung.

Berger-Grabner, Doris (2016). Wissenschaftliches Arbeiten in den Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften (3. Auflage). Wiesbaden: Springer Gabler.

Berkovits, llona/Hancock, Gregory/Nevitt, Jonathan (2000). Bootstrap Resampling Ap-
proaches for Repeated Measure Designs: Relative Robustness to Sphericity and
Normality Violations. Educational and Psychological Measurement, 60(6), 877—
892.

Bhamra, Ran/Dani, Samir/Burnard, Kevin (2011). Resilience: the concept, a literature

review and future directions. International Journal of Production Research, 49(18),
5375-5393.

101



Bienertova-Vasku, Julie/Lenart, Peter/Scheringer, Martin (2020). Eustress and Dis-
tress: Neither Good Nor Bad, but Rather the Same? BioEssays, 42(7), 1900238.

Block, Jack/Kremen, Adam (1996). 1Q and ego-resiliency: Conceptual and empirical
connections and separateness. Journal of Personality and Social Psychology,
70(2), 349-361.

Bodenmann, Guy/Gmelch, Simone (2009). Stressbewaéltigung. In Jirgen Margraf/Silvia
Schneider (Hrsg.). Lehrbuch der Verhaltenstherapie: Band 2: Stérungen im Er-
wachsenenalter — Spezielle Indikationen — Glossar (S. 617-629). Berlin, Heidel-
berg: Springer.

Bonl3, Wolfgang (2015). Karriere und sozialwissenschaftliche Potenziale des Resilien-
zbegriffs. In Martin Endref3/Andrea Maurer (Hrsg.). Resilienz im Sozialen (S. 15—
31). Wiesbaden: Springer Fachmedien Wiesbaden.

Bortz, Jirgen/Doring, Nicola (2006). Forschungsmethoden und Evaluation: fur Human-
und Sozialwissenschaftler (4. Auflage). Heidelberg: Springer-Medizin-Verl.

Bowling, Nathan/Beehr, Terry (2006). Workplace harassment from the victim’s per-
spective: A theoretical model and meta-analysis. Journal of Applied Psychology,
91(5), 998-1012.

Brazzale, Paulette/Cooper-Thomas, Helena/Haar, Jarrod/Smollan, Roy (2021). Change
ubiquity: employee perceptions of change prevalence from three countries. Per-
sonnel Review, 51, 770-786.

Breuer, Christina/Huffmeier, Joachim/Hertel, Guido (2016). Does trust matter more in
virtual teams? A meta-analysis of trust and team effectiveness considering virtuali-
ty and documentation as moderators. Journal of Applied Psychology, 101(8),
1151-1177.

Bruckner, Beatrice K./Kahle, Egbert (2016). Organisationales Vertrauen initiieren: De-
terminanten des intraorganisationalen Vertrauens von Beschéftigten in Grof3unter-
nehmen. Wiesbaden: Springer Gabler.

Briikner, Hans (2010). Vulnerabilitdt und Resilienz - Forschungsstand und sozialwis-
senschaftliche Untersuchungsperspektiven. Working Paper, Erkner, Leibnitz-
Institut fir Regionalentwicklung und Strukturplanung.

Burisch, Matthias (2014). Das Burnout-Syndrom: Theorie der inneren Erschépfung (5.
Auflage). Berlin: Springer.

Busse, Anja/Plaumann, Martina/Walter, Ulla (2006). Stresstheoretische Modelle. In
KKH Kaufméannische Krankenkasse (Hrsg.). WeiRbuch Pravention 2005/2006 (S.
63-77). Berlin/Heidelberg: Springer-Verlag.

Caldwell, Cam/Clapham, Stephen (2003). Organizational Trustworthiness: An Interna-
tional Perspective. Journal of Business Ethics, 47, 349-364.

Campagna, Rachel/Dirks, Kurt/Knight, Andrew/Crossley, Craig/Robinson, Sandra
(2020). On the relation between felt trust and actual trust: Examining pathways to
and implications of leader trust meta-accuracy. Journal of Applied Psychology,
105(9), 994-1012.

102



Cannon, Walter (1915). Bodily changes in pain, hunger, fear and rage: An account of
recent researches into the function of emotional excitement. New York, NY, US: D
Appleton & Company.

Cannon, Walter (1932). The wisdom of the body. New York: W. W. Norton & Co.

Cardoso, Christopher/Ellenbogen, Mark/Serravalle, Lisa/Linnen, Anne-Marie (2013).
Stress-induced negative mood moderates the relation between oxytocin admin-
istration and trust: evidence for the tend-and-befriend response to stress? Psycho-
neuroendocrinology, 38(11), 2800—-2804.

Carlander, Anders/Johansson, Lars-Olof (2020). Should Trust Be Stressed? General
Trust and Proactive Coping as Buffers to Perceived Stress. Frontiers in Psycholo-
gy, 11. Online: https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2020.554962/full
[Abruf am 27.10.2022].

Carlson, Dawn/Perrewe, Pamela (1999). The Role of Social Support in the Stressor-
Strain Relationship: An Examination of Work-Family Conflict. Journal of Manage-
ment, 25(4), 513-540.

Carmeli, Abraham/Spreitzer, Gretchen M. (2009). Trust, Connectivity, and Thriving:
Implications for Innovative Behaviors at Work. The Journal of Creative Behavior,
43(3), 169-191.

Castaldo, Sandro/Premazzi, Katia/Zerbini, Fabrizio (2010). The Meaning(s) of Trust. A
Content Analysis on the Diverse Conceptualizations of Trust in Scholarly Research
on Business Relationships. Journal of Business Ethics, 96(4), 657-668.

Caulfield, Jay/Senger, Anthony (2017). Perception is reality: change leadership and
work engagement. Leadership & Organization Development Journal, 38(7), 927—
945,

Charmandari, Evangelia/Tsigos, Constantine/Chrousos, George (2005). Endocrinology
of the Stress Response. Annual Review of Physiology, 67(1), 259-284.

Chen, Gilad/Tesluk, Paul (2012). Team Participation and Empowerment: A Multilevel
Perspective. In Steve W. J. Kozlowski (Hrsg.). The Oxford Handbook of Organiza-
tional Psychology (S. 767—788). Oxford University Press.

Chmitorz, Andrea/Wenzel, Mario/Stieglitz, Rolf-Dieter/Kunzler, Angela/Bagusat, Chris-
tiana/Helmreich, Isabella/Gerlicher, Anna/Kampa, Miriam/Kubiak, Thomas/Kalisch,
Raffael/Lieb, Klaus/Tuscher, Oliver (2018). Population-based validation of a Ger-
man version of the Brief Resilience Scale. PLOS ONE, 13(2), e0192761.

Cho, Yoon Jik/Park, Hanjun (2011). Exploring the Relationships Among Trust, Employ-
ee Satisfaction, and Organizational Commitment. Public Management Review,
13(4), 551-573.

Chong, Vincent/Law, Maggie (2016). The effect of a budget-based incentive compen-
sation scheme on job performance: The mediating role of trust-in-supervisor and
organizational commitment. Journal of Accounting & Organizational Change,
12(4), 590-613.

Clark, April/Eisenstein, Marie A. (2013). Interpersonal trust: An age—period—cohort
analysis revisited. Social Science Research, 42(2), 361-375.

103



Cleff, Thomas (2015). Faktorenanalyse. In Deskriptive Statistik und Explorative Daten-
analyse (S. 217-234). Wiesbaden: Gabler Verlag. Online:
https://link.springer.com/10.1007/978-3-8349-4748-2_8 [Abruf am 28.04.2023].

Cohen, Jacob (1988). Statistical power analysis for the behavioral sciences (2.
Auflage). Hillsdale, N.J: L. Erlbaum Associates.

Cohen, Sheldon/Kamarck, Tom/Mermelstein, Robin (1983). A Global Measure of Per-
ceived Stress. Journal of Health and Social Behavior, 24(4), 385.

Cohen, Sheldon/Wills, Thomas (1985). Stress, social support, and the buffering hy-
pothesis. Psychological Bulletin, 98(2), 310-357.

Coleman, James Samuel (1990). Foundations of social theory (3. Auflage). Cambridge:
Cambridge MA, MIT Press.

Colquitt, Jason/LePine, Jeffery/Zapata, Cindy/Wild, Eric (2011). Trust in Typical and
High-Reliability Contexts: Building and Reacting to Trust among Firefighters.
Academy of Management Journal, 54(5), 999-1015.

Colquitt, Jason/Scott, Brent/LePine, Jeffery (2007). Trust, trustworthiness, and trust
propensity: A meta-analytic test of their unique relationships with risk taking and
job performance. Journal of Applied Psychology, 92(4), 909-927.

Connor, Kathryn/Davidson, Jonathan (2003). Development of a new resilience scale:
The Connor-Davidson Resilience Scale (CD-RISC). Depression and Anxiety,
18(2), 76-82.

Cook, John/Wall, Toby (1980). New work attitude measures of trust, organizational
commitment and personal need non-fulfilment. Journal of occupational psychology,
53(1), 39-52.

Costa, Ana Cristina/Anderson, Neil (2011). Measuring trust in teams: Development and
validation of a multifaceted measure of formative and reflective indicators of team
trust. European Journal of Work and Organizational Psychology, 20(1), 119-154.

Costa, Ana Cristina/Fulmer, Ashley/Anderson, Neil (2018). Trust in work teams: An
integrative review, multilevel model, and future directions. Journal of Organization-
al Behavior, 39(2), 169-184.

Costa, Ana Cristina/Roe, Robert/Taillieu, Tharsi (2001). Trust within Teams: The Rela-
tion with Performance Effectiveness. European Journal of Work and Organization-
al Psychology, 10, 225-244.

Davydov, Dmitry/Stewart, Robert/Ritchie, Karen/Chaudieu, Isabelle (2010). Resilience
and mental health. Clinical Psychology Review, 30(5), 479-495.

De Jong, Bart/Dirks, Kurt (2012). Beyond shared perceptions of trust and monitoring in
teams: implications of asymmetry and dissensus. The Journal of Applied Psychol-
ogy, 97(2), 391-406.

Deutsch, Morton (1958). Trust and suspicion. Journal of Conflict Resolution, 2(4), 265-
279.

104



Deutsch, Morton (1962). Cooperation and trust: Some theoretical notes. In Marschall,
Jones (Hrsg.). Nebraska Symposium on Motivation 1962 (S. 275-320). Oxford,
England: Univer. Nebraska Press.

Dirks, Kurt T./Ferrin, Donald L. (2002). Trust in leadership: Meta-analytic findings and
implications for research and practice. Journal of Applied Psychology, 87(4), 611—
628.

Dirks, Kurt T./de Jong, Bart (2022). Trust Within the Workplace: A Review of Two
Waves of Research and a Glimpse of the Third. Annual Review of Organizational
Psychology and Organizational Behavior, 9(1), 247-276.

Doane, David P./Seward, Lori E. (2011). Measuring Skewness: A Forgotten Statistic?
Journal of Statistics Education, 19(2), null.

Drath, Karsten (2016). Resilienz in der Unternehmensfuhrung: was Manager und ihre
Teams stark macht (2. Auflage). Freiburg: Haufe Verlag.

Eichenlaub, Angelika (2010). Forschungsstand zum Vertrauenskonstrukt und der Ein-
fluss der Virtualisierung auf Vertrauen. In Eichenlaub, Angelika (Hrsg.). Vertrau-
ensaufbau bei virtueller Kommunikation durch Ahnlichkeitswahrnehmung (S. 10—
51). Wiesbaden: Gabler.

Ekvall, Goéran/Arvonen, Jouko (1991). Change-centered leadership: An extension of the
two-dimensional model. Scandinavian Journal of Management, 7(1), 17-26.

Erikson, Erik (1953). Wachstum und Krisen der gesunden Personlichkeit. Psyche, 7(1),
1-31.

Erikson, Erik H. (2005). Kindheit und Gesellschaft (14. Auflage). Stuttgart: Klett-Cotta.

Fahrmeir, Ludwig/Klnstler, Rita/Pigeot, Iris/Tutz, Gerhard (Hrsg.) (2007). Univariate
Deskription und Exploration von Daten. In Statistik: Der Weg zur Datenanalyse
Springer-Lehrbuch. (S. 31-107). Berlin, Heidelberg: Springer. Online:
https://doi.org/10.1007/978-3-540-69739-8_2 [Abruf am 30.04.2023].

Fantapié Altobelli, Claudia (2007). Marktforschung: Methoden, Anwendungen, Praxis-
beispiele. Stuttgart: Lucius & Lucius.

Fechtner, Harri (2017). Vertrauenskompetenz als Ressource fir Veranderung in Zeiten
von Agilitdt und Digitalisierung. Hattingen: Insitut fur Management und Organisati-
on. Online: https://www.imo-
bochum.de/diagnostik/unternehmensdiagnostik/vertrauenskompetenz/teil-2/ [Abruf
am 13.02.2023].

Feldmanhall, Oriel/Raio, Candace/Kubota, Jennifer/Seiler, Morgan/Phelps, Elizabeth
(2015). The Effects of Social Context and Acute Stress on Decision Making Under
Uncertainty. Psychological Science, 26(12), 1918-1926.

Fink, George (2010). Stress: Definition and history. Stress science: neuroendocrinolo-
ay, 3(9), 3-14.

Fischer, Josef/Huttermann, Hendrik (2020). PsySafety-Check (PS-C). Zusammenstel-

lung sozialwissenschaftlicher Items und Skalen (Z1S). Online:
https://zis.gesis.org/Doild/zis279 [Abruf am 08.09.2022].

105



Fletcher, David/Sarkar, Mustafa (2013). Psychological Resilience: A Review and Cri-
tique of Definitions, Concepts, and Theory. European Psychologist, 18(1), 12—-23.

Forster, Charlotte/Duchek, Stephanie (2017). What makes leaders resilient? An explor-
atory interview study. German Journal of Human Resource Management: Zeit-
schrift fur Personalforschung, 31(4), 281-306.

Frazier, Lance/Fainshmidt, Stav/Klinger, Ryan/Pezeshkan, Amir/Vracheva, Veselina
(2017). Psychological Safety: A Meta-Analytic Review and Extension. Personnel
Psychology, 70(1), 113-165.

Frohlich-Gildhoff, Klaus/Ronnau-Bose, Maike (2019). Resilienz. unvertffentlicht: Uni-
Taschenbiicher GmbH.

Fulmer, C. Ashley/Gelfand, Michele J. (2012). At What Level (and in Whom) We Trust:
Trust Across Multiple Organizational Levels. Journal of Management, 38(4), 1167—
1230.

Gaab, J./Blattler, N./Menzi, T./Pabst, B./Stoyer, S./ Ehlert, U. (2003). Randomized con-
trolled evaluation of the effects of cognitive-behavioral stress management on cor-
tisol responses to acute stress in healthy subjects. Psychoneuroendocrinology,
28(6), 767-779.

Galesic, Mirta/Bosnjak, Michael (2009). Effects of Questionnaire Length on Participa-
tion and Indicators of Response Quality in a Web Survey. Public Opinion
Quarterly, 73(2), 349-360.

Gambetta, Diega (2001). Kénnen wir dem Vertrauen vertrauen? In Martin Hart-
mann/Claus Offe (Hrsg.). Vertrauen: die Grundlage des sozialen Zusammenhalts
Theorie und Gesellschaft. (S. 204-237). Frankfurt/Main: Campus-Verl.

Garms-Homolova, Vjenka (2020). Messung von Einstellungen. In Garms-Homolova,
Vjenka (Hrsg.). Sozialpsychologie der Einstellungen und Urteilsbildung. (S. 47—
59). Berlin, Heidelberg: Springer Berlin Heidelberg.

Gerhardt, Christin et al. (2021). How are social stressors at work related to well-being
and health? A systematic review and meta-analysis. BMC Public Health, 21(1),
890.

Gilan, Donya/Kunzler, Angela/Lieb, Klaus (2018). Gesundheitsforderung und Resilienz.
PSYCH up2date, 12(02), 155-169.

Gilbert, Dirk Ulrich (2007). Vertrauen als Gegenstand der 6konomischen Theorie: Aus-
gewahlte theoretische Perspektiven, empirische Einsichten und neue Erkenntnis-
se. Zeitschrift fir Management, 2(1), 60.

Gilboa, Simona/Shirom, Arie/Fried, Yitzhak (2005). A meta-analysis of stress and per-
formance at work: moderating effects of gender, age und tenure. Academy of
Management Proceedings. unvergffentlicht: Academy of Management Briarcliff
Manor, NY 10510.

Gillespie, Nicole/Dietz, Graham/Lockey, Steve (2014). Organizational Reintegration

and Trust Repair after an Integrity Violation: A Case Study. Business Ethics Quar-
terly, 24(3), 371-410.

106



Giordano, Giuseppe Nicola/Mewes, Jan/Miething, Alexander (2019). Trust and all-
cause mortality: a multilevel study of US General Social Survey data (1978-2010).
Journal of Epidemiology and Community Health, 73(1), 50-55.

Glowinkowski, Steven/Cooper, Cary (1987). Managers and Professionals in Busi-
ness/Industrial Settings: The Research Evidence. Journal of Organizational Behav-
ior Management, 8(2), 177-194.

Goetzel, Ron/Long, Stacey/Ozminkowski, Roland/Hawkins, Kevin/Wang, Shao-
hung/Lynch, Wendy (2004). Health, Absence, Disability, and Presenteeism Cost
Estimates of Certain Physical and Mental Health Conditions Affecting U.S. Em-
ployers: Journal of Occupational and Environmental Medicine, 46(4), 398-412.

Green, Bonnie (1990). Defining Trauma: Terminology and Generic Stressor Dimen-
sionsl. Journal of Applied Social Psychology, 20(20), 1632—-1642.

Gschwendner, Tobias/Hofmann, Wilhelm/Schmitt, Manfred (2006). Moderatoren der
Konsistenz implizit und explizit erfasster Einstellungen und Personlichkeitsmerk-
male. Psychologische Rundschau, 57(1), 13-33.

Guinot, Jacob/Chiva, Ricardo (2019). Vertical Trust Within Organizations and Perfor-
mance: A Systematic Review. Human Resource Development Review, 18(2), 196—
227.

Guinot, Jacob/Chiva, Ricardo/Roca-Puig, Vicente (2014). Interpersonal trust, stress
and satisfaction at work: an empirical study. Personnel Review, 43(1), 96-115.

Gunderson, Lance/Allen, Craig/Holling, Crawford (2014). Foundations of Ecological
Resilience. Washington DC: Island Press.

Gunia, Brian/Brett, Jeanne/Nandkeolyar, Amit /Kamdar, Dishan (2011). Paying a price:
Culture, trust, and negotiation consequences. Journal of Applied Psychology,
96(4), 774-789.

Gunthner, Willibald/Batra, Anil (2012). Stressmanagement als Burn-out-Prophylaxe.
Bundesgesundheitsblatt - Gesundheitsforschung - Gesundheitsschutz, 55(2), 183—
189.

Gurtman, Michael (1992). Trust, distrust, and interpersonal problems: A circumplex
analysis. Journal of Personality and Social Psychology, 62(6), 989-1002.

Gustafsson, Stefanie/Gillespie, Nicole/Searle, Rosalind/Hope Hailey, Veronica/Dietz,
Graham (2021). Preserving Organizational Trust During Disruption. Organization
Studies, 42(9), 1409-1433.

Gwebu, Kholekile/Wang, Jing/Troutt, Marvin (2007). A conceptual framework for un-
derstanding trust building and maintenance in virtual organizations. Journal of In-
formation Technology Theory and Application (JITTA), 9(1), 5.

Hair, Joseph/ Hult, Tomas/Ringle, Christian/Sarstedt, Marko/Danks, Nicholas/Ray,
Soumya (2021). Partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) us-
ing R: a workbook. Cham: Springer.

Hardin, Russell (2001). Conceptions and explanations of trust. In Trust in society. Rus-
sell Sage foundation series on trust (S. 3—39). New York, NY, US: Russell Sage
Foundation.

107



Hayes, Andrew F. (2013). Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Pro-
cess Analysis: A Regression-Based Approach 1. Aufl. New York: Guilford Publica-
tions.

Haynes, Stacy H. et al. (2020). The association between different forms of organiza-
tional trust and correctional staff job stress. Journal of Crime and Justice, 43(5),
623—639.

Heider, F. (1958). The Psychology of Interpersonal Relations. New York: Psychology
Press.

Helmreich, Isabella et al. (2017). Psychological interventions for resilience enhance-
ment in adults. Cochrane Database of Systematic Reviews. Online:
http://doi.wiley.com/10.1002/14651858.CD012527 [Abruf am 02.04.2021].

Herr, Raphael/Li, Junjie/Angerer, Peter (2019). Der kombinierte Zusammenhang von
Fairness und Vertrauen am Arbeitsplatz mit physiologischem Stress. Das Gesund-
heitswesen 2019, 81(08/09), 688.

Holahan, Charles/Ragan, Jay/Moos, Rudolf (2017). Stress. In Reference Module in
Neuroscience and Biobehavioral Psychology. Elsevier. Online:
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/B9780128093245057242  [Abruf
am 08.03.2023].

Holling, Stanley (1973). Resilience and Stability of Ecological Systems. Annual Review
of Ecology and Systematics, 4, 1-23.

Hupcey, Judith/Penrod, Janice/Morse, Janice/Mitcham, Carl (2001). An exploration and
advancement of the concept of trust. Journal of Advanced Nursing, 36(2), 282—
293.

llleris, Knud (2003). Towards a contemporary and comprehensive theory of learning.
International Journal of Lifelong Education, 22(4), 396—406.

Ingenhoff, Diana/Sommer, Katharina (2010). Trust in Companies and in CEOs: A
Comparative Study of the Main Influences. Journal of Business Ethics, 95(3), 339—
355.

Jeffries, Frank/Reed, Richard (2000). Trust and Adaptation in Relational Contracting.
The Academy of Management Review, 25(4), 873—882.

Johnson-George, Cynthia/Swap, Walter C. (1982). Measurement of specific interper-
sonal trust: Construction and validation of a scale to assess trust in a specific oth-
er. Journal of Personality and Social Psychology, 43(6), 1306—1317.

Jones, Stephen L./Shah, Priti Pradhan (2016). Diagnosing the locus of trust: A tem-
poral perspective for trustor, trustee, and dyadic influences on perceived trustwor-
thiness. Journal of Applied Psychology, 101(3), 392-414.

Jonkisz, Ewa/Moosbrugger, Helfried/Brandt, Holger (2012). Planung und Entwicklung
von Tests und Fragebogen. In Helfried Moosbrugger/Augustin Kelava (Hrsg.).
Testtheorie und Fragebogenkonstruktion (S. 27-74). Berlin, Heidelberg: Springer
Berlin Heidelberg.

108



Joo, Baek-Kyoo/Yoon, So Kyum/Galbraith, Diane (2022). The effects of organizational
trust and empowering leadership on group conflict: psychological safety as a me-
diator. Organization Management Journal, 20(1), 4-16.

Kahkonen, Tiina/Blomgvist, Kirsimarja/Gillespie, Nicole/Vanhala, Mika (2021). Employ-
ee trust repair: A systematic review of 20 years of empirical research and future
research directions. Journal of Business Research, 130, 98-109.

Kalisch, Raffael/Muller, Marianne/Tuscher, Oliver (2015). A conceptual framework for
the neurobiological study of resilience. Behavioral and Brain Sciences, 38, €92.

Kaluza, Gert (2018a). Korperliche Stressreaktionen und die Folgen fur die Gesundheit.
In Kaluza, Gert (Hrsg.) Gelassen und sicher im Stress (S. 17-46). Berlin, Heidel-
berg: Springer Berlin Heidelberg.

Kaluza, Gert (2018b). Belastungsbewaltigung. In Gert Kaluza (Hrsg.). Stressbewalti-
gung: Trainingsmanual zur psychologischen Gesundheitsférderung Psychothera-
pie: Praxis. (S. 61-70). Berlin, Heidelberg: Springer.

Karasek, Robert/Theorell, Téres (2009). Healthy work: stress, productivity, and the
reconstruction of working life (9. Auflage). New York: Basic Books.

Koolhaas, Jaap/Alesandra, Bartolomucci/Bauke, Buwalda/Gabriele, Flugge/Berend,
Oliver (2011). Stress revisited: A critical evaluation of the stress concept. Neuro-
science & Biobehavioral Reviews, 35(5), 1291-1301.

Koranyi, Nicolas/Rothermund, Klaus (2012). Automatic coping mechanisms in commit-
ted relationships: Increased interpersonal trust as a response to stress. Journal of
Experimental Social Psychology, 48(1), 180-185.

Kraemer, Helena/Blasey, Christine (2004). Centring in regression analyses: a strategy
to prevent errors in statistical inference. International Journal of Methods in Psy-
chiatric Research, 13(3), 141-151.

Kramer, Roderick /Lewicki, Roy (2010). Repairing and Enhancing Trust: Approaches to
Reducing Organizational Trust Deficits. Academy of Management Annals, 4(1),
245-277.

Kroll, Claudia/Doebler, Philipp/Niesch, Stephan (2017). Meta-analytic evidence of the
effectiveness of stress management at work. European Journal of Work and Or-
ganizational Psychology, 26(5), 677—693.

Kunze, Florian/Boehm, Stephan/Bruch, Heike (2013). Age, resistance to change, and
job performance. Journal of Managerial Psychology, 28(7/8), 741-760.

Kupriyanov, Roman/Zhdanov, Renad (2014). The Eustress Concept: Problems and
Outlooks. , 11, 179-185.

Lambert, Eric /Qureshi, Hanif/Nalla, Mahesh /Holbrook, Mia Abboud/Frank, James
(2022). Organizational Trust and Job Stress: a Preliminary Study Among Police
Officers. Asian Journal of Criminology, 17(1), 81-103.

Lamm, Eric/Gordon, Judith (2010). Empowerment, Predisposition to Resist Change,

and Support for Organizational Change. Journal of Leadership & Organizational
Studies, 17(4), 426-437.

109



Langfred, Claus (2004). Too Much of a Good Thing? Negative Effects of High Trust
and Individual Autonomy in Self-Managing Teams. Academy of Management
Journal, 47(3), 385-399.

Lapidot, Yael/Kark, Ronit/Shamir, Boas (2007). The impact of situational vulnerability
on the development and erosion of followers’ trust in their leader. The Leadership
Quarterly, 18(1), 16-34.

Lau, Chong /Tan, Sharon (2006). The effects of procedural fairness and interpersonal
trust on job tension in budgeting. Management Accounting Research, 17(2), 171—
186.

Lawler, Edward /Thye, Shane /Yoon, Jeongkoo (2008). Social Exchange and Micro
Social Order. American Sociological Review, 73(4), 519-542.

Lazarus, Richard/Folkman, Susan (1984). Stress, Appraisal, and Coping. unveréffen-
tlicht: Springer Publishing Company.

Lee, Amy /Vargo, John/Seville, Erica (2013). Developing a Tool to Measure and Com-
pare Organizations’ Resilience. Natural Hazards Review, 14(1), 29-41.

Lee, Michael /Alarcon, Gene /Capiola, August (2022). “| Think You Are Trustworthy,
Need | Say More?” The Factor Structure and Practicalities of Trustworthiness As-
sessment. Frontiers in Psychology, 13, 797443.

Leiner, Dominik Johannes (2019). Too Fast, too Straight, too Weird: Non-Reactive In-
dicators for Meaningless Data in Internet Surveys. Survey Research Methods,
13(3), 229-248.

Lenton, Timothy/Boulton, Chris/Scheffer, Marten (2022). Resilience of countries to
COVID-19 correlated with trust. Scientific Reports, 12(1), 75.

Leppin, Aaron/Bora, Pavithra/Tilburt, Jon/Gionfriddo, Michael/Sood, Amit/Erwin, Patri-
cia (2014). The Efficacy of Resiliency Training Programs: A Systematic Review
and Meta-Analysis of Randomized Trials. PLoS ONE, 9(10), e111420.

Lewicki, Roy/Bunker, Barbara Benedict (1995). Trust in relationships: A model of de-
velopment and decline. In Conflict, cooperation, and justice: Essays inspired by the
work of Morton Deutsch The Jossey-Bass management series and The Jossey-
Bass conflict resolution series. (S. 133-173). Hoboken, NJ, US: Jossey-
Bass/Wiley.

Lewicki, Roy J./Tomlinson, Edward C./Gillespie, Nicole (2006). Models of Interpersonal
Trust Development: Theoretical Approaches, Empirical Evidence, and Future Di-
rections. Journal of Management, 32(6), 991-1022.

Li, Qiong/Gu, Qing/He, Wenjie (2019). Resilience of Chinese Teachers: Why Perceived
Work Conditions and Relational Trust Matter. Measurement: Interdisciplinary Re-
search and Perspectives, 17(3), 143-159.

Lienert, Gustav A./Raatz, Ulrich (1998). Testaufbau und Testanalyse 6. Aufl. Wein-
heim: Psychologie Verlags Union.

Lindert, Jutta/Schick, Anita/Reif, Andreas/Kalisch, Raffael/Tuscher, Oliver (2018). Ver-
lAufe von Resilienz — Beispiele aus L&ngsschnittstudien. Der Nervenarzt, 89(7),
759-765.

110



Lines, Rune/Selart, Marcus/Espedal, Bjarne/Johansen, Svein T. (2005). The production
of trust during organizational change. Journal of Change Management, 5(2), 221—-
245,

Linz, Svenja/Helmreich, Isabella/Kunzler, Angela/Chmitorz, Andrea/Lieb, Klaus/Kubiak,
Thomas (2020). Interventionen zur Resilienzforderung beiErwachsenen: Eine nar-
rative Ubersichtsarbeit. PPmP - Psychotherapie - Psychosomatik - Medizinische
Psychologie, 70(01), 11-21.

Liu, Qingjin/Liu, Yong/Leng, Xuechen/Han, Jinfeng/Xia, Feng/Chen, Hong (2020). Im-
pact of Chronic Stress on Attention Control: Evidence from Behavioral and Event-
Related Potential Analyses. Neuroscience Bulletin, 36(11), 1395-1410.

Lohse, Katja (2021). Resilienz im Wandel die Veranderungsbereitschaft von Mitarbei-
tern. Wiesbaden: Springer Fachmedien Wiesbaden GmbH.

Lount, Robert (2010). The impact of positive mood on trust in interpersonal and inter-
group interactions. Journal of Personality and Social Psychology, 98(3), 420-433.

Luhmann, Niklas (2014). Vertrauen: ein Mechanismus der Reduktion sozialer Komple-
xitat (5. Auflage). Konstanz: UVK Verlagsgesellschaft.

Luthans, Fred/Vogelgesang, Gretchen /Lester, Paul (2006). Developing the Psycholog-
ical Capital of Resiliency. Human Resource Development Review, 5(1), 25—-44.

Luthans, Fred/Youssef, Carolyn /Avolio, Bruce (2007). Psychological capital: develop-
ing the human competitive edge. Oxford ; New York: Oxford University Press.

Luthar, Suniya /Cicchetti, Dante (2000). The construct of resilience: Implications for
interventions and social policies. Development and Psychopathology, 12(4), 857—
885.

Mansaray, Hassan Elsan (2019). The Role of Leadership Style in Organisational
Change Management: A Literature Review. Journal of Human Resource Manage-
ment, 7(1), 18.

Marcatto, Francesco/Di Blas, Lisa/Luis, Ornella/Festa, Simone/Ferrante, Donatella
(2022). The Perceived Occupational Stress Scale. European Journal of Psycholog-
ical Assessment, 38(4), 293-306.

Maslach, Christina/Jackson, Susan (1981). The measurement of experienced burnout.
Journal of Organizational Behavior, 2(2), 99-113.

Maslach, Christina/Schaufeli, Wilmar/Leiter, Michael (2001). Job Burnout. Annual Re-
view of Psychology, 52(1), 397-422.

Masten, Ann (2001). Resilience processes in development. American Psychologist,
56(3), 227-238.

Matell, Michael/Jacoby, Jacob (1972). Is there an optimal number of alternatives for
Likert-scale items? Effects of testing time and scale properties. Journal of Applied
Psychology, 56(6), 506—-509.

Mauno, Saija/Ruokolainen, Mervi/Kinnunen, Ulla (2013). Does aging make employees
more resilient to job stress? Age as a moderator in the job stressor—well-being re-

111



lationship in three Finnish occupational samples. Aging & Mental Health, 17(4),
411-422.

Mayer, Roger /Davis, James /Schoorman, David (1995). An Integrative Model of Or-
ganizational Trust. The Academy of Management Review, 20(3), 709-734.

McAllister, Daniel (1995). Affect- and Cognition-Based Trust Formations for Interper-
sonal Cooperation in Organizations. Academy of Management Journal, 38, 24-59.

McCarty, Richard (2016). The Alarm Phase and the General Adaptation Syndrome:
Two Aspects of Selye’s Inconsistent Legacy. In George Fink (Hrsg.). Stress: Con-
cepts, Cognition, Emotion, and Behavior (S. 13—-19). San Diego: Academic Press.

McCarty, Wiliam/Schuck, Amie/Rossenbaum, Dennis (2011). Stress, Burnout, and
Health. National Institute of Justice, (01/2011).

McCauley, Dan/Kuhnert, Karl (1992). A theoretical review and empirical investigation of
employee trust in management. Public Administration Quarterly, 16(2), 265—284.

McKnight, Harrison/Cummings, Larry/Chervany, Norman (1998). Initial Trust Formation
in New Organizational Relationships. The Academy of Management Review,
23(3), 473.

McQuaid, Robyn J. et al. (2016). Relations between plasma oxytocin and cortisol: The
stress buffering role of social support. Neurobiology of Stress, 3, 52—60.

Meichenbaum, Donald (2012). Intervention bei Stress: Anwendung und Wirkung des
Stressimpfungstrainings (3. Auflage). Bern: Verlag Hans Huber.

Mishra, Jitendra/Morrissey, Molly A. (1990). Trust in employee/employer relationships:
A survey of West Michigan managers. Public Personnel Management, 19, 443—
486.

Mizrak, Eda/Oztekin, llke (2016). Relationship between emotion and forgetting. Emo-
tion, 16(1), 33-42.

Morgan, David/Zeffane, Rachid (2003). Employee Involvement, Organizational Change
and Trust in Management. International Journal of Human Resource Management,
14, 55-75.

Muhlfelder, Manfred/Steffanowski, Andrés/Borchard, Linda-Marie (2015). Psychische
Resilienz: Betrachtungsebenen, Merkmale und Perspektiven fir die angewandte
psychologische Forschung und Praxis — Ein Uberblick. Wirtschaftspsychologie,
2015(4), 3-12.

Murphy, James T. (2006). Building Trust in Economic Space. Progress in Human Ge-
ography, 30(4), 427-450.

Neuner, Ralf (2016). Grundlagen. In Ralf Neuner (Hrsg.). Psychische Gesundheit bei
der Arbeit: Betriebliches Gesundheitsmanagement und Gefahrdungsbeurteilung
psychischer Belastung (S. 7-27). Wiesbaden: Springer Fachmedien.

Ng, Thomas (2015). The incremental validity of organizational commitment, organiza-

tional trust, and organizational identification. Journal of Vocational Behavior, 88,
154-163.

112



Nieder, Peter (1997). Erfolg durch Vertrauen: Abschied vom Management des Mif3-
trauens. Wiesbaden: Gabler.

Nielsen, Morten Birkeland/Einarsen, Stale (2012). Outcomes of exposure to workplace
bullying: A meta-analytic review. Work & Stress, 26(4), 309-332.

Nienaber, Ann-Marie/Romeike, Philipp Daniel/Searle, Rosalind/Schewe, Gerhard
(2015). A qualitative meta-analysis of trust in supervisor-subordinate relationships.
Journal of Managerial Psychology, 30(5), 507-534.

Pakdel, Abbas (2016). An Investigation of the Difference in the Impact of Demographic
Variables on Employees’ Resistance to Organizational Change in Government Or-
ganizations of Khorasan Razavi. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 230,
439-446.

Pandey, Dhruba (2017). Impact of employee satisfaction on change readiness in Nepa-
lese commercial banks. SSRN Electronic Journal, 4, 119-128.

Pangallo, Antonio/Zibarras, Lara/Lewis, Rachel/Flaxman, Paul (2015). Resilience
through the lens of interactionism: A systematic review. Psychological Assess-
ment, 27(1), 1-20.

Patterson, Jerry/Goens, George/Reed, Diane (2009). Resilient leadership for turbulent
times. Lanham: Rowman & Littlefield Education.

Pearman, Ann/Hughes, MacKenzie /Smith, Emily /Neupert, Shevaun (2021). Age Dif-
ferences in Risk and Resilience Factors in COVID-19-Related Stress. The Jour-
nals of Gerontology: Series B, 76(2), e38—e44.

Perrez, Meinrad/Reicherts, Michael (1992). Stress, coping, and health: A situation-
behavior approach: Theory, methods, applications. Seattle: Hogrefe & Huber Pub-
lishers.

Pierce, John L./Gardner, Donald G./Dunham, Randall B. (2002). Management organi-
zational change and development. Management and organizational behavior: An
integrated perspective, 18, 627—-657.

Plaumann, Martina/Busse, Anja/Walter, Ulla (2006a). Grundlagen zu Stress. In KKH
Kaufmannische Krankenkasse (Hrsg.). WeilRbuch Pravention 2005/2006 (S. 3-12).
Berlin, Heidelberg: Springer Berlin Heidelberg.

Plaumann, Martina/Busse, Anja/Walter, Ulla (2006b). Arbeitsweltbezogene Risiken und
Ressourcen. In KKH Kaufménnische Krankenkasse (Hrsg.). Weilbuch Préavention
2005/2006 (S. 131-140). Berlin/Heidelberg: Springer-Verlag.

Podsakoff, Philip/MacKenzie, Scott/Moorman, Robert/Fetter, Richard (1990). Trans-
formational leader behaviors and their effects on followers’ trust in leader, satisfac-
tion, and organizational citizenship behaviors. The Leadership Quarterly, 1(2),
107-142.

Potts, Stephanie/McCuddy, William/Jayan, Devi/Porcelli, Anthony (2019). To trust, or
not to trust? Individual differences in physiological reactivity predict trust under
acute stress. Psychoneuroendocrinology, 100, 75-84.

Pyka, Sebastian (2017). Resilienz im personlichen Verkauf. Wiesbaden: Springer
Fachmedien Wiesbaden.

113



Rafferty, Alannah E./Griffin, Mark A. (2006). Perceptions of organizational change: A
stress and coping perspective. Journal of Applied Psychology, 91(5), 1154-1162.

Ranabir, Salam/Reetu, K. (2011). Stress and hormones. Indian Journal of Endocrinolo-
gy and Metabolism, 15(1), 18-22.

Raposa, Elizabeth/Laws, Holly/Ansell, Emily (2016). Prosocial Behavior Mitigates the
Negative Effects of Stress in Everyday Life. Clinical Psychological Science: A
Journal of the Association for Psychological Science, 4(4), 691—-698.

Rasch, Bjorn (2021). Quantitative Methoden: Einfuhrung in die Statistik fir Psycholo-
gie, Sozial- und Erziehungswissenschaften (5. Auflage). Berlin: Springer.

Reivich, Karen/Shatté, Andrew (2003). The resilience factor: 7 keys to finding your in-
ner strenght and overcoming life’s hurdles. New York: Broadway Books.

Richardson, Katherine/Rothstein, Hannah (2008). Effects of Occupational Stress Man-
agement Intervention Programs: A Meta-Analysis. Journal of occupational health
psychology, 13, 69-93.

Roberti, Jonathan/Harrington, Lisa/Storch, Eric (2006). Further Psychometric Support
for the 10-Item Version of the Perceived Stress Scale. Journal of College Counsel-
ing, 9(2), 135-147.

Robertson, Ivan/Cooper, Cary/Sarkar, Mustafa/Curran, Thomas (2015). Resilience
training in the workplace from 2003 to 2014: A systematic review. Journal of Occu-
pational and Organizational Psychology, 88(3), 533-562.

Robinson, Sandra (1996). Trust and Breach of the Psychological Contract. Administra-
tive Science Quarterly, 41(4), 574.

Rotter, Julian (1967). A new scale for the measurement of interpersonal trust. Journal
of Personality, 35(4), 651-665.

Rotter, Julian (1971). Generalized expectancies for interpersonal trust. American Psy-
chologist, 26(5), 443—-452.

Rotter, Julian (1980). Interpersonal trust, trustworthiness, and gullibility. American Psy-
chologist, 35(1), 1-7.

Rottmann, Horst/Auer, Benjamin (2010). Das lineare Regressionsmodell und seine
Annahmen. In Statistik und Okonometrie flr Wirtschaftswissenschatftler (S. 435—
457). Wiesbaden: Gabler.

Rousseau, Denise/Sitkin, Sim/Burt, Ronald/Camerer, Colin (1998). Not So Different
After All: A Cross-Discipline View Of Trust. Academy of Management Review,
23(3), 393-404.

Rudolph, Cort/Allan, Blake/Clark, Malissa/Hertel, Guido/Hirschi, Andreas/Kunze, Flori-
an (2021). Pandemics: Implications for research and practice in industrial and or-
ganizational psychology. Industrial and Organizational Psychology, 14(1-2), 1-35.

Rusch, Stephan (2019). Einfihrung in die Stresstheorie. In Rusch, Stephan (Hrsg.).
Stressmanagement (S. 11-27). Berlin, Heidelberg: Springer Berlin Heidelberg.
Online: http://link.springer.com/10.1007/978-3-662-59436-0_4 [Abruf  am
04.03.2023].

114



Rutter, Michael (1981). Stress, coping and development: some issuses and some
guestions. Journal of Child Psychology and Psychiatry, 22(4), 323—-356.

Ryff, Carol D./Singer, Burton (2003). Flourishing under fire: Resilience as a prototype of
challenged thriving. In Corey L. M. Keyes/Jonathan Haidt (Hrsg.). Flourishing: Pos-
itive psychology and the life well-lived. (S. 15-36). Washington: American Psycho-
logical Association.

Salisu, Isyaku/Hashim, Norashida (2017). A Critical Review of Scales Used in Resili-
ence Research. IOSR Journal of Business and Management, 19(04), 23—-33.

Salvagioni, Denise Albieri Jodas et al. (2017). Physical, psychological and occupational
consequences of job burnout: A systematic review of prospective studies. PLOS
ONE, 12(10), e0185781.

Sandi, Carmen (2013). Stress and cognition. WIREs Cognitive Science, 4(3), 245-261.

Schaubroeck, John M./Peng, Ann Chunyan/Hannah, Sean T. (2013). Developing trust
with peers and leaders: Impacts on organizational identification and performance
during entry. Academy of Management Journal, 56, 1148-1168.

Schaufeli, Wilmar B./Bakker, Arnold B./Hoogduin, Kees/Schaap, Cas/Kladler, Atilla
(2001). on the clinical validity of the maslach burnout inventory and the burnout
measure. Psychology & Health, 16(5), 565-582.

Scheibenbogen, Oliver/Andorfer, Ute/Kuderer, Margret/Musalek, Michael (2017). Zu-
sammenfassung der Studie: Pravalenz des Burnout-Syndroms in Osterreich - Ver-
laufsformen und relevante Préaventions- und Behandlungsstrategien. Wien: Bun-
desministeriums fir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz (BMASK). Online:
https://www.bma.gv.at/dam/jcr:c7be7c59-3ab2-48b9-8607-
78b5ee040e50/praevalenz_des_burnout_syndroms_in_oesterreich_zusammenfas
sung_der_studie_barrierefrei.pdf [Abruf am 30.09.2022].

Schelp, Theo/Gravemeier, Ralf/Maluck, Doris (1997). Rational-emotive Therapie als
Gruppentraining gegen Stref3: Seminarkonzepte und Materialien (2. Auflage). Bern
Gottingen: Huber.

Schill, Thomas/Toves, Carmen/Ramanaiah, Nerella (1980). Interpersonal Trust and
Coping with Stress. Psychological Reports, 47(3), 1192-1192.

Schmitt, Neal (1996). Uses and abuses of coefficient alpha. Psychological Assessment,
8(4), 350-353.

Schneider, Eva Elisa/Schonfelder, Sandra/Domke-Wolf, Mila/Wessa, Michéle (2020).
Measuring stress in clinical and nonclinical subjects using a German adaptation of
the Perceived Stress Scale. International Journal of Clinical and Health Psycholo-
gy, 20(2), 173-181.

Schneider, Iris/Konijn, Elly/Righetti, Francesca/Rusbult, Caryl (2011). A healthy dose of
trust: The relationship between interpersonal trust and health. Personal Relation-
ships, 18(4), 668—676.

Schoorman David/Mayer, Roger/Davis, James (2007). An integrative model of organi-

zational trust: Past, present, and future. The Academy of Management Review, 32,
344-354,

115



Schuler, Gerhard/Brunnauer, Alexander (2008). Psychologische Grundlagen psychi-
scher Erkrankungen. In Hans-Jirgen Moéller/Gerd Laux/Hans-Peter Kapfhammer
(Hrsg.). Psychiatrie und Psychotherapie (S. 227-263). Berlin, Heidelberg: Springer
Berlin Heidelberg.

Schwarzer, Ralf/Schulz, Ute (2003). Stressful Life Events. In Irving B. Weiner (Hrsg.).
Handbook of Psychology (S. wei0902). Hoboken, NJ, USA: John Wiley & Sons,
Inc.

Schwarzer, Ralf/Taubert, Steffen (2002). Tenacious goal pursuits and striving toward
personal growth: Proactive coping. In Beyond coping: Meeting goals, visions, and
challenges (S. 19-35). New York, NY, US: Oxford University Press.

Scott, Dow/Cook, Brian (1983). The relationship between employee age and interper-
sonal trust within an organizational context. Review of Financial Economics, 18(3),
71.

Selye, Hans (1946). The general adaptation syndrome and the diseases of adaption.
The Journal of Clinical Endocrinology & Metabolism, 6(2), 117-230.

Selye, Hans (1950a). The Physiology and Pathology of Exposure to Stress. A Treatise
Based on the Concept of the General Adaptation Syndrome and the Diseases of
Adaptation (87). Montreal: Acta Medica Publisher.

Selye, Hans (1950b). Stress and the general adaptation syndrome. British medical
journal, 1(4667), 1383-1392.

Selye, Hans (1956). The stress of life. New York, NY, US: McGraw-Hill.

Semmer, Norbert (2006). Job stress interventions and the organization of work. Scan-
dinavian Journal of Work, Environment & Health, 32(6), 515-527.

Shapiro, Samuel/Wilk, Martin (1965). An Analysis of Variance Test for Normality (Com-
plete Samples). Biometrika, 52(3/4), 591.

Shin, Hyojung/Park, Yang/Ying, Jin/Kim, Boyoung/Noh, Hyunkyung/Lee, Sang (2014).
Relationships between coping strategies and burnout symptoms: A meta-analytic
approach. Professional Psychology: Research and Practice, 45(1), 44-56.

Shin, Jiseon/Taylor, Susan/Seo, Myeong-Gu (2012). Resources for Change: the Rela-
tionships of Organizational Inducements and Psychological Resilience to Employ-
ees’ Attitudes and Behaviors toward Organizational Change. Academy of Man-
agement Journal, 55(3), 727-748.

Shultz, Kenneth/Wang, Mo/Crimmins, Eileen/Fisher, Gwenith (2010). Age Differences
in the Demand—Control Model of Work Stress: An Examination of Data From 15
European Countries. Journal of Applied Gerontology, 29(1), 21-47.

Smith, Bruce/Dalen, Jeanne/Wiggins, Kathryn/Tooley, Erin/Christopher, Pau-
lette/Bernard, Jennifer (2008). The brief resilience scale: Assessing the ability to
bounce back. International Journal of Behavioral Medicine, 15(3), 194—-200.

Smith, Craig (1991). The self, appraisal, and coping. In Synder/Forsyth (Hrsg.). Hand-

book of Social and Clinical Psychology: The Health Perspective (S. 116-137). New
York: Pergamon Press.

116



Smollan, Roy (2013). Trust in change managers: The role of affect. Journal of Organi-
zational Change Management, 26.

Soucek, Roman/Ziegler, Michael/Schlett, Christian/Pauls, Nina (2016). Resilienz im
Arbeitsleben — Eine inhaltliche Differenzierung von Resilienz auf den Ebenen von
Individuen, Teams und Organisationen. Gruppe. Interaktion. Organisation. Zeit-
schrift fur Angewandte Organisationspsychologie (GIO), 47(2), 131-137.

Statistik Austria (2021). Erwerbstétige. Online:
https://www.statistik.at/web_de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/arbeitsmar
kt/erwerbstaetige/index.html#:~:text=Im%20Jahresdurchschnitt%202020%20gab%
20es,M%C3%A4nner%20und%202.019.400%20Frauen. [Abruf am 01.03.2022].

Stefaniak, Alexis/Blaxton, Jessica./Bergeman, Cindy (2022). Age Differences in Types
and Perceptions of Daily Stress. The International Journal of Aging and Human
Development, 94(2), 215-233.

Sterling, Peter/Eyer, Joseph (1988). Allostasis: A New Paradigm to Explain Pathology.
In Shirley Fisher/James Reason (Hrsg.). Handbook of Life Stress, Cognition and
Health (S. 631-651). New York: Wiley & Sons.

Stolzenberg, Kerstin/Heberle, Krischan (2013). Einleitung. In Stolzenberg, Kers-
tin/Heberle, Krischan (Hrsg.). Change Management (S. 1-9). Berlin, Heidelberg:
Springer Berlin Heidelberg.

Stroebe, Wolfgang/Jonas, Klaus (2002). Gesundheitspsychologie — Eine sozialpsy-
chologische Perspektive. In Wolfgang Stroebe/Klaus Jonas/Miles Hewstone
(Hrsg.). Sozialpsychologie: Eine Einfuhrung. (S. 579-622). Berlin, Heidelberg:
Springer.

Takahashi, Taiki/lkeda, Koki/lshikawa, Miho/Kitamura, Nozomi/Tsukasaki, Takafum-
ilNakama, Daisuke/Kameda, Tatsuya (2005). Interpersonal trust and social stress-
induced cortisol elevation. Neuroreport, 16(2), 197—199.

Tan, Hwee Hoon/Lim, Augustine (2009). Trust in Coworkers and Trust in Organiza-
tions. The Journal of Psychology, 143(1), 45—66.

Thibaut, JohnKelley, Harold (1966). The Social Psychology of Groups. New York:
Routledge.

Timotius, Elkana/Octavius, Gilbert (2022). Stress at the Workplace and Its Impacts on
Productivity: A Systematic Review from Industrial Engineering, Management, and
Medical Perspective. Industrial Engineering & Management Systems, 21, 192-
205.

Tokarski, Kim Oliver/Kissling-Naf, Ingrid/Schellinger, Jochen (2022). Resilienz und Or-
ganisationsentwicklung. In Jochen Schellinger/Kim Oliver Tokarski/Ingrid Kissling-
Na&f (Hrsg.). Resilienz durch Organisationsentwicklung: Forschung und Praxis (S.
1-15). Wiesbaden: Springer Fachmedien.

Tomlinson, Edward C./Schnackenberg, Andrew K./Dawley, David/Ash, Steven R.
(2020). Revisiting the trustworthiness—trust relationship: Exploring the differential
predictors of cognition- and affect-based trust. Journal of Organizational Behavior,
41(6), 535-550.

117



Tonkin, Karen/Malinen, Sanna/Naswall, Katharina/Kuntz, Joana C. (2018). Building
employee resilience through wellbeing in organizations. Human Resource Devel-
opment Quarterly, 29(2), 107-124.

Top, Mehmet/Tekingunduz, Sabahattin (2018). The Effect of Organizational Justice and
Trust on Job Stress in Hospital Organizations. Journal of Nursing Scholarship,
50(5), 558-566.

Van der Doef, Margot/Maes, Stan (1999). The Job Demand-Control (-Support) Model
and psychological well-being: A review of 20 years of empirical research. Work &
Stress, 13(2), 87-114.

Vanhove, Adam/Herian, Mitchel/Perez, Alycia/Harms, Peter/Lester, Paul (2016). Can
resilience be developed at work? A meta-analytic review of resilience-building pro-
gramme effectiveness. Journal of Occupational and Organizational Psychology,
89(2), 278-307.

Varajdo, Joado/Fernandes, Gabriela/Amaral, Antonio/Gongalves, A. Manuela (2021).
Team Resilience Model: An Empirical Examination of Information Systems Pro-
jects. Reliability Engineering & System Safety, 206, 107303.

Weichbold, Martin (2014). Pretest. In Nina Baur/Jorg Blasius (Hrsg.). Handbuch Me-
thoden der empirischen Sozialforschung (S. 299-304). Wiesbaden: Springer
Fachmedien Wiesbaden.

Werner, Emmy/Bierman, Jessie/French, Fern (1971). The children of Kauai: a longitu-
dinal study from the prenatal period to age ten. Honolulu: University of Hawaii
Press.

Williams, Michele (2001). In Whom We Trust: Group Membership as an Affective Con-
text for Trust Development. The Academy of Management Review, 26(3), 377—
396.

Wolfram, Hans-Joachim/Mohr, Gisela (2004). Fihrungsbeziehungsqualitat Version
Mitarbeiterinnen. Zusammenstellung sozialwissenschaftlicher Iltems und Skalen
(ZIS). Online: http://zis.gesis.org/Doild/zis26 [Abruf am 08.09.2022].

Wollsching-Strobel, Ulrike/Wollsching-Strobel, Peter (2020). Leistung am Limit? Resili-
enz am Limit?!: Das ,Psycho-Drama“ mit der Resilienz und der Spitzenleistung.
Zeitschrift fir Psychodrama und Soziometrie, 19(1), 63—-75.

World Health Organization (2019). ICD-10 - Version 2019. ICD-10 Version 2019. Onli-
ne: https://icd.who.int/browse10/2019/en#/Z70-Z76 [Abruf am 02.03.2023].

World Health Organization (2023). Stress. Online: https://www.who.int/news-
room/questions-and-answers/item/stress [Abruf am 02.03.2023].

Wright, Margaret O’Dougherty/Masten, Ann (2005). Resilience Processes in Develop-
ment. In Sam Goldstein/Robert B. Brooks (Hrsg.). Handbook of Resilience in Chil-
dren (S. 17-37). Boston, MA: Springer US.

Wustmann, Corina (2008). Resilienz: Widerstandsfahigkeit von Kindern in Tagesein-
richtungen fordern (2. Auflage). Berlin: Scriptor.

Yaribeygi, Habib/Panahi, Yunes/Sahraei, Hedayat/Johnston, Thomas P./Sahebkar,
Amirhossein (2017). The impact of stress on body function: a review. Experimental

118



and Clinical Sciences Journal. Online:
https://www.excli.de/vol16/Sahebkar_Panahi_21072017_proof.pdf  [Abruf am
08.03.2023].

Yong Rhee, Kyung (2010). Different Effects of Workers’ Trust on Work Stress, Per-
ceived Stress, Stress Reaction, and Job Satisfaction between Korean and Japa-
nese Workers. Safety and Health at Work, 1(1), 87-97.

Young, Mike (2009). A meta model of change. Journal of Organizational Change Man-
agement, 22, 524-548.

Zhao, Xiaoping/Wu, Chuang/Chen, Chao/Zhou, Zucheng (2022). The Influence of Cor-
porate Social Responsibility on Incumbent Employees: A Meta-Analytic Investiga-
tion of the Mediating and Moderating Mechanisms. Journal of Management, 48(1),
114-146.

Zucker, Lynne (1986). Production of trust: Institutional sources of economic structure,
1840-1920. Research in Organizational Behavior, 8, 53-111.

119



Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1:
Abbildung 2:
Abbildung 3:
Abbildung 4:
Abbildung 5:
Abbildung 6:
Abbildung 7:
Abbildung 8:
Abbildung 9:

Abbildung 10

Abbildung 11:
Abbildung 12:
Abbildung 13:
Abbildung 14:
Abbildung 15:
Abbildung 16:
Abbildung 17:
Abbildung 18:

Abbildung 19:

Dreistufiges Prozessmodell von Vertrauen ............cccoevvvieieiieeeevevviinnnnnn. 11
Integratives Modell vON VErtrauen ..............oouieiiieeeeiieeiiiii e, 11
Stufenmodell der VertrauensentwickIung...........coovvviiiii e eeeccciiiiieee e, 13
Allgemeines AdaptionsSsSyNdrom..........cceeieeeiiiieiiiiiiie e e eaaens 23
Transaktionales Stressmodell nach Lazarus und Folkman (1984) .......... 25
Erweitertes Anforderungs-Kontroll-Modell.............ccoooiiiiiiiieiiiiinnn, 26
Kurzfristige korperliche Reaktionen auf Stress............ccvvveeeiieeevieeviinnnnnn. 27
Proaktive Coping Theorie nach Schwarzer & Taubert (2002) ................. 31
Beispiele von strukturellen Stressmanagementelementen fir Betriebe...31
: Wirkungsebenen von Resilienz im Arbeitskontext.............ccccvvvvviiennnnn. 35
Risiko- und Schutzfaktorenmodell der Resilienz ...............evvvvviiiiiinnnnns 37
Schematische Funktionsweise von individueller Resilienz .................... 40
Hypothesenmodell — bivariate Zusammenhangshypothesen ................ 47
Hypothesenmodell — Moderationshypothese ..............ccccvvviiiiiiiiiiiiinnns 48
Fragebogenaufbau und mdgliche Befragungsablaufe.................c......... 50
Methodik zur Zusammenfihrung der Vertrauensauspragungen............ 57
Konzeptionelles/lUberpriftes statistisches Modell fir Hypothese 7b....... 74
Hypothesentestungen in Bezug auf die Stresswahrnehmung ............... 81
Hypothesentestungen in Bezug auf die individuelle Resilienz............... 85

120



Tabellenverzeichnis

Tabelle 1: Faktoren zur Entstehung von Vertrauen...........c.oouvviiiiiieeeeiiiiiiiiien e 17
Tabelle 2: Definitionen und Perspektiven von Stress...........oouiiiiiiieeeeiieeiiciie e, 20
Tabelle 3: Stresstheoretische Modelle................oooviiiiiiiiiiiii 23
Tabelle 4: Anforderungs-Kontroll-Modell ... 26
Tabelle 5: FOIGEN VON SHESS.....cii i e e e et e e e e e e e eaaane 28
Tabelle 6: ReSIlIeNZfakiOreN ...........uuiiiiiiiiii e 37
Tabelle 7: Hypothesen in Bezug auf die Stresswahrnehmung............ccccccovieiiiiiennnnnnnn, 45
Tabelle 8: Hypothesen in Bezug auf die individuelle Resilienz .............ccccceeeeviiienieennns 46
Tabelle 9: Hypothesen in Bezug auf Vertrauen, Stress und ARer ..........oevvveiiiiiieninnnnns 48

Tabelle 10: Ubersetzte Items der Skala ,The Perceived Occupational Stress Scale’ ...54
Tabelle 11: ltems der Skala ,Brief Resilience Scale’..........ccocoviiiiiiiiiiiiiiecieee 55

Tabelle 12: Skalen zur Messung der unterschiedlichen Vertrauensauspragungen...... 55

Tabelle 13: Soziodemographische Daten der Stichprobe ..........cccoooevvviiiiiiiiini s 60
Tabelle 14: Stress-, Resilienz- und VertrauensauSpragungen ................eeeeeeeeeeenneenennns 62
Tabelle 15: KMO-Kriterium und Bartlett-Test...........uuoeiiiiiiiiiieiiies e e e 64

Tabelle 16: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Stresswahrnehmung ltems

sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skala Stresswahrnehmung................. 64

Tabelle 17: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der individuellen Resilienz Items

sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skala individuelle Resilienz................. 65

Tabelle 18: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der interpersonellen Vertrauen
ltems sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skalen zum interpersonellen

R =T = 10 =] o 67

Tabelle 19: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der intergruppalen Vertrauen
ltems sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitét der Skalen zum intergruppalen

R =T = 10 =] o 68

Tabelle 20: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Systemvertrauen Items sowie

Deskriptivstatistiken und Reliabilitéat der Skalen zum Systemvertrauen ....................... 70

Tabelle 21: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Systemvertrauen Items sowie

Deskriptivstatistiken und Reliabilitéat der Skalen zum Systemvertrauen ....................... 72

121



Tabelle 22;

Tabelle 23;

Tabelle 24

Tabelle 25;

Tabelle 26;

Tabelle 27:

Tabelle 28:

Tabelle 29:

Tabelle 30:

Tabelle 31;

Tabelle 32;

Tabelle 33;

Tabelle 34:

Uberprufung der Voraussetzungen firr lineare Regressionsmodelle.......... 73

Codierung der Dummy-Variablen Geschlecht und Arbeitszeitauspragung 75
Korrelationsmatrix der metrischen Variablen (n=141 bzw. n=124) ............ 76
Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 1 (n=141)..........cccceeeeeevirenns 78
Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 2 (Nn=124)...........cccceeeeevrieen. 79
Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 3 (Nn=141)..........cccceeeeeeerieenns 80
Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 4 (N=141)..............ccceeeeeeennn. 82
Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 5 (N=124)..............ccceeeeeeenn. 83
Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 6 (N=141).............cceeeeeeeeennn. 84
Ergebnisse der Zusammenhangshypothese 7a (n=141) ............ccceeeeeeennn. 85
Ergebnisse der Moderationshypothese 7b (N=141).........cccoevvieiiveeeeeeeeenn. 86
Weiterfiihrende Analyse in Bezug auf Geschlecht und Arbeitszeit............ 87
Weiterfuhrende Analyse in Bezug auf Betriebszugehorigkeit .................... 88

122



Anhang

Anhang 1 - Fragebogenaufbau (inkl. Codierungen)

Nr. | Frage (Skalenniveau) Antwortmadglichkeiten Codierung
Einleitung

Liebe*r Teilnehmer*in,

im Rahmen eines Forschungsprojektes an der Ferdinand Porsche Fern Fach-
hochschule werden Zusammenhéange von Vertrauen und dem Stressempfinden
bzw. der Stresswiderstandsfahigkeit in Verdnderungssituationen untersucht.
Diese Umfrage umfasst 16 Fragen und dauert etwa 5 Minuten. Fir den Erfolg
der Studie ist es wichtig, dass der Fragebogen vollstdndig ausgefiillt und keine

El Frage ausgelassen wird. Alle Daten werden anonym erhoben und streng ver-
traulich behandelt.
Fur Fragen steht Ihnen das Projektteam gerne schriftlich unter vertrau-
en_stress@gmx.at zur Verfligung.
Vielen Dank fir lhre Teilnahme.
Ja, als unselbststandi-
ge*r Angestellte*r 1
Eillerranert = Weiterleitung IfZ .
__ _ | Ja, als unselbststandi-
Gehen Sie einer beruflichen Beschafti- | ge*r Arbeiter*in 2
F1 | gung nach? Whlen Sie bitte eine Ant- | 5 weiterleitung F2
wort aus. _ Ja, als Selbststandige*r 3
(Nominalskala) | 5 \weiterleitung AB2
Nein 4

= Weiterleitung AB2

Teil 1 von 3: Stress am Arbeitsplatz

Filterfrage 2:

Haben Sie in den letzten zwei Jahren
eine (innerbetriebliche) Veranderungs-
situation im Rahmen lhrer beruflichen

Tatigkeit erlebt? Ja . . 1
= Weiterleitung F3

Definition Veranderungssituation: Diese
Befragung bezieht sich auf innerbe-
trieblichen bzw. organisationalen Wan-
F2 | del. Die Veranderungssituationen kon-
nen dabei durch externe Faktoren (z.B.
die Corona-Pandemie) ausgel6st oder
durch das Unternehmen selbst proaktiv
angestol3en worden sein (Pierce et al.,
2002, S. 627ff.). Durch Dienstneh- Nein

mer*innen selbst initiierte Veranderun- | = Weiterleitung AB2
gen (wie z.B. ein Unternehmenswech-
sel) zéhlen im Rahmen dieser Befra-
gung nicht als berufliche Verande-
rungssituation.




Wahlen Sie bitte eine Antwort aus.
(Nominalskala)

Erinnern Sie sich bitte an diese Veran-
derungssituation zuriuck. Wie sehr

stimmen Sie folgenden Aussagen in ",,St|mme
Bezug auf Ihre Veranderungssituation 5-stufige Likert-Skala u_berhat‘f_pt
zu? Wahlen Sie bitte je eine Antwort von ,1 — Stimme (ber- n'ChtIZU 1
pro Zeile aus. haupt nicht zu“ bis ,5 — Stimme
F3 _ _ (Int(_ervallskala) stimme vollkommen zu“ vo"IIkommen
F3.1 Meine Arbeit war stressig. mit ,keine Angabe“- 2U“ 5
F3.2 Wenn ich an meine Arbeit gedacht | Option '
habe, fihlte ich mich angespannt Keine
F3.3 Bei der Arbeit fuihlte ich mich unter Anaabe:
gabe:
Druck gesetzt. 299
F3.4 Meine Arbeit hatte negative Aus-
wirkungen auf meine Gesundheit.
Wie sehr stimmen Sie folgenden Aus-
sagen im beruflichen Kontext zu? Wah-
len Sie bitte je eine Antwort pro Zeile
aus.
(Intervallskala)
F4.1 Ich neige dazu, mich nach schwie- ,Stimme
rigen Zeiten schnell zu erholen. , . uberhaupt
F4.2 Es fallt mir schwer, stressige Zei- S-stufige Likert-Skala nicht zu“:IO 1
ten durchzustehen. xon ,[1 - ii'mTi.Ubgr' 1
F4.3 Ich brauche nicht viel Zeit, um sﬁri?ngl\c/:ollkzgmrrl]i; z;“ L,Stimme
F4 | mich von einem stressigen Ereignis zu . . p vollkommen
erholen. mit ,.,kelne Angabe“- U 5
F4.4 Es fallt mir schwer zur Normalitat Option
zurtickzukehren, wenn etwas Schlech- Keine
tes passiert ist. Angabe:
F4.5 Normalerweise Uberstehe ich -99
schwierige Zeiten ohne gréfl3ere Prob-
leme.
F4.6 Ich brauche tendenziell lange, um
Uber Ruckschlage in meinem Leben
hinwegzukommen.
Teil 2 von 3: Vertrauen am Arbeitsplatz
Wie sehr stimmen Sie folgenden Aus-
sagen zu? Wahlen Sie bitte je eine
Antwort pro Zeile aus. ,Stimme
(Intervallskala) . . Uberhaupt
F5.1 Meine Fuhrungskraft versucht S-stufige Ll'kert-SIfala nicht zu“:p1
immer, mich fair zu behandeln. \k/]on ,[1 N iilmrvi.ubgr- !
F5.2 Meine Fuhrungskraft wirde nie ta_up nic ”kzu IS i L,Stimme
F5 versuchen, sich einen Vorteil zu ver- S '.;nr;e. VOA omrglein zu vollkommen
schaffen, indem sie/er ihre/seine Mitar- g' ti’ eine Angabe - zu“: 5
beiter*innen tauscht. ption
F5.3 Ich habe volles Vertrauen in die Keine
Aufrichtigkeit meiner Fuhrungskratt. Angabe:
F5.4 Ich empfinde eine starke Loyalitat -99

gegeniber meiner Fihrungskraft.

F5.5 Ich wirde meine Fuhrungskraft in




fast jeder Notlage unterstitzen.

F5.6 Ich habe NICHT immer ein volles
Loyalitatsgefihl mit meiner Fuhrungs-
kraft.

Wie sehr stimmen Sie folgenden Aus-
sagen zu? Wahlen Sie bitte je eine

Antwort pro Zeile aus. ",,St|mme
(Intervaliskala) | 5-stufige Likert-Skala | UPerhaupt
F6.1 Meine Fuhrungskraft verlasst sich | von ,1 — Stimme Uber- mChtIZU 1
auf meine Aussagen. haupt nicht zu“ bis ,5 — Stimme
6 F6.2 Meine Fluhrungskraft akzeptiert stimme vollkommen zu*® vo"IIkommen
meine Entscheidungen. mit ,keine Angabe*“- 2U“ 5
F6.3 Meine Fuhrungskraft gewahrt mir | Option |
Zugang zu allen bendtigten Informatio- Kei
eine
nen (z. B. Computersysteme und Da- Angabe:
gabe:
tenbanken). 99
F6.4 Meine Fuhrungskraft Ubertragt mir
auch schwierige Aufgaben.
Wie sehr stimmen Sie folgenden Aus-
sagen zu? Waébhlen Sie bitte je eine
Antwort pro Zeile aus.
(Intervallskala)
F7.1 Ich glaube mein Unternehmen hat ,Stimme
eine hohe Aufrichtigkeit. , . Uberhaupt
F7.2 Ich kann eine verlassliche und S-stufige leert-SI_gaIa nicht zu“:p1
nachvollziehbare Behandlung von mei- von, 1 N St|mrzle_uber— :
nem Unternehmen erwarten. hgupt hicht zu” bis ,5 . L,Stimme
F7 F7.3 Mein Unternehmen ist NICHT im- stl_mme_ voIIkomme“n 20" 1 vollkommen
mer ehrlich und aufrichtig. g't -keine Angabe’™ 2u* 5
F7.4 Die Motive und Absichten meines | ~P1o"
Unternehmens sind gut. Keine
F7.5 Ich glaube NICHT, dass mich Angabe:
mein Unternehmen fair behandelt. -99
F7.6 Mein Unternehmen ist offen und
ehrlich zu mir.
F7.7 Ich bin mir NICHT sicher, ob ich
meinem Unternehmen voll vertraue.
Wie sehr stimmen Sie folgenden Aus-
sagen zu? Waébhlen Sie bitte je eine
Antwort pro Zeile aus. ,Stimme
Intervallskala . . I
F8.1 Mein Unternehmen r(limmt Rick- : 5-stufige L|_kert-SI_<.aIa rﬂgﬁ’:r;iupg
sicht auf die Mitarbeiter*innen als Indi- von 1 N Stlmr?e.uber- !
viduen. hgupt nicht zu“ bis ,5 - _Stimme
F8 | F8.2 Mein Unternehmen ist gerecht im sh;nr;et vol'lolfomrt;u—::‘n 2471 vollkommen
Umgang mit Mitarbeiter*innen. g' t’i’or?me ngabe - zu“: 5
F8.3 Mein Unternehmen verlasst sich P
auf seine Mitarbeiter*innen. Keine
F8.4 Mein Unternehmen setzt sich flr Angabe:
ihre Mitarbeiter*innen ein. -99

F8.5 Mein Unternehmen lasst ihre Mit-
arbeiter*innen mitentscheiden.




Filterfrage 3:

Ja

Arbeiten Sie in Ihrem Beruf in einem = Weiterleitung F10 1
Fo | Teil einer Arbeitsgruppe oder eines
Teams? Wahlen Sie bitte eine Antwort Nein ,
aus. . .
(Nominalskala) = Weiterleitung F12
Wie sehr stimmen Sie folgenden Aus-
sagen zu? Wahlen Sie bitte je eine
Antwort pro Zeile aus.
(Intervallskala) »otimme
F10.1 In meinem Team kann man auch , . Uberhaupt
Probleme und schwierige Themen of- S-stufige Likert-Skala nicht zu“:p1
fen ansprechen. von,1 " StlmrDe_uber- :
F10.2 Niemand in meinem Team wiirde :ﬁ;ﬁ;g'ggﬁ;ﬁmmsefz& »otimme
F10 | absichtlich etwas tun, das meiner Arbeit . . p vollkommen
schadet. mit ,_,kelne Angabe“- 2U“ 5
F10.3 In meinem Team kann man sich Option
trauen, ein personliches Risiko einzu- Keine
gehen. Angabe:
F10.4 Bei der Zusammenarbeit in mei- -99
nem Team werden meine besonderen
Fahigkeiten und Begabungen wertge-
schétzt und genutzt.
Wie sehr stimmen Sie folgenden Aus-
sagen zu? Wahlen Sie bitte je eine
Antwort pro Zeile aus.
(Intervallskala)
F11.1 Wenn meine Teamkolleg*innen L,Stimme
Schwierigkeiten haben, wissen sie, , . Uberhaupt
dass ichgsie unterstiitzen werden. 5—stuf1|ge é_l!(ert—s@gla nicht zu“:p 1
F11.2 Meine Teamkolleg*innen ver- \éon ”t - htt'mr?i.“ Zr' I
trauen darauf, dass ich ihnen helfe, aupt nicht zu” bis ,, i L,Stimme
F11 | wenn sie Hilfe brauche. st[;nrl?g VOIX(OmE]Gf‘n 24" | vollkommen
F11.3 Meine Teamkolleg*innen verlas- g' t,i,or?me ngabe - zu“: 5
sen sich darauf, dass ich das tue, was P
ich ihnen versprochen habe. Keine
F11.4 Meine Teamkolleg*innen haben Angabe:
volles Vertrauen in meine Fahigkeiten. -99
F11.5 Meine Teamkolleg*innen ver-
trauen darauf, dass ich ihnen den Job
durch nachlassige Arbeit nicht er-
schwere.
Teil 3: Soziodemographie
Welches Geschlecht haben Sie? {\/Avi?t;:g:] ;
F12 | Wahlen Sie bitte eine Antwort aus. Divers 3
(Nominalskala) .
Keine Angabe -99
In welchem Jahr sind Sie geboren? Textantwort (Format 4- jeweilige
F13 Geben Sie bitte ihr Geburtsjahr ein stellige Nummer) Zahl
oder wahlen Sie "keine Angabe" aus. Keine Angabe .99
(Geburtsjahr: Verhaltnisskala) 9
F14 Welches ist der héchste Bildungsab- Pflichtschule 1
schluss, den Sie haben? Lehre 2




Wahlen Sie bitte eine Antwort aus. Berufsbildende mittlere 3
(Ordinalskala) | Schule (BMS)
Hohere Schule (AHS, 4
BHS oder Kolleg)
Hochschule (Universi-
tat, Fachhochschule, 5
Akademien)
Keine Angabe 6
Wie viele Jahre sind sie in |lhrem der- Textantwort (max. 2- jeweilige
zeitigen Unternehmen bereits beschaf- | stellige Nummer) Zahl
tigt? Geben Sie bitte ihre Betriebszu- unter einem Jahr 2
F15 | gehdrigkeit in Jahren ein oder wahlen
gS;ebeL:r:E;.elnem Jahr" bzw. "keine An- Keine Angabe .99
(Anzahl der Jahre: Verhaltnisskala)
Vollzeitbeschéaftigung 1
Fur welche wéchentliche Arbeitszeit Teilzeitbeschaftigung 2
sind Sie bei Ihrem Unternehmen be- bis 20 Wochenstunden
F16 | schéftigt? Wahlen Sie bitte eine Ant- Teilzeitbeschaftigung
wort aus. Uber 20 Wochenstun- 3
(Ordinalskala) | den
Keine Angabe 4
Abschluss
Abschluss nach F16:
Vielen Dank fur Ihre Teilnahme!
Das Projektteam der Ferdinand Porsche FernFH bedankt sich herzlich fir lhre
ABL Teilnahme. Ihre Antworten wurden gespeichert und Sie kdnnen das Browser-
Fenster nun schlieBen. Bei Rickfragen stehen wir Ihnen gerne schriftlich unter
vertrauen_stress@gmx.at zur Verfigung.
Mit besten Gruf3en
Das Projektteam des Forschungsprojektes ,Vertrauen und Stress”
Abschluss falsche Zielgruppe:
Liebe*r Teilnehmer*in,
AB2 leider entsprechen Sie nicht der Zielgruppe dieser Befragung. Wir danke viel-

mals fur lhr Interesse.

Mit besten Gruf3en
Das Projektteam des Forschungsprojektes ,Vertrauen und Stress”
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