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Diese Arbeit beschéftigt sich mit der Frage, welche Personlichkeitsmerkmale einen Einfluss
darauf haben, ob eine Organisationsform akzeptiert wird, oder nicht. In der Umsetzung wird
die Personlichkeit durch den Big 5 Personlichkeitskatalog abgebildet. Die Organisations-
form wird durch Spezialisierung, Zentralisierung, Formalisierung und Standardisierung be-
schrieben. In diesem Zusammenhang wurden 202 Studierende befragt. Zusitzlich umfasst
die vorliegende Arbeit auch die Einschitzung von 60 Recruitern hinsichtlich der addquaten
Bewerber fiir Stellen mit verschieden stark ausgepriagten Strukturvariablen, um den Fit am
Arbeitsmarkt zu iiberpriifen. Allgemein wurde herausgefunden, dass sich die Akzeptanz der
Bewerber beziiglich der verschiedenen Organisationsformen sowie der verschiedenen Struk-
turvariablen unterscheidet. Die Personlichkeit der Bewerber hat bemerkenswerterweise ei-
nen geringen Einfluss auf diesen Umstand. Ein Einfluss der Extraversion auf die Akzeptanz
der Formalisierung und Standardisierung sowie ein Einfluss der Offenheit auf die Akzeptanz
der Zentralisierung konnten gefunden werden. Eine hohe Extraversion und ein niedriger
Neurotizismus fiihren zur Akzeptanz von niedriger Spezialisierung und niedriger Formali-
sierung mit niedriger Standardisierung. Die Recruiter ordneten den Organisationsformen
und Strukturvariablen eindeutige Personlichkeitsanforderungen zu. Diese stimmen beziig-
lich der gefundenen Zusammenhinge zwischen Personlichkeit und Akzeptanz, tiberwiegend

uberein.
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Organisationen entstehen, ,,wenn Individuen einen Teil ihrer Ressourcen einer zentralen
Disposition unterstellen, die auBerhalb ihrer selbst liegt. Die eingebrachten Ressourcen kon-
nen ganz unterschiedlicher Art sein: Geld [...], Arbeitskraft oder auch bestimmte Rechte
[...]. In der Regel jedoch bringen Individuen nicht alle Ressourcen, iiber die sie verfiigen, in
eine Organisation ein. Folglich konnen Individuen Mitglieder mehrerer Organisationen sein:
So ist eine Person beispielsweise Mitarbeiter in einer bestimmten Unternehmung, Aktionér
von einer anderen und vielleicht auch noch Mitglied in der Gewerkschaft, in einer politi-
schen Partei, in einem FuB3ballclub und in einem Gesangsverein.“ (Kieser & Kubicek, 2015,
S. 1). Die Organisationsstruktur soll den Mitgliedern der Organisation dabei helfen, ihre

Aktivititen auf das verfolgte Ziel auszurichten (Kieser & Kubicek, 2015).

Schon seit vielen Jahren ist die Organisation per se mit ihren formalen Aspekten und Funk-
tionen, ebenso wie das organisatorische Verhalten, von gro3em Interesse fiir die Forschung.
Es gibt zwei groB3e Forschungsstrome, die sich mit diesem Thema auseinandersetzen. Einer-
seits existiert eine wirtschaftsorientierte Stromung, die ihre Aufmerksamkeit rationalen 6ko-
nomischen Zusammenhingen widmet und von Weber und Fayol geprégt ist. Andererseits
gibt es einen psychologischen Ansatz, der das menschliche Verhalten in der Organisation in
den Vordergrund stellt und zu Beginn von Mayo und Lewin vertreten wurde. Beide Ansétze
werden aufgrund von Unvollstiandigkeiten kritisiert (Pugh et al., 1963). Es ist nicht mdglich,
die Organisation ohne die Menschen, aus denen sie geformt ist, zu betrachten. Genauso we-
nig ist es moglich, die Menschen ohne das Gefiige, das ihr Verhalten vorgibt oder beein-
flusst, zu beurteilen. Unternehmer handeln rational. Dieses Verhalten hat eine Auswirkung
auf ihre Zielsetzung. Minimalziele, wie die Minimierung der Kosten, oder Maximalziele,
wie die Maximierung des Betriebsergebnisses, werden hiufig gewéhlt und haben einen Ein-
fluss auf das Verhalten der Menschen im Unternehmen (Steger & Kummer, 2002). Auf der
anderen Seite beschéftigt sich die Psychologie traditionsgemill mit den inneren Prozessen
des Menschen. Wirtschaft ohne Menschen ist nicht realisierbar, deshalb treffen beide Berei-
che stindig aufeinander. In einer Welt, in der Optimierung hédufig im Vordergrund steht,
interessiert es uns, was mit dem Menschen passiert. Aus diesem Grund entwickelte sich die
Fachrichtung ,,Wirtschaftspsychologie* und in der Folge kam es auch zur Etablierung von

wissenschaftlichen Zeitschriften, wie dem ,,Journal of Managerial Psychology*, in welchem



ausschlielich multidisziplindren Artikel aus den beiden Forschungsrichtungen erscheinen
(Morley, 2007). Im Jahr 1963 fiihrte die Aston Gruppe, die sich aus sechs Mitgliedern des
Research Teams des College of Advanced Technology zusammensetzt, nach eigenen Anga-
ben erstmals die beiden Fachgebiete zusammen. Die Organisationsstruktur und Funktion,
die Gruppenzusammensetzung und die Interaktion in der Gruppe, wie auch die individuelle
Personlichkeit und das individuelle Verhalten werden als Dimensionen der Forschung be-
trachtet (Pugh et al., 1963). Aktuelle Studien, wie zum Beispiel die Untersuchung von
Cooper-Thomas et al. (2018) zeigen, dass die interdisziplindre Arbeitsweise noch immer an
Bedeutung gewinnt. Sie erforschten den Zusammenhang zwischen verschiedenen Ressour-
cen der Ressourcentheorie aus der Psychologie (gewihlt wurden Liebe, Status, Service und
Ahnliche) und dem Mitarbeiterengagement. Hiufig wird der Fit zwischen einer Person und
threr Umwelt zum Forschungsgegenstand gemacht. So ist auch der Fit zwischen einer Person
und der zugehdrigen Organisation elementar fiir die Wirtschaftspsychologie. Bei Boon
(2017) wird er als ,,the compatibility between people and organizations that occurs when:(a)
at least one entity provides what the other needs, or (b) they share similar fundamental char-
acteristics, or (c) both* definiert (Boon, 2017, pp. 1-2). Das Ausmal} der Kompatibilitit zwi-
schen Organisation und Person ist laut Boon (2017) auf drei verschiedene Faktoren
zurlickzufiihren. Eine Moglichkeit ist, dass mindestens eine Partei — Person oder Organisa-
tion — etwas mitbringt, was der anderen Partei fehlt. Ein Beispiel konnte hier die Erfahrung
mit der Arbeit in dezentralen Betrieben einer Person sein, die dann von ihr in die Organisa-
tion eingebracht wird. Ebenso wirken sich gleiche oder sehr dhnliche Wertvorstellungen po-
sitiv auf den Fit zwischen Person und Organisation aus. Ein glédubiger Christ passt in
Konsequenz gut in ein christliches Unternehmen, wie beispielsweise in die Caritas, da es
dieser Person leichter fallen wird, die Kultur sowie einige Abldufe und Hintergriinde zu ver-
stehen. Als dritte Mdglichkeit fiir eine hohe Kompatibilitét wird die Kombination von beiden
eben genannten Optionen angefiihrt (Boon, 2017). Aus der Recherche der vorliegenden Li-
teratur geht hervor, dass es fiir Personen im Arbeitsleben vier verschiedene Arten von Fits

gibt. Kristof-Brown et al. (2005) fassen die Kategorien wie folg zusammen:

,,Person- Job Fit“: Ein Fit dieser Kategorie findet zwischen einer Person und einem be-
stimmten Job statt. Je besser eine Person zum Job passt, desto besser ist der Fit. Als gut wird
er beispielsweise bezeichnet, wenn eine Person alle formalen Anforderungen, die ein Job

stellt, erfullt.



,, Person-Group Fit*: In dieser zweiten Form, findet der Fit zwischen einer Person und einer
Gruppe statt. Es wird bewertet, wie eine Person in die Gruppe, in der sie spéter arbeiten soll,
hineinpasst. Bei einem guten Fit fillt der Person die Integration in die Gruppe leicht und sie
kann neues Wissen beisteuern, wohingegen sich die Person bei einem schlechten Fit unwohl

fithlt und nur schwer eigenen Ressourcen einbringen kann.

,, Person-Supervisor Fit“: An dritter Stelle wird der Fit zwischen einer Person und ihren
Vorgesetzten genannt. Er gestaltet sich dhnlich, wie der Fit zwischen Person und Gruppe.
Haben die Person und der Vorgesetzte dhnliche Normen, Werte und Ansitze bei der Prob-
lemlosung entwickelt sich die Zusammenarbeit leichter und der Fit wird als besser beschrie-

ben.

,, Person- Organization Fit“: In dieser letzten Gruppe wird die Kompatibilitit zwischen ei-
ner Person und einer bestimmten Organisation eingeordnet. Hierbei wird gepriift, wie gut
eine Person in eine bestimmte Organisationsform passt. Es gelangt beispielsweise zur Eva-
luierung, ob arbeiterseits die Bereitschaft besteht, eine hohe Standardisierung oder eine nied-

rige Standardisierung zu akzeptieren (Kristof-Brown et al., 2005).

Vorliegende Untersuchung ist der vierten Fit-Kategorie zuzuordnen. In ihr setzt man sich
mit dem Fit zwischen den Bediirfnissen der Organisationsmitgliedern und der Organisation
in Form eines Betriebs auseinander. Priziser formuliert, fokussiert man sich in dieser Studie
auf die Einflussfaktoren hinsichtlich der Akzeptanz von Organisationsformen, also mit dem
Fit zwischen moglichen zukiinftigen Organisationsmitgliedern und der Organisationsstruk-
tur. Als Einflussfaktoren werden die Personlichkeitsmerkmale nach dem Big 5- Personlich-
keitsmodell ~ betrachtet. ~ Als  Organisationsfaktoren =~ wurden  Formalisierung,
Standardisierung, Zentralisierung und Spezialisierung gewihlt. Um eine vollstindige Uber-
sicht liber das Thema zu erlangen, werden nicht nur Studierende iiber ihre Akzeptanz beziig-
lich einer Organisationsform befragt, sondern auch Recruiter, wie Letztere die
Anforderungen der Organisationsformen fiir zukiinftige Bewerber einschétzen. Durch die-
sen Zusatz ist die Uberpriifung moglich, wie gut der Fit zwischen Organisation und Bewer-

ber bereits ist.



Dieses Kapitel liefert den Ansatzpunkt und den Zweck der Arbeit. Es wird aufgezeigt, wa-
rum die vorliegende Forschungsarbeit relevant ist und wie sie helfen kann, die Performance

von Unternehmen zu verbessern.

Durch die fortschreitende Globalisierung und die damit ansteigende Zahl an Konkurrenzun-
ternehmen hat der Wettbewerb zwischen den Unternehmen drastisch zugenommen. Zusitz-
lich wuchs das Bewusstsein von Unternechmern beziiglich MalBnahmen zur
Gewinnmaximierung oder zur Kostenminimierung (Steger & Kummer, 2002). Viele For-
schungen der letzten Jahrzehnte sind von diesem Gedankengut geprigt. Nicht zuletzt, weil
die allgemeine Optimierung der Organisation ein Uberlebenskriterium fiir Unternehmen ist
(Hegebarth, 2012). Ein groBer Anteil der, bei der Produktion von Giitern oder Dienstleistun-
gen entstehenden Kosten fillt auf das Personal. Als Konsequenz entsteht die Idee, nach dem
Maximalprinzip, aus dem verfiigbaren Mitarbeiterkollektiv das Bestmogliche herauszuholen
und gleichzeitig nur solche Bewerber einzustellen, die eine hohe Arbeitsleistung erwarten
lassen. Es findet folglich eine Optimierung auf der Ebene des Personalmanagements statt.
Der Wunsch der Organisationen durch Tests und Assessments schon vor der Anstellung
herauszufinden, wie die Performance eines Angestellten sein wird, ist omniprisent. Ziel ist
es, die Leistung des kiinftigen Arbeitnehmers besser vorhersagen zu konnen und so das Ri-
siko einer Fehleinstellung zu minimieren, die allgemeine Performance der Organisation zu
verbessern und Arbeitnehmer ldnger im Unternehmen zu halten (Hegebarth, 2012). Mitchell
et al. (2001) kommen mit ihrer Studie iiber die langfristige Erhaltung von Mitarbeitern im
Unternehmen zu dem Ergebnis, dass Mitarbeiter oft aufgrund ihres Sinnes fiir den guten Fit
zum Unternehmen lénger in der Organisation bleiben. Auch erwdhnen die Autoren die hohen
Kosten, die Arbeitnehmer verursachen, die ihre Arbeitsstelle verlassen. Genannt werden die
Kosten des verlorengehenden Wissens, der Erfahrung sowie die direkten Kosten. Letztere
schlieBen den administrativen Aufwand, die Bezahlung von unverwendeten Urlaubstagen
sowie die Wiederbeschaffungskosten (Bewerbung der offenen Stelle, eventuell die Kosten
eines Headhunters, Durchsicht der neuen Bewerbungen, Interviewkosten, die Selektion des
neuen Mitarbeiters und Trainingskosten) fiir einen neuen Angestellten ein (Mitchell et al.,
2001). Die Kosten fiir die Neuanstellung eines qualifizierten Bewerbers bewegen sich im

Bereich von acht Wochengehiltern aufwérts. Durchschnittlich liegen die Aufwendungen in



Deutschland damit bei 4700€ wobei sie mit der GroBe der Firma stark ansteigen

(Muehlemann & Pfeifer, 2016).

Unternehmen konnen sehr verschieden in ihrer Struktur und in ihren Grundprinzipien sein.
Deshalb hat jedes Unternehmen verschiedene Anspriiche an Bewerber. Optimal ist es, Be-
werber einzustellen, die zum Unternehmen an sich und zu den Gegebenheiten im Unterneh-
men passen (Steger & Kummer, 2002). Anzunehmen ist, dass sich Mitarbeiter, die die
Struktur des Unternehmens akzeptieren, wohler im Unternehmen fiihlen als jene, die
Schwierigkeiten mit der Organisationsstruktur haben, in Folge binden sie sich ldnger an das
Unternehmen. In Zeiten, in denen der Konkurrenzdruck zwischen Unternehmen sehr grof3
ist, und Mitarbeiter durch die fortschreitende Globalisierung nicht mehr nur lokale Unter-
nehmen als Wunscharbeitgeber sehen, ist es fiir die Zukunftsfdhigkeit von Unternehmen re-
levant, sich gut zu verkaufen und attraktive Bewerber fiir sich zu gewinnen. Wie zahlreiche
Untersuchungen im Bereich der Optimierung im Recruiting hat auch das vorliegende Studi-
enprojekt zum Ziel, den Fit des kiinftigen Arbeitnehmers zur Organisation besser vorhersa-
gen zu konnen indem getestet wird welche Faktoren der Personlichkeit die Akzeptanz der
Organisationsstruktur, somit die Akzeptanz des kiinftigen Arbeitsplatzes, beeinflussen. Dies
kann dazu beitragen, dass das Risiko einer Fehleinstellung minimiert wird, Arbeitnehmer
langer im Unternehmen bleiben und somit die allgemeine Performance der Organisation

verbessert wird.

In diesem Unterkapitel werden die Ziele der Studie ndher beschrieben. Am Ende des Kapi-

tels werden sie in einer Tabelle (Tabelle 1) zusammengefasst.

Es ist allgemein bekannt, dass jeder Mensch einen individuellen Charakter hat. Das zentrale
Ziel lautet nun, ob dieser auch einen Einfluss auf die Akzeptanz von verschiedenen Organi-
sationsformen und Strukturvariablen hat. Des Weiteren soll herausgefunden werden, ob die
Bewerber Unterschiede hinsichtlich der Akzeptanz von verschiedenen Organisationsstruk-
turen und -variablen machen und ob diese mit ihren Personlichkeitsmerkmalen zusammen-
héngen. Auch soll gekliart werden, ob manche Organisationsstrukturen gegeniiber anderen

bevorzugt werden. Zur Erginzung hierzu steht die Frage, ob Recruiter die Anforderungen



an die Personlichkeit der Bewerber in verschiedenen Organisationsstrukturen unterschied-

lich einschétzen.

Wihrend der Arbeit an der Studie wurde mir bewusst, dass es fiir viele Recruiter interessant
ist, sich allgemein mit der Organisationsstruktur zu beschéftigen. In einigen Unternehmen,
in denen ich die Studie vor Ort durchgefiihrt habe, wurden Fragen iiber Organisationsstruk-
turen gestellt. Ein weiteres Ziel dieser Arbeit ist demnach, das Bewusstsein der Recruiter
darauf zu lenken, dass es neben beispielsweise dem Gehalt und der Qualifikation auch wei-
tere Einflussfaktoren auf die Entscheidung gibt, eine Stelle anzunehmen. Die kritische Aus-
einandersetzung mit der Organisationsstruktur kann dabei helfen, das Unternehmen in einem
anderen Licht zu sehen und vielleicht sogar den Fokus in Einstellungsgesprachen in Rich-
tung der passenden Charaktereigenschaften fiir die eigene Unternehmensstruktur zu lenken.
Generell sollte die Aufmerksamkeit bei den Unternehmen auf den Vergleich gerichtet wer-
den, welche Bewerber sie gerne in ihrem Unternehmen hétten und welche aktuell gerne in
threm Unternehmen arbeiten wiirden. Firmen konnen lernen, welche Bewerber von ihrer
Organisationsform nicht angezogen werden und gegebenenfalls mit Umstrukturierung oder

Integration anderer Strukturelemente reagieren.

Aus Sicht der Bewerber, soll das vorliegende Studienprojekt dazu anregen, vor der Bewer-
bung ein Unternehmen genau zu betrachten und auch wéhrend des Bewerbungsgespriches
Fragen zur Struktur zu stellen. Ziel ist es den Bewerbern aufzuzeigen, dass es viele Faktoren
gibt, die dazu beitragen kdnnen, dass sie personlich eine Unternehmensstruktur akzeptieren.
Ein Resultat der Studie ist, dass Bewerber auf dem Arbeitsmarkt eine bessere Orientierung
erlangen, welche Art von Unternehmung zu ihnen passt. Sie konnen den Personlichkeitstest
machen und sehen, welche Organisationsstruktur, Personen mit einem &hnlichen Personlich-
keitsprofil, akzeptieren. Bewerber wéren beim Einstellungsinterview gegebenenfalls besser
in der Lage, richtige Fragen zum Unternehmen zu stellen und konnten auf diese Weise besser
aussortieren, ob dieses auch tatsdchlich zu ihnen passt. Den Bewerbern kann also aufgezeigt
werden, welche Struktur sie personlich préaferieren und mit welchen charakterlichen Punkten
sie hinsichtlich der Stelle nicht liberzeugen konnen. Das Ergebnis der Bewerber kann auch
zur charakterlichen Weiterentwicklung anregen, sodass die Bewerber fiir die Wunschstelle
attraktiver werden. (Exkurs: Ob eine Weiterentwicklung des Charakters im Sinne der Big 5
moglich ist, wird in der Fachwelt kontrovers diskutiert. Eine groangelegte Studie, die die

Personlichkeit von 14.718 Teilnehmern im Abstand von vier Jahren zweimal testete, kommt



zu dem Ergebnis, dass sich die fiinf Personlichkeitsdimensionen entlang des Alters entwi-
ckeln aber durchaus auch weitere Faktoren, unabhidngig des Alter, einen Einfluss auf die
Entwicklung der Personlichkeit haben. Zusitzlich entdeckte das Forscherteam, dass sich
Menschen bis circa 30 Jahren und ab 70 Jahren am stérksten Verdndern (Specht et al., 2011).
Da in der vorliegenden Arbeit Studenten befragt werden, ist zu erwarten, dass das Alter der
meisten Teilnehmer unter 30 Jahren ist, sie demnach noch keinen gefestigten Charakter ha-

ben und in der Lage sind sich weiterzuentwickeln.)

Allgemein sollen die Untersuchungsergebnisse Studierenden und anderen Neuankdmmlin-
gen am Arbeitsmarkt helfen, ihren Platz leichter zu erkennen. Vom Resultat der Studie kon-
nen Bewerber sowie Firmen profitieren. Wie viele Studien im Bereich der Optimierung im
Recruiting hat auch diese Untersuchung zum Ziel, den Fit des kiinftigen Arbeitnehmers bes-
ser vorhersagen zu konnen und so das Risiko einer Fehleinstellung zu minimieren, die all-
gemeine Performance der Organisation zu verbessern und Arbeitnehmer linger im

Unternehmen zu halten. Die Vorteile werden im Kapitel 1.2 ,,Problemanalyse® erldutert.

Die Forschungsfrage der Studie kann in dem zentralen Ziel der Studie und den sich ergeben-

den Unterzielen (Z) zusammengefasst werden:

Tabelle 1: Ziele der Studie

Zusammenfassung der Ziele

Zentrales Ziel: Zusammenhang zwischen Personlichkeitsfaktoren und Akzeptanz der Organisa-
tionsstruktur nachweisen

Z1: Aufzeigen welche Organisationsstruktur allgemein mehr oder weniger
akzeptiert wir

Z2: Aufmerksamkeit der Recruiter auf Organisationsstruktur lenken

Z3: Bewerber dazu anregen sich genauer tUber Firmen zu informieren

Z4: Weiterentwicklung von Unternehmen/ Bewerbern ankurbeln

Z5: Fit kiinftiger Arbeitnehmer besser vorhersagen kénnen

Z6: Fit zwischen Bewerbern und Betrieben verbessern

Z7: Unternehmen ein konkreteres Bild von moglicherweise passenden
Bewerbern geben (in Bezug auf Personlichkeitsmerkmale)



1.3 Struktur der Arbeit

Aus Griinden der Ubersichtlichkeit, wird in diesem Abschnitt auf die Struktur der Arbeit
eingegangen. Die inhaltliche und chronologische Struktur innerhalb der Arbeit wird detail-
liert beschrieben, wobei jeweils auch ein Ausblick auf das Folgekapitel gegeben wird (ver-

gleiche dazu Abbildung 1).

Einleitung

Problem- Standardi
sierung
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und Motivation Empirische Studie

Abbildung 1: Struktur der Arbeit

Prinzipiell gliedert sich vorliegende Arbeit in vier Teile (in Abbildung 1 dunkelgrau darge-
stellt), wobei der erste Teil der Arbeit eine Einfiihrung in die Thematik und eine Ubersicht
iiber die Studie beinhaltet. Daran angeschlossen, wird eine Problemanalyse, die den Hinter-
grund und Zweck der Arbeit erdrtert, gefolgt von den Zielen der Studie. Ubergeordnet kann
der erste Teil der Arbeit der Kategorie ,,Problemidentifikation und Motivation der Arbeit*
zugeordnet werden. Der zweite Teil der Arbeit befasst sich mit dem theoretischen Hinter-
grund. Relevant sind an dieser Stelle einerseits die Organisationsstrukturvariablen und an-

dererseits das Big 5 Personlichkeitsmodell. Zu jeder Strukturvariablen (Standardisierung,

[ee]



Formalisierung, Zentralisierung, Spezialisierung) wurde ein eigener Abschnitt verfasst. Die-
ser wird jeweils mit einer Kurzzusammenfassung ihrer Eigenschaften (in Form einer Vig-
nette, die an spéterer Stelle als Grundlage fiir die Fragebogenentwicklung beschrieben wird)
abgeschlossen. Auch die Big 5- Personlichkeitsmerkmale (Offenheit, Gewissenhaftigkeit,
Extraversion, Vertraglichkeit und emotionale Stabilitit) werden jeweils in eigenen Unterka-
piteln detailliert prasentiert. Zusitzlich wird kurz thematisiert, auf welcher Basis im Re-
cruiting Entscheidungen getroffen werden. Aus dem theoretischen Hintergrund zu den
Strukturvariablen entstehen im weiteren Verlauf der Arbeit die Hypothesen 1 und 2. Aqui-
valent werden aus der Theorie zu den Big 5 die Hypothesen 3 und 4 abgeleitet. Die Hypo-
thesen 5 und 6 entstehen aus dem Kapitel ,,Entscheidungsfindung im Recruiting®. Den
grofiten Teil der Arbeit stellt der dritte Teil, die empirische Forschung, dar. Hier wird zuerst
die Forschungsfrage genauer betrachtet, die als Verbindung zwischen dem theoretischen
Hintergrund und dem Forschungskonzept dient. Die Forschungsfrage resultiert aus der pri-
sentierten Theorie und liefert die Grundlage fiir das Studienkonzept. Daran angeschlossen
wird der methodische Zugang aufgefiihrt. An erster Stelle werden hier, mit Hilfe der im
vorherigen Kapitel beschriebenen Strukturvariablen und den Big 5, die Modelle entwickelt.
In der Folge wird die Durchfiihrung der Studie erldutert und die Hypothesen werden zusam-
mengefasst. SchlieBlich wird die Operationalisierung der Studie diskutiert und die Stich-
probe der Studienteilnehmer beschrieben. Im letzten Teil der Arbeit ,,Bewertung und
Bedeutung der Ergebnisse*, der zusitzlich auch der empirischen Forschung zuzuordnen ist,
wird die Studie ausgewertet. Dieser Abschnitt wird separat dargestellt, um einerseits das
Ende der Studie zu symbolisieren und andererseits auf die Wichtigkeit der Ergebnisse und
ihrer Diskussion und Interpretation hinzuweisen. Wie in der Abbildung 1 zu erkennen, wer-
den die Ergebnisse mit den, im ersten Kapitel festgelegten, Zielen verglichen, um die Ziel-
erreichung aufzuzeigen. Abgeschlossen wird die Arbeit mit einer kritischen Reflexion der

Untersuchung und einer kurzen Conclusio.

Wie bereits erldutert, wird in vorliegender Studie der Einfluss von Personlichkeitsfaktoren
auf die Akzeptanz der Organisationsstruktur getestet. Hierfiir ist es relevant, dass die Per-

sonlichkeitsfaktoren ebenso wie die Organisationsstruktur definiert werden.



Grundsitzlich haben Unternehmen die Mdglichkeit, die eigene Form frei zu gestalten und
an die individuellen firmenbezogenen Bediirfnisse anzupassen (Bullinger et al., 2013). Um
Unternehmen trotzdem vergleichen zu konnen, ist es bedeutsam, den Terminus Organisati-
onsstruktur zu definieren. Darunter versteht man bewusste Bezichungsmuster in Organisati-
onen, woraus abgeleitet wird, dass sich die Struktur aus einer angemessenen Anzahl von
Eigenschaften zusammensetzt. Auf die Forschungen der Aston Gruppe geht die Erkenntnis
zurlick, dass sich die Organisation an eine wandelnde Umwelt anpasst. Als Strukturvariablen
von Organisationen werden Spezialisierung, Standardisierung, Formalisierung, Zentralisie-
rung, Konfiguration und Flexibilitdt genannt (Holdaway et al., 1975). Aus heutiger Perspek-
tive wird Flexibilitdt eher als Eigenschaft von Organisationen verstanden. Sie bezieht sich
auf das Ausmal} und die bendtigte Zeit, die eine Organisation bendtigt, um sich an eine Ver-
dnderung ihrer Umwelt anzupassen (Daft, 2009). Wie stark ein Faktor ausgeprigt ist, unter-
scheidet sich von Unternehmen zu Unternehmen (Bullinger et al., 2013). Die Definition {iber
den Begriff der Stirke ist nicht als Wertung zu verstehen sondern als Bezeichnung fiir den
oberen Endpunkt der Skala der Ausprigung der Variable (hohe Ausprigung). Aquivalent
bezeichnet Schwiche den unteren Endpunkt der Skala (niedrige Auspragung).

Aufgrund des Umfangs wird in dieser Studie ausschlieBlich die Akzeptanz von Standardi-

sierung, Formalisierung, Zentralisierung und Spezialisierung getestet.

Interessant ist die Frage wie es zu einer starken oder schwachen Auspriagung einer Struktur-
variable kommt. Thompson (1967) erklirt, dass die Auspragung in Abhéngigkeit zur Kern-
technologie der Unternehmung steht. So hat ein Unternehmen, das {iber FlieBbandarbeit
produziert andere Effizienzkriterien als ein Unternehmen, das den Fokus auf Produktent-
wicklung gelegt hat. Zusétzlich haben Rahmenbedingungen, wie die Gro3e der Unterneh-
men, die Branche und die Umwelt der Unternchmen einen Einfluss auf den
Auspriagungsgrad der Strukturvariable. Natiirlich spielt auch die Praferenz der Manager eine
Rolle (Hatch & Cunliffe, 2012). Es ist unumstritten, dass die verschiedenen Auspriagungen
der Strukturvariablen wiederum Einfluss auf die Gestaltung der Arbeit und das Handeln der
Mitarbeiter haben. Wie sich die Auspragungen auf den Arbeitsplatz auswirken, wird in den
folgenden Unterkapiteln beschrieben. Zum Abschluss jedes Unterkapitels werden die Aus-
priagungen der Strukturvariablen beziiglich ihrer Eigenschaften auf Vignetten abgebildet.
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Dieser Abschnitt befasst sich mit der Standardisierung als Strukturvariable. Die ISO (Inter-
national Organization for Standardization) definiert einen Standard als ,,document, estab-
lished by consensus and approved by a recognized body, that provides, for common and
repeated use, rules, guidelines or characteristics for activities or their results, aimed at the
achievement of the optimum degree of order in a given context™ (International Organization
for Standardization, 2016, S. 13). Folglich wird Standardisierung als die Einsetzung und
Umsetzung von diesen Standards bezeichnet (International Organization for
Standardization, 2016). Eine Definition von French (1981) determiniert Standardisierung als
eine Mallnahme, die Losungen fiir repetitive Aufgaben bereitstellt, um die optimale Ordnung
in einem bestimmten Kontext zu finden (French, 1981). Oft wird sie auch als Koordinati-
onsmechanismus in Bezug auf verschiedene Abhédngigkeiten zwischen Unternehmensein-
heiten verstanden und als solche implementiert, um die Abhingigkeiten zwischen

verschiedenen Arbeitseinheiten zu kontrollieren (Ensign, 1998).

Allgemein sind alle Strukturvariablen von den Kontextfaktoren abhéngig. Die Unterneh-
menskultur, die Unternehmensumwelt, die Ziele und die Strategie, die Grée des Unterneh-
mens und die verwendete Technologie haben FEinfluss auf die Auspragung der
Strukturvariablen. (Daft, 2005) In den folgenden Kapiteln zu den Strukturvariablen werden
verschiedene Kerneinfliisse ndher erldutert. Da es aufgrund des Umfangs der Arbeit nicht
moglich ist zu jeder Strukturvariable auf alle Einflussfaktoren einzugehen, wird fiir jede
Strukturvariable exemplarisch auf ein bis zwei Kerneinflussfaktoren eingegangen. Um einen
grofleren Kontext aufzuzeigen und mehrere Konzepte darzustellen zu konnen, werden je-

weils verschiedene Kontextfaktoren ausgewéhlt.

In diesem Unterkapitel wird der Einfluss von Technologie beziiglich der Standardisierung
exemplarisch begriindet. Wie ausgepriagt die Standardisierung in einer Organisation ist,
hingt unter anderem von den Aufgaben in der Organisation und von der verwendeten Tech-
nologie ab. So sortiert Thompson (1967) beispielsweise Technologien in drei Kategorien:
long-linked, mediating, intensive. Long-linked-Technologien haben alle einen linearen

Transformationsprozess. Beispiele sind alle Massenproduktionen. Input wie auch Output
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sind standardisiert. Verschiedene Autobauer verwenden zum Beispiel dhnliche, standardi-
sierte Autoteile, wie Ziindkerzen und Motorblocks. Aus diesen setzen sie letzten Endes wie-
der standardisierte Produkte zusammen, die Autos. Grundsitzlich gibt es Unterschiede
zwischen den einzelnen Autoherstellern und ihren Modellen. Heruntergebrochen gibt es al-
lerdings viele Standards, denen jedes Auto entspricht. Mediating-Technologien sind durch
das Herstellen einer Verbindung zwischen zwei potenziellen Geschiftspartnern charakteri-
siert, wie es in Banken oder Versicherungen vorkommt. Von Banken wird eine Verbindung
zwischen Individuen, die ihr Geld sparen mdchten und solchen, die ein Darlehn anstreben,
hergestellt. Koordiniert wird die indirekte Interaktion dann durch standardisierte Abldufe
(Zinszahlungen fiir Anleger und finanzielle Mittel fiir Darlehensnehmer), die im Ergebnis
das Profit beider Parteien steigern. Bei dieser Art der Technologie ist der Transformations-
prozess standardisiert, Input und Output sind es allerdings nicht. Sie sind abhédngig von Kun-
denwiinschen und werden auf jeden Kunden individuell zugeschnitten. So kann
beispielsweise der Betrag, den ein Kunde auf die Bank legt oder den sich ein Kunde von der
Bank leiht frei bestimmt werden. Intensive-Technologien sind weniger planbar, da weder
das Input noch das Output standardisiert ist. Auch der Transformationsprozess ist bei Inten-
sive-Technologien nicht standardisiert. Sie kommen meist in Organisationen vor, die eine
Vielzahl von Produkten oder Services fiir ihre Kunden kombiniert. Ein Beispiel wére ein
Unternehmen, dass neue Produkte entwickelt, Ein hoher Koordinationsbedarf zwischen den
beteiligten Abteilungen (Ingenieurswesen, Design, Produktion etc.) besteht. (Thompson,

1967).

Aus den Erkenntnissen von Thompson ist abzulesen, dass die Aufgabe einer Organisation
bereits zu einem groBen Teil vorgibt, wie ausgeprigt die Standardisierung in dieser Unter-
nehmung sein wird. Zusammenfassend ist festzuhalten, dass der Standardisierungsgrad nicht
nur von den Préferenzen des Managements abhingig ist, sondern auch durch weitere Fakto-

ren bestimmt wird.

Innerbetrieblich findet Standardisierung beispielsweise bei Entscheidungsfindungsprozes-
sen, bei der Informationsvermittlung, bei der Vorgehensweise in der Arbeit, bei allgemeinen
Abldufen oder bei Arbeitsanweisungen, statt (Pugh, et al., 1963). Laut Van de Ven et al.
(1976) kann die Koordination in der Organisation durch Programmierung oder durch Feed-

back stattfinden. Wahrend die Koordination durch Programmierung unpersonlich ist und
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durch Planung, Vorhersagen, festgeschriebene Regeln und Abldufe ebenso wie durch ein
standardisiertes Informations- und Kommunikationssystem umgesetzt wird, findet die Ko-
ordination iiber Feedback auf personlicher Basis durch gegenseitige Anpassung beziiglich
neuer Information ihre Umsetzung (Van de Ven et al., 1976). Auch Holdaway et al. (1975)
setzen sich mit dem Thema Standardisierung auseinander. Im Fall eines hohen Standardisie-
rungsgrads sind alle vorstellbaren Umstidnde durch Regeln und Richtlinien definiert. Dem-
zufolge gibt es fiir jede Situation eine festgelegte Verhaltensweise. Alle mdglichen
Eventualitdten sind geklért, ob sie nun schon einmal eingetreten sind oder nicht, ist dabei
unerheblich. Obwohl alle Menschen von Grund auf individuell in ihrem Handeln sind, wird
in einer Organisation mit groBem Standardisierungsgrad auch der Mitarbeiter in seiner Rolle
definiert. Ausgedriickt wird dies oft durch die Messung der Performance einer Rolle, der
klaren Definition der Rolle, das 6ffentliche Symbolisieren einer Rolle durch beispielsweise
Statussymbole, wie den Dienstwagen, und Belohnungen fiir gute Leistungen (Holdaway et
al., 1975). Innerbetrieblich unterstiitzt die Standardisierung also dabei, komplexe Aufgaben
zu erleichtern bzw. zu vereinfachen. Fiir die effektive Implementierung muss Standardisie-
rung allerdings immer mit der ndtigen Kommunikation verbunden werden. Der Verwender
der Standards braucht alle ndtigen Informationen beziiglich des Standards, um ihn richtig
anwenden zu konnen (French, 1981). Als Resultat konnen Standards durch Verbesserung
der Prazision und des Fokus die Performance sowie die Effizienz und die Qualitit des Pro-
duktes optimieren (Naveh, 2018). Zusétzlich kann Standardisierung von Firmen eingesetzt
werden, um die allgemeine Konkurrenz zwischen Arbeitnehmern zu steigern, da ein hohes

AusmalB an Standardisierung immer auch Vergleichbarkeit herstellt (Ensign, 1998).

Um Standardisierung zu messen, blickt man darauf, inwieweit Standards die Entscheidun-
gen in der Unternehmung bestimmen und an welchen Stellen von den Mitarbeitern verlangt
wird, die Situation individuell zu beurteilen und das Handeln an die eigene Einschitzung
anzupassen. Betrachtet man einerseits die Ebene, bzw. die Reichweite von Entscheidungen
und andererseits, ob die Entscheidungen individuell oder durch einen Standard getroffen
wurden, kann eine Ebene festgestellt werden, ab der Standards greifen. In der Folge kann
festgestellt werden, wie gro3 das Ausmal} der Standardisierung in einem Betrieb ist. Auch

die Erstellung und Verwendung von SOPs (Standard Operating Procedures) signalisiert eine
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Standardisierung (Hatch & Cunliffe, 2012). SOPs, zu Deutsch: Standardvorgehensweisen,

beschreiben verbindliche, niedergeschriebene Arbeitsanweisungen.

Aus den gesammelten Informationen zur Standardisierung gehen die unten prisentierten
Vignetten, die im Fragebogen verwendet werden, hervor. In ihnen wird neben der Giiltigkeit
der Angaben, Wert auf ihre Neutralitit gelegt, sodass keine Vignette aufgrund ihrer Darstel-
lung bevorzugt wird. Die Vignette ist in den Sozialwissenschaften als eine hypothetische
Situation definiert, die die Vorstellungskraft der Probanden anregen soll, bevor diese gebe-

ten werden die Situation zu bewerten (Schurr, 2003).

Hoher Standardisierungsgrad

Fiir jede Situation oder auch Entscheidung, die Sie treffen miissen, gibt es eine Verhaltens-
vorschrift, an die Sie sich halten miissen. Alles ist in SOPs festgehalten. Nach der Einstellung
wurde Ihnen bis in Detail erklirt, was genau Ihre Aufgaben sind und wie Sie sie umsetzen
sollen. Einmal im Monat wird iiberpriift, ob Sie Ihre Aufgaben entsprechend erfiillen. Wenn
Sie zufriedenstellend arbeiten, gibt es verschiedene Belohnungen, die Sie, abhdngig von ih-
rer Leistung, bekommen konnen. Sie konnen anhand von Kennzahlen sehen, wie sie im Ver-

gleich mit ihren Kollegen abschneiden.

Niedriger Standardisierungsgrad

Wenn Sie eine Entscheidung treffen, beziehen Sie andere Mitarbeiter mit ein. Meistens ar-
beiten Sie zu mehrt an einem Projekt. Auf die Grundlagen miissen Sie sich einigen, danach
entscheiden Sie eigenverantwortlich, aber in Riicksprache mit Ihrem Team, damit die Ein-
zelleistungen am Ende zusammenpassen. Aufgaben werden durch gemeinsames Problemlo-
sen und die Interaktion mit anderen Angestellten verteilt. Sie konnen sich Ihre Zeit und

Arbeit frei einteilen, miissen aber Deadlines einhalten.
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Formalisierung wird definiert als die Anzahl der niedergeschriebenen Dokumente in einer
Organisation. Diese beinhalten niedergeschriebene Regeln, Vorgehensweisen, Arbeitsan-
weisungen, Stellenbeschreibungen, Organigramme, Regulierungen, Handbiicher zur Unter-
nehmenspolitik und Managementsysteme (Hatch & Cunliffe, 2012). Formalisierung fungiert
als Mechanismus zur Kontrolle und Koordination des mittleren und unteren Managements,
indem sie dabei hilft die Ziele der Topmanager auf die des mittleren und unteren Manage-
ments abzubilden (Daft, 2009). Der Soziologe Emile Durkheim war einer der ersten, der eine
Einteilung in informelle und formale Organisation vorschlug. Er sieht die informelle Orga-
nisation als menschlich und spricht ihr das Befriedigen von sozialen Bediirfnissen zu. Die
formale Organisation ist in seinen Augen von wirtschaftlichem Gedankengut gepriagt (Hatch

& Cunliffe, 2012).

Wie beim Standardisierungsgrad im vorherigen Kapitel ist auch der Formalisierungsgrad auf
die Kerntechnologie der Unternehmung zuriickzufiihren. Handelt es sich um eine Routine-
Technologie ist die Formalisierung hoch und der Fokus liegt auf formalen Regeln und Ab-
laufplénen. Im Gegensatz dazu, steht im Falle einer Nonroutine-Technologie eine niedrige
Formalisierung mit wenig formalen Regeln und Niederschriften im Mittelpunkt. Craft- und
Engineering- Technologien benétigen eine moderate Formalisierung. Das bedeutet, es gibt
einige Niederschriften, das vollstindige Formalisieren ist allerdings nicht nétig (Daft, 2009).
Betrachtet man den Lebenszyklus einer Organisation, findet man vier Entwicklungsstufen,
die sich unter anderem in der Formalisierung unterscheiden. Die erste ist die Griindungs-
phase. Das Unternehmen ist verhéltnisméaBig klein und der Fokus ist auf die Kreativitit der
Beschiftigten ausgerichtet. Durch das Wachstum der Organisation und die damit verbunde-
nen zusdtzlichen Mitarbeiter, kommt es zur ersten Krise. Ein Management wird bendtigt, um
das Unternchmen zu ordnen. Das Unternehmen erreicht die Kollektivstufe, in der erste Ziele
definiert werden. Verschiedene Abteilungen werden eingefiihrt, die Arbeit wird aufgeteilt
und den Mitarbeitern zugeteilt. Die ersten Hierarchieebenen entstehen. Auf dieser Stufe ist
die Formalisierung noch sehr gering, deshalb werden die Kommunikation und die Kontrolle

informell gehandhabt. Wahrend die Organisation weiter wéchst, wird es problematisch,
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wenn das Topmanagement nicht bereit ist, Aufgaben und Verantwortung an das untere Ma-
nagement zu delegieren. Es kommt zur Autonomie-Krise. Als Folge ist es nétig, einen Me-
chanismus zu finden, der den Topmanagern dabei hilft, Aufgaben abzugeben, aber ihnen
gleichzeitig die Moglichkeit gibt, die Abteilungen indirekt zu kontrollieren und zu koordi-
nieren. Dieser Mechanismus wird durch Formalisierung gegeben. Im Anschluss an die Au-
tonomie-Krise folgt die Phase der Formalisierung. Formalisierungsmallnahmen, wie die
Einsetzung von Regeln, das Installieren eines Kontrollsystems und die Festsetzung von Ar-
beitsabldufen werden integriert. Dies ermdglicht dem Topmanagement den Fokus auf die
Unternehmensstrategie und weitere iibergeordnete Ziele zu richten. Die voranschreitende
Formalisierung fiihrt zur nichsten Krise. Die Organisation fiihlt sich biirokratisiert an und
wirkt zu komplex, um weiter durch Formalisierung geordnet zu werden. Zur Uberwindung
dieser Krise wird Teamwork und das allgemeine Zusammenarbeiten nétig. In dieser Stufe
wichst die Formalisierung erst einmal nicht weiter, sondern hélt ihr Niveau. Die Organisa-
tionsmitglieder haben nun die Zeit zu lernen mit der vorhandenen Formalisierung umzuge-
hen. Einige der formalen Systeme werden durch Manager oder Teams ausgetauscht (Datft,

2009).

Innerbetrieblich beinhaltet Formalisierung die Anweisungen von Abldufen, Regeln, Rollen-
verteilungen, Vertrdge und vieles mehr. Ebenso werden iiber sie Arbeitsabldufe festgehalten.
Diese konnen von der Entscheidungssuche iiber die Vermittlung von Entscheidungen bis zu
Anweisungen, wie Plinen, Budgetverwaltung und Ahnliches regeln. Blickt man nun in die
Organisation, kann man den Formalisierungsgrad daran erkennen, welche Abldufe nieder-
geschrieben sind, worauf sie niedergeschrieben sind, ob sie abgeheftet sind oder nicht, fiir
wen sie zugédnglich sind und worauf sie basieren. Handelt es sich bei dem Inhalt um eine
rechtliche Regelung, ist die Niederschrift nicht verwunderlich und muss noch nicht auf einen
hohen Formalisierungsgrad hinweisen. Sind allerdings einfache Einfdlle von Mitarbeitern
dokumentiert, spricht das fiir einen héheren Formalisierungsgrad. In einer stark formalisier-
ten Unternehmung wird von den Mitarbeitern folglich auch verlangt, jegliche Abdnderung
von Abldufen oder Regeln zu dokumentieren und fiir alle Beteiligten zugénglich zu machen.
(Pugh, et al., 1963). In formalen Organisationen ist die Dokumentation deutlich hoher, sie
beeinflusst das Verhalten der Mitarbeiter genauso wie deren Handeln. Sie fiihrt dazu, dass

die Mitarbeiter mehr Kontrolle {iber ihre Arbeit spiiren. Dies hdngt auch damit zusammen,
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dass eine ausgepriagte Formalisierung die Autoritit der Mitarbeiter in ihrer Position verdeut-
licht. Haufig haben Mitarbeiter in stark formalisierten Organisationen das Gefiihl, dass ihre
Arbeit unpersonlich ist und von Biirokratie geprigt wird. Aus diesem Umstand folgt, dass
die Kommunikation der Mitarbeiter meist liber wenige Hierarchieebenen stattfindet. Ein
weiteres Merkmal einer formalen Organisation ist, dass die Definition von Jobrollen, Ver-
antwortlichkeiten und Anweisungen stabil ist. Das heif3t, sie sind unabhéngig vom Mitarbei-
ter, der die Position erfiillt und sie bleiben auch nach seinem Verlassen der Organisation fiir

den néchsten Mitarbeiter gleich bestehen (Hatch & Cunliffe, 2012).

Im Gegensatz zur formalen Organisation, steht die informelle Organisation. Sie wird als
nicht-biirokratisch beschrieben und ist aufgrund der fehlenden Niederschriften flexibel und
anpassungsfahig. Auch die Reaktionsfdhigkeit ist hoher, da eine Verdnderung nicht zu einem
Umschreiben der Unternehmenspolitik und den dazugehorigen Regeln fiihrt. Die Arbeit in
informellen Organisationen ist meist personlich und durch Beziehungen zwischen Mitglie-
dern der Organisation gepragt. Diese Beziehungen kdnnen mehrere Hierarchieebenen iiber-

strecken (Hatch & Cunliffe, 2012).

Um Formalisierung messbar zu machen, wird oft darauf zuriickgegriffen, formale Doku-
mente in der Organisation zu zdhlen. Daft (2009) flihrt als Beispiel fiir ein stark formalisier-
tes Unternehmen die Universititen an, da diese viele niedergeschriebene Regeln und
Richtlinien haben, ebenso wie eine Vielzahl an Formularen fiir beispielsweise die Registrie-
rung von Studierende, die Administration der Kursteilnahmen oder fiir Stipendien (Daft,

2009).
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Aus den gesammelten Informationen zur Formalisierung gehen die unten priasentierten

Vignetten, die im Fragebogen verwendet werden, hervor.

Formal

Allgemein gibt es viele festgeschriebene Regeln und Richtlinien. Fiir die meisten Situationen,
wie auch Ihre personlichen Aufgaben, gibt es ein vorgefertigtes Prozedere. Jede Abdnde-
rung von Abldufen oder Regeln dokumentieren Sie und machen sie fiir alle zugdanglich auch
neue Gedanken werden niedergeschrieben. Jeder im Unternehmen hat eine klar zugeschrie-
bene Rolle. Auch die Verantwortlichkeiten sind geklidrt. Die Karriereleiter ist vordefiniert.
Sie kennen die Aufgaben genau, die auf der ndichsten Karrierestufe auf sie warten werden,

da es dieselben sind, die ihr Vorgesetzter aktuell erfiillt.

Informell

Das Unternehmen ist flexibel und anpassungsfihig. Es ist wichtig fiir Sie mit anderen Mit-
arbeitern in Kontakt zu stehen, da Sie nur so wichtige Informationen erhalten. Ihre Arbeit
konnen Sie sich frei einteilen, oft arbeiten Sie aber in verschiedensten Teams. Diese konnen
sich aus Mitarbeitern von verschiedenen Abteilungen und Hierarchiestufen zusammenset-
zen. Allgemein gibt es wenig festgeschriebene Regeln im Unternehmen, trotzdem wird ein
gewisses Verhalten von Ihnen erwartet. Aufgaben und Verantwortlichkeiten werden situati-

onsabhdngig verteilt.

Die Zentralisierung beschreibt das Hierarchielevel, auf dem die Mitglieder einer Organisa-
tion genug Autoritdt haben, um eine bestimmte Entscheidung zu treffen. Von einer zentralen
Organisation ist die Rede, wenn die Entscheidungsmacht ausschlieSlich bei den Mitgliedern
der obersten Hierarchieebenen liegt. Ist die Entscheidungsmacht auch bis in niedrigere Hie-
rarchieebenen verteilt, werden die Kriterien fiir eine dezentralisierte Organisation erfiillt. Die
Entscheidungen, die entweder von zentraler Stelle oder von den Mitgliedern der Organisa-

tion in Eigenverantwortung getroffen werden konnen, beziehen sich beispielsweise auf den
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Ankauf von neuem Equipment, die Setzung von Zielen, die Wahl der Zulieferer, die Preis-
setzung sowie Einstellungsentscheidungen und die Festlegung von Marketinggebieten (Datft,
2009). Des Weiteren kann Dezentralisierung entweder als Abgabe der formalen und institu-
tionellen Autoritét verstanden werden oder als Abgabe von realer oder personlicher Autori-
tat. Ein groBer Grad der Delegation von institutioneller oder formaler Autoritit deutet auf
eine dezentrale, und ein kleines (bis kein) Ausmal} von abgegebener Autoritit, deutet auf
eine zentrale Organisation hin. Personliche Autoritdt wird hdufig auch als reale Autoritét
bezeichnet, da sie in dem Wissen und den Erfahrungen, die eine Person gesammelt hat, be-
griindet ist. Hierbei duBert sich eine zentrale Organisation durch wenige Experten im Unter-
nehmen, die viel Wissen und Erfahrung mit sich bringen. Die grofite Erfahrung und das
groBte Wissen, wird in diesem Fall oft dem CEO (Chief Executive Officer) zugeschrieben,
der weiteren Experten als Bedrohung seiner Autoritét versteht. Die Verfiigbarkeit von Wis-
sen ist in dieser Form der Organisation meist gering und der Zugriff auf dieses Wissen ist
aufwendig und nur sehr wenigen gestattet. Im Gegensatz dazu werden in dezentrale Organi-
sation meist viele Experten gefunden und relevante Informationen sind fiir alle Mitarbeiter

zugénglich (Pugh, et al., 1963).

Auch der Zentralisierungsgrad ist von diversen Kontextfaktoren abhidngig. Exemplarisch
wird hier der Einfluss der Kultur und Strategie bei internationaler Expansion dargestellt. Es
wird prisentiert, wie verschiedene Lander mit dem Thema Dezentralisierung umgehen. Fiir
Japan ist es typisch, im Fall der internationalen Expansion, auf starke Zentralisierung zu
setzen. Alle Entscheidungen werden vom Headquarter aus getroffen. Die Aufgabe der Au-
Benstellen ist es die vom Headquarter vorgegebenen Strategien zu implementieren. Auf diese
Weise ist es den Unternehmen mdoglich das interne Wissen im Headquarter zu behalten, zwi-
schen den AuBenstellen zu koordinieren und so Synergien sinnvoll zu nutzen. Da das Head-
quarter in alle strategischen Entscheidungen einbezogen wird, kann es wihrend dem
Wachstum der AuBlenstellen dazu kommen, dass die Struktur durch eine Flut an Entschei-
dungen and ihre Grenzen sto3t. Die steigende Komplexitit der Entscheidungen fiihrt dazu,
dass das Headquarter nicht langer auf die einzelnen Bediirfnisse der verschiedenen Regionen
eingehen kann und die Qualitit der Entscheidungen abnimmt oder die Entscheidungsfindung

immer mehr Zeit in Anspruch nimmt (Daft, 2005). Eine andere Strategie wird in Europa
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gefahren. Hier setzt man im Fall der internationalen Expansion auf geteilte Werte und per-
sonliche Beziehungen zur Koordination. Der Fokus wird im Voraus darauf gerichtet, die
richtigen Mitarbeiter in das Management der neuen Aufllenstelle zu schicken. Dieser Mitar-
beiter erhélt vom Headquarter Entscheidungsmacht und Unabhéngigkeit. Kontrolliert wird
der Mitarbeiter liber die Finanzen, also die Kennzahlen, die er am Ende einer Periode, vor-
legt (Daft, 2005). Zwischen diesen beiden Wegen liegt die Strategie der Vereinigten Staaten.
Sie koordinieren und kontrollieren {iber Formalisierung. Die Auf3enstellen handeln unabhén-
gig, miissen sich allerdings innerhalb der formalen Rahmenbedingungen bewegen, die vom
Headquarter vorgegeben werden. Das Headquarter behélt folglich die Kontrolle iiber die
AuBenstellen (Datft, 2005).

Viele Studien suggerieren einen negativen Zusammenhang zwischen Formalisierung und
Zentralisierung in groflen Firmen, da die niedergeschriebenen Regeln und Richtlinien dazu
fithren, dass die Mitarbeiter dieselben Entscheidungen treffen, die auch die Manager an ihrer
Stelle getroffen hatten. So ersetzt die Formalisierung die Notwendigkeit zur Zentralisierung
(Hatch & Cunliffe, 2012). An dieser Stelle wird das Zusammenspiel der Variablen unterei-
nander deutlich. Je tiefer in die Materie eingedrungen wird, desto klarer werden Abhéngig-

keiten zwischen den einzelnen Strukturvariablen.

Allgemein bestimmt der Zentralisierungsgrad, wie viel Entscheidungsmacht bis in die unte-
ren und mittleren Hierarchieebenen gegeben wird. Dementsprechend gibt es fiir die Mitar-
beiter Auswirkungen in ihrer Entscheidungsfreiheit. In einem zentralisierten Unternehmen
konnen die Mitarbeiter mit sinkender Hierarchiestufe weniger Entscheidungen treffen und
miissen sich allgemein hdufig Genehmigungen bei ihren Vorgesetzten einholen. Dezentrale
Unternehmen erlauben eine groflere Machtverteilung, sodass auch Mitarbeiter der mittleren
und unteren Hierarchieebenen selbstbestimmt handeln und Entscheidungen treffen konnen
(Daft, 2009). In Bezug auf die Leistungskontrolle erwéhnt Pugh et al. (1963), dass in einer
dezentralisierten Organisation alle Hierarchieebenen anhand der gleichen Kennzahlen ge-
priift werden. Auf diese Art wird die Leistung des CEOs theoretisch mit jeder anderen im
Unternehmen erbrachten Leistung vergleichbar. Ein Merkmal fiir eine zentrale Organisation
ist hingegen eine starke Abweichung zwischen den Uberpriifungskriterien. Oft wird im
zweiten Fall auch die Anpassung an Regeln des Managements zum Kriterium. Demzufolge

wird in einem zentralisiert arbeitenden Unternehmen hiufig der Mitarbeiter daran gemessen,
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wie gut er sich and die Regeln des Managements hilt und wie er diese Regeln in seinen

Arbeitsablauf integriert (Pugh, et al., 1963).

Um die tatsdchliche Auspriagung der Zentralisierung in einem Unternehmen zu messen, gibt
es verschiedene Ansitze. Einer ist, zu iiberpriifen, wie schnell die Kontrollmacht nachlésst,
je weiter man in den Hierarchieebenen nach unten geht. Zu kontrollieren sind einerseits Res-
source, wie Geld, Mitarbeiter, Materialien, Ideen oder Zeit. Andererseits wird auch Kon-
trolle iiber Aktivititen ausgelibt. Hierbei kann die Macht von der Festlegung des
Arbeitsablaufes bis hin zur tatsdchlichen Leistungskontrolle der Mitarbeiter reichen (Pugh,

etal., 1963).

Aus den gesammelten Informationen zur Zentralisierung gehen die unten priasentierten Vig-

netten, die im Fragebogen verwendet werden, hervor.

Zentralisierung

Im Unternehmen ist klar definiert, wer welche Entscheidungen treffen darf. Einige kénnen
Sie selbst treffen, andere miissen sie bei ihren Vorgesetzten absichern, um sie erlaubt zu
bekommen. Der Rahmen, in dem sie frei entscheiden konnen, ist eng gesteckt, Sie kennen ihn
genau. Dasselbe Prinzip gilt auch fiir die Beschaffung von Informationen. Ressourcen, wie
Materialien, Ideen oder neue Mitarbeiter erhalten Sie iiber Ihre Vorgesetzten. Ein paarmal
im Jahr ist es Thre Aufgabe, zu kontrollieren, ob Ihre Mitarbeiter ihre Aufgaben gut erfiillen.
Datfiir haben Sie vorgegebene Evaluationsbégen. Ein Punkt, den Sie tiberpriifen ist, wie gut
sich Ihre Mitarbeiter an Regeln des Managements anpassen. Auch Sie werden mit solchen

Bégen von Ihrem Vorgesetzten bewertet.

Dezentralisierung

Im Allgemeinen konnen Sie Ihren Arbeitsablauf frei bestimmen. Auch die meisten Entschei-
dungen konnen Sie innerhalb eines vorgegebenen Rahmens selbst treffen. Manchmal haben

Sie nicht genug Information oder Wissen, um eine Entscheidung zu treffen. In diesem Fall
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konnen Sie sich an einen der vielen Experten in der Firma wenden. Wenn die Abteilung, in
der Sie arbeiten, neue Mitarbeiter oder Materialien braucht, konnen Sie diese selbst ordern.
Natiirlich muss auch bei Ihnen die Produktivitit gemessen werden. Jeder, vom Chief Execu-

tive Officer bis hin zum Lagerarbeiter wird anhand der gleichen Kriterien gemessen.

Unter Spezialisierung wird der Grad der Arbeitsteilung innerhalb einer Organisation ver-
standen. Ist die Spezialisierung stark ausgeprigt, werden die einzelnen Aufgaben in viele
kleine Teilaufgaben geteilt. Es entstehen homogene Aufgaben, die von Mitarbeitern erfiillt
werden, die gezielt auf diese Art von Aufgabe ausgebildet wurden. Daraus resultierend wei-
sen Unternehmen mit einem hohen Spezialisierungsgrad viele Mitarbeiter auf, die genau
eine Funktion bzw. Aufgabe in der Organisation erfiillen. Im Kontrast dazu steht ein niedri-
ger Spezialisierungsgrad. Hier werden die Aufgaben weniger geteilt, resultierend sind die

Aufgaben vielfiltig und die Anforderung an die Mitarbeiter ist hoher (Pugh, et al., 1963).

Spezialisierung wird unter anderem von der Grof3e der Organisation beeinflusst. Je grof3er
ein Unternehmen ist, desto mehr Arbeitsteilung findet statt. Ein Grund hierfiir ist der finan-
zielle Vorteil, den die Spezialisierung bietet und der von grof3en Unternehmen genutzt wird.
Etwas banaler ist die Tatsache, dass ein groferes Unternehmen mehr Aufgaben hat, die in
der Folge der Spezialisierung, geteilt werden konnen. In groBBen Unternehmen steht dafiir
auch mehr Personal zur Verfiigung auf welche die Aufgaben schlielich verteilt werden kon-
nen. Natiirlich ist die Teilung nur bis zu einem bestimmten Punkt moglich, spéter ist eine
weitere Teilung technisch nicht langer umsetzbar. In kleinen Organisationen ist es iiblich,
neuartige Aufgaben outzusourcen oder sie einer bereits vorhandenen Stelle zusitzlich zuzu-
ordnen. Im zweiten Fall nimmt die Heterogenitét der Stelle zu, wihrend die Spezialisierung
abnimmt. Die Anforderung an die Stelle steigt mit wachsender Heterogenitét. Parallel zum
Wachstum der Organisation wird allerdings auch versucht die Arbeitsstellen homogen zu
gestalten, um die Mdglichkeit zu erhalten, weniger qualifizierte Mitarbeiter einzustellen.

(Kieser & Ebers, 2006).
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Prinzipiell kann durch Spezialisierung die Einarbeitungszeit fiir neue Mitarbeiter oder Mit-
arbeiter in neuer Funktion minimiert werden, da nur wenige bzw. eine Aufgabe erfiillt wer-
den muss. Auch miissen die Mitarbeiter weniger Qualifikationen mitbringen und kénnen auf
ihrem Gebiet schnell zum Experten werden. Gleichzeitig resultiert die hohe Spezialisierung
in einem groflen Koordinationsbedarf. Viele kleine Teilaufgaben sind entstanden, die im
Endprodukt zusammenpassen miissen (Kieser & Ebers, 2006). Auch verlieren die Aufgaben
in einer starken Spezialisierung an Komplexitit. Sie sind eher eintonig und wiederholen sich

hiufig (Pugh, et al., 1963).

Um herauszufinden, wie stark die Spezialisierung in einer Organisation ist, kann der Anteil
der Aufgaben, die ausschlieBlich von Spezialisten ausgefiihrt werden, zu allen anderen Auf-

gaben ins Verhéltnis gesetzt werden (Pugh, et al., 1963).

Eine weitere Methode, um die Spezialisierung zu messen ist es die Mitarbeiter in Unterneh-
men direkt und anonym zu befragen, wie sie die Struktur in ihrem Unternehmen einschétzen.

Auf diese Weise kann ein erster Gradmesser geben werden (Kieser & Ebers, 2006).

Aus den gesammelten Informationen zur Spezialisierung gehen die unten présentierten

Vignetten, die im Fragebogen verwendet werden, hervor.

Hoher Spezialisierungsgrad

Jeden Tag, an dem Sie ins Unternehmen kommen, warten dhnliche Aufgaben auf Sie. Dies
sind Aufgaben, die gut zu Ihnen passen und die Sie leicht umsetzen kénnen. Eigene Ideen

brauchen Sie nur selten, auch kreativ konnen Sie sich wenig einbringen.

Niedriger Spezialisierungsgrad

Im Unternehmen kennen Sie viele Angestellte personlich, da Sie sich mit ihnen in Verbin-
dung setzen miissen, um bendtigte Informationen zu erlangen. lhre Aufgaben sind vielfil-

tig, Sie leiten zwei kleinere Bereiche, die ziemlich verschieden sind. Um Ihre Aufgaben gut
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umzusetzen brauchen Sie oftmals neue Ideen, die richtigen Ansprechpartner und auch ein

bisschen Kreativitdit.

Anhand der Strukturvariablen kann der Aufbau von Unternehmen beschrieben werden. Un-
terschiede entstehen durch ihre verschiedenen Auspriagungen. Sind alle Strukturvariablen in
ihrer hohen Auspriagung (hohe Standardisierung, eine hohe Formalisierung, Zentralisierung
und eine hohe Spezialisierung) zu finden, spricht man von einer mechanischen oder mecha-
nistischen Struktur. Eine organische Struktur vereint die einzelnen Variablen in der dazu
gegensitzlichen Auspriagung. Demnach definiert sich die organische Struktur iiber eine nied-
rige Standardisierung, eine niedrige Formalisierung, Dezentralisierung und eine niedrige
Spezialisierung. Die mechanische und die organische Struktur entsprechen somit den beiden
Polen einer Skala, auf welcher sich alle Unternehmen einordnen lassen. Uberwiegend sind
die Unternehmen weniger extremen Formen zuzuordnen. Im Lebenszyklus der Organisation
verdndert sich hdufig auch ihre Struktur, beispielsweise durch andere Anforderungen an die
Organisation aufgrund von starkem Wachstum. Mit dem Wachstum veréndern sich auch die

ndtigen Qualifikationen der Bewerber (Daft, 2009).

Resultierend aus dieser Erkenntnis betrachtet vorliegende Studie neben der mechanischen
und organischen Struktur auch jede Variable einzeln. Es ist von Interesse zu sehen, welche
Kombinationen von Variablen hohe Akzeptanzwerte erreichen. Haufig wird der mechani-
schen Struktur eine Starrheit zugeordnet. Durch sie fillt es dem Unternehmen nicht leicht,
schnell auf eine sich verindernde Umwelt zu reagieren. Idealerweise werden mechanische
Strukturen im Kontext des schnellen Wandels nicht ausgewéhlt. Auf der anderen Seite sind
mechanische Strukturen leichter zu kontrollieren. In organischen Strukturen hingegen ist das
gesamte System flexibler und anpassungsfahiger (Hatch & Cunliffe, 2012). Allgemein wer-
den in einem Unternehmen hdufig mehrere Strukturen miteinander vereint. Ein Beispiel lie-
fert ein Unternehmen mit Produktions- sowie Forschungs- und Entwicklungsabteilung. Das
Umfeld der Produktion ist stabiler, daher ist dieser Teil der Unternehmung beispielsweise
formalisierter und standardisierter als die Forschungs- und Entwicklungsabteilung, deren

Umfeld im permanenten Wandel steht (Hatch & Cunliffe, 2012).
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Dieses Kapitel befasst sich mit der Beschreibung von Personlichkeit und der Einordnung
von Individuen anhand einer umschriebenen Anzahl von Charakteristika in verschiedene
Personlichkeitsgruppen. Um berufsrelevante Eigenschaften einer Person herauszufinden,
welche die Strukturelemente akzeptiert, miissen die Personlichkeiten greifbar gemacht wer-

den.

Es gibt kaum zwei Personen mit der exakt gleichen Personlichkeitsstruktur. Die Beschrei-
bung der Personlichkeit eines Menschen kann allerdings die eine oder andere Unsicherheit
aufwerfen. Zur Vereinfachung gibt es einige psychologische Modelle, die Personlichkeiten
zumindest grob schematisch unterschiedlichen Kategorien zuordnen zu kdnnen. Die Not-
wendigkeit eines Modells zur Beschreibung von Personlichkeit wurde Anfang des 19. Jahr-
hunderts deutlich und wurde in den folgenden Jahren verstirkt erforscht. Verschiedene
Wissenschaftler versuchten eine Form der Einteilung fiir Charaktereigenschaften zu finden.
Einer von thnen war Galton, der im Jahr 1884 Worterbiicher nach Adjektiven, die allgemein
zur Beschreibung von Personlichkeiten herangezogen werden kdnnen, durchsuchte. Da die
Anzahl von mehreren hunderten Adjektiven, welche die Personlichkeit in Nuancen differen-
ziert beschreiben, sehr unhandlich ist, wurde in den folgenden Jahrzehnten versucht, geeig-
nete Adjektive zu unterschiedlichen Kategorien zusammenzufassen (Goldberg, 1990). Costa
und McCrae (1995) waren die ersten, denen die Kategorisierung in ein bestidndiges Modell
gliickte. Sie fanden fiinf Faktoren, die Big 5, mit deren Auspridgungen fortan jede Person-
lichkeit beschrieben werden konnte. In Originalsprache heillen diese Faktoren: Openness,
Conscientiousness, Extraversion, Agreeableness und Neurotizism (Costa & McCrae, 1995).
Aus diesem Grund wird das Modell im englischsprachigen Raum neben ,,Big 5“ auch
»OCEAN- Model“ (als Zusammensetzung der Anfangsbuchstaben) genannt. (Costa &
McCrae, 1995, S. 124) Zu Beginn nahmen die beiden Forscher an, dass die Personlichkeit
durch drei Faktoren beschrieben werden kann und nannten ihr Modell NEO-PI. Der Name
setzt sich aus den Anfangsbuchstaben der Personlichkeitsdimensionen, Neurotizism, Extra-
version und Openness, sowie der Abkiirzung fiir Personality Inventory, zusammen. Nach
weiterer Recherche wurde ihnen allerdings deutlich, dass fiir eine vollstindigere Beschrei-
bung zwei weitere Variablen notig werden. In der Folge konnten die Begriffe Vertraglichkeit
und Gewissenhaftigkeit als zusétzliche deskriptive Elemente identifiziert werden. Dieses

iiberarbeitete Modell bekam den Namen NEO-PI-R, wobei das R fiir ,,Revised®, also fiir
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iiberarbeitet oder verbessert, steht (Costa & McCrae, 2008). Der Personlichkeitstest wurde
erstmals von Borkenau und Ostendorf (1989) ins Deutsche iibersetzt und statistisch iiber-
priift. Auch hier konnte die Robustheit des Modells bestitigt werden (Borkenau &
Ostendorf, 1989). In den folgenden Jahren wurde es kontinuierlich eingesetzt, in kleinen

Punkten verdndert und verbessert.

Fiir die vorliegende Untersuchung kam die deutsche Version des International Personality
Item Pool 40 nach Harting et al. (2003) als Fragebogen zur Anwendung, der auf 40 Items
mit 8 [tems pro Skala basiert (Harting, Jude, & Rauch, 2003). Allgemein beruhen die Fragen,
die in diesem Inventar gestellt werden, auf einer Selbsteinschétzung der Teilnehmer. Die
Statements werden auf Zustimmung zur eigenen Personlichkeit bewertet. Die Tabelle 2 zeigt
alle Statements, auch Items genannt, zugeordnet zu den fiinf Dimensionen der Personlich-

keitsbeschreibung des Fragebogens nach Harting et al. (2003).

Tabelle 2: Items des Big 5- Fragebogen nach (Harting, Jude, & Rauch, 2003)

Dimension Items

Ich fiihle mich wohl, so wie ich bin. (-)
Ich habe hiufig Stimmungsschwankungen.
Ich mag mich selbst nicht.
Neurotizismus Ich gerate leicht in Panik.
Ich bin oft vollig am Ende.
Ich fiihle mich selten niedergeschlagen. (-)
Ich bin zufrieden mit mir selbst. (-)

Ich fiihle mich oft niedergeschlagen.

Ich gewinne leicht Freunde.

Ich halte mich im Hintergrund. (-)

Ich weil3, wie ich Menschen fiir mich einnehmen kann.
Ich mag es nicht, Aufmerksamkeit auf mich zu ziehen. (-)
Ich rede nicht viel. (-)

Ich fiihle mich wohl, wenn ich unter Menschen bin.

Extraversion

Ich bin der Stimmungsmacher auf Partys.
Ich bin nicht gespréchig. (-)

Ich mag Kunst nicht. (-)

Ich vermeide philosophische Diskussionen. (-)

Ich denke, dass Kunst wichtig ist.

Offenheit Ich bringe Gespréche auf ein hoheres Niveau.
Ich gehe gerne zu Kunstausstellungen.
Ich tendiere zu einer konservativen politischen Einstellung. (-)
Abstrakte Ideen interessieren mich nicht. (-)

Ich tendiere zu einer alternativen politischen Einstellung.

Ich habe eine scharfe Zunge. (-)
Vertraglichkeit Ich akzeptiere Menschen so, wie sie sind.
Ich beleidige Leute. (-)
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Ich kann andere "auseinandernehmen". (-)
Ich werde schnell unfreundlich. (-)

Ich habe fiir jeden ein nettes Wort {ibrig.

Ich respektiere andere.

Ich glaube, dass andere gute Absichten haben.

Ich arbeite nur so viel, wie ich muss. (-)

Ich bin immer gut vorbereitet.

Ich erledige unangenehme Verpflichtungen sofort.

Gewissenhaftigkeit Ich ﬁ'nde es s.chwieirig, mi.t der Arbeit anzufangen. (-)
Ich fiihre meine Pline meistens aus.

Ich entziehe mich meinen Pflichten. (-)

Ich mache Pléne und halte mich daran.

Ich bringe Dinge nicht zu Ende. (-)

(-) = invertierte Items

Basis des Fragebogens ist die Idee, fiir jede Dimension der Personlichkeit die Extreme fest-
zulegen. Gemédll der Antworten, die ein Proband auf die einzelnen Fragen gibt, wird das
Aquivalent seiner Personlichkeitscharakteristik auf einer Skala zwischen den beiden Polen

einsortiert (Fehr, 2006).

In Tabelle 3 werden die jeweiligen Extrempole nach Theo Fehr benannt (Fehr, 2006, p. 116):

Tabelle 3: Extrempole der Persénlichkeitsdimensionen nach Fehr

Neurotizismus (negative Emotionalitit) Belastbarkeit

Extraversion Introversion

Offenheit fiir Erfahrungen, Kreativitit, Konservatismus, Beharrlichkeit,
(geistige) Beweglichkeit, Neugier Tradition, Unbeweglichkeit
Vertriglichkeit, Anpassung, Kooperation, (kompetitive) Konkurrenz, Re-
Konformitit aktivitdt, Antagonismus
Gewissenhaftigkeit Nachlassigkeit, Lockerheit
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In diesem Abschnitt wird Offenheit als Personlichkeitsdimension behandelt.

Zur Vereinfachung wird die Offenheit gegeniiber neuen Erfahrungen in dieser Arbeit als
Offenheit bezeichnet. In Fachkreisen gab es um den Begriff ,,Offenheit™ viele Jahre eine
groBBe Diskussion. Aus diesem Grund soll darauf hingewiesen werden, dass mit Offenheit
nicht die zwischenmenschliche Offenheit oder die Selbstoffenbarung gemeint ist. ,,We will
argue that Openness cannot be understood as the culture that is acquired through education
or good breeding, nor as intellect or any other cognitive ability. Instead we will suggest that
Openness must be viewed in both structural and motivational terms. Openness is seen in the
breadth, depth, and permeability of consciousness, and in the recurrent need to enlarge and
examine experience.” lautet die Definition, welche von Costa und McCrae (1985, p.826)
gegeben wurde. Andere Autoren finden eine dhnliche Personlichkeitsdimension, geben ihr
aber einen anderen Namen. Wéhrend Tupes und Christal den Begriff ,,Culture® verwendeten
(Tupes & Christal, 1992), wurde die Dimension der Offenheit von anderen Forschern bei-

spielsweise ,,Intellect” genannt (Digman & Inouye, 1986).

Es ist von Interesse zu evaluieren, welche Faktoren einen Einfluss auf die Offenheit von
Individuen haben. Einig ist man sich in dem Punkt, dass Menschen mit einer hohen Offen-
heit, oft besser in Intelligenztests abschneiden. Dieser Zusammenhang gilt auch vice versa.
Allerdings hat die Intelligenz nicht nur einen Einfluss auf die Offenheit, sondern auch auf
den Faktor Gewissenhaftigkeit, weswegen eine hohe Intelligenz die Offenheit nicht defi-
niert. Was sind also Eigenschaften von einem Individuum mit einem hohen Offenheitswert?
Es ist nicht mdglich Offenheit als eine einzige Eigenschaft zu beschreiben. Vielmehr ist es
eine Vielzahl an Eigenschaften, die im Begriff Offenheit vereint werden. Die Einteilung in

zwei Untergruppen, Kultur und Intellekt, ist allerdings sinnvoll.
In der Intellekt- Gruppe (McCrae & Costa, 1985) wird Offenheit wie folgt definiert:

Offene Menschen haben ein sehr weites Feld an Interessen, das sie bei jeder Gelegenheit
versuchen auszudehnen. Sie probieren gerne neue Dinge aus, sind bereit ihre Wertvorstel-
lungen zu tiberdenken, was sie haufig rebellisch wirken ldsst. Zusitzlich haben sie eine blii-

hende Fantasie. Sie brauchen Abwechslung in threm Leben und tolerieren die Ungewissheit.
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Allgemein bevorzugen offene Individuen Komplexitit und haben auflergewohnliche Denk-
vorgédnge. Ebenso haben sie gemeinsam, dass sie eine nicht-traditionelle Lebenseinstellung
haben und ihre Privatleben oft komplex und emotional sind. Im Berufs- wie auch im Privat-
leben kommt ihnen ihre Anpassungsfahigkeit oft zugute. Zusammengefasst sind sie nicht
nur in der Lage neue Ideen zu begreifen, sie erfreuen sich sogar daran (McCrae & Costa,

1985).
In Bezug auf die Kultur wird die Definition mit folgender Beschreibung ergénzt:

Costa und McCrae (1985) vertreten die Ansicht, dass Kiinstler diejenigen sind, die in der
Skala, der Offenheit gegeniiber neuen Erfahrungen, die hochsten Ergebnisse erzielen. Des
Weiteren nehmen sie an, dass nur wenige die Begabung haben ein kreativer Kiinstler zu
werden, viele aber die Veranlagung dazu haben. Tupes und Christal (1992) ergédnzen, dass
offene Menschen oft eine kulturelle Bildung haben, eine ausgeprigte Vorstellungskraft und
ein gepflegtes Erscheinungsbild. AuBerdem legen sie einen hohen Wert auf Asthetik (Tupes
& Christal, 1992). Peabody und Goldberg (1989) stellten allerdings fest, dass das gepflegte
Erscheinungsbild und die kulturelle Bildung einen geringeren Einfluss auf die Offenheit ha-
ben als die Vorstellungskraft, das Interesse an Intellektuellem und an Asthetik. (Peabody &
Goldberg, 1985)

Allgemein hat die Auspriagung der Offenheit einen grof8en Einfluss auf das situative Verhal-
ten eines Individuums. Insbesondere wird ein Zusammenhang zwischen dem Offenheitswert
und der Hypnotisierbarkeit, dem moralischen Denken und Handeln sowie dem Sozialver-
halten gesehen. Im Hinblick auf vorliegende Studie ist interessant, dass Individuen mit ei-
nem hohen Offenheitswert auch als offener hinsichtlich Karrierewechsel beschrieben

werden (McCrae & Costa, 1985).
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Die Tabelle 4 zeigt die definierenden Faktoren fiir Offenheit nochmal als Auflistung.

Tabelle 4: Ladungen von Offenheit fiir Erfahrung

Positive Ladung

Sehr weites Feld an Interessen, Wiss-
begierde.

Probieren gerne neue Dinge aus.

Bereit ihre Wertvorstellungen zu iiber-
denken, rebellisch.

Bluhende Fantasie.

Bevorzugen Komplexitét, auBBerge-
wohnliche Denkvorginge.

Anpassungsfahigkeit.

Schitzen Intellektuelles und Asthetik.

Negative Ladung

Konservative Einstellung, Tradition.

Fiihlen sich im Bekannten wohler, Be-
harrlichkeit, Tradition.

Konservative Wertvorstellung, Bewer-
ten Situationen auf Basis dieser Wert-

vorstellung.

Praktisch, logisch.

Bevorzugen das Bekannte, die Tradi-
tion, fiihlen sich in komplexen Situati-
onen unwohl, unbeweglich.

Skepsis gegeniiber Neuem.

Wenig Verstindnis fiir Abstraktes.

Gewissenhaftigkeit oder auch Pflichtbewusstsein wird als die ,,breiteste Personlichkeitsdi-
mension im Fiinf-Faktoren-Modell* definiert. Sie ist ,,durch Umsichtigkeit, Ordentlichkeit
(in extremer Auspragung Perfektionismus), Pflichtbewusstsein, Ehrgeiz, Selbstdisziplin und
Besonnenheit* gekennzeichnet (Wirtz, 2014, p. 641). Wirtz grenzt auch direkt ein und legt
dar, dass Menschen mit einem hohen Gewissenhaftigkeitswert selten planlos sind. Sie sind
nicht nachléssig oder leichtfertig. Allgemein haben sie keine Probleme damit, sich zu moti-
vieren oder zu disziplinieren. Eine spontane Entscheidung zu treffen féllt ihnen allerdings
schwer (Wirtz, 2014). Gewissenhaftigkeit ist seit sehr langer Zeit Forschungsgegenstand und
zahlreiche Arbeiten wurden in ihrem Zusammenhang geschrieben. Das wohl bekannteste
Beispiel ist Sigmund Freuds ,,Strukturmodell der Psyche*. Als das Uber-Ich beschrieb er die

sozialen Normen und Werte, die Moral und das Gehorsam, zusammengefasst eine Art Ge-
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wissen (Freud, 1923). Roberts et al. (2005) kommen zu dem Ergebnis, dass Gewissenhaf-
tigkeit viele Unterfacetten hat. Sie nennen Flei3, Ordnungssinn, Selbstkontrolle, Verantwor-
tungsbewusstsein, Traditionsbewusstsein und Tugend als solche. Wihrend fiir Fleil3,
Ordnungssinn und Selbstkontrolle ein eindeutiger Zusammenhang nachgewiesen werden
konnte, sind Verantwortungsbewusstsein, Traditionsbewusstsein und Tugend eher auch an-
deren Personlichkeitsdimensionen zuzuschreiben. Traditionsbewusstsein hat beispielsweise
einen negativen Zusammenhang zur Offenheit (Roberts, Chernyshenko, Stark, & Goldberg,
2005). Interessant ist das Forschungsergebnis von Barrick und Mount (1991) nach dem die
Gewissenhaftigkeit den groBten Einfluss auf die Leistungsfahigkeit hat. Es wurden konsis-
tente Zusammenhénge zwischen Gewissenhaftigkeit und den Performance-Kriterien (beruf-
liche Fadhigkeiten, Trainingsfdhigkeiten und Personaldaten) in verschiedensten

Berufsfeldern gefunden (Barrick & Mount, 1991).

Unter der Annahme, dass viele Arbeitgeber nach Bewerbern mit hoher Leistungsféhigkeit
suchen, ist der Gewissenhaftigkeitswert ein dulerst relevanter Faktor fiir vorliegende Studie
im Hinblick auf die Frage, welche strukturellen Vorstellungen und Wiinsche Individuen mit
hoher Gewissenhaftigkeit an einen potentiellen Arbeitgeber haben. Witt et al. wiesen 2002
nach, dass der positive Einfluss von Gewissenhaftigkeit auf die Performance des Mitarbei-
ters grofer ist, wenn der Mitarbeiter zusétzlich einen hohen Vertraglichkeitswert hat. Fiir
diese Studie wurden ausschliefSlich Individuen am oberen Ende der Gewissenhaftigkeits-
skala und verschieden stark ausgepriagten Vertrdglichkeitswerten ausgewdhlt. Obwohl nur
fiinf der sieben Stichproben eindeutige Ergebnisse lieferten, gehen die Wissenschaftler da-
von aus, dass zusitzlich zum Gewissenhaftigkeitswert zwischenmenschliche Intelligenz no-
tig ist, um eine gute Leistung zu erbringen, vor allem wenn die Arbeitsstelle viel Kontakt
mit anderen Mitarbeitern voraussetzt (Witt et al., 2002). Soziale Kompetenz kann zudem
auch Moderator in der Beziehung zwischen Gewissenhaftigkeit und Performance sein (Witt
& Ferris, 2003). Barrick et al. (1993) widmen sich der Untersuchung von Zielsetzung als
Mediator zwischen Gewissenhaftigkeit und Leistung. Eines ihrer Ergebnisse lautet, dass In-
dividuen mit einem hohen Gewissenhaftigkeitswert sich allgemein eher Ziele setzen und
diese dann auch eher verfolgen, als Individuen am unteren Ende der Skala. Die Autoren
gehen davon aus, dass sich diese Eigenschaft wiederum positiv auf die Leistungsfahigkeit

auswirkt (Barrick et al., 1993).
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Tabelle 5 fasst die Eigenschaften von einem Individuum mit hoher und einem mit niedriger

Gewissenhaftigkeit zusammen.

Tabelle 5: Ladung von Gewissenhaftigkeit

Positive Ladung

Gut organisiert, ordentlich.
Umsichtig, sorgfaltig.

Pflichtbewusst, zuverlassig.

Erfolgsorientiert, hohe Leistungsbe-

Negative Ladung

Chaotisch, unordentlich.
Planlos, spontan.

Unzuverléssig.

Streben nach Erfolg ist nicht sehr aus-

reitschaft. gepragt.

Selbstkontrolle, Disziplin, Fokus. Leicht von Umweltreizen ablenkbar,
Lockerheit.

Kompetent, effektiv. Unsicher, leicht zu irritieren.

Eher weniger fleiflig, Tendenz von Re-

FleiBig, regelkonform. seln abzuweichen.

Extraversion wird, wie jede Charaktereigenschaft als komplexes, dynamisches System be-
schrieben, dass durch die Biologie, die Umwelt und die allgemeine Entwicklung beeinflusst
wird. Sie regelt, ob Individuen impulsiv reagieren oder eher kontrolliert, zu welchem Grad
sie positive Emotionen haben und wie ihr Energielevel ist. Durch die verschiedenen Auspra-
gungen von Extraversion entstehen Unterschiede in der sozialen Interaktion. Individuen mit
hohem Extraversionswert werden als energetisch, enthusiastisch und positiv beschrieben. Ist
das Level niedrig, sind Charaktereigenschaften, wie still, schiichtern und ruhig vorherr-
schend (Fielden et al., 2015). Watson und Clark (1997) ergédnzen, dass Personen mit einem
hohen Wert an Extraversion aufgrund ihres Sozialverhaltens hiufig viele Freunde haben und
soziale Interaktionen, wie sie auch im Arbeitsleben hiufig vorkommen, als bereichernd emp-
finden (Watson & Clark, 1997). Ebenso werden sie als durchsetzungsfahig, aktiv, gespré-
chig, optimistisch, energetisch und fréhlich beschrieben (Costa & McCrae, 1992). Beziiglich

der Existenz von Extraversion als Personlichkeitsdimension gibt es durchweg konsistente
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Ergebnisse. Welche Facetten Extraversion in sich vereint ist allerdings weniger eindeutig in
der Literatur zu finden. Einig ist man sich iiber die Geselligkeit oder Warme, das hohe Ak-
tivitdtslevel und die Tendenz zu dominantem Verhalten. Nicht alle Wissenschaftler inkludi-
eren allerdings den Optimismus oder die positive Lebenseinstellung als Grundfacette

(Fielden, Kim, & MacCann, 2015).

In dieser Arbeit werde ich mich an das NEO Personlichkeitsinventar mit der Definition von
Costa und McCrae (1992) halten, da es die Grundlage fiir den in der Studie verwendeten
Fragebogen liefert. Als Facetten von Extraversion gehen die Autoren von Wirme oder Ge-
selligkeit, Durchsetzungsvermogen, positiven Grundemotionen, einem hohen Aktivititsni-
veau und Unternehmungslust aus (Costa & McCrae, 1992). Allgemein ist die Dimension der
Extraversion also in zwei Kategorien einzuteilen. Einerseits haben und schitzen Individuen,
am oberen Ende der Extraversionsskala, warme Beziehungen, andererseits sind sie durch-

setzungsstark, beeinflussend und dominant (Depue & Collins, 1999).

Natiirlich wurden auch zur Extraversion in Bezug auf Arbeitsverhéltnisse Untersuchungen
angestellt. Beispielsweise gelangten Judge et al. (2002) mit ihrer Studie zu dem Schluss,
dass Extraversion einen bedeutenden Einfluss auf die Berufszufriedenheit hat. Sie nehmen
an, dass ein Mensch, der allgemein eher positiv eingestellt ist und eher zufrieden ist, auch
leichter im Berufsleben zufriedenzustellen ist (Judge et al., 2002). In Bezug auf Mitarbeiter-
fiihrung duBern sich Bono und Judge (2004) dahingehend, dass Fiihrungskréifte mit einer
hohen Extraversion besonders hiufig einen transformationalen Fiihrungsstil bevorzugen.
Fiir diese Art der Fiihrung ist die Fahigkeit wichtig sich selbst als Vorbildfunktion wahrzu-
nehmen und dadurch Respekt, Wertschiatzung und Vertrauen zu erhalten. Hierbei kommt
den Individuen mit hohen Extraversionswerten ihre Personlichkeit, insbesondere ihr Cha-
risma, zugute (Bono & Judge, 2004). Die Extraversion gilt als Einflussfaktor fiir die Wahr-
scheinlichkeit, soziale Interaktionen starten zu konnen und beispielsweise in
Verkaufsberufen die Verkaufsabschliisse zu steigern. Ebenso ist die Extraversion ein Anzei-
chen fiir eine hohe Trainingsbereitschaft (Barrick & Mount, 1991). Interessant ist eine Studie
von Judge et al (2013), die im Ergebnis neben einer positiven Korrelation fiir die Facette der
positiven Grundeinstellung, einer schwach positive Korrelation fiir Durchsetzungskraft und
Enthusiasmus auch eine negative Korrelation zwischen der Facette der Unternehmenslust
und der beruflichen Leistung findet. Insgesamt konnte der Zusammenhang zwischen Extra-
version und Job Performance allerding mit 0,2 als positiv festgestellt werden (Judge et al.,

2013).
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Tabelle 6 fasst die Eigenschaften von einem Individuum mit hoher und einem mit niedriger

Extraversion zusammen.

Tabelle 6: Ladung von Extraversion

Positive Ladung Negative Ladung
Geselligkeit, Warme. Zuriickhaltung, introvertiert.
Positive Grundemotionen. Reserviert, niichtern.
Durchsetzungsvermogen. Zuriickhaltung.

Hohes Aktivitdtsniveau. Streben nach Ruhe.
Unternehmenslust, Risikofreude. Wenig Bedarf an Aufregung.

Vertraglichkeit wird ebenfalls als eine grundlegende Dimension der Personlichkeit gesehen.
Wie auch Offenheit fiir neue Erfahrungen, ist das Konstrukt der Vertriglichkeit lange unter
verschiedenen Namen untersucht worden. Beispiele sind ,,likeability*, ,,conformity®, ,,iden-
tification with others®, ,,social interest* und ,,empathy*. Einig war man sich schon immer,
dass hinter dieser Personlichkeitsdimension ein angenehmes Gemiit oder der Wunsch zur

Konformitit steht (Graziano & Eisenberg, 1997).

Als Dimension hebt sich Vertriglichkeit von den iibrigen Big 5-Faktoren ab, da sie direkt
auf die Beziehung zu anderen Menschen Bezug nimmt. Definiert wird Vertraglichkeit durch
die Eigenschaft sympathisch, angenehm und harmonisch in Beziehungen zu Mitmenschen
zu sein. Haufig werden vertrdagliche Menschen als freundlich, warm, riicksichtsvoll und auf-
merksam beschrieben. Thnen wird konstruktives Verhalten und Hilfsbereitschaft zugeschrie-
ben (Graziano & Tobin, 2009). Durch ihr Verhalten vereinfachen vertragliche Individuen
Gruppenarbeiten. Sie helfen einen Konsensus zu finden, vermeiden Konfrontationen und
behalten das Ziel im Blick. Gewissermallen stellen sie ihre eigenen Bediirfnisse und ihre
eigene Meinung hinter das Wohl der Gruppe (Graziano & Eisenberg, 1997). Dieses Verhal-
ten bleibt selbst bei Konkurrenz aufrecht (Graziano & Hair, 1997). In diesem Zusammen-

hang ist es nicht verwunderlich, dass sich vertrdgliche Menschen leicht damit tun,
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Freundschaften aufrecht zu erhalten und in einer Gruppe akzeptiert zu werden (Jensen-
Campbell, et al., 2002). Graziano et al. (2007) kommen im Rahmen ihrer Arbeit zum Thema
Attraktivitit, Personlichkeit und Vorurteile zu dem Ergebnis, dass Menschen mit einer ho-
hen Vertriglichkeit weniger negativ auf die meisten sozialen Gruppen reagierten als andere
Teilnehmer. Daraus schlieBen die Theoretiker, dass vertragliche Individuen allgemein we-
niger Vorurteile haben und dementsprechend weniger negativ in ihrer Sicht gegeniiber ver-
schiedensten Individuen sind (Graziano et al., 2007). Die Facetten von Vertrdglichkeit, die
mit dem Big 5-Fragebogen abgedeckt werden, lauten Vertrauen, Bescheidenheit, Konformi-
tat, Altruismus, Geradlinigkeit (Aufrichtigkeit) und Sanftmiitigkeit. Diese Faktoren sind ein-
zeln deutlich weniger untersucht als das ihnen iibergeordnete Konzept der Vertraglichkeit.
Hiufig wird eine Parallele zwischen Vertraglichkeit und sozialer Erwiinschtheit gezogen.
Viele Forscher sind der Meinung, dass die Bewertung eines Individuums auf die eigene Ver-
traglichkeit durch die Annahme beeinflusst wird, dass ein gewisses Verhalten verlangt wird,
beziehungsweise in der Gesellschaft als richtig angesehen wird, und sich Individuen dem-

entsprechend falsch einsortieren (Tobin & Gadke, 2015).

Tabelle 7 fasst die Eigenschaften von einem Individuum mit hoher und einem mit niedriger

Vertriglichkeit zusammen.

Tabelle 7: Ladung von Vertrdglichkeit

Positive Ladung Negative Ladung

Altruismus, fokussiert auf Gegeniiber, Egozentrisch, fokussiert auf eigene
Anpassung, Konformitét. Ziele.

Kooperation und Nachgiebigkeit. Kompetitiv, Konkurrenz.
Empathie. Distanziert, wenig Empathie.
Vertraut Mitmenschen leicht. Misstrauisch, vorsichtig.
Bescheidenheit. ,,Jeder ist sich selbst der Ndchste®.
Sanftmiitigkeit. Hart, Tendenz zur Aggressivitit.
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Neurotizismus ist eine der fiinf grundlegenden Dimensionen der Personlichkeit.

Widiger (2009) definiert den Neurotizismus als die Tendenz zur negativen Sichtweise und
zur negativen Grundeinstellung. Des Weiteren merkt er an, dass Individuen, mit hohen Wer-
ten auf der Neurotizismusskala wahrscheinlicher Angst und Verirgerung erleben. Ebenso
neigen diese Personen zu Depressionen und zu einem stark ausgepriagten Schuldbewusst-
sein. Sie scheitern leicht in Stresssituationen und bewerten tigliche Situationen hiufig als
bedrohlich. Oft werden diese Individuen als schiichtern oder unsicher beschrieben. Auf sie
wirken kleinere Riickschldge wie aussichtslose und iiberfordernde Situationen (Widiger,
2009). Interessant ist in diesem Zusammenhang eine Studie zur Genetik von Takano et al.
Sie finden einen Zusammenhang zwischen einem Serotonin bindenden Protein und Neuro-
tizismus. Eine hohe Konzentration dieses Proteins im Kdorper steigert die Wahrscheinlichkeit
fiir einen hohen Neurotizismuswert. Diese Dimension ist folglich als einziger der fiinf Per-
sonlichkeitsfaktoren tatsdchlich im Korper mit Labormethoden evaluierbar (Takano, et al.,
2007). Im Allgemeinen werden Menschen mit hohen Neurotizismuswerten dadurch be-
schrieben, dass sie unsichere Situationen oder Situationen, die Stress oder Angst provozie-
ren, meiden (Zimmerman et al., 2012). Eine Studie von Zimmerman (2008) belegt einen
schwachen negativen Zusammenhang von Neurotizismus und der Entscheidung ein Arbeits-
verhiltnis zu verlassen. Der Autor begriindet den Zusammenhang damit, dass Neurotizisten
ihre Fahigkeiten anzweifeln und nicht der Meinung sind, dass sie einen neuen Job am freien
Markt finden koénnen (Zimmerman, 2008). In einer spéiteren Publikation erkldren die Auto-
ren um Zimmerman den schwachen Zusammenhang so, dass Individuen mit hohen Neuro-
tizismuswerten einerseits aufgrund ihrer {tbersteigenden Unzufriedenheit mit vielen
Aspekten der Arbeit und der Tendenz ihre aktuelle Situation als schlecht zu betrachten, eher
bereit sind den Job zu wechseln, da sie in anderen Stellen hohere Chancen in Form von
hoheren Gehiltern sehen. Andererseits sind sie sich, wie in erster Studie benannt, nicht si-
cher ob sie eine bessere Stelle finden werden. Des Weiteren finden dieselben Autoren, dass
Neurotizismus die Wahrscheinlichkeit eines Burnouts erh6ht und betroffene Individuen sich
finanziell oft benachteiligt fiihlen (Zimmerman, Boswell, Shipp, Dunford, & Boudreau,
2012). Li-Ping Tang et al (2002) ergéinzen, dass neurotizistische Menschen, aufgrund ihres
geringen Selbstbewusstseins, monetédren Anreizen einen hohen Wert zuschreiben. Daraus

resultierend wird diesen Individuen auch zugeschrieben, dass sie Statusobjekte sehr schitzen
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und sich iiber diese profilieren (Li-Ping Tang et al., 2002). Weitere Forschungen zum Thema
Neurotizismus behandeln zum Beispiel den Zusammenhang zwischen der Personlichkeits-
dimension und der Zufriedenheit in einer Berufsanstellung. Judge et al. (2002) belegen in
ihrer Studie einen negativen Zusammenhang. Je ausgeprégter der Neurotizismus eines Indi-
viduums ist, desto geringer ist die Wahrscheinlichkeit, dass die Zufriedenheit im Beruf hoch
ist (Judge et al., 2002). Suls et al. (1998) bestitigen mit ihrer Tagebuchforschung, dass Indi-
viduen mit hohem Neurotizismuswert alltdgliche Probleme haufiger beschreiben und als gra-
vierender empfinden. Zusitzlich reagierten sie stirker auf alltdgliche Stressfaktoren als
Individuen mit niedrigen Werten. Interessanter Weise reagieren Personen beider Gruppie-

rungen in gleicher Weise auf neueintretende Probleme.

Tabelle 8 fasst die Eigenschaften von einem Individuum mit hohem und einem mit niedri-

gem Neurotizismus zusammen.

Tabelle 8: Ladung von Neurotizismus

Positive Ladung Negative Ladung

Situationsabhédngige Sicht auf die Dinge,

Negative Sichtweise. grundsétzlich positive Grundstimmung.

Unsicherheit, leicht zu Manipulieren.

Stark ausgepragtes Schuldbewusstsein,
hinterfragen sich selbst haufig, suchen den
Fehler bei sich.

Brechen in Stresssituationen zusammen
Schiichtern.

Leicht zu verdngstigen, verdrgern.

Probleme mit der Bewéltigung von alltég-
lichen Situationen.

Sicher, bestandig in ihrer Meinung.

Selbstbewusst, selbstsicher, suchen den
Fehler in der Situation oder anderen Per-
sonen.

Belastbar in Stresssituationen.

Offen.

Meist nicht angespannt, gro3es Toleranz-
level gegeniiber schwierigen Situationen.
In der Lage einen kiihlen Kopf zu bewah-
ren.
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Im zweiten Teil der Studie werden Recruiter dazu befragt, welche Anforderungen sie an
Bewerber in verschiedenen Organisationsstrukturen haben. Hierfiir ist es interessant zu wis-

sen, auf welcher Grundlage Einstellungsentscheidungen im Allgemeinen getroffen werden.

Das Recruiting beinhaltet die Rekrutierung von Personal und die folgende Personalauswahl.
Betrieblich ist es dem Human Resource Management zugeordnet. Neben dem Recruiting
beinhaltet das Human Resource Management Mitarbeiterevaluationen und Belohnungssys-
teme sowie die Fort- und Weiterbildung des Personals (Pullin & Fastenau, 1998). Ein gutes
Human Resource Management ist wichtig, da es nachweislich die Effektivitdt der Organisa-
tion steigert und zu einem der Schliisselfaktoren fiir ein erfolgreiches Unternehmen gehort
(Nankervis & Debrah, 1995). Um den optimalen Kandidaten fiir eine bestimmte Stelle zu
finden, wird das Ziel genannt, dass die Personalentscheidung objektiv getroffen werden soll
und nicht beispielsweise ausschlieBlich aufgrund eines guten Bauchgefiihls. Ebenso wichtig
ist es, dass die Informationen iiber die Bewerber der Wahrheit entsprechen und aktuell sind.
Moglichkeiten, um Informationen {iber den Bewerber zu erlangen, sind das Bewerbungs-
schreiben, das Bewerbungsgesprich, Einstellungstests und das Sammeln von zusétzlichen
Informationen zur Vorgeschichte des Bewerbers (beispielsweise bei fritheren Arbeitgebern).
Wurden auf diesem Weg genug Informationen gesammelt, trifft der Recruiter eine Voraus-

wahl und spiter eine Einstellungsentscheidung (Petrovic-Lazarevic, 2001).

Die Anforderung, die ein Unternehmen an die Bewerber hat, stehen im engen Zusammen-
hang mit der Einstellungsentscheidung. Dies konnen Anforderungen in Form von Soft (Bei-
spiel: personliche Eigenschaften) oder Hard Skills (Fach- und Methodenkompetenz) sein
(Lies, 2020). Der Bewerber, der die meisten Kriterien erfiillt, hat gute Chancen schlielich
eingestellt zu werden. Wie unterschiedlich die Anforderungen auf die gleiche Stelle in ver-
schiedenen Unternehmen sein konnen, zeigt eine Studie von Ahsan et al., die sich 762 Stel-
lenanzeigen angeschaut haben und dabei die gewlinschten Personlichkeitsmerkmale
iiberpriift haben. Die gewiinschten Personlichkeitsmerkmale fiir die gleiche Stelle (Projekt
Manager) variierten liber die Stellenanzeigen. Unterschiede in den Stellenanforderungen
wurden zwischen verschiedenen Industrien und Regionen gefunden (Ahsan, Ho, & Khan,

2013). Dieses Ergebnis legt nahe, dass weitere Faktoren einen Einfluss auf die Anforderun-
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gen und die spétere Einstellungsentscheidung der Recruiter haben. Ob die Organisations-
form oder die Organisationsstrukturvariablen unter diesen Einflussfaktoren sind, soll mit

vorliegender Studie geklédrt werden.

Im nun folgenden zweiten Teil der Arbeit wird {iber den Abschnitt ,,Forschungsfrage™ der

theoretische Hintergrund mit dem empirischen Teil der Studie verschrankt.

,»Welche Personlichkeitsmerkmale fiihren zur Akzeptanz von Organisationsformen?* ist die
Kernfrage der Forschung. Sie wird anhand des Fragebogens fiir Studierende beantwortet.
Dazu werden die studentischen Studienteilnehmer beziiglich ihres Charakters (dargestellt
iiber das Big 5-Inventar) und ihrer Akzeptanz von verschiedenen Umstéinden am Arbeits-
platz (abgebildet durch die Vignetten von verschiedenen Strukturvariablen) befragt. Aufge-
gliedert beinhaltet die Kernfrage einige Unterfragen. Eine wire beispielsweise die Frage
danach, ob eine Person, mit einem hohen Offenheitswert die Arbeit in einem Unternehmen

mit niedriger Formalisierung, akzeptiert.

Alle moglichen Kombinationen der Unterfragen sind in folgender Grafik (Abbildung 2) dar-
gestellt. Um alle Kombinationsmdglichkeiten nutzen zu kdnnen, muss mit der initialen Fest-
legung zu ,Fiihrt eine hohe/niedrige...” (im ersten grauen Kasten) gestartet werden. Im
Anschluss ist ein Terminus zu den Big 5-Personlichkeitsfaktoren frei zu wahlen. Danach
kann man sich aus dem nédchsten grauen Pflichtkasten ,,...zur Akzeptanz von stark/schwach
ausgeprégter... fiir eine der beiden Alternativen entscheiden. AbschlieBend ist beliebig eine
der vier Strukturvariablen fiir das resultierende Fragekonstrukt wihlbar. Insgesamt ergeben

sich so 40 mogliche Kombinationen.

Offenheit
Standardisierung

Gewissenhaftigkeit
Fiihrt eine hohe/ niedrige.. ...zur Akzeptanz von stark/ Formalisierung

Extraversion schwach ausgepragter... i
Zentralisierung

Vertraglichkeit
Spezialisierung

emotionale Stabilitat

Abbildung 2: Forschungsfrage
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Voraussetzung fiir diese Frage ist, dass die Studenten allgemein Unterschiede in der Akzep-
tanz zwischen den Vignetten und auch zwischen den Auspriagungen der Organisationsstruk-
turvariablen machen. Diese Voraussetzung wird untersucht und statistisch {iberpriift.
Ergénzt wird diese Forschungsfrage durch eine zweite Frage (,,Wo mochten Absolventen
arbeiten und werden Sie in diesen Organisationen beriicksichtigt?*), welche sich auf den
zweiten Teil des Forschungsvorhabens bezieht. Hier wird neben dem Ergebnis der Studenten
auch das Ergebnis der Recruiter wichtig. Wo die Absolventen in Bezug auf die Organisati-
onsstruktur arbeiten mdchten, wird durch die erste Forschungsfrage bereits geklért. Die
Frage, ob sie dort auch eingestellt werden, kann durch einen Vergleich der Eigenschaften
der Studenten mit den Anforderungen, welche die Recruiter hinsichtlich ihrer zu besetzen-
den Arbeitsstelle haben, beantwortet werden. Um dies moglich zu machen, werden den Stu-
dierenden und Recruitern im Fragebogen dieselben fiktiven Arbeitspldtze vorgelegt. Die
Recruiter geben als Antwort auf die Vignetten die gewiinschte Auspragung der Personlich-
keitsmerkmale. Auch hier ist es von Interesse herauszufinden, ob sich die gewiinschten
Merkmale von Vignette zu Vignette und von Strukturvariable zu Strukturvariable unter-

scheiden.

Als niichstes wird ein Uberblick iiber die verwendeten Methoden gegeben. Hierbei werden
die dem Forschungsprojekt zu Grunde liegenden Modelle beschrieben, die methodische Ab-
arbeitung erlautert, die Hypothesen zusammengefasst und die Operationalisierung beschrie-
ben. AbschlieBend wird die Stichprobe in Bezug auf die studentische Teilnehmerschaft
detailliert diskutiert.

An dieser Stelle werden die Modelle der Forschung dargestellt. Dazu wird auf die unabhén-

gigen Variablen, die abhéngige Variablen und die Kontrollvariablen eingegangen.
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6.1.1 Zusammenhang der Personlichkeitsmerkmale und der Akzeptanz von Strukturen
Anhand des in der Grafik dargestellten Modells (Abbildung 3) ist zu erkennen, dass die Stu-
die den Zusammenhang von Personlichkeit und Akzeptanz der Organisationsstruktur testet.

Dieses Modell liegt dem Fragebogen fiir Studienende zugrunde.

Modell zum Fragebogen fur Studenten

Abhangige Variable:
Akzeptanz der
X Organisationsstruktur

Unabhangige Variable:
Personlichkeit

Akzeptanz von: Standardisierung
Formalisierung

Definiert durch: Offenheit,
Gewissenhaftigkeit, Extraversion,
Vertraglichkeit, Neurotizismus

Zentralisierung
Spezialisierung

Kontrollvariablen: Alter, Geschlecht, hochster Bildungsabschluss, Berufserfahrung, Abschlussnote, Herkunft

Abbildung 3: Modell zum Fragebogen fiir Studierende

Personlichkeit stellt in diesem Modell die unabhéngige Variable dar. Genauer beschrieben
wird sie durch die Big 5, also Offenheit fiir Erfahrung, Gewissenhaftigkeit, Extraversion,
Vertriglichkeit und Neurotizismus. Auf der anderen Seite steht die abhéingige Variable, Ak-
zeptanz der Organisationsstruktur, die wiederum durch die Akzeptanz von Standardisierung,
Formalisierung, Zentralisierung und Spezialisierung als Strukturvariablen dargestellt wird.
Zu beachten ist, dass nicht der Einfluss auf die Organisationsstruktur als solche getestet wird,

sondern auf ihre Akzeptanz.

Um sicherzustellen, dass die Akzeptanz tatsdchlich im Zusammenhang mit der Personlich-
keit steht, wird fiir den Einfluss anderer Variablen kontrolliert. Sie lauten Alter, Geschlecht,
hochster Bildungsabschluss, Studienfach, praktische Erfahrung, Abschlussnote und Her-
kunft. Die Erfassung dieser Variablen dient dazu, alternative Erkldrungen fiir den Zusam-
menhang zwischen abhédngiger und unabhéngiger Variablen zu entwickeln und so das

Studienergebnis in seiner Aussage zu erhirten (Goldstein et al., 2018).
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Unabhingige Variable

Wie schon erwihnt, ist die unabhéngige Variable die Personlichkeit der Studierenden. Um
die Personlichkeit standardisiert beschreiben zu konnen wurde eine deutsche Version des
Big-5-Fragebogens verwendet, dessen Grundlage auf dem IPIP40 beruht (Borkenau &
Ostendorf, 1989). Folglich wurden den Probanden 40 Statements gezeigt, auf die sie mit
Zustimmung oder Ablehnung reagieren konnten. Alle Statements sind im Kapitel 3, ,,Fiint-

Faktoren- Modell®, aufgelistet.

Abhingige Variable

Die Akzeptanz der Organisationsstruktur vervollstindigt das Modell als abhidngige Variable.
Im Kapitel 2, ,,Variablen der Organisationsstruktur®, ist der theoretische Hintergrund zu den
Organisationsstrukturvariablen dargelegt. Im folgenden Kapitel, 6.3 ,,Durchfiihrung der Un-
tersuchung®, werden die Generierung und Zusammensetzung der Arbeitsplatzvignetten ge-
nauer beschrieben. An dieser Stelle ist bereits zu erwdhnen, dass sich in jeder Vignette alle
Strukturvariablen entweder in schwacher oder in starker Ausprigung vereinen (Beispiel:
Vignette 1 beinhaltet Standardisierung, Zentralisierung, Spezialisierung und Formalisierung

jeweils in starker Auspriagung).

Kontrollvariablen

Allgemein hat eine Kontrollvariable einen eigenen Einfluss auf die abhingige Variable.
Selbstverstidndlich kann das Modell nicht unabhéngig von der Umgebung betrachtet werden.
Die Moglichkeit, dass weitere Faktoren einen Einfluss auf die abhéngige Variable haben,
besteht. An dieser Stelle werden weitere Faktoren beschrieben, die einen Einfluss auf die

abhingige Variable haben konnen.

An erster Stelle ist das Alter der Probanden zu nennen. Da sich die Untersuchung auf Stu-
dierende beschrinkt, ist die erwartete Altersspanne der Teilnehmer im Verhéltnis zur
Spanne, die bei Umfragen fiir die Gesamtbevolkerung entsteht, klein. Tatséchlich ist der
jingste Teilnehmer 19 Jahre alt, wiahrend der élteste 36 Jahre alt ist. Durch das Alter soll
approximativ der Entwicklungsstatus abgeschitzt werden. Abhéngig vom Alter ist zu erken-
nen, wann sich ein Studierender bewerben wird. Ist dieser alter, hat er sich wahrscheinlich
schon mit verschiedenen Arbeitsstellen auseinandergesetzt und steht dem Arbeitsleben all-
gemein ndher. Je mehr Einblicke eine Person in verschiedene Unternehmen gewonnen hat,
desto klarer kann sie bewerten, welche Struktur zu ihr passt und welche nicht. Eine Mog-

lichkeit, wie die praktische Erfahrung einen Einfluss auf die zu priifende Beziehung hat,
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erklaren Clark et al. (1996). Sie vertreten die Theorie, dass Menschen, nachdem die Arbeits-
zufriedenheit in den ersten Jahren im Berufsleben zundchst abnimmt, mit dem Alter stetig
ansteigt. Dieser Zusammenhang konnte sich auch auf vorliegende Studie projizieren lassen.
Je langer Individuen in einem Beruf gearbeitet haben, auch wenn dieser nicht ihren perfekten
Vorstellungen entspricht, desto eher haben sie gelernt, die Bedingungen am Arbeitsplatz zu

akzeptieren.

Typischer Weise wird ein Einfluss des Geschlechts auf die Wahl der Arbeitsstelle liberpriift.
Auch im Berufsleben verhalten sich Frauen anders als Manner. So hat das Geschlecht bei-
spielsweise einen Einfluss auf die Risikobereitschaft. Die Untersuchung von Borghans et al.
(2009) wies nach, dass Frauen risikoaverser sind als Ménner (Borghans, Heckman,
Golsteyn, & Meijers, 2009). Croson und Gneezy (2009) fassen in ihrem Artikel einige
wirtschaftsrelevante geschlechtsbedingte Unterschiede zusammen. Diese reichen von ver-
schiedenem Verhalten in der Konfrontation mit Konkurrenzsituationen bis hin zum Unter-
schied im Sozialverhalten (Croson & Gneezy, 2009). Betrachtet man den hdchsten
Bildungsabschluss, so kann man erwarten, dass die Personen mit hoherem Bildungsab-
schluss wihlerischer in Bezug auf ihre Arbeitsstelle sind. Sie haben mehr in ihre Bildung
investiert und sind nun nicht bereit jede Stelle anzunehmen. Es ist zu erwarten, dass Indivi-
duen mit einem hohen Bildungsabschluss die von allen Teilnehmern beliebteren Organisa-
tionsformen bevorzugen. Wie im Kapitel 3. ,,Fiinf-Faktoren-Modell* gezeigt wurde, haben
einige Personlichkeitsdimensionen einen Einfluss auf die Performance des Individuums. Das
auch die Abschlussnote von der Personlichkeit beeinflusst wird, wiesen Tangney et al.
(2004) in ihrer Studie nach (Tagney, Baumeister, & Boone, 2004). Auch auf die Akzeptanz
von Organisationsstruktur kann die Abschlussnote einen Effekt haben. Bewerber mit
schlechteren Noten werden aufgrund ihrer Studienleistung weniger wahlerisch beziiglich der
Struktur der Organisation sein. Auch die nationale Herkunft kann den Zusammenhang be-
einflussen. In unterschiedlichen Lédndern kdnnen differierende Werte und Normen vorherr-
schend sein und so konnen andere Organisationsformen variierend als attraktiv empfunden

werden.

Im Gegensatz zum vorherigen Modell, unterscheidet sich jenes, auf dem der Fragebogen

fiir Recruiter beruht, in einigen Punkten.
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Wihrend fiir die Studierenden der Einfluss der eigenen Personlichkeit auf die Akzeptanz der
Organisationsstruktur tiberpriift wird, gelangt im Fragebogen fiir Recruiter die Wahl von
unterschiedlichen Personlichkeiten der Bewerber im Fit zu unterschiedlichen Organisations-
strukturen, zur Testung. Es wird also iiberpriift, welche Anforderungen Recruiter an die Per-
sonlichkeitsstruktur fiir eine bestimmte Arbeitsstelle haben. Die beschriebenen Stellen
unterscheiden sich nicht in der Position, die besetzt werden soll. Es handelt sich immer um
eine nicht weiter konkretisierte Position im mittleren Management. Was die Arbeitsvignet-

ten unterscheidet, sind verschiedene Auspragungen der Organisationsstruktur.

hoéchster
Bildungsabschluss der

Modell zum Fragebogen flir Recruiter 5‘“‘*;"‘9"' BEEche
rfahrung der

Studenten,
Abschlussnote der
Studenten

Unabhangige Variable: Abhingige Variable:

Organisationsstruktur Auswahlvon Bewerbern

Zusammengesetzt aus: Mit div. Auspragung in:
Standafd.isierung, For:m.al_isierung, Offenheit, Gewissenhaftigkeit, Extraversion,
Zentralisierung, Spezialisierung Vertraglichkeit, emotionale Stabilitat

Kontrollvariablen: Alter, Geschlecht, Firmensitz, Anzahl der Mitarbeiter, Arbeitserfahrung, Bekanntheit der Big 5

Abbildung 4: Modell zum Fragebogen fiir Recruiter

In der zugehorigen Abbildung 4 ist zu erkennen, dass Organisationsstruktur in diesem Fall
die unabhéngige Variable darstellt, wihrend, die Einstellung von Bewerbern mit einer be-

stimmten Personlichkeit, die abhingige Variable darstellt.

Unabhéngige Variable

Auch in diesem Fragebogen wird die Organisationsstruktur durch die Arbeitsplatzvignetten
reprasentiert, deren Zusammensetzung im Kapitel 5.4 (Operationalisierung) im Detail be-
handelt wird. Die fiinf Vignetten stellen verschiedene Arbeitspldtze dar und enthalten eine
Kombination aus allen Strukturvariablen in jeweils einer Auspriagung. Im Fragebogen wird
nicht darauf hingewiesen, dass sich die zu besetzende Stelle im eigenen Unternehmen befin-
det, es handelt sich um eine theoretische Stelle, losgeldst von spezifischen Einflussfaktoren,

wie beispielsweise zusitzlichem Wissen iiber das eigene Unternehmen. Eingeleitet wird in
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jeder Fragerunde mit dem Satz: ,,Stellen Sie sich vor Sie suchen einen Mitarbeiter fiir fol-

gendes Unternehmen:*.

Abhingige Variable

Im Modell, passend zum Fragebogen fiir Recruiter, reflektiert die abhéngige Variable die
Auswahlkriterien von Bewerbern mit bestimmten Auspragungen in ihren Personlichkeits-
merkmalen. An dieser Stelle unterscheiden sich die beiden Fragebogen fundamental, da es
sich bei der Testperson nicht um die der Recruiter selbst handelt, sondern immer noch um
die der Studierenden. Die Personlichkeitsmerkmale sind fiir die Recruiter aufgelistet und sie
bewerten wie stark ein Personlichkeitsmerkmal fiir die beschriebene Stelle ausgeprégt sein

darf beziehungsweise sein muss, dass ein Bewerber interessant fiir eine Arbeitsstelle ist.

Fiir den Fall, dass das Big 5-Inventar nicht bekannt ist, haben die Recruiter die Mdglichkeit,

uber ein Infofeld kurze Definitionen der Merkmale abzurufen.

Kontrollvariablen

Das Alter der Recruiter kann einen Einfluss darauf haben, welche Werte sie fiir erstrebens-
wert halten. Hiufig bevorzugen dltere Mitarbeiter traditionelle Werte, da sie diese selbst
gelernt haben und nach ihnen leben. Demnach stellen sie unbewusst Mitarbeiter ein, die

ihnen dhnlich sind und beispielsweise einen geringen Offenheitswert haben.

Eine weitere Einflussvariable ist das Geschlecht der Recruiter. Graves und Powell (1995)
beobachteten iiberraschenderweise, dass Frauen dazu neigen, Ménner fiir qualifizierter und
fiir hnlicher zu sich selbst zu halten. Méanner hingegen trafen ihre Einstellungsentscheidung
unabhingig vom Geschlecht. Diese Erkenntnis legt nahe, dass auch in vorliegender Studie
von Frauen und Minnern unterschiedlicher Personlichkeitsmerkmale fiir wichtig gehalten

werden.

Die Gesellschaftsformen, die eine Organisation annehmen kann, sind immer durch das Ge-
setz, dass im Land des Hauptsitzes der Organisation giiltig ist, beschrinkt. Auch die Gesetze
beziiglich der Beendigung eines Arbeitnehmerverhiltnis konnen dazu fithren, dass Recruiter

aus verschiedenen Léndern divergierende Entscheidungen treffen.

Die Arbeitserfahrung prigt Recruiter iiber die Jahre und sie lernen welche Personlichkeits-
merkmale ein Bewerber im Allgemeinen mitbringen soll. Sie machen gute und schlechte
Erfahrungen mit den von ihnen angestellten Bewerbern und bevorzugen iiber die Zeit einen

speziellen Bewerbertypus.
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Wie viele Personen in einem Unternehmen arbeiten, hat einen Einfluss darauf, wie die Be-
werber ausgesucht werden und auch auf den gesamten Bewerbungsprozess. In gro3en Un-
ternehmen gibt es hdufig standardisierte Verfahren, die auch einen Personlichkeitstest,

oftmals auf Basis der Big 5, enthalten.

Abschlielend hat auch die Bekanntheit des Personlichkeitsmodells einen Einfluss auf das
Ergebnis der Erhebung. Ist das Modell nicht bekannt, kann es sein, dass einzelne Faktoren,
trotz kurzer Definition, falsch gedeutet wurden, da die Auseinandersetzung mit dem Modell

dabei hilft, die Dimensionen der Faktoren kennenzulernen.

Um den allgemeinen Fit zu iiberpriifen, werden die Recruiter auch beziiglich weiterer Merk-
male der Studierenden befragt. Diese sind im dunkelgriinen Kasten der Abbildung 4 darge-

stellt. Es handelt sich um die, im vorherigen Modell verwendeten, Kontrollvariablen.

6.2  Durchfithrung der Untersuchung

Die hier vorgestellte Erhebung fand in zwei Onlinebefragungen statt, eine unter Studieren-
den und eine, die Recruiter als Probanden erfasste. Abbildung 5 beschreibt den Aufbau der

Fragebogen.

Bewertung V1 m
1. Studie:

Bewertung V2
Studenten Definition der Arbeitserfahrung

stchprobe s newsrune s [
Anzahl der Teilnehmer: 202 Inventar
Mittleres Alter: 25 Bewertung V4
Geschlecht: 127 weiblich,

75 mannlich Bewertung V5

ERGEBNIS:

Welche
Charaktereigenschaften
fuhren zur Akzeptanz von

Organisationsstruktur?

Abschlussnote

IPIP 40 Wie gerne wiirden Sie in Erfassung der
Umsetzung: diesem Unternehmen arbeiten? Kontrollvariablen

A Offenheit g
2. studie: \ =
) Studienfach ERGEBNIS:

Recruiter ie:lsien- m Wie schitzt das Recruiting
aftigkeit : die Anforderungen an die

stich b AR Arbeitsplatze ein? Werden

Stichprobe : : Extraversion — # Mitarbeiter die Studenten eingestellt,

Anzahl der Teilnehmer: 60 Bildungsabschluss die die

Mittleres Alter: 39 Vertraglich- Arbeitserfahrung Organisationsstruktur

Geschlecht: 52 weiblich, keit N s akzeptieren?

7 ménnlich Emotionale Bekanntheit: Big 5

Stabilitat

Umsetzung: Wie wichtig sind diese Eigenschaften Welche Anforderungen Erfassung der
& (Big 5) furr beschriebene Stelle? haben Sie an Bewerber? Kontrollvariablen

Abbildung 5: Aufbau der Fragebogen. V = Vignette
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Die Probanden der Studierendenumfrage bearbeiteten im ersten Schritt eine deutsche Ver-
sion des Big-Five- Fragebogens aus dem IPIP40 (Fragebogen zur Standardisierung von Per-
sonlichkeit). Natiirlich ist an dieser Stelle im Fragebogen der Hinweis darauf zu finden, dass
die Antworten idealerweise spontan und ohne langes Griibeln gegeben werden sollen, und
dass es kein Falsch oder Richtig gibt. Auf der Startseite des Fragebogens wird auf die ano-
nyme Bearbeitung der Eingaben hingewiesen. Der IPIP40 wurde ausgewéhlt, da er mit 40
Fragen eine der kiirzeren Fragebogen-Varianten ist und die insgesamte Bearbeitung nicht
ermiidend sein soll. Die einzelnen studentischen Untersuchungspersonen bewerten im Test-
verlauf die ihnen vorgegebene Vignette zu fiktiven Unternehmen mit der Zielrichtung, wie
gerne sie personlich bei diesem wiirden arbeiten wollen. Zuletzt erfolgen Angaben zu den
Kontrollvariablen (Alter, Geschlecht, Herkunft, hochster Bildungsabschluss, Studienfach,
Studiennote, Arbeitserfahrung). Zielsetzung war, anhand des Studierendenfragebogens zu
erheben, welche Charaktereigenschaften zur Akzeptanz von welchen Strukturvariablen fiih-

ren.

Die Umfrage fiir Studierende wurde auf dem Onlineportal, Facebook, gepostet und an Stu-
dienfreunde und Bekannte per Mail verschickt. Da das Ausfiillen des Fragebogens auf frei-
williger Basis stattfand und der Fragebogen mit einer Bearbeitungszeit von circa 15 Minuten

ermiidend wirken kann, wurde die Verlosung von Amazon-Gutscheinen als Anreiz geboten.

Der Fragebogen fiir Recruiter enthilt ebenfalls Hinweise auf eine anonymisierte Datenbear-
beitung. Die Arbeitsplatzvignette, entsprechen inhaltlich denen der Fragebogen fiir studen-
tisch Studienteilnehmer. Um fiir die Recruiter relevant zu sein, wurden lediglich kleine
Abinderungen der Vignetten vorgenommen. Unterschiede zeigen sich exemplarisch bei den
Einleitungstexten (,,Stellen sie sich vor, Sie arbeiten im folgenden Unternehmen...* versus
»Stellen Sie sich vor, sie suchen einen Mitarbeiter fiir folgende Stelle...). Im Testverlauf
sollen die Recruiter angeben, welche Personlichkeitsauspragungen sie von einem potenziel-
len Bewerber auf den vorgegebenen, fiktiven Arbeitsplatz erwarten. Zusétzlich werden An-
gaben zu den bewerberbezogenen Erwartungen von Studiennote, Arbeitserfahrung,
Mindestbildungsabschluss und relevante Studienfdcher gewlinscht. Zuletzt werden auch bei
den Recruitern die Kontrollvariablen, Geschlecht, Alter, Firmensitz, Anzahl der Mitarbeiter
im Unternehmen, Arbeitserfahrung und Bekanntheit des Big 5-Personlichkeitsmodells er-
fasst. Wéahrend des Austfiillens des Fragebogens haben die Recruiter jederzeit die Moglich-

keit iiber ein Infofeld die Definitionen der einzelnen Personlichkeitsfaktoren abzurufen. Der
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Fragebogen fiir Recruiter wurde per E-Mail an die Personalabteilungen diverser Unterneh-
men geschickt, die einerseits liber personliche Kontakte und andererseits durch Internet-
recherche gefunden wurden. Da die Resonanz auf diese Umfrage sehr schlecht war (30
Teilnehmer), wurden zusitzlich zur digitalen Umfrage auch ausgedruckte Versionen direkt
bei Unternehmen verteilt. Auf diesem Weg wurden 30 weitere Teilnehmer aus vier Unter-
nehmen gefunden. Aus wie vielen verschiedenen Unternehmen alle Teilnehmer stammen ist
aufgrund der Anonymitit nicht nachzuvollziehen. Das Ziel der Umfrage unter Recruitern
war es abzukldren, wie das Recruitment die Anforderungen fiir die jeweiligen Arbeitsplédtzen
einschétzt. Mit den Ergebnissen aus beiden Fragebogen lésst sich die Frage beantworten, ob
die Recruiter die Personen fiir relevant hilt, die die vorhandenen Arbeitsplatzbedingungen

akzeptieren.

Die generelle Zielsetzung ist die Untersuchung von sieben themenrelevanten Haupthypo-
thesen. Diese ergeben sich aus dem theoretischen Hintergrund und spiegeln sich in den

Modellen der Studie wider.

Werden ausschlielich die Vignetten betrachtet, stellt sich die Frage ob die Probanden
ihnen verschiedene Akzeptanzwerte zuteilen. An dieser Stelle wird der Zusammenhang un-
abhéngig von der Personlichkeit betrachtet. Beispielsweise legt die Theorie nahe, dass
viele Menschen eine organische Struktur {iber eine mechanische Struktur bevorzugen. Die

zu priifende Hypothese lautet:

In der Folge werden die einzelnen Strukturvariablen betrachtet. Auch hier wird vermutet,
dass sich die Akzeptanz innerhalb des Studierendenkollektivs zwischen den einzelnen Vari-

ablen unterscheidet.
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Wird nun die Personlichkeit der Probanden mit einbezogen ergibt sich hinsichtlich der Or-

ganisationsform folgende Hypothese.

Wird nun der Zusammenhang zwischen Personlichkeit und der Akzeptanz der einzelnen Or-

ganisationsvariablen betrachtet, ergibt sich folgende Hypothesen:

Der zweite Studienteil befasst sich mit dem Abgleich der Priferenz innerhalb der Studien-
gruppe und der Einschétzung der Recruiter, wie die Anforderungen an Bewerber fiir diverse
Arbeitsplitze tatsdchlich sind. Hierfiir miissen die Recruiter jeder Vignette die gewliinschte
Personlichkeit zuteilen. Es wird angenommen, dass sich die Vignetten beziiglich der zuge-

teilten Personlichkeit unterscheiden.

Auch beziiglich der einzelnen Strukturvariablen soll nun ein Unterschied beziiglich der zu-

geteilten Personlichkeit gefunden werden.

Die Hypothesen, die sich auf die Akzeptanz von Organisationsformen (Vignetten) bezichen
unterscheiden sich von den Hypothesen, die sich auf die Akzeptanz der Strukturvariablen

beziehen insofern, dass sie die Wechselwirkungen zwischen den einzelnen Strukturvariablen

abbilden.

Abschliefend werden die Ergebnisse des Studierendenfragebogens mit denen der Recruiter
verglichen, dass der vorhandene Fit bestimmt werden kann. Es kann folglich die Frage be-
antwortet werden, ob Personen die Organisationsstruktur akzeptieren, deren Personlichkeit

die Recruiter fiir relevant in der Organisationsstruktur halten.
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Die grofite Herausforderung der Studie lag in der Konkretisierung des Untersuchungsgegen-

stands und der Messbarmachung der Hypothesen.

Im ersten Schritt wurde mit Hilfe einer Literaturrecherche fiir jede Strukturvariable eine
kurze Arbeitsplatzbeschreibung generiert. Die Inhalte, aus denen sie entwickelt wurden, sind
in den vorherigen Kapiteln, die die Uberschriften der jeweiligen Strukturvariable haben, zu
finden. Wichtig war hier, dass die Vignetten wertfrei sind und genau einer Strukturvariablen

zuzuordnen waren.

Die Vignetten fiir jede einzelne Variable sind am Ende der gleichnamigen Kapitel zu finden.

Siehe Tabelle 9.

Vignette Standardisierung 1 Kapitel 2.1, Seite 13
Vignette Standardisierung | Kapitel 2.1, Seite 13
Vignette Formalisierung T Kapitel 2.2, Seite 16-17
Vignette Formalisierung | Kapitel 2.2, Seite 17
Vignette Zentralisierung 1 Kapitel 2.3, Seite 20
Vignette Zentralisierung | Kapitel 2.3, Seite 21
Vignette Spezialisierung 1 Kapitel 2.4, Seite 22
Vignette Spezialisierung | Kapitel 2.4, Seite 23

Tabelle 9: Zuordnung der Vignetten

Um jeder Variable eine klare Einschédtzung der Probanden zuzuordnen und zusétzlich Ab-
hingigkeiten zwischen den Variablen deutlich machen zu kdnnen, wurden durch das latei-
nische Quadrat immer drei Auspriagungen der Vignette zusammen zu einer neuen und
groflen Vignette konfiguriert. Das lateinische Quadrat hilft dabei viele Kombinationen mit
moglichst wenigen einzelnen Vignetten darzustellen. Es optimiert praktisch das Modell.

Dies wurde mit drei Variablen durchgefiihrt, die vierte Variable wurde zu den entstandenen
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Kombinationen hinzugefiigt. Auf diese Weise sind vier Vignetten entstanden. Die graphi-
sche Symbolik mit einem Pfeil nach oben gerichtet stellt immer eine starke Auspriagung dar,

wihrend der Pfeil nach unten eine schwache Ausprigung représentiert.

e Starke Ausprigungen: hoher Standardisierungsgrad (standardisiert), hoher Formali-
sierungsgrad (formal), hoher Spezialisierungsgrad (spezialisiert), hoher Zentralisie-
rungsgrad (zentral)

e Schwache Ausprigung: niedriger Standardisierungsgrad (nicht standardisiert), nied-
riger Formalisierungsgrad (informell), niedriger Spezialisierungsgrad, niedriger

Zentralisierungsgrad (dezentral)

Die Tabelle 10 zeigt die Zusammenfiihrung der Vignetten durch das lateinische Quadrat:

Tabelle 10: Zusammensetzung der Vignetten durch das lateinische Quadrat

Formalisierung 1 Formalisierung | Erganzung
Standardisierung 1 Zentralisierung T Zentralisierung { + Spezialisierung T
Standardisierung Zentralisierung | Zentralisierung T + Spezialisierung |,

Daraus entstehen folgende Zusammensetzungen der Variablen in den Vignetten:

Standardisierung 7, Formalisierung 1, Zentralisierung 1+ Spezialisierung 1
Standardisierung 1, Formalisierung 1, Zentralisierung |+ Spezialisierung |

Standardisierung |, Formalisierung |, Zentralisierung 1+ Spezialisierung |

A

Standardisierung |, Formalisierung |, Zentralisierung |+ Spezialisierung 1

Die nachfolgende Tabelle 11 hilft dabei zu {iberpriifen, ob jede Auspriagung der Variablen
mit jeder Auspragung der anderen Variablen in einer Vignette vereint sind, sodass das Mo-

dell alle Wechselwirkungen zwischen den Strukturvariablen erfasst.
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Tabelle 11: Priifung der volilstdndigen Erfassung der Abhdngigkeiten zwischen den Strukturvariablen

St F z Sp
St X
F Il X
Z v v X
Sp v v v X

St = Standardisierung, Fo = Formalisierung, Z = Zentralisierung, Sp = Spezialisierung, !!! = Abhdngigkeit nicht abgebil-
det, /= Abhdngigkeit abgebildet

Die Abhingigkeit zwischen Formalisierung und Standardisierung ist nicht komplett abge-
bildet. In der Tabelle 11 ist diese Stelle durch ! gekennzeichnet. Da ein niedriger Standar-
disierungsgrad und eine hohe Formalisierung, sowie ein hoher Standardisierungsgrad
gepaart mit einer niedrigen Formalisierung in Realitdt nicht vereinbar sind (die beiden Aus-
pragungen der Strukturvariablen sind sich zu gegensitzlich, als dass sie in einer Vignette
vereint werden kdnnten) wurden in Vignette 2 eine Ausnahme gemacht. Hier wurde so kon-
struiert, dass zwei Strukturvariablen (Standardisierung und Formalisierung) stark ausgeprégt
sind. Standardisierung und Formalisierung steigen betrieblich folglich Hand in Hand. Ent-
weder sie sind beide stark ausgeprégt oder sie sind beide schwach ausgeprégt. Aus diesem

Grund musste keine weitere Vignette ergidnzt werden.

Um spéter Aussagen beziiglich der einzelnen Auspragungen der Strukturvariablen treffen zu
konnen, wurde in den Vignetten 2-4 jeweils ausschlieBlich eine Strukturvariable in starker

Auspriagung gewihlt, wihrend die anderen schwach ausgeprigt sind.

Im Gegensatz zu den anderen Vignetten liefert Vignette 1 einen Vergleich. Sie représentiert
eine mechanische Struktur, in der alle Strukturvariablen stark ausgepragt sind. Zur vollstan-
digen Uberpriifung und spiteren Auswertung ist eine weitere Vignette ndtig. Sie beinhaltet
alle Strukturvariablen in einer schwachen Ausprdgung und stellt damit eine organische

Struktur dar.

5. Standardisierung |, Formalisierung |, Zentralisierung |, Spezialisierung |
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Im néchsten Schritt wurden die Texte aus den Variablen zu den Vignetten zusammengestellt.
Hinsichtlich des Inhaltes der Vignette wurde versucht, ein moglichst realititsnahes Szenario
zu schaffen und den Inhalt neutral darzustellen. Um diese Uberlegung zu unterstiitzen, be-
ginnen alle Vignetten mit demselben Satz, der auch direkt fiir eine Einordnung der Position
in der Hierarchieebene sorgt. Alle fiktiven Arbeitsplétze befinden sich im mittleren Manage-
ment, da dies eine realistische Einstiegsposition fiir Absolventen ist. Das bedeutet, dass die-
ser Mitarbeiter Weisungen erteilt, aber auch von hoherer Position Weisungen erhilt. Die

Studierenden und Recruiter miissen folglich beide Perspektiven beriicksichtigen.

Da das Ausfiillen des Fragebogens auf freiwilliger Basis erfolgte und das Abbrechen der
Befragung von Seiten des Probanden jederzeit eine Option war, wurde der Grundsatz fest-
gelegt, dass die einzelnen Vignetten maximal 250 Worter beinhalten, sodass der erste Blick

auf die Vignette nicht abschreckend wirkt.

Die auf diese Weise entstandenen Arbeitsplatzvignetten sind im Anhang zu finden.
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Dieses Kapitel befasst sich mit der Messbarmachung der einzelnen Auspragungen der Struk-

turvariablen. Um dies moglich zu machen, sind zwei Voraussetzung notig:

Voraussetzung 1: Die Strukturvariablen sind jeweils in einer positiven und einer negativen

Auspriagung operationalisiert. Zum Beispiel: Zentral ist das Gegenteil von Dezentral.

Voraussetzung 2: Der Wert der Zustimmung zu einer Vignette kann als Summe der Zustim-
mungen/Akzeptanzen zu den in der Vignette enthaltenen Ausprigungen der Strukturvariab-

len betrachtet werden.

Dadurch lassen sich die Vignetten (wie in Tabelle 12 prasentiert) mit den Strukturvariablen

in Verbindung setzen.

Tabelle 12: Aufbau der Vignetten

Formalisierung und

Standardisierung Lt e U Spezialisierung
Vignette 1 + . .\
Vignette 2 + ) )
Vignette 3 - . )
Vignette 4 - ) .
Vignette 5 - ) )

+ = starke Ausprdgung, - = schwache Ausprdgung

Der Akzeptanzwert fiir Vignette 2 wire dann zum Beispiel die Summe aus der Akzeptanz
hoher Standardisierung, formellen Strukturen, Dezentralisierung und geringer Spezialisie-
rung. Die Akzeptanzwerte fiir die einzelnen Strukturvariablen lassen sich dann durch Sub-
traktion verschiedener Vignetten berechnen. Zwei gleiche Strukturvariablen wiirden sich in
der Subtraktion auflésen. Der Effekt, den die Strukturvariable auf den Akzeptanzwert hat,

kann so eliminiert werden.
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Beispiel: Bei der Subtraktion der Vignetten 3 und 5 wiirden sich dann Akzeptanz von nied-
riger (Vignette 3) und niedriger (Vignette 5) Spezialisierung und dezentralen (Vignette 3)
und dezentralen (Vignette 5) Strukturen gegenseitig autheben. Das Ergebnis der Differenz

ist dann der Wert der Akzeptanz hoher Standardisierung und Formalisierung.

Daraus konnen alle Strukturvariablen wie folgt operationalisiert werden (siche Tabelle

13):

Tabelle 13: Operationalisierung der Strukturvariablen

Formalisierung und

Standardisierung AEIRIEERTE Spezialisierung Ergebnis
V2-V5 (Fo™+St") — (Fo+St) 0 0 Fo *+St*
V3-V5 0 Ze" - Ze 0 7o *
V4-V5 0 0 $pt - Spr -

V = Vignette, St = Standardisierung, Fo = Formalisierung, Ze = Zentralisierung, Sp = Spezialisierung, + = starke Aus-
prdgung, - = schwache Ausprdgung, 0 = kein Wert

Durch die Darstellung tliber die Differenz wird ein Vergleich der jeweiligen Vignette zur
Vignette 5 hergestellt, in der alle Strukturvariablen schwach ausgeprégt sind. Sie unterschei-
det sich von den Vignetten 2-5 folglich nur in einer Ausprigung (Ausnahme in Vignette 3
durch die Verbindung von Fo+ mit St+). Der Vergleich wird deutlich, wenn man sich zwei
Unternehmen vorstellt, die in allen Strukturelementen bis auf einem gleich sind. Der Unter-
schied in den Akzeptanzwerten dieser beiden Unternehmen stellt den Einfluss des sich un-

terscheidenden Elements dar.

Der Effekt, eine Strukturvariable in starker Auspridgung in ein organisches Unternehmen
einzufiihren ist gegensitzlich dem Effekt, den das Einfligen einer schwach ausgepriagten
Strukturvariable in ein Unternehmen, in dem alles, auller dieser Variable, schwach ausge-
prégt ist, bringt. Somit kann der Einfluss des Faktors aufgezeigt werden. Zur Verdeutlichung
wird ein Beispiel gegeben. Eine Beispielrechnung zur Bewertung der Vignetten durch zwei

Studienteilnehmer (T1, T2) wird in Tabelle 14 gezeigt.
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Tabelle 14: Beispielrechnung zum Einfluss der Strukturvariablen (1)

Starke Auspragung Akzeptanz T1 Akzeptanz T2
Vignette 1 mechanisch 8 1
vinee2 e erune 10 !
Vignette 3 Zentralisierung 2 5
Vignette 4 Spezialisierung 4 4
Vignette 5 organisch 3 7

T1 bewertet folglich insgesamt ein Unternehmen mit hoher Formalisierung am hochsten.
Auch der hohe Wert in Vignette 1 im Vergleich zu Vignette 5 signalisiert bereits, dass dieser
Teilnehmer die starken Auspridgungen der Strukturvariablen bevorzugt. Wie wichtig ihm
eine hohe Formalisierung im Vergleich zu den anderen Strukturvariable ist, zeigt die Bil-
dung der Differenzen (Tabelle 15). T2 hingegen bevorzugt die organische Struktur. Hier
wird aus der Akzeptanz der Vignetten die Tendenz aufgezeigt, dass die schwachen Auspra-
gungen bevorzugt werden. Vignette 4 wird trotz der stark ausgeprigten Zentralisierung am

ehesten akzeptiert.

Tabelle 15: Beispiel zum Einfluss der Strukturvariablen (2)

T1 T2 Strukturvariable
V2-V5 7 -6 Fo*Ze*
V5-V2 -7 6 Fo  Ze
V3-V5 -1 -2 Ze*
V5-V3 1 2 Ze
V4-V5 1 -3 Sp*
V5-V4 -1 3 Sp

St = Standardisierung, Fo = Formalisierung, Ze = Zentralisierung, Sp = Spezialisierung, + = starke Ausprdgung, - =
schwache Ausprdgung
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Der Einfluss von Formalisierung und Standardisierung ist fiir T1 mit 7 bzw. -7 sehr hoch.
Dieser Teilnehmer schétzt folglich eine hohe Formalisierung stark. Der Einfluss von Zent-
ralisierung und Spezialisierung ist hingegen gering. Betrachtet man nun Teilnehmer 2 er-
kennt man, dass dieser andere Formen der Organisation akzeptiert. Fiir ihn ist auch die
Formalisierung und Standardisierung relevant, allerdings in gegensétzlicher Auspragung. Er
bevorzug informelle, nicht standardisierte Unternehmen. Auch eine schwach ausgepragte
Spezialisierung ist fiir diesen Teilnehmer ausschlaggebend, um ein Unternehmen zu akzep-
tieren. Anhand des Beispiels ist zu erkennen, dass einige Teilnehmer den Fokus spezifisch
auf eine Ausprigung einer Strukturvariable legen. Dies ist bei T1 der Fall. Der Fokus des
Teilnehmers liegt bei einer stark ausgeprigten Formalisierung und Standardisierung. Alle
anderen Strukturvariablen fallen wenig ins Gewicht beziiglich der Akzeptanz. Andere Teil-
nehmer, wie T2, legen den Fokus auf diverse Strukturvariablen und bevorzugen insgesamt

eher die organischen Elemente einer Struktur.

Betreffend der Strukturvariablen im Fragebogen der Recruiter wird auf dieselbe Weise vor-
gegangen. Aquivalent gelten die oben festgelegten Voraussetzungen. Jede Vignette hat ih-
ren, von den Recruitern zugeteilten, Wert des Personlichkeitsmerkmals. Um nun die
gewlinschte Offenheit beziiglich einer einzelnen Ausprdgung der Organisationsstruktur
kenntlich zu machen, wird dieselbe Rechnung wie im obigen Beispiel fiir die Akzeptanz
vorgenommen. Nachfolgend werden erneut Differenzen gebildet. Exemplarisch wird die

Rechnung fiir Offenheit und eine hohe Standardisierung und Formalisierung dargestellt.

Es wird die Differenz zwischen dem Offenheitswert fiir Vignette 2 und dem Offenheitswert
fiir Vignette 5 (V2-V5) gebildet. Das Ergebnis hieraus beschreibt, wie sich die Anforderung
der Recruiter an die Offenheit des studentischen Probanden verdndert, wenn im Unterneh-

men Standardisierung einmal stark und einmal schwach ausgeprégt ist.

Da sich die beiden Auspragungen der Strukturvariablen gegensitzlich sind, wird im weiteren
Verlauf der Arbeit die starke Auspragung in Form der eben gebildeten Differenzen vorge-
stellt. Im Allgemeinen wird dargestellt, wie sich die Akzeptanzen der Studenten hinsichtlich
der verschiedenen Organisationsstrukturvariablen und die Einschidtzung der Recruiter be-
ziiglich der angeforderten Personlichkeitsmerkmalen verdndern, wenn die Auspriagung der
Strukturvariable von stark zu schwach oder von schwach zu stark wechselt (dquivalent eines
Vorzeichenwechsels). Es wird betrachtet, wie sich das Vorhandensein der starken Auspra-

gung einer Strukturvariablen auswirkt.
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6.4.3 QGiitekriterien der Studie

Dieser Abschnitt befasst sich mit den Giitekriterien der vorgenommenen Messung. Hierbei

erldutert Tabelle 16 zu jedem Kriterium die Umsetzung in der Forschungsarbeit. Die Giite-

kriterien sollen die Interpretation der Ergebnisse ermoglichen und die Qualitét der Arbeit

sichern.

Tabelle 16: Giitekriterien der Studie

Testgiitekriterium

Umsetzung in der Studie

Objektivitit

Beide Fragebogen wurden als Onlineumfrage umgesetzt.
Die Antworten, die auf den Fragebogen gegeben wurden,
sind daher unabhangig vom Studienleiter.

Bei der Auswertung wurden standardisierte Verfahren ver-
wendet.

Reliabilitat

Durch die Standardisierung der Onlinefragen ist exaktes
Messen gegeben
NEO-IPIP40:

e Neurotizismus: Cronbachs Alpha (a) = 0,84

e Extraversion: a =0,84

e Offenheit: a =0,78

e Vertraglichkeit: a =0,71

e Gewissenhaftigkeit: a =0,78

Validitat

Die Vignetten wurden aus der Theorie hergeleitet. Zusatz-
lich wurde ein standardisierter Personlichkeitstest verwen-
det.

Testokonomie

Gute Okonomie: investierte Zeit und Kosten fir Amazon
Gutscheine als Anreiz vs. Ergebnisse der Studie

Zumutbarkeit

Bezliglich der Zumutbarkeit wurde darauf geachtet, dass
die Lange der einzelnen Vignetten 250 Wérter nicht tGber-
steigt.

Anstatt einer langeren Version des Big 5 Fragebogens
wurde auf den IPIP40 zurlickgegriffen, dieser beinhaltet
nur 40 Fragen.

Unverfalschbarkeit

Es besteht die Gefahr zur Verfadlschung durch soziale Er-
winschtheit (vor allem im Big 5 Inventar). Um hier entge-
genzuwirken wurde im Fragebogen darauf hingewiesen,
dass es keine falschen oder richtigen Antworten gibt und

am besten aus dem Bauch heraus entschieden werden soll.
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Insgesamt nahmen 262 erwachsene Personen (davon 179 weiblich, 81 minnlich, 5 keine
Angabe /Sonstiges) an beiden Onlineumfragen teil. Die erste Umfrage fand mit 202 Studie-
renden im Alter zwischen 19 und 36 Jahren statt. Das mittlere Alter lag bei 25 Jahren. Unter
den Teilnehmern waren 127 Frauen (63%), 75 Ménner (37%). Um die Stichprobe genauer
zu beschreiben, sind weitere Ergebnisse beziiglich des hochsten Bildungsabschlusses, des
Studienfaches, der bereits gewonnenen praktische Erfahrung, der Abschlussnote und der
Herkunft gesammelt worden. Teilgenommen haben Probanden aus 11 verschiedenen Lén-
dern wobei Deutschland mit 139mal (69%) und Osterreich mit 53mal (26%) am meisten
genannt wurde. 50% der Teilnehmer haben einen Bachelorabschluss, 32% einen AHS Ab-
schluss und 13% sind bereits Masterabsolventen. Der Notendurchschnitt aller Probanden hat
den Mittelwert 2,07 und die durchschnittliche Arbeitserfahrung liegt bei 1-2 Jahren und hat
eine Standardabweichung von 1,31 (siehe dazu auch Abbildung 6).
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Abbildung 6: Berufserfahrung der Studenten
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Alle Probanden wurden durch die sozialen Medien angeworben und fiir ihre Mitarbeit nicht
bezahlt. Allerdings wurden unter allen Teilnehmern, die bereit waren ihre Emailadresse an-
zugeben, Amazon Gutscheine verlost, um die Beteiligung zu erh6hen und das Durchhalten
zu unterstiitzen. Fiir diesen Fragebogen waren ausschlieBlich Studenten zugelassen, da unter
diesen eine hohe Wahrscheinlichkeit besteht, dass sie sich in den nichsten Jahren bei einem
Unternechmen bewerben. Jeder der teilnehmen wollte, aber kein Student war, wurde durch
die Eingangsfrage ,,Sind sie aktuell StudentIn?* aussortiert. Dieser Fakt macht die Studie
interessant flir Recruiter, da sich jeder Teilnehmer mit einer hohen Wahrscheinlichkeit in
den nichsten fiinf Jahren bewerben wird. Die Stichprobe stellt keinen Querschnitt der Be-
voOlkerung dar, da die Teilnahme ausschlieflich auf Studierende beschrankt war. Aus der
Tatsache, dass der Fragebogen iiberwiegend an Freunde und Bekannte geschickt wurde re-
sultiert eine Einflussnahme auf die Stichprobe. Auch wird die Stichprobe selbst von der Per-
sonlichkeit der Probanden beeinflusst. Abgeleitet aus der im Kapitel 3.4 dargestellten
Theorie ist beispielsweise zu erwarten, dass Menschen mit hoher Vertriaglichkeit den Frage-

bogen wahrscheinlicher ausfiillen.

Den Fragebogen fiir Recruiter fiillten insgesamt 60 Personen aus, 7 Méanner (13%) und 52
Frauen (87%), mit einem mittleren Alter von 39 Jahren. Eine Person gab kein Geschlecht
an. Die durchschnittlich als Recruiter gesammelte Erfahrung beruhte auf 8 Jahren. Acht Re-
cruiter (13%) arbeiteten in Unternehmen mit bis zu 100 Mitarbeitern und acht (13%) in ei-
nem Unternehmen mit 120-200 Mitarbeitern. Dreizehn (22%) arbeiteten in einem
Unternehmen mit 3000-8500 Mitarbeitern und dreizehn (22%) gaben an in einem Unterneh-
men mit zwischen 14.000 und 20.000 Mitarbeitern zu arbeiten. Jeweils eine Person arbeitete
in einem Unternehmen mit 30.000 und 70.000 Mitarbeitern. 20 Recruiter (33%) gaben an
das Big 5 Modell nicht zu kennen, wihrend es 37 Personen (62%) bekannt war. Beziiglich
der Mitarbeiterzahl und der Bekanntheit der Big 5 gaben die iibrigen Probanden keine An-
gabe.
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Dieses Kapitel beinhaltet die Ergebnisse der beiden Fragebogen. Allgemein widmet sich
dieses Kapitel der statistischen Auswertung der Daten und ist in zwei Teile gegliedert. Der
erste Teil beschiftigt sich mit den deskriptiven Ergebnissen, der zweite Teil behandelt die
hypothesenpriifenden Ergebnisse. Zu Beginn jedes Unterkapitels wird erst der Einfluss der
Personlichkeit auf die Akzeptanz der Organisationsstruktur behandelt, danach werden die
Ergebnisse des zweiten Fragebogens besprochen. Im Kapitel 6.5. Zusammenfassung und
Interpretation der Ergebnisse werden die Ergebnisse der beiden Fragebogen zusammenge-
fiihrt und es wird eine Zusammenfassung beziiglich der neuen Erkenntnisse gegeben. Fiir
die Auswertung wurde das Statistikprogramm SPSS sowie R statistics herangezogen. Die

untenstehende Grafik (Abbildung 7) zeigt den Weg bis zum finalen Ergebnis.

1. ERGEBNIS:

Welche
Charaktereigenschaften
fihren zur Akzeptanz von
Organisationsstruktur?

~
....

~ Finales ERGEBNIS:

Werden Studenten

eingestellt, die die
Organisationsstruktur
akzeptieren? - Fit?

2. ERGEBNIS:

Wie schatzt das Recruiting
die Anforderungen an die
Arbeitsplatze ein?

Abbildung 7: Der Weg zum finalen Ergebnis

Die Ergebnisse des ersten Fragebogens gibt Antwort auf die Frage welche Charaktereigen-
schaften zur Akzeptanz von Organisationsstruktur fithren und bieten die Grundlage fiir die
Beantwortung der Frage, wie das Recruiting die Anforderungen an die Arbeitsplitze ein-
schitzt (Fragebogen fiir Recruiter). Auf Basis des ersten Ergebnisses konnen relevante Zu-
sammenhénge gezielt ausfindig gemacht und in Folge verglichen werden. So kann das finale

Ergebnis gefunden werden.
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Dieses Kapitel stellt die deskriptiven Ergebnisse der Studie zur Akzeptanz der Organisati-
onsstruktur dar, um die empirischen Daten libersichtlich und geordnet aufzuzeigen. Ziel ist
es, einen Uberblick iiber die erhobenen Daten zu geben und Eigenschaften und erste

Trends darzustellen.

Die Skala der einzelnen Personlichkeitsmerkmale bewegt sich zwischen 8 und 40 méglichen
Punkten, da pro Item minimal 1 Punkt (Aussage ist sehr unzutreffend) und maximal 5 Punkte
(Aussage ist sehr zutreffend) vergeben wurden. Bei invertierten Items wurden die Punkte in
entgegengesetzter Richtung vergeben. Fiir ein sehr zutreffendes invertiertes Item gab es 1

Punkt, fiir ein sehr unzutreffendes, invertiertes Item wurden 5 Punkte vergeben.

Tabelle 17 stellt die Verteilung der Personlichkeitsmerkmale aller Probanden dar. Anhand
der hohen Standardabweichungen (in allen Fillen > 4) ist zu erkennen, dass die Teilnehmer
in ihrer Personlichkeit stark verschieden sind. Betrachtet man die Mittelwerte zeigt sich, dass
Neurotizismus insgesamt den niedrigsten Wert (18,99) erreicht und sich stark von den Er-
gebnissen der anderen Personlichkeitsfaktoren unterscheidet, da sich diese alle zwischen
28,28 (Offenheit) und 30,07 (Vertraglichkeit) bewegen. Die Gewissenhaftigkeit war gemal
dem Shapiro-Wilk-Test normalverteilt, die anderen Personlichkeitsdimensionen hingegen

nicht.

Tabelle 17: Verteilung der Persénlichkeitsmerkmale der Probanden

Mittelwert Median SD Minimum Maximum
Neurotizismus 18,99(/8 Fra- 18,00 5,66 8 34
gen =2,37)
Extraversion 28,29 (3,54) 29,00 5,42 11 40
Offenheit 28,28 (3,54) 29,00 5,43 15 40
Vertraglichkeit 30,07 (3,76) 30,00 4,23 18 40
Gewissenhaftigkeit 28,35 (3,54) 28,00 4,97 14 39
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Die grafische Darstellung der Verteilung der Personlichkeitsdimensionen ist in Abbildung 8

zu finden.

Neurotizismus war in der Stichprobe am wenigsten stark ausgeprigt. Der Proband mit dem
geringsten Neurotizismuswert, erreicht 8 Punkte, wiahrend der Proband mit dem hochsten
Wert 34 Punkte erreicht. Wie schon erwéhnt lag der Mittelwert fiir Neurotizismus als Per-
sonlichkeitswert bei 18,99, im Median bei 18,00. Die Standardabweichung von 5,66 Punkten
gibt an, dass sich die Ergebnisse der einzelnen Teilnehmer beziiglich des Neurotizismuswer-
tes stark unterschieden. Insgesamt ist die Verteilung rechtschief, woraus sich schlieSen l4sst,

dass weniger Teilnehmer hohe Werte erzielt haben.

Die Spanne zwischen den Ergebnissen betreffend der Extraversion ist mit 29 Punkten
(min.:11; max.: 40) am groBten. Mittelwert und Median liegen um fast 10 (Mittelwert) bzw.
10 Punkten (Median) iiber denen des Neurotizismus. Auch gegensitzlich ist die Links-
schiefe, welche darauf schlieBen lisst, dass in der Stichprobe mehr Menschen mit einer ho-
hen Extraversion zu finden waren. Auch hier war der Unterschied der Ergebnisse stark

ausgepragt. Die Standardabweichung betrug 5,4 Punkte.

Der minimal erreichte Wert fiir den Personlichkeitsfaktor Offenheit fiir Erfahrung, liegt
bei 15 Punkten. Maximal wurden 40 Punkte erreicht. Median (29,00) und Mittelwert (28,28)
unterscheiden sich nur schwach von denen der anderen Personlichkeitsmerkmalen. An die-

ser Stelle 1dsst sich beobachten, dass die Standardabweichung fiir diese Variable 5,43 war.

Die Vertriglichkeitswerte erreichen insgesamt den hdchsten Mittelwert (30,07) und Me-
dian (30,00), was bedeutet, dass diese Eigenschaft innerhalb der Stichprobe am stérksten
ausgeprigt war. Die Einzelergebnisse der Teilnehmer bewegten sich zwischen minimal 18
und maximal 40 Punkten. Damit erlangte Vertraglichkeit das grof3te Minimum. Eine Person
erreichte die maximal mogliche Punktzahl von 40 Punkten. Die Standardabweichung dieser

Verteilung lag bei 4,23 Punkten.

In Hinblick auf die Gewissenhaftigkeit wurde ein Mittelwert von 28,35 und ein Median von
28,00 Punkten erreicht. Die Standardabweichung liegt bei 4,97. Das maximale Ergebnis wa-
ren 39 Punkte, wihrend das minimale Ergebnis bei 14 Punkten lag. Weder Kurtosis noch

Schiefe weichen von der Normalverteilung signifikant ab.
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Abbildung 8: Verteilung der Persénlichkeitsdimensionen

Harting et al. fanden in einer Studie mit einer reprasentativen Stichprobe von 733 Teilneh-
mern (236 ménnlich; 497 weiblich) einen Neurotizismus von 22,4, eine Extraversion von
25,28, eine Offenheit von 29,52, eine Vertraglichkeit von 28,16 und eine Gewissenhaftigkeit
von 25,20 (Harting et al., 2003). Im Vergleich zu diesen Ergebnissen weichen die gerade
gewonnen Ergebnisse in mehreren Personlichkeitsdimensionen ab. Der in vorliegender Stu-
die gefundene Neurotizismus ist deutlich niedriger als der, den Harting et al. fanden. Auch
andere Studien, wie beispielsweise die Studie von Korner et al. aus dem Jahre 2002 fanden
unter 1908 Deutschen einen im Verhéltnis zu den anderen Dimensionen deutlich hoher aus-
gepragten Neurotizismus. Gereiht nach den Mittelwerten fanden Kdrner et al. aber ein dhn-
liches Ergebnis (Korner et al.,, 2002). Neben dem abweichenden Neurotizismus ist
interessant, dass sich die Mittelwerte von Extraversion, Offenheit und Gewissenhaftigkeit in
vorliegender Studie nur sehr gering unterscheiden. In den Studien von Harting et al. sowie

Korner et al. unterscheiden sich diese Mittelwerte starker.
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Durch Auswertung der Haufigkeiten kann aufgezeigt werden, welche Vignette unter den
Probanden insgesamt als am attraktivsten empfunden wird, gleichzeitig ist auch zu erkennen,
welche Arbeitsplatzvignette von den Probanden nicht akzeptiert wird. Geht man von den
gegebenen Mittelwerten aus, war zu erkennen, dass Vignette 5 (Standardisierung |, Forma-
lisierung |, Zentralisierung |, Spezialisierung |) mit 7,72 im Mittelwert den hochsten Ak-
zeptanzwert hat, wihrend Vignette 1 (Standardisierung 7, Formalisierung 1, Zentralisierung
1, Spezialisierung 1) mit 4,02 im Mittelwert insgesamt am schlechtesten abschneidet. Die
Skala der Akzeptanzwerte reicht von 1 Punkt, welcher umgesetzt bedeutet, dass der Proband
in einer solchen Unternehmung nicht arbeiten mochte, bis zu 10 Punkten, die erkldren, dass

der Proband die Arbeit in einer solchen Organisation komplett akzeptiert.

Vignette 2 wurde herangezogen, um die Akzeptanz der Formalisierung und Standardi-
sierung zu beschreiben. In ihr sind Zentralisierung und Spezialisierung schwach ausgepragt.
Der Mittelwert dieser Vignette liegt bei 5,70 Punkten, wiahrend der Median bei 6,00 liegt,
was auf eine eher symmetrische Verteilung hinweist. Die Standardabweichung betrigt 2,15.
Auch bei dieser Vignette wurde die komplette Skala bei der Bewertung ausgenutzt. Im Ver-
gleich zur GauBschen Glockenkurve ist keine Schiefe und keine abweichende Kurtosis zu

erkennen.

Um die Wirkung der Zentralisierung genauer zu betrachten, muss der Blick auf Vignette
3 gelegt werden, da in ihr Zentralisierung stark ausgeprégt ist, wihrend alle anderen Struk-
turvariablen in ihrer schwachen Ausprigung integriert sind. Auch bei dieser Vignette wurde
die gesamte Bewertungsskala von den Probanden genutzt. Es entschied sich allerdings nur
ein Teilnehmer fiir die Minimalbewertung. Im Gegensatz dazu entschieden sich 23 Personen
dafiir dieser Arbeitsplatzvignette die maximale Akzeptanz zuzuteilen. Aufgrund dessen ist
der Mittelwert mit 7,41 hoher als bei den vorherigen Vignetten. Auch der Median mit 8,00
ist fiir diese Vignette hoher. Die Verteilung ist linksschief, was darauf schlieBen lasst, dass

mehr Teilnehmer die Vignette akzeptieren als ablehnen.

Um die Wirkung der Spezialisierung zu priifen wurde Vignette 4 herangezogen. In ihr ist
eine stark ausgeprigte Spezialisierung mit schwach ausgeprégten restlichen Strukturvariab-
len vereint. Die Haufigkeit der Auswahlmdglichkeiten streckt sich von 1 bis 10, der Mittel-
wert liegt bei 5,84, der Median bei 6,00 und die Standardabweichung bei 2,08 Punkten.
Betrachtet man die Abbildung 11 erkennt man eine eher flache Verteilung ohne Schiefe, was

darauf zuriickzufiihren ist, dass die Punkte 4-7 alle ungeféhr gleich haufig verteilt worden.
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Um einen Vergleich zu den Strukturvariablen herzustellen, bildet Vignette 1 eine mechani-
sche Struktur ab. Zusammengesetzt ist diese Vignette folglich aus allen Strukturvariablen
in ihrer starken Auspridgung. Anhand des Mittelwerts (4,02) und des Medians (4,00) ist zu
erkennen, dass die Verteilung fast perfekt symmetrisch ist. Ebenso gibt der niedrige Mittel-
wert einen Hinweis darauf, dass die Vignette insgesamt am unbeliebtesten war. Die Maxi-
malpunktzahl wurde hier nicht gegeben, die Minimalpunktzahl allerding 19mal. Auch hier
bewegt sich die Standardabweichung mit 2,12, um 2 Punkte, wie auch in den anderen Vig-
netten. Die Verteilung der Vignette ist rechtsschief. Am hiufigsten wurde fiir diese Vignette
der Akzeptanzwert 3 vergeben.

Vignette S lieferte mit ihrer organischen Struktur einen weiteren Vergleichswert. In ihr
sind alle Strukturvariablen in schwacher Ausprigung enthalten. Die Akzeptanz der organi-
schen Struktur ergaben den hochsten Mittelwert (7,72) im Vergleich zur Akzeptanz aller
anderen Vignetten. Den hochsten Median (8,00) erreichte neben dieser Vignette auch Vig-
nette 4. Interessant ist, dass sich 90 Probanden entschieden eine Bewertung von 9 oder mehr
Punkten zu vergeben, wobei die Hochstpunktezahl 40mal vergeben wurde. Die niedrigste
Punktezahl von 1 wurde nicht vergeben. Diese Werte weisen darauf hin, dass die Verteilung

linksschief ist, was sich in der Uberpriifung bestitigen lieB. Die Kurtosis ist unveréndert.

Die zusammengefassten Akzeptanzwerte der Vignetten sind der Tabelle 18 zu entnehmen:

Tabelle 18: Akzeptanz der Vignetten

Mittelwert Median SD Minimum Maximum
Vignette 1 4,02 4,00 2,12 1 9
Vignette 2 5,70 6,00 2,15 1 10
Vignette 3 7,41 8,00 1,93 1 10
Vignette 4 5,84 6,00 2,08 1 10
Vignette 5 7,72 8,00 2,00 2 10
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Mit Hilfe, der in Kapitel 5.4.2 ,,Messbarmachung der Strukturvariablen®, erklarten Rech-
nung sind aus den Vignetten die einzelnen Strukturvariablen entwickelt worden. Es handelt
sich folglich um den Wert vom Mittel aller Daten zur starken Auspragung (dargestellter
Mittelwert in den Tabellen). Der Unterschied von der schwachen Ausprigung zur starken

Auspriagung ist doppelt so groB3.

Durch Auswertung der Haufigkeiten kann aufgezeigt werden, welche Strukturvariable unter
den Probanden insgesamt als am attraktivsten empfunden wird, gleichzeitig ist auch zu er-
kennen, welche Strukturvariable von den Probanden am wenigsten Punkte bekommt. Alle
Akzeptanzwerte sind in der Tabelle 19 festgehalten. Die Akzeptanzen der Strukturvariablen

waren gemdll dem Shapiro-Wilk-Test nicht normalverteilt.

Tabelle 19: Akzeptanz der Strukturvariablen

Mittelwert Median SD Minimum Maximum
Fo'St* -2,02 -2 2,75 -9 8
Ze* -0,32 0 1,61 -6 7
Sp* -1,88 -2 2,45 -8 5

St = Standardisierung, Fo = Formalisierung, Ze = Zentralisierung, Sp = Spezialisierung, + = starke Ausprdgung, - =
schwache Ausprdgung

Den grofiten Einfluss auf die Akzeptanz haben Formalisierung mit Standardisierung und
Spezialisierung. Allgemein war zu beobachten, dass Mittelwert und Median fiir die schwa-
che Ausprigung der Strukturvariable immer positiv waren, wihrend sie fiir deren starke

Auspriagung einen negativen Wert annahmen.

Eine hohe Formalisierung in Kombination mit hoher Standardisierung fiihrt im Schnitt zu
einem Abzug von 2,00 Akzeptanzpunkten. Andererseits flihrt eine informelle Organisation

zur Addition von 2,00 Akzeptanzpunkten. Die Verteilung war spitz.

Der Einfluss von Spezialisierung ist durch eine Spanne von -1,88 (hoher Spezialisierungs-

grad) bis 1,88 (niedriger Spezialisierungsgrad) Punkten bei einer Standardabweichung von
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2,45 gegeben. Die erreichten Akzeptanzpunkte reichten von -8 bis 5 fiir eine hohe Speziali-
sierung und im Fall der niedrigen Auspridgung von -5 bis 8. Die Verteilung war fiir beide

Auspriagungen spitz.

Beziiglich der Zentralisierung hat der Mittelwert die geringste Spanne. Sie reicht von -0,32
fiir eine starke Zentralisierung bis zu 0,32 fiir eine schwache Zentralisierung. Der Median
fiir beide Auspriagungen liegt bei null. Fiir die hohe Zentralisierung wurden Akzeptanz-
punkte zwischen -6 und 7 vergeben. Beziiglich der Akzeptanz der dezentralen Organisation
reichten die Punkte von -7 bis 6. Im Hinblick auf eine schwach ausgeprigte Zentralisierung
wurde eine spitze und linksschiefe Verteilung beobachtet. Die Verteilung der starken Zent-

ralisierung war rechtsschief und ebenso spitz.

Dieses Kapitel stellt die deskriptiven Ergebnisse der Studie zum Fit am Arbeitsmarkt dar,
um die empirischen Daten iibersichtlich und geordnet aufzuzeigen. Ziel ist es einen Uber-
blick iiber die erhobenen Daten zu geben und Eigenschaften und erste Trends darzustellen.
Allgemein zeigt die Studie die unterschiedlichen Anforderungen, die Recruiter an Bewerber
fiir diverse Organisationsstrukturen haben, auch wenn die zu fiillende Stelle auf derselben
Hierarchieebene liegt. Im Fragebogen hatten die Recruiter zu jeder Vignette die Mdglichkeit
die noétigen Personlichkeitsmerkmale eines Bewerbers auf ihre Wichtigkeit hin zu bestim-
men. Dabei konnten sie den Personlichkeitsmerkmalen zwischen 1-5 Punkte geben, wobei
bei der Vergabe von einem Punkt das Personlichkeitsmerkmal in starke Auspragung erwartet
wurde, zwei Punkt waren dquivalent mit einer eher starken Auspriagung, drei Punkte ent-
sprachen der neutralen Antwort ,,weder starke noch schwache Auspriagung®, vier Punkte
wiesen auf die Zuteilung einer ,,eher schwachen Ausprigung* hin und fiinf Punkte standen
fiir eine ,,schwachen Auspriagung®. Aufgrund der Logik, dass viele Punkte auch eine starke
Auspriagung der gewlinschten Personlichkeit bedeuten sollen, wurden die Antworten umge-
rechnet (Umrechnung: (6-Antwortwert)). Resultierend entspricht ein Punkt nun einer schwa-

chen Ausprigung und flinf Punkte einer starken Auspriagung.
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Um die erwarteten Personlichkeitsmerkmale aufzuzeigen, werden die Haufigkeitstabellen
der Personlichkeitsmerkmale in den jeweiligen Vignetten betrachtet. Eine Zusammenfas-
sung der Mittelwerte der Personlichkeitsmerkmale in den jeweiligen Vignetten ist in Tabelle

20 zu finden.

Tabelle 20: Erwartete Persénlichkeitsmerkmale im Hinblick auf die Vignetten

Mittelwerte Vignette 1 Vignette 2 Vignette 3 Vignette 4 Vignette 5
Offenheit 2,70 3,77 4,52 4,05 4,62
Gewissenhaf- 4,38 4,57 4,18 4,33 4,47
tigkeit
Extraversion 2,50 3,43 4,43 3,57 4,53
Vertraglichkeit 3,42 3,70 3,98 3,98 4,03
Neurotizismus 2,53 2,43 1,98 2,17 1,90

Die Vignetten werden nun im Detail betrachtet:

Beziiglich der Vignette 1 (mechanisch) ergab sich folgendes Ergebnis (Tabelle 21):

Tabelle 21: Erwartete Persénlichkeitsmerkmale im Hinblick auf Vignette 1

Mittelwert Median SD Minimum Maximum
Offenheit 2,70 2,00 0,98 1 5
Gewissenhaftigkeit 4,38 5,00 0,87 1 5
Extraversion 2,50 2,50 0,89 1 4
Vertraglichkeit 3,42 4,00 1,18 1 5
Neurotizismus 2,53 3,00 1,00 1 5

Die Tabelle zeigt, dass abgesehen von der Extraversion fiir alle Variablen die volle Skala
ausgeschopft wurde. Keine Personlichkeitsvariable war gemaf3 des Shapiro-Wilk-Test nor-
malverteilt. Anhand der Mittelwerte war zu erkennen, dass die Recruiter eine eher stark aus-
gepriagte Gewissenhaftigkeit bevorzugten. Das Ergebnis beziiglich der Extraversion, des

Neurotizismus, der Vertriglichkeit oder der Offenheit kann als relativ neutral angesehen
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werden. Allerdings weist der niedrige Median bei der Variable Offenheit darauf hin, dass
sich viele Recruiter fiir eine eher schwach ausgepriagte Offenheit entschieden hatten. Zusétz-
lich erwarteten die Recruiter praktische Erfahrung zwischen sechs und zwolf Monaten, eine
Ausbildung mit mindestens einem AHS-Abschluss und Abschlussnoten von 2,67 im Durch-

schnitt.

Betrachtet man Vignette 2 (Fo+ und St+) kommt man zu folgendem Ergebnis (Tabelle 22):

Tabelle 22: Erwartete Persénlichkeitsmerkmale im Hinblick auf Vignette 2

Mittelwert Median SD Minimum Maximum
Offenheit 3,77 4,00 1,02 2 5
Gewissenhaf- 4,57 5,00 0,62 3 5
tigkeit
Extraversion 3,43 3,00 0,96 2 5
Vertraglichkeit 3,70 4,00 0,87 2 5
Neurotizismus 2,43 2,00 0,79 1 4

Die Recruiter bewerteten die Anforderung an die Bewerber in dieser Vignette mit einem
eher stark ausgepriagtem Offenheitswert und Vertrdglichkeitswert, einem stark ausgeprag-
tem Gewissenhaftigkeitswert und einem eher schwach ausgepragten Neurotizismuswert. Be-
ziglich der Extraversion bevorzugten die Recruiter keine Ausprigung. Die von den
Recruitern erwartete durchschnittliche Abschlussnote lag bei 2,45 und besser. Fiir die in der
Vignette beschriebene Arbeitsstelle sahen die Recruiter die Notwendigkeit eines Bachelors
und einer praktischen Erfahrung von 1-2 Jahren. Keine Personlichkeitsvariable war gemél

des Shapiro-Wilk-Test normalverteilt.
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Die Recruiter bewerteten die Anforderungen fiir Vignette 3 (Ze+) folgendermalien (Tabelle
23):

Tabelle 23: Erwartete Persénlichkeitsmerkmale im Hinblick auf Vignette 3

Mittelwert Median SD Minimum Maximum
Offenheit 4,52 5,00 0,62 2 5
Gewissenhaf- 4,18 4,00 0,70 2 5
tigkeit
Extraversion 4,43 4,50 0,62 3 5
Vertraglichkeit 3,98 4,00 0,79 2 5
Neurotizismus 1,98 2,00 1,00 1 4

Hinsichtlich Vignette 3 (Ze+) zeigt die Tabelle 23, dass die Recruiter die Notwenigkeit einer
stark ausgeprédgten Offenheit und Extraversion sahen. Eher stark ausgeprégt sollten nach den
Ergebnissen der befragten Recruiter die Gewissenhaftigkeit und die Vertraglichkeit der Stu-
denten sein. Der Neurotizismuswert soll eher schwach ausgeprégt sein. Der erwartete No-
tendurchschnitt lag bei 2,35. Die Recruiter bevorzugten Studenten mit einem
Bachelorabschluss und 1-2 Jahren Berufserfahrung. Keine gewtiinschte Personlichkeitsvari-

able war gemil} des Shapiro-Wilk-Test normalverteilt.

Das Ergebnis fiir Vignette 4 (Sp+) zeigt folgende Tabelle:

Tabelle 24: Erwartete Persénlichkeitsmerkmale im Hinblick auf Vignette 4

Mittelwert Median SD Minimum Maximum
Offenheit 4,05 4,00 0,89 1 5
Gewissenhaf- 4,33 4,00 0,77 2 5
tigkeit
Extraversion 3,57 4,00 0,91 2 5
Vertraglichkeit 3,98 4,00 0,60 2 5
Neurotizismus 2,17 2,00 0,87 1 4

71



Beziiglich Vignette 4 (siehe Tabelle 24) entschieden sich die Recruiter fiir eher stark ausge-
pragte Personlichkeitsmerkmale. Den einzigen Unterschied bot der Neurotizismuswert. Hier
erwarteten die Recruiter eine eher schwache Auspriagung des Personlichkeitsmerkmals. Dies
ist allerdings gleichzusetzen mit der Erwartung der eher stark ausgeprégten, positiven Ei-

genschaft, der Stabilitét.

Auch bei dieser Vignette bestand die Erwartung der Recruiter, dass potenzielle Bewerber
mindestens einen Bachelorabschluss und 1-2 Jahre Berufserfahrung haben sollen. Zusétzlich
winschten sich die Recruiter eine durchschnittliche Abschlussnote von mindestens 2,56.

Keine Personlichkeitsvariable war gemdl des Shapiro-Wilk-Test normalverteilt.

Die Anforderungen an die organische Struktur bewerteten die Recruiter folgendermal3en:

Tabelle 25: Erwartete Persénlichkeitsmerkmale im Hinblick auf Vignette 5

Mittelwert Median SD Minimum Maximum
Offenheit 4,62 5,00 0,56 3 5
Gewissenhaf- 4,47 5,00 0,62 2 5
tigkeit
Extraversion 4,53 5,00 0,62 3 5
Vertraglichkeit 4,03 4,00 0,86 2 5
Neurotizismus 1,90 2,00 0,89 1 4

Die Ergebnisse beziiglich der organischen Struktur (dargestellt in Tabelle 25) waren sehr
eindeutig. In solch einer Struktur hielten die Recruiter Bewerber mit einer stark ausgepriagten
Offenheit, Gewissenhaftigkeit und Extraversion fiir geeignet. Die Vertriglichkeit der Stu-
dierenden sollte fiir diese Stelle eher stark ausgeprégt sein, wéhrend der Neurotizismus eher
schwach ausgeprigt sein soll. Keine Personlichkeitsvariable war gemil3 des Shapiro-Wilk-

Test normalverteilt.

Die Recruiter sahen den hochsten Bedarf an Erfahrung fiir diese Art von Organisation. Sie
erwarteten eine Erfahrung von 2-5 Jahren und mindestens einen Bachelorabschluss. In einer

Abschlussnote ausgedriickt sahen die Recruiter die Notwendigkeit einer 2,2 oder besser.
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Um die erwarteten Personlichkeitsmerkmale aufzuzeigen, werden die Haufigkeitstabellen
der Personlichkeitsmerkmale in den jeweiligen Strukturvariablen betrachtet. Da sich die bei-
den Ausprigungen der Strukturvariablen gegensitzlich sind, wird die starke Auspriagung
vorgestellt. Es handelt sich folglich um den Wert vom Mittel aller Daten zur starken Aus-
pragung (dargestellter Mittelwert in den Tabellen). Der Unterschied von der schwachen Aus-
pragung zur starken Auspriagung ist doppelt so grof3. Im Allgemeinen wird in den Tabellen
dargestellt, wie sich die Einschidtzung der Recruiter beziiglich der angeforderten Personlich-
keitsmerkmalen verdndert, wenn die Auspragung der Strukturvariable von stark zu schwach
oder von schwach zu stark wechselt (dquivalent eines Vorzeichenwechsels). Ein negatives
Vorzeichen vor dem Mittelwert bedeutet, dass die Anpassung des Personlichkeitsmerkmals
in Richtung der schwicheren Auspriagung geht. Ein positives Vorzeichen bedeutet wihrend-
dessen, dass sie in Richtung des stdrker ausgepriagten Personlichkeitsmerkmals geht. Liegt
die gewiinschte Offenheit in einem stark formalisierten und stark standardisiertem Unter-
nehmen beispielsweise bei -0,85 Punkten, bedeutet dies, dass die Recruiter bei einem Wech-
sel von der hohen zur niedrigen Auspriagung der Strukturvariable eine geringere Offenheit

wiinschen (um 1,7 Punkte (2*0,85 Punkte) geringer).

Tabelle 26 zeigt die Mittelwerte der erwarteten Personlichkeitsmerkmale iiber alle Struktur-

variablen.

Tabelle 26: Erwartete Persénlichkeitsmerkmale tiber die Strukturvariablen

Mittelwert Fo* St* Ze* Sp*

Offenheit -0,85 -0,10 -0,57
Gewissenhaftigkeit 0,10 -0,28 -0,13
Extraversion -1,10 -0,10 -0,97
Vertraglichkeit -0,33 -0,05 -0,05
Neurotizismus 0,53 0,08 0,26

St = Standardisierung, Fo = Formalisierung, Ze = Zentralisierung, Sp = Spezialisierung, + = starke Ausprdgung
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Im Folgenden wird die gewiinschte Personlichkeit fiir jede Strukturvariable im Einzelnen

behandelt:

Tabelle 27: Erwartete Persénlichkeitsmerkmale hinsichtlich der stark ausgeprdgten Formalisierung und Standardi-
sierung

Fo* St* Mittelwert Median SD Minimum Maximum
Offenheit -0,85 -1,00 1,10 -3 1
Gewissenhaftigkeit 0,10 0,00 0,88 -3 2
Extraversion -1,10 -1,00 1,19 -3 2
Vertraglichkeit -0,33 0,00 1,19 -3 2
Neurotizismus 0,53 1,00 0,96 -2 2

St = Standardisierung, Fo = Formalisierung, + = starke Ausprdgung

Wurde die hohe Formalisierung und Standardisierung betrachtet, war zu erkennen, dass die
Extraversion gefolgt von der Offenheit von den Recruitern den groBten Einfluss hat und
demnach ihre negative Auspriagung fiir am wichtigsten betrachtet wurde. Die anderen Per-

sonlichkeitsdimensionen nehmen weniger Einfluss (Tabelle 27).

Bei der Zentralisierung gab es allgemein nur eine geringe Verdanderung des Mittelwertes,
wenn die Auspragung der Strukturvariable von strak zu schwach verdandert wurde (Tabelle

28).

Tabelle 28: Erwartete Persénlichkeitsmerkmale hinsichtlich der stark ausgeprdgten Zentralisierung

Ze* Mittelwert Median SD Minimum Maximum
Offenheit -0,10 0,00 0,66 -1 2
Gewissenhaftigkeit -0,28 0,00 0,58 -1 1
Extraversion -0,10 0,00 0,57 -1 2
Vertraglichkeit -0,05 0,00 ,53 -1 1
Neurotizismus 0,08 0,00 0,53 -1 p

Ze = Zentralisierung, + = starke Ausprdgung
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Hinsichtlich der Spezialisierung verédndern sich die Personlichkeitsmerkmale weniger stark

als bei der Formalisierung und Standardisierung aber dennoch bedeutend (Tabelle 29).

Tabelle 29: Erwartete Persénlichkeitsmerkmale hinsichtlich der stark ausgeprdgten Spezialisierung

Sp* Mittelwert Median SD Minimum Maximum
Offenheit -0,57 0,00 1,01 -3 1
Gewissenhaftigkeit -0,13 0,00 0,91 -3 2
Extraversion -0,97 -1,00 0,82 -3 0
Vertraglichkeit -0,05 0,00 0,95 -2 2
Neurotizismus 0,26 0,00 0,76 -2 2

Sp = Spezialisierung, + = starke Ausprdgung

Ob die durch die Verdnderung der Auspragung der Strukturvariablen entstandene Unter-
schiede signifikant sind, wird in Kapitel 7.4 ,,Hypothesenpriifende Ergebnisse zum Frage-

bogen fiir Recruiter geklért.

Im folgenden Abschnitt werden die Haupthypothesen statistisch iiberpriift.

Hi: Es gibt einen Unterschied beziiglich der Akzeptanz von Organisationsformen (Vignet-

ten).

Im Kontext mit dieser Hypothese wurde untersucht, ob Unterschiede in der Akzeptanz hin-
sichtlich der flinf Organisationsformen mit Blickrichtung auf eine angestrebte Anstellung
existieren. Dafiir wurde eine Varianzanalyse mit Messwiederholung gerechnet. Als Mess-
wiederholungsfaktor wurden die fiinf Vignetten eingesetzt und analysiert, ob es einen Un-

terschied zwischen den Vignetten in Bezug auf die Akzeptanz gibt.
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Die Voraussetzung der normalverteilten Differenzen der Akzeptanz zwischen den Messzeit-
punkten wurde mittels Histogramme iiberpriift und war gegeben. Die Voraussetzung der
Homogenitdt der Varianzen der Differenzen zwischen den Akzeptanzwerten der Messzeit-
punkte wurde mit dem Mauchly-Test gepriift. Diese Homogenitit war verletzt und daher

wurde die Huynh-Feldt- Korrektur angewandt.

Es gab einen signifikanten Unterschied zwischen den fiinf Vignetten in Bezug auf die Ak-
zeptanz dort arbeiten zu wollen, F(3,11; 624,64) = 138,70, p < ,001, part n 2= 0,41. 41 %

der Varianz der Akzeptanz werden durch die verschiedenen Vignetten erklart.

Mit Hilfe von post-hoc Analysen nach dem Verfahren ,,least significant difference™ (LSD)
wurde untersucht welche Vignetten sich voneinander unterscheiden. Vignette 1 (mecha-
nisch) erhielt den signifikant niedrigsten Akzeptanzwert. Vignette 2 (Fo+St+) und Vignette
4 (Sp+) unterschieden sich in ihrer Akzeptanz nicht voneinander. Vignette 3 wurde signifi-
kant lieber gewéhlt als Vignette 1 (mechanisch) und Vignette 2 (Fo+St+) oder Vignette 4
(Spt). Vignette 5 (organisch) erhielt den hochsten Akzeptanzwert von allen Vignetten.
(siehe Abbildung 9).

Akzeptanz der Vignetten gemessen an ihren Mittelwerten

-1

Geschétzte Randmittel

mechanisch Vignette 2 Vignette 4 (Sp+) Vignette 3 (Ze+) organisch
(Fo+St+)

Akzeptanz

Abbildung 9: Akzeptanz der Vignetten. St = Standardisierung, Fo = Formalisierung, Ze = Zentralisierung, Sp = Spezia-
lisierung, + = starke Ausprdgung
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H>: Die Ausprdgung der Strukturvariable hat einen Einfluss auf die Akzeptanz einer Orga-

nisationsstruktur

Modell zu Hypothese 2

Unabhangige Variable:
Auspragung der
Strukturvariable

Abhangige Variable:
Akzeptanz der
Organisationsstruktur

Definiert durch: Standardisierung, Akzeptanz von: Vignette 1-5
Formalisierung
Zentralisierung
Spezialisierung

Abbildung 10: Modell zu Hypothese 2

Zu dieser Hypothese wurde untersucht, ob Unterschiede in der Akzeptanz hinsichtlich der
vier Organisationsstrukturvariablen mit Blickrichtung auf eine angestrebte Anstellung be-
stehen. Beziiglich Hypothese 1 wurden bereits Unterschiede in der Akzeptanz zwischen den
Vignetten gefunden. An dieser Stelle soll die Frage beantwortet werden ob es auch Unter-
schiede beziiglich der Akzeptanz der Organisationsstrukturvariablen gibt, wenn die Wech-
selwirkung zwischen den einzelnen Strukturvariablen herausgerechnet wurde. Folglich ob
eine Vignette mehr oder weniger Akzeptanz aufgrund von einer in ihr enthaltenen hohen
oder niedrigen Strukturvariablen erhélt (sieche Abbildung 10). Es wurde eine Varianzanalyse
mit Messwiederholung gerechnet. Als Messwiederholungsfaktor wurde die Akzeptanz der
vier Organisationsstrukturvariablen (berechnet aus der Akzeptanz der Vignetten) in starker
Auspragung eingesetzt und untersucht ob es einen Unterschied zwischen den Variablen in
Bezug auf die Akzeptanz gibt. Die Voraussetzung der normalverteilten Differenzen der Ak-
zeptanz zwischen den Messzeitpunkten wurde mittels Histogramme {iberpriift und war ge-
geben. Die Voraussetzung der Homogenitdt der Varianzen der Differenzen zwischen den
Akzeptanzwerten der Messzeitpunkte wurde mit dem Mauchly-Test gepriift. Diese Homo-

genitit war verletzt und daher wurde die Huynh-Feldt- Korrektur angewandt.

Es gab einen signifikanten Unterschied zwischen den vier Strukturvariablen in Bezug auf

die Akzeptanz dort arbeiten zu wollen, F(1,95; 391,77) = 60,96, p < ,001, part n 2= 0,23.
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Akzeptanz der Strukturvariablen gemessen an ihren Mittelwerten

-50

1,00

Geschitzte Randmittel

-1,30

2,00

Fo+St+ Sp+ e+
Akzeptanz

Abbildung 11: Akzeptanz der Strukturvariablen. St = Standardisierung, Fo = Formalisierung, Ze = Zentralisierung, Sp
= Spezialisierung, + = starke Ausprdgung.

Mit Hilfe von post-hoc Analysen nach dem Verfahren ,,least significant difference (LSD)
wurde untersucht welche Strukturvariablen sich voneinander unterscheiden (siehe Abbil-
dung 11). Insgesamt erreichten die Strukturvariablen in niedriger Auspriagung hohere Ergeb-
nisse im Vergleich zur hohen Ausprigung. Die hochste Akzeptanz der Strukturvariablen in
hoher Auspragung erreichte die Zentralisierung. Hohe Formalisierung und Standardisierung
und hohe Spezialisierung unterschieden sich nicht signifikant voneinander, erhielten aber
beide eine niedrigere Akzeptanz als alle anderen Strukturvariablen. Wird von einer hohen
Auspragung der Strukturvariable zu ihrer niedrigen gewechselt, wurden flir Formalisierung
und Standardisierung, Zentralisierung und Spezialisierung signifikante Unterschiede gefun-

den.
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H3: Die Personlichkeitsmerkmale haben einen Einfluss auf die Akzeptanz der Vignetten

Modell zu Hypothese 3

Unabhangige Variable: Abhangige Variable:
Personlichkeit Akzeptanz der

Organisationsstruktur

Definiert durch: Offenheit, Akzeptanz von: Vignette 1-5
Gewissenhaftigkeit, Extraversion,
Vertraglichkeit, emotionale Stabilitat

Kontrollvariablen: Geschlecht, Berufserfahrung, Abschlussnote

Abbildung 12: Modell zu Hypothese 3

An dieser Stelle wurde der direkte Zusammenhang zwischen der Personlichkeit und der Ak-
zeptanz der Organisationsstruktur gepriift (Abbildung 12). Es soll dargestellt werden, inwie-
weit die verschiedenen Charaktereigenschaften die Entscheidung beeinflussen eine
Organisationsstruktur abzulehnen oder zu akzeptieren. Der Einfluss der Personlichkeit auf
die Akzeptanz der verschiedenen Strukturen in Unternehmen wurde fiir jede Struktur (Vig-
nette) mit der multiplen linearen Regression untersucht. Zundchst wurden in die Regression
die Kontrollvariablen, Alter, Geschlecht, Schulnote und Berufserfahrung eingesetzt. In ei-
nem weiteren Schritt wurden die fiinf Personlichkeitsfaktoren dazu gegeben. Die Vorausset-
zungen fiir die Regressionsanalyse wurden gepriift. Alter und Berufserfahrung korrelierten
miteinander, weswegen in der weiteren Studie auf die Kovariate Alter verzichtet wurde. Die
Entscheidung auf Alter statt Berufserfahrung zu verzichten ist damit begriindet, dass sich
Menschen mit groBerer Berufserfahrung stirker mit verschiedenen Organisationsstrukturen
auseinander setzten, da sie eventuell Erfahrungen mit verschiedenen Arbeitspldtzen gesam-
melt haben. Diese Erfahrung ist fiir die Studie relevanter als das Alter der Teilnehmer. Es
gab keine weitere Multikollinearitidt und keine Autokorrelation. Die Residuen waren nor-
malverteilt, homogen und linear. In Folge werden die signifikanten Ergebnisse sowie Trends
dargestellt. Die Regressionskoeffizienten aller Faktoren sind am Ende dieses Unterkapitels

in Tabelle 29 dargestellt.
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Vignette 1 (mechanisch)

Es wurde ein signifikanter Einfluss der Offenheit sowie der Kovariate Berufserfahrung ge-
funden. Je groBer die Berufserfahrung, desto geringer war die Akzeptanz fiir Vignette 1. Als
Ergebnis in Bezug auf den Einfluss von Personlichkeitsmerkmalen auf die Akzeptanz von

Organisationsformen lassen sich folgende Schliisse ziehen:

Je geringer die Offenheit, desto hoher ist die Akzeptanz gegeniiber Vignette 1.

Vignette 2 (St+Fo+)

Im Modell wurden keine signifikanten Einfliisse auf die Akzeptanz von Vignette 2 gefunden.

Vignette 3 (Ze+t)

Im Modell wurden keine signifikanten Einfliisse auf die Akzeptanz von Vignette 3 gefun-

den.

Vignette 4 (Sp+)

Beziiglich der Akzeptanz von Vignette 4 wurden keine signifikanten Einfliisse gefunden.

Fiir die Personlichkeitsvariable Offenheit wurde allerdings ein Trend gefunden (p< 0,057).

Vignette 5 (organisch)

Im Hinblick auf die Uberpriifung des Einflusses von Personlichkeit auf die Akzeptanz der
organischen Struktur, wurde ein signifikanter Einfluss der Extraversion gefunden. Auch die
Kovariate Notendurchschnitt beeinflusst signifikant. Je besser der Notendurchschnitt, desto
hoher ist die Akzeptanz einer organischen Organisationsstruktur. Als Ergebnis in Bezug auf
den Einfluss von Personlichkeitsmerkmalen auf die Akzeptanz von Organisationsformen

lassen sich folgende Schliisse ziehen:

Je hoher die Extraversion, desto hoher ist die Akzeptanz gegeniiber Vignette 5.
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Tabelle 30: Einflussvariablen auf die Organisationsstruktur (Vignetten)

I:izi:e;sionskoefﬁ- Vi V2 V3 va V5

Offenheit -0,063* 0,002 0,011 -0,054 -0,037
Gewissenhaftigkeit 0,035 0,023 0,027 -0,025 0,023
Extraversion -0,025 -0,003 0,045 0,025 0,082*
Vertraglichkeit -0,025 -0,053 0,027 0,033 0,016
Neurotizismus 0,050 0,016 0,013 0,031 -0,017
Notendurchschnitt -0,136 0,176 0,225 -0,115 -0,534*
Berufserfahrung -0,260* -0,099 0,122 -0,174 -0,005
Geschlecht -0,408 0,487 -0,194 0,368 -0,303

*=signifikanter Wert

Hy: Die Personlichkeitsmerkmale haben einen Einfluss auf die Akzeptanz der Organisati-

onsstrukturvariablen

Modell zu Hypothese 4

Abhangige Variable:
Akzeptanz der
Organisationsstruktur-

Unabhangige Variable:
Personlichkeit

variablen

Definiert durch: Offenheit, Akzeptanz von: St+Fo+ (V2-V5)
Gewissenhaftigkeit, Extraversion, Ze+ (V3-V5)
Vertraglichkeit, emotionale Stabilitit Sp+ (V4-V5)

Kontrollvariablen: Geschlecht, Berufserfahrung, Abschlussnote

Abbildung 13: Modell zu Hypothese 4
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Diese Hypothese testet den direkten Einfluss der Personlichkeit auf die Akzeptanz von Or-
ganisationsstruktur (Abbildung 13). Der Einfluss der Personlichkeit auf die Akzeptanz von
verschiedenen Strukturvariablen in Unternehmen wurde fiir die gebildeten Differenzen zwi-
schen den Vignetten mit einer multiplen linearen Regression untersucht. Zunichst wurden
in die Regression die Kontrollvariablen, Geschlecht, Schulnote und Berufserfahrung einge-
setzt. In einem weiten Schritt wurden die fiinf Personlichkeitsfaktoren dazu gegeben. Die
Voraussetzungen fiir die Regressionsanalyse wurden gepriift. Es gab keine Multikollineari-
tat und keine Autokorrelation. Die Residuen waren normalverteilt, homogen und linear. In
Folge sind alle signifikanten und schwach signifikanten Ergebnisse dargestellt. Die Regres-

sionskoeffizienten aller Faktoren sind in Tabelle 32 am Ende des Unterkapitels dargestellt.

Es wurde ein signifikanter Einfluss der Extraversion auf die hohe Formalisierung und
Standardisierung gefunden. Ebenso wurde eine schwache Signifikanz (p<0,057) fiir den
Notendurchschnitt gefunden. Daraus ergibt sich fiir den Einfluss der Personlichkeit auf die

Akzeptanz der hohen Formalisierung:

Je hoher die Extraversion, desto kleiner war die Akzeptanz einer formalisierten und

standardisierten Struktur.

Beziiglich des Einflusses von Personlichkeit auf die Akzeptanz von Zentralisierung hat
sich neben dem positiven Zusammenhang zum Notendurchschnitt, ein weiterer Faktor be-

stitigen lassen:

Je hoher die Offenheit, desto groBer ist die Akzeptanz einer zentralen Organisation.
Ein Zusammenhang zwischen Personlichkeit und Akzeptanz der Spezialisierung wurde

nicht gefunden. Auch die Kovariaten hatten keinen signifikanten Einfluss auf die Akzep-

tanz von Spezialisierung.
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Tabelle 31: Einfluss auf die Akzeptanz der Organisationsstrukturvariablen

Regressionskoeffizient B Fo+ St+ Ze+ Sp+

Offenheit 0,039 0,048* -0,017
Gewissenhaftigkeit 0,001 0,005 -0,047
Extraversion -0,084* -0,037 -0,056
Vertraglichkeit -0,070 0,010 0,016
Neurotizismus 0,032 0,030 0,048
Notendurchschnitt 0,710 0,759* 0,419
Berufserfahrung -0,094 0,127 -0,169
Geschlecht 0,789 0,109 -0,047

* = signifikanter Wert. St = Standardisierung, Fo = Formalisierung, Ze = Zentralisierung, Sp = Spezialisierung, + =
starke Ausprdgung

Eine andere Herangehensweise um einen Zusammenhang zwischen den Organisationsstruk-
turvariablen und der Personlichkeit der Respondenten zu finden liegt darin die gegebenen
Antworten genauer zu betrachten und zu {iberpriifen, ob es Gruppen an Respondenten gibt,

die sich hinsichtlich der Akzeptanz der Strukturvariablen signifikant unterscheiden.

Um neue Gruppen in den Daten zu identifizieren wurde eine hierarchische Clusteranalyse
gerechnet mit der Akzeptanz der vier Strukturvariablen (die drei Differenzen) in hoher Aus-
pragung als clusterbildende Variablen. Fiir die Bemessung des Distanzmalles (zwischen den
einzelnen Respondenten beziiglich der Akzeptanz) wurde die quadrierte Euklidische Distanz
verwendet. Fiir die Entscheidung wie viele Cluster gebildet werden wurde das Heterogeni-
taitsmall verwendet. Dieses Mal3 wurde grafisch dargestellt und es wurde geschaut ob ein
Knick sichtbar war. Der Knick zeigte, dass eine Zwei- Clusterlosung sinnvoll sein konnte.
Anschliefend wurde geschaut welche Unterschiede es zwischen den Clustern gab beziiglich
der clusterbildenden Variablen. Diese wurden grafisch dargestellt. Mit Blick auf Abbildung
14 wurde erkannt, dass Cluster 2 zwischen den Strukturvariablen stirker differenziert,
wihrend Cluster 2 schwicher schwankt. Allgemein war kein Mittelwert der Akzeptanzwerte
der Strukturvariablen von Cluster 2 hoher als der dquivalente Akzeptanzwert von Cluster 1.
In Cluster 1 befanden sich 109 Respondenten. Cluster 2 beinhaltete die Antworten von 93

Teilnehmern.
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Zwei- Clusterlésung nach Ward: Akzeptanz der Strukturvariablen

Ward
Method
1

2

1,00

0,00

1,00

Mittelwert

-2,00

-3,00

-4.00

Akzeptanz Fo+5St+ Akzeptanz Ze+ Akzeptanz Sp+
Fehlerbalken: 95% CI

Abbildung 14: Zwei-Clusterlésung nach Ward: Akzeptanz der Strukturvariablen

Um die beiden Cluster ndher zu betrachten, wurde eine U-Test durchgefiihrt, da die Daten
nicht normalverteilt waren. Die Homogenitit der Varianzen wurde mit dem Levene-Test
iiberpriift und war verletzt. Die Kovariaten Berufserfahrung, Geschlecht, Notendurchschnitt
sowie die Personlichkeitsmerkmale wurden als abhéngige Variablen gewdhlt. Die zwei nach
Ward entstandenen Cluster wurden als Faktor verwendet. Es wurde ein signifikanter Unter-
schied der Mittelwerte von Neurotizismus, U = 4020,50, Z = -2,54, p<0,011 und Extraver-
sion, U = 3783,00, Z = -3,11, p<0,002 fiir die zwei Gruppen gefunden. Der Mittelwert fiir
Neurotizismus in Bezug auf das erste Cluster lag bei 19,98 Punkten. Fiir Cluster 2 wurde mit
17,81 ein niedrigerer Mittelwert fiir Neurotizismus gefunden. Die Extraversion in Cluster 1

lag bei 27,36, wiahrend die in Cluster 2 eine Hohe von 29,38 erreichte.

Die Kovariate Geschlecht wurde mit einem Chi-Quadrat Test iiberpriift. Alle erwarteten
Zellhaufigkeiten waren grofer als 5. Fiir sie wurde ein signifikanter Unterschied gefunden,
(1) =4.76, p = .029, ¢ = 0.154. In Cluster 2 befinden sich im Verhiltnis mehr Ménner als

in Cluster 1, dquivalent befinden sich in Cluster 1 verhéltnisméBig mehr Frauen.
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Hs: Die Personlichkeitsmerkmale moderieren den Einfluss der Strukturvariablen auf die

Akzeptanz einer Organisationsstruktur

Die Uberpriifung von Hypothese 5 ist eine Weiterentwicklung der Erkenntnisse aus Hypo-
these 2. In ihr wurde der direkte Zusammenhang zwischen der Auspriagung der Strukturva-

riablen und der Akzeptanz der Organisationsstruktur getestet (Abbildung 16).

Modell zu Hypothese 5

Moderator:

Big 5

Unabhangige Variable: Abhéangige Variable:

Auspragung der Akzeptanz der

v

Strukturvariable L X Organisationsstruktur

Definiert durch: *hohe Standardisierung Akzeptanz von: Vignette 1-6
*hohe Formalisierung
*hohe Zentralisierung
*hohe Spezialisierung

* Da die Strukturvariablen in hoher Auspragung immer das Gegenteil der in niedriger Auspragung waren, wurden
im Test nur die Variablen in hoher Auspragung gepriift. Gefundene Signifikanzen liegen fiir die niedrige
Auspragung aquivalent vor.

Abbildung 15: Modell zu Hypothese 5

An dieser Stelle wird liberpriift, ob der Einfluss der Auspragung der Strukturvariable auf die
Akzeptanz der Organisationsstruktur (Vignetten) von der Personlichkeit der Respondenten
verandert wird. Es wird davon ausgegangen, dass es eine Beziehung zwischen den Struktur-
variablen und der Akzeptanz der Organisationsstruktur gibt und dass diese Beziehung anders

ist, je nach Personlichkeit.

Wird die ganze Untersuchung in einem Modell durchgefiihrt, ist aufgrund der Datenmasse,

die Verwendung des Statistikprogramms R statistics notig. Es wurde ein Modell berechnet,
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indem die Akzeptanz der Vignetten die abhéngige Variable darstellte. Fiir die unabhingige
Variable wurde je eine Dummy-Variable fiir jede Strukturvariable erstellt, die den Unter-
schied zwischen der hohen und der niedrigen Ausprigung darstellt. Zusitzlich wurde die
Interaktion zwischen den Personlichkeitsdimensionen und diesen Dummy-Variablen inte-
griert. Auf diese Weise soll die moderierende Wirkung der Personlichkeit auf die Akzeptanz
bestimmter Struktureigenschaften gemessen werden. Fiir dieses linear mixed model wurde

R statistics mit dem nlme Package verwendet.

Es wurde eine schwache Signifikanz (p< 0,077) fiir den Moderator Vertraglichkeit in Bezug
auf eine hohe Spezialisierung gefunden. Die Beziehung zwischen Akzeptanz der Vignetten
und Spezialisierung ist folglich je nach der Vertraglichkeit anders. Alle Interaktionseffekte
sind in Tabelle 32 zu finden.

Tabelle 32: Interaktionseffekte H5. Interaktion zwischen Persénlichkeitsdimension und Strukturvariablen

Interaktionseffekte Fo+St+ Ze+ Sp+
Neurotizismus * 0,04 0,20 -0,22
Extraversion* 0,05 -0,07 -0,03
Offenheit* 0,05 -0,01 -0,06
Vertraglichkeit* -0,03 -0,62 0,07
Gewissenhaftigkeit* 0,05 -0,05 -0,04

*= Hinweis auf die Interaktion zwischen Personlichkeitsdimension und Strukturvariable. St = Standardisierung, Fo =
Formalisierung, Ze = Zentralisierung, Sp = Spezialisierung, + = starke Ausprdgung
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In diesem Unterkapitel werden die Hypothesen, die im Zusammenhang mit der Entschei-
dungsfindung im Recruiting stehen, gepriift. Dabei wird fiir H5 und H6 eine Varianzana-

lyse und eine post-hoc Analyse gerechnet.

Hs: Es gibt einen Unterschied in der gewiinschten Personlichkeit zwischen den Vignetten

Die deskriptive Statistik mit der Betrachtung der unterschiedlichen Mittelwerte legt nahe,
dass es einen Unterschied zwischen den gewiinschten Personlichkeitsmerkmalen iiber die
verschiedenen Vignetten gibt. Dieser Zusammenhang soll nun statistisch liberpriift werden.
Es wurde eine Varianzanalyse mit Messwiederholung gerechnet. Den Faktor der Messwie-
derholung stellten die jeweiligen Vignetten dar. Fiir das Personlichkeitsmerkmal Offenheit
wurde beispielsweise die gewlinschte Offenheit beziiglich der ersten Vignette mit der ge-
wiinschten Offenheit der zweiten, der dritten, der vierten und der fiinften Vignette vergli-
chen. Die Voraussetzung der normalverteilten Differenzen der Akzeptanz zwischen den
Messzeitpunkten wurde mittels Histogramme {iberpriift und war gegeben. Die Vorausset-
zung der Homogenitét der Varianzen der Differenzen zwischen den Akzeptanzwerten den
Messzeitpunkte wurde mit dem Mauchly-Test gepriift. Diese Homogenitét war verletzt und

daher wurde die Huynh-Feldt- Korrektur angewandt.

Es gab einen signifikanten Unterschied zwischen den fiinf Vignetten in Bezug auf die beno-
tigte Offenheit, 7(3,62; 213,64) = 57,85, p < ,001, part n = 0,50. Mit Hilfe von post-hoc
Analysen nach dem Verfahren ,,least significant difference (LSD) wurde untersucht in wel-
chen Vignetten sich die von den Recruitern erwarteten Offenheitswerte unterscheiden. Es
wurde kein signifikanter Unterschied zwischen der benétigten Offenheit fiir Vignette 3
(Ze+) und Vignette 5 (organisch) gefunden. In diesen Vignetten wird eine stark ausgeprigte
Offenheit benotigt. Der bendtigte Offenheitswert in Vignette 4 (Sp+) und 2 (Fo+St+) wurde
signifikant niedriger eingeschétzt als der von Vignette 3 (Ze+) oder 5 (organisch). Den sig-
nifikant niedrigsten Offenheitswert erwarten die Recruiter in Vignette 1 (mechanisch). Nach
diesem Prinzip wurden auch die anderen Personlichkeitsmerkmale iiberpriift. Die Ergebnisse

werden nachfolgend dargestellt. Auch betreffend der Einschitzung der Recruiter zur Gewis-
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senhaftigkeit wurden Unterschiede gefunden. Es gab einen signifikanten Unterschied be-
ziiglich der Gewissenhaftigkeit in den fiinf Vignetten. F(3,34; 197,31) = 2,65, p <,044, part
n 2 = 0,043. Die post-hoc Analysen zeigten, dass der Unterschied zwischen Vignette 2
(Fo+St+) und 3 (Ze+) signifikant ist. Der notige Gewissenhaftigkeitswert in Vignette 3 (Ze+)
wurde von den Recruitern als weniger stark gesehen. Der Unterschied zwischen Vignette 1
(mechanisch), 4 (Sp+) und 5 (organisch) war nicht signifikant, allerdings war der Unter-
schied zwischen Vignette 3 (Ze+) und Vignette 5 (organisch) signifikant. Auch die Extra-
version wies beziiglich der Unterschiede iiber die Vignetten einen Effekt auf (F(3,09;
182,53) = 65,53, p < ,001, part 2= 0,53). Durch die post-hoc Analysen konnte gezeigt
werde, dass sich Vignette 1 (mechanisch) signifikant von allen anderen Vignetten unter-
scheidet. In ihr wird von den Recruitern die geringste Extraversion verlangt. Auch Vignette
2 (Fo+St+) oder 4 (Sp+) benétigen weniger Extraversion als Vignetten 3 (Ze+) oder 5 (or-
ganisch). Vignetten 2 (Fo+St+) und 4 (Sp+) unterschieden sich nicht signifikant voneinan-
der. In Vignette 5 (organisch) und 3 (Ze+) erwarteten die Recruiter die am stirksten
ausgepragte Extraversion. Die Einschitzung der Recruiter in puncto Vertriglichkeit wurde
nach demselben Prinzip durchgefiihrt, wie die der anderen Personlichkeitsmerkmale zuvor,
F(2,96; 174,90) = 6,153, p < ,001, part n 2= 0,094. Mit Hilfe der post- hoc Analysen wurde
untersucht in welchen Vignetten sich die von den Recruitern erwarteten Vertriglichkeit un-
terscheiden. Die Notwendigkeit fiir schwicher ausgepriagte Vertraglichkeit war in Vignetten
1 (mechanisch) oder 2 (Fo+St+) hoher als in den Vignetten 3 (Ze+), 4 (Sp+) oder 5 (orga-
nisch). Vignette 1 (mechanisch) und 2 (Fo+St+) unterschieden sich nicht voneinander
ebenso wie sich die Vignetten 3 (Ze+), 4 (Sp+) und 5 (organisch) nicht signifikant unter-
schieden. Hinsichtlich des Neurotizsmus wurden alle Voraussetzungen fiir die Varianzana-
lyse erfiillt. Der Mauchly- Test konnte nicht verworfen werden, daher wurden die Ergebnisse
der Huynhh-Feldt Analyse abgelesen. Die Varianzanalyse lieferte einen signifikanten Un-
terschied zwischen den fiinf Vignetten in Bezug auf den erlaubten Neurotizismus, F(2,99;
176,39)=9,41, p <,001, part n 2= 0,138. Die post-hoc Analysen ergaben das Ergebnis, dass
Vignette 1 (mechanisch) oder 2 (Fo+St+) in der Meinung der Recruiter einen signifikant
stiarker ausgeprigten Neurotizismus zulassen als Vignette 4 (Sp+), 3 (Ze+) oder 5 (orga-
nisch). Vignette 1 (mechanisch) und 2 (Fo+St+) unterschieden sich in Bezug auf den zuge-
lassenen Neurotizismus der Bewerber nicht. Vignette 3 (Ze+) und 4 (Sp+) unterschieden
sich hinsichtlich des zugelassenen Neurotizismus nicht. Die Ausprigung des Neurotizismus

in Vignette 5 (organisch) soll laut den Recruitern allerdings signifikant niedriger sein als der
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in Vignette 4 (Sp+). Zwischen Vignette 3 und 5 lag kein signifikanter Unterschied. Die Ab-
bildungen der Einschiatzung aller Personlichkeitsmerkmale iiber die Vignetten sind in Ab-

bildung 16 zu finden.

Erwartete Offenheit in den Vignetten Erwartete Gewissenhaftigkeit in den Vignetten
%1 V2 V4 V3 V6 V3 V4 Vi V6 V2 Vi v Vi va V6
(mech-  (St+ (Sp+)  (Ze+) (org- (ze+) (Sp+)  (mech-  (org-  (St+ (mech-  (St+ (Sp+)  (Ze+) (org-
anisch)  Fo+) anisch) anisch)  anisch)  Fo+) anisch)  Fo+) anisch)
Erwartete Vertraglichkeit in den Vignetten Erwarteter Neurotizismus in den Vignetten
V6 V6 V3 v4 V2 V1
( v1h (Za (Z\/3+) (s\ii " (org-  (ze¥)  (Sp4) (St (mech-
mech- € e - Fo+) .
anisch) Fo+) anisch) anisch) anisch)

Abbildung 16: Erwartete Persénlichkeitsmerkmale tiber die Vignetten. St = Standardisierung, Fo = Formalisierung, Ze
= Zentralisierung, Sp = Spezialisierung, + = starke Ausprdgung, V=Vignette.

Als nichstes wurde der Einfluss der Kontrollvariablen betrachtet. Hierbei wurde fiir Vignette
5 ein Einfluss des Alters gefunden. Mit ansteigendem Alter der Recruiter verlangten diese

von den Bewerbern eine geringere Extraversion und eine kleinere Vertréglichkeit.

H7: Es gibt einen Unterschied in der gewiinschten Personlichkeit zwischen den Strukturva-

riablen.

Nachfolgend wurde untersucht ob die Unterschiede in der gewiinschten Personlichkeit zwi-

schen den vier Organisationsstrukturvariablen signifikant sind.

Den Faktor der Messwiederholung stellten die jeweiligen Strukturvariablen dar. Fiir das Per-
sonlichkeitsmerkmal Offenheit wurde beispielsweise die gewiinschte Offenheit beziiglich
einer hohen Standardisierung mit der gewiinschten Offenheit einer hohen Formalisierung,

einer hohen Spezialisierung und einer hohen Zentralisierung verglichen. Die Voraussetzung
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der normalverteilten Differenzen der Akzeptanz zwischen den Messzeitpunkten wurde mit-
tels Histogramme tiberpriift und war gegeben. Die Voraussetzung der Homogenitit der Va-
rianzen der Differenzen zwischen den Akzeptanzwerten den Messzeitpunkte wurde mit dem
Mauchly-Test gepriift. Diese Homogenitdt war nicht verletzt. Es gab einen signifikanten Un-
terschied zwischen den Strukturvariablen in Bezug auf die benotigte Offenheit, F(2; 118) =
14,08, p <,001, part 2= 0,193. Mit Hilfe von post-hoc Analysen nach dem Verfahren , least
significant difference” (LSD) wurde untersucht in welchen Strukturvariablen sich die von
den Recruitern erwarteten Offenheitswerte unterscheiden. Es wurde kein signifikanter Un-
terschied zwischen der bendtigten Offenheit fiir hohe Formalisierung und Standardisierung
oder hohe Spezialisierung gefunden. Beide benétigen eine schwécher ausgepréigte Offenheit
als hohe Zentralisierung. Die im vorherigen Kapitel beschriebenen Unterschiede der ge-
wiinschten Offenheit beim Wechsel von einer hohen Auspragung zu einer niedrigen Aus-
priagung sind fiir Formalisierung und Spezialisierung signifikant, fiir Standardisierung und
Zentralisierung nicht. Die Unterschiede der gewiinschten Offenheit {iber die Strukturvariab-

len wird in Abbildung 17 dargestellt.

Erwartete Offenheit Ciber die Strukturvariablen
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Abbildung 17: Erwartete Offenheit iiber die Strukturvariablen. St = Standardisierung, Fo = Formalisierung, Ze = Zent-
ralisierung, Sp = Spezialisierung, + = starke Ausprdgung
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Hinsichtlich der Gewissenhaftigkeit wurden alle Voraussetzungen fiir die Varianzanalyse
erflillt. Der Mauchly- Test konnte verworfen werden. Die Varianzanalyse fand einen signi-
fikanten Unterschied zwischen den vier Strukturvariablen in Bezug auf die benotigte Gewis-
senhaftigkeit, £(2,00; 118,00) = 5,48, p < ,005, part n 2= 0,09. Mit Hilfe von post-hoc
Analysen nach dem Verfahren ,,least significant difference” (LSD) wurden Unterschiede
zwischen hoher Formalisierung und hoher Standardisierung und hoher Zentralisierung ge-
funden. Fiir die hohe Zentralisierung sahen die Recruiter weniger Bedarf an Gewissenhaf-
tigkeit als flir die anderen Variablen. Betrachtet man alle Strukturvariablen, also auch die in
schwacher Auspriagung, ist zu erkennen, dass fiir eine geringere Formalisierung und Stan-
dardisierung weniger Gewissenhaftigkeit erwartet wird als fiir eine hohe Formalisierung und
Standardisierung. Die Formalisierung stellt die einzige Variable dar, bei der in der hohen
Auspragung mehr Gewissenhaftigkeit gewiinscht wird als die niedrige. Dieser Unterschied
ist allerdings nicht signifikant. Auch die Unterschiede in der erwarteten Gewissenhaftigkeit
bei einer hohen Spezialisierung unterscheiden sich nicht. Die erwartete Gewissenhaftigkeit
in hoher Auspriagung Zentralisierung ist hingegen signifikant unterschiedlich zur dquivalen-

ten niedrigen Auspriagung (Abbildung 18).

Erwartete Gewissenhaftigkeit lber die Strukturvariablen

00

Geschitzte Randmittel

-.20

-30
Ze+ Sp+ Fo+5St+

Abbildung 18: Erwartete Gewissenhaftigkeit tiber die Strukturvariablen. St = Standardisierung, Fo = Formalisierung,
Ze = Zentralisierung, Sp = Spezialisierung, + = starke Ausprdgung
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Die Voraussetzungen der Varianzanalyse fiir die Verdnderung der geforderten Extraversion
iiber die Strukturvariablen wurde erfiillt. Der Mauchly-Test konnte nicht verworfen werden,
weswegen auf den Huynh-Feldt- Test ausgewichen wurde. Die Varianzanalyse fand einen
signifikanten Unterschied zwischen den vier Strukturvariablen in Hinblick auf die von den
Recruitern verlangte Extraversion, F(1,82; 107,60) = 28,74, p <,001, part 2= 0,32. In Folge
wurden post-hoc Analysen nach dem Verfahren ,,least significant difference* (LSD) durch-
geflihrt. Es wurden signifikante Unterschiede in der gewiinschten Extraversion fiir formali-
sierte und standardisierte und zentralisierte Unternehmen gefunden. Wéhrend sich die
gewiinschte Extraversion zwischen der Formalisierung und Standardisierung und der Spezi-
alisierung nicht unterschieden, wiinschten die Recruiter mehr Extraversion in zentralisierten
Unternehmen. Betrachtet man die hohe und die niedrige Auspriagung der Strukturvariablen
waren signifikante Unterschiede beim Wechsel zwischen den Auspriagungen von Formali-
sierung und Standardisierung und Spezialisierung zu finden. Fiir die hohe Ausprigung
wurde weniger Extraversion erwartet als fiir die niedrige Ausprigung dieser Strukturvariab-
len. Fiir Zentralisierung unterschied sich die gewiinschte Extraversion nicht zwischen den

Auspriagungen (Abbildung 19).

Erwartete Extraversion (iber die Strukturvariablen
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Abbildung 19: Erwartete Extraversion tiber die Strukturvariablen. St = Standardisierung, Fo = Formalisierung, Ze =
Zentralisierung, Sp = Spezialisierung, + = starke Ausprdgung
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Beziiglich der Vertriglichkeit wurde in der Varianzanalyse kein signifikanter Unterschied
zwischen den Strukturvariablen gefunden. Betrachtet man beide Auspriagungen wurde aller-
dings ein signifikanter Unterschied der gewiinschten Vertriglichkeit fiir formale und stan-

dardisierte Betriebe und informelle und nicht standardisierte Betriebe gefunden.

Die Voraussetzungen fiir die Varianzanalyse fiir die Unterschiede des Neurotizismus iiber
die verschiedenen Strukturvariablen wurden erfiillt, der Mauchly-Test konnte verworfen
werden. Sie lieferte einen signifikanten Unterschied zwischen den vier Strukturvariablen in
Hinblick auf den von den Recruitern geduldeten Neurotizismus, £(2,00; 118,00)=7,47,p <
,001, part n 2= 0,11. Mit Hilfe von post-hoc Analysen nach dem Verfahren ,,least significant
difference* (LSD) wurden die signifikanten Unterschiede identifiziert. Den hochsten Neu-
rotizismus tolerierten die Recruiter in stark ausgepréigter Standardisierung und Formalisie-
rung. Beziiglich der stark ausgeprigten Zentralisierung oder Spezialisierung lieBen die
Recruiter signifikant mehr Neurotizismus zu. Diese beiden Strukturvariablen unterschieden
sich nicht signifikant voneinander. Betrachtet man den Wechsel des erwarteten Neurotizis-
mus zwischen hoher und niedriger Auspriagung der Strukturvariable, ist der Unterschied der

Standardisierung und Formalisierung und der Spezialisierung signifikant (Abbildung 20).
Erwarteter Neurotizismus (lber die Strukturvariablen
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Abbildung 20: Erwarteter Neurotizismus tiber die Strukturvariablen. St = Standardisierung, F = Formalisierung, Z =
Zentralisierung, Sp = Spezialisierung, + = starke Ausprdgung
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In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Forschung zusammengefasst und interpretiert.

Es ist entlang der Hypothesen strukturiert.

Hi: Es gibt einen Unterschied beziiglich der Akzeptanz von Organisationsformen.

Wie die Untersuchung gezeigt hat, gab es Unterschiede beziiglich der Akzeptanz der Orga-
nisationsformen, dargestellt als Vignetten. Dies bedeutet, dass die Studenten Unterschiede
zwischen den verschiedenen Organisationsstrukturen machen und nicht in jeder Struktur
gleich gerne arbeiten wollen. Am attraktivsten schnitt die organische Struktur ab, gefolgt
von der Struktur in der, abgesehen von der stark ausgepragten Zentralisierung, alles schwach
ausgeprigt ist. Zwischen der schwach ausgepréagten Struktur mit stark ausgeprégter Forma-
lisierung immer in Verbindung mit stark ausgeprégter Standardisierung und der Struktur in
der abgesehen von der stark ausgeprigten Spezialisierung alle Variablen schwach ausge-
préagt sind, konnten keine signifikanten Unterschiede in der Akzeptanz festgestellt werden.
Die niedrigsten Akzeptanzwerte erhielt die mechanische Struktur. Fiir Unternehmen, die
eine organische Struktur haben, bedeutet dies, dass die Struktur ihnen einen Vorteil gegen-
iiber anderen Konkurrenten am Arbeitsmarkt gibt, da sie fiir Bewerber attraktiv erscheinen.
Muss sich ein mechanisches Unternehmen aktiv um qualifizierte Mitarbeiter bemiihen, hilft
es vielleicht organische Elemente in die mechanische Struktur einzubauen und diese an die

Offentlichkeit zu transportieren.

Ergebnis: Es wurde ein Unterschied zwischen der Akzeptanz der einzelnen Vignetten fest-
gestellt (V5 (organische Struktur) > V3 (Ze+) > V2 (Fo+ und St+) = V4 (Sp+) > V1 (me-
chanische Struktur)).
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H>: Die Ausprdigung der Strukturvariable hat einen Einfluss auf die Akzeptanz einer Orga-

nisationsstruktur

Im nédchsten Schritt ist es von Interesse einen Blick auf die Berechnung und die daraus fol-
genden Mittelwerte und Median der Strukturvariablen zu werfen. Das Ergebnis der gebilde-
ten Differenzen, beschrieben in Kapitel 5.2.3 ,,Messbarmachung der Strukturvariablen®,
zeigt fiir jeden Teilnehmer deutlich, um wie viele Akzeptanzpunkte sich das Ergebnis nach
oben oder unten bewegt, wenn eine Auspriagung der Strukturvariablen verdandert wird. Ins-
gesamt wurde gefunden, dass die Verdnderung der Spezialisierung von der starken zur
schwachen Ausprigung ein Plus an Akzeptanzpunkten von 3,76 Punkten ausmacht. Wird
von der formalen zur informellen Struktur gewechselt, werden 4,04 Punkte mehr gegeben.
Der Wechsel von Zentralisierung zur Dezentralisierung ist mit einem Plus von 0,64 Punkten
relativ gering. Dies bedeutet beispielsweise, dass die Inklusion von informellen Elementen
in eine formale Struktur zu einer Steigerung der Akzeptanz fiihrt. Alle diese Unterschiede
waren signifikant, die Auspragung der Organisationsstrukturvariable spielt im Hinblick auf
die Akzeptanz der Organisationsstruktur folglich eine Rolle. Das Resultat ist interessant,
wenn man Umstrukturierungen von Unternehmen betrachtet, da es aufzeigt, welche Verén-
derungen auf Ablehnung stoBen und welche ohne groBen Widerstand implementiert werden
konnen. Fiir jede Verdanderung kann mit Hilfe der Studie eine konkrete Verdnderung im Ak-
zeptanzwert ausgerechnet werden. Der zu erwartende Widerstand ist folglich bezifferbar.

Dies ist fiir die Gesamtheit der Stichprobe aber auch fiir einzelne Teilnehmer moglich.

Es ist zu dem bemerkenswert, dass alle schwachen Auspragungen der Struktur den starken

Auspridgungen gegeniiber bevorzugt wurden.

Ergebnis: Die Auspriagung der Strukturvariable hat einen Einfluss auf die Akzeptanz einer

Organisationsstruktur (Reithung nach Einflussgrofle: Fo = Sp > Ze).

Hs: Die Personlichkeitsmerkmale haben einen Einfluss auf die Akzeptanz der Vignetten

An dieser Stelle wurde der Einfluss der Strukturvariablen auf die Akzeptanz der Vignetten
gepriift. Ein Einfluss auf die Akzeptanz der verschiedenen Strukturvignetten der Kovariaten

Berufserfahrung und Notendurchschnitt war gegeben. Aus diesem Ergebnis resultiert, dass
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diese Merkmale einer Person ein Indiz dafiir sein kdnnen, in welcher Organisationsstruktur
die Person gerne arbeiten wiirde, beziehungsweise welche Organisationsstruktur die Person
akzeptieren wiirde. Die Berufserfahrung hat einen Einfluss auf Vignette 1 (mechanisch). Je
grofler die Berufserfahrung, desto geringer war die Akzeptanz fiir diese Vignette. Aus die-
sem Ergebnis kann abgeleitet werden, dass die relativ kleinen Entfaltungsraume, die eine
mechanische Struktur bietet, mit wachsender Berufserfahrung zum Hindernis werden kon-
nen. Andererseits bietet die mechanische Struktur klare Regeln und Ablédufe, die fiir Berufs-
anfanger eine Einstiegshilfe sein konnen. Interessant ist, dass Vignette 5 (organisch), die
genau dem Gegenteil von Vignette 1 entspricht nicht signifikant von der Berufserfahrung
der Respondenten beeinflusst wurde. Vignette 5, die eine organische Struktur darstellt, wird
von der Kovariate Notendurchschnitt beeinflusst. Je besser der Notendurchschnitt, desto ho-
her war die Akzeptanz dieser Vignette. Der Notendurchschnitt bei hoher Akzeptanz der Res-
pondenten war um 0,53, also etwas mehr als eine halbe Schulnote, besser. Dadurch, dass die
Anforderungen an den Bewerber in Vignette 5 am hochsten sind, da die Aufgaben nicht
spezialisiert sind und selbststindiges Arbeiten wichtig ist, wird sie nur von den Studenten
akzeptiert, die gute Leistungen im Studium erbringen und sich zutrauen in einer organischen

Struktur zu arbeiten.

Wird die Vignette nun mit der Personlichkeit zusammengefiihrt, um den Effekt der Person-
lichkeit auf die Akzeptanz der Vignette zu priifen, wird deutlich, dass der Einfluss der Per-
sonlichkeit auf die Akzeptanz der Vignetten gering ist. In einigen Féllen konnte allerdings
ein signifikanter Einfluss festgestellt werden. Folgende Zusammenhinge konnten bestitigt

werden:

Je geringer die Offenheit, desto groBer ist die Akzeptanz von Vignette 1 (mechanisch).

Je hoher die Extraversion, desto grof3er ist die Akzeptanz gegeniiber der organischen Struk-

tur.

Zusitzlich wurde ein Trend fiir Offenheit in Vignette 4 (Sp+) gefunden. Je geringer die Of-
fenheit, desto groBer ist die Akzeptanz von Vignette 4.

Es wurde ein Einfluss der Offenheit auf die Akzeptanz von Vignette 1 (mechanisch) gefun-

den. Je geringer die Offenheit, desto groBer ist die Akzeptanz dieser Vignette. Menschen mit
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geringen Offenheitswerten tendieren dazu, konservative Einstellungen zu haben. Sie bevor-
zugen das Bekannte und fiihlen sich in komplexen Situationen unwohl (McCrae & Costa,
1985). Aufgrund dieser Beschreibung ist zu erwarten, dass sich die Teilnehmer mit diesen
Eigenschaften in einer klar strukturierten Umgebung wohl fiihlen, die durch die hohe For-
malisierung, hohe Zentralisierung und hohe Standardisierung gegeben werden. Auch die
hohe Spezialisierung stiitzt diese Annahme, da durch sie die Komplexitit der zu erfiillenden
Aufgaben klein bleibt. Da auch fiir Vignette 4, in der die Spezialisierung als einzige Variable
stark ausgeprigt ist, ein Trend flir die Offenheit gegeben ist, verhértet sich die Annahme,
dass Personen mit geringer Offenheit aufgrund der Einfachheit der Aufgaben eine hohe Spe-

zialisierung bevorzugen.

Ein weiteres Ergebnis lautete, dass Extraversion einen positiven Effekt auf die Akzeptanz
von Vignette 5 (organisch) hat. Dieses Ergebnis ist darauf zuriickzufiihren, dass Menschen
mit hoher Extraversion die Freiheiten, die durch die schwach ausgepriagten Strukturvariablen
entstehen, gut flir sich nutzen kdnnen. Sie sind stark in sozialem Kontakt, haben ein hohes
Aktivitdtsniveau und Durchsetzungsvermdgen (Costa & McCrae, 1992). Dementsprechend
ist zu erwarten, dass sie in einem organischen Unternehmen ihren Platz schnell finden und
ihre Aufgabenfelder in kurzer Zeit erweitern und in Folge erfolgreich arbeiten konnen. We-
der die Gewissenhaftigkeit noch der Neurotizismus oder die Vertréglichkeit haben einen
Einfluss auf die Akzeptanz der Organisationsstruktur in Form von Vignetten. Allgemein ist

der geringe Zusammenhang zwischen den Vignetten und der Personlichkeit tiberraschend.

Ergebnis: Es gibt einen schwachen Zusammenhang zwischen den Vignetten und der Person-

lichkeit.

Hy: Die Personlichkeitsmerkmale haben einen Einfluss auf die Akzeptanz der Organisati-

onsstrukturvariablen

In diesem Zusammenhang wurden zuerst die Kovariaten betrachtet. AusschlieBlich der No-
tendurchschnitt hat einen signifikanten Einfluss, und zwar auf die Zentralisierung. Je
schlechter der Notendurchschnitt war, desto hoher war die Akzeptanz fiir eine zentrale Or-

ganisation. Personen, die die hohe Zentralisierung akzeptieren, hatten einen schlechteren
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Notendurchschnitt von 0,76, das entspricht einer dreiviertel Schulnote. Dieser Zusammen-
hang impliziert, dass Menschen mit schlechtem Notendurchschnitt bereit sind, die MaBBnah-
men einer hohen Zentralisierung zu akzeptieren. Es ist mdglich, dass die Vorgabe von
Entscheidungsrechten und klaren Anweisungen hinsichtlich Ressourcenbeschaffung zu Si-
cherheit in den eigenen Entscheidungen fithren und auf diese Weise eine Unterstiitzung fiir

Studenten mit schlechteren Noten darstellen.

Zielsetzung war es allerdings, den Einfluss der Personlichkeit auf die Akzeptanz der Orga-
nisationsstruktur zu testen. Betrachtet man den direkten Zusammenhang, erkennt man, dass
er gering ist. In einigen Féllen konnte allerdings ein signifikanter Einfluss nachgewiesen

werden. Folgende Zusammenhénge konnten bestdtigt werden:

Je geringer der Extraversionswert, desto hoher war die Akzeptanz einer standardisierten und

formalen Struktur.

Je hoher die Offenheit, desto hoher ist die Akzeptanz einer zentralen Organisation.

Betrachtet man die Eigenschaften von Menschen mit einer hohen Extraversion, wird deut-
lich, dass sie extrovertiert, offen, gesellig und durchsetzungsstark sind (Costa & McCrae,
1992). Diese Eigenschaften kommen ihnen in informellen und nicht standardisierten Unter-
nehmen entgegen. Durch das Fehlen von Niederschriften und die viele Arbeit im personli-
chen Kontakt konnen Personen mit grof8er Extraversion ihre Stirken ausspielen. Aus diesen
Griinden ist der positive Einfluss, den eine hohe Extraversion auf die Akzeptanz von infor-
mellen und nicht standardisierten Unternehmen hat, nicht iiberraschend. Auch dass im Um-
kehrschluss Menschen mit schwach ausgepriagter Extraversion die formale Organisation
akzeptieren, ist schliissig. Diese Personen sind zuriickhaltend, haben wenig Bedarf an Auf-
regung und sind tendenziell eher introvertiert (Costa & McCrae, 1992). In einer Organisation
mit vielen Regeln und niedergeschriebenen Abldufen werden sich Mitarbeiter mit geringer

Extraversion wohler fiihlen.

Individuen mit einer hohen Offenheit akzeptieren die Arbeit in einer zentralen Organisation.
Dieses Ergebnis ist iberraschend, da zu erwarten ist, dass die Charaktereigenschaften einer
Person mit hoher Offenheit, in einem dezentralen Unternehmen eher zum Erfolg fithren. Da
bei der Zentralisation von allen Strukturvariablen der geringste Unterschied in der Akzep-

tanz, beim Wechsel von Zentralisierung zu Dezentralisierung gemacht wird, ist es moglich,
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dass dieser Zusammenhang nur aufgrund von Wechselwirkungen zu anderen Variablen ent-
standen ist. Vignette 3 (Ze+) konnte aufgrund der niedrigen anderen Strukturvariablen ge-
wihlt worden sein. Die Zentralisierung wire in diesem Fall als geringstes Ubel gewihlt
worden. In jedem Fall ist der Zusammenhang interessant und kann in weiteren Forschungen

genauer betrachtet werden.

Um weitere Zusammenhéinge zwischen der Personlichkeit und der Akzeptanz der Struktur-
variablen zu finden, wurde eine Clusteranalyse durchgefiihrt. Die Respondenten wurden auf-
grund ihrer Akzeptanz der Strukturvariablen in zwei Gruppen eingeteilt, eine Gruppe
(Gruppe 2) differenzierte stark zwischen den einzelnen Strukturvariablen, wéahrend die an-
dere (Gruppe 1) alle Variablen in etwa gleich stark gewichtete. Die groflten Unterschiede
machten die Gruppen fiir hohe Formalisierung und Standardisierung und hohe Spezialisie-
rung. Der kleinste Unterschied wird fiir die Akzeptanz der hohen Zentralisierung gemacht.
Allgemein lagen hinsichtlich der hohen Auspriagung der Strukturvariablen alle Akzeptanz-
werte von Gruppe 1 iiber denen von Gruppe 2. Es war interessant herauszufinden in welchen
Personlichkeitsdimensionen diese beiden Gruppen Unterschiede vorwiesen. Es wurde ein
signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen fiir Neurotizismus gefunden. In Gruppe 1
war der Neurotizismus starker ausgeprégt als in Gruppe 2. Die Extraversion hingegen war
in Gruppe 1 signifikant niedriger als in Gruppe 2. Zusitzlich wurde ein signifikantes Ergeb-
nis fiir die Kovariate Geschlecht erzielt. Gruppe 1 beinhaltete im Verhiltnis mehr Ménner

und Gruppe 2 mehr Frauen (Tabelle 33).

Tabelle 33: Cluster: Akzeptanz der Strukturvariablen

Gruppe 1 Gruppe 2

Hoherer Neurotizismus (19,98 Punkte) Niedrigerer Neurotizismus (17,81 Punkte)
Niedrigere Extraversion (27,36 Punkte) Hohere Extraversion (29,38 Punkte)
Mehr Manner Mehr Frauen

Schwache Schwankungen zwischen Akzeptan-

Jen Starke Schwankung zwischen Akzeptanzen

109 Respondenten 93 Respondenten
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Dieses Ergebnis bestitigt die Annahme, dass Frauen weniger risikofreudig sind (Borghans
et al., 2009). Die Akzeptanz der Strukturvariablen in starker Auspragung ddmmt durch Re-
geln, Richtlinien und Verhaltensvorgaben das Risiko ein. Eine hohe Ausprigung im Neuro-
tizismus fiihrt zu Problemen mit der Bewaltigung von Alltagssituationen, zu Schiichternheit
und zur Unsicherheit (Widiger, 2009). Die Unsicherheit dieser Individuen spiegelt sich in
den schwachen Schwankungen der Akzeptanz zwischen den einzelnen Strukturvariablen wi-
der. Auch die Akzeptanz der Strukturvariablen in héherer Auspragung passt ins Bild. Durch
die Vorgabe, die aus hoher Standardisierung, Formalisierung, Spezialisierung und Zentrali-
sierung gegeben werden, gewinnen die Individuen mit hoherem Neurotizismus Sicherheit.
In der anderen Gruppe hingegen befinden sich Respondenten mit auBergewohnlich niedri-
gem Neurotizismus. Dies ist erstaunlich, da der Neurotizismus aller Teilnehmer bereits unter
dem, in anderen Studien gefundenen, durchschnittlichen Neurotizismus liegt. Die Differenz
von zwei Punkten bedeutet ein Anstieg des Neurotizismus von Gruppe 2 zu Gruppe 1 um
5%. Teilnehmer stimmten folglich zwei Items um eine Kategorie weniger zu (,,eher nicht
zutreffend* zu ,,trifft nicht zu*) oder gaben einem Item eine um zwei Kategorien geminderte
Zustimmung (,,weder noch®* zu ,trifft nicht zu“). Allgemein lehnen Respondenten der
Gruppe 2 die Vorgaben, die aus den hohen Ausprdagungen der Strukturvariablen resultieren
ab. Gleichzeitig bedeutet dies, dass sie den niedrigen Auspragungen stark zusprechen. Durch
ihre Offenheit, ihre Belastbarkeit und ihr Selbstbewusstsein haben sie die Mdglichkeit die
Freirdume dieser Strukturen fiir sich zu nutzen. Die geringe Formalisierung beschleunigt die
Arbeit und macht sie anpassungsfahig an die Umwelt, wihrend die niedrige Spezialisierung
zu komplexen und vielseitigen Aufgaben fiihrt. Die Respondenten mit niedrigem Neuroti-

zismus trauen sich die Arbeit in dieser Art von Organisation zu und akzeptieren sie in Folge.

Extrovertierte Menschen haben unter anderem ein ausgepréigtes Durchsetzungsvermogen
und ein hohes Aktivitdtsniveau. Die Studie zeigt, dass Menschen mit mehr Extraversion eine
hohe Formalisierung und Standardisierung ablehnen. Dies ist hinsichtlich ihrer Stiarken nicht
iiberraschend. Gibt es wenig Regeln im Betrieb ist es relevant, dass man sich durchsetzen
kann. Auch die Geselligkeit, die diesen Individuen zugeschrieben wird, ist im Networking,
dass bei niedriger Formalisierung und Standardisierung wichtig ist, hilfreich. Auch die nied-
rige Akzeptanz fiir eine hohe Spezialisierung macht in Anbetracht des hohen Aktivitdtsni-
veaus Sinn. Ist weniger Extraversion vorhanden, wird dquivalent die Monotonie der gleichen
Aufgaben und die Sicherheit iiber festgeschriebene Standards geschétzt. Die geben zurlick-

haltenden Menschen mit einem groB3en Streben nach Ruhe Riickhalt.
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Ergebnis: Der Einfluss der Personlichkeitsmerkmale auf die Akzeptanz der Organisations-
strukturvariablen ist gering. Es gibt einen Einfluss der Personlichkeitsmerkmale Offenheit,

Extraversion und Neurotizismus.

Hs: Die Personlichkeitsmerkmale moderieren den Einfluss der Strukturvariablen auf die Ak-

zeptanz einer Organisationsstruktur

Betrachtet man die Moderationswirkung der Personlichkeit auf den Zusammenhang zwi-
schen der Akzeptanz der Organisationsstruktur und der Ausprigung der Organisationsstruk-

turvariable, ist kein Einfluss zu erkennen.

Ergebnis: Es gibt keinen moderierenden Effekt der Personlichkeitsmerkmale auf den Zu-

sammenhang von Strukturvariablen und Akzeptanz einer Organisationsstruktur.

Hs: Es gibt einen Unterschied in der gewiinschten Personlichkeit zwischen den Vignetten

Es wurden Unterschiede der angeforderten Personlichkeitsmerkmale iiber die verschiedenen
Vignetten gefunden. Besonders hervorzuheben ist, dass 46 % der gewlinschten Offenheit
durch die Unterschiede in den flinf Vignetten erklart werden konnten. Die hochste Offenheit
wird in Vignette 5 (organische Struktur), die niedrigste in Vignette 1 (mechanische Struktur),
verlangt. In den Vignetten 1 und 3 (Fo+) lieBen die Recruiter einen signifikant hoheren Neu-
rotizismus zu als in den anderen Vignetten. Dreizehn Prozent der Unterschiede zwischen
den fiinf Vignetten sind durch den Neurotizismuswert erklérbar. Beziiglich der Gewissen-
haftigkeit erwarten die Recruiter die vergleichsweise stirkste Ausprigung in Vignette 2
(Fo+St+) und die schwichste in Vignette 3 (Ze+). Die Notwendigkeit fiir eine schwécher
ausgeprigte Vertraglichkeit war in den Vignetten 1 (mechanische Struktur) und 2 (Fo+St+)
hoher als in den Vignetten 3 (Ze+), 4 (Sp+) und 5 (organische Struktur). Vignette 1 und 2
sowie die Vignetten 3, 4 und 5 unterschieden sich unter einander nicht signifikant. In Vig-
nette 5 (organsich) und 3 (Ze+) erwarteten die Recruiter die am stdrksten ausgepriagte Ext-

raversion, wahrend sie Vignette 1 (mechanisch) die geringste Extraversion zuteilen.

101



Betrachtet man diese Ergebnisse detaillierter, kann man zu jeder Vignette einen Idealtypus
entwerfen. Fiir die Vignette 1, die mechanische Struktur, braucht der ideale Bewerber bei-
spielsweise eine eher schwach ausgepriagte Offenheit, eine stark ausgepriagte Gewissenhaf-
tigkeit und eine Extraversion, mit Tendenz zur eher schwachen Auspriagung. Dariiber hinaus
wird fiir die Idealbewerber eine eher stark ausgepriagte Vertraglichkeit und ein indifferenter
(weder stark noch schwach) ausgepréigter Neurotizismus antizipiert. Dieses Ergebnis er-
scheint logisch, da eine stark ausgeprigte Offenheit fiir Erfahrungen durch beispielsweise
die hohe Spezialisierung und die damit einhergehende Monotonie der Arbeit, bei dieser
Struktur zu Langeweile fiihren kann. Diese Personen bevorzugen Komplexitit und sind
durch ausgeprigte Fantasie gekennzeichnet. Sie haben beispielsweise mit den strikten Vor-
gangspldnen und den vielen Regeln und Richtlinien der mechanischen Struktur Probleme.
Auch die gewlinschte starke Auspriagung der Gewissenhaftigkeit ist hinsichtlich der vielen

Regeln, die befolgt werden sollen, keine Uberraschung.

Im Gegensatz dazu steht der Idealtypus, den die Recruiter fiir Vignette 5, der organischen
Struktur, sehen. Hier sollte der optimale Bewerber eine starke Auspriagung der Offenheit,
Gewissenhaftigkeit, Extraversion, Vertraglichkeit und einen eher schwach ausgeprigten
Neurotizismus mitbringen. Dieser Idealtypus wiirde sich in einer organischen Struktur gut
zurechtfinden und die Aufgaben, die diese an Mitarbeiter stellt, gut erfiillen kénnen. Durch
die hohe Offenheit und Vertrdglichkeit ist diese Person erfolgreich im sozialen Umgang,
was fiir die organische Struktur bedeutsam ist. Die hohe Offenheit und Gewissenhaftigkeit

sorgen dafiir, dass der Mitarbeiter genug Arbeitsmotivation und Kreativitit mitbringt.

Jede Vignette musste durch Recruiter iiber ein Schulnotensystem bewerten werden (Frage
nach der gewiinschten Schulnote eines Bewerbers), wodurch eine anforderungsbezogene
Reihung der Vignetten ermdglicht wird. Erhélt eine Vignette eine eher schlechtere Durch-
schnittsnote, sind die Recruiter der Meinung, dass die Anforderung in der Vignette nicht
sonderlich hoch ist. Die beste Schulnote wurde fiir Vignette 5 (organische Struktur) ge-
wiinscht. Sehr nah beieinander lagen die Bewertungen fiir Vignette 2 (Fo+St+) und 3 (Ze+)
gefolgt von Vignette 4 (Sp+). Den schlechtesten Durchschnitt erwarteten die Recruiter fiir
Vignette 1 (mechanisch). Dieses Ergebnis signalisiert, dass die Freiheit, die in Vignette 5

gegeben wird, von den Recruitern als Herausforderung gesehen wird.

Ergebnis: Es gibt einen Unterschied in der gewiinschten Personlichkeit iiber die Vignetten.
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H7: Es gibt einen Unterschied in der gewiinschten Persénlichkeit zwischen den Strukturva-

riablen

Im néchsten Schritt wurden Unterschiede zwischen den, von den Recruitern vorgegebenen,

Personlichkeitsmerkmalen und den Organisationsstrukturvariablen festgestellt.

Werden die Veranderungen der Strukturvariablen im Vergleich betrachtet, war festzustellen,
dass in der Zentralisierung eine stirker ausgepragte Offenheit gewiinscht wird als in der stark

ausgepragten Formalisierung und Standardisierung oder Spezialisierung.

Fiir Zentralisierung sahen die Recruiter weniger Bedarf an Gewissenhaftigkeit als fiir hohe

Formalisierung und Standardisierung und Spezialisierung.

Einen im Vergleich zu den anderen Variablen signifikant hoheren Extraversionswert forder-
ten die Recruiter fiir zentralisierte Unternehmen. Formalisierung und Standardisierung so-
wie Spezialisierung unterschieden sich nicht signifikant voneinander. Bei ihnen wurde
weniger Extraversion gewiinscht. Den hochsten Auspriagungsgrad an Neurotizismus tole-
rierten die Recruiter hinsichtlich stark ausgepriagter Standardisierung und Formalisierung.
Beziiglich der stark ausgepriagten Zentralisierung oder Spezialisierung lieBen die Recruiter
signifikant weniger Neurotizismus zu. Hinsichtlich der Vertrdglichkeit wurden keine signi-

fikanten Unterschiede zwischen den Strukturvariablen gefunden.

In Hinblick auf die Anforderung an die Personlichkeit in einer bestimmten Organisations-
strukturvariable ist es von Interesse, die Verdnderung beim Wechsel von der starken zur

schwachen Auspriagung zu analysieren.

Betrachtet man die Standardisierung und Formalisierung in starker Auspridgung war zu er-
kennen, dass fiir die Personlichkeitsvariablen Offenheit und Extraversion grofle Unter-
schiede bei einem Wechsel der Auspragung vorlagen. Wird die Formalisierung von formal
zu informell umgestellt und die Standardisierung von standardisiert zu nicht standardisiert,
geht die, von den Recruitern erwartete, Offenheit zwei Bewertungseinheiten (1,7 Punkte)
nach oben (mehr Offenheit wird gewliinscht), beispielsweise von der Wahlmoglichkeit ,,we-
der starke noch schwache Auspriagung* zur Option ,,starke Auspriagung®. Fiir die erwartete
Extraversion ergibt sich ein dhnliches Bild. Auch hier lag der Unterschied bei zwei Bewer-
tungseinheiten (2,2 Punkte) nach oben. Hinsichtlich des Neurotizismuswertes wird in einer

stark formalisierten und standardisierten Unternehmung ein um eine Einheit (1,06 Punkte)
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groBerer Neurotizismus zugelassen als in einer niedrigen Formalisierung und Standardisie-
rung. Fiir die Personlichkeitsmerkmale Gewissenhaftigkeit und Vertraglichkeit ist der Un-

terschied beim Wechsel von einem Extrem zum anderen, weniger bedeutend.

Bei der Zentralisierung gab es allgemein nur eine geringe Verdnderung des Mittelwertes,
wenn die Auspragung der Strukturvariable von strak zu schwach veridndert wurde. Diese

Verdnderung war nicht signifikant.

Hinsichtlich der Spezialisierung veréndern sich die Personlichkeitsmerkmale weniger stark
als bei der Formalisierung und Standardisierung aber dennoch bedeutend. Hier wird bei einer
Verdnderung der Struktur von hoher zu niedriger Auspragung eine um eine Stufe (1,14
Punkte) hohere Offenheit erwartet. Fiir die Extraversion wird sogar eine um zwei Bewer-
tungseinheiten (1,94 Punkte) hoheres Ergebnis erwartet. Die Verdnderungen beziiglich der

weiteren Personlichkeitsmerkmale sind weniger groB.

Beziiglich der Offenheit fiir Erfahrung findet die grofite Verdnderung statt, wenn von der
formalen und standardisierten zur informellen und nicht standardisierten Struktur gewech-
selt wird. Dies ist darauf zuriickzufiihren, dass die Recruiter davon ausgehen, dass Personen
mit einer grolen Offenheit fiir Erfahrungen durch die formalen Richtlinien eingeschréinkt
werden. Da sich die Anforderung an Gewissenhaftigkeit und Vertriglichkeit mit einem
Wechsel der Ausprigung der Strukturvariable nicht stark verdndert, ist dies ein Indiz dafiir,
dass diese Eigenschaften in einem relativ konstanten Mal} bendétigt werden. Zusitzlich schei-
nen diese Eigenschaften weniger bedeutsam in Hinblick auf die verschiedenen Organisati-
onsvariablen zu sein. Die gewiinschte Extraversion wechselt mit einer starken
Formalisierung und Standardisierung. Fiir eine informelle und nicht standardisierte Organi-
sation ist eine stiarker ausgeprégte Extraversion notig als fiir eine formale Organisation. Auch
in Bezug auf die schwache Spezialisierung, wandert die Anforderung in Richtung der star-
ken Auspragung. Hinsichtlich des Neurotizismus ist zu erkennen, dass ein Wechsel von star-
ker zu schwacher Standardisierung dazu flihrt, dass der Neurotizismus nur schwicher

ausgepragt sein darf.

Ergebnis: Uberwiegend konnten Unterschiede zwischen den geforderten Persénlichkeits-

merkmalen in den verschiedenen Strukturen gefunden werden.
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Hs: Der Fit zwischen den Erwartungen an die Personlichkeit der Studenten beziiglich ei-

ner Organisationsstruktur und der Akzeptanz der Organisationsstruktur ist gegeben

Um den Fit zwischen der Akzeptanz der Studenten und der Einschitzung der Recruiter zu
bewerten, muss ein Vergleich der Ergebnisse stattfinden. In dieser Hypothese werden alle

gewonnenen Erkenntnisse dargestellt und, um den Fit zu finden, verglichen.

Mit Hilfe des Fragebogens fiir Recruiter war folglich zu klédren, ob diese ebenso der Vignette
1 (mechanisch) eine geringe Offenheit zuordnen. Denn in den Ergebnissen von Hs wurde
dieser Zusammenhang gefunden. Fiir Vignette 1 erwarteten die Recruiter eine ,,eher schwach
ausgepragte* Offenheit, dies ist der signifikant niedrigste Offenheitswert, den die Recruiter
iiber alle Vignetten erwarten. Damit ist dieses Ergebnis konsistent mit dem Ergebnis der
Studenten. Hinsichtlich der Offenheit werden die Bewerber eingestellt, die die Organisati-
onsstruktur akzeptieren. Beziiglich der anderen Personlichkeitsmerkmale gibt es keine sig-
nifikanten Unterschiede zwischen den Studenten, die diese Struktur akzeptierten. Die
Recruiter hingegen sahen gerade mit der stark ausgepragten Gewissenhaftigkeit eine weitere
wichtige Komponente. Diese wird von den Studenten, die diese Struktur akzeptieren nicht

erfiillt (Tabelle 34).

Tabelle 34: Fit fiir Vignette 1 (mechanisch)

V1 Studenten Recruiter
(mecha-

nisch) = - -/+ + ++ — - -/+ + ++
0] ¥% X
G X X
E ) ¢ -
\ X ¥
N X ¥

0= Offenheit, G= Gewissenhaftigkeit, E=Extraversion, V= Vertrdglichkeit, N=Neurotizismus, -- = schwache Ausprd-
gung, - = eher schwache Ausprdgung, -/+ = weder stark noch schwach ausgeprdgt, + = eher stark ausgeprdgt, ++ =

stark ausgeprdgt

Beziiglich der zweiten Vignette (Fo+St+) wurde unter den Studenten keine signifikanten
Personlichkeitsmerkmale gefunden. Die Recruiter zeigen allerdings ein deutliches Profil-
bild. Sie bevorzugen einen Kandidaten mit eher stark ausgepragter Offenheit und Vertrig-

lichkeit, stark ausgepréigter Gewissenhaftigkeit und schwach ausgepriagtem Neurotizismus.
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Die einzige Dimension, die weder stark noch schwach ausgeprigt sein soll, ist die Extraver-

sion. Zwischen diesen beiden Ergebnissen ist der Fit nicht gegeben (Tabelle 35).

Tabelle 35: Fit fiir Vignette 2 (Fo+St+)

V2 Studenten Recruiter
B -- - -/+ + ++ -- - -/+ + ++
0] X Y
G ) X
E ) ¥
\Y ) N
N Y g

0= Offenheit, G= Gewissenhaftigkeit, E=Extraversion, V= Vertrdglichkeit, N=Neurotizismus, -- = schwache Ausprd-
gung, - = eher schwache Ausprdgung, -/+ = weder stark noch schwach ausgeprdgt, + = eher stark ausgeprdgt, ++ =

stark ausgeprdgt

Ahnlich sieht das Bild fiir Vignette 3 (Ze+) aus. H3 liefert keine Ergebnisse beziiglich dieser
Vignette. Es gibt folglich keine signifikanten Personlichkeitsmerkmale, die die Akzeptanz
der Vignette begiinstigen. Auch hier geben die Recruiter ein deutliches Profil vor. Sie wiin-
schen sich einen Bewerber mit stark ausgepragter Offenheit, eher stark ausgepréagter Gewis-
senhaftigkeit, Extraversion und Vertriglichkeit und einen eher schwach ausgepréigten

Neurotizismus (Tabelle 36).

Tabelle 36: Fit fiir Vignette 3 (Ze+)

V3 Studenten Recruiter
(ze) -- - -/+ + ++ -- - -/+ + ++
0] X %
G ) \

E X X

\Y X X

N 3 %

0= Offenheit, G= Gewissenhaftigkeit, E=Extraversion, V= Vertrdglichkeit, N=Neurotizismus, -- = schwache Ausprdgung,
- = eher schwache Ausprdgung, -/+ = weder stark noch schwach ausgeprdgt, + = eher stark ausgeprdgt, ++ = stark

ausgeprdgt

Fiir Vignette 4 (Sp+) wurde in Hs eine schwache Signifikanz fiir die Offenheit gefunden.

Studenten mit geringer Offenheit akzeptierten Vignette 4 haufiger als Studenten mit einer
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grofleren Offenheit. Hinsichtlich der weiteren Personlichkeitsmerkmale wurde kein Zusam-
menhang gefunden. Die Recruiter hingegen wiinschen sich neben einer eher stark ausge-
priagten Gewissenhaftigkeit und Extraversion und einem eher schwach ausgeprigten
Neurotizismus auch eine eher stark ausgeprigte Offenheit. An dieser Stelle ist der Fit nicht

gegeben (Tabelle 37).

Tabelle 37: Fit fiir Vignette 4 (Sp+)

Va Studenten Recruiter
S
Ger) -- - -/+ + ++ -- - -/+ + ++
0] % X
G v i
E X hi¢
\ b4 X
N X X

0= Offenheit, G= Gewissenhaftigkeit, E=Extraversion, V= Vertrdglichkeit, N=Neurotizismus, -- = schwache Ausprdgung,
- = eher schwache Ausprdgung, -/+ = weder stark noch schwach ausgeprdgt, + = eher stark ausgeprdgt, ++ = stark

ausgeprdgt

Beziiglich der 5. Vignette, die eine organische Struktur darstellt, erwarten die Recruiter die
hochste Extraversion. Der Fit zwischen der Akzeptanz der Studierende und der Einschétzung
der Recruiter ist bezliglich dieser Faktoren gewéhrleistet, da auch Hs dieses Ergebnis liefert.
Beziiglich der anderen Personlichkeitsmerkmale unterscheiden sich die Anforderung der Re-
cruiter von der Personlichkeit der Akzeptanten. Die Recruiter wiinschen sich fiir die organi-
sche Struktur die meisten Extreme der Personlichkeit. Wihrend eine stark ausgeprigte
Offenheit, Gewissenhaftigkeit und wie schon erwéhnt Extraversion gewiinscht ist, soll der

Neurotizismus eher schwach ausgeprégt sein und die Vertriglichkeit eher stark (Tabelle 38).

Tabelle 38: Fit fiir Vignette 5 (organisch)

V5 Studenten Recruiter

(orga-

nisch) -- - -/+ + ++ -- - -/+ + ++
0] X X
G X |
E > R
Vv X X
N P X

0= Offenheit, G= Gewissenhaftigkeit, E=Extraversion, V= Vertrdglichkeit, N=Neurotizismus, -- = schwache Ausprdgung,
- = eher schwache Ausprdgung, -/+ = weder stark noch schwach ausgeprdgt, + = eher stark ausgeprdgt, ++ = stark

ausgeprdgt
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An dieser Stelle werden die Ergebnisse aus H4 mit den Ergebnissen der Recruiter beziiglich
der Strukturvariablen verglichen. Diese Hypothese betrachten die Strukturvariablen, im Ge-
gensatz zur Betrachtung in Hypothese 3, bereinigt von Wechselwirkungen. Es soll deutlich
werden, ob die Recruiter das Ergebnis aus H4 bestétigen und eine hohe Extraversion fiir die
Arbeit in einem informellen und nicht standardisierten Unternehmen voraussetzen und ob
sie die Notwendigkeit fiir eine stark ausgeprdgte Offenheit in zentral organisierten Unter-

nehmen sehen.

Beziiglich der Zuweisung der Recruiter von niedriger Extraversion zu einer formalen und
standardisierten Struktur, ist der Fit gegeben. Allerdings hielten die Recruiter auch eine
schwache Offenheit und eine eher schwache Vertriaglichkeit fiir relevant. Beziiglich des
Neurotizismus findet H4, dass Personen mit stiarkerem Neurotizismus die Arbeit in formali-
sierten und standardisierten Unternehmen akzeptieren. Auch die Recruiter erlauben einen
eher stark ausgeprdgten Neurotizismus fiir diese Strukturvariable. Abgesehen von der
schwach ausgeprigten Offenheit, die die Recruiter wiinschen, ist der Fit fiir Formalisierung

und Standardisierung gegeben (Tabelle 39).

Tabelle 39: Fit fiir Formalisierung und Standardisierung

Fo+Sts Studenten Recruiter
-- - -/+ + ++ -- - -/+ + ++
0] X X
G v 4 e
E X X
\ X y
N X X

0= Offenheit, G= Gewissenhaftigkeit, E=Extraversion, V= Vertrdglichkeit, N=Neurotizismus, Fo+ = hohe Formalisierung,
St+ = hohe Standardisierung, -- = schwache Ausprdgung, - = eher schwache Ausprdgung, -/+ = weder stark noch

schwach ausgeprdgt, + = eher stark ausgeprdgt, ++ = stark ausgeprdgt

Gegensitzlich zur Akzeptanz der Studenten sahen die Recruiter in der zentralen Organisa-
tion weniger Bedarf an Offenheit als in der dezentralen Organisation. Der Unterschied zwi-
schen der hohen und niedrigen Auspriagung der Zentralisierung ist allerdings nicht
signifikant. Auch beziiglich der eher schwach ausgepréigten Extraversion und des eher stark
ausgeprigten Neurotizismus, der die Studenten zur Akzeptanz der hohen Zentralisierung

bringt, gibt es Differenzen (Tabelle 40).
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Tabelle 40: Fit fiir Zentralisierung

Studenten Recruiter
Ze+
-- - -/+ + ++ — - -/+ + ++
0 X X
G X )
E X ) {
\ ¥ b
N X Az

0= Offenheit, G= Gewissenhaftigkeit, E=Extraversion, V= Vertrdglichkeit, N=Neurotizismus, Ze+ = hohe Zentralisierung,
-- = schwache Ausprdgung, - = eher schwache Ausprdgung, -/+ = weder stark noch schwach ausgeprdgt, + = eher stark

ausgeprdgt, ++ = stark ausgeprdgt

Wird der Blick auf die hohe Spezialisierung geworfen, ist zu erkennen, dass das Profil der
Studenten und der Recruiter ein dhnliches ist. Die Recruiter wihlen eine schwach ausge-
pragte Extraversion. Die Studenten, die eine hohe Spezialisierung akzeptierten, hatten eine
im Verhiltnis zu den anderen Teilnehmern signifikant schwache Extraversion. Beziiglich
des Neurotizismus gehen die Profile auseinander. Wéhrend mehr Teilnehmer mit hoherem
Neurotizismus eine hohe Spezialisierung akzeptierten, wiinschten sich die Recruiter einen

weder stark noch schwach ausgepriagten Neurotizismus (Tabelle 41).

Tabelle 41: Fit fiir Spezialisierung

Studenten Recruiter
Sp+
-- - -/+ + ++ -- - -/+ + ++

0 X %

G 7 X

E X p

\Y% X X

N X X

0= Offenheit, G= Gewissenhaftigkeit, E=Extraversion, V= Vertrdglichkeit, N=Neurotizismus, Sp+ = hohe Spezialisierung,
-- =schwache Ausprdgung, - = eher schwache Ausprdgung, -/+ = weder stark noch schwach ausgeprdgt, + = eher stark

ausgeprdgt, ++ = stark ausgeprdgt

Ergebnis: Fiir die Ergebnisse aus dem Fragebogen der Studenten konnte in fast allen Féllen
der Fit zu den Erwartungen der Recruiter hergestellt werden. Allerdings hielten die Recruiter

hiufig weitere Auspridgungen der Personlichkeitsmerkmale fiir relevant.

109



Die Zusammenfassung der Studie gliedert sich anhand der gesteckten Ziele (Z), die im Detail

im Kapitel 1.3 Ziel der Studie zu finden sind.

Zentrales Ziel: Zusammenhang zwischen Personlichkeitsfaktoren und Akzeptanz der Orga-

nisationsstruktur nachweisen

Zusammenfassend ist zu sagen, dass der Einfluss der Personlichkeit auf die Akzeptanz der
Organisationsstruktur gering ist. Unabhéngig von der Personlichkeit machen die Probanden
aber Unterschiede in der Akzeptanz von Organisationsstruktur. Auch die Recruiter definie-
ren die notigen Personlichkeitsmerkmale in den Strukturvariablen klar. Es kann folglich eine
Vorgabe gegeben werden, welchen Idealtyp die Recruiter in den verschiedenen Organisati-

onsstrukturen sehen.
Z1: Aufzeigen welche Organisationsstruktur allgemein mehr oder weniger akzeptiert wird

Dieses Ziel konnte vollstindig erreicht werden. Bewerber akzeptieren die organische Struk-
tur mehr als die mechanische Struktur. Beziiglich der einzelnen Strukturvariablen bevorzu-
gen die Absolventen die schwach ausgeprigten Variablen gegeniiber denen in stdrkerer
Auspriagung. Allgemein erreichen die geringe Formalisierung und Spezialisierung die
hochsten Akzeptanzwerte. Im Gegensatz dazu ist die geringste Akzeptanz bei diesen beiden

Strukturvariablen in starker Ausprigung zu finden.
Z2: Aufmerksamkeit der Recruiter auf die Organisationsstruktur lenken

Durch die Teilnahme an der Studie bekundeten viele Studierende und auch zwei Unterneh-
men ihr Interesse an den Ergebnissen, da sie sich nach eigenen Angaben nicht hdufig mit der

Organisationsstruktur beschiftigen. Sie wurden iiber die Ergebnisse unterrichtet.
Z3: Bewerber dazu anregen sich genauer tiber Firmen zu informieren.

Fiir Bewerber kann das Ergebnis interessant sein, da es sie dazu anregt, sich mit der Organi-
sationsstruktur von Unternehmen auseinander zu setzen und diese als relevantes Merkmal in
die Arbeitsplatzsuche einzubeziehen. Sie konnen anhand der Studie lernen welche Struktu-
ren von Individuen mit dhnlichen Charaktereigenschaften akzeptiert wurden und Riick-
schliisse auf ihre eigene Akzeptanz ziehen. Dies kann Bewerber dazu anregen auch im

Bewerbungsgesprich auf die Organisationsstruktur einzugehen. Allgemein ist es fiir Stu-
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dienteilnehmer, die nicht aus den Wirtschaftswissenschaften kommen, ein interessanter Zu-
gang zur Organisationstheorie. Gerade diese Teilnehmer fragten besonders hiufig nach den

Studienergebnissen.
Z4: Weiterentwicklung von Unternehmern und Bewerbern ankurbeln

Unternehmen mit einer mechanischen Struktur kann diese Studie zum Nachdenken anregen,
da diese Struktur von den Bewerbern als weniger attraktiv empfunden wird. Zusitzlich kon-
nen sich kiinftige Bewerber gezielt in Richtung der ausschlaggebenden und von den Recrui-

tern geforderten Personlichkeitsmerkmalen weiterentwickeln.
Z5: Fit zwischen Bewerbern und Betrieben verbessern

Durch das Studienergebnis wird deutlich, dass die Akzeptanz von einzelnen Organisations-
strukturen unterschiedlich ist. Hier konnen Unternehmen ihre Struktur in Richtung der ge-
wiinschten Ausprigungen angleichen, um ihre Akzeptanz zu steigern. Dies ist schon durch

das Angebot von einzelnen Elementen moglich.
Z26: Fit kiinftiger Arbeitnehmer besser vorhersagen kénnen.

Im Bewerbungsgesprach herrscht meist eine Informationsasymmetrie. Der Bewerber kennt
nur das, was das Unternehmen iiber die Organisationsstruktur preisgeben will. Andererseits
ist der Big 5-Fragebogen ein standardisierter Test, der hdufig als Beurteilungshilfe verwen-
det wird. Kennt der Bewerber die Anforderung der Unternehmung, kann er seine Antworten
angleichen. Trotzdem kann ein Unternehmen, das den Big 5-Fragebogen als Einstellungs-
kriterium verwendet, feststellen welcher Bewerber die eigene Unternehmensstruktur akzep-

tieren wird.
Z7: Unternehmen ein konkretes Bild von passenden Bewerbern geben.

Aufgrund des schwachen Zusammenhangs zwischen den Personlichkeitsmerkmalen und der
Organisationsstruktur ist es nicht moglich, den Unternehmen ein konkretes Bild von passen-
den Bewerbern beziiglich der Personlichkeit zu geben. Fiir Unternehmen mit wenig Exper-
tise bezliglich der Personalauswahl ist allerdings der von den Recruitern gegebene Idealtyp
relevant. Wenn sie ihre eigene Struktur einordnen konnen, wére es flir sie moglich die Merk-

male zu finden, nach denen andere Recruiter Ausschau halten wiirden.
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Betrachtet man die Ergebnisse des Fragebogens fiir Studierende, erkennt man einen schwa-
chen Zusammenhang zwischen Personlichkeit und der Akzeptanz der Organisationsstruktur.
Prinzipiell unterschied sich allerdings die Akzeptanz der einzelnen Organisationsstrukturva-
riablen, was einerseits darauf hinweisen kann, dass es andere Faktoren gibt, die einen gro-
Beren Einfluss auf die Akzeptanz der Organisationsstruktur haben, als die in dieser Studie
iiberpriiften. Dies konnte die Erwdhnung von Firmenevents oder Evaluationen sein. Ande-
rerseits kann dieses Ergebnis damit zusammenhingen, dass die Studierenden sich nicht vol-
lig auf den Fragebogen konzentrierten. Trotz aller Bemiihungen war der Fragebogen mit
einer durchschnittlichen Bearbeitungszeit von mehr als 15 Minuten sehr lang. Zusétzlich ist
nicht auszuschlieBen, dass einzelne Elemente der Strukturvariablen, wie beispielsweise die

Erwédhnung von Firmenevents oder Evaluationen, einen Einfluss auf die Akzeptanz hatten.

Es ist moglich, dass die Auswahl der Stichprobe einen Einfluss auf das Ergebnis hatte. Die
Teilnehmer hatten alle eine hohe Bildung und waren auch in Alter und Berufserfahrung dhn-
lich. Mit einer reprdsentativen Stichprobe konnten eindeutigere Ergebnisse gefunden wer-
den, da die bisherigen Erfahrungen und die Bildung dieser Teilnehmer unterschiedlicher

waren.

Das Studiendesign inkludiert die Organisationsstrukturvariablen nur in zwei Ausprigungen,
nidmlich stark oder schwach. Kieser et al. (2006) vertreten die Meinung, dass die Messer-
gebnisse praziser werden, wenn Intervallskalen verwendet werden. Diese erlauben dann
auch die Kombination mit weniger extremen Auspragungen, wie der eher schwach ausge-
pragten Strukturvariable (Kieser & Ebers, 2006). Aufgrund des Studienumfangs und der Di-
mension des Fragebogens war es leider nicht moglich weitere Ausprigungen der
Strukturvariablen zu inkludieren. Weitere Untersuchungen, welche die Akzeptanz einer Va-

riablen iiber ein definiertes Intervall betrachten, waren durchaus zielfiihrend.

Personlichkeit ist immer komplex und daher schwer zu messen. Obwohl sich das Big 5 Per-
sonlichkeitsmodell durchgesetzt hat, wird es von mancher Seite kritisiert. Die Big 5 werden
teilweise als zu weit gefasst angesehen, da sie als Dimensionen viele Unterfacetten besitzen
und demnach die Zusammenhinge nicht eindeutig zuzuordnen sind. Auch unterscheiden
sich die Definitionen, die fiir die einzelnen Faktoren verwendet werden, oft fundamental. So

wird Gewissenhaftigkeit in einigen Studien in Form von Erfolg gemessen und in anderen als
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Ordnungssinn, Verantwortungsbewusstsein und Impulskontrolle definiert. Ein Beispiel
wire, dass der Ordnungssinn als Facette die Performance von frisch Angestellten steigert,
wihrend der Erfolg eher die Performance langjéhriger Mitarbeiter steigern. Beachtenswert
ist, dass die Korrelation zwischen Performance und Gewissenhaftigkeit in einer Studie von
Roberts et al. (2005) als groBer nachgewiesen wurde, wenn die Facetten von Gewissenhaf-
tigkeit getrennt betrachtet wurden, als bei gemeinschaftlicher Betrachtung (Roberts et al.,
2005). Aufgrund des Umfangs der vorliegenden Untersuchung, ist es nicht mdglich, alle
Unterfacetten der Big 5 einzeln zu testen. Zudem erscheint eine Ausweitung der Untersu-
chungsbogen nicht zumutbar. Trotzdem wére es von Interesse zu sehen, ob grofere Zusam-
menhédnge gefunden werden, wenn der Fokus auf die Unterfacetten der
Personlichkeitsdimensionen gelegt werden wiirde. An dieser Stelle sehe ich weiteren For-

schungsbedarf und die Mdglichkeit Folgearbeiten anzuschlieB3en.

Auch in Bezug auf die unterschiedliche Akzeptanz bei Verdnderung der Ausprigung der
Strukturvariable, kdnnte weitere Forschung ankniipfen. Anhand der Ergebnisse konnte {iber-
priift werden, ob die Vermutung zutrifft, dass beispielsweise die Implementierung von in-
formellen Elementen in eine formale Organisation nicht auf Widerstand unter den

Angestellten stof3t, die Implementierung eines formalen Elements allerdings schon.

Im vorliegenden Studienkonzept wurde auf Verallgemeinerungen zuriickgegriffen. Es wur-
den beispielsweise die Antworten der Recruiter im Durchschnitt betrachtet. Die Einschét-
zung eines einzelnen Recruiters kann von der durchschnittlichen Antwort abweichen und
andere Anforderungen aufzeigen. In einer Bewerbungssituation trifft der Bewerber im Nor-
malfall nur auf einen Recruiter. Die vorliegenden Studienergebnisse konnen nur Tendenzen

aufzeigen, wie der Recruiter die Anforderung an die zu vergebende Stelle sieht.
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Abschlieflend ist festzuhalten, dass der Einfluss von Personlichkeitsmerkmalen auf die Ak-
zeptanz von Organisationsstrukturen gering ist. Allerdings sind die gefundenen Unter-
schiede zwischen der Akzeptanz der verschiedenen Strukturvariablen und auch zwischen
verschiedenen Kombinationen dieser Variablen, von besonderem Interesse. Daraus resul-
tiert, dass es fiir Unternehmen auferordentlich relevant ist, sich mit der Struktur ihres Un-
ternechmens hinsichtlich der langfristigen Attraktivitit des Unternehmens auseinander zu
setzen. Auch fiir Beratungsfirmen ist das Ergebnis der Studie von Bedeutung. Sie kdnnen
weitere Forschungen anstellen und iiberpriifen, welche Elemente der nicht akzeptierten Va-

riablen bei Neuimplementierungen zu Widerstand fiihren.

Abschlieflend ist es auch erwdhnenswert, dass es in fast allen Bereichen, in denen ein Ein-
fluss der Personlichkeit festgestellt wurde, eine Ubereinstimmung zwischen der Akzeptanz

seitens der Studierenden und der Erwartung der Recruiter gibt.
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Anhang

Arbeitsplatzvignetten in farbiger Darstellung

1. Standardisierung 1, Formalisierung 1, Zentralisierung 1, Spezialisierung 1

Stell Sie sich vor, Sie arbeiten in einem Unternehmen im mittleren Management. Nach der
Einstellung wurde Thnen bis ins Detail erklért, was genau Ihre Aufgaben sind und wie Sie
sie umsetzen sollen. Sie konnen anhand von Kennzahlen sehen, wie sie im Vergleich mit
ihren Kollegen abschneiden. Jeden Tag, wenn Sie ins Unternehmen kommen, warten dhnli-
che Aufgaben auf Sie. Dies sind Aufgaben, die gut zu Ihnen passen und die Sie leicht um-
setzen konnen. Eigene Ideen brauchen Sie nur selten, auch kreativ konnen Sie sich wenig
einbringen. Jeder im Unternehmen hat eine klar zugeschriebene Rolle. Auch die Verantwort-
lichkeiten sind geklart. Fiir jede Situation gibt es eine Verhaltensvorschrift, an die Sie sich
halten miissen. Alles ist in SOPs festgehalten. Jede Abanderung von Abldufen oder Regeln
dokumentieren Sie und machen sie fiir alle zuginglich auch neue Gedanken werden nieder-
geschrieben. Wer welche Entscheidungen treffen darf, ist klar definiert. Einige konnen Sie
selbst treffen, andere miissen sie bei ihren Vorgesetzten absichern um sie erlaubt zu bekom-
men. Der Rahmen, in dem sie frei entscheiden konnen, ist eng gesteckt, Sie kennen ihn ge-
nau. Ressourcen, wie Materiealien, Ideen oder neue Mitarbeiter erhalten Sie iiber Ihre
Vorgesetzten. Die Karriereleiter ist vordefiniert. Sie kennen die Aufgaben genau, die auf der
nichsten Karrierestufe auf sie warten werden, da es dieselben sind, die ihr Vorgesetzter ak-

tuell erfiillt. Allgemein gibt es viele festgeschriebene Regeln und Richtlinien.

2. Standardisierung 1, Formalisierung 1, Zentralisierung |, Spezialisierung |

Stell Sie sich vor Sie arbeiten in einem Unternehmen im mittleren Management. Meistens
arbeiten Sie an Thren Aufgaben allein und prasentieren die Ergebnisse Threm direkten Vor-
gesetzten. Jeder im Unternehmen hat eine klar zugeschriebene Rolle. Auch die Verantwort-
lichkeiten sind geklart. Jeder, vom CEQ bis hin zum Lagerarbeiter wird anhand der gleichen
Kriterien gemessen. Wenn Sie zufriedenstellend arbeiten gibt es neben Beférderungen ver-
schiedene Belohnungen, die Sie, abhingig von ihrer Leistung, bekommen konnen.
Fiir jede Situation oder auch Entscheidung, die Sie treffen miissen, gibt es eine Verhaltens-

vorschrift, an die Sie sich halten miissen. Alles ist in SOPs festgehalten. Allgemein gibt es
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viele festgeschriebene Regeln und Richtlinien. Jede Abdnderung von Abldufen oder Regeln
dokumentieren Sie und machen sie fiir alle zugéinglich. Auch neue Gedanken werden nie-
dergeschrieben. Fiir die meisten Situationen, wie auch Thre personlichen Aufgaben, gibt es
ein vorgefertigtes Prozedere. Auch die Karriereleiter ist vordefiniert. Sie kennen die Aufga-
ben genau, die auf der nichsten Karrierestufe auf sie warten werden, da es dieselben sind,
die ihr Vorgesetzter aktuell erfiillt. Thre Aufgaben sind vielféltig. Um ihre Aufgaben gut
umzusetzen brauchen sie die richtigen Ansprechpartner. Wenn es IThnen an Wissen oder In-
formation mangelt, konnen Sie sich an einen der vielen Experten in der Firma wenden. Brau-

chen Sie neue Ressourcen, wie zum Beispiel Material, konnen Sie es eigenstindig ordern.

3. Standardisierung |, Formalisierung |, Zentralisierung 1, Spezialisierung |

Stell Sie sich vor Sie arbeiten in einem Unternehmen im mittleren Management. Es ist wich-
tig fiir Sie mit anderen Mitarbeitern in Kontakt zu stehen, da Sie so wichtige Informationen

erhalten. Thre Arbeit kdnnen Sie sich einteilen, wie Sie es gerne mochten, oft arbeiten Sie

aber in verschiedensten Teams. Allgemein gibt es wenig niedergeschriebene Regeln im Un-

ternehmen, trotzdem wird ein gewisses Verhalten von Thnen erwartet. Im Unternehmen ist
klar definiert, wer welche Entscheidungen treffen darf. Einige konnen Sie selbst treffen, an-
dere miissen sie bei ihren Vorgesetzten absichern um sie erlaubt zu bekommen. Der Rahmen,
in dem sie frei entscheiden konnen, ist eng gesteckt, Sie kennen ihn genau. Ihre Aufgaben
sind vielfaltig. Um Thre Aufgaben gut umzusetzen brauchen Sie oftmals neue Ideen, die
richtigen Ansprechpartner und auch ein bisschen Kreativitit. Wenn Sie eine Entscheidung
treffen miissen beziehen Sie andere Mitarbeiter mit ein. Es ist klar definiert, wen Sie mit
einbeziehen. Auf die Grundlagen miissen Sie sich einigen, danach entscheiden Sie eigenver-
antwortlich aber in Riicksprache mit [hrem Team, dass die Einzelleistungen am Ende zu-
sammenpassen. Allgemein miissen Sie Deadlines einhalten, konnen sich Thre Zeit sonst aber
selbst einteilen. Welche Projekte es gibt wird von zentraler Stelle entschieden, Ziele sowie
Ressourcen werden ihnen bereitgestellt. Wenn Sie weiteres Material oder Arbeitskraft be-

notigen miissen Sie sich an Thre Vorgesetzten wenden.

4. Standardisierung |, Formalisierung |, Zentralisierung |, Spezialisierung 1
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Stell Sie sich vor Sie arbeiten in einem Unternehmen im mittleren Management. Andere
Mitarbeiter kennen Sie, durch Zusammenarbeiten oder Firmenevents, sehr gut. Es ist wich-
tig fiir Sie mit anderen Mitarbeitern in Kontakt zu stehen, da Sie nur so wichtige Informati-
onen erhalten. Jeden Tag, wenn Sie ins Unternehmen kommen, warten dhnliche Aufgaben
auf Sie. Dies sind Aufgaben, die gut zu Thnen passen und die Sie leicht umsetzen kdnnen.
Eigene Ideen brauchen Sie nur selten, auch kreativ konnen Sie sich wenig einbringen. Die
Aufgaben werden durch gemeinsames Problemldsen und die Interaktion mit anderen Ange-
stellten verteilt. Allgemein gibt es wenig offizielle Regeln im Unternehmen, trotzdem wird
ein gewisses Verhalten von Thnen erwartet. Aufgaben und Verantwortlichkeiten werden si-
tuationsabhéngig verteilt. Wenn Sie eine Entscheidung treffen miissen, beziehen Sie andere
Mitarbeiter mit ein. Meistens arbeiten Sie zu mehrt an einem Projekt. Allgemein miissen Sie
Deadlines einhalten, konnen sich Thre Zeit sonst aber selbst einteilen. Manchmal haben Sie
nicht genug Information oder Wissen, um eine Entscheidung zu treffen. In diesem Fall kon-
nen Sie sich an einen der vielen Experten in der Firma wenden. Wenn die Abteilung, in der
Sie arbeiten, neue Mitarbeiter oder Materialien braucht, konnen Sie diese meist selbst or-

dern.

5. Standardisierung |, Formalisierung |, Zentralisierung |, Spezialisierung |

Stell Sie sich vor Sie arbeiten in einem Unternehmen im mittleren Management. Andere
Mitarbeiter kennen Sie, durch Zusammenarbeiten oder Firmenevents, sehr gut. Es ist
wichtig fiir Sie mit anderen Mitarbeitern in Kontakt zu stehen, da Sie nur so wichtige In-
formationen erhalten. Thre Aufgaben sind vielfiltig, Sie leiten zwei kleinere Bereiche, die
ziemlich verschieden sind. Um Thre Aufgaben gut umzusetzen brauchen Sie oftmals neue
Ideen, die richtigen Ansprechpartner und auch ein bisschen Kreativitit. Aufgaben und Ver-
antwortlichkeiten werden situationsabhéngig durch gemeinsames Problemldsen und die In-
teraktion mit anderen Angestellten verteilt. Allgemein gibt es wenig offizielle Regeln im
Unternehmen, trotzdem wird ein gewisses Verhalten von Ihnen erwartet. Aufgaben und
Verantwortlichkeiten werden situationsabhingig verteilt. Wenn Sie eine Entscheidung tref-
fen miissen, beziehen Sie andere Mitarbeiter mit ein. Meistens arbeiten Sie zu mehrt an ei-
nem Projekt. Allgemein miissen Sie Deadlines einhalten, kdnnen sich Thre Zeit sonst aber
selbst einteilen. Manchmal haben Sie nicht genug Information oder Wissen, um eine Ent-

scheidung zu treffen. In diesem Fall konnen Sie sich an einen der vielen Experten in der
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Firma wenden. Wenn die Abteilung, in der Sie arbeiten, neue Mitarbeiter oder Materialien

braucht, konnen Sie diese meist selbst ordern.
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Fragebogen Studenten

Herzlich willkommen,

im Rahmen meiner Masterarbeit an der Universitdt Wien untersuche ich die Auswirkung
von Personlichkeitsmerkmalen auf die Akzeptanz von Organisationsformen.

Zu Beginn steht ein kurzer Personlichkeitstest.

Darauffolgend sollen flinf Beschreibungen von Arbeitsplitzen auf ihre Attraktivitéit bewer-
tet werden.

Die Bearbeitung der Studie wird 10-15min in Anspruch nehmen.

Unter allen Teilnehmern wird ein 100€ Amazongutschein, wie auch 5 x 10€ Amazongut-
scheine verlost.

Fiir die Unterstiitzung mochte ich mich jetzt schon sehr herzlich bedanken!

*Alle gesammelten Daten, einschlieflich der sensiblen Daten, werden streng vertraulich
behandelt und Thre Identitéit wird absolut anonym bleiben.

**In der vorliegenden Umfrage wird aus Griinden der leichteren Lesbarkeit die ménnliche
Schreibweise bei personenbezogenen Substantiven und Pronomen verwendet. Dies impli-
ziert jedoch keine Benachteiligung des weiblichen Geschlechts, sondern soll im Sinne der
sprachlichen Vereinfachung als geschlechtsneutral zu verstehen sein.

Studieren Sie derzeit oder haben Sie in den letzten zwei Jahren studiert? *

O ja

3 nein

Bitte fiille die Angaben zu deiner Personlichkeit aus.
Es gibt keine richtigen oder falschen Angaben.
Entscheide einfach aus dem Bauch heraus. *

Ich habe eine scharfe Zunge.
Ich fithle mich wohl, so wie ich bin.
Ich arbeite nur so viel, wie ich muss.

Ich gewinne leicht Freunde.

noooa
oooaoao

ooooo-s
ooooo-
oooaoos

Ich akzeptiere Menschen so, wie sie sind.
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Ich bin immer gut vorbereitet.

Ich halte mich immer im Hintergrund.

Ich habe haufig Stimmungsschwankungen.

Ich beleidige Leute.

Ich erledige unangenehme Verpflichtungen sofort.
Ich weil}, wie ich Menschen fiir mich einnehmen kann.
Ich mag Kunst nicht.

Ich vermeide philosophische Diskussionen.

Ich mag mich selbst nicht.

Ich finde es schwierig mit der Arbeit anzufangen.
Ich gerate leicht in Panik.

Ich denke, dass Kunst wichtig ist.

Ich kann andere "auseinandernehmen".

Ich bin oft vollig am Ende.

Ich fiihre meine Pldne meistens aus.

Ich bringe Gespréche auf ein hoheres Niveau.

Ich entziehe mich meinen Pflichten.

Ich mag es nicht, Aufmerksamkeit auf mich zu ziehen.
Ich werde schnell unfreundlich.

Ich gehe gerne zu Kunstausstellungen.

Ich habe fiir jeden ein nettes Wort {ibrig.

Ich tendiere zu einer konservativen politischen Einstel-
lung.

Ich rede nicht viel.

Abstrakte Ideen interessieren mich nicht.

Ich fiihle mich selten niedergeschlagen.

Ich fiihle mich wohl, wenn ich unter Menschen bin.
Ich respektiere andere.

Ich bin der Stimmungsmacher auf Partys.

Ich glaube, dass andere gute Absichten haben.

Ich mache Plidne und halte mich daran.

Ich bin zufrieden mit mir selbst.

Ich bringe Dinge nicht zu Ende.

Ich bin nicht gesprachig.

Ich tendiere zu einer alternativen politischen Einstellung.

Ich fiihle mich oft niedergeschlagen.

OQOQQO0OQ0QO0O00000000 O gogaogogoogoogoogooaooaoaooaoaoa

OQOQQO0OQ0QO0O00000000 O gogaogogoogoogoogooaooaoaooaoaoa

OOO0OOQO0O0QO000000000 O aoaoooooooooooooooooonan

OQOQQO0OQ0QO0O00000000 O gogaogogoogoogoogooaooaoaooaoaoa

OQOQQO0OQ0QO0O00000000 O gogaogogoogoogoogooaooaoaooaoaoa
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Unternehmen 1

Stell Sie sich vor, Sie arbeiten in einem Unternehmen im mittleren Management. Nach der
Einstellung wurde Thnen bis ins Detail erklért, was genau Ihre Aufgaben sind und wie Sie
sie umsetzen sollen. Sie konnen anhand von Kennzahlen sehen, wie sie im Vergleich mit
ithren Kollegen abschneiden. Jeden Tag, wenn Sie ins Unternehmen kommen, warten &hnli-
che Aufgaben auf Sie. Dies sind Aufgaben, die gut zu Ihnen passen und die Sie leicht um-
setzen konnen. Eigene Ideen brauchen Sie nur selten, auch kreativ konnen Sie sich wenig
einbringen. Jeder im Unternehmen hat eine klar zugeschriebene Rolle. Auch die Verantwort-
lichkeiten sind geklért. Fiir jede Situation oder auch Entscheidung, die sie treffen miissen,
gibt es eine Verhaltensvorschrift, an die Sie sich halten miissenJede Abdnderung von Ab-
laufen oder Regeln dokumentieren Sie und machen sie fiir alle zugédnglich auch neue Gedan-
ken werden niedergeschrieben. Wer welche Entscheidungen treffen darf, ist klar definiert.
Einige kdnnen Sie selbst treffen, andere miissen sie bei ihren Vorgesetzten absichern um sie
erlaubt zu bekommen. Der Rahmen, in dem sie frei entscheiden konnen, ist eng gesteckt, Sie
kennen ihn genau. Ressourcen, wie Materiealien, Ideen oder neue Mitarbeiter erhalten Sie
iiber Thre Vorgesetzten. Die Karriereleiter ist vordefiniert. Sie kennen die Aufgaben genau,
die auf der nichsten Karrierestufe auf sie warten werden, da es dieselben sind, die ihr Vor-

gesetzter aktuell erfiillt. Allgemein gibt es viele festgeschriebene Regeln und Richtlinien.

Wie gerne wiirden Sie in diesem Unternehmen arbeiten?

Sehr ungern 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 Sehr gern
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Unternehmen 2

Stell Sie sich vor Sie arbeiten in einem Unternehmen im mittleren Management. Meistens
arbeiten Sie an Thren Aufgaben allein und prisentieren die Ergebnisse Threm direkten Vor-
gesetzten. Jeder im Unternehmen hat eine klar zugeschriebene Rolle. Auch die Verantwort-
lichkeiten sind geklirt. Jeder, vom CEO bis hin zum Lagerarbeiter wird anhand der gleichen
Kriterien gemessen. Wenn Sie zufriedenstellend arbeiten gibt es neben Beforderungen ver-
schiedene Belohnungen, die Sie, abhidngig von ihrer Leistung, bekommen kdnnen.
Fiir jede Situation oder auch Entscheidung, die Sie treffen miissen, gibt es eine Verhaltens-
vorschrift, an die Sie sich halten miissen. Alles ist in SOPs festgehalten. Allgemein gibt es
viele festgeschriebene Regeln und Richtlinien. Jede Abdnderung von Abldufen oder Regeln
dokumentieren Sie und machen sie fiir alle zuginglich. Auch neue Gedanken werden nie-
dergeschrieben. Fiir die meisten Situationen, wie auch Thre personlichen Aufgaben, gibt es
ein vorgefertigtes Prozedere. Auch die Karriereleiter ist vordefiniert. Sie kennen die Aufga-
ben genau, die auf der nichsten Karrierestufe auf sie warten werden, da es dieselben sind,
die ihr Vorgesetzter aktuell erfiillt. Thre Aufgaben sind vielfdltig. Sie leiten zwei kleiner
Bereiche, die von Grund auf verschieden sind. Um ihre Aufgaben gut umzusetzen brauchen
sie die richtigen Ansprechpartner. Wenn es [hnen an Wissen oder Information mangelt, kon-
nen Sie sich an einen der vielen Experten in der Firma wenden. Brauchen Sie neue Ressour-

cen, wie zum Beispiel Material, konnen Sie es eigenstindig ordern.

Wie gerne wiirden Sie in diesem Unternehmen arbeiten?

Sehr ungern 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 Sehr gern
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Unternehmen 3

Stell Sie sich vor Sie arbeiten in einem Unternehmen im mittleren Management. Es ist wich-
tig fiir Sie mit anderen Mitarbeitern in Kontakt zu stehen, da Sie so wichtige Informationen
erhalten. Thre Arbeit konnen Sie sich einteilen, wie Sie es gerne mochten, oft arbeiten Sie
aber in verschiedensten Teams. Allgemein gibt es wenig niedergeschriebene Regeln im Un-
ternehmen, trotzdem wird ein gewisses Verhalten von Thnen erwartet. Im Unternehmen ist
klar definiert, wer welche Entscheidungen treffen darf. Einige konnen Sie selbst treffen, an-
dere miissen sie bei ihren Vorgesetzten absichern um sie erlaubt zu bekommen. Der Rahmen,
in dem sie frei entscheiden konnen, ist eng gesteckt, Sie kennen ihn genau. Thre Aufgaben
sind vielfaltig, Sie leiten zwei kleinere Bereiche, die ziemlich verschieden sind. Um Thre
Aufgaben gut umzusetzen brauchen Sie oftmals neue Ideen, die richtigen Ansprechpartner
und auch ein bisschen Kreativitdt. Wenn Sie eine Entscheidung treffen miissen beziehen Sie
andere Mitarbeiter mit ein. Es ist klar definiert, wen Sie mit einbeziehen. Auf die Grundlagen
miissen Sie sich einigen, danach entscheiden Sie eigenverantwortlich aber in Riicksprache
mit Threm Team, dass die Einzelleistungen am Ende zusammenpassen. Allgemein miissen
Sie Deadlines einhalten, konnen sich Thre Zeit sonst aber selbst einteilen. Welche Projekte
es gibt wird von zentraler Stelle entschieden, Ziele sowie Ressourcen werden ihnen bereit-
gestellt. Wenn Sie weiteres Material oder Arbeitskraft bendtigen miissen Sie sich an Thre

Vorgesetzten wenden.

Wie gerne wiirden Sie in diesem Unternehmen arbeiten?

Sehr ungern 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 Sehr gern
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Unternehmen 4

Stell Sie sich vor Sie arbeiten in einem Unternehmen im mittleren Management. Andere
Mitarbeiter kennen Sie, durch Zusammenarbeiten oder Firmenevents, sehr gut. Es ist wich-
tig fiir Sie mit anderen Mitarbeitern in Kontakt zu stehen, da Sie nur so wichtige Informati-
onen erhalten. Jeden Tag, wenn Sie ins Unternehmen kommen, warten dhnliche Aufgaben
auf Sie. Dies sind Aufgaben, die gut zu Thnen passen und die Sie leicht umsetzen kénnen.
Eigene Ideen brauchen Sie nur selten, auch kreativ konnen Sie sich wenig einbringen. Die
Aufgaben werden durch gemeinsames Problemldsen und die Interaktion mit anderen Ange-
stellten verteilt. Allgemein gibt es wenig offizielle Regeln im Unternehmen, trotzdem wird
ein gewisses Verhalten von Thnen erwartet. Aufgaben und Verantwortlichkeiten werden si-
tuationsabhéngig verteilt. Wenn Sie eine Entscheidung treffen miissen, beziehen Sie andere
Mitarbeiter mit ein. Meistens arbeiten Sie zu mehrt an einem Projekt. Allgemein miissen Sie
Deadlines einhalten, konnen sich Thre Zeit sonst aber selbst einteilen. Manchmal haben Sie
nicht genug Information oder Wissen, um eine Entscheidung zu treffen. In diesem Fall kon-
nen Sie sich an einen der vielen Experten in der Firma wenden. Wenn die Abteilung, in der
Sie arbeiten, neue Mitarbeiter oder Materialien braucht, konnen Sie diese meist selbst or-

dern.

Wie gerne wiirden Sie in diesem Unternehmen arbeiten?

Sehr ungern 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 Sehr gern
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Unternehmen 5

Stell Sie sich vor Sie arbeiten in einem Unternehmen im mittleren Management. Andere
Mitarbeiter kennen Sie, durch Zusammenarbeiten oder Firmenevents, sehr gut. Es ist
wichtig flir Sie mit anderen Mitarbeitern in Kontakt zu stehen, da Sie nur so wichtige In-
formationen erhalten. Ihre Aufgaben sind vielfiltig, Sie leiten zwei kleinere Bereiche, die
ziemlich verschieden sind. Um Thre Aufgaben gut umzusetzen brauchen Sie oftmals neue
Ideen, die richtigen Ansprechpartner und auch ein bisschen Kreativitdt. Aufgaben und Ver-
antwortlichkeiten werden situationsabhidngig durch gemeinsames Problemldsen und die In-
teraktion mit anderen Angestellten verteilt. Allgemein gibt es wenig offizielle Regeln im
Unternehmen, trotzdem wird ein gewisses Verhalten von Thnen erwartet. Wenn Sie eine
Entscheidung treffen miissen, beziehen Sie andere Mitarbeiter mit ein. Meistens arbeiten
Sie zu mehrt an einem Projekt. Allgemein miissen Sie Deadlines einhalten, konnen sich
Thre Zeit sonst aber selbst einteilen. Manchmal haben Sie nicht genug Information oder
Wissen, um eine Entscheidung zu treffen. In diesem Fall kdnnen Sie sich an einen der vie-
len Experten in der Firma wenden. Wenn die Abteilung, in der Sie arbeiten, neue Mitarbei-

ter oder Materialien braucht, konnen Sie diese meist selbst ordern.

Wie gerne wiirden Sie in diesem Unternehmen arbeiten?

Sehr ungern 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 Sehr gern
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Fragebogen Recruiter

Masterarbeit: Umfrage fiir Recruiter

Herzlich willkommen,

im Rahmen meiner Masterarbeit an der Universitdt Wien untersuche ich die Auswirkung von Per-

sonlichkeitsmerkmalen auf die Akzeptanz von Organisationsformen.

In Folge werden Thnen fiinf fiktive Beschreibungen von Arbeitsplidtzen gezeigt. Ihre Aufgabe wird
es sein die ebenso angegebenen Bewerbereigenschaften auf ihre Wichtigkeit zu bewerten. Die Be-

arbeitung der Studie wird circa 10 Minuten in Anspruch nehmen.

Unter allen Teilnehmern wird ein 100 € Amazongutschein verlost.

Fiir die Unterstiitzung mochte ich mich herzlichst bedanken!

*Alle gesammelten Daten, einschlieBlich der sensiblen Daten werden streng vertraulich behandelt und Thre Identitét wird absolut anonym bleiben.

**In der vorliegenden Umfrage wird aus Griinden der leichteren Lesbarkeit die méannliche Schreibweise bei personenbezogenen Substantiven und Prono-
men verwendet. Dies impliziert jedoch keine Benachteiligung des weiblichen Geschlechts, sondern soll im Sinne der sprachlichen Vereinfachung als ge-

schlechtsneutral zu verstehen sein.
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Unternehmen 1

Stellen Sie sich vor Sie suchen einen Mitarbeiter im mittleren Management fiir folgendes Un-

ternehmen:

Allgemein gibt es im Unternehmen viele festgeschriebene Regeln und Richtlinien. Dem Mitarbeiter werden
seine Aufgaben bis ins Detail erklért. Jeden Tag warten dhnliche Aufgaben auf den Mitarbeiter. Dies sind
Aufgaben, die der Mitarbeiter problemlos umsetzen kann. Eigene Ideen braucht er dafiir selten. Auch kreativ
muss er sich nicht einbringen. Jeder im Unternehmen hat eine klar zugeschriebene Rolle. Auch die Verant-
wortlichkeiten sind geklart. Fiir jede Situation gibt es eine Verhaltensvorschrift, an die sich die Mitarbeiter
halten miissen. Alles ist in SOPs festgehalten. Jede Abidnderung von Abldufen oder Regeln wird dokumen-
tiert. Wer welche Entscheidungen treffen darf, ist klar definiert. Einige kann der kiinftige Mitarbeiter selbst
treffen, andere muss er sich bei seinen Vorgesetzten erlauben lassen. Der Rahmen, in dem der Mitarbeiter
frei entscheiden kann, ist eng gesteckt. Ressourcen, wie Materiealien, Ideen oder neue Mitarbeiter erhélt er
vom Vorgesetzten. Die Karriereleiter ist vordefiniert. Der Mitarbeiter kennt die Aufgaben genau, die auf der

nichsten Karrierestufe auf ihn warten werden, da es dieselben sind, die sein Vorgesetzter aktuell erfiillt.

Bitte entscheiden Sie wie wichtig, Ihrer Meinung nach, unterstehende Eigenschaften fiir die

beschriebene Stelle sind.
Es gibt keine falschen Antworten, bitte entscheiden Sie spontan und aus dem Bauch heraus.

(Die Eigenschaften beziehen sich auf das BIG 5 Personlichkeitsmodell. Falls Ihnen dieses nicht geldufig ist,

erhalten Sie Definitionen zu den Personlichkeitsfaktoren im Anhang)

weder starke noch

eher starke schwache eher schwache schwachs
starke Auspragung  Auspragung Auspragung Auspragung Auspragung
Offenheit O O O O O
Gewissenhaftigkeit O O O O O
Extraversion O O O O O
Vertraglichkeit O O O O O
Neurotizismus O O O O O

Wie ist Ihrer Meinung nach die minimale Berufserfahrung (Jobs und Praktika) fiir die be-

schriebene Stelle? (Bitte kreisen Sie ein)

< 6 Monate 6-12 Monate 1-2 Jahre 2-5 Jahre 5-10 Jahre > 10 Jahre
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Was ist Threr Meinung nach der minimal notige Bildungsgrad fiir beschriebene Stelle? (it

kreisen Sie ein)

BMS (Berufsb. mittlere Schule) BHS (Berufsb. héhere S.) AHS (Allg. héhere S.) BaChelOI’ MaStel‘, Mag., Dlpl Il’lg. DOktor,
PHD

Bewerber aus welcher Studienrichtung wiirden Sie fiir relevant halten? (Mehrfacheinkreisung moglich)

Rechtswissenschaften, Wirtschaftsw., Verwaltung, Lehramt, Ingenieursw., Mathematik, Informatik, Naturw.,
Gesellschafts-u. Sozialw., Medien-u. Kommunikationsw., Medizin und Pharmazie, Gesundheitswesen, Sport,

Musik, Kunst, Gestaltung, Sprachw., Kulturw., Architetktur, Agrar-und Forstwirtschaft, Geistesw., sonstige

Welchen Notendurchschnitt erwarten Sie von einem Bewerber auf die oben beschriebene

Stelle mindestens?

Unternehmen 2

Stellen Sie sich vor Sie suchen einen Mitarbeiter im mittleren Management fiir folgendes Un-

ternehmen:

Fiir jede Situation oder auch Entscheidung, die der gesuchte Mitarbeiter treffen muss, gibt es eine zwingende
Verhaltensvorschrift, so gibt es, auch fiir das Erledigen von Aufgaben, ein vorgefertigtes Prozedere. Alles ist
in SOPs festgehalten. Jede Abénderung von Abldufen oder Regeln muss dokumentiert und fiir alle zugéng-
lich gemacht werden. Die Aufgaben des gesuchten Mitarbeiters sind vielfdltig. Um diese Aufgaben gut um-
zusetzen braucht der gesuchte Mitarbeiter oftmals neue Ideen, die richtigen Ansprechpartner und auch ein
bisschen Kreativitit. Er wird seine Aufgaben meist alleine bearbeiten und Ergebnisse dem direkten Vorge-
setzten prasentieren. Immer wieder finden Beurteilungen statt. Jeder, vom CEO bis hin zum Lagerarbeiter
wird anhand der gleichen Kriterien gemessen. Arbeitet der Mitarbeiter zufriedenstellend gibt es neben Befor-
derungen verschiedene Belohnungen, die er, abhiingig von seiner Leistung, bekommen kann. Wenn es ihm

an Wissen oder Information mangelt, kann er sich an einen der vielen Experten in der Firma wenden. Braucht

er neue Ressourcen, wie zum Beispiel Material, kann er dieses eigenstindig ordern.

Bitte entscheiden Sie wie wichtig Threr Meinung nach unterstehende Eigenschaften fiir die

beschriebene Stelle sind.

Es gibt keine falschen Antworten, bitte entscheiden Sie spontan und aus dem Bauch heraus.
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(Die Eigenschaften beziehen sich auf das BIG 5 Personlichkeitsmodell. Falls Ihnen dieses nicht geldufig ist,

erhalten Sie Definitionen zu den Personlichkeitsfaktoren im Anhang)

weder starke noch

eher starke schwache eher schwache schwachs
starke Auspragung  Auspragung Auspragung Auspragung Auspragung
Offenheit O O O O O
Gewissenhaftigkeit O O O O O
Extraversion O O O O O
Vertraglichkeit O O O O O
Neurotizismus O O O O O

Wie ist Ihrer Meinung nach die minimale Berufserfahrung (Jobs und Praktika) fiir die be-

schriebene Stelle? (Bitte kreisen Sie ein)

< 6 Monate 6-12 Monate 1-2 Jahre 2-5 Jahre 5-10 Jahre > 10 Jahre

Was ist Ihrer Meinung nach der minimal nétige Bildungsgrad fiir beschriebene Stelle? (Bite

kreisen Sie ein)

BMS (Berutsb. mittiere Schule) BHS @eruto. toheres)  AHS (e nsneresy ~ Bachelor  Master, Mag., Dipl. Ing. Doktor,
PHD

Bewerber aus welcher Studienrichtung wiirden Sie fiir relevant halten? (Mehrfacheinkreisung moglich)

Rechtswissenschaften, Wirtschaftsw., Verwaltung, Lehramt, Ingenieursw., Mathematik, Informatik, Naturw.,
Gesellschafts-u. Sozialw., Medien-u. Kommunikationsw., Medizin und Pharmazie, Gesundheitswesen, Sport,

Musik, Kunst, Gestaltung, Sprachw., Kulturw., Architetktur, Agrar-und Forstwirtschaft, Geistesw., sonstige

Welchen Notendurchschnitt erwarten Sie von einem Bewerber auf die oben beschriebene

Stelle mindestens?
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Unternehmen 3

Stellen Sie sich vor Sie suchen einen Mitarbeiter im mittleren Management fiir folgendes Un-

ternehmen:

Die Mitarbeiter kennen sich durch Firmenevents oder Zusammenarbeiten sehr gut. Um die Stelle erfolgreich
auszufiillen ist es wichtig gut vernetzt zu sein. Auf diese Weise erhalten Mitarbeiter wichtige Informationen.
Der gesuchte Mitarbeiter kann seine Arbeit selbst einteilen, arbeitet aber viel in Teams. Deadlines muss er
natiirlich einhalten. Allgemein gibt es wenig offizielle Regeln im Unternehmen trotzdem wird ein gewisses
Verhalten von allen Mitarbeitern erwartet. Der Entscheidungsrahmen des Mitarbeiters ist beispielsweise ge-
nau definiert. Die Aufgaben des gesuchten Mitarbeiters sind vielfaltig. Um diese Aufgaben gut umzusetzen
braucht der gesuchte Mitarbeiter oftmals neue Ideen, die richtigen Ansprechpartner und auch ein bisschen
Kreativitat. Muss der Mitarbeiter eine Entscheidung treffen, bezieht er seine Kollegen mit ein. Es ist klar de-
finiert, wer genau mit einbezogen wird. Prinzipiell muss sich gesuchter Mitarbeiter mit seinen Kollegen auf
die Grundlagen einigen, danach entscheiden er eigenverantwortlich aber in Riicksprache mit dem Team, so-
dass die Einzelleistungen am Ende zusammenpassen. Welche Projekte es gibt wird von zentraler Stelle ent-
schieden. Ziele sowie Ressourcen werden dem Mitarbeiter vorgegeben. Bendtigt er weiteres Material oder

Arbeitskraft muss er sich an seine Vorgesetzten oder eine zentrale Stelle wenden.

Bitte entscheiden Sie wie wichtig Ihrer Meinung nach unterstehende Eigenschaften fiir die

beschriebene Stelle sind.

Es gibt keine falschen Antworten, bitte entscheiden Sie spontan und aus dem Bauch heraus.

(Die Eigenschaften beziehen sich auf das BIG 5 Personlichkeitsmodell. Falls Ihnen dieses nicht geldufig ist,

erhalten Sie Definitionen zu den Personlichkeitsfaktoren im Anhang)

weder starke noch

eher starke schwache eher schwache schwachs
starke Auspragung  Auspragung Auspragung Auspragung Auspragung
Offenheit O O O O O
Gewissenhaftigkeit O O O O O
Extraversion O O O O O
Vertraglichkeit O O O O O
Neurotizismus O O O O O
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Wie ist Ihrer Meinung nach die minimale Berufserfahrung (Jobs und Praktika) fiir die be-

schriebene Stelle? (Bitte kreisen Sie ein)

< 6 Monate 6-12 Monate 1-2 Jahre 2-5 Jahre 5-10 Jahre > 10 Jahre

Was ist Ihrer Meinung nach der minimal nétige Bildungsgrad fiir beschriebene Stelle? (it
kreisen Sie ein)

BMS (Berufsb. mittlere Schule) BHS (Berufsb. héhere S.) AHS (Allg. hohere S.) BaChelOI’ MaStel‘, Mag., Dlpl Il’lg. DOktor,
PHD

Bewerber aus welcher Studienrichtung wiirden Sie fiir relevant halten? (Mehrfacheinkreisung moglich)

Rechtswissenschaften, Wirtschaftsw., Verwaltung, Lehramt, Ingenieursw., Mathematik, Informatik, Naturw.,
Gesellschafts-u. Sozialw., Medien-u. Kommunikationsw., Medizin und Pharmazie, Gesundheitswesen, Sport,

Musik, Kunst, Gestaltung, Sprachw., Kulturw., Architetktur, Agrar-und Forstwirtschaft, Geistesw., sonstige

Welchen Notendurchschnitt erwarten Sie von einem Bewerber auf die oben beschriebene

Stelle mindestens?

Unternehmen 4

Stellen Sie sich vor Sie suchen einen Mitarbeiter im mittleren Management fiir folgendes Un-

ternehmen:

Die Mitarbeiter kennen sich durch Firmenevents oder Zusammenarbeiten sehr gut. Prinzipiell soll der Mitar-
beiter in verschiedenen Teams eingesetzt werden. Um die Stelle erfolgreich auszufiillen ist es wichtig gut
vernetzt zu sein. Auf diese Weise erhalten Mitarbeiter wichtige Informationen. Jeden Tag warten dhnliche
Aufgaben auf den Mitarbeiter. Dies sind Aufgaben, die gut zu ihm passen und ihm leicht von der Hand ge-
hen. Eigene Ideen braucht gesuchter Mitarbeiter nur selten, auch kreativ muss er sich wenig einbringen. All-
gemein gibt es wenig offizielle Regeln im Unternehmen trotzdem wird ein gewisses Verhalten von allen
Mitarbeitern erwartet. Muss der Mitarbeiter eine Entscheidung treffen, bezieht er andere Mitarbeiter mit ein.

Allgemein muss er Deadlines einhalten, kann sich seine Zeit sonst aber frei einteilen. Wenn der Mitarbeiter
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nicht genug Informationen oder Wissen hat, um eine Entscheidung zu treffen, kann er sich an einen der vie-
len Experten in der Firma wenden. Braucht die Abteilung des gesuchten Mitarbeiters, oder er selbst, zusétzli-

che Ressourcen, wie Arbeitskraft oder Materiealien, kann er diese selbst ordern.

Bitte entscheiden Sie wie wichtig Ihrer Meinung nach unterstehende Eigenschaften fiir die

beschriebene Stelle sind.

Es gibt keine falschen Antworten, bitte entscheiden Sie spontan und aus dem Bauch heraus.

(Die Eigenschaften beziehen sich auf das BIG 5 Personlichkeitsmodell. Falls Thnen dieses nicht geldufig ist,

erhalten Sie Definitionen zu den Personlichkeitsfaktoren im Anhang)

weder starke noch

eher starke schwache eher schwache schwachs
starke Auspragung  Auspragung Auspragung Auspragung Auspragung
Offenneit O O O O O
Gewissenhafiigkeit O O O O O
Extraversion O O O O O
Vertraglichkeit O O O O O
Neurotizismus O O O O O

Wie ist Ihrer Meinung nach die minimale Berufserfahrung (Jobs und Praktika) fiir die be-

schriebene Stelle? (Bitte kreisen Sie ein)

< 6 Monate 6-12 Monate 1-2 Jahre 2-5 Jahre 5-10 Jahre > 10 Jahre

Was ist Ihrer Meinung nach der minimal notige Bildungsgrad fiir beschriebene Stelle? (it

kreisen Sie ein)

BMS (Berutsb. mittiere Schule) BHS @eruw. noheres)  AHS (Allg. hohere S.) Bachelor Master, Mag., Dlpl Ing. DOktOI‘,
PHD

Bewerber aus welcher Studienrichtung wiirden Sie fiir relevant halten? (Mchrfacheinkreisung moglich)

Rechtswissenschaften, Wirtschaftsw., Verwaltung, Lehramt, Ingenieursw., Mathematik, Informatik, Naturw.,
Gesellschafts-u. Sozialw., Medien-u. Kommunikationsw., Medizin und Pharmazie, Gesundheitswesen, Sport,

Musik, Kunst, Gestaltung, Sprachw., Kulturw., Architetktur, Agrar-und Forstwirtschaft, Geistesw., sonstige

Welchen Notendurchschnitt erwarten Sie von einem Bewerber auf die oben beschriebene

Stelle mindestens?
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Unternehmen 5

Stellen Sie sich vor Sie suchen einen Mitarbeiter im mittleren Management fiir folgendes Un-

ternehmen:

Die Mitarbeiter kennen sich durch Firmenevents oder Zusammenarbeiten sehr gut. Prinzipiell soll der Mitar-
beiter in verschiedenen Teams eingesetzt werden. Um die Stelle erfolgreich auszufiillen ist es wichtig gut
vernetzt zu sein. Auf diese Weise erhalten Mitarbeiter wichtige Informationen. Die Aufgaben, die auf den
Mitarbeiter zukommen sind vielféltig. Er wird zwei kleinere Bereiche leiten, die ziemlich verschieden sind.
Um seine Aufgaben gut umzusetzen braucht der kiinftige Mitarbeiter oftmals neue Ideen, die richtigen An-
sprechpartner und auch ein bisschen Kreativitit. Allgemein gibt es wenig offizielle Regeln im Unternehmen,
trotzdem wird ein gewisses Verhalten erwartet. Aufgaben und Verantwortlichkeiten werden situationsabhén-
gig verteilt. Muss der kiinftige Mitarbeiter eine Entscheidung treffen, bezieht er andere Mitarbeiter mit ein.
Ein Grofiteil der Arbeit im Unternehmen wird zu mehrt an einem Projekt abgeleistet. Allgemein miissen Mit-
arbeiter Deadlines einhalten, konnen sich Thre Zeit sonst aber selbst einteilen. Manchmal haben sie nicht ge-
nug Information oder Wissen, um eine Entscheidung zu treffen. In diesem Fall kann sich der kiinftige
Mitarbeiter an einen der vielen Experten in der Firma wenden. Wenn die Abteilung des gesuchten Mitarbei-

ters neue Ressourcen braucht, kann er diese selbst ordern.

Bitte entscheiden Sie wie wichtig Ihrer Meinung nach unterstehende Eigenschaften fiir die

beschriebene Stelle sind.

Es gibt keine falschen Antworten, bitte entscheiden Sie spontan und aus dem Bauch heraus.

(Die Eigenschaften beziehen sich auf das BIG 5 Personlichkeitsmodell. Falls Thnen dieses nicht geldufig ist,

erhalten Sie Definitionen zu den Personlichkeitsfaktoren im Anhang)
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weder starke noch

eher starke schwache eher schwache schwache
starke Auspragung  Auspragung Ausprégung Auspragung Auspragung
Offenheit O O O O O
Gewissenhafigkeit O O O O O
Extraversion O O O O O
Vertraglichkeit O O O O O
Neurotizismus O O O O O

Wie ist Ihrer Meinung nach die minimale Berufserfahrung (Jobs und Praktika) fiir die be-

schriebene Stelle? (Bitte kreisen Sie ein)

< 6 Monate 6-12 Monate 1-2 Jahre 2-5 Jahre 5-10 Jahre > 10 Jahre

Was ist Ihrer Meinung nach der minimal nétige Bildungsgrad fiir beschriebene Stelle? (it

kreisen Sie ein)

BMS (Berufsb. mittlere Schule) BHS @erutib. nohere S.) AHS (Allg. hohere S.) Bachelor Master, Mag., Dlpl Il’lg. DOktOI‘,
PHD

Bewerber aus welcher Studienrichtung wiirden Sie fiir relevant halten? (Mchrfacheinkreisung moglich)

Rechtswissenschaften, Wirtschaftsw., Verwaltung, Lehramt, Ingenieursw., Mathematik, Informatik, Naturw.,
Gesellschafts-u. Sozialw., Medien-u. Kommunikationsw., Medizin und Pharmazie, Gesundheitswesen, Sport,

Musik, Kunst, Gestaltung, Sprachw., Kulturw., Architetktur, Agrar-und Forstwirtschaft, Geistesw., sonstige

Welchen Notendurchschnitt erwarten Sie von einem Bewerber auf die oben beschriebene

Stelle mindestens?

Personliche Angaben

Geschlecht:

weiblich
maéannlich

keine Angabe
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Bitte geben Sie Thr Alter in ganzen Jahren an:

In welchem Land sind Sie als Recruiter tétig?

Wie viele Mitarbeiter hat das Unternehmen, in dem Sie beschéftigt sind, circa?

Wie lange arbeiten Sie schon als Recruiter? (In Jahren)

War lhnen das Big 5 Personlichkeitsmodell bereits vor dem Ausfiillen des Fragebogens geldufig? (Bitte krei-

sen Sie ein)

Ja Nein

Falls Sie am Gewinnspiel teilnehmen mdchten, bitte ich Sie IThre Emailadresse anzugeben.

Anhang

Die Big 5 sind ein Modell zur Beschreibung von Personlichkeiten:
Erliduterung der Faktoren:

Offenheit: Mit diesem Faktor wird das Interesse und das Ausmaf} der Beschiftigung mit neuen Erfahrungen,

Erlebnissen und Eindriicken beschrieben.

Gewissenhaftigkeit: Dieser Faktor beschreibt in erster Linie den Grad an Selbstkontrolle, Genauigkeit und

Zielstrebigkeit.

Extraversion: Dieser Faktor beschreibt Aktivitit und zwischenmenschliches Verhalten. Personen mit hoher
Extraversion sind gesellig, aktiv, gesprichig, personenorientiert, herzlich, optimistisch und heiter. Sie sind

zudem empfanglich fiir Anregung und Aufregung.

Vertriglichkeit: Ein zentrales Merkmal von Personen mit hoher Vertriglichkeit ist ihr Altruismus. Sie be-
gegnen anderen mit Verstdndnis, Wohlwollen und Mitgefiihl. Sie sind bemiiht anderen zu helfen und tiber-
zeugt, dass diese sich ebenso hilfsbereit verhalten werden. Sie neigen zu zwischenmenschlichem Vertrauen,

zur Kooperation und zur Nachgiebigkeit.

Neurotizismus: Personen mit einer hohen Auspragung in Neurotizismus erleben haufiger Angst, Nervositit,

Anspannung, Trauer, Unsicherheit und Verlegenheit. Zudem bleiben diese Empfindungen bei ihnen langer
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bestehen und werden leichter ausgelost. Sie tendieren zu mehr Sorgen um ihre Gesundheit, neigen zu unrea-

listischen Ideen und haben Schwierigkeiten, in Stresssituationen angemessen zu reagieren.
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