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Zusammenfassung

In dieser wissenschaftlichen Studie geht es um den Versuch einer Adaptierung
eines aus der Steuerpsychologie stammenden Modells, dem Slippery Slope
Framework (Kirchler, 2007; Kirchler, Hoelzl & Wahl, 2008; Gangl, Homann, Pollai
& Kirchler, 2012), in den Organisationskontext. Die Autorin dieser Arbeit hat die in
dem Modell enthaltenen Dimensionen Macht, ausgehend von der Organisation,
Vertrauen in die Organisation und die Auswirkung derer auf die Komponente
Kooperation (im Organisationskontext durch Commitment adaptiert) im Rahmen
einer Mitarbeiter/innenbefragung anhand eines Fragebogens durchgeflihrt. Die
Erhebung wurde in drei verschiedenen Krankenhdusern in Osterreich durchgefihrt

und erzielte so eine Stichprobe von insgesamt n = 556 Teilnehmer/innen.

Als Resultat lasst sich festhalten, dass die Adaption in bestimmten Bereichen
grundsatzlich moglich ist, jedoch anhand dieser Fragebogenstudie Schwachen
aufweist und demnach nicht zur Ganze im Rahmen dieser Arbeit Ubertragbar ist.
Festzuhalten ist, dass legitime Macht ausgehend vom Unternehmen einen
Auswirkung auf normative und affective commitment aufweist, was im
Steuerkontext mit voluntary compliance gleichzusetzen ist. Coercive Macht zeigt
hingegen ausschlieRBlich eine ethisch-moralische Bindung (continuance
commitment) an das Unternehmen, wohingegen die Dimension Vertrauen in die
Organisation sowohl auf enforced (continuance commitment) als auch voluntary
compliance (affective und normative commitment) einwirkt. Bei der Beeinflussung
des continuance commitment sei jedoch darauf hingewiesen, dass eine positive
Beeinflussung von Vertrauen vorliegt, die entgegen der Annahme des zu

erwartenden Effekts ware.
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| Einleitung

In einer Zeit, in der Schlagworter wie ,(Wirtschafts-) Krise®, ,Stellenabbau®,
»<Zukunftsangst® und auch ,Insolvenz® fast tagliche Begleiter im Arbeitsleben sind,
stellt sich die Frage, wie Unternehmen trotz der unsicheren Lage ihren
Mitarbeiter/innen kostenglinstig eine hinreichend starke Identifikation mit ihrem
Unternehmen vermitteln konnen, damit diese bewusst die Ziele des
Unternehmens konsequent (weiter) verfolgen wund sich als Teil der
Unternehmensfamilie fuhlen. Das Unternehmen ist also angehalten, eine Bindung
zu seinen Mitarbeiter/innen aufzubauen und diese zu festigen. Diese Bindung fihrt
letztendlich dazu, dass Mitarbeiter/innen mit einem Sicherheitsgefuhl die von
ihnen geforderten Aufgaben pflichtbewusst und nach bestem Wissen fristgerecht

erledigen.

Gerade in wirtschaftlich instabilen Zeiten ist es flr ein Unternehmen existentiell,
seine Produktivitat stabil aufrecht zu halten und vor allem nicht an Liquiditat zu
verlieren. Um diese Notwendigkeit erfullen zu konnen, ist es erforderlich, das
Vertrauen der Mitarbeiter/innen in ihr Unternehmen 2zu starken, wodurch
letztendlich gemeinsam die gesetzten Unternehmensziele realisiert werden
sollten. Erreicht werden kann dieses Ziel durch die Schaffung, Aufrechterhaltung
und Starkung des Vertrauens in die Unternehmensfihrung, um so letztlich durch
zielgerichtete MaRRnahmen die Arbeitsproduktivitat stabilisieren, gegebenenfalls
sogar steigern zu konnen (Kirchler, E., Hoelzl, E., Wahl, |., 2009). Diesen von
Kirchler et al. (2009) angenommenen Zusammenhang vermutet auch die Autorin
dieser Arbeit in Verbindung und anlehnend an das Slippery Slope Framework im
Steuerkontext (Kirchler, 2007), auf welches nachfolgend naher eingegangen

werden wird.

Das Ziel dieser Diplomarbeit besteht nun darin zu Uberprifen, ob sich das von

Kirchler (2007) entwickelte Slippery Slope Framework, welches sich auf den
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Steuerkontext bezieht, auch in den Organisationskontext adaptieren lasst. Gemaf
des derzeitigen Standes der Forschung hat sich gezeigt, dass das Slippery Slope
Modell sich auch in andere Bereiche Ubertragen lasst, was im Zusammenhang mit
dem Kauf eines Tickets fur den o6ffentlichen Verkehr gezeigt werden konnte (Wahl,
Endres, Kirchler & Bock, 2011).

Die Relevanz dieser Thematik lasst sich aus 6konomischer Sicht leicht begriinden:
Da monetare Anreizsysteme nur begrenzt wirksam / finanzierbar sind, muss ein
Unternehmen nach kostengunstigen, effektiven Alternativen suchen und so
verstarkt auf sein ,Humankapital® eingehen. Vor allem kleinen Unternehmen,
denen es nicht moglich ist, einen gréleren Betrag an finanziellen Mitteln
problemfrei zu ertbrigen, um monetare Anreizsysteme zu realisieren, ist es ein
Anliegen, andere, ebenso effiziente Wege einzuschlagen, um die Produktivitat und
die Bindung an das Unternehmen aufzubauen, zu halten und zu férdern. Jedoch
stellt sich die Frage, welche Faktoren Compliance respektive in diesem Kontext
Commitment zu einem Unternehmen férdern. Einen Hinweis diesbeziglich geben
Cummings und Bromiley (1996), die postulieren, dass Vertrauen Kosten reduziert,
da Kontrollmechanismen eingespart werden konnen. Diese Diplomarbeit
beschaftigt sich demnach mit der Fragestellung, inwieweit wahrgenommene Macht
ausgehend von der Organisation und Vertrauen in die Organisation auf die
verschiedenen von Allen und Mayer (1990) konzipierten Arten von Commitment

(affective, normative und continuance Commitment) wirken.
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Il Theoretischer Teil

Dieser Diplomarbeit liegt das in der Steuerpsychologie etablierte Slippery Slope
Framework (Kirchler, 2007; Kirchler, Hoelzl & Wahl, 2008) zugrunde, welches im
Steuerkontext entwickelt und empirisch Uberpruft worden ist (Wahl et al., 2010;
Muhlbacher, Kirchler & Wahl, 2011; Gangl, Homann, Pollai & Kirchler, 2012) und
nun in den organisationalen Kontext ubertragen werden soll. Um dieses Modell
und die darin enthaltenen Dimensionen zu veranschaulichen, folgt nachstehend
ein kurzer Uberblick tiber die darin enthaltenen Aspekte und Schwerpunkte sowie
deren Bedeutung. Darauf aufbauend wird dieses Modell in den organisatorischen

Kontext gesetzt und empirisch Uberpruft.

2.1 Die Steuerbehorde und das Unternehmen - eine
Gegeniiberstellung

Das von Kirchler (2007) entwickelte Steuermodell bezieht sich auf zwei Gruppen
von Akteuren: Zum einen agiert die Steuerbehdrde, und zum anderen reagieren
die Steuerzahler/innen. Dies geschieht in zwei voneinander getrennten Systemen,
was bedeuten soll, dass die Steuerbehorde ein in sich geschlossenes System
darstellt, auf welches die Steuerzahler/innen weder einen Einfluss ausuben
kénnen noch ein Teil dieses Systems sind. Als geschlossenes System wird in der
Volkswirtschaft ein System definiert, welches mit anderen Systemen in keinem
aullenwirtschaftlichen Beziehungen steht (Wohltmann, 2007, In: Gabler
Wirtschaftslexikon). Die Steuerzahler/innen wiederum bilden ebenso eine
eigenstandige Gruppe, auf welche jedoch Einfluss genommen wird und die somit
als passiver Akteur zu bezeichnen ist. Auf sie kann nur unmittelbar eingewirkt
werden, sie selbst jedoch kann keinerlei direkten Einfluss auf die Steuerbehorde
nehmen. Handlungen der Steuerzahlerin/des Steuerzahlers, die nicht im Sinne der
Steuerbehoérde sind oder nicht deren Reglement entsprechen, werden von der

Steuerbehorde verfolgt und bei Aufdeckung geahndet. Steuerzahler/innen bleibt
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letztendlich nur die Madglichkeit, das System zu verlassen (also durch einen
Wechsel des Wohnortes ins Ausland) oder Einspruch gegen einen Bescheid der
Behorde zu erheben. Dies wirkt sich jedoch nicht unmittelbar auf das System der

Steuerbehorde aus.

Nach der Bundesabgabenordnung (BAO), in welcher die Steuerbehdrde als
Abgabenbehodrde bezeichnet wird, ist diese Behorde laut §49 BAO die
Abgabeverwaltung des Bundes, der Lander und der Gemeinden, welche
wiederum mit der Erhebung der offentlichen Abgaben und Beitrage betraut ist
(Offizielle Homepage des Bundeskanzleramts, Osterreich). Die Zusténdigkeit als
Strafinstanz  wird im Finanzstrafrecht (FinStrG) geregelt. Die Macht
beziehungsweise die Befugnis dieser Behodrde ist demnach gesetzlich geregelt
und von der Legislative legitimiert, wodurch diese seitens der Steuerzahler/in nicht
unmittelbar beeinflusst werden kann. Daraus folgt, dass die Steuerzahlerin/der
Steuerzahler den Anweisungen dieser Behdrde uneingeschrankt Folge zu leisten
hat. Eine Zuwiderhandlung der Steuerzahlerin/des Steuerzahlers wird
gegebenenfalls durch die Judikative im Falle der Aufdeckung geahndet.
Legislative und Judikative stellen neben der Exekutive die drei Eckpfeiler der
modernen Gewaltenteilung nach der Idee von Charles-Louis Montesquieu dar
(1689 — 1755, vgl. Riklin, 1989). Die Judikative nimmt die Aufgaben der
sanktionierenden Rechtsprechung wahr, die Legislative die der Gesetzgebung.

Im Vergleich zu der von staatlicher Seite legitimiert agierenden Steuerbehdrde
lasst sich bezlglich des organisationalen Kontextes festhalten, dass hier
wiederum ein System vorliegt, welches in sich geschlossen ist. Die Autorin dieser
Arbeit versteht darunter, dass das in sich geschlossene Unternehmen — entgegen
dem in der Volkswirtschaft definierten Begriff des geschlossenen Systems — alle
seine Mitglieder in einem System agieren. Auch wenn hier auf Grund der
Unternehmensphilosophie und des zugrundeliegenden Organigramms eine

kausal-logisch zu begrindende Hierarchie besteht, so bewegen sich doch alle
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Akteure innerhalb eines Gesamtsystems. Ein Organigramm zeigt die
Unternehmensstruktur auf und gibt Auskunft Uber Art und Umfang der
Arbeitsteilung, ebenso Uber die Art der Koordination beziehungsweise
Kommunikation (Kasper & Mayrhofer, 2002). Alle unmittelbar Beteiligten gehoéren
demnach zu einer ,Unternehmensfamilie” und agieren unter einem gemeinsamen
Firmennamen. Die Machtverteilung sollte auf Grund erworbener Fahigkeiten an
einzelne Leistungstrager/innen Ubertragen werden, dartber hinaus besteht je nach
Firmenstruktur die Maoglichkeit, infolge der erbrachten Individualleistungen im
Unternehmen aufzusteigen. Den Mitglieder/innen einer Organisation ist es daruber
hinaus freigestellt, die vorgegebene Struktur zu verlassen; ein Privileg, welches
der/dem einzelnen Steuerzahler/in verwehrt bleibt — es sei denn, sieler
entscheidet sich flr die Aufgabe des jeweiligen Steuerlandes und verlegt
ihren/seinen Wohnort in ein anderes Land, in dem es jedoch mit hochster
Wabhrscheinlichkeit auch eine Steuerbehorde geben wird.

Nach Weinert (1998) wird eine Organisation als zielgerichtetes, soziales System
definiert, welches durch Zwang, Belohnung oder Bestrafung beziehungsweise auf
der Grundlage von Normen und Werten ihre Mitglieder zur Verfolgung und
Erreichung der als verbindlich erklarten Organisationsziele anhalt. Diese wiederum
sind abhangig von der jeweiligen Art der Organisation und deren

Unternehmensphilosophie.

Die Erreichung der Unternehmensziele wird durch die Organisationsstruktur
geregelt. Greenberg und Baron (2000) definieren die Organisationsstruktur als
Werkzeug, welches die Zuordnung von Aufgaben und Verantwortlichkeiten zu
Individuen und Gruppen festlegt und hierarchisch regelt, wer uber Fuhrung und
Autoritat in der Organisation bestimmt (Kirchler, Meier-Pesti, Hofmann, 2011). Hier
ist somit eine Dynamik enthalten, die impliziert, dass eine wechselseitige

Beeinflussung von Gruppen und Individuen stattfinden kann.
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Steuerbehdrde — Steuerzahler/in Unternehmensfamilie

Steuer-
abgaben

Uhrungskrafte
(XXX}

Kontrolle

Machtaus-
Ubung

Mitarbeiter/innen

Steuerbehoérde Steuerzahler/innen

Abbildung 1: Differenzierung Steuerbehérde — Steuerzahler/in und der Unternehmensstruktur.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass von der Steuerbehoérde als
geschlossenes System auf die Steuerzahler/innen eine einseitig gerichtete
Beeinflussung stattfindet. Die Steuerzahler/innen konnen ihrerseits nicht
unmittelbar auf die Behorde einwirken, sollten sich dieser nicht widersetzen und
kdnnen diese Hierarchiestruktur nicht verlassen, auch wenn sie dies wollten. Sich
Anordnungen der Steuerbehdrde zu widersetzen, ist nur schwer moglich. Den
Steuerzahler/innen bleibt nur die Moglichkeit, sich im Falle objektiver
Ungerechtigkeiten oder subjektiv vermuteter Benachteiligung an die Judikative zu
wenden; Kostenrisiken und die Problematik der Beweisfuhrung verbleiben bei
ihnen, was insbesondere im Falle sogenannter Negativbeweise das Risiko fur
die/den Steuerburger/in unkalkulierbar macht und sie/ihn dadurch gegebenfalls

von einem legitimen Bemuhen um Rechtsfindung abhalt.

Kontrar dazu ist aufzuzeigen, dass in einem Unternehmen/einer Organisation zwar
auch eine festgelegte, nicht abzuandernde Hierarchie und demnach meist eine
top-down Befehlskette vorliegen kann, jedoch im Unterschied zum Verhaltnis
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Steuerbehorde — Steuerzahler/in konnen einzelne Individuen auf andere
Individuen aus der Unternehmensgruppe einwirken, das System verlassen, sich
gegen Anordnungen widersetzen (was jedoch auch Sanktionen nach sich ziehen
kann, diese jedoch nur selten von der Judikative vollzogen werden) oder sich

gegen Ungerechtigkeiten gerichtlich zur Wehr setzten.

2.2 Das Slippery Slope Framework (SSF): Grundlagen,
Elemente und dessen Dynamiken

Die dem Slippery Slope Framework (Kirchler, 2007; Kirchler, Hoelzl & Wahl, 2008;
Gangl, Homann, Pollai & Kirchler, 2012) vorangegangenen empirischen Studien,
welche dem Slippery Slope Framework letztendlich zugrunde liegen, untersuchten
okonomische (z.B.: Allingham & Sandmo, 1972; Alm & Togler, 2011) und
psychologische Faktoren (z.B.: Ayres & Braithwaite, 1992; Braithwaite, 2003)

getrennt voneinander.

Modelle, die dem 6konomischen Faktor zugrunde liegen, gehen davon aus, dass
das Verhalten der Steuerzahler/innen aus dem Abwagen von Vorteilen und dem
Berechnen von Nachteilen resultiert und eine Kooperation nur dann stattfindet,
wenn diese am lukrativsten erscheint (Kirchler, Hoelzl, & Wahl, 2009). Allingham
und Sandmo (1972) zeigen dies ihrem Okonomischen Modell auf: In diesem
Modell wird angenommen, dass die Steuererklarung durch eine Entscheidung
unter Unsicherheit beeinflusst wird, die durch zwei Hauptstrategien verfolgt
werden kann. In der ersten Strategie geht es darum, dass die Steuer auf das
Gehalt vollstandig angegeben wird (was bei einer Steuerprufung von Vorteil ware).
Bei der zweiten Strategie entscheidet sich die Akteurin/der Akteur dafur, das
Gehalt unter dem Wert der tatsachlichen Summe anzugeben. Dies ware von
Vorteil, wirde keine Steuerprufung erfolgen. Dieses Szenario betrifft jedoch nur
Selbststandig-Erwerbstatige, die eigenverantwortlich Angaben Uber Einnahmen
und Ausgaben tatigen.
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Im Gegensatz dazu gehen Modelle, welche die psychologische Komponente
betrachten, davon aus, dass das Steuerverhalten von Komponenten wie etwa das
subjektive Wissen Uber Steuern, positive Einstellungen zu Steuern, soziale
Normen oder subjektiv wahrgenommener Fairness ausgehend vom Steuersystem
(Kirchler, 2007; Wahl, 2010) - also nicht-finanziellen Anreizen - gepragt ist
(Kirchler, Hoelzl, & Wahl, 2009). Diese Faktoren starken das Vertrauen in die
Organisation. Braithwaite (2003) bezeichnete diese zusammenfassend als
Motivational Postures, welche in zwei grundsatzliche Haltungen gegenuber der
Steuerbehorde untergliedert werden konnen: kooperatives Verhalten [hierunter
fallen Commitment (personliches Verpflichtungsgefuhl) und Capitulation
(Kapitulation)] und einer negativen Haltung [Resistance (Widerstand),
Disengagement (Loslésung) sowie Game playing (Spielen)]. Diese
unterschiedlichen Einstellungsmoglichkeiten ergeben sich auf Basis von
Erfahrungen mit der Steuerbehorde sowie deren Beurteilungen. Sie sind demnach

ausschlaggebend fur den Umgang mit der Gestaltung der Steuererklarung.

Es lasst sich also zusammenfassend festhalten, dass vorangegangene Studien
entweder den Weg der Okonomie oder den der Psychologie verfolgt haben. Der
Okonomische  Weg beschreibt  die Entscheidung bezlglich des
Steuerzahlverhaltens als Resultat einer Kalkulation von Kosten und Nutzen, was
auch die Wahrscheinlichkeit einer Prafung und gegebenenfalls darauffolgender
Strafen berucksichtigt. Der psychologische Weg untersucht Komponenten, die das
Wissen uUber die Besteuerung, die Einstellung zur Regierung und der
Steuerbehorde, ebenso soziale Normen und die Wahrnehmung der Fairness des

Steuersystems als Tenor aufweisen (Kirchler, Hoelzl, Wahl, 2009).

Das von Kirchler (2007; Kirchler, Hoelzl & Wahl, 2008) im Steuerkontext
entwickelte Slippery Slope Framework integriert nun 6konomische und
psychologische Faktoren und erklart Kooperation im Steuerkontext, wobei

zwischen freiwilliger und erzwungener Kooperation unterschieden wird. Als
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psychologischen Faktor sieht Kirchler (2007) das Vertrauen in die Autoritaten, und
als 6konomische Komponente leitet Kirchler (2007) die wahrgenommene Macht

ausgehend von den Autoritaten ab und vereint so beide zuvor erlauterten Wege.

In Abbildung 1 ist das dreidimensionale Modell von Kirchler et al. (2008) mit
seinen Komponenten wahrgenommene Macht (power) ausgehend von der
Steuerbehorde, Vertrauen (trust) in die Steuerbehodrde und Kooperation (tax
compliance), veranschaulicht. Letztgenannte Komponente ist hier jedoch von den

Auspragungen der ersten beiden beeinflusst.

Freiwillige
Kooperation

Erzwungene
Kooperation

Maximum

Kooperation

Minimum

Maximum
Maximum

Vertrauen in die Macht der

Autoritdten " . Autoritdten
Minimum  Minimum

Abbildung 2: Das Slippery Slope Modell nach Kirchler (2007; S.205).

Wie sich im Modell erkennen lasst, ist bei niedriger Machtauspragung ausgehend
von der Steuerbehdrde und bei niedrigem Vertrauen in die Steuerbehdrde die
Kooperation am geringsten ausgepragt/nicht vorhanden. Dies bedeutet, dass die
Barger/innen keine Veranlassung sehen — etwa durch Strafen, Kontrollen,
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Nachvollziehbarkeit der Verwendung der eingenommenen Steuern oder soziale
Nahe - ihre Steuern (korrekt) zu zahlen. Somit maximieren die Steuerzahler/innen
ihren eigenen Gewinn, was jedoch zu Lasten der Gemeinschaft geht. Die fur das
Wohl der Gesamtgesellschaft erforderliche Kooperation Iasst sich auf zwei Weisen

steigern:

Bleibt einerseits die Auspragung des Vertrauens in die Steuerbdrde niedrig und
wachst andererseits die subjektiv wahrgenommene Macht ausgehend von der
Steuerbehorde, demonstriert in Form von effizienten Kontrollen und harten
Bestrafungen bei aufgedeckter Steuerhinterziehung, so kann die Kooperation
gesteigert werden. Die hier erzielte Kooperation wird als erzwungene Kooperation

— enforced compliance — (Kirchler et al., 2008) bezeichnet.

Kooperieren die Steuerzahler/innen jedoch freiwillig — voluntary compliance —
(Kirchler et al., 2008) und geben eine korrekte Steuererklarung ab, so kann davon
ausgegangen werden, dass die Steuerzahler/innen erhdéhtes Vertrauen in die
Steuerbehdrde haben, wobei die wahrgenommene Macht der Steuerbehoérde
gering ist. Diese freiwillige Kooperation kann dadurch geférdert werden, dass die
Steuerzahler/innen sich der Gemeinschaft gegenuber verpflichtet fuhlen, die
Steuerbehodrde die Verwendung dieser Gelder transparent macht oder ein
Grundeinverstandnis zu einem beidseitigen Miteinander zwischen Steuerbehodrde

und Steuerzahler/innen besteht.

Des Weiteren konnten Kirchler et al. (2008) zeigen, dass sich power und trust sich
wechselseitig beeinflussen (Muhlbacher & Kirchler, 2010): Wird die Macht der
Steuerbehorde durch sehr viele und strenge Kontrollen demonstriert, so kann dies
zusatzlich auch Auswirkungen auf diejenigen Steuerzahler/innen haben, die der
Behorde vertrauen. Es wird wahrgenommen, dass die Behdrde den Zahler/innen
nicht generell vertraut. Werden hingegen zu wenige Kontrollen durchgefihrt, so

konnte die Arbeit der Behorde als ineffizient und die Macht als zu gering
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eingeschatzt werden, was sich wiederum auf das Vertrauen gegenuber der
Steuerbehorde negativ auswirkt und auch zu einem Autoritatsverlust mit allen sich

daraus ergebenden Konsequenzen fuhren kann.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass das Slippery Slope Framework (2007;
Kirchler, Hoelzl & Wahl, 2008) klare Ansatzpunkte liefert, wie compliance im

Steuerkontext gebildet, aufrecht erhalten und gesteigert werden kénnen.

Kirchler, Hoelzl und Wahl (2009) haben bereits Ideen geaulert, dieses Modell aus
der Steuerpsychologie in den organisationalen Kontext zu ubertragen: Sie
argumentieren, dass standige und strenge Strafen durch Autoritaten (Vorgesetzte)
dazu flhren, kooperativ zu handeln, da Zuwiderhandlung infolge der zu
erwartenden Sanktionen zu kostspielig ware (z.B. ware hier die Macht durch
Auflosung von Arbeitsvertragen demonstriert). Dies wurde Kooperation auf Ebene
der enforced compliance bedeuten. Voluntary compliance kann im
organisationalen Kontext durch die Fihrungsebene dahingehend erzielt werden, in
dem Einblicke in Prozesse und Ergebnisse gegeben werden, durch faire
Beurteilungen und die Vermittlung, ein Teil des Teams zu sein (Kirchler, Hoelzl &
Wahl, 2009).

2.3 Macht (Power) — Entstehung, Einfluss und Auswirkung

.,Macht: Die Moglichkeit, den eigenen Willen gegenuber einem anderen
Individuum oder gegenuber einer Gruppe durchzusetzen. Ein
Machtverhaltnis impliziert eine ungleiche (asymmetrische) Beziehung
zwischen mindestens zwei Personen und kann sich durch verschiedene
Aspekte konstituieren. Dazu gehdren z.B. 6konomische und physikalische
Uberlegenheiten oder ein Vorsprung an Wissen und Erfahrung. Von
legitimierter Macht wird gesprochen, wenn einer Person oder Institution die
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Befugnis zur Machtausibung von anderen Personen Ubertragen wurde

(z.B. die Polizei als Ordnungsmacht).”

Groflies Worterbuch der Psychologie — Grundwissen von A — Z (S. 211)

Die Machtasymmetrie, die ein/e Fuhrende/r auf eine/n Geflhrte/n ausiben kann,
liegt darin begrundet, dass die/der Fuhrende Uber bestimmte Ressourcen verfugt,
die fur die/den Gefuhrte/n relevant sind, welche diese/r ebenso kontrollieren kann
(Steyrer, 2002). Je nach Position, die jemand in einem System besetzt, konnen
diese Ressourcen zunehmen und die Macht umfassender beziehungsweise
weitlaufiger werden. Die/der Gefuhrte gibt so einen Teil ihrer/seiner
Unabhangigkeit ab und Iasst sich von der/dem Fuhrenden leiten. Zu beachten gilt,
dass diese asymmetrische Machtverteilung auch Einfluss auf das Vertrauen der
Akteure nimmt, welches umso verletzlicher wird, je asymmetrischer das
Machtgefalle ist (Tedeschi, Lindskold, Horai & Gahagan, 1969). Macht sollte somit
generell sehr bewul3t und reflektiert genutzt werden. Macht bedeutet demnach,
dass die/der Fuhrende das Handeln der gefuhrten Personen positiv oder negativ

beeinflussen kann.

So kann unter Macht also verstanden werden, dass die Moglichkeit besteht, einer
anderen Person den eigenen Willen aufzuzwingen, um so das Verhalten anderer
zu beeinflussen (Weber, 1972). Somit kann Macht definiert werden als die
potentielle Fahigkeit, das Verhalten einer anderen, fremden Person so zu
beeinflussen, dass diese den Gang der Dinge verandert, um so Widerstande zu
uberwinden. Letztendlich werden Menschen so dazu gebracht, etwas zu tun, was

sie sonst eher vorziehen wirden zu unterlassen (Pfeffer, 1992).

Macht bedeutet also zu fuhren. Jago (1982, S. 315) definierte Macht zudem als

einen Prozess und ein Gut zugleich:
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»,The process of leadership is the use of noncoercive influence to direct and
coordinate the activities of the members of an organized group toward the
accomplishment of group objectives. As a property, leadership is the set of
qualities or characteristics attributed to those who are perceived to

successfully employ such influence.”

Zu fuhren bedeutet also einerseits, ohne Bestrafung auf die Individuen einzugehen
und sie primar und Uber die gegebene Positionsautoritat hinaus infolge der
eigenen Personalautoritat zu lenken/zu koordinieren, andererseits aber auch, dass
nur diejenigen Personen fuhren konnen, die spezifische Eigenschaften aufweisen,
die das Fuhren von Individuen erst ermoglichen. Die Fuhrenden nehmen ihre
Mdglichkeit der Machtaustbung erfolgreich wahr und setzen ihr personlichen
Eigenschaften gewinnbringend ein, was nicht als selbstverstandlich anzusehen ist
(Jago, 1982).

Eine fur den Organisationskontext wesentliche Definition von Macht stammt zum
einen von Drath und Palus (1994) und zum anderen von Northouse (2010), die
einerseits auf die Komponente der Bindung und andererseits auf die
Zielerreichung eingehen. Drath und Palus (1994) definieren Macht auf der Ebene
der Fuhrungsqualitat als einen Prozess, der aufzeigt, was Menschen gemeinsam
tun, sofern die unterstellten Mitarbeiter/innen die Nuitzlichkeit des angeordneten
Vorgehens verstehen und sich selbst damit identifizieren konnen. Es geht also
darum zu verstehen, wie Menschen gemeinsam wirken und sich durch das, was
sie tun, zu binden. Northouse (2010) erganzt in seiner Definition von Macht die
Zielerreichung, was im Organisationskontext unabdingbar ist: Er definiert Fihrung
als einen Prozess, bei dem ein Individuum eine Gruppe von Individuen so
beeinflusst, dass diese letztendlich ein gemeinsames Ziel erreichen wollen. Diese
Zielerreichung wird demnach durch den personlichen Einfluss auf Individuen einer

Gruppe gemeinsam erreicht.
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Zusammenfassend zu den zahlreichen Definitionen der Macht, auf welche
vorangehend nur vereinzelt eingegangen worden ist, fuhrte Neuberger (1990,
1995) folgende Definition mit Schwerpunkten auf sechs Komponenten der
FUhrung an: Seiner Ansicht nach ist Fihrung zum einen ein Gruppenphanomen,
welches Interaktion zwischen mindestens zwei Personen einschlief3t und eine
intentionale soziale Einflussnahme bewirkt. Neuberger fuhrt ebenso an, dass
Fihrung durch Kommunikationsprozesse versucht, Ziele anzustreben. Des
Weiteren ist FUhrung dadurch gekennzeichnet, dass Herrschaft auf dem Wege der
Motivierung durchgesetzt wird und das Handeln anderer Personen steuert und
gestaltet. Letztendlich bedeutet FUhrung aber auch, dass ein Prozess der
Ursachenzuschreibung an individuelle soziale Akteure stattfindet. Diese von
Neuberger (1990, 1995) definierte Bedeutung von Macht verdeutlicht eine
gegenseitige Einflussnahme zwischen mindestens zwei Beteiligten, wobei alle
beteiligten Parteien die Maoglichkeit besitzen, sowohl positiv als auch negativ auf
die gemeinsam festgesetzten Ziele einzuwirken. Auch wenn so deutlich wird, dass
FUhrung und die darin enthaltenen Machtkomponenten ein in der Gesellschaft
verankertes Phanomen ist und nicht nur von bestellten Fuhrungskraften Macht
ausgeubt werden kann, so interessieren in diesem Kontext ausschlieRlich

FUhrungsprozesse im organisationalen Kontext.

An dieser Stelle sei jedoch auch darauf hingewiesen, dass Macht nicht nur
positive Aspekte beinhaltet. Nicht nur die historische Erfahrung lehrt uns, dass
FUhrungspersonen/Machtinhaber/innen mit der ihnen  zugestandenen
Machtposition verantwortungslos umgehen (2.Weltkrieg, R.A.F., und &hnliche
Beispiele), sondern auch im heutigen Alltag — wozu sicherlich jeder sein eigenes
Beispiel anfihren kann — begegnet uns dies. Milgram (1974) verdeutlichte dies
sehr anschaulich in seinem popularen Experiment, indem er den Gehorsam
gegenuber Autoritaten aufzeigte, auch wenn dieser Gehorsam bedeutet, anderen
massive Schmerzen zufigen zu mussen. Einer der Grunde, die Milgram flr diesen

Gehorsam anfuhrt, besagt, dass Menschen im Allgemeinen erfahren, dass sie fur
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Gehorsam von der Uber ihnen stehende Autoritat belohnt werden und sie vielfach
a priori davon ausgehen, dass Autoritaten per se legitim handeln.

Dieser kurze Uberblick zeigt, dass Macht ein zweischneidiges Schwert ist, dessen
Ausubung aber unabdingbar ist, um in jedem hierarchischen System Erfolge
erzielen zu konnen. Jeder muss sich seiner Rolle und seiner Verantwortung in
diesem System bewusst sein, damit es funktionieren kann. Dazu gehéren positive
und auch negative Aspekte und beide Seiten — die/der Gefuhrte und die/der
FUuhrende — miussen erkennen, wann Machtausubung respektive Gehorsam nicht
mehr in die ursprunglich angestrebte Richtung fuhrt. Parsons (1964) verdeutlicht
dies mit seiner Definition von Macht, indem er Macht als Medium ansieht, mit
dessen Hilfe allgemeine Autoritat in wirksames kollektives Handeln umgesetzt
werden kann. So zwingt die Machtausubung betreffenden Gruppenmitglieder
dazu, den fur die Erfullung der Gruppenziele notwendigen Rollenverpflichtungen

nachzukommen.

Von den zahlreichen Definitionen von Macht aus den Bereichen der Wirtschaft,
der Okonomie und dhnlichen Disziplinen legen French und Ravens (1959) flr

diese Diplomarbeit die Basis.

Die von French und Ravens (1959) ausgefuhrten Grundlagen von Macht zeigen
das Naheverhaltnis von Macht und Einfluss auf: Diese zu Beginn dieses Kapitel
angesprochenen speziellen Ressourcen, Uber die eine/ein Fuhrende/r verfugt,
enthalten nach French und Ravens (1959) Machttheorie die Komponenten
Belohnungsmacht (reward power), Bestrafungsmacht (coercive power),
Identifikationsmacht  (referent power), Expertenmacht (expert power),
Informationsmacht (informational power, Raven (1965)) und Legitimationsmacht
(legitimate power) und bewirken bei der richtigen Anwendung und deren Kontrolle
hinsichtlich der Erfillung der angeordneten Malinahmen, dass die/der Flhrende

langfristig Macht auf die/den Gefuhrte/n austiben kann.
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Diese aus der Sozialpsychologie stammende Erlauterung ist im Slippery Slope
Framework (Kirchler, Hoelzl & Wahl, 2008) wiederzufinden, da hier die Definition
von Macht auf French und Raven (1959) beziehungsweise deren theoretischen
Erweiterung (Gangl, K., Hofmann, E., Pollai, M. & Kirchler, E., 2012) von Raven,
Schwarzwald und Koslowsky (1998) zurtckzufuhren ist:

Raven, Schwarzwald und Koslowsky (1998) fassen die oben angeflhrten sechs
Dimensionen von Macht in eine zweidimensionale Struktur der harten und der
weichen Faktoren zusammen, was wiederum im Slippery Slope Framework
(Kirchler, Hoelzl & Wahl, 2008; Gangl, K., Hofmann, E., Pollai, M. & Kirchler, E.,
2012) integriert ist.

Als harten Faktoren der Macht (coercive power) formulieren Raven, Schwarzwald
und Koslowsky (1998) zum einen Macht durch Belohnung und zum anderen

Bestrafungsmacht:

Macht durch Belohnung (reward power) stellt ein Belohnungssystem dar. Die/der
Flhrende ist in der Lage, die/den Gefuhrte/n in eine positive Situation zu
versetzen, was ihr/ihm z.B. durch Beférderung, Streichung von Sanktionen oder
soziale Zuwendungen gelingt (French & Raven, 1959). Dadurch wird kooperatives
Verhalten gefordert, da der Mensch bestrebt ist, Handlungen zu setzen, die
positive Verstarker zur Konsequenz haben. Im Kontext der Organisation waren
Belohnungen im monetaren Bereich anzusiedeln, ebenso Leistungsbeurteilungen,
die Uberragend sind, angenehmes Arbeitsklima oder auch Beférderungen, oder
einfach nur Lob von der/dem Vorgesetzen — um nur einige Madglichkeiten

hervorzuheben.

Als Ausdruck von Macht durch Bestrafung (coercive power) hingegen kann sich

die/der FlUhrende der/dem Geflihrten gegeniber emotional zurlckweisend
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verhalten und sie/ihn zum Beispiel durch Kundigung, Versetzung an einen
unattraktiven Standort, Degradierung oder andere als unangenehm empfundene
Malnahmen bestrafen (French & Raven, 1959) und sie/ihn so zwingen, dass
erwunschte Verhalten zu zeigen respektive nicht erwlinschtes Verhalten zu
ahnden. Die Bestraften tendieren dazu, so French und Raven (1959), aus dieser
Situation flichten zu wollen, sei es durch eine Kundigung oder durch Motivation-

und Leistungsabfall, was eine Kiindigung nach sich zieht.

Weiche Faktoren der Macht (legitimate power) umfassen in dem von Raven,
Schwarzwald und Koslowsky (1998) erstellten Modell die nachfolgenden sechs
Komponenten. Deren Durchsetzung erfolgt wiederum durch Komponenten der

Belohnungs- und Bestrafungsmacht:

Bei der Macht durch Identifikation (referent power) Ubt eine Person Macht auf
Grund begehrter Ressourcen, Uber die diese Person verflugt, aus. Die/der
Geflhrte identifiziert sich mit diesen offensichtlichen Ressourcen. Die/der
FUhrende besitzt Personlichkeitseigenschaften, die als erstrebenswert angesehen
werden und die die/der Gefuhrte selbst gerne inne hatte (French & Raven, 1959).
Ebenso wird der fuhrenden Person ihre/seine Macht dadurch zu Teil, da der von
ihr/ihm Gefuhrte das Bedurfnis hat, deren/dessen Einstellungen und Werte zu
ubernehmen. Personen, denen diese Macht zugesprochen wird, haben durch ihr
charismatisches Auftreten nicht nur Einfluss auf unter ihnen stehende Personen,

sondern auch auf Personen, die Uber dieser Person stehen.

Bei der Expertenmacht (expert power) wird der/dem FUhrenden dadurch Macht
zuteil, da die/der Gefuhrte ihr/ihn als kompetente, durch Sachwissen
hervorstechende Personlichkeit ansieht (French & Raven, 1959). In dem heutigen
wirtschaftlichen Geschehen eine unabdingbare und immer wichtiger werdende
Macht. Als Beispiel ware der Computer-Experte in einem Unternehmen zu nennen

oder der Herzchirurg in einem Krankenhaus.
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FUhrt eine/ein Fuhrende/r mit der Macht durch Information (informational power),
so steuert diese/r die Weitergabe von Informationen, die fur die Erledigung von
Arbeitsprozessen bendtigt werden. Die Machtposition besteht darin, dass die/der
FUhrende mehr Informationen besitzt als die/der Gefuhrte und nur die/der
Fuhrende entscheidet, welche Informationen weitergeleitet werden (French &
Raven, 1959). Diese Informationen werden jedoch bendtigt, um gewisse Arbeiten

ausfuhren zu konnen. So kontrolliert die/der Fihrende die Arbeitsablaufe.

Liegt Macht durch Legitimation (Positionsmacht, legitimate power) vor, so
bekommt die/der Flhrende ihre/seine Macht aufgrund von sozialen Normen der
Organisationen respektive aufgrund der Organisationsstruktur zugesprochen. Die
legitimierte Macht wird weder in Frage gestellt, noch bedarf es irgendeiner
Rechtfertigung. Die Machtverteilung wird als selbstverstandlich aufgefasst (French
& Raven, 1959).

Die Auswirkung dieser Machtgrundlagen (harsh und soft power) auf die
Folgebereitschaft der Geflhrten besteht darin, dass bei einer Anwendung der
legitimen Macht Gefuhrte freiwillig kooperieren (Steyrer, J. 2002). Luthans (1985)
gab jedoch zu bedenken, dass die Gefuhrten ihrer eigenen Kalkulation nach
kooperieren und somit zu erwarten ist, dass die Macht nur so lange aufrecht
erhalten werden kann, solange die Gefuhrten von den Belohnungen profitieren.
Die Gefahr, dass hier die Folgebereitschaft sehr labil und nicht konstant ist,
besteht.

Bei der Anwendung von coercive power kooperieren die Gefuhrten auch, jedoch
besteht die Folgebereitschaft darin, dass diese erzwungen (enforced compliance)
ist und nicht langfristig besteht (Luthans, 1985). Die Folgebereitschaft besteht nur
solange, wie die/der Fuhrende Uber diese Komponenten zur Machtauslbung
verfugt. Erléschen diese, so bricht die Folgebereitschaft in der Regel mit sofortiger
Wirkung ab.
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Neuere Arbeiten bezuglich des Slippery Slope Framework (Kirchler, 2007) haben
die von Raven, Schwarzwald und Koslowsky (1998) definierten Dimensionen in
einer theoretischen Konzeptualisierung mit aufgegriffen, um genauer
unterscheiden zu kénnen, wie sich die Dynamiken zwischen Macht und Vertrauen
auf die Kooperation und demnach auf das Steuerverhalten auswirken (Gangl,
Hofmann, Pollai, & Kirchler, 2012). Hier werden lediglich die Dimensionen
aquivalent auf coercive power fur harsh power und legitimate power flr soft power
definiert. Coercive power enthalt nun die Raven, et al. (1998) definierten
Komponenten coercive und reward power (Gangl et al., 2012). Jedoch verstehen
Gangl et al. (2012) darunter zudem, dass Personen, die den Autoritaten nicht
folgen, Bestrafung auf monetarer, physischer, sozialer oder psychischer Ebene
erfahren. Legitime Macht nach Gangl et al. (2012) basiert folglich auf den
verbleibenden Komponenten von Raven, Schwarzwald und Koslowsky (1998),
also auf Identifikationsmacht (referent power), Expertenmacht (expert power),
Informationsmacht (informational power) und Legitimationsmacht (legitimate

power).

Nachfolgend wird in dieser Diplomarbeit nur auf die generellen Komponenten der
harsh und der soft Faktoren (Raven et al., 1998) beziehungsweise im Kontext von
Gangl et al (2012) auf coercive power und legitime power eingegangen. Auf eine
tiefergehende Differenzierung der Komponenten, wie diese bei Raven,
Schwarzwald und Koslowsky (1998) oder auch Gangl et al. (2012) stattgefunden
hat, wird in der spateren statistischen Analyse verzichtet, da nur die generelle
Auswirkung von Belohnungs- beziehungsweise Bestrafungsmacht und legitimer

Macht von Interesse sind.
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2.4 Vertrauen (Trust) - Definition eines
Fuhrungsinstrumentarium

Da es sehr viele Facetten und Definitionen zum Begriff des Vertrauens gibt, wird
hier exemplarisch ein kurzer Uberblick gegeben. Darauf aufbauend werden nur die
fur diese Diplomarbeit relevanten Aspekte des Vertrauens dargestellt und

erlautert:

Laut Gablers online  Wirtschaftslexikons  (Homepage des  Gabler

Wirtschaftslexikons) wird Vertrauen folgendermalfien definiert:

,vertrauen ist die Erwartung, nicht durch das Handeln anderer benachteiligt
zu werden; als solches stellt es die unverzichtbare Grundlage jeder
Kooperation dar. Man kann zwischen Vertrauen in Personen und Vertrauen
in Systeme unterscheiden. In Interaktionssituationen steht Vertrauen stets
im Zusammenhang mit Verantwortung; Akteure, denen Vertrauen

geschenkt wird, haben die Verantwortung, dieses zu honorieren.”

Auch wenn eine Vielzahl an Definitionen zu Vertrauen gefunden werden kénnen
(vgl. Petermann, 1985), so herrscht darin Ubereinkunft, dass Vertrauen die
Bereitwilligkeit eines Akteurs ist, ein Risiko einzugehen (Lewis & Weigert, 1985)
und ‘to be vulnerable to the actions of another party based on the expectation that
the other will perform a particular action important to the trustor, irrespective of the
ability to monitor or control that other party’ (Mayer, Davis, & Schnorrman, 1995,
S. 712). Dies bedeutet, dass eine Neigung dahin gehend besteht, Vertrauen
einem anderen gegenuber Uberhaupt zeigen zu wollen (Mielke, 1991), sich also

zuganglich einer anderen Person gegenuber zu machen.
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Um Uberhaupt Vertrauen entstehen zu lassen, bedarf es im interpersonellen
Bereich wichtiger Voraussetzungen. Gabarro (1978) gibt beispielhaft an, dass die
zu vertrauende Person offen und ehrlich sein muss. Ansonsten kbnne man sie
nicht als vertrauenswirdig wahrnehmen. Dies im gleichen Sinne jedoch auf ein
Unternehmen (also ein Subjekt) beziehen zu konnen, ist eher als problematisch
anzusehen, da in diesem gegebenen Kontext ganz klare interpersonelle

Beziehungen eine wesentliche Rolle spielen.

Eine Definition bezlglich des Vertrauens zu einem Subjekt — was ein
Unternehmen juristisch zweifelslos darstellt — kommt Schottlaender (1958) schon
naher, der in seiner Definition von Vertrauen die bisherige subjektiv-individuelle
Erfahrung und die Hoffnung auf das Gute als Grundlage sieht: Jedoch bezieht sich

auch Schottlaender auf Beziehungen zwischen Menschen.

Graeff (1998) merkt in seiner Arbeit Uber Vertrauen treffend an, dass es kein
einheitliches Schema bezuglich der Definition von Vertrauen gibt, da die Autoren
entweder eine Einstellung, eine Erwartungshaltung, ein Gefluhl oder eine
Verhaltensweise in Verbindung mit Vertrauen setzen — sie nehmen also alle eine

unterschiedliche Ausgangslage als Grundlage ihrer Deutungen an.

Zundorf (1986) sieht die Frage der Entstehung von Vertrauen als irrelevant an und
setzt dieses im Organisationskontext als Notwendigkeit voraus, damit
Tatigkeitsablaufe gewahrleistet werden kénnen und effizient und reibungslos
ablaufen. Daruber hinaus ist damit auch ein Gefuhl der Sicherheit verbunden, was

jedoch auch wiederum im interpersonellen Kontext geschieht.

Welchen Schwerpunkt die unterschiedlichen Definitionen zu Vertrauen nun auch
setzen, die Wirkung von Vertrauen sollte auf jeden Fall positiv sein. Petermann

(1985) fuhrte an, dass Vertrauen die gegebene Ungewissheit zu einem nicht-
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kontrollierbaren Ereignis reduziert und so die Komplexitat der sozialen Welt
verringert und ein Mittel zur individuellen Orientierung darstellt (Luhmann, 1973).

Die vorangegangenen Konstrukte erlautern das interpersonelle Verhaltnis von
Vertrauen zwischen Menschen. Da die vorliegende Diplomarbeit jedoch das
Vertrauen in die Organisation untersucht, wird nachstehend ein kurzer Uberblick
Uber bisherige Erkenntnisse zu dieser Thematik gegeben, bis abschlieRend auf
das Vertrauenskonstrukt eingegangen wird, welches dieser Forschungsarbeit

zugrunde liegt.

Graeff (1998) legt in seiner Arbeit zu Vertrauen im Arbeitskontext dar, dass unter
Vertrauen in Unternehmen eine positive, ebenso eine vertrauensvolle
Einschatzung eines Mitgliedes dieses Unternehmens gegenuber der
Gesamtsituation verstanden werden kann (Bhide & Stevenson, 1992). Des
Weiteren fihrt Graeff (1998) aus, dass der Begriff des Vertrauens im
Organisationskontext als ,global belief* (Eisenberger, R., Huntington, R.,
Hutchision, S. & Sowa, D., 1986) verstanden werden kann, was besagt, dass ein
,wechselseitiger Austauschprozess zwischen der Organisation und dem
Vertrauenden zu einer Reihe positiver Effekte fuhrt“ (nach Graeff, 1998, S. 93). Als
positive Aspekte wird die Erhéhung der Arbeitsmotivation und Verbundenheit zum
Unternehmen genannt, ebenso die Maoglichkeit einer Effizienzsteigerung von
Arbeitsablaufen (Bhide & Stevenson, 1992; Cangemi, Rice & Kowalski, 1989;
Daley, 1991; Miller & Cangemi, 1988; Sachs, 1994)

Cangemi, Rice und Kowalski (1989) zeigten auf, dass Zielvorstellungen, die ein
Unternehmen hat, mit denen seiner Mitarbeiter/innen auf eine Ebene gebracht
werden mussen. Je mehr dies gelingt, desto enger und stabiler wird das
Vertrauensverhaltnis zwischen Mitarbeiter/innen und Unternehmen. Peterson
(1993) fihrt Giberdies an, dass vor allem die Ubertragung von Verantwortung an

die Organisationsmitglieder eine starkere positive Vertrauensebene schafft. Der
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Mitarbeiterin/dem Mitarbeiter wird somit die Mdoglichkeit gegeben, ihr/sein Handeln
eigenverantwortlich auszufuhren und Uber die Arbeitserfolge zu erkennen, dass
ihre/seine Tatigkeiten nicht nur das Unternehmen weiterbringt, sondern auch fur

sie / ihn selbst sinnvoll und nutzlich sind.

Zudem fuhrte Bleicher (1982) den Begriff Vertrauensorganisation ein, der aussagt,
dass eine Organisation mehrere Meinungen und Ansichten zulassen kann und
zwischen den unterschiedlichen Meinungen einen Konsens finden muss. Gelingt
dies, so wird das Vertrauen gestarkt. Ist eine Organisation hierzu nicht bereit oder
gelingt es nicht, eine Uberwiegende Mehrheit aller Beteiligten zufriedenzustellen,
so wird das Vertrauen geschwacht beziehungsweise erst gar nicht hergestellt. Der
Balanceakt besteht darin, dass alle Ansichten Berlcksichtigung finden muissen,
damit keine Partei sich benachteiligt fuhlt. Peterson (1982) fuhrt dartber hinaus
an, dass dies nur dadurch erreicht wird, indem die Organisation eine scheinbar

demdutige Haltung einnimmt.

Graeff (1998) fasste diese Umstande dahingehend zusammen, dass ein
Vertrauensgewinn nur dadurch zu erzielen ist, dass die Organisation Ma3nahmen
setzt, die personenzentriert und nicht strukturorientiert sind. Zudem nehmen
Cangemi, Rice und Kowalski (1989) an, dass ein zunehmend besseres
Organisationsklima mit einem starkeren Vertrauen einhergeht, welches den
Angehorigen die Moglichkeit gibt, nicht nur ihre Ideen in vollem Umfang in den
Arbeitsprozess einbringen zu kdénnen, sondern auch ohne Angst vor Sanktionen
ihre Meinung frei zu aufern (nach Graeff, 1998). Dies fluhrt dazu, dass die
Mitglieder der Organisation eine hdhere Motivation aufweisen und somit eher

bereit sind, die Unternehmensziele zu verfolgen.

In der Forschung werden zudem zwei Qualitdten von Vertrauen angenommen:
Vertrauen kann zum einen auf kognitiv-verntinftigen oder auch auf automatischen-

affektiven Prozessen basieren (siehe zum Beispiel: Castelfranchi & Falcone, 2010;
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McAllister, 1995; Tyler, 2003). Nachfolgend wird nunmehr die Definition von
Castelfranchi und Falcone (2010), welche auch im Slippery Slope Framework
(Gangl, K., Hofmann, E., Pollai, M. & Kirchler, E., 2012) versucht wurde zu
integrieren, herangezogen, deren Theorie auf affektiven Ansatzen basiert und
kognitive Aspekte mit einflieBen lasst. Basierend auf kognitiven Prozessen wird
Vertrauen als reason-based trust (vernunft-bezogen beziehungsweise kognitiv-
vernunftig) beschrieben, implicit trust (implizites Vertrauen, oder auch

automatisch-affektiv) resultiert aus affektiven Ansatzen:

Reason-based trust ist nach Castelfranchi und Falcone (2010) die rationale
Entscheidung, die normal auf vielen Faktoren basiert, in deren Modell jedoch auf
Grundlage von vier Faktoren getroffen werden kann (Castelfranchi & Falcone,
2010):

Der erste der vier Faktoren ist das sogenannte goal achievement (Ziel). Demnach
erortert die vertrauende Person, ob ihr/sein Gegenuber ein Ziel verfolgt, welches
fur sie/ihn selbst von Bedeutung ist. Also wird hier die Kompatibilitat der einzelnen
Interessen erortert. Daraufhin kommt eine Abhangigkeit zustande (dependency).
Der Vertrauende uberprift hier, wie sehr er im Abhangigkeitsverhaltnis zu seinem
Gegenuber steht. Liegt ein Abhangigkeitsverhaltnis vor, so wird geklart, ob der
Gegenulber als kompetent angesehen werden kann (internale Faktoren), um die
angestrebten Ziele zu verfolgen, letztendlich auch zu erreichen. Bei dem letzten
Faktor (external factors) werden Chancen und Gefahren ermittelt, die im direkten

Handlungsumfeld auftreten kénnen.

Implicit trust nach Castelfranchi und Falcone (2010) impliziert, dass diese
Entscheidungen in assoziativen und bedingten Lernprozessen stattfinden, die
infolge sozialer Interaktionen entstehen. Des Weiteren postulierten Castelfranchi
und Falcone (2010), dass Entscheidungen auf dieser Ebene automatisch und

unbewusst hervorgerufen durch einen Stimulus ablaufen.
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Da in dieser Diplomarbeit die Differenzierung von reason-based trust und implicit
trust im Zusammenhang mit compliance nicht interessant respektive relevant ist,
sondern die grundsatzliche Adaptierung des urspringlichen Slippery Slope
Frameworks (Kirchler, 2007) im Vordergrund steht, wird im Rahmen dieser
Diplomarbeit auf eine Differenzierung im Sinne von Castelfranchi und Falcone
(2010), ebenso so auch auf die von Gangl et al. (2012) verzichtet und allgemein,
basierend auf den Erhebungsmitteln von Graeff (1998) und Hofmann et al. (2012)

auf Vertrauen hin getestet.

2.5 Compliance im Slippery Slope Framework
beziehungsweise Commitment im Organisationskontext

,p0er Begriff Compliance steht fur die Einhaltung von gesetzlichen
Bestimmungen, regulatorischer Standards und Erfallung weitere,
wesentlicher und in der Regel vom Unternehmen selbst gesetzter ethischer

Standards und Anforderungen.”,

Eberhard Kragler, (2011, S. 50).

Der von Kirchler (2007; Kirchler, Hoelzl & Wahl, 2008) im Zusammenhang des
Slippery Slope Frameworks verwendete Begriff Compliance (tax compliance)
bezieht sich auf die Steuerehrlichkeit, die aufgrund der wahrgenommenen Macht
beziehungsweise des empfundenen Vertrauens in die Steuerbehorde — durchaus
in verschiedenem Ausmal} — beeinflusst wird. Steuerzahler/innen verhalten sich
erzwungen kooperativ (enforced compliance), wenn die Macht ausgehend von der
Steuerbehodrde vorherrscht, jedoch voluntary compliance (freiwillige Kooperation),
wenn Steuerzahler/innen der Steuerbehorde vertrauen. Schlussendlich bedeutet
dies, dass freiwillig kooperierende Steuerzahler/innen Steuern aus einem
Pflichtgefuhl der Gemeinschaft gegenuber ehrlich zahlen, erzwungen
Kooperierende dies nur nach einer fur sie negativen Kosten-Nutzen-Rechnung

tun.
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Ausgehend davon, dass der von Kirchler et al. (2007, Kirchler, Hoelzl & Wahl,
2008) verwendete Begriff compliance im organisationalen Kontext den Umfang der
Kooperation der Mitarbeiter/innen nicht flachendeckend beschreiben kann, alleine
schon deswegen, da compliance hier mit Steuerehrlichkeit definiert wird, muss ein
neuer Ansatz in Betracht gezogen werden. Es ist jedoch nicht nur die Definition
von Kirchler (2007), die das Konstrukt compliance fur die vorliegende Arbeit als
suboptimal erscheinen lasst, auch ist die Definition von Compliance im
Organisationskontext wesentlich weitlaufiger, wie ein nachfolgender Uberblick

verdeutlichen soll:

In mehreren wissenschaftlichen Disziplinen wie zum Beispiel der Medizin
(Stellvertretend Eraker, S. A., Kirscht, J. P. & Becker, M. H., 1984), der
Rechtswissenschaften (zum Beispiel Marschlich, 2010) oder auch der
Betriebswirtschaftslehre wurde compliance unterschiedlich definiert. Da
vorliegende Diplomarbeit im Organisationskontext verankert ist, wird nachfolgend

nur die Definition der Betriebswirtschaftslehre dargestellt.

Compliance beziehungsweise Regelkonformitat wird im betriebswirtschaftlichen
Bereich mit der Einhaltung von Richtlinien und Gesetzten in Unternehmen in
Zusammenhang gesetzt (Haack & Reimann, 2012).
Compliancemanagemensystem (IDW PS 980 Tz.6) bezeichnet in diesem
Zusammenhang die Gesamtheit von Grundsatze und Malnahmen eines
Unternehmens, um die Einhaltung bestimmter Regeln zu gewahrleisten und somit
Regelverstdolien vorzubeugen. Die Definition bezieht sich also eher auf die
Kontrollfunktion des Managements zur Einhaltung diverser Unternehmensregeln,

wie auch bereits das Eingangszitat dieses Kapitels von Krugler (2011) aufzeigt.

Hartog, Hoogh und Keegan (2007) weisen darauf hin, dass compliance zudem
eine Vermeidung von Faulheit, ebenso der Verschwendung von knappen

Ressourcen sowie die Schaffung beziehungsweise Aufrechterhaltung aktiv-
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effektiven Arbeitens darstellt. Diese Definition gibt bereits einen Hinweis darauf,
dass compliance im Organisationskontext als Bindung an das Unternehmen
gesehen werden kann, was nachfolgend noch einmal aufgegriffen wird. Zudem
wird im betriebswirtschaftlichen Kontext compliance auch als die Dimension
verstanden, auf der eine Person die Internalisierung aufbringt, die
Organisationsregeln zu akzeptieren, ebenso Regulierungen und Prozesse so
anzunehmen, dass eine gewisse Abhangigkeit resultiert, auch wenn es keine
Kontrollinstanz beobachtet und bewertet (Podsakoff, MacKenzie, Paine &
Bachrach, 2000).

Aufgrund des angefihrten Uberblicks wird ersichtlich, dass es im Rahmen dieses
Diplomarbeitsprojekts — als der Adaptierung aus dem Steuerkontext in den
Wirtschaftskontext — notwendig erscheint, den Begriff compliance durch mehrere
Theorien aus der Arbeits- und Organisationspsychologie zu definieren respektive
zu erganzt, um dieses operationalisieren zu kdnnen. Des Weiteren wird in dieser
vorliegenden Ausarbeitung nur auf das fir diese Diplomarbeit relevante Konstrukt

eingegangen:

Die von Kirchler et al. (2008) publizierten Moglichkeiten, Kooperation im
Steuerkontext zu férdern, lasst sich auch im Organisationskontext vermuten
(Kirchler, Hoelzl & Wahl, 2009): Es ist anzunehmen, dass die durch Macht und
Vertrauen erzeugte Kooperation zu Commitment, also das Bindungsgefuhl
gegenuber dem Unternehmen, gefordert und verstarkt wird und somit dazu fuhrt,

dass die definierten Organisationsziele besser/effizienter erreicht werden.

Porter, Steers, Mowday und Boulian (1974) sehen Commitment als diejenige Form
der Unternehmenszugehorigkeit (Bindung) an, in welcher Arbeitnehmer/innen
nicht nur bereit sind, Leistung zu erbringen, sondern auch im Unternehmen
verbleiben wollen, sich mit diesem identifizieren und fur jenes einstehen. Je hoher

das Commitment ausgepragt ist, desto hoher liegt Arbeitszufriedenheit vor (Porter
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et al., 1974), was wiederum ein Indikator dafur ist, dass dem Unternehmen
Kosten, welche durch Fluktuation, innere Kundigung, etc. entstehen, entfallen.

Allen und Meyer (1990) beschaftigten sich in ihrem Drei-Komponenten-Modell mit
drei Arten des Commitments, welche fur das Zugehorigkeitsgefuhl der

Mitarbeiter/innen im Unternehmen stehen:

Eine der drei Formen wird als continuance commitment bezeichnet und
verdeutlicht, dass Mitarbeiter/innen auf Grundlage einer personlichen
Kostenminimierung entscheiden: In dieser Situation gibt es fur die Angestellte/den
Angestellten keine andere Moglichkeit, als im Unternehmen zu verbleiben, da
alternativ zu hohe Kosten entstehen wirden. Hier ist die Akteurin/der Akteur zu
Gunsten der personlichen Sicherheit bestrebt, moglichst negative Folgen fur sich

selbst zu vermeiden.

Eine weitere Form des Commitments wird als affective commitment bezeichnet
und bezieht sich auf die emotionale Ebene der Mitarbeiter/innen: Diese fuhlen sich
als Teil des Unternehmens und sind emotional stark mit diesem verbunden, was
wiederum dazu fuhrt, dass sie sich fur die Erreichung der Unternehmensziele
engagieren. Diese Form des Commitments ist fur jedes Unternehmen

wunschenswert.

Normative commitment stellt die dritte Komponente des Commitments dar und
bezieht sich darauf, dass Mitarbeiter/innen sich dazu verpflichtet flhlen, der
Organisation weiterhin anzugehdren beziehungsweise weiterhin kontinuierlich
Leistung erbringen zu mussen. Ein Grund ware hier z.B. eine zuvor erhaltene
Gehaltserhdhung. Die Mitarbeiter/innen fuhlen sich letztendlich moralisch und

ethisch verpflichtet, dem Unternehmen weiterhin anzugehoren.
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Das Slippery Slope Framework (Kirchler et al., 2008) erfasst 6konomische und
auch psychologische Komponenten, ebenso bezieht auch Braithwaite (2003) in
ihrem Modell unter kooperativem Verhalten Commitment mit ein, was demnach im
Organisationskontext rechtfertigen lasst, dass anstatt fir die Komponente
Compliance, welche im Slippery Slope Framework fur die abhangige Variable
steht, in der Adaption in den Organisationskontext Commitment erhoben werden
kann. Somit wird zwar nicht auf die Verhaltenseben eingegangen, joch auf die

Einstellungsebene.

Aufgrund der oben angefuhrten Definitionen zum Drei-Komponenten-Modell von
Allen und Meyer (1990) wird im Rahmen dieser Diplomarbeit angenommen, dass
gebildetes continuance commitment mit enforced compliance gleichzusetzen,
jedoch affective commitment und normative commitment als voluntary compliance
zu interpretieren sind. Diese Annahme gilt es durch eine Faktorenanalyse und die

Extrahierung zweier Komponenten zu bestatigen.

2.6 Zusammenfassender Uberblick liber die theoretischen
Grundlagen

In diesem Kapitel soll noch einmal kurz dargestellt und verdeutlicht werden,
worauf nachfolgende empirische Arbeit basiert und auf welcher theoretischen
Basis die Hypothesen gebildet wurden:

Die sich aus dem Slippery Slope Framework (Kirchler, 2007) ergebenden
Schlussfolgerungen, dass wahrgenommene Macht ausgehend von der Behorde,
ebenso wie Vertrauen in die Steuerbehorde, Steuerzahler/innen eine
Kooperationsbereitschaft respektive Compliance zeigen lassen, welche bei
richtiger MaRnahmensetzung erhdht werden kann, lasst annehmen, dass dies

auch im Organisationskontext seine Anwendung finden kann (Kirchler, E., Hoelzl,
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E. & Wahl, 1., 2009). Braithwaite (2003), die die psychologische Komponente des
Steuerzahlverhaltens thematisierte, untergliedert die nicht finanziellen Anreize mit
der Steuerbehdrde zusammen zu arbeiten, als entweder kooperatives Verhalten
oder einer negativen Haltung. Unter kooperativem Verhalten versteht Braithwaite
(2003) unter anderem Commitment (personliches Verpflichtungsgefuhl). Diese
Studie von Braithwaite (2003) =zeigt auf, dass eine Kompatibilitat der
Begrifflichkeiten Compliance und Commitment durchaus darin besteht, dass
Commitment die Vorstufe eines kooperativen Verhaltens darstellt. Die
Ubertragbarkeit des Slippery Slope Frameworks in andere Systeme haben andere
Studien im Zusammenhang mit Ehrlichkeit im offentlichen Verkehr gezeigt (Wahl,
Endres, Kirchler & Bock, 2011).

Kirchler, Hoelzl und Wahl haben bereits im Jahr 2009 angeregt, dieses Modell in
den organisationalen Kontext zu Ubertragen: Die Annahme lautete, dass standige
und strenge Strafen durch Autoritdten (Vorgesetzte) dazu flhren, kooperativ zu
handeln, da Zuwiderhandlungen zu kostspielig waren. Zum Beispiel ware hier die
Macht durch Auflosung von Arbeitsvertragen demonstriert. Dies wurde
Kooperation auf Ebene der enforced compliance bedeuten. Voluntary compliance
kann im organisationalen Kontext durch die Fuhrungsebene dadurch erzielt
werden, dass den Mitarbeitern in hinreichendem Mafe Einblicke in Prozesse und
Ergebnisse gegeben werden, so dass diese durch faire Beurteilungen und
Informationsvermittlungen zu der Auffassung gelangen, ein wichtiger Teil des
Teams zu sein (Kirchler, Hoelzl & Wahl, 2009).

Des Weiteren konnten andere Studien einen Zusammenhang von Macht und
Vertrauen im Organisationskontext bezogen auf Commitment zeigen: Elangovan
und Xie (2000) =zeigten in ihrer Studie, in der sie die Auswirkungen
unterschiedlicher Machtauspragungen auf die Bindung an das Unternehmen
untersuchten, dass, wenn eine positive Auswirkung auf die Bindung an das

Unternehmen bewirkt werden kann, dies von den Mitarbeiter/innen als legitime,
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expert oder referent power wahrgenommen wird — in diesem der Diplomarbeit
zugrunde liegenden Konzept als Komponenten der legitimen Macht. In besagter
Studie konnten Elangovan und Xie zudem aufzeigen, dass coercive power sich

negativ auf die Bindung des Unternehmens auswirkt.

Des Weiteren publizierten Mayer, Davis und Schoorman (1995) unterschiedliche
Auswirkungen von Vertrauen innerhalb einer Organisation und zeigten so auf,
dass ein Vertrauensverhaltnis wichtig ist, jedoch richtig und individualbezogen
erarbeitet und angewandt werden muss. Cook und Wall (1980) konnten in ihrer
Studie zudem einen positiven Zusammenhang zwischen Vertrauen in die

Flhrungsebene und der Bindung an das Unternehmen aufzeigen.

Fir den Organisationskontext bedeutet dies letztendlich, dass hohe
Machtaustbung ebenso wie hohes Vertrauen Auswirkungen auf das Commitment
der Mitarbeiter/innen haben wird. Des Weiteren kann aufgrund der publizierten
Wechselwirkung von Macht und Vertrauen und deren positiven Einflussen auf
compliance (Muhlbacher & Kirchler, 2010) angenommen werden, dass dies auch

im Unternehmenskontext wieder zu finden sein wird.

Da im Organisationskontext Commitment griffiger zu erheben ist, wird in dieser
Diplomarbeit auf das von Allen und Meyer (1990) entwickelte Konzept bezuglich
des Commitments zurtckgegriffen und mit dem Slippery Slope Framework von
Kirchler (2007) in Beziehung gesetzt, wodurch nur die psychologisch-emotionale
Ebene des Slippery Slope Framework beleuchtet wird. Ebenso werden die
Komponenten legitime und coercive Macht in Anlehnung an French und Raven
(1959) beziehungsweise Gangl et al. (2012) als Grundlage herangezogen. Auch
wenn trust nach Castelfranchi und Falcone (2010) in reason-based trust und
implicit trust differenziert werden konnte, wird im Rahmen dieser Diplomarbeit
Vertrauen in seiner Gesamtheit erhoben und die Operationalisierung dieser Skala
in Anlehnung an Graeff (1998) und Hofmann et al. (2012) durchgeflhrt.
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I1l Empirischer Teil

Die in den vorangegangenen Absatzen erlduterten Konstrukte und Theorien
werden nun in Zusammenhang gesetzt und anhand eines entsprechenden
Erhebungsinstruments erfasst. Des Weiteren folgt die Ergebnisdarstellung, deren

Interpretation und eine Zusammenfassung.

3.1 Ziel, Forschungsfrage und Hypothesen

Diese Diplomarbeit verfolgt letztlich das Ziel zu Uberprifen, ob sich das Slippery
Slope Framework (Kirchler, 2007), welches sich auf den Steuerkontext bezieht,

auch auf andere Organisationsformen projizieren lasst:

POWER TRUST
(legitime & coercive) - Organisation
- Organisation

Affective
Commitment

Continuance
Commitment

Normative
Commitment

Voluntary compliance Voluntary compliance Enforced compliance

Abbildung 3: Zusammenhénge des Slippery Slope Frameworks von Kirchler (2007) und des
Commitmentkonzepts von Allen und Meyer (1990).
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In vorliegender Diplomarbeit wird demnach folgender Forschungsfrage

nachgegangen:

Wie wirkt sich wahrgenommener Macht (power) ausgehend von der Organisation

und Vertrauen (trust) in die Organisation auf das Commitment aus?

Um diese Forschungsfrage beantworten zu koénnen, werden nachstehend
bisherige Forschungsergebnisse und Erkenntnisse zusammenfassend dargestellt,

auf denen letztendlich die Hypothesen basieren und abgeleitet wurden:

Die wahrgenommene Macht ausgehend von einer Autoritdt in Form von
Belohnungs- und Bestrafungsmacht bewirkt eine erzwungene Kooperation
(Kirchler et al., 2008). Dies bedeutet im Organisationskontext, dass
Mitarbeiter/innen nicht freiwillig kooperieren, sondern aus Angst vor Kindigungen
oder ahnlichen Sanktionen ihrer Arbeit nachgehen. Das im Slippery Slope
Framework (Kirchler, 2007) als enforced compliance bezeichnete kooperieren wird
nun im Organisationskontext durch Allen und Mayers (1990) Komponente

continuance commitment aus deren Drei-Komponenten-Modell gleichgesetzt.

Wahrgenommene Macht in Form von legitimate power wirkt sich nach Kirchler et
al. (2008) positiv auf voluntary compliance aus. Aber auch Vertrauen bewirkt das
freiwillige kooperieren. Als voluntary compliance wird hier affective commitment
und normative commitment aus Allen und Mayers (1990) Drei-Komponenten-
Modell Ubernommen, wobei affective commitment die emotionale Ebene der
Bindung beschreibt und normative commitment die der ethisch-moralischen

Bindung.

Eine positive Auswirkung auf die Bindung an das Unternehmen wird durch
legitime, expert oder referent power wahrgenommen (Elangovan & Xie, 2000;
46



French & Ravens, 1959). French, Raven und Koslowsky (1998) fassen unter
legitimer  Macht  Experten-, Identifikations-  und Legitimationsmacht

zusammengefasst.

Elangovan und Xie (2000) postulierten des Weiteren, dass coercive Macht sich
negativ auf die Bindung des Unternehmens auswirkt. Unter coercive Power wird
nach French, Raven und Koslowski (1998) Belohnungs- und Bestrafungsmacht

zusammengefasst.

Was das Vertrauen innerhalb einer Organisation angeht, so gaben Mayer, Davis
und Schoorman (1995) an, dass verschiedene Auspragungen von Vertrauen
verschiedene Auswirkungen auf das Vertrauen bewirken. Des Weiteren besteht
ein positiver Zusammenhang zwischen Vertrauen in das Management und Bildung
von Commitment (Cook & Wall, 1980). Zudem

Die daraus erfolgenden Hypothesen sind wie folgt formuliert:

Auswirkungen von Vertrauen auf die verschiedenen Arten des Commitments:

Wenn Vertrauen in die Organisation gegeben ist, ...
* Hq4: ... dann wirkt sich dies positiv auf affective commitment aus.
* Hqo: ... dann wirkt sich dies positiven auf normative commitment aus.

* Hjs: ... dann wirkt sich dies negativ auf continuance commitment aus.

Auswirkungen von legitimer Macht auf die verschiedenen Arten des Commitments:

Wenn legitimate Macht ausgehend von der Organisation wahrgenommen wird, ...
* Hy4: ... dann wirkt sich dies positiv auf affective commitment aus.
* Hy: ... dann wirkt sich dies positiven auf normative commitment aus.

* Has: ... dann wirkt sich dies negativ auf continuance commitment aus.
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Auswirkungen von coerciver Macht auf die verschiedenen Arten des

Commitments:

Wenn coercive power ausgehend von der Organisation wahrgenommen wird, ...
* Hs4: ... dann wirkt sich dies negativ auf affective commitment aus.
* Hsa2: ... dann wirkt sich dies negativ auf normative commitment aus.

* Hsgs: ... dann wirkt sich dies positiv auf continuance commitment aus.

3.2 Methode

Um priufen zu kdénnen, ob das Slippery Slope Framework (Kirchler 2007; Kirchler,
Hoelzl & Wahl, 2008) in den Organisationskontext tUbertragbar ist, entschied sich
die fur einen Teilaspekt dieser Diplomarbeit gegrindeten Arbeitsgruppe, welche
aus vier weiteren Diplomand/innen bestand, dies anhand eines Fragbogens zu
erforschen. Da bezuglich des Forschungsprojekts noch kein Fragebogen in der
bendtigten Form vorlag, musste dieser zunachst eigenstandig konzipiert werden.
Nachfolgend wird der Gesamtprozess der Fragebogenentwicklung, der Vortest,
die Erhebung und die daraus resultierenden Ergebnisse dargestellt.

3.2.1 Fragebogenentwicklung und Vortest

Auch wenn im Kontext des Slippery Slope Framework (Kirchler, 2007; Kirchler,
Hoelzl & Wahl, 2008) entsprechende Items zum Beispiel von Hofmann, Gangl und
Kirchler (2012) oder auch von Kirchler und Wahl (2009) vorliegen, so war von
diesen keine fur die hier vorliegende Forschungsarbeit im Original zur Ganze
einsetzbar - gerade auch, da diese Items im Steuerkontext und nicht im
Organisationskontext formuliert sind. Dies veranlasste die Diplomarbeitsgruppe,
die sich mit der Adaption des Slippery Slope Framework (Kirchler 2007; Kirchler,
Hoelzl & Wahl, 2008) in den Organisationskontext beschaftigte, einen neuen, fur

die Zwecke der Gruppe nutzlichen Fragebogen aus bereits bestehenden
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Fragebdgen, welche auf unseren Theorien beruhenden Konstrukte enthielten, zu

erstellen.

Aufgrund der unterschiedlichen zu bearbeitenden Themenbereiche der
Diplomarbeitsgruppe wurden zunachst weitaus mehr Dimensionen erhoben, als
dass diese fur die hier vorliegende Arbeit relevant gewesen waren. Nachstehend
ist tabellarisch angefihrt, welche Dimensionen von welchen Autor/innen
beeinflusst wurden und welche relevant fir diese Arbeit sind. Im Anhang ist eine

ausfuhrliche Liste aller Iltems zu finden, die in den Fragebogen eingeflossen sind:

Tabelle 1: Zur Erlduterung der in dem verwendeten Fragebogen erhobenen Dimensionen.

Konstrukte Verwendete Fragebogen

Macht
Belohnungs- und Bestrafungsmacht

- ausgehend vom Vorgesetzten Raven, Schwarzwald & Koslowsky, 1998

*

- ausgehend von der Organisation Eigenkonstruktion der Arbeitsgruppe im

Rahmen dieser Diplomarbeit

Legitime Macht:

- ausgehend vom Vorgesetzten Raven, Schwarzwald & Koslowsky, 1998;
Items bezuglich implizierter Macht von
Hofmann, Gangl, & Kirchler, 2012

*

- ausgehend von der Organisation Eigenkonstruktion der Arbeitsgruppe im

Rahmen dieser Diplomarbeit

Vertrauen
In Anlehnung an Brockner, Siegel, Daly,
- in den Vorgesetzten Tyler & Martin, 1997; Graeff, 1998;
Hofmann, Gangl, & Kirchler, 2012

- in die Organisation* In Anlehnung an Brockner, Siegel, Daly,
Tyler & Martin, 1997; Graeff, 1998; In
Anlehnung an Hofmann, Gangl, &
Kirchler, 2012

- in die Kollegen Graeff, 1998; in Anlehnung an McAllister,
1995
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Hierarchieempfinden Eigenkonstruktion der Arbeitsgruppe im
Rahmen dieser Diplomarbeit

Organisationales Commitment

Affective Commitment®

Normative Commitment* Allen & Meyer, 1990

Continuance Commitment*

Kooperation

Discretionary Cooperation Tyler & Blader, 2000
Mandatory Cooperation

Sabotage Bennett & Robinson, 2000
Innere Kuindigung Schmitz, Gayler & Jehle., 2002
Prozedurale Gerechtigkeit Tyler & Blader, 2000

Soziale Identitat Tyler & Blader, 2000

*Die fur vorliegende Arbeit relevanten Skalen. Nicht gekennzeichnete Skalen wurden im Rahmen anderer Diplomarbeiten

verwendet.

Der nun von der Arbeitsgruppe zusammengestellte Fragebogen, welcher aus
insgesamt 169 Items und der Abfrage soziodemographischer Daten (Geschlecht
des/der Vorgesetzten, Geschlecht des/der Teilnehmer/in, Alter, Dienstjahre,
FUhrungsposition, Dienstverhaltnis, hdchst abgeschlossene Ausbildung) bestand,
sollte durch einen Vortest, welcher innerhalb einer Woche (26.06.2012 -
03.07.2012) durch ein Schneeballsystem im Freundes- und Bekanntenkreis (123
Teilnehmer/innen) erhoben wurde, validiert werden. Die Teilnehmer/innen konnten
anhand einer 7stufigen Likert-Skala antworten (--- = ,Ich stimme Uberhaupt nicht
zu.“ bis +++ = |Ich stimme vollig zu.“). Krauss (2013), der Mitglied dieser
Diplomarbeitsgruppe war, flhrte eine konfirmatorische Faktorenanalyse (cFA)
durch, welche es ermdglichte, den Fragebogen auf 76 Items zu verklrzen,

welcher im Anhang vollstandig einsehbar ist:
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Tabelle 2: Tabellarische Darstellung der Reduktion des Fragebogens von 169 ltems auf 76 Items

durch eine konfirmatorische Faktorenanalyse (Krauss, 2013).

Skala Dimension Anzahl vor cFA Anzahl nach cFA*
Macht
Coercive Macht — (Raven, 6 ltem 5 ltem
Vorgesetzter Schwarzwald &
Coercive Macht — Koslowsky, 1998; 6 Item |50 ltem [ 5Item |20 Item
Organisation Items bezuglich
Legitime Macht — implizierter Macht 19 5 Item
Vorgesetzter von Hofmann, Item
Legitime Macht — Gangl, & Kirchler, 19 5 Item
Organisation 2012) Item
Hierarchieempfinden [ Eigenkonstruktion
der Arbeitsgruppe im | 2 Item | 2 2ltem |2
Rahmen der Item Item
Diplomarbeit
Vertrauen
Vertrauen — (In Anlehnung an 14 ltem 5 ltem
Vorgesetzter Brockner, Siegel,

Daly, Tyler & Martin,
1997; Graeff, 1998;
Hofmann, Gangl, &

Kirchler, 2012) 36 15
Item Item
Vertrauen — (In Anlehnung an 14 ltem 5 ltem
Organisation Brockner, Siegel,

Daly, Tyler & Martin,
1997; Graeff, 1998;
In Anlehnung an
Hofmann, Gangl, &
Kirchler, 2012)

Vertrauen — (Graeff, 1998; in 8 ltem 5 Item
Kolleg/innen Anlehnung an
McAllister, 1995)

Commitment

Affective Commitment 8 ltem 5 ltem

(Allen & Meyer,

1990)
Normative 8 ltem 22 4 ltem 13
Commitment ltem ltem
Continuance 6 Item 4 ltem
Commitment
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Cooperation
Discretionary 10 4 Item
Cooperation (Tyler & Blader, Item
Mandatory 2000) 5 4 ltem
Cooperation ltem
24 15 Item
Sabotage (Bennett & 5ltem | ltems 4 ltem
Robinson, 2000)
Innere Kiindigung (Schmitz, Gayler & 4 Item 3 Item
Jehle., 2002)
Prozedurale Tyler & Blader, 2000 | 17 Item 6 ltem
Gerechtigkeit
Soziale Identitat | Tyler & Blader, 2000 | 18 Item | 5ltem |
Gesamt 169 ltem 76 Item

*Nach Krauss, 2013

Auf eine nahere Beschreibung der konfirmatorischen Faktorenanalyse wird an
dieser Stelle verzichtet, da diese nicht Schwerpunkt vorliegender Diplomarbeit ist,
jedoch in der Diplomarbeit von Florian Krauss (2013) nachgelesen werden kann.

Nach Beendigung der Fragebogenzusammenstellung und der Validierung endete
die Zusammenarbeit der Diplomarbeitsgruppe und jede/r Teilnehmer/in widmete

sich ihrem/seinen eigenen Forschungsthema.

3.2.2 Versuchsdesign und Variablen

Mit dem nun fir den Organisationskontext adaptierten Fragebogen wurde eine
one case study in einem von der Verfasserin dieser Arbeit akquirierten
Unternehmen anhand eines Paper-Pencil-Tests erhoben. Dabei dienten die
Dimensionen Coercive Macht — Organisation, Legitime Macht — Organisation und
Vertrauen — Organisation als unabhangige und die Skalen des Commitments

(affective, normative und continuance Commitment) als abhangige Variable.
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Des Weiteren wurden auf das Unternehmen abgestimmte soziodemographische

Daten erhoben, die im nachfolgenden Kapitel erlautert werden.

3.2.3 Durchfiuhrung

Nachdem die Verfasserin dieser Arbeit die Oberdsterreichische Gesundheits- und
Spitals AG (nachfolgend als GESPAG bezeichnet) fur ihre Diplomarbeit
akquirieren konnte, wurde mit dem nun auf den Organisationskontext adaptierten
Fragebogen mit 72 Items in diesem Unternehmen erhoben. Das Anschreiben,
ebenso das im Unternehmen vorgelegte Konzept sind im Anhang einzusehen. Die
Dimension Sabotage wurde von der Geschaftsleitung nicht genehmigt. Grinde
hierfur wurden nur auf Nachfrage genannt: Die Geschéaftsleitung war der

Auffassung, dass Mitarbeiter/innen verunsichert werden koénnten.

Die GESPAG entschied sich fur die Paper-Pencil-Variante und verteilte die auf
zwei doppelseitig bedruckten Fragebogen in A3 gedruckter Form mit
dazugehdrigem Briefkuvert, um die Anonymitat zu wahren, in insgesamt drei
verschiedenen Krankenhausern (Landes-, Frauen- und Kinderklinik (LFKK) Linz,
1095 Mitarbeiter/innen; Landeskrankenhaus (LKH) Freistadt, 492
Mitarbeiter/innen; Landeskrankenhaus (LKH) Rohrbach, 541 Mitarbeiter/innen),

wodurch eine Grundgesamtheit von 2128 Teilnehmer/innen erzielt wurde.

Des Weiteren wurden die soziodemographischen Daten mit der GESPAG fixiert.
Eine genaue Darstellung ist im Anhang (Abb. 5) ersichtlich.
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Die Erhebung begann am 15.09.2012 und endete am 02.10.2012. Die in
Briefkuverts verschlossenen Fragebdgen wurden in einer gut zuganglichen Box

gesammelt und dann an mich postalisch Ubermittelt.

3.2.4 Stichprobe

Insgesamt ergab sich an den drei Standorten (LFKK Linz, 1095 Mitarbeiter/innen,
Rucklaufquote 27,76%; LKH Freistadt, 492 Mitarbeiter/innen, Rucklaufquote
23,17% und LKH Rohrbach, 541 Mitarbeiter/innen, Rucklaufquote 30,31%) eine
Grundgesamtheit von 2128 Teilnehmer/innen, von denen letztendlich N=556 zu
verwertende Fragebdgen an die Verfasserin dieser empirischen Arbeit Gbermittelt
wurden. Da es den Teilnehmer/innen freigestellt war, auf die
soziodemographischen Daten zu antworten, weichen die nachfolgenden

Stichprobenbeschreibungen von der Gesamtanzahl ab.

An der Erhebung nahmen insgesamt 465 Frauen und 78 Manner teil, von denen
273 in einer Vollzeit- und 258 in einer Teilzeitbeschaftigung angestellt sind.
Bezuglich des Arbeitsfelds gaben von den 517 Teilnehmer/innen 71 an, in der
Administration zu arbeiten, 99 vom Betriebspersonal zu sein, 309 als
Pflegefachkraft angestellt zu sein und 38 Teilnehmer/innen gaben an, Arztin/Arzt

ZU sein.

Auf die Frage hin, welches Geschlecht die/der Vorgesetzte habe, antworteten von
den 536 Teilnehmer/innen 146 unter einer Frau zu arbeiten und 390 gaben an,
einem Mann unterstellt zu sein. Des Weiteren nahmen 54 Fuhrungskrafte und 485

Nicht-FUhrungskrafte teil.

Die Stichprobe setzt sich insgesamt aus 74 Arbeiter/innen, 32
Beamtinnen/Beamten und 426 Angestellte/n zusammen. Das Durchschnittsalter
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liegt bei 41,86 Jahren (SD = 9,97), wobei die/der jungste Teilnehmer/in 20 Jahre
und die/der Alteste 60 Jahre alt ist. Die durchschnittliche Betriebszugehérigkeit
liegt bei 14,48 Jahren (SD = 10,10), wobei die Spannweite sich zwischen einem

Jahr und 39 Jahren erstreckt.

n = 556 Fragebbgen

Geschlecht 543 Vorgesetzte 536

weiblich 465 (85,64%) Frau 146 (27,24%)

mannlich 78 (14,36%) Mann 390 (72,76%)

Ausmaly 531 Flhrungsposition 539

Teilzeit 258 (48,59%) Ja 54 (10,02%)

Vollzeit 273 (51,41%) Nein 485 (90,00%)

Arbeitsfeld 517 Dienstverhaltnis 532

Administration 71 (13,73%) Arbeiter/in 74 (13,90%)

Betriebspersonal 99 (19,15%) Beamte/r 32 (6,02%)

Pflegefachkraft 309 (59,77%) Angestellte/r 426 (80,08%)

Arzt/Arztin 38 (7,35%)

Alter (n=485) 20 - 60 Jahre Betriebszugehorigkeit (n=497) 1 - 39 Jahre
(SD=9.97) (SD=10.10)

Abbildung 4: Verteilung der soziodemographischen Daten.

3 Ergebnisse und Interpretation

Bevor die Daten hinsichtlich ihres Wirkungszusammenhangs Uberprift werden
konnen, wird vorangehend erneut kontrolliert, ob die Items auch in der Stichprobe
die postulierte Faktorenstruktur aufweisen. Des Weiteren wird die Reliabilitat der
Iltems, die den entsprechenden theoretischen Dimensionen zugeordnet liegen,
uberpruft. Darauffolgend wird auf die Hypothesenprifung eingegangen und

abschlieRend werden die Ergebnisse diskutiert.
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An dieser Stelle sei generell angemerkt, dass bei allen angewandten statistischen
Verfahren die Voraussetzungen dieser im Vorhinein Uberpruft wurden und auf

Grund ihrer Erflllung angewandt werden konnten.

3.3.1 Faktorenanalyse, Reliabilitat und Korrelation

Auch wenn theoriegeleitet festgelegt worden ist, welche Items welchen Faktor
erfassen sollen, soll mit einer explorativen Faktorenanalyse Uberpruft werden, ob
die Items tatsachlich auf den von den Entwickler/innen angedachten Faktoren

laden und welche Items somit miteinander korrelieren.

Nach Bortz und Doring (2006, S. 147) geht ,die explorative Faktorenanalyse von
den wechselseitigen Zusammenhangen der Einzelindikatoren aus, die als
Korrelationen quantifizierbar sind (sog. Korrelationsmatrix).“ Des Weiteren wird
angefuhrt, dass es nur dann sinnvoll ist, Variablen als gemeinsame Variablen flr
ein komplexes Merkmal zu verwenden, wenn diese hoch untereinander korrelieren

(gemeinsame Varianzanteile aufweisen), so Bortz und Doring (2006).

.Die Faktorenanalyse extrahiert [...] aus der Korrelationsmatrix einen [...] Faktor,
der inhaltlich das Gemeinsame der Indikatoren erfasst. Flr jede Variable wird [...]
eine [...] Faktorladung berechnet, die angibt, wie eng der Zusammenhang
zwischen den Indikatorvariablen und dem latenten Merkmal (Faktor) ist.”,

Bortz und Doéring (2006, S. 147). Die Faktorenanalyse ermoglicht demnach eine
Datenreduktion. Wann eine Faktorladung als ,hoch“ zu bezeichnen ist, ist nicht
festgeschrieben, jedoch gilt in Fachkreisen eine Ladung von .70 als hoch, .60 ist
noch akzeptabel.

Wie die Faktorenanalyse (Hauptkomponentenanalysen mit Varimax Rotation - ein
Rotationsverfahren der Faktorenanalyse, welches zur Interpretationshilfe genutzt

wird und eine genauere Analyse zulasst) zeigt, laden alle Items, mit denen
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legitime Macht, wie zum Beispiel ,Als Mitarbeiter/in bin ich verpflichtet, nach den
Richtlinien/Vorgaben der GESPAG zu handeln.” und Vertrauen (,/ch habe
Vertrauen zur GESPAG.") erhoben wurden, hoch auf einem Faktor. Offensichtlich
scheinen diese Items nicht hinreichend zwischen den angedachten Dimensionen

zu differenzieren.

Tabelle 3: Darstellung der Faktorenanalyse der Dimensionen legitime Macht und Vertrauen.

Legitime Macht - Organisation Mittelwert  Cronbach Faktorladung

Alpha, wenn

Iltem entfernt

wird*

1

Als Mitarbeiter/in bin ich verpflichtet, nach 5.95 74 .58
den Richtlinien/Vorgaben der GESPAG
zu handeln.
Die bei der GESPAG festgelegten 4.32 .68 71
Arbeitsablaufe sind effizient.
Ich stehe hinter unserer 4.83 .66 .74

Unternehmensphilosophie und gestalte
meine Arbeit dementsprechend.

Fir Veranderungen werden von der 3.54 .70 .67
Unternehmensfihrung gute Griinde

genannt.

Der Erfolg der GESPAG ist auch von mir 5.26 .78 43
abhangig.

*Das Cronbach Alpha fiir die Skala Legitime Macht — Organisation liegt bei .76.

Vertrauen - Organisation

Ich habe Vertrauen zur GESPAG. 4.1 .83 .68
Die Ziele, die sich die GESPAG setzt, 4.6 .86 .62
werden auch erreicht.

Die GESPAG bildet ein schlagkraftiges 4.4 .82 .69

Team, das sich wirtschaftlichen
Herausforderungen stellen kann.

Die GESPAG kiimmert sich um seine 4.0 .82 .68
Mitarbeiter/innen und wird dies auch in

Zukunft tun.

Die Unternehmenspolitik der GESPAG ist 3.5 .84 .63

nachvollziehbar.
*Das Cronbach Alpha fiir die Skala Vertrauen — Organisation liegt bei .86.

Die Items, welche die Dimension coercive Macht (als Beispielitem fur
Bestrafungsmacht ware zu nennen: ,Bei der GESPAG wird die Arbeitsweise der
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Mitarbeiter/innen streng kontrolliert.“ und flr Belohnungsmacht: ,Die Struktur bei
der GESPAG ist entscheidend fiir meine Aufstiegschancen.”) erfassen, laden auf
zwei unterschiedlichen Faktoren, da mit diesem Konstrukt zum einen Belohnungs-
und zum anderen Bestrafungsmacht erhoben wurde und demnach
nachvollziehbar ist, warum entsprechende ltems jeweils auf einem separaten

Faktor laden.

Tabelle 4: Darstellung der Faktorenanalyse der Dimension coercive Macht.

Coercive Macht - Organisation Mittelwert Cronbach Faktorladung

Alpha, wenn

Item entfernt

wird*

1 2

Bei der GESPAG wird die Arbeitsweise der 4.43 .36 .76
Mitarbeiter/innen streng kontrolliert.
Bei der GESPAG werden Fehlleistungen 3.73 .34 74
bestraft.
Die festgelegten Regeln bei der GESPAG 4.71 46 .53
kénnen mir meine Arbeit erschweren.
Prinzipiell ist es mdglich, bei der GESPAG 3.93 49 .69
Sonderzahlungen zu erhalten.
Die Struktur bei der GESPAG ist 4.08 42 .63

entscheidend flr meine Aufstiegschancen.
*Das Cronbach Alpha fiir die Skala Coercive Macht — Organisation liegt bei .47.

Ebenso theoriekonform laden die ltems bezlglich continuance commitment (Zum
Beispiel: ,Ich mache mir keine Sorgen dariber zu kindigen, ohne einen neuen
Job in Aussicht zu haben.”) und normative commitment (,Ich bin der Meinung,
dass ein standiger Arbeitsplatzwechsel von einem Unternehmen zum anderen
unmoralisch ist.“), wobei die jeweiligen Items uUberwiegend hoch auf einem

eigenen Faktor laden.

Lediglich das Konstrukt affective commitment Iadt nicht in der
erwarteten/angenommen Form: Das Item ,lch glaube, dass ich mich einem

anderen Unternehmen ebenso verbunden fiihlen kbnnte wie der GESPAG. " weist
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prinzipiell eine zu geringe Ladung auf einem Faktor (unter .40) auf und das Item
,Die GESPAG ist von grolRer persénlicher Bedeutung fiir mich.” ladt auf dem
Faktor von normative commitment (.49). Die Werte von dem Item ,I/ch glaube,
dass ich mich einem anderen Unternehmen ebenso verbunden fiihlen kénnte wie
der GESPAG.” zeigen sehr schon, dass das ltem nicht in die Skala passt und wie
eng die Faktorenanalyse und das Cronbach Alpha miteinander verbunden sind.
Dieses Item ladt in keinem der beiden Faktoren und wenn man es weglassen
wurde, dann steigt die Reliabilitat der Skala. Lediglich die ltems ,Ich flihle mich
nicht als Teil der Unternehmensfamilie.”, ,Ich fiihle mich der GESPAG emotional
nicht verbunden.” und ,Ich habe kein starkes Zugehoérigkeitsgefiihl zur GESPAG.”

laden gemeinsam auf einem Faktor.

Tabelle 5: Darstellung der Faktorenanalyse der Dimensionen von Commitment.

Affective Commitment Mittelwert Cronbach Faktorladung

Alpha, wenn

Item entfernt

wird*

1 2

Ich glaube, dass ich mich einem anderen 2.55 .81
Unternehmen ebenso verbunden flihlen
kénnte wie der GESPAG.
Ich flihle mich nicht als Teil der 4.16 .67 .79
Unternehmensfamilie.
Ich flihle mich der GESPAG emotional nicht 3.66 .63 .78
verbunden.
Die GESPAG ist von grofRer personlicher 3.44 73 49
Bedeutung fr mich.
Ich habe kein starkes Zugehdorigkeitsgefinl 3.89 .68 .74
zur GESPAG.

*Das Cronbach Alpha fiir die Skala Affective Commitment liegt bei .76.

Continuance Commitment

Ich mache mir keine Sorgen dariiber, zu 4.28 .84 .56
kindigen, ohne einen neuen Job in

Aussicht zu haben.

Wenn ich die GESPAG jetzt verlassen 3.92 .70 .73
wollte, ware dies fir mich mit gro3en

Problemen verbunden.

Ich bin der Meinung, dass ich zu wenige 3.59 .63 .88
andere Méglichkeiten habe, um die

GESPAG zu verlassen.
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Bei einer Kiindigung wurde es mir an 3.54 .64 .84
verfligbaren Alternativen fehlen.

*Das Cronbach Alpha fiir die Skala Continuance Commitment liegt bei .78.

Mittelwert Cronbach Faktorladung

Normative Commitment Alpha, wenn
ltem entfernt
wird*
1
Ich bin der Meinung, dass ein standiger 3.53 .75 .64

Arbeitsplatzwechsel von einem

Unternehmen zum anderen unmoralisch

ist.

Ich flihle mich moralisch verpflichtet, 2.94 .67 .74
weiter fur die GESPAG zu arbeiten.

Wenn ich ein besseres Jobangebot eines 242 13 76
anderen Unternehmens erhielte, wiirde

ich es falsch finden, die GESPAG zu

verlassen.

Mir wurde die Bedeutung von Loyalitat 3.24 .75 .68

zum Verbleib bei der GESPAG vermittelt.

*Das Cronbach Alpha fiir die Skala Continuance Commitment liegt bei .77.

Unabhangig von der soeben dargestellten Faktorenanalyse, die alle Dimensionen
gemeinsam untersucht, wurde zusatzlich noch eine separate Faktorenanalyse
(Hauptkomponentenanalysen mit Varimax Rotation) nur mit den Variablen des
Commitments durchgefuhrt. Mit dieser zusatzlichen explorativen Faktorenanalyse
soll gezeigt werden, dass die Gleichsetzung von affective commitment und
normative commitment mit voluntary compliance, ebenso von continuance
commitment mit enforced compliance statistisch fundiert belegbar ist und somit als
theoretische Annahme haltbar. Die Analyse zeigt, dass affective commitment und
normative commitment hoch auf einem Faktor laden. Ebenso konnte eine hohe
Ladung auf einem zweiten Faktor von continuance commitment aufgezeigt

werden.
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Tabelle 6: Darstellung der separaten Faktorenanalyse beziiglich affective commitment, normative

commitment und continuance commitment.

Skala Faktorladung

1 2
Affective Commitment .92
Continuance Commitment .96
Normative Commitment .70

Bezliglich der Uberpriifung der Reliabilitdt der einzelnen Skalen, ebenso fiir den
weiteren Verlauf dieser Diplomarbeit ist anzumerken, dass die Ergebnisse der
Faktorenanalyse nicht berucksichtigt werden, sondern an der Zuordnung der ltems
an der theoriegeleiteten Erstellung des Fragebogens festgehalten wird. Die
Faktorenanalyse wurde nur zur Uberpriifung durchgefiihrt, ob die ltems auf

gewulnschten Skalen laden.

Field (2009, S.792) beschreibt die Reliabilitat mit folgenden Worten: ,Reliability:
the ability of a measure to produce consistent results when the same entities are
measured under different conditions.” Reliabilitdt ermittelt also den Grad der
Genauigkeit, “mit dem das geprufte Merkmal gemessen wird.”, Bortz und Doring
(2006, S.197). Je hoher die Reliabilitat ist, desto kleiner ist der zu einem Messwert
gehorende Fehleranteil (Bortz & Doring, 2006). Es kommt also darauf an, dass ein
madglichst hoher Messwert ermittelt wird, der mit einem Cronbach Alpha ab .70 als
solcher bezeichnet werden kann. Das Cronbach Alpha gibt die innere Konsistenz
an und zerlegt den zu untersuchenden Test in so viele Teile, wie es ltems gibt.
Jedes dieser Items wird dann auf seine Korrelation zu dem verbleibenden Test hin

untersucht.

Die Reliabilitatsanalyse wurde fur jede in dieser Diplomarbeit relevanten Skala
durchgefuhrt Die Reliabilitat der einzelnen Dimensionen zeigt insgesamt hohe
Werte, ausgenommen bei der Dimension coercive Macht: hier liegt der Wert des
Cronbach Alpha bei .47, was als gering bezeichnet werden kann. Splittet man
coercive Macht in Belohnungs- und Bestrafungsmacht auf, so zeigt sich lediglich
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bei der Bestrafungsmacht ein geringfugig hoheres Cronbach Alpha mit .54, das
Cronbach Alpha der Belohnungsmacht sinkt geringfugig auf .44. Aufgrund dessen,
dass die Trennung von coercive Macht in Belohnungs- und Bestrafungsmacht
keine eklatant hohere Steigerung der Reliabilitat zeigt, wird im Verlauf weiterer
Berechnungen darauf verzichtet und Belohnungs- und Bestrafungsmacht als eine
Skala — coercive Macht — behandelt.

Tabelle 7: Darstellung der Item-Skala-Statistik der Dimensionen hinsichtlich der unabhéngigen
Variablen.
Skala Cronbach Alpha,

wenn Item
weggelassen

Legetime Macht - Organisation*

Als Mitarbeiter/in bin ich verpflichtet, nach den 74
Richtlinien/Vorgaben der GESPAG zu handeln.

Die bei der GESPAG festgelegten Arbeitsablaufe sind .68
effizient.

Ich stehe hinter unserer Unternehmensphilosophie und .67
gestalte meine Arbeit dementsprechend.

Fir Veranderungen werden von der Unternehmensfiihrung .70
gute Grinde genannt.

Der Erfolg der GESPAG ist auch von mir abhangig. .78
Coercive Macht - Organisation**

Bei der GESPAG wird die Arbeitsweise der .36
Mitarbeiter/innen streng kontrolliert.

Bei der GESPAG werden Fehlleistungen bestraft. .34
Die festgelegten Regeln bei der GESPAG kdnnen mir 46
meine Arbeit erschweren.

Prinzipiell ist es mdglich, bei der GESPAG 49
Sonderzahlungen zu erhalten.

Die Struktur bei der GESPAG ist entscheidend fir meine 42

Aufstiegschancen.
Vertrauen in Organisation™*

Ich habe Vertrauen zur GESPAG. 83
Die Ziele, die sich die GESPAG setzt, werden auch .86
erreicht.

Die GESPAG bildet ein schlagkraftiges Team, das sich .82
wirtschaftlichen Herausforderungen stellen kann.

Die GESPAG kimmert sich um seine Mitarbeiter/innen und .82

wird dies auch in Zukunft tun.

.84
Die Unternehmenspolitik der GESPAG ist nachvollziehbar.

*Cronbach Alpha fiir Skala liegt bei .76; **Cronbach Alpha fiir Skala liegt bei .47; ***Cronbach
Alpha fiir Skala liegt bei .86
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Die hochste Reliabilitat der Items ist mit einem Cronbach Alpha von .86 bei der
Dimension Vertrauen in die Organisation zu finden. Die Commitment — Skalen
weisen zudem sehr hohe Cronbach Alpha Werte auf, wobei normative
commitment ein Cronbach Alpha von .78 ausweist und affective commitment eines
von « = .78, wobei dieses auf o = .81 gesteigert werden kann, schliet man das
Iltem ,/ch glaube, dass ich mich einem anderen Unternehmen ebenso verbunden
fuhlen kbénnte wie der GESPAG.” aus der Analyse aus, was auch in den
nachfolgenden Berechnungen der Fall sein wird. Ebenso ist auf der Skala
continuance commitment mit einer Steigerung des Cronbach Alpha zu rechnen
(auf « = .84), schliet man das Item ,/Ich mache mir keine Sorgen dariiber, zu
kiindigen, ohne einen neuen Job in Aussicht zu haben., was ebenso in

nachfolgenden Analysen so sein wird.

Tabelle 8: Darstellung der Item-Skala-Statistik der Dimensionen hinsichtlich Commitment.

Skala Cronbachs Alpha,
wenn ltem
weggelassen

Affective Commitment*

Ich glaube, dass ich mich einem anderen Unternehmen .81
ebenso verbunden fuhlen kdnnte wie der GESPAG.

Ich fuhle mich nicht als Teil der Unternehmensfamilie. .67
Ich fuhle mich der GESPAG emotional nicht verbunden. .63
Die GESPAG ist von grof3er personlicher Bedeutung flr .73
mich.

Ich habe kein starkes Zugehdrigkeitsgefihl zur GESPAG. .68
Continuance Commitment™**

Ich mache mir keine Sorgen daruber, zu kiindigen, ohne .84
einen neuen Job in Aussicht zu haben.

Wenn ich die GESPAG jetzt verlassen wollte, ware dies fur .70
mich mit gro3en Problemen verbunden.

Ich bin der Meinung, dass ich zu wenige andere .63
Maoglichkeiten habe, um die GESPAG zu verlassen.

Bei einer Kiindigung wiirde es mir an verfiigbaren .64

Alternativen fehlen.
Normative Commitment***

Ich bin der Meinung, dass ein standiger .75
Arbeitsplatzwechsel von einem Unternehmen zum anderen
unmoralisch ist.

Ich flihle mich moralisch verpflichtet, weiter flir die .67
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GESPAG zu arbeiten.

Wenn ich ein besseres Jobangebot eines anderen .73
Unternehmens erhielte, wiirde ich es falsch finden, die

GESPAG zu verlassen.

Mir wurde die Bedeutung von Loyalitdt zum Verbleib bei .75
der GESPAG vermittelt.

*Cronbach Alpha fur Skala liegt bei .76
**Cronbach Alpha fir Skala liegt bei .77
***Cronbach Alpha fiir Skala liegt bei .78

Die Analyse der Korrelationen (ein Verfahren zur Uberpriifung der Beziehung
zwischen den Items beziehungsweise der definierten Dimensionen) zeigt auf der
Basis eines Signifikanzniveaus von p < .05, dass Vertrauen in die Organisation
und legitime Macht ausgehend von der Organisation mit .70 stark miteinander
korrelieren und sich so gegenseitig beeinflussen. Dies bestatigt letztendlich die

bereits dargestellte Faktorenanalyse.

Des Weiteren wurde eine Multikollinearitat der Daten gepruft. Multikollinearitat liegt
dann vor, wenn eine der unabhangigen Variablen sich als lineare Funktion einer
anderen unabhangigen Variable darstellen lasst. Urban und Mayerl (2008)
empfehlen eine Toleranzwert, der nicht unter .25 liegen sollte, damit nicht von

einer Multikollinearitat gesprochen werden kann.

Die Multikollinearitat bestatigt die bereits in der Faktorenanalyse und der
Korrelationsprufung bestatigten Annahme der Beeinflussung von legitimer Macht
und Vertrauen nicht wesentlich. Zwar ist der Toleranzwert nicht sonderlich hoch,
liegt jedoch deutlich Uber .25.
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Tabelle 9: Darstellung der Multikollinearitéat.

Standardisierte T Sig. Kollinearitatsstatistik

Koeffizienten
Affective Commitment Beta Toleranz VIF
Legitime Macht - .29 2.07 .00 .52 1.94
Organisation
Coercive Macht - -.04 -1.10 27 .99 1.01
Organisation
Vertrauen - Organisation .36 7.40 .00 o1 1.95
Continuance Commitment
Legitime Macht - .06 .97 .33 .52 1.94
Organisation
Coercive Macht - A1 2.54 .01 .99 1.01
Organisation
Vertrauen - Organisation 13 2.26 .03 51 1.95
Normative Commitment
Legitime Macht - 24 472 .00 .52 1.94
Organisation
Coercive Macht - .10 2.78 .01 .99 1.01
Organisation
Vertrauen - Organisation .26 5.04 .00 o1 1.95

Ein Signifikanzniveau von p < .05 bezeichnet die Irrtumswahrscheinlichkeit, also
die Wahrscheinlichkeit, in der das Ergebnis der statistischen Analyse von dem
tatsachlichen Ergebnis der Gesamtpopulation abweichen kann. Dies ist hier mit

5% angegeben.
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Tabelle 10: Darstellung der Faktorenanalyse.

Rotierte Komponentenmatrix

Legitime Macht

Als Mitarbeiter/in bin ich verpflichtet, nach den Richtlinien/\VVorgaben der GESPAG zu handeln.
Die bei der GESPAG festgelegten Arbeitsablaufe sind effizient.

Ich stehe hinter unserer Unternehmensphilosophie und gestalte meine Arbeit
dementsprechend.

Fur Veranderungen werden von der Unternehmensfiihrung gute Griinde genannt.

Der Erfolg der GESPAG ist auch von mir abhéngig.

.58
71

74
67
A3

Coercive Macht

Bei der GESPAG wird die Arbeitsweise der Mitarbeiter/innen streng kontrolliert.
Bei der GESPAG werden Fehlleistungen bestraft.

Die festgelegten Regeln bei der GESPAG kénnen mir meine Arbeit erschweren.
Prinzipiell istes moglich, bei der GESPAG Sonderzahlungen zu erhalten.

Die Struktur bei der GESPAG ist entscheidend fiir meine Aufstiegschancen.

.76
74
.53
69
63

Vertrauen

Ich habe Vertrauen zur GESPAG.
Die Ziele, die sich die GESPAG setzt, werden auch erreicht.

Die GESPAG bildet ein schlagkraftiges Team, das sich wirtschaftlichen Herausforderungen
stellen kann.

Die GESPAG kiimmert sich um seine Mitarbeiter/innen und wird dies auch in Zukunft tun.
Die Unternehmenspolitik der GESPAG ist nachvollziehbar.

68
62

69
68
63

Affective Commitment

Ich glaube, dass ich mich einem anderen Unternehmen ebenso verbunden fiihlen kénnte wie
der GESPAG.
Ich fiihle mich nicht als Teil der Unternehmensfamilie.

Ich fiihle mich der GESPAG emotional nicht verbunden.
Die GESPAG ist von groRer personlicher Bedeutung fiir mich.
Ich habe kein starkes Zugehdrigkeitsgefiihl zur GESPAG.

79
.78

49

74

Continuance Commitment

Ich mache mir keine Sorgen darlber, zu kiindigen, ohne einen neuen Job in Aussichtzu
haben.

Wenn ich die GESPAG jetzt verlassen wollte, wére dies fiir mich mit groen Problemen
verbunden.

Ich bin der Meinung, dass ich zu wenige andere Mdglichkeiten habe, um die GESPAG zu
verlassen.

Bei einer Kiindigung wiirde es mir an verfiigbaren Alternativen fehlen.

.56

73

.88
.84

Normative Commitment

Ich bin der Meinung, dass ein standiger Arbeitsplatzwechsel von einem Unternehmen zum
anderen unmoralisch ist.

Ich fiihle mich moralisch verpflichtet, weiter fiir die GESPAG zu arbeiten.

Wenn ich ein besseres Jobangebot eines anderen Unternehmens erhielte, wirde ich es
falsch finden, die GESPAG zu verlassen.

Mir wurde die Bedeutung von Loyalitdt zum Verbleib bei der GESPAG vermittelt.

64
74

.76
68

Tabelle 11: Darstellung der Interkorrelationen der Skalen. Gegenseitige Beeinflussung von

Legitime Macht — Organisation und Vertrauen — Organisation mit .70 erkennbar.

1 2

3

Legitime Macht - 1

Organisation

Coercive Macht - .60 1

Organisation

Vertrauen - YAl .09

Organisation

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

* Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.
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3.3.2 Hypothesenprifung

Die Hypothesenpriufung wurde anhand einer multiplen linearen Regression
durchgefuhrt und wird nachfolgend bezlglich der Auswirkungen auf affective

commitment, normative commitment und continuance commitment dargestellt.

Eine multiple lineare Regression ist ein lineares Modell, bei welchem eine Variable
oder ein Ergebnis aus einer einzigen anderen Variable hervorgesagt werden kann,
Field (2009). Dieses statistische Verfahren Uberprift somit den Einfluss einer
Variablen auf eine andere. Liegt die Signifikanz unter p < .05, so ist ein Einfluss
feststellbar und die Hypothese Hy muss verworfen werden. Liegt die Signifikanz
jedoch uber p > .05, so ist kein Einfluss nachweisbar. Der Beta-Wert gibt die
Richtung der Beeinflussung an. Eine positive Auspragung besagt eine
Beeinflussung in positiver Richtung voraus, ein negativer Wert dementsprechend

eine Beeinflussung vice versa.

3.3.2.1 Hypothesenpriufung und Interpretation beziglich
Legitimer Macht ausgehend von der Organisation

Anhand der linearen Regression wurde untersucht, inwieweit legitime Macht
ausgehend von der Organisation Einfluss auf normative commitment, affective
commitment und continuance commitment nehmen kann. Diesbezuglich wurden
folgende Hypothesen angenommen und auf ihre Signifikanz sowie auf ihre Art der

Beeinflussung hin untersucht:

H1.1: Wenn legitimate power wahrgenommen wird, dann wirkt sich dies positiv auf

affective commitment aus.
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H12: Wenn legitimate power wahrgenommen wird, dann wirkt sich dies positiv auf

normative commitment aus.

H13: Wenn legitimate power wahrgenommen wird, dann wirkt sich dies negativ auf

continuance commitment aus.

Die Regressionsanalyse zeigt, dass legitime Macht ausgehend von der
Organisation einen positiven Einfluss (B = .24; p = .00) auf normative commitment
und ebenso auch auf affective commitment (B = .23; p = .00) hat und somit die

Hypothesen bestatigt werden kdnnen.

Lediglich auf continuance commitment hat legitime Macht keinen Einfluss, da hier
kein signifikantes Ergebnis (B =.468; p = .47) gezeigt werden konnte. Ware aber
hier das Ergebnis signifikant, so kdnnte man lediglich eine positive Beeinflussung
feststellen, was allerdings der Annahme widersprache.

Tabelle 12: Legitime Macht zur Vorhersage der abhéngigen Variablen ,normative commitment®,

Laffective commitment“ und ,continuance commitment®.

Normative Commitment B Sig. Toleranz R?
Legitime Macht - Organisation .24 .00 52 27

Affective Commitment
Legitime Macht - Organisation .23 .00 .52 .30

Continuance Commitment
Legitime Macht - Organisation .04 A7 .52 .04

Die aus dieser Untersuchung abzuleitenden Ergebnisse bestatigen die Annahme

uber die Auswirkungen der legitimen Macht demnach nur teilweise:

Zwar wirkt sich die legitime Macht positiv auf normative und affective commitment

aus, was im Kontext mit dem Slippery Slope Framework (Kirchler, 2007) konform
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gehend bedeutet, dass legitime Macht einen positiven Einfluss auf voluntary
compliance ausubt. Die Ergebnisse zeigen jedoch auch, dass legitime Macht auf
enforced compliance — wie es hier in den Organisationskontext adaptiert wurde,

also mit continuance commitment — keine Auswirkung hat.

Schlussfolgernd ist demnach festzuhalten, dass das Slippery Slope Framework
bezlglich der legitimen Macht, so wie es vorliegend erhoben wurde, nur
Auswirkungen auf das hier im Organisationskontext definierte voluntary
compliance aufweist. Bezogen auf das Unternehmen, in welchem erhoben wurde,
ist zu schlussfolgern, dass die Mitarbeiter/innen durch wahrgenommene legitime
Macht ausgehend von dem Unternehmen selbst — also Macht, die auf Grund
sozialer Normen zugestanden wird und demnach diese Macht als
selbstverstandlich aufgefasst wird — freiwilige Kooperation entwickeln. Die
Mitarbeiter/innen fuhlen sich dem Unternehmen gegenuber emotional verbunden
respektive fuhlen sich wegen vorangegangener Belohnungen ausgehend vom
Unternehmen (z.B. eine Gehaltserhdhung) dem Unternehmen gegenuber
verpflichtet. Hier ware ein ethisch-moralisch begrindetes Handeln ein Grund fur
die Bindung an das Unternehmen.

3.3.2.2 Hypothesenprifung und Interpretation bezuglich
Coerciver Macht ausgehend von der Organisation

Des Weiteren wurde der Einfluss von coerciver Macht ausgehend von der
Organisation auf normative commitment, affective commitment und continuance
commitment anhand einer linearen Regression auf die Signifikanz und der
Richtung des Zusammenhangs hin untersucht. Diesbezlglich wurden folgende

Annahmen aufgestellt:
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H>.3: Wenn coercive power wahrgenommen wird, dann wirkt sich dies negativ auf

affective commitment aus.

H2.3: Wenn coercive power wahrgenommen wird, dann wirkt sich dies negativ auf

normative commitment aus.

H>.3: Wenn coercive power wahrgenommen wird, dann wirkt sich dies positiv auf

continuance commitment aus.

Laut der Analyse der multiplen linearen Regression, zeigt lediglich coercive Macht
einen Einfluss auf das normative commitment (B = .104; p = .01), welches sich

positiv auswirkt.

Kein signifikantes Ergebnis ist bezlglich der Einflussnahme von coerciver Macht

auf continuance commitment, ebenso auf affective commitment zu verzeichnen.

Tabelle 13: Coerciven Macht zur Vorhersage der abhéngigen Variablen ,normative commitment®,
Laffective commitment“ und ,continuance commitment”.

Normative Commitment B Sig. Toleranz R?

Coercive Macht - Organisation .10 .01 .99 24

Affective Commitment

Coercive Macht - Organisation -.05 18 .99 .30

Continuance Commitment

Coercive Macht - Organisation .07 .09 .99 .04

Die Annahmen bezuglich coerciven Macht konnen im Wesentlichen nicht bestatigt

werden.
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Zwar hat coercive Macht eine Auswirkung auf normative commitment, was im
Zusammenhang mit dem Slippery Slope Modell (Kirchler, 2007) als voluntary
compliance gleichzusetzten ist, jedoch nicht mit affective commitment, welches
ebenso zur freiwilligen Kooperation gehort. Die Ergebnisse zeigen zudem, dass
coercive Macht affective commitment negativ beeinflussen wuirde, waren die
Ergebnisse signifikant, was auch gegen die Annahme sprache. Letztendlich ruft
coercive Macht aber auch keine erzwungene Kooperation (in diesem Fall

continuance commitment) hervor.

Schlussfolgernd wird ersichtlich, dass coercive Macht zwar eine Bindung an das
Unternehmen schaffen kann, diese jedoch aus rein ethisch-moralischen Grinden
geschieht. Die Ergebnisse des Slippery Slope Framework (Kirchler, 2007), dass
Macht ausgehend von der Autoritat bei den Mitarbeiter/innen erzwungene
Kooperation hervorbringt, kann anhand der vorliegenden Daten nicht bestatigt

werden.

3.3.2.3 Hypothesenprifung und Interpretation bezuglich
Vertrauen in die Organisation

Hinsichtlich Vertrauen in die Organisation soll ebenso mit einer linearen
Regression untersucht werden, ob eine Einflussnahme von unterschiedlichen
Auspragungen auf die drei Commitment-Formen vorliegt. Diesbezuglich wurden
folgende Hypothesen postuliert:

Hs.1: Wenn Vertrauen gegeben ist, dann wirkt sich dies positiv auf affective

commitment aus.

Hs2: Wenn Vertrauen gegeben ist, dann wirkt sich dies positiv auf normative

commitment aus.
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Hs3: Wenn Vertrauen gegeben ist, dann wirkt sich dies negativ auf continuance

commitment aus.

Vertrauen in die Organisation zeigt bei allen drei Formen des Commitments ein
signifikantes Ergebnis, womit die Hypothesen bestatigt werden konnten. Lediglich
bei continuance commitment kann die Richtung der Beeinflussung (B = .16; p =
.01) nicht bestatigt werden, da diese hier negativ sein sollte, jedoch positiv ist.
Dies bedeutet letztendlich, dass die Hypothese, dass Vertrauen in die
Organisation einen negativen Einfluss auf continuance commitment hatte, nicht
bestatigt werden kann, trotz des signifikanten Ergebnisses. Des Weiteren ist der
Effekt mit .16 sehr klein, was die Moglichkeit offen halt, dass sich in weiteren

Studien doch ein Effekt zeigen kdnnte.

Die Hypothesen bezlglich der Auswirkungen von Vertrauen auf affective und

normative commitment kdnnen jedoch im vollen Ausmal} bestatigt werden.

Tabelle 14: Vertrauens zur Vorhersage der abhdngigen Variablen ,normative commitment®,

Laffective commitment“ und ,continuance commitment®.

Normative Commitment B Sig. Toleranz R?

Vertrauen - Organisation .26 .00 54 24

Affective Commitment

Vertrauen - Organisation .36 .00 51 .30

Continuance Commitment

Vertrauen - Organisation 16 .01 .51 .04

Die hier vorliegenden Ergebnisse weisen zwar alle signifikante Ergebnisse auf,

bestatigen vorliegende Hypothesen jedoch nicht vollstandig:
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Wahrend Vertrauen in das Unternehmen sich positiv auf voluntary compliance —
also im Organisationskontext normative und affective commitment — auswirkt,
zeigt es zwar auch Auswirkungen auch enforced compliance (continuance

commitment) , diese jedoch in positiver Weise.

Ruckschlie®end lasst sich festhalten, dass Vertrauen — wie auch im Slippery Slope
Framework (Kirchler, 2007) angenommen — eine freiwillige Kooperation bewirkt.
Im Organisationskontext bedeutet dies nun, dass Mitarbeiter/innen sich freiwillig
an das Unternehmen binden. Diese Bindung erfolgt entweder aus emotionalen
Grinden, da sie sich mit dem Unternehmen verbunden fuhlen beziehungsweise
sich als Teil der Unternehmensfamilie flhlen. Die freiwillige Bindung an das
Unternehmen kann jedoch auch aus ethisch-moralischen Griinden geschehen, da
das Unternehmen, zum Beispiel, eine Beforderung oder eine Gehaltserhohung
bewilligt hat.

Des Weiteren zeigen die Ergebnisse jedoch auch auf, dass Vertrauen in das
Unternehmen continuance commitment — im Zusammenhang mit dem Slippery
Slope Framework (Kirchler, 2007) erzwungene Kooperation — fordert. Die
Mitarbeiter/innen zeigen demnach eine Bindung an das Unternehmen, da sie alle
anderen Mdglichkeiten fur zu kostspielig beziehungsweise risikoreich halten. Dies

widersprache dem hier zugrundeliegenden Modell von Kirchler.
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4. Exploration

Aufgrund dessen, dass die sozidemographischen Daten in vorliegender
Mitarbeiter/innenbefragung  freiwillig  anzugeben  waren, wodurch der
Wahrheitsgehalt dieser in Frage zu stellen ist, ebenso der Umstand, dass die
Krankenhduser 2002 eine Ubernahme durch die GESPAG erfuhren, wird an
dieser Stelle eine tiefere Analyse der drei Standorte zu den vorliegenden Skalen
durchgefuhrt. Vor allem soll untersucht werden, ob sich die generelle
Grundhaltung beziglich des Commitments der Mitarbeiter/innen an den drei
Standorten unterscheiden und inwiefern Vertrauen oder auch Macht
unterschiedlich wahrgenommen wird. Dies wird anhand einer einfaktoriellen
ANOVA untersucht.

Die Mittelwerte zeigen prinzipiell eine eher negative Tendenz bezuglich der
Beantwortung der Fragen. Der Fragebogen ist auf einer 7 stufigen
Beantwortungsabstufung zu beantworten gewesen, wobei 1 fur ,/ch stimme gar
nicht zu®, 4 far ,Ich weil3 es nicht / Ich kann dazu nichts sagen” und 7 fur ,Ich

stimme vollkommen zu“ stehen.

Bezlglich des affective commitments zeigt das Landes-, Frauen- und
Kinderkrankenhaus in Linz mit einem Mittelwert von 3.47 die geringste
Auspragung, ebenso bei continuance commitment und besonders stark bei

normative commitment.

Tabelle 15: Mittelwerte der drei Standorte hinsichtlich der Skalen.

ONEWAY deskriptive N Mittelwert Stqndardab-

Statistiken weichung

Affective Commitment LFKK Linz 291 3.47 1.38
LKH Freistadt 111 4.16 1.50
LKH Rohrbach 153 4.10 1.33
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Continuance Commitment

Normative Commitment

Legitime Macht - Organisation

Coercive Macht - Organisation

Vertrauen - Organisation

Die einfaktorielle ANOVA zeigt auf, dass zwischen den Krankenhausern
tatsachlich Unterschiede bezulglich der verschiedenen Skalen bestehen. So wird in
den unterschiedlichen Krankenhausern affective, continuance und normative
commitment unterschiedlich bewertet, ebenso coercive Macht und Vertrauen
unterschiedlich wahrgenommen. Lediglich die Skala, die legitime Macht erhebt,
konnte keine Signifikanz festgestellt werden, was darauf hinweist, dass diese an

den drei verschiedenen Standorten eher gleich wahrgenommen wird.

Gesamt

LFKK Linz
LKH Freistadt
LKH Rohrbach
Gesamt

LFKK Linz
LKH Freistadt
LKH Rohrbach
Gesamt

LFKK Linz
LKH Freistadt
LKH Rohrbach
Gesamt

LFKK Linz
LKH Freistadt
LKH Rohrbach
Gesamt

LFKK Linz
LKH Freistadt
LKH Rohrbach
Gesamt

555
290
111
153
554
292
111
153
556
292
111
153
556
292
111
153
556
292
111
153
556

3.78
3.53
3.59
4.03
3.68
2,77
3.32
3.32
3.03
4.65
4.93
4.83
4.76
4.10
4.28
4.30
4.19
3.96
4.22
4.27
4.10

1.42
1.65
1.69
1.66
1.67
1.29
1.40
1.31
1.34
1.11
1.14
1.09
1.12
.92
.89
.81
.89
1.23
1.39
1.16
1.25

Tabelle 16: Tabellarische Darstellung zur Frage, ob es liberhaupt Unterschiede gibt.

Einfaktorielle ANOVA Signifikanz

Affective Commitment
Continunace Commitment

Normative Commitment
Legitime Macht
Coercive Macht
Vertrauen
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Um auf die Frage eingehen zu konnen, in welchem Krankenhaus/Standort die
Differenzen liegen, wird anhand des Post — Hoc — Tests (Turkey-HSD) die
Signifikanz ermittelt, um so eine Aussage treffen zu kdnnen. So zeigt sich, dass
bei der Skala affective commitment das Krankenhaus Linz sich eindeutig von
denen in Freistadt und Rohrbach unterscheidet. Aber auch bezuglich continuance
commitment und normative commitment weist Linz eine differente Einstellung
gegenuber der GESPAG auf. Bezuglich continuance commitment unterscheidet
sich Linz nur von dem Standort in Rohrbach, jedoch bezlglich normative
commitment wiederum von beiden Standorten Rohrbach und Freistadt. Letztlich
nehmen die Mitarbeiter/innen in Linz auch das Vertrauen in die Organisation

different vom Standort in Rohrbach unterschiedlich wahr.

Tabelle 17: Mehrfachvergleiche (Tukey-HSD)

Abhangige ()] (J) Mittlere Differenz  Standardfehler Signifikanz
Variable Krankenhaus Krankenhaus (I-J)
Affective LFKK Linz LKH -.69* 15 .00
Commitment Freistadt
LKH -.63* 14 .00
Rohrbach
LKH LFKK Linz .69* .15 .00
Freistadt
LKH .06 A7 .94
Rohrbach
LKH LFKK Linz .63* 14 .00
Rohrbach
LKH -.06 A7 .94
Freistadt
Continuance LFKK Linz LKH -.06 .19 .95
Commitment Freistadt
LKH -.50* A7 .01
Rohrbach
LKH LFKK Linz .06 .19 .95
Freistadt
LKH -.44 21 .08
Rohrbach
LKH LFKK Linz .50* A7 .01
Rohrbach
LKH 44 21 .08
Freistadt
Normative LFKK Linz LKH -.55* 15 .00
Commitment Freistadt
LKH -.55* 13 .00
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Legitime Macht
- Organisation

Coercive Macht
- Organisation

Vertrauen -

Organisation

LKH
Freistadt

LKH
Rohrbach

LFKK Linz

LKH
Freistadt

LKH
Rohrbach

LFKK Linz

LKH
Freistadt

LKH
Rohrbach

LFKK Linz

LKH
Freistadt

LKH
Rohrbach

Rohrbach
LFKK Linz

LKH
Rohrbach
LFKK Linz

LKH
Freistadt
LKH
Freistadt
LKH
Rohrbach
LFKK Linz

LKH
Rohrbach
LFKK Linz

LKH
Freistadt
LKH
Freistadt
LKH
Rohrbach
LFKK Linz

LKH
Rohrbach
LFKK Linz

LKH
Freistadt
LKH
Freistadt
LKH
Rohrbach
LFKK Linz

LKH
Rohrbach
LFKK Linz

LKH
Freistadt

* Die Differenz der Mittelwerte ist auf dem Niveau 0.05 signifikant.
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.55%
.00
.55%
-.00
-.28
=17
.28
1
A7
-1
-.19
-.20
19
-.01
.20
.01
-.27
-.31*
27
-.04
31*

.04

15

16

A3

16

A2

A1

A2

14

A1

14

10

.09

10

A1

.09

A1

14

12

14

16

12

16

.00

1.00

.00

1.00

.07

27

.07

72

27

72

A3

.06

A3

.99

.06

.99

14

.04

14

.96

.04

.96



5. Zusammenfassung

Die vorliegende Diplomarbeit hat zum Ziel, das von Kirchler (2007, Kirchler et al.,
2008, Wahl et al., 2010) im Steuerkontext entwickelte Slippery Slope Framework

in den Organisationskontext zu adaptieren.

Um dies umsetzen zu koénnen, musste das Modell von Kirchler (2008)
dahingehend an den Organisationskontext angepasst werden, indem aquivalent
an Stelle von voluntary und enforced compliance auf das Drei-Komponenten-
Modell von Allen und Meyer (1990) zurlckgegriffen wurde und affective und
normative commitment mit voluntary compliance gleichgesetzt wurde. Enforced
compliance wird an dieser Stelle durch continuance compliance adaptiert. Es ist
darauf hin zu weisen, dass an dieser Stelle nun eine Einstellungsebene und keine

Verhaltensebene erhoben wird.

Der fur diese Diplomarbeit bendtigte Fragebogen wurde in einer Arbeitsgruppe
aus bereits bestehenden Fragebdgen, die die Dimensionen Vertrauen, Macht,
Kooperation und Commitment erfassen, konzipiert, ebenso anhand einer
konfirmatorischen  Faktorenanalyse validiert und letztendlich in einem

Unternehmen eingesetzt.

Die sich aus den vorliegenden Daten ergebenden Resultate werden nun

zusammengefasst dargestellt:

Bezuglich der legitimen Macht ausgehend vom Unternehmen lasst sich festhalten,
dass diese eine positive Auswirkung auf normative und affective commitment
aufweist. Im Sinne des Slippery Slope Framework (Kirchler, 2007) wuirde dies
gleichzusetzen sein mit voluntary compliance. Ein Einfluss auf continuance

commitment konnte nicht nachgewiesen werden.
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Die coercive Macht zeigt ausschliel3lich eine Beeinflussung auf normative
commitment. Affective und continuance commitment werden von der Belohungs-
und Bestrafungsmacht nicht beeinflusst. Im Kontext des Slippery Slope
Framework (Kirchler, 2007) bedeutet dies folglich, dass coercive Macht
ausgehend von der Organisation ausschlielich eine ethisch-moralischen Bindung
an das Unternehmen schafft. Die Mitarbeiter/innen sehen sich verpflichtet, auf
Grund eines entgegenkommenden Verhaltens seitens des Unternehmens
hinsichtlich ihrer Mitarbeiter/innen sich zu binden. Bei dieser Art der Bindung ist
eine emotionale Komponente ausgeschlossen und die Mitarbeiter/innen handeln
ausschlie3lich nach dem Prinzip der Kosten-Nutzen-Berechnung.

Die Analyse bezlglich Vertrauen zeigt eine Auswirkung sowohl auf affective und
normative, aber auch auf continuance commitment. Es ist darauf hinzuweisen,
dass Vertrauen, je hoher es ist, continuance commitment entgegen der Annahme
positiv beeinflusst. Die Annahme beziglich continuance commitment besagt, dass
wachsendes Vertrauen continuance commitment senkt. Auf Grund der positiven
Auspragung kann dies nicht bestatigt werden. Vertrauen in die Organisation ruft
laut der vorliegenden Daten ebenso eine Bindung auf Grund einer reinen Kosten-
Nutzen-Rechnung hervor. Die Daten zeigen aber auch, dass der Zusammenhang
zwischen affective und normative commitment héher ist als der des continuance

commitment.

Wie die Faktorenanalyse sowie die Korrelation, zeigen, tritt die von Kirchler (2007)
angenommene und empirisch bestatigte (Muhlbacher & Kirchler, 2010)
wechselseitige Beeinflussung von legitimer Macht ausgehend von dem
Unternehmen und Vertrauen in das Unternehmen auf. Dies spricht fur eine
geringe Differenzierung beider Konstrukte respektive fur die Annahme, dass beide

Konstrukte Hand in Hand gehen und sich so gegenseitig beeinflussen.
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Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass das Slippery Slope Framework
(Kirchler, 2007; Kirchler, Hoelzl & Wahl, 2008, Muhlbacher & Kirchler, 2010) in
dem Umfang, wie es in vorliegender Arbeit versucht wurde, nicht vollstandig in den
Organisationskontext zu Ubertragen ist. Die Ubertragung der Grundstruktur des
Slippery Slope Framework (Kirchler, 2007; Kirchler, Hoelzl & Wahl, 2008,
Muahlbacher & Kirchler, 2010) auf den Organisationskontext hat eine gewisse
Gultigkeit, auch wenn vereinzelte Dimensionen, wie sie im Organisationskontext
definiert sind, nicht konform mit denen des urspringlichen Slippery Slope
Framework von Kirchler et al. (2007, 2008) gehen. Vor allem die Annahme, dass
Macht Kooperation/Bindung erzwingt, konnte hier nicht aufgezeigt werden. Die
hier vorliegenden Daten zeigen zwar, dass sowohl Macht als auch Vertrauen
Kooperation/Bindung erzwingen kann, jedoch vordergriindig Kooperation/Bindung

freiwillig fordert.

Auffallig ist zudem, dass — entgegen der Annahme des Slippery Slope
Frameworks (Kirchler, 2007) — Macht erzwungene Kooperation/continuance
commitment fordert. Die vorliegenden Daten weisen darauf hin, dass durch
Machtausubung der Ubergeordneten Ebene freiwillige Kooperation/Bindung

(affective und normative commitment) erzielt werden kann.

AbschlieRend sei jedoch auch erwahnt, dass das Slippery Slope Framework
(Kirchler, 2007) Verhalten hervorsagt und in dieser vorliegenden Adaption mit
Commitment auf die Einstellungsebene eingegangen wird. Dies bezeichnet
lediglich eine Vorstufe des Verhaltens. Aufgrund dessen ist ein Rickschluss nur

eingeschrankt moglich.
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6. Kritik und zukiunftiger Ausblick

Im Rahmen der vorliegenden wissenschaftlichen Arbeit ist es nur teilweise
gelungen, das aus der Steuerpsychologie kommende Slippery Slope Framework
von Kirchler (2007) in den Organisationskontext zu adaptieren. Diese Arbeit ist
demnach als erster Schritt der Adaption des Steuermodells in den

Organisationskontext zu werten.

Zwar konnte gezeigt werden, dass Vertrauen in die Organisation affective und
normative commitment, was aquivalent zu freiwilliger Kooperation im Slippery
Slope Framework (Kirchler, 2007) sein kann, bewirkt, jedoch konnte im Gegenzug
nicht gezeigt werden, dass Macht ausgehend von der Autoritdt — hier dem

Unternehmen — erzwungene Kooperation/continuance commitment bewirkt.

Sucht man nach Gruanden fur diese nur teilweise gegluckte Adaptierung, so ist das
Erhebungsinstrument ein guter Ansatzpunkt: Nicht nur die Faktorenanalyse,
sondern auch weitere Analysen zeigen, dass Vertrauen und legitime Macht kaum
differenziert werden und als gleichwertig empfunden werden. Bei der genaueren
Betrachtung der Items fallt zudem auf, dass ltems bezuglich legitimer Macht
Signalworter enthalten, die auf eine Vertrauenskomponente hinweisen. Bei
weiteren Untersuchungen in diesem Bereich sollte eine klarere Abgrenzung von
der Wahrnehmung bezlglich Macht und Vertrauen stattfinden. Macht, die als
selbstverstandlich und gerechtfertigt angesehen wird und Vertrauen beeinflussen
sich jedoch gegenseitig, was eine Differenzierung erschwert. Diese wechselseitige

Beeinflussung sollte in weiterflihrenden Arbeiten berlcksichtigt werden.

Des Weiteren zeigt sich in einer tieferen Analyse der Items bezuglich der
coerciven Macht, dass ein Ungleichgewicht der Items zu Belohnung- und

Bestrafungsmacht besteht, wobei die Bestrafungsmacht starker gewichtet ist. Die
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Faktorenanalyse zeigt jedoch sehr deutlich, dass sowohl Belohnungs- als auch
Bestrafungsmacht klar voneinander getrennt wahrgenommen werden und sich
differenzieren lassen. Um jedoch in weiteren Forschungsarbeiten eine bessere
Aussagekraft bezuglich der Auswirkungen von coerciven Macht erzielen zu
konnen, sollten zusatzliche ltems bezuglich dieser Dimensionen mit einbezogen

werden.

Inwieweit die Aussagen von French & Raven heute noch Gultigkeit besitzen, ware
grundlegend zu prifen, da im wirtschaftlichen und soziologischen Umfeld in
steigendem Malde der Aspekt der ,erforderlichen Kompetenz® als ,Basis eines
Autoritatsanspruchs® diskutiert wird. Als Beispiel kdnnten hier exemplarisch die
unzahligen MalRnahmen der in ihrer Sinnhaftigkeit zumindest teilweise zu Recht
diskutierten Euro — Rettung sowie der Gesamtkomplex der Problematik des BER =

Berliner Flughafen u. a. genannt werden.

Ein weiterer Punkt, der angeflhrt werden muss und in weiteren Untersuchungen
bertcksichtigt werden sollte, ist der Aspekt der sozialen Erwlnschtheit. Auch
wenn Befragungen anonym durchgefuhrt werden, ist es nicht auszuschlieen,
dass die Befragten Antworten im Sinne der gesellschaftlichen Konvention bzw. der
vermuteten mehrheitlichen Meinung formulieren. Gerade bei so sensiblen Themen
wie Macht und Vertrauen sollte eine Skala eingebaut werden, die die soziale

Erwinschtheit erfasst.

Eine Analyse der Antworthaufigkeiten der einzelnen Items zeigte oft eine Tendenz
zur Mitte, was entweder auf Unentschlossenheit oder auf ein Ausweichen vor der
Frage hindeutet. MGchte man hier eindeutigere Ergebnisse erzielen, so ware von
einer 7stufigen Likertskala abzuraten und eher eine Skala mit einer geraden
Anzahl der Antwortmdglichkeiten in Betracht zu ziehen. Zudem sollte bei einer
weiteren Erhebung darauf geachtet werden, dass man eine Kategorie, die mit ,Ich

weild nicht“ bezeichnet ist, vermieden wird.

84



AbschlieRend lasst sich diskutieren, ob die Ubertragung von affective, normative
und continuance commitment auf Cooperation im Sinne des Slippery Slope
Framework (Kirchler, 2007) so optimal gewahlt wurde. Gerade die Skala
normative commitment, die eine ethisch-moralische Verpflichtung ausdrickt und
die als voluntary compliance definiert wurde, sollte erneut auf bestmogliche
Adaptierung uberpruft werden. Auch wenn die Faktorenanalyse eine hohe Ladung
mit affective commitment zeigt, so sollte in Betracht gezogen werden, dass laut

der Definition auch eine erzwungene Kooperation damit verbunden werden kann.

Wie sich letztendlich zeigt, ist die Ubertragung des Slippery Slope Framework
(Kirchler, 2007) in den Organisationskontext sinnvoll und liefert gute
Ansatzpunkte, um die Bindung der Mitarbeiter/innen an das Unternehmen
festzustellen und zu fordern, jedoch liegt noch Verbesserungspotential in der Art

der Struktur der Erhebung vor.
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8. Anhang

8.1 Anschreiben an das Unternehmen via Mail

Gv_’l il

Kooperation eines Forschungsprojektes der Universitat Wien

Pia Marliany <marliany.pia@gmail.com> 8. August 2012 14:14
An: contact@gespag.at

Sehr geehrte Damen und Herren,

ich darf Sie heute auf ein Forschungsprojekt der Universitat Wien, Fakultat fir Psychologie aufmerksam machen
(Siehe Anhang) und Sie dazu einladen.

Ziel dieses Projektes ist es, den Zusammenhang zwischen verschiedenen Fiihrungskomponenten, dem
Vertrauen, welches Mitarbeiter/innen dem Unternehmen und den Vorgesetzten entgegenbringen, sowie den
verschiedenen Arten der Kooperation und des Zugehdrigkeitsgefihl zu untersuchen.

Im Anhang finden Sie eine detaillierte Darstellung des Projektes, ebenso den einzudetztenden Fragebogen.

Da Sie einer der wenig ausgewahlten Unternehmen sind, die wir zu dieser Erhebung einladen méchten, bin ich
Ihnen Uber eine kurze, zeitnahe Einschatzung an einer Teilnahme lhrerseits sehr verbunden, stehe
selbstverstandlich jederzeit fur Sie zur Verfigung und verbleibe

mit freundlichen GriiRen,

Pia Marliany.

3 Anhédnge

ﬂ Konzept_Forschungsprojekt2012.pdf
283K

ﬂ MA-Befragung_FB.pdf
81K

ﬂ Flyer_Forschungsprojekt2012.pdf
196K
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8.2 Konzeptprasentation fiir das Unternehmen

Fakultiit fiir Psychologie

wiversitat
wien

Fakultit fiir Psychologie

wiversitat
wien

Kooperation am Arbeitsplatz

Ein Forschungsprojekt des
Instituts fir Angewandte Psychologie: Arbeit, Bildung, Wirtschaft
Universitat Wien

Fakultit fiir Psychologie

wiversitat
wien

Relevanz von Mitarbeiter/innenbefragungen

Agenda
* Relevanz von Mitarbeiter/innenbefragungen
* Das Forschungsprojekt
* Inhalte der Erhebung
¢ Durchfiihrung der Erhebung
* Vorteile der Erhebung

Fakultit fiir Psychologie L\’I\)igﬁl’shﬁt

Das Forschungsprojekt

Motivationzur Teilnahme an diesem
Forschungsprojekt

> Einsichtin die aktuelle Situation der GESPAG gewinnen:
* Eventuelle Problemfelder identifizieren; Hintergriinde und Ursachen sichtbar
machen.

* Eindeutigeldentifizierung von Starken.

> »Objektive« und wissenschaftlich fundierteErgebnissekdnnen
prasentiert werden; diese ergeben eine valideBasis fur
Handlungsempfehlungen.

> Zielfiihrende MaRnahmen kénnen gemeinsam erarbeitet werden.

Fakultit fiir Psychologie

wiversitat
wien

Das Forschungsprojekt
Die Erhebung

> Klare Strukturierung und differenzierte Themenfelder:
* Spartdurch die Kiirze Arbeitszeit Ihrer Mitarbeiter/innen.
* Liefert treffsichere Aussagen durch psychologische Konstruktion und Validierung
* Liefert hohen Informationsgehalt > den Mitarbeiter/innen dasWort erteilen.
> Evaluierter Fragebogen = rasch einsetzbar und zu beantworten.
> Online- und/oder Papier/Bleistift-Version verfiigbar > inallen
Bereichen des Unternehmens einsetzbar.
> Sprachlich fir alle Beschaftigungsniveaus einsetzbar.

> Hohe Akzeptanz des Projektes durch psychologische Begleitung des
gesamten Prozesses.
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Das Forschungsprojekt

Ziel des Projekts , Kooperation am Arbeitsplatz“ist es, den
Zusammenhang zwischen

« verschiedenen Fiilhrungskomponenten,

« dem Vertrauen, welches Mitarbeiter/innen dem Unternehmen und
den Vorgesetzten entgegenbringen sowie

« den verschiedenen Arten der Kooperationund der Bindung von
Mitarbeiter/innen an dasUnternehmen

zu untersuchen.

Fakultit fiir Psychologie

wiversitat
wien

Inhalte der Erhebung

WAS wird gemessen?

Enfluss- POWER TRUST
fektoren i -
Kollegen
Einstelu : @
.,,.: - Normative Continuance Affective
Commitment Commitment Commitment
Verheltens-
ebene Sabotage Innere Mandatory Extra-role

Kindigung Cooperation, Behavior



Fakultit fiir Psychologie 5 Wniversitat Fakultit fiir Psych % niversitat
wien wien

Inhaite der Erhebung Inhaite der Erhebung

WAS wird gemessen? WAS wird gemessen?

> Fiihrungskomponenten (Power)
Fuhrungspersonen verfigen Uber Ressourcen, ihre Mitarbeiter/inneninihrem

> Vertrauen (Trust)

Sinnezu leiten: Beinhaltet ein gewissesRiskound die Erwartung an den, dem das Vertrauen
In Anlehnung an eine Theorievon French und Raven (1959), dieim arbeits-und entgegen gebrachtwird, sich fir die eigene Person ginstig zu verhaten:
organisationspsychologischen Bereich Anwendung findet, soll die Auswirkungen

verschiedener Fihrungskomponenten auf die Kooperation bzw. - Es soll untersucht werden, inwiefern Vertrauen indas Unternehmen bzw.
Mitarbeiter/innenbindung untersucht werden. den Vorgesetzten das Commitment bzw. die Kooperation férdert.

F h, R nd Koslowsky (1998) teilen P in: T - z T i
fENC); Saven UndRos! v ) teilenPower in -> Zusétzlich wird der Zusammenhang zwischen dem Vertrauen in die
Soft Power und Kolleginnen/Kollegen und der Bindung bzw. Kooperation untersucht.
Die Magichiet auf tooperatves Verhaten mit Belohnung und auf unkooperatives
Verhaiten mit Bestrafong 26 resgieren.

Herd Power (Legitime Macht)
chiet Mitarbetefnnen aufgrund der aneriannten Postion der Fingieten, der
gtz ten Veteiing vo der

Earngsiraft 10 osmfiuasen

Fakultit fiir Psychologie ~% Wniversitat Fakultit fiir Psychologie % winiversitat
wien wien
inhalte der Erhebung inhalte der Erhebung

WAS wird gemessen? WAS wird gemessen?

> Mitarbeiter/innenbindung (Commitment) > Kooperation (Cooperation)
affective commitment
Diese Art der Bindung bezieht sich auf di ionale Ebene der Mitarbeiter/innen:
Mitarbeiter/innenfuhlensich als Teildes U h undsind emotional stark mit
diesemverbunden, waswiederum dazu fuhrt, dass sie sich fur die Erreichung der -> Es gibt verschiedene Auffassungen dariiber, wann ein Job erledigt ist
Unternehmensziele engagieren. (Tyler & Blader, 2000): Manche halten sich strengan die Beschreibung
continuance commitment ihrer Aufgaben und Aufgabenbereiche, andere gehen dariber hinaus

2 der/ itarbeiterin/Mi i ,aqundageduxmem,,,,m,,,mg und deshalb ihrer Arbeit engagierter und involvierter nach.

Hlerbmgbtes'urdn#den /nkei alsim Unternehmen 2u
bleiben, da akemativ zu hohe Kosten entstehen wirden. Hier istdie/der Akteurin/Akteur
bestrebt, moglichst negative Folgen zu vermeiden.

normative commitment
Bei dieser Art descommitments sieht d«/d:eMnarbener/n sich dazu verpfiichtet, der
Leistung erbringen zu mussen. Ein

Grund ‘warehier 2.B. eine zuvor stmgéundmeGehaksshohmg

Fakultit fiir Psychologie ~% Wniversitat Fakultt fiir Psych
wien
Inhaite der Erhebung Inhaite der Erhebung
WAS wird gemessen? WAS wird gemessen?
> Kooperation (Cooperation) > Kooperation (Cooperation)
extra-role belwv:or Innere Kindigung
arbeiter i zur Arbeit geben sich nichtmit der Kundis i ideri Kindi bei hal
zufnedensellendenAusfuhrmg|rrerAufgabenzufr|edm sondern versuchenden I Rurolisnen MM dasi
bestmbglichen Weg zu finden nicht aufgelost, sonderndie Erbrngmgjener Le-mrgen von Arbeitnehmer/innen
-> Sie suchen selbstnach Losungenfur Probleme, streben nach Optimierung von u die Gberdas vor L rechtlich
Arbeitsablaufen und missen nicht standig kontrolliert werden. MindestmaR hinausgehen (Elsik, 1994).
-> Durch interne Faktoren (Einstellung/Werte) motiviert. > Istdie negativeK: ite von

> Verursachenhoheinnerbetriebliche Kc&m
mandatory cooperation

Im Arb: bereich bezeichnet dies ein Kooperationsverhalten, dasdurchRegeln und Normen Sabotage

derOrga sanon dimen/verlang(wnrﬂ bespiebweqseamandenerjobdescrvnon o

> ledige Verhalten, welches, Unter verletzt derOr

< Durch exteme Faktoren (Belohnung/Bestrafung) mctiviert. seinenMitgliedern, oder beiden schadet (Robinson & Bennett, 1955). Motivation, sichgegen

Regeln undVerfahren zu stellen.
> Motiviertdurch exteme Faktoren.
> Verursachtmassive Kosten.
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Fakultiit fiir Psychologie

wiversitat
wien

Fakultiit fiir Psychologie

wiversitat
wien

Inhaite der Erhebung

WAS wird gemessen?
> Vorschlag flir Soziodemographische Daten

Auchimtions michter wr S b ra oo g Arguier tas ch Ires gene Parsan 1 guten

Fakultit fiir Psychologie

Durchfihrung der Erhebung

wiversitat
wien

Inhalte der Erhebung

Welche Zusammenhdnge werden erwartet?

Die Hypothesen des geplanten Forschungsprojekts beschaftigen
sich mit dem Einfluss von Fiihrungskomponenten und Vertrauen
auf die Einstellungs- und Verhaltensebene:

+ Je hoher die legitime Macht sowie das Vertrauen und
je niedriger die Bestrafungsmacht wahrgenommen wird,

desto hoher ist das AusmaR an extra-role behavior sowie
affective commitment und normative commitment.

+ Je hoher die Bestrafungsmacht und
je niedriger das Vertrauen wahrgenommen wird,
desto hoher istdas AusmaR an mandatory cooperation, Innerer
tindi und Sabotage sowie i i

Zusatzlich wird der Einfluss der LénEe der Betriebszugehdrigkeit und die
Position im Unternehmen untersucht.

Fakultit fiir Psychologie

wiversitat
wien

Durchfiihrung der Erhebung

WIE wird gemessen?

> DieErhebung ist vollkommen anonym und freiwillig.

> Die Mitarbeiter/innenbefragung ist sowohl alsonline Version, ebenso als Paper-
Pencil Fragebogen verfigbar.

> Der Fragebogen besteht aus 76 Fragen (Bearbeitungszeit 15 Min).
> Auf die GESAPG angepasster Fragebogen.
> OffeneFragender Geschaftskeitung konnen zusatzlich eingebaut werden.

> AlleMitarbeiter/innenwerden zur Befragung eingeladen. Der .
gelzfl;,alguhrgszenmumwnrd entsprechend angesetzt; optimal ist ein Zeitmumvon
-4 Wochen.

> Beginn der Befragung: Anfang September (optional)

Fakultit fiir Psychologie

wiversitat
wien

Ablauf des Projekts

> Vorstellung der Projekts
> Préasentation des Fragebogens, Abstimmung unter
Einbeziehung etwaiger Verantwortlicher

> Durchfithrung der Befragung
> Analyse der Daten

> Préasentation der wichtigsten Ergebnisse fir
Fihrungs- und/oder Managementebene

> Optional: Umsetzungsbegleitung vor Ort

Gesamter Projektzeitraum: ca. biszu vier Monaten

Fakultit fiir Psyche

wiversitat
wien

Vortede der Erhebung

Zugewinn fir die Oberdsterreichische Gesundheits- und
Spitals- AG

> Kostenfreie, schnelle und unkomplizierte Messung
* des Commitments,
* der Cooperation sowie
* desAusmaRBes der Inneren Kiindigung und Sabotage
bei Ihren Mitarbeiter/innen mittels validiertem Fragebogen.

> Verdeutlichung der Sichtweise Ihrer Mitarbeiter/innen und Forderung
einer Kultur des aktiven Feedbacks.

> Aufzeigen der Starken und des Entwicklungspotentials der GESPAG in
den Bereichen Fithrung und Vertrauen beziiglich der Ebene der
Gesamtorganisation sowie der Fiihrungskrafte.
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Vortedle der Erhebung

Zugewinn fir die Oberdsterreichische Gesundheits- und
Spitals- AG

> Ergebnisse liefern Ansatzpunkte, um
* die Mitarbeiter/innenzufriedenheit zu fordern,
. undF ion zu minimi sowie

* Fihrungskrifte im Umgang mit ihren Mitarbeiter/innen zu unterstiitzen,

um dadurch Produktivitdt und Kundenzufriedenheit zu steigern.

> Optional ist ein Vergleich unterschiedlicher Standorte realisierbar.



Fakultiit fiir Psychologie £ Uﬂver’Sit;’it
wien Fakultit fiir Psy . % wniversitat
wien

Vortede der Erhebung

Vorteile im Uberblick

> Wissenschaftlich konstruierter Fragebogen => reliable und
FRAGEBOGEN-
Ausgefeilte Struktur = vielfiltige Auswertungen
Auf das Wesentliche reduziert = Zeitersparnis
Praxisorientiert 2 konkrete Handlungsempfehlungen E NTWU RF
Fiir alle Beschaftigungsniveaus einsetzbar = ganzheitliches
Bild

> Wirtschaftspsychologische Begleitung im gesamten Prozess
- erhohte Akzeptanz von Prozess und Ergebnis

vV VvV V VvV
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s Fakultat fur Psychologie
- Institut fur Angewandte Psychologie: Arbeit, Bildung, Wirtschaft,
—— z.Hd. Pia Marliany und Florian Krauss
:v Universitatsstr. 7
P Se————— A-1010 Wien
= Tel. +4317 9697 98- 18
prS———— Mobil +43 899 11 080 182
P Fax+4317389798-12

marliany. pia@gmail.com ; florian Jrauss@gmail.com

Herziichen Dank fur Ins Unterstatzung!
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8.3 Flyer fur das Unternehmen
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Kooperation fordern -
Unternehmen starken!

In wirtschaftlich turbulenten Zeiten, in denen
schnelles Reagieren auf duRere Impulse und
gezielte Anpassung an eine veranderte
Wirtschaftslage gefordert ist, sind die
Stabilitit  sowie die  Flexibilitat  eines
Unternehmens von grofter Bedeutung.

Um Stabilitdt nach innen und Flexibilitdt nach
auBen zu gewahrleisten, muss sich ein
Unternehmen auf sein wichtigstes Kapital

verlassen kénnen — seine Mitarbeiterinnen.
Somit  stellt  eine hoch motivierte,
kooperationsbereite und engagierte

Belegschaft einen der bedeutendsten
Wettbewerbsvorteile dar.

Wie ist es aber um die Kooperation und das
Engagement der Mitarbeiterinnen bestellt?
Welche Faktoren sind dafir verantwortlich?
Was motiviert Mitarbeiter/innen sich besonders
zu engagieren? Und wie kénnen Kooperation,
Engagement und Zugehorigkeitsgefiihl
geférdert werden?

Dies sind klassische Fragen der Arbeits- und
Organisationspsychologie und sollen im
Rahmen eines Diplomarbeitsprojekts der
Fakultat fiir Psychologie der Universitat Wien
beantwortet werden.

Zu diesem Zweck werden Befragungen von
Mitarbeiterinnen Osterreichischer und
deutscher Unternehmen durchgefiihrt.

Gerne mochten wir auch Sie und Ihr
Unternehmen fiir die Unterstitzung dieses
Projektes gewinnen!

Ziel des Projekts ist es, den Zusammenhang

zwischen

= verschiedenen Fiihrungskomponenten,

« dem Vertrauen, welches Mitarbeiter/innen
dem Unternehmen und den Vorgesetzten
entgegenbringen sowie

« den verschiedenen Arten der Kooperation
und des Zugehérigkeitsgefiihls

zu untersuchen.

Sie als teilnehmendes Unternehmen profitieren

durch Einblicke in Ihre aktuelle

Unternehmenskultur:

«  Ermittlung des Mitarbeiterinnen-
engagements und der

Mitarbeiterlnnenbindung.

e Aufzeigen der Stirken und des
Entwicklungspotentials des
Unternehmens in den Bereichen Fiihrung
und Vertrauen.

« Verdeutlichung der Sichtweise Ihrer
Mitarbeiter/innen.

e Gegeniiberstellung der Wahrnehmung

lhrer Mitarbeiterinnen bezliglich
Gesamtorganisation und
Fiihrungskrifte.

Die Befragung lhrer Mitarbeiterinnen
« wird effizient und anonym durchgefiihrt,
o kann sowohl online als auch in Paper-
Pencil-Version realisiert werden und
o wird auf Grundlage wissenschaftlich
fundierten Verfahren ausgewertet.

Die Erhebung der Daten Ihrer Mitarbeiterinnen

» wird anhand eines psychologisch-
di i F , der in
Kooperation mit einem renommierten
wirtschaftspsychologischen Unternehmen
(HILL International) konstruiert wurde,

 mit einem Zeitaufwand von ca. 20

Minuten und

innerhalb  von etwa drei Wochen

durchgeftihrt.

Die von uns aufbereiteten Ergebnisse kénnen
sowohl der Geschéftsleitung und dem HR
Management als auch der Belegschaft ab
Oktober.2012 im Rahmen einer
unter il a i
vorgestellt werden.

nen Pr

Durch die Teilnahme an dieser Studie
erhalten Sie wichtige Impulse fiir die
Erhaltung und Steigerung
des Mitarbeiterinnenengagements
und der Mitarbeiterlnnenbindung in
lhrem Unternehmen.




8.4 Ankundigungsschreiben an die Mitarbeiter/innen
bezuglich der Mitarbeiter/innenbefragung

Institut fir Angewandte Psychologie:
Arbeit, Bildung, Wirtschaft
Universitat Wien

Universitatsstr. 7

1010 Wien

universitat
wien

Fakultiit fiir Psychologie

Sehr geehrte Mitarbeiterinnen,
Sehr geehrte Mitarbeiter,

am Montag, den 08.10.2012 startet eine freiwillige Mitarbeiterbefragung zum Thema ,Kooperation
am Arbeitsplatz®. Zur Teilnahme an dieser anonymen Befragung, die vom Arbeitsbereich fir
Wirtschaftspsychologie der Universitadt Wien durchgefiihrt wird, méchten wir alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der GESPAG einladen. Nahere Informationen zu Ziel und Ablauf der
wissenschaftlichen Studie entnehmen Sie bitte den folgenden Absatzen:

WOZU wird diese Befragung durchgefiihrt?

Eine Mitarbeiterbefragung dient im Allgemeinen dazu, ein Stimmungsbild der Mitglieder eines
Unternehmens zu erhalten. Es wird also Ihnen, den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der GESPAG,
das Wort erteilt. Gefragt ist dabei Ihre persénliche Meinung und Einstellung zu den Themen Fiihrung,
Vertrauen, Zusammenarbeit und Zugehdrigkeitsgefiihl. Das Ziel dieser Studie ist es auf Grund lhres
Feedbacks, geeignete Konzepte zu entwickeln, um lhr tagliches Arbeitsleben zu bereichern und zu
verbessern.

WIE lauft die Befragung ab?

Ab Montag, den 08.10.2012 wird an jeden Mitarbeiter ein Fragebogen mit einem Kuvert verteilt. Die
Beantwortung dieses Fragebogens wird ca. 10-15 Minuten in Anspruch nehmen.

Zur Wahrung lhrer Anonymitat, bitten wir Sie den Fragebogen nach der Bearbeitung persdnlich wieder
im Umschlag zu verschlieBen und ihn an einer zentralen Sammelstelle abzugeben. Dazu werden sie
bis zum Ende des vier-wdchigen Befragungszeitraums am Freitag, den 02.11.2012 Zeit haben.

WAS passiert mit meinen Daten?

Es ist uns wichtig ein unverfalschtes Stimmungsbild von lhnen zu erhalten! Deswegen ist die
Teilnahme an der Befragung freiwillig, zudem wird sie vollkommen anonym durchgefihrt. Das
bedeutet, dass KEINE Riickschliisse auf Ihre Person mdéglich sind. Die Daten werden nach Abschluf®
der Befragung von Mitgliedern des Arbeitsbereichs fir Wirtschaftspsychologie der Universitat Wien
wissenschaftlich ausgewertet. Die Ergebnisse der Untersuchung werden schlieflich Mitte néchsten
Jahres an Sie zuriickgemeldet.

Bei etwaigen Problemen, Rickfragen oder Anregungen stehen lhnen selbstverstandlich die
Projektleiter, Pia Marliany und Florian Krauss, jederzeit unter mitarbeiterbefragung2012@gmail.com
zur Verfiigung!

Wir freuen uns auf lhre zahlreiche Teilnahme!
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8.5 BegruBungsseite des Fragebogens
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@ e _ oo Institut fir Angewandte Psychologie:
I V r I t t Arbeit, Bildung, Wirtschaft
Ln e S a Universitat Wien
Universitatsstr. 7
W I e n 1010 Wien

Fakultit fiir Psychologie

Liebe Mitarbeiterinnen,
liebe Mitarbeiter,

bei dem nachfolgenden Fragebogen handelt es sich um eine Mitarbeiterbefragung, die in
Kooperation mit dem Arbeitsbereich fir Wirtschaftspsychologie der Universitat Wien
stattfindet. Anhand dieses Fragebogens wird das Erleben von Menschen am Arbeitsplatz
untersucht. Dabei interessiert uns, wie Sie personlich ihre Arbeit wahrnehmen. Es wird also
Ihnen, den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der GESPAG, das Wort erteilt. Gefragt ist dabei
lhre persdnliche Meinung und Einstellung zu den Themen Fihrung, Vertrauen,
Zusammenarbeit und Zugehdrigkeitsgefiihl. Das Ziel dieser Studie ist es auf Grund lhres
Feedbacks, geeignete Konzepte zu entwickeln, um Ihr tagliches Arbeitsleben zu bereichern
und zu verbessern.

Ihre Angaben werden streng vertraulich behandelt und von Mitgliedern des Arbeitsbereichs
fir Wirtschaftspsychologie der Universitat Wien anonymisiert ausgewertet, so dass keine
Riickschliisse auf lhre Person mdglich sind. Bitte verschlieRen Sie deswegen personlich
den Fragebogen nach der Bearbeitung im beiliegenden Umschlag und geben Sie diesen
bis spatestens Freitag, den 02.11.2012 bei der zentralen Sammelstelle ab.

Die Teilnahme an der Studie ist freiwillig und wird ungefédhr 10-15 Minuten in Anspruch
nehmen.

Es ist wichtig, dass Sie alle Fragen beantworten. Wenn Sie sich bei einer Frage nicht ganz
sicher sind, kreuzen Sie das Feld an, das am ehesten zutrifft. Es geht um Ihre personliche
Einschatzung, es gibt keine richtigen oder falschen Antworten.

Bei etwaigen Problemen, Rickfragen oder Anregungen stehen lhnen selbstverstandlich die
Projektleiter, Pia Marliany und Florian Krauss, jederzeit unter
mitarbeiterbefragung2012@gmail.com zur Verfligung!

Wir freuen uns auf | hre zahlreiche Teilnahme!



8.6

Mitarbeiter/innenbefragung im Unternehmen
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Verwendeter Fragebogen

Kooperation am Arbeitsplatz

2012

Zur

Erhebung

gespag

O

OO, GESUNDHEITS- UND SPITALS-AG

1 Mein Vorgesetzter ist zu Recht in seiner Position. - 0 + |
2 Ich halte viel von meinem Vorgesetzten. - 0 + |
3 Mein \{prgesetztgr ist mir mehrfach entgegen gekommen, deswegen fiihle ich mich ihm _ o . I
gegeniber verpflichtet.
4 Mein Vorgesetzter weil® am besten, wie meine Arbeit durchzufiihren ist. - 0 + ++ .
5  Ich kann Anmerkungen/Anweisungen von meinem Vorgesetzten nachvollziehen. - 0 + | A
6  Als Mitarbeiter/in bin ich verpflichtet, nach den Richtlinien/Vorgaben der gespag zu handeln. - 0 + P -
7  Die bei der gespag festgelegten Arbeitsablaufe sind effizient. = 0 + I
8 Ich stehe hinter unserer Unternehmensphilosophie und gestalte meine Arbeit dementsprechend. - 0 + P -
9  Fir Veranderungen werden von der Unternehmensfiihrung gute Griinde genannt. - 0 + |
10 Der Erfolg der gespag ist auch von mir abhangig. - 0 + I
11 Mein Vorgesetzter kontrolliert meine Arbeit streng. = 0 + U
12 Mein Vorgesetzter hat die Moglichkeit, mir meine Arbeit unangenehm zu gestalten. - 0 + ++ .
13 Mein Vorgesetzter kann Einfluss auf meine Gehaltserh6hung nehmen. - 0 + ++ |
14 Meine Beforderung wird vor allem von meinem Vorgesetzten mitbestimmt. - 0 + P -
15 Mein Vorgesetzter entscheidet tiber Boni oder Begtinstigungen (Sonderzahlungen). - 0 + |
16 Bei der gespag wird die Arbeitsweise der Mitarbeiter/innen streng kontrolliert. - 0 + P -
17 Bei der gespag werden Fehlleistungen bestraft. = 0 + I
18 Die festgelegten Regeln bei der gespag kénnen mir meine Arbeit erschweren. - 0 + I
19 Prinzipiell ist es méglich, bei der gespag Pramien zu erhalten. = 0 + |
20 Die Struktur bei der gespag ist entscheidend fiir meine Aufstiegschancen. - 0 + I
21 Ich fiihle mich wohl in klaren Hierarchien. - 0 + |
22 Eine klare Hierarchie erleichtert das Arbeiten. - 0 + ++ .
23 Was mein Vorgesetzter verspricht, halt er auch. - 0 + ++ |
24 Ich kann mich darauf verlassen, dass mein Vorgesetzter ehrlich ist. - 0 + P -
25 Mein Vorgesetzter nimmt sich fiir mich Zeit, wenn ich ein Anliegen habe. - 0 + |
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D \Diegsitat gespag o

OO. GESUNDHEITS- UND SPITALS-AG

26 Ich kann mich auf meinen Vorgesetzten verlassen. - - 0 + I
27 Ich vertraue meinem Vorgesetzten ebenso, wie er mir vertraut. - = - 0 + |
28 Ich habe Vertrauen zur gespag - - 0 + |
29 Die Ziele, die sich die gespag setzt, werden auch erreicht. - - - 0 + |
20 Die gespag bildet ein schlagkréftiges Team, das sich wirtschaftlichen Herausforderungen stellen B . o N R
kann.
31 Die gespag kiimmert sich um seine Mitarbeiter/innen und wird dies auch in Zukunft tun. = = o 0 + I
32 Die Unternehmenspolitik der gespag ist nachvollziehbar. - - 0 + |
33 Meine Meinungen werden bei den Kolleginnen/Kollegen akzeptiert. - - - 0 + |
34 Ich kann mit meinen Kolleginnen/Kollegen Emotionen teilen. - - 0 + |
35 Ich vertraue meinen Kolleginnen/Kollegen ebenso, wie sie mir vertrauen. - - - 0 + |
36 Zwischen meinen Kolleginnen/Kollegen und mir besteht eine vertrauensvolle Beziehung. - - 0 + I

37 Ich weif3, dass ich mich mit Problemen an meine Kolleginnen/Kollegen wenden kann und diese - _ B o . U

mir bei der Losung helfen wiirden.

Ich glaube, dass ich mich einem anderen Unternehmen ebenso verbunden fiihlen kénnte wie

38 - - - 0 + ++ +t
der gespag

39 Ich fiihle mich nicht als Teil der Unternehmensfamilie. - = - 0 + |

40 Ich flihle mich der gespag emotional nicht verbunden. - - 0 + |

41 Die gespag ist von groRer personlicher Bedeutung fiir mich. - = - 0 + |

42 Ich habe kein starkes Zugehdrigkeitsgefiihl zur gespag - - - 0 |

43 Ich mache mir keine Sorgen darliber, zu kiindigen, ohne einen neuen Job in Aussicht zu haben. - - - 0 + ++ |

44 Wenn ich die gespag jetzt verlassen wollte, ware dies fur mich mit groRen Problemen ~ . o N U
verbunden.

45 Ich bin der Meinung, dass ich zu wenige andere Méglichkeiten habe, um die gespag zu - - - o N P
verlassen.

46 Bei einer Kiindigung wiirde es mir an verfligbaren Alternativen fehlen. - - 0 + U

47 Ich bin der Meinung, dass ein standiger Arbeitsplatzwechsel von einem Unternehmen zum
= = B 0 + |

anderen unmoralisch ist.

48 Ich flihle mich moralisch verpflichtet, weiter firr die gespag zu arbeiten. - - 0 + |

Wenn ich ein besseres Jobangebot eines anderen Unternehmens erhielte, wiirde ich es falsch
finden, die gespag zu verlassen.

50 Mir wurde die Bedeutung von Loyalitdt zum Verbleib bei der gespag vermittelt. - | - - 0 |

51 Ich widme mich freiwillig Aufgaben, die nicht von mir gefordert werden, aber der gespag helfen. - - - 0 + | A
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52 Ich mache Vorschlége, die dabei helfen sollen, das Arbeitsumfeld bei der gespag zu verbessern.  — - 0 + |
53 Ich helfe meinem Vorgesetzten, auch wenn dieser mich nicht dazu aufgefordert hat. = - 0 + |
54 Ich packe bei anderen Mitarbeiter/innen mit an. - 0 + I
= Ich erfiille ausschlieBlich die Aufgaben, die in meiner Stellenbeschreibung von mir verlangt - _ 0 N P
werden.
56 Ich fiihre nur die Aufgaben aus, die von mir in meiner Position erwartet werden. - 0 + |
57 Ich erledige meine Arbeit in ausreichender Art und Weise. - = 0 + |
58 Ich bemiihe mich selten mit vollem Einsatz. - 0 + I
59 Ich habe mich genug fiir die Arbeit aufreiben lassen. - = 0 + P
60 Fruher war ich viel engagierter. - 0 + PR
61 Ich bin froh, wenn ich nach der Arbeit nach Hause gehen kann. - - 0 + |
62 Die Entscheidungen meines Vorgesetzten sind fair. - 0 + I
63 Die Regeln und Verfahren bei der gespag sind fiir jeden gleich fair. - - 0 + |
64 Die gespag halt getroffene Entscheidungen und Zusagen ein. - 0 + | b
65 Mein Vorgesetzter halt getroffene Entscheidungen und Zusagen ein. - - 0 + |
66 Mein Vorgesetzter nennt mir Ublicherweise ehrliche Erklarungen fiir getroffene Entscheidungen. - 0 + I
67 Die Entscheidungen meines Vorgesetzten sind fiir jeden gleich fair. - - 0 + A
68 Wenn die gespag in der Kritik steht, bin ich personlich auch betroffen. - 0 + |
69 Ich werde von anderen bei der gespag als Mitglied der Arbeitsgruppe geschatzt. — - 0 * | b
70 Meine Arbeit wird von anderen bei der gespag geschétzt. - 0 + | b
71 Ich arbeite gerne bei der gespag - - 0 + |
72 Ich bin stolz, bei der gespag zu arbeiten. - 0 + |




LVOI\éﬁrS'tat ges pCIg

OO. GESUNDHEITS- UND SPITALS-AG

Sie sind...
I weiblich
I méannlich
lhr Vorgesetzter ist ein/e ...*
I Mann
! Frau
lhr Alter
Jahre
Sie haben ein Dienstverhaltnis als*
! Lehrling
! Arbeiter/in
| Beamter/in
I Angestellte/r
Sie haben ein Vertragsverhéltnis auf der Basis von*
! Teilzeit
! Vollzeit
Generelles Arbeitsfeld*
I Administration
| Betriebspersonal
| Pflegefachkraft
! Arzt/Arztin
Wie lange arbeiten Sie schon in einem gespag-Spital
Jahre
Haben Sie eine Fiihrungsposition Inne?
I Ja

! Nein

* Diese Felder sind optional auszufiillen!

Herzlichen Dank fiir lhre Unterstiitzung!
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8.7 Ursprungliche Itemliste fur den Vortest

Tabelle: Items des finalen Fragebogens flir den Vortest.

Macht (Englische Originalversion von Raven, Schwarzwald & Koslowsky, 1998)
Coercive Macht ausgehend vom Vorgesetzten

Mein Vorgesetzter kontrolliert meine Arbeit streng.”

Mein Vorgesetzter verhangt Sanktionen fir Fehlleistungen.

Mein Vorgesetzter hat die Moglichkeit, mir meine Arbeit unangenehm zu gestalten.*
Mein Vorgesetzter kann Einfluss auf meine Gehaltserhéhung nehmen.*

Meine Beférderung wird vor allem von meinem Vorgesetzten mitbestimmt.*

Mein Vorgesetzter entscheidet Gber Boni oder Beglinstigungen (Sonderzahlungen).*
Coercive Macht ausgehend von der Organisation (Eigenkonstruktion der Arbeitsgruppe
bezlglich dieser Diplomarbeit)**

In meinem Unternehmen wird die Arbeitsweise der Mitarbeiter/innen streng kontrolliert.*
In meinem Unternehmen werden Fehlleistungen bestraft.*

Die festgelegten Regeln in meinem Unternehmen kénnen mir meine Arbeit erschweren.*
Prinzipiell ist es mdglich, in meinem Unternehmen Sonderzahlungen zu erhalten.*

In meinem Unternehmen ist es ublich, dass gesteigerte Arbeitsleistung mit
Gehaltserhéhungen belohnt werden.

Die Struktur meines Unternehmens ist entscheidend fur meine Aufstiegschancen.*
Legitimate Macht ausgehend vom Vorgesetzten

Da mir mein Vorgesetzter viele Freirdume lasst, fiihle ich mich ihm gegenuber
verpflichtet.

Mein Vorgesetzter ist zu Recht in seiner Position.*

Mein Vorgesetzter ist berechtigt, mir zu sagen, wie ich meine Arbeit erledigen soll.

Ich weil}, dass mein Vorgesetzter meine Hilfe wirklich braucht.

Ich weil}, dass mein Vorgesetzter Unterstiitzung und Entgegenkommen von mir bendtigt.
Mein Vorgesetzter ist mir mehrfach entgegen gekommen, deswegen fihle ich mich ihm
gegenuber verpflichtet.*

Ich entlaste meinen Vorgesetzten durch meine Arbeit.

Vergangene schlechte Arbeitsleistung versuche ich zukinftig zu vermeiden.

Wenn ich in der Vergangenheit Fehler gemacht habe, habe ich das Geflihl, meinem
Vorgesetzten etwas zu schulden.

Mein Vorgesetzter weifd mehr Gber den Inhalt meiner Arbeit als ich.

Mein Vorgesetzter hat mehr Fachwissen in meinem Arbeitsbereich als ich.

Mein Vorgesetzter weild am besten wie meine Arbeit durchzuflihren ist.*

Ich kann mich mit meinem Vorgesetzten identifizieren.

Ich halte viel von meinem Vorgesetzten.*

Ich respektiere meinen Vorgesetzten.

Ich sehe zu meinem Vorgesetzten auf und gestalte meine Arbeit dementsprechend.
Mein Vorgesetzter gibt mir hilfreiche Erklarungen, wenn ich meine Arbeitsweise dndern
soll.

Wenn ich von meinem Vorgesetzten auf einen Fehler aufmerksam gemacht werde, kann
ich seine Kritik gut nachvollziehen.

Ich kann Anmerkungen/Anweisungen von meinem Vorgesetzten nachvollziehen.*
Legitimate Macht ausgehend von der Organisation (Eigenkonstruktion der Arbeitsgruppe
beziglich dieser Diplomarbeit)**

Die Unternehmensstruktur rechtfertigt die Festlegung der Arbeitsablaufe.
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Als Mitarbeiter/in bin ich verpflichtet, nach den Richtlinien/Vorgaben des Unternehmens
zu handeln.*

Die in meinem Unternehmen festgelegten Arbeitsablaufe sind effizient.*

Aufgrund finanzieller Leistungen fuhle ich mich verpflichtet, nach den Vorgaben des
Unternehmens zu handeln.

Da mir mein Unternehmen Handlungsspielraum gewahrt, flihle ich mich verpflichtet,
nach den Vorgaben des Unternehmens zu handeln.

Ohne meinen Beitrag ware die Effektivitat meines Unternehmens geringer.

Mein Unternehmen ist auf meinen Einsatz angewiesen.

Der Erfolg meines Unternehmens ist auch von mir abhangig.*

Da man in der Vergangenheit bei meinen Fehlern nachsichtig war, versuche ich diese
zuklnftig zu vermeiden.

Wenn ich Fehler gemacht habe, flihre ich meine Arbeit danach mit gréRerer
Gewissenhaftigkeit aus.

Ich fihle mich meinem Unternehmen gegenuber schuldig, wenn ich in der Vergangenheit
Fehler gemacht habe.

In meinem Unternehmen ist sehr viel Fachwissen vorhanden, das flr Arbeitsablaufe
bendtigt wird.

Die Unternehmensleitung verfligt Uber umfassende arbeitsrelevante Informationen aller
Mitarbeiter/innen.

Die in meinem Unternehmen festgelegten Arbeitsablaufe sind effizient.

Ich kann mich mit meinem Unternehmen identifizieren und verhalte mich
dementsprechend.

Ich respektiere unsere Unternehmensphilosophie und handle dementsprechend.

Ich stehe hinter unserer Unternehmens-philosophie und gestalte meine Arbeit
dementsprechend.”

In meinem Unternehmen werden Informationen ausreichend weitergegeben.

Far Veranderungen werden von der Unternehmensfihrung gute Griinde genannt.”
Entscheidungen auf Unternehmensebene werden ausreichend erklart.

Hierarchieempfinden (Eigenkonstruktion der Arbeitsgruppe beztiglich dieser
Diplomarbeit)

Ich flhle mich wohl in klaren Hierarchien.*

Eine klare Hierarchie erleichtert das Arbeiten.*

Vertrauen (Brockner, Siegel, Daly, Tyler, & Martin, 1997; Graeff, 1998; Hofmann, Gangl,
& Kirchler, 2012; McAllister, 1995)

Vertrauen in den Vorgesetzten (In Anlehnung an Brockner, Siegel, Daly, Tyler, & Martin,
1997; Graeff, 1998; Hofmann, Gangl, & Kirchler, 2012)

Ich stehe meinem Vorgesetzten misstrauisch gegeniber.

Ich vertraue meinem Vorgesetzten, ohne daruber nachzudenken.

Ich vertraue meinem Vorgesetzten blind.

Ich vertraue meinem Vorgesetzten intuitiv.

Ich kann mich meinem Vorgesetzten anvertrauen.

Mein Vorgesetzter kritisiert mich nicht vor anderen.

Mein Vorgesetzter verhalt sich mir gegeniber auch dann loyal, wenn er sich dadurch
selbst Angriffen aussetzt.

Ich kann mich darauf verlassen, dass mein Vorgesetzter ehrlich ist.*

Mein Vorgesetzter nimmt sich fir mich Zeit, wenn ich ein Anliegen habe.*

Was mein Vorgesetzter verspricht, halt er auch.”

Mein Vorgesetzter achtet auf die Geflihle seiner Mitarbeiter/innen.
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Ich kann mich auf meinen Vorgesetzten verlassen.*

Mein Vorgesetzter kann sich gut in mich hineinversetzten.

Ich vertraue meinem Vorgesetzten ebenso, wie er mir vertraut.”

Vertrauen in die Organisation (In Anlehnung an Brockner, Siegel, Daly, Tyler, & Martin,
1997; Graeff, 1998; Hofmann, Gangl, & Kirchler, 2012)**

Ich stehe meinem Unternehmen misstrauisch gegeniber.

Ich vertraue meinem Unternehmen ohne dariber nachzudenken.

Ich vertraue meinem Unternehmen blind.

Ich vertraue meinem Unternehmen intuitiv.

Ich habe Vertrauen zu meinem Unternehmen.*

Angekundigte Veranderungen im Unternehmen werden schnell umgesetzt.
Angekiindigte Veranderungen im Unternehmen werden gewissenhaft umgesetzt.
Mein Unternehmen bietet mir eine Zukunft.

Die Ziele, die sich mein Unternehmen setzt, werden auch erreicht.*

Mein Unternehmen wird sich auch in wirtschaftlich schwierigen Zeiten bewahren.
Mein Unternehmen bildet ein schlagkraftiges Team, das sich wirtschaftlichen
Herausforderungen stellen kann.*

Mein Unternehmen kiimmert sich um seine Mitarbeiter/innen und wird dies auch in
Zukunft tun.*

Die Unternehmenspolitik ist transparent.

Die Unternehmenspolitik meines Unternehmens ist nachvollziehbar.*

Vertrauen in Kollegen (Graeff, 1998; in Anlehnung an McAllister, 1995)

Meine Meinungen werden bei den Kolleginnen/Kollegen akzeptiert.”

Wenn Probleme bei der Arbeit auftauchen, muss ich diese alleine |6sen.

Ich kann mit meinen Kolleginnen/Kollegen Emotionen teilen.*

Meine Kolleginnen/Kollegen stehen fir einander ein.

Ich vertraue meinen Kolleginnen/Kollegen ebenso, wie sie mir vertrauen.*
Zwischen meinen Kolleginnen/Kollegen und mir besteht eine vertrauensvolle
Beziehung.*

Ich kann mich darauf verlassen, dass meine Arbeit nicht durch Nachlassigkeit meiner
Kolleginnen/Kollegen erschwert wird.

Ich weil3, dass ich mich mit Problemen an meine Kolleginnen/Kollegen wenden kann und
diese mir bei der Losung helfen wirden.*

Organisationales Commitment (Englische Originalversion von Allen & Meyer, 1990)
Affective Commitment**

Ich wére sehr froh, wenn ich den Rest meiner Berufslaufbahn in meinem Unternehmen
bleiben kdnnte.

Es bereitet mir Freude, mit anderen betriebsfremden Personen tber mein Unternehmen
Zu sprechen.

Ich betrachte die Probleme meines Unternehmens als meine eigenen.

Ich glaube, dass ich mich einem anderen Unternehmen ebenso verbunden fihlen kénnte
wie meinem Unternehmen.

Ich fuhle mich nicht als Teil der Unternehmensfamilie.”

Ich fuhle mich meinem Unternehmen emotional nicht verbunden.*

Mein Unternehmen ist von groRRer persénlicher Bedeutung fur mich.*

Ich habe kein starkes Zugehorigkeitsgefiihl zu meinem Unternehmen.*

Continuance Commitment**

Ich mache mir keine Sorgen daruber, zu kiindigen, ohne einen neuen Job in Aussicht zu
haben.*

Wenn ich mein Unternehmen jetzt verlassen wollte, ware dies fur mich mit grof3en
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Problemen verbunden.*

Wirde ich mein Unternehmen jetzt verlassen, ware es flr mich nicht mit hohen Kosten
verbunden.

Zur Zeit halten sich die Notwendigkeit und der Wunsch, in meinem Unternehmen zu
bleiben, die Waage.

Ich bin der Meinung, dass ich zu wenige andere Méglichkeiten habe, um mein
Unternehmen zu verlassen.*

Bei einer Kiindigung wiirde es mir an verfigbaren Alternativen fehlen.*

Ich bin der Meinung, dass die Menschen heutzutage zu oft ihren Arbeitsplatz wechseln.
Ich glaube nicht, dass man seinem Unternehmen gegenlber immer loyal sein muss.
Normative Commitment**

Ich bin der Meinung, dass ein standiger Arbeitsplatzwechsel von einem Unternehmen
zum anderen unmoralisch ist.*

Ich fihle mich moralisch verpflichtet, weiter fir mein Unternehmen zu arbeiten.*

Wenn ich ein besseres Jobangebot eines anderen Unternehmens erhielte, wirde ich es
falsch finden, mein Unternehmen zu verlassen.*

Mir wurde die Bedeutung von Loyalitdt zum Verbleib in meinem Unternehmen vermittelt.*
Die Zeiten waren besser, als Arbeitnehmer/innen ihre gesamte Berufslaufbahn in einem
Unternehmen verbrachten.

Ich bin der Meinung, dass es keinen Sinn mehr macht, ein/e treue/r Mitarbeiter/in sein zu
wollen.

Cooperation (Englische Originalversion von Tyler & Blader, 2000)

Discretionary Cooperation

Ich widme mich freiwillig Aufgaben, die nicht von mir gefordert werden, aber meinem
Unternehmen helfen.*

Ich wiirden einem/einer neuen Mitarbeiter/in helfen, sich zu orientieren.

Ich mache Vorschlage, die dabei helfen sollen, das Arbeitsumfeld in meinem
Unternehmen zu verbessern.*

Ich helfe freiwillig anderen Mitarbeiter/innen, die mehr Arbeit haben als ich.

Ich helfe meinem Vorgesetzten, auch wenn dieser mich nicht dazu aufgefordert hat.*
Ich bemlhe mich mehr als andere meine Arbeit fertigzustellen, obwonhl dies nicht
erforderlich ist.

Ich packe bei anderen Mitarbeiter/innen mit an.*

Ich fihre Aufgaben zum Teil nicht perfekt aus, weil ich mich tber meinen Arbeitgeber
argere.

Ich denke manchmal dariber nach, Streitpunkte von meinem Arbeitsplatz an die
Offentlichkeit zu tragen, z. B. an Gerichte.

Ich versuche meinen Vorgesetzten zu behindern oder seine Autoritat zu untergraben.
Mandatory Cooperation

Ich erfille ausschlieBlich die Aufgaben, die in meiner Stellenbeschreibung von mir
verlangt werden.*

Ich flhre nur die Aufgaben aus, die von mir in meiner Position erwartet werden.*

Ich erreiche die von meinem Vorgesetzten erwartete Leistung.

Ich erledige meine Arbeit in ausreichender Art und Weise.*

Ich bemihe mich selten mit vollem Einsatz.*

Sabotage (Englische Originalversion von Bennett & Robinson, 2000)

Ich nehme Eigentum meines Unternehmens unerlaubt mit nach Hause.

Ich deklariere private Rechnungen als Geschaftsspesen.

Ich komme unerlaubt zu spat zur Arbeit.

Ich missachte Anweisungen meines Vorgesetzten.
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Ich arbeite absichtlich langsamer, als ich es eigentlich konnte.
Innere Kiindigung (Schmitz, Gayler & Jehle., 2002)

Ich habe mich genug fiir die Arbeit aufreiben lassen.*

Ich mache oft Dienst nach Vorschrift.

Friher war ich viel engagierter.*

Ich bin froh, wenn ich nach der Arbeit nach Hause gehen kann.*

Prozedurale Gerechtigkeit (Englische Originalversion von Tyler & Blader, 2000)
Mein Unternehmen halt getroffene Entscheidungen und Zusagen ein.*
Entscheidungen werden in meinem Unternehmen aufgrund von Fakten und nicht
aufgrund von persoénlichen Vorstellungen und Meinungen getroffen.
Ublicherweise werden mir in meinem Unternehmen ehrliche Begriindungen fiir
Entscheidungen genannt.

Mein Vorgesetzter halt getroffene Entscheidungen und Zusagen ein.*

Meine Bedurfnisse werden bei Entscheidungen berucksichtigt.

Die Entscheidungen meines Vorgesetzten basieren auf Fakten und nicht auf
personlichen Einstellungen und Meinungen.

Die Regeln und Verfahren in meinem Unternehmen sind flr jeden gleich fair.*
Die Entscheidungen meines Vorgesetzten sind fair.*

Regeln und Verfahren werden einheitlich und unabhangig von Personen und Situationen
angewandt.

Ich kann die Entscheidungen, die in meinem Unternehmen getroffen werden,
beeinflussen.

Mein Vorgesetzter nennt mir Ublicherweise ehrliche Erklarungen fur getroffene
Entscheidungen.”

Mein Vorgesetzter gibt mir die Mdglichkeit, meine Ansicht darzustellen, bevor er
Entscheidungen trifft.

Mein Unternehmen gibt mir die Moglichkeit, meine Ansicht darzustellen, bevor
Entscheidungen getroffen werden.

Mein Vorgesetzter berlicksichtigt meine Bedurfnisse, wenn er Entscheidungen trifft.
Die Entscheidungen meines Vorgesetzten sind unabhangig von der Person und
Situation.

Ich kann die Entscheidungen, die mein Vorgesetzter trifft, beeinflussen.

Die Entscheidungen meines Vorgesetzten sind fir jeden gleich fair.”

Soziale Identitat (Englische Originalversion von Tyler & Blader, 2000)

Die von mir geleistete Arbeit wird von anderen im Unternehmen respektiert.

Andere in meinem Unternehmen respektieren meine ldeen.

Meine Arbeit wird von anderen in meinem Unternehmen geschatzt.*

Ich werde von anderen in meinem Unternehmen als Mitglied der Arbeitsgruppe
geschéatzt.

Andere in meinem Unternehmen sind der Auffassung, dass es schwer ware, mich zu
ersetzen.

Andere in meinem Unternehmen erkennen nicht den Wert, den ich beitrage.

Andere in meinem Unternehmen haben einen guten Eindruck von mir als Person.

In meinem Unternehmen werde ich von anderen als Person gemocht.

Wenn ich mein Privatleben in der Arbeit besprechen wirde, wiirden sich die anderen in
meinem Unternehmen aufregen.

Ich identifiziere mich mit meinem Unternehmen.

Ich bin ein/e typische/r Mitarbeiter/in meines Unternehmens.

Ich fhle mich meinem Unternehmen zugehdrig.
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Wenn mein Unternehmen in der Kritik steht, bin ich persénlich auch betroffen.*

Ich flhle mich eng mit anderen Mitarbeiter/innen verbunden.

Ich arbeite gerne in meinem Unternehmen.*

Ich bin stolz, in meinem Unternehmen zu arbeiten.*

Ich erzahle in meinem Bekanntenkreis, dass mein Unternehmen ein guter Ort zum

Arbeiten ist.
Ich stimme vielem nicht zu, woflir mein Unternehmen steht.

*Items, die in dem fur diese Diplomarbeit verwendeten Fragebogen enthalten sind.
** Fir diese Diplomarbeit relevante Skalen.
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8.8 Darstellung der soziodemographischen Daten

Sie sind...

o weiblich

o mannlich

Ihr Vorgesetzter ist ein/e ...*

o Mann

o Frau

Ihr Alter
Jahre

Sie haben ein Dienstverhaltnis als*

o Lehrling

o Arbeiter/in

o Beamter/in

o Angestellte/r

Sie haben ein Vertragsverhaltnis auf der Basis von*

o Teilzeit

o Vollzeit

Generelles Arbeitsfeld*

o Administration

o Betriebspersonal

o Pflegefachkraft

o Arzt/Arztin

Wie lange arbeiten Sie schon in einem gespag-Spital
Jahre

Haben Sie eine Fuhrungsposition Inne?

oJda

o Nein

* Diese Felder sind optional auszufiillen!

Abbildung 5: Darstellung der aus dem Fragebogen stammenden sozidemographischen Daten, die
bei der GESPAG erhoben wurden.
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8.9 Interkorrelationen der Items

Tabelle 15: Darstellung der Interkorrelationen der ltems.

1 2 3 a s 6| 7 s o 10| 11 12 13 14 15 16| 17 18| 19 20 21 22| 23 24 25 26 27 28
1. Als Mitarbeiter/in bin ich verpflichtet, nach
den Richtlinien/Vorgaben der GESPAG zu
hand 1
2. Die bei der GESPAG festgeleaten
Ar sind effizient. .338%+ 1
3. Ich stehe hinter unserer
Unternehmensphilosophie und gestalte
meine Arbeit N ,aze**|  e19%x 1
a. Fur Veranderungen werden von der
Unternehmensfihrung gute Grinde
genannt 331+ |  s32e+| s34 1
5. Der Erfolg der GESPAG ist auch von mir
bh. 26ax*|  327%x| 327*x| 23a EY
6. Bei der GESPAG wird die Arbeitsweise der
Mitarbeiter/innen streng kontrolliert. 0,049 0,079 0,059 0,057 0,08 1
7. Bel der GESPAG werden Fehlleistungen
bestraft 107 -0,013 -0,0a7. -0,017 -0,007| ,399%* 1
8. Die festgelenten Regeln bei der GESPAG
eine Arbeit erschweren -0,058| -258** —asarr -00a9| azs*x| 279 1
5. Prinzipiell ist es moglich, bei der GESPAG
zu erhalten 0,068 ,ose*| ,as0*+| ,1096%+ 105+ 0,032 0,056 -0,006. 1
10. Die Struktur bei der GESPAG st
r meine Auf: ,azox*|  1az+x| ass*x| 207 102*|  a9e*x| 116t 0,01| ,28a%* 1
11_ich habe Vertrauen zur GESPAG L3657 | 5aivr| 552 %[ ss3e | yor+ 0,037 a7 -zy3+| 0| zzowr Y
12 Die Ziele, die sich die GESPAG setzi, warden
uch erreicht. 26a*+| ,316++| ,333%+| ,3s5e+| o asze+| ,a36+* 0,001 -osa+| a10++| ,266*+| ,aag+~ 1
13. Die GESPAG bildet ein schiagkraftiges Team,
das sich wirtschaftlich.
Herausforderungen stellen kann. .355%*| aswx| azawx| azorx| as1rr 0,081 -0,0e8| -aas*x| 2s2*x| 302*+| ,ses*r| ,esi** EY
14 Die GESPAG kimmert sich um seine
Mitarbeiter/innen und wird dies auch in
Zukunft tun. 372+ | ,ao2++| ,ss2ex| ,seoe+| 283+« 0,001 -a16**| -318++| ,236++| ,233++| ,7o7++| ,aaz++| 630 1
15. Die Unternehmenspolitik der GESPAG ist
.285%*| ,aie+x| ,aaa*x| ,sar=+| 255% 0,015 -0,019| -a97**| ,2e1*x| ,225*x| ,ses**| ,a02+*| ,s25%x| 501+ kY
16. Ich glaube, dass ich mich einem anderen
Unternehmen ebenso verbunden fahlen
kénnte wie der GESPAG. -0,025 0,028 -0,069 -0,007 0,083 0,043 -0,058 0,069 0,011 0,004 0,061 -0,027| -0,021 0,062 0,018 1
17, Ich fahie mich nicht als Teil der
u ilie. 251%*|  2oa*x| ,3oa*x| ,310*+| 206** -0,003 ~003%| -202**| aay*x| aas*x| ,390*+| ,asexr| ,zas*x| ,3a0w+| 2oe**| ,a3arx EY
18, Ich fuhle mich der GESPAG emotional nicht
verbund 255%+| ,300++| ,a33++| ,3aas+| 20a++ -0,029 -110| -263*+| ,a92++| ,as3++| ,azas+| ,2as*~| ,315%+| ,ae2++| .3e1++| ,205*+| 701+ 1
15 Die GESPAG Ist von grofer perséniicher
fur mich. 276*+| 3s3++| ,3o7ex| ,azoe+| a3+~ 0,057 -0,061 128++| 2e0++| ,asie~| ,s3s*+| ,312++| ,acav+| ,sizw+|  ae2es .009+| 3azes| ,azaee kY
20, Ich habe kein starkes Zugeharigkeitsgafanl
zur GESPAG. .19a**|  ,20e**| ,330%x| ,2a3*+| ,100** 0,038 ~10a*| 267+ 1e0+* .090%| ,3ae**| ,aza*x| ,2a2+x| ,3aaxx| ,2es**| ,130++| ,agor=| ,sse**r| ,azs*x 1
21 Ich mache mir keine Sorgen daraber, zu
kandigen, ohne einen neuen Job in Aussicht
2u haben Loss* 0,054 0,074 Los9 o018 0,002| -1311++ 0,075, 0,035 0,015 109+ 0,077| ,1aze+| ,asa+- 005a] ,1a0%* .100%|  ,120%* .100%|  ,222+% kY
32, Wenn ich die GESPAG jetzt verlassen wollte,
ware dies far mich mit grofen Problemen
6|  1ae+x|  ays*x| asser 0,066 140 -0,014 0031 azo**| ,aze+x| ,a33*| ,1ee**| ,200**| ,ayo*=| ,a39+x .108* 0,066 .o8s*| 258 0,082 2901 1
23 Ich bin der Meinung, dass ich zu wenige
andere Maglichkeiten habe, um die GESPAG
zu verlassen. 0,066 0,020 090" 0,076 0,001 L0903~ -0,006 0,065 0,029 0,07 0,044 0069| 116+ 0,082 Lo87+ 0,064 -0,023 0,034 ,a36%* -0,02| ,265%+| ,s570%* kY
24. Bei einer KGndigung wirde es mir an
verfagbaren Alternativen fehl, 092 .oss*|  asorx| ays*x 0,004 0,061 -0,034 0,064 L087* .oss*| a33% .000%| aao**| ae3*x| asze*r Loss* 0,04 o014| 227 0,025| 2sa*x| ,s30%+|  mizrx 1
35 Ich bin der Meinung, dass ein standiger
Arbeitsplatzwechsel von einem
Unternehmen zum anderen aso*+| a70++| 2a1e+| 2e0e~ 093+ 0,052 0,002 0,027, 0,066 0052| ,2se**| ,a7ge=| ,212++| ,2e0%+| 206 .oso+| ,1zge+| ,23ge+| ,32s+| ,aea++| ,azae=| ,2ose+| ,2es+| ,330++ kY
26. Ich fuhle mich moralisch verpflichtet, weiter
fir die GESPAG zu arbeiten .259%*| ,357+x| ,369%x| ,30a*+| ayo**| ,123** Los8* -0,06a| ,aso*x| aaa*=| ,3ssr| ,2a1xx| ,2savx| ,3sa+x| ,3s0*+| ,a122+| ,20a**| ,316%*| ,a0s*+| ,2se**| ,133*| ,33a%*| ,257*x| ,2sa*+| ,sesr* 1
37. Wenn ich ein besseres Jobangebot eines
anderen Unternehmens erhielte, wirde ich
es falsch finden, die GESPAG zu verlassen. ,099*|  215%+| 225*+| ,283++ 108" 0,074 0,023 0,023 ,a28++| ,aaa++| ,zo3+x| ,asoe+| 07%+| ,2es*=| ,232++| ,aas+~| ,130e+| ,201*+| ,3ag++| ,ao7++ 0,027 ,230*+| ,a77++| ,213++| ,acas+| ,s14%+ kY
28, Mir wurde die Bedeutung von Loyalitat zum
208**| zo1++| ,323%x| ,aoze+| aaze+| ,aaz+= 0,039 -0,0a1]| asorx ,008*| 3ea**| ,2az+x| ,2e3*r| ,366**| ,303%x s0s5*|  220%x| 201**| ,azorx| ,2s0%* .099%| zea*x| aaz+x| aes*x| 3ez*x| ,sis*x| azsr+ a

Verbleib bei der GESPAG vermittelt.
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8.10 Abstract

In this scientific study is an attempt at adapting a product originating in the tax
psychology model, the Slippery Slope Framework (Kirchler, 2007; Kirchler, Hoelzl
& election 2008, Gangl, Homann, Pollai & Kirchler, 2012), into the organizational
context. The author of this occupation has included dimensions of power based on
the organization, trust in the organization and the impact of those carried out on
the component cooperation (in the organizational context through adapted
commitment) in a staff internal survey based on a questionnaire. The survey was
conducted in three different hospitals in Austria and thus achieved a total sample
of n = 556 participants.

As a result, it can be noted that the adaptation is in principle possible in some
areas, but has weaknesses based on this questionnaire study and therefore it
cannot be portable fully in this work. It should be noted that based on the
legitimate power of the company an impact on normative and affective
commitment is given, which is in the tax context equated with voluntary
compliance. Coercive power in the other hand shows only an ethic moral
commitment (continuance commitment) to the company, whereas the dimension of
trust in the organization acts on both enforced (continuance commitment), as well
as voluntary compliance (affective and normative commitment). In influencing the
continuance commitment should be noted however, that a positive influence of

trust is present, which would be contrary to the assumption of the expected effect.
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