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Zusammenfassung

Die vorliegende Arbeit befasst sich mit interindividuellen Unterschieden von Mitarbeitern
im Erleben von organisationalen Verdnderungsprozessen. In diesem Zusammenhang
werden theoretische Ansdtze zu verdnderungsbezogenen Fihigkeiten, motivationalen
Bereitschaftsanteilen und besonderen Wissens- und Erfahrungselementen sowie
dispositionalen Personlichkeitsfaktoren und Aspekten des Verdnderungskontextes zu dem
Modell einer iibergreifenden Verdnderungskompetenz von Mitarbeitern zusammengefiihrt.
Um eine moglichst hohe externe Validitdt und Generalisierbarkeit zu gewihrleisten, wird
das Modell mithilfe eines Personlichkeitsfragebogens innerhalb eines sich in einer realen
Veridnderungssituation  befindenden =~ Unternehmens  iiberpriift ~ (Umzug  der
RheinEnergie AG, Koln). Die Ergebnisse zeigen die besondere Bedeutung und
Notwendigkeit der Differenzierung zwischen einer allgemeinen und einer spezifischen
Veridnderungsbereitschaft auf. Mitarbeiter, die sich generell als verdnderungsbereit
erweisen, stehen dem tatsdchlichen Veridnderungsprozess nicht unbedingt aufgeschlossen
gegeniiber. Hier kommen insbesondere Aspekte des spezifischen Verdnderungskontextes
zum Tragen (beispielsweise Fiihrungs- und Kommunikationsaspekte, wahrgenommener
Nutzen etc.). Des Weiteren wird deutlich, dass mit Blick auf die spezifische
Veridnderungsbereitschaft kognitive und emotionale Facetten unterschieden werden
konnen. Zudem konnen Zusammenhinge mit veridnderungsbezogenem Wissen und
Erfahrung, besonderen Fihigkeitsanteilen (internale und externale Agilitit) sowie
verschiedenen Personlichkeitsdispositionen (z.B. Ambiguititstoleranz, Akkommodative

Flexibilitit, Neurotizismus) festgehalten werden.
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Abstract

The present study deals with individual differences of employees in the experience of
organizational change processes. In this context, theoretical approaches to change-related
capabilities, motivational readiness, specific knowledge and experience as well as
dispositional personality factors and aspects of the change environment are merged into the
model of an overall change competence of employees. To ensure the highest possible
external validity and generalizability, the model is tested using a personality questionnaire
within a company undergoing a real change (relocation of RheinEnergie AG, Cologne).
The results show, amongst others, the importance and necessity of differentiating between
a general and a specific readiness to change. Employees who regard themselves as being
generally open for change do not necessarily turn out to be open for the specific change in
question. Rather, issues of the specific change context come to the fore (e.g. aspects of
leadership and communication, perceived benefits, etc.). In addition, a cognitive and an
emotional dimension can be distinguished with regard to the specific readiness to change.
Furthermore, relationships with change-related knowledge and experience, distinct
capability patterns (internal and external agility) and various personality dispositions (e.g.

tolerance of ambiguity, accommodative flexibility, and neuroticism) are recorded.
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1 Einleitung
1.1  Weitreichende Konsequenzen einer sich im Wandel befindenden Arbeitswelt

fiir Unternehmen und ihre Beschiftigten
,»Nichts ist so bestdndig wie der Wandel.* (Heraklit von Ephesus, 540-480 v. Chr.)

Diese paradox anmutende Aussage hat auch Jahrhunderte nach ihrer AuBerung nichts an
Wabhrheitsgehalt und Giiltigkeit verloren. Im Gegenteil: Der gesellschaftliche Wandel hat
an Rasanz und Ausmal} erheblich zugenommen, der Einfluss auf das menschliche Erleben,
Denken und Verhalten ist um ein Vielfaches angestiegen. Die Welt, in der die Menschen
leben, wird zunehmend kleiner, die zuvor noch so starken Grenzziehungen immer
durchlissiger. Es ist nicht nur einfacher geworden, sich physikalisch von einem Ort zum
anderen zu begeben. Es ist mittlerweile ebenfalls moglich, beinahe jede Art von
Kommunikation {iber jede geographische Distanz hinweg innerhalb von
Sekundenbruchteilen durchzufiihren. Wo im neunzehnten Jahrhundert Botschaften mittels
Uberseedampfern wochenlang iiber das Meer transportiert wurden, reicht heute ein kurzes
Wischen auf dem Tablet fiir die Ubermittlung einer Nachricht. Die enorme Entwicklung
der Informationstechnologie hat ein digitales Zeitalter eingeleitet, in dem der Mikrochip
nicht mehr aus dem gesellschaftlichen Zusammenleben wegzudenken ist. Insbesondere die
Unternehmen haben seit der industriellen Revolution ihre zweite und dritte Revolution
erlebt. Die Ausfiihrung der relevanten Arbeitsprozesse ist zum grofften Teil von
computergesteuerten Maschinen und Programmen iibernommen worden, das Internet
beschleunigt und professionalisiert den Informationsaustausch. Dabei scheint der globalen
Wirtschaft mit der Nutzung von Big Data ein weiterer komplexer und tiefgreifender

Wandel tatsichlich noch bevorzustehen (McAfee & Brynjolfsson, 2012).

Erhohte Anforderungen an die Wettbewerbsfihigkeit von Unternehmen. Neben den
Vorteilen einer extremen Effizienz- und Effektivititssteigerung haben die fortschreitende
Technologisierung und Globalisierung allerdings auch einen erhohten Wettbewerbsdruck
hervorgebracht (Tapscott & Caston, 1993). Produktzyklen sind kurzlebiger geworden, die
Markttransparenz  hat zugenommen, Unternehmen miissen sich stindig neuen
Nachfragekonstellationen und Segmentverschiebungen stellen. So entsteht ein immenser
Druck, die eigene Positionierung gegeniiber dem Wettbewerb sowie das entsprechende

Geschiftsmodell kontinuierlich zu analysieren und zu hinterfragen, um gegebenenfalls



MaBnahmen einzuleiten, die darauf abzielen, die Prozesse und Strukturen den
Anforderungen des Marktes wieder anzupassen (Fay & Lithrmann, 2004).

Um diese Ziele zu erreichen, werden Allianzen mit zuvor konkurrierenden
Unternehmen eingegangen, Fusionen und Ubernahmen anderer Unternehmungen
vollzogen sowie neue Geschiftsfelder erschlossen (Nadler & Tushman, 1989). Es werden
Standortwechsel geplant, umfangreiche Restrukturierungen durchgefiihrt sowie ganze
Funktionsbereiche ausgelagert. Die Teilschritte innerhalb eines Produktions- oder
Dienstleistungsprozesses werden nicht mehr aus einem Guss bedient, sondern zu Teilen an
einzelne Kooperationspartner iibergeben. Verantwortung wird geteilt, um beispielsweise
das Thema Innovation als einen zentralen Faktor fiir die Erhaltung der

Wettbewerbstihigkeit auf mehrere Ebenen zu verteilen.

Auswirkungen auf Organisation und Individuum. Mit diesen strategischen und operativen
Weichenstellungen gehen erhebliche Verdnderungen auf der organisationalen Ebene
einher. Um die Handlungsschnelligkeit zu erhohen, erfolgt hiufig eine Dezentralisierung
der Strukturen und eine damit verbundene Abflachung der Hierarchien. Entscheidungen
sollen von relevanten Funktionstrigern getroffen werden und nicht erst eine lange Kette
von Weisungsbefugnissen durchlaufen. Wo frither das Informationssystem vertikal
organisiert war und Anordnungen von oben nach unten durchgereicht wurden, verliuft die
Kommunikation heute entlang einer sich immer weiter differenzierenden Netzstruktur. Es
entstehen kleinere Arbeitsgruppen, die sich dadurch nicht nur einer hoheren
Verantwortung, sondern auch einer wachsenden Durchlissigkeit der Bereichs- und
Unternehmensgrenzen gegeniibersehen. Die Organisation soll insgesamt agiler werden
(Power, Sohal & Rahman, 2001).

Diese Veridnderungen in der Arbeitswelt haben weitreichende Konsequenzen fiir
den berufstitigen Menschen (vgl. Weinert, 1998). Die zunehmende Vernetzung der
Funktionsbereiche sowie die stirkere Transparenz der Entscheidungsprozesse fordert von
den Beteiligten neben der klassischen fachlichen Expertise ein hohes MaBl an
Eigenverantwortung und Lernbereitschaft. Durch das vermehrte Arbeiten in Projektteams
wird von den Mitarbeitern zudem eine ausgeprigte Kommunikationsfahigkeit und
Flexibilitit erwartet. Ein in allen seinen Facetten und iiber einen unbefristeten Zeitraum
hinweg beinahe vollstindig definiertes Arbeits- und Aufgabenprofil, welches an einem

ganz bestimmten Einsatzort zum Tragen kommt, existiert immer seltener. Projektgruppen



werden hiufig neu formiert, die Aufgabengebiete der einzelnen Gruppenmitglieder dabei
angepasst und neu festgelegt.

Es ergibt sich zudem aus der gewonnenen Flexibilitdt der Beschiftigten auch die
Tendenz, dass diese sich dem Arbeitsmarkt eigeninitiativ 6ffnen, fiir den sie ohnehin durch
ihre variable Einsatzfdhigkeit attraktiver geworden sind. Es folgt daraus, dass der
herkdmmliche Mitarbeiter, der von seiner Erstanstellung bis zur Verrentung ausschlielich
fiir einen Arbeitgeber titig ist, tatsichlich nur noch selten zu finden ist. Uber die Dauer des
berufsfihigen Alters hinweg wechseln Arbeitnehmer im Schnitt drei- bis fiinfmal die
Organisation (Europdische Kommission, 2010). Der durchschnittliche Verbleib im
Unternehmen sinkt rapide. Diese Entwicklung hat zur Folge, dass der ,,psychologische
Kontrakt“ (im Sinne einer emotionalen Verbundenheit mit dem Unternehmen) in der
traditionellen Bedeutung sich auflost (Jacobshagen, 2007). An die Stelle der
urspriinglichen Loyalitit gegeniiber einer Organisation tritt ein zeit- und moglicherweise
projektgebundenes Commitment, das sich hdufig nur aus einer inhaltlichen Motivation
heraus manifestiert.!

Auf der einen Seite entsteht somit ein vielfidltiges Angebot, aus dem die fiir den
Arbeitsmarkt attraktiven Arbeitnehmer nicht selten auswiéhlen konnen. Auf der anderen
Seite ldsst sich bei einem groBen Teil von (zumeist bereits langjdhrig) Beschiftigten ein
ansteigender Druck beobachten, tatsdchlich fiir beide Tendenzen gewappnet zu bleiben:
zum einen fiir den beschriebenen Arbeitsweltwandel im Allgemeinen sowie die damit
verbundene Entwicklung am Arbeitsmarkt sowie zum anderen fiir die facettenreichen

organisationalen Veridnderungen im Speziellen.

Unterschiedliche Féahigkeitsanforderungen an die Mitarbeiter. Der Arbeitsweltwandel im
Allgemeinen erfordert somit immer deutlicher von immer mehr Arbeitnehmergruppen?
eine Art von generalisierter Beschiftigungsfihigkeit: die allgemeine Fihigkeit, innerhalb
verschiedener  Arbeitskontexte und Branchen, nicht selten sogar zwischen
unterschiedlichen  Job-Profilen und  Tatigkeitsbeschreibungen, ohne  spiirbare

Reibungsverluste, ProduktivititseinbuBen bzw. Auswirkungen auf das (psychische)

! Daneben haben auch extrinsische Motivatoren (wie bspw. Gehalt, Position, Incentives/Primien, Status,
Arbeitsumfeld, dufere Rahmenbedingungen) weiterhin ihre Giiltigkeit, verlieren aber zunehmend an
Bedeutung. Mitglieder der vielzitierten ,,Generation Y* zielen zumeist primédr auf eine (inhaltliche)
Gestaltung ihrer Karriere bzw. beruflichen Entwicklung ab.

2 Diese Tendenz erscheint insbesondere Giiltigkeit fiir Berufsprofile sowie Unternehmensfunktionen zu
haben, welche eher denkende, beratende, konzeptionelle, organisierende und steuernde Tatigkeiten
erfordern.



Wohlbefinden wechseln zu konnen (vgl. Nauta et al., 2009). Diese gesamthafte Fihigkeit,
in verschiedenen beruflichen Kontexten erfolgreich zu agieren, scheint in einer Vielzahl
von einzelnen Personlichkeitsfaktoren sowie spezifischen Fihigkeiten begriindet zu liegen,
die grundsiitzlich beruflichen Erfolg vorhersagen (Fugate & Kinicki, 2008).?

Der zweite Teil der Anforderungen, welche eher aus spezifischen Verdnderungen
im direkten Umfeld der Organisation erwachsen, scheint zudem eine allgemeine
Verdnderungsfihigkeit zu erfordern, unterschiedliche Verdnderungen im personlichen
beruflichen Kontext (unabhingig von ihrer Qualitit und Intensitit) sowie die damit
verbundenen Auswirkungen (z.B. Stresserleben, Uberforderung, Arbeitsplatzunsicherheit
etc.) in konstruktiver und funktionaler Art und Weise bewiltigen zu konnen.

Liegt der Betrachtungsschwerpunkt bei der generellen Beschiftigungsfihigkeit eher
auf langfristigen Herausforderungen, die das Individuum zu bewdltigen hat (im Gegensatz
zu kurz- bis mittelfristigen Herausforderungen im Kontext der Veridnderungsfihigkeit), so
ist dennoch anzunehmen, dass es deutliche Schnittmengen zwischen der
Beschiftigungsfihigkeit und der Verdnderungsfihigkeit mit Blick auf die einzelnen
Einflussfaktoren und Wirkungszusammenhénge gibt. Mitarbeiter, denen es beispielsweise
gelingt, im Zuge einer Unternehmensfusion mit potenziellen Unsicherheiten souverin
umzugehen, mit Blick auf ihren eigenen Aufgaben- und Verantwortungsbereich
handlungsfihig zu bleiben oder sich in Teilprojekten des Veridnderungsprozesses aktiv
einzubringen (hohe Verdnderungsfihigkeit), werden mit groBerer Wahrscheinlichkeit auch
allgemeine Positions- und Aufgabenwechsel innerhalb der eigenen Organisation
(beispielsweise Ubernahme von mehr Fiihrungsverantwortung) sowie grundsitzliche
personliche berufliche Verdnderungen (beispielsweise Job- oder Branchenwechsel, Schritt
ins Ausland) meistern (hohe Beschiftigungsfahigkeit). Genauso diirften auch die
Auswirkungen bei eher niedrigen Fihigkeitsausprigungen explizite Ahnlichkeiten
aufweisen: Personen, denen es beispielsweise schwerfillt, den Veridnderungsprozess einer
Zusammenlegung von zwei Abteilungen zu bewiltigen (niedrige Verdnderungsfihigkeit),
werden sich mit geringerer Wahrscheinlichkeit fiir komplexere Aufgaben, Erweiterungen
des Verantwortungsspektrums oder umfassend neue Titigkeiten aufdringen (niedrige
Beschiftigungsfihigkeit). An dieser Stelle diirfte sich allerdings ein differenzierter Blick
lohnen, der die Beschiftigten nicht pauschal im Sinne von zwei Gruppierungen betrachtet,

von denen die eine Verdnderungen und Wandel bewiltigt und die andere nicht —

3 Zur genaueren Definition des Begriffs der Beschiftigungsfihigkeit (,,Employability*) siche weiter unten.
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stattdessen scheint zum einen eine graduelle Perspektive der Fihigkeiten sowie zum
anderen die Betonung eines vielschichtigen Netzwerks von Zusammenhingen zwischen
Einzelfaktoren notwendig zu sein, durch welches beispielsweise auch erklirt werden kann,
warum innerhalb des einen organisationalen Verdnderungskontextes eine Person
erfolgreich agiert, innerhalb eines weiteren Verdnderungsprozesses hingegen blockiert

erscheint.

Notwendigkeit einer optimalen Gestaltung von Veridnderungsprozessen. Die bisherigen
Ausfiihrungen machen deutlich, dass ein hoher Bedarf an einer differenzierten Betrachtung
der vielfiltigen Auswirkungen von beruflichem Wandel bzw. organisationalen
Veridnderungen insbesondere aus zwei Perspektiven heraus besteht: Zum einen ist der
Unternehmensfithrung primédr daran gelegen, eine Steigerung der wirtschaftlichen
Effektivitidt und Effizienz zu erzielen (Erhalt der Wettbewerbsfihigkeit), zum anderen ist
den Mitarbeitern daran gelegen, am Arbeitsmarkt zu bestehen sowie die Auswirkungen
von einzelnen organisationalen Verdnderungen bestmoglich bewiltigen zu konnen (Erhalt
der Beschiftigungs- und Verdnderungsfihigkeit). In beiden Féllen muss der Fokus darauf
liegen, zielfithrende Strategien zu entwickeln, Veridnderungsprozesse erfolgreich gestalten

und bewiltigen zu kdnnen.

1.2  Erkenntnisse der bisherigen Forschung zu den Auswirkungen von

Verinderungen in Organisationen
Entsprechende Effekte, die sich aus dem generellen Arbeitsweltwandel, aber auch aus
spezifischen Verdnderungsprozessen heraus ergeben (z.B. gesenktes Commitment, erhohte
Mitarbeiterfluktuation), scheinen fiir den GroBteil der Organisationen zu gelten. Der
Arbeitsplatz als solcher erscheint vielen Mitarbeitern — insbesondere im Zuge von
organisationalen Veridnderungen — immer gefihrdeter, die Aufgabenverteilungen und
Rollendefinitionen wirken zudem héaufig diffuser. Viele Mitarbeiter fiihlen sich in diesem
Zusammenhang in den Prozess von Umstrukturierungen nicht eingebunden und erleben
Veridnderungen als wenig kontrollierbar. Erhebliche Stress- und Angstsymptome sind
nicht selten die Folge der allgemeinen Unsicherheit unter den Beschiftigten.

Es mutet daher nachvollziehbar an, dass viele Autoren sowie Fiithrungskrifte aus
der Praxis die Probleme bei der Umsetzung von Veridnderungen in der fehlenden
Wertschidtzung des Einflusspotentials der menschlichen gegeniiber der rein 6konomischen

Seite sehen. Das Scheitern der Integrationsversuche nach Zusammenschliissen von



Unternehmen wird von ihnen beispielsweise nicht einer strategischen als vielmehr einer
kulturellen Fehlanpassung zwischen den zuvor eigenstindigen Organisationen
zugeschrieben. Van Dick, Wagner und Lemmer (2004) sehen den Misserfolg der Fusion
zwischen Daimler Benz und Chrysler in fundamentalen Unterschieden zwischen den

Arbeits- und Fiihrungsstilen der beiden Konzerne begriindet.

Unterschiedliche Einflussfaktoren im Erleben von Verdnderungen. Innerhalb der
Forschungsliteratur zu den Auswirkungen von Veridnderungen in Organisationen wird
somit hdufig das Ziel ausgegeben, die Faktoren herauszuarbeiten, die einen besonderen
Einfluss auf die Mitarbeiterreaktionen haben, um so negative Effekte abmildern zu konnen.
Jons und Schultheis (2002) erachten beispielsweise das Vertrauen in das Management
sowie die Zufriedenheit mit dessen Entscheidungen als wichtig, da sich beides positiv auf
das Fusionserleben auswirkt, wie sie in ihrer Studie iiber die Fusion zwischen einem
deutschen und einem amerikanischen Unternehmen feststellten. Als vermittelnden Faktor
arbeiteten sie das Kontrollerleben der Mitarbeiter heraus. Auch Brotheridge (2003) zeigte,
dass die wahrgenommene Kontrollierbarkeit der mit den Verdnderungsprozessen
einhergehenden Prozesse zu erhohter Leistungsbereitschaft sowie zu gesenktem
Stressempfinden fithren kann. Wanberg und Banas (2000) sehen in der Wahrnehmung der
Mitarbeiter, dass die Verdnderungsprozesse fair gestaltet werden, das Fundament fiir
individuelle Offenheit gegeniiber den MaBnahmen sowie fiir die allgemeine
Verinderungsbereitschaft der Mitarbeiter. Weitere beispielhafte Variablen sind die
Vorbildhaftigkeit der Fiihrungspersonen (Melkonian, 2005; Simons, 2002), das
Integrationsklima  (Kavanagh &  Ashkanasy, 2006), Informationspolitik und
Partizipationsmoglichkeiten (Schweiger & DeNisi, 1991; Larsson & Lubatkin, 2001)
sowie die wahrgenommene distributive und prozedurale Gerechtigkeit (McFarlin &

Sweeney, 1992).

Psychologische Rahmenkonzepte zu Verdnderungsprozessen. Einige wenige Autoren
versuchen, psychologische Konstrukte und Einflussfaktoren in einem iibergreifenden
Zusammenhang darzustellen. Fiir den Kontext der Fusionen und Ubernahmen lassen sich
in der einschlidgigen Literatur beispielsweise vier Rahmenkonzepte finden. Napier (1989)
und Gerpott (1993) betonen in ihren Ausfithrungen die Okonomische Sichtweise. Sie
spannen das Netz der Einflussfaktoren zwischen den verschiedenen Fusionsstrategien,

Integrationsanforderungen sowie Ergebnis- und Prozesskriterien auf. Mitarbeiterbezogene
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Konsequenzen (wie zum Beispiel Arbeitsplatzunsicherheit und Kontrollverlust) nehmen
dabei denselben Raum ein wie finanzorientierte Ergebnisse.

Hogan und Overmyer-Day (1994) sowie aufbauend darauf Klendauer, Frey und
Greitemeyer (2006) differenzieren ebenfalls zwischen exogenen Variablen (Merkmale der
fusionierenden Organisationen) und ©konomischen Resultaten, beziehen allerdings in
groferem Umfang Faktoren des Integrationsprozesses (zum Beispiel Kommunikation,
Gerechtigkeit, soziale Identitit und Kontrollmechanismen) sowie emotionale und
verhaltensbezogene Ergebnisse ein. Letztere umfassen dabei unter anderem stressbezogene
Variablen wie Angste und Ambiguitiit, affektive Variablen wie Arbeitszufriedenheit,
Commitment und Vertrauen sowie Arbeitsmoral, ,,innere Kiindigung® und Absentismus.

Diese Rahmenkonzepte geben einen guten Uberblick iiber relevante psychologische
Einflussfaktoren, die bei der Untersuchung von Mitarbeiterreaktionen auf Veridnderungen
in ihren Organisationen eine Rolle spielen konnten. Eine empirische Uberpriifung der
Wirkungszusammenhiinge unterbleibt zumeist. Klendauer et al. (2006) konstatieren in
diesem Zusammenhang, dass ,der Wissensstand beziiglich der Verzahnung und
wechselseitigen Beeinflussung der Faktoren des Modells noch begrenzt* ist (S. 93). Sie
weisen darauf hin, dass aus der Forschungsliteratur zum organisationalen Wandel zwar
eine Vielzahl an einzelnen theoretischen Erkenntnissen iiber die relevanten Variablen und
Konstrukte gewonnen werden kann; bislang sei allerdings nur ,,wenig dariiber bekannt,
inwieweit direkte, indirekte (mediierende) oder moderierende Effekte zwischen den

Faktoren bestehen* (S. 93).

Notwendigkeit weiterer empirischer Perspektiven sowie eines differentiellen Ansatzes.
Neben wenig empirischer Klidrung der Verkniipfungen der beteiligten psychologischen
Variablen offenbart die Literatur zu den Auswirkungen von Wandelsituationen des
Weiteren eine leichte Schieflage in der theoretischen Perspektive und methodischen
Herangehensweise. Insbesondere in der Managementliteratur iiberwiegt die Anzahl der
Studien, die sich ausschlieflich mit der Organisation als Ganzer oder zumindest nur mit
dem Einfluss der Fithrungsebene befassen. Genauso lassen aber auch
organisationspsychologische Studien sehr oft den differenzierten Blick auf die tatsdchlich
durch den Wandel Betroffenen vermissen. So fokussieren sogar sowohl einflussreiche als
auch besonders umfangreiche Studien innerhalb des Themenkomplexes der Auswirkungen
von Verdnderungen die mittlere bis obere Fithrungsebene (z.B. Judge, Thoresen, Pucik &

Welbourne, 1999 oder Krummaker, 2007). Des Weiteren besteht aus der Natur der



wissenschaftlichen Praxis heraus eine gewisse Unwucht mit Blick auf die Anzahl an
Studien, die lediglich universitire Stichproben zur Grundlage haben (z.B.
Oregetal., 2008). Hier erscheint die externe Validitit und entsprechende
Generalisierbarkeit der unbestritten ergiebigen Erkenntnisse eingeschréinkt.

Das Gros der Untersuchungen, die sich mit einer umfassenden Stichprobe von
Organisationsmitgliedern auseinandersetzen, behandelt die relevanten Themen zudem auf
einem primir makroskopischen Aggregationsniveau — wie beispielsweise mit Blick auf den
Zusammenhang zwischen der Erweiterung des Handlungsspielraums fiir die Mitarbeiter
auf der einen Seite sowie der FEinstellung der Mitarbeiter gegeniiber den geplanten
Veridnderungen auf der anderen Seite. Hier interessieren eher die Auswirkungen
situationaler und organisationaler Einfliisse auf die gesamthafte Gruppe der Mitarbeiter.
Die betroffenen Personengruppen werden in diesem Zusammenhang als solche behandelt,
und es wird iiberpriift, inwiefern sich Besonderheiten hinsichtlich der Gesamtheit der
Beschiftigten ergeben*. Ein differentieller Ansatz, mit dem individuelle Unterschiede mit
Blick auf die Auswirkungen organisationaler Einfliisse beurteilt werden konnen, wird eher
selten gewdhlt.

Bereits Staw, Bell und Clausen (1986) hatten in Anlehnung an Weiss und
Adler (1984) gefordert, dass es mehr Studien bediirfe, die eben genau diese dispositionalen
Variablen im Fokus haben (,,using situational variables as moderators of dispositional
influence, rather than additional studies using individual characteristics as simple
moderators of situational effects”, S. 72f.). Fugate und Kinicki (2008) forderten diesen
Perspektivenwechsel in ihrer Studie zur Beschiftigungsfahigkeit (,,employability*‘) erneut
ein. Sie stellten eine hochgradige Unsicherheit in der Arbeitswelt fest, die symptomatisch
sei fiir die Haufigkeit und Intensitidt der Verdnderungen. Als Reaktion auf den permanenten
Wandel hitten die Organisationen ihre Prozesse, Strukturen und Geschiftsmethoden
dahingehend modifiziert, dass sie dehnbarer und leichter anzupassen seien. Die Autoren
rekurrieren auf Mischel (1977), der solche Umfelder als ,,schwache Situationen*
bezeichnet, da sie sich in einem stidndigen Fluss befidnden. Gleichzeitig seien individuelle
Dispositionen unter diesen Konstellationen handlungsrelevanter (,,individual dispositions
are more likely to come to the fore and significantly influence behaviors and performance

in weak situations*, Fugate & Kinicki, 2008, S. 504).

*In dem genannten Beispiel wird somit untersucht, wie sich die Einstellung der Mitarbeiter in der gesamten
Organisation dndert, sobald der Handlungsspielraum erweitert wird.



Erkenntnisse zu interindividuellen Unterschieden in Verdnderungsprozessen. So zeigen
einige Untersuchungen, dass manche Individuen Veridnderungen tatsdchlich besser
bewiltigen als andere. Sie erleben weniger Stresssymptome, sind belastbarer und flexibler.
Sie scheinen dem Wandel gegeniiber aufgeschlossener zu sein, boykottieren die
MaBnahmen nicht, sondern verhalten sich hiufig sogar proaktiv. In den bereits angefiihrten
Studien der Autorengruppe um Judge et al. (1999) wurde so beispielsweise ein positives
Bewiiltigungsverhalten (z.B. hohe Problemldsungsorientierung, Stressvermeidung,
Anpassungsgeschwindigkeit etc.) mit individuellen Unterschieden hinsichtlich diverser
Personlichkeitsfaktoren in Verbindung gebracht (z.B. Selbstbewusstsein, Offenheit fiir
Erfahrungen, Ambiguititstoleranz, Risikoaversion etc.). Die Autoren schliefen ihre
Ausfithrungen mit der Erkenntnis, dass ein individuumzentriertes Vorgehen in weiteren
Untersuchungen notwendig sei (“Because the success of change efforts lies in the abilities
and motivation of individuals within the organization, an individual-level approach to
managing change seems appropriate”, S. 117f.).

Auch Cunningham et al. (2002) untersuchten in ihren Studien zur
Verianderungsbereitschaft (,,readiness for change®) interindividuelle Unterschiede in den
Reaktionen der Mitarbeiter. Diese fithren die Autoren zum einen auf organisationale
Faktoren (z.B. Job-Profile mit erhohtem Handlungsbezug) und personliche
Wahrnehmungen bzw. Einstellungen (z.B. individuelle Evaluation von Risiken vs.
Mehrwert der Verdnderungen) sowie zum anderen auf unterschiedliche Auspriagungen der
verdnderungsbezogenen Selbstwirksamkeit und eine aktive Problemldsungsorientierung
zuriick. Die Fragestellung bleibt hier allerdings noch unbeantwortet, woher letztendlich die
unterschiedlichen Bewertungen der spezifischen Verdnderungssituation stammen. Des
Weiteren wird sowohl bei der untersuchten FEinstellung gegeniiber dem
Verdanderungsobjekt  selbst als auch beim resultierenden  Konstrukt  der
Verinderungsbereitschaft nicht differenziert zwischen einer allgemeinen Bereitschaft, sich
Verdnderungen gegeniiber offen zu zeigen, und einer spezifischen Bereitschaft, genau

diese beschriebene Veridnderungssituation betreffend.

Vorteile einer differentiellen Forschungsperspektive. Insgesamt betrachtet ist somit
anzunehmen, dass neben besonderen Fihigkeitskomponenten, einer positiven Einstellung
den spezifischen Verdnderungen gegeniiber sowie forderlichen Kontextfaktoren gerade
eine komplexe Grunddisposition, den Anforderungen des Wandels begegnen zu konnen,

einen besonderen Einfluss auf das Denken, Erleben und Verhalten wihrend der



Veridnderungsprozesse ausiiben kann. Der Einbezug der interindividuellen Unterschiede in
das Forschungskalkiil, nicht nur im Sinne von individuellen Verhaltenstendenzen und
Motivationsstrukturen, sondern auch mit Blick auf dispositionale Grundmuster diirfte bei
der Uberpriifung der zugrunde liegenden Zusammenhiinge tatsichlich theoretische und
praktische Erkenntnisfortschritte liefern. Hierbei ist zu erwarten, dass dieses Wissen
Organisationen in die Lage versetzen kann, nicht nur ad hoc begiinstigend auf ihre
Verinderungsprozesse Einfluss zu nehmen, sondern durch eine zielfiihrende Unterstiitzung
und Steuerung ihrer Mitarbeiter diese langfristig zu entwickeln sowie eine nachhaltige

Verdnderungskultur zu schaffen.

1.3  Zielsetzung der Arbeit: KonstrukterschlieBung der Verinderungskompetenz

von Mitarbeitern sowie Entwicklung eines differentiellen Gesamtmodells
Es bleibt festzuhalten, dass eine effiziente und effektive Gestaltung von organisationalen
Verdanderungen von Seiten der Verantwortungstriger sowie der Aufbau von funktionalen
Bewiltigungsstrategien von Seiten der Organisationsmitglieder Ziele eines erfolgreichen
allgemeinen Change Managements (im Sinne einer professionellen Begleitung und
Steuerung der entsprechenden Veridnderungsprozesse) sein sollten. Hierzu konnten
differenzierte Kenntnisse iiber begiinstigende Faktoren sowie generelle Zusammenhinge
mit Blick auf die individuellen Reaktionen bei Veridnderungen einen wertvollen Beitrag
leisten. Die bisherige Forschungsliteratur bietet bereits eine Fiille an Hinweisen darauf,
welche Faktoren wirksam sein konnten. Gleichzeitig konnte noch klarer herausgearbeitet
werden, wie es tatsdchlich zu individuellen Unterschieden in den Einstellungen,
Reaktionen und Auswirkungen kommt: Welchen Einfluss haben die &dufleren,
organisationalen Kontextfaktoren? Welche Teilaspekte spielen hinsichtlich der
Verdnderungsbereitschaft bzw. der grundsitzlichen FEinstellung gegeniiber der
Verinderung eine Rolle? Bestehen hier Unterschiede zwischen einer allgemeinen und einer
spezifischen Bereitschaftskomponente? Welche Anteile konnen einer Kkognitiven,
emotionalen und auch motivationalen Dimension zugeschrieben werden? Welche
Bedeutsamkeit erlangen iiberdauernde Personlichkeitseigenschaften? In welcher Art und
Weise konnen auch weitere Féahigkeiten, die beispielsweise mit der eingangs erwihnten
allgemeinen Beschiftigungsfihigkeit in einem Zusammenhang stehen, eine positive
Grundeinstellung bzw. eine funktionale Bewiltigungsstrategie begiinstigen?

Die grundsitzliche Fragestellung, die sich hinter diesen Einzelaspekten verbirgt,

besteht in der Suche nach einem umfassenden Gesamtkonstrukt — einer Art von
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allgemeiner beruflicher Verdanderungstihigkeit von Mitarbeitern. Da allerdings aufbauend
auf den oben benannten Uberlegungen von einem vielschichtigen Konstruktnetzwerk
auszugehen ist, welches aller Voraussicht nach weitere kognitive, emotionale und
motivationale Anteile sowie Einstellungs- und Handlungsaspekte umfasst, bietet sich hier
vielmehr der Begriff einer iibergreifenden Verdnderungskompetenz an (zur genaueren
Begriffsbestimmung sowie zur Erlduterung des entsprechenden theoretischen
Hintergrundes gemi3 der bisherigen Forschungsliteratur siehe die nachfolgenden

Kapitel 2.1 und 2.2).

Zielsetzung und Aufbau der Arbeit. Fiir die vorliegende Untersuchung besteht die
Zielsetzung darin, eine differentielle Perspektive hinsichtlich der individuellen Reaktionen
von Mitarbeitern auf Situationen des Wandels im beruflichen Kontext zu eréffnen. Dieses
Ziel soll anhand der empirischen Priifung und Analyse des Netzwerks von
Zusammenhingen fiir die besagte Verdnderungskompetenz erfolgen — unter besonderer
Beriicksichtigung des Einflusses verschiedener dispositionaler Personlichkeitsfaktoren.
Um hierbei eine moglichst hohe externe Validitit und Generalisierbarkeit zu erzielen, soll
die zentrale Analysestichprobe Beschiftigte einer sich in einer Verdnderungssituation
befindenden Organisation umfassen. Fiir diesen Zweck konnte das Kolner Unternehmen
der RheinEnergie AG gewonnen werden.

In Kapitel 2 liegt der Fokus auf der Ableitung eines ersten theoretischen
Bezugsrahmens, mittels dessen eine Ubersicht iiber die notwendigen theoretischen
Perspektiven fiir die Skizzierung der Veridnderungskompetenz sowie ihrer Inhaltsfaktoren
und potenziellen Zusammenhidnge bereitgestellt werden soll. Diese Schlussfolgerungen
sollen als handlungsleitend gelten fiir die anschlieBende Feinkonzeptualisierung innerhalb
des Kapitels 3, welches die tatsdchliche Modellexplikation — einschlieBlich detaillierter
Hinweise zur bisherigen Forschungsliteratur — umfasst. Das Kapitel schlieft mit der
Ableitung der fiir diese Arbeit mageblichen Forschungshypothesen. Der entsprechende
statistische Analyseprozess sowie die Priifung der Hypothesen werden in Kapitel 4
ausgefiihrt. Dieser Teil beinhaltet zudem umfassende Erlduterungen zum methodischen
Vorgehen bei der Datenerhebung im universitiren Kontext (Vorstudie) sowie bei der
RheinEnergie AG (Hauptstudie). Im abschlieBenden Kapitel 5 werden die Erkenntnisse des
empirischen Prozesses noch einmal zusammengefiihrt und anhand der oben beschriebenen
Zielsetzung sowie des weiter unten ausgefiihrten theoretischen Bezugsrahmens diskutiert.

Zudem erfolgen eine kritische Wiirdigung der Arbeit (im Sinne potenzieller Grenzen und
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zukiinftiger Erweiterungen) und eine Ableitung von potenziellen Implikationen fiir die
organisationale Praxis. In diesem Zusammenhang soll ein besonderer Fokus auf mogliche
individuelle und organisationale Forder- und Entwicklungsmafinahmen gerichtet werden,
durch die Veridnderungskompetenz gesteigert sowie Verdnderungsprozesse optimiert

werden konnen.
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2 Theoretischer Teil I: Ableitung des theoretischen Bezugsrahmens
2.1  Besonderheiten des Kompetenzbegriffs

Zunichst erscheint es sinnvoll, sich aus einer allgemeinen, iibergreifenden Perspektive
heraus dem Kompetenzbegriff selbst zu nihern. Hier zeigte sich bei Durchsicht der
Literatur, dass alleine dieses Konstrukt iiber eine Vielzahl an Definitionen sowie
Interpretationen und Hinweisen zur Verwendung verfiigt — dazu kommt eine inflationire

Verwendung im alltéiglichen sowie populédrwissenschaftlichen Sprachgebrauch.’

Kompetenz als Fihigkeit, Bereitschaft und Wissen. Die Definition, nach der in dieser
Arbeit der Kompetenzbegriff  primdr  verstanden  wird, entspricht  einer
kognitionspsychologischen Konzeptualisierung nach Weinert (2001). Hierbei umfassen
Kompetenzen ,,die bei Individuen verfiigbaren oder durch sie erlernbaren (...) Fihigkeiten
und Fertigkeiten, um bestimmte Probleme zu l0sen, sowie die damit verbundenen
motivationalen, volitionalen und sozialen Bereitschaften und Fihigkeiten, um die
Problemldsungen in variablen Situationen erfolgreich und verantwortungsvoll nutzen zu
konnen* (S. 27).

Nach dieser Auffassung bestehen Kompetenzen insbesondere aus einer Art von
Verhaltensrepertoire (im Sinne von Fahigkeiten und Fertigkeiten), welches Individuen
dazu befihigt, bestimmte Situationen sowie die damit verbundenen Problemstellungen zu
meistern. Zudem erscheinen motivationale Aspekte (im Sinne einer Bereitschaft, die
spezifischen Handlungsmuster grundsitzlich anwenden zu wollen) sowie anreizbedingte
volitionale Aspekte (mit Blick auf eine entsprechende intentionale Zielorientierung, diese
Handlungsmuster auch tatsidchlich in die Tat umzusetzen) bedeutsam.® Des Weiteren
werden soziale Bereitschaften und Fihigkeiten genannt, die einen Bezug der betrachteten
Situationsklassen und Handlungsmuster zu Spezifika der (interaktiven) Umwelt deutlich
werden lassen.

Fahigkeiten werden hierbei im Sinne von iibergreifenden, eher objektungebundenen
»capabilities” (allgemeinere Handlungsklassen) und Fertigkeiten im Sinne von klar
umrissenen, eher objektgebundenen ,,skills* (spezifischere Handlungsvollziige) verstanden.

Fiir die Erlangung von Fertigkeiten miissen genaue Regeln, Prinzipien und Prozesse

5 Der Ausschnitt an (teilweise neu entstandenen) Begrifflichkeiten, die das Konstrukt ,,Kompetenz‘
enthalten, ist sehr vielfiltig (z.B. Kompetenzbereich, Fachkompetenz, Kernkompetenz, Sozialkompetenz,
Kompetenzzentrum, Lesekompetenz, Medienkompetenz, Kompetenzmodell, interkulturelle Kompetenz,
emotionale Kompetenz, Sprachkompetenz, Schliisselkompetenz etc.).

® Fiir eine weiterfiihrende Diskussion des Bereitschaftsbegriffs siehe auch insbesondere Kapitel 3.2
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internalisiert werden (sei es explizit oder implizit), es handelt sich eher um technische
Ablidufe, und es liegt grundsitzlich ein objektivierbares Leistungs- und Handlungsergebnis
vor. Fihigkeiten erscheinen abstrakter, sind weniger leicht objektivierbar und kénnen auch
losgeldst von bestimmten Objekten betrachtet werden. Daher erscheinen sie auch leichter
auf andere Situationsklassen und Umwelterfordernisse transferierbar.” Im Folgenden wird
dabei insbesondere der Begriff der Fahigkeit als besondere Teildimension einer ndher zu
bestimmenden Veridnderungskompetenz betrachtet, da davon auszugehen ist, dass im
organisationalen (Verdnderungs-)Kontext eher abstraktere, itibergreifende und bisweilen
diffusere Situationsanforderungen Giiltigkeit haben — im Gegensatz zu klar umrissenen
spezifischen Handlungserfordernissen.?

Neben der Fihigkeits- und Bereitschaftsdimension wird fiir den hier verwendeten
Kompetenzbegriff zudem eine explizite Wissensdimension postuliert. Diese umfasst
samtliche fiir einen erfolgreichen Handlungsvollzug innerhalb einer situationsbedingten
Problemstellung notwendigen Kenntnisse (im Sinne von kognitiv reprisentierten
Wissensbeziigen). Sydow, Duschek, Mdéllering und Rometsch (2003) sprechen hier von

»Wissen im Verstdndnis eines praktischen Handlungsvollzugs® (S. 29).

Kompetenz als Basis fiir erfolgreiches Handeln in unterschiedlichen Situationen. Fiir die
vorliegende Arbeit wird somit angenommen, dass dem erfolgreichen (kompetenten)
Handeln eines Individuums eine spezifische Menge an Fihigkeiten, ein spezifischer Grad
an Bereitschaft sowie ein spezifisches Instrumentarium an Kenntnissen (Wissen) zugrunde
liegt. Die Spezifitit richtet sich nach den besonderen Aufgabenbereichen und
Anforderungen an die damit verbundenen Situationen, in denen ein erfolgreiches
Handlungsergebnis erzielt werden soll. Es wird — der gingigen Auffassung innerhalb der

Psychologie folgend (Heckhausen, 1989) — davon ausgegangen, dass eine multiplikative

7 Die tatsichliche Fertigkeit, ein Fahrrad zu fahren, mag komplex sein, kann aber relativ klar analysiert und
beschrieben werden (in beinahe umfassend objektivierbaren physikalischen Zusammenhédngen). Der
Leistungsvollzug ist zudem relativ deutlich ersichtlich — zumeist durch das Halten der Balance bei
gleichzeitiger Bewegung des Transportmittels zu beobachten. Fiir eine dariiber hinausgehende Kompetenz
(hier beispielsweise ,,Verkehrskompetenz®) werden des Weiteren abstrakte Fihigkeiten, das Fahrrad (im
Stralenverkehr) zu fahren, benétigt. Hier konnen beispielsweise iibergreifende Teilaspekte wie
Problemlosefahigkeit, Mut, Durchsetzungsvermogen, Entscheidungsfahigkeit sowie (den Fertigkeiten nahe)
Teilaspekte wie Kraft, Ausdauer und korperliche Gewandtheit erforderlich sein. An dieser Stelle ist ein
erfolgreiches (kompetentes) Handeln schon weniger leicht objektivierbar.

Im Sinne einer expliziten Fertigkeit konnten hier technische Fertigkeiten gelten, die beispielsweise die
Erstellung von  Projektplinen  (mittels Gantt-Charts), Kommunikationsdokumenten  (mittels
Grafikprogrammen) oder Businessplidnen (mittels Tabellenkalkulationsprogrammen) fiir die Durchfiihrung
von Verinderungsprozessen betreffen. Die Uberschneidung zu tatsichlichen Wissensbeziigen erlaubt
allerdings den potenziellen Einbezug derartiger Kenntnisse in die hier vorliegende Kompetenzbetrachtung.
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Verkniipfung vorliegt. Somit konnen beispielsweise geringere Fihigkeiten bis zu einem
gewissen Grad durch ein gesteigertes Anstrengungsniveau kompensiert werden. Geht
allerdings das Anstrengungsniveau bzw. die Bereitschaft gegen Null, so vermittelt auch ein
hohes und differenziertes Fahigkeitsrepertoire kein hohes Leistungsergebnis (vice versa).
Dabei ist es wichtig, zu betonen, dass eine Kompetenz in der Regel ein komplexes
Konstrukt beschreibt, welches fiir eine mehr oder minder groBe Anzahl an
Situationsklassen ihre Giiltigkeit erfdahrt. Diese Besonderheit liegt insbesondere in der
Aufnahme der Fihigkeitsdimension begriindet, die sich wie oben beschrieben von der

Dimension der Fertigkeiten genau in diesem Punkt unterscheidet.

2.2  Verwendung des Begriffs der Verinderungskompetenz in der

Forschungsliteratur und Praxis
Der Begriff der Verdnderungskompetenz wird insgesamt sehr uneinheitlich verwendet.
Versuchen einige wenige Autoren auf der einen Seite das Konstruktsystem selbst zu
eruieren, so tauchen héufig eher ganze Sammlungen an Unterbegriffen und
Subdimensionen® an anderen Stellen der Literatur auf (so beispielsweise vielfach fiir die
populdre Managementliteratur oder in 6konomischen Fachzeitschriften zu beobachten). Es
interessieren in diesem Zusammenhang allerdings zumeist weniger die Etablierung,
geschweige denn Priifung gesamthafter Netzwerke, sondern es steht vielmehr das
Bestreben im Vordergrund, entweder deduktiv oder aufgrund von qualitativen
Beobachtungen und Erhebungen eine Zusammenschau an potenziellen (verwandten)
Konstrukten aufzubieten. So unterbleiben beispielsweise bei Higgs und Rowland (2000)
Hinweise darauf, inwiefern fiir die von ihnen abgeleiteten acht ,,Change Management
Competencies Cluster* zum einen explizite Uberlegungen zu inhaltlichen
Gemeinsamkeiten und zur Trennschirfe Giiltigkeit haben sowie zum anderen, inwiefern
hier entsprechende Wirkbeziehungen vorliegen konnten. '”

Nach Jacob et al. (1998) ist die Verdanderungskompetenz die ,,zentrale Kategorie
betrieblichen Wirkens*. Sie wird gemél den Autoren als ,,komplexe GroBe (...) durch drei
Dimensionen charakterisiert” (S. 171): zum einen als Verinderungsfihigkeit (Potenziale,
Qualifikation, das ,,Konnen®), als Verdanderungsbereitschaft (motivationale Komponente,

das ,,Wollen*) sowie als Verdnderungsbedingungen (das ,,Diirfen/Sollen*). Es erscheint

° Dabei werden zumeist inhaltliche Bestimmungsstiicke, wie z.B. einzelne Fihigkeitsanteile, fokussiert; siche
auch Kapitel 3.3

10 Siehe Kapitel 3.3
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dabei aus definitorischen Gesichtspunkten schwierig, die zwei Kompetenzperspektiven
Konnen (Kompetenz als Befidhigung) und Diirfen (Kompetenz als Befugnis) innerhalb
eines spezifischen Kompetenzbegriffs zu verkniipfen. Fiir die in der vorliegenden Arbeit
interessierende differentialpsychologische Perspektive ist es nicht angemessen, eine
Komponente in das Zielkonstrukt einzubinden, die primédr external (durch die
Organisation) beeinflusst und gesteuert wird. Allerdings macht es Sinn, die Dimension
Wollen als motivationale Komponente — im Sinne einer individuellen Bereitschaft, die
Befidhigung tatsdchlich zu demonstrieren — zu beriicksichtigen. Unklar bleibt an dieser
Stelle, um welche ,,Potenziale es sich bei der benannten Verdnderungsfahigkeit handelt.
Die einzelnen Bestandteile des Konnens werden an dieser Stelle durch den Autor nicht
weiter expliziert.

Jochmann (1999) integriert bereits den Bereitschaftsbegriff, einhergehend mit dem
Hinweis auf die Notwendigkeit einer entsprechenden Verbesserungsmotivation. Zudem
werden einzelne den Fihigkeiten dhnliche Faktoren (z.B. effektives Projektmanagement,
Uberzeugungsarbeit), spezifische Kenntnisse (Beherrschen der wichtigsten Tools im
Change Management) wund Personlichkeitsfaktoren (Offenheit und Neugierde,
Beharrlichkeit und Frustrationstoleranz) aufgegriffen. Ebenso differenziert Krummaker
(2007) die von ihm untersuchte Wandlungskompetenz hinsichtlich Fahigkeits- und
(intentionalen) Bereitschaftsanteilen. Besonderen Einfluss nehmen hier Dispositionen als
Kompetenzpotenziale, eine der Kompetenz vorgelagerte Wandlungseinstellung sowie der
wahrgenommene Wandlungskontext. Im Unterschied zu der in der vorliegenden Arbeit
angenommenen Aufnahme einer Wissensdimension in den ,.engeren definitorischen
Umkreis einer potenziellen Verdnderungskompetenz schldgt Krummaker vor, das Wissen
einer Fiihrungskraft zum Themenkomplex des erfolgreichen Agierens innerhalb von
Veridnderungsprozessen als Teil der aus seiner Sicht weniger kompetenz- bzw.
handlungswirksamen ,,Kompetenzpotenziale* festzuhalten.!! Im Folgenden wird allerdings
davon ausgegangen, dass insbesondere bei Mitarbeitern explizite Wissensbestandteile
sowie Erfahrungen mit Verdnderungsprozessen (Axtell et al., 2002) mit interindividuellen
Unterschieden in der Bereitschaft sowie in der (kompetenten) Bewdltigung der Situationen

zusammenhingen.

11 Fiir b_eide Arbeiten, Jochmann (1999) und Krummaker (2007), gelten leicht eingeschriankte Moglichkeiten
der Ubertragung auf den Untersuchungskontext der vorliegenden Arbeit, da die primére Zielgruppe erneut
explizit die Fiihrungsebene betrifft; vgl. hierzu auch Kapitel 1.2
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Notwendigkeit der Differenzierung des Bereitschaftsbegriffs. Insgesamt gesehen bestehen
die prignantesten Unterschiede zumeist hinsichtlich der Konzeptualisierung des
(motivationalen) Begriffs der Verdnderungs- oder Wandlungsbereitschaft. Hiufig
erscheinen entsprechende Konstrukte wie ,,Readiness for Change*, ,,Resistance to Change*
sowie ,,Wandlungsbereitschaft“ sogar losgelost von einem  iibergeordneten
Kompetenzbegriff (so z.B. bei Cunningham et al., 2002; Oreg et al., 2008).

Insbesondere ist hier die primdre Frage zu stellen, ob die zu messende
Verinderungsbereitschaft als Einstellung einer Person eine tatsidchliche Veridnderung im
Fokus hat (diejenige, die sich im Augenblick ergibt bzw. mit der sich eine Person
konfrontiert sieht) oder ob hinsichtlich des Einstellungsobjekts eine Abstraktion durch das
Individuum erwartet wird (Verdnderungen im Allgemeinen). In der Literatur wird diese
Unterscheidung bislang nicht explizit getroffen. Es ist allerdings anzunehmen, dass eine
Person Veridnderungen im Allgemeinen beispielsweise eher weniger aufgeschlossen
gegeniibersteht (niedrige allgemeine Verdnderungsbereitschaft), gleichzeitig aber eine
bestimmte tatsichliche Veridnderung begriifit (hohere spezifische
Veridnderungsbereitschaft) und sich entsprechend unterstiitzend verhilt. So haben bereits
Weigel, Vernon und Tognacci (1974) sowie Ajzen und Fishbein (1977) darauf
hingewiesen, dass die Beziehung zwischen Einstellung und Verhalten umso enger ist, je
spezifischer sich das Einstellungsobjekt darstellt. Dieser Zusammenhang diirfte umso
deutlicher ausfallen, je ldnger sich eine Person mit der Vorbereitung auf eine tatsidchliche
Veridnderung (und damit dem Aufbau einer Erwartungshaltung) sowie der anschlieBenden
tatsachlichen Umsetzung auseinandersetzen kann. Dadurch wird den kognitiv und
emotional bedingten Evaluationen der Situation eher die Gelegenheit gegeben,
(spezifische) Einstellungswirksamkeit zu erlangen.!”> Je akuter hingegen ein
Einstellungsobjekt evaluiert werden muss, desto weniger Spezifika konnten
moglicherweise durch das Individuum wahrgenommen und eingeschitzt werden — umso
ndher diirfte das ,,Ergebnis“ der Evaluation an &dhnlichen Einstellungsobjekten und
Situationsklassen liegen.!> Im organisationalen Kontext ist von beiden Situationen

auszugehen, was die Bedeutung einer klaren Differenzierung hinsichtlich einer

12 Beispielsweise Reaktionen wie ,,Ich bin ja wirklich kein Freund von Verdnderungen, aber was ich alles
gehort habe zu diesem neuen Vorgehen, das hort sich wirklich gut an.*

13 Beispielsweise Reaktionen wie ,,Oh mein Gott, schon wieder ein neues Vorgehen. Ich hasse
2

Verédnderungen. Nein, zu dem Meeting gehe ich nicht, das kann ja bestimmt wie immer nichts geben!*
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allgemeinen und einer  spezifischen  Verdnderungsbereitschaft  fiir  diesen

Forschungsbereich noch einmal unterstreicht.'*

2.3  Potenzielle Einflussfaktoren der Verinderungskompetenz von Mitarbeitern
2.3.1 Bedeutung des organisationalen Umfelds

Viele Untersuchungen (z.B. Herrmann, Felfe & Hardt, 2012) machen deutlich, dass bei der
Suche nach zentralen Einflussfaktoren einer organisationalen Verdnderungskompetenz
dem Umfeld, innerhalb dessen sich Situationen des Wandels vollziehen, eine besondere
Bedeutung zukommen muss. So fordern Bardi, Guerra und Ramdeny (2009), dass
zukiinftig ein expliziterer Fokus dem organisationalen Kontext gewidmet werden miisse.
Hier sehen sie insbesondere spezifische Personlichkeits- sowie Einstellungskonstrukte in
einem Interaktionszusammenhang mit den kontextuellen Rahmenbedingungen (“Our study
demonstrates that the relations between personality and well-being can be dependent on
context, and that such contextual relations are mediated by appraisals of the situation”,
S. 223).

Auch van Dam, Oreg und Schyns (2008) konstatieren, dass die spezifischen
Charakteristiken des organisationalen Kontextes einen besonderen Einfluss darauf haben
konnen, in welcher Weise sich der Wandel im Sinne einer mehr oder minder erfolgreichen
Implementation des Verdnderungsprozesses vollzieht (“the daily work context [...] may be
crucial to the success of change efforts because this is ultimately where the implementation
of change programs takes place and where leaders, as change agents, face their followers”,
S. 314). Sie erachten in diesem Zusammenhang insbesondere Aspekte wie Fiihrung und
organisationales Klima als essenziell, welche einen erheblichen Einfluss auf die
tatsdchlichen Reaktionen der Organisationsmitglieder haben konnen.

Bereits Jacob et al. (1998) hielten fest, dass Veridnderungskompetenz positiv
beeinflusst werden kann durch das explizite Fordern und Entwickeln von
Veridnderungsbereitschaft. Die Autoren arbeiteten ebenfalls besondere kontextuelle
Faktoren heraus: So sollen in diesem Zusammenhang einem Vertrauensverhiltnis zu der
Unternehmensfiithrung, frithzeitiger Information und Transparenz, dem Herstellen eines
Einklangs der Ziele der Beteiligten mit den Unternehmenszielen sowie diversen
Partizipationsmoglichkeiten (zur Steigerung der wahrgenommenen Beeinflussbarkeit der

Prozesse) eine besondere Bedeutung zukommen. Nach Binder (1997) gehen 40 Prozent der

14 Vgl. ausfiihrlich hierzu Kapitel 3.2
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Varianzaufkldrung von Verdnderungsbereitschaft auf betriebliche Bedingungen wie
Transparenz, Beeinflussbarkeit der Prozesse, Ubereinstimmung mit personlichen
Zielen/Bediirfnissen zuriick. Im Gegensatz zu Krummaker (2007)!3, der das Konstrukt der
,Einflussnahmemoglichkeit™ unter der ,,Wandlungseinstellung* subsumiert, wird in dieser
Arbeit davon ausgegangen, dass die wahrgenommene Moglichkeit der Partizipation (und
damit Einflussnahme) einen Teilaspekt des Verdnderungskontextes ausmacht. Der
Verinderungsprozess als Veridnderungsobjekt, zu dem das Individuum eine bestimmte
Einstellung hat, wird ebenfalls als spezifischer Aspekt des wahrgenommenen Kontextes

gesehen.

Unterschiedliche Betrachtungsschwerpunkte fiir den Verdnderungskontext. Aufbauend auf
den bisherigen Erkenntnissen soll innerhalb der vorliegenden Arbeit eine allgemeine
Dimension des wahrgenommenen organisationalen Umfeldes'® sowie eine spezifische
Dimension des Verinderungskontextes'” unterschieden werden. Hierdurch soll dem
Umstand Rechnung getragen werden, dass fiir simtliche Kontextfaktoren unterschiedliche
Betrachtungsschwerpunkte gelten konnen. So konnen beispielsweise das erlebte Klima
oder die wahrgenommene Kommunikation innerhalb der Gesamtorganisation einerseits mit
Blick auf eine generelle Bewertung der eigenen Organisation bzw. Abteilung hin
eingeschitzt werden (allgemeine Betrachtung) oder unter besonderer Beriicksichtigung des
aktuellen Veridnderungsprozesses (spezifische Dimension). Dabei kommen sowohl
zeitliche als auch inhaltliche Unterschiede zum Tragen. So kann zum einen eine
Durchschnittsbewertung iiber einen ldngeren, eher diffusen Zeitraum hinweg fiir die
allgemeine Dimension im Gegensatz zu einer punktuellen Einschidtzung innerhalb eines
mehr oder weniger deutlich umrissenen Zeitfensters fiir die spezifische Dimension
erfolgen. Zum anderen kann beispielsweise die generelle Bereitstellung von Informationen

und Ressourcen fiir die Erledigung der allgemeinen Titigkeit im Vergleich zur

15 Krummaker (2007) sieht die ,,Einflussnahmeméglichkeit, die ,,Personliche Bedeutung* sowie den Aspekt
der ,Selbstbestimmtheit” als Teilaspekte des wahrgenommenen ,Empowerment und damit als
,»Wandlungseinstellung®, die vom wahrgenommen ,,Wandlungskontext* abzugrenzen sei.

16 Die allgemeine Dimension umfasst dabei organisationskulturelle Aspekte wie Klima, Umgang
untereinander, geteilte und gelebte Werte sowie strukturelle Aspekte wie Bereitstellung von geniigend und
zielfithrenden Ressourcen sowie Ausrichtung der operativen Tétigkeiten an der Unternehmensstrategie;
vgl. ausfiihrlich Kapitel 3.5.1 und 3.5.2

Die spezifische Dimension umfasst Aspekte des Verdnderungsobjekts selbst (erlebte Anreizwirkung,
Intensitdt, wahrgenommener Nutzen) sowie die Wahrnehmung der Aktivititen hinsichtlich des
organisationalen Change Managements (Kommunikationsaspekte, Unterstiitzung durch die
Fiihrungsebene, Moglichkeiten der Partizipation); vgl. ausfiihrlich Kapitel 3.5.3 und 3.5.4
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Bereitstellung von Informationen sowie unterstiitzenden Ressourcen fiir die Durchfithrung

und Bewiltigung von Veridnderungsaktivititen betrachtet werden.

2.3.2 Bedeutung der individuellen Personlichkeitsstruktur

Der Einfluss von Personlichkeitsfaktoren spielt fiir die Konzeptualisierung von
Einflussfaktoren einer organisationalen Verdnderungskompetenz eine ebenso bedeutende
Rolle. Der bereits eingangs erwihnte Artikel von Judge et al. (1999)'8 bietet hier die wohl
bislang umfassendste Ubersicht iiber potenzielle Einflussfaktoren (zusammengefasst
innerhalb einer Zweifaktorenstruktur eines positiven Selbstkonzeptes bzw. einer
generalisierten Risikotoleranz). Genauso arbeiten Wanberg et al. (2000) sowie Oreg (2003)
verschiedene dispositionale Faktoren heraus (z.B. Selbstwertgefiihl, Optimismus und
wahrgenommene Kontrollierbarkeit sowie Bediirfnis nach Routine, Kurzfristorientierung
und kognitive Rigiditit) die im Zusammenhang mit einer erfolgreichen Bewiltigung von
Situationen des Wandels oder einer im Allgemeinen erhohten Veridnderungsbereitschaft
stehen. Die am hiufigsten genannten Faktoren, fiir die entsprechende Zusammenhinge
diskutiert und untersucht werden, umfassen die Konstrukte der Selbstwirksamkeit,
Ambiguititstoleranz oder Optimismus sowie Teilaspekte der Big Five, i.e. insbesondere
Offenheit fiir Erfahrungen.'®

Fugate und Kunicki (2008) gehen in diesem Zusammenhang einen Schritt weiter
und iiberpriifen implizit den bereits erwihnten potenziellen neuen Typus von Mitarbeiter?,
indem sie das dispositionale Konstrukt der employability?' definieren. Dieses steht fiir sie
ebenfalls in einem positiven Zusammenhang mit der Bewiltigung von
Verdnderungsprozessen (,,showing that dispositional employability was significantly
related to employees’ positive emotions and affective commitment related to
organizational changes®, S. 503).

Krummaker (2007) empfiehlt, ,auf eine unreflektierte Ubertragung [potenzieller
Einfliisse von Personlichkeitsdispositionen] auf das Betrachtungsobjekt
Wandlungskompetenz zu verzichten* (S. 69). Er sieht hier (unter Bezug auf Yukl, 2006)
einen ,,sehr allgemeinen und abstrakten Charakter [...] vieler Personlichkeitsmerkmale

(z.B. der ,Big Five*), aus denen sich keine direkten Hinweise auf mdgliche

18 Siehe Kapitel 1.2
19 Fiir eine detaillierte Ubersicht siehe Kapitel 3.6
20Vgl. auch Kapitel 1.2

2l Mit den Faktoren ,,Openness to changes at work®, ,,Work and Career resilience®, ,,Career Motivation®,
,»Work and Career Proactivity” und ,,Work identity*
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Verhaltenseffekte ableiten lassen sollen (S. 69). Er selbst arbeitet die
Kompetenzpotenziale Proaktivitdt, Ausdauer, Empathie und Wissen fiir Fiihrungskrifte
heraus. Im Folgenden soll es jedoch um potenzielle Einflussfaktoren auf die
Verianderungskompetenz der Mitarbeiterebene gehen. Fiir diese Gruppe interessieren
primér die tatsdchliche Reaktion sowie die entsprechenden differentiellen Unterschiede
hinsichtlich  Veridnderungsbereitschaft und Bewiltigungsverhalten. Der eingangs
erwihnten Kommentierung durch Mischel (1977) folgend, dass individuelle Dispositionen
unter den Konstellationen ,,schwacher Situationen* handlungsrelevanter werden (hier:
diffusere, mehrdeutigere  Situationen fiir  Mitarbeiter, die innerhalb  von
Verinderungsprozessen eher reagieren als agieren konnen), wird der Einbezug der

individuellen Personlichkeitsstruktur an dieser Stelle explizit verfolgt.

2.4  Ableitung eines theoretischen Bezugsrahmens zur Verinderungskompetenz
von Mitarbeitern
Bei dem Konstrukt der Veridnderungskompetenz handelt es sich im Verstidndnis der
vorliegenden Arbeit — abgeleitet aus den oben genannten Ausfithrungen — weniger um ein
explizit abzugrenzendes Personlichkeitskonstrukt im klassischen Sinne als vielmehr um ein
theoretisches Netzwerk aus einer grofleren Anzahl von (latenten) Variablen. Diese
reprasentieren das Zusammenspiel derjenigen Faktoren, welche einen funktionalen (z.B.
fiir die Bewiltigung einer Situation giinstigen) Handlungsvollzug ermdglichen.
Somit wird im Folgenden ein komplexes Bezugssystem im Sinne verschiedener
(mehrdimensionaler) Konstrukte angestrebt, fiir die entsprechende Zusammenhinge
erhoben und analysiert werden konnen. Ein erster theoretischer Bezugsrahmen kann gemif3

den vorangegangen Uberlegungen wie in Abbildung 1 skizziert festgehalten werden.
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Abbildung 1. Erster theoretischer Bezugsrahmen zur Veridnderungskompetenz von Mitarbeitern

In diesem Modell wird somit zusammenfassend davon ausgegangen, dass eine
Verdnderungskompetenz im engeren Sinn sich aus einer noch nédher zu spezifizierenden
Verdanderungsfihigkeit und einer allgemeinen Verdnderungsbereitschaft sowie
verdnderungsbezogenen  Wissens- und  Erfahrungsbestandteilen = zusammensetzt.
Individuelle  Personlichkeitsdispositionen  sowie die letztendliche  spezifische
Verdnderungsbereitschaft von Mitarbeitern stehen dabei in einem Zusammenhang mit den
einzelnen Facetten der Verdnderungskompetenz. Fiir den Verdnderungskontext kann
ebenfalls ein Zusammenhang mit der spezifischen Veridnderungsbereitschaft angenommen

werden.
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3 Theoretischer Teil II: Entwicklung des Gesamtmodells

3.1  Uberblick iiber die Zielsetzung der Modellexplikation

Aufbauend auf der im vorangegangenen Kapitel vorgestellten Ableitung des theoretischen
Bezugsrahmens soll im Folgenden das Gesamtmodell anhand von inhaltlichen
Konkretisierungen expliziert werden. Hierbei wird das Ziel verfolgt, fiir die einzelnen zu
untersuchenden Konstrukte zum einen potenzielle Inhaltsfaktoren sowie zum anderen
entsprechende Zusammenhinge abzuleiten (Kapitel 3.2 bis 3.6), um diese anschlieBend

Hypothesenformulierungen (Kapitel 3.7) zufiihren zu konnen.

3.2  Allgemeine und spezifische Verinderungsbereitschaft

Komponenten der Verdnderungsbereitschaft. Zumeist wird die Verdnderungsbereitschaft
als eine verdnderungsbezogene Einstellung definiert (sieche auch Herrmann,
Felfe & Hardt, 2012). Bei dieser sollen zum einen kognitive sowie zum anderen affektive
Aspekte betrachtet werden, wenn es um die Konzeptualisierung sowie um die Messung des
Konstruktes geht (Rafferty, Jimmieson & Armenakis, 2013). Holt, Armenakis, Feild und
Harris (2007) sehen in der Veridnderungsbereitschaft beispielsweise die kognitive und
emotionale Akzeptanz und Ubernahme eines Verinderungsplans (,,the extent to which an
individual or individuals are cognitively and emotionally inclined to accept, embrace, and
adopt a particular plan to purposefully alter the status quo®, S. 235). In einer fritheren
Abhandlung fiihren die Autoren aus, dass eine Verdnderungsbotschaft eine kognitive
Uberzeugung beim Organisationsteilnehmer bewirken muss, dass zum einen etwas
gedndert werden sollte (,,sense of discrepancy*) und dass zum anderen die vorgeschlagene
Veridnderung die addquate Antwort auf eine gegebene Situation ist. Die Autoren fassen
diese Auffassungen unter dem Ausdruck ,,need for change* zusammen (Armenakis &
Harris, 2002). Diese kognitive Dimension wird erginzt um einen emotionalen Anteil, bei
dem affektive Reaktionen auf die Verdnderungen betrachtet werden. Diese resultieren aus
gegenwdrtigen Emotionen (Hoffnung, Zuversicht, Angst, Unmut etc.), basierend auf der
Aussicht auf ein eher wiinschenswertes oder weniger wiinschenswertes Ereignis in der
Zukunft (Baumgartner, Pieters & Bagozzi, 2008).

Gegeniiber der positiven Konnotation des Einstellungsphinomens ,,Bereitschaft™
findet sich in der Literatur hiufig auch der negativ formulierte Pol der ,Resistenz
gegenliber Verdanderungen®. Oreg (2003) untersucht beispielsweise das Konstrukt der
allgemeinen Veridnderungsbereitschaft als ,,Resistance to Change® anhand von vier

Faktoren: ,,short term thinking®, ,,cognitive rigidity*, ,,routine seeking™ und ,,emotional
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reaction to imposed change. Dabei wird deutlich, dass auch hier implizit angenommen
wird, dass eine generalisierte, kontext-iibergreifende Betrachtungsweise zum einen primér
kognitive (Kurzfrist-Orientierung, Kognitive Rigiditit) und zum anderen emotionale
Dimensionen einschlieft  (Routinebediirfnis, Emotionale = Reaktion  gegeniiber
Veridnderung).

Piderit (2000) schldgt vor, den Widerstand gegeniiber Veridnderungen noch weiter
zu differenzieren und eine dritte Betrachtungskomponente einzubeziehen: neben dem
kognitiven Stadium und der emotionalen Dimension beinhaltet das Zielkonstrukt noch eine
verhaltensbezogene Intention. Im Weiteren gehen auch die Autoren van Dam, Oreg und
Schyns (2008) diesen Schritt und erachten ,,Resistance to Change* als multidimensionale
Haltung (,,both employees’ behavioral responses to change and their internal (i.e. cognitive
and affective) reactions®, S. 316). Da Intentionen (z.B. nach Ajzen, 1991) zumeist
angesehen werden als iiber motivationale Komponenten bereits hinausragende Faktoren,
die ein Verhalten hinsichtlich des Aufwands beeinflussen, den eine Person bereit ist zu
zeigen, um das explizite Verhalten erfolgreich auszufiihren, schlagen Rafferty, Jimmieson
und Armenakis (2013) hingegen vor, die intentionale Komponente aus der Betrachtung des

primér als generelle Einstellung verstandenen Konstrukts auszuschlieen.

Verdanderungsbereitschaft als vielschichtiges und uneinheitliches Konstrukt. Die Frage, ob
es sich bei der Verdnderungsbereitschaft primdr um eine verhaltensunabhingige
Einstellung handelt oder ob bereits zwingend eine gewisse Handlungswirksamkeit (im
Sinne einer Intention) vorliegt, ist wie oben angemerkt bislang noch nicht abschlieend
geklart. Armenakis, Harris und Mossholder (1993) beschreiben die
Verinderungsbereitschaft als ein Zusammenspiel aus Uberzeugungen, Einstellungen und
Intentionen  hinsichtlich des tatsdchlichen organisationalen Veridnderungsbedarfs
(,,individual’s beliefs, attitudes, and intentions regarding the extent to which changes are
needed and the organization’s capacity to successfully undertake those changes®, S. 681).
Krummaker (2007) betont hingegen, dass ,der starke Absichtsgehalt, die deutliche
Zielorientierung und der geduBerte Verdnderungsdrang [(...) darauf hindeuten], dass eine
Wandlungsbereitschaft mit einer groBeren Wahrscheinlichkeit zur Handlungsaufnahme in
Wandlungssituationen fiihrt,[sic] als eine Wandlungseinstellung® (S. 101). Er stellt fiir das
Konstrukt der Wandlungsbereitschaft sogar gerade die ,,Intention zur Initiierung und/oder
nachhaltigen Unterstiitzung von Wandlungsprozessen® (S. 101) in den Vordergrund und

weniger die ausschlieBlich motivationale, als Aktivierungsprozess aufzufassende
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Komponente.??> Er beschreibt die Wandlungsbereitschaft ausschlieBlich als intentionale
Dimension, der eine ,, Wandlungseinstellung* vorgelagert sein kann.

Unterstiitzt werden diese Gedanken durch Gollwitzer und Malzacher (1996), die
anfiihren, dass eine FEinstellung ,,zunichst nur die Evaluation der Ausfithrung eines
Verhaltens bedeutet”, die Verhaltensintention allerdings ,,bereits das Ergebnis einer
Entscheidung, das Verhalten auszufiihren, und (...) daher die Bereitschaft einer Person zu

handeln* darstellt (S. 431).

Allgemeine und spezifische Verdnderungsbereitschaft. Die zum Teil vorliegenden
Widerspriiche auflosend”® sowie die Erkenntnisse der bisherigen Ausfiihrungen
integrierend, wird wie bereits vorgeschlagen fiir Mitglieder einer Organisation ein
multidimensionales Konstrukt angenommen und die Verénderungsbereitschaft hinsichtlich
eines allgemeinen und eines spezifischen Anteils unterschieden: Zum einen wird eine
allgemeine Veridnderungsbereitschaft betrachtet, die sich als generelle Orientierung (eher
dispositional) darstellt und im Sinne einer situations- und kontextiibergreifenden
Einstellung gegeniiber Veridnderungen (sowohl eine kognitive als auch eine emotionale
Dimension beinhaltend) verstanden werden kann. In diesem Zusammenhang geht es
darum, ob Mitarbeiter ,,im Allgemeinen* Verdnderungen als notwendig und/oder
wiinschenswert erachten. Zum anderen erfolgt die weitere Konzeptualisierung hinsichtlich
einer spezifischen Veridnderungsbereitschaft, fiir die ebenfalls ein Einstellungskonstrukt
untersucht wird — hier allerdings abhingig vom tatsédchlichen Veridnderungsobjekt. Bei
dieser spezifischen Evaluation (erneut mittels kognitiver und emotionaler Perspektive) geht
es darum, ob Mitarbeiter ,,im Speziellen” die gegenwirtige Verdnderung als notwendig

und/oder wiinschenswert erachten.

22 Allerdings fiihrt Motivation nicht zwangsldufig zu einer Handlungsinitiierung, sondern resultiert zunichst
in einer Motivationstendenz, die aufgrund der in der Regel vorliegenden Vielzahl an unterschiedlichen,
zum Teil konkurrierenden Motivationstendenzen in einem néchsten Schritt in eine Handlungsabsicht im
Sinne der hier diskutierten Intention iiberfiihrt werden muss, um handlungswirksamen Charakter zu
erlangen. Da angenommen werden kann, dass Individuen mehr Motivationstendenzen ,produzieren‘ als
Intentionen, kdnnen Intentionen und somit auch Wandlungsbereitschaft als der Motivation nachgelagertes
und ,ndher* an der eigentlichen Handlung bzw. Handlungsinitiierung positioniertes Konstrukt verstanden
werden.* (Krummaker, 2007, S. 101f.)

2 Bereits van Dam, Oreg & Schyns (2008) deuten an, dass die Offenheit gegeniiber organisationalen
Veridnderungen als generelle Disposition angesehen werden kann (,,general disposition or orientation
towards work-related changes that precedes individuals’ reactions to specific organisational changes®, S.
321). Gleichzeitig wird diese Offenheit auch als eine spezifische Haltung wahrgenommen (,,more attitude-
like than personality traits [...] in that it refers to the particular context of work*, S. 321).
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Nr. Hypothese

la Verinderungsbereitschaft 1dsst sich differenzieren in die beiden unterschiedlichen

Dimensionen der allgemeinen und der spezifischen Veridnderungsbereitschaft.

1b Sowohl die allgemeine als auch die spezifische Veridnderungsbereitschaft

umfassen jeweils einen kognitiven und einen emotionalen Faktor.

Ic Je groBer die allgemeine Verdnderungsbereitschaft von Mitarbeitern ist, desto

groBer ist ihre spezifische Veridnderungsbereitschaft.

Abgrenzung der spezifischen Verdnderungsintention. Zudem wird hier die intentionale
Dimension einbezogen, da davon auszugehen ist, dass die spezifische Einstellung
gegeniiber der tatsidchlichen Verdnderung motivationalen Charakter aufweisen kann,
welcher iiber eine anschlieBende Intentionsbildung ein konformes/produktives Verhalten
(,,Openness/Readiness for Change®) oder ablehnendes/destruktives Verhalten (,,Resistance
to Change*) bewirken kann. Gemif3 dem Handlungsphasenkontinuum nach Heckhausen
(1989) kann die spezifische Verdnderungsintention als Teil der Intentionsbildung
verstanden werden. Sie ist somit breiter zu fassen als die allgemeine und auch spezifische
Veridnderungsbereitschaft, welche (als Einstellungskonstrukt) primidr die Motivation
beziehungsweise eine Motivationstendenz (im Sinne der vorgelagerten Handlungsphasen)
beeinflusst.

Dabei gilt es zu beachten, dass es nicht zwangsldufig zu einer Intentionsbildung
beziehungsweise zu einem (sichtbaren) Verhalten kommen muss. Insbesondere in einem
komplexen System wie in einer Organisation miissen weitere handlungsfordernde und
handlungsinhibierende Faktoren (wie personliche Relevanz, Kontext etc.) einbezogen
werden. Aus diesem Grund sollte davon ausgegangen werden, dass eine hohe allgemeine
Verinderungsbereitschaft auf der einen Seite zwar grundsitzlich eine hohe spezifische
Veridnderungsbereitschaft begiinstigen kann (sowohl aus kognitiver als auch aus
emotionaler als auch aus intentionaler Perspektive gesehen). Auf der anderen Seite liegt es
aber ebenfalls nahe, dass eine positive Grundeinstellung gegeniiber Verinderungen im
Allgemeinen aufgrund von Spezifika der Verdnderung nicht unbedingt zu einer positiven
Einstellung gegeniiber dem tatsdchlichen Verinderungsprozess fiihren muss.

Des Weiteren ist anzunehmen, dass sowohl eine positive Grundeinstellung
gegeniiber Verdnderungen im Allgemeinen als auch eine positive Einstellung gegeniiber

der Verdnderung im Speziellen durch spezifische Besonderheiten des tatsédchlichen
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Veridnderungskontextes (wie beispielsweise unzureichender Unterstiitzung durch die
Fiihrungsebene) sowie Besonderheiten, die in der Person selbst begriindet liegen (wie
beispielsweise einer eingeschriankten Fihigkeit zu kommunizieren oder einer reduzierten
Belastbarkeit), kompensiert und somit negativ beeinflusst werden konnten. Daher sollten
weitere Dimensionen wie Fihigkeiten, Wissen und Erfahrung (im Sinne einer komplexeren
Veridnderungskompetenz) sowie der  Verdnderungskontext und  dispositionale

Personlichkeitsfaktoren mit in die Betrachtung einbezogen werden.

Nr. Hypothese

1d Fiir die Verdanderungsintention wird ein einfaktorielles Konstrukt angenommen.

le Je groBer die spezifische Verdnderungsbereitschaft von Mitarbeitern ist, desto

groBer ist ihre Verdnderungsintention.

3.3  Verinderungsfihigkeit

Aufbauend auf der bereits in Kapitel 2 angefiihrten Arbeitsdefinition von
Verinderungsfihigkeit als primir iibergreifendes, abstraktes Verhaltensrepertoire, welches
einen erfolgreichen Handlungsvollzug in verschiedenen Situationsklassen (hier: den
organisationalen Verinderungsprozessen) erlaubt, wird fiir eine Prézisierung der
Inhaltsfaktoren eine Gruppe von generalisierten Fahigkeitskomponenten angestrebt, fiir die
bereits Zusammenhinge mit erfolgreichem Bewiltigungsverhalten von Mitarbeitern
festgehalten werden konnten. An dieser Stelle lassen sich in der géngigen Forschungs- und
auch Managementliteratur allerdings primdr Auflistungen und Zusammenschauen von
Fihigkeitskomponenten und Einzelkompetenzen mit Blick auf die Fiithrungsebene finden
(Higgs & Rowland, 2000). Die konkreten und verhaltensbezogenen Anforderungen an die
Fahigkeiten von Mitarbeitern selbst innerhalb von Wandlungsprozessen werden eher selten
ausgefithrt. Zumeist erfolgen allgemeine Hinweise auf die Bedeutung, ,auf die
unterschiedlichen und wechselnden Anforderungen der Arbeits- bzw. Lebenswelt
einzugehen® beziehungsweise auf die ,,Féhigkeit, das in einem ganz bestimmten Kontext
erworbene Wissen und Konnen auch in anderen bzw. wechselnden (Arbeits-)Situationen
anwenden zu konnen® (Wittwer, 2010, S. 169). Diese Notwendigkeit der Transferleistung
findet sich bei einigen Autoren wieder, die im Weiteren darauf abheben, dass ein

,hinreichendes Verhaltensrepertoire erforderlich ist, um eine ,,Transferleistung erbringen
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zu konnen (...), Vernetzungen zu erkennen, Probleme zu l6sen (...) und auf die neue

Situation zu tibertragen® (Dlugosch, 2009, S. 56).

Verinderungsbezogene Einzelkompetenzen und Fihigkeitskomponenten. Siegler (1999)
liefert eine umfassende Liste an 48 Schliisselqualifikationen (aufbauend auf Kaiser, 1992),
welche den Dimensionen ,,Organisation und Ausfiihrung (...)*, ,,Kommunikation und
Kooperation, ,,Anwenden von Lerntechniken und geistigen Arbeitstechniken®,
L»Selbstindigkeit und Verantwortung™ sowie ,,Belastbarkeit® zuzuordnen sind (S. 160).
Hier lassen sich einige fiir den Anpassungs- und Verdnderungsprozess von Mitarbeitern
entscheidende Einzelfdhigkeiten herausfiltern (so zum Beispiel Organisationsfihigkeit,
Einfiihlungsvermdogen, Kooperationsfihigkeit, Abstrahieren, Transferfahigkeit,
Problemldsendes Denken, Selbstkritikfahigkeit, Ausdauer etc.), die Gesamtliste erscheint
insgesamt allerdings wenig trennscharf bzw. schwer operationalisierbar.

Mansfield (1996) unterscheidet unterschiedliche Hauptkompetenzen, die sich als
grundlegend fiir ein erfolgreiches Agieren in allen Organisationsformen herausgestellt
haben. Auch hier lassen sich einzelne Dimensionen zu einem handlungsbezogenen Satz
von Verhaltensstrategien und -mustern extrahieren, die sich insbesondere in
Veranderungsszenarien als bedeutsam herausstellen (,,as a springboard for qualitative
change and part of an open-ended developmental process”, Lantz & Friedrich, 2003,
S. 185): , managing contingency: handling unexpected situations®, ,,managing different
work activities: to prioritise and co-ordinate”, ,,work organisation® and ,,working
relationships® (vgl. auch Lantz & Friedrich, 2003, S. 188). Krummaker (2007) arbeitet
ebenfalls Fihigkeiten innerhalb von Wandlungssituationen heraus, legt hier allerdings den
klaren Fokus auf die Ebene der Fithrungskrifte. Dennoch lassen sich auch hier teilweise
hilfreiche Wirkmuster ableiten, die auch fiir eine fihigkeitsbezogene Betrachtung bei
Mitarbeitern herangezogen werden konnen (beispielsweise hinsichtlich der Koordination
von Aufgaben innerhalb von komplexen Wandlungsprozessen). Fugate und Kinicki (2008)
schlagen im Sinne einer Definition entsprechender Fihigkeitscharakteristika im
Veridnderungskontext einen expliziten Einbezug von sowohl reaktiven als auch proaktiven
Teilaspekten vor. Diese Unterscheidung wird innerhalb der im Folgenden dargestellten

Grobklassifikation ebenfalls einbezogen.

Grobklassifizierung in Subjekt-, Objekt- und Gruppenbezogene Fidhigkeitskomponenten.

Auf der Grundlage der oben dargestellten Literatur lassen sich erste Cluster an einzelnen
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Fahigkeiten — im Sinne von handlungsbezogenen Verhaltensmustern/-strategien von
Mitarbeitern, die es  ermoglichen, die  speziellen = Anforderungen  von
Verdnderungssituationen  erfolgreich zu  bewiltigen — in die folgenden

24 einordnen:

Grobklassifikationen

- Subjektbezogene  Fihigkeitskomponenten  fokussieren  eher  personliche

Kompetenzen (das Individuum sowie der Aspekt der Reaktion stehen im

Mittelpunkt); hierunter fallen Resilienz, Selbstreflexion sowie Umsetzungsfihigkeit

- Objektbezogene  Fihigkeitskomponenten  fokussieren  eher  methodische

Kompetenzen (die Aufgabe sowie der Aspekt der Aktion stehen im Mittelpunkt);

hierunter fallen Problemlosefihigkeit, Organisationsfahigkeit sowie
Informationsmanagement

- Gruppenbezogene Fahigkeitskomponenten fokussieren eher soziale Kompetenzen

(das Team und die Organisation sowie der Aspekt der Interaktion stehen im

Mittelpunkt); hierunter fallen Empathie, Kommunikative Flexibilitit sowie

Konfliktmanagement

3.3.1 Subjektbezogene Fihigkeitskomponenten

Fiir die vorliegende Untersuchung wird davon ausgegangen, dass Resilienz, Selbstreflexion
und Umsetzungsfihigkeit als Teilaspekte der subjektbezogenen Fahigkeitskomponenten
gelten sowie einen positiven Zusammenhang mit Personlichkeitsfaktoren aufweisen, die

als Veridnderungskompetenz-forderlich eingeschitzt werden.

Resilienz. Personen, die eine hohe Resilienz aufweisen, erscheinen als optimistisch (Judge,
Thoresen, Pucik, & Welbourne, 1999), haben positive Erwartungen hinsichtlich
zukiinftiger Ereignisse und demonstrieren Vertrauen in ihre eigenen Féhigkeiten,
Herausforderungen zu meistern (Peterson, 2000). Resiliente Mitarbeiter haben Strategien
entwickelt, mit mehrdeutigen, unsicheren und belastenden Situationen umzugehen. Ihr
Verhalten reflektiert ein angemessenes Stressmanagement, sie konnen unter Druck
arbeiten, und sie konnen Riickschlige und Misserfolge adédquat reflektieren und
verarbeiten. In diesem Zusammenhang sprechen Fugate und Kinicki (2008) auch von

einem besonderen Teilaspekt der allgemeinen ,,dispositionalen Beschéftigungsfahigkeit.

24 Eine #hnliche Klassifikation von Fihigkeiten wird im bildungswissenschaftlichen Bereich beispielsweise
durch Lakies & Malottke (2011) in selbstregulative, kognitive und sozial-kommunikative
Fahigkeitsdimensionen als Basis fiir eine berufliche Handlungskompetenz vorgenommen.
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Nach Wanberg und Banas (2000) geht Resilienz zwar einher mit einer hoheren
Wabhrscheinlichkeit, sich an eine notwendige Veridnderung anpassen zu konnen, allerdings
lieferten ihre Ergebnisse keine Evidenz dafiir, dass Resilienz im Allgemeinen eine
positivere Sicht auf Verdnderungen hervorbringt (,,not necessarily related to agreement
with whether that change is beneficial to the organization and its clients®, S. 138).
Wanberg und Banas definieren Resilienz in diesem Zusammenhang als Selbstwertgefiihl,
Optimismus und wahrgenommene Kontrolle iiber Ereignisse, aufbauend auf der

,Cognitive Adaptation Theory* (Taylor & Brown, 1988).

Selbstreflexion. Die Fihigkeit zur Selbstreflexion erlaubt Personen, die eigenen Stirken
und Unzulidnglichkeiten konstruktiv einzuschitzen. Sie zeigen sich gegeniiber Kritik und
negativen Riickmeldungen durch andere offen und streben insgesamt danach, ,,auf Basis
regelmiBiger Selbstreflexion und Feedback von anderen die eigenen Kompetenzen
eigeninitiativ weiterzuentwickeln®. Hierzu befihigt sie die ,,Féhigkeit zur Reflexion des
eigenen Verhaltens (...), Kritikfdhigkeit, aber auch Lernfahigkeit und -bereitschaft®. Sie
haben des Weiteren den ‘“nétigen inneren Antrieb fiir die Anpassung des eigenen
Verhaltens” (Dlugosch, 2009, S. 56). Diese Fahigkeit, Strategien zur Verdnderung der
eigenen Handlungsmuster aufgrund von Informationen aus der Umwelt abzuleiten, kann
insbesondere in Situationen des Wandels einen erheblichen Beitrag zur erfolgreichen

Bewiltigung leisten.

Umsetzungsfihigkeit. Innerhalb des Begriffs der Umsetzungsfihigkeit werden diejenigen
Verhaltensmuster zusammengefiihrt, die es einem Mitarbeiter erlauben, aus dem Stadium
der Planungen und Absichten schnell in die operative Durchfithrung zu gelangen, dabei
Absichten und Ziele im Weiteren aufrechtzuerhalten, bei Widerstinden, Verdnderungen
und Ungewissheiten die Zielsetzungen konsequent zu verfolgen, Themenstellungen nicht
aufzuschieben sowie aufgrund einer klaren ,,Aufmerksamkeitssteuerung und
Fokussierung® auf das Wesentliche Aufgaben und Titigkeiten zu finalisieren. Die dafiir
notwendige Willenskraft wird laut Pelz (2013) mittels eines Emotions- und
Stimmungsmanagements unterstiitzt, bei welchem ,,solche Menschen (...) sich von dem
Prinzip leiten [lassen], dass positive Gefiihle bei der Umsetzung von Absichten helfen*
(S. 138).

Eine explizite und trennscharfe Klassifizierung von Fihigkeitskomponenten

erscheint an dieser Stelle allerdings noch schwierig. Uberschneidungen und Ahnlichkeiten

30



hinsichtlich der Kategorienzuordnung diirften in diesem Stadium einer eher explorativ
geprigten Betrachtung nicht zu vermeiden sein (hier sind zunidchst Schwerpunkte zu
setzen). Die primir subjektbezogene Fihigkeitskomponente konnte je nach Zielgruppe
auch als objektbezogener Faktor eingestuft werden — falls der Schwerpunkt der
Betrachtung eher auf das Verdnderungsobjekt gerichtet werden sollte, welches einer
ausdauernden, insbesondere aktiven (Ziel-)Fokussierung, beispielsweise durch
Fithrungskrifte und Change Agents, bedarf. Fiir Fihrungskrifte diirfte zum einen der
aktive, eigeninitiierte Anteil an der Umsetzungsfahigkeit (,,Antrieb [...], ein gefasstes Ziel
mit Hartndckigkeit und Ausdauver zu verfolgen [...] und [...] Drang [...],
Wandlungsprozesse zu initiieren und/oder mit einer gewissen Nachhaltigkeit umzusetzen®,
Krummaker, 2007, S. 99) sowie die zugrundeliegende Methodik stidrker im Fokus stehen.
Im Gegensatz dazu wird allerdings zumeist die Annahme getroffen, dass es sich bei
Veridnderungssituationen, die eine gesteigerte Umsetzungsfihigkeit erfordern, um
mehrdeutige Situationsklassen handelt, bei denen es daher fiir den Mitarbeiter (im
Gegensatz zur Fiihrungskraft) zundchst darum geht, ,,zahlreiche Schwierigkeiten und
Hindernisse zu iiberwinden® (Pelz, 2013, S. 138) sowie primér reaktiv die (personliche)

Situation zu meistern.

3.3.2 Objektbezogene Fihigkeitskomponenten

Fiir die vorliegende Untersuchung wird davon ausgegangen, dass Problemlosefihigkeit,
Organisationsfihigkeit und Informationsmanagement als Teilaspekte der objektbezogenen
Fiahigkeitskomponenten  gelten  sowie einen  positiven Zusammenhang  mit
Personlichkeitsfaktoren aufweisen, die als Verinderungskompetenz-forderlich eingeschitzt

werden.

Problemldsefihigkeit. Personen, denen eine ausgeprigte Problemlosefdhigkeit attestiert
werden kann, sind in der Lage, komplexe Zusammenhinge zu hinterfragen und zu
verstehen sowie auf eine bestimmte Zielstellung hin anzupassen. Diese Fihigkeit erscheint
in Situationen des Wandels von groBer Bedeutung, da sich Mitarbeiter in diesen Zeiten
nicht selten mit komplexen Aufgaben und situativen Herausforderungen konfrontiert
sehen, die es zu losen gilt. Dlugosch (2009) sieht an dieser Stelle insgesamt ,,kognitive
Féhigkeiten wie (...) Problemlosefdhigkeit, Abstraktionsvermdgen® (S. 59) sowie die
Fihigkeit zur Uberfiihrung in ,,zielgerichtete MaBnahmen* (S. 56) als notwendig an. Auch

Lantz und Friedrich (2003) bestitigen die Bedeutsamkeit der kognitiven Bearbeitung und
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Losung von (neuen) Herausforderungen (,,discovering risks of disturbances and problems,

and actively contributing to their solution®, S. 188).

Organisationsfihigkeit. Verhaltensstrategien und -muster, mittels derer Personen dazu in
die Lage versetzt werden, die Gesamtheit an Aufgaben so effizient und effektiv wie
moglich zu bearbeiten beziehungsweise bearbeiten zu lassen, konnen unter dem Begriff der
Organisationsfihigkeit zusammengefasst werden. Hierzu zdhlen beispielsweise
Verhaltensweisen der Planung, Ressourcenaufteilung sowie Delegation. Insbesondere
Unwigbarkeiten und  Freiheitsgrade in  Verdnderungsszenarien konnen  die
Organisationsfahigkeit herausfordern. In diesem Zusammenhang wird die Notwendigkeit
der Priorisierung deutlich (,,organizing so that work performance is enhanced or
expanded[,] [...] handling the degrees of freedom offered by the organization[,] [...]
competence in prioritizing between and taking decisions on [...] competing tasks®, Lantz
& Friedrich, 2003, S. 188f.). Insgesamt lédsst sich eine hohe Anforderung an systematische
Vorgehensweisen sowie an eine zielfilhrende Koordination von entsprechenden
Aufgabenpaketen ableiten (Krummaker, 2007).

Dieses handlungsbezogene Repertoire an Strategien zur Organisation (und
Aufrechterhaltung) des Arbeitsalltags, zur Planung von Aufgaben und Titigkeiten sowie
zum effizienten und effektiven Einsatz von Ressourcen lésst sich mit Blick auf eine eher
steuernde (Fiihrungs-)Tatigkeit auch fiir primér ausfithrende Mitarbeiter am ehesten den
objektbezogenen Fihigkeitskomponenten zuordnen. In diesem Zusammenhang geht es
vorrangig um das Vorhandensein einer Methodik sowie das aktive Mitwirken innerhalb

einer durch Verdnderungen geprigten Situation.

Informationsmanagement. Mit Blick auf ein erfolgreiches Informationsmanagement wird
von Personen erwartet, dass diese einen variablen Umgang mit Kenntnissen, Daten und
Wissensbestandteilen innerhalb des Unternehmens aufweisen. Sie sind in der Lage, sich
relevante Informationen eigenstindig zu besorgen, diese zu verarbeiten sowie
gegebenenfalls an die addquaten Rezipienten weiterzuleiten. So wird auch in den
Schliisselqualifikationen von Mitarbeitern fiir eine anpassungsfihige Organisation (nach
Kaiser, 1992) ein Zielbereich als ,,Auswerten und Weitergeben von Informationen*
beschrieben (S. 35). Gerade in mehrdeutigen Situationen, die bei organisationaler
Verdanderung zwangsliufig auftreten, konnen gruppendynamische Prozesse wie der des

Prozessverlusts entstehen, bei denen Organisationsmitglieder notwendige Informationen
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nur ungeniigend weitergeben, da sie sich darauf konzentrieren, was alle Gruppenmitglieder
bereits wissen, nicht aber darauf, was der einzelne (im Sinne eines zielfithrenden und
aktiven = Informationsmanagements) beitragen kann (z.B. Greitemeyer und

Schulz-Hardt, 2003).

3.3.3 Gruppenbezogene Fihigkeitskomponenten

Fir die vorliegende Untersuchung wird davon ausgegangen, dass Empathie,
Kommunikative  Flexibilitit —und  Konfliktmanagement als  Teilaspekte der
gruppenbezogenen Fahigkeitskomponenten gelten sowie einen positiven Zusammenhang
mit Personlichkeitsfaktoren aufweisen, die als Veridnderungskompetenz-férderlich

eingeschitzt werden.

Empathie. Mitarbeiter, die eine ausgeprigte Empathie aufweisen, zeigen die Fahigkeit, sich
in andere Personen hineinzuversetzen, ihre Perspektiven einnehmen zu konnen sowie eine
besondere Sensibilitit fiir aktuelle Vorgédnge (insbesondere auf die zwischenmenschliche
Ebene bezogen) zu besitzen (,,the ability to read other people’s behaviours®, Clarke &
Meldrum, 1999, zitiert nach Krummaker, 2007, S. 104). Dazu kann ebenfalls der Blick auf
ganze Gruppierungen beziehungsweise auf Teilsysteme der Organisation zihlen
(,,bereichsiibergreifendes Denken®, Dlugosch, 2009, S. 59). Hier erscheint es als
zielfiihrend in Situationen des Wandels zu sein, beispielsweise bei der Konfrontation mit
bislang unbekannten Einheiten und Arbeitsgruppen, schnell ,,das jeweilige Werte- und
Normensystem sowie die tradierten Gewohnheits- und Verhaltensmuster zu erkennen und
sie mit den bisherigen Erfahrungen abzugleichen und zu bewerten® (Wittwer, 2010,

S. 169).

Kommunikative Flexibilitit. Auch im Sinne einer hohen kommunikativen Flexibilitét ist
zum Beispiel die Fihigkeit des ,.Erkennens und situationsadiquaten Reagierens auf
mikropolitisches Verhalten von Organisationsmitgliedern eine wichtige Voraussetzung fiir
ein  erfolgreiches  Durchsetzen und Entscheiden in  Wandlungsprozessen®
(Krummaker, 2007, S. 103). Mitarbeiter mit einer hohen kommunikativen Flexibilitit
konnen ihr Kommunikationsverhalten an verschiedene Zielgruppen sowie an verschiedene
Situationserfordernisse anpassen, ,,in immer wieder neuen und wechselnden Situationen
mit fremden Personen in Kontakt treten und kommunizieren* (Wittwer, 2010, S. 169)

sowie relevante Kontakte innerhalb ihres Netzwerks aufbauen, pflegen und nutzen
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(,,maintaining and preserving relations [...] developing [...] so that they promote effective

work and are means for goal achievement®, Lantz & Friedrich, 2003, S. 188).

Konfliktmanagement. Mit Blick auf ein erfolgreiches Konfliktmanagement (Glasl, 2013)
zeigen sich Personen insbesondere dann als besonders fdhig, wenn es ihnen gelingt, sich
(zwischenmenschlichen) Meinungsverschiedenheiten und Auseinandersetzungen zu stellen
(Konfliktbereitschaft), diese offen anzusprechen sowie dabei gemeinsam mit den
Konfliktpartnern angemessene, verbindliche und konstruktive Losungswege zu entwickeln
(Konfliktlosungsgeschick). Insbesondere in vielen Verdnderungssituationen erscheint
genau diese Fahigkeit als notwendig, da es hier nicht selten um Enttduschungen,
(vermeintliche) Ungerechtigkeiten, Verteilungsdilemmata, Rollendiffusionen

(Unklarheiten hinsichtlich Verantwortlichkeiten) usw. geht.

Nr. Hypothese

2a Veridnderungsfahigkeit setzt sich aus den drei Faktoren der subjektbezogenen
Fihigkeitskomponenten (Resilienz, Selbstreflexion und Umsetzungsfahigkeit), der
objektbezogenen Fihigkeitskomponenten (Problemlosefdhigkeit,
Organisationsfahigkeit und Informationsmanagement) sowie der
gruppenbezogenen Fihigkeitskomponenten (Empathie, Kommunikative

Flexibilitit und Konfliktmanagement) zusammen.

2b Je groBer die Verdnderungsfihigkeit von Mitarbeitern ist, desto groBer sind ihre
allgemeine und spezifische Verdnderungsbereitschaft sowie ihre

Veridnderungsintention.

3.4  Verinderungsbezogenes Wissen und Erfahrung
In Anlehnung an das Dbereits vorgestellte Verstindnis hinsichtlich  der
Verdnderungskompetenz von Menschen erscheinen Kenntnisse und Erfahrungswerte im

Umgang mit Situationen des Wandels als weitere wichtige Einflussgrof3en.

3.4.1 Change Management
Explizites Wissen zu Besonderheiten von Veridnderungsprozessen sowie zu den damit
verbundenen Themenstellungen, Systematiken, Methoden und Instrumenten kann die

Veridnderungskompetenz von Mitarbeitern positiv beeinflussen. In diesem Zusammenhang
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konnen Best-Practice-Workshops, Seminare und Newsletter nicht nur Wissensaufbau
bewirken, sondern gleichzeitig die Veridnderungsbereitschaft erhohen sowie die
Vertrauensbeziehung zwischen der Fiihrungsebene und den Mitarbeitern stirken
(Armenakis, Harris & Feild, 1999).

Zumeist wird die Bedeutsamkeit umfassender Kenntnisse hinsichtlich eines
professionellen Change Managements eher der Fiihrungsebene sowie der Gruppe
potenzieller Change Agents zugeschrieben. So fiihren Higgs und Rowland (2000) in ihrer
Auflistung besonderer ,,Change Competencies“ den Aspekt der ,,Change Technology
(CT)* an (,,knowledge, generation and skilful application of change theories, tools and
processes®, S. 124). Ebenso weist Jochmann (1999) auf die Notwendigkeit der
Beherrschung der wichtigsten Tools im Change Management hin. Dennoch wird in dieser
Arbeit davon ausgegangen, dass ein Basiswissen zu Besonderheiten und Methoden des
Change Managements auch fiir Mitarbeiter mindestens eine Pufferwirkung darstellen und
somit in einem positiven Zusammenhang mit der Verdnderungsfihigkeit sowie der
allgemeinen Verdnderungsbereitschaft stehen sollte. Je expliziter die Mitarbeiter somit eine
(wissensbasierte) Orientierung hinsichtlich der unterschiedlichen Besonderheiten von
Veridnderungssituationen aufweisen, desto eher ist anzunehmen, dass sie Sicherheit und
Selbstwirksamkeit mit Blick auf eine potenzielle Bewiltigung der entsprechenden

Herausforderungen entwickeln.

3.4.2 Beteiligung an Verinderungsprozessen
Grundsitzlich kann davon ausgegangen werden, dass eine hdufigere Beteiligung an
Umstrukturierungen, Fusionen, Standortwechseln, Technologieeinfithrungen etc. die
Veridnderungskompetenz von Mitarbeitern begiinstigen sollte (Axtell et al., 2002). Hierbei
kommt zum Tragen, dass die Personen durch die Konfrontation mit den Situationen des
Wandels Angste und Unsicherheiten abbauen, Erfahrungswissen aufbauen sowie auf der
Grundlage von erfolgreichem sowie genauso nicht erfolgreichem Umgang mit gleichen
oder dhnlichen Situationsklassen (sieche auch Asendorpf, 1999) ihr Verhaltensrepertoire
ausdifferenzieren. Auf der anderen Seite gilt es zu beachten, dass auch zu ,hohe
Wandlungsfrequenzen bei Mitarbeitern zu wandlungsbezogenen Ermiidungserscheinungen
fithren konnen* (Krummaker, 2007, S. 106).

Insgesamt gesehen werden mit Blick auf die Erhebung dieses Konstrukts sowohl
die Rolle als Betroffener und/oder Beteiligter eines Verdnderungsprozesses als auch die

aktive Rolle als Befiirworter, Treiber und/oder Change Agent innerhalb eines
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Wandlungsprozesses in die Betrachtung einbezogen. Im Vordergrund steht dabei primir
die quantitative Ausprigung, weniger die qualitative Differenzierung. Aufbauend auf der
angefiihrten Literatur wird davon ausgegangen, dass eine hiufigere Beteiligung an
Verinderungsprozessen grundsitzlich die Verdnderungsfihigkeit sowie die allgemeine

Verinderungsbereitschaft von Mitarbeitern stérkt.

Nr. Hypothese

3 Je groBer verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung (im Sinne von
Kenntnissen im Change Management als auch Erfahrung in
Veridnderungsprozessen) bei Mitarbeitern ausgeprégt sind, desto grofer ist ihre

Veridnderungsfahigkeit sowie ihre allgemeine Veridnderungsbereitschaft.

3.5  Verinderungskontext

Die im Folgenden aufgefiihrten Konstrukte und Zusammenhinge hinsichtlich des
Veridnderungskontextes beziehen sich zum einen auf den Kontext der Organisation im
Allgemeinen: Struktureller Kontext (Strategie und Ressourcen) und
Organisationskultureller Kontext (Werte und Soziales Klima). Des Weiteren wird der
Kontext im spezifischen Umfeld der gegenwirtigen Verdnderung betrachtet:
Verinderungsobjekt (Anreizwirkung, Intensitdt und Nutzen) und Organisationales Change

Management (Unterstiitzung durch die Fithrung, Kommunikation und Partizipation).

3.5.1 Struktureller Kontext

Strategie. Eng verkniipft mit der Fiihrung von Unternehmen — nicht nur im Zusammenhang
mit organisationalen Veridnderungen — erscheint der strukturelle Kontext, in dem die
einzelnen Organisationsteile und ihre Mitglieder eingebettet sind. Insbesondere die
Informationspolitik spielt hierbei eine bedeutende Rolle (Neurohr & Jons, 2004). Gelingt
es den handelnden Personen, die Strategie der Organisation anhand relevanter Ziele und
damit verbundener Aufgaben fiir die einzelnen Einheiten sowie die darin beschiftigten
Personen nachvollziehbar abzuleiten und darzustellen, so kann sich das positiv auf die
gesamte Informations- und Kommunikationskultur, die Arbeitszufriedenheit, das
empfundene Empowerment sowie die Motivation im Allgemeinen auswirken. Es wird
innerhalb des hier untersuchten Verdnderungsprozesses davon ausgegangen, dass die

Kenntnis der Strategie sowie die wahrgenommene Anbindung der eigenen Aufgaben an
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die Organisationsziele in einem positiven Zusammenhang mit der Verdnderungsfihigkeit

sowie der allgemeinen und spezifischen Veridnderungsbereitschaft stehen.

Ressourcen. Konnen innerhalb von Organisationen deren Mitarbeiter auf die richtigen
sowie geniigend Ressourcen zur Bewiltigung ihrer Aufgaben zugreifen (zum Beispiel
Hilfsmittel, Arbeitsplidtze, Materialien, Instrumente, Informationszuginge, Zeitfenster
etc.), so sind diese zufriedener, erleben mehr Handlungsspielrdume sowie wahrgenommene
Kontrollierbarkeit ihres Arbeitsumfelds. So wird in der Studie von Herrmann, Felfe und
Hardt (2012) festgestellt, dass der Zusammenhang zwischen transformationaler Fithrung
(dh.  Fihren  mittels intrinsischer =~ Motivation  und  Sinngebung)  und
Veridnderungsbereitschaft umso stéirker ist, je mehr die Mitarbeiter iiber Ressourcen (und
dadurch wahrgenommene Handlungsspielrdume sowie soziale Unterstiitzung) verfiigen.
Fiir die vorliegende Untersuchung wird somit angenommen, dass die wahrgenommene
Verfiigbarkeit von zielfithrenden Ressourcen in einem positiven Zusammenhang mit der
Veridnderungsfahigkeit sowie der allgemeinen und spezifischen Veridnderungsbereitschaft

steht.

3.5.2 Organisationskultureller Kontext

Werte und soziales Klima. Von entscheidender Bedeutung fiir das subjektive
Wohlbefinden der Mitglieder innerhalb einer Organisation sind die Organisationskultur
sowie das Organisationsklima (z.B. Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer, 1998). Hierbei
stehen insbesondere die geteilten Werte? sowie das soziale Klima (im Sinne von sozialer
Nihe, Unterstiitzung, Hilfsbereitschaft, Ahnlichkeit, Freundlichkeit, Offenheit etc.) im
Mittelpunkt des Interesses. Die Wahrnehmung auf Seiten der Mitarbeiter, dass in der
Organisation ein (bereichsiibergreifend) geteiltes Werteverstdndnis existiert, begiinstigt
beispielsweise nach Jones, Jimmieson und Griffiths (2005) die Durchfiihrung von
Verinderungsprozessen. Des Weiteren zeigte sich in der bereits erwihnten Studie von
Herrmann, Felfe und Hardt (2012) zum positiven Zusammenhang zwischen
transformationaler Fithrung und Veridnderungsbereitschaft, dass dieser Zusammenhang
sich als geringer darstellte, wenn das soziale Klima, innerhalb dessen sich die Mitarbeiter

bewegten, durch Stressoren, Rollenkonflikte und Spannungen zwischen Kollegen belastet

% Die Betrachtung der unternehmenskulturellen EinflussgroBen kann nach verschiedenen Ebenen
unterschieden werden (Individuum, Dyade, Kleingruppe, Arbeitsgruppe, Team, Abteilung,
Geschiftseinheit, Gesamtunternehmen). Diese Unterscheidung wird in der vorliegenden Arbeit allerdings
aus Griinden der Durchfiihrungs6konomie nicht getroffen.
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war. Im Kontext der vorliegenden Arbeit wird aus diesem Grund ein positiver
Zusammenhang zwischen dem Vorhandensein eines geteilten Werteverstidndnisses sowie
eines als positiv wahrgenommenen sozialen Klimas auf der einen Seite und der

allgemeinen und spezifischen Veridnderungsbereitschaft auf der anderen Seite postuliert.

Nr. Hypothese

4a Je positiver der allgemeine Veridnderungskontext durch Mitarbeiter
wahrgenommen wird, desto groer sind sowohl ihre allgemeine und spezifische

Verinderungsbereitschaft als auch ihre Verdnderungsintention.

3.5.3 Verinderungsobjekt

Anreizwirkung. Ein wichtiger Faktor liegt in der Anreizwirkung der Veridnderung selbst
begriindet. Werden die mit dem Verdnderungsprozess verbundenen Anpassungen und
Neuerungen als personlich bedeutsam sowie wiinschenswert erachtet, so steigt der Reiz des
Veridnderungsobjekts. Krummaker (2007) sieht in dem Anreizcharakter hierbei zudem
einen ,,empfundenen Neuartigkeits- und Herausforderungsgehalts [sic] des Wandels*
(S. 136), der zu mehr Aktivitit und Offenheit gegeniiber der Veridnderung fiihren kann.
Daher wird innerhalb dieser Arbeit die Annahme getroffen, dass sich eine als positiv
bewertete Wahrnehmung des spezifischen Anreizes der Verdnderung positiv auf die

spezifische Veridnderungsbereitschaft auswirkt.

Intensitdt. Die Intensitét einer Verdnderung beschreibt zum einen die Hiufigkeit sowie die
Qualitdt der Konfrontation (innerhalb ihres Arbeitsalltags) der an der Organisation
beteiligten Personen mit diesem Verdnderungsprozess. Zum anderen bezieht sich die
Intensitdt der Verdnderung auf den (durch die Mitarbeiter) wahrgenommenen Aufwand,
der durch die Organisation im Ganzen betrieben wird. Gemdf einigen Autoren werden
dabei die Reaktionen auf die durchgefiihrten Verinderungen immer negativer, je stirker
die Intensitidt zunimmt (Rafferty & Griffin, 2006). Auch in der vorliegenden Arbeit wird
ein negativer Zusammenhang zwischen Intensitit des Veridnderungsprozesses und
spezifischer Verdnderungsbereitschaft angenommen. Allerdings konnen innerhalb dieses
Zusammenhangs moderierende Effekte wirken. Insbesondere fiir die Anreizwirkung sowie
den wahrgenommenen Nutzen durch die Veridnderung wird erwartet, dass diese den

negativen Effekt der Verdanderungsintensitit abmildern.
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Nutzen. Eben dieser wahrgenommene Nutzen (oder auch ,Valenz* des
Verinderungsprozesses) betrifft die Einschitzung des Mitarbeiters, welche Vorteile des
gesamten Unterfangens (verglichen zum Aufwand) sich fiir die betroffene Person selbst
und/oder die Organisation ergeben. Armenakis und Harris (2002) weisen nach, dass eine
negative Bewertung des Verdnderungsnutzens eine ebenfalls abgeschwichte
Verinderungsbereitschaft nach sich zieht. Ebenso wird fiir die hier vorliegende
Untersuchung ein positiver Zusammenhang zwischen dem wahrgenommenen Nutzen des
Veridnderungsprozesses und der spezifischen Veridnderungsbereitschaft der Mitarbeiter

angenommen.

3.5.4 Organisationales Change Management

Unterstiitzung durch die Fithrung. Der wohl mitunter entscheidende und deutlichste Effekt
hinsichtlich eines zielfilhrenden Umgangs der Organisation mit dem gegenwirtigen
Veridnderungsprozess entspringt einem effektiven Change Management. Mitarbeiter haben
insbesondere in Zeiten des Wandels ein feines Gespiir fiir das Fithrungs- und
Managementverhalten in ihrem Umfeld. Untersuchungen konnten nachweisen, dass eine
als greifbar und hilfreich wahrgenommene Unterstiitzung durch die Organisation positiv
mit der individuellen Erwartungshaltung korreliert, selbst iiber ausreichende Fihigkeiten
zu verfiigen, die Verdnderung erfolgreich zu bewiltigen (Armenakis & Harris, 2002). Nach
Cinite, Duxbury und Higgins (2009) ist diese Unterstiitzung durch die Fiihrung essenziell
fiir den Erfolg eines iibergreifenden Change Managements (“These findings also send an
important message to organizations that immediate managers embody the organization’s
values around change, and that the behaviours exhibited by these individuals create the
organization’s image in the eyes of its employees. All managers who have direct reports,
therefore, need to be ready and well equipped to communicate change to their staff and

provide the necessary support”, S. 274).

Kommunikation. Eine effektive Kommunikation wihrend eines Verinderungsprozesses®’
hinsichtlich der Griinde fiir den Wandel, der einzelnen Ziele sowie der damit verbundenen
Anpassungsbedarfe, die einzelne Organisationseinheiten und ihre Mitglieder betreffend,

sorgt fiir eine hohere Zufriedenheit, ein gesteigertes subjektives Wohlbefinden sowie eine

26 Vgl. auch Kapitel 3.5.1
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deutlich hohere Veridnderungsbereitschaft (Schweiger & DeNisi, 1991; Herold, Caldwell &
Liu, 2008). Empirische Studien haben gezeigt, dass eine variable und differenzierte
Kommunikation des Change-Vorhabens die Akzeptanz, die Offenheit sowie das
Commitment mit Blick auf den Verdnderungsprozess stirken sowie Unsicherheiten und
Angste reduzieren (Wanberg & Banas, 2000). Eine verfehlte Informationspolitik kann

zudem in Zynismus umschlagen (Wanous, Reichers & Austin, 2000).

Partizipation. Die Moglichkeit, am Veridnderungsprozess teilhaben zu konnen, in die
einzelnen Schritte eingebunden zu sein sowie das Gefiihl, gehort zu werden, bedeuten fiir
den Mitarbeiter eine hohere wahrgenommene Kontrollierbarkeit und Fairness der
MaBnahmen und konnen =zu erhohter Leistungsbereitschaft sowie gesenktem
Stressempfinden fithren (Brotheridge, 2003). Methoden des Change Managements, die
darauf abzielen, die Partizipation der Beteiligten zu erhohen, stehen in einem positiven
Zusammenhang mit unterschiedlichen positiven Reaktionen der Mitarbeiter (Rafferty &
Restubog, 2010). Bei der Einbindung 1in Entscheidungsprozesse steigt das
wahrgenommene Empowerment (Gagné, Koestner, & Zuckerman, 2000), bei der
Ermoglichung fiir die Mitarbeiter, sich frei zu duBern sowie sich in einem geschiitzten
Rahmen hinsichtlich der neuen Methoden, Strukturen und kulturellen Aspekte
auszuprobieren, steigt die Akzeptanz des Wandels (z.B. Wanberg & Banas, 2000;
Kavanagh & Ashkanasy, 2006).

Aufbauend auf den bisherigen Studien werden somit sdmtliche sich auf Spezifika des
Veridnderungskontextes beziehende Konstrukte innerhalb des Clusters ,,Organisationales
Change Management“ (Unterstiitzung durch die Fiihrungskraft, Kommunikation und
Partizipation) in dieser Arbeit als Verdnderungskompetenz-forderlich aufgefasst. Es
werden insbesondere positive Zusammenhdnge sowohl mit der allgemeinen
Veridnderungsbereitschaft als auch mit der spezifischen Verdnderungsbereitschaft

angenommen.
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Nr. Hypothese

4b Je positiver der spezifische Veridnderungskontext durch Mitarbeiter
wahrgenommen wird, desto groer sind sowohl ihre allgemeine und spezifische

Verinderungsbereitschaft als auch ihre Verdnderungsintention.

4c Der wahrgenommene spezifische Veridnderungskontext wirkt als Mediator

zwischen der allgemeinen und der spezifischen Veridnderungsbereitschaft.

4d Der wahrgenommene spezifische Verdnderungskontext wirkt als Mediator
zwischen der spezifischen Verdanderungsbereitschaft und der

Verinderungsintention.

3.6  Personlichkeitsdispositionen

Wie bereits erwéhnt lassen sich einige allgemeine und stabile Personlichkeitsdimensionen
(im Sinne von dispositionalen Faktoren) festhalten, welche einen Einfluss auf das Denken,
Erleben und Verhalten innerhalb von Veridnderungsprozessen haben diirften. In der
Literatur finden sich in diesem Kontext insbesondere Hinweise auf Zusammenhinge mit
Ambiguitétstoleranz, Selbstwirksamkeitserwartung, Internaler Kontrolliiberzeugung sowie
den Teildimensionen der ,,Big Five* (Extraversion, Vertriglichkeit, Gewissenhaftigkeit,
Neurotizismus, Offenheit fiir neue Erfahrungen). Auf der Grundlage von weiter unten
ndher beschriebenen Annahmen werden zudem die Personlichkeitsdispositionen
Strukturbediirfnis, Kognitionsbediirfnis, Intuition, Perfektionismus, Akkommodative

Flexibilitit und Prospektive Handlungsorientierung in die Betrachtung einbezogen.

3.6.1 Ambiguititstoleranz

Ambiguitétstoleranz repriasentiert die individuelle Tendenz, mehrdeutige Situationen als
wiinschenswert zu erachten oder zumindest, wie die Begrifflichkeit impliziert, als tolerabel
einzustufen (Budner, 1962). Insbesondere Veridnderungssituationen diirften nicht selten als
mehrdeutig, eher neu und ungewohnt, komplex und wenig vorhersagbar erscheinen.
Hiaufig sind mehrere Perspektiven sowie verschiedene (teils sich widersprechende)
Interpretationen moglich. Diese Eigenschaft des positiven und fiir das psychische
Wohlbefinden zielfiihrenden Umgangs mit Unsicherheit und Mehrdeutigkeit wurde im
Kontext von organisationalem Wandel bereits mehrfach untersucht. Hierbei wurden
zumeist negative Zusammenhidnge mit der individuellen Resistenz gegeniiber

Verinderungen festgestellt. Insbesondere Judge et al. (1999) leiten aus den Ergebnissen
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ihrer Studie, in der sie den Einfluss von insgesamt sieben dispositionalen Eigenschaften
untersuchen, zwei Hauptfaktoren ab: Neben einem positiven Selbstkonzept erachten sie
den Faktor der Risikotoleranz als ein entscheidendes dispositionales Konstrukt, welches
sich ihrer Ansicht nach aus der Offenheit fiir neue Erfahrungen, niedriger Risikoaversion

sowie der Ambiguititstoleranz zusammensetzt.

3.6.2 Strukturbediirfnis und Kognitionsbediirfnis

Hinsichtlich der Erfassung der kognitiven Komplexitdt von Personen und deren damit
verbundenem Umgang mit komplexen Veridnderungsszenarien bieten sich die beiden
Konstrukte des Strukturbediirfnisses (PNS, Personal Need for Structure, nach Neuberg &
Newsom, 1993) sowie des Kognitionsbediirfnisses (Need for Cognition, nach Cacioppo,
Petty, Feinstein & Jarvis, 1996) an.

Das Bediirfnis nach Handhabbarkeit der Umwelt, nach Einfachheit, Klarheit und
Eindeutigkeit wird bei Personen mit einem hohen Strukturbediirfnis vorgefunden: ,,Sie
reprasentieren Umweltreize in einer vereinfachten Weise, empfinden uneindeutige und
unstrukturierte Situationen als unangenehm [und] [...] bevorzugen [...] alltdgliche
Routinen und Bekanntes* (Machunsky & Meiser, 2006, S. 87f.). Personen mit einem
hohen Strukturbediirfnis weisen in Untersuchungen ,,vereinfachende
Schlussfolgerungsprozesse und [...] eine Missachtung von Kontextfaktoren in komplexen
Szenarien* auf (Schaller, Boyd, Yohannes und O’Brian, 1995, zitiert nach Machunsky &
Meiser, 2006, S. 89).

Ein eher entgegengesetztes Konstrukt des Strukturbediirfnisses kann teilweise im
Bediirfnis nach Kognition gesehen werden.?® Hier steht beispielsweise die ,.Freude an
kognitiv aufwéndigen Aufgaben sowie die Bereitschaft (...), kognitiv aufwindige
Ldsungen zu entwickeln® (Machunsky & Meiser, 2006, S. 92), im Vordergrund.

Innerhalb der einschldgigen Forschungsliteratur zu organisationalen Verdnderungen
lassen sich keine Studien finden, die von den zwei benannten Konstrukten Gebrauch
gemacht haben. Es ldsst sich aber annehmen, dass Mitarbeiter, die ein hohes
Kognitionsbediirfnis sowie ein niedriges Strukturbediirfnis aufweisen, (komplexen)
Verinderungsszenarien gegeniiber eher aufgeschlossen gegeniiberstehen diirften. Studien
aus anderen Fachgebieten weisen auf einen dhnlichen Zusammenhang hin: So konnten

Hinze, Doster und Joe (1997) beispielsweise nachweisen, dass Personen, die sich als eher

28 Need for Cognition ist tendenziell negativ, aber in der Hilfte der Fille nicht signifikant mit der PNS-
Skala korreliert” (Machunsky & Meiser, 2006)
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konservativ erwiesen®’, eine gleichsam eingeschrinkte Bandbreite an Konstruktflexibilitit
(im Sinne des ,,Role Repertory Grid*“ nach Kelly) aufzeigten — eine Indikation fiir stark

kategoriale (weniger differenzierte) Denkmuster.

3.6.3 Intuition

Personen, die sich als sehr intuitiv erweisen, verlassen sich bei der Bildung einer Meinung
eher auf ihr Bauchgefiihl, entscheiden sich zumeist fiir den ersten Einfall, demonstrieren
ein hohes FEinfithlungsvermodgen fiir andere Personen und Situationen und basieren
Einschidtzungen auf dem ersten Eindruck. Der Glaube an die eigene Intuition (Faith in
Intuition) diirfte auch im Zusammenhang mit organisationalen Verdnderungsprozessen
eine Rolle spielen, ist bislang allerdings noch nicht in entsprechenden Studien verwendet
worden. Eine Aufnahme erscheint dennoch sinnvoll, da beispielsweise angenommen
werden konnte, dass Personen mit einer entsprechend hohen Ausprigung indirekt iiber eine
hohe allgemeine Verdnderungsbereitschaft sowie eine hohe Veridnderungsfdahigkeit
verfligen (beziiglich der Veridnderungsfihigkeit konnten insbesondere Empathie,
Kommunikative Flexibilitit sowie teilweise Umsetzungsfihigkeit im Fokus stehen). Der
indirekte Zusammenhang konnte in einer Art von Unvoreingenommenheit gegeniiber
komplexen und neuartigen Situationen begriindet liegen (einhergehend mit der Annahme,

diese aufgrund eines hohen Intuitionsvermdgens umgehend einschétzen zu konnen).

3.6.4 Selbstwirksamkeitserwartung

Eines der im Zusammenhang mit individuellen Reaktionen auf Verdnderungen am
hiufigsten untersuchten Konstrukte stellt das Phdanomen der Selbstwirksamkeitserwartung
dar. Hierbei handelt es sich um den Glauben an die eigenen Fihigkeiten, ,,capabilities to
organize and execute the courses of action required to produce given attainments”
(Bandura, 1997, S. 3).3° Wurde diese gelernte Erwartungshaltung urspriinglich eher
aufgaben- und situationsspezifisch betrachtet, so setzt sich nun eine deutliche Tendenz zur
Akzeptanz einer generalisierten, situationsiibergreifenden, dispositionalen

Selbstwirksamkeitserwartung (in einer Integration von kognitiven, sozialen, emotionalen

2 Gemessen mithilfe der ,,Wilson-Patterson Conservatism Scale (Wilson & Patterson, 1968)

30 Hinsichtlich der Abgrenzung zu Internaler Kontrolliiberzeugung (LOC; siche auch Judge, Thoresen,
Pucik & Welbourne, 1999) lasst sich festhalten, dass die Selbstwirksamkeitserwartung (SE) eine
Uberzeugung darstellt, das Verhalten (welches dazu fiihren kann, ein gewiinschtes Ergebnis zu erzielen)
tatsdchlich ausfithren zu konnen, wohingegen bei der Internalen Kontrolliiberzeugung eher die Perspektive
eingenommen wird, ob die Konsequenzen einer bestimmten Anstrengung durch die Person kontrollierbar
erscheinen oder nicht.
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und verhaltensbezogenen Féhigkeitsanteilen begriindet) durch. Einige Autoren konnten
festhalten, dass Mitarbeiter, die insgesamt positiv mit Verdnderungen umgehen, iiber eine
hohe Selbstwirksamkeitsiiberzeugung verfiigen (nach Sonntag, Benz, Edelmann &
Kipfmiiller, 2001). Ebenfalls Cunningham et al. (2002) zeigten, dass Mitarbeiter, die sich
aktiv. mit beruflichen Problemen auseinandersetzen sowie {iber ein hohes
Selbstbewusstsein mit Blick auf ihre Fihigkeit, Veridnderungen am Arbeitsplatz zu
bewiltigen, verfiigen, schlussendlich eine insgesamt hohere Verdnderungsbereitschaft

aufweisen.3?

3.6.5 Internale Kontrolliiberzeugung

Das Konzept der Internalen Kontrolliiberzeugung (Locus of Control) geht zuriick auf
Rotter (1966) und seine Studien zur individuellen Wahrnehmung einer Person hinsichtlich
der Moglichkeiten, einen Einfluss auf die eigene Umwelt auszuiiben. Mitarbeiter mit einer
hohen Internalen Kontrolliiberzeugung zeigen nicht selten eine positivere Einstellung
gegeniiber organisationalen Veridnderungsprozessen als Personen mit stark externaler
Kontrolliiberzeugung (Kobasa, 1982; Lau & Woodman, 1995). Dieser Umstand geht
zuriick auf die innere Uberzeugung, die Konsequenz der eigenen Bemiihungen
grundsitzlich unter der eigenen Kontrolle zu halten. Dabei gilt es zu beachten, dass
sogenannte  ,Internale“ eher ein  hoheres = Commitment innerhalb  eines
Veridnderungsprozesses aufweisen, wenn sie das aus einem personlichen Wunsch oder
einer Verpflichtung heraus tun. Sie zeigen eher weniger Bereitschaft, den Wandel zu
unterstiitzen, wenn sie den Nutzen (und somit die Instrumentalitit eigener Bemiihungen)

nicht erkennen (Chen & Wang, 2007).

3.6.6 Perfektionismus

Gute und moglichst fehlerfreie Leistungen erbringen zu wollen, spiegelt sich in der
stabilen FEigenschaft des Perfektionismus wider. Gemdll Frost, Marten, Lahart und
Rosenblate (1990) bezieht sich Perfektionismus dabei auf hohe Standards (selbst
auferlegter individueller Anspruch sowie hohe Ziele), Selbstorganisation, Versagensangst,
zogerliches Handeln (und damit verbundene Zweifel), Erwartungshaltungen der Eltern
sowie Kritik durch die Eltern. Die Phinomene und damit verbundene Wirkbeziehungen der

einzelnen Subkonstrukte des Perfektionismus haben bislang noch keinen Eingang

32 Im weiteren Verlauf der Lingsschnittstudie nahmen diese bei mehr UmgestaltungsmaBnahmen teil und
versplirten den Eindruck eines stirkeren Beitrags zu der Verdnderung.
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gefunden in die organisationspsychologische Forschung hinsichtlich der Auswirkungen
von Verdnderungen auf Mitarbeiter. Fiir die vorliegende Arbeit wird dennoch die
(explorative) Annahme getroffen, dass insbesondere die bei dieser Untersuchung
verwendeten Subkonstrukte ,,Hohe Standards* und ,,Versagensangst™ durchaus (teilweise
indirekte) Zusammenhédnge mit einzelnen relevanten Faktoren aufweisen konnten. So
diirfte Versagensangst beispielsweise negativ korrelieren mit (insbesondere allgemeiner)
Verinderungsbereitschaft (vgl. Stumpf & Parker, 2000). Dieser Zusammenhang konnte
abgemildert werden, sofern der Mitarbeiter annehmen kann, dass ein aktives Mitwirken an
der Verdnderung keine Gefahr fiir seine Leistung beziehungsweise fiir die Wahrnehmung
durch andere Personen darstellt (beispielsweise bei als hilfreich und forderlich
wahrgenommenem Kontext sowie einer hohen Einschidtzung der eigenen
Veridnderungsfahigkeit sowie ausgeprigtem Wissen und Erfahrung). Zudem kann davon
ausgegangen werden, dass Personen, die hohe Standards an ihr eigenes Verhalten sowie
ihre eigene Leistungsfahigkeit ansetzen, Verdnderungen im Leben generell eher begriilen
(hohe allgemeine Veridnderungsbereitschaft), sich allerdings schwer tun konnten mit
Veridnderungen, wenn diese als potenzielle Bedrohung der Einhaltung dieses Anspruchs
angesehen werden. Eine hohe Selbstwirksamkeitserwartung, Resilienz, Problemlose-/
Organisationsfdahigkeit sowie ein als positiv und hilfreich wahrgenommener

Veridnderungskontext diirften hier abmildernd wirken.

3.6.7 Akkommodative Flexibilitit

Das Konstrukt der Akkommodativen Flexibilitit wurde insbesondere durch
Brandtstiddter (2007) geprdgt, der hierunter eine flexible Zielanpassung versteht
(beispielsweise mittels Anspruchsregulation, Konstruktion entlastender Bedeutungen und
Abwirtsvergleiche, Substituierbarkeit von Zielen etc.), eine ,,.Bereitschaft und Féhigkeit,
negativen [Ereignissen positive Seiten abzugewinnen, (...) eine lberdauernde
Personlichkeitsdisposition (...), die wesentlich zur subjektiven Lebensqualitit beitragt*
(S.37). Der Autor zeigte weiterhin, dass eine hohe akkommodative Flexibilitidt zu einer
signifikant reduzierten Hiufigkeit negativer Affekte sowie zu einem reduzierten Einfluss
von Schwierigkeiten und Einschrinkungen in einzelnen Lebensbereichen auf das
Wohlbefinden fithren kann (,,Puffereffekte*). Des Weiteren weisen Personen, die zudem
tiber eine hohe kognitive Komplexitit (,,multithematische Selbst-/Identitétsstruktur®)
verfligen, weniger Zielfixierung, ,groBere Spielrdume (...), bei Erschwernissen

umzukehren® sowie gesamthaft gesehen ,adaptive Ressourcen auf, die sich als
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»entscheidend bei Lebensumstinden (...), die durch eine groe Veridnderungsdynamik und
Unsicherheit gekennzeichnet sind® (S. 113), erweisen.

Auch beim Umgang mit Komplexitit (sowie damit verbundenen
Problemstellungen) ist die Notwendigkeit einer flexiblen Zieldnderung nach Dorner (1989)
sehr groB. Biebrich und Kuhl (2003) machen dafiir einen intakten Zugang zum
Selbstsystem verantwortlich: ,,Die Person ist imstande, durch den Riickgriff auf
ausgedehnte (selbstreferenzielle) Netzwerke personlicher Erfahrungen ihre Ziele zu
korrigieren oder auf neue Losungsstrategien zu kommen. So kann die Tendenz zur
flexiblen Zieldnderung, im Unterschied zur rigiden Zielgebundenheit, vor einer
Uberforderung durch komplexe Probleme schiitzen* (S. 182). Aus diesem Grund ist davon
auszugehen, dass Personen, die eine hohe akkommodative Flexibilitdt aufweisen, sich als

eher verinderungsbereit erweisen.??

3.6.8 Prospektive Handlungsorientierung

Ankniipfend an Kuhls Motivationstheorie zur Handlungs- und Lageorientierung
(Kuhl, 2001) wird unter der Prospektiven Handlungsorientierung (HOP) die Fihigkeit
verstanden, ,,eigene Absichten trotz der Schwierigkeit der Aufgabe (...) durchzufithren* —
auf der Grundlage der Befihigung, sich selbst auch unter Belastungen motivieren zu
konnen (Jung-Mo, 2001, S. 35). Mitarbeiter mit einer hoch ausgepridgten Prospektiven
Handlungsorientierung sind in der Lage, sich leicht zu entscheiden, Zielvorstellungen
umzusetzen sowie selbstgesteuert positive Affekte nach einer Konfrontation mit
Schwierigkeiten, Herausforderungen oder Frustrationen wiederherzustellen. Es liegt somit
nahe, dass Personen mit einer entsprechend hohen Ausprigung eine eher hohe allgemeine
Veridnderungsbereitschaft sowie insbesondere eine hohe Verdnderungsfihigkeit aufweisen

(hier besonders im Fokus: Resilienz, Umsetzungstihigkeit).

3.6.9 Big Five
Einige Untersuchungen fokussieren bei der Uberpriifung von Zusammenhingen zwischen
dispositionalen Faktoren und den Reaktionen auf Veridnderungen in Organisationen die

Personlichkeitsdimensionen der ,»Big Five* (Extraversion, Vertraglichkeit,

33 Das diirfte vor allem dann der Fall sein, wenn sich innerhalb des Verinderungsprozesses Hiirden,
Unwigbarkeiten, Probleme — somit ein allgemeiner Anstieg der Komplexitit — ergeben. In diesem
Zusammenhang wiren ein ausgeprigtes Kognitionsbediirfnis sowie eine hohe Problemlosefdhigkeit
zusétzlich forderlich.
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Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus, Offenheit fiir neue Erfahrungen)*. Insbesondere die
Offenheit fiir neue Erfahrungen wurde dabei hédufig in einen positiven Zusammenhang mit
einer hohen Veridnderungsbereitschaft gebracht. Das Konstrukt wird dabei assoziiert mit
Intelligenz, Aufgeschlossenheit, Kreativitit, Vorstellungsvermogen,  Toleranz,
Kulturbeflissenheit und Wissbegierde (Goldberg, 1992). Als offen fiir neue Erfahrungen
angesehene Personen nehmen Veridnderungen zudem eher als Herausforderung an (z.B.
McCartt & Rohrbaugh, 1995) und zeigen sich als anpassungsfihig gegeniiber dynamischen
Arbeitsumgebungen, was laut den Autoren zu einer hohen Employability fiihrt (Fugate &
Kinicki, 2008). Auch fiir Extraversion konnten beispielsweise negative sowie fiir
Neurotizismus positive Zusammenhidnge mit dem Widerstand gegeniiber Verdnderungen
festgestellt werden (Oreg, 2003). Zu Vertrdglichkeit und Gewissenhaftigkeit konnten
bislang in der Literatur noch keine signifikanten Zusammenhinge mit eventuellen

Auswirkungen auf die Mitarbeiter in Verdnderungssituationen nachgewiesen werden.

Nr. Hypothese

Sa Je groBer die Verdnderungskompetenz-forderlichen Personlichkeitsdispositionen
Ambiguititstoleranz, Kognitionsbediirfnis, Intuition, Selbstwirksamkeit, Internale
Kontrolliiberzeugung, Perfektionismus (Hohe Standards), Akkommodative
Flexibilitit, Prospektive Handlungsorientierung, Extraversion und Offenheit fiir
neue Erfahrungen bei Mitarbeitern ausgeprigt sind, desto groBer sind ihre
Verinderungsfahigkeit, ihre allgemeine und spezifische Verinderungsbereitschaft

sowie ihre Verdnderungsintention.

5b Je groBer die Veridnderungskompetenz-hinderlichen Personlichkeitsdispositionen
Strukturbediirfnis, Perfektionismus (Versagensangst) und Neurotizismus bei
Mitarbeitern ausgeprigt sind, desto geringer sind ihre Verdnderungsfihigkeit, ihre
allgemeine und spezifische Veridnderungsbereitschaft sowie ihre

Veridnderungsintention.

5c Der Zusammenhang der Personlichkeitsdisposition der Internalen
Kontrolliiberzeugung mit der Verdnderungsfihigkeit sowie mit allgemeiner und
spezifischer Veridnderungsbereitschaft wird durch den wahrgenommenen Nutzen

moderiert.

3 Vgl. Asendorpf (1999)
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5d Der Zusammenhang der Personlichkeitsdisposition Perfektionismus
(Versagensangst) mit der allgemeinen Verdnderungsbereitschaft wird durch den
Verinderungskontext sowie verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung

moderiert.

3.7  Das entwickelte Hypothesensystem in der Ubersicht

Zusammenfassend lassen sich somit zum einen auf der Grundlage der Forschungsfragen
und des entsprechenden theoretischen Bezugsrahmens® sowie zum anderen anhand der
einzelnen Detailexplikationen der theoretischen Konstrukte3® die folgenden Hypothesen

ableiten:

Inhaltshypothesen

Nr. Hypothese

la Veridnderungsbereitschaft ldsst sich differenzieren in die beiden unterschiedlichen

Dimensionen der allgemeinen und der spezifischen Veridnderungsbereitschaft.

1b Sowohl die allgemeine als auch die spezifische Veridnderungsbereitschaft

umfassen jeweils einen kognitiven und einen emotionalen Faktor.

1d Fiir die Verdnderungsintention wird ein einfaktorielles Konstrukt angenommen.

2a Verinderungsfahigkeit setzt sich aus den drei Faktoren der subjektbezogenen
Fahigkeitskomponenten (Resilienz, Selbstreflexion und Umsetzungsfahigkeit), der
objektbezogenen Fihigkeitskomponenten (Problemldsefahigkeit,
Organisationsfahigkeit und Informationsmanagement) sowie der
gruppenbezogenen Fihigkeitskomponenten (Empathie, Kommunikative

Flexibilitit und Konfliktmanagement) zusammen.

Zusammenhangshypothesen

Ic Je groBer die allgemeine Verdnderungsbereitschaft von Mitarbeitern ist, desto

groBer ist ihre spezifische Veridnderungsbereitschaft.

le Je groBer die spezifische Verdnderungsbereitschaft von Mitarbeitern ist, desto

groBer ist ihre Verdnderungsintention.

35 Siehe Kapitel 2
36 Siehe Kapitel 3
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2b

Je groBer die Verdanderungsfihigkeit von Mitarbeitern ist, desto grof3er sind ihre
allgemeine und spezifische Verdnderungsbereitschaft sowie ihre

Verinderungsintention.

Je grofler verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung (im Sinne von
Kenntnissen im Change Management als auch Erfahrung in
Verinderungsprozessen) bei Mitarbeitern ausgeprigt sind, desto grofer ist ihre

Verinderungsfahigkeit sowie ihre allgemeine Veridnderungsbereitschaft.

4a

Je positiver der allgemeine Veridnderungskontext durch Mitarbeiter
wahrgenommen wird, desto grofer sind ihre allgemeine und spezifische

Veridnderungsbereitschaft als auch ihre Verdnderungsintention.

4b

Je positiver der spezifische Verdnderungskontext durch Mitarbeiter
wahrgenommen wird, desto grofer sind ihre allgemeine und spezifische

Verinderungsbereitschaft als auch ihre Veridnderungsintention.

5a

Je grofBer die Verdnderungskompetenz-forderlichen Personlichkeitsdispositionen
Ambiguititstoleranz, Kognitionsbediirfnis, Intuition, Selbstwirksamkeit, Internale
Kontrolliiberzeugung, Perfektionismus (Hohe Standards), Akkommodative
Flexibilitit, Prospektive Handlungsorientierung, Extraversion und Offenheit fiir
neue Erfahrungen bei Mitarbeitern ausgeprigt sind, desto grof3er sind ihre
Veridnderungsfihigkeit, ihre allgemeine und spezifische Verdnderungsbereitschaft

sowie ihre Veridnderungsintention.

5b

Je groBer die Veridnderungskompetenz-hinderlichen Personlichkeitsdispositionen
Strukturbediirfnis, Perfektionismus (Versagensangst) und Neurotizismus bei
Mitarbeitern ausgeprigt sind, desto geringer sind ihre Verdanderungsfihigkeit, ihre
allgemeine und spezifische Veridnderungsbereitschaft sowie ihre

Verinderungsintention.

Mediations- und Moderationshypothesen

4c Der wahrgenommene spezifische Verdnderungskontext wirkt als Mediator
zwischen der allgemeinen und der spezifischen Verdnderungsbereitschaft.
4d Der wahrgenommene spezifische Veridnderungskontext wirkt als Mediator

zwischen der spezifischen Verdanderungsbereitschaft und der

Verianderungsintention.
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5c

Der Zusammenhang der Personlichkeitsdisposition der Internalen
Kontrolliiberzeugung mit der Veridnderungsfahigkeit sowie mit allgemeiner und
spezifischer Verdnderungsbereitschaft wird durch den wahrgenommenen Nutzen

moderiert.

5d

Der Zusammenhang der Personlichkeitsdisposition Perfektionismus
(Versagensangst) mit der allgemeinen Verdnderungsbereitschaft wird durch den
Verinderungskontext sowie verinderungsbezogenes Wissen und Erfahrung

moderiert.
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ispositionen

Personlichkeitsd

Inhaltshypothese

Zusammenhangshypothese

mediationshypothese

ineinem positiven/negativen
Zusammenhang mit

Ambiguitatstoleranz
Kogniticnsbedlrfnis
Intuition
Selbstwirksamkeitserwartung
Internale
Kontrofliberzeugung
Perfektionismus

(Hohe Standards)
Akkommodative Flexibilitat
Prospektive Handlungs-
orientierung

Extraversion

Offenheit fir neue
Erfahrungen

Strukturbedirfnis
Perfektionismus
[Verzagensangst)
MNeurotizismus

Verdanderungskompetenz

{im engeren Sinn)

Wissen/Erfahrung

Kenntnisse im Change
Management

Erfahrung inerénderungs-
prozessen

Veranderungsfahigkei

Resilienz
Selbstreflexion
Umsetzungsfahigkeit

Problemlgsefahigkeit
Organisationsfahigkeit
Informationsmanagement

Empathie
Kommunikative Flexibilitat
Konfliktmanagement

Kognitiv
Emotional

T
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4 Empirischer Teil: Quantitative Uberpriifung des Gesamtmodells
4.1  Der empirische Forschungsprozess im Uberblick

Um die aufgestellten (teilweise explorativen) Forschungshypothesen einer ersten
Uberpriifung zufiihren zu kénnen, mussten die zugrundeliegenden Konstrukte anhand von
Variablen messbar gemacht werden. Hierzu diente der erste Schritt des empirischen
Forschungsprozesses, die ~ Auswahl der psychometrischen  Verfahren  zur
Konstrukterfassung. Da es sich bei den ausgewihlten Skalen um teilweise neu entwickelte
Items sowie neu konstruierte Item-Zusammenstellungen (auf der Grundlage bereits
etablierter Skalen) handelt, wurden zwei Vorstudien durchgefiihrt, anhand derer
Formulierung und Selektion der Einzelitems tiberpriift werden sollten. Dabei wurden die
tatsichlich zugrundeliegenden Dimensionen der zu untersuchenden Konstrukte anhand von
exploratorischen Faktorenanalysen herausgearbeitet. 3’

Die anschlieBende Hypothesenpriifung in der Hauptuntersuchung erfolgte anhand
von Regressionsanalysen, um die Zusammenhinge zwischen den erhobenen Variablen
entlang der Arbeitshypothesen zu analysieren, sowie anhand von konfirmatorischen
Faktorenanalysen, um die herausgearbeiteten inhaltlichen Dimensionen empirisch

bestédtigen zu konnen.

4.2  Auswahl der psychometrischen Verfahren zur Erfassung der Konstrukte
Es galt, latente Konstrukte anhand von Variablen zu operationalisieren und messbar zu
machen. Hierzu sollten selbsteinschitzende Aussagen dienen (jede Aussage entspricht
hierbei einem testtheoretischen Item), welche das Konstrukt bestmoglich représentieren.
Fiir einige der relevanten Konstrukte lagen bereits etablierte Items beziehungsweise Skalen
vor, das war zumeist der Fall fiir die zu untersuchenden Personlichkeitsdispositionen. In
diesen Fillen erfolgte im Zweifelsfall hochstens eine leichte begriffliche Anpassung
(bereits im Vorfeld oder nach der Vorstudie)) um dem organisationalen
Veridnderungskontext gerecht zu werden.

Fir einige Konstrukte (so z.B. fir einzelne Komponenten der
Verdnderungsfihigkeit und der Verdnderungsbereitschaft) mussten entweder bereits

8

bestehende Items neu zugeordnet oder neue Items entwickelt werden.’® Diese

Neukonstruktionen  wurden  hinsichtlich ihrer Inhaltsvaliditit zumeist durch

37 Zudem galt in diesem Zusammenhang das generelle Bestreben einer potenziellen Datenreduktion, wenn
durch die Faktorenanalysen angezeigt.

38 Siehe Kapitel 4.2.1 bis 4.2.5 fiir Hinweise darauf, in welchen Fillen Neuentwicklungen notwendig waren.
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Wissenschaftler und praxisorientierte Experten der differentiellen Personlichkeits- und
Organisationspsychologie sowie der  Managementberatung auf Eindeutigkeit und
Verstidndlichkeit hin iiberpriift. Aufgrund der Durchfithrung der Gesamtstudie im
deutschsprachigen Raum (Vorstudie an deutschen Universitdten, Hauptuntersuchung bei
der RheinEnergie AG in Ko6ln) mussten teilweise Messskalen aus dem Englischen ins
Deutsche iibersetzt werden. Die einzelnen Items der englischen Skalen wurden dabei durch
eine wissenschaftliche Sprachenexpertin ins Deutsche iibersetzt und anschliefend von
einer weiteren Person riickiibersetzt, um systematische Ubersetzungsunterschiede
herauszufiltern.

Zur Vereinheitlichung erfolgte die Skalierung der Antwortoptionen durchgédngig
anhand einer bipolaren verbalen 6er Likert-Skala (teilweise abweichend von den Original-
Inventaren), welche in den Vorstudien iiberpriift wurde.?® Die einzelnen Antwortkategorien
fiir die jeweiligen Aussagen entsprachen dabei konsequent den Optionen ,,trifft nicht zu*,
Htrifft iberwiegend nicht zu®, ,trifft eher nicht zu®, ,.trifft eher zu*, , trifft iberwiegend zu*
und , trifft zu“.*° Des Weiteren wurde fiir den gesamten resultierenden Item-Pool ein
systematisches Vorgehen angewandt, mittels dessen ausgewihlte Items (sowohl
vorhandene als auch neu entwickelte) in ihren Formulierungen umgepolt wurden, um beide
Denkperspektiven/Antwortrichtungen (sowohl positive als auch negative Konnotation der

Formulierung) zu kontrollieren.

4.2.1 Skalen zur Messung der Verinderungsbereitschaft

Fiir die Messung der allgemeinen sowie der spezifischen Verdnderungsbereitschaft sollten
die jeweiligen kognitiven und emotionalen Dimensionen der Veridnderungsbereitschaft
abgebildet werden. Hierzu konnte zum einen auf Skalenitems der Autoren Herrmann, Felfe
und Hardt (2012) sowie Rafferty, Jimmieson und Armenakis (2013) zuriickgegriffen

werden. Zum anderen erfolgten Neukonzeptionen, bei denen das Ziel im Vordergrund

% Die Wahl fiel hier auf die ,,Forced choice“-Variante (gerade Anzahl an Antwortmdglichkeiten), um eine
Tendenz zur Mitte zu vermeiden. Diese Verzerrungstendenz erschien wahrscheinlich aufgrund der
Datenerhebung im organisationalen Kontext (Problem des sozial erwiinschten Antwortens bzw. des
Vermeidens einer klaren Position). Des Weiteren wurde durch den erklidrenden Einfiihrungsteil (siehe auch
Kapitel 4.4.3) der FEindruck einer klassischen Mitarbeiterbefragung, deren Ergebnisse der
Unternehmensfithrung zugédnglich gemacht werden konnten, durch Hinweise auf Anonymitit explizit
reduziert.

40 GemiB Matell & Jacoby (1971) hat die Vereinheitlichung der Skalenstufen keinen Einfluss auf die Giite
eines Tests.
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stand, verschiedene kognitive*' und emotionale** Dimensionen #quivalent sowohl fiir die
allgemeine Verdnderungsbereitschaft als auch fiir die spezifische Veridnderungsbereitschaft
festzuhalten.

Hinsichtlich der Skalierung der Verinderungsintention erfolgte die Ubernahme
samtlicher Items zur ohnehin bereits als ausschlieBlich intentional konzeptualisierten
Wandlungsbereitschaft bei Krummaker (2007).*3 Diese fiinf Items wurden leicht angepasst

sowie um ein weiteres selbst formuliertes Item erginzt.**

4.2.2 Skalen zur Messung der Verinderungsfihigkeit

Fiir die Messung der Teilaspekte der verschiedenen Féhigkeitskomponenten wurden die
meisten Items neu formuliert (fiinfzehn Items). Fiir die Aspekte der Resilienz
(Smith et al., 2008)%,  Umsetzungsfihigkeit  (Pelz, 2013)*, Problemlosefihigkeit
(Dirksmeier, 1991)*7 und Empathie (Krummaker, 2007) konnten bestehende

Itemkonstruktionen verwendet werden (zwolf Items).

4.2.3 Skalen zur Messung von verinderungsbezogenem Wissen und Erfahrung

Fiir die Messung der verschiedenen Aspekte von veridnderungsbezogenem Wissen sowie
der entsprechenden Erfahrung (Kenntnisse im Change Management und Beteiligung an
Veranderungsprozessen) wurden bis auf zwei Items (Krummaker, 2007) die restlichen
sieben der insgesamt neun Items neu entwickelt und formuliert. Handlungsleitend waren
hierbei zum einen typische Erfolgsfaktoren und Wissensbestandteile des klassischen
Change Managements®® (Stufen eines Verinderungsprozesses, Mitarbeitertypologien,
Veridnderungskurve, Instrumente des Change Managements) sowie das personliche

Erleben von und personliches Engagieren in bereits erfolgten Verinderungsprozessen.

4l Fiir die kognitive Dimension jeweils sechs Items zu: personlicher Nutzen von Verinderung, Misstrauen
gegeniiber Verdnderung, Notwendigkeit von Verdnderung, Einstellen auf Verdnderung, Auswirkung von
Veridnderung und Erleichterung durch Verdnderung

4 Fiir die emotionale Dimension jeweils sechs Items zu: Gelassenheit, Unsicherheit, Freude, Arger, Angst
und Optimismus

43 Siehe auch Kapitel 3.2
4 Sdmtliche Items konnen dem Anhang entnommen werden (ebenso fiir die nachfolgenden
Skalenbeschreibungen).

45 BRS (,,Brief Resilience Scale*)

46 Test zur Umsetzungskompetenz (Volition)

47 Diagnostisches Inventar zur Erfassung von Problemlosefihigkeit

4 Aufbauend auf einer Literaturrecherche sowie Diskussionen mit Experten des Change Managements
(Managementberatungsbranche)
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4.2.4 Skalen zur Messung des Verinderungskontextes

Fir die Operationalisierung der verschiedenen Faktoren und Dimensionen des
Verianderungskontextes wurden die meisten Items fiir die Skalenkonstruktionen neu
entwickelt und formuliert — so insbesondere sechs Items fiir die Faktoren Strategie und
Ressourcen (struktureller Kontext). Mit Blick auf die Faktoren des sozialen Klimas und der
Werte (organisationskultureller Kontext) konnten zudem drei Items der Skala ,,Soziale
Unterstiitzung®™ (,,Messung der Stressoren und Ressourcen®) von Herrmann, Felfe und
Hardt (2012) genutzt werden. Hinsichtlich der Faktoren Anreizwirkung, Intensitit und
Nutzen (Verdnderungsobjekt) konnten vier Items der Skalen , Neuartigkeits-/
Herausforderungsgehalt® und ,,Eingeschétzter Wandlungsnutzen® von Krummaker (2007)
in leicht angepasster Form verwendet werden, fiinf Items wurden neu konzipiert. Fiir die
Faktoren Unterstiitzung durch Fiihrungskrifte, Kommunikation und Partizipation
(organisationales  Change  Management) konnten  fiinf Items der  Skala
,Fuhrungskrafteunterstiitzung sowie ein Item der Skala ,,Einflussnahmemdoglichkeit® aus
Krummaker (2007) in leicht abgewandelter Form iibernommen werden, die restlichen fiinf

Items wurden neu entwickelt.

4.2.5 Skalen zur Messung der Personlichkeitsdispositionen
Zur Messung des Konstruktes der Ambiguititstoleranz wurde auf die Skala Multiple
Stimulus Types Ambiguity Tolerance (MSTAT-I, McLain, 1993) zuriickgegriffen.* Diese
erweist sich nach Angaben des Autors als generell unabhéngig vom dargebotenen Stimulus
und ldsst sich somit gut fiir den organisationalen Verdnderungskontext adaptieren. Aus den
insgesamt 22 Items wurden elf fiir die Vorstudie ausgewihlt.>°

Fiir die Messung des Strukturbediirfnisses wurde die deutschsprachige Version der
Personal Need for Structure-Skala (PNS) nach Machunsky und Meiser (2006) verwendet.
Hier kamen zunichst samtliche der zwolf Items der Gesamtskala in die Vorauswahl der

Vorstudie.

4 Simtliche Items wurden fiir die vorliegende Arbeit nach der weiter oben dargestellten Methode aus dem
Englischen ins Deutsche iibersetzt.

30 Sowohl fiir das Konstrukt der Ambiguititstoleranz als auch fiir die im Folgenden beschriebenen
Personlichkeitsdispositionen gilt: Die Auswahl der angegebenen Anzahl an Items erfolgte bereits mit der
Malgabe, dass diese nach der Vorstudie und einem entsprechenden Itemselektionsprozess reduziert
werden wiirde. Handlungsleitend waren bei der Erstauswahl Okonomie (ihnlich lautende Formulierungen
wurden vermieden), die sprachliche Passung fiir die finale Zielgruppe sowie gegebenenfalls angegebene
Faktorladungen in den Originalartikeln.

55



Fiir die Messung des Kognitionsbediirfnisses und fiir die Messung der Intuition
wurden auf jeweils acht Items der deutschsprachigen Konzeptualisierungen der Need for
Cognition-Skala und der Faith in Intuition-Skala nach Keller, Bohner und Erb (2000)
zuriickgegriffen.

Zur Erfassung der Selbstwirksamkeit wurden die acht Items der New General Self-
Efficacy Scale nach Chen, Gully und Eden (2001) ins Deutsche iibersetzt sowie fiir die
Vorstudie ausgewihlt.>!

Hinsichtlich der Internalen Kontrolliiberzeugung erfolgte die Ubersetzung und
Vorauswahl aller acht Items der klassischen Internal-Subskala (,,I*) der Multidimensional
Locus of Control Scales (Levenson, 1981).

Mit Blick auf das Gesamtkonstrukt Perfektionismus wurden fiir die beiden
Dimensionen der Versagensangst und der Hohen Standards jeweils fiinf Items der
entsprechenden Subskalen der Frost Multidimensional Perfectionism Scale (FMPS) nach
Stallman und Hurst (2011) iibersetzt und ausgewihlt.>?

Fir die Messung der Akkommodativen Flexibilitit wurde auf die Skala der
»Flexiblen Zielanpassung™ (FZA) nach Brandstidter und Renner (1990) in der validierten
Fassung gemiB Henselmans et al. (2011) zuriickgegriffen.

Zur Erfassung der Prospektiven Handlungsorientierung gingen in die Vorauswahl
zwOlf Items der entsprechenden Subskala (HOP) des klassischen Fragebogens zur
Handlungskontrolle, des HAKEMP-90 nach Kuhl (1994a), ein.

Fir die Messung der ,, Big Five“-Teildimensionen Extraversion, Vertrdglichkeit,
Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus und Offenheit fiir neue Erfahrungen wurde die gesamte
Skala des Big-Five-Inventory-10 (BFI-10, Rammstedt, Kemper, Klein, Beierlein &

Kovaleva, 2012) verwendet.>*

S Im Gegensatz zu anderen Skalen zur Erfassung der Selbstwirksamkeit iiberzeugten insbesondere die
durchgefiihrten Validierungsstudien, die Modellierung als eigenschaftsnahes Konstrukt sowie der
explizierte Zusammenhang mit motivationalen Prozessen (generalisierte Selbstwirksamkeit als
begiinstigender Faktor fiir Anstrengung und Leistung im Arbeitskontext).

52 Es wurden zur Steigerung der Durchfithrungsdkonomie die jeweils fiinf Items mit den héchsten
Faktorladungen fiir die Vorstudie verwendet.

33 Hier erfolgte zur Steigerung der Durchfiihrungsskonomie die Ubersetzung und Auswahl der acht Items fiir
die Vorstudie anhand der in der Validierungsstudie prisentierten hochsten Faktorladungen.

>* Die Auswahl der Kurzskala erfolgte ebenfalls insbesondere aus einer durchfiihrungsékonomischen
Perspektive heraus.
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4.3  Durchfithrung von zwei Vorstudien zur Uberpriifung und Anpassung der

Messskalen
4.3.1 Zielsetzung und Methodik
Im Anschluss an die Auswahl eines fiir die vorliegenden Arbeitshypothesen als zielfiihrend
erachteten Itempools sollte dieser durch zwei Vorstudien noch einmal in seinem Umfang
reduziert werden, um lediglich solche Items zu beinhalten, welche die zu untersuchenden
latenten Konstrukte bestmoglich repridsentieren. Hierzu sollten Trennschirfenanalysen,
erste Reliabilitdtsiiberpriifungen sowie exploratorische Faktorenanalysen dienen.

Die Vorstudien erfolgten sowohl an der Universitit zu Koln (erste Vorstudie) als
auch bundesweit an zufillig ausgewéhlten universitdren Einrichtungen (zweite Vorstudie).
Um auch in diesem Studienprozess eine vertretbare Balance aus Erkenntnisgewinn und
Durchfiihrungsokonomie zu gewihrleisten, wurden die Skalen zur Messung der
Verinderungsbereitschaft (sowohl allgemein als auch spezifisch), zur Messung der
Veridnderungsfihigkeit und zur Messung der Personlichkeitsdispositionen ausgewihlt. In
diesem Zusammenhang wurde auf die Skalen zur Messung des Verdnderungskontextes
sowie zur Messung von veridnderungsbezogenem Wissen und Erfahrung verzichtet.
Entscheidungsgrundlage waren die Einschitzungen, dass zum einen der akademische
Veridnderungskontext sich qualitativ.  vom organisationalen/beruflichen  Kontext
unterscheidet (z.B. keine explizite Fiithrungsstruktur, kein expliziter Arbeitsplatz, eine
wenig klar definierte Teamstruktur etc.) sowie zum anderen ein veridnderungsbezogenes
Wissen und Erfahrung im Umgang mit Verdnderungsprozessen per se im (akademischen)
Ausbildungskontext eher selten vorhanden sein sollten. Des Weiteren wurden sdmtliche
Items auf ihre Passung zum akademischen Kontext hin iiberpriift und gegebenenfalls
angepasst.>

Fiir die Entwicklung und erste Analyse der entsprechenden Messskalen reichte es
zundchst aus, fiktive Situationen des Wandels zu verwenden. Um eine gewisse
Vergleichbarkeit mit Blick auf reale Situationen des Wandels zu gewihrleisten, wurden
sogenannte Situationsvignetten eingesetzt. Diese fiir die Studierenden im Fragebogen
aufgefiihrten Beschreibungen fiktiver, aber potenziell moglicher Verdnderungen in ihrem
akademischen Umfeld dienten der Aktivierung der Vorstellung von Verdnderungsdruck
erzeugenden Situationen, ohne dass ein realer Hintergrund erforderlich sein musste.

Innerhalb des ersten Vorstudienabschnittes wurden diese Situationsbeschreibungen

53 So zum Beispiel Umformulierungen/Ergiinzungen wie ,,Sobald sich Dinge bei der Arbeit oder im Studium
dndern, bekomme ich Angst.*
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generiert sowie validiert, um innerhalb der zweiten (erweiterten) Vorstudie im

Zusammenhang mit den Forschungsskalen eingesetzt zu werden.>¢

4.3.2 Durchfiihrung der ersten Vorstudie zur qualitativen Bestimmung von
Verinderungssituationen im akademischen Kontext

Stichprobe. Es nahmen 47 Studierende der Psychologie der Universitit zu Koln an der
ersten Vorstudie zur Bestimmung der Verdnderungssituationen teil (41 weibliche und
6 minnliche Studierende, bei einem Durchschnittsalter von 24,15 Jahren sowie mit 2,83
einer durchschnittlichen Studiensemesterzahl von knapp drei Semestern). Sie erhielten
nach Bearbeitung des Fragebogens (entweder im Anschluss an eine spezifische
Lehrveranstaltung oder nach Riicksendung an das betreuende Institut) eine

Versuchspersonenstunde bescheinigt.

Generierung der Situationsvignetten im  Vorfeld. Zur Ermittlung adédquater
Beispielsituationen fiir Verdnderungen im akademischen Kontext wurde wie bereits oben
erwihnt durch den Autor sowie zwei weitere Personen (Studierende und wissenschaftliche
Lehrkraft) eine Reihe von Kurzbeschreibungen generiert (Situationsvignetten). Diese
beinhalteten jeweils ein bis drei Sétze, die zum einen den Hintergrund sowie zum anderen
die Auswirkung der Veridnderung skizzieren sollten. Handlungsleitend hierbei waren
insbesondere eine potenzielle Relevanz fiir Studierende aller Semester, Realitdtsndhe sowie
ein relativ deutlicher Verhaltensbezug. Nach Durchsicht der Kurzbeschreibungen (unter
Einbezug einer weiteren wissenschaftlichen Expertin) wurden im Vorfeld der Befragung
vierzehn Verinderungssituationen (dhnlich der im Folgenden beispielhaft dargestellten
Beschreibung) ausgewihlt.>’
,,Der neu geschaffene Hauptcampus wird (neben grofieren Horsaalanlagen sowie
zentralen Verwaltungseinrichtungen) insbesondere auf die jeweiligen Gebidude
verteilte moderne Einzel- und Gruppenarbeitsplitze beinhalten. Auf diese kann
allerdings nicht wie bislang iiblich frei zugegriffen werden — sie miissen vielmehr
liber ein zentral gesteuertes Buchungssystem (kostenlos) im Vorfeld reserviert

werden.

% Siehe Kapitel 4.3.3
57 Siimtliche Veridnderungssituationen kénnen dem Anhang dieser Arbeit enthommen werden.
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Prozedere. Die Studierenden erhielten mittels eines ausgedruckten Fragebogens eine
Kurzerlduterung des Untersuchungszwecks, eine knappe Darstellung des inhaltlichen

Rahmenszenarios’8

sowie simtliche Einzelbeschreibungen. Fiir jede Veridnderungssituation
wurden sie auf Ratingskalen gebeten, die Verstindlichkeit, Realititsnihe und
Umsetzbarkeit zu bewerten, des Weiteren einzuschitzen, ob den Situationen eher positive
oder negative Aspekte abzugewinnen seien, potenziell empfundene Emotionen zu bewerten
(Arger, Freude, Unsicherheit, Optimismus, Angst und Gelassenheit) sowie den
Schweregrad und die personliche Relevanz quantitativ festzuhalten. Fiir diese
Einschitzungen wurden entweder allgemeine Evaluationen im Sinne von ,,trifft nicht zu*
bis ,trifft zu*“ oder jeweils angepasste Bewertungen im Sinne von ,,...keine personliche
Bedeutung® bis ,,...eine besonders personliche Bedeutung® erbeten. Sémtliche
Einschidtzungen wurden auf einer 6er Likert-Skala vorgenommen. Zudem wurde den
Teilnehmern die Moglichkeit gegeben, in freien Feldern die tatsdchlichen Formulierungen
zu kommentieren. Die Reihenfolge der Veridnderungssituationen wurde dabei anhand von

zwel Fragebogenversionen (A und B) variiert sowie den Studierenden zufillig zugeleitet,

so dass hier ein Reihenfolgeeffekt der Beschreibungen ausgeschlossen werden konnte.

Ergebnisse. Auf der Grundlage dieser Einschitzungen sowie der Kommentare wurden fiir
den zweiten Vorstudienabschnitt fiinf Situationsvignetten ausgewdéhlt. Hierbei wurden als
Auswahlkriterien fiir addquate Verdnderungssituationen auf der einen Seite bestmogliche
Verstandlichkeit (M >4.5), adidquate Realititsndhe und Umsetzbarkeit (M > 3.0)
vorausgesetzt sowie auf der anderen Seite eine Bandbreite an sowohl eher positiven als
auch eher negativen Reaktionen und Emotionen angestrebt (z.B. Mittelwert der Emotion
,Arger bei einer ausgewihlten Vignette von 2.19 gegeniiber einer weiteren ausgewihlten
Vignette bei 4.17). AbschlieBend wurden zudem die einzelnen Standardabweichungen der
verschiedenen Skalen kontrolliert (Mindestwerte von 1.0 angestrebt, hdufig um 1.5
rangierend), um sicherzustellen, dass die resultierenden Beschreibungen geniigend Varianz

hinsichtlich der evozierten Reaktionen erzeugen wiirden.

4.3.3 Durchfiihrung der zweiten Vorstudie zur Skalenreduktion

>8 Fusionsprozess [der eigenen Universitidt/Hochschule] mit der groBten Fachhochschule im Umkreis®,
daher verschiedene Entscheidungen hinsichtlich der Etablierung einer einheitlichen Struktur sowie der
entsprechend ,,zu verdndernden und anzupassenden Rahmenbedingungen®
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Stichprobe. Die zweite Vorstudie umfasste einen ldngeren Zeitraum (ca. 12 Wochen),
innerhalb dessen zufillig ausgewidhlte Hochschulen im Bundesgebiet angeschrieben
wurden, mit der Bitte um Verbreitung des Zugangs zum Online-Fragebogen iiber die
Plattform Unipark (beispielsweise auf den Webseiten der Fachschaften). Hierbei lag die
letztendlich zu verwertende StichprobengroBle bei 96 Teilnehmern (70 weibliche und
22 minnliche Studierende sowie 4 ohne Angaben, bei einem Durchschnittsalter von
24,09 Jahren sowie mit 7,06 einer durchschnittlichen Studiensemesterzahl von knapp
sieben Semestern). Fiir die zweite Vorstudie wurden zudem explizit nicht nur Studierende
der Psychologie, sondern verschiedene Fachrichtungen angesprochen. Innerhalb der
verwerteten  Stichprobe lassen sich drei Hauptgruppen unterscheiden: n =30
Psychologiestudierende, n =22 verwandte Studienginge (z.B. Erziehungswissenschaften,
Soziologie) sowie n =44 fachfremde Studienginge (z.B. Chemie, Medienmanagement,
Recht). Die Beendigungsquote des Gesamtsamples von 258 Studieninteressierten lag bei
37,21%. Durch die Abfrage eines spezifischen Versuchspersonencodes (pseudonymisierte
Durchfiihrung) wurde sichergestellt, dass die Teilnehmer der ersten Vorstudie sich von der

zweiten unterschieden.

Prozedere. Die Teilnehmer des zweiten Vorstudienabschnittes konnten den Fragebogen
mittels eines online bereitgestellten Zugangs ausfiillen.>® Im Anschluss an die Zusicherung
der Vertraulichkeit der Daten sowie die Beschreibung des wissenschaftlichen
Hintergrundes der Studie erfolgte die Generierung des Versuchspersonencodes, die
Erlduterung der drei Befragungsabschnitte (,,Allgemeine Fragen zu generellen
Einstellungen, typischen Verhaltensweisen®, ,,Bewertung der Situationen des Wandels im
akademischen Kontext“ und ,,Angaben zu Ihrer Person®) sowie das ilibungsbasierte
Kennenlernen der 6er-Skala (Bewerten einer Beispielaussage). Im Weiteren folgte
entweder der allgemeine Befragungsteil (Abfrage der Skalen zur allgemeinen
Veridnderungsbereitschaft, zur Veranderungsfahigkeit sowie zu den
Personlichkeitsdispositionen) oder der spezifische Teil (jeweils Bewertung der fiinf
Verinderungssituationen anhand der Skalen zur spezifischen Verdnderungsbereitschaft
sowie der Verdnderungsintention). Hier erfolgte eine randomisierte Zufiihrung der
Befragungsteilnehmer zu diesen beiden Fragebogenversionen, um potenzielle

Reihenfolgeeffekte kontrollieren zu konnen (z.B. potenziell leicht beeinflusstes

% Geschiitzte Webseite mithilfe der ,,questback*-Plattform (EFS Survey, unipark.de)
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Antwortverhalten im allgemeinen Teil aufgrund des vorherigen Befassens mit dem Thema
der Verdnderung innerhalb der einzelnen Situationsbeschreibungen im spezifischen Teil).
Innerhalb der einzelnen Abschnitte wurden die Items (allgemeiner und spezifischer Teil)
sowie die Einzelsituationen selbst (spezifischer Teil) ebenfalls in variierender Reihenfolge
randomisiert dargeboten. Abschliefend erfolgte die Abfrage der personenbezogenen Daten

(z.B. Alter, Geschlecht, Studiengang etc.).

Ergebnisse. Die Auswertung der Untersuchungsergebnisse zielte primédr auf eine Analyse
und Anpassung sowohl der bereits etablierten als auch der neu entwickelten Messskalen
ab. Zu diesem Zweck wurden zum einen eine Trennschérfenanalyse der einzelnen Items
sowie zum anderen eine erste Reliabilititsanalyse der einzelnen Skalen durchgefiihrt.
Items, die einen niedrigen Trennschirfekoeffizienten aufwiesen (im Sinne einer
korrigierten Item-Skala-Korrelation von < .30), wurden entweder umformuliert, angepasst
oder aus der Skala entfernt. In die Analyse wurde in diesem Kontext auch die
Itemschwierigkeit einbezogen, um nicht voreilig Merkmalsrandbereiche zu eliminieren
(niedrige Trennschirfe aufgrund von extremen Itemschwierigkeiten). Des Weiteren
wurden die Auswirkungen der Itemselektionen auf die Skalenreliabilitit iberpriift, um hier
mindestens akzeptable Werte zu erzielen (Cronbachs Alpha > .70).

Bei Items, die zuvor aus dem Englischen ins Deutsche iibersetzt worden waren,
wurde die Ubersetzung noch einmal iiberpriift und gegebenenfalls angepasst. Fiir Items,
die einer etablierten Testskala entstammten, wurden potenzielle Ausschliisse zudem
besonders kritisch hinterfragt. Hier erhielt jedoch (bei gleichzeitig hohen
Reliabilitdtswerten) zumeist das Argument der erhohten Durchfithrungsokonomie den
Vorrang, um den Itempool besonders effizient (und somit auf das notige Mindestmal3
reduziert) zu halten.

Somit ergab sich eine Reduzierung auf insgesamt 138 Items, die nun den
exploratorischen Faktorenanalysen sowie der anschlieBenden Hypothesentestung zugefiihrt

werden konnten.

4.3.4 Uberpriifung der Faktorenstruktur und Reliabilitit des verwendeten
Messinstrumentariums

Generelles Vorgehen bei der statistischen Analyse. Zur Uberpriifung der Reliabilitit wurde

die interne Konsistenz der einzelnen Skalen mittels Cronbachs Alpha bestimmt. Zur

Bestimmung der Giite dessen, dass die Skalen auch das messen, was sie messen sollen
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(Validitit), lag die Konzentration in der vorliegenden Arbeit auf der Konstruktvaliditit.
Eine explizite Priifung von Inhaltsvaliditit und Kriteriumsvaliditit wurde in der
vorliegenden Arbeit nicht weiter verfolgt. Das erstgenannte Giitekriterium kann als
grundsitzliches Ziel bei der Skalenkonstruktion angesehen werden (welches beispielsweise
durch die theoretische Diskussion und Auseinandersetzung sowohl mit Kollegen der
Wissenschafts- als auch der Managementberatungsbranche optimiert wurde). Fiir das
Giitemerkmal der Kriteriumsvaliditit miisste ein objektivierbares AuBenkriterium
vorliegen, was fiir die vorliegende Untersuchung nicht der Fall ist.®* Zur Uberpriifung der
Faktorenstruktur der einzelnen Skalen wurden im Weiteren zunichst exploratorische
Faktorenanalysen (Zusammenfassung von Items zu homogenen Konstruktbereichen)
beriicksichtigt, so dass die jeweiligen Skalen innerhalb der Hauptuntersuchung einer

Priifung durch konfirmatorische Faktorenanalysen zugefiihrt werden durften.

Priifung der Skalen auf Eignung fiir eine exploratorische Faktorenanalyse. Es wurde im
Vorfeld die Eignung der Skalen fiir die Durchfiihrung einer Faktorenanalyse anhand des
Kaiser-Meyer-Olkin-MaBles (KMO) sowie des Bartlett-Tests tiberpriift (sieche Tabelle 1).
Fiir die Skalen der ,,Verdnderungsintention* und der ,,Verdnderungsfahigkeit* ldsst sich die
Eignung aufgrund des KMO-Wertes (>.60) als noch akzeptabel bezeichnen®', fiir die
Skala der ,,Veridnderungsbereitschaft (spezifisch vs. allgemein)* kann diese bereits als gut

angesehen werden. Auch der Bartlett-Test bestitigt die Eignung der Daten.

Tabelle 1. Erhebung KMO-Koeffizient und Durchfithrung Bartlett-Test pro Skala (Vorstudie)

Koeffizienten
Skala KMO Bartlett-Test
Verdnderungsbereitschaft (spezifisch vs. allgemein) 816 .000
Verinderungsintention .643 .000
Verdnderungsfihigkeit 791 .000

0 Hier konnte bezogen auf die Hauptuntersuchung im Anschluss an den Verinderungsprozess in einer
weiteren Studie das tatsidchliche Bewiltigungsverhalten durch die Mitarbeiter erhoben werden — ein
Vorgehen, welches allerdings in Bezug auf eine Kriteriumsvalidititspriifung sehr differenziert zu
betrachten wire, da die Operationalisierung hochstwahrscheinlich einer subjektiven Selbsteinschitzung
und eher weniger einem objektiven Kriterium entsprechen wiirde.

61 'Vgl. Backhaus, Erichson, Plinke & Weiber (2006)
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Durchfithrung der exploratorischen Faktorenanalyse. Die Faktorenanalyse erfolgte mittels
einer Maximum-Likelihood-Analyse sowie einer obliquen Rotation (Promax)%?, da von
korrelierten Faktoren auszugehen war (siehe Biithner, 2011). Einhergehend mit der
statistischen Uberpriifung der tatséichlichen Faktorenstruktur der einzelnen Skalen wurden
zudem einzelne Items aus der weiteren Analyse ausgeschlossen, sofern sie den
nachfolgenden Ausschlusskriterien nicht standhalten konnten:

a) Uberpriifung der Kommunalititen: Falls sich hier ein Wert von h? < .10 ergab, so
ist nach Biihner (2011) davon auszugehen, dass diese ,,in der Analyse nur unzureichend
von den (...) Faktoren erfasst™ werden (S. 358).

b) Uberpriifung der primary loadings: Bei Faktorladungen < .40 erfolgte der
Ausschluss aus der weiteren Analyse.®

¢) Uberpriifung der cross-loadings: Sofern Doppelladungen aufzufinden waren, bei
denen entweder einzelne Ladungswerte von > .30 und/oder ein Abstand zu den
hauptsidchlichen Faktorladungen von < .20 vorlagen, wurden diese aus der weiteren
Analyse ausgeschlossen.

Zusiitzlich erfolgte eine theoretische Uberpriifung jedes auszuschlieBenden Items
hinsichtlich seiner Bedeutung fiir das Gesamtkonstrukt. Somit wurden diejenigen Items
beibehalten, mittels derer zum einen die Inhaltsvaliditdt aufrechterhalten werden konnte
(zweite Priorisierung) und die zum anderen eher noch als Grenzfall®* mit Blick auf die

oben angefiihrten Ausschlusskriterien bewertet werden konnten (erste Priorisierung).

Ergebnisse fiir Verinderungsbereitschaft. Tabelle 2 zeigt eine dreifaktorielle Losung®
nach der Itemselektion gemi3 dem obigen Item-Ausschluss-Verfahren. Der erste Faktor
enthilt drei Items der kognitiven Dimension sowie zwei Items der emotionalen Dimension
zur spezifischen Veridnderungsbereitschaft. Der zweite Faktor enthilt zwei Items der
kognitiven Dimension sowie vier Items der emotionalen Dimension zur spezifischen
Veridnderungsbereitschaft. Fiir die drei bereinigten Faktoren, die im Folgenden als
»spezifische Veridnderungsbereitschaft — kognitive Bereitschaft (o =.94), ,,spezifische

Verinderungsbereitschaft — emotionale Bereitschaft® (oa=.92) und ,allgemeine

%2 Einhergehend mit einem listenweisen Fallausschluss (siehe auch Kapitel 4.4.4)
8 Vgl. Towler und Dipboye (2003)

64 Als ,,Grenzfall“ wurden Faktorenanalyseergebnisse bewertet, die z.B. einen Abstand der Doppelladungen
zu den hauptsichlichen Faktorladungen von nur knapp < .20 oder eine Doppelladung von nur knapp > .30
bzw. eine hauptsichliche Faktorladung von nur knapp < .40 aufwiesen.

% Unterstiitzung der Entscheidung fiir die reinste Faktorldsung anhand des Scree-Plots.
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Veridnderungsbereitschaft (o =.80) bezeichnet werden (siehe auch die nachfolgende
Zwischendiskussion in Kapitel 4.3.5), konnten gute Reliabilititswerte festgehalten
werden.®® Die Werte fiir die spezifische Verinderungsbereitschaft wurden dabei anhand
einer Mittelwertsberechnung gebildet. Diese erfolgte pro Teilnehmer/in fiir die fiinf

verschiedenen Situationsvignetten.

% Empirische Alpha-Werte >.70 werden bereits bei etablierten Messskalen als akzeptabel betrachtet
(vgl. Biihner, 2011).
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Tabelle 2. Bereinigte Faktorenstruktur (Faktorladungen) und Reliabilitidt (Cronbachs Alpha) von Verinderungsbereitschaft (spezifisch vs. allgemein) (N = 96)

Faktorladungen
Items und Faktoren a 1 2 3 h?
Faktor 1 — Spezifische Verdnderungsbereitschaft — kognitive Bereitschaft 94
Ich freue mich iiber diesen Veridnderungsprozess. 953 .86
Dieser Verdnderungsprozess stimmt mich optimistisch. .887 .80
Dieser Verdnderungsprozess bringt mir auch personlich etwas. .847 72
Dieser Verdnderungsprozess wird fiir mich vieles erleichtern. .831 .76
Diesem Verdnderungsprozess sind eher positive Aspekte abzugewinnen. 173 .76
Faktor 2 — Spezifische Verdnderungsbereitschaft — emotionale Bereitschaft 92
Ich stehe diesem Verdnderungsprozess misstrauisch gegeniiber. .833 12
Wenn ich an diesen Veridnderungsprozess denke, empfinde ich Unsicherheit. .821 .76
Ich drgere mich iiber diesen Veridnderungsprozess. 817 72
Ich kann mich nur langsam auf diesen Verdnderungsprozess einstellen. 783 .61
Dieser Verdnderungsprozess macht mir Angst. 72 .67
Ich stehe diesem Verdnderungsprozess eher gelassen gegeniiber. 731 .69
Faktor 3 — Allgemeine Verdnderungsbereitschaft .80
Ich stehe Verédnderungen grundsitzlich misstrauisch gegeniiber. 733 .54
Verdnderungsmafnahmen stimmen mich normalerweise optimistisch. 715 48
Wenn ich von irgendwelchen Anderungen und neuen Dingen hdre, bleibe ich in der Regel erst einmal gelassen. .678 .54
Verdnderungen bringen einem in der Regel auch personlich immer etwas. .650 .36
Sobald sich Dinge bei der Arbeit oder im Studium dndern, bekomme ich Angst. .589 .56
Ich bin sehr froh, dass sich im Leben stindig Veridnderungen ergeben. .568 31
Wenn Dinge nicht nach Plan verlaufen, drgert mich das. 353 12
Eigenwerte 7.45 4.14 2.33



Ergebnisse fiir Verdnderungsintention. Fiir die Verdnderungsintention zeigte sich eine

Zweifaktorenstruktur innerhalb des Konstruktes (siehe Tabelle 3).67

Tabelle 3. Bereinigte Faktorenstruktur (Faktorladungen) und Reliabilitit (Cronbachs Alpha) von

Veridnderungsintention (N = 96)

Faktorladungen

Items und Faktoren o 1 2 h?

Faktor 1 — Verdnderungsintention — Engagement .81

Ich bin nicht bereit, fiir den Erfolg dieses

Verinderungsprozesses zu kimpfen. 81 7
Ich bin nicht bereit, mich fiir den Erfolg dieses

Verdnderungsprozesses iiber die normale .825 72
Anforderung hinaus zu engagieren.

Ich fiihle keinen starken Drang in mir, durch meine

Aktivititen in diesem Verdnderungsprozess diesen .622 42

zu unterstiitzen.
Faktor 2 —Verédnderungsintention — Ziele 93

Ich habe meine Ziele in diesem

979 95
Veridnderungsprozess klar vor Augen.

Ich will meine Ziele in diesem

) ) .891 .83
Veridnderungsprozess unbedingt erreichen.

Eigenwerte 2.56 1.89

Ergebnisse fiir Verdnderungsfihigkeit. Fiir die einzelnen Fihigkeitskomponenten, die fiir
das zu explorierende Konstrukt der Verdnderungstihigkeit abgeleitet worden waren (siehe
Kapitel 3.3), wurden ebenfalls exploratorische Faktorenanalysen durchgefiihrt. Dabei
ergab sich das reinste Modell fiir eine Dreifaktorenstruktur.®®

Hier deutet sich wie bei der fiir die theoretische Sammlung der Subkriterien
verwendeten Dreiteilung der Klassifikation in subjekt-, objekt- und gruppenbezogene

Fahigkeitskomponenten eine Aufteilung in auf das Individuum zentrierte, auf die Aufgabe

%7 Die Uberpriifung der angedachten Einfaktorenstruktur sowie die Aufnahme weiterer extrahierter Faktoren
ergab kein reineres Gesamtbild der Faktorladungen. Die Zweifaktorenstruktur erfolgte aufgrund der
Entscheidung bei der Extraktion gemif3 Eigenwertkriterium > 1.0

% GemiB den bekannten Ausschlusskriterien (sieche oben) wurden zehn von ehemals neunzehn Items
entfernt: darunter beide Items zum Konfliktmanagement, zur Selbstreflexion und zum
Informationsmanagement sowie jeweils ein Item zur Problemlosefihigkeit, Organisationsfahigkeit,
kommunikativen Flexibilitdat und Umsetzungsfahigkeit.
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bezogene sowie soziale Fiahigkeitsanteile an. Mit Blick auf die damit verbundenen
Besonderheiten der Subkriterien (und ihrer Items) fiir Personen, die mit Verdnderungen
konfrontiert sind, erfolgt eine Kennzeichnung der drei Faktoren in ,Internale Agilitdt®,

,Externale Agilitidt“®® sowie ,,Fokussierung* (siche Zwischendiskussion in Kapitel 4.3.5).

Tabelle 4. Bereinigte Faktorenstruktur (Faktorladungen) und Reliabilitit (Cronbachs Alpha) von

Veridnderungsfihigkeit (Externale vs. Internale Agilitdt sowie Fokussierung) (N = 96)

Faktorladungen

Items und Faktoren a 1 2 3 h?

Faktor 1 — Verdnderungsfihigkeit — Internale Agilitat 77

Selbst in schwierigen Zeiten komme ich wieder rasch .- sg
auf die Beine. ' ’

Es dauert eine Weile, bis ich liber Riickschlige
752 52
hinweggekommen bin.

Ich beeinflusse meine Gefiihle in einer Weise, die 688 <0
mir die Arbeit erleichtert. . .

Wenn ich ein Problem genauer betrachte, fillt es mir

.545 41
schwer, Hinweise fiir die Losung zu finden.

Faktor 2 — Verdnderungsfihigkeit — Externale Agilitit .81

Ich weil, wie ich mich gut in die einzelnen Kollegen 290 -
und Mitarbeiter hineinversetzen kann. . .

Ich habe ein gutes Gespiir dafiir, wie Kollegen und 258 66
Mitarbeitern zumute ist. . .
Mir fillt es leicht, mich fiir eine Unterhaltung auf

.634 44
verschiedene Typen von Menschen einzustellen.

Faktor 3 — Verdnderungsfihigkeit — Fokussierung .76

Bevor ich groBere Aktivitdten angehe, stelle ich mir

in der Regel eine Ubersicht iiber die damit 871 71
verbundenen Dinge zusammen.

Bei neuen Herausforderungen mache ich einen Plan

744 .56
und arbeite ihn systematisch ab.

Eigenwerte 5.41 2.22 1.74

% Der Begriff der ,,Agilitét unterstreicht hierbei die Aspekte der Handlungsfihigkeit, Flexibilitit und
Beweglichkeit, welche als letztendliche Konsequenzen der einzelnen Féhigkeitskomponenten gelten
sollen.
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Ergebnisse fiir Personlichkeitsdispositionen. Fiir sdmtliche der untersuchten
Personlichkeitsdispositionen konnten entsprechende Skalen aus der bisherigen
Forschungsliteratur verwendet werden.”’ Aus diesem Grund wurde auf exploratorische
Faktorenanalysen an dieser Stelle verzichtet. Tabelle 5 zeigt die ermittelten

Reliabilitdtswerte fiir Cronbachs Alpha.

Tabelle 5. Reliabilitit (Cronbachs Alpha) der verwendeten Skalen zu den untersuchten

Personlichkeitsdispositionen (N = 96)

Vor der Itemselektion Nach der Itemselektion
Personlichkeitsdisposition Anzahl Items o Anzahl Items o
Ambiguititstoleranz 7 .82 5 .80
Strukturbediirfnis 11 .85 5 81
Kognitionsbediirfnis 8 .85 4 .83
Intuition 8 78 4 73
Selbstwirksamkeitserwartung 8 91 3 .87
Internale Kontrolliiberzeugung 8 73 3 a7
Perfektionismus (Versagensangst) 5 .89 3 .86
Perfektionismus (Hohe Standards) 5 .86 3 .89
Akkommodative Flexibilitit 8 .84 3 .80
Prospektive Handlungsorientierung 12 a7 6 .83
Extraversion (Big Five) 2 .83 - -
Vertriglichkeit (Big Five) 2 35 - -
Gewissenhaftigkeit (Big Five) 2 46 - -
Neurotizismus (Big Five) 2 .53 - -
Offenheit fiir Erfahrungen (Big Five) 2 .65 - -

Bis auf Vertréaglichkeit (o =.35), Gewissenhaftigkeit (o =.46), Neurotizismus (o =.53)
und Offenheit fiir neue Erfahrungen (o =.65) wiesen die einzelnen Skalen akzeptable
(o> .70) bis sehr gute (a0 > .90) Reliabilitdtswerte auf. Auch nach der Reduzierung auf eine
geringere Anzahl von Items (zur Steigerung der Durchfithrungsokonomie fiir die

Hauptuntersuchung) blieben die akzeptablen bis guten Werte erhalten.

70 Vgl. Kapitel 4.2.5
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4.3.5 Zwischendiskussion

Die Ergebnisse der beiden Vorstudien zeigten, dass im Verlauf des angestrebten
Itemselektionsprozesses fiir die meisten der fiir die Hauptuntersuchung relevanten Skalen
akzeptable bis sehr gute Reliabilititswerte herausgearbeitet werden konnten. Des Weiteren

ergaben sich niitzliche Hinweise mit Blick auf die angenommenen Faktorenstrukturen.

Veridnderungsbereitschaft. Gemif3 der bisherigen Annahme aus dieser Arbeit konnte eine
inhaltliche Separierung der Verdnderungsbereitschaft in eine allgemeine (generalisierte)
und eine spezifische (auf den Verdnderungsprozess bezogene) Dimension festgestellt
werden. Die spezifische Dimension lief sich dabei noch weiter differenzieren in zwei
Faktoren. Dabei schienen die Items des ersten Faktors eine grundsitzlich eher kognitiv
abgeleitete Einstellung hinsichtlich der Verdnderung (Personlicher Nutzen, positive vs.
negative Aspekte, potenzielle Erleichterungen durch die Verdnderung etc.) zu
repriasentieren. Die Items des zweiten Faktors schienen hingegen eine primir emotionale
Einstellung mit Blick auf die Verdnderung zu beschreiben. Der dritte Faktor enthielt
ausschlieBlich Items der allgemeinen Verdnderungsbereitschaft (zwei der kognitiven
Dimensionen und fiinf der emotionalen Dimension). Fiir die allgemeine
Verinderungsbereitschaft konnte die urspriingliche Annahme einer &4quivalenten

Aufteilung in eine kognitive und emotionale Dimension somit nicht aufgedeckt werden.

Veridnderungsintention. Entgegen  der  bisherigen Annahme, dass die
Verinderungsintention einem einfaktoriellen Konstrukt entspricht, schien sich eine
inhaltliche Trennung anzudeuten in die Intention von Mitarbeitern, das eigene Engagement
(Anstrengung, Aktivititen) auf den Veridnderungsprozess auszurichten sowie die Intention,

hartnédckig Ziele im Verlauf des Verénderungsprozesses zu verfolgen.

Verdnderungsfihigkeit. Die aus der Literatur abgeleitete Vermutung, dass sich fiir die
Veridnderungsfihigkeit eine dreifaktorielle Losung ergeben konnte, liel sich anhand der
Daten zwar bestidtigen — dennoch ergab sich hier eine abweichende Zuordnung der Items
zu den einzelnen Faktoren. Fiir den Faktor der internalen Agilitdt schien somit der
Schwerpunkt der Fihigkeitskomponenten auf einem variablen (und effektiven) Umgang
mit Problemstellungen (Problemlosefahigkeit), fiir die ein bestimmtes Mal} an kognitivem
Aufwand betrieben werden muss, zu liegen sowie auf Fihigkeiten, mittels derer Individuen

zum einen in stressreichen Zeiten ihre Widerstandsfihigkeit und Belastbarkeit (Resilienz)
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stairken und aktualisieren konnen (beispielsweise im Sinne von Techniken zur
Stressbewiltigung) sowie zum anderen Strategien zur expliziten Selbststeuerung anwenden
konnen (emotionales Selbstmanagement). Innerhalb des Faktors der externalen Agilitit
schienen sich insbesondere die Fahigkeitsanteile verorten zu lassen, welche es einem
Individuum erlauben, (emotionalen) Kontakt und Zugang zu seinen Mitmenschen
herzustellen (Empathie) sowie sein (Interaktions-)Verhalten hinsichtlich verschiedener
Arten von Situationen und insbesondere Typologien von Personen zielfithrend anzupassen
(Kommunikative Flexibilitit).”! Fiir den Faktor der Fokussierung ergaben sich Hinweise
auf eine Zusammenfithrung von Fahigkeitselementen, mittels derer Personen zum einen
systematisch und planerisch vorgehen (Organisationsfihigkeit) sowie zum anderen
fokussiert auf ein konkretes Ziel hinarbeiten konnen (im Sinne einer gesteigerten
Umsetzungsfihigkeit).”?

Fiir alle drei Faktoren scheint zu gelten, dass es sich hier um verhaltensbezogene’?
Fihigkeiten handelt, die Personen dazu befihigen, insbesondere in Zeiten der
Verunsicherung, Mehrdeutigkeit, des Konfliktes oder der Krise handlungsfihig zu
bleiben — sei es im Austausch mit der Umwelt’* (externale Agilitit) oder im Steuern des

eigenen Selbst”> (internale Agilitit und Fokussierung).

Personlichkeitsdispositionen. Das primédre Ziel der Verschlankung des Umfangs des
Fragebogens mittels Itemselektion konnte fiir die dispositionalen Personlichkeitsfaktoren
erreicht werden. Die ehemals 90 Items wurden auf 49 Items reduziert, ohne dass die
jeweiligen Reliabilititen gefiahrdet wurden. Einzig die eher niedrigen Werte fiir die Skalen
der ,Big Five* iiberraschten. Aufgrund der Bedeutung fiir das Forschungsinteresse
innerhalb der vorliegenden Arbeit sowie des grundsitzlichen Nachweises einer
angemessenen Retest-Reliabilitdt der Skala (Rammstedt & John, 2007) wurden die fiinf

Faktoren dennoch in die Hauptuntersuchung einbezogen.

"I Die naheliegenden Aspekte des Konfliktmanagements (in angespannten und konfliktgeladenen Situationen
diese entschirfen beziehungsweise einer Losung zufiihren zu konnen) fielen ebenso in diese Kategorie,
konnten aber aufgrund des Uberschreitens der Grenzwerte der Ausschlusskriterien nicht weiter
beriicksichtigt werden.

72 In diesem Zusammenhang lisst sich auch das dritte Item dieses Faktors sehen, welches aufgrund des
Uberschreitens der Grenzwerte fiir die Ausschlusskriterien nicht beibehalten werden konnte (,,Ich lenke
meine Energien bewusst auf klar formulierte Ziele.*).

73 Einhergehend mit expliziten kognitiven, emotionalen und motivationalen Anteilen
7 GemiB den bisherigen Erkenntnissen insbesondere die personenbezogene Umwelt

75 Beziehungsweise im Steuern der individuumzentrierten, der eigenen Person nahen (proximalen)
Aktivititen
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4.4  Durchfiihrung der quantitativen Hauptuntersuchung bei der
RheinEnergie AG zur Hypotheseniiberpriifung

4.4.1 Zielsetzung und Methodik

Fir einen Kontext, bei dem das Erkenntnisinteresse auf individuelle Reaktionen bei
besonderen dufleren Umstdnden abzielt, sollte es sich mit Blick auf die besagten Ausloser
um Situationen in der fiir die betroffenen Personen relevanten Umwelt handeln. Fiir die
tatsichliche Uberpriifung der theoretischen Annahmen mittels Hypothesentestung
erscheint es somit im Sinne einer verbesserten okologischen Validitit und Anwendbarkeit
als sinnvoll, einen realen (und sich im Augenblick der Datenerhebung im Verlauf

befindenden) Veridnderungsprozess zu nutzen.

Hintergrund des zu untersuchenden Verdnderungsprozesses. Die Gelegenheit eines
tatsidchlichen organisationalen Wandels bot sich bei der RheinEnergie AG (Koln). Hier
wurde ein Verwaltungsneubau geplant (in der Nihe des seit einigen Jahrzehnten
bestehenden Gebdudekomplexes der Zentrale am Parkgiirtel in Koéln), in welchen der
grofite Teil der Beschiftigten umziehen soll (ca. 1500 Mitarbeiter). Dieser Neubau soll
dabei nicht nur fiir die Belegschaft komplett neue Raumlichkeiten und Umgebungen,
sondern ebenfalls eine umfassend neu konzipierte Biirolandschaft im Sinne ,neuer
Arbeitswelten*’® umfassen. In diesem Zusammenhang ist davon auszugehen, dass der
Wechsel des physischen Arbeitsplatzes auch eine deutliche Verdnderung, die
organisationale Kultur betreffend, mit sich bringen wird.

Zum Zeitpunkt der Datenerhebung fiir die vorliegende Untersuchung war der Bau
des neuen Gesamtgebdudes zum groflten Teil bereits abgeschlossen. Zudem hatten bereits
einige Informationsveranstaltungen fiir die Fithrungskrifte sowie das gesamte Personal
stattgefunden. Der tatsdchliche Umzug wurde (je nach Position, Funktion und

Organisationseinheit) zwischen einem halben Jahr und einem Jahr spéter angesetzt.

4.4.2 Stichprobe
Mit Blick auf die Gesamtstichprobe wurden 250 Mitarbeiter der beiden
Organisationseinheiten ,,P* (Personal) und ,,.D“ (Zentrale Dienste) aufgerufen, an der

Untersuchung teilzunehmen. Letztendlich sandten 116 Personen den Fragebogen ausgefiillt

76 Neuartiges Biirokonzept: z.B. weniger abgeschlossene und formell gegliederte Aufteilung der
Biirostruktur, eher einhergehend mit offenen Interaktions- und Kommunikationsbereichen, die zu
spontanem Ideen- und Informationsaustausch anregen sollen
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zuriick (was einer sehr guten Riicklaufquote von 46,4% entspricht). Von diesen

Fragebogen konnten fiir den finalen Auswertungsprozess 102 verwertet werden.”’

Tabelle 6 zeigt die soziodemografischen Daten dieser Stichprobe.’®

Tabelle 6. Demografische Daten fiir die Stichprobe der Hauptuntersuchung

Statistische Kennzahlen

Indikator N (giiltig) M SD
Alter in Jahren (N = 87, fehlend: 15) 47.09 9.12
Geschlecht (N = 95, fehlend: 7)
méinnlich 60
weiblich 35
Schulabschluss (N = 76, fehlend: 26)
Hauptschul-/Volksschulabschluss 7
Mittlere Reife/Fachoberschulreife 22
Fachhochschulreife 15
Allg. Hochschulreife/Abitur 32
Ausbildung (N = 90, fehlend: 12)
Abgeschlossene Ausbildung (,ja*) 72
Kaufménnische Ausbildung 30
Gewerblich-technische Ausbildung 31
Sonstiges 11
Studium (N = 92, fehlend: 10)
Hochschulabschluss (,,ja“) 39
Wirtschaftswissenschaftliches Studium 16
Naturwiss.-technisches Studium 12
Rechtswissenschaftliches Studium 4
Geisteswissenschaftliches Studium 1
Sonstiges 6
Funktionszugehdrigkeit in Jahren (N = 81,
fehlend: 21) 10.94 10.05
Betriebszugehorigkeit in Jahren (N = 86, fehlend: 16) 17.70 11.76
Vorherige Beschiftigungen (N = 88, fehlend: 14) 2.13 1.89

7 Siehe auch Kapitel 4.4.4

78 Zur statistischen Kontrolle der demografischen Kennzahlen siehe auch Kapitel 4.4.5f.
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4.4.3 Durchfiihrung

Nach Absprache mit den Projektpartnern der RheinEnergie AG sowie mit dem Betriebsrat
des Unternehmens konzentrierte sich die Datenerhebung auf die beiden oben genannten
Organisationseinheiten und wurde auf freiwilliger Basis in schriftlicher Form (postalisch)
durchgefiihrt. Somit konnten vorab bestechende Bedenken gegeniiber einer Online-
Befragung mit Blick auf eine automatisierte Speicherung von (personenbezogenen) Daten
sowie eine dadurch eingeschrinkte Anonymitit der Teilnahme ausgerdaumt werden. Dem
Fragebogenpaket wurde zudem ein frankierter Riickumschlag beigefiigt, um die
Motivation zur Teilnahme sowie die Durchfiihrungsdkonomie noch einmal zu steigern.
Noch vor der Verteilung der Fragebogen konnten sich die Organisationsmitglieder mittels
einer Prisentation durch den Autor auf einer Mitarbeiterveranstaltung iiber den

Hintergrund sowie die Art und Dauer der Durchfiithrung informieren.

Aufbau des Fragebogens. Der Fragebogen selbst beinhaltete noch einmal eine ausfiihrliche
Erlduterung des Untersuchungsziels sowie den Hinweis, dass die Ergebnisse lediglich in
aggregierter sowie anonymisierter Form dem Unternehmen zuginglich gemacht werden
wiirden. Dieses Vorgehen erfolgte mit dem Ziel, Antworttendenzen (beispielsweise im
Sinne einer sozialen Erwiinschtheit) abzumildern.

Im Anschluss an die Beschreibung des Hintergrunds, die Abfrage -eines
(pseudonymisierten) Teilnahmecodes sowie die Erlduterung der im Fragebogen
verwendeten Skalierung bearbeiteten die Mitarbeiter entweder zunichst den allgemeinen
Teil (zu den Messskalen der allgemeinen Verdnderungsbereitschaft, der
Veridnderungsfahigkeit sowie der Personlichkeitsdispositionen) oder den spezifischen Teil
(zu den Messskalen der spezifischen Veridnderungsbereitschaft sowie des
Verinderungskontextes).” Den jeweiligen Teilen waren zudem Kkurze erlduternde
Anmerkungen vorangestellt, um welche Art von Betrachtungsperspektive es sich bei der
nachfolgenden Beantwortung der Fragen jeweils handeln werde (z.B. mit Blick auf den
»Arbeitsalltag bei der RheinEnergie” oder den ,bei der RheinEnergie im Augenblick

stattfindenden Verdanderungsprozess®).

7 Erneut erfolgte hier eine zufillige Variation der Reihenfolge der beiden Fragebogenabschnitte (anhand von
Versionen A und B), um potenzielle Effekte auf das Antwortverhalten zu kontrollieren (siehe
Kapitel 4.3.3).
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Der Fragebogen schloss mit der Abfrage der demografischen Informationen (neben
Alter, Geschlecht und Bildungshintergrund in diesem Fall auch mit einem besonderen

Fokus auf die gegenwiirtige Funktion sowie die bisherige Betriebszugehorigkeit). 3

4.4.4 Statistische Analyse

Systematische Datensatzbereinigung. Bevor die Rohwerte der statistischen Uberpriifung
und Auswertung zugefiihrt werden sollten, erfolgte eine Bereinigung des finalen
Datensatzes.8! Zunichst erfolgte der Ausschluss von Fillen, die mehr als zehn Prozent
fehlender Werte bei den relevanten Zielitems aufwiesen (primédre Bereinigung des
Datensatzes von N=116 auf N=107). Zudem wurde darauf Wert gelegt, ein
systematisches Antwortverhalten, welches nicht das eigentlich zugrundeliegende Konstrukt
reprasentiert, zu identifizieren. Hier lag der Fokus insbesondere auf einem extremen
Antwortverhalten hinsichtlich der einzelnen Auswahlmoglichkeiten der grundsitzlichen
Skala (im Sinne einer systematischen Verzerrung durch z.B. schnelles Ankreuzen und/oder
nicht Ausnutzen der Differenzierungsméoglichkeiten der Skala).®? So wurden weitere Fille
eliminiert, bei denen fiir mindestens eine der sechs Antwortmdéglichkeiten die Hiufigkeiten
jenseits  der  dreifachen  Standardabweichung der  Gesamtverteilung  der
Antworthdufigkeiten lagen (sekundire Bereinigung des Datensatzes von N =107 auf

N=102).%

Notwendigkeit weiterer exploratorischer Faktorenanalysen. Zur Uberpriifung der
Faktorenstruktur der Skalen, die in der Vorstudie nicht zum Einsatz kamen
(verinderungsbezogenes Wissen und Erfahrung sowie Verinderungskontext)®4, wurden
weitere exploratorische Faktorenanalysen durchgefiihrt. Hierzu wurde erneut ein
listenweiser Fallausschluss vorgenommen, nachdem zuvor eine Analyse der fehlenden

Werte innerhalb des bereits bereinigten Datensets (s.0.) mithilfe des Statistikprogramms

8 Siehe Kapitel 4.4.2

81 Zudem wurden 39 Items des resultierenden Item-Pools rekodiert, da sie zuvor nicht in Zielrichtung gepolt
waren (siehe auch Kapitel 4.2).

82 Fiir systematisches Antwortverhalten im Sinne einer einheitlichen Vorgehensweise (z.B. immer der
Reihenfolge 2, 3, 4, 3, 2, 3, 4, 3 usw. folgend) wurde zusitzlich eine Gegenprobe nach Augenschein
durchgefiihrt (d.h. zeilenweises Uberpriifen des gesamten Datensatzes).

83 So wurde z.B. in einem Fall 86mal die Antwortméglichkeit ,,6 genutzt, bei insgesamt 134 gegebenen
Antworten (vier fehlende Werte). In der Gesamtstichprobe wird die Antwortmdglichkeit ,,6° hingegen im
Schnitt nur 18mal angekreuzt (M = 18,29, SD =16,41). Die anschlieende Uberprﬁfung des Falles nach
Augenschein festigte den Verdacht des systematischen Antwortverhaltens.

8 Vgl. Kapitel 4.3.1
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SPSS 22 durchgefiihrt worden war. Hier ergaben sich fiir die einzelnen Items Anteile von
0% bis 5,9% der fehlenden Werte an der Gesamtanzahl der Werte. Nach Graham (2009)
sowie Liidtke, Robitsch, Trautwein und Koller (2007) ist ein listenweiser Fallausschluss zu
empfehlen bis zu einem prozentualen Anteil von 5%.% Fiir das einzige Item, welches iiber
dieser Grenze lag®, wurde bei der exploratorischen Faktorenanalyse des entsprechenden

Konstrukts der paarweise Fallausschluss eingesetzt.

Priifung der Skalen auf Eignung fiir eine exploratorische Faktorenanalyse. Erneut wurde
die Eignung der Skalen fiir die Durchfiihrung einer Faktorenanalyse anhand des Kaiser-
Meyer-Olkin-MaBles (KMO) sowie des Bartlett-Tests iiberpriift (sieche Tabelle 7). Fiir die
Skala ,,Verdnderungskontext (allgemein)“ ldsst sich die Eignung aufgrund des KMO-
Wertes (> .70) als noch akzeptabel bezeichnen, fiir die restlichen Skalen kann diese bereits

als gut angesehen werden. Auch der Bartlett-Test bestitigt die Eignung der Daten.

Tabelle 7. Erhebung KMO-Koeffizient und Durchfithrung Bartlett-Test pro Skala (Hauptuntersuchung)

Koeffizienten
Skala KMO Bartlett-Test
Verinderungsbezogenes Wissen und Erfahrung .808 .000
Verinderungskontext (allgemein) 73 .000
Verinderungskontext (spezifisch) .826 .000

Durchfiihrung der exploratorischen Faktorenanalyse. Die Faktorenanalyse erfolgte erneut
mittels einer Maximum-Likelihood-Analyse sowie einer obliquen Rotation (Promax).
Zudem wurden einzelne Items gemdf den bereits bekannten Ausschlusskriterien
(Uberpriifung der Kommunalitiiten, primary loadings und cross-loadings sowie anhand von

theoretischen Uberlegungen)?” aus dem weiteren Skalenbildungsprozess ausgeschlossen.

8 Erst dann sollte eine Schitzung der fehlenden Werte erfolgen, da diese immer auch mit einem Verlust an
Varianz (bei dem Einsatz des Mittelwertes) oder Validitit (Imputationsmethoden) einhergehen kann.

8 Struktureller Kontext (Strategie): ,,Unsere operativen Titigkeiten scheinen eher losgeldst von der
strategischen Ausrichtung des Unternehmens zu sein.*

87 Vgl. Kapitel 4.3.4

75



Ergebnisse fiir verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung. Fiir
verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung ergab sich gemill der exploratorischen
Faktorenanalyse die erwartete Zweifaktorenstruktur in ,Kenntnisse im Change

Management und ,,Erfahrung in Verinderungsprozessen‘.%8

Tabelle 8. Bereinigte Faktorenstruktur (Faktorladungen) und Reliabilitit (Cronbachs Alpha) von

Verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung (Change Management und Verdnderungsprozesse) (N = 102)

Faktorladungen

Items und Faktoren o 1 2 h?

Faktor 1 — Kenntnisse im Change Management .86

Ich kenne einige Instrumente des Change

.989 .87
Managements.
Mir ist das Konzept der typischen

.891 .67
»Verdanderungskurve® gut bekannt.
Ich weil, welche einzelnen Stufen beim Managen
von Verdnderungsprozessen beachtet werden 811 74
miissen.
Ich weil3, welche Personen mit Widerstand auf

475 32
Verinderungsprozesse reagieren.
Ich weif3, welche Personen aktiviert werden
miissen, um einen Verdnderungsprozess 459 .36

voranzutreiben.
Faktor 2 — Erfahrung in Verédnderungsprozessen 73

Ich habe bereits einige Verdnderungsprozesse
788 .66

maflgeblich mit vorangetrieben.

Ich habe mich bereits in einigen
710 .66

Veridnderungsprozessen personlich engagiert.

Ich habe bereits einige grofere
570 25

Verinderungsprozesse personlich erlebt.

Eigenwerte 3.96 1.42

8 Die Entscheidung fiel hier zugunsten der Zweifaktorenstruktur aufgrund der Extraktion gemifl
Eigenwertkriterium > 1.0
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Zudem konnten aufgrund von insgesamt hohen Faktorladungen sowie niedrigen
Doppelladungen®® simtliche Items nach Abgleich mit den Ausschlusskriterien in die

weitere Analyse einbezogen werden (siehe Tabelle 8).

Ergebnisse fiir Verdnderungskontext. Fir den allgemeinen Verdnderungskontext
(strukturelles und organisationskulturelles Umfeld) wurde zunidchst die inhérente
inhaltliche ~ Struktur iiberpriift.”® So ergab sich entgegen der erwarteten
Vierfaktorenstruktur®' eine Einteilung in drei Komponenten. Dabei konnten die beiden
strukturellen Kontexte ,,Strategische Ausrichtung® und ,,Ressourcenbereitstellung exakt
beibehalten werden, die beiden organisationskulturellen Kontexte ,,Soziales Klima*“ und
,,Werte* wurden zu einem Faktor zusammengefiihrt (siehe Tabelle 9).%

Auch  fir den  spezifischen  Verdnderungskontext  (Spezifika  des
Veridnderungsprozesses sowie des entsprechenden organisationalen Change Managements)
wurde zunichst die Art der Faktorenstruktur analysiert (siehe Tabelle 10). Hier ergab sich
im Gegensatz zur theoretischen Ausgangslage eine Vierfaktorenstruktur in ,,Unterstiitzung
und Kommunikation® (Zusammenfithrung der beiden entsprechenden Subkriterien des
spezifischen organisationalen Change Managements), ,,Moglichkeiten der Partizipation®,
,Personliche Relevanz* (Zusammenfithrung der beiden Subkriterien ,,Anreizwirkung* und

,Intensitit* der Spezifika des Verdnderungsprozesses)” sowie ,,Nutzen®.%*

8 Die beiden engsten Doppelladungen (.459 zu .218 sowie .475 zu .153) bestanden fiir die Items ,,Ich weiB,
welche Personen aktiviert werden miissen, um einen Verdnderungsprozess voranzutreiben® und ,,Ich weil3,
welche Personen mit Widerstand auf Verdnderungsprozesse reagieren™. Hier ldsst sich tatséchlich
annehmen, dass teilweise auch die Erfahrung mit einem Veridnderungsprozess bei der Beantwortung der
Items eine Rolle spielt (und nicht nur das Wissen um den Umgang mit unterschiedlichen Beteiligten).

% Zudem konnte in einer vorgezogenen exploratorischen Faktorenanalyse die Zweifaktorenstruktur des
Gesamtkonstrukts ,,Verdnderungskontext™ hinsichtlich eines allgemeinen und eines spezifischen Teils
festgestellt werden.

! Vgl. auch Kapitel 3.5

92 Ein Item des organisationskulturellen Kontexts (,,Der Umgang untereinander orientiert sich grundsétzlich
an einem unternehmensweit geteilten Werteverstdndnis*) wurde in diesem Zusammenhang aufgrund einer
zu geringen Distanz der Doppelladungen (.068) ausgeschlossen. Diese inhaltliche Nihe zu Faktor 2
(,,Strategische ~ Ausrichtung®)  erscheint  hier aufgrund der impliziten = Makroperspektive
(Gesamtunternehmen) nachvollziehbar.

93 In diesem Zusammenhang gilt es festzuhalten, dass der Begriff der ,,Relevanz* keine Valenz per se besitzt
(im Sinne einer beispielsweise positiven Bedeutung fiir das Individuum). Hier geht es primir um einen
relevanten Unterschied zum bislang Bekannten (Andersartigkeit, Neuartigkeit, Herausforderung, Intensitét
der Veridnderung).

% Das Item ,,Ich glaube, dass der Aufwand innerhalb dieses Verinderungsprozesses gegeniiber dem Nutzen
fiir das Unternehmen gerechtfertigt ist* wird trotz geringer Distanz (< .20) zur ohnehin bereits hohen
Doppelladung vorerst beibehalten, da der Faktor ,,Nutzen* ansonsten in seiner Konzeption (mit nur einem
Item) gefahrdet wire.
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Tabelle 9. Bereinigte Faktorenstruktur (Faktorladungen)
Veridnderungskontext (allgemein) (N = 102)

und Reliabilitit (Cronbachs

Alpha) von

Items und Faktoren

Faktorladungen

h2

Faktor 1 — Soziales Klima und Werte

Die Zusammenarbeit mit meinen Kollegen empfinde ich
als kooperativ und hilfsbereit.

Meine Kollegen sind mir gegeniiber offen und
freundlich.

Meine Kollegen erlebe ich in der Zusammenarbeit als
gewissenhaft und zuverléssig.

Ich empfinde die Atmosphére in meinem Arbeitsumfeld
als angespannt und kiihl.

Allgemeine Werte wie beispielsweise Respekt,
Ehrlichkeit und Zuverlissigkeit werden bei uns sehr

stark gelebt.
Faktor 2 — Strategische Ausrichtung

Die Tétigkeiten in meinem Arbeitsumfeld entsprechen
den strategischen Zielen des Gesamtunternehmens.
Unsere operativen Titigkeiten sind eher losgelost von
der strategischen Ausrichtung des Unternehmens zu
sehen.

Ich kenne die Strategie des Gesamtunternehmens.
Faktor 3 — Ressourcenbereitstellung

Ich erhalte jederzeit sdmtliche Hilfsmittel, die ich fiir
meine Arbeit bendtige.

Wir sind in unserem Titigkeitsbereich fiir die Erfiillung
unserer Aufgaben ausreichend ausgestattet.

Wir haben nicht die notwendigen Ressourcen in
unserem Tétigkeitsbereich, um der Menge an

tatsichlichen Aufgaben Herr zu werden.

.88

.69

1

.962

776

760

710

.585

911

.634

.503

916

703

.397

71

.61

.69

57

.58

.83

.37

.39

.82

49

15

Eigenwerte

78

43

1.6

1.5



Tabelle 10. Bereinigte Faktorenstruktur (Faktorladungen) und Reliabilitét (Cronbachs Alpha) von Verdnderungskontext (spezifisch) (N = 102)

Faktorladungen

Items und Faktoren a 1 2 3 4 h?
Faktor 1 — Unterstiitzung und Kommunikation .78

Mein direkter Vorgesetzter versorgt mich mit allen notwendigen Informationen zu diesem Veridnderungsprozess. 194 .66

Ich fiihle mich ausreichend informiert hinsichtlich aller mit dem Veridnderungsprozess zusammenhingenden Aspekte. 7186 72

Ich erhalte Unterstiitzung von meinem direkten Vorgesetzten in diesem Verinderungsprozess, sofern ich diese benotige. .545 46

Die Unternehmensleitung unterstiitzt diesen Verdnderungsprozess. 544 21

Das Unternehmen nutzt fiir diesen Verdnderungsprozess die adaquaten Kommunikationskanéle. 528 .26

Das Topmanagement steht voll hinter diesem Veridnderungsprozess. 490 .20
Faktor 2 — Moglichkeiten der Partizipation .83

Ich habe den Eindruck, dass ich auf die Verdnderungen keinen Einfluss nehmen kann. 941 72

Ich habe ein hohes Maf} an Kontrolle iiber die Verdnderungsaktivititen. .837 .56

Dieser Veridnderungsprozess eroffnet mir die Moglichkeit, die Zukunft unseres Unternehmens mitzugestalten. .668 .68
Faktor 3 — Personliche Relevanz 74

Die Verinderung betrifft viele Aspekte meines Funktions- und Aufgabenbereichs. 769 46

Dieser Verdnderungsprozess ermoglicht es mir, etwas vollig Neues zu machen. .635 .62

Ich werde jeden Tag mit diesem Veridnderungsprozess konfrontiert. .630 37

Der Verinderungsprozess ist eine personliche Herausforderung fiir mich. 504 49
Faktor 4 — Nutzen .84

Dieser Verinderungsprozess wird die Effizienz unseres Unternehmens erhohen. .885 92

Ich glaube, dass der Aufwand innerhalb dieses Verdnderungsprozesses gegeniiber dem Nutzen fiir das Unternehmen s3s 0

gerechtfertigt ist. . '
Eigenwerte 5.6 2.0 1.4 1.0



Statistische Kontrolle weiterer Einflussfaktoren. Es kann davon ausgegangen werden, dass
es neben den im Modell angenommenen Untersuchungsvariablen noch weitere
Einflussfaktoren gibt, die sich auf die Variablen systematisch auswirken. Um diese zu
kontrollieren, sollten sie in die weitere Analyse einbezogen werden. Aufbauend auf
bisherigen Studien zu organisationalen Verdnderungen wurden hier die Kontrollvariablen

Alter sowie Unternehmenszugehérigkeit herangezogen (vgl. z.B. Oreg, 2003).%

Tabelle 11. Deskriptive Statistik der Skalen und Kontrollvariablen innerhalb der Hauptuntersuchung (N = 102)

Skala Items a M SD
Lebensalter 1 - 2.68 .88
Unternehmenszugehorigkeit 1 - 2.58 1.16
Ambiguititstoleranz 5 1 4.05 .81
Strukturbediirfnis 5 .53 3.72 1
Kognitionsbediirfnis 4 18 4.54 98
Intuition 4 45 4.14 .76
Selbstwirksamkeitserwartung 3 .53 5.03 .63
Internale Kontrolliiberzeugung 3 .50 4.56 .67
Perfektionismus (Versagensangst) 3 74 2.25 1.07
Perfektionismus (Hohe Standards) 3 .79 3.81 1.06
Akkommodative Flexibilitét 3 .66 4.37 .78
Prospektive Handlungsorientierung 6 1 4.45 7
Extraversion (Big Five) 2 .60 3.91 1.21
Vertriglichkeit (Big Five) 2 .20 4.19 .85
Gewissenhaftigkeit (Big Five) 2 .53 5.07 .88
Neurotizismus (Big Five) 2 71 2.57 1.04
Offenheit fiir Erfahrungen (Big Five) 2 43 4.16 1.05
Verinderungsbezogenes Wissen und Erfahrung 8 .84 4.12 .99
Verdnderungsfahigkeit 9 .67 4.40 .56
Allgemeine Veridnderungsbereitschaft 7 .85 4.87 .70
Verdnderungskontext (allgemein) 11 .83 4.61 .70
Verdnderungskontext (spezifisch) 15 .87 3.83 .84
Spezifische Verdnderungsbereitschaft 11 91 4.43 95
Verdnderungsintention 5 .66 4.22 97

% Fiir die weitere Auswertung wurde das Lebensalter den folgenden Index-Werten zugeordnet: 1 = bis 35
Jahre, 2 = 36 bis 45 Jahre, 3 = 46 bis 55 Jahre, 4 = iiber 55 Jahre. Die Unternehmenszugehorigkeit (in
Jahren) wurde ebenfalls in Index-Werte tiberfiihrt: 1 = bis 5 Jahre, 2 = 6 bis 15 Jahre, 3 = 16 bis 25 Jahre,
4 = iiber 25 Jahre.

80



Tabelle 12. Deskriptive Statistik der Subskalen innerhalb der Hauptuntersuchung (N = 102)

Subskala Items o M SD
Kenntnisse im Change Management 5 .86 3.80 1.17
Erfahrung in Verdnderungsprozessen 3 73 4.43 1.16
Verdnderungsfihigkeit — Internale Agilitét 4 40 4.38 .61
Verdnderungsfihigkeit — Externale Agilitét 3 .68 4.49 .84
Verdnderungsfihigkeit — Fokussierung 2 .56 4.35 1.02
Allg. Kontext — Soziales Klima/Werte 5 .88 4.93 .86
Allg. Kontext — Strategische Ausrichtung 3 .69 3.93 97
Allg. Kontext — Ressourcenbereitstellung 3 71 4.75 93
Spez. Kontext — Unterstiitzung/Kommunikation 6 78 4.64 .89
Spez. Kontext — Partizipation 3 .83 2.57 1.22
Spez. Kontext — Personliche Relevanz 4 74 3.51 1.21
Spez. Kontext — Nutzen 2 .84 391 1.28
Spezifische Veridnderungsbereitschaft — kognitiv 5 .89 3.80 1.11
Spezifische Verdnderungsbereitschaft — emotional 6 .88 4.95 1.00
Verinderungsintention — Engagement 3 .58 4.26 1.21
Verinderungsintention — Ziele 2 .67 4.18 1.10

Deskriptive Statistik. Die Tabellen 11 und 12 zeigen die Mittelwerte (M) und
Standardabweichungen (SD) sowie die ermittelten Reliabilitdtswerte fiir Cronbachs Alpha
fiir die verwendeten Skalen und Subskalen innerhalb der Hauptuntersuchung. Aufgrund
der teilweise niedrigen Reliabilitdtswerte mussten einige der Personlichkeitsdispositionen
von der weiteren Analyse ausgeschlossen werden.”® Fir die Konstrukte
Ambiguititstoleranz, Kognitionsbediirfnis, Perfektionismus (Versagensangst),
Perfektionismus  (Hohe Standards), Prospektive Handlungsorientierung sowie
Neurotizismus konnten die Analysen aufgrund von als akzeptabel einzustufenden Werten
von o > .70 durchgefiihrt werden. Die Konstrukte Akkommodative Flexibilitit sowie
Extraversion wurden ebenfalls noch mit in die weitere Analyse einbezogen, hier wird

allerdings eher von einem explorativen Charakter ausgegangen, da die Reliabilititswerte

% Dieser Befund iiberrascht, da fiir die Stichprobe innerhalb der Vorstudie Reliabilititswerte von beinahe
durchgiéingig o > .80 ermittelt wurden. Auch nach der Bereinigung des Datensatzes der Hauptstichprobe
gemdll Plausibilitdtschecks und systematischem Antwortverhalten zeigte sich somit fiir die betroffenen
Konstrukte keine signifikante Verbesserung. Die niedrigen Reliabilititswerte konnten auf die
grundsitzliche Itemreduktion, ein anderes Verstindnis der einzelnen Items durch die Probanden oder auf
Storvariablen (wie teilweise niedrige Konzentration, niedrige Motivation der Fragebogenbearbeitung und
dadurch beschleunigtes, nicht inhaltsgetreues Bearbeiten der Aussagen) zuriickzufiihren sein.
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noch gerade iiber der als tolerabel®” zu bezeichnenden Grenze von a > .60 lagen.”®
Genauso verblieben Veridnderungsfiahigkeit und Veridnderungsintention in der
Gemeinschaft der zu analysierenden Variablen. Diese Entscheidung basierte zum einen auf
der inhaltlichen Bedeutung fiir die theoretische Modellierung sowie zum anderen auf der
jeweils nur knapp verfehlten Toleranzgrenze (o=.67 fiir Verdnderungsfihigkeit und

a = .66 fiir Verdnderungsintention).

4.4.5 Korrelative Zusammenhiinge zwischen den Untersuchungsvariablen

Tabelle 13 gibt die Korrelationen der einzelnen Modell- und Kontrollvariablen wieder. Die
Korrelationsmatrix zeigt dabei, dass die zentralen Untersuchungsvariablen allgemeiner und
spezifischer Verdnderungskontext, allgemeine und spezifische Veridnderungsbereitschaft
sowie Verdnderungsintention allesamt signifikante Korrelationen untereinander aufweisen.
Fiir die Variablen zur Veridnderungskompetenz im engeren Sinne (verdnderungsbezogenes
Wissen und Erfahrung, Veridnderungsfihigkeit und allgemeine Verdnderungsbereitschaft)
konnten  zudem  einige  signifikante = Korrelationen @ mit den  zentralen
Personlichkeitsdispositionen festgehalten werden.”

Innerhalb der zentralen Korrelationsmatrix (Tabelle 13) konnte aul3erdem bei einem
ersten Blick auf Zusammenhinge mit den Kontrollvariablen gezeigt werden, dass das
Lebensalter primédr mit der Verdnderungsintention negativ korreliert (r = -.22, p <.05). Je
dlter die Mitarbeiter sind, desto weniger motiviert scheinen sie zu sein, das eigene Handeln
auf den Veridnderungsprozess hin auszurichten. Weiterfiihrende Korrelationen zwischen
dem Lebensalter und insbesondere den Subskalen der Hauptuntersuchung (siehe
Tabelle 14) zeigten bei r =.26 (p < .05) mit der Erfahrung in Verdnderungsprozessen, bei
r =.23 (p < .05) mit einem Teilaspekt des allgemeinen Veridnderungskontexts (Strategische
Ausrichtung) sowie bei r =-.29 (p <.01) mit der spezifischen Verdnderungsbereitschaft
(kognitiv), dass éltere Personen im Unternehmen eher konkrete Erfahrungen mit
Verinderungsprozessen sammeln konnten, den allgemeinen Verdnderungskontext mit

Blick auf eine strategische Passung hin positiver wahrnehmen und sich dennoch als in

97 Vgl. Lienert und Raatz (1994)

8 Die Konstrukte Strukturbediirfnis, Intuition, Selbstwirksamkeitserwartung, Internale Kontrolliiberzeugung,
Vertraglichkeit, Gewissenhaftigkeit und Offenheit fiir Erfahrungen wurden aufgrund zu niedriger
Reliabilititswerte (o < .60) von der weiteren Analyse ausgeschlossen.

9 Kapitel 4.4.7 gibt hieriiber detailliert Auskunft.
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kognitiver Hinsicht weniger verdnderungsbereit erweisen, im Hinblick auf den

spezifischen Verinderungsprozess.'®

Fiir die Unternehmenszugehorigkeit lieBen sich signifikante Korrelationen bei
r=-23 (p<.05) mit der Ambiguititstoleranz sowie bei r=-28 (p<.0l) mit
Perfektionismus (Hohe Standards) festhalten. Je linger eine Person somit bereits dem
Unternehmen angehort, desto weniger offen zeigt sie sich gegeniiber mehrdeutigen und
unsicheren Situationen und desto weniger hohes Anspruchsdenken an sich selbst weist sie
auf.!%!

Um moderierende Effekte des Alters und der Unternehmenszugehorigkeit aufgrund
der angefiihrten Korrelationsbeziehungen nicht auszuschlieBen, wurden diese als
Kontrollvariablen in sdmtliche der folgenden Analysen einbezogen.

Da somit eine groflere Anzahl an Korrelationen vorlag, bot es sich an, die Daten auf
Multikollinearitit zu testen. Die Toleranzwerte sowie der VIF (Variance Inflation Factor)
blieben dabei fiir alle Variablen unterhalb beziehungsweise oberhalb der jeweils

geforderten Grenzwerte. '0?

100 nteressanterweise lieB sich kein Zusammenhang zwischen dem Alter und der allgemeinen
Verinderungsbereitschaft nachweisen. Hier lag sogar eine sehr geringe Korrelationstendenz vor
(r=-.05). Es ist anzunehmen, dass fiir das Lebensalter tatsdchlich eher Besonderheiten des
Verinderungsprozesses eine Rolle spielen konnten — so z.B. in der Hinsicht, dass bestimmte iltere
Personen, die sich im Allgemeinen als eher verdnderungsbereit erweisen, gegeniiber einer spezifischen
Verinderung, wie hier bei der RheinEnergie AG dem Wechsel des rdaumlichen Arbeitsplatzes, eine eher
negative Einstellung haben.

101 Fiir simtliche Korrelationseffekte gilt, dass hier (zumindest statistisch) keine Kausalititsrichtung
abgeleitet werden kann. Genauso erscheinen fiir beide Zusammenhinge die jeweils umgekehrten
Richtungen denkbar: Je weniger gut eine Person mit Mehrdeutigkeit und Unsicherheit umgehen kann und
je weniger Anspruch sie an sich selber stellt, desto langer verbleibt sie im Unternehmen.

102 Nach Urban und Mayerl (2006, S. 232) sollte der ,,Toleranzwert“ nicht unter .25 bzw. der VIF nicht iiber
5 liegen.
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Tabelle 13. Korrelationsmatrix der zentralen Untersuchungsvariablen der Hauptuntersuchung (N = 102)

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1.Lebensalter
2.Unternehmenszugehorigkeit .66%F*
3.Ambiguititstoleranz -.06 -.23%
4.Kognitionsbediirfnis .00 -.18 54k
5.Versagensangst (Perfektionismus) -.14 -.08 -36%%  -19
6.Hohe Standards (Perfektionismus) -.15 -.28%* 35 53 .04
7.Akkommodative Flexibilitit -.16 -.12 37* 21% -27%% .06
8.Prospektive Handlungsorientierung .05 13 .19 17 -.28%% .05 .05
9.Extraversion -.18 -.16 38k 33 15 .18 28k 32k
10.Neurotizismus -.02 .04 -5THFE - 38%% 35k L 23% -13 -35%F 2Tk
11.Veridnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung 13 -.09 345 AT - 21F A48+ .09 20% 21% -.35%%
12.Verdnderungsfihigkeit -.07 -.06 397k A9FE D9 32k A2k 20 ATFE - 40%* A5
13.Allgemeine Veridnderungsbereitschaft -.05 -.09 67%* A6FF - 4%k 34 A1F* .24% 28%% - 62%F A46%* STEE
14.Verinderungskontext (allgemein) 11 .08 13 .08 -.22% 13 -.05 .24% 11 -.15 13 18 30%*
15. Verinderungskontext (spezifisch) -.14 .09 .08 .00 -.04 .09 13 13 20% -12 15 28%* 28%* A3
16.Spezitische Verdnderungsbereitschaft -.18 .00 207 .07 -20 -.00 26% .08 15 -.28%% .06 23% A9k 34k S50%*
17.Verdnderungsintention -22% -.01 13 -.06 -.11 -.09 11 .14 .09 -.16 .00 12 .26% 37 A6** ST

*#*, Die Korrelation ist auf dem Niveau von .01 (zweiseitig) signifikant.

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von .05 (zweiseitig) signifikant.



Tabelle 14. Korrelationsmatrix der zentralen Untersuchungsvariablen der Hauptuntersuchung (differenzierte Faktorenstruktur durch Einbezug der Subskalen) (N = 102)

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26
1.Lebensalter

2.Unternehmenszugehorigkeit .66H*

3.Ambiguititstoleranz -.06  -23%

4.Kognitionsbediirfnis .00 -.18 S54%%

5.Versagensangst (Perfekt.) -14  -08  -36%F -.19

6.Hohe Standards (Perfekt.) - 15 -28%k 35%% 53%k _ (04

7.Akkommodative Flexibilitit — -.16  -.12 37 21%  -27% .06

8.Prosp. Handlungsorientierung .05 13 19 A7 -28%*% .05 .05

9.Extraversion -.18  -.16 38k 33%k 15 .18 28k 3k

10.Neurotizismus -.02 .04 -5T7HE J38%E 35%k _D3% - 13 - 35%k 7%k

11.Change Management (Wissen) -.06 -.15 28%%  A45%*F 15 A4%x% 14 21%  24% - 33%*

12.Erfahrung mit Verénderungen .26* .00 29%%  35%k Q1% 37EE 02 13 A1 =27 43k

13.Internale Agilitit (VF) .06 .05 29%% 27wk (38 1] Adww o DRk 33k 33k 3% 17

14.Externale Agilitit (VF) -.05 .02 35k 43k _D3% 23k 3]k 17 STk L3k 39k D]k 35k

15.Fokussierung (VF) -4 -19 21%  42% 08 3712 22% 37wk Q7w 45%k 16 20% 35k

16.Allg. Verianderungsbereitsch. -.05  -.09 BT AQHE L ADRE B4k ARk Q4% DRk L GDFE A]RE FTHE . AQEE - FOwE - DEEE

17.Soziales Klima/Werte .02 .03 17 A1 =27+ 12 -.03 .19 A2 21 12 .06 24% 14 17 31

18.Strategische Ausrichtung 23* 16 -.00 .07 -.09 A5 -1 27# .03 -10  .23*  20% .16 -.15 13 .16 38

19.Ressourcenbereitstellung -.00 .01 09 -05 -.05 .00 .02 .09 .09 -00 -03 -10 .03 -03 -08 17 38#* 30k

20.Unterstiitzung/Kommunikation .01 17 A5 -03  -18 .04 .17 11 A5 =07 A1 -.03 22% 0 .23%  -.00 S31F% 43%% 32wk 55%%

21.Partizipation -15  -01 .01 .01 .09 .16 .06 .10 .14 -.06 28%% 10 .16 13 21% 14 16 38%F 16 A40%*

22.Personliche Relevanz -.18 .02 -.06 05 -13 .07 .03 .10 14 -.08 18 .02 .06 .10 .07 .08 .08 .19 13 A0%E 5]k

23.Nutzen =17 .07 A8 -.05  -23*% -05 13 .08 A8 -18 16 -.00 31# 23% .05 36%% 14 .19 23%  52%%  S4%k FPwk

24.SVB — kognitiv -.29%* -.09 22% .08 -.10 -.03 29%% .02 A3 -2 17 -18 17 .07 .02 32%% 0 22% 14 206%%  44%x S4kk - DRIk G4k

25.SVB — emotional -.04 .05 31#% 14 -29%F - 00 .16 13 A1 -37# 25% -03 31#* 19 11 S8#% - 37k (18 26%%  35%%  29%k (5 ABH* 64%*
26.Intention — Engagement -17  -.03 04 -12 -13 -2 .00 .11 -02 -.09 01 -17 A2 -3 .01 .19 31#* .19 27%%  22%  23% 14 24%  AQFE - A4k
27.Intention — Ziele -21 .03 21% .06 -.02 .01 24% 14 22%  -16 25% .05 15 .14 .08 22% 0 23%  23*% 18 A2¥% - ARFE AR FPEE S 50%F 29%k 34k

**, Die Korrelation ist auf dem Niveau von .01 (zweiseitig) signifikant.

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von .05 (zweiseitig) signifikant.



4.4.6 Test der Inhaltshypothesen

Zur Uberpriifung der einzelnen Inhaltshypothesen wurden aufbauend auf den
exploratorischen Faktorenanalysen der Vorstudie im Weiteren konfirmatorische
Faktorenanalysen fiir die Daten der Hauptuntersuchung unter Verwendung des Programms
AMOS 22 durchgefiihrt. Hierdurch sollte untersucht werden, inwieweit einzelne
postulierte Teildimensionen der Untersuchungsvariablen auf tatsédchlich voneinander

unterscheidbare korrelierte Faktoren zuriickzufithren wiren.!%

Allgemeine und spezifische Verdnderungsbereitschaft. Um die durch die Hypothese la
angenommene und sich in den exploratorischen Faktorenanalysen andeutende
Differenzierung  hinsichtlich  einer  allgemeinen  sowie einer  spezifischen
Veridnderungsbereitschaft empirisch zu iiberpriifen, wurde eine konfirmatorische
Faktorenanalyse erster Ordnung durchgefiihrt. Anhand des Ein-Faktor-Modells sollte die
Annahme iiberpriift werden, dass sich die Faktoren der Veridnderungsbereitschaft nicht
voneinander unterscheiden und nur ein Faktor die Varianz der Items hinreichend gut
erklart. Mit dem Zwei-Faktoren-Modell sollte untersucht werden, ob bereits die
Unterscheidung in allgemeine und spezifische Verdnderungsbereitschaft (gemifl der
urspriinglichen Hypothese) ausreicht. Das letztendliche Drei-Faktoren-Modell baut auf den
Erkenntnissen der exploratorischen Faktorenanalyse aus der Vorstudie auf und erlaubt eine
Priifung hinsichtlich der Differenzierung in eine allgemeine Veridnderungsbereitschaft
sowie die Faktoren ,kognitive Bereitschaft“ und ,,emotionale Bereitschaft* fiir die
spezifische Verdnderungsbereitschaft. Tabelle 15 zeigt, dass das dreifaktorielle Modell den
anderen beiden Alternativmodellen iiberlegen ist. Auch wenn hier mit einem CFI < .90

sowie einem RMSEA > .10 noch nicht von einem guten Modell-Fit!%4

auszugehen ist, kann
die Hypothese 1la als vorerst bestitigt gelten. Allgemeine und spezifische
Verinderungsbereitschaft korrelieren zwar miteinander, gehoren allerdings nicht einem

gemeinsamen Faktor an.

103 Die konfirmatorischen Faktorenanalysen zum Zweck der Hypothesentestung wurden fiir die zentralen
Konstrukte der Verdnderungsbereitschaft, der Veridnderungsintention und der Verdnderungsfahigkeit auf
der Grundlage der exploratorischen Faktorenanalysen aus der Vorstudie durchgefiihrt. Zur Untersuchung
inhaltlicher Besonderheiten mit Blick auf veridnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung sowie
Verinderungskontext wurden erste exploratorische Faktorenanalysen innerhalb der Hauptuntersuchung
durchgefiihrt (siehe Kapitel 4.4.4).

104 Vgl. Hu & Bentler (1999)
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Tabelle 15. Indizes der Modelle zur Uberpriifung der Faktorenstruktur von Verinderungsbereitschaft

(N =102)

Modell v df y/df CFI RMSEA
Ein-Faktor-Modell 5T1.775%** 135 4.24 .60 .18
Zwei-Faktoren-Modell (korrelierte Faktoren) 413.62%** 134 3.09 75 .14
Drei-Faktoren-Modell (korrelierte Faktoren) 312.82%*%* 132 2.37 .84 12

CFI = Comparative Fit Index; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation. ***p < .001.

Hinsichtlich der Hypothese 1b, welche besagt, dass die beiden Dimensionen der
allgemeinen und spezifischen Verdnderungsbereitschaft jeweils weitere eigenstindige
kognitive und emotionale Faktoren umfassen, wurde bereits innerhalb der exploratorischen
Faktorenanalyse deutlich!®, dass sich hier zumindest fiir die allgemeine
Verinderungsbereitschaft keine empirische Bewihrung ergeben wiirde.'% Fiir die
spezifische Verdnderungsbereitschaft wurde hingegen aufbauend auf den Erkenntnissen
der exploratorischen Faktorenanalyse sowie des oben angefiihrten Drei-Faktoren-Modells
(welches genau diese Unterscheidung zusitzlich zur allgemeinen Veridnderungsbereitschaft
beinhaltet) noch einmal eine separate konfirmatorische Faktorenanalyse gerechnet (siehe
Tabelle 16). Erneut konnte im Vergleich zum Ein-Faktor-Modell eine bessere Modellgiite
festgehalten werden (CFI > .90, allerdings RMSEA knapp iiber den geforderten .10). Die
Hypothese 1b kann somit als teilweise bestitigt gelten. Fiir die spezifische
Verinderungsbereitschaft scheint ein relevanter Unterschied mit Blick auf kognitive und

emotionale Anteile zu existieren.

Tabelle 16. Indizes der Modelle zur Uberpriifung der Faktorenstruktur von spezifischer
Veridnderungsbereitschaft (N = 102)

Modell N df y/df CFI RMSEA
Ein-Faktor-Modell 191.07%** 44 4.34 .79 18
Zwei-Faktoren-Modell (korrelierte Faktoren) 112.56%** 43 2.62 .90 13

CFI = Comparative Fit Index; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation. ***p < .001.

105 ygl. Kapitel 4.4.4

106 Auch die Uberpriifung eines Vierfaktorenmodells (eine kognitive und eine emotionale Dimension fiir die
allgemeine Verdnderungsbereitschaft einschlieBend) ergab keine signifikante Verbesserung der
Modellgiite: Es wurden die gleichen CFI-und RMSEA-Werte wie bei der dreifaktoriellen Variante sowie
ein gestiegener AIC-Wert (Akaike Information Criterion) beobachtet, welcher die Aufnahme irrelevanter
Modellvariablen anzeigt.
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Verdanderungsintention. Fiir die Hypothese 1d (einfaktorielle  Struktur der
Verinderungsintention) konnte bereits innerhalb der exploratorischen Faktorenanalysen
gezeigt werden, dass hier aller Wahrscheinlichkeit nach eine zweifaktorielle

Faktorenstruktur vorliegen konnte. "

Die Durchfithrung einer konfirmatorischen
Faktorenanalyse konnte mit Blick auf die Uberpriifung mehrerer Alternativmodelle
tatsdchlich die beste Modellgiite fir die zweifaktorielle Version (,,Ziele“ und
,Engagement) festhalten. Das entsprechende CFA-Modell zeigte mit y*df= 1.60,
RMSEA = .08 mit den beiden 90%-Vertrauensintervallgrenzen .000 und .183 sowie
CFI = .96 einen sehr guten Fit. Die urspriingliche Hypothese konnte somit nicht bestétigt
werden, die zweifaktorielle Struktur hingegen hat sich (aufbauend auf der exploratorischen

Faktorenanalyse) bisweilen empirisch bewéhrt.

Tabelle 17. Indizes der Modelle zur Uberpriifung der Faktorenstruktur von Veridnderungsintention (N = 102)

Modell v df y/df CFI RMSEA
Ein-Faktor-Modell 18.08** 5 3.62 .79 .18
Zwei-Faktoren-Modell (korrelierte Faktoren) 6.38! 4 1.60 .96 .08

CFI = Comparative Fit Index; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation. **p <.01.
1
p=.17

Verinderungsfihigkeit. Hinsichtlich der Uberpriifung der Hypothese 2a (dreifaktorielle
Struktur der Veridnderungsfahigkeit) konnte bereits innerhalb der exploratorischen
Faktorenanalysen gezeigt werden, dass hier aller Voraussicht nach eine dreifaktorielle
Faktorenstruktur vorliegen konnte. FEine konfirmatorische Faktorenanalyse konnte
tatsichlich mit Blick auf die Uberpriifung mehrerer Alternativmodelle die beste
Modellgiite fiir die dreifaktorielle Variante festhalten (gemél , Externale Agilitit®,
,Internale Agilitit“ und ,,Fokussierung®)!%®, Das entsprechende ,,Second-Order“-CFA-
Modell'®  zeigt  mit  y%df=34.27, RMSEA=.07 mit den  beiden
90%-V ertrauensintervallgrenzen .000 und .111 sowie CFI = .91 einen sehr guten Fit. Die
urspriingliche Hypothese konnte zwar nicht in ihrer inhaltlichen Differenzierung bestitigt

werden (Anderungen basierten auf den Erkenntnissen der exploratorischen

107 Vgl Kapitel 4.4.4
108 Vgl. Kapitel 4.3.4

109 Hier werden zwei latente Konstruktebenen betrachtet: Unterhalb des latenten Konstruktes der
,Veranderungsfihigkeit rangieren die Konstrukte der ,Internalen Agilitdt”, der ,Externalen Agilitat*
sowie der ,,Fokussierung®.
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Faktorenanalyse aus der Vorstudie), allerdings ldsst sich die angenommene dreifaktorielle

Struktur empirisch nachweisen.

Tabelle 18. Indizes der Modelle zur Uberpriifung der Faktorenstruktur von Verinderungsfihigkeit (N = 102)

Modell v df y/df CFI RMSEA
Ein-Faktor-Modell 48.86%* 27 1.81 .81 .09
Zwei-Faktoren-Modell (korrelierte Faktoren) 41.24* 26 1.59 .87 .08
Drei-Faktoren-Modell (korrelierte Faktoren) 34.27! 24 1.43 91 .07

CFI = Comparative Fit Index; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation. *p <.05; **p < .01.
'p=.08

4.4.7 Test der Zusammenhangshypothesen

Fiir die Uberpriifung der einzelnen Zusammenhangshypothesen kamen zusitzlich zur
Analyse der Korrelationsmatrix Regressionsanalysen zum Einsatz. Zudem erfolgte mit
Blick auf Zusammenhénge, bei denen der Einfluss einer Moderatorvariablen angenommen
wurde, die Verwendung einer varianzanalytischen Testung. Hier wurde zur Priifung ein
varianzanalytisches Verfahren (ANOVA) des allgemeinen linearen Modells (ALM)
eingesetzt. Ziel war die Analyse von Interaktionsbeziehungen zweier unabhidngiger

Variablen sowie deren Auswirkungen auf eine abhéngige Variable.

Zusammenhidnge der zentralen Untersuchungsvariablen. Mit Blick auf die Analyse der
einzelnen Korrelationen (siehe Kapitel 4.4.5) konnten fiir beinahe siamtliche der zentralen
Untersuchungsvariablen die erwarteten Zusammenhinge bestdtigt werden. So zeigten sich
beispielsweise signifikant positive Zusammenhinge zwischen der allgemeinen
Verinderungsbereitschaft von Mitarbeitern und ihrer Verdnderungsfahigkeit (r =.57,
p <.01), verdnderungsbezogenem Wissen und Erfahrung (r=.46, p<.01), dem
wahrgenommenen allgemeinen (r =.30, p <.01) und spezifischen Veridnderungskontext
(r =.28, p <.01), ihrer spezifischen Verdnderungsbereitschaft (r = .49, p < .01) sowie ihrer
Verinderungsintention (r =.26, p <.05). Ebenso lieBen sich signifikant positive
Zusammenhinge zwischen der spezifischen Verdnderungsbereitschaft und der
Veridnderungsintention (r =.57, p <.01), der Veridnderungsfihigkeit (r =.23, p <.05)
sowie dem wahrgenommenen allgemeinen (r=.34, p<.0l) und spezifischen

Veridnderungskontext (r =.50, p <.01) festhalten.
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Somit konnten die Hypothese 1c (positiver Zusammenhang zwischen allgemeiner
und spezifischer Veridnderungsbereitschaft), die Hypothese le (positiver Zusammenhang
zwischen spezifischer Veridnderungsbereitschaft und Verdnderungsintention), die
Hypothese 3 (positiver Zusammenhang zwischen verdnderungsbezogenem Wissen und
Erfahrung und Verinderungsfihigkeit sowie allgemeiner Verdnderungsbereitschaft) sowie
die Hypothesen 4a und 4b (positive Zusammenhinge zwischen allgemeinem und
spezifischem Veridnderungskontext auf der einen Seite und allgemeiner und spezifischer
Verinderungsbereitschaft sowie Verdnderungsintention auf der anderen Seite) bestitigt
werden.

Der durch  Hypothese 2b  postulierte =~ Zusammenhang  zwischen
Veridnderungsfahigkeit und Verdnderungsintention konnte hingegen nicht nachgewiesen
werden (r=.12, p>.05). Hier lieBen sich lediglich die oben bereits angegebenen
Zusammenhidnge zwischen Verdnderungsfihigkeit und allgemeiner sowie spezifischer

Verinderungsbereitschaft bestatigen.

Zusammenhidnge mit Personlichkeitsdispositionen. Mit Blick auf die Hypothesen 5a und
5b lieBen sich fiir alle Personlichkeitsdispositionen die vermuteten Zusammenhéinge mit
der Verdnderungsfihigkeit sowie der allgemeinen Verdnderungsbereitschaft festhalten.
Hier lagen entweder signifikante positive Zusammenhinge (fiir Ambiguititstoleranz,
Kognitionsbediirfnis, Perfektionismus/Hohe Standards, Akkommodative Flexibilitit,
Prospektive Handlungsorientierung und Extraversion) oder negative Zusammenhénge vor
(fir Perfektionismus/Versagensangst und Neurotizismus). Fiir die spezifische
Veridnderungsbereitschaft konnten lediglich Zusammenhinge mit Ambiguititstoleranz
(r=.29, p<.01), Akkommodativer Flexibilitit (r =.26, p <.05) und Neurotizismus
(r =-.28, p <.01) bestitigt werden. Hinsichtlich der Verdnderungsintention lie sich kein

signifikanter Zusammenhang mit Personlichkeitsdispositionen entdecken.

Weiterfiihrende Analyse der Zusammenhidnge. Um die bestitigten Zusammenhinge der
Untersuchungsvariablen genauer zu beleuchten, wurden hierarchische Regressionsanalysen
durchgefiihrt. Das Ziel bestand in einer differenzierten Betrachtung des tatsidchlichen
Beitrags der einzelnen Untersuchungsvariablen fiir die Erkldrung der gefundenen
Zusammenhangsbeziehungen. Zentrale Konstrukte des theoretischen Modells fungierten

hierbei als abhingige Variablen (i.e. Kriteriumsvariablen) und sollten durch verschiedene
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unabhingige Variablen (i.e. Priddiktoren) bestmoglich vorhergesagt werden. Der
schrittweise Einschluss zielte dabei darauf ab, zu iiberpriifen, ob die Aufnahme weiterer
Variablen, fiir die sich zuvor signifikante Zusammenhiinge gezeigt hatten'!®, auch zu
einem verbesserten Regressionsmodell fithren wiirden (d.h. einer signifikanten Anderung
der aufgeklirten Varianz AR?).

Fiir einen differenzierten Blick auf die Veridnderungsintention wurden in einem
ersten Schritt zunichst die Kontrollvariablen Alter und Unternehmenszugehorigkeit in das
Modell eingefiihrt. Im zweiten Schritt erfolgte der Einschluss der spezifischen
Veridnderungsbereitschaft. Anschlieend wurden die Konstrukte der
Veridnderungskompetenz im engeren Sinn aufgenommen (veridnderungsbezogenes Wissen
und Erfahrung, Verinderungsfihigkeit und allgemeine Verdnderungsbereitschaft), bevor in
einem vierten Schritt der allgemeine und der spezifische Veridnderungskontext folgten. Das
multiple Regressionsmodell (siehe Tabelle 19) zeigte, dass alleine die spezifische
Veridnderungsbereitschaft (B = .43, p <.001) einen entscheidenden Beitrag zur Vorhersage
des Kriteriums der Veridnderungsintention leistet. Das erste Modell, welches ausschlieBlich
Kontrollvariablen enthielt, kldrte dabei immerhin 10% der Varianz auf (mit einem anfangs
noch signifikanten Beitrag der Variable Alter bei B = -.43, p < .01 im ersten Schritt). Das
Modell 2 (Aufnahme der spezifischen Verdnderungsbereitschaft) fithrte zum grofBten
Zuwachs an Varianzaufklirung (AR?=.22), das dritte und das vierte Modell (Aufnahme
der Variablen zur Verdnderungskompetenz sowie der Kontextvariablen) trugen nicht mehr

entscheidend zur Steigerung der Varianzaufkldrung bei.

10" Teilweise wurden auch aus jeweils theoretischen Uberlegungen weitere Untersuchungsvariablen
einbezogen (um beispielsweise den Beitrag der Variablen der Verdnderungskompetenz im engeren Sinn
gemeinsam zu betrachten).
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Tabelle 19. Hierarchische Regressionsanalyse zur Vorhersage der Verdnderungsintention (N = 102)

Regressionsschritte und Pridiktoren B SE B R? AR?

Schritt 1: Kontrollvariablen .10%* 10%*
Alter -.19 17 -.18
Unternehmenszugehorigkeit .08 12 .10

Schritt 2: Spezifische Verdnderungsbereitschaft 32wk 22%E*
Spezifische Veridnderungsbereitschaft 43 14 A3H*

Schritt 3: Variablen zur Verdnderungskompetenz 2 .02
Verinderungsbezogenes Wissen und 10 1o 10
Erfahrung
Verinderungsfahigkeit 12 22 .07
Allgemeine Verdnderungsbereitschaft -17 .19 -.12

Schritt 4: Kontextvariablen 38k .04
Allgemeiner Veridnderungskontext .19 .16 13
Spezifischer Verdnderungskontext 18 A5 .16

skp < 001, *¥p <.01, *p < .05 AR? = Zuwachs an Varianzaufklirung. Die Koeffizienten B, SE und B sind fiir den

letzten Schritt der hierarchischen Regression angegeben.

Zur Vorhersage der spezifischen Verdanderungsbereitschaft wurden in einem ersten
Schritt ebenfalls zunédchst die Kontrollvariablen Alter und Unternehmenszugehorigkeit in
das Modell eingefiihrt. Im zweiten Schritt erfolgte der Einschluss der Konstrukte der
Veridnderungskompetenz im engeren Sinn. AnschlieBend wurden der allgemeine und der
spezifische Verdnderungskontext aufgenommen, bevor in einem vierten Schritt die

signifikanten Personlichkeitsdispositionen!!! folgten.

1 Ambiguititstoleranz, Akkommodative Flexibilitit und Neurotizismus

92



Tabelle 20. Hierarchische Regressionsanalyse zur Vorhersage der spezifischen Verdnderungsbereitschaft

(N =102)

Regressionsschritte und Pridiktoren B SE B R? AR?
Schritt 1: Kontrollvariablen .05 .05
Alter -.23 14 =22
Unternehmenszugehorigkeit .10 A1 12
Schritt 2: Variablen zur Verdnderungskompetenz 33wk 207k
Verinderungsbezogenes Wissen und
Erfahrung -.01 .10 -.01
Verinderungsfihigkeit -.20 .20 -.12
Allgemeine Verdnderungsbereitschaft .79 .20 59k
Schritt 3: Kontextvariablen S0#H* N Whaoo
Allgemeiner Verdnderungskontext 13 15 .09
Spezifischer Veridnderungskontext 44 A1 AQFE*
Schritt 4: Personlichkeitsdispositionen S1EE* .01
Ambiguititstoleranz .00 A5 .00
Akkommodative Flexibilitit -.06 14 -.05
Neurotizismus .10 A1 11

#H%p < 001, *¥p < .01, *p < .05. AR? = Zuwachs an Varianzaufklirung. Die Koeffizienten B, SE und p sind fiir den

letzten Schritt der hierarchischen Regression angegeben.

Das multiple Regressionsmodell (siehe Tabelle 20) zeigte, dass insbesondere die
allgemeine Verdnderungsbereitschaft (f=.59, p<.001) sowie der spezifische
Veranderungskontext (f=.40, p<.001) entscheidende Beitrige zur Vorhersage des
Kriteriums der spezifischen Veridnderungsbereitschaft leisten. Das erste Modell, welches
ausschlieBlich Kontrollvariablen enthielt, klirte nur 5% der Varianz auf. Die Modelle 2
und 3 (Aufnahme der Variablen zur Verdnderungskompetenz sowie der Kontextvariablen)
fiihrten hingegen zu signifikanten Verbesserungen (AR?= .29 fiir Modell 2 und immerhin
noch AR?*=.17 fiir Modell 3). Das vierte Modell (Einschluss der
Personlichkeitsdispositionen) trug nicht mehr entscheidend zur Steigerung der
Varianzaufkldrung bei.

Des Weiteren wurden die einzelnen Beitrige zur Varianz der allgemeinen
Verdnderungsbereitschaft untersucht. Es wurden im ersten Schritt die Kontrollvariablen

Alter und Unternehmenszugehorigkeit in das Modell eingefiihrt. Im zweiten Schritt
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erfolgte die Aufnahme der Konstrukte der Verdnderungskompetenz im engeren Sinn
(verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung und Verdnderungsfihigkeit). Darauthin
wurden der allgemeine und der spezifische Veridnderungskontext aufgenommen, bevor im

vierten Schritt samtliche Personlichkeitsdispositionen folgten.

Tabelle 21. Hierarchische Regressionsanalyse zur Vorhersage der allgemeinen Veridnderungsbereitschaft

(N =102)

Regressionsschritte und Pridiktoren B SE B R? AR?
Schritt 1: Kontrollvariablen .01 .01
Alter -.05 .08 -.06
Unternehmenszugehorigkeit .06 .06 .10
Schritt 2: Variablen zur Verdnderungskompetenz AQFE* 39k
Verdnderungsbezogenes Wissen und
Erfahrung .06 .07 .08
Verdnderungsfihigkeit 15 12 12
Schritt 3: Kontextvariablen 3 Rl .01
Allgemeiner Verdnderungskontext .14 .09 13
Spezifischer Verdnderungskontext .04 .07 .05
Schritt 4: Personlichkeitsdispositionen SO 20k
Ambiguitétstoleranz 27 .09 32%%
Kognitionsbediirfnis .04 .08 .06
Perfektionismus (Versagensangst) -.01 .05 -.02
Perfektionismus (Hohe Standards) .05 .06 .07
Akkommodative Flexibilitit 23 .08 25%*
Prospektive Handlungsorientierung -.03 .07 -.03
Extraversion -.05 .05 -.08
Neurotizismus -.19 .06 -.20%*

#4%p < 001, *¥p < .01, *p < .05. AR? = Zuwachs an Varianzaufklirung. Die Koeffizienten B, SE und p sind fiir den

letzten Schritt der hierarchischen Regression angegeben.

Das multiple Regressionsmodell (siehe Tabelle 21) zeigte, dass insbesondere
Ambiguititstoleranz ( = .32, p <.001), Akkommodative Flexibilitit (f =.25, p <.001)
sowie Neurotizismus (f=-.29, p< .001) entscheidende Beitrige zur Vorhersage des
Kriteriums der allgemeinen Veridnderungsbereitschaft leisten. Das erste Modell

(Kontrollvariablen) konnte nur 1% der Varianz aufkldren. Das Modell 2 (Aufnahme der
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Variablen zur Verdnderungskompetenz) fiihrte hingegen zu einer signifikanten
Verbesserung (AR?=.39), das Modell 3 (Einschluss der Kontextvariablen) wiederum zu
keiner entscheidenden Steigerung der Varianzaufklirung (AR?=.01). Dabei trugen
verdanderungsbezogenes Wissen und Erfahrung (mit f=.24, p<.05 im zweiten und
B=.24, p <.05 im dritten Schritt) sowie Verdnderungsfihigkeit (mit = .47, p <.001 im
zweiten und B = .45, p <.001 im dritten Schritt) anfangs noch signifikant zur Vorhersage
der allgemeinen Veridnderungsbereitschaft bei. Das vierte Modell (Einschluss der
Personlichkeitsdispositionen) konnte abschlieBend entscheidend zu einer weiteren
Steigerung der Varianzaufklirung beitragen (AR?>=.29). Die Variablen zur
Verdanderungskompetenz ~ (verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung sowie
Veridnderungsfahigkeit) leisteten im Gegensatz zu den Schritten 2 und 3 hier keinen
signifikanten Beitrag mehr. AusschlieBlich die oben erwihnten
Personlichkeitsdispositionen erlangten Signifikanz.

AbschlieBend  wurden  die  Beitrige  zur  Varianzaufkldrung  der
Verdanderungsfihigkeit analysiert. Im ersten Schritt wurden erneut die Kontrollvariablen
Alter und Unternehmenszugehorigkeit in das Modell eingefiihrt. Im zweiten Schritt
erfolgte die Aufnahme der Konstrukte der Verdnderungskompetenz im engeren Sinn
(verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung und allgemeine
Veridnderungsbereitschaft). Darauthin wurden der allgemeine und der spezifische
Verdnderungskontext  aufgenommen, bevor i1m  vierten  Schritt  sédmtliche

Personlichkeitsdispositionen folgten.
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Tabelle 22. Hierarchische Regressionsanalyse zur Vorhersage der Verdnderungsfihigkeit (N = 102)

Regressionsschritte und Pridiktoren B SE B R? AR?
Schritt 1: Kontrollvariablen .01 .01
Alter -.04 .08 -.06
Unternehmenszugehorigkeit .06 .06 A2
Schritt 2: Variablen zur Verdnderungskompetenz 45k Q4x%*
Verinderungsbezogenes Wissen und
Erfahrung .19 .08 35%
Allgemeine Veridnderungsbereitschaft .14 12 .18
Schritt 3: Kontextvariablen 46%H* .01
Allgemeiner Verdnderungskontext .09 .09 .10
Spezifischer Verdnderungskontext .02 .07 .03
Schritt 4: Personlichkeitsdispositionen S6FF* .10
Ambiguititstoleranz -.07 .09 -.10
Kognitionsbediirfnis .05 .07 .08
Perfektionismus (Versagensangst) -.02 .05 -.04
Perfektionismus (Hohe Standards) .03 .06 .05
Akkommodative Flexibilitit .19 .08 25%
Prospektive Handlungsorientierung .01 .07 .02
Extraversion .09 .05 .19
Neurotizismus -.05 .07 -.10

#4%p < 001, *¥p < .01, *p < .05. AR? = Zuwachs an Varianzaufklirung. Die Koeffizienten B, SE und p sind fiir den

letzten Schritt der hierarchischen Regression angegeben.

Das multiple Regressionsmodell (sieche Tabelle 22) zeigte, dass insbesondere
verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung (B =.35, p<.05) und Akkommodative
Flexibilitit ( =.25, p <.05) entscheidende Beitridge zur Vorhersage des Kriteriums der
Verinderungsfahigkeit leisten. Das erste Modell (Kontrollvariablen) konnte erneut nur 1%
der Varianz aufkldren. Modell 2 (Aufnahme der Variablen zur Verdnderungskompetenz)
fiihrte zu einer signifikanten Verbesserung (AR? = .44), das Modell 3 (Einschluss der
Kontextvariablen) hingegen zu keiner entscheidenden Steigerung der Varianzaufkldrung
(AR? =.01). Dabei trug die allgemeine Verinderungsbereitschaft (mit f = .44, p <.001 im
zweiten und P = .42, p <.001 im dritten Schritt) anfangs noch signifikant zur Vorhersage

der  Veridnderungsfiahigkeit  bei. Das  vierte  Modell (Einschluss  der
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Personlichkeitsdispositionen) konnte abschlieBend zu einer weiteren (leichten) Steigerung
der Varianzaufkldrung beitragen (AR?>=.10). Die allgemeine Veridnderungsbereitschaft

leistete im Gegensatz zu den Schritten 2 und 3 hier keinen signifikanten Beitrag mehr.

Analyse der Mediationshypothesen. Zur Priifung der Hypothesen 4c (spezifischer
Verdanderungskontext als Mediator von allgemeiner Verdnderungsbereitschaft und
spezifischer Veridnderungsbereitschaft) und 4d (spezifischer Veridnderungskontext als
Mediator von spezifischer Verdnderungsbereitschaft und Verinderungsintention) wurden
die einzelnen Beziehungspfade zwischen den Variablen nidher beleuchtet, um potenzielle
Mediationsverkniipfungen aufzudecken. Nach Holmbeck (1997) und Baron und Kenny
(1986) miissen fiir eine Mediation a) der Priddiktor einen signifikanten Effekt auf den
Mediator ausiiben, b) der Mediator einen signifikanten Effekt auf das Kriterium ausiiben,
c¢) der Préadiktor einen signifikanten Effekt auf das Kriterium ohne Kontrolle des Mediators
ausiiben sowie d) der Effekt des Pridiktors auf das Kriterium bei gleichzeitiger Aufnahme
des Mediators in das Regressionsmodell sich verringern (partielle Mediation) oder ganz
ausbleiben (totale Mediation). Hierzu dienten jeweils drei Regressionsanalysen, erneut

unter Einbezug der Kontrollvariablen (siehe Tabellen 23 und 24).

Tabelle 23. Regressionsanalysen zur Mediationshypothese 4¢ (Spezifischer Verdnderungskontext) (N = 102)

Regressionsanalysen (inkl. Pridiktoren) B SE B R?

Regression 1 (Kriterium: Spezifischer Verdnderungskontext) 5%
Alter -.34 13 -.35%
Unternehmenszugehorigkeit 25 .10 33%

Allgemeine Verdnderungsbereitschaft .34 13 28%*

Regression 2 (Kriterium: Spezifische Verinderungsbereitschaft) 34wk
Alter =35 13 -.34%
Unternehmenszugehorigkeit 21 10 26%

Allgemeine Verdnderungsbereitschaft 1 A2 54k

Regression 3 (Kriterium: Spezifische Verinderungsbereitschaft) 48F%*
Alter -.20 12 -.19
Unternehmenszugehorigkeit .08 10 .10
Allgemeine Veridnderungsbereitschaft .58 A1 A4k
Spezifischer Veridnderungskontext 45 10 ) Gl

#H#p < 001, **p < .01, *p < .05.
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Die Analyse der Beziehung zwischen allgemeiner Verdnderungsbereitschaft und
dem Mediator des spezifischen Verdnderungskontextes fiel mit B= .28 (p <.01)
signifikant aus (Bedingung a). Der direkte Effekt der allgemeinen auf die spezifische
Verinderungsbereitschaft (Bedingung c) erwies sich mit = .54 (p <.001) ebenfalls als
signifikant. Das dritte (multiple) Regressionsmodell zeigte mit = .44 (p <.001) einen
verringerten Effekt der allgemeinen Verdnderungsbereitschaft auf die spezifische
Verinderungsbereitschaft (Bedingung d) bei gleichzeitig signifikantem Effekt des
Mediators (Bedingung b). Aus diesem Grund ldsst sich eine partielle Mediation
identifizieren. Des Weiteren erhoht sich die erkldrte Varianz des Regressionsmodells um

.14 von R? = .34 auf R?= .48. Die Hypothese 4c kann somit als bestiitigt gelten.

Tabelle 24. Regressionsanalysen zur Mediationshypothese 4d (Spezifischer Verinderungskontext) (N = 102)

Regressionsanalysen (inkl. Pradiktoren) B SE B R?
Regression 1 (Kriterium: Spezifischer Verdnderungskontext) Ko
Alter -.18 13 -.19
Unternehmenszugehorigkeit .18 .10 24
Spezifische Verdnderungsbereitschaft 46 .09 ST
Regression 2 (Kriterium: Verdnderungsintention) 32k
Alter =27 .14 -.26
Unternehmenszugehorigkeit A5 A1 .19
Spezifische Verdnderungsbereitschaft 49 10 49wk
Regression 3 (Kriterium: Verdnderungsintention) 35wk
Alter -23 .14 =22
Unternehmenszugehorigkeit 12 A1 15
Spezifische Verdnderungsbereitschaft .38 12 38%*
Spezifischer Veridnderungskontext 23 .14 .20

w#%p < 001, **p < 01, *p < .05.

Die Analyse der Beziehung zwischen spezifischer Veridnderungsbereitschaft und
dem Mediator des spezifischen Veridnderungskontextes fiel mit B= .51 (p<.001)
signifikant aus  (Bedingung a). Der direkte Effekt der spezifischen
Veridnderungsbereitschaft auf die Verdnderungsintention (Bedingung c) erwies sich mit
B= .49 (p <.001) ebenfalls als signifikant. Das dritte (multiple) Regressionsmodell zeigte
mit = .38 (p <.01) einen verringerten Effekt der spezifischen Veridnderungsbereitschaft

auf die Veridnderungsintention (Bedingung d). Gleichzeitig konnte allerdings kein
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signifikanter Effekt (B = .20, p > .05) des spezifischen Verdnderungskontexts festgehalten
werden (Bedingung b). Aus diesem Grund liel sich keine Mediation identifizieren. Des
Weiteren erhohte sich die erkldrte Varianz des Regressionsmodells nur leicht um .03 von

R?= .32 auf R*= .35. Die Hypothese 4d konnte somit nicht bestitigt werden.

Zusitzliche Mediationsanalysen. Aufgrund der besonderen Bedeutung fiir das theoretische
Gesamtmodell wurden zusitzliche (iiber die postulierten Hypothesen hinausgehende)
Analysen der allgemeinen Verdnderungsbereitschaft als potenziellem Mediator zwischen
den Personlichkeitsdispositionen'!? (Ambiguititstoleranz, Akkommodative Flexibilitit und
Neurotizismus) und der spezifischen Verdnderungsbereitschaft durchgefiihrt (siehe

Tabelle 25).

Tabelle 25. Zusitzliche Regressionsanalysen zur Uberpriifung der Mediation (Allgemeine

Veranderungsbereitschaft) (N = 102)

Regressionsanalysen (inkl. Pradiktoren) B SE B R?

Regression 1 (Kriterium: Allgemeine Verdnderungsbereitschaft) A467%F*
Alter -.06 .09 -.07
Unternehmenszugehorigkeit .07 .07 11
Ambiguititstoleranz .62 .08 TQFEE

Regression 2 (Kriterium: Spezifische Verinderungsbereitschaft) 14%%
Alter -.37 15 -.35%
Unternehmenszugehorigkeit 23 12 .29
Ambiguitétstoleranz .35 13 31#*

Regression 3 (Kriterium: Spezifische Verinderungsbereitschaft) 35wk
Alter -.33 13 -.32%
Unternehmenszugehorigkeit .18 A1 22
Ambiguititstoleranz -.16 15 -.14
Allgemeine Veridnderungsbereitschaft .83 17 Q3

w#%p < 001, **p < .01, *p < .05.

Beispielhaft ist festzuhalten: Die Beziehung zwischen Ambiguitétstoleranz und
dem Mediator der allgemeinen Verdnderungsbereitschaft fiel mit B= .70 (p <.001)

signifikant aus (Bedingung a). Der direkte Effekt der Ambiguititstoleranz auf die

13 In diese Analysen wurden ausschlieBlich Personlichkeitsdispositionen einbezogen, welche mit der
spezifischen Verdnderungsbereitschaft korrelierten.
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spezifische Veridnderungsbereitschaft (Bedingung c) erwies sich mit = .31 (p<.01)
ebenfalls als signifikant. Das dritte (multiple) Regressionsmodell wies mit
B=-.14 (p>.05) praktisch keinen Effekt mehr auf zwischen Ambiguititstoleranz und
spezifischer Veridnderungsbereitschaft (Bedingung d) — bei gleichzeitig signifikantem
Effekt des Mediators (Bedingung b). Aus diesem Grund lésst sich eine totale Mediation

identifizieren.!4

Analyse der Moderationshypothesen. Fiir die Hypothesen 5¢ und 5d, in welchen der Effekt
einer moderierenden Drittvariablen auf den Zusammenhang von zwei weiteren Variablen
angenommen wird, wurden zur Priifung der relevanten Interaktionsbeziehungen
zweifaktorielle Varianzanalysen (ANOVA) des allgemeinen linearen Modells (ALM)
durchgefiihrt.!"> Fiir die Berechnungen wurden die jeweiligen unabhingigen Variablen
entlang eines Mediansplits zu kategorialen Variablen (im Sinne der ,festen Faktoren®)
umgewandelt.'' Die urspriingliche Hypothese 5¢ (moderierte Zusammenhiinge fiir die
Internale Kontrolliiberzeugung) wurde dabei aufgrund der als zu wenig reliabel
eingeschitzten Skalierungsdaten'!” der relevanten Personlichkeitsdisposition nicht in die
Auswertungsbetrachtung einbezogen.

Innerhalb der Hypothese 5d wurde zunichst eine Moderation des Zusammenhangs
zwischen Perfektionismus (Versagensangst) und allgemeiner Verdnderungsbereitschaft
durch den wahrgenommenen allgemeinen Verdnderungskontext angenommen. Der
Haupteffekt ~ von  Perfektionismus  (Versagensangst) auf die  allgemeine
Verinderungsbereitschaft fiel mit F(3,97) =6.49, p <.05, n?=.06 signifikant aus. Der
Haupteffekt von  allgemeinem  Verdnderungskontext —auf die  allgemeine
Verinderungsbereitschaft fiel mit F(3,97) =1.78, p>.05, 1n*=.02 hingegen nicht
signifikant aus. Auch die Interaktion wies mit F(3,97) = 1.79, p >.05, n?>=.02 keine
Signifikanz auf. Ein Blick auf die Interaktionsdiagramme zeigte zumindest die durch die

Hypothese vermutete Richtung eines Puffereffekts durch den wahrgenommenen

114 Die Ergebnisse konnten #dquivalent fiir Neurotizismus festgehalten werden (totale Mediation durch die
allgemeine Veridnderungsbereitschaft gegeniiber der spezifischen Verdnderungsbereitschaft). Fiir die
Akkommodative Flexibilitit wurde hingegen keine Mediation identifiziert (im Zusammenhang mit den
Kontrollvariablen konnte keine signifikante Vorhersagekraft fiir das Kriterium der spezifischen
Verinderungsbereitschaft entdeckt werden).

115 Tests der Zwischensubjekteffekte

116 Konsequente Vorgehensweise dabei: zunichst Medianermittlung, anschlieBend Zuweisung der Fille zu
den Codes ,,1“ und ,,2° (kleinster Wert bis Median sowie Median bis grofiter Wert).

17 Siehe auch Kapitel 4.4.4
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allgemeinen Veridnderungskontext an. Die Abbildung 3 verdeutlicht, dass es fiir
Mitarbeiter mit geringen Versagensdngsten keinen Unterschied mit Blick auf die
allgemeine Veridnderungsbereitschaft macht, ob sie den allgemeinen Veridnderungskontext
als positiv erleben oder nicht. Bei Mitarbeitern mit hohen Versagensdngsten wird der
negative Effekt auf die allgemeine Veridnderungsbereitschaft hingegen durch einen als

positiv wahrgenommenen Verdanderungskontext abgemildert.
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Perfektionismus (Versagensangst)

Abbildung 3. Moderation des Zusammenhangs zwischen Perfektionismus (Versagensangst) und allgemeiner

Verinderungsbereitschaft durch den wahrgenommenen allgemeinen Verdnderungskontext

Des Weiteren wurde eine Moderation des Zusammenhangs zwischen
Perfektionismus (Versagensangst) und allgemeiner Veridnderungsbereitschaft durch
verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung angenommen. Der Haupteffekt von
Perfektionismus (Versagensangst) auf die allgemeine Veridnderungsbereitschaft fiel mit
F(3,97)=6.85, p<.05, n?>=.07 signifikant aus. Der Haupteffekt von
verdnderungsbezogenem Wissen und Erfahrung auf  die allgemeine
Verinderungsbereitschaft fiel mit F(3,97) =6.90, p <.05, n?=.07 ebenfalls signifikant
aus. Die Interaktion wies hingegen mit F(3,97) = 1.43, p > .05, n?>= .02 keine Signifikanz
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auf. Ein Blick auf die Interaktionsdiagramme zeigte erneut zumindest die durch die
Hypothese vermutete Richtung eines Puffereffekts durch verinderungsbezogenes Wissen
und Erfahrung an. Die Abbildung 4 verdeutlicht, dass es fiir Mitarbeiter mit geringen
Versagensidngsten einen weniger grofen Unterschied mit Blick auf die allgemeine
Verinderungsbereitschaft macht, ob sie verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung
aufweisen oder nicht. Bei Mitarbeitern mit hohen Versagensidngsten wird der negative
Effekt auf die allgemeine Verdnderungsbereitschaft hingegen durch ein groBeres

verdanderungsbezogenes Wissen und Erfahrung abgemildert.
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Abbildung 4. Moderation des Zusammenhangs zwischen Perfektionismus (Versagensangst) und allgemeiner

Verinderungsbereitschaft durch verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung
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4.5  Uberblick iiber die Ergebnisse
Im Folgenden wird ankniipfend an die Ubersicht der Hypothesen aus Kapitel 3.7 eine

entsprechende Kurziibersicht iiber die zentralen Ergebnisse aufgefiihrt.

Tabelle 26. Finale Bewertung der Inhaltshypothesen

Nr. Hypothese Ergebnis

la  Verinderungsbereitschaft lidsst sich differenzieren in die beiden unterschiedlichen

Dimensionen der allgemeinen und der spezifischen Verdnderungsbereitschaft. teilweise bestitigt

Ib  Sowohl die allgemeine als auch die spezifische Verdnderungsbereitschaft umfassen

jeweils einen kognitiven und einen emotionalen Faktor. teilweise bestiifigt

1d  Fiir die Verdnderungsintention wird ein einfaktorielles Konstrukt angenommen. . o
nicht bestétigt

2a  Veranderungsfihigkeit setzt sich aus den drei Faktoren der subjektbezogenen
Fahigkeitskomponenten (Resilienz, Selbstreflexion und Umsetzungsfihigkeit), der
objektbezogenen Fihigkeitskomponenten (Problemlosefihigkeit, o ]
o o ] ) teilweise bestétigt
Organisationsfahigkeit und Informationsmanagement) sowie der gruppenbezogenen
Fahigkeitskomponenten (Empathie, Kommunikative Flexibilitdt und

Konfliktmanagement) zusammen.

Tabelle 27. Finale Bewertung der Zusammenhangshypothesen

Nr. Hypothese Ergebnis
e Je grofBer die allgemeine Veridnderungsbereitschaft von Mitarbeitern ist, desto grofler
ist ihre spezifische Verdnderungsbereitschaft. bestitigt
le  Je groBer die spezifische Verdnderungsbereitschaft von Mitarbeitern ist, desto grofer
bestitigt

ist ihre Verdnderungsintention.

2b  Je groBer die Verdnderungsfahigkeit von Mitarbeitern ist, desto groBer sind ihre
allgemeine und spezifische Veridnderungsbereitschaft sowie ihre teilweise bestitigt
Verédnderungsintention.

3 Je groBer verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung (im Sinne von Kenntnissen
im Change Management als auch Erfahrung in Veridnderungsprozessen) bei
Mitarbeitern ausgeprégt sind, desto grofer ist ihre Verdnderungsfihigkeit sowie ihre bestitigt

allgemeine Verdnderungsbereitschaft.
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4a

4b

5a

5b

Je positiver der allgemeine Verdnderungskontext durch Mitarbeiter wahrgenommen
wird, desto grofier sind sowohl ihre allgemeine und spezifische
Veridnderungsbereitschaft als auch ihre Verdnderungsintention.

Je positiver der spezifische Veridnderungskontext durch Mitarbeiter wahrgenommen
wird, desto grofer sind sowohl ihre allgemeine und spezifische
Veridnderungsbereitschaft als auch ihre Verdnderungsintention.

Je groBer die Verdanderungskompetenz-forderlichen Personlichkeitsdispositionen
Ambiguititstoleranz, Kognitionsbediirfnis, Intuition, Selbstwirksamkeit, Internale
Kontrolliiberzeugung, Perfektionismus (Hohe Standards), Akkommodative
Flexibilitdt, Prospektive Handlungsorientierung, Extraversion und Offenheit fiir neue
Erfahrungen bei Mitarbeitern ausgeprigt sind, desto groBler sind ihre
Verdnderungsfihigkeit, ihre allgemeine und spezifische Verdanderungsbereitschaft
sowie ihre Veridnderungsintention.

Je groBer die Veranderungskompetenz-hinderlichen Personlichkeitsdispositionen
Strukturbediirfnis, Perfektionismus (Versagensangst) und Neurotizismus bei
Mitarbeitern ausgeprigt sind, desto geringer sind ihre Verdnderungsfihigkeit, ihre
allgemeine und spezifische Verdnderungsbereitschaft sowie ihre

Verinderungsintention.

bestitigt

bestitigt

teilweise bestitigt

teilweise bestétigt

Tabelle 28. Finale Bewertung der Mediations- und Moderationshypothesen

sowie verdnderungsbezogenes Wissen und Erfahrung moderiert.

Nr. Hypothese Ergebnis
"4c  Der wahrgenommene spezifische Verdnderungskontext wirkt als Mediator zwischen

der allgemeinen und der spezifischen Veridnderungsbereitschaft. bestitigt
4d  Der wahrgenommene spezifische Verinderungskontext wirkt als Mediator zwischen

der spezifischen Verdnderungsbereitschaft und der Verinderungsintention. nicht bestatigt
S5c  Der Zusammenhang der Personlichkeitsdisposition der Internalen

Kontrolliiberzeugung mit der Veridnderungsfihigkeit sowie mit allgemeiner und

[nicht {iberpriift]

spezifischer Verdnderungsbereitschaft wird durch den wahrgenommenen Nutzen

moderiert.
5d  Der Zusammenhang der Personlichkeitsdisposition Perfektionismus (Versagensangst)

mit der allgemeinen Verdnderungsbereitschaft wird durch den Verdnderungskontext nicht bestétigt
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5 Diskussion

5.1 Bedeutung der Ergebnisse fiir die Forschungsfragen

Die {iibergreifende Zielsetzung des empirischen Forschungsprozesses innerhalb der
vorliegenden Arbeit bestand darin, eine differentialpsychologische Perspektive hinsichtlich
des individuellen Denkens, Erlebens und Verhaltens von Mitarbeitern innerhalb von
Situationen des Wandels im beruflichen Kontext einzunehmen und hierbei
Zusammenhidnge einer potenziellen Verdnderungskompetenz unter besonderer
Beriicksichtigung des Einflusses dispositionaler Personlichkeitsfaktoren niher zu
analysieren. Um eine moglichst hohe externe Validitit und Generalisierbarkeit zu
erreichen, wurden nach einer Vorstudie zur Priifung der Messinstrumente Beschiftigte
eines Unternehmens innerhalb einer realen Veridnderungssituation untersucht.

Fiir die tibergreifende Verdnderungskompetenz von Mitarbeitern wurden innerhalb
des theoretischen Gesamtmodells zunichst diverse FEinzelkonstrukte angenommen,
anschliefend ihre inhaltlichen Bestandteile definiert, um schlussendlich die potenziellen
Zusammenhinge untereinander sowie mit weiteren Konstrukten iiberpriifen zu konnen. Im
Gegensatz zu Modellen, in denen die explizite Verdnderungskompetenz als ein
abgrenzbares Einzelkonstrukt, welches verschiedene Dimensionen beinhaltet, verstanden
wurde (z.B. ,,Wandlungskompetenz* bei Krummaker, 2007), lag der Schwerpunkt in der
vorliegenden Arbeit auf der ErschlieBung eines iibergreifenden Konstruktnetzwerks.

Zum einen sollten mit Blick auf die ,,Verdnderungskompetenz im engeren
Sinne* — aufbauend auf den kompetenztheoretischen Uberlegungen nach Weinert (2001)
und Sydow etal. (2003) — verdnderungsbezogene Fihigkeiten, motivationale
Bereitschaftsanteile sowie besondere Wissens- und Erfahrungselemente innerhalb des
genannten Netzwerks integriert werden. Zum anderen sollte diese enger gefasste Definition
einer generellen Verdnderungskompetenz erginzt und erweitert werden durch
dispositionale Personlichkeitsfaktoren, Aspekte des Veridnderungskontextes sowie die
beiden auf den jeweils konkreten Verdnderungsprozess bezogenen Konstrukte der
spezifischen Verianderungsbereitschaft und der Veridnderungsintention
(,,Verdnderungskompetenz im weiteren Sinne*). Ankniipfend an Dlugosch (2009) scheinen
die einzelnen im Zusammenhang mit einer iibergreifenden Verdnderungskompetenz zu
untersuchenden , Komponenten [...] fiir sich genommen auch fiir andere berufliche
Kompetenzen und Bereiche von Bedeutung® zu sein (S.59) — ein Gedanke, der noch

einmal den Transfercharakter der Komponenten unterstreicht (vgl. Wittwer, 2010). Anhand
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der konkreten ,,Kombination und speziellen Auspridgung in einer Verdnderungssituation*
(Dlugosch, 2009, S. 59) lasst sich allerdings die individuelle Verdnderungskompetenz
explizit kennzeichnen. Im Gegensatz zu Untersuchungen und Forschungsarbeiten, bei
denen ebenfalls iibergreifende Modelle skizziert und differentielle Zusammenhinge im
Kontext ~ von  organisationalen = Verdnderungsprozessen  untersucht  wurden
(z.B. Judge et al., 1999; Oreg, 2003; Krummaker, 2007), bestand zudem einer der
Unterschiede darin, dass fiir die Zielgruppe der Mitarbeiter eine dquivalente Modellierung

bislang noch nicht vorgelegen hatte.

Um die Ergebnisse in einen Gesamtzusammenhang einzuordnen und damit die
Bedeutung fiir die urspriinglichen Forschungsfragen zu kennzeichnen, bietet sich im
Folgenden eine Darstellung entlang der Themenfelder an, welche sich zum einen zum
Zeitpunkt der theoretischen Modellierung sowie zum anderen im Zuge der statistischen
Analyse und Auswertung als bedeutsam erwiesen haben: a) der Zusammenhang zwischen
allgemeiner und spezifischer Veridnderungsbereitschaft von Mitarbeitern bzw. ihrer
Veridnderungsintention sowie der besondere FEinfluss des Verdnderungskontextes,
b) Zusammenhinge mit besonderen Fihigkeitsanteilen innerhalb einer potenziellen
Veridnderungskompetenz von Mitarbeitern sowie c¢) Zusammenhinge mit zentralen

dispositionalen Personlichkeitsfaktoren.

Besondere Bedeutung des Verdnderungskontextes fiir die Verdnderungsbereitschaft. Mit
Blick auf die Verdnderungsbereitschaft von Mitarbeitern wurde die Frage nach einer
Unterscheidung in eine allgemeine und eine spezifische Bereitschaftskomponente gestellt.
Diese Annahme konnte durch die empirischen Daten gestiitzt werden. Im Gegensatz zum
Vorgehen in bisherigen Forschungsarbeiten, in denen der Schwerpunkt entweder auf die
Beobachtung einer generalisierten Verdnderungsbereitschaft (Fugate & Kinicki, 2008;
Oreg, 2003) oder auf die Messung einer fiir einen bestimmten Verdnderungsprozess
spezifizierten Verdnderungsbereitschaft gelegt wurde (Herrmann, Felfe & Hardt, 2012;
Herscovitch & Meyer, 2002; Armenakis, Harris & Mossholder, 1993), scheint es
tatsdchlich von Bedeutung zu sein, differenzierter zu betrachten, ob Personen im
organisationalen Kontext sich beispielsweise generell als verdnderungsbereit zeigen, einen
spezifischen Verdnderungsprozess hingegen ablehnen. Rafferty, Jimmieson und

Armenakis (2013) diskutierten bereits eine &dhnliche Unterscheidung, indem sie eine
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dispositionale  Veridnderungsbereitschaft bei Mitarbeitern einem kollektiv  iiber
Arbeitsgruppen hinweg geteilten Verstindnis hinsichtlich der organisationalen
Veridnderungsbereitschaft gegeniiberstellten. Die Autoren schlossen, dass eine
grundsitzliche individuelle Verdnderungsbereitschaft nicht zwangsldaufig mit einer in der
Organisation geteilten Bereitschaft einhergehe. Im Gegensatz zu der vorliegenden Arbeit
gingen die Autoren an dieser Stelle allerdings von Bezugspunkten aus, bei denen die
Mitarbeiter explizit nach der Einstellung ihrer ,,Arbeitsgruppe® (S. 121) und nicht nach
ihrer eigenen spezifischen Verdnderungsbereitschaft gefragt wurden.

Neben der grundsitzlichen Differenzierung der Verdnderungsbereitschaft zeigten
die faktorenanalytischen Ergebnisse zudem voneinander abzugrenzende Anteile einer
kognitiven und einer emotionalen Dimension fiir die spezifische Veridnderungsbereitschaft.
Dieses Ergebnis bestitigt Studien, in denen ebenfalls eine Unterscheidung zwischen
kognitiven und affektiven Anteilen einer verdnderungsbezogenen Einstellung
angenommen wurde (z.B. Holt, Armenakis, Feild & Harris, 2007). Eine entsprechende
zweifaktorielle Struktur fiir die allgemeine Verédnderungsbereitschaft konnte hingegen
nicht bestitigt werden. Wie bereits in Kapitel 2.2 angefiihrt, konnte auch hier eine
Erkldarung darin begriindet liegen, dass sich eine Einstellung als umso differenzierter
darstellt, je spezifischer das Einstellungsobjekt ausfillt (Ajzen und Fishbein, 1977). Der
tatsdchliche =~ Bezugspunkt  fir  die  Selbsteinschitzung  der  allgemeinen
Verdnderungsbereitschaft stellt sich als weniger konkret dar (,,im Allgemeinen®,
»grundsatzlich etc.) — gegeniiber der auf einen bestimmten Veridnderungsprozess
bezogenen spezifischen Veridnderungsbereitschaft. Aufgrund dieser Offenheit bzw. der
Freiheitsgrade beziiglich der Verdnderungsreferenz konnte somit die Einschédtzung der
eigenen allgemeinen Verdnderungsbereitschaft, im Sinne einer kognitiven und emotionalen
Bewertung der unspezifischen Situation, gegebenenfalls weniger differenziert ausfallen. '8

Es konnte innerhalb der vorliegenden Untersuchung ein Zusammenhang zwischen
der allgemeinen und der spezifischen Verdnderungsbereitschaft herausgearbeitet werden.
Personen, die sich im Allgemeinen als eher verinderungsbereit einschitzten, wiesen somit
grundsitzlich auch eine hohere Verinderungsbereitschaft gegeniiber der gegenwirtigen

Verinderungssituation auf. Entsprechend den Erwartungen, dass die allgemeine

8 Hier sollte dennoch in zukiinftigen Studien noch einmal iiberpriift werden, ob durch eine weitere
inhaltliche Ausgestaltung der Items der allgemeinen Verdnderungsbereitschaft nicht doch eine
entsprechende Differenzierung in eine kognitive und eine emotionale Dimension erreicht werden kann;
vgl. auch die kurze Diskussion im folgenden Kapitel 5.2.
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Verinderungsbereitschaft allerdings nur zu einem gewissen Anteil die spezifische
Verdnderungsbereitschaft ~ vorhersagen  konnte,  zeigten  die  hierarchischen
Regressionsanalysen, dass weitere Faktoren ebenfalls eine mal3gebliche Bedeutsamkeit
aufweisen. So konnte der Veridnderungskontext eine ebenso grole Vorhersagekraft auf sich
vereinen.

Fiir beide Betrachtungsperspektiven, den allgemeinen Verdnderungskontext sowie
den spezifischen Veridnderungskontext, konnten durch die Analysen der
Korrelationsmatrix ~ bereits  deutliche = Zusammenhinge mit der spezifischen
Veridnderungsbereitschaft sowie der Verdnderungsintention nachgewiesen werden. Es
scheint somit, als komme insbesondere spezifischen Aspekten wie der wahrgenommenen
Unterstiitzung durch die Fiihrungskraft, der Kommunikation der Verdnderung,
Moglichkeiten der Partizipation etc., aber auch allgemeinen organisationalen Aspekten
(soziales Klima, geteilte Werte, Ressourcenbereitstellung etc.) eine zentrale Bedeutung zu,
wenn es darum geht, ob sich Mitarbeiter bereit gegeniiber einem bestimmten

Verinderungsprozess  zeigen.'!”

Diese Ergebnisse spiegeln eine momentane
Forschungstendenz wider, in der die Effektivitdt von Fithrung primér auf den Einfluss von
Kontextfaktoren zuriickgefiihrt wird (z.B. Yukl, 2006). Zudem lie3 sich die besagte
Annahme fiir die vorliegende Untersuchung bestitigen, dass der spezifische
Veridnderungskontext eine vermittelnde Wirkung zwischen der allgemeinen und der
spezifischen Verdnderungsbereitschaft aufweist. Die partielle Mediation scheint darauf
hinzudeuten, dass Mitarbeiter mit Blick auf ihre tatsdchliche Verdnderungsbereitschaft im
laufenden Prozess mafBigeblich durch organisationale Kontextfaktoren beeinflusst werden
konnen. Eine entsprechende Mediation zwischen der spezifischen
Verdnderungsbereitschaft und der Veridnderungsintention konnte hingegen nicht
nachgewiesen werden. Hier scheint die spezifische Verdnderungsbereitschaft iiber eine
direkte Vorhersagekraft gegeniiber der Veridnderungsintention zu verfiigen.

Der aufgrund des Modells angenommene Zusammenhang der spezifischen
Veridnderungsbereitschaft mit der Veridnderungsintention konnte somit bestitigt werden,

die angenommene einfaktorielle Struktur der Verdnderungsintention (vgl. auch

Krummaker, 2007) musste hingegen verworfen werden. Die Datenstruktur weist eher auf

19 Es gilt in diesem Zusammenhang festzuhalten, dass sich entgegen den urspriinglichen Annahmen
hinsichtlich der jeweiligen Faktorenstruktur des allgemeinen sowie des spezifischen
Verinderungskontexts innerhalb des Prozesses der exploratorischen Faktorenanalysen andere Strukturen
angedeutet haben (vgl. Kapitel 4.4.4). Hier ist somit eine weitere inhaltliche und empirische Uberpriifung
in zukiinftigen Studien anzuraten.
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eine zweifaktorielle Struktur hin (die man aufgrund der inhaltlichen Aspekte als ,,Ziele*
und ,,Engagement” bezeichnen kann). Eine hohe spezifische Verdnderungsbereitschaft
scheint somit fiir die Mitarbeiter ein entscheidender Faktor zu sein, auch ihre
Handlungstendenz auf verdnderungskonformes und veridnderungsunterstiitzendes
Verhalten hin auszurichten (unabhéngig von der Fragestellung, ob sich aus dieser Tendenz
letztendlich auch tatsichliches Verhalten ergibt). Dabei scheint es einen inhaltlichen
Unterschied zu geben zwischen der intentionalen Ausrichtung der eigenen
(moglicherweise eher qualitativ geprigten) Ziele sowie dem eigenen (eher quantitativ
gepragten) Engagement. Wie in Kapitel 3.4.2 erwihnt, konnte eine allzu hohe Frequenz
von Veridnderungsprozessen sich in potenziellen Ermiidungserscheinungen niederschlagen
(Krummaker, 2007). Hierauf deutet innerhalb der Korrelationsmatrix der einzelnen
Subskalen ebenso der leicht negative Zusammenhang zwischen der Erfahrung mit
Verinderungsprozessen und dem intentionalen Engagement hin. 2

Des Weiteren scheint auch die allgemeine Veridnderungsbereitschaft von
Mitarbeitern mit organisationalen Kontextfaktoren zusammenzuhingen. Hier sind zwar
gemdll den Ergebnissen der hierarchischen Regressionsanalysen primir andere Faktoren
wie beispielsweise die Personlichkeitsstruktur oder einzelne Féhigkeitsaspekte, mit
Veridnderungen operativ umgehen zu konnen, bedeutsam, dennoch lésst ein Blick auf die
Korrelationen zwischen den einzelnen Subskalen erkennen, dass insbesondere die Aspekte
des sozialen Klimas und der in der Organisation geteilten Werte in einem positiven
Zusammenhang mit der allgemeinen Verdnderungsbereitschaft von Mitarbeitern stehen
konnen. Somit sollte es sich fiir Unternehmen Ilohnen, auch in weniger durch
Veridnderungen geprigten Zeiten auf eine nachhaltige, positive Gestaltung des strukturellen

und organisationskulturellen Umfeldes zu setzen.

Verinderungsfihigkeit als vielschichtiges Konstrukt innerhalb der
Verdnderungskompetenz.

Innerhalb des in dieser Arbeit abgeleiteten Modells wurden verschiedene
Fihigkeitskomponenten von Mitarbeitern beschrieben, fiir die zum einen grundsitzliche
Zusammenhinge mit Personlichkeitsfaktoren sowie zum anderen Zusammenhédnge mit der

Veridnderungsbereitschaft sowie der Veridnderungsintention angenommen wurden. Die

120 Eg bleibt allerdings festzuhalten, dass sich diese Tendenz des korrelativen Zusammenhangs fiir die Daten
innerhalb der Hauptuntersuchung nicht als signifikant erwies.
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postulierte dreifaktorielle Struktur einer potenziellen Verdnderungsfihigkeit konnte dabei
bestitigt werden, allerdings lieBen sich zunédchst aus der exploratorischen sowie
anschlieend der konfirmatorischen Faktorenanalyse drei neue Faktoren herausarbeiten,
welche die einzelnen Féahigkeitskomponenten entlang einer ,,internalen* (das eigene Selbst
steuern) und einer ,externalen Agilititsdimension (auf das soziale Umfeld flexibel
reagieren) sowie einer Dimension der ,Fokussierung® (im Sinne von Strategien zur
systematischen, zielorientierten Umsetzung) aufspannen. Die Ergebnisse der vorliegenden
Studie erweitern somit die bisherigen Erkenntnisse zur Wandlungsfihigkeit von
Fiihrungspersonen (Krummaker, 2007; Lantz & Friedrich, 2003; Jochmann, 1999) sowie
zur Beschiftigungsfihigkeit von Mitarbeitern (Wittwer, 2010; Dlugosch, 2009; Fugate &
Kinicki, 2008) um zentrale, primir auf eine agile Anpassungsfihigkeit hin ausgerichtete
Fihigkeitskomponenten. Es scheint somit, dass fiir Mitarbeiter Handlungsstrategien bzw.
Komponenten eines Verhaltensrepertoires existieren, welche ihnen einen flexiblen
Umgang mit Verdnderungssituationen erlauben (bzw. durch die sie sich selbst als bereit fiir
die entsprechenden Herausforderungen erachten). Hierauf deutet insbesondere der positive
Zusammenhang mit der allgemeinen Veridnderungsbereitschaft hin.

Dieses Resultat kann grundsitzlich mit dhnlichen Erkenntnissen aus der bisherigen
Forschungsliteratur in Verbindung gebracht werden — so konnte Krummaker (2007)
ebenfalls eine Beziehung zwischen der  Wandlungseinstellung und  der
Wandlungskompetenz (im Sinne von u.a. spezifischen Fihigkeitsanteilen) feststellen. Auf
der anderen Seite liegen deutliche Unterschiede in der Konzeptualisierung der
Fahigkeitsdimension vor — die dreifaktorielle Beschreibung innerhalb dieser Arbeit kann
hierbei insgesamt als neue Variante mit Blick auf den Forschungsstand gekennzeichnet
werden. Dabei gilt es allerdings herauszustellen, dass sich fiir die Reliabilitéit der einzelnen
Subfaktoren eher niedrige a-Werte berechnen lieen. Hieraus ergibt sich, dass die
Interpretationen und Ergebnisse hinsichtlich der Zusammenhinge mit der
Verinderungsfihigkeit mit Vorsicht zu betrachten sind. Es ist anzuraten, eine weitere
Differenzierung der Verdnderungsfdhigkeit innerhalb von ergénzenden Studien
vorzunehmen.

Des Weiteren wurde angenommen, dass die Verdnderungsfihigkeit von
Mitarbeitern unter anderem mit ihrem verdanderungsbezogenen Wissen und ihrer Erfahrung
innerhalb  von  Verdnderungsprozessen = zusammenhidngen konnte. Aus  der

Forschungsliteratur lagen keine Beispiele vor, in denen dieser Zusammenhang — jenseits
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der Benennung der grundsitzlichen Bedeutung von entsprechenden Kenntnissen
(Jochmann, 1999; Higgs & Rowland, 2000) — explizit untersucht worden war. Hinsichtlich
einer Wissens- und Erfahrungsdimension innerhalb des Konstruktnetzwerks der
Veridnderungskompetenz konnten aufgrund der exploratorischen Faktorenanalysen
innerhalb der Hauptuntersuchung die beiden Dimensionen ,Kenntnisse im Change
Management® sowie ,,Erfahrung in Verdnderungsprozessen® herausgefiltert werden. Des
Weiteren konnten positive Zusammenhinge mit der Verdnderungsfihigkeit sowie der
allgemeinen Verdnderungsbereitschaft festgehalten werden. Mit Bezug auf das
letztgenannte Konstrukt wurde dabei allerdings innerhalb der hierarchischen
Regressionsanalyse ein geringerer Beitrag von verdnderungsbezogenem Wissen und
Erfahrung fiir die Varianzaufklidrung der allgemeinen Verdnderungsbereitschaft erkannt,
sobald die Personlichkeitsdispositionen in das Modell einbezogen wurden.!?! Mit Blick auf
die korrelativen Zusammenhinge zwischen den einzelnen Faktoren und insbesondere
Subskalen (positive Zusammenhinge zwischen Kenntnissen im Change Management und
den einzelnen Faktoren der Verdnderungsfdhigkeit) kann jedoch angenommen werden,
dass aufgrund von spezifischem Wissen um die Besonderheiten von
Veridnderungsprozessen  (z.B.  Kenntnisse  der  verschiedenen  Stufen  und
Mitarbeitertypologien) Mitarbeiter eher in die Lage versetzt werden, sich selbst, aber auch
das eigene Umfeld zu steuern und zu beeinflussen. Auf diesen Aspekt deuten auch die
Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalyse hin, bei denen verédnderungsbezogenes

Wissen und Erfahrung die Veridnderungsfihigkeit signifikant vorhersagen konnte.

Besondere Bedeutung der Personlichkeit fiir die allgemeine Verinderungsbereitschaft.

Hinsichtlich potenzieller Zusammenhinge mit iiberdauernden Personlichkeitseigenschaften
konnten insbesondere fiir Ambiguititstoleranz und Akkommodative Flexibilitit positive
sowie fiir Neurotizismus negative Zusammenhinge mit der allgemeinen
Veridnderungsbereitschaft festgehalten werden. Diese Ergebnisse konnen in der Tradition
einiger Forschungsarbeiten gesehen werden, innerhalb derer die Bedeutsamkeit von
Personlichkeitsfaktoren fiir die Veridnderungsbereitschaft von Mitarbeitern aufgezeigt
werden konnte (z.B. fiir die Ambiguititstoleranz Judge et al., 1999; fiir Neurotizismus

Oreg, 2003). So ist anzunehmen, dass Personen, die beispielsweise gut mit mehrdeutigen

12 Hier scheinen somit Ambiguititstoleranz, Akkommodative Flexibilitit und Neurotizismus eher bedeutsam
zu sein.
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Situationen umgehen konnen (hohe Ambiguititstoleranz), Probleme sowie belastende
Situationen, mit denen sie in Verdnderungsprozessen konfrontiert werden, erfolgreicher
bewiltigen konnen (hohe Verdnderungsfihigkeit). Sie zeigen sich zudem Situationen des
Wandels gegeniiber insgesamt gesehen als aufgeschlossener (hohe allgemeine
Verinderungsbereitschaft). Auf der anderen Seite weisen beispielsweise emotional
instabilere =~ Personen (hoher Neurotizismus-Wert) eine niedrigere allgemeine
Verinderungsbereitschaft auf — in diesem Zusammenhang scheinen sie Sicherheit,
Orientierung und Konsistenz zu vermissen. Diese Faktoren scheinen allerdings zum Teil
abgefangen werden zu konnen, wenn sich Unternehmen auf die positive Gestaltung des
Umfeldes, innerhalb dessen sich der Veridnderungsprozess bewegt, konzentrieren
(z.B. Vermittlung von Orientierung und Vertrauensaufbau durch die beteiligte
Fiithrungsebene; siehe auch van Dam et al., 2008). Auf diese Chance fiir die Organisationen
deutet die signifikante Mediatorfunktion des spezifischen Verdnderungskontextes
zwischen der allgemeinen  Veridnderungsbereitschaft und der  spezifischen
Veridnderungsbereitschaft hin.

Ohnehin scheinen die dispositionalen Personlichkeitsfaktoren nicht in einem
direkten Zusammenhang mit der spezifischen Verdnderungsbereitschaft zu stehen. Die
hierarchischen Regressionsanalysen zeigten, dass fiir die Aufkldrung der Varianz der
spezifischen Verdnderungsbereitschaft eher die allgemeine Veridnderungsbereitschaft
sowie insbesondere der spezifische Veridnderungskontext mafgeblich sind. Es ist daher
anzunehmen, dass die Personlichkeitsstruktur von Mitarbeitern eher auf einem indirekten
Wege sowie eher in Bezug auf eine Differenzierung hinsichtlich kognitiver und
emotionaler Komponenten einstellungs- und verhaltenswirksam werden kann. So lieen
sich zum einen zwei Beziehungen einer totalen Mediation durch die allgemeine
Veridnderungsbereitschaft fiir Ambiguitétstoleranz und Neurotizismus festhalten, welche
andeuten, dass die Vorhersage der spezifischen Veridnderungsbereitschaft durch
Ambiguititstoleranz ~ oder  Neurotizismus  komplett  iiber die  allgemeine
Verdnderungsbereitschaft vermittelt wird. Zum anderen lieBen sich Kkorrelative
Zusammenhinge zwischen den einzelnen Subskalen herausarbeiten, welche andeuten, dass
beispielsweise Personen mit einer hohen Ambiguititstoleranz sowie einer hohen
emotionalen Stabilitdt (niedrige Ausprigung fiir Neurotizismus) eine primidr emotional
gepriagte spezifische Veridnderungsbereitschaft aufweisen. Diese Ergebnisse spiegeln

dquivalente Beobachtungen innerhalb der bisherigen Forschung wider, bei denen
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aufgezeigt werden konnte, dass emotional unsichere Mitarbeiter (niedrige
Ambiguititstoleranz, hoher Neurotizismus-Wert) Verdnderungen eher als Bedrohung
erleben und sich als verdnderungsresistent erweisen (Oreg et al., 2003). Im Gegensatz dazu
scheinen Mitarbeiter mit einer hohen akkommodativen Flexibilitit sich insbesondere
kognitiv veridnderungsbereit zu zeigen. Diese Erkenntnis bestitigt die Annahme von
Brandtstiddter (2007), dass akkommodativ flexible Personen iiber kognitive Strategien und
Ressourcen verfiigen (z.B. Konstruktion entlastender Bedeutungen,
Vorteilsargumentation), welche es ihnen erlauben, trotz hoher Veridnderungsdynamik und
Unsicherheit sich flexibel und veridnderungsbereit zu zeigen.!?> Diese Schlussfolgerung
diirfte auch durch die hierarchischen Regressionsanalysen unterstiitzt werden, bei denen
die akkommodative Flexibilitit Verdnderungsfahigkeit signifikant vorhersagen konnte.
Ubergreifend betrachtet kann an dieser Stelle die klassische Diskussion hinsichtlich
des Einflusses situationsbezogener vs. personorientierter Faktoren ansetzen
(vgl. Mischel, 1977). Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit unterstiitzen dabei eine
balancierte Perspektive (vgl. Asendorpf, 1999): Fiir besonders spezifische, diskriminative
Fragestellungen (spezifische Veridnderungsbereitschaft) scheinen eher situative
Kontextfaktoren, fiir unspezifische, globale Fragestellungen, in denen eine
Transferleistung auf  &hnliche  Situationsklassen  notwendig ist  (allgemeine

Veridnderungsbereitschaft), eher eigenschaftsnahe Verhaltenstendenzen bedeutsam zu sein.

5.2 Kiritische Wiirdigung der vorliegenden Arbeit und mogliche zukiinftige
Erweiterungen

Im Folgenden sollen zunichst Besonderheiten der Rahmenbedingungen des

Forschungsprozesses benannt sowie explizite Grenzen der Interpretation und

Generalisierbarkeit der Ergebnisse aufgezeigt werden. Es schlieft sich die Betrachtung

inhaltlicher Besonderheiten an sowie die entsprechende Diskussion potenzieller Konstrukt-

und Modellerweiterungen.

Besonderheiten der Stichprobe. Es mag eine leicht eingeschrinkte Generalisierbarkeit der
Untersuchungsergebnisse aufgrund der verwendeten Stichproben aus den drei
Studienabschnitten vorliegen. Im ersten Studienabschnitt wurde zunéchst auf eine relativ

homogene Gruppe von Studierenden (gleiche Universitdt, grundsitzlich &dhnliches

122 Vgl. Kapitel 3.6.7
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Studienfach) zuriickgegriffen, welche anschlieBend auf das Bundesgebiet sowie weitere
nicht verwandte Studiengidnge ausgedehnt wurde. Es ist davon auszugehen, dass gerade
studentische Stichproben einer sehr spezifischen Gruppe zuzuordnen sind, fiir welche nicht
uneingeschrinkt weiterfithrende Interpretationen und insbesondere Generalisierungen
getroffen werden sollten. Aufgrund der Unterschiedlichkeit der Population zwischen Vor-
und Hauptstudie (Hochschulbereich vs. Unternehmenskontext) wurden fiir die
Hauptuntersuchung die an der studentischen Stichprobe entwickelten Messinstrumente an
die relevante Zielgruppe der Mitarbeiter inhaltlich und sprachlich angepasst.

Zudem gilt es zu beachten, dass die Teilnahme an Online-Studien im akademischen
Kontext nicht unbedingt zufillig, sondern sehr hiufig durch Personen erfolgt, die ohnehin
ein gesteigertes (intrinsisches) Interesse an entsprechenden Themenfeldern besitzen, sich
als aufgeschlossener erweisen und dadurch per se eine gesteigerte Offenheit fiir Neues und
fiir Verdanderungen demonstrieren. Unter anderem sollte dies durch die Ausweitung auf
verschiedene Studiengénge sowie die Auslobung eines Gewinnspiels abgefangen werden.

Auch fiir die Hauptuntersuchung konnte davon ausgegangen werden, dass sich
Verzerrungen des Untersuchungsergebnisses aufgrund der Stichprobe ergeben haben. Zum
einen entstammte die im Unternehmen angesprochene Gesamtgruppe lediglich zwei
expliziten Abteilungen (Personal und Zentrale Dienste) und wurde nicht zufillig
ausgewihlt (selektive Gesamtstichprobe von ca. 250 Mitarbeitern!??). Zum anderen ist
auch hier davon auszugehen, dass (nicht zuletzt aufgrund der Freiwilligkeit der Teilnahme)
Personen, die dem Veridnderungsprozess ohnehin eher skeptisch oder bereits negativ
gegeniiberstanden, sich per se gegen eine Teilnahme (die einen Aufwand neben der
eigentlichen Arbeitszeit bedeutet) entschlossen haben. Des Weiteren bestand im Vorfeld
eine gewisse Skepsis gegeniiber der tatsdchlichen Anonymitidt der Datenerhebung (Sorge
um Weiterleitung der individuellen Fragebogenergebnisse an Vorgesetzte). Es wurde
versucht, diese Problematik der Selbstselektion dadurch abzufangen, dass zum einen der
Autor auf einer Mitarbeiterveranstaltung die Hintergriinde und Zielsetzungen der Studie
kurz erldutern, die umfassende Anonymitit zusagen sowie fiir eine Teilnahme werben
konnte. Zum anderen konnte die Fiihrungsebene der Abteilung Personal und Organisation
als Unterstiitzer der Studie gewonnen werden, welche somit wihrend der Zeit der

Datenerhebung ebenfalls noch einmal motivierend auf die Belegschaft Einfluss nehmen

123 Bei ca. 3100 Mitarbeitern insgesamt
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konnte. Die Riicklaufquote von beinahe 50% kann hier als positive Resonanz gewertet
werden.

Des Weiteren ist anzumerken, dass mit Blick auf die Stichprobengrofle innerhalb
der Hauptuntersuchung die Ergebnisse der konfirmatorischen Faktorenanalysen mit
gebotener Zuriickhaltung und Vorsicht interpretiert und generalisiert werden sollten.
Biihner (2011) empfiehlt fir CFA-Modellberechnungen eher Umfinge im Bereich einer
etwas groeren Stichprobe (N =200), da bei kleineren Stichproben ,héufiger
Schétzprobleme* (S. 432) entstehen konnten.

Einfluss der Art des Verdnderungsprozesses. Die wahrgenommene personliche Relevanz
des in dieser Arbeit untersuchten Verdnderungsprozesses korrelierte positiv mit der
kognitiv geprigten spezifischen Verdnderungsbereitschaft. Je zentraler und fiir die eigene
Person relevanter der Verinderungsprozess somit fiir die Mitarbeiter erschien'?*, desto
eher zeigten sie sich ihm gegeniiber offen und verdnderungsbereit. Dennoch ist davon
auszugehen, dass nicht nur die personliche Relevanz und Intensitét sowie weitere Spezifika
der Verdnderung, sondern auch die ilibergreifende Art bzw. Kategorie der Verinderung
selbst einen nicht unerheblichen Einfluss auf die Verdnderungsbereitschaft der Mitarbeiter
haben diirften. Die Stichprobenziehung innerhalb der vorliegenden Arbeit entstammte dem
Kontext einer Arbeitsplatzverdnderung (rdumlicher Umzug in ein neu gebautes,
benachbartes Gebdude am ungefdhr gleichen Standort — teilweise einhergehend mit
strukturellen und organisationskulturellen Veridnderungen, den Arbeitsplatz betreffend).
Von Interesse konnte es somit sein, in weiteren Studien individuelle Unterschiede in
verschiedenen Verdnderungssituationen zu untersuchen (so z.B. mit Blick auf Fusionen
und Ubernahmen, technologische und prozessuale Verinderungen, Team- und
Aufgabenwechsel, Vorgesetztenwechsel etc.). So zeigten beispielsweise Greitemeyer,
Fischer, Niirnberg, Frey & Stahlberg (2006), dass bei Unternehmenszusammenschliissen
insbesondere die Ubernahmeposition (iibernehmende vs. iibernommene Organisation)
aufgrund von Prozessen der sozialen Identifikation sowie wahrgenommenen
Kontrollierbarkeit in einem bedeutsamen Zusammenhang mit dem veridnderungsbezogenen
Wohlbefinden der Mitarbeiter stehen kann.

Des Weiteren konnte beispielsweise auch die Unterscheidung nach selbstinitiierten

vs. fremdbestimmten Verdnderungen einen weiteren Erkenntnisgewinn bieten

124 Einhergehend mit einem hohen wahrgenommenen Nutzen des spezifischen Verinderungsprozesses.
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(vgl. Oreg, 2003), da anzunehmen ist, dass gerade auch selbstinitiierte Verdnderungen zu
Mehrdeutigkeit und Unsicherheit fiir die Personen fithren konnen (insbesondere bei
tiefgreifenden, komplexen Situationen wie Arbeitgeberwechsel, libergreifender beruflicher
Verinderung etc.). Dabei gilte es zu beachten, dass der in dieser Arbeit als wichtiger
Mediator herausgearbeitete spezifische Verdnderungskontext im Zusammenhang mit
selbstinitiierten Verdnderungen gegebenenfalls angepasst werden miisste, da davon
auszugehen wire, dass beispielsweise gezielte Informationsweitergabe sowie
unterstiitzende MaBnahmen durch die Organisation eine anders gelagerte Relevanz fiir
diejenigen Situationen aufweisen wiirden, in denen das Individuum selbst als treibende
Kraft agieren wiirde. Hier wire eine weiterfiihrende Analyse der Ressourcen, die den
wahrgenommenen Veridnderungskontext positiv beeinflussen kdnnten, vorab anzuraten. So
schlagen Cunningham et al. (2002) vor, (umfassende) soziale Unterstiitzung als

Ressourcenfaktor zu integrieren.

Zeitpunkt der Datenerhebung. Ein weiterer Punkt, den es zu betrachten gilt, ist der
Zeitpunkt der tatsdchlichen Datenerhebung im Feld. Die Ergebnisse der vorliegenden
Arbeit sind auf die Erhebung und Interpretation eines Konstruktsystems von Fihigkeits-
und Bereitschaftsanteilen sowie dispositionalen Personlichkeitsfaktoren vor dem Eintreten
der Verdnderung bezogen. Der Erkenntnisgewinn fokussiert somit primir den
gegenwirtigen psychischen Zustand aufgrund von Erwartungshaltungen, Antizipationen
und Einstellungen gegeniiber einem zukiinftigen Ereignis. Dieses gilt zwar nicht mehr als
hypothetisch, sondern als sicher eintretend (und somit von psychologischer Relevanz),
befindet sich allerdings noch nicht in der tatsdchlichen, spiirbaren Umsetzung.
Folgestudien konnten sich in diesem Zusammenhang mit den Besonderheiten
verschiedener  Bewilltigungsstrategien  auseinandersetzen  (z.B.  problem-  vs.
emotionsbasierter Bewiltigung). So zeigten Connor-Smith und Flachsbart (2007) bei der
Untersuchung des Zusammenhangs zwischen Personlichkeitsfaktoren (,,Big Five*®) und
Bewiltigungsstrategien, dass beispielsweise Extraversion und Gewissenhaftigkeit eher mit
problemlosungsorientierten Vorgehensweisen sowie kognitivem Umdeuten korrelierten,
wohingegen Neurotizismus eher als Pradiktor fiir emotionsbasierte Strategien sowie

Wunschdenken und Riickzug galt.!?> Tatsdchlich kann als eines der wichtigsten Ziele fiir

125 Beide Faktoren, Extraversion und Neurotizismus, standen in einem positiven Zusammenhang mit der
expliziten Suche nach Unterstiitzung.
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weiterfiihrende Forschungsarbeiten festgehalten werden, dass es differenzierter
(Validierungs-)Studien ~ bedarf, = welche  die  bisherigen = Erkenntnisse  zur
Veridnderungskompetenz von Mitarbeitern im realen Kontext priifen. Hier sollten
insbesondere die Auswirkungen auf das tatsdchliche Verhalten sowie die entsprechenden
individuellen Bewiltigungsstrategien verstidrkt fokussiert werden.

In diesem Zusammenhang konnte der Status der Verdnderung beziehungsweise der
gegenwirtige Zeitpunkt innerhalb des Verdnderungsprozesses als explizite Variable in das
zu untersuchende Hypothesensystem aufgenommen werden (sowohl als Querschnittstudie
anhand verschiedener Unternehmen als auch als Langsschnittstudie innerhalb des gleichen
organisationalen Verdnderungsprozesses denkbar). Genauso erscheint auch eine
Konzeptualisierung gemidfl einem individuellen Veridnderungsbereitschaftsverlauf
vielversprechend — beispielsweise dquivalent zu Cunningham et al. (2002), die hier eine
Bereitschaftsskala von fiinf Stufen nutzen (,,precontemplative” — ,,contemplative” —

»preparatory* — ,,action — , maintenance®, S. 382).

Differenzierung des Verdnderungskontextes nach Personengruppen. Die Perspektiven des
allgemeinen und spezifischen Verdnderungskontextes (Werte, soziales Klima etc.) konnten
erweitert werden hinsichtlich der zugrundeliegenden Aggregationsebene: zum einen mit
Blick auf das Individuum selbst, die Arbeitsgruppe, das Team oder die Abteilung
(Mikrokosmos) sowie zum anderen auf die gesamte Organisation (Makrokosmos). Wie im
vorangegangenen Kapitel bereits erwihnt, fiihrten Rafferty, Jimmieson und Armenakis
(2013) in diesem Zusammenhang aus, dass trotz individueller Unterschiede hinsichtlich
der eigenen (dispositionalen) Verdnderungsbereitschaft Kollegen und Mitarbeiter durchaus
eine  geteilte = Wahrnehmung  hinsichtlich der  kognitiven und  affektiven
Verinderungsbereitschaft der Arbeitsgruppe oder des gesamten Unternehmens entwickeln
konnten (insbesondere aufgrund von gruppendynamischen Prozessen — z.B. sozialer
Identifikation, emotionaler Ansteckung — welche laut den Autoren insbesondere in
Verdnderungssituationen Relevanz erlangen, da Individuen hier verstirkt nach
Anhaltspunkten in ihrem Umfeld suchen, um potenzielle Mehrdeutigkeiten zu reduzieren).

Fedor, Caldwell und Herold (2006) schlugen vor, Verdnderung auf verschiedenen
Wirkungsebenen zu operationalisieren (Unternehmen, Funktionseinheiten, Abteilungen,
Arbeits- und Projektgruppen, Individuen). Sathe (1985) machte deutlich, dass neben einer

dominanten Organisationskultur oft verschiedene Subkulturen in den einzelnen

117



Abteilungen und Funktionsbereichen einstellungs- und handlungswirksam werden

konnten.

Differenzierung der allgemeinen Veridnderungsbereitschaft. Des Weiteren konnte eine
noch explizitere Differenzierung der kognitiven und emotionalen Dimension  der
allgemeinen Veridnderungsbereitschaft angestrebt werden (mit Blick auf die Fragestellung,
ob und inwieweit die allgemeine Verdnderungsbereitschaft sich an dieser Stelle valide
aufgliedern ldsst in zwei inhaltlich verschiedene Einheiten). Gemif3 den Faktorenanalysen
sind hier noch deutliche Uberschneidungen sowie weniger Trennschirfe zu beobachten,
welche FEinstellungsaspekte sowie subjektiven Wahrnehmungen tatsichlich primér
kognitiv und welche primédr emotional begriindet sind. Hier bieten sich zum einen eine
erweiterte theoretische Explikation sowie zum anderen insbesondere eine qualitative
Inhaltsanalyse von Interviews mit Betroffenen an (ankniipfend an die Erkenntnisse der
vorliegenden Arbeit hinsichtlich der inhaltlichen Differenzierung der spezifischen
Veridnderungsbereitschaft sowie an bisherige Forschungsarbeiten, die eine &dquivalente

Unterscheidung diskutieren, s. Rafferty et al., 2013).

Grundsitzliche Differenzierung in allgemeine und spezifische Dimensionen. In der
vorliegenden Arbeit wurden sowohl die Veridnderungsbereitschaft als auch der
Veridnderungskontext hinsichtlich einer allgemeinen und einer spezifischen Dimension
konzeptualisiert. Diese Differenzierung in eine iibergreifende, allgemeine, generalisierte
Wahrnehmung und eine spezifische, fiir die Veridnderungssituation giiltige Wahrnehmung
konnte erweitert werden auf andere Bereiche des Modells.

Zum Beispiel ist anzunehmen, dass die Unterstiitzung durch die Fithrungskraft auch
einen generellen Aspekt des Umfelds/Verdnderungskontextes darstellt
(van Dam et al., 2008). So konnte die Fiihrungsbeziehung sowie die entsprechende
Unterstiitzung allgemein als positiv wahrgenommen, allerdings genau in dem spezifischen
Verdnderungskontext als optimierbar, problematisch empfunden werden. Mit einem
solchen Widerspruch konnen manche Mitarbeiter moglicherweise besser, manche weniger
gut umgehen. Hier gilt es zu iiberpriifen, wie ein solcher Widerspruch aufzuldsen ist,
welche Puffereffekte wirksam sein konnten (z.B. gutes soziales Klima im Umfeld,

wahrgenommene Partizipationsmoglichkeiten, hohe Selbstwirksamkeitserwartung, hohe
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Ambiguititstoleranz etc.) und wie anschlieBend auch von Seiten der Organisation

bestmoglich mit diesem Phdnomen verfahren werden kann.

Aufnahme einer normativen Dimension. Herscovitch und Meyer (2002) unterscheiden drei
Einstellungskonstrukte, welche Individuen an verdnderungskonformes beziehungsweise
verdnderungsunterstiitzendes Verhalten binden: (a) Glaube an den inhirenten Nutzen
(,,affective commitment to change®), (b) Abwigung der Kosten und Nachteile, die bei
Widerstand entstehen wiirden (,,continuance commitment to change*) und (c) Gefiihl der
inneren Verpflichtung (,,normative commitment to change*).'?° Die ersten beiden Facetten
spiegeln grundsitzlich eine emotionale sowie eine kognitive Bewertung der Veridnderung
im Sinne der in dieser Arbeit verwendeten spezifischen Veridnderungsbereitschaft wider.
Der dritte Faktor kann im Sinne einer Intentionsbildung aufgrund eines eingeschréinkteren
Entscheidungsraums gesehen werden (man ,muss“ oder ,sollte“ die Verdnderung
unterstiitzen). Die Fragen hinsichtlich Compliance und Konformitit, der normative Aspekt
von Commitment sowie der damit potenziell einhergehende graduelle Druck, sich
Verdnderungen unter allen Umstinden fiigen zu miissen, konnten in weiteren
Untersuchungen lohnenswerte Erweiterungen des theoretischen Modells darstellen.
Ankniipfend an die Theorie zur Reaktanz (Brehm & Brehm, 1981) ldsst sich vermuten,
dass  Mitarbeiter, die  grundsitzlich einen  groBeren  Entscheidungs-  und
Handlungsspielraum priferieren, eher negativ auf einen zu groBen externen Druck

reagieren konnten.

Aufnahme weiterer Personlichkeitsfaktoren. In einigen Studien und Forschungsarbeiten
werden noch ein paar weitere dispositionale Personlichkeitsfaktoren aufgefiihrt und
benannt, die fiir diese Arbeit nicht ausgewihlt worden sind. Bei diesen ist allerdings
dennoch zu erwarten, dass sie einen potenziellen Erklirungswert fiir Unterschiede mit
Blick auf die Veridnderungskompetenz von Mitarbeitern aufweisen konnten. Hierzu zéhlen
unter anderem  Dogmatismus,  Risikoaversion und  Positive  Affektivitit
(z.B. Judge et al., 1999). Ein hohes Selbstwertgefiihl (,,Self-esteem®) als generalisierte

Uberzeugung, fihig und etwas wert zu sein (Coopersmith, 1967), konnte ebenso einen

126 Siehe Herscovitch und Meyer (2002), S.475

119



Puffereffekt ausiiben.'?” Des Weiteren ist anzunehmen, dass individuelle Attributionen in
einem Zusammenhang mit der Wahrnehmung von Veridnderungsprozessen stehen.
Generalisierte Ursachenzuschreibungen, welche einen primir dispositionalen Charakter
aufweisen, konnten ebenso in weiterfilhrenden Validierungsstudien einbezogen werden.
Hier stehen beispielsweise die beiden Skalen ,,Locus of control (powerful others)* und

€128

,Locus of control (chance) als Ergidnzung zur Internalen Kontrolliiberzeugung zur

Verfiigung (Levenson, 1981).

Differenzierung der Zielgruppe in Mitarbeiter- und Fithrungsebene. Es konnte sich zudem
ein vergleichender Blick auf die beiden hauptsichlichen Zielgruppen, Mitarbeiter- und
Fiihrungsebene, lohnen, um spezifische Ahnlichkeiten und Unterschiede hinsichtlich der
Anforderungen, einzelner Zusammenhénge, der Reaktionen sowie Vorgehensweisen bei
der Bewiltigung zu untersuchen. Dlugosch (2009) spricht von der Moglichkeit einer
Differenzierung der Verdnderungskompetenz in die (u.a.) Teildimensionen
»Agieren/Vorantreiben und ,,Anpassen/eig. Weiterentwicklung“ (S. 55). Diese
Kategorisierung konnte in Teilen é&dquivalent zu der in Kapitel 1 ausgefiihrten
Differenzierung der organisationalen und individuellen Ziele in Wettbewerbs- und
Beschiftigungsfihigkeit gesehen werden. Fiihrungskriften (insbesondere dem mittleren
Management) wird es zumeist zur Aufgabe gemacht, die Verdnderungsprozesse durch- und
iibergreifend umzusetzen. Sie miissen ,agieren und vorantreiben”, um die
Wettbewerbsfihigkeit zu erhalten. Die Mitarbeiter beziehungsweise die Betroffenen selbst
fokussieren eher das ,,Anpassen” und die ,eig. Weiterentwicklung® (im Sinne einer
gesteigerten Beschiftigungsfihigkeit). So liegt auch der Fokus der vorliegenden
Konzeption der Verdnderungskompetenz primidr auf der Reaktion bzw. der (agilen)
Anpassungsfihigkeit von Mitarbeitern. Ein dhnliches Modell konnte in Folgestudien fiir
die Fiihrungsebene abgeleitet und iiberpriift werden, bei dem das Einflussnehmen bzw.
Gestalten sowie das proaktive AnstoBen und Umsetzen von Veridnderungen noch stérker
betont werden (siehe auch ,,Wandlungskompetenz® bei Krummaker, 2007). Mit Blick auf
verschiedene Hierarchieebenen (z.B. Mitarbeiter, mittleres Management, Top

Management) konnte eine graduelle Abstufung hinsichtlich der qualitativen und

127 Hier konnten allerdings komplexe Wechselwirkungsprozesse mit tatsichlich selbstwertrelevanten
Situationen vorliegen. Ein generalisiertes Selbstwertgefiihl erscheint nach Asendorpf (1999) eher diffus,
weniger zeitlich stabil und stark durch die aktuelle Stimmungslage beeinflusst.

128 Im Sinne der Uberzeugung, dass Ereignisse im Leben entweder von (michtigen) anderen Personen
(,,powerful others*) oder vom Gliick bzw. Zufall (,,chance*) abhéngen.
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quantitativen Einbindung vorgenommen werden (z.B. im Sinne von ,unmittelbar
Betroffene®, ,,Change Agents“ und ,,Sponsors/Process Owners®), um darauf aufbauend
eine Differenzierung in Mitarbeiter- und Fiihrungsperspektive bzw. individuelle vs.
Unternehmensziele vorzunehmen sowie die entsprechenden Zusammenhinge mit dem

Erleben, Denken und Verhalten in Verdnderungssituationen zu untersuchen.

5.3  Implikationen fiir die Praxis

Bereits in Kapitel 1 konnte festgehalten werden, dass es fiir Unternehmensfiihrungen ein
klares Ziel sein sollte, die wachsende Zahl an Veridnderungsprozessen, mit denen die
eigene Organisation konfrontiert wird, moglichst effizient und effektiv zu begleiten und zu
gestalten. Tanure und Gonzalez-Duarte (2007) fordern in diesem Zusammenhang, dass das
Human Resource Management die Rolle eines Business Partners fiir das Management
einnehmen sollte. So konnten gemédll den Autoren beispielsweise innerhalb von Fusions-
oder Ubernahmeprozessen bereits in der Planungs- und Akquisitionsphase kulturelle
Unterschiede zwischen den zu fusionierenden Organisationseinheiten antizipiert werden
(Durchfiihrung einer HR Due Diligence). Aber auch jenseits von besonders
einschneidenden Situationen des Wandels, wie beispielsweise den Fusionen und
Ubernahmen, kénnen Unternehmens- und Personalfiihrung von einem geschirften Blick
auf alltéigliche Verdnderungsprozesse sowie ihre damit verbundenen Einflussmoglichkeiten
profitieren.

Des Weiteren sollte ein besonderer Fokus auf ein zusitzliches Dilemma gerichtet
werden, dem sich Unternehmen in diesem Gesamtzusammenhang gegeniibersehen. So
identifiziert van Dam (2005) einen positiven Zusammenhang zwischen der Offenheit von
Mitarbeitern  verschiedenen  beruflichen = Verdnderungen gegeniiber und der
Kiindigungsabsicht. Personen, die sich somit als duflerst flexibel und weithin einsetzbar
erweisen (hohe Verdnderungskompetenz bzw. hohe ,,Employability*), erscheinen eher
gewillt, die Organisation auch wieder zu wechseln. Nauta et al. (2009) halten aus der
organisationalen Perspektive heraus betrachtet fest, dass es aus diesem Grund umso
wichtiger sein diirfte, sich auf HR-Praktiken zu besinnen, welche die Belegschaft im
Allgemeinen sowie diese Mitarbeiter im Speziellen fokussieren. Hier sollten entsprechende

Strategien eines nachhaltigen Change Managements und dariiber auch der
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Mitarbeiterbindung ansetzen — mit dem Ziel, insbesondere in turbulenten Zeiten der

Verinderung das Commitment wertvoller Mitarbeiter zu bewahren.!?

Bedeutung der Gestaltung des Verinderungskontextes. Ankniipfend an eins der zentralen
Ergebnisse dieser Arbeit, dass dem spezifischen Veridnderungskontext fiir eine (positive)
spezifische Veridnderungsbereitschaft bei Mitarbeitern eine bedeutende Rolle zufillt, lassen
sich insbesondere hier die hauptsidchlichen Stellhebel fiir ein funktionales Change
Management verorten. So hat die vorliegende Arbeit Besonderheiten aufgezeigt, in denen
sich  Mitarbeiter  beispielsweise  hinsichtlich  ihrer  Einstellung  gegeniiber
Verinderungssituationen unterscheiden. An dieser Stelle sollten auch die Organisationen
ansetzen und eine entsprechende differenzierte Perspektive einnehmen. Es ist
beispielsweise anzunehmen, dass Mitarbeiter, deren (allgemeine und/oder spezifische)
Veridnderungsbereitschaft eher kognitiv begriindet erscheint, eher von einer Fokussierung
auf (qualitativ hochwertiger, Nutzen generierender sowie personlich relevanter)
Information profitieren, wohingegen Personen, die sich eher aufgrund emotionaler
Zusammenhinge veridnderungsbereit zeigen, durch (zugewandte) Unterstiitzung durch die
Gesamtunternehmens- oder Fiihrungsebene, ein positives (Verdnderungs-)Klima sowie die
Vermittlung von Visionen und motivierenden Botschaften einen Mehrwert erfahren
diirften.

Aus den Ergebnissen der vorliegenden Untersuchung lédsst sich des Weiteren
ableiten, dass die Unterstiitzung der Mitarbeiter hinsichtlich eines expliziten
Wissensaufbaus (sowohl mit Blick auf den spezifischen Themenkomplex des Change
Managements als auch hinsichtlich genereller Kenntnisse zu Veridnderungsprozessen) die
allgemeine Verinderungsbereitschaft sowie die Veridnderungsfihigkeit stirken kann. Hier
sollten zum einen begleitende Informations- und KommunikationsmaBBnahmen fiir die
gesamte Belegschaft (Kavanagh & Ashkanasy, 2006) sowie zum anderen differenzierte
Entwicklungsangebote (z.B. spezifische Seminare, Ubernahme von Teilprojekten) fiir
zentrale Schliisselpersonen (Fiihrungskrifte, Change Agents sowie Mitarbeiter in zentralen
Rollen und Funktionen) implementiert werden. In Zeiten von Verdnderungen sollten
Organisationen ihre Mitarbeiter ohnehin so weit wie moglich in die laufenden Vorginge

einbinden und einbeziehen, um nicht nur die Bindung von Leistungstrigern

129 Zudem konnte sich aus dieser Zielgruppe heraus die Rekrutierung zentraler Schliisselpersonen fiir den
Verinderungsprozess ergeben.
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sicherzustellen, sondern insbesondere, um den negativen Konsequenzen einer als zu
niedrig wahrgenommenen Kontrollierbarkeit bei allen Mitarbeitern vorzubeugen.
Organisationale Aktivititen zur Steigerung der wahrgenommenen Handlungskontrolle von
Mitarbeitern (z.B. explizite PartizipationsmaBBnahmen) diirften hier entsprechend

abmildernd wirken (vgl. Larsson & Lubatkin, 2001).

Besonderheit der Fithrung und des mittleren Managements. Ein besonderer Fokus fiir die
Gestaltung einer effektiven Kommunikation liegt allerdings primér auf einer individuellen,

zumeist bilateralen Ebene.!3°

So konnten zur Steigerung der wahrgenommenen
Unterstiitzung beispielsweise regelmifige Einzelgespriche und Austauschméglichkeiten
mit der eigenen Fiihrungskraft dienen (Schott & Jons, 2004). Neben der Gelegenheit, den
Mitarbeitern ein positives Gefiihl der Kontrolle sowie der Partizipationsmdoglichkeit (und
damit gleichzeitig Sicherheit und Orientierung) zu vermitteln, kann hier im personlichen
Kontakt auch noch einmal der tatsdchliche Nutzen und damit der Anreizwert des
Veridnderungsprozesses herausgestellt werden. Die Mitarbeiter konnen ebenso von einer
gezielten Aufkldrung zu den einzelnen Rollen und damit auch den verbundenen
Aufgabenverdnderungen fiir sie personlich und fiir ihre Fiihrungskrifte profitieren.
Hierdurch kann beispielsweise eine entsprechende Verschiebung der zeitlichen Einbindung
des eigenen Vorgesetzten nachvollzogen werden.

Den Fiithrungskriften des mittleren Managements konnte in diesem Zusammenhang
eine entscheidende Rolle zukommen. Sie nehmen eine herausfordernde Funktion ein,
positioniert zwischen den Angsten und Unsicherheiten der Belegschaft auf der einen und
den strategischen und operativen Forderungen durch das obere Management auf der
anderen Seite (Rouleau, 2005). In der Rolle der ,,Change Agents®“, in der sie hiufig
agieren, besteht fiir sie die Moglichkeit, einen positiven Einfluss auf das Commitment der
weiteren Mitarbeiter zu nehmen (Huy, 2002). Dabei sind sie jedoch einem starken Druck
ausgesetzt (Piderit, 2000), da sie die Verdnderungsprozesse sowohl als Betroffene als auch
als Treiber des Wandels erleben. Das Human Resource Management eines Unternehmens
sollte diesen Mehrdeutigkeiten und Rollendiffusionen durch begleitende MaBnahmen
begegnen, durch die das mittlere Management in der Bewiltigung seiner operativen

Aufgaben innerhalb des Veridnderungsprozesses gestiarkt werden kann. Hierbei sollten zum

130 Parallel sollte dennoch gepriift werden, welche Kommunikationsformen fiir verschiedene Zielgruppen
eingesetzt werden konnen (beispielsweise Etablierung von Diskussions- und Informationsplattformen,
Jour Fixe, Foren etc.), um jegliche Aggregationsebene bestmoglich zu bedienen.
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einen ein besonderer Fokus auf der Herstellung von Transparenz und Klarheit hinsichtlich
der Erwartungen und Anforderungen an die Fiihrungsebene sowie zum anderen ein
Schwerpunkt auf der motivationalen Unterstiitzung der zentralen Personen liegen
(beispielsweise durch gezielte Partizipationsmalnahmen, FEinbindung in strategische
Planungs- und Diskussionsrunden, Vergabe besonderer Incentives/Bonuszahlungen,

autonomere Arbeitszeit- und Arbeitsplatzregelungen, Trainings- und Coachingangebote).

Anwendung einer gezielten Personalentwicklung und Personalauswahl. Die
Fiihrungsebene sollte ohnehin auf die sich verdndernden Kommunikationsanforderungen
innerhalb von Veridnderungsprozessen sowie die Kommunikationsbediirfnisse ihrer
Mitarbeiter explizit vorbereitet und trainiert werden. So wiesen beispielsweise Schweiger
und DeNisi (1991) die positive Wirkung eines ,.realistic merger preview* (RMP) nach —
ein Programm, innerhalb dessen neben der Einfiihrung eines Newsletters sowie einer
Hotline im Vorfeld eines Fusionsprozesses die Fithrungsebene gezielt auf wochentliche
Meetings und Einzelgespriche mit ihren Mitarbeitern vorbereitet wurde.

Auch der in der vorliegenden Arbeit sich leicht andeutende Moderationseffekt von
verinderungsbezogenem Wissen und Erfahrung!3! ldsst vermuten, dass gezielte
Personalentwicklungsmanahmen zum Aufbau von Wissensbestandteilen des Change
Managements, zur Vermittlung von Techniken und Instrumenten sowie zum Teilen von
expliziten Erfahrungswerten sich als sehr wirksam erweisen konnten. So kann
moglicherweise der negative Zusammenhang zwischen Versagensangst auf der einen Seite
und der allgemeinen Veridnderungsbereitschaft auf der anderen Seite durch expliziten
Wissensaufbau abgemildert werden.

Eine explizite Individualdiagnostik kann dabei helfen, sowohl die Erkenntnisse der
bisherigen Forschung als auch diejenigen der vorliegenden Arbeit zu nutzen, um den
Mitarbeitern differentielle Schlussfolgerungen  hinsichtlich ihrer kompetenzbasierten
Starken und Entwicklungsfelder, ihrer Personlichkeitsstruktur sowie ihrer Passung mit
spezifischen Rollen und Funktionen innerhalb des Veridnderungsprozesses anbieten zu
konnen. Aufgrund der individuellen Ergebnisse konnten spezifische Entwicklungs- und
Unterstiitzungsmafnahmen abgeleitet und evaluiert werden. So diirften beispielsweise
Personen mit einer eher niedrigen Ambiguititstoleranz sowie weniger emotionaler

Stabilitit von MaBnahmen profitieren, die Mehrdeutigkeiten reduzieren und somit

Bl Vgl Kapitel 4.4.7
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Sicherheit und Vertrauen schaffen konnen. In diesem Zusammenhang ist beispielsweise
anzunehmen, dass eine gesteigerte  Vorbildhaftigkeit von  Fiithrungskriften
(Ubereinstimmung ~ zwischen dem  eingeforderten  Verhalten aufgrund  des
Verianderungsvorhabens sowie dem tatsidchlichen Verhalten des Fithrungspersonals) eine
positive Wirkung erzielen konnte (Melkonian, 2005; Simons, 2002).

Des Weiteren konnten konkrete Aktivitidten zur Personalauswahl auf der Grundlage
der Erkenntnisse der bisherigen Forschungsarbeiten sowie der vorliegenden Untersuchung
aufbauen. Mitarbeiter konnten so aufgrund ihrer eingeschitzten Verdnderungskompetenz
fir die Durchfilhrung von Veridnderungsprozessen ausgewihlt bzw. zu zentralen
Ansprechpartnern und handelnden Personen auf Schliisselpositionen ernannt werden. Es
sollte in diesem Zusammenhang allerdings auch beachtet werden, dass die Selektion von
besonders  verdnderungsfihigen und  verdnderungsbereiten  Mitarbeitern  und
Fithrungskréften nicht alleine die ultima ratio darstellt. Vielmehr sollte insgesamt eine
Mischung angestrebt werden, die es erlaubt — im Sinne eines diversifizierten strategischen
Kompetenzmanagements — auch vereinzelte ausbalancierende und kompensierende
Verhaltenstendenzen von Individuen (z.B. Bewahren, Mahnen, Blockieren, Abwigen,
hartndckiges Persistieren etc.) einer grundsitzlichen Agilitit, Offenheit und

Veridnderungsbereitschaft gegeniiberzustellen.
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Anhang

Im Folgenden sind die einzelnen Fragebogen der beiden Vorstudien sowie der

Hauptuntersuchung aufgefiihrt.
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Anhang A

Fragebogen (Vorstudie 1) zur qualitativen Bestimmung von
Verinderungssituationen im akademischen Kontext

(siehe Kapitel 4.3.2)
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Studie zu Situationen des Wandels im akademischen und beruflichen Kontext

Studie:
Situationen des Wandels im akademischen und beruflichen Kontext

Hintergrund:

Viele Studien befassen sich mit Situationen im Leben von Menschen, die irgendeine Form von
Veranderung bedeuten. Insbesondere in klinischen Untersuchungen handelt es sich dabei um
Situationen, durch die sich ein besonderer Einschnitt ergibt: zum Beispiel durch Heirat,
Familiennachwuchs, Umzlige, Erbschaften, aber auch durch Krankheiten, Entziige,
Partnerwechsel sowie durch den Tod nahestehender Personen.

In der vorliegenden Studie sollen Situationen des Wandels naher beleuchtet werden, die sich
primar im akademischen und beruflichen Kontext ereignen.

In diesem Zusammenhang soll ein besonderer Fokus auf Veranderungssituationen gerichtet
werden, die sich eher extern gesteuert und unregelmaRig ergeben (wie beispielsweise im
beruflichen Bereich Unternehmensfusionen, Umstrukturierungen, Kiindigung durch den
Arbeitgeber, Vorgesetzten- oder Standortwechsel, genauso wie im akademischen Umfeld
neue Hochschulrahmenbedingungen, Professorenwechsel etc.). Im Gegensatz dazu werden
Veranderungen aus der Betrachtung ausgeschlossen, die primar durch die Personen selber
initiiert und gesteuert werden (wie beispielsweise freiwillige Arbeitsplatzwechsel, Wahl des
Studiengangs etc.) oder sich ganz natiirlich ergeben (Renteneintritt, Ubergang in
Prifungsphasen etc.).

Ein besonderes Erkenntnisinteresse im Rahmen dieser Situationen des Wandels liegt nun auf
den individuellen Unterschieden im Umgang der betroffenen Personen mit den sich
ergebenden Auswirkungen und Konsequenzen: Wie werden die Verdanderungen
eingeschatzt? Entstehen Angste und Unsicherheiten? Zeigen sich Widerstinde oder werden
die Veranderungsprozesse unterstiitzt? Welche grundsatzliche Einstellung besteht gegentber
den Veranderungen?

Fir den beruflichen Kontext wird die Untersuchung in einem realen Veranderungssetting
erfolgen. Fir den akademischen Bereich sollen hingegen im weiteren Studienverlauf
hypothetische Veranderungssituationen genutzt werden.

Um sicherzustellen, dass diese fiktiven Szenarios einem moglichst realistischen und validen

Kontext entstammen kénnten, werden Sie nun im Folgenden dazu aufgefordert, die
einzelnen Situationsbeschreibungen zu evaluieren und zu bewerten.

Herzlichen Dank fiir Ihre Unterstiitzung!
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Studie zu Situationen des Wandels im akademischen und beruflichen Kontext

Bevor Sie mit der Bearbeitung des Fragebogens beginnen, erstellen Sie bitte zunachst lhren
personlichen Versuchspersonen-Code, durch den Sie in weiteren Folgeuntersuchungen
identifiziert werden kénnen.

Die Anonymitat bleibt in jedem Fall gewahrt.

P

T 1 1

Zweiter Buchstabe des Dritter Buchstabe des Dritter Buchstabe des Letzte Ziffer des Zweiter Buchstabe des
Vornamens der Mutter eigenen Geburtsorts Vornamens des Vaters eigenen eigenen Vornamens
Geburtsmonats
(z.B. ,Maria“=,A") (z.B. ,Miinchen” =, N“) (z.B. ,Gerhard” = ,R”) (z.B. ,08“=,8") (z.B. ,Christina” = ,H")

Auf der folgenden Seite wird Ihnen zundchst das grundsatzliche Vorgehen detailliert erldutert.
Bitte nehmen Sie sich kurz Zeit, die einzelnen Punkte und Erlauterungen der Skalen genau
durchzulesen.
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Studie zu Situationen des Wandels im akademischen und beruflichen Kontext

Sie werden auf den nachsten Seiten gebeten, einzelne kurze Beschreibungen von
Veranderungen anhand des nachfolgenden Schemas zu evaluieren:

> Beschreibung der Verdnderungssituation, > Kommentarfeld fir Sie als Versuchsperson, in dem
die evaluiert werden soll handschriftlich samtliche Anmerkungen zu Inhalt und
> Fortlaufende Nummerierung der einzelnen Formulierung der einzelnen Verdnderungssituationen
Veranderung (1 - 14) sowie zu den darunter stehenden Aspekten direkt von
/ \ Ihnen notiert werden kdnnen

Seadbe 1u Stutionen des Wand s i shadsmschen fnd berufichen Eore 3
[ — Verdnderung 1/14

zu einem gewiinschten Seminar zu erhalten, missen Sie
w'addawdulgsﬁumzdmsﬁrﬂdem

sen 7% o Bewertung der Situation hinsichtlich der Verstandlichkeit:
ﬁmmfmmﬂ Nachvollziehbarkeit, sprachliche Eindeutigkeit, Klarheit in
wbeften Gber die letztendiche Veranstaltungszuwedsung. der Formulierung, angemessene Ausfihrlichkeit/Details

Dic in der Situation beschricbene Veringenng .. Bewertung der Situation hinsichtlich der Realitdtsnahe:
..iz% verstindiich. ¢,_¢ ¢, ¢._¢,_¢ Ist die Veranderung im akademischen Kontext vorstellbar?

R o ¢ ¢ ¢ ¢ ¢< Bewertung der Situation hinsichtlich der Umsetzbarkeit:

J— Ist die Veranderung tatsachlich durchfihrbar?

Ahdernltmm\endenSenﬂErm‘dafgm‘dd!krmpm I
Raumbag en fir samifiche
Vaaﬂdmmmﬁdmm Um Zugang

~

~

~

o om HE g efes R =
e ewege e ~
wckena =

Der in der Situation beschriebenen Verdnderung kann man .
d
|

e ] v T
peae e
rae—y

‘Wenn ich mir die in der Situation beschrisbene Verdnderung vorsielle, ...

S
= S b S

. emmpfinge ich Freude.

~

Einschatzung der Situation hinsichtlich ihrer Valenz
(eher negative oder eher positive Aspekte)

~

Beschreibung der tatsachlichen Reaktion auf die Situation

- empfngech Unsihesbet. OO ——O—O——O hinsichtlich der (potenziell) ausgeldsten Emotionen
.empfinge ich Otz (OO0 (eher unangenehmer Art: Arger, Unsicherheit, Angst;
. emmpfinde ich Angst O—0—0—0—0—0 eher angenehmer Art: Freude, Optimismus, Gelassenheit)

Die in der Situsation beschriebene Verincerung schitze ich ais . Einschadtzung der Situation hinsichtlich des Schweregrads

‘:}_d’ ¢' Eb ¢ ¢ (Intensitat, Bedeutung der Auswirkungen)

Diie in der Situation beschriebens \’eraidenlglu’tfulmch_

¢*— ¢ ¢' —¢‘—¢—¢< Einschatzung der Situation hinsichtlich der personlichen
e L Bedeutung (Relevanz)

s Unlversitit zu Kéin @;

Dabei dient der folgende Hintergrund als inhaltliche Rahmenhandlung:

~

~

Ihre Universitat befindet sich in einem Fusionsprozess mit der gréRten Fachhochschule im Umkreis
Ihres Studienortes. Das Ziel besteht in der Etablierung einer gemeinsamen Struktur sowie einheitlicher
Studiengdnge und Abschlisse (unter gleichzeitiger Beibehaltung einiger Alleinstellungsmerkmale, die
Facher und Studienabschliisse betreffend). Eine verantwortliche Kommission aus Mitgliedern beider
wissenschaftlicher Einrichtungen hat bereits in einem umfangreichen Verfahren gepriift, welche

Auswirkungen die drastisch erhdhte Studierendenzahl sowie die unterschiedlichen Schwerpunkte und
Ausgangslagen beispielsweise auf das Veranstaltungsangebot, die Studieninhalte sowie die
Belegungsverfahren aller relevanten Studiengange haben kénnten.

Im Folgenden werden die einzelnen Entscheidungen hinsichtlich der zu verandernden und
anzupassenden Rahmenbedingungen naher beschrieben.
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( )
Ab dem kommenden Semester wird aufgrund der knappen

Raumkapazitaten das Belegungsverfahren fiir samtliche
Veranstaltungen Ihres Studiengangs verandert. Um Zugang
zu einem gewUlinschten Seminar zu erhalten, missen Sie
wahrend der vorlesungsfreien Zeit eine schriftliche Arbeit
anfertigen. Entsprechend der jeweils maximalen
Teilnehmerzahlen entscheiden die besten Noten dieser

Arbeiten Uber die letztendliche Veranstaltungszuweisung.
. J

Kommentare:

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...

... ist verstandlich. ¢—¢—¢—¢—¢—¢
.. ist realistisch. ¢ ¢ ¢—¢ ¢ dp
... ist umsetzbar. ¢—¢—¢—¢—¢—¢

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu tberwiegend nicht zu zu tberwiegend
nicht zu zu

Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...

Q
Q

fJi

... empfinde ich Arger.

... empfinde ich Freude.

OO

OO
OO
O
o

... empfinde ich Unsicherheit.

%

... empfinde ich Optimismus.

000

l

... empfinde ich Angst.

... empfinde ich Gelassenheit.

%

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu uberwiegend nicht zu zu uberwiegend
nicht zu zu

Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...

R

... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.
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Zur Verkiirzung der Wege zwischen den einzelnen Instituten ) Kommentare:
Ihres Studiengangs sollen diese zu einem gemeinsamen
Hauptcampus zusammengezogen werden. Das hierfur
vorgesehene Areal liegt ca. 20 km auBerhalb der Stadt und
ist fur Sie im o6ffentlichen Nahverkehr nur Uber eine
Regionalbahn-Verbindung zu erreichen.

. J

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...

... ist verstandlich. ¢—¢—¢—¢—¢—¢
.. ist realistisch. ¢ ¢ ¢—¢ ¢ dp
... ist umsetzbar. ¢—¢—¢—¢—¢—¢

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu tberwiegend nicht zu zu tberwiegend
nicht zu zu

Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...

Q
Q

fJi

... empfinde ich Arger.

... empfinde ich Freude.

OO

OO
0O
O
o

... empfinde ich Unsicherheit.

%

... empfinde ich Optimismus.

l

000

... empfinde ich Angst.

%

... empfinde ich Gelassenheit.

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
u Uberwiegend nicht zu u Uberwiegend
nicht zu zu

Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...

R

... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.
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( . )
Aufgrund von gemeinsamen didaktischen Uberlegungen der

beiden Hochschulen (verstarkte Vorbereitung auf die
berufliche Praxis sowie Forderung nach Soft-Skills) werden
der groBte Teil der bislang schriftlich durchgefiihrten
Priifungen in Ihrem Studiengang ab dem kommenden
Semester mindlich abgelegt.

Kommentare:

. J

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...

... ist verstandlich. ¢—¢—¢—¢—¢—¢
.. ist realistisch. ¢ ¢ ¢—¢ ¢ dp
... ist umsetzbar. ¢—¢—¢—¢—¢—¢

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu tberwiegend nicht zu zu tberwiegend
nicht zu zu

Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...

Q
Q

fJi

... empfinde ich Arger.

... empfinde ich Freude.

OO

OO
0O
O
o

... empfinde ich Unsicherheit.

%

... empfinde ich Optimismus.

l

000

... empfinde ich Angst.

%

... empfinde ich Gelassenheit.

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
u Uberwiegend nicht zu u Uberwiegend
nicht zu zu

Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...

R

... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.

07.05.2013 (A) 6 Universitat zu Koln




Studie zu Situationen des Wandels im akademischen und beruflichen Kontext Veranderung 4/14

Aufgrund einer bereits bestehenden Kooperation der NN
anderen Hochschule miissen Hausarbeiten und Referate in
den meisten Ihrer Seminare von jetzt an im Verbund mit
Studierenden der kooperierenden Institute erstellt werden.
Hierflr erhalten Sie Zugang zu der Beta-Version der
hochschuleigenen Studierenden-Kommunikations-
Plattform ,mySEM 2.0"%, welche u.a. Video-Telefonie sowie

ein Dokumenten-Management-System beinhaltet.
. J

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...

... ist verstandlich. ¢—¢—¢—¢—¢—¢
.. ist realistisch. ¢ ¢ ¢—¢ ¢ dp
... ist umsetzbar. ¢—¢—¢—¢—¢—¢

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu tberwiegend nicht zu zu tberwiegend
nicht zu zu

Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...

Q
Q

... empfinde ich Arger.

fJi

... empfinde ich Freude.

... empfinde ich Unsicherheit.

OO
OO

OO

O
o

... empfinde ich Optimismus.

%

... empfinde ich Angst.

l

000

... empfinde ich Gelassenheit.

%

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
u Uberwiegend nicht zu u Uberwiegend
nicht zu zu

Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...

R

... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.
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Kommentare:

Zur Vorbereitung auf die abschlieBenden Priifungen und
Klausuren eines Semesters wird Ihnen von nun an pro
Veranstaltung eine zentrale Arbeitsgruppe zugewiesen,
deren Teilnehmer/innen Ihnen zu Beginn jedes Semesters
unbekannt sind. Uber den gemeinsamen Fortschritt der
Priifungsvorbereitungen muss an den/die Leiter/in der
Arbeitsgruppe (wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in des

jeweiligen Lehrstuhls) explizit berichtet werden.
. J

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...

... ist verstandlich. ¢—¢—¢—¢—¢—¢
.. ist realistisch. ¢ ¢ ¢—¢ ¢ dp
... ist umsetzbar. ¢—¢—¢—¢—¢—¢

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu tberwiegend nicht zu zu tberwiegend
nicht zu zu

Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...

Q
Q

fJi

... empfinde ich Arger.

... empfinde ich Freude.

O

OO
OO
OO

o

... empfinde ich Unsicherheit.

%

... empfinde ich Optimismus.
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l

... empfinde ich Angst.

... empfinde ich Gelassenheit.

%

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
u Uberwiegend nicht zu u Uberwiegend
nicht zu zu

Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...

R

... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.
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Aufgrund der notwendigen Re-Akkreditierungen der NN
einzelnen Studiengange wird Ihr bisheriges
Schwerpunktfach innerhalb Ihres Studiengangs
gestrichen. Sie erhalten im Vorfeld des neuen Semesters
eine Ubersicht (iber die moglichen Auswahlkonstellationen,
durch die Sie Ihrem Studienfach eine neue
Schwerpunktrichtung geben kdnnen.

. J

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...
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.. ist realistisch. ¢ ¢ ¢—¢ ¢ dp
... ist umsetzbar. ¢—¢—¢—¢—¢—¢

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu tberwiegend nicht zu zu tberwiegend
nicht zu zu

Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...

Q
Q

fJi

... empfinde ich Arger.

... empfinde ich Freude.
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0O
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... empfinde ich Unsicherheit.

%

... empfinde ich Optimismus.

l
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... empfinde ich Angst.

%

... empfinde ich Gelassenheit.

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
u Uberwiegend nicht zu u Uberwiegend
nicht zu zu

Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...

R

... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.
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( )
Um Sie in Threm Studienfortschritt zu begleiten und um ein

konsequenteres Einhalten der Regelstudienzeiten zu
gewahrleisten, wird Ihnen ein Mentor zugeteilt. Zu Beginn
eines jeden Semesters werden gemeinsam
Zielvereinbarungen festgehalten, die an das flir Sie
zustandige Prifungsamt berichtet werden. Bei
entsprechender Erfiillung kénnen individuell festgelegte

Bonus-Credit-Points erteilt werden.
\_ )

Kommentare:

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...

... ist verstandlich. ¢—¢—¢—¢—¢—¢
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... ist umsetzbar. ¢—¢—¢—¢—¢—¢

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu tberwiegend nicht zu zu tberwiegend
nicht zu zu

Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...
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... empfinde ich Angst.
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%

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
u Uberwiegend nicht zu u Uberwiegend
nicht zu zu

Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...

R

... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.
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Kommentare:

Da die Professoren und wissenschaftlichen Mitarbeiter nun
fur eine erhdhte Zahl an Studierenden zustandig sind, wird
der explizite Betreuungsschliissel der einzelnen Facher und
Disziplinen neu geordnet. Threm Schwerpunktfach ist nun ein
neuer Professor der anderen Hochschule zugeteilt worden,
der nicht nur die Durchfiihrung der Veranstaltungen,
sondern auch die Betreuung Ihrer Abschlussarbeit sowie die

\Abnahme der hauptsachlichen Priifungen ibernehmen wird. )

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...

... ist verstandlich. ¢—¢—¢—¢—¢—¢
.. ist realistisch. ¢ ¢ ¢—¢ ¢ dp
... ist umsetzbar. ¢—¢—¢—¢—¢—¢

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu tberwiegend nicht zu zu tberwiegend
nicht zu zu

Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...
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Q

fJi

... empfinde ich Arger.

... empfinde ich Freude.
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OO
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... empfinde ich Unsicherheit.

%

... empfinde ich Optimismus.
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l

... empfinde ich Angst.

... empfinde ich Gelassenheit.

%

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
u Uberwiegend nicht zu u Uberwiegend
nicht zu zu

Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...

R

... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.
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Hinsichtlich der Studien- und Priifungsliteratur der zu ) Kommentare:
integrierenden Studiengange beider Hochschulen wurde
festgehalten, dass die bisherigen Literaturlisten ihre
Gliltigkeit zunachst grundsatzlich behalten werden.

Um die Vergleichbarkeit mit Blick auf verschiedene
Priifer/innen zu gewahrleisten, werden ausgewahlte
Literaturangaben der jeweils anderen Hochschule allerdings

bereits auch jetzt flir alle Studierenden verbindlich sein.
. J

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...

... ist verstandlich. ¢—¢—¢—¢—¢—¢
.. ist realistisch. ¢ ¢ ¢—¢ ¢ dp
... ist umsetzbar. ¢—¢—¢—¢—¢—¢

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu tberwiegend nicht zu zu tberwiegend
nicht zu zu

Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...

Q
Q

fJi

... empfinde ich Arger.

... empfinde ich Freude.
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OO
OO
O
o

... empfinde ich Unsicherheit.

%

... empfinde ich Optimismus.

l

000

... empfinde ich Angst.

%

... empfinde ich Gelassenheit.

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
u Uberwiegend nicht zu u Uberwiegend
nicht zu zu

Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...

R

... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.
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( )
Der neu geschaffene Hauptcampus wird (neben gréBeren

Hdrsaalanlagen sowie zentralen Verwaltungseinrichtungen)
insbesondere auf die jeweiligen Gebdude verteilte moderne
Einzel- und Gruppenarbeitsplatze beinhalten.

Auf diese kann allerdings nicht wie bislang Ublich frei
zugegriffen werden — sie miissen vielmehr Gber ein zentral
gesteuertes Buchungssystem (kostenlos) im Vorfeld

reserviert werden.
\_ )

Kommentare:

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...

... ist verstandlich. ¢—¢—¢—¢—¢—¢
.. ist realistisch. ¢ ¢ ¢—¢ ¢ dp
... ist umsetzbar. ¢—¢—¢—¢—¢—¢

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu tberwiegend nicht zu zu tberwiegend
nicht zu zu

Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...

Q
Q

fJi

... empfinde ich Arger.

... empfinde ich Freude.

OO

OO
OO
O
o

... empfinde ich Unsicherheit.

%

... empfinde ich Optimismus.

000

l

... empfinde ich Angst.

... empfinde ich Gelassenheit.

%

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
u Uberwiegend nicht zu u Uberwiegend
nicht zu zu

Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...

R

... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.
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Kommentare:

Um die gestiegene Masse an Studierenden zu bewaltigen,
wird in der bereits um einen Anbau erweiterten Hauptmensa
ein strukturiertes Mensa-Zugangssystem eingerichtet.
Abhéangig vom hochschulweit einheitlichen Vorlesungs- und
Seminarplan wird der Zugang zum Meni- und Kassenbereich
nur gewahrt, wenn die im System hinterlegten Daten fiir die
jeweilige Uhrzeit mit den Daten auf der Mensa-Chipkarte

(Studiengang, Semester etc.) Gibereinstimmen.
. J

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...

... ist verstandlich. ¢—¢—¢—¢—¢—¢
.. ist realistisch. ¢ ¢ ¢—¢ ¢ dp
... ist umsetzbar. ¢—¢—¢—¢—¢—¢

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu tberwiegend nicht zu zu tberwiegend
nicht zu zu

Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...

Q
Q

fJi

... empfinde ich Arger.

... empfinde ich Freude.

O
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... empfinde ich Unsicherheit.

%

... empfinde ich Optimismus.
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l

... empfinde ich Angst.

... empfinde ich Gelassenheit.

%

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
u Uberwiegend nicht zu u Uberwiegend
nicht zu zu

Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...

R

... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.
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Kommentare:

Um der stark erhéhten Nachfrage nach bestimmter Studien-
und Priifungsliteratur sowie der eingeschrankten
Lagerkapazitat gerecht zu werden, wird innerhalb des
erweiterten Bibliotheksverbunds der Universitat und der
Fachhochschule zentrale Literatur nicht mehr im
Prasenzbestand vorgehalten, sondern ausschlieBlich tber
digitale Versionen den Studierenden bereitgestellt.

. J

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...

... ist verstandlich. ¢—¢—¢—¢—¢—¢
.. ist realistisch. ¢ ¢ ¢—¢ ¢ dp
... ist umsetzbar. ¢—¢—¢—¢—¢—¢

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu tberwiegend nicht zu zu tberwiegend
nicht zu zu

Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...

Q
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fJi

... empfinde ich Arger.

... empfinde ich Freude.
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... empfinde ich Unsicherheit.

%

... empfinde ich Optimismus.
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... empfinde ich Angst.

... empfinde ich Gelassenheit.

%

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
u Uberwiegend nicht zu u Uberwiegend
nicht zu zu

Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...

R

... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.
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Kommentare:

Fir ein einheitliches Vorgehen innerhalb der Studiensysteme
wird der Vorlesungs- und Seminarplan der Universitat an
das Fachhochschulsystem angeglichen. Von nun an gilt eine
verpflichtende Kernzeit von 08:00 Uhr bis 17:00 Uhr (inkl.
strukturierter Mittagspausenzeiten), in der die
Veranstaltungen samtlicher Pflicht-/Wahlpflichtmodule
stattfinden sowie einzelne Zeitfenster fiir Ubungen und

Tutorien vorgesehen sind.
. J

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...

... ist verstandlich. ¢—¢—¢—¢—¢—¢
.. ist realistisch. ¢ ¢ ¢—¢ ¢ dp
... ist umsetzbar. ¢—¢—¢—¢—¢—¢
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Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...
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trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
u Uberwiegend nicht zu u Uberwiegend
nicht zu zu

Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...
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... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.
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Kommentare:

Fiir die Etablierung einer effizienten und effektiven Arbeits-
und Kommunikationskultur werden im neuen Hauptcampus
»Study & Conference Points" flir jedes Fach eingerichtet.
Diese umfassen u.a. Steharbeitsplatze, die Auslage von
Fachzeitschriften, Besprechungsraume, Copy & Print Center
sowie fachspezifische Info-Screens. Die Nutzung ist den
Studierenden und Dozenten des Faches vorbehalten sowie

auf 2 Stunden am Tag pro Person reduziert.
. J

Die in der Situation beschriebene Veranderung ...
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Der in der Situation beschriebenen Veranderung kann man ...

... eher negative ... eher positive
Aspekte Aspekte
abgewinnen. abgewinnen.

Wenn ich mir die in der Situation beschriebene Veranderung vorstelle, ...
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Die in der Situation beschriebene Veranderung schatze ich als ...
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... nicht besonders ... besonders
gravierend ein. gravierend ein.

Die in der Situation beschriebene Veranderung hat fiir mich ...

O—0—0—0 00

... keine persoénliche ... eine besonders
Bedeutung. personliche Bedeutung.
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Zum Abschluss bitten wir Sie, noch ein paar Angaben zu lhrer Person zu machen:

Geschlecht: D m D w

Hochschule:

Studienfach.

Noch einmal: Herzlichen Dank fiir lhre Teilnahme!

ACHTUNG!

Bitte geben Sie den
ausgefillten Fragebogen

Bei Fragen zu dieser Untersuchung wenden Sie sich bitte an: entweder direkt im Institut
ab (Pohligstr. 1, 5. OG)
Andrej Szebel Prof. Dr. Jutta Stahl oder bringen diesen zur
andrej.szebel@web.de jutta.stahl@uni-koeln.de nachsten Veranstaltung

wieder mit.
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Druckversion

Fragebogen

1 Willkommen

Herzlichen Dank, dass Sie an der Befragung "Situationen des Wandels im akademischen Kontext" teilnehmen!

Auf der folgenden Seite werden Sie zunachst liber den Hintergrund dieser Studie aufgeklart. Im Anschluss erfolgt eine kurze Erlauterung der drei
Befragungsabschnitte sowie die Eingabe lhres Versuchspersonencodes. Sobald Sie diese beiden Seiten gelesen haben, startet die eigentliche
Befragung.

Unter allen Befragungsteilnehmern/-teilnehmerinnen werden nach dem Ende der Befragung mehrere Amazon-Geschenkgutscheine (im Wert von
jeweils 25,- Euro) verlost. Zu diesem Zweck konnen Sie auf der letzten Seite des Fragebogens Ihren Namen und lhre E-Mail-Adresse hinterlassen, um
an der Verlosung teilzunehmen. Diese personenbezogenen Daten werden unabhéngig von den eingegebenen Fragebogendaten verarbeitet sowie nur
zum Zweck der Verlosung genutzt. Im Anschluss an die Befragung werden die personenbezogenen Daten unwiderruflich geldscht.

2 Hintergrund

Kurzer Hintergrund der Studie

Viele Studien befassen sich mit Situationen im Leben von Menschen, die irgendeine Form von Veranderung bedeuten. Insbesondere in klinischen
Untersuchungen handelt es sich dabei um Situationen, durch die sich ein besonderer Einschnitt ergibt: zum Beispiel durch Heirat, Familiennachwuchs,
Umzlge, Erbschaften, aber auch durch Krankheiten, Entziige, Partnerwechsel sowie durch den Tod nahestehender Personen.

In der vorliegenden Studie sollen Situationen des Wandels néher beleuchtet werden, die sich primér im akademischen und beruflichen Kontext
ereignen (beispielsweise Studienreformen, Umstrukturierungen von Unternehmen etc.).

Ein besonderes Erkenntnisinteresse im Rahmen dieser Situationen des Wandels liegt nun auf den individuellen Unterschieden im Umgang der
betroffenen Personen mit den sich ergebenden Auswirkungen und Konsequenzen: Wie werden die Veranderungen eingeschatzt? Entstehen
Angste und Unsicherheiten? Zeigen sich Widerstinde oder werden die Veranderungsprozesse unterstiitzt? Welche grundsétzliche Einstellung besteht
gegenuber den Veranderungen?

Fir den beruflichen Kontext wird die Untersuchung in einem realen Verénderungssetting erfolgen. Fir den akademischen Bereich werden in der hier
vorliegenden Befragung hypothetische Veranderungssituationen eingesetzt.

Sie werden im Folgenden dazu aufgefordert, diese einzelnen Situationsbeschreibungen zu evaluieren und zu bewerten. Zudem bitten wir Sie, einige
Fragen zu Ihrer Person und zu lhrem generellen Umgang mit Verdnderungen und anderen besonderen Situationen zu beantworten.

Bitte fahren Sie nun auf der folgenden Seite mit der Erlauterung der drei Befragungsabschnitte sowie der Eingabe des Versuchspersonencodes fort.
3 Erlauterung und Code

Erlauterung der drei Befragungsabschnitte

Diese Abschnitte werden im Folgenden durch Sie bearbeitet:

Allgemeine Fragen zu generellen Einstellungen, typischen Verhaltensweisen

Hier sollen Sie Aussagen dahingehend bewerten, ob Sie diesen zustimmen oder nicht zustimmen kénnen. Die Aussagen beziehen sich dabei auf lhre
Person. Bitte tiberlegen Sie bei der Beantwortung nicht zu lange, sondern antworten ziigig und spontan.

Bewertung der Situationen des Wandels im akademischen Kontext
Hier sollen Sie Veranderungsprozesse, die sich im akademischen Umfeld ergeben kénnen, anhand von einigen darauf bezogenen Aussagen bewerten
(denen Sie entweder zustimmen oder nicht zustimmen).

Angaben zu lhrer Person
Zum Abschluss werden Sie noch um ein paar demografische Angaben zu Ihrer Person gebeten.

Samtliche Aussagen der ersten beiden Befragungsabschnitte werden dabei nach dem selben Muster beantwortet (von "trifft nicht zu" bis "trifft zu").

Sollten Sie der Aussage tiberhaupt nicht zustimmen kénnen, so geben Sie "trifft nicht zu" an, sollten Sie der Aussage in vollem Umfang zustimmen kénnen, so geben Sie "trifft
zu" an. Die Werte dazwischen nutzen Sie bitte zur Feinabstimmung bzw. Differenzierung zwischen diesen beiden Antworten.

trifft : . :
trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu - t."m trifft zu
. zu liberwiegend zu
nicht zu
Wenn Dinge nicht nach Plan verlaufen, argert
9 g O O O O O O

mich das. (Beispielitem)
Bevor Sie mit der Bearbeitung des Fragebogens beginnen, erstellen Sie bitte zunachst Ihren personlichen Versuchspersonen-Code, durch den Sie in weiteren
Folgeuntersuchungen anonym zugeordnet werden kénnen.

Zweiter Buchstabe des Vornamens der Mutter
(z.B. ,Maria“ = ,A")

Dritter Buchstabe des eigenen Geburtsorts
(z.B. ,Miinchen” = ,N*)

Dritter Buchstabe des Vornamens des Vaters
(z.B. ,Gerhard” = ,R")

Letzte Ziffer des eigenen Geburtsmonats
(z.B. August bzw. ,08" = ,8")

Zweiter Buchstabe des eigenen Vornamens
(z.B. ,Christina“ = ,H")

http://ww3.unipark.de/www/print survey.php?syid=353589& menu node=print3 05.02.2015
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Nachdem Sie nun den Hintergrund der Studie und die Erlauterung der einzelnen Befragungsabschnitte gelesen sowie lhren persénlichen
Versuchspersonen-Code generiert haben, kdnnen Sie auf der folgenden Seite mit der Befragung beginnen.

4.1 Einleitung Teil 1

Allgemeine Fragen

Bitte geben Sie nun im Folgenden an, inwieweit Sie den Aussagen zustimmen bzw. nicht zustimmen kénnen.

Dabei verwenden Sie konsequent die bereits eingefiihrte Skala von "trifft nicht zu" Uber "trifft (iberwiegend nicht zu", "trifft eher nicht zu", "trifft eher zu",
"trifft (iberwiegend zu" bishin zu "trifft zu".

Beachten Sie zudem folgende Punkte:

- Bitte antworten Sie ziigig und spontan.
- Bitte lassen Sie keine Zeilen aus und beantworten Sie jede Frage (im Zweifel entspricht Ihre Antwort somit einer Tendenz).

4.1.1.1 Teil 1 - Seite 1/3

Allgemeine Fragen

trifft

trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu - t.rifft trifft zu
nicht zu zu liberwiegend zu
Ich werde die meisten Ziele, die ich mir gesetzt
habe, erreichen kénnen. o O o O O O
Bei schwierigen Aufgaben bin ich mir sicher,
dass ich sie schaffen werde. O O o O O O
Ich denke, dass ich generell Ergebnisse
erreichen kann, die ich fir wichtig halte. O O ) O O O
Ich glaube, dass ich die meisten Aufgaben, die
ich mir vornehme, erfolgreich bewaltigen kann. O O o O O O
Ich werde in der Lage sein, viele
Herausforderungen zu meistern. o o o o o o
Ich bin liberzeugt, dass ich erfolgreich an vielen
verschiedenen Aufgaben arbeiten kann. O O o O O O
Im Vergleich zu anderen kann ich die meisten
Aufgaben sehr gut erledigen. O o o O o o
Auch wenn es schwierig wird, kann ich eine
ziemlich gute Leistung bringen. o O o O O O
Ob ich einmal eine Flhrungsfunktion
ibernehme, héngt vor allem von meinen O O O O O O
Fahigkeiten ab.
Ob ich in einen Unfall verwickelt werde, hangt
davon ab, wie gut ich fahren kann. o O o O O O
Wenn ich Plane mache, bin ich mir fast sicher,
dass sie funktionieren werden. O O O o O O
Wie viele Freunde ich habe, hangt davon ab,
wie nett ich bin. O O o o o O
Ich kann ziemlich gut daruber bestimmen, was
in meinem Leben geschehen wird. o o o O O o
Ich bin normalerweise in der Lage, meine
personlichen Interessen zu wahren. O O O O O O
Wenn ich bekomme, was ich will, dann
normalerweise, weil ich hart dafiir gearbeitet O O O O O O
habe.
trifft . . .
trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu . t."m trifft zu
nicht zu zu liberwiegend zu
Mein Leben wird von meinen eigenen 0 0 0O 0 0 0

Handlungen bestimmt.

Ich habe das Gefiihl, dass das, was in meinem
Leben geschieht, vor allem von méachtigen O O O O O O
Leuten bestimmt wird.

Auch wenn ich gute Fahigkeiten habe, werde
ich keine Fuhrungsverantwortung erhalten,

sollte ich denen, die Machtpositionen bekleiden, O o O o o o

nicht gefallen.

Um zu bekommen, was ich will, muss ich die

Leute liber mir zufriedenstellen. o O o O O O

Zu einem groRen Teil wird mein Leben durch

Zufalle bestimmt. o O o O O O

Wenn ich bekomme, was ich will, dann

normalerweise, weil ich Gliick habe. o O o O O O
O O O O O O
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Ob ich einmal eine Fuihrungsfunktion
Ubernehme, hangt davon ab, ob ich das Gliick
habe, zur richtigen Zeit am richtigen Ort zu sein.

Wenn ich weil, dass etwas bald erledigt
werden muss, dann fallt es mir leicht, es schnell O O O O O O
hinter mich zu bringen.

Wenn ich nichts besonderes vorhabe und
Langeweile habe, dann kann ich mich O O O O O O
manchmal nicht entscheiden, was ich tun soll.

Wenn ich ein schwieriges Problem angehen

will, dann Uberlege ich, wie ich die Sache auf

eine einigermaflen angenehme Weise hinter O O o O O O
mich bringen kann.

Wenn ich ein schwieriges Problem I6sen muss,

dann gehen mir zuerst andere Dinge durch den

Kopf, bevor ich mich richtig an die Aufgabe o O o O O O
heranmache.

Wenn ich vor der Frage stehe, was ich in

einigen freien Stunden tun soll, dann

entscheide ich mich meist problemlos fiir eine o O o O O O
der moglichen Beschaftigungen.

Wenn ich eigentlich zu Hause arbeiten misste,
dann fallt es mir oft schwer, mich an die Arbeit O O O O O O
zumachen.

Wenn ich sehr viele wichtige Dinge zu erledigen
habe, dann fallt es mir leicht, einen Plan zu O O O O O O
machen und ihn auszufiihren.

Wenn ich zu zwei Dingen grof3e Lust habe, die

ich aber nicht beide machen kann, dann fallt es

mir nicht so leicht, von einer der beiden ganz O O o O O O
Abstand zu nehmen.

trifft ) ) ]
trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu . t_r|fft trifft zu
nicht zu zu iiberwiegend zu

Wenn ich etwas Wichtiges, aber
Unangenehmes zu erledigen habe, dann lege O O O O O O
ich meist sofort los.

Wenn ich vorhabe, eine umfassende Arbeit zu
erledigen, dann denke ich manchmal zu lange O O O O O O
nach, womit ich anfangen soll.

Wenn ich vor einer langweiligen Aufgabe stehe,
dann habe ich meist keine Probleme, mich an O O O O O O
die Arbeit zu machen.

Wenn ich unbedingt einer lastigen Pflicht
nachgehen muss, dann fallt es mir schwer, O O O O O O
damit anzufangen.

Es fallt mir leicht, sogar in einem
schwerwiegenden Missgeschick etwas O O O O O O
Positives zu erkennen.

Wenn alles zu misslingen scheint, kann ich der
Situation normalerweise immer noch etwas O O O O O O
Positives abgewinnen.

Generell rege ich mich nicht allzu lange tber
eine verpasste Gelegenheit auf. O O @) O O O

Ich gewdhne mich recht schnell an
Veranderungen von Planen oder O O O O O O
Sachverhalten.

Ich finde normalerweise auch dann etwas
Positives, wenn ich etwas aufgeben muss, dass O O O O O O
ich schatze.

Wenn ich eine Enttduschung erlebt habe,
erinnere ich mich normalerweise daran, dass O O O O O O
andere Dinge im Leben ebenso wichtig sind.

Ich finde, dass sogar die Schwierigkeiten im
Leben ihre guten Seiten haben. o O o O O O

Wenn ich in ernsthafte Schwierigkeiten gerate,
schaue ich sofort, wie ich das Beste aus der O O O O O O
Situation machen kann.

Ich finde es aufregend, neue Denkweisen zu
lernen o o O o O O O

Ich finde wenig Befriedigung darin, angestrengt
stundenlang nachzudenken.

Abstrakt zu denken reizt mich. @) O O @) O O

O
O
O
O
O
O
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trifft " . )
trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu - t.nfft trifft zu
nicht zu zu iiberwiegend zu

Die Vorstellung, mich auf mein Denkvermdgen
zu verlassen, um es zu etwas zu bringen, O O O O O O
spricht mich nicht an.

Ich wiirde lieber etwas tun, dass mit Sicherheit
meine Denkfahigkeit herausfordert, als etwas, O O O O O O
dass wenig Denken erfordert.

Denken entspricht nicht dem, was ich unter
Spal verstehe. o o o o O o

Ich trage gern die Verantwortung fir eine
Situation, die sehr viel Denken erfordert. O o ) o o o

Ich versuche, Situationen vorauszuahnen und

zu vermeiden, in denen die Wahrscheinlichkeit

groB ist, dass ich intensiv tUber etwas O o o O O o
nachdenken muss.

4.1.1.2 Teil 1 - Seite 2/3

Allgemeine Fragen

trifft . . .
trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu - t."m trifft zu
nicht zu zu liberwiegend zu
Wenn ich mir eine Meinung zu einer Sache
bilden soll, verlasse ich mich ganz auf meine O O O O O O
Intuition.
Bei den meisten Entscheidungen ist es nicht
sinnvoll, sich auf sein Gefiihl zu verlassen. o o o o O o
Ich bin ein sehr intuitiver Mensch. O O O O O O
Wenn es um Menschen geht, kann ich meinem
unmittelbaren Gefiihl nicht vertrauen. O O o O O O
Ich vertraue meinen unmittelbaren Reaktionen
auf andere. O O O O O O
Ich glaube, ich kann meinen Gefiihlen nicht
vertrauen. o O o O O O
Der erste Einfall ist oft der beste. O O O O O O
Wenn die Frage ist, ob ich anderen vertrauen
soll, entscheide ich normalerweise nicht aus O O O O O O
dem Bauch heraus.
Es bringt mich aus der Fassung, wenn ich in
eine Situation komme, in der ich nicht weil, O O O O O O
was mich zu erwarten hat.
Es stort mich nicht, wenn mich Dinge aus
meiner taglichen Routine bringen. o O o O O O
Es geféllt mir, wenn ich ein klares und
strukturiertes Leben habe. o O o O O O
Ich mag es, wenn alles seinen Platz hat und
alles an seinem Platz ist. o O o O O O
Ich finde, dass ein wohlgeordnetes Leben mit
regelmaBigen Ablaufen langweilig ist. O O o O O O
Ich mag unklare Situationen nicht. O O @) O O O
Ich hasse es, meine Pléne in der letzten Minute
zu andern. o O o O O O
trifft . . .
trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu - t."m trifft zu
nicht zu zu liberwiegend zu

Ich bin ungern mit Leuten zusammen, deren
Verhalten nicht vorhersehbar ist. o o o O o o
Ich finde, dass eine gewisse Routine es mir
ermdglicht, mein Leben mehr zu geniel3en. O O O O O o
Ich genieRe die Herausforderung, mich in
unvorhersehbaren Situationen zu befinden. O O o O O O
Ich flihle mich unwohl, wenn die Regeln in einer
Situation unklar sind. o O o O O O
Unsere komplizierte Welt kénnen wir nur
durchschauen, wenn wir uns auf Flhrer oder

O O O O O O

Experten verlassen, denen wir vertrauen
kénnen.
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Ich rege mich immer auf, wenn sich jemand stur O O O @) O O
weigert, zuzugeben, dass er unrecht hat.

Es gibt zwei Arten von Menschen auf dieser

Welt: die, die fiir die Wahrheit sind, und die, die O O O O O O
gegen die Wahrheit sind.

Die meisten Leute wissen einfach nicht, was gut

fur sie ist. O o o o o o

Unter all den unterschiedlichen Philosophien
dieser Welt, gibt es wahrscheinlich nur eine, die O O O O O O
richtig ist.

Die héchste Form der Regierung ist die

Demokratie, und die héchste Form der

Demokratie ist eine Regierung, die von denen O O O O O O
gefiihrt wird, die am intelligentesten sind.

Die Hauptsache im Leben eines Menschen ist,
etwas Bedeutendes tun zu wollen. o O o O O O

Ich wiirde gerne jemanden finden, der mir
sagen wiirde, wie ich meine personlichen O O O O O O
Probleme I6sen kann.

Die meisten Ideen, die heutzutage gedruckt

werden, sind das Papier nicht wert, auf dem sie O O O O O O
gedruckt sind.
Der auf sich selbst gestellte Mensch ist eine
hilflose und elende Kreatur. o o o o o o
Wenn ich nicht so gut bin wie andere, bedeutet
das, dass ich ein minderwertigerer Mensch bin. o o o o o o
trifft . . .
trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu . t."m trifft zu
nicht zu zu liberwiegend zu
Wenn ich bei der Arbeit versage, dann bin ich
auch als Person ein Versager. o o o O o o
Wenn ich nicht immer gut bin, werden mich die
Leute nicht respektieren. o o o o o o
Die Leute werden wahrscheinlich weniger von
mir halten, wenn ich einen Fehler mache. O O o O O O
Wenn ich teilweise versage, ist es genauso
schlimm, wie ein kompletter Versager zu sein. o o o o o o
Ich habe extrem hohe Ziele. O O O O O O
Ich setze mir hohere Ziele als die meisten
anderen. o O o O O O
Andere scheinen geringere Anspriiche an sich
selbst zu stellen als ich es tue. o O o O O O
Ich erwarte eine héhere Leistung bei meinen
taglichen Aufgaben als die meisten Leute. o O o O O O
Es ist wichtig fiir mich, dass ich véllig
kompetent bin in allem, was ich mache. O o O o O O
Ich versuche Situationen, die mehrdeutig sind,
zu vermeiden. O O o O O O
Ich versuche Probleme zu vermeiden, die
anscheinend nicht nur eine ,beste” Lésung O O O O O O
haben.
Ich vermeide Situationen, die zu kompliziert
sind, um sie leicht verstehen zu kénnen. O O o O O O
Ich bevorzuge vertraute Situationen gegenuber
neuen. O O O O O O
Ich bin aufgeschlossen gegenuber
mehrdeutigen Situationen. o O o O O O
Ich finde es schwierig, auf unerwartete
Ereignisse zu reagieren. o o o o o o
trifft . . .
trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu . t."m trifft zu
nicht zu zu liberwiegend zu

Ich finde es schwierig, eine Wahl zu treffen,

9 O O O O O O

wenn das Ergebnis unsicher ist.

Ich bin nicht bereit, bei der Wahl eines Jobs
oder eines Unternehmens, fiir das ich arbeiten
will, ein Risiko einzugehen.

Ich bevorzuge einen sicheren Job mit festem
Gehalt gegeniber einem unsicheren Job, der
aber hoch entlohnt ist.
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Ich méchte lieber in einem Job mit bekannten
Problemen bleiben, als das Risiko einzugehen,

in einem neuen Job mit unbekannten O O O O O O
Problemen zu arbeiten — auch wenn der neue
Job eine bessere Vergltung verspricht.
Ein Risiko bei einem Job sehe ich als etwas an,
das um jeden Preis vermieden werden muss. o O o O O O
Ich bin eher zurlickhaltend, reserviert. O O O O O O
Ich gehe aus mir heraus, bin gesellig. O O O O O O
Ich schenke anderen leicht Vertrauen, glaube
an das Gute im Menschen. o O o O O O
Ich neige dazu, andere zu kritisieren. O O O O O O
Ich bin bequem, neige zur Faulheit. O O O O O O
4.1.1.3 Teil 1 - Seite 3/3
Allgemeine Fragen
trifft . . .
trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu . t."m trifft zu
nicht zu zu liberwiegend zu
Ich erledige Aufgaben griindlich. O O O O O O
Ich bin entspannt, lasse mich durch Stress nicht
aus der Ruhe bringen. o O o O O O
Ich werde leicht nervés und unsicher. O O O O O O
Ich habe nur wenig kiinstlerisches Interesse. O O O O O O
Ich habe eine aktive Vorstellungskraft, bin
fantasievoll. o O o O O O
Mir ist es wichtig, anderen gegenuber gezielt
Transparenz uUber meine Arbeit herzustellen. o O o O O O
Mir fallt es im Allgemeinen leicht, mir die
Informationen, die ich im Arbeitsalltag benétige, O O O O O O

zu besorgen.

Ich behalte relevante Informationen, die mir
einen Vorteil anderen gegeniiber liefern O O O O O O
koénnten, lieber erst einmal fir mich.

Es fallt mir schwer, bei den einzelnen

Aktivitaten im Arbeitsalltag konsequent auf die

Einhaltung von Zeit, Kosten und Qualitat zu O O O O O O
achten.

Es liegt mir sehr, einzelne (Teil-)Projekte zu

managen. O O O O O O

Bevor ich groRere Aktivitaten angehe, stelle ich
mir in der Regel eine Ubersicht tiber die damit O O O O O O
verbundenen Dinge zusammen.

Wenn ich ein Problem genauer betrachte, fallt

es mir schwer, Hinweise fiir die Lésung zu O O O O @) O
finden.
Wenn ich ein Problem habe, verlasse ich mich o) 0 e) e) 'e) 0

auf mein eigenes Urteil.

Wenn ich das gesteckte Ziel nicht erreicht habe,
suche ich nach anderen Lésungen. O o o O o o

Es fallt mir schwer, zu den Gefiihlen von

Kollegen und anderen Mitarbeitern Zugang zu O O O O O O
finden.
trifft . . .
trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu - t."m trifft zu
. zu liberwiegend zu
nicht zu
Ich weil3, wie ich mich gut in die einzelnen o 0O 0 0O 0O 0O

Kollegen und Mitarbeiter hineinversetzen kann.

Ich habe ein gutes Gespur dafir, wie Kollegen
und Mitarbeitern zumute ist. O O O O O O

Mir fallt es leicht, mich fir eine Unterhaltung auf
verschiedene Typen von Menschen O O O O O O
einzustellen.

Es ist mir wichtig, ein berufliches Netzwerk aus
vielen verschiedenen Personen aufzubauen
und zu pflegen.
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Es fallt mir schwer, in informellen Situationen
mit unbekannten Personen ein Gesprach
anzufangen.

Ich empfinde zwischenmenschliche Konflikte
als etwas, das um jeden Preis vermieden O O O O O O
werden sollte.

Wenn ich in einen Konflikt involviert bin, kann
ich meine Meinung zumeist leicht durchsetzen. O o o o o o

Mir fallen oft gute Lésungen ein, wie man einen

Streit zwischen zwei Personen oder Parteien O O O O O O
beenden kann.
Wenn andere Personen mein Verhalten
kritisieren, empfinde ich das als sehr nitzlich. O O O O O O
Ich hole mir aktiv Feedback von anderen
Personen zu meinem Verhalten ein. O O o O O O
Ich denke nicht gerne tGiber meine Starken und
Schwachen nach. o O o O O O
Ich brauche normalerweise nicht lange, um
mich von stressreichen Ereignissen zu erholen. o O o O O O
Es dauert eine Weile, bis ich uber Riickschlage
hinweggekommen bin. o o o O o o
Selbst in schwierigen Zeiten komme ich wieder
rasch auf die Beine. o O o O O O
Ich lenke meine Energien bewusst auf klar
formulierte Ziele. o o o o O o
trifft . . .
trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu . t."m trifft zu
nicht zu zu liberwiegend zu
Bei neuen Herausforderungen mache ich einen
Plan und arbeite ihn systematisch ab. O o o o o o
Ich beeinflusse meine Gefiihle in einer Weise,
die mir die Arbeit erleichtert. o o O O O
Ich stehe Veranderungen grundsatzlich
misstrauisch gegentiber. o o o O o o
Veranderungen bringen einem in der Regel
auch personlich immer etwas. O o O O O O
Veranderungen sind nur selten notwendig. O O O O O O
Wenn ich mit Plananderungen konfrontiert
werde, kann ich mich generell nur sehr langsam O O O O O O
auf diese einstellen.
Veranderungen bewirken zumeist etwas
Positives. o o o o O o
Veranderte Rahmenbedingungen erleichtern
das Leben zumeist sehr stark. o O o O O O
Sobald sich Dinge bei der Arbeit oder im
Studium andern, bekomme ich Angst. o O o O O O
Ich bin sehr froh, dass sich im Leben standig
Veranderungen ergeben. o O o O O O
Sobald jemand generell davon spricht, dass
irgendetwas geandert werden muss, werde ich O O O O O O
unsicher.
Wenn Dinge nicht nach Plan verlaufen, argert
mich das. o O o O O O

Wenn ich von irgendwelchen Anderungen und
neuen Dingen hére, bleibe ich in der Regel erst O O O O O O
einmal gelassen.

Veranderungsmalnahmen stimmen mich
normalerweise optimistisch. o O o O O O
4.2 Einleitung Teil 2

Einschatzung der einzelnen Verdnderungssituationen.

Hierzu wiirden wir Sie bitten, auf den folgenden Seiten lhre Zustimmung bzw. Ablehnung hinsichtlich einzelner Aussagen mittels der eingefiihrten
Skala (von "trifft nicht zu" bis "trifft zu") zu geben.

Beachten Sie zudem die folgenden Punkte:
- Bitte antworten Sie ziigig und spontan.
- Bitte lassen Sie keine Zeilen aus und beantworten Sie jede Frage (im Zweifel entspricht Ihre Antwort somit einer Tendenz).

Auf der folgenden Seite finden Sie zunachst eine kurze Beschreibung des thematischen Hintergrunds, bevor Sie dann mit der Bearbeitung der
einzelnen Veranderungsprozesse beginnen.
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4.2.1 Thematischer Hintergrund

Der folgende Hintergrund dient als inhaltliche Rahmenhandlung:

"lhre Universitét befindet sich in einem Fusionsprozess mit der gré3ten Fachhochschule im Umkreis Ihres Studienortes. Das Ziel besteht in der
Etablierung einer gemeinsamen Struktur sowie einheitlicher Studiengdnge und Abschliisse (unter gleichzeitiger Beibehaltung einiger
Alleinstellungsmerkmale, die Facher und Studienabschliisse betreffend). Eine verantwortliche Kommission aus Mitgliedern beider wissenschaftlicher
Einrichtungen hat bereits in einem umfangreichen Verfahren gepriift, welche Auswirkungen die drastisch erhéhte Studierendenzahl sowie die
unterschiedlichen Schwerpunkte und Ausgangslagen beispielsweise auf das Veranstaltungsangebot, die Studieninhalte sowie die Belegungsverfahren
aller relevanten Studiengénge haben kénnten."

Im Folgenden werden nun fiinf einzelne Entscheidungen hinsichtlich der zu verdndernden und anzupassenden Rahmenbedingungen néaher
beschrieben.
4.2.2.1 Situation 1

Zur Verkiirzung der Wege zwischen den einzelnen Instituten lhres Studiengangs sollen diese zu einem gemeinsamen Hauptcampus
zusammengezogen werden. Das hierfiir vorgesehene Areal liegt ca. 20 km auBerhalb der Stadt und ist fiir Sie im 6ffentlichen Nahverkehr nur
iber eine Regionalbahn-Verbindung zu erreichen.

Bitte beziehen Sie die folgenden Aussagen auf den oben angegebenen Veranderungsprozess.

trifft nicht zu ﬁb:;':\;'\;::f:ftgznd trifft el;zr nicht trifft eher zu Liberwtirei::nd 2u trifft zu

\E)iieelzzre\:liriiatdeer::ngsprozess wird fir mich O O o o O o
:ﬁ?s::?ahueis(::iﬁzeerge\r/]zf:gerungsprozess O O @) O O O
E(iaer:g;“\girir:vc\ilz:ngsprozess bringt mir auch 0 o o o o o
Verinderungeprozess emsiclen. o o o o o o
posiive Aspekie abrugenimnen, - o o o o o o
E(i)(:;zrn\d/génderungsprozess ist nicht o 0 o o o o
Verandonngeprozess. o o e o o o
E:)T;:airs:i/:;ﬁhderungsprozess stimmt mich o o o o o o
Dieser Veranderungsprozess macht mir Angst. O O @) @) O e)
gc;asstgzr(? g;zs:r:?nxaer.rénderungsprozess eher 0O o o o o o
donke, ampinde ch Unsicnemnett - o o o o o o
Verénderungeprozess. | o o o o o o
{/Cgrgr?g:rumn(zrs]zriize(-l:sinkldairejzlr'nAugen. O O O O O O
Ich flihle keinen starken Drang in mir, durch

meine Aktivitaten in diesem @) O O O O O

Veranderungsprozess diesen zu unterstiitzen.

Ich will meine Ziele in diesem o 0O 0 O 0O 0O

Veranderungsprozess unbedingt erreichen.

Ich bin nicht bereit, mich fiir den Erfolg dieses
Veranderungsprozesses (iber die normale O O O O O O
Anforderung hinaus zu engagieren.

Ich bin bereit, einen spirbaren Beitrag zum

Gelingen dieses Veranderungsprozesses zu O O O @) O O
leisten.
Ich bin nicht bereit, fir den Erfolg dieses 0 0O e o) 'e) 'e)

Veranderungsprozesses zu kampfen.

4.2.2.2 Situation 2

Zur Vorbereitung auf die abschlieBenden Priifungen und Klausuren eines Semesters wird lhnen von nun an pro Veranstaltung eine zentrale
Arbeitsgruppe zugewiesen, deren Teilnehmer/innen lhnen zu Beginn jedes Semesters unbekannt sind. Uber den gemeinsamen Fortschritt
der Priifungsvorbereitungen muss an den/die Leiter/in der Arbeitsgruppe (wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in des jeweiligen Lehrstuhls)
explizit berichtet werden.

Bitte beziehen Sie die folgenden Aussagen auf den oben angegebenen Veranderungsprozess.

trifft . . :
trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu . t."m trifft zu
. zu liberwiegend zu
nicht zu
O @) O ©) O ©)
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Dieser Veranderungsprozess wird fiir mich
vieles erleichtern.

Ich stehe diesem Veranderungsprozess

misstrauisch gegeniiber. o o O O O ©)
ueh personiich stwas. o o o o o o o
Verinderungsprozoss smstelen. o o o o o 0
positve Aspekte absegewinnen. o o o o o o
ai:ijveern\;?;inderungsprozess ist nicht o o o o o o
Verinderungeprozess. | o o o o o o
‘E))Fi:isnili's\tliesréii:derungsprozess stimmt mich o) o o o o o
Rrgssetl: Verénderungsprozess macht mir O o o o o o
;;:;:2: ;(i;s:nn:ih\‘le?:éinderungsprozess eher 0O o o o o o
denke, empfinde ch Unsicherhert. o o o o o o
Verinderungsprosess. o o o o o o
llc:r;:::rum:gi]r;:rzcj:(ies;nk?;ﬁ;"r‘Augen. O O O ©) O O
Ich-fl'ihle k_ei-n_gn st-arkt-an Drang in mir, durch

Verinderungsprozess diesen zu o o o o o o
unterstiitzen.

Ich will meine Ziele in diesem o o o o O o

Veranderungsprozess unbedingt erreichen.

Ich bin nicht bereit, mich fiir den Erfolg
dieses Veridnderungsprozesses liber die O O O O O O
normale Anforderung hinaus zu engagieren.

Ich bin bereit, einen spiirbaren Beitrag zum

Gelingen dieses Verinderungsprozesses zu O O O O O O
leisten.
Ich bin nicht bereit, fiir den Erfolg dieses e} O 0 O O 0

Veranderungsprozesses zu kampfen.

4.2.2.3 Situation 3

Da die Professoren und wissenschaftlichen Mitarbeiter nun fiir eine erhéhte Zahl an Studierenden zustédndig sind, wird der explizite
Betreuungsschliissel der einzelnen Facher und Disziplinen neu geordnet. lhrem Schwerpunktfach ist nun ein neuer Professor der anderen
Hochschule zugeteilt worden, der nicht nur die Durchfiihrung der Veranstaltungen, sondern auch die Betreuung lhrer Abschlussarbeit sowie
die Abnahme der hauptsachlichen Priifungen libernehmen wird.

Bitte beziehen Sie die folgenden Aussagen auf den oben angegebenen Verdnderungsprozess.

trifft nicht zu ﬁb:;'}:v'::f:f::zjznd trifft el;zr nicht trifft eher zu ijberwtirei::nd 2u trifft zu

‘Ii)iieelse(:revrf;ié‘i:r:ti:::.ngsprozess wird fiir mich 0 O o o o o
isatraisch gegentbor. o o o o o S
ueh personiich stwas. o o o o o o o
Verinderungsprozess sinstalen. o o o o o S
positive Aspekte absugowinnen. o o o o o o
g(i::v(:rn\(lj?gr‘finderungsprozess ist nicht 0 o o o 0 o
Verinerungsprozess. o o o o o o
g'i;isrzli’s\:iesﬁ:\-derungsprozess stimmt mich o o o o o o
R:egssetl: Verénderungsprozess macht mir 0O O o o O o

O O O O O O
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Ich stehe diesem Veranderungsprozess eher
gelassen gegeniiber.

Wenn ich an diesen Verdnderungsprozess
denke, empfinde ich Unsicherheit. O o O o O o
Ich freue mich iiber diesen
Veranderungsprozess. o O o O O O
Ich habe meine Ziele in diesem

O O O O O O

Veranderungsprozess klar vor Augen.

Ich fiihle keinen starken Drang in mir, durch

meine Aktivitdten in diesem
Verdanderungsprozess diesen zu O o o O o o
unterstiitzen.
Ich will meine Ziele in diesem
O O O O O O

Veranderungsprozess unbedingt erreichen.

Ich bin nicht bereit, mich fiir den Erfolg
dieses Verinderungsprozesses liber die O O O O O O
normale Anforderung hinaus zu engagieren.

Ich bin bereit, einen spiirbaren Beitrag zum

Gelingen dieses Verdnderungsprozesses zu O O O @) O O
leisten.
Ich bin nicht bereit, fiir den Erfolg dieses 0 0O e 0 'e) 'e)

Veranderungsprozesses zu kampfen.

4.2.2.4 Situation 4

Der neu geschaffene Hauptcampus wird (neben groBeren Horsaalanlagen sowie zentralen Verwaltungseinrichtungen) insbesondere auf die
jeweiligen Gebdude verteilte moderne Einzel- und Gruppenarbeitsplatze beinhalten. Auf diese kann allerdings nicht wie bislang iiblich frei
zugegriffen werden — sie miissen vielmehr iiber ein zentral gesteuertes Buchungssystem (kostenlos) im Vorfeld reserviert werden.

Bitte beziehen Sie die folgenden Aussagen auf den oben angegebenen Veranderungsprozess.

trifft

trifft nicht zu liberwiegend trifft eher nicht trifft eher zu . t_rifft trifft zu
nicht zu zu liberwiegend zu

Dieser Veranderungsprozess wird fiir mich
vieles erleichtern. O O O O O O
Ich stehe diesem Veranderungsprozess
misstrauisch gegeniiber. O O o O O O
Dieser Veranderungsprozess bringt mir
auch personlich etwas. O O O O O O
Ich kann mich nur langsam auf diesen
Veranderungsprozess einstellen. o O o O O O
Diesem Veranderungsprozess sind eher
positive Aspekte abzugewinnen. o O o O O O
Dieser Veranderungsprozess ist nicht
notwendig. o O o O O O
Ich d@rgere mich iiber diesen
Veranderungsprozess. o o o O o o
Dieser Veranderungsprozess stimmt mich
optimistisch. O o o o O o
Dieser Veranderungsprozess macht mir
Angst. O O O O O O
Ich stehe diesem Veranderungsprozess eher
gelassen gegeniiber. O O O O O O
Wenn ich an diesen Verdnderungsprozess
denke, empfinde ich Unsicherheit. o o o o O o
Ich freue mich liber diesen
Veranderungsprozess. o O o O O O
Ich habe meine Ziele in diesem
Veranderungsprozess klar vor Augen. o O o O O O
Ich fiihle keinen starken Drang in mir, durch
meine Aktivitdten in diesem
Veranderungsprozess diesen zu o o o o o o
unterstiitzen.
Ich will meine Ziele in diesem 0O 0 O 0 0 0O

Veranderungsprozess unbedingt erreichen.

Ich bin nicht bereit, mich fiir den Erfolg
dieses Veridnderungsprozesses liber die O O O O O O
normale Anforderung hinaus zu engagieren.

Ich bin bereit, einen spiirbaren Beitrag zum
Gelingen dieses Verinderungsprozesses zu O O O O O O
leisten.
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Ich bin nicht bereit, fiir den Erfolg dieses O O O @) O O
Veranderungsprozesses zu kampfen.

4.2.2.5 Situation 5

Fiir die Etablierung einer effizienten und effektiven Arbeits- und Kommunikationskultur werden im neuen Hauptcampus ,,Study & Conference
Points* fiir jedes Fach eingerichtet. Diese umfassen u.a. Steharbeitsplatze, die Auslage von Fachzeitschriften, Besprechungsraume, Copy &
Print Center sowie fachspezifische Info-Screens. Die Nutzung ist den Studierenden und Dozenten des Faches vorbehalten sowie auf 2
Stunden am Tag pro Person reduziert.

Bitte beziehen Sie die folgenden Aussagen auf den oben angegebenen Verdnderungsprozess.

trifft

trifft nicht zu ﬁb:;‘(\;::gznd trifft el:lr nicht trifft eher zu ﬁberV\lti:;f:nd 2u trifft zu

eizse(;revrf;ir;jcti:::.ngsprozess wird fiir mich 0O o o o o o
misstrauisch gegeniber. o o o o o o
ueh peracniich ataas, o o o o o o o
Verinderungsprozess sinstalen. o o o o o S
positive Aspekts absugowinnen. o o 0o o o o
:;&:;Zrn\(lj?gr‘finderungsprozess ist nicht o) O o o o o
Verinderungsprozess. | e o 0 o o o
E’i;:isrzli‘s\tliesf;derungsprozess stimmt mich o) o o o 0 o
R:egs:tli Veranderungsprozess macht mir 0O O o o o o
Igc:l :st::: g;zs:nr?j l;I‘:‘l:éinderungsprozess eher 0O 0 o o o o
donke, empfinds teh Unsicherhert, - o o o o o o
Verinderungsprozess. | o o o o o o
l;::r;:::rum:gi]rsl:rzc::z;nk?::iiTAugen. O @) O ©) O O
Ich-fﬂhle k.ei-n_(_en st-arkc.en Drang in mir, durch

Verinderungsprozess diesen zu o o o o o o
unterstiitzen.

Ich will meine Ziele in diesem 0O O o o O o

Veranderungsprozess unbedingt erreichen.

Ich bin nicht bereit, mich fiir den Erfolg
dieses Veridnderungsprozesses liber die O O O O O O
normale Anforderung hinaus zu engagieren.

Ich bin bereit, einen spiirbaren Beitrag zum

Gelingen dieses Verdnderungsprozesses zu O O O O O O
leisten.
Ich bin nicht bereit, fiir den Erfolg dieses e} O 0 O 0 0

Veranderungsprozesses zu kampfen.

5 Abschlussfragen

Zum Abschluss bitten wir Sie, noch ein paar Angaben zu lhrer Person zu machen.
Geschlecht

O weiblich
(O mannlich
Alter
(Bitte tragen Sie hier Ihr Alter ganzzahlig ein, z.B. "21")

Hoéchster Schulabschluss

(Bitte genaue Bezeichnung eintragen)

Abgeschlossene Berufsausbildung

(ja/nein)
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O Ja
O Nein
Abgeschlossene Berufsausbildung

(Bitte genaue Bezeichnung eintragen)

Abgeschlossenes Hochschulstudium
(ja/nein)

O Ja

O Nein

Abgeschlossenes Hochschulstudium

(Bitte genaue Bezeichnung eintragen)

Aktueller Studiengang

(Bitte genaue Bezeichnung eintragen)

Aktuelle Hochschule

(Bitte den genauen Namen der Hochschule angeben, an der Sie aktuell studieren)

Fachsemester (aktueller Studiengang)

(Anzahl bisheriger Semester im aktuellen Studiengang)

Studiensemester (insgesamt)

(Anzahl bisheriger Semester inkl. aller bisherigen Studiengange, Urlaubssemester etc.)

Herzlichen Dank fiir lnre Angaben!

Seite 12 von 12

Um an der Verlosung der Amazon-Gutscheine (im Wert von je 25,- Euro) teilzunehmen, hinterlassen Sie bitte auf der folgenden Seite Ihren Namen
und lhre E-Mail-Adresse (diese werden garantiert getrennt von den erhobenen Daten verarbeitet und nach der Durchfiihrung der Verlosung geléscht).

Bemerkungen

(Hier kénnen Sie uns zudem gerne Anmerkungen und Hinweise hinsichtlich der Befragung hinterlassen)

6 Verlosung

Optional: Name (zur Teilnahme an der Verlosung)

(Bitte tragen Sie hier Inren Namen ein, um an der Verlosung der Amazon-Gutscheine teilzunehmen)

Optional: E-Mail-Adresse (zur Teilnahme an der Verlosung)

(Bitte tragen Sie hier eine giiltige E-Mail-Adresse ein, um an der Verlosung der Amazon-Gutscheine teilzunehmen)

7 Endseite

Herzlichen Dank fiir Ihre Teilnahme!
Fir Ruckfragen und Anmerkungen stehe ich lhnen sehr gerne zur Verfigung.

andrej.szebel@web.de

http://ww3.unipark.de/www/print survey.php?syid=353589& menu node=print3

05.02.2015



Anhang C

Fragebogen (Hauptuntersuchung) zu
,.Situationen des Wandels im beruflichen Kontext*

(siehe Kapitel 4.4)

xli



Situationen des Wandels im beruflichen Kontext

Mitarbeiterbefragung bei der RheinEnergie AG

im Rahmen einer Studie der Universitat zu Koln
zu Veranderungsprozessen in Unternehmen

- Juli 2013 -

LI Energie Universitat zu KéIn




Studie zu Situationen des Wandels im beruflichen Kontext
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Studie:
Situationen des Wandels im beruflichen Kontext

Studienhintergrund:

Viele Studien befassen sich mit Situationen im Leben von Menschen, die irgendeine Form von
Veranderung bedeuten. Dabei handelt es sich insbesondere um Situationen, durch die sich
ein besonderer Einschnitt ergibt: zum Beispiel durch Heirat, Familiennachwuchs, Umziige,
Erbschaften, aber auch durch Krankheiten, Partnerwechsel sowie durch den Tod
nahestehender Personen.

In der vorliegenden Studie sollen Situationen des Wandels naher beleuchtet werden, die sich
im beruflichen Kontext ereignen (z.B. Unternehmensfusionen, Umstrukturierungen,
Kindigung durch den Arbeitgeber, Vorgesetzten- oder Standortwechsel).

Ein Schwerpunkt dieser Untersuchung liegt dabei auf den individuellen Unterschieden im
Umgang der betroffenen Personen mit den sich ergebenden Auswirkungen und
Konsequenzen: Wie werden die Verdnderungen eingeschitzt? Entstehen Angste und
Unsicherheiten? Zeigen sich Widerstande oder werden die Verdanderungsprozesse
unterstlitzt? Welche grundsatzliche Einstellung besteht gegeniiber den Veranderungen?

Fir Sie und Ihr Unternehmen der RheinEnergie steht in diesem Jahr eine ganz besondere
Veranderung an: Sie werden mit lhren Kolleginnen und Kollegen in den Neubau des
Verwaltungsgebaudes umziehen.

Im Folgenden werden Sie nun dazu aufgefordert, einige Fragen ganz allgemein zu lhrer
Person sowie zu lhrem Umgang mit spezifischen Situationen zu beantworten. Ein besonderer
Fokus liegt dabei auf dem gegenwartigen Veranderungsprozess.

Bevor Sie beginnen, méchten wir Sie allerdings zunachst auf den beiden folgenden Seiten

Uber das generelle Vorgehen informieren.

Herzlichen Dank fur Ihre Unterstiitzung!

3 Juli 2013 (A) Universitat zu Koéln




Studie zu Situationen des Wandels im beruflichen Kontext

Bevor Sie mit der Bearbeitung des Fragebogens beginnen, erstellen Sie bitte zunachst lhren
personlichen Teilnahme-Code, durch den Sie in eventuellen Folgeuntersuchungen anonym
zugeordnet werden kdénnen.

N[

T 1 1

Zweiter Buchstabe des Dritter Buchstabe des Dritter Buchstabe des Letzte Ziffer des Zweiter Buchstabe des
Vornamens der Mutter eigenen Geburtsorts Vornamens des Vaters eigenen eigenen Vornamens
Geburtsmonats

(z.B. ,,Maria“=,A") (z.B. ,,Miinchen” = ,N*) (z.B. ,,Gerhard” = ,R") (z.B. August bzw. ,,08“  (z.B.,Christina”=,H")
=/18”)

Die Antworten, die Sie in diesem Fragebogen geben, sind absolut vertraulich: Es werden aus
diesen nur Durchschnittswerte errechnet. lhre individuellen Antworten werden lhrem
Unternehmen niemals zugdnglich gemacht. Ihr Unternehmen erhalt lediglich eine
zusammengefasste Auswertung, aus der keine einzelnen Personen heraus erkannt werden

konnen.

Auf der folgenden Seite wird Ihnen zundchst das grundsatzliche Vorgehen detailliert erldutert.
Bitte nehmen Sie sich kurz Zeit, die einzelnen Punkte und Erlauterungen genau durchzulesen.
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Sie werden auf den nachsten Seiten gebeten, einzelne kurze Aussagen zu lhrer Person zu
bewerten. Dabei verwenden Sie grundsatzlich die gleiche Skala bzw. das gleiche
Antwortschema (von , trifft nicht zu“ bis ,, trifft zu“):

Aussage

Ich wechsle haufig meine Meinung und vertraue dabei
insbesondere auf meine Intuition.

Ich wechsle haufig meine Meinung und vertraue dabei
insbesondere auf meine Intuition.

(Sechsstufiger) Zustimmungsgrad

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu uberwiegend nicht zu zu uberwiegend
nicht zu zu

OO0 —® 0 0 O

Bitte setzen Sie ein Kreuz an die Position, die auf Sie
personlich bezogen Ihrer Ansicht nach am ehesten
der Wahrheit entspricht.

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu uberwiegend nicht zu zu uberwiegend
nicht zu zu

OO & X 0 O

Falls Sie ein Kreuz verandern mochten, streichen Sie das
ungtltige Kreuz bitte (wie im Beispiel angegeben) deutlich
durch und setzen das neue Kreuz an die aus lhrer Sicht
korrekte Position.

Es gibt bei diesem Fragebogen keine richtigen und keine falschen Antworten. Wir
interessieren uns fur lhre ganz personlichen und ehrlichen Aussagen. (lhre Antworten treffen
Sie dabei — wie bereits auf der vorherigen Seite beschrieben —anonym, d.h. es besteht keine
Moglichkeit, Aussagen einer bestimmten Person zuzuordnen.)

Wichtig ist, dass Sie jede Aussage bearbeiten. Wahlen sie im Zweifelsfall diejenige
Antwortmaoglichkeit, die noch am ehesten auf Sie zutrifft. Bearbeiten Sie den Fragebogen bitte
ziigig, aber sorgfaltig. Bitte halten Sie sich nicht zu lange an einzelnen Aussagen auf, sondern

antworten Sie eher spontan.
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trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu Uberwiegend nicht zu zu Uberwiegend
nicht zu zu

Ich glaube, dass ich die meisten Aufgaben, die ich mir vornehme,
erfolgreich bewaltigen kann.

|

Ich glaube, ich kann meinem Bauchgefiihl nicht vertrauen.

Ich finde, dass eine gewisse Routine es mir ermoglicht, mein Leben
mehr zu genielRen.

0

O O
O O

O O

Wenn ich von irgendwelchen Verdnderungen und neuen Dingen
hore, bleibe ich in der Regel erst einmal gelassen.

Ich kann ziemlich gut darliber bestimmen, was in meinem Leben
geschehen wird.

%

Ich setze mir hohere Ziele als die meisten anderen.

o
O
_O_

Wenn ich weil3, dass etwas bald erledigt werden muss, dann fallt es
mir leicht, es schnell hinter mich zu bringen.

|

Ich habe eine aktive Vorstellungskraft, bin fantasievoll.

O O

O
O O

Ich vermeide Situationen, die zu kompliziert sind, um sie leicht ¢
verstehen zu konnen.

Wenn ich sehr viele wichtige Dinge zu erledigen habe, dann fillt es
mir leicht, einen Plan zu machen und ihn auszufiihren.

Verdanderungen bringen einem in der Regel auch personlich immer ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ :JF

etwas.

Ich bin eher zurtickhaltend, reserviert. ¢ A A ¢
O—0—0—0

Ich erwarte eine hohere Leistung bei meinen taglichen Aufgaben

als die meisten Leute.

Wenn ich eine Enttduschung erlebt habe, erinnere ich mich rj\ A

normalerweise daran, dass andere Dinge im Leben ebenso wichtig ¢—¢—¢ ¢ 1\ ¢

sind.

Ich hole mir aktiv Feedback von anderen Personen zu meinem ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢

Verhalten ein.

Abstrakt zu denken reizt mich. ¢ A\ A\ ¢
O—0—0—0

Sobald jemand erwahnt, dass sich irgendwelche Veranderungen ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢

ergeben, werde ich unsicher.

o0

Ich bin entspannt, lasse mich durch Stress nicht aus der Ruhe

%

bringen.
trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu Uberwiegend nicht zu zu Uberwiegend
nicht zu zu
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trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu Uberwiegend nicht zu zu Uberwiegend
nicht zu zu

Ich bin ein sehr intuitiver Mensch.

|

Ich bin ungern mit Leuten zusammen, deren Verhalten nicht
vorhersehbar ist.

O O

O O
O O

Mir fallt es im Allgemeinen leicht, anderen gegeniber die wichtigsten ¢
Informationen tGiber meine Arbeit und Arbeitsergebnisse mitzuteilen.

Wenn ich nicht immer gut bin, werden mich die Leute nicht
respektieren.

Ich neige dazu, andere zu kritisieren.

%

Mein Leben wird von meinen eigenen Handlungen bestimmt.

o
O
_O_

Ich bin sehr froh, dass sich im Leben immer wieder Verdanderungen

|

ergeben.
Es fallt mir schwer, mit unbekannten Personen ein Gesprach ,J\ ¢
anzufangen. ¢ ¢ ¢ ¢ N
Ich bin aufgeschlossen gegeniliber mehrdeutigen Situationen. ¢ ,J\ ,J\
Q ¢

Es bringt mich aus der Fassung, wenn ich in eine Situation komme,
in der ich nicht weil}, was mich zu erwarten hat.

Wenn die Frage ist, ob ich anderen vertrauen soll, entscheide ich ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢

normalerweise nicht aus dem Bauch heraus.

Ich gehe aus mir heraus, bin gesellig. ¢ A A ¢
O—0—0—0

Wenn alles zu misslingen scheint, kann ich der Situation

normalerweise immer noch etwas Positives abgewinnen.

Wenn Veranderungen bekanntgegeben werden, drgert mich das ¢ ¢ ¢ A A ¢

normalerweise. N N

Ich finde es schwierig, auf unerwartete Ereignisse zu reagieren. ¢ ¢ ¢ # ¢ :J;

Wenn ich ein Problem genauer betrachte, fallt es mir schwer, A A

Hinweise flr die Losung zu finden. b d A

Die Vorstellung, mich auf mein Denkvermdégen zu verlassen, um es

zu etwas zu bringen, spricht mich nicht an. ¢—¢—¢—¢—¢—¢

00

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu

zu Uberwiegend nicht zu zu Uberwiegend
nicht zu zu

Ich werde leicht nervds und unsicher.

%
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Mir fallen oft gute Losungen ein, wie man einen Streit zwischen
zwei Personen oder Parteien beenden kann.

Ich werde in der Lage sein, viele Herausforderungen zu meistern.

Es dauert normalerweise eine Weile, bis ich liber Riickschlage
hinweggekommen bin.

Wenn ich etwas Wichtiges, aber Unangenehmes zu erledigen habe,

dann lege ich meist sofort los.

Ich habe ein gutes Gesplr dafir, wie Kollegen und Mitarbeitern
zumute ist.

Sobald sich Dinge bei der Arbeit andern, bekomme ich Angst.

Andere scheinen geringere Anspriiche an sich selbst zu stellen als
ich es tue.

Ich weil3, welche einzelnen Stufen beim Managen von
Veranderungsprozessen beachtet werden miissen.

Wenn ich eigentlich zu Hause arbeiten misste, dann fallt es mir oft
schwer, mich an die Arbeit zumachen.

Ich kenne die Instrumente des Change Managements.

Mir fallt es im Allgemeinen leicht, mir die Informationen, die ich im
Arbeitsalltag benotige, zu besorgen.

Ich trage gern die Verantwortung fiir eine Situation, die sehr viel
Denken erfordert.

Wenn ich in einen Konflikt involviert bin, kann ich meine Meinung
der anderen Person gegeniber zumeist gut verstandlich machen.

Ich schenke anderen leicht Vertrauen, glaube an das
Gute im Menschen.

Ich finde, dass sogar die Schwierigkeiten im Leben ihre guten Seiten
haben.

Wenn ich das gesteckte Ziel nicht erreicht habe, suche ich nach
anderen Lésungen.

Ich habe bereits einige groRere Veranderungsprozesse personlich
erlebt.

Denken entspricht nicht dem, was ich unter SpaR verstehe.

trifft nicht trifft

trifft nicht trifft
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trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu Uberwiegend nicht zu zu Uberwiegend
nicht zu zu

Ich stehe Veranderungen grundsatzlich misstrauisch gegeniber.

|

Ich mag unklare Situationen nicht.

Ich bin Gberzeugt, dass ich erfolgreich an vielen verschiedenen
Aufgaben arbeiten kann.

0

O O
O O

O O

Wenn ich bei der Arbeit versage, dann bin ich auch als Person ein
Versager.

Veranderungen sind nur selten notwendig.

%

Ich erledige Aufgaben griindlich.

o
O
_O_

Ich denke oft Giber meine Starken und Schwéachen nach.

|

Wenn ich ein schwieriges Problem |6sen muss, dann gehen mir
zuerst andere Dinge durch den Kopf, bevor ich mich richtig an die
Aufgabe heranmache.

O O

]

Ich bevorzuge vertraute Situationen gegeniiber neuen. ¢ ,J\

Bei neuen Herausforderungen mache ich einen Plan und arbeite ihn
systematisch ab.

Ich versuche Situationen, die mehrdeutig sind, zu vermeiden. ¢ ¢ ¢ # ¢ :JF

Es liegt mir sehr, einzelne (Teil-)Projekte zu managen. ¢

Wenn ich mit Veranderungen konfrontiert werde, kann ich mich

generell nur sehr langsam auf diese einstellen. ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢

Selbst in schwierigen Zeiten komme ich wieder rasch auf die Beine. ,J\ rj\ ¢
O— 00 00

Ich bin bequem, neige zur Faulheit. ¢ ¢ ¢ # ¢ ¢

Mir fallt es leicht, mich fir eine Unterhaltung auf verschiedene A A

Arten von Menschen einzustellen. b d N

Wenn ich unbedingt einer lastigen Pflicht nachgehen muss, dann

fallt es mir schwer, damit anzufangen.

00

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu

zu Uberwiegend nicht zu zu Uberwiegend
nicht zu zu

O-
)-
O

Ich weiR, welche Personen mit Widerstand auf
Veranderungsprozesse reagieren.

%

9 Juli 2013 (A) Universitat zu Koéln




Studie zu Situationen des Wandels im beruflichen Kontext

Es gefallt mir, wenn ich ein klares und strukturiertes Leben habe.

Ich beeinflusse meine Gefiihle in einer Weise, die mir die Arbeit
erleichtert.

Wenn ich mir eine Meinung zu einer Sache bilden soll, verlasse ich
mich ganz auf meine Intuition.

Wenn ich Plane mache, bin ich mir fast sicher, dass sie
funktionieren werden.

Die Leute werden wahrscheinlich weniger von mir halten, wenn ich
einen Fehler mache.

Veranderungen bewirken zumeist etwas Positives.

Ich habe nur wenig kiinstlerisches Interesse.

Mir ist das Konzept der typischen , Verdanderungskurve” gut
bekannt.

Ich habe mich bereits in einigen Verdanderungsprozessen personlich
engagiert.

Allgemeine Fragen 5/5
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00
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o

VeranderungsmaRnahmen stimmen mich normalerweise optimistisch.

Ich lenke meine Energien bewusst auf klar formulierte Ziele.

Ich weil, welche Personen aktiviert werden miissen, um einen
Veranderungsprozess voranzutreiben.

Bei groReren Aktivitdten verwende ich in der Regel Zeitplane und
Ubersichten iiber die damit verbundenen Dinge.

Ich weil3, wie ich mich gut in die einzelnen Kollegen und Mitarbeiter
hineinversetzen kann.

Veranderungen erleichtern das Leben zumeist sehr stark.

Ich habe bereits einige Veranderungsprozesse maligeblich mit
vorangetrieben.

O~ 0 O 0 0 0
000000
OO0 00 0 0
O— 00 O—0
O~ 0 0 000
000000
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a N
Bitte beziehen Sie nun Ihre Antworten zu den einzelnen

Aussagen (Zustimmung/Ablehnung) auf Ihren Arbeitsalltag
bei der RheinEnergie: Fiir samtliche der folgenden Satze
denken Sie somit beim Setzen der Kreuze einerseits an das
Gesamtunternehmen im Allgemeinen sowie andererseits an
den Bereich, in dem Sie arbeiten, im Speziellen.

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu Uberwiegend nicht zu zu Uberwiegend
nicht zu zu

Wir sind in unserem Tatigkeitsbereich fur die Erfillung unserer

Aufgaben ausreichend ausgestattet.

Ich kenne die Strategie des Gesamtunternehmens. # # # ¢
Die Tatigkeiten in meinem Arbeitsumfeld entsprechen den ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢
strategischen Zielen des Gesamtunternehmens.

Meine Kollegen erlebe ich in der Zusammenarbeit als gewissenhaft
und zuverlassig.

o
O

bendtige.

O O

O
O O

Ich erhalte jederzeit samtliche Hilfsmittel, die ich fiir meine Arbeit ¢

Die Zusammenarbeit mit meinen Kollegen empfinde ich als
kooperativ und hilfsbereit.

Der Umgang untereinander orientiert sich grundsatzlich an einem ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢

unternehmensweit geteilten Werteverstandnis.

Meine Kollegen sind mir gegeniiber offen und freundlich. ¢ A # i
\ll

Unsere operativen Tatigkeiten scheinen eher losgel6st von der ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢

strategischen Ausrichtung des Unternehmens zu sein.

Wir haben nicht die notwendigen Ressourcen in unserem

Tatigkeitsbereich, um der Menge an tatsadchlichen Aufgaben Herr ¢—¢—¢

zu werden.

Allgemeine Werte wie beispielsweise Respekt, Ehrlichkeit und ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢

Zuverlassigkeit werden bei uns sehr stark gelebt.

Ich empfinde die Atmosphare in meinem Arbeitsumfeld als A\ A\
angespannt und kahl. ¢ YV ¢—¢ Y ¢

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
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nicht zu zu
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O

o
O
O
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4 )
Bitte beziehen Sie nun Ihre Antworten zu den einzelnen

Aussagen (Zustimmung/Ablehnung) auf den bei der
RheinEnergie im Augenblick stattfindenden
Veranderungsprozess: Fir samtliche der folgenden Satze
denken Sie somit beim Setzen der Kreuze an den
bevorstehenden Umzug in den Verwaltungsneubau
sowie die damit verbundenen Konsequenzen flir Thren
Arbeitsalltag.

. J
trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu Uberwiegend nicht zu zu Uberwiegend
nicht zu zu

Ich drgere mich liber diesen Verdanderungsprozess. ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢
00

Ich habe meine Ziele in diesem Veranderungsprozess klar vor ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢
Augen.

Ich stehe diesem Verdnderungsprozess misstrauisch gegeniber.

Dieser Verdanderungsprozess wird fiir mich vieles erleichtern.

%

o
O
_O_

Dieser Veranderungsprozess stimmt mich optimistisch.

|

Ich flihle keinen starken Drang in mir, durch meine Aktivitaten in
diesem Veranderungsprozess diesen zu unterstiitzen.

_O_
o3
o
_O_

Dieser Veranderungsprozess bringt mir auch persénlich etwas.

I
!

Ich kann mich nur langsam auf diesen Verdanderungsprozess
einstellen.

Ich will meine Ziele in diesem Veranderungsprozess unbedingt
erreichen.

%

Ich bin nicht bereit, mich fir den Erfolg dieses
Veranderungsprozesses lber die normale Anforderung hinaus zu
engagieren.

O-
_O_

Dieser Veranderungsprozess macht mir Angst.

|

Diesem Veranderungsprozess sind eher positive Aspekte
abzugewinnen.

%

Ich stehe diesem Verdanderungsprozess eher gelassen gegeniiber.

Q
Q

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu Uberwiegend nicht zu zu Uberwiegend
nicht zu zu

Dieser Verdanderungsprozess ist nicht notwendig.

O O O

o O
O O
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trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu Uberwiegend nicht zu zu Uberwiegend
nicht zu zu

Ich bin bereit, einen spiirbaren Beitrag zum Gelingen dieses
Veranderungsprozesses zu leisten.

|

Wenn ich an diesen Verdanderungsprozess denke, empfinde ich
Unsicherheit.

Ich bin nicht bereit, firr diesen Veranderungsprozess zu kampfen.

0

O O
O O

O O

Ich freue mich UGber diesen Verdnderungsprozess.

Dieser Veranderungsprozess ermoglicht es mir, etwas vollig Neues
zu machen

%

Dieser Veranderungsprozess wird die Effizienz unseres
Unternehmens erhéhen.

o
O
_O_

Der Veranderungsprozess ist eine personliche Herausforderung fir
mich.

|

Diese Verdanderung wird die unternehmensweite
Kommunikationskultur positiv beeinflussen.

O O

O
O O

Mein direkter Vorgesetzter versorgt mich mit allen notwendigen ¢
Informationen zu diesem Veranderungsprozess.

Der Aufwand, der fur diese Veranderung betrieben wird, geht im
Vergleich zu dhnlichen Projekten tber das normale Mal8 hinaus.

Das Topmanagement steht voll hinter diesem ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢

Veranderungsprozess.

Dieser Verdanderungsprozess erdffnet mir die Moglichkeit, die A A

Zukunft unseres Unternehmens mitzugestalten. N N

Ich flihle mich ausreichend informiert hinsichtlich aller mit dem

Veranderungsprozess zusammenhangenden Aspekte.

Ich werde jeden Tag mit diesem Veranderungsprozess konfrontiert. ,]\ r]\ ¢
O— 00 00

Mein direkter Vorgesetzter interessiert sich fiir meine Gefiihlslage in ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢

diesem Verdanderungsprozess.

Ich fuhle mich in den gesamten Verdnderungsprozess ausreichend ¢ A ¢ ¢ A ¢

eingebunden. b d b d

Die Veranderung betrifft viele Aspekte meines Funktions- und ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢

Aufgabenbereichs.

00

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu

zu Uberwiegend nicht zu zu Uberwiegend
nicht zu zu

Ich erhalte Unterstiitzung von meinem direkte Vorgesetzten in
diesem Veranderungsprozess, sofern ich diese bendtige.

%
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trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu Uberwiegend nicht zu zu Uberwiegend
nicht zu zu

Das Unternehmen nutzt fiir diesen Veranderungsprozess die ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢
adaquaten Kommunikationskanale.

Ich habe den Eindruck, dass ich auf die Veranderungen keinen Einfluss A

nehmen kann. N

O O

Die Unternehmensleitung unterstiitzt diesen Veranderungsprozess. ¢

Wir erhalten zu viele Informationen zu dem Veranderungsprozess.

Ich habe ein hohes MaR an Kontrolle liber die # # # # # #

Veranderungsaktivitaten.

Ich glaube, dass der Aufwand innerhalb dieses A A\
Veranderungsprozesses gegeniiber dem Nutzen fiir das ¢—¢—¢ © & ¢

Unternehmen gerechtfertigt ist.

trifft nicht trifft trifft eher trifft eher trifft trifft zu
zu Uberwiegend nicht zu zu Uberwiegend
nicht zu zu
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Zum Abschluss bitten wir Sie, noch ein paar Angaben zu lhrer Person zu machen:

Geschlecht: m w

Abgeschlossene Berufsausbildung: ja

Wenn ,ja“, genaue Bezeichnung:

Abgeschlossenes Hochschulstudium: ja

Wenn ,ja“, genaue Bezeichnung:

Aktuelle Funktion (Aufgaben-/Tatigkeitsbereich):

In der aktuellen Funktion seit:

Aktuelle Position(Hierarchieebene): Mitarbeiter/in

In der aktuellen Position seit:

Im Unternehmen seit:

Noch einmal: Herzlichen Dank fiir lhre Teilnahme!

Rickumschlags) an:

Andrej Szebel

,Studie zu Situationen des Wandels im beruflichen Kontext”
Emil-Nolde-Str. 50

50259 Pulheim

Bitte senden Sie den ausgefllten Fragebogen (unter Verwendung des adressierten und frankierten

Bei Fragen zu dieser Untersuchung wenden Sie sich bitte an:

Andrej Szebel Prof. Dr. Jutta Stahl
andrej.szebel@web.de jutta.stahl@uni-koeln.de
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