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Theoretischer Teil



Einfuhrung

In den letzten Jahrzehnten entwickelte sich das Vertrauensphanomen und mithin ein psycho-
logisches Konstrukt zu den populéaren gesellschaftlichen Leitthemen - Vertrauen. Insbeson-
dere im Zuge der seit 2008 vorherrschenden Finanz-, Banken- und Wirtschaftskrise hat sich
die (organisations-)psychologische Forschung diesem Phanomen intensiv gewidmet. In der
Folge wandelte sich auch die Perspektive auf Vertrauen im organisationalen Kontext. Galt
das Vertrauen lange Zeit als positiver, ,weicher” Faktor, dessen Bericksichtigung zwar wun-
schenswert, aber nicht notwendig sei, so hat sich dieses mittlerweile zu einer viel beachteten

Grole entwickelt.

Der vermehrten Aufmerksamkeit, die Vertrauen erfahren hat, steht eine immer noch man-
gelnde Bericksichtigung eines anderen Konstrukts gegentiber, welches in enger Verbindung
zu Vertrauen steht - Misstrauen. Sowohl auf gesellschaftlicher als auch auf organisationaler
Ebene findet es weiterhin kaum Beachtung. Diesbezuglich lassen sich zumindest zwei Ursa-
chen vermuten: zum einen die Wahrnehmung der Konstruktbeziehung und zum anderen die
Konnotierung von Misstrauen. So macht bspw. ein Blick auf das Verstandnis von Vertrauen
und Misstrauen in der psychologischen Forschung evident, dass Misstrauen bis in die 90er
Jahre hinein haufig als das Gegenteil von Vertrauen aufgefasst und entsprechend operatio-
nalisiert wurde. Eine eigenstandige Betrachtung dieses Konstrukts erschien in der Folge
nicht notwendig, da Misstrauen gewissermal3en indirekt - als ,nicht vorhandenes Vertrauen® -
(mit-)erfasst und (mit-)erforscht wurde. Diesem Verstandnis nach bildet Vertrauen gewisser-
mafen den positiven Pol eines Kontinuums, Misstrauen hingegen den negativen. Nun weist
schon der Soziologe Niklas Luhmann in seinem bekannten Werk ,Vertrauen - Ein Mecha-
nismus zur Reduktion sozialer Komplexitat” (1969, 2000) als einer der ersten darauf hin,
dass ein Verstandnis des Konstruktes Misstrauen als bloRes Gegenteil von Vertrauen zu
kurz greift. Darauf aufbauend mehren sich insbesondere in jungerer Zeit Veroffentlichungen,
die von einer eindimensionalen Konstruktion Abstand nehmen. Trotz dieses Perspektiv-
wechsels lassen sich bis dato kaum Arbeiten ausfindig machen, die einen deutlichen
Schwerpunkt auf die Untersuchung des Konstruktes Misstrauen legen. Der Groliteil empi-
risch gestutzter (organisations-)psychologischer Publikationen fokussiert weiterhin auf Ver-
trauen. Dabei wird Misstrauen zwar ein eigenstandiger Charakter zugestanden, allerdings
meist in Form von FulRnoten oder kurzen Kapiteln. Infolgedessen sind zum einen die Charak-
teristiken der Entstehung und Entwicklung von Misstrauen in deutlich geringerem Male er-

forscht, als dies fir Vertrauen gilt. Zum anderen finden sich kaum Arbeiten, die den Versuch



wagen Vertrauen und Misstrauen gleichzeitig zu erfassen, um einerseits die Beziehung ana-
lysieren sowie andererseits die Wechselwirkungen und Einfliisse dokumentieren zu kdnnen.
Geschieht dies, so mangelt es an einer Operationalisierung, welche die Eigenstandigkeit der
Konstrukte betont. Diese gewissermalen ,stiefmutterliche“ Behandlung von Misstrauen mag
vielleicht auch darin begrindet liegen, dass Misstrauen (noch immer) vor allem negative
Assoziationen hervorruft. Die Erforschung eines positiv besetzten Konstruktes, wie Vertrauen
sowie den damit verbundenen positiven Einflissen, ist méglicherweise auch fir Wissen-
schaftler/innen psychologisch angenehmer. Dartber hinaus ist eine parallele Untersuchung
von Vertrauen und Misstrauen jedoch auch an gewisse Rahmenbedingungen geknupft. So
ist die Auftretenswahrscheinlichkeit von Vertrauen in freundschaftlichen Kontexten wahr-
scheinlich, wohingegen Misstrauen in diesen eher als unangebracht betrachtet wird. Miss-
trauen scheint hingegen eher eine geeignete Strategie in unbekannten, nur schwer zu Gber-
blickenden Zusammenhangen (bspw. anonyme Internetgeschafte) zu sein. In diesen Zu-
sammenhangen fallt es Menschen jedoch nicht leicht, zu vertrauen (Heckersbruch, Oksliz,
Walter, Becker & Hertel, 2013; s.a. Albert, Hurrelmann, Quenzel & TNS Infratest, 2015). Ins-
besondere der organisationale (Team-)Kontext erscheint hingegen besonders vielverspre-
chend, wenn es um die Ausbildung und parallele Untersuchung von Vertrauen und Misstrau-
en geht. Im beruflichen Kontext missen Individuen einerseits zusammenarbeiten, so dass
Vertrauen notwendig ist. Andererseits stehen sie auch in Konkurrenz zueinander, infolge-
dessen Interessensunterschiede entstehen kénnen, die (ein gewisses Mal} an) Misstrauen
wahrscheinlich macht (Rousseau, 1995). Daher ist anzunehmen, dass sich in solchen Situa-
tionen parallel zu Vertrauen auch Misstrauen entwickeln kann bzw. wird (s.a. Adler, 2007, S.
106). Die vorliegende Arbeit greift nun die bestehenden Forschungslicken auf, sie legt den
Schwerpunkt auf der Untersuchung kollegialen Misstrauens bei gleichzeitiger Berlcksichti-
gung kollegialen Vertrauens." Dabei folgt die Untersuchung einem dynamisch-
transaktionalen Paradigma, sowie einer differentiellen Perspektive. Damit werden neben
situationalen gleichermallen personale Bedingungen sowie diesbezlglich interindividuelle
Unterschiede hinsichtlich der Misstrauens- bzw. Vertrauensgenese berucksichtigt (s.a. Kapi-

tel 1.6). Dabei werden drei Hauptziele verfolgt:

(1) Die Untersuchung von Indikatoren der Misstrauensgenese in der Beziehung zu Kol-
leg/innen als Elemente sogenannter impliziter Misstrauenstheorien. Implizite Misstrauens-
theorien, verstanden als Gesamtheit antizipatorischer, lebensbereichsspezifischer Erwartun-
gen hinsichtlich des Misstrauenserfordernisses gegenuber sozialen Objekten auf Basis miss-

trauensbegulinstigender Aspekte, wie Eigenschaften und Verhaltensweisen, sind empirisch

! kollegiales Misstrauen bezieht sich im weiteren Verlauf auf das Erleben von Misstrauen gegeniiber Kolleg/innen. Dieses impli-
ziert nicht ein kollektives Misstrauenserleben im Team, sondern das individuelle Misstrauenserleben gegentiber Kolleg/innen. In
Analogie wird hinsichtlich des individuellen Vertrauenserlebens gegeniiber Kolleg/innen von kollegialem Vertrauen gesprochen.
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bisher kaum untersucht. Aus einer differentiell-psychologischen Perspektive heraus ist davon
auszugehen, dass diese impliziten Theorien lebensbereichsspezifisch und individuell unter-
schiedlich ausfallen sowie innerhalb eines Lebensbereiches in ihrer Relevanz variieren kon-

nen.

(2) Die Untersuchung der Konstruktbeziehung von kollegialem Vertrauen und Misstrauen

uber die gleichzeitige Erfassung der Konstrukte.

(3) Die Analyse der Zusammenhange des Wechselspiels von kollegialem Vertrauen und
Misstrauen auf das Erleben und Verhalten der Teammitglieder (Erleben von Arbeitssituation,

Kohasion, Fehlerkultur, dem Umgang mit Ideen, Kontrollverhalten).

Der nachfolgend skizzierte Aufbau der Arbeit stellt die einzelnen Schritte der Zielverfolgung

dar. Die Arbeit gliedert sich in sechs Uibergeordnete Kapitel.

Kapitel | fasst zunachst die zentralen Erkenntnisse der psychologischen Vertrauens- und
Misstrauensforschung zusammen. Auf dieser Grundlage wird vor dem Hintergrund eines
dynamisch-transaktionalen Paradigmas sowie einer differentiell-psychologischen Perspektive

ein Untersuchungsmodell fir Misstrauen entwickelt.

Kapitel Il zielt auf die Darstellung der Besonderheiten des Settings von organisationalen
Teams ab, in denen die Untersuchung durchgefiihrt wurde. Es werden zentrale bisherige
Methoden zur Erfassung von Vertrauen und Misstrauen in Organisationen sowie zentrale
Korrelate beschrieben. Am Ende des Kapitels werden zum einen vorhandene Desiderata
benannt, zum anderen wird das Forschungsdesgin zur Bearbeitung dieser Desiderata abge-

leitet.

Kapitel 1ll und 1V beinhalten die Ergebnisse der darauf basierenden empirischen Untersu-
chungen. Um eine madglichst differenzierte Perspektive auf die Bedingungsfaktoren von Miss-
trauen zu erhalten, werden in Kapitel 3 die Ergebnisse einer leitfadengestitzten Interview-
studie dargestellt. Diese hat vornehmlich die Erfassung misstrauensbeglinstigender
Aspekte in beruflichen Zusammenhangen zum Ziel. Sie bildet in Kombination mit bisherigen
Forschungserkenntnissen die Basis flir die Operationalisierung von Misstrauenserleben ge-
genuber Kolleg/innen im Zuge der Fragebogenerhebung. Die Ergebnisse dieser quantitati-
ven Fragebogenerhebung erfolgen in Kapitel 4, dabei fokussiert die Auswertung insbesonde-

re auf die Konstruktbeziehung sowie die Betrachtung der Zusammenhéange zwischen Kom-
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binationen von kollegialem Vertrauen und Misstrauen sowie dem weiteren Erleben und Ver-

halten der Teammitglieder.

Kapitel V reflektiert die Ergebnisse kritisch und ordnet sie in den aktuellen Forschungsstand
ein. Zudem werden Forschungsimplikationen zur Bearbeitung neuer oder offener Fragestel-
lungen benannt, um abschlieBend auf Grundlage der Ergebnisse Anreize flir einen ange-

messenen Umgang mit Misstrauen in der unternehmerischen Praxis zu liefern.
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Kapitel I: Vertrauen und Misstrauen in der psy-

chologischen Forschung
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1. Vertrauen und Misstrauen - ein paradigmatisch orientier-
ter Uberblick

Seit mehr als 50 Jahren wird Vertrauen interdisziplinar erforscht: Psycholog/innen (u.a.
Deutsch, 1958; Erikson, 1966; Rotter, 1971; Schweer, 1996), Soziolog/innen (u.a. Gambetta,
1988; Giddens, 1995; Luhmann, 2000), Philosoph/innen (u.a. Hartmann, 2011, 2015) und
Organisationswissenschaftler/innen (u.a. Axelrod, 1984; Kramer & Tyler, 1996) haben sich
der Analyse dieses Phanomens gewidmet (s. zusammenfassend etwa Schoormann, Wood &
Breuer, 2015).2 Zwar merkten noch 1998 Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer an (S. 394): ,to
date, we have had no universally accepted scholarly definition of trust®, doch hat sich dieser
Zustand verbessert. So hat das Konstrukt Vertrauen insbesondere in den letzten Jahrzehn-
ten neben einer verstarkten Aufmerksamkeit und damit auch eine starkere Konturierung er-
fahren. Hingegen gleicht das aktuelle wissenschaftliche Verstandnis von Misstrauen noch
eher dem Zustand des ,conceptual confusion® oder ,confusing pot pourri“ mit dem Lewis &
Weigert (1985, S. 975) bzw. Shapir (1987, S. 625) einst den Zustand von Vertrauen be-
schrieben haben. Viele Veroffentlichungen zu Misstrauen reproduzieren hingegen vor allem
,common sense-Annahmen® (Ellrich, Funken & Meister, 2001, S. 214), ohne zu einem erwei-
terten Verstandnis beizutragen. Ferner ist auffallig, dass die Mehrzahl der Konzeptionen und
Definitionen von Misstrauen am Konstrukt Vertrauen ansetzen und Misstrauen nur bedingt
Eigenstéandigkeit zugestehen.® Ein Blick auf die von den unterschiedlichen Disziplinen getra-
gene Vertrauens- und Misstrauensforschung zeigt diverse paradigmatisch bedingte Perspek-
tiven auf die und Definitionen der Konstrukte. Die Tabellen 1 und 2 lieferen diesbeztiglich

beispielhafte Definitionsansatze.

2 Einen diesbeziiglich guten Uberblick liefern u.a. die Werke von Bachmann & Zaheer (2006) ,Handbook of Trust Research®,
Bachman & Zaheer (2008a) ,Landmark Papers on Trust®, Kramers ,Organizational Trust" (2006) sowie fur den deutschsprachi-
gen Raum u.a. Schweer (2010a) ,Vertrauensforschung 2010 A state of the art".

® Es sei angemerkt, dass es wissenschaftstheoretisch durchaus sinnvoll ist, eine Ankniipfung an bekannte Konstrukte vorzu-
nehmen, um die Einordnung neuer Konstrukte in den Gesamtzusammenhange zu gewahrleisten (u.a. Schwab, 1980). Ferner ist
es jedoch wiinschenswert, die angeschlossenen Konstrukte differenziert zu betrachten.
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Tabelle 1: Definitionen von Vertrauen

Autor(en), Erscheinungsjahr Definition

Hosmer (1995, S. 399) »1rust is the expectation by one person, group or
firm of ethically justifiable behavior — that is, mo-
rally correct decisions and actions based upon
ethical principles of analysis — on the part of the
other person, group, or firm in a joint endeavor or
economic exchange."

Mayer, Davis und Schoorman (1995, S. 712) » 1 he definition of trust proposed in this research
is the willingness of a party to be vulnerable to
the actions of another party based on the
expectation that the other will perform a particular
action important to the trustor, irrespective of the
ability to monitor or control that other party."

McAllister (1995, S. 25) »[---] interpersonal trust as the extent to which a
person is confident in, and willing to act on the
basis of, the words, actions and decisions of
another."

Smith und Barclay (1997, S. 5) »---] we [...] consider trusting behaviors and
perceived trustworthiness as two distinct, but
related, facets of trust."

Swan und Nolan (1985, S. 40) » I he definition of trust [...] including four basic
dimensions: 1) a feeling of trust; 2) cognitions or
beliefs that someone can be trusted; 3) intentions
regarding future behavior, and 4) actual behavior;
and two situational properties: 1) risk, and 2)
incomplete buyer information."

Zaltman und Moorman (1988, S. 17) .[-..] we define trust as an interpersonal or
interorganizational state that reflects the extent to
which the parties can predict one another's
behavior; can depend on one another when it
counts; and have faith that the other will continue
to act in a responsive manner despite an uncer-
tain future."

Heraus stechen Rousseau et al. (1998), sie versuchen in ihrer interdisziplinaren Definition -
in Anlehnung an zentrale Arbeiten aus dem anglo-amerikanischen Raum (Kramer, 1999;
Mayer, Davis & Schoorman, 1995; Sitkin & Roth, 1993) - unterschiedlichen Perspektiven auf
das Konstrukt Vertrauen zusammenzufassen. |hnen zufolge ist Vertrauen ,a psychological
state comprising the intention to accept vulnerability based upon positive expectation of the
intensions or behavior of another” (ebd., S. 395). Man kénnte erganzen: ,irrespecitve of the
ability to monitor or control that other party“ (Mayer, Davis & Schoormann, 1995, S.712).
Dieser Definitionsversuch erscheint durchaus zielfuhrend, da er die Aspekte des psychologi-
schen Empfindens subjektiver Sicherheit, des Risikos (Verletzbarkeit) und der positiven Er-

wartungshaltung impliziert. Definitionsversuche von Misstrauen (s. Tabelle 2) setzen in der
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Regel an Definitionen von Vertrauen an, wobei sich unterschiedliche Schwerpunktsetzungen

zeigen.

Tabelle 2: Definitionen von Misstrauen

Autor(en), Erscheinungsjahr Definition

Lewicki, McAllister & Bies (1998, S. 439) Distrust is the “... confident negative expecta-
tions regarding another’s conduct...”

Ullmann-Margalit (2004, S. 67) “...a position in form a actual belief that you do
not intend to act in my best interests...”

Bijlsma-Frankema, Sitkin & Weibel (2015, S. .distrust involves pervasive negative perceptions

1018) and expectations of the other(s) [...] distrust

develops in a self-amplifying cycle [...] a dynamic
for which pervasiveness and intensification of
negative perceptions and behaviors [...] are cen-
tral elements.”

Schweer (2014a, S. 1) “Misstrauen meint die soziale Einstellung
dahingehend, sich nicht in die Hand anderer
Personen oder auch Institutionen begeben zu
kénnen, ohne sich dabei einer subjektiv hohen
Gefahr der Risikoverletzung und einer damit
verbundenen potenziellen Schadigung

McKnight & Chervany (2001, S. 43) Distrust means ,one is not volitionally prepared to
make oneself vulnerable to the other person by
relying on them, with a feeling of relative certainty
or confidence*

Vielfach wird Misstrauen verstanden als negative Erwartungshaltung hinsichtlich eines Ge-
genubers. Exemplarisch umschreiben Lewicki, McAllister & Bies (1998) Misstrauen diesbe-
zuglich als ,confident negative expectations regarding another’s conduct” (ebd., S. 439). Le-
wicki (2006, S. 192) hebt ebenfalls das Erleben einer subjektiven Sicherheit hervor, betont
dariber hinaus jedoch, dass ,the nature of that certainty and the emotional and behavioral
reactions that come with it betrachtlich variieren. Andere Definitionen fokussieren starker auf
den Grunden fur die Entwicklung von Misstrauen. So betont Hardin (2004, S. 9) ,, (...) distrust
[is] grounded in a reading of other’s motivation toward oneself, typically including the other’s
interest”. Misstrauen wird demnach wahrscheinlich, wenn Personen den Eindruck gewinnen,
dass die Interessen von anderen nicht mit den eigenen Ubereinstimmen oder ihnen gar zu-
widerlaufen. Eine Fokussierung auf das Erleben von stark abweichenden Werten und Moti-
ven beim Gegenuber findet sich bspw. bei Sitkin and Roth (1993, S. 373), sie definieren
Misstrauen als ,belief that a person’s values or motives will lead them to approach all situati-
ons in an unacceptable manner’. Die Relevanz dieses Erlebens stark abweichender Werte
und Motive beim Gegenuber wird nochmals im Zuge der Darstellung unterschiedlicher Miss-

trauensstadien aufgegriffen.
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Eine Systematisierung grundlegender psychologischer Arbeiten lasst dabei drei Perspektiven
erkennen, als was die Konstrukte ,Vertrauen“ und ,Misstrauen“ verstanden bzw. definiert
werden. Entweder als situationsubergreifende, zeitlich stabile und stark generalisierte Per-
sonlichkeitsvariablen (u.a. Rotter, 1971), als situationale, relationale Handlungsentscheidun-
gen (u.a. Deutsch, 1958) oder als modifizierbare Einstellung unter einer dynamischen (und
interaktionistischen) Perspektive (u.a. Schweer, 1996). Dabei nimmt u.a. die paradigmatisch
bedingte Sichtweise Einfluss auf das Verstandnis der Beziehung beider Konstrukte. Mit letz-
terem ist gemeint, dass Vertrauen und Misstrauen zum einen als eindimensionale, vonei-
nander abhangige oder zum anderen als zweidimensionale, voneinander unabhangige Kon-
strukte definiert wird. Dieses unterschiedliche Verstandnis kann durch folgende Abbildungen

illustriert werden:

1. Vertrauen und Misstrauen bilden ein eindimensionales Konstrukt, wobei Misstrauen als
geringes Vertrauen, Gegenteil von Vertrauen, negatives Vertrauen oder das Ausbleiben
von Vertrauen verstanden wird. Dieses eindimensionale Konstrukt kann als eine Skala
visualisiert werden, bei der Vertrauen und Misstrauen Gegenpole bilden (s. Abb.1). Die-
ses ,bipolare Kontinuum“ (Neuberger, 2006, S.46) zeigt, dass je mehr man sich dem Ver-
trauenspol nahert, desto weiter entfernt man sich von dem Misstrauenspol und umge-
kehrt. Nach dieser Auffassung misstraut man, wenn man nicht vertraut bzw. vertraut

man, wenn man nicht misstraut.

Vertrauen I I Misstrauen

Abbildung 1: Kontinuum von Vertrauen und Misstrauen (eigene Darstellung)

2. Misstrauen ist ein eigenstandiges, von Vertrauen unabhangiges Konstrukt. Vertrauen
und Misstrauen stellen demnach verschiedene Dimensionen dar, die nebeneinander
bzw. miteinander koexistieren kdnnen (s. Abb.2). Es gibt also Auspragungen des ge-
ringen bzw. groRen Vertrauens sowie des geringen bzw. groflen Misstrauens. Wenn
aber eine Person A einer Person B nicht vertraut, folgt draus nicht unweigerlich, dass
sie Person B misstraut. Dies fuhrt vice versa zur Erkenntnis: Die Abwesenheit von

Misstrauen ist nicht gleichbedeutend mit dem Vorhandensein von Vertrauen.

geringes Vertrauen I I aroRes Vertrauen

geringes Misstrauen I I aroRes Misstrauen

Abbildung 2: Vertrauen und Misstrauen als unabhédngige Konstrukte (eigene Darstellung)
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Insbesondere die popularen personalen oder situationalen Ansatze weisen ein eindimensio-
nales Verstandnis auf. Gleichwohl finden sich auch bekannte interaktionistisch gepragte Mo-
delle (u.a. Mayer, Davis & Schoormann, 1995), die einem solchen Verstandnis folgen. Neben
der paradigmatisch bedingten Perspektive erweist sich die Fokussierung auf Vertrauen und
die implizite Berucksichtigung von Misstrauen als eine maf3gebliche Einflussgréfe hinsicht-
lich der Wahrnehmung der Konstruktrelation. Bis in die Mitte der 90er Jahre des letzten
Jahrhunderts hinein, herrschte noch immer die eindimensionale Perspektive vor (u.a. Robin-
son, 1996; Bies & Tripp, 1996), bevor es gegen Ende des Jahrzehnt vermehrt zu einem Um-

denken kam. *

1.1 Vertrauen und Misstrauen als personale Variablen

Als einflussreicher Vertreter eines Verstandnisses von Vertrauen und Misstrauen als rein
personale Variable gilt Rotter (1971). Er fokussiert auf Vertrauen und definiert es im Sinne
einer situationstibergreifenden und zeitlich stabilen Persénlichkeitsdisposition. Vertrauen ist
demnach ,a generalized expectancy held by an individual that the word, promise, oral or writ-
ten statement of another individual or group can be relied upon” (Rotter, 1971, S.651). Ver-
trauen ist weiter ein personenspezifisches, sich im Laufe der Zeit entwickelndes, anderungs-
resistentes und messbares Personlichkeitsmerkmal. Es grindet auf Lebens- bzw. Vertrau-
enserfahrungen in jungen Jahren und manifestiert sich in einer generalisierten Vertrauens-
erwartung. Nach Rotter (1971) erlangt diese generalisierte Erwartung gerade in neuen, unsi-
cheren Situationen an Bedeutung, indem sie prototypische Handlungsanreize liefert und da-
mit die Bewaltigung der Situationen erleichtert. Diese Vertrauenserwartung mundet in der
Herausbildung einer tendenziell vertrauenden (High Truster) oder nicht vertrauenden (Low
Truster) Personlichkeit. ,High Truster lernen im Laufe der Sozialisation, dass die Gabe von
Vertrauen mehr Vor- als Nachteile mit sich bringt und neigen daher zu diesem Verhalten.
Menschen mit einer solch hohen Vertrauenstendenz sind eher bereit, ihren Interaktionspart-
ner/innen einen Vertrauensvorschuss zu gewahren und kiindigen das Vertrauen erst, wenn
die Vertrauensunwiurdigkeit evident wird (Rotter, 1980). ,Low-Truster” hingegen haben auf-
grund ihrer bisherigen Erfahrungen eine Personlichkeit entwickelt, die sie in vielen Situatio-
nen erst einmal vorsichtig und skeptisch agieren lasst. Theoretisch ist es zwar moglich, auch
generalisierte Erwartungshaltungen auf zwei Dimensionen zu konzipieren, nur ist dabei eine

Gleichzeitigkeit von Vertrauen und Misstrauen ausgeschlossen (s.a. Luhmann, 1989). Die

* Keyton und Smith (2009, S. 7) fassen die theoretischen Konzeptualisierungen und empirischen Arbeiten zu Misstrauen zu-
sammen, dabei weisen sie neben den benannten zwei Perspektiven ebenfalls auf ein Verstéandnis von Misstrauen als eigen-
standiges Konstrukt, orthogonal auf Vertrauen bezogen hin (s.a. Kapitel 1.2.3).
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Generalisierungsannahme der Erwartungshaltung bei Rotter impliziert also, dass es nur das
eine (Vertrauen) oder das andere (Misstrauen) geben kann und dies verleitet zu einem ein-
dimensionalen Verstandnis. Insofern auf Rotters popularen Vertrauensansatz bei der Unter-
suchung von Misstrauen rekurriert wird, so gilt die Personlichkeit des ,Low Trusters® als Pro-
totyp einer misstrauischen Person und Misstrauen als Ausdruck geringen Vertrauens. Insbe-
sondere die von Rotter entwickelt Interpersonal Trust Scale (IST) findet noch immer in aktu-
ellen Untersuchungen Anwendung, um Einflisse einer hohen oder niedrigen Vertrauensnei-
gung zu untersuchen (bspw. politisches Vertrauen, Gerechtigkeitserleben im Unternehmen,
Wahrnehmung von Interaktionspartner/innen ohne Vorinformationen; Schiffman, Thelen &
Sherman, 2010; Tremblay, Vandenberghe & Doucet, 2012; Yamagishi, 2011). Wie diese
Beispiele zeigen, wird dabei von einer generalisierten Vertrauensneigung ausgegangen, die
Einfluss auf bestimmte Wahrnehmungsprozesse nimmt. Neben diesem Verstandnis von Ver-
trauen (und damit indirekt Misstrauen) als personale Variable hat sich parallel eine zweite
Perspektive entwickelt, die sich auf die situativen Rahmenbedingungen von Vertrauenshand-

lungen fokussiert.

1.2 Vertrauen und Misstrauen als situative Variablen

Zu den Wegbereitern einer situativ oder relational gepragten Auffassung von Vertrauen und
Misstrauen gehort u.a. Deutsch (1958), wobei auch er sich in erster Linie fir das Konstrukt
,Vvertrauen“ interessiert. Ihm zufolge druckt sich Vertrauen als Handlungsentscheidung in
spezifischen Situationen aus. Vertrauen ist damit eine spezielle Auspragung kooperativen
Verhaltens. In den Worten von Morton Deutsch: ,a path that can lead to an event having pos-
itive motivational significance (Va+) or to one having negative motivational significance (Va -)
is an ambiguous path”. Er fuhrt weiter an: ,the choice of an ambiguous path, when Va+ is
less than Va-, is a trusting choice; the choice of avoiding such a path is a distrusting choice”
(Deutsch, 1973, S. 149). Er begreift Misstrauen damit als Handlungsentscheidung, welche
aus der Beurteilung der Auftretenswahrscheinlichkeit eines Ereignisses mit negativer
motivationaler Bedeutung resultiert. Ist Vertrauen nach Deutsch eine Auspragung kooperati-
ven Verhaltens bzw. die Entscheidung zu einer Kooperation, so kommt umgekehrt eine Ent-
scheidung gegen eine Kooperation einer Misstrauensentscheidung gleich. Dieses ,Entwe-
der-oder-Prinzip“ (Kooperation oder keine Kooperation) von Deutsch fihrt unweigerlich dazu,
.Nicht-Vertrauen® (keine Kooperation) gleichzusetzen mit Misstrauen bzw. Misstrauen als

Gegenteil von Vertrauen aufzufassen (eindimensionale Perspektive).

Mit Blick auf unterschiedliche Situationen bzw. Kontexte wird nun angenommen, dass in sol-
chen, in denen eigene Interessen mit anderen Interessen nicht zuwiderlaufen bzw. sich diese

sogar gleichen, eine Vertrauenshandlung einfach erscheint. Levi (1998, S. 79) formuliert da-
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zu wie folgt: ,Trust is a reasonable belief that the trustee will act consistently with the trusters
interests”. Vertrauen zu fassen fallt ebenso leicht in Interaktionen, die nicht von einer langer-
fristigen Perspektive ausgehen, sondern einen einmaligen Charakter haben (bspw. one-shot-
buisness, Neuberger, 2006). Lassen sich hingegen Interessensunterschiede ausmachen, so
fallt es Menschen deutlich schwerer zu vertrauen, da Vertrauen in einer solchen Situation mit
einem Risiko, der Enttauschung, verbunden ist’. Untersucht werden solche spezifischen Ver-
trauenssituationen und die Einflussfaktoren auf die Handlungsentscheidung haufig in Expe-
rimenten, wie dem Gefangenen- oder Vertrauensdilemma (u.a. Kanazawa & Fontaine, 2013;
Kosfeld, Heinrichs, Zak, Fischbacher & Fehr, 2005; s.a. Kap. |, 1.2), in verschiedene Variati-
onen (bspw. einmaliger Kontakt oder mehrfache Interaktionen mit einer anderen oder ver-
schiedenen Person(en)). Die Forschung zu Vertrauen und Misstrauen als situationale Vari-
able ist verbunden mit der Suche nach malgeblichen Einflussfaktoren auf die einzelne
Handlungsentscheidung. Die Ergebnisse diesbeziiglicher Untersuchungen zeigen, dass
ein/e Vertrauensgeber/in eine/n Vertrauensnehmer/in Uber die Zuschreibung vertrau-
ens(un)wurdiger Motive oder Intentionen bzw. Eigenschaften und Handlungsweisen bewer-
tet. Als eine der ersten stellen Butler & Cantrell (1984) im Zuge einer Untersuchung von Ver-
trauen in dyadischen Beziehungen, eine Rangfolge solcher Eigenschaften und Verhaltens-
weisen auf (s. Abbildung 3)°. Dabei zeigen sich Kompetenz, Integritat, konsistentes Verhal-
ten, Loyalitat und Offenheit als zentrale Marker der Vertrauenswurdigkeit. Sie kommen daru-
ber hinaus zum Schluss, dass die entsprechenden gegenteiligen Eigenschaften (wie Inkom-

petenz, mangelnde Integritat etc.) zentrale Misstrauensmarker sind.

>competen>> integrity>>consisten>> loyality >> opennes>

Abbildung 3: Rangordnung vertrauenswiirdiger Eigenschaften nach Butler und Cantrell (1984)

(eigene Darstellung)

Die Wahrnehmung und Bewertung solcher Vertrauens- und Misstrauensmarker hat im Ver-

lauf in allen situativ aber auch interaktionistisch ausgerichteten Ansatzen Einzug gefunden.

®Diesbeziiglich ist anzumerken, dass Risiko ein so zentrales Merkmal fiir Vertrauen bzw. eine Vertrauenshandlung ist (s.a.
Kapitel: Funktionen und Merkmale von Misstrauen und Vertrauen), dass fraglich ist, ob in den zuerst genannten Situationen
Gberhaupt von einer Vertrauenshandlung gesprochen werden kann.

®0Ob diese Dimensionen ausreichend sind, um eine Person gewissermalen als vertrauens(un)wirdig bzw. misstrau-
ens(un)wirdig zu beurteilen und damit die Entscheidung zur (Nicht-)Kooperation im Sinne von Deutsch zu erklaren, stellt
Hosmer (1995) in Frage. Ihm zufolge kann mit Blick auf Vertrauen ein Aspekt wie Kompetenz allenfalls unterstiitzend, aber nicht
hinreichend sein, um eine Person als vertrauenswirdig zu charakterisieren. Vielmehr spielt seiner Auffassung nach die Wahr-
nehmung eines ethisch vertretbaren Verhaltens auf Basis ethisch-moralischer Grundwerte eine groRe Rolle. So definiert Hos-
mer (1995, S. 399): ,Trust is the expectation by one person, group or firm of ethically justifiable behaivor - that is, morally correct
decisions and actions based upon ethical principles of analysis - on the part of the other person, group or firm in a joint endea-
vor or economic exchange.” (s.a. Zaltman & Moormann, 1998). Wenn diese ethisch-moralischen Grundwerte nicht wahrge-
nommen werden, so wird sich kein Vertrauen entwickeln.
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1.3 Interaktionistische Perspektive auf Vertrauen und Misstrauen

Die Erkenntnisse zur Forschung zu Vertrauen (und Misstrauen) als personale oder
situationale Variable sind noch heute von Belang und beide Perspektiven finden im Zuge von
Untersuchungen oder Experimenten weiterhin Anwendung. Um das Erleben von Vertrauen
oder Misstrauen bzw. um Vertrauens- bzw. Misstrauenshandlungen in komplexen Interakti-
onssituationen zu verstehen und zu beschreiben, reichen diese jedoch nicht aus. In der Fol-
ge fuhrten Ansatze mit interaktionistischem Paradigma beide personale sowie situationale
Ansatze zusammen. Diesbezlglich ist u.a. das populare und vielfach zitierte Modell der Ver-
trauensentwicklung in professionellen Beziehungen von Mayer, Davis & Schoormann (1995)
zu nennen. lhrer Auffassung nach ist die Entstehung und Entwicklung von Vertrauen zum
einen abhangig von der Vertrauenstendenz einer Person’. Diese Uberlegungen nehmen
Bezug auf Rotters Konzept der Vertrauensneigung. Zum anderen nennen sie die in den rela-
tionalen Modellen thematisierte Vertrauenswurdigkeit von Interaktionspartner/innen als wich-
tige Komponente. Sie gehen diesbeziiglich davon aus, dass sich fir organisationale Fuh-
rungsbeziehungen gewisse Urteilsdimensionen identifizieren lassen, die als relativ universell
gelten. Dazu zahlen sie Kompetenz, Wohlwollen, Integritat und Berechenbarkeit (ebd.)®.
Werden diese Voraussetzungen wahrgenommen, realisiert eine Person wahrscheinlich eine
Vertrauenshandlung. Diese Erwartungshaltung impliziert ferner, dass Vertrauen nicht nur der
Glaube an die Fahigkeiten eines Interaktionspartners ist, eine Aufgabe zu erledigen, sondern
auch der Glaube an den guten Willen und positive Intentionen, die bspw. aufgrund ahnlicher
Werte entstehen kdnnen (Mayer, Davis & Schoorman,1995; Serva, Fuller & Mayer, 2005).
Dieser Glaube kann sich dabei auf eine aktuelle Situation beziehen und dartber hinaus auch
auf zukunftige Handlungen gerichtet sein (s. bereits Schwan & Nolan, 1985; Zaltman &
Moorman, 1988). Ob das investierte Vertrauen sich im Ergebnis als subjektiv gerechtfertigt
erweist oder nicht, wirkt auf die Wahrnehmung der Vertrauensperson zurtick und aktualisiert
diese. Das Modell von Mayer, Davis & Schoormann (1995) bertcksichtigt zwar die Veran-
derbarkeit (Dynamik) der Situation und der resultierenden potenziellen Verhaltensanderun-
gen, beschreibt, neben der nur bedingten Berlcksichtigung von Misstrauen, jedoch lediglich
die Vertrauensprozesse der vertrauensgebenden Person. Die Reziprozitat bzw. der interak-
tionale, von standigen Rickkopplungen gepragte Charakter zwischenmenschlicher Vertrau-
ensbeziehungen wird vernachlassigt. Einen umfassenden Zugang bietet hingegen die diffe-
rentielle Vertrauens- und Misstrauenstheorie (Schweer, 1996, 2014a). Diese Theorie beruck-

sichtigt flr die Betrachtung von Vertrauen und Misstrauen die komplexen Wechselwirkungen

" Der Fokus der Betrachtung liegt in ihrem Modell wiederum auf Vertrauen, wobei Misstrauen nicht als eigenstandiges Konstrukt
betrachtet, sondern eher als erodiertes Vertrauen verstanden wird.

® Andere Autoren fiihren erganzende Urteilsdimensionen an, so betonten bspw. Ferres, Connell & Travaglione (2004) mit Blick
auf die Ergebnisse des Workplace Trust Questionaire (Ferres, 2002) auch Zuverlassigkeit und wahrgenommene Unterstiitzung
(s. dazu auch Cook & Wall, 1980).
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personaler und situationaler Variablen auf Seiten von Vertrauens- sowie Misstrauensge-
ber/innen und -nehmer/innen. Dabei folgt sie einer phanomenologische-differentielle Per-
spektive, geht also von interindividuellen unterschiedlichen EinflussgréfRen und Informations-
verarbeitungsprozessen aus. Dieser Theorieansatz, auf den sich diese Arbeit stutzt, wird

ausfihrlich unter Gliederungspunkt 5 (Kapitel 1) dargestellt.

Mit Blick auf die Wahrnehmung der Konstruktrelation erleichtert vor allem eine interaktionisti-
sche Perspektive die Betrachtung der Beziehung von Vertrauen und Misstrauen im zeitlichen
Verlauf und hebt die potenziell parallelen Entwicklungen beider Konstrukte starker hervor.
Gleichwonhl zeigt der Modellansatz von Mayer, Davis & Schoormann (1995), dass sich auch
im  Zuge interaktionistischer Perspektiven eindimensionale Konzipierungen der
Konstruktrelation vornehmen lassen. Diesbeziglich sind auch Dirks & Ferrin (2001) zu nen-
nen, die in ihrer bekannten Metastudie zu Korrelaten von Vertrauen im organisationalen Kon-
text, Misstrauen als Zeichen von geringem Vertrauen werten. Gleiches qilt fir Modelle, die
Misstrauen als Resultat von ,verletztem Vertrauen“ ansehen (u.a. McAllister, 1997; Sitkin &
Roth, 1993; Robinson, 1996), denn damit ist Vertrauen (Vor-)Bedingung fiir die Genese von
Misstrauen, da nur erlebtes Vertrauen verletzt werden kann. Eine Gleichzeitigkeit scheint
damit ausgeschlossen. Auch wenn sich teilweise noch aktuelle Veroffentlichungen an einem
eindimensionalen Verstandnis orientieren (s. dazu u.a. Endref3, 2012; Prade, 2007), wird

diese Perspektive mittlerweile vielfach als zu vereinfachend kritisiert.’

2. Die Konstruktrelation - der Weg von der Ein- zur
Zweidimensionalitat

Insbesondere aktuellere Modelle der Vertrauens- und Misstrauensentwicklung (u.a. Lewicki,
McAllister & Bies, 1998; Schweer, 1999, 2014) gehen von einer Zweidimensionalitat in der
Konstruktbeziehung aus. Dabei zeigt eine Chronologie der Veréffentlichungen zu Misstrau-
en, dass sich bereits in den 80er Jahren des letzten Jahrhunderts differenzierte Perspektiven
abzeichnen, die im Misstrauen mehr als nur das Gegenteil von Vertrauen sehen. So halten
schon Zucker (1986) und Luhmann (1989) ein Modell, welches Vertrauen und Misstrauen
einer bipolaren Konstruktion unterwirft, fir zu einfach. Auch Lewis & Weigert (1985) verwei-
sen darauf, dass soziale Beziehungen zu komplex, multidimensional und facettenreich sind,

um Misstrauen lediglich als das Gegenteil von Vertrauen zu interpretieren (s.a. Lewicki,

® Diesbeziiglich ist interessant, dass einige Modellannahmen, die zu einer eindimensionalen Betrachtungsweise verleiten, zwar
teilweise kritisiert werden, dies jedoch nicht zwangslaufig zu einem Perspektivwechsel fiilhren muss. So merken etwa Gilbert &
Tang (1998) an, dass ein Perspektive, nach der Misstrauen ausschlieRlich als Folge einer Verletzung von Vertrauen anzusehen
ist, zu kurz greift, da zu Beginn einer Interaktion weder Vertrauen noch Misstrauen existieren missen, sich Misstrauen also
auch direkt entwickeln kann. Gleichwohl operationalisieren sie Misstrauen Uber den Mangel an Vertrauen und konstruieren die
Beziehung zu Vertrauen somit ebenfalls eindimensional.
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2006, S. 193). Auch Kramer (1994) gesteht, in seinen Untersuchungen zu den Einflissen

eines aulerst starken, irrationalen Misstrauens, diesem einen eigenstandigen Charakter zu.

Sie alle gehéren zu den Pionieren eines Perspektivwechsels in der theoretischen Vertiefung
mit dem Konstrukt Misstrauen. Der Soziologe Niklaus Luhmann stellt in der Auseinanderset-
zung mit der Komplexitat sozialer Beziehungen schlussig dar, dass Vertrauen einen Mecha-
nismus zum Umgang mit dieser Komplexitat darstellt und versteht Misstrauen diesbezlglich
als ,funktionales Aquivalent zu Vertrauen (s.a. Kapitel 1,3.1). Aufschlussreich sind ferner
Luhmanns Uberlegungen (2000) zur Universalitdt von Einstellungsmustern. Insbesondere
eindimensionale Konzeptualisierungen gehen implizit hdufig von solchen universellen Ver-
trauens- bzw. Misstrauenseinstellungen aus. Luhmann weist auf die Grenzen dieser Univer-
salitat hin, da Menschen anderen Menschen kaum grundsatzlich und in jeder Hinsicht Miss-
trauen oder Vertrauen entgegenbringen kdnnen (ebd., S.94f.). Nimmt das Vertrauen oder
Misstrauen dennoch ein solches hoch ausgepragtes Mal} an, so wird diesbezlglich in der
Literatur haufig von ,blindem Vertrauen” (u.a. Fladnitzer, 2005) oder ,irrationalem Misstrau-
en” (Kramer, 1994) gesprochen und davor gewarnt. Fihrt man Luhmanns Argument der Un-
wahrscheinlichkeit universaler Einstellungsmuster weiter, so bedeutet dies im Umkehr-
schluss, dass sich Vertrauen und Misstrauen gleichzeitig in ambivalenten Einstellungsmus-
tern manifestieren kénnen. Vertrauen und Misstrauen schlieRen sich somit nicht gegenseitig
aus und Misstrauen kann unmittelbar in vertrauten Situationen entstehen, ohne dass es da-

bei die Vertrautheit bzw. das Vertrauen grundsatzlich negieren muss (Luhmann, 2000).

Neben diesen theoretischen Uberlegungen finden sich auch empirische Arbeiten, die Hin-
weise auf eine Zweidimensionalitat liefern. So kann die Untersuchung von Clark und Payne
(1997) als Ubergang zu einem differenzierteren Verstandnis des Misstrauensbegriffs bewer-
tet werden. Sie setzen zu Beginn eine eindimensionale Betrachtungsweise voraus und wen-
den Butlers und Cantrell’s Vertrauensdimensionen in Pilotinterviews an, um daraufhin ein
Messinstrument zur Erfassung von Vertrauen zwischen Mitarbeiter/innen und deren Vorge-
setzten in einem Kohlebergwerk zu entwickeln. Die Ergebnisse flhren zu einer Korrektur
ihrer Pramissen, da sie schlussfolgern, dass Vertrauen und Misstrauen a) unterschiedliche
Auswirkungen auf das aktuelle und das zukinftige Verhalten haben und b) als zwei eigen-
standige Konstrukte verstanden werden missen. Diese Ergebnisse werden durch die Studie
von Keyton und Smith (2009) bestatigt. Auch sie wahlen Butler und Cantrell’s Vertrauens-
dimensionen, um zu Uberprifen, ob sich Misstrauensdimensionen als das Gegenteil be-
schreiben lassen. Sie kommen dabei zu dem Ergebnis, dass flir Misstrauen eine nahezu
umgekehrte Relevanz der Dimensionen zutrifft (ebd., S. 11); so wurde ,closed” (30.84%) als

entscheidender Faktor fir die Misstrauensgenese am haufigsten benannt, gefolgt von ,dis-
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loyal“ (23.05%), .inconsistent‘(21.75%), ,ncompetent® (13.96%) und ,lacks of integrity“
(10.40%). Daraus leiten sie ab, dass es sich bei Vertrauen und Misstrauen wahrscheinlich

um unabhangige Konstrukte handelt.

Hinsichtlich der Konstruktbeziehung lohnt sich ferner ein Blick auf Untersuchungen zur Ein-
stellungsforschung. Dabei konnte gezeigt werden, dass sich ,high positive affectivity“ nicht
entgegengesetzt zu ,low negative affectivity” verhalt (Burke et al., 1989; Stallings et al.,
1997). Diese Erkenntnis ist von Bedeutung, denn daraus folgt u.a., dass es einen psycholo-
gischen Zustand des Nichtvertrauens bzw. Nichtmisstrauens geben muss. Dabei ist zu er-
warten, dass dieser deutlich weniger emotional gefarbt ist, als bei Gefiuhlen von Vertrauen
oder Misstrauen (Schweer & Thies, 2003). Mit Bezug auf diese Arbeiten kann auch der An-
satz von Schweer (1999a) angefiihrt werden, der sogenannte implizite Vertrauens- und Miss-
trauenstheorien im padagogischen Kontext untersucht. Darunter versteht er die Gesamtheit
normativer Erwartungen bezlglich vertrauens- bzw. misstrauensférdernder Merkmale oder
Verhaltensweisen. Er kommt zu dem Ergebnis, dass sich implizite Theorien interpersonalen
Vertrauens und Misstrauens auf vier Verhaltensdimensionen (Verlasslichkeit, Hilfsbereit-
schaft, Verstandnis, Offenheit) beziehen, die ,allerdings nicht in einem systematischen Zu-
sammenhang zueinander stehen® (Schweer, 1999, S. 21). So folgt bspw. aus der individuel-
len Relevanz von Hilfsbereitschaft fur die Vertrauensgenese nicht, dass fehlende Hilfsbereit-
schaft Misstrauen auslost. McKnight, Kacmar & Coudhury (2004) untersuchen
dispositionales Vertrauen und Misstrauen, wobei sie von generalisierten Vertrauens- bzw.
Misstrauenserwartungen ausgehen. Sie kommen im Verlauf der Untersuchung zu dem Er-
gebnis, dass Vertrauen und Misstrauen von unterschiedlichen Emotionen gesteuert werden
und halten daher eine Separativitat der Faktoren fir wahrscheinlich. Sie belegten diesbezlg-
lich u.a., dass ,faith in humanity generaly* und ,suspicion in humanity generaly“ als unter-

schiedliche Konstrukte aufgefasst werden kénnen (S. 41).

2.1 Der Ansatz einer zweidimensionalen, orthogonalen Konstruktrelation

Der Gedanke einer méglichen Koexistenz von groRem Vertrauen und groRem Misstrauen
wurde auch von Lewicki, McAllister und Bies (1998) (s.a. Lewicki & Wiethoff, 2000; Lewicki,
2006a, b) aufgegriffen. Sie beschreiben die Konstrukte als ,separate but linked dimensions*®
(ebd., S. 439), die etwas anderes darstellen als die beidseitigen Enden eines Kontinuums.
Ihre Uberlegungen verdienen besondere Beachtung; ankniipfend an Luhmann, stellen sie
einerseits klar, dass sowohl Vertrauen als auch Misstrauen einen Mechanismus im Umgang
mit Unsicherheit darstellen: ,trust concerning expectations of things hoped and distrust
concerning expectations of things feared (ebd., S. 439). Sie gehen jedoch noch einen Schritt

weiter und postulieren, dass sich Vertrauen und Misstrauen als ,reciprocal terms® (ebd., S.
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444) unterschiedlicher Intensitat als koexistierende, orthogonale Dimensionen beschreiben
lassen. Das orthogonale Verhaltnis von Misstrauen und Vertrauen stellen die Autoren in
einer Vierfelder-Tafel dar (s. Abb. 4):

grofles Vertrauen
geht u.a. einher mit

¢« erhdhte Hoffnung
+ erhodhte Zuversicht
« Initiative

geringes Vertrauen
geht u.a. einher mit

« fehlender Hoffnung
+ fehlende Zuversicht
« Zogerlichkeit

hohe Verbundenheit

= wechselseitiger
Einfluss wird geférdert

* Chancen werden
wahrgenommen

+ initiative Handlungen
werden vorgenommen

2

Vertrauen und Kontrolle

* Beziehung stark
segmentiert

«  Chancen werden
wahrgenommen, aber
Risiken fortwahrend
Uberwacht

Gelegenheits-

bekanntschaften

* beschrankter wechsel-
seitiger Einfluss

« distanzierter, professio-
nalisierter Austausch

1

unerwiinschtes Verhalten

wird erwartet

« schlechte Absichten
werden unterstellt

* praventive Angriffe

+« Paranioia

geringes Misstrauen
geht u.a. einher mit
« fehlende Furcht und

grofles Misstrauen
geht u.a. einher mit
= erhdhte Furcht und

Skepsis Skepsis
+ wenig Wachsamkeit * hohe Wachsamkeit und
und Uberwachung Uberwachung

Abbildung 4: Vertrauen und Misstrauen als unabhangig orthogonale Dimensionen
(nach Krause, 2004 bzw. Lewicki, McAllister und Bies, 1998)

Die vertikale Dimension ,geringes Vertrauen“ - ,groRes Vertrauen® ist charakterisiert durch
eine Erwartung auf positive Handlungsweisen von Interaktionspartner/innen. Situationen mit
groRem Vertrauen zeichnen sich durch die Zuversicht auf positive bzw. glnstige Verhal-
tensweisen aus, wahrend diese Zuversicht in Situationen mit geringem Vertrauen nicht auf-
tritt. In Analogie umfasst die horizontale Dimension ,geringes Misstrauen® bzw. ,gro3es Miss-
trauen®, diesbezlglich fokussiert das Individuum die Erwartung einer schadigenden Verhal-
tensweise (,grof’es Misstrauen®) oder das Ausbleiben einer solchen (,geringes Misstrauen®).
Nach Lewicki, McAllister & Bies (1998) erzeugen Vertrauen und Misstrauen als Faktoren der
Beziehung auf beiden Dimensionen ein quasi-stationares Gleichgewicht, welches durch die
Dynamik der Beziehung (auRere Einflisse oder interne Veranderungen) unentwegt verscho-
ben wird.
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Die vier Grundzustande ,geringes” bzw. ,grof3es Misstrauen® sowie ,geringes“ bzw. ,grof3es

Vertrauen® werden miteinander kombiniert und wie folgt charakterisiert:

a)

Die Kombination ,geringes Vertrauen" und ,geringes Misstrauen" wird durch eher
oberfldchliche Beziehungen mit einer sehr sachlichen Kommunikation reprasentiert,
die ohne ein hdheres Mal} an Intimitat oder Verbundenheit auskommen.
Beziehungen, die sich durch ,grofes Vertrauen® und ,geringes Misstrauen aus-
zeichnen, sind durch ein hohes Mall an gegenseitiger Abhéngigkeit sowie gemein-
samen Zielen gekennzeichnet. Das Vertrauen fult auf einer hohen Wertkongruenz
und ist durch mannigfaltige positive Erfahrungen stetig gewachsen; die Beziehung ist
gekennzeichnet durch eine komplexe, intime Kommunikation und ein ausgepragtes
Kohasionsgefuhl. Gedanken des Misstrauens werden als unangenehm und unwichtig
empfunden, sie werden vermieden oder verleugnet.10

Die Kombination von ,geringem Vertrauen“ und ,grol’em Misstrauen® reprasentiert
Beziehungen mit einem hohen Mal} an Angst und Wachsamkeit, solche Beziehungs-
geflechte beruhen wahrscheinlich auf vielen negativen Erfahrungen und der subjekti-
ven Wahrnehmung abweichender Wertvorstellungen. Die Kommunikation ist vorsich-
tig, abwartend und haufig zynisch. Die standige Suche nach den (verwerflichen) Ab-
sichten und Motiven des anderen flhrt zu ausgepragten AbwehrmalRnahmen bzw.
Kontrollmechanismen und damit zu einem hohen Ressourcenverbrauch; entspre-
chend schwierig ist es, eine solche Beziehung langfristig (positiv) zu gestalten.

Die Kombination aus ,gro3em Vertrauen® und ,groflem Misstrauen® impliziert zum ei-
nen, ein stark ausgepragtes Vertrauensgefihl innerhalb der Beziehung (aufgrund po-
sitiver Erfahrungen, Respekt sowie hoher Wertkongruenz). Zum anderen ist die Be-
ziehung jedoch durch hohe wechselseitige Abhéngigkeit sowie gemeinsamen und
gegensétzlichen Zielen gekennzeichnet. Eine offene intime Kommunikation erscheint
allen Beteiligten genauso notwendig, wie eine ausgepragte Wachsamkeit gegeniber

Verletzungen.

Die Erkenntnis, dass Vertrauen und Misstrauen koexistieren konnen ist entscheidend, denn

sie lasst die Notwendigkeit deutlich werden, Vertrauen und Misstrauen zur Steuerung sozia-

ler Beziehungen zu nutzen (Lewicki, 2006, S. 193). Nur wenn die Charakteristiken beider

Konstrukte erkannt und berlcksichtigt werden, wird der Komplexitat sozialer Beziehungen

Rechnung getragen (s.a. Kapitel Il, 4). Gleichwohl verweisen verschiedene Autor/innen da-

1% Lewicki, McAllister & Bies (1998) postulieren, dass gerade diese Kombination in der bisherigen Literatur und Managementfor-
schung Uberbewertet ist. Das Loblied auf Vertrauen verklare den Blick dafiir, dass ein solches Verhalten nur all zu leicht in
blindes Vertrauen ubergehen kann, welches Uber alle Ansatze hinweg als nicht winschenswert betrachtet wird.
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rauf hin, dass nach der Feststellung, der zufolge groRes Vertrauen und grofdes Misstrauen
koexistierende Konstrukte sein kénnen, also gro3es Misstrauen nicht gleichzusetzen ist mit
geringem Vertrauen, wenig getan wurde, um die Konstrukte klar zu beschreiben und die
Theorie empirisch zu Uberprifen (u.a. Benamati et al., 2010, S. 331; Bang, Lee & Tan, 2010,
S. 1172).

Tabelle 3 fasst die im Verlauf beschriebenen Perspektiven auf Vertrauen und Misstrauen in
der psychologischen Forschung nochmals zusammen. Mit Blick auf aktuelle Veroffentlichun-
gen wird zum einen offenkundig, dass sich in der Regel keine rein personalen oder rein
situationalen Konzipierungsansatze fur Vertrauen und Misstrauen mehr finden. Zum anderen
ist auffallig, dass sich Autor/innen mit organisationspsychologischem Schwerpunkt in ihrem
Verstandnis haufig an der Arbeit von Mayer, Davis & Schoorman (1995) anlehnen. Diesbe-
zugliche Modelle fokussieren dann wiederum sehr stark auf die Vertrauensprozesse desjeni-
gen/derjenigen, der/die vertraut bzw. misstraut (Trustor/Distrustor). Weitestgehend unbe-
rucksichtigt werden sowohl das Ziel des Vertrauens bzw. Misstrauen (Trustee/Distrustee)
sowie der Aspekt der subjektiv konstruierten Situationswahrnehmung aller beteiligten Perso-
nen. Letzteres bildet jedoch eine wesentliche Voraussetzung fuir das Erleben von Misstrauen

und Vertrauen.

Tabelle 3: Unterschiedliche Konzipierungen von Vertrauen und Misstrauen

Eindimensional Zweidimensional

Vertrauen und Misstrauen als personale Vari- u.a. Rotter (1971)

ablen
Vertrauen und Misstrauen als situationale u.a. Butler & Cantrell
Variablen u.a. Deutsch (1958) (1984)

u.a. Lewicki, McAllister
& Bies (1998),
Schweer (1999a)

Vertrauen und Misstrauen unter interaktionisti- u.a. Mayer, Davis &
scher Perspektive Schoorman (1995)
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3. Funktionen und Merkmale von Vertrauen und Misstrauen

3.1  Funktionen von Vertrauen und Misstrauen

Als Ergebnis der Auseinandersetzung mit den unterschiedlichen Perspektiven auf Vertrauen
und Misstrauen konnte die Forschung zentrale Funktionen der beiden Konstrukte synthetisie-
ren. So haben beide fur das Individuum einen funktionalen, wahrnehmungsstrukturierenden
Charakter, indem sie die Komplexitat sozialer Interaktionen reduzieren und dariber zentrale
Kontroll- und Sicherheitsbedlrfnisse befriedigen. Soziale Interaktionen sind auf3erst komplex
und Individuen sind einer Vielzahl von eingehenden Informationen ausgesetzt, die grund-
satzlich der Interpretation bedirfen. Erlebtes Vertrauen bzw. Misstrauen strukturiert nun Uber
die Akzentuierung dieser Umweltreize (Schweer, 2010b) die Wahrnehmung von Individuen
und stellt damit einen zentralen Bestandteil der Informationsverarbeitung dar (Schweer &
Thies, 2004). Zu vertrauen impliziert eine Erhéhung der Wahrscheinlichkeit, dass eingehen-
de Reize in positiver Art und Weise interpretiert werden''. Misstrauen hat einen zu Vertrauen
aquivalent funktionalen Charakter fir Individuen, wobei aus erlebtem Misstrauen eher eine
ungunstige Interpretation resultiert. Es deklariert unerwiinschtes Verhalten als wahrschein-
lich und resultiert in einer ,positive expectation of injurious action“ (Luhmann, 1979, S. 72).
Unabhangig von der Interpretationstendenz reduzieren Vertrauen und Misstrauen somit die
Zahl moglicher Interpretationen und wirken dartuber komplexitédtsreduzierend (ebd.). Gemaf
Luhmann muss sich eine Person fir eine Strategie entscheiden - entweder vertraut sie und
reduziert dariber Komplexitat oder sie misstraut mit der gleichen Funktion. So lange ein In-
dividuum sich noch nicht fir eine der beiden Strategien entschieden hat, es also nicht ver-
traut und ebenso nicht misstraut, stellt es die Komplexitat einer Situation wieder her bzw.
erhélt sie aufrecht und bleibt damit handlungsunfahig. Uber die Reduktion der Komplexitat
und die Ausbildung einer subjektiven Gewissheit Uben Vertrauen und Misstrauen eine weite-
re Funktion aus: Sie befriedigen das zentrale psychologische Grundbedirfnis nach Sicher-
heit und Kontrolle. Mit der Hervorhebung subjektiv wahrscheinlicher Handlungen wird es
scheinbar mdglich, Handlungen von Interaktionspartner/innen zu antizipieren und entspre-
chend zu agieren. Dabei nimmt die Person das Risiko der Verletzung aufgrund der positiven
Erwartungshaltung in Kauf. Hingegen setzt die Person, die misstraut, dem Verhalten anderer

Grenzen: sie agiert mit Vorsicht und bietet dem Gegeniber nur eingeschrankte Handlungs-

"An dieser Stelle lasst sich auf ein Paradoxon hinweisen: Gerade neue oder unsichere Situationen bedeuten fiir ein Individuum
ein hohes Mall an Komplexitat, denn viele (Handlungs-)Méglichkeiten sind denkbar. Vertrauen bietet sich einerseits in genau
solchen Situationen an, um die Komplexitat zu reduzieren (Lewicki, 2006, S. 192), fallt andererseits aber besonders schwer, da
in diesen Situationen die eigene Verwundbarkeit bzw. das Risiko einer ,Verletzung”“ besonders hoch ist. Neuberger (2006, S.
35) nennt dies ,dem Vertrauen [zu] vertrauen®. Individuen sollten also darauf vertrauen, dass die Vertrauenshandlung selbst die
gewunschten Effekte herbeifiihrt (s. dazu auch Merkmal der Reziprozitat: Kapitel 1.6).
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madglichkeiten an, wodurch das Risiko sinkt, selbst ausgenutzt zu werden. Gleichwohl betont
Luhmann (2000), dass jemand der misstraut die eigenen Handlungsmdglichkeiten ein-
schrankt. Eine Person, die misstraut, ,braucht mehr Informationen und reduziert zugleich die
Informationen® auf die sie sich stutzen mag. Eine solche Person wird damit ,von weniger
Informationen starker abhangig® (ebd., S. 93). So implizieren Informationen erst einmal die
Notwendigkeit, diese eingehend zu betrachten und zu bewerten, um sich nicht auf bestimmte
Informationen verlassen zu muissen. Da es aber nicht mdglich ist, alle Informationen zu be-
trachten, muss der/die Misstrauende sich nun auf eine verringerte Zahl von Personen ,ver-
lassen, von denen Informationen ungefiltert angenommen werden kénnen, was die Informa-

tionsgrundlage und damit die Handlungsmaoglichkeiten einschrankt.
3.2 Zentrale Merkmale von Vertrauen und Misstrauen

Uber die beschriebene Funktionen hinaus konnten drei (Kern-)Merkmale von Vertrauen und
Misstrauen identifiziert werden: (1) Uber die Reduktion der Komplexitat sozialer Interaktionen
stellen Vertrauen und Misstrauen Mechanismen dar, um mit Risiken umzugehen, die soziale
Interaktionen pragen. Diese Mechanismen kdnnen dabei auch auf gesamtgesellschaftlicher
Ebene (u.a. Giddens, 1995; Luhmann, 2000) wirksam werden. (2) Vertrauen und Misstrauen
bendtigen Zeit, um sich zu entwickeln. Das Maf} an Vertrauen bzw. Misstrauen ist zu Beginn
von Beziehungen eher gering und steigt in dem Male, wie sich die Beziehung selbst entwi-
ckelt (Lewicki & Bunker, 1996; Lewicki, Tomlison & Gillespie, 2006). Schon Zand (1972,
1977) betont die Relevanz haufiger Interaktionen fir den Vertrauensaufbau. In dessen pro-
minenter experimentalpsychologischen Untersuchung mit Managern zeigt er, dass sich vor-
handenes Vertrauen durch Interaktion selbst verstarken kann (s.a. Reziprozitat). Vertrauen
manifestiert sich demnach nach dem Prinzip der kleinen Schritte in zirkularen Kommunika-
tionsprozessen. Dabei ist insbesondere der Umgang mit Wissen, Informationen und Fehlern
wesentlich. Vice versa kann Vertrauen schnell abgebaut werden, so dass Slovic (1993) von
der Asymmetrie des Vertrauens spricht. Mit Blick auf Misstrauen lasst sich eine Redewen-
dung umformulieren nach der ,Vertrauen nur langsam kommt, doch schnell verschwindet,
denn das genannte Paradoxon zeigt sich bei Misstrauen in umgekehrter Art und Weise. Es
kann sich, insbesondere bei Ereignissen von subjektiv gravierender Relevanz, sehr schnell
entwickeln, baut sich jedoch nur langsam ab. (3) Ahnlich wie bei dem Merkmal Zeit, zeigen
sich auch bezuglich des Merkmals Reziprozit4t Unterschiede und Parallelen. Vertrauen un-
terliegt, im Unterschied zu Misstrauen, einer sozialen Norm der Gegenseitigkeit (Gouldner,
1984), nach der bei einer einseitig erbrachten Vertrauensleistung diese auch von Interak-
tionspartner/innen erwartet werden kann (s. zusammenfassend Schweer, 1996). So ist die

Wahrscheinlichkeit hoch, dass Personen, denen Vertrauen geschenkt wird, dieses nicht
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missbrauchen, sondern es vielmehr erwidern, da ein Missbrauch neben den negativen Kon-
sequenzen fur die Beziehung auch soziale Sanktionen mit sich zu bringen droht (bspw. Be-
schadigung der Reputation). Parallelen finden sich insofern, als dass sowohl Vertrauen als
auch Misstrauen eine Filterung der Interpretation eingehender Informationen implizieren.
Dabei steigt die Wahrscheinlichkeit, dass bestehende Erwartungen und Eindrucke verstarkt
werden, d.h. erlebtes Vertrauen bzw. Misstrauen evoziert wiederum starkeres Vertrauen
bzw. Misstrauen. Im weiteren Verlauf kdnnen sich beide in virtuosen Kreislaufen (im Sinne
eines Pygmalion-Effektes; s. Rosenthal & Jacobson, 1971) selbst verfestigen (Vlaar et al.,
2007, S. 413). Diese Selbstverstarkungstendenz impliziert die Gefahr, dass der Zugang zu
neuen bzw. alternativen Perspektiven versperrt wird. Luhmann (2000) schlagt bezuglich der
Misstrauensentwicklung einen Schwellenbegriff vor, um zu lokalisieren, ab welcher Phase
ein anfanglich nur begrenzt ausgepragtes Misstrauen in eine starke Verunsicherung um-
schlagt. Von diesem Zeitpunkt an ist eine Eskalation des Misstrauens kaum mehr zu verhin-
dern, da die Reduktion mit sehr hohen Investitionen verbunden ist. Misstrauen potenziert
dann die Wirklichkeiten in einer solchen Weise, dass sie kaum mehr auf bestimmte Ursa-
chen zurlGckgefiuhrt werden kénnen (Luhmann, 2000, S. 98). Anfangs gebildete Thesen stel-
len den Ausgangspunkt fur eine Verstarkung dar, deren Ende sich der anfanglichen Ursa-
chen nicht mehr bewusst ist. Wie genau diese Schwellen lokalisiert werden kénnen, bleibt in
den Ausfuhrungen von Luhmann offen. Ellrich, Funken & Meister (2001) nehmen Bezug auf
den Schwellenbegriff und betonen die Sinnhaftigkeit, ohne ihm jedoch eine deutlich scharfe-

re Kontur zu geben.

4. Stadien des Vertrauens und Misstrauens

Einigkeit besteht in der Forschung darin, dass Vertrauen und Misstrauen als transformativ
anzusehen sind. So ist zwischen verschiedenen Akzentuierungen und Entwicklungsstufen zu
differenzieren, wobei die einzelnen Stadien unterschiedlich beschrieben werden. Ausgangs-
punkt der Betrachtungen bildet wiederum das Konstrukt Vertrauen. Das Konzept der kogniti-
ven Vertrauensbildung von Lewicki und Bunker (1995) betrachtet die professionelle Bezie-
hungs- und Vertrauensentwicklung aus einer dynamischen und interaktionistischen Perspek-
tive. Es griindet auf den Arbeiten von Boon und Holmes (1991) sowie von Shapiro, Sheppard

und Cheraskins (1992); letzere unterscheiden drei Typen:

o ,deterrence-based-trust” (Vertrauen aus Furcht vor negativen Konsequenzen, also

Opportunismus)

o knowleged-based-trust® (Vertrauen aufgrund von Erfahrung und Wissen, die Ver-

trauen rechtfertigen)
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o identification-based-trust (Vertrauen aufgrund langfristiger, positiver Beziehungen

sowie evtl. wahrgenommener Wertkongruenz).

Lewicki und Bunker beschreiben Vertrauen als einen stufenférmigen, zirkularen Prozess und
bertcksichtigen dabei auch die Situation vor bzw. wahrend des Anfangskontaktes: Zu Be-
ginn einer (Geschéfts-)Beziehung, wenn die Interaktionspartner/innen also kaum Informatio-
nen Ubereinander besitzen, kdnnen beide Parteien allenfalls kalkulationsbasiertes Vertrauen
entwickeln (calculus-based trust), das einer situativen Kooperationsbereitschaft entspricht.
Auf dieser (ersten) Stufe ihres kognitiven Modells verlauft die Vertrauensgenese nach Kos-
ten-Nutzen-Abwagungen, dem Vorhandensein von Alternativen und der bereits beschriebe-
nen Reziprozitatsnorm.'? Der Nutzen von investiertem Vertrauen kann fiir die Interaktions-
partner/innen darin bestehen, dass sich Chancen auf langfristige Kooperationen ergeben;
dabei muss der Wert einer zukunftigen Transaktion den Wert opportunistischen Verhaltens
Uberschreiten, wobei etwaiges opportunistisches Verhalten ermittelbar und ersichtlich sein
muss. Beim Vertrauensmissbrauch resultieren zwar Kosten, diese kdnnen sich allerdings
auch im Sinne einer Rufschadigung ruckwirkend auf missbrauchende Interaktionspart-
ner/innen auswirken. Auf einer Kalkilebene beruht Vertrauen demnach vor allem auf einer
Interessensabwagung: ,Stimmen meine Interessen (im Wesentlichen) mit denen des Gegen-
Ubers uberein?” (Bierhoff & Rohmann, 2010, S. 82; Hardin, 2004). Oder anders formuliert:
Wenn man die Rolle der anderen Person einnimmt, wie wirde man sich verhalten? Wenn
man zur Einschatzung gelangt, dass man aus Sicht des Anderen vertrauen wirde, so kann
man auch selbst eine Vertrauenshandlung wahlen. Dieses Verstandnis von Vertrauen findet
sich auch in der Definition von Hardin (2004) wieder, der Vertrauen (sehr kognitiv und kalku-
lationsbasiert) als ,encapsulated interest” versteht. Dies meint die Einbeziehung, Berucksich-
tigung bzw. Verkapselung der eigenen Interessen durch das Gegenuber in dessen Interes-
sen, da ein Fortbestand der Beziehung von dessen Seite als wiinschenswert betrachtet wird.
Eine Person vertraut also jemandem, da sie Uberzeugt ist, dass derjenige die Beziehung
wertschatzt und aufrechterhalten mochte. Somit ist es fur den anderen wichtig, neben seinen
Interessen (bspw. in der Zusammenarbeit) auch die Interessen der Interaktionspartner/innen
zu bertcksichtigen (Hardin, 2004, S. 6). Folglich sind es nicht die gleichen Interessen, die zu
Vertrauen fulhren (wenn beide die gleichen Interessen haben, werden sie selbstverstandlich
zusammenarbeiten), sondern kompatible Interessen (als notwendige, doch nicht hinreichen-
de Bedingung) sowie der Wunsch nach Fortbestehen der Beziehung (wobei das Gegenlber
diesbezlglich ebenfalls seine Griinde braucht bzw. wahrscheinlich hat) (ebd., S. 7). Nach
einer gewissen Beziehungsdauer kann sich in der zweiten Stufe wissensbasiertes Vertrauen

(knowledge-based trust) entwickeln. Dieses grindet auf Erfahrung, Wissen und Informatio-

"?Bierhoff & Rohmann (2010) geben zu bedenken, ob man in diesem Stadium bereits von Vertrauen sprechen kann.
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nen Uber den anderen und ermdglicht insofern eine bessere Verhaltensvorhersage. Fir die-
se Stufe ist eine regelmalige Kommunikation zwischen den Parteien notwendig, um die n6-
tigen Informationen zu erhalten. Dabei kommt es gemaf} Lewicki und Bunker (1995) zu ei-
nem Verhalten, dass sie mit courtship bezeichnen lasst. Dieses kann mit ,den Hof machen®
Ubersetzt werden und verfolgt das Ziel, das Gegenuber in verschiedenen Situationen kennen

zu lernen.

Im (I&angerfristigen) positiven Verlauf der Beziehung kann es schlieRlich zur Ausbildung eines
tief empfundenen Vertrauens kommen. Auf dieser Stufe (identification-based trust, s.a. rela-
tional-based-trust [Rousseau et al., 1998] oder identity-based-trust bei Coleman [1990]) lie-
gen gemeinsame Grundwerte und Uberzeugungen dem Vertrauen zugrunde: ,At this third
level, trust exists because the parties effectively understand, agree with, and endorse each
other's wants.“(Lewicki & Bunker, 1995, S. 151). Diese Stufe impliziert eine weit entwickelte
Beziehung (s. Lewicki & Bunker, 1996; Rousseau et al., 1998). Die Interaktionspartner/innen
kennen sich bereits geraume Zeit, haben viele positive Erfahrungen, auf denen die Bezie-
hung aufbaut und kénnen die eigenen Interessen sowie die des Gegenubers gut einschat-

zen. Dieser Zustand wird z.T auch als Vertrautheit (s.u.a. Luhmann, 2000) beschrieben.

Mit Blick auf die Vertrauensentwicklung ist ferner der Befund McAllisters (1995) interessant.
Er unterscheidet zwischen "cognition-based trust" und "affect-based trust" (ebd., S. 48 f.) und
weist auf eine starke positive Korrelation zwischen diesen Formen hin. Er betont diesbezlg-
lich weiter, dass geschenktes Vertrauen auf Basis eines Kalkuls mit positiven Emotionen und
Bindung korreliert, welche dann Vertrautheitsgeflihle beférdern und Vertrauen starken kon-
nen. Demnach reduziert kalkulationsbasiertes Vertrauen nicht zwangslaufig Vertrautheitsge-
fuhle. Daraus lieRe sich ableiten, dass geschenktes Vertrauen auf Basis eines Kalkdls, zu
positiven Emotionen und Bindung flihren kénnte, welche dann intensives Vertrauen férdern.
Schweer (1996, 2013) geht hingegen davon aus, dass Vertrauen sich nur aufgrund von ,ech-
tem®, wertschatzendem und integerem Verhalten entwickeln sollte und letztendlich auch nur
auf dieser Basis entwickeln kann. Einer strategischen, kalkulationsbasierten Grundlage von
Vertrauen erteilt er eine Absage. Platzkoster (1990, S. 47) sieht dies anders, ihm zufolge ist
Vertrauen nicht immer Ausdruck eines humanistischen Menschenbildes, es kann vielmehr
ein Instrument der Machtausibung sein: ,Ich vertraue dir, wenn du machst, was ich will*, d.h.
Vertrauen ist somit eine andere Art der Kontrolle. Ob ein identifikationsbasiertes Vertrauen in
organisationalen, professionellen (Geschafts-)Beziehungen moglich ist bzw. gar gehauft auf-
treten kann, erscheint fraglich, allein schon aufgrund der haufig existierenden diametralen

Interessen, bspw. von unterschiedlichen Abteilungen oder Unternehmen.
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Lewicki (2006) Ubertragt diese Typologie der Vertrauensstadien auf Misstrauen, dazu nutzt
er die Ergebnisse von Lewicki & Bunker (1995) und fihrt in Anlehnung an calculus-based-
und identification-based-trust eine Analogie fur Misstrauen ein. Er unterscheidet folglich
,calculus-based distrust” von ,identifcation-based-distrust®, wobei ersteres quasi pradestinie-
rend fur den Anfangskontakt ist. Es umfasst die Einschatzung, dass eine Vertrauenshand-
lung mit relativ hohen Kosten verbunden, der positive Outcome aber moglicherweise eher
gering ist. Dann bleiben zwei Entscheidungen: (1) die Beziehung nicht einzugehen bzw. zu
beenden oder (2) Grenzen in der Abhangigkeit zu setzen (bspw. begrenzter Zugang zu Da-
ten oder Informationen in einer Kooperation) bzw. Kontrollmechanismen zu installieren. Da-
bei ist dem ,Distrustor” der ,Distrustee” nicht direkt bekannt. Seine Informationen stiitzen
sich rein auf den kalkulativen Uberlegenen, die wiederum auf Informationen von Dritten be-
ruhen kdnnen oder durch die Situation geschaffen werden. ,ldentification-based-distrust*
umfasst hingegen die Wahrnehmung von widersprichlichen, grundsatzlichen Wertunter-
schieden sowie widerspriichlichen Zielen bzw. Interessensunterschieden; haufig geht dies
mit negativen Emotionen (Antipathie) und einem umfassenderen Misstrauen einher (Lewicki,
2006). In diesem Fall ware die Entwicklung von Vertrauen kaum realisierbar. Unklar bleibt,
warum Lewickis Modell keinen Typus ,knowlegde-based distrust® enthalt. Ein solcher Typus
konnte sich nach ersten Interaktionen aufgrund der gewonnenen Informationen entwickeln

und eine Zwischenstufe darstellen.

5. Die differentielle Vertrauens- und Misstrauenstheorie

Die differentielle Vertrauens- und Misstrauenstheorie (Schweer, 2014a, b) greift diese
Schwachen auf. Sie folgt einem dynamisch-transaktionalen Paradigma im Sinne des moder-
nen Interaktionismus (Bergmann, Magnusson & El-Khouri, 2003; Wirth, Stiehler & Winsch,
2007) und nimmt dabei eine differenziell-phdnomenologische Perspektive ein. Damit impli-
ziert sie die Erkenntnis, dass fir die Betrachtung des Prozesses der Vertrauens- bzw. Miss-
trauensentwicklung zum einen die komplexen Wechselwirkungen personaler und
situationaler Variablen Bericksichtigung finden muissen. Zum anderen fokussiert sie Uber
den Bezug zu subjektiven Realitatskonstruktionen der beteiligten Personen auf interindivi-
duelle Unterschiede bezuglich vertrauens- bzw. misstrauensbeglnstigender sowie -
reduzierender Faktoren. Nachfolgend werden die zentralen Merkmale der differentiellen Ver-
trauens- und Misstrauenstheorie dargestellt, um abschlieRend ein Forschungsmodell fir die

Betrachtung von Misstrauen abzuleiten.
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5.1 Die differentielle Vertrauens- und Misstrauenstheorie - zum Wechsel-

spiel personaler und situationaler Einflussgrofden

Zur Beschreibung der Vertrauensentwicklung unterscheidet Schweer (2008, 1996) auf per-
sonaler Seite zwei wesentliche Einflussgrofien, die Vertrauenstendenz sowie die impliziten
Vertrauenstheorien. Mit Blick auf Erstere betont er, dass Individuen aufgrund ihrer Lernver-
gangenheit subjektive Uberzeugungen dariiber besitzen, inwieweit Vertrauen in spezifischen
Lebensbereichen (iberhaupt méglich und sinnvoll ist. Diese Uberlegungen lehnen sich an
Rotters Verstandnis der Vertrauensneigung an, gleichwohl betont Schweer (ebd.) die Be-
reichsspezifizitdt dieser Vertrauenstendenz, da sie sich je nach Lebensbereich unterschei-
den kann und dabei u.a. abhangig vom sozialen Nahraum ist (Schweer & Thies, 2003). So
mag jemand Vertrauen in privaten Kontexten als angebracht erachten (stark ausgepragte
Vertrauenstendenz), in Arbeitsbeziehungen Vertrauen prima vista jedoch nicht als geeignete
Strategie ansehen (gering ausgepragte Vertrauenstendenz). Zusatzlich zur Vertrauensten-
denz, haben Menschen normative Erwartungen hinsichtlich der Vertrauenswurdigkeit sozia-
ler Objekte, Personen oder Institutionen. In der differentiellen Vertrauenstheorie wird die Ge-
samtheit dieser Erwartungen unter dem Begriff der impliziten Vertrauenstheorie (IVT) sub-
summiert. Diese steuert in Interaktionen Uber "personenspezifische Drehbicher" (Schweer &
Thies, 2003, S.8) das Handeln. Dabei variieren die Elemente impliziter Vertrauenstheorien
nicht nur interindividuell, sondern sind auch je nach Lebensbereich und Vertrauensobjekt
unterschiedlich bedeutsam. So mag Kompetenz im beruflichen Kontext als zentraler Be-
standteil der IVT gelten, in freundschaftlichen Zusammenhangen hingegen eher Verschwie-

genheit.

Neben diesen personalen Variablen sind ferner (strukturell) situationale Antezedenzien fur
die subjektiven Bewertungen konkreter Situation zu berlcksichtigen (s. bereits Rosemann &
Kerres, 1985; Rosemann & Schweer 1996, s. Kap. I, 5.2). Zu den zentralen situativen Rah-
menbedingungen der Vertrauensentwicklung zahlt nach Schweer (2008, 1996): 1. Zeit, 2.

Grad der Freiwilligkeit und 3. (A-)Symmetrie der Interaktionsbeziehung.

Ad 1: Die Ausbildung von Vertrauen benétigt zum einen Zeit, denn Vertrauen wird umso eher
erlebt, wenn im zeitlichen Verlauf der Interaktion mehrere positive Erfahrungen gemacht

werden.

3Gleichwohl sind Beziehungen denkbar, in denen diese Voraussetzung nicht (ausreichend) vorhanden und Vertrauen doch
notwendig ist, wie in der Therapeut-Klient-Beziehung (Thies, 2010) oder in kurzfristigen Arbeitszusammenhangen ("swift trust;
s. bereits Meyerson, Weick & Kramer, 1996).
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Ad 2: Der Faktor ,Grad der Freiwilligkeit* beschreibt, inwiefern ein Individuum die Teilnahme
an einer Beziehung als bewusste und freiwillige Entscheidung erlebt. Hinderlich fiir eine posi-
tive Vertrauensentwicklung ist diesbezuglich eine mangelnde Freiwilligkeit, da in der Folge
die Tendenz, Vertrauen zu schenken bzw. anzunehmen, nur bedingt vorhanden ist. Der
Grad der Freiwilligkeit steht damit auch im Zusammenhang zur Vertrauenstendenz einer

Person.

Ad 3: Ein ahnlicher Mechanismus lasst sich bezlglich der Symmetrie bzw. Asymmetrie von
Beziehungsstrukturen (bspw. Vorgesetzten-Mitarbeiter/innen-Beziehung) feststellen. Unter
symmetrischen Beziehungsstrukturen, ist die Gabe von Vertrauen fir die beteiligten Perso-
nen mit einem etwa gleich grof3en Risiko verbunden. Hingegen gestaltet sich in asymmetri-
schen Beziehungen die Gabe von Vertrauen fiir die unterlegene Person schwieriger, da sich
fur sie ein subjektiv erhéhtes Risiko mit der Vertrauensgabe verbindet. Folglich sollte unter
diesen Rahmenbedingungen die erste Vertrauensgabe stets von Seiten der héher gestellten

FUhrungskraft erfolgen (Schweer, Vaske & Lachner, 2013).

Schweer (1999a; 2014) Ubertragt in der differentiellen Misstrauenstheorie die beschriebenen
Komponenten auf Misstrauen. Er beschreibt dabei die bereichsspezifische Misstrauensten-
denz einer Person und die impliziten Misstrauenstheorien. Mit Blick auf ersteres ist davon
auszugehen, dass Misstrauen - individuell unterschiedlich - in bestimmten Lebensbereichen
angemessener erscheint als in anderen. Ferner hangt die Misstrauenstendenz von der sozia-
len Nahe des Misstrauensobjektes ab. Exemplarisch kénnte Misstrauen aus Sicht der betei-
ligten Personen bspw. in (halb-)anonymen Zusammenhangen, wie etwa Internetgeschaften,
besonders angebracht sein. Als Pendant zu den impliziten Vertrauenstheorien stellen die
impliziten Misstrauenstheorien (IMT) ,antizipatorische, lebensbereichsspezifische Erwartun-
gen hinsichtlich Misstrauenserfordernisse gegeniber sozialen Objekten dar® (Schweer,
2014a, S.1). So ist (auch) fur Misstrauen anzunehmen, dass dieses unter Aufierachtlassung
.psychologisierter Aspekte“ (Neuberger, 1997, S. 241), in der Regel mit subjektiv ,guten
Grinden® verknupft sein wird. Die IMT sind als antizipatorische Erwartung an einen prototy-
pisch misstrauenswirdigen Menschen sozialisiert. Insbesondere die impliziten Misstrauens-
theorien sind als eigenstandiges Forschungsfeld bisher kaum untersucht worden. Allenfalls
kann auf bereichstibergreifend konzipierte ,distrusting beliefs* zurlickgegriffen werden, wobei
diese als gegenteilige Dimensionen von ,trusting beliefs“ konzipiert sind. So benennen
McKnight und Cervany (2001) zentrale ,distrusting beliefs (fehlende Kompetenz, mangeln-
des Wohlwollen, Desinteresse), Unzuverlassigkeit bei Versprechungen und Zusagen sowie
inkonsistentes Handeln). Zum einen wird dabei der direkte Bezug zu zentralen bereichs-

Ubergreifenden Dimensionen der Vertrauenswirdigkeit (,trusting beliefs) bewusst gezogen,

34



da diesbezlglich Kompetenz, Wohlwollen, Zuverlassigkeit und konsistentes Handeln ange-
fuhrt werden. Zum anderen wird die individuell unterschiedliche lebensbereichsabhangige
Relevanz der Aspekte vernachlassigt. Mit Blick auf relevante situationale Einflussfaktoren sei
zum einen wiederum auf die benannten Aspekte Zeit, Grad der Freiwilligkeit und
(A-)Symmetrie der Interaktionsbeziehung verwiesen (Schweer, 2008, 1996). Ferner erklaren
Lewicki, McAllister & Bies (1998), dass insbesondere (berufliche) Konkurrenzsituationen
glnstige Rahmenbedingungen fur die Genese von Misstrauen darstellen. Insgesamt bleibt
jedoch festzuhalten, dass auch die situationalen Einflussgroflen der Misstrauensgenese

noch immer unzureichend erforscht sind.

5.2 Die differentielle Vertrauens- und Misstrauenstheorie - eine differenziell-

phanomenologische Perspektive

Um den Prozess der Vertrauens- und Misstrauensentwicklung zu verstehen, ist es gemaf
Schweer nicht ausreichend, personale und situationale Einflussgrofien zu identifizieren.
Vielmehr ist der Einfluss dieser Faktoren auf die subjektive Wahrnehmung der einzelnen
Personen zu berlcksichtigen. So weist er darauf hin, dass die benannten personalen Ein-
flussgréRen als Wahrnehmungsfilter einer Person fungieren und diese Filterung in der Folge
Einfluss auf die subjektive Wirklichkeitskonstruktion einer Person nimmt (Schweer, 1996,
2013)". Die gleichen situationalen Rahmenbedingungen werden demzufolge von unter-
schiedlichen Personen, aufgrund divergierender personaler Vorbedingungen unterschiedlich
wahrgenommen und interpretiert. Dies wiederum determiniert die Bewertung einer Situation
(Rosemann & Kerres, 1985) und auch eines Vertrauens- bzw. Misstrauensobjektes in einer
Situation. Ein Beispiel soll dies verdeutlichen: Zwei Fuhrungskrafte, die gemeinsam ein Be-
werbungsgesprach fluhren, erleben im Zuge des Gesprachs ein sehr selbstbewusstes Auftre-
ten des Bewerbers bzw. der Bewerberin, trotz Schwachen beziiglich der formalen Qualifika-
tion. Diesbeziglich ware es méglich, dass Fuhrungskraft A ,Selbstbewusstsein und Durch-
setzungsstarke® als zentralen Bestandteil der impliziten Vertrauenstheorie im beruflichen
Kontext ausgebildet hat und die Person infolgedessen positiv beurteilt. Hingegen kénnte
FUhrungskraft B ,Kompetenz" als entscheidenden Marker fir die Vertrauenswirdigkeit anse-
hen und zu einer anderen Beurteilung der Situation und der Person gelangen. Diesbezliglich
pointieren u.a. Schweer (1996) und Luhmann (2000) mit Blick auf die individuelle Filterung
der Wahrnehmung die besondere Rolle des Anfangskontaktes - also die Wahrnehmung des
Vertrauens- bzw. Misstrauensobjektes in der Situation des ersten Kontaktes. In dieser Situa-
tion liegen keine (direkten) Informationen Uber die Interaktionspartner/innen vor, Erfahrungen

wurden noch nicht gemacht. Meist lassen sich damit (objektiv) gleichermalRen vertrauens-

"Zu den Grundgedanken eine konstruktivistischen Wissenschaftsperspektive s. u.a. Watzlawick (1976) oder v. Forster (1998).
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bzw. misstrauensbeglinstigende als auch -reduzierende Aspekte ausmachen. Gleichwohl
pragen Aspekte, wie das auldere Erscheinungsbild, sozio-demografische Variablen (bspw.
das Geschlecht) und die damit verbundene Rollenerwartungen oder Stereotype sowie evtl.
Informationen aus dritter Hand oder Erfahrungen aus &hnlichen anderen Interaktionen die
Wahrnehmung der beteiligten Personen (Lewicki, 2006). Letzterer Aspekt pointiert die be-
sondere Relevanz der Historizitat. Diesbezuglich betonen auch Schweer & Siebertz-Reckzeh
(2012), dass sich Handlungsorientierungen und Verhalten nur als Resultat wechselseitiger
Bedingungen in ihrer zeitlichen Erstreckung (im Sinne einer Beziehungshistorie) sinnvoll in-
terpretieren lassen (s. bereits Schweer, 1996; Stahl & Sitkin, 2010). Aktuelles Handeln ist
somit nur verstandlich vor dem Hintergrund vorausgegangener Erfahrungen, also der Lern-

vergangenheit von Individuen.

Die erste Begegnung von Interagierenden ist somit durch die gegenseitige Eindrucksbildung
gepragt und der erste Eindruck ist (lUber die impliziten Vertrauens- bzw. Misstrauenstheorien)
verknUpft mit (normativen bzw. antizipatorischen) Erwartungen an das Verhalten des jeweili-
gen Gegenubers (Fiske & Neuberg, 2008; Rosemann & Neubauer, 2006, S.111; Ladd &
Linderholm, 2008). Dabei evoziert mit Blick auf die wechselseitige Verhaltensverstarkung ein
positiver Abgleich von Erwartungen (bezuglich der impliziten Vertrauens- bzw. Misstrauens-
theorie) und erlebter Wirklichkeit eine progressive Vertrauens- bzw. Misstrauensentwicklung.
Vertrauen bzw. Misstrauen wird also umso eher erlebt und gestarkt, je gréRer die Uberein-
stimmung zwischen dem wahrgenommenen Verhalten einer Person und der eigenen implizi-
ten Vertrauens- bzw. Misstrauenstheorie ist (Konkordanz). Im umgekehrten Fall - also bei
einer geringen oder nicht vorhandenen Ubereinstimmung (Diskordanz) - ist eine
retrogressive Vertrauens- bzw. Misstrauensentwicklung wahrscheinlich. Der Anfangskontakt
ist dabei insbesondere deshalb malfigeblich, da erlebtes Vertrauen selbst Einfluss auf die
Filterung der Wahrnehmung und damit auf die weitere Vertrauensentwicklung nimmt, da
Handlungen der Interaktionspartner/innen auf dieser Grundlage interpretiert werden. Zu ahn-
lichen Schlissen gelangen Vlaar et al. (2007, S. 412); sie konnten empirisch zeigen, dass
die Erwartungen (von Manager/innen) am Anfang von Kooperationen, ,in terms of the levels
of trust and distrust that they hold toward their partners®, grof3en Einfluss auf die Entwicklung
der Beziehung im weiteren und spateren Verlauf haben (s.a. Doz, 1996; Ferrin, Bligh & Koh-
les, 2008). Fur den weiteren Beziehungsverlauf ist darlber hinaus von Bedeutung, dass die
aus dieser Wahrnehmung resultierenden Handlungen einer Person im Interaktionsverlauf
wiederum Einfluss auf die Haltung und Handlung des Gegenibers nehmen. So wird bspw.
eine Person, welche Vertrauen erlebt, dazu ermuntert, selbst Vertrauen zu schenken. Damit
wird die Situation durch die Interagierenden subjektiv hergestellt und durch ihr Handeln stetig

beeinflusst; die Handelnden schaffen sich verdnderbare Handlungsraume.
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5.3

Vertrauen und Misstrauen als soziale Einstellung

Das Erleben bzw. Nicht-Erleben von Vertrauen bzw. Misstrauen findet Niederschlag in der

Ausbildung einer sozialen Einstellung. Diesbeziiglich kann auf die Uberlegungen von

Schwan & Nolan (1985) rekurriert werden; sie weisen auf unterschiedliche Basisdimensionen

von Vertrauen hin und unterscheiden ,1) a feeling of trust, 2) cognitions or beliefs that

someone can be trusted, 3) intentions regarding future behavior, and 4) actual behavior”

(ebd., S. 40). Schweer (1996) greift auf das Drei-Komponenten-Modell der sozialen Einstel-

lung von Rosenberg & Hovland (1960) zurliick. Demnach lassen sich Einstellungen in drei

Komponenten differenzieren: eine kognitive, eine affektive und eine behaviorale.

auf kognitiver Ebene wird u.a. die bereichsspezifische implizite Vertrauens- bzw.
Misstrauenstheorie zur Beurteilung der Interaktion herangezogen. Da diese Theorien
Uber bisherige Lern- bzw. Interaktionskontexte erlangt wurden, bilden sie bereits vor
dem Anfangskontakt eine Erwartungshaltung aus, welche die Wahrnehmung der
Situation beeinflusst (s.a. Kap |, 5.2). Diese kognitive Ebene tragt im Ergebnis zu
argumentativ gestitzten Vertrauens- bzw. Misstrauenshandlungen bei bzw. bildet die
Grundlage dafir (u.a. Schweer, 2008, 1996).

auf affektiver Ebene werden bezliglich Vertrauen Geflihle der Sympathie, der Wert-
kongruenz (Lewicki & Tomilson, 2003; s.a. Hosmer, 1995) oder der Vertrautheit (u.a.
Gambetta 1988; s.a. Luhmann, 2000) relevant. Hinsichtlich Misstrauen stehen hinge-
gen die Aspekte Antipathie und Wertinkongruenz im Fokus (McKnight & Chervany,
2001). Mit Blick auf Vertrauen bzw. Misstrauen beschreiben McKnight & Chervany
(2001) die affektive Ebene Uber ,trusting intentions® (ebd., S. 34) bzw. ,distrusting in-
tentions” (ebd., S. 43). Sie verstehen darunter die (mangelnde) affektive Bereitschaft,
sich aufgrund eines (fehlenden) situationsspezifischen Gefuhls subjektiver Sicherheit
von einem anderen Menschen abhangig zu machen (s.a. Schweer, 2014a).

die konative Ebene impliziert (intendierte) Vertrauens- bzw. Misstrauenshandlungen.
Im Sinne der differentiellen Vertrauens- und Misstrauenstheorie (Schweer, 1996) be-
ruht dieses Element auf Verhaltensskripten, die mit den kognitiven und affektiven
Komponenten verknipft sind und potenzielle Handlungen beinhalten, die gegentber
einem Vertrauens- bzw. Misstrauensobjekt realisiert werden sollten. In Wechsel-
wirkung mit den konkreten situationalen Spezifika determinieren diese Schemata die

Aktionen und Reaktionen der Handelnden (Schweer & Gerwinat, 2013).

Die Auspragungen auf diesen drei Dimensionen mussen sich nicht gleichen, vielmehr kann

es zu einer Ausbildung ambivalenter Einstellungen kommen. Diese treten haufig auf, wenn
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es zu Unterschieden in der Bewertung eines Einstellungsobjektes hinsichtlich kognitiver und
affektiver Aspekte kommt. So mag jemand bspw. eine Politikerin kognitiv als einflussreich,
fachlich kompetent und von hoher Reputation erleben, insofern dies zur impliziten Vertrau-
enstheorie einer Person passt, wird dies zu einer positiven Bewertung und dem Erleben von
Vertrauen verleiten. Gleichzeitig kdnnte die Person auf affektiver Ebene der Politikerin nega-
tiv gegenuberstehen, bspw. weil die bewertende Person selbst stark durch christliche Moral-
vorstellungen gepragt ist, die Politikerin aber (1) mehrfach verheiratet war oder (2) homose-
xuell oder (3) konfessionslos ist. Da die bewertende Person im Sinne antizipatorischer Er-
wartungen beflrchtet, dass daraus ein unangemessenes Verhalten resultiert, macht dies die
Ausbildung von Misstrauen wahrscheinlich. Dieses Beispiel verdeutlicht jedoch nicht nur die
Eventualitat eines ambivalenten Einstellungsmusters, sondern gleichzeitig die Moglichkeit
einer Koexistenz von stark ausgepragtem Vertrauen und Misstrauen. Diese erscheint mit
Blick auf die parallele Untersuchung von Vertrauen und Misstrauen besonders interessant.
Diesbezuglich sind indes zwei Einschrankungen zu bedenken. Zum einen ist mit Blick auf die
aus der Ambivalenz resultierende kognitive Dissonanz'® anzunehmen, dass Menschen be-
maht sind, diese zu reduzieren und eine Einstellung bevorzugt wahrzunehmen. Vertrauen als
psychologisch angenehmere Einstellung mag haufiger praferiert werden. Zudem ist fraglich,
ob eine ambivalente Einstellung geduliert wird (s. u.a. MacDonald & Zanna, 1998), so mag
jemand im Sinne der sozialen Erwiunschtheit vor allem auf die positiv bewerteten (bspw.

kognitiven) Merkmale rekurrieren.
5.4 Formen des Vertrauens und Misstrauens

Vertrauen und Misstrauen als soziale Einstellungen kénnen sich gegenuber unterschiedli-
chen Vertrauens- bzw. Misstrauensobjekten manifestieren. Von fundamentaler Bedeutung ist
diesbezlglich die Differenzierung von personalen und systemischen Formen (u.a. Bachmann
& Zaheer, 2008b; Earle, Siegrist & Gutscher, 2007; Schweer, 2012a; Yamagishi, 2011), wo-
bei in der Literatur wiederum hauptsachlich unterschiedliche Formen des Vertrauen themati-
siert werden. Die vorgenommene Unterscheidung lasst sich jedoch sehr gut auf Misstrauen
Ubertragen. Vertrauen und Misstrauen kénnen sich auf Individuen, Gruppen, Objekte® oder
Systeme beziehen. Auf personaler Ebene beziehen sie sich auf konkrete Interaktionspart-
ner/innen, hingegen fokussiert die systemische Ebene auf die Funktionsfahigkeit sozialer
Systeme. Wahrend sich bspw. fur Wirtschaftsunternehmen implizite personale Vertrauens-
theorien etwa auf Glaubwirdigkeit, Kommunikationsfahigkeit und fachliche Kompetenz be-

ziehen, umfassen sie flr systemisches Vertrauen Aspekte wie Corporate Identity und Unter-

"5zur kognitiven Dissonanz s. Festinger (1957).
'®zu Objektvertrauen s. Schweer & Schiewe (2012).
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nehmenserfolg. Bezogen auf Unternehmen flhren Lewicki, Tomlinson & Gillespie (2006, S.
994) den Begriff ,Institution-based trust“ an, der Prozesse zur Starkung des fairen und kon-
sistenten Umgangs mit Arbeitnehmer/innen oder dem Aufbau von Schutzmal3hahmen ge-
genuber unternehmerischer Willkur beinhaltet. Hingegen richtet ,Institution-based-distrust*
den Blick auf negative Einflisse von Systemen auf |hre Mitglieder, bspw. ausbeuterische
organisationale Strukturen oder Erwartungen hinsichtlich der Umgehung von tariflichen Re-
gelungen (Lewicki, 2006). Nicht unumstritten ist die Frage, inwiefern sich beide Formen des
Vertrauens bzw. Misstrauens voneinander abgrenzen lassen bzw. inwiefern sie sich
wechselseitig bedingen. Eine stringente Abgrenzung der beiden (Vertrauens-)Formen ist
etwa bei Earle, Siegrist & Gutscher (2007) erfolgt. Demzufolge wird zwischenmenschliches
Vertrauen als basierend auf geteilten Werten, Emotionalitat, Zukunftsorientierung und Stabili-
tat charakterisiert. Demgegeniber grindet Systemvertrauen auf den vergangenen Leistun-
gen eines Systems, es unterliegt starker rein rationalen Bewertungen und ist fragiler (s.a.
Méllering, 2006). Zwar nehmen auch Schweer und Thies (2005) an, dass personales und
systemisches Vertrauen bzw. Misstrauen psychologisch unabhangig voneinander sind, beto-
nen aber, dass sie sich nicht unabhangig voneinander betrachten lassen. So weisen sie da-
rauf hin, dass systemisches Vertrauen und Misstrauen immer auch durch personale Kompo-
nenten tangiert sind, da die Reprasentant/innen einer Organisation potenzielle Vertrauens-
bzw. Misstrauensobjekte und gleichzeitig Transporteure der Vertrauens- bzw. Misstrauens-
wurdigkeit der gesamten Organisation sind (s.a. Shamir & Lapidot, 2003). Inwieweit dabei
eine Person als charakteristisch fur die Gesamtorganisation gesehen wird, hangt davon ab,

inwiefern diese Person als prototypische/r Vertreter/in wahrgenommen wird.

Neben der personalen und der systemischen Vertrauens- bzw. Misstrauensebene diskutie-
ren Schweer & Siebertz-Reckzeh (2014) das sogenannte franssystemische Vertrauen, das
auch auf Misstrauen Ubertragbar ist (s. Schweer, 2014a) Dieses richtet sich auf abstrakte
gesellschaftsbezogene Konzepte, die flr die einzelnen Individuen in ihrer Komplexitat nicht
in Ganze zu Uberblicken sind (bspw. die Energiewende oder das Ziel einer Geschlechterge-
rechten Welt im Sinne des Gender Mainstreaming). Eine umfassende Bewertung ist in der
Folge nicht mdglich, um jedoch trotzdem zu einem Urteil zu gelangen, werden Stellvertre-
ter/innen herangezogen, die prototypisch flir das Ubergeordnete Prinzip oder Gesamtsystem
stehen bzw. mit diesem in Verbindung gebracht werden. So ist bspw. die Energiewende
stets verbunden mit Personen und Systemen, die mit der Bewertung oder Umsetzung dieser
Idee bzw. dieses Prinzips betraut sind. Vertrauen bzw. Misstrauen kdnnen sich Uber die Be-
wertung dieser Subgruppen etablieren; daraus lasst sich ableiten, dass alle drei Formen mit-

einander konfundiert sind, d.h. sich gegenseitig bedingen und stutzen (s. ebd.).

39



5.5 Individuelles und kollektives Vertrauen und Misstrauen

Die Betrachtung der Konstrukte Vertrauen und Misstrauen in der Literatur impliziert in der
Regel die individuelle Ebene des Vertrauens- bzw. Misstrauenserlebens. Es lasst sich jedoch
ebenso eine kollektive Ebene identifizieren (Schweer, 2013a; Schweer & Siebertz, 2014),
demzufolge kdnnen Vertrauen und Misstrauen Ressourcen sozialer Kollektive sein. Diesbe-
zuglich illustriert Tabelle 4 exemplarisch individuelles und kollektives Vertrauen und Miss-

trauen in Bezug auf die unterschiedlichen Vertrauens- bzw. Misstrauensebenen.

Tabelle 4: Individuelles und kollektives Vertrauen auf personaler, systemischer und trans-
systemischer Ebene (in Anlehnung an Schweer 2013a)

personales Vertrauen/ systemisches Vertrau- transsystemisches Ver-
Misstrauen en/Misstrauen trauen/Misstrauen
individuelle Ein Kunde/eine Kundin Ein Kunde/eine Kundin Ein/e Burger/in vertraut/
Ebene vertraut/misstraut einem/ vertraut/misstraut einem  misstraut dem Prinzip der
einer Unternehmensver- Unternehmen. Energiewende
treter/in.
kollektive Kund/innen teilen das Kund/innen teilen das Burger/innen teilen das
Ebene Vertrauen/Misstrauen in Vertrauen/Misstrauen in ~ Vertrauen/Misstrauen in
eine/einen Unterneh- ein Unternehmen das Prinzip der Energie-
mensvertreter/in. wende

Auf individueller Ebene kann Vertrauen bzw. Misstrauen durch eine/n Birger/in gegeniber
einer/einem Unternehmensvertreter/in (interpersonale Ebene), dem Unternehmen selbst
(systemische Ebene) oder einer abstrakten Entitat (transsystemisch) erlebt werden. Die kol-
lektive Ebene auflert sich hingegen in sozial geteiltem Vertrauens- bzw. Misstrauenserleben
auf den benannten Ebenen. Dieses Verstandnis - Vertrauen bzw. Misstrauen von Kollektiven
- grenzt sich von Konzepten ab, die Vertrauen bzw. Misstrauen in Kollektive beschreiben
(Milankovic & Wilke, 2004; Mollering & Sydow, 2005). Shamir und Lapidot (2003) weisen auf
die Relevanz der Konsequenzen kollektiv etablierten Misstrauens hin und unterscheiden in-
dividuelle von kollektiven Reaktionen. Kollektive Reaktionen (wie das Herausfordern von
Entscheidungen durch Fuhrungskrafte) verursachen dabei sehr viel gewichtigere und nach-
haltigere Effekte als das Verhalten Einzelner. Gleichwohl ist anzunehmen, dass individuelles
und kollektives Vertrauen bzw. Misstrauen miteinander in Verbindung stehen und sich ge-
genseitig bedingen. So ware es im Sinne der Reziprozitat bspw. denkbar, dass ein neues
Teammitglied in einer Gruppe kollektiv geteiltes Misstrauen erlebt und diese Erfahrung das
eigene Erleben beeinflusst. Umgekehrt kdnnte ein einzelnes Mitglied Uber starke Misstrau-

ensimpulse dieses in einer Gruppe etablieren.
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6. Zusammenfassung und Ableitung eines Untersu-
chungsmodells

Ein umfassendes, empirisch fundiertes Operationalisierungskonzept zur Beschreibung (und
Messung) von Misstrauen, welches die Konnektivitat zu Vertrauen gewabhrleistet, doch Miss-
trauen einen eigenstandigen Charakter zugesteht, liegt bisher nicht vor (u.a. Saunders, Dietz
& Thornhill, 2014; Van de Walle & Six, 2014, Keyton & Smith, 2009). Gleichwohl lassen sich

gewisse Erkenntnisse festhalten:

e Vertrauen kann gemafl Schweer (1999b, S. 2) als ,subjektive Gewissheit sich in die
Hande einer anderen Person [...] begeben zu kénnen® definiert werden. Erganzt wer-
den kann dabei, dass diese Gewissheit trotz bewusst wahrgenommener Risiken be-
steht. Dieses Verstandnis ist insofern anschlussfahig an den interdisziplinaren Defini-
tionsversuch von Rousseau et al. (1998), da deren ,psychological state, der Vertrau-
en auszeichnet, als flexibler Zustand, im Sinne der Vertrauenskonkordanz und
-diskonkordanz, beschrieben werden kann.

e Misstrauen kann mit Blick auf dieses Verstandnis definiert werden als soziale Einstel-
lung [...], sich nicht in die Hand anderer Personen oder auch Institutionen begeben
zu koénnen, ohne sich dabei einer subjektiv hohen Gefahr der Risikoverletzung und
einer damit verbundenen potenziellen Schadigung auszusetzen.” (Schweer, 2014a,
S.1). In dieser Definition wird der Bezug zum Faktor Risiko ebenfalls deutlich.

e Vertrauen und Misstrauen lassen sich unabhangige psychologische Konstrukte kon-
zipieren, die jedoch als miteinander verbunden wahrgenommen werde kénnen. So
beruht Misstrauen auf anderen Kognitionen und Emotionen als Vertrauen, die sich
nicht einfach als gegenteilig zu den mit Vertrauen verbunden Kognitionen und Emoti-
onen beschreiben lassen. Diese Beziehung impliziert, dass das (Nicht-
)Vorhandensein des einen nicht direkt das (Nicht-)Vorhandensein des anderen de-
terminiert (Schweer, 1999a).

o Vertrauen und Misstrauen wirken psychologisch als Wahrnehmungsfilter und haben
fur das Individuum eine komplexitatsreduzierende Funktion (Luhmann, 2000).

e Vertrauen und Misstrauen sind transformativ und kénnen einen kalkulatorischen, ei-
nen wissens- oder identitatsbasierten Charakter aufweisen. Sie entwickeln sich aus
dem komplexen Zusammenspiel personaler und situativer Variablen. Auf personaler
Seite sind dabei zwei bereichsspezifische und individuell unterschiedliche Faktoren
relevant: zum einen die Vertrauens- bzw. Misstrauenstendenz, zum anderen die le-
bensbereichsspezifischen impliziten Vertrauens- bzw. Misstrauenstheorien. Dabei re-

prasentieren implizite Vertrauenstheorien normative Vorstellungen Uber vertrauens-
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wulrdige Merkmale oder Verhaltensweisen sozialer Objekte, hingegen meinen implizi-
ten Misstrauenstheorien diesbezugliche antizipatorische Erwartungen von Misstrau-
enserfordernissen (Schweer, 2014a). Ferner bedeutsam sind aktuelle Situationsbe-
dingungen und bisherige Interaktionserfahrungen, letztere flieRen als Historizitatsfak-
tor in die Wahrnehmung und Interpretation der Situation durch das Individuum ein.
Bedeutsam ist, dass die Wahrnehmung und Bewertung der Situation interindividuell
héchst unterschiedlich sein kann, da sie in hohem Male einer subjektiven Wirklich-
keitskonstruktion folgt.

e Hinsichtlich der Entwicklung von Vertrauen und Misstrauen sind zentrale Merkmale
relevant: (1) Die Entwicklung hat einen zeitlichen Bezug, Vertrauen entwickelt sich
langsam und verschwindet schnell, bei Misstrauen gilt tendenziell ein umgekehrtes
Prinzip. (2) Die Entwicklung ist jeweils einem Verstarkungsmechanismus unterworfen,
Vertrauen unterliegt dem Prinzip der Reziprozitat, Misstrauen wohnt eine Selbstver-
starkungstendenz inne. (3) Die Entwicklung folgt einer lebensbereichsspezifischen
Abhangigkeit.

o Vertrauen und Misstrauen aufdern sich als soziale Einstellung gegentber einem Ver-
trauens- bzw. Misstrauensobjekt auf kognitiver, affektiver und behavioraler Ebene.
Vertrauen und Misstrauen kdnnen sich gegeniiber Personen, Systemen oder abstrak-
ten Prinzipien manifestieren, beide Einstellungen kénnen sich im individuellen Erle-

ben ausdriicken, aber auch als kollektive Ressource wirksam werden.

Bezuglich der Entwicklung von Vertrauen und Misstrauen lassen sich in der Konsequenz
Rahmenbedingungen beschreiben, die die Entstehung beider Einstellungen wahrscheinlich
oder unwahrscheinlich machen. So férdern symmetrische Beziehungskonstellationen und
mehrfache Interaktionsmdglichkeiten im Zeitverlauf die Entstehung von Vertrauen (Schweer,
1996). Hingegen stellt eine Konkurrenzsituation eine begunstigende Voraussetzung fur die

Entwicklung von Misstrauen dar (Rousseau, 1995, Lewicki, 2006).

Mit Blick auf Organisationen kdnnen flir Arbeitsteams nun beide Rahmenbedingungen ange-
nommen werden. Die alltdgliche Zusammenarbeit in symmetrischen Beziehungskonstellatio-
nen schafft Raum fir die Entwicklung von Vertrauen. Die Mitglieder eines Teams verfolgen in
der Regel gemeinsame Ziele bzw. sind daran interessiert, die anfallenden Arbeitsaufgaben
erfolgreich zu bewaltigen. Kollegiales Vertrauen, verstanden als individuelles Vertrauenser-
leben gegenuber den Kolleg/innen kann diesbezlglich u.a. helfen, effizienter zu sein (so
spart es Zeit, wenn man sich auf die erfolgreiche Arbeit der Kolleg/innen verlasst). Gleich-
wohl stehen die Mitglieder eines Teams in Konkurrenz zueinander. Gute Arbeitsleistung re-

sultiert ggf. in einer positiven Wahrnehmung der Person mit entsprechend héheren Aussich-
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ten auf bspw. Belobigungen oder Befdorderungen. Aus diesem Umstand heraus sind die
Teammitglieder dazu angehalten, wachsam gegenuber ihren Kolleg/innen zu sein, um nicht
ausgenutzt zu werden. Die Entwicklung kollegialen Misstrauens, also das individuelle Miss-
trauenserleben gegeniber den Kolleg/innen, kann die Folge sein. Vor dem Hintergrund der
Situationsspezifika von organisationalen Teams kann dieser Kontext fur die Untersuchung
einer potenziellen Gleichzeitigkeit von erhéhtem kollegialem Vertrauen und Misstrauen als
besonders geeignet angesehen werden. Organisationale Teams bilden daher die Zielgruppe
der empirischen Untersuchungen. Abbildung 5 illustriert in Anlehnung an die differentielle
Vertrauens- und Misstrauenstheorie wesentliche Determinanten der kollegialen Vertrauens-

bzw. Misstrauensgenese.

. ] ~
( Situationswahr-

Person nehmung und - Situation
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individueller und ‘ struktureller und
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tl..tn geschichte

Abbildung 5: kollegiale Vertrauens- und Misstrauensentwicklung unter einem dynamisch-

transaktionalen Paradigma (angelehnt an Schweer, 2014a; 2013b)

Dieses Modell bietet die Basis fiir die Untersuchung von kollegialem Vertrauen und Miss-
trauen im Untersuchungssetting organisationaler Teams. Diesbeziiglich werden im nachsten
Kapitel zentrale Messmethoden und Ergebnisse der organisationalen Vertrauens- und Miss-
trauensforschung sowie aktuelle Trends und Anforderungen an ein Management von Miss-

trauen vorgestellt.
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Kapitel Il Erhebungen und Korrelate von Ver-
trauen und Misstrauen im organisationalen Set-

ting
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1. Vertrauen und Misstrauen in der organisationalen For-
schung

Als einer der ersten betont Allbach (1980) mit Hinweis auf die Existenz unvollkommener
Markte und die damit verbundenen fehlenden Informationen und Risiken die besondere Be-
deutung von Vertrauen in organisationalen Kontexten. Seit Beginn der 90er Jahre des letzten
Jahrhunderts wird ein zunehmendes Interesse wirtschaftswissenschaftlicher Forschung am
Phanomen Vertrauen deutlich, wie u.a. die steigende Zahl an Publikationen zeigt (u.a.
Mollering, Bachmann & Lee, 2004). Als zentrale Arbeit zu Vertrauen im 6konomischen Kon-
text ist Kramers ,Organizational trust” (2006) anzusehen. Das Konstrukt Misstrauen erfahrt
hingegen deutlich weniger Beachtung. Zu den neueren Arbeiten, welche die Bedeutung und
die Folgen von Misstrauen explizit thematisieren gehoéren fir den organisationalen Kontext
bspw. Elsbach, Stigliani & Stroud (2012), welche in einer Fallstudie die Entwicklung von
Misstrauen gegenlber einem Unternehmen und dessen Fuhrungskraften beleuchten. Auf die
Relevanz der Betrachtung von Misstrauen verweisen auch Van de Walle & Six (2014), die
Misstrauen gegenuber (politischen) Institutionen untersuchen. Die mangelnde Aufmerksam-
keit bezuglich Misstrauen aufert sich auch darin, dass bspw. Kramers Werk ,Trust and
Distrust in Organizations - Emerging Perspectives, Enduring Questions" von 1999 noch als
relativ aktueller Stand gelten kann, der kaum malfigeblich erweitert wurde, insbes. wird bis
dato den Potenzialen von Misstrauen kaum Beachtung geschenkt. Die Bedeutung von Ver-
trauen im organisationalen Kontext ldsst sich zum einen in Anlehnung an die u.a. von
Allbach erwahnten Risiken aufzeigen, die in den verschiedenen Interaktionsbeziehungen
(bspw. Vorgesetzten-Mitarbeiter/innen oder Unternehmen-Kund/innen) allgegenwartig sind.
Zum anderen resultiert die Notwendigkeit von Vertrauen im organisationalen Kontext schon
allein aus der Abhangigkeit der Mitglieder von anderen Personen. So sind sie haufig in der
Situation, dass sie Hilfe oder Unterstitzung bei der Erreichung ihrer Ziele oder Winsche
bendtigen (Lewicki, 2006). Kolleg/innen mussen sich aufeinander verlassen kénnen, um er-
folgreich arbeiten zu kénnen; Vorgesetzte mussen ihren Mitarbeiter/innen vertrauen, da um-
fassende Kontrolle kaum méglich und vor allem sehr kostenintensiv ist. Auch missen
Kund/innen einem Unternehmen und seinen Reprasentant/innen Vertrauen entgegenbrin-
gen, wenn sie erfolgreich Geschafte abschliel3en wollen. Vertrauen stellt, als ,basaler Faktor"
sozialer Interaktion (Schweer, 2012a, S. 75), eine zentrale Ressource zum Umgang mit die-

sen Rahmenbedingungen dar.

Misstrauen erscheint hingegen vielfach noch immer als unerwiinschter Faktor (Connelly,

Miller & Devers, 2012) infolgedessen werden die Potenziale wenig beachtet; vielmehr wird in
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der Regel auf die Gefahren verwiesen, die mit der Entstehung und insbesondere Verstar-
kung von Misstrauen verbunden sind. Diesbezuglich kann bspw. auf den Zusammenhang
zwischen Misstrauen und Kontrolle verwiesen werden (u.a. Weibel & Six, 2012). Eppler
(2012) illustriert diesen Zusammenhang in Form eines Misstrauensdominos (s. Abb. 6). Sei-
ner Ansicht nach wird Uber die Austbung von Kontrolle seitens der Flhrungskraft implizit
Misstrauen vermittelt. Dieses wird von Arbeitnehmer/innen antizipiert. In der Folge nimmt
dies negativen Einfluss auf die Vorgesetzten-Mitarbeiter/innen-Beziehung sowie die Motiva-
tion und Loyalitéat der Arbeitnehmer/innen. Deren Verhalten wiederum bestatigt im Sinne ei-
ner ,self-fuffilling prophecy" die Fuhrungskraft darin, richtig gehandelt zu haben, indem kon-

trolliert wurde.

‘ertrauen ist gut,
ntrolle ist besser.”

.Mir wird nicht vertraut,
sonst wirde ich nicht-
kontrolliert werden.”

ingen,
Kon- —

Abbildung 6: Zusammenhang Kontrolle und Misstrauen (nach Eppler, 2012, S. 53)

Dieser Kreislauf kann die Entstehung einer Misstrauensorganisation beglnstigen, vor der
bereits Bleicher (1982) eindriicklich warnt. Diese unterschiedliche Einschatzung der beiden
Konstrukte grindet auch auf einer langen Forschungstradition, die Misstrauen haufig nur
mittelbar betrachtet und es lange Zeit als Gegenteil von Vertrauen konzipiert hat (s. vorheri-
ges Kapitel). Erst in letzter Zeit finden sich empirische Arbeiten, die produktive Potenziale
ausfuhrlicher beleuchten (u.a. Funken & Thoma, 2012; Funken & Hoérlin, 2012). Die identifi-
Zierten Einflisse von Vertrauen und Misstrauen werden in Kapitel Il (Gliederungspunkt 3)
gegenubergestellt. Vorweg (Kapitel Il, 2) werden Erhebungsmethoden aufgeflihrt, Gber die in
der bisherigen Forschung im organisationalen Kontext Einfllisse und Wechselwirkungen von

und zwischen Vertrauen und Misstrauen erfasst wurden.
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2. Methoden der organisationalen Vertrauens- und Miss-
trauensmessung

Vornehmlicher Forschungsgegenstand im organisationalen Kontext sind die Auswirkungen
von Vertrauen (und Misstrauen) auf unterschiedlichen organisationalen Ebenen. Dabei wird
haufig eine Differenzierung zwischen drei Ebenen organisationalen Vertrauens vorgenom-
men: 1. intraorganisationale Beziehungen (Vertrauen und Misstrauen zwischen den Angeho-
rigen einer Organisation), 2. interorganisationale Beziehungen (Vertrauen und Misstrauen
zwischen Organisationen), 3. extraorganisationale Beziehungen (Vertrauen und Misstrauen
zwischen Kund/innen und Organisationen). Aktuelle Diskurse zu Vertrauen fokussieren spe-
ziell auf interpersonale Beziehungen und dabei auf die Untersuchung individuellen Vertrau-
ens sowie Misstrauens. Die Studien widmen sich insbesondere dem Zusammenhang von
Vertrauen und Kontrolle (DedJong & Dirks, 2012; Searle, de Hartog, Weibel, Gillespie & Six,
2011; Weibel, 2007); ferner erfreut sich die Betrachtung der Entwicklung des Vertrauens
zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter/innen weiterhin reger Beliebtheit (u.a. Grover, Hasel
& Serrano-Archimi, 2014; Ikonen & Savolainen, 2010; Schaubroeck, Lam & Peng, 2011).
Diesbezuglich Iasst sich festhalten, dass im Verlauf der letzten Jahrzehnte zahlreiche Studi-
en die Einflisse von Vertrauen in der Fuhrungsbeziehung (Vorgesetzte-Mitarbeiter/in) unter-
sucht haben (u.a. Coleman, 1990; Mayer, Davis & Schoorman, 1995; Dirks & Ferrin, 2001,
2002), demgegenuber stehen relativ wenige Studien, mit Bezug auf co-worker-trust (Lau &
Linden, 2008). Zunehmend ricken auch interorganisationale Vertrauensbeziehungen (u.a.
Schweer, 2012a; Schweer & Siebertz, 2012; Gulati & Nickerson, 2008) sowie Vertrauen in
virtuellen Kontexten (u.a. Peharroja, Orengo, Zornoza & Hernandez, 2013; s. bereits
Jarvenpaa, Shaw & Staples, 2004; Jarvenpaa & Leidner, 1998) in den Mittelpunkt des Inte-
resses. Aktuelle Verédffentlichungen interpersonalen Misstrauens beziehen sich dabei u.a.
auf die Entwicklung und (funktionalen) Einfliisse von Misstrauen in strategischen Netzwerk-
beziehungen (u.a. Funken & Thoma, 2012; Thoma & Funken, 2013). Insgesamt lassen sich
im Wesentlichen drei methodische Wege der Messung nachzeichnen (Fetchenhauer,

Dunning, Schldsser, Gresser & Haferkamp, 2008; Lyon, Méllering & Saunders, 2012):

¢ Analyse von Vertrauen und Misstrauen in experimentellen Spielen, insbesondere

Kooperations- und Wettbewerbssituationen
e qualitative Studien, insbesondere Interviews

e Erfassung von Vertrauen und Misstrauen lber Fragebégen
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2.1 Arbeiten mit experimentellen Spielen

Untersuchungen zu experimentellen Spielen konzentrieren sich auf Vertrauen, das dabei
haufig im Sinne dkonomischen Kalklls verstanden wird, bspw. in Rational-Choice (Coleman,
1991) oder spieltheoretischen (neuere Arbeiten etwa McCabe, Rigdon & Smith, 2003) und
institutions6konomischen Ansatzen (Vogt, 1997; Rippberger, 1998). Das Standardmodell des
Rational Choice Ansatzes unterstellt dabei rationales, opportunistisches Verhalten, doch die
empirische Befundlage weist haufig auf nicht rationales Handeln hin (u.a. Ockenfels, 2010;
Kanazawa & Fontaine, 2013). Folglich beziehen diese Ansatze - in der Tradition der Trans-
aktionstheorie (Williamson, 1998) - auch Uberlegungen mit ein, nach denen Beziehungen
nur langfristig erfolgreich sind, wenn Sie auf Kooperation' beruhen; Vertrauen soll den
Schlussel zu diesem Verhalten darstellen (Hill, 1990). Es finden sich in der Literatur zahlrei-
che spieltheoretische Ansatze, die haufig sogenannte (Vertrauens-)dilemmasituationen be-
handeln (u.a. Chattoe-Brown, 2011). Zwei typische Szenarien werden nachfolgend beschrie-

ben, wobei das erste zu den diesbeziglich klassischen Experimenten gehort.

1. Zwei Gefangene werden verdachtigt, gemeinsam eine Straftat begangen zu haben.
Sie werden in getrennten Raumen verhdrt und haben keine Moéglichkeit, sich zu bera-
ten bzw. ihr Verhalten abzustimmen. Die Hochststrafe fir das Verbrechen betragt
sechs Jahre. Wenn die Gefangenen sich entscheiden zu schweigen (Kooperation),
werden beide wegen kleinerer Delikte zu je zwei Jahren Haft verurteilt. Gestehen je-
doch beide die Tat, erwartet beide eine Gefangnisstrafe, wegen der Zusammenarbeit
mit den Ermittlungsbehérden jedoch nicht die Hochststrafe, sondern lediglich ein
Strafmald von vier Jahren. Gesteht nur einer und der andere schweigt (Kooperation),
bekommt der erste als Kronzeuge eine symbolische einjahrige Bewahrungsstrafe und
der andere bekommt die Hochststrafe von sechs Jahren. Das Dilemma der Teilneh-
mer/innen beruht auf der Unkenntnis Uber das Verhalten der anderen Person. Miss-
trauen qilt in diesen Ansatzen (implizit oder explizit) als negative Handlungsoption
(keine Kooperation), es wird mit fehlendem bzw. nicht geschenktem Vertrauen

gleichgesetzt und findet keine eigenstandige Berucksichtigung.

2. Das Vertrauensspiel stellt eine alternative Form des Gefangenendilemmas dar. Eine
Person (Investor) entscheidet dabei einseitig, ob sie einem Austauschpartner (Treu-
hander) vertrauen will und diesem Geld zur Verfligung stellt (bspw. zur fiktiven Anla-

ge in Aktien). Daraufthin wird dem Treuhander als Ergebnis der Investition ein Gewinn

"7 Vertrauen stellt somit eine situative Handlungsentscheidung im Sinne einer Kooperation dar. Damit griinden diese Studien auf
einem situativen Vertrauensverstandnis, wie es Deutsch (1958; 1973) beschrieben hat.
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zur Verfuigung gestellt und er entscheidet, ob es zu einer fairen Ausschittung kommt
(u.a. Kosfeld et. al., 2005).

Im Ergebnis dieser Experimentalsituationen konnten verschiedene Einflussfaktoren identifi-
ziert werden, die eine Vertrauenshandlung wahrscheinlicher machen. Dazu gehdren u.a. die
subjektive soziale Nahe zwischen den Personen (Kanazawa & Fontaine, 2013), Reziprozi-
tatsinformationen (bspw. Uber das Verhalten der anderen Person), Risikobereitschaft oder
wahrgenommene Kontrolle auf Seiten der vertrauenden Person (Yang, Li & Zheng, 2013).
Ferner lassen sich auch interkulturelle Differenzen identifizieren (u.a. Yamagishi, Kanazawa,
Mashima & Terai, 2005) und die Wahrscheinlichkeit zur Kooperation steigt, wenn die Mdg-
lichkeit besteht, die Vertrauenswiuirdigkeit Uber ,trustworthy agents” einzuschatzen (Janssen,
2008). Dabei kénnen diese Hinweisreize beliebig gestaltet sein, solange der vertrauende im

Zuge des Spiels lernt, diese richtig zu interpretieren.

Gilbert (2010) weist darauf hin, dass stark rational gepragten Ansatze weitere Einflussfakto-
ren, wie Emotionen, Zufall oder Willkir unterschatzen und damit Vertrauen nur unzureichend
erklaren kénnen. Gleichwohl unterstitzt er Rippbergers Aussage (1998), wonach Vertrauen
in Situationen, die durch Kosten-Nutzen-Kalkile und durch die Gefahr von Opportunismus
gepragt sind (u.a. Geschaftsbeziehungen), sinnvoll sein kann, da es hilft, Opportunismus zu

reduzieren.

2.2 Qualitative Studien

Qualitativen Studien wird mit Blick auf die Untersuchung von Vertrauen zugeschrieben, die
subjektiven Perspektiven besser abbilden zu kédnnen und dass ein solches Vorgehen insbe-
sondere zu Beginn von Forschungsprozessen Vorteile bietet. Aus einer Vielzahl von Ansat-
zen sei auf drei Techniken verwiesen, die besonders interessant erscheinen. Die ,Repertory
Grid Technik" (Kelly, 1991) zielt auf die Erfassung von Konstrukten, die mit Elementen eines
Themenfeldes verbunden sind. Diese Methode wird bspw. verwendet, um vertrauensrelevan-
te Konstrukte hinsichtlich unterschiedlicher Entscheidungssituationen und Kontexte zu identi-
fizieren (Clases, Bachmann & Wehner, 2003; Vollmer, Clases & Wehner, 2006). Die ,critical
incident technique® (s. zusammenfassend Minscher & Kihlmann, 2012) fokussiert auf ver-
trauensrelevantes Verhalten in verschiedenen kritischen Lebenssituationen. Dabei kann so-
wohl vertrauensférderndes als auch -starkendes und -reduzierendes Verhalten untersucht
werden. Der dabei vollzogene Bezug auf kritische Ereignisse soll individuellere Ergebnisse
liefern und vermeiden, allgemein verbreitete psychologische Theorien ber Vertrauen zu

identifizieren.
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Die individuelle Vertrauensentwicklung kann u.a. Uber "storytelling Ansatze" (u.a. Faust,
2006) gut dokumentiert werden. So verwenden bspw. Mdller, Clement und Eberl (2012) die-
se Technik, um den individuellen Aufbau von Vertrauen innerhalb von Organisationen ver-
stehen zu kdnnen. Die Technik soll einen verbesserten Aufschluss insbesondere Uber kriti-
sche vertrauensrelevante Situationen liefern. Eine Ubertragung dieser Anséatze auf Misstrau-

en ist bisher nicht erfolgt.

2.3 Fragebogenstudien

Zu den Wegweisern fur die Untersuchung und Messung des Vertrauensphanomens Uber
Fragebdgen innerhalb von Organisationen gehdren u.a. Mayer, Davis & Schoorman (1995)
mit ihrem Modell organisationalen Vertrauens, in dem sie wahrgenommene Kompetenz, In-
tegritdt und Wohlwollen als zentrale Faktoren fir den Prozess der Vertrauensbildung her-
ausstellen. Einen weiteren Ansatzpunkt zur Messung von Vertrauen in Organisationen liefert
Gillespie (2003), welcher die Bedeutung von Vertrauen in Arbeitsbeziehungen Uber das
Behavioral Trust Inventory (BTI) erfasst. Dabei werden zwei zentrale Vertrauensdimensionen
fokussiert: Zum einen die Bereitschaft, sich auf die Fahigkeiten anderer zu verlassen
(reliance) und zum anderen die Bereitschaft, sich hinsichtlich sensitiver, persénlicher Infor-
mationen zu 6ffnen (disclosure). Der Workplace Trust Survey (Ferres & Travaglione, 2003)
verbindet schliel3lich die Ansatze von Albrecht und Travaglione (2003), die sich mit dem Ver-
trauen in den unmittelbaren Vorgesetzten beschaftigten, sowie Kiffin-Petersen und Cordery
(2003), welche die Vertrauensbeziehung zwischen den Mitarbeiter/innen untereinander be-
trachten, und lasst sie in ein Gesamtmodell einflieRen. Mittels 28 Items werden mit diesem
Messinstrument verschiedene Vertrauensdimensionen ('trust in supervisor’, ‘trust in
coworkers’ und ’trust in organisation’) erfasst. Aus diesem Inventar generieren Lehmann-
Willenbrock und Kauffeld (2008) den German Workplace Trust Survey.

Das Handbook of Research Methods on Trust (Lyon, Méllering & Saunders, 2012) fasst wei-
tere Ansatze zur Erfassung von Vertrauen Uber Fragebégen zusammen. Den in diesem
Werk skizzierten Instrumenten ist gemein, dass sie eine eigenstandige Betrachtung von
Misstrauen vermissen lassen, obgleich dieser Umstand einigen Autor/innen durchaus be-
wusst ist. So weisen u.a. Lewicki & Brinsfield (2012) und Gillespie (2012) darauf hin, dass
Vertrauen und Misstrauen als unabhangige Konstrukte zu definieren sind, sie kritisieren
bspw. einen ,mix of trust and distrust items* (Gillespie, 2012, S.181), wie er etwa bei Mayer
& Davis (1999) vorgenommen wird. Eine empirische Arbeit, die den Versuch unternimmt,
Vertrauen und Misstrauen als unabhangige Konstrukte zu erfassen, wird jedoch nicht vorge-

stellt.
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3. Ausgewahlte Ergebnisse empirischer Forschung zu Ver-
trauen und Misstrauen im organisationalen Kontext

3.1 Funktionales Vertrauen

Die grofle Mehrzahl der publizierten Studien thematisiert die positiven Korrelate von Vertrau-
en, insbesondere frihe Studien zu Vertrauen konzentrieren sich stark auf gunstige Wirkun-
gen von Vertrauen bzw. ungunstige Effekte bei Abstinenz von Vertrauen (Whitney, 1994;
Shaw, 1997). Zu den immer wieder zitierten Korrelaten zahlen bspw. eine verbesserte Leis-
tung, eine bessere Kommunikation oder eine hohere Zufriedenheit. Cohen und Prusak
(2001) zeigen mit Blick auf innovative Prozesse, dass Vertrauen férderlich ist, damit Ge-
schafte schneller und reibungsloser verlaufen, Arbeitsteams produktiver und kreativer sind
sowie Arbeitnehmer/innen schneller lernen. Vertrauen erleichtert ferner den Umgang mit
Meinungsverschiedenheiten von Mitarbeiter/innen untereinander ebenso wie zwischen Mit-
arbeiter/innen und Vorgesetzten. Gerade fir die Entwicklung von Ideen und Produkten sind
kreative Mitarbeit, gedanklicher Austausch und funktionierende Kooperationen zwischen und
innerhalb von Unternehmen bedeutsam (Tsai & Ghoshal, 1998). Auch die Untersuchung von
Scholl und Kunert (2011) zeigen diese Zusammenhange auf und betonen dabei die Rele-
vanz von Vertrauen fir die Wissensreproduktion und die wechselseitige Kommunikation, aus
denen dann Innovationsfahigkeit und Unternehmenserfolg erwachsen (ebd., S. 18). Dirks
und Ferrin (2001) haben wesentliche Einfllisse von Vertrauen im organisationalen Kontext in
einer Metastudie dargestellt, Gilbert (2003) hat diese erganzt. Dabei wurden die identifizier-
ten Effekte zu vier Ubergeordneten Kategorien aggregiert: Wahrnehmung, Einstellung, Ver-

halten und 6konomischer Erfolg (s. Tabelle 5).
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Tabelle 5: Effekte von Vertrauen im organisationalen Kontext

Effekt

Beschreibung

Wahrneh-
mung

Einstellung

Verhalten

okonomi-
scher Erfolg

Vertrauen korreliert positiv mit der (Informations-)Wahrnehmung von Individuen
innerhalb von Unternehmen; dieser Einfluss bezieht sich sowohl auf die alltag-
liche Kommunikation mit dem/der Vorgesetzten wie auch auf Informationen tber
die grundlegende strategische Ausrichtung der Organisation: bspw. werden In-
formationen von Vorgesetzten positiver bewertet bzw. eher akzeptiert oder Ver-
anderungsprozesse eher als notwendig und richtig erachtet. Vertrauen reduziert
zudem das Gefiihl von Unsicherheit bezlglich des eigenen Handelns.

Vertrauen korreliert positiv mit den Einstellungen organisationaler Akteur/innen,
dabei wird u.a. auf Zusammenhange mit den Aspekten Commitment (Verbun-
denheit mit dem Unternehmen), Arbeitszufriedenheit und Bereitschaft zur einer
konstruktiven Interaktion (positive Handlungserwartung gegeniiber Kolleg/innen,
hohere Bereitschaft zur Losung konfliktbehafteter Situationen Uber einen Kon-
sens) hingewiesen.

Vertrauen Korreliert insofern mit dem Verhalten von Individuen, als dass in der
alltaglichen Arbeit Kommunikationsverhalten, Arbeitsorganisations- und Konflikt-
verhalten positiv beeinflusst wird. Die Kommunikation ist offener und haufiger,
die Organisation bedarf weniger fixierter Regeln und eine konstruktive Konflikt-
bearbeitung wird wahrscheinlicher. Betont wird ferner der positive Einfluss von
Vertrauen auf die Anbahnung neuer Kooperationsbeziehungen, bspw. in Netz-
werken.

Vertrauen korreliert positiv mit der Leistungsperformance und senkt Transak-
tionskosten. Im Sinne der Transaktionskostentheorie ist davon auszugehen,
dass Vertrauen vor allem bezuglich der Variable ,Opportunismus® wirksam wird.
Opportunismus meint dabei, dass Akteur/innen gegenuber ihren Vertragspart-
ner/innen strategisch handeln, sie versuchen ihre eigenen Interessen durchzu-
setzen (s. bereits Williamson, 1985). Vertrauende Personen gewahren den Inter-
aktionspartner/innen einen Vertrauensvorschuss und erwarten weniger strategi-
sche Handlungen. Infolge des beschriebenen reziproken Charakters von Ver-
trauen, wird ein opportunistisches Verhalten dadurch unwahrscheinlicher, da es
die Vertrauensbeziehung beschadigen konnte (ebd.).'

3.2 Dysfunktionales Vertrauen - The Dark Side of Trust

Trotz der unbestrittenen positiven Einflisse von Vertrauen in organisationalen Zusammen-
hangen, ist anzumerken, dass (Ubermafiges) Vertrauen unter bestimmten Bedingungen un-
gunstige Ergebnisse zeitigen kann. Obwohl in der Literatur vielfach benannt, wurde die
,<dunkle Seite von Vertrauen“ empirisch kaum erforscht (Gargiolu & Ertug, 2006). Zwar stim-
men viele Forscher/innen darin Uberein, dass Vertrauen auch nachteilige Effekte haben
kann, doch werden diese meist wenig prazisiert oder wie Gargiolu und Ertug es formulieren:
»1here is little conceptual clarity on how the effect of trust can become negative or on the

nature of such negative effects® (ebd., 2006, S. 174). Sie selbst differenzieren zwischen drei

'® Gilbert (2010) betont die Schwierigkeit der eindeutigen Identifikation von Vertrauenswirkungen und verweist dabei darauf,
dass ,Vertrauen als sekundarer Code in gesellschaftlichen Subsystemen [fungiert] und [...] niemals alleine verantwortlich fur

6konomische Wirkungsbeziehungen® ist (ebd., S. 85).
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Haupteffekten, die exzessives Vertrauen mit sich bringen koénnen: ,blind faith”,
“‘complacency” und ,unnecessary obligations”. Die Basis fur ,blind faith“ (im Sinne einer un-
kritischer positiven Einstellung) ist die positiv ausgerichtete Erwartung mit der Vertrauen ein-
hergeht. Dabei unterliegt sie der Gefahr, ein unangemessenes, Ubersteigertes Niveau zu
erreichen. In der Folge ist die Wahrscheinlichkeit erhdht, dass jegliche Sicherheitsmalinah-
men, wie bspw. entsprechende Uberwachungsprozesse entfernt werden; dadurch wird es fir
den/die Vertrauensgeber/in erschwert, unglnstiges oder gar schadigendes Verhalten zu be-
merken (s. dazu auch Deutsch, 1958: ,pathologisches Vertrauen"). Gleichzeitig ist der/die
Vertrauensnehmer/in in der Lage, einen deutlich h6heren Nutzen aus der Interaktion zu zie-
hen, als es durch den/die Vertrauensgeber/in beabsichtigt ist; beides erhéht den potenziell
zugefiugten Schaden (s.a. Granovetter, 1985). Dariiber hinaus beeinflusst ,blind faith“ als
Korrelat exzessiven Vertrauens die Qualitat des Informationsaustausches zwischen Interak-
tionspartner/innen, denn es vermindert u.a. die Suche nach alternativen, ggf. abweichenden
Informationen und kann die Performance von Teams negativ beeinflussen, insbesondere bei
Mitarbeiter/innen mit hoher Autonomie (Gargiolu & Ertug, 2006, S. 177; s.a. Langfred, 2004).
Als zweites Korrelat exzessiven Vertrauens, welches sie ,relational“ nennen, fihren Gargiolu
& Ertug eine drohende Nachlassigkeit, Tragheit oder Gleichgultigkeit infolge eines besonders
intensiven Commitments an. Dieser Mechanismus ist verbunden mit kognitiven ,lock-in“ Ef-
fekten, in dessen Folge Perspektiven oder Positionen, die von den eigenen abweichend sind,
kognitiv nicht erkannt oder aufgrund von Verpflichtungsgeflihlen negiert werden. Dadurch
steigen die wahrgenommenen Kosten fur das Eingehen alternativer Beziehungen. Die Wahr-
scheinlichkeit fur einen Wechsel sinkt ebenso wie fur das Ausfiihren von korrigierenden Re-
aktionen. Als drittes Korrelat wird eine UbermaRige Verflechtung angefiihrt; diese resultiert
aus der anfanglichen Unsicherheit in sozialen Interaktionen. Infolgedessen versuchen Per-
sonen sich gegenseitig Vertrauensbeweise zu geben, was dann im Rahmen der Ausbildung
exzessiven Vertrauens zu einer stetigen Erhéhung der geleisteten Vertrauensbeweise flihren
kann, sogenanntes ,over-embeddding® (Uzzi, 1997). Da die jeweiligen Investitionen in die
Beziehung demnach als auliergewohnlich hoch empfunden werden, scheint ein Ausstieg
nicht denkbar. Mit Blick auf die Ergebnisse zu affektivem Vertrauen (McAllister, 1995) kann
fur solche Situationen von einer Abnahme der Relevanz rein kognitiven Vertrauens, bei
gleichzeitiger Zunahme eines affektiven Vertrauens ausgegangen werden. Veroffentlichun-
gen, die auf die ,dunkle Seite“ von (zu viel) Vertrauen verweisen, stellen gelegentlich den
Bezug zum Konstrukt Misstrauen her, jedoch ohne diesem Konstrukt umfangreiche Auf-

merksamkeit zu schenken.
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3.3 Einflusse von Misstrauen

So wie der Fokus bei der Betrachtung von Vertrauen vornehmlich auf positiven Effekten liegt,
hat sich die bisherige Forschung zu Misstrauen in organisationalen Kontexten in der Regel
auf die Untersuchung negativer Korrelate konzentriert. Dies gilt fur Untersuchungen mit ein-
und zweidimensionale Konzeptionen gleichermallen und hangt u.a. mit dem Verstandnis der
Konstrukte zusammen. So argumentiert bspw. Schweer (2014a), dass Misstrauen mit der
Antizipation einer Schadigung einhergeht, demnach verleitet es zu starker Skepsis, Sorge
oder Angst (,paranoid cognitions, wie sie Kramer (1994) beschreibt, sind dann nahelie-
gend). Andere Verodffentlichungen nehmen z.T. eine Differenzierung zwischen funktionalen
und dysfunktionalen Einflissen vor (u.a. Lewicki, 2006). Im Zuge dieser Unterscheidung be-
zieht sich der Begriff der Dysfunktionalitat auf ungunstige Wirkzusammenhange, die empi-
risch nachgewiesen wurden. Die sogenannte Funktionalitat steht synonym fir die dem Miss-
trauen innewohnenden positiven Potenzialen, der Begriff hat somit keinen Bezug zur Funk-
tionalitdt im Sinne der Komplexitatsreduktion nach Luhmann (2000). Die Unterscheidung
zwischen funktionalem und dysfunktionalem Misstrauen ist durchaus interessant, da sie dazu
beitragt, die negative Konnotation von Misstrauen zu reduzieren. Mit Blick auf funktionales
Misstrauen ist auffallig, dass bezuglich positiver Potenziale haufig Uber eine Art anekdotische
Evidenz argumentiert wird. So sei ein ,gewisses MalR* oder ein ,gesundes Misstrauen® sinn-
voll. Auch gelingt es kaum, produktive Einflisse eines solchen funktionalen Misstrauens zu
konkretisieren'®, allenfalls wird auf die Férderung kreativer und innovativer Potenziale durch

Misstrauen verwiesen.

3.4 Dysfunktionales Misstrauen

Negative Einflisse von Misstrauen konnten sowohl auf der Ebene dyadischer Beziehungen
als auch auf der Ebene der gesamten Organisation nachgewiesen werden (s. zusammen-
fassend u.a. Keyton & Smith, 2009; Neuberger, 2006; Searle, Weibel, Den Hartog, Alison &
Nienaber, 2014; Lewicki, 2006). Dabei ist zu beachten, dass hier vielfach eine tendenziell
eindimensionale Konstruktion von Vertrauen und Misstrauen genutzt wird. Zu den weiteren
Korrelaten gehéren ,lower job satisfaction, motivation and workplace commitment” (Lewicki,
2006, S. 195), geringe Produktivitat oder ein vermindertes Kommunikationsverhalten, insbe-
sondere eine verminderte Bereitschaft, Informationen zu teilen (s. bereits Zand, 1972). Fer-
ner beeinflusst Misstrauen die Konfliktldisungskompetenz negativ. Bei Vorhandensein von
Misstrauen konzentrieren sich die Interaktionspartner/innen in Konfliktsituationen vor allem

auf die Durchsetzung eigener Interessen; eine integrative, wertkreierende Ausrichtung im

"% So sei angemerkt, dass keine Operationalisierung fir ein ,angemessenes* oder ,gesundes* Maf vorliegt.
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Sinne der Maximierung des Gruppennutzens bleibt aus (Lewicki, 2006). In der Folge sind
,win-lose“ Situationen ebenso wahrscheinlich wie eine Verminderung der Teamfahigkeit. In
der Gesamtschau kann Misstrauen daher mafgeblich die Leistungsfahigkeit organisationaler
(Teil-)Systeme negativ beeinflussen (u.a. Vlaar et al., 2007). Zur Erklarung dieser ganzen
Bandbreite negativer Einflisse eignen sich die Mechanismen der ,Wahrnehmungsfilterung*
und der ,Selbstverstarkung®. So weist bspw. Lewicki (2006, S. 195) darauf hin, dass starkes
Misstrauen zu einer Erwartungshaltung fuhrt, wonach ,the another individual’s motives, in-
tension and behaviors are sinister and harmful to one’s own interests.” Auch Vlaar et al.
(2007) konnten zeigen, dass erlebtes Misstrauen zu einer veranderten Interpretation des
Verhaltens anderer beitragt. Die Interaktion ist zunehmend bestimmt durch Gefuhle erhdhter
Wachsamkeit dem anderen gegenuber, im unglnstigsten Fall manifestieren sich diese Emo-
tionen in Angst, Ubertriebener Wachsamkeit (Hypervigilance), ,paranoid cognitions” und ,si-
nister attribution® mit einem permanenten Nachsinnen Uber schlechte Absichten des anderen
(s. bereits Kramer, 1996; 1994). Durch die Filterung eingehender Informationen im negativen
Sinne werden dariber hinaus Bemihungen zum Aufbau von Vertrauen innerhalb der Bezie-
hung weniger stark wahrgenommen. Ellrich, Funken und Meister (2001) betonen insbeson-
dere die Relevanz von latentem, also nicht geduliertem Misstrauen. Sie gehen davon aus,
dass Misstrauen in vielen Fallen verborgen bleibt und gerade in dieser Latenz besonders
destruktiv wirkt. In dieser Form stellt Misstrauen eine Gefahr fur das Gesamtsystem (bspw.
die Abteilung) dar (Ellrich, Funken & Meister, 2001, S. 213ff.). Latentes Misstrauen ist nicht

bearbeitbar und unterliegt damit der Gefahr in Resignation oder Zynismus umzuschlagen.

Dabei hat die faktische Latenz von Misstrauen Grenzen, da es kaum mdglich ist, sein Miss-
trauen gegenuber einem/er Interaktionspartner/in vollstdndig zu verbergen (s. Luhmann,
2000). Zwar kann es unausgesprochen bleiben, doch wird es sich bspw. Uber non-verbale
Kommunikationskanale ungewollt ausdricken: ,Die Barrieren der Vorsicht, die nun nétig zu
sein scheinen, verraten die Absicht.” (ebd., S. 97). Im Verlauf der Interaktion fihrt dies in ein
Dilemma: Eine Person verfligt, da sich der/die Interaktionspartner/in nicht zu kritischen Punk-
ten aulert, Uber wenig Beziehungsinformationen. Sie spirt jedoch (bspw. tber non-verbale
Signale vermittelt) Misstrauensimpulse und ist auf eine sehr unsichere Interpretation zur Be-
wertung der Situation angewiesen. Dabei hangen von dieser (mdglicherweise falschen) In-
terpretation auch resultierende GegenmalRnahmen ab. In einer solchen Situation kann eine
Person die Misstrauenshandlung kaum auf sich selbst zuriickfiihren, da vermeintlich selbst
keine misstrauensauslosende Handlung vollzogen wurde, das erlebte Misstrauen bleibt ihr in
der Folge unerklarlich. Eine Attribution auf die misstrauende Person ist wahrscheinlich, d.h.
das Gegenuber wird bspw. als besonders misstrauischer Mensch eingeschatzt. Im Verlauf

fuhrt dies gemal Luhmann wahrscheinlich erst einmal zu Nachsicht, doch kommt es dann
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sehr schnell zu Empfindungen der Vorsicht und schliel3lich zur Ausbildung von Misstrauen
(ebd., S. 97f.).

3.5 Funktionales Misstrauen

Funktionale Potenziale von Misstrauen knlpfen an Luhmanns Uberlegungen zum Generali-
sierungsgrad von Vertrauen und Misstrauen an. Luhmann erklart eine dauerhafte universale
thematische Anwendung von Misstrauen (und Vertrauen) fur kaum mdglich, da es zu riskant
bzw. zu belastend ist (Luhmann, 2000).%° Er raumt die Existenz eines relativ umfassenden
Misstrauens zwar ein, doch halt er ein solches Misstrauen eher fiir die Ausnahme, da es
nicht als langfristige Strategie taugt und schnell zum Beziehungsabbruch fiihrt. Seinen Uber-
legungen zufolge kann Misstrauen damit einerseits spezifisch bzw. begrenzt und anderer-
seits umfassend ausgepragt sein. Einen begrenzten, spezifischen Charakter nimmt es an,
wenn es auf gewisse Problembereiche konzentriert bleibt, es also an klar zu benennende
Thesen anknipfen kann (ebd., S. 95f.). Dabei kann es zwar zu einer Verstarkung kommen,
doch ab einem bestimmten Punkt scheint es sich auf einem gewissen Niveau zu stabilisie-
ren. Zu einer unkontrollierten Verstarkung und einem generalisierten Charakter kommt es
hingegen, wenn der Bezug zu einzelnen Thesen verloren geht. Auch Schweer, Vaske &
Vaske (2009) kommen im Rahmen einer Interviewstudie bezlglich subjektiver Misstrauens-
theorien zu dem Ergebnis, dass zwischen spezifischem Misstrauen und umfassendem, glo-
balem Misstrauen unterschieden werden sollte. Spezifisches Misstrauen setzt an konkreten
Aspekten an und bleibt erklarbar. Generalisiertes Misstrauen reprasentiert eine Extremform,
das Misstrauen nimmt einen diffuseren Charakter an und belastet die Beziehung nachhaltig
(s. ebd.). Diese Uberlegungen lassen sich gut mit den Erkenntnissen von Lewicki (2006) in
Zusammenhang bringen, wonach die emotionalen Reaktionen und die resultierenden Verhal-
tensanreize, die mit Misstrauen verbunden sind, betrachtlich variieren. So ist es vorstellbar,
dass dies u.a. im Zusammenhang mit dem Grad der Generalisierung steht, den Misstrauen
angenommen hat. Ein spezifisches (evtl. wenig emotionales) Misstrauenserleben kdnnte
weniger starke negative oder gar positive Einflisse austiben. Kommt es hingegen zur Aus-
bildung eines generalisierten (evtl. stark emotionalen) Misstrauens sind negative Einflisse

wahrscheinlicher.

Neuberger (1997) beschreibt konkret eine zentrale positive Funktion von Misstrauen: Der
Mechanismus der Komplexitatsreduktion, mit der daraus resultierenden Erwartungshaltung
bezlglich negativer Konsequenzen, schafft die Moglichkeit, sich situationsspezifisch gegen

unerwlinschte Verhaltensweisen des Gegenlibers abzusichern. Misstrauen ist in diesem Fall

2| uhmann (2000) zufolge kann Vertrauen nicht sinnvoll ohne Misstrauen existieren und anwachsen, eine einseitige Steigerung
von Vertrauen oder Misstrauen schadet vielmehr, als dass diese nutzt.
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eine erfahrungsgestitzte Strategie mit protektivem Charakter (bspw. Schutz gegen Informa-
tionsasymmetrie). Es vermag dem potenziellen Verhalten anderer Grenzen zu setzen und
reduziert die Gefahr einer Ausnutzung. Uber die Schutzfunktion hinaus, werden Misstrauen
weitere Potenziale zugeschrieben. Um sich diesen zu nahern, erscheint wiederum der Bezug
zu Vertrauen sinnvoll, denn Misstrauen kann nicht ohne ein Mindestmal? an Vertrauen positiv
wirken (Vlaar et al., 2007). Sydow & Windeler (2003) formulieren dazu: ,In face of unknown
conditions, unintended consequences, existing zones of uncertainty, and the prevailing di-
alectic of control, social interactions always require some trust” (ebd., S. 79). Wenn dieses
(Basis-)Vertrauen nicht vorhanden ist, steigt u.a. die Neigung, tUberhaupt keine Risiken mehr
einzugehen (Bijlsma-Frankema, 2004) und standig die Motive und Kompetenzen von Interak-
tionspartner/innen zu hinterfragen (Das & Teng, 2001). Funktionale Potenziale resultieren
somit aus der Beziehung und Wechselwirkung zwischen aktuellem Vertrauensstatus und
Misstrauen. Zu den am haufigsten benannten positiven Korrelaten von Misstrauen gehért ein
kreatives Potenzial, welches hilft, exzessive Gruppenkohasion zu durchbrechen, die in
»-groupthink® umschlagen kann (Lewicki, 2006, S. 195) sowie Ideen und Innovationen zu fér-
dern. Schon Hermann (1984) betont, dass manche Systeme gerade in ihren internen Bezie-
hungen starke Einschisse von Misstrauen bendtigen, um wach und neuerungsfahig zu blei-
ben (ebd., S. 311), denn hochkohasive Gruppen sind tendenziell nicht sehr innovationsfreu-
dig (von Rosenstiel, 2000). Insbesondere diesbezlglich ist das Zusammenspiel von Vertrau-
en und Misstrauen zu bertcksichtigen. So betonen Lewicki, McAllister & Bies (1998, S. 445;
s.a. Abb. 4) die besonders glinstige Kombination von grofem Vertrauen und groflem Miss-
trauen (,relationships highly segmented and bounded” sowie ,opportunities pursued and
down-side risks/vulnerability monitored®), die einen produktiven Umgang mit Kreativitat und
Ideen zur Folge haben (beispielhaft nennen sie die Arbeit im Silicon Valley).?’ Um einen sol-
chen Zustand zu erreichen, gilt es Vertrauen und Misstrauen gleichzeitig, unter Bertcksich-
tigung ihrer jeweiligen Besonderheiten der Etablierung, auf ein immer hoheres Niveau zu
bringen®. Auch Ellrich, Funken und Meister (2001) weisen auf produktive Potenziale von
geaulertem Misstrauen hin. Sie betonen aber gleichzeitig, dass fir die Nutzung dieser Po-
tenziale ein intuitiver und unkontrollierter Umgang mit Misstrauen nicht ausreicht: so wie sich
Vertrauen bisweilen sehr schnell verflichtigt, so schwebt Uber Misstrauen das ,Damokles-
schwert der Eskalation, des Ubergreifens auf andere Bereiche. Vielmehr ist ein Manage-

ment des Misstrauens erforderlich. Es gilt, Strategien zum Umgang mit Misstrauen zu entwi-

#Rousseau et al. (1998) erweiterten das Modell, sie ordneten den einzelnen Feldern Subtypen des Vertrauens zu. Dabei be-
greifen sie calculus-based-trust als typisches Vertrauen in “High Trust*/“High Distrust” Situationen sowie relational-based-trust
(hier nahezu synonym zu identfication-based trust) in “High Trust“/Low Distrust“ Situationen. Ein kalkulationsbasiertes Vertrauen
bildet ihrer Einschatzung nach somit gute Anknuipfungspunkte fiir produktives Misstrauen.

Zausfiihrlichere Erkenntnisse zum ,Management von Misstrauen® finden sich im nachfolgenden Kapitel 2.5 sowie in der Ergeb-
nisdiskussion.
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ckeln, um die produktiven Potenziale nachhaltig nutzen und unliebsame Folgen vermeiden

zu kénnen.

4. Management von Misstrauen

Vor dem Hintergrund das viele Organisationen und einzelne Manager/innen dabei strau-
cheln, Vertrauen erfolgreich einzubinden, so gilt dies ebenso (ggf. sogar in noch starkerem
Malde) fur das Management von Misstrauen (Saunders, Dietz & Thornhill, 2014). Lewicki
(2006) beschreibt Ansatze zum Umgang mit Misstrauen und nimmt dabei Bezug zum Mana-
gement von Vertrauen. Er rekurriert auf die von Lewicki, McAllister & Bies (1998) beschrie-
benen vier Vertrauens-/Misstrauenstypen (s.a. Lewicki, 2006, S. 200). Im Falle von identi-
tatsbasiertem Misstrauen seien besondere Aufmerksamkeit, Skepsis und klare Absicherun-
gen notwendig, der Kontakt sollte zudem eher gering gehalten werden. Bedeutsamer er-
scheint ihm jedoch der Umgang mit einem kalkulationsbasierten Misstrauen. Als Strategien
zum Umgang mit diesem Misstrauenstypus eignen sich erhéhte Wachsamkeit sowie eine
Berucksichtigung formaler Agreements zur Absicherung der eigenen Interessen. Fir eine
intensive Zusammenarbeit sollten ebenfalls Strategien zum Aufbau von Vertrauen (calculus-
based trust als auch identification-based trust) umgesetzt werden. Damit nimmt er Bezug auf
das von ihm beschriebene Einpendeln von Vertrauen und Misstrauen unter Berlcksichtigung
ihrer Besonderheiten auf einem stetig hdheren Niveau. Ellrich, Funken und Meister (2001)
versuchen diesen Prozess zu konkretisieren: ihnen zufolge gilt es, anfangliches Misstrauen
bspw. durch Absicherungen zu dampfen sowie gleichzeitig Vertrauen gezielt anzubieten und
aufzubauen. Im weiteren Verlauf sollte dann stets das Vertrauen wachsam gehalten werden.
Bezlglich des weiteren Umgangs mit Misstrauen schlagen sie vor, dieses Uber einen geziel-
ten, systematischen und transparenten Umgang mit Misstrauen im Unternehmen zu ,kultivie-
ren“ (ebd., S. 227f.). Sie nehmen Bezug auf den spezifischen Charakter, den Misstrauen
annehmen kann und demzufolge es an bestimmte Thesen und Bereiche gebunden bleibt,
ohne dass es zu Ausstrahlungseffekten auf andere Bereiche kommt. Solches Misstrauen
darf ,den Bezug zu konkreten Ereignissen und Problemen im work-flow oder Entscheidungs-
gang nicht einbtRen“ (Ellrich, Funken & Meister, 2001, S. 210). Zur Beschreibung eines sol-
chen kultivierten Misstrauens verweisen sie auf eine Aussage von Ortmann und Schnelle
(2000, S. 228): ,Sei kooperativ, provozierbar und nicht nachtragend®. Misstrauen soll dem-
nach immer kooperativ und nicht schadigend ausgerichtet sein. Es darf provozieren (bspw.
um Perspektivwechsel anzustolien), soll dabei aber nicht verletzen. Zeitigt diese Misstrau-
ensartikulation Erfolg, so sollte der ,Distrustee” sich bemuhen, nicht nachtragend zu sein,
sondern versuchen, den auslésenden Faktor zu ,vergeben®, um Aufschaukelungseffekten zu

begegnen. Funken & Thoma (2012) nennen dies ,Mechanismen des Bllens oder Verzei-
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hens“. Die Anwendung dieser Mechanismen fixiert Abschlusspunkte; danach ist Misstrauen
nur noch in deutlich reduziertem Mafle vorhanden oder vollstandig aufgeldst. Alte Schuldzet-
tel sind zerrissen, man wagt einen Neuanfang und ist im Sinne von Ortmann & Schnelle
(2000) nicht nachtragend. Eine genaue Ausgestaltung dieser Prozesse ist indes noch zu
leisten. Auch Luhmann (2000) weist darauf hin, dass Systeme, welche Misstrauen als Prinzip
benétigen (oder nutzen méchten®®), Mechanismen und Strukturen implementieren miissen,
die eine unkontrollierte Verstarkung und Verselbstandigung zugeln. Dazu kann seiner Ein-
schatzung nach bspw. die Betonung der ,Zufalligkeit eines Misstrauensaktes® oder der Hin-
weis auf die Unfreiwilligkeit der Handlung gezahlt werden. So kénnten Vorgesetzte bspw.
unterstreichen, dass sie von der Qualitat der Arbeit Uberzeugt sind, ein gewisses Mal} an
Kontrolle jedoch unumgéanglich ist. Ein solches Verhalten verhindere die Wahrnehmung einer

grundsatzlich misstrauischen Einstellung (ebd.).

Um den negativen Einflissen latenten Misstrauens zu begegnen, zahlt die offene und ange-
messene Artikulation des Misstrauens in etablierten Gruppen zu den zentralen Aufgaben
eines Misstrauensmanagements (Thoma & Funken, 2013). Dadurch wird insbesondere la-
tentes Misstrauen offen gelegt und damit bearbeitbar. Empirisch kénnen Thoma und Funken
in ihrer Interviewstudie zeigen, dass die Mehrzahl der Befragten Uberzeugt ist, dass die An-
sprache kritischer Punkte einen positiven Nutzen mit sich bringt. Zwar wurde sich die Anzahl
der Konflikte innerhalb einer Gruppen erhdhen, doch kame es vermutlich zu einer Reduktion
der ,Sprengkraft® einzelner Aspekte (ebd., S. 185). Gleichzeitig konnte ein ausgepragtes
Tabuisierungsverhalten bezuglich der Kommunikation von Misstrauen belegt werden. Eine
solche Verweigerung der Misstrauensartikulation hat durchaus seine Berechtigung, da offen
kommuniziertes Misstrauen Interaktionsbeziehungen in ihrer Anfangsphase geradezu ,tor-
pedieren® wirde. Eine ,soziale Exklusion von Misstrauen® (ebd., S. 184) sei daher ratsam.
Um Misstrauen in gefestigten sozialen Strukturen effektiv nutzbar zu machen, mussen so-
wohl die Bereitschaft wie auch die Fahigkeit zur angemessenen Artikulation vorhanden sein.
Dies hat zum einen zur Bedingung, dass Mitarbeiter/innen fir das Thema Misstrauen sensi-
bilisiert werden mussen. Zum anderen ist mit Blick auf die Bereitschaft zur Artikulation zu
bedenken, dass eingespielte Systeme Stabilitdtsmechanismen vorzuweisen haben, die eine
Ansprache behindern kdnnen. So haben sich ggf. bisherige Handlungsmuster in den Augen
vieler bewahrt. Ein erlebtes Zusammengehdrigkeitsgeflhl verspricht fir die einzelnen Perso-
nen Vorteile, wie Verlasslichkeit oder Sicherheit. In der Folge ist die Bereitschaft zur Miss-
trauensartikulation in eingespielten Teams moglicherweise gering. Thoma und Funken

(2013) weisen diesbeziiglich auf die Relevanz eines ,neutralen Dritten® zur Moderation von

2Djesbeziiglich verweist Kern (1997) darauf, dass insbesondere fiir radikale Innovationen eine ,blinde Bevorzugung der einge-
spielten Kooperationszusammenhange“ (ebd., S. 8) unproduktiv seien.
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Misstrauensauflerungen hin. Diese unabhangige Person kann helfen, angemessene Agree-
ments und (Handlungs-)Grenzen zu vereinbaren (s.a. Lewicki, 2006). Sie sollte personliche
Vertrauensbeziehungen zu den einzelnen Personen pflegen, in kontinuierlichem Kontakt zu
allen Beteiligten stehen, fachliche Kompetenz aufweisen sowie absolute Neutralitat vermit-
teln. Dann kann Sie Misstrauen en passant adressieren (Thoma und Funken, 2013). Zum
anderen ist es fur funktionales Misstrauen wichtig, dass es als strukturelles Phanomen ein-
gebracht wird, es also strukturelle Rahmenbedingungen fir die AuRerung gibt (offene Kom-
munikationskultur, Moglichkeit der anonymen AuRerung usw.). Dies impliziert eine
Entindividualisierung und verringert dartiber die Gefahr, dass Misstrauensartikulationen als
Fehlverhalten oder Irrglaube Einzelner eingestuft und entsprechend sanktioniert wird, sei es

durch Missachtung oder andere MalRnahmen (ebd.).

Im Gesamtblick lasst sich somit festhalten, dass ...

. sich bezuglich des organisationalen Kontextes gleichermallen qualitative wie
quantitative sowie experimentelle Ansatze zur Untersuchung von Vertrauen und Miss-
trauen finden. Dabei ist wiederum auffallig, dass Vertrauen deutlich haufiger und in-
tensiver untersucht wurde.

e ... die empirische Befundlage zu kollegialen Beziehungen in Unternehmen mit Blick
auf Vertrauen und Misstrauen deutlich geringer ausgepragt ist als die Vertrauens-
und Misstrauensbeziehung zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter/innen.

e ... mit Blick auf Vertrauen, obwohl vereinzelte Arbeiten vor Gbermaligem Vertrauen
und dessen negativen Folgen waren, auf mannigfaltige Zusammenhange zu positiven
Wahrnehmungs- und Verhaltensweisen verwiesen wird; diese betreffen sowohl das
soziale Miteinander als auch die Leistungsfahigkeit der Unternehmensmitglieder.

e ... hinsichtlich Misstrauen Uberwiegend auf negative Einflisse verwiesen wird, auch

wenn produktive Potenziale, insbesondere auf Basis eines starken Vertrauens, ver-

mutet werden. Um produktive Potenziale ausschopfen zu kénnen, werden Ansatz-
punkte fir ein Management insbesondere von Misstrauen diskutiert, wobei Arbeiten,

die dieses Management thematisieren, kaum vorhanden sind.
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5. Forschungsdesiderata

Die bisherigen Ausfuhrungen machen mit Blick auf das Konstrukt Misstrauen verschiedene

Forschungsdesiderata evident, denn es mangelt ...

e ... hinsichtlich des organisationalen Kontextes an einer Beschreibung bereichsspezi-
fischer Entwicklungsparameter von Misstrauen, welche die Basis impliziter Misstrau-
enstheorien bilden. Bisher hat sich die Literatur vielmehr auf bereichsibergreifende
Parameter konzentriert, die in der Regel nicht direkt untersucht, sondern als gegentei-

lig zu ,trusting beliefs“ konzipiert werden.

Ziel 1: Identifikation bereichsspezifischer misstrauensbegunstigender Faktoren (als Elemente

impliziter Misstrauenstheorien)

e ... an Untersuchungen die sich der gleichzeitigen Erfassung von Vertrauen und Miss-
trauen widmen. So finden sich nur wenige Arbeiten, die unterschiedliche Kombinati-
onsmdglichkeiten von Vertrauen und Misstrauen in den Fokus ricken. In der Regel
kaprizieren sich die Arbeiten auf Vertrauen und behandelt Misstrauen nur randstan-
dig. Eine parallele Erfassung kann jedoch neue Erkenntnisse Uber die
Konstruktbeziehung liefern. Mit Blick auf die parallele Erfassung unterschiedlicher In-
tensitdten von Vertrauen und Misstrauen bietet sich die Betrachtung von Teamzu-
sammenhangen an. Diese liefern eine guten Nahrboden fur die Entstehung von Ver-

trauen, enthalten aber auch Rahmenbedingungen fir Misstrauen (s.a. Kap. |, 6)

Ziel 2: Untersuchung der Konstruktbeziehung Uber die parallele Erfassung von kollegialem

Vertrauen und Misstrauen

e ... an Studien, welche differenziert die Zusammenhange zwischen unterschiedlichen
Kombinationen von Vertrauen und Misstrauen und dem individuellen Erleben und
Verhalten beleuchten. So fokussiert die Forschung vor allem auf positive Einfliisse

von Vertrauen und auf negative Einflisse von Misstrauen.

Ziel 3: Untersuchung der Zusammenhange unterschiedlicher Kombinationen von kollegialem

Vertrauen und Misstrauen hinsichtlich des Erlebens und Verhaltens der Teammitglieder

Kapitel Il und IV widmen sich der Erreichung dieser Ziele, auch um Aufschlisse fiir ein ada-
quates Management von Misstrauen innerhalb von Organisationen zu liefern (s. Kapitel V,
2).
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6. Forschungsdesign und Beschreibung der verwendeten
Konstrukte

Um diesen Desiderata nachzugehen, wird ein Mixed-Method Design, aus qualitativer Vorstu-
die und anschliefender quantitativer Erhebung gewahlt, welches Ublicherweise auch genutzt
wird, um der Komplexitat des Phanomens Vertrauen gerecht zu werden (u.a. Muenthel,
2012). Insbesondere vor dem Hintergrund des Ziels, bereichsspezifische misstrauensbe-
gunstigende Faktoren zu ermitteln (Desiderat 1), bietet sich ein Interviewverfahren an, das
erste Assoziationen (als unmittelbarer Ausdruck impliziter Vorstellungen) mdglichst offen und
ohne Lenkung des Gesprachs erfasst (Saunders, Skinner & Lewicki, 2010). Diesbeziglich ist
die Methode des problemzentrierten Interviews (PZI) geeignet.?* Das PZI strebt eine mog-
lichst unvoreingenommene Erfassung individueller Handlungen sowie subjektiver Sichtwei-
sen und Verarbeitungsweisen von Realitdten an. Im nachsten Schritt soll auf Grundlage der
Ergebnisse dieser Interviews eine Skala konstruiert werden, die eine angemessene Opera-
tionalisierung von kollegialem Misstrauen gewahrleistet®. Fiir die Messung von Vertrauen
wird auf eine Skala eines bereits validierten Instrumentes zurlckgegriffen (s. Kap. IV, 2.3).
Damit ist die Grundlage geschaffen, Vertrauen und Misstrauen parallel zu erfassen und die
Beziehung der beiden Konstrukte einer Untersuchung zu unterziehen (Desiderat 2). Insofern
sich unterschiedliche Kombinationen von Vertrauen und Misstrauen identifizieren lassen,
kénnen anschliefend Zusammenhange zwischen diesen Auspragungskombinationen und
relevanten Variablen des organisationalen Erlebens- und Verhaltens untersucht werden (De-
siderat 3). Die Auswahl organisationaler Variablen bzw. verwendeten Konstrukte (s. Tabelle
6) orientiert sich dabei an den dargestellten bekannten Einflissen von Vertrauen und Miss-
trauen im organisationalen Kontext. Abbildung 7 illustriert das Forschungsdesign inkl. der

zugehorigen Hauptuntersuchungsziele.

N

Abbildung 7: Forschungsdesign der empirischen Studien

# Dieses Verfahren orientiert sich an bestimmten Problemlagen. Ein Merkmal dieser Interviewform ist es, nur wenige Fragen zu
stellen. Vielmehr sollen die Befragten dazu gebracht werden, von sich aus zu erzahlen. Gleichwohl stellen PZI eine Kombination
aus induktiver und deduktiver Vorgehensweise wahrend der Erhebung und Auswertung dar. Zwar steht die Theoriegenerierung
durch die Befragten im Vordergrund, doch tragt das theoretische Vorwissen des Forschenden zur Gestaltung der Fragestellun-
gen bei (Witzel, 2000).

% Die in der quantitativen Studie verwendeten Konstrukte werden in Tabelle 6 genauer beschrieben.
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Tabelle 6: Beschreibung der verwendeten Konstrukte

Konstrukt

Beschreibung

Kollegiales Misstrauen

Kollegiales Vertrauen

Erlebte Arbeitssituation

Erlebte Koh&asion

Erlebte Fehlerkultur

Erlebter Umgang mit Ideen

Kontrollverhalten

Kollegiales Misstrauen zielt auf die Erfassung des individuellen Miss-
trauenserlebens der Befragten gegentber Kolleg/innen. Die verwende-
te Skala umfasst zum einen die Wahrnehmung von Handlungen, die im
Zuge der Interviewstudie mit dem Misstrauenserleben im beruflichen
Kontext in Verbindung gebracht werden. Diese stellen potentielle Ele-
ment impliziter Misstrauenstheorien dar, also Handlungen, die mit einer
Antizipation eines Misstrauenserfordernisses verbunden sind). Zum
anderen beinhaltet sie zwei Aussagen bezuglich des konkreten (direk-
ten bzw. indirekten) Misstrauenserlebens.

In Analogie zum kollegialen Misstrauen zielt die Skala ,Kollegiales
Vertrauen® auf die Erfassung des individuellen Vertrauenserlebens der
Befragten gegentiber Kolleg/innen ab. Die Skala umfasst zum einen
die Wahrnehmung von Handlungen, die gemaR der Literatur mit Ver-
trauen im beruflichen Kontext in Verbindungen gebracht werden und
somit als potentielle Elemente impliziter Vertrauenstheorien gelten
kénnen. Zum anderen wird erfragt, inwiefern der Aussage nach kon-
kretem Vertrauenserleben gegentber Kolleg/innen zugestimmt wird.

Die Skala zur erlebten Arbeitssituation reprasentiert den Grad der
Freude an der Arbeit, die Identifikation mit dieser sowie die Einschéat-
zung, diese Tatigkeit auch langfristig (bis zur Rente) ausiben zu kén-
nen und zu wollen.

Die Skala zur erlebten Kohasion zielt auf die Erfassung des im Team
erlebten Zusammenhalts. Dazu gehort inwiefern sich die Befragten im
Team wohlfihlen, ein Gemeinschaftsgefihl erleben sowie die Zusam-
menarbeit von Jung und Alt einschatzen.

Die Skala zur erlebten Fehlerkultur bildet den wahrgenommenen Um-
gang mit Kritik und Fehlern ab. So wird einerseits erfasst, wie das
Team auf Fehler reagiert und welche Empfindungen (bspw. Scham)
dies beim einzelnen ausldst. Andererseits wird erhoben, inwiefern die
Bereitschaft besteht, wechselseitig Rat zu erteilen und anzunehmen.

Die Skala zur erlebten Umgang mit Ideen umfasst zum einen, inwiefern
ein Austausch Uber Verbesserungsvorschlage und Ideen stattfindet,
zum anderen in welchem MaRe diese Ideen aufgegriffen und umge-
setzt werden.

Die Skala zum Kontrollverhalten bildet zum einen die Kontrolle der
Arbeitskolleg/innen hinsichtlich ihrer beruflichen Tatigkeit ab, zum an-
deren ihren fairen Umgang in der Dienst- und Urlaubsplangestaltung.
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Empirischer Teil
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Kapitel lll Die qualitative Studie
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1. Die qualitative Studie - Ziele und Fragestellungen

Mit Blick auf die Forschungsdesiderata lasst sich als Hauptziel flr die qualitative Studie die
Identifikation von misstrauensbeginstigenden Verhaltensweisen als Elemente bereichs-
spezifischer impliziter Misstrauenstheorien ableiten. Darliber hinaus lassen sich weitere Er-
kenntnisse gewinnen: Dazu gehort die Untersuchung der Konstruktbeziehung sowie die
Identifikation potenzieller dysfunktionaler und funktionaler Einflisse von Misstrauen in beruf-
lichen Zusammenhangen. Nachfolgend werden alle Ziele und Fragestellungen der qualitati-

ven Studie beschrieben.

Ziel 1: Erfassung individueller Konstruktionen der Beziehung zwischen Vertrauen und
Misstrauen sowie Erfassung bereichsspezifischer misstrauensbegiinstigender Verhal-

tensweisen

Es werden zum einen Aussagen zur Wahrnehmung der Beziehung von Vertrauen und Miss-
trauen untersucht, zum anderen Faktoren der Misstrauensgenese: zu letzterem Aspekt ge-
hort neben der Untersuchung der Relevanz von Misstrauenstendenz und Anfangskontakt
insbesondere die Identifikation misstrauensbeglinstigender Verhaltensweisen im beruflichen

Kontext.
Fragestellungen in diesem Bereich:
Konstruktbeziehung

1) In welcher Beziehung stehen den Befragten zufolge Vertrauen und Misstrauen zuei-
nander?
2) Inwiefern scheint den Befragten eine Koexistenz von (relativ) grolem Vertrauen und

Misstrauen maoglich?
Aspekte der Misstrauensgenese

1) Welche Faktoren bedingen die Misstrauenstendenz als Basis der Misstrauens-
genese?

2) Welche bereichsspezifischen misstrauensbeglinstigenden Verhaltensweisen lassen
sich identifizieren?

3) Inwiefern bestatigen bzw. ergédnzen die Ergebnisse jeweils den bisherigen For-

schungsstand?
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Ziel 2: Erfassung moglicher Einfliisse von Misstrauen im beruflichen Kontext

Mittels der unten stehenden Fragen wird auf die Identifikation potenziell dysfunktionaler und
funktionaler Einflisse von Misstrauen gezielt, welche die Befragten im beruflichen Kontext
erleben oder erwarten.

Fragestellungen in diesem Bereich:

1) Inwiefern nennen die Proband/innen gleichermalen dysfunktionale und funktionale

Einflisse von Misstrauen?

2) Inwiefern bestatigen bzw. erganzen die Ergebnisse den bisherigen Forschungs-
stand?
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2. Die qualitative Studie — Forschungsdesign
2.1 Beschreibung der Stichprobe

Im Folgenden werden die Charakteristika der Stichprobe beschrieben, Tabelle 7 veran-
schaulicht zusammenfassend die demografiebezogenen Variablen der Interviewpart-

ner/innen.

Tabelle 7: Beschreibung der Stichprobe

Bereich Beschreibung

Stichprobengrofle 10 Personen

Altersspanne und Die Altersspanne der Interviewpartner/innen reichte von 29-55 Jah-
Geschlechtsverteilung ren. Interviewt wurden vier Ménner und sechs Frauen
Berufserfahrung Alle Interviewpartner/innen verfugten Gber mehrjahrige Berufserfah-

rung (3-40 Jahre).

Tatigkeit Acht Befragte waren im Bereich der Altenpflege tatig. Eine Person
in der Kunststoff- bzw. Holzverarbeitung, eine Person im Bankwe-
sen. Die Halfte der Personen hatte Fuhrungsverantwortung. Alle
Personen arbeiteten in einem Team von mind. 5 Personen

2.2 Beschreibung des Datenerhebungsverfahrens

Um die Vergleichbarkeit der Interviews zu gewahrleisten wurde als Orientierungsrahmen ein
Interviewleitfaden eingesetzt. Die Fragestellungen sind offen gehalten, um den Interview-
partner/innen mdglichst grolRen Spielraum in ihren Antworten zu geben. Die Interviews wur-
den mit einem Diktiergerat aufgezeichnet und transkribiert. Das methodische Vorgehen wur-
de den Teilnehmer/innen zu Beginn erldutert. Bei drei Interviews war neben den Interview-
partner/innen noch eine weitere Person (wiss. Mitarbeiter/in) anwesend, ansonsten wurden
die Interviews allein durch den Autor gefuhrt. Finf Interviews wurden im Zusammenhang
einer qualitativen Studie des BMBF/ESF/EU-geforderten Forschungsprojektes ,DOMINNO-
Demografieorientierte Konzepte zur Messung und Forderung von Innovationspotenzialen®,
welches am Zentrum fir Vertrauensforschung der Universitat Vechta angesiedelt ist, umge-
setzt. Die Ubrigen funf fanden ohne diesen Projektbezug, jedoch nach demselben Leitfaden,
statt. Das Ziel von DOMINNO ist es, die Potenziale generationenibergreifender Zusammen-
arbeit betrieblicher Belegschaften aufzudecken und zu férdern. Vertrauen wird dabei als po-
tenziell férderliche Moderatorvariable untersucht. Die Interviews, die ohne Projektbezug
durchgefuhrt wurden, hatten eine Dauer von ca. 30 Minuten und waren ausschlief3lich Miss-

trauen gewidmet, wahrend die Interviews, welche im Rahmen des Projekts umgesetzt wur-
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den, eine Gesamtdauer von ca. 45-60 Minuten aufwiesen, wobei die Fragestellungen zu
Misstrauen nur etwa 5 Minuten umfassten. Aus diesen Grinden werden sie als Ergan-

zungsmaterial herangezogen.
2.3 Methoden der Datenanalyse

Als Vorlage fir die Auswertung des erhobenen Materials diente die Qualitative Inhaltsanaly-
se (Mayring, 2007). Sie stellt eine systematische Textanalyse dar, bei der Kommunikations-
inhalte jeder Art nach festgelegten Regeln in ein System von Kategorien klassifiziert werden.
Diese Methode ist fur die Untersuchung subjektiver Theorien und Empfindungen von Vortell,
da sie auch Kommunikationsinhalte einbezieht, die nicht explizit von den Interviewpartner/-
innen ausgesprochen werden. Ferner ermdglicht dieses Verfahren die Ermittlung der inhaltli-
chen Bedeutung von Aussagen, ohne das Material auf quantifizierbare Aussagen zu reduzie-
ren. Die Aussagen werden paraphrasiert und einem Themenbereich zugeordnet. Die The-
menbereiche ermdglichen eine thematische Eingrenzung der Datenanalyse, so dass das
erhobene Textmaterial effektiv nach den Aussagen der Probanden, die sich auf die Fragen
beziehen, untersucht werden kann. Irrelevante Daten werden auf diese Weise automatisch
aus der Analyse ausgeschlossen. Im Anschluss werden die Paraphrasen auf ein hdheres
Abstraktionsniveau generalisiert, um dann solche mit gleichem oder dhnlichem Inhalt zu ei-

ner Kategorie zusammenzufassen bzw. einer bereits bestehenden Kategorie zuzuordnen.

Die Vorgehensweise wird im Folgenden beispielhaft an einem Auszug aus dem Datenmate-

rial demonstriert:

I (=Interviewer): Da [gemeint ist: ,im Beruf‘; Anm. des Autors] muss man auch misstrauen,

oder wie meinst du das?

B (=Befragte/r): Im Berufsleben ist es einfach Standard. Also im Berufsleben ist es so eine

Art- die Kollegen. Ist ja nun mal so, dass nicht alle Kollegen sind qute Kollegen, insofern also

ist dann Misstrauen da schon angebracht, weil- ja, genau. Aber man weil} nicht, was jetzt der

Hintergedanke ist wenn sie irgendwas von dir wollen. Also das ist so, ja, da_misstraut man

auch Kollegen sag ich jetzt mal oder Mitarbeitern. Mitarbeitern besonders, also Vertrauen ist
bei und bezogen auf Mitarbeiter immer eine ganz schwierige Sache, weil man muss den
Leuten vertrauen, dass die ihre Arbeit gut machen, dass sie alles ordentlich machen. Es gibt
bei uns sehr sensible technische Bereiche, wo ich darauf angewiesen bin, dass die Leute

das gut machen und gewissen Leuten misstraue ich dann. Denen misstraue ich, weil ich

nicht weil3, ob es wirklich, ob die wirklich ehrlich zu mir sind. Also Ehrlichkeit ist es im Prinzip,

Ehrlichkeit gerade im- ja. Oder auch, ich misstraue ihnen ob sie sorgsam genug sind. Das ist
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auch so eine Sache. Oder die Geschaftspartner sage ich mal so, wo man grundsatzlich

erstmal Misstrauen an den Tag legt aber dann, wenn das Misstrauen nicht enttauscht wird,

dann ist es auch in ein sehr starkes Vertrauen dann umwandeln kann.

I: Jetzt hast Du vorhin gesagt, dass es schon so Bereiche gibt, da bist Du in einigen ein biss-
chen misstrauisch, [...], kannst aber auch vertrauen, weil Du weif3t das funktioniert[...] kbnn-

te es bei einer Person gleichzeitig Vertrauen und Misstrauen geben?

B: Ja. Aber im beruflichen Bereich jetzt wieder.

I: Beruflichen Bereich.

B: Genau. Im privaten Bereich wiirde ich sagen, weil der Kontakt dann, weil ich persdnlich

dazu neige, dann den Kontakt auch, wenn es geht, nicht zu intensivieren. Also den moglichst

Zu vermeiden.

Die interviewte Person beschreibt die Wahrnehmung seines beruflichen Alltags im Hinblick
auf die Empfindung von Misstrauen, dabei deutete er schon im vorherigen Gesprachsverlauf
an, dass Misstrauen ihrer Empfindung nach zum Arbeitsalltag gehdrt. In diesem Gesprachs-
abschnitt werden verschiedene Bereiche tangiert. Seine Aussagen sind u.a. hinsichtlich der
bereichsspezifischen Misstrauenstendenz und der Mdglichkeit einer Koexistenz von (relativ)
grofRem Vertrauen und Misstrauen relevant. Dabei wurde bspw. die unterstrichenen Aussage
.Im Berufsleben ist es einfach Standard. Also im Berufsleben ist es so eine Art- die Kollegen.
Ist ja nun mal so, dass nicht alle Kollegen sind gute Kollegen, insofern also ist dann Miss-
trauen da schon angebracht‘ zu ,Misstrauen im Berufsleben typisch und notwendig“ para-

phrasiert.

In einem nachsten Schritt wurden diese Paraphrasen - sofern notwendig - weiter abstrahiert.
Die generalisiertere Form der Beispielparaphrase lautet somit ,berufliche Kontext evoziert
héhere MisstrauenstendenZz®. Im vierten Schritt wurden die Paraphrasen mit gleichem bzw.
ahnlichem Inhalt zu tGbergeordneten Kategorien zusammengefasst. Diesbeziglich wurde die
Kategorie ,Aspekte der Misstrauensgenese®, die Variable ,Misstrauenstendenz* und die Un-
tervariablen ,beruflicher Kontext® gewahlt. Im Ergebnis ist ein Kategoriensystem entstanden,
welches die wesentlichen Aussagen Uberblicksartig darstellt. Dieses System ermdglicht zum
einen das schnelle Auffinden von Textpassagen und ist zum anderen fir die quantitative
Studie von grofRer Bedeutung. So bilden die paraphrasierten Aussagen der Kategorie ,As-
pekte der Misstrauensgenese” den Ausganspunkt fur die Formulierung der ltems im Frage-

bogen.
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2.4 Darstellung der Ergebnisse

Fragestellung 1

In welcher Beziehung stehen den Befragten zufolge Vertrauen und Misstrauen zueinander?

Dieser Fragestellung werden Aussagen zugeordnet, die auf eine ein- oder zweidimensionale
Konstruktion der beiden Konstrukte seitens der Befragten hindeuten. Ein Blick auf die Aus-
sagen zeigt, dass erste Assoziationen der Befragten eher einer explizit oder implizit eindi-
mensionalen Konstruktion von Vertrauen und Misstrauen folgen. Eine explizite eindimensio-

nale Konstruktion Iasst sich in den Aussagen von ,Person 2“ (Befragte/r 2: B2) erkennen:

B2: ,Bei Misstrauen féallt mir als erstes eigentlich eher eine Person ein, die also im Umfeld oder
eher den Menschen in ihrem Umfeld nicht vertraut. “ (Transkript ab Zeile 6: Z6)

Zum Teil lasst sich eine eindimensionale Konstruktion an der Argumentation der Person ab-
lesen, wie bspw. bei ,Person 5% die Misstrauen als schadliche flr eine vertrauensvolle Zu-

sammenarbeit ansieht:

B5: ,[...] Aber sag ich mal, wenn irgendwo eine Basis geschaffen worden ist &h und man &h da-
rauf vertraut, miteinander taglich zuzuarbeiten zu miissen [...], dann kann natiirlich Misstrauen

dazu fiihren, dass die Zusammenarbeit erschwert wird. " (Z302)

Gleichwohl zeigen sich ebenso Perspektiven, wonach Misstrauen nicht einfach mit der Ab-
wesenheit von Vertrauen gleichgesetzt wird, wie bspw. in den Aussagen von ,Person 4°
deutlich wird.

I: ,Wie verhalten sich denn die Begriffe Vertrauen und Misstrauen?

B4: ,[...] also ich wiirde nicht sagen, wenn kein Vertrauen da ist, heil3t das noch nicht, dass
man misstraut. [...] Misstrauen ist auch was Aktives von meiner Seite aus. Wenn ich jemandem
misstraue, dann unterstelle ich ja schon, dass ich ihm nicht mehr vertrauen kann und Misstrau-

en ist schon mehr als nicht mehr [...] vertrauen.” (Z74)

Dabei fallt auf, dass die Unterscheidung von fehlendem Vertrauen und Misstrauen vielen
Interviewpartner/innen nicht leicht fallt, eine differenziertere Perspektive ergibt sich z.T. erst
im Gesprachsverlauf. Diesbezlglich kdnnen die Aussagen von ,Person 2“ herangezogen
werden, die zu Beginn eine eindimensionale Konstruktion vornahm (s.0.), sich jedoch im Ge-

sprachsverlauf wie folgt aulert:
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I:,[...] ist Misstrauen das Gegenteil von Vertrauen? Wiirdest Du das sagen?*

B2: ,Misstrauen das Gegenteil von Vertrauen? Nee, wiirde ich nicht unbedingt sagen. Miss-
trauen finde ich ist eher noch mit was Negativem behaftet. Also Vertrauen ist ja sehr positiv be-
haftet und Misstrauen ist eher negativ. Ich denke es gibt da noch irgendwie was dazwischen.
Also man kann nicht unbedingt sagen, dass Vertrauen ist das Gegenteil von Misstrauen, das

wdrde ich nicht sagen.” (Z15)

Fragestellung 1

In welcher Beziehung stehen den Befragten zufolge Vertrauen und Misstrauen zueinander?

Ergebnis
Die Probanden bringen sowohl ein- als auch ein zweidimensionales Verstandnis von Ver-
trauen und Misstrauen zum Ausdruck. Dabei andert sich die gedankliche Konstruktion z.T.

im Gesprachsverlauf.

Fragestellung 2
Inwiefern scheint den Befragten eine Koexistenz von (relativ) groBem Vertrauen und Miss-

trauen méglich?

Hinsichtlich der Mdglichkeit einer Koexistenz von (relativ) groRem Vertrauen und Misstrauen
erscheint den Interviewpartner/innen eine Differenzierung in private und berufliche Kontexte
sinnvoll. Mit Bezug auf den privaten Kontext wird die besondere Bedeutung von Vertrauen
herausgestellt. Misstrauen erscheint hingegen als sehr negativ und schédlich, eine Gleich-
zeitigkeit von relativ groRem Vertrauen und Misstrauen wird folglich in privaten Zusammen-
hangen als wenig wahrscheinlich erachtet. Kommt es dort trotzdem zur Ausbildung von Miss-
trauen, so erscheint den Interviewpartner/innen der Abbruch der Beziehung als die sinnvolls-

te Losung. Diese Ansicht wird beispielhaft in den Aussagen von ,Person 2“ deutlich:
I:,[...] oder unterscheidet sich der Beruf vom Privaten?*

B2: ,Also ich glaube, im Privaten wiirde ich immer eher auf Vertrauen setzen, also da wiirde ich
gar nicht Misstrauen so viel mit reinbringen. Weil entweder man vertraut Leuten oder man hat

halt Giberhaupt keine Beziehung zu ihnen.” (Z34)

Im beruflichen Kontext ist ein solcher Abbruch der Beziehung vielfach nicht ohne relevante
Konsequenzen maoglich. Die Interviewpartner/innen vertreten vielmehr Uberwiegend die An-

sicht, dass Misstrauen zum beruflichen Alltag dazugehort. Insofern es im Gesprach themati-
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siert wurde, halten sie eine Koexistenz von relativ groRem Vertrauen und Misstrauen im be-
ruflichen Kontext fur moéglich, wie u.a. an den Aussagen von ,Person 4“ deutlich abzulesen
ist:

I: ,Gibt es denn Personen, bei der Du sagen wiirdest, in einer Hinsicht misstraue ich der aber

in anderer kénnte ich auch vertrauen? [...]*
B4: ,Ja, wiirde ich schon sagen.”
I: ,Kénntest Du da ein Beispiel nennen?“

B4: ,Ja, zum Beispiel gibt es Personen, die wenn sie Geschichten erzéhlen ein bisschen (iber-
treiben. Da wére ich sehr misstrauisch, wenn eine Geschichte erzadhlt wird, [...]. Ich wiisste
aber, wenn Not am Mann wére, kénnte ich die Person anrufen und ich wiisste, die Person wére
da. Ich wiirde ihr insofern voll vertrauen, da ich wei3, ich kann mich auf die Person verlassen,
wenn es darum geht mir quasi beizustehen, wenn ich jetzt sag ich mal in einer Problemlage wé-
re. Aber ich wiirde ihr misstrauen, wenn die Person eine Geschichte erzéahlt, weil ich wiisste, sie

neigt zum Beispiel jetzt zu lbertreiben.” (Z40)
Auch ,Person 2“ ufRert sich in dieser Hinsicht:

I: ,Wiirdest Du sagen. Gibt es auch bestimmte Lebensbereiche, [...], wo Du sagen wiirdest, da

vertraue ich vor allem und da bin ich eher misstrauisch?“[...]

B2: [...]. ,Im Beruflichen ist es glaube ich eher so, dass man manchmal einfach Leuten ver-
trauen muss aber ihnen gleichzeitig auch misstraut, weil man natiirlich da gezwungenermal3en
auch mit gewissen Menschen zusammen arbeiten muss, die kann man sich ja nicht so aussu-

chen wie im privaten Bereich."
I: ,Also gibt es gleichzeitig Vertrauen und Misstrauen?*

B2: ,Ja. Im Beruflichen.” (Z37)

Die Wahrnehmung der Mdglichkeit einer Koexistenz hangt ebenso von der Relevanz der
Misstrauen auslésenden Aspekte ab. Insofern der auslésende Faktor als gravierend einge-
stuft wird, Uberwiegt vor allem das Misstrauen und das Vertrauen wird (nahezu) vollstéandig
verdrangt. Um dies zu verdeutlichen, kdnnen nochmals die Aussagen von ,Person 4 heran-

gezogen werden:

I: ,Das heil3t, Du wiirdest sagen, es kann gleichzeitig Vertrauen und Misstrauen einer Person
geben?*

B4: ,Ja, das wiirde ich schon sagen. Es kommt natlirlich drauf an, wenn eine Person, wenn ich
einer Person misstraue in einem, ja wie soll man das sagen? Wenn das Misstrauen substantiel-
ler Natur ist[...] dann wére das Misstrauen so gro3, dass ich das auf die ganze Person und

auch insgesamt auf die Person (ibertragen wiirde.“ (Z56)
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Fragestellung 2
Inwiefern scheint den Befragten eine Koexistenz von (relativ) groBem Vertrauen und Miss-

trauen méglich?

Ergebnis

Die Befragten betonen zwei Aspekte, die bezuglich der Mdglichkeit einer Koexistenz von
Relevanz sind. Zum einen die Bereichsspezifizitdt, in privaten Kontexten erscheint eine
Gleichzeitigkeit von relativ grollem Vertrauen und Misstrauen nahezu ausgeschlossen, in
beruflichen Zusammenhangen ist diese hingegen durchaus wahrscheinlich. Zum anderen die
Intensitat von Misstrauen. Insofern sich ein aulerst starkes Misstrauen ausbildet hat, so ent-
fallt dartber jegliche Grundlage fiir Vertrauen und eine Kombination von stark ausgepragtem

Vertrauen und Misstrauen ist in diesem Fall scheinbar ausgeschlossen.

2.4.1 Ableitung von Kategorie 1: ,Vertrauen-Misstrauen-Beziehung*

Als Synthese der Aussagen der Interviewpartner/innen wurde die Kategorie 1 ,Vertrauens-
Misstrauen-Beziehung“ abgeleitet, welche die zentralen Inhalte zur subjektiven Konstruktion

der Beziehung von Vertrauen und Misstrauen durch die Befragten bindelt.

Die Kategorie (s. Abb. 8) enthalt zwei Variablen a) ,Dimensionalitat* und b) ,Koexistenz®. Zur
Variable Dimensionalitat gehdéren Aussagen, die sich mit der Beziehungswahrnehmung der
Konstrukte Vertrauen und Misstrauen befassen. Sie unterteilt sich in die Untervariablen ,ein-
dimensional“ und ,zweidimensional“. Aussagen, die eine eindimensionale Konstruktion von
Vertrauen und Misstrauen enthalten, werden der ersten Untervariable zugeordnet. Aussa-
gen, die eine zweidimensionale Konstruktion implizieren, der zweiten. Die Variable ,Koexis-
tenz® umfasst Einschatzungen, inwieweit koexistierende stark ausgepragte Einstellungen als
wahrscheinlich bzw. mdglich wahrgenommen werden. Der Begriff der Koexistenz bezieht
sich somit auf das gleichzeitige Auftreten von (relativ) groRem Vertrauen und (relativ) gro-
fem Misstrauen. Im Zuge einer eindimensionalen Konstruktion konnte es eine solche
Gleichzeitigkeit nicht geben. Diesbezlglich wurden die beiden Untervariablen ,beruflicher

Kontext“ und ,privater Kontext* gebildet.
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Variablen Untervariable

eindimensional

Dimensionalitat

zweidimensional

beruflicher Kontext

Koexistenz

\ privater Kontext
_

Abbildung 8: (Unter-)Variablen zur Kategorie ,,Vertrauens-Misstrauens-Beziehung

26

Fragestellung 3

Welche Faktoren bedingen die Misstrauenstendenz als Basis der Misstrauensgenese?

Bezlglich der Misstrauenstendenz kristallisiert sich in den Aussagen der Befragten der be-
reichsspezifische Charakter deutlich heraus. Die Befragten ziehen einen relativ klaren
Trennstrich zwischen privaten und beruflichen Zusammenhangen. Im privaten Kontext
scheint Misstrauen tabuisiert zu sein, es wird als unangemessen und zerstorerisch fur eine

Beziehung angesehen, wie die Aussagen von ,Person 4“ beispielhaft aufzeigen:

B4: ,Ich hétte erst mal gesagt, beruflich und privat macht einen Unterschied.“[...] Wenn mir was
wichtig ist, sagen wir mal so, wenn mir was wichtig ist und ich dem misstraue, ist das was ande-
res, 16st das dann noch mehr aus, wie wenn ich [jemandem] misstraue, zu dem ich aber eher
eine sachliche Beziehung habe oder eine berufliche Beziehung habe, wiirde ich sagen. Also
Misstrauen ist, kann ein bisschen negativ sein will ich damit sagen. Aber wenn ich Misstrauen
habe und das ist im Freundschaftsbereich, im privaten Bereich, etwas, wo ich eine starke emo-
tionale Bindung habe, dann wiirde ich sagen, kann es so richtig stark negativ besetzt sein.”
(Z12)

Eine ahnliche Perspektive nimmt ,Person 5“ ein:

B5: ,Na ja, das ist schon schon etwas anderes. Im privaten Umfeld hat man ja, sag ich mal,
meistens so sag ich mal, dass sich gleich und gleich gesellt. Man gehért sich zu einer bestimm-
ten Gruppe dazu, meinetwegen den Nachbarn, der Freunde, der Bekannten. Da (iberwiegt na-

tirlich zunédchst erstmal grundsétzlich das Gefiihl des Vertrauens.” (Z62)

%|n Tabelle 1A (s. Anhang) findet sich eine ausfiihrliche Darstellung der abgeleiteten Kategorien sowie Ankerbeispiele.
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.Person 3 fasst diese Kernaussage zusammen:

B3: ,Das eine [private] Misstrauen ist fiir mich verletzend und das andere Misstrauen ist ge-

schéftsménig, ist ganz normal [...].“(Z11)

In beruflichen Zusammenhangen wird Misstrauen somit vielfach nicht nur fur méglich, son-

dern als wahrscheinlich oder gar notwendig angesehen. So weist ,Person 3“ darauf hin:

B3: ,Misstrauen beruflich bedeutet flir mich, dass ich meinem Geschéftspartner grundsétzlich
misstraue. Aber das ist dann ein anderes Misstrauen. Das eine Misstrauen ist fiir mich verlet-
zend und das andere Misstrauen ist geschéftsméfig, ist ganz normal, Schutzmisstrauen, [...]
wiirde ich sagen.” (Z9)

Auch ,Person 5“ auf3ert sich in ahnlicher Art und Weise:

B5: ,Im Beruf muss man das erstmal aus meiner Sicht anders sehen, weil man ja haufig im

Konkurrenzverhéltnis miteinander steht, [...].“ (Z69)

Diese Interessenkonflikte beglnstigen seiner Einschatzung nach Misstrauen, auch wenn
sich Interaktionspartner/innen ansonsten untadelig verhalten. Im weiteren Verlauf fuhrt ,,Per-

son 5 diesbezilglich aus:

B5: ,Jetzt kann es aber trotzdem sein, dass ein ganz sympathischer Mensch vor dir sitzt, aber
der kommt aus nem anderen Bereich, méglicherweise ein Bereich, von dem man weil3, dass er
dhm ein Gegenpol zu deinem Bereich da ist - dass also hier darum gerungen wird, um Einfliisse
in der Unternehmung, das ... das z.B. Arbeitsplédtze oder Personen dort &hm ja gebraucht wer-
denf...J."

I: ,Ja.”

B5: ,... also ein Bereich will sich erweitern [ein] anderer Bereich vielleicht nicht, aber wenn du
jetzt so in einer Konkurrenzsituation bist, dann muss man erst mal grundsétzlich das hinterfra-
gen, was will die Person eigentlich unabhéngig von ihrem persénlichen Verhalten. Ich habe
Menschen im Beruf miterlebt, die sind persénlich unheimlich integer, trotzdem muss man auf-
passen, die kommen mit einer gewissen Auftragslage, die nicht der Auftragslage dh entspre-

chen muss, die man selber auf seinem Bereich hat [...].“
I: ,Ja. “

B5: ,.... so im Kern muss man immer schauen, wie das jeder ne gewisse Interessenlage hat und
das Verhalten das Verhalten durch das Interesse dort eben halt geférbt wird.” (Z121)
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Fragestellung 3

Welche Faktoren bedingen die Misstrauenstendenz als Basis der Misstrauensgenese?

Ergebnis

Die Aussagen verdeutlichen, dass auch die Misstrauenstendenz bereichsspezifisch ausge-
pragt ist. In privaten Kontexten unterliegt Misstrauen einer Tabuisierung, in beruflichen Kon-
texten wird es als moglich und teilweise als notwendig erachtet. Damit wird auch der Zu-
sammenhang zwischen Misstrauenstendenz und den Ansichten zur Mdglichkeit einer Ko-

Existenz von grol3em Vertrauen und grof3em Misstrauen deutlich.

Fragestellung 4
Welche bereichsspezifischen misstrauensbegiinstigenden Verhaltensweisen lassen sich

identifizieren?

Im Hinblick auf Erwartungen Gber misstrauensbeglinstigender Merkmale und Verhaltenswei-
sen beziehen die Interviewpartner/innen neben aktuellem Geschehen auch zurtickliegende

Erfahrungen mit ein, wie an den Aussagen von ,Person 5 deutlich wird:

B5: ,Ja gut, dann [bei Misstrauen] denkt man natiirlich erst mal an Personen &h, [...] oder mit

denen man in der Vergangenheit schlechte Erfahrungen gemacht hat.“ (Z10)

Ferner kann festgehalten werden, dass Misstrauen dabei vor allem mit einer Enttduschung

bzw. einer Verletzung verbunden wird, so aulert sich ,Person 1

B1:,[...] wenn die mich irgendwo auf eine Weise enttéduscht hat, [...]. Und das ist dann fiir mich

auch ein Misstrauen sozusagen.“ (Z9)

Die Befragten fihren auch eine Reihe konkreter Verhaltensaspekte an, diese wurden neuen
ubergeordneten Begriffen zugeordnet, die sich ebenso in Tabelle 2A (s. Anhang) wiederfin-
den. Fur die Entstehung von Misstrauen scheint dariber hinaus relevant, inwiefern ein Ver-
halten als bewusst schadigend (bspw. gezielt manipulatives Verhalten) und nicht als blof3e

Fahrlassigkeit interpretiert wird.
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Unehrlichkeit/Liigen

Zu den zentralen misstrauensbegunstigender Verhaltensweisen gehért laut Aussagen der
Interviewpartner/innen das Erleben von Unehrlichkeit. Diesbezlglich auf3ert sich bspw. ,Per-

son 2%

I: ,Ok. Was wéren denn so typische Sachen, Faktoren, Situationen, die Misstrauen im Beruf bei

Dir auslésen?“
B2: ,Ja. Also Misstrauen wiirde bei mir auffallen, besonders wenn ich merke, dass etwas nicht
stimmt, dass jemand unehrlich ist. Dann wiirde ich glaube ich misstrauisch werden, [...]. Ich
denke, das ist so der Hauptpunkt, wenn ich misstrauisch werde.” (Z77)

Auch ,Person 9“ betont diesen Aspekt:
B9: ,Also Ehrlichkeit, dass Ehrlichkeit nicht da ist [...].”

Unzuverlassigkeit/Wortbruch

Neben erlebter Unehrlichkeit bzw. Ligen berichten die Befragten davon, dass Unzuverlas-
sigkeit Misstrauen ausldsen kann. Unzuverlassigkeit bezieht sich dabei u.a. auf Wortbruche,

also das Nichteinhalten eindeutiger Absprachen. So fuhrt ,Person 9 aus:
B9: ,Vielleicht wenn man Woérter nicht hélt oder so, ja.“ (Z220)
Ahnlich duRert sich Person 7:

I: ,Sie haben das ja vorhin gesagt, bei jungen Kolleginnen, zum Beispiel, wenn jemand jetzt

héufiger unzuverlassig ist?”

B7: ,Natiirlich, das fiihrt auch zu Misstrauen, ja.” (Z52)
Unaufrichtigkeit/Falschheit

Dieser Oberbegriff umfasst einerseits Aspekte, wie das Lastern und Tratschen, andererseits
Unberechenbarkeit im Handeln. Beispielhaft kdnnen diesbezlglich die Aussagen von ,Per-

son 2 herangezogen werden:

B2: ,[...] Oder wenn man halt wirklich mitbekommt, dass eine Person sich bei mir beispielswei-

se, [...], sich anders verhélt als sich gegeniiber anderen Leuten ist."

I: ,Das wére?“

78



B2: ,Dass man, also ich kann Dir ein Beispiel sagen. Ich sitze im Dienstzimmer hier unten und
ich kenne eine Person eigentlich, die immer sehr offen ist sobald sie mich sieht, sehr freundlich,
sehr nett. Jetzt weill sie nicht, dass ich im Dienstzimmer sitze und ich hére sie mit einer ande-
ren Person reden und da ist sie (iberhaupt nicht freundlich und nett. Und das macht mich natlir-
lich misstrauisch. Also wenn ich so was mitkriege, dann werde ich natiirlich da auch vorsichti-
ger.”(Z81)

Ahnlich duRern sich die Personen ,7 und 8%

B7: ,Ja, von daher, naja wenn jetzt jemand, wie soll ich das ausdriicken? Natiirlich gibt's, gibt's
da auch welche, wo man auch misstrauisch wird [...] Ja wenn jemand, mal allgemein jetzt ge-

sagt [...] ich sag jetzt mal tratscht.” (Z19)

B8: ,[...], ja das wiirde mich misstrauisch machen oder wenn eine gewisse Person scheil3-

freundlich ist und nachsten Tag der Chef darliber Bescheid weil3.“ (Z25)
Unerwiinschte Weitergabe von Informationen

Auch die unerwiinschte Weitergabe von Informationen gehdért zu den mehrfach genannten

zentralen misstrauensbeginstigenden Aspekten. ,Person 7“ berichtet hierzu:
B7: ,Ja und und und dann immer schnell (.) &hm dahin gehen und ...”
I: ,Infos weitergeben?”
B7: ,Zum Beispiel, Ja.” (Z46)

Ahnliche Aussagen finden sich mit Blick auf die Aussagen von ,Person 10

I: ,Wenn Sie sagen, da haben Sie nicht so nen Vertrauen, da ist vielleicht so nen bisschen

Misstrauen da. Woran liegt das? Was ist das-ist das, warum?*

B10: ,/ch weil8 genau wenn man etwas Privates weitererzéhlt, dann wird das gleich weiterer-
z&hlt. Deswegen sag ich immer: "Erzéhl nicht deine Probleme von zu Hause. Das wird gleich

gegen einen verwendet und das ist nicht schén.” (Z37)
Mangeinde Arbeitsleistung

Einige Befragte unterscheiden bewusst den Leistungsaspekt als misstrauensbegiinstigenden

Faktor von sonstigen Verhaltensweisen. So fihrt bspw. ,Person 3“ aus:
B3: ,Es gibt bei uns sehr sensible technische Bereiche, wo ich darauf angewiesen bin, dass die

Leute das gut machen und gewissen Leuten misstraue ich dann. [...] Oder auch, ich misstraue

ihnen, ob sie sorgsam genug sind.“ (Z54)
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Auch ,Person 5“ ist eine Differenzierung wichtig:

B5: ... Also da wiird ich erstmal zwei Dinge unterscheiden &h also Misstrauen einmal in der
Person [...] und Misstrauen in der Leistung [...]. Ja also es gibt &h ... unheimlich nette und inte-
gere Arbeitskollegen, aber die erforder... und erfiillen nicht den Leistungsanspruch, den du &h
hast und du hast den Eindruck noch nicht, dass sie noch nicht soweit sind [...] dann guck ich
mir deren Arbeitsleistung und deren Ergebnisse natlirlich wesentlich kritischer und intensiver an
[...1%(2160)

Direkte, gezielte Schadigung/manipulatives Verhalten

Wie einleitend angefuhrt, zahlt eine als bewusst bzw. gezielt wahrgenommene Schadigung

zu den starksten Auslosern von Misstrauen; so berichtet ,Person 8

B8: ,[...], ja das wiirde mich misstrauisch machen oder wenn eine gewisse Person scheil3-
freundlich ist und ndchsten Tag der Chef dariiber Bescheid weil3. Wenn also klar ist, dass man

sich auf eine, also dass eine Person einem bewusst eine auswischen méchte.“ (Z25)
Auch ,Person 4“ aulert sich in vergleichbarer Weise:

B4: ,Wenn jemand, wenn man direkt geschéadigt wird, vielleicht ist das auch Misstrauen? Ja,
man wird vorsichtig vielleicht. Auch, wenn jemand einen verletzt irgendwie, dann misstraut man

dieser Person auch, ja.“ (Z101)
,Person 5“ schildet eine solche Situation ausfuhrlich:

B5: ,Also da hab ich ne sehr deutlich eine Situation [beziiglich dem Erleben von Misstrauen vor
Augen] [...], da bin ich &h in ein Projekt abgeordnet worden und dieses Projekt hatte sich be-
stimmte Arbeitssitzungen vorgenommen und ich konnte in der letzten [...] nicht durchgehend
dabei sein - musste aber sicherstellen, [...] unsere Bereichsinteressen in dem Ergebnis des
Projektes hinterlegt gewesen sind. Und ich habe dann in der Mittagspause den Projektleiter zur
Seite genommen und hab gesagt, ich muss jetzt leider aufhéren, aber fiir mich ist ganz ganz
wichtig, dass in dem [...] Abschlussbericht das und das und das aus unseren Sicht mit enthalten
ist, weil das fiir uns fundamental [...] gewesen ist. Und da hat er mir nett ,Ja“ gesagt und paar
Tage spéter bin ich dann zu meinen Vorstand rein, der sich fiirchterlich aufgeregt hat, weil der
Projektleiter hat das seinem Vorgesetzten so vermittelt, als wiirde auf das Projekt ein unange-
messener Einfluss aus unserem Bereich heraus ausgelibt worden sein, also das haben die bei-
den Obereren, die sich nicht griin gewesen sind, genutzt, um sich gegenseitig einen zu pulen.
Das heif3t, er hat mein Vertrauen ausgenutzt, um zu sagen, dieses Arbeitsergebnis méchte ich
da noch wiederfinden und hat es seinem Vorgesetzen gespickt, damit der einen Vorwand hatte,

&dh gegen meinen Vorgesetzten zu schief3en.“ (Z251)
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Kontrolle

Mehrfach thematisiert wird auch der Zusammenhang zwischen Misstrauen und Kontrolle.
Dabei ist ein gewisses Mal} an Kontrolle - meistens durch den Vorgesetzten ausgeubt - fur

viele Befragte nachvollziehbar. ,Person 6 merkt dazu an:

B6: ,/st-ist manchmal ist es jetzt zum Beispiel, wenn jetzt jemand recht schnell fertig ist, irgend-
wie, wenn man sagt, das kann irgendwie nicht sein, dass sie schon fertig ist oder was. Wo man
da mal so [lautes Ausatmen] ne Stichprobe macht [...]. (Z56)

Kontrolle gehort somit tendenziell zum Arbeitsleben und muss nicht zwangslaufig in Verbin-

dung zu Misstrauen stehen, wie auch ,Person 4 betont:

B4: ,Also ich kann Personen vertrauen oder ihnen misstrauen, ob ich Kontrolle habe oder nicht.

Ich wiirde fast sagen, das spielt keine Rolle.” (Z131)

,Person 2“ weist darauf hin, dass Kontrolle unter Umstanden eine Basis flir Vertrauen dar-

stellen kann:

I: ,Misstrauen und Kontrolle, gehért das fiir Dich zusammen? Ist es dhnlich?*“

B2: ,Ich glaube, es hat so in gewisser Weise was miteinander zu tun. Also irgendwie gibt es da
eine Beziehung, kénnte man sagen, zwischen Misstrauen und Kontrolle. Kénnte man aber auch

Vertrauen und Kontrolle, gehért auch zusammen.“
I: ,Wie gehért zusammen?“

B2: ,Also zum Vertrauen, damit jemand vertraut, ist eine Kontrolle auch gut. In dem Sinne.

Wenn man kontrolliert und man weil3, gut, man kann ihm vertrauen, so sieht’s aus.“ (Z283)

.Person 1“ wiederum weist auf die Gefahr hin, dass schon ein geringes Mal} an Kontrolle
Misstrauen auslésen kann:

B1: ,[...] Gut, es gibt ja jetzt auch einen guten Spruch, Kontrolle ist besser als Vertrauen oder
so. Aber fiir mich selber muss ich ganz ehrlich sagen, ist dieses, die Kontrolle in einer Hinsicht
schon ganz schén hart. Weil dadurch kommt dann auch irgendwo wieder Misstrauen auf, ne?*
(Z2282)

Insbesondere ein subjektiv hohes Malt an Kontrolle wird negativ beurteilt, da dieses dann
meist als Misstrauenshandlung interpretiert wird, wie die Aussagen von ,Person 3“ verdeutli-
chen:
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B3: ,[...] die [Kontrolle und Misstrauen] hdngen ganz stark miteinander zusammen. Gerade
wenn man misstrauisch ist, braucht man, hat man das Bed(irfnis nach Kontrolle. Also ich habe
das Bedlirfnis dann ((iberlegt), doch das Bedlirfnis, wenn ich misstrauisch bin, muss ich versu-

chen, versuche ich das Misstrauen durch kontrollieren zu besénftigen.“(Z271)

Unangemessene(s) Auftreten/Selbstdarstellung

.Person 7“ stellt ein Ubertriebenes Auftreten und eine allzu starke positive Aul3endarstellung

als Misstrauen auslosend heraus:

B7: ,[Wenn jemand] Dinge von sich gibt und sich in Mittelpunkt stellt. Aber jetzt nicht in positiver
Weise, sondern in negativer Weise. Sich in Mittelpunkt stellt.

I: ,Was ist denn negativer Weise in Mittelpunkt stellen?*

B7: ,Ja allgemein gesagt, es gibt Menschen, die arbeiten, die arbeiten, die arbeiten, die ra-
ckemn, die gucken nie auf die Uhr und so weiter und sofort. Und dann gibt es andere, die so

nicht sind, aber die es in anderer Weise verstehen, &hm Lob zu bekommen.*” (Z26)

Mangelnde Veranderungs- und Reflexionsbereitschaft

,Person 8% betont, dass sich Misstrauen entwickelt, wenn eine Person nach der AuBerung
von Kritik am bisher gezeigten Verhalten festhalt und keine Bereitschaft zeigt, das eigene

Handeln zu hinterfragen:
I: ,Ok. Wie miisste sich denn jemand verhalten, damit man misstrauisch wird?“

B8: ,/ch miisste wissen, dass-[...] also er kann es nur gewesen sein und streitet es ab, also je-

“

mand, der nicht in der Lage ist zu reflektieren, was er jetzt selber irgendwie gemacht hat [...].
(Z13)

Konstruktimmanenter Aspekt: reziproke Dynamik

Die Interviewpartner/innen verweisen neben direkten Einflissen auf die Misstrauensentwick-
lung durch Interaktionserfahrungen auf den Aspekt einer reziproken Dynamik als
konstruktimmanenten Faktor von Misstrauen. So gibt ein Grofteil der Befragten an, dass
eine misstrauische Atmosphare eine sich selbst verstarkende Komponente enthalt. Miss-

trauen evoziert folglich immer weiteres Misstrauen. ,Person 1“ dufRert sich dazu wie folgt:

B1: ,Also man sollte nicht immer sofort misstrauisch, weil wenn man sofort, sag ich jetzt mal, in
eine Berufsdings rein geht, ist man sofort, ich sag mal das ganze Verhalten von einem auch
selber gegeniiber dem Vorgesetzten wird ja dann doch irgendwo negativ, denke ich mal. Weil
man hat ja gleich sofort so eine Stimmung, ich sag mal die Miene auch aufgesetzt, man weil3 es

mal ja nicht, ne? Ich meine, ich kann nicht einfach gegentiber einem Chef oder wo ich mich jetzt
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vorstelle, sag ich jetzt, misstrauisch sein und dann mit so einem Lé&cheln, ich glaube das schafft
kein Mensch.” (Z186)

Annlichen Uberlegungen folgt ,Person 3*:

B3: ,Wenn mein Gegeniiber im Beruf merkt, dass ich ihm gegeniiber misstrauisch bin, denke
ich, hat es die direkt Gegenwirkung, dass er auch misstrauisch ist. Genau, erstmal wiirde ich

sagen schon.” (Z146)
Auch ,Person 5* vertritt diese Position:

B5: ,Ja natiirlich. Wenn du da so’n Vorgesetzten hast, der dich stédndig kontrolliert, musst du ja
das Geftihl haben, der vertraut dir nicht und insofern bringst du ihm ja auch nicht Vertrauen ent-

gegen, sondern wirst misstrauisch und dann geht die Spirale eigentlich gegenseitig los.” (Z434)

Diese reziproke Dynamik der Selbstverstarkung erklart sich dartiber, dass sich Misstrauen
gegenuber anderen kaum verbergen lasst, es wird dem GegenUlber vielmehr (irgendwann)

bewusst. So betont ,Person 4

B4: [...] also ich kann mir schlecht vorstellen, dass das Misstrauen, das eine Person einer an-
deren Person gegentiber sieht, so isoliert bleibt, dass das nicht noch mehrere mitbekommen.
Oder, dass das Gegeniiber der Person nicht mitbekommt, der man misstraut. Und deshalb
glaube ich, dass es tatsdchlich eine Atmosphére schaffen kann, die so etwas férdert. Das kann

ich mir schon vorstellen.” (Z161)

Fragestellung 4
Welche bereichsspezifischen misstrauensbegiinstigenden Verhaltensweisen lassen sich

identifizieren?

Ergebnis

Die Befragten nennen eine Vielzahl von misstrauensférdernden Einflussfaktoren; diese kon-
nen insgesamt neun Oberbegriffen zugeordnet werden. Insgesamt betonen die Befragten,
dass vor allem das Erleben eines gezielt negativen Verhaltens besonders starke Misstrau-
ensimpulse aussendet. Uber konkrete Eigenschaften bzw. Verhaltensweisen hinaus verwei-
sen die Interviewpartner/innen den sogenannten konstruktimmanenten Aspekt einer rezipro-

ken Dynamik der Selbstverstarkung, dem Misstrauen unterliegt.
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2.4.2 Ableitung von Kategorie 2: ,Aspekte der Misstrauensgenese”

Aus der Bundelung der Aussagen zu den Aspekten der Misstrauensgenese wurde die
gleichnamige Kategorie 2 (s. Abb. 9) abgeleitet. Sie enthalt zwei Variablen (,Misstrauensten-
denz” und ,Misstrauensentwicklung") mit zentralen Aussagen zur Misstrauenstendenz sowie
Aussagen zu misstrauensbeginstigenden Verhaltensweisen. Dabei wird die Variable ,Miss-
trauenstendenz® in zwei Untervariablen aufgeteilt, ,privater Kontext“ und ,beruflicher Kon-
text“. Diese blindeln Aussagen darlber, inwiefern Misstrauen kontextbezogen als typische
oder untypische Strategie angesehen wird. Die Variable ,Misstrauensentwicklung® unterglie-
dert sich in die Untervariablen ,konkrete Verhaltensweisen® und ,konstruktimmanente Aspek-
te“. Die Untervariable ,konkrete Verhaltensweisen® bindelt Aussagen zu misstrauensfor-
dernden Faktoren in der Interaktion und umfasst dabei insgesamt neun Oberbegriffe. Die
Untervariable ,konstruktimmanente Aspekte® enthalt Aussagen, welche die Entwicklung von

Misstrauen uber die spezifischen Merkmale des Konstruktes erklaren.

mmmm

beruflicher Kontext
Misstrauensneigung <

privater Kontext

( Unehrlichkeit, Ligen — mangeinde Arbeitsleistung

direkte, gezielte Schadigung,

Unzuverlassigkeit, Wortbruch |— ) )
manipulatives Verhalten

Misstrauens-

entWiCkI ung < Unaufrichtigkeit, Falschheit |— Kontrolle
(forderliches Verhalten)

unerwiinschte || unangemessene(s)
Informationsweitergabe Auftreten, Selbstdarstellung

mangelnde Verédnderungs-
und Reflexionsbereitschaft

Misstrauens-
entwicklung Selbstverstarkung
(konstruktimmanent)

Abbildung 9: (Unter-)Variablen zur Kategorie ,,Aspekte der Misstrauensgenese“?

#|n Tabelle 2A (s. Anhang) findet sich eine ausfiihrliche Darstellung der abgeleiteten Kategorien sowie Ankerbeispiele.
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Fragestellung 5

Inwiefern bestétigen bzw. ergdnzen die Ergebnisse den bisherigen Forschungsstand?

Ergebnis

Die dargestellten Befunde bestatigen die bisherigen Forschungserkenntnisse in zweierlei
Hinsicht. Zum einen halten die Interviewten eine Koexistenz von relativ grolem Vertrauen
und Misstrauen fur méglich, zum anderen konnten Hinweise auf die Bereichsspezifizitat der
Misstrauenstendenz gefunden werden. Diese scheint in beruflichen Kontexten starker aus-
gepragt zu sein, in privaten Zusammenhangen hingegen ist Misstrauen tendenziell tabuisiert.
Interessant ist, dass sich die Interviewten in Folge der kognitiven Auseinandersetzung mit
der Mdglichkeit einer Koexistenz von Vertrauen und Misstrauen, mit Blick auf die
Konstruktrelation, eher einer zweidimensionalen Konstruktion zuwenden. Hinsichtlich der
Frage nach der Moglichkeit einer Gleichzeitigkeit von stark ausgepragtem Vertrauen und
Misstrauen finden sich ferner Erweiterungen, so lassen sich in den Aussagen Hinweise auf
eine kontextabhangige Unterscheidung der Mdglichkeit einer Koexistenz finden. In privaten
Kontexten ist eine Koexistenz von relative grolem Vertrauen und Misstrauen nach Ansicht
der Befragten unwahrscheinlich, denn eine private Beziehung, in der sich Misstrauen etab-
liert, wird in der Regel abgebrochen. In beruflichen Zusammenhangen ist eine Gleichzeitig-
keit von Vertrauen und Misstrauen hingegen sehr wohl vorstellbar oder erscheint sogar an-
gemessen. Dies hangt u.a. mit den damit im Zusammenhang stehenden unterschiedlichen
Interessenlagen der beteiligten Personen zusammen. Auch mit Blick auf die Entwicklung von
Misstrauen bestatigen die Ergebnisse die bisherigen Befunde einerseits und erweitern diese
andererseits. So wird auf die reziproke Dynamik der Selbstverstarkung und diesbezlglich die
Schwierigkeit hingewiesen, Misstrauen verdeckt zu halten. Ebenso werden der Zusammen-
hang von Kontrolle und Misstrauen sowie bereits in der Literatur benannte misstrauensbe-
gunstigende Verhaltensweisen angesprochen. Gleichwohl finden sich Aspekte wie mangeln-
de Reflexionsbereitschaft oder ein unangemessenes Auftreten bzw. eine unangemessene
Selbstdarstellung als Erweiterung misstrauensrelevanten Verhaltens. Interessant ist ferner
der Hinweis, dass insbesondere die Wahrnehmung eines bewusst schadigenden Verhaltens,

das Misstrauen stark befordert.

85




Fragestellung 6
Inwiefern nennen die Proband/innen gleichermal3en dysfunktionale und funktionale Einfliisse

von Misstrauen?

Dysfunktionale Einfliisse von Misstrauen

Hinsichtlich der ,Einflisse von Misstrauen® sprechen die Interviewten in erster Linie negative
Aspekte an, wenngleich teilweise auch auf produktive Potenziale hingewiesen wird. Die stark

negative Konnotation kann beispielhaft in den Aussagen von ,Person 7“ verdeutlicht werden:

I: ,,[...] Ich fang mal an mit nem Begriff, Misstrauen, wenn Sie das so héren, Misstrauen, was
féllt Ihnen da spontan zu ein?

B7: ,0Oh Gott. Misstrauen.”
I: ,Ist das positiv, negativ besetzt?*

B7: ,Ja das Wort selber ist ja nu immer negativ besetzt." (Z5)

Daruber hinaus scheint Misstrauen ein verstarktes Kontrollbedurfnis zu erzeugen. Somit wa-
re Kontrolle gleichermalien Wirkfaktor als auch Ergebnis von Misstrauen. Nochmals sei

,Person 3" zitiert:

I: ,Ok. Noch ein letzter Bereich: Misstrauen und Kontrolle. Inwieweit stehen die beiden Begriffe

zueinander,]...] oder sind die losgelést voneinander?*

B3: ,Nein, die hdngen ganz stark miteinander zusammen. Gerade wenn man misstrauisch ist,
braucht man, hat man das Bedlirfnis nach Kontrolle. Also ich habe das Bedlirfnis dann ((iber-
legt), doch das Bediirfnis, wenn ich misstrauisch bin, muss ich versuchen, versuche ich, das

Misstrauen durch kontrollieren zu besénftigen.” (Z268)

.Person 5“ berichtet von negativen Einflissen auf die Teamatmosphare durch Misstrauen

und der damit verbundenen Kontrolle:

B5: ,Also a) Motivation hat gelitten b) &h man hat sich stdndig unter Leistungsdruck gefiihlt c)

man hat sich selber abgesichert.“
I: ,Wie abgesichert?*

B5: ,Indem man z.B. also Vermerke geschrieben hat, Dinge schriftlich reingereicht hat, anstatt
persénlich abzusprechen ne, also dann Fakten &h zu &h zu schreiben sich &h also sich absi-
chert.” (Z416)
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Auch ,Person 2“ weist auf ahnlich negative Einflisse von Misstrauen hin:

I: ,Wie wirkt sich das [Misstrauen] jetzt bspw. auf Dein Wohlbefinden aus? Nicht nur in dem

Moment, sondern vielleicht auch langerfristig? [...J“
B2: ,Also auf mein Wohlbefinden?*
I: ,Genau.”

B2: ,Also bei mir wirkt es sich stdrker muss ich sagen. Wobei ich glaub ich auch sowieso ein
sehr beziehungsorientierter Typ bin. Also wenn dann wirklich in Beziehungen so was rein
kommt, wo ich denke ,das ist alles nicht so gut“ oder da ist irgendeine Sache, die mir nicht so
gut geféllt, wirkt sich das schon sehr auf meine Gesamtperson aus. [...]. Also [...] ich mach mir

da schon sehr viele Gedanken glaube ich immer driiber.“ (Z163)

.Person 4“ berichtet ebenfalls von negativen Einflissen auf die Atmosphare, auldert dariiber
hinaus jedoch auch dahingehend, dass Misstrauen als gezielt schadigendes Instrument ein-

gesetzt werden kann:

B4: ,Ja. Also ich kann mir vorstellen, dass Misstrauen vielleicht sogar als Mobbinginstrument
genutzt werden kann oder so was. Also ich glaube, dass das sehr schnell eine schlechte Ar-

beitsatmosphére schaffen kann.” (Z208)

Verschiedene Interviewpartner/innen betonen den Einfluss von Misstrauen auf die alltagliche
Kommunikation. Ist diese von Misstrauen gepragt, weist sie nach Ansicht der Befragten ei-

nen hoflichen aber distanzierten Charakter auf. So duf3ert sich ,Person 7“ wie folgt:

I: ,[Kann] Misstrauen, [...] aus lhrer Sicht irgendein positiven Effekt haben? [...J*

B7: ,Also wiirde ich nicht sagen. [...] wenn wirklich dann durch solche Sachen Misstrauen ent-
stehen, hat es fiir mich nichts Positives. [...] So da hat derjenige, der das Negative jetzt erlebt
hat, dhm zieht sich, sag ich mal in sein Schneckenhaus zuriick und-und versucht dann, den an-

deren zu meiden. Und jetzt sicher nur dieses Notwendige mit dem abzuhandeln.”
I: ,Dieses Guten Tag sagen eben so.”

B7: ,Ja oder eben das Notwendige, nur jetzt wirklich das, was wichtig ist, das Dienstliche zu
besprechen. Und mehr ist da nicht. Da kann- das empfinde ich dann nicht, nicht als positiv.*
(Z261)

Auch ,Person 10“ weist auf einen Zusammenhang zwischen dem Erleben von Misstrauen

und der Zurickhaltung von Informationen hin:
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B10: ,/ch weill genau wenn, man etwas Privates weiterzéhlt, dann wird das gleich weitererzéhit.

[...]. Das wird gleich gegen einen verwendet und das ist nicht schén [...].“
I: ,Ok. Das hei3t, deshalb sagen Sie jetzt bewusst nichts, weil Sie sich nicht so sicher sind.*”
B10: ,Genau.”

I: ,Ob das vielleicht weiter erz&hlt wird.“ (Z41)

Nach dieser Ansicht kénnen die negativen Einflisse von Misstrauen soweit gehen, dass
okonomische Nachteile, wie erhéhte Kosten durch Unproduktivitat, schlechte Arbeitsqualitat

oder eine erhohte Fluktuation, wahrscheinlich sind. So berichtet ,Person 1“:

B1: ,Kontrolle in einer Hinsicht schon ganz schén hart. Weil dadurch kommt dann auch irgend-

wo wieder Misstrauen auf, ne?“
I: ,Hatten Sie schon mal einen Vorgesetzten, der sehr stark kontrolliert hat?*
B1: ,Ja, ich muss ganz ehrlich sagen,]...J*

I: ,War das schon mal ein Grund, vielleicht bei einer Kollegin oder bei Ihnen selbst, kbnnten Sie

sich vorstellen, wenn das sehr stark werden wiirde, diese Kontrolle-,
B1: ,Kénnte ich nicht aushalten.”
I: ,Dass Sie dann kiindigen wiirden?*“

B1: ,Wiirde ich gehen, ja. Ich hab das damals auch zu Frau A gesagt, also fiir mich war das ei-

gentlich der Fall, diese private Sache halt, die dann halt driiben dann war.” (Z284)
Auch ,Person 3" weist auf ahnliche Gefahren hin:

I: ,Hast Du schon mal irgendwo gearbeitet oder in Deinem jetzigen Beruf eine Situation gehabt,

wo Du gemerkt hast, ,,0k, hier ist eine starke Atmosphére von Misstrauen. |[...J*
B3: ,Ja.”
I: ,Wie hat sich das ausgewirkt auf Dich?*

B3: “I...] Wir hatten vor einem Jahr oder so eine extrem grol3e, ein gro3es Misstrauen unter-
einander [...]. Also es war so eine extreme Spannung, die mit Misstrauen schon zu beschreiben
ist. Auf beiden Seiten schon zu extrem Unproduktivitdt gefiihrt hat. Also die hat dazu gefiihrt,
dass irgendwo eine Reil}leine gezogen werden musste, [...].

I: ,Hat da auch jemand zum Beispiel mal gekiindigt oder hast Du das Gefiihl gehabt...”
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B3: ,Ja, ja, es sind ein, zwei Leute auch gegangen deswegen. Ja, genau. Ja, es hat eine Berei-
nigung stattgefunden, es hat auch- es war nachher ein gegenseitiges aufeinander zukommen,
aufeinander zu gehen, aber es war eine sehr kritische Situation, weil einfach sich jeder damit
beschéftigt hat. Es hat dich von der Produktivitédt schon abgehalten.“ (Z181)

LPerson 5 flhrt diesbeziiglich aus:

BS5: ,[...] Ne gesundes Misstrauen muss man eigentlich auch im Leben mitbringen. Aber sag ich
mal, wenn irgendwo eine Basis geschaffen worden ist &h und man &h darauf vertraut, miteinan-
der taglich zuzuarbeiten zu miissen oder periodisch zusammenarbeiten miissen, dann kann na-

tirlich Misstrauen dazu fiihren, dass die Zusammenarbeit erschwert wird.”
I: ,0.k. Was hétte das denn vielleicht fiir konkrete negative Folgen? [...]*

B5: ,Schlechtere Ergebnisse, &h gréerer Zeitbedarf, mehr Reibungsverluste.” (Z301)

Funktionale Einfliisse von Misstrauen

Insgesamt Uberwiegen die Aussagen zu antizipierten negativen Einflisse deutlich, gleich-
wohl dufern einige Befragte sich auch dahingehend, dass sie Misstrauen Einflisse zu-
schreiben, die ein gewisses positive Potenzial enthalten. Diesbezigliche Aussage lassen
sich differenzieren. Zum einen geben die Befragten an, dass Misstrauen zu Handlungen an-
regt, welche die misstrauende Person vor negativen Konsequenzen schitzt. Zum anderen
sind einige Befragte der Ansicht, dass Misstrauen die kritische Auseinandersetzung mit er-
lebtem Verhalten oder bestehen Strukturen anregt, was als produktives Potenzial verstanden
werden kann. Vor allem Schutzfunktion von Misstrauen wird mehrfach Bezug genommen.

Diesbezuglich duf3ert sich ,Person 3

B3: ,Misstrauen beruflich bedeutet fiir mich, dass ich meinem Geschéftspartner grundsétzlich
misstraue. [...] das [...] Misstrauen ist geschéftsmaBig, ist ganz normal, Schutzmisstrauen, [...]

wdrde ich sagen.”
Er flhrt spater weiter aus:

B3: ,Ja, ich finde Misstrauen ist von mir nicht grundsétzlich negativ besetzt. [...] im Geschéfts-
leben gegeniiber dem Kunden oder gegeniiber dem Geschéftspartner, da ist Misstrauen Stan-
dard wiirde ich sagen. Es ist auch Vorsicht. Also Misstrauen, das hat sehr stark mit Vorsicht- ja,
nicht mit Vorsicht gleichzusetzen aber ist misstrauisch einfach, weil man nicht weil3, wie derje-

nige sich verhélt.“
I: ,Schutz?“

B3: Ja, Schutz. Eine Schutzfunktion, die wenn sie nicht da wére auch, ja, das wére schédlich.
Genau. Weil das Misstrauen oft gerechtfertigt ist, sag ich einfach mal so. Genau, das Misstrau-
en im Berufsleben ist oft gerechtfertigt.” (Z9)
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Auch ,Person 9 gibt an, dass Misstrauen als Schutz vor Enttduschung dienen kann:

I: ,Ja ok. Gibt-gibt's irgendwas positives was Misstrauen haben kann fiir Sie?*

B9: ,/ch bin generell vorsichtiger ich generell im so im Leben, ja. Ich-ich verlasse mich nicht so
schnell und ich-ich enttdusche auch mich nicht so schnell, ja. Ich versuche ahh meine Art zu le-
ben wie ich bin, ja also ich habe nicht-ich hab vielleicht, denn ich glaube das ist auch, das hat
auch mit Lebenserfahrung zu tun oder so. Also ich bin-ich erwarte nicht so viel, ich werd auch

nicht so viel enttduscht. Vielleicht das hilft mir &hh diese Erlebnisse zu ersparen.” (Z24)
Ahnlich sieht es ,Person 2

B2: ,Es ist halt so- ich hatte ja vorhin schon beschrieben, dass ich eigentlich ein sehr positiv
denkender Mensch bin. Jetzt lernt man aber so mit der Zeit auch gerade so in dieser Situation
halt, es ist nicht alles Friede, Freude, Eierkuchen bei den Leuten, es ist nicht so, auch wenn
man es gerne so sehen méchte, dass es alles toll ist und alles gut funktioniert. [...]. Das ist
glaube ich einfach eine Erfahrung, die man auch mit der Zeit macht. Also auch wenn man die
Leute gerne lieb und nett haben will, sie nicht alle lieb und nett sind. Sind sie einfach nicht. Und
ich denke, deswegen ist so ein bisschen vielleicht so eine vorsichtige Haltung. Kann man viel-
leicht eher sagen als ein misstrauisches Verhalten, ist glaub ich in dem Sinne dann schon ganz
wichtig. Damit man sich selber vielleicht auch so ein bisschen schiitzt [...]. Und ich glaube, da
muss man sich einfach so ein bisschen einen Schutzwall auch aufbauen und auch vorsichtig

sein, so kann man’s vielleicht sagen.“ (Z227)

Uber diese Schutzfunktion hinaus, sehen die Befragten auch ein gewisses Potenzial von
Misstrauen, welches indirekt mit dieser Schutzfunktion in Verbindung steht. Dieses Potenzial
bezieht sich auf Anregung zum kritischen Hinterfragen von Gegebenheiten oder Positionen
sowie zum eigenen Perspektivwechsel im Zuge eines Erlebens von Misstrauen. So kann

Misstrauen nach Aussage von ,Person 8“ vor einer zu grof3en Betriebsblindheit bewahren:

I: . Sie haben ja vorhin gesagt, Betriebsblindheit, kann in so einer Situation Misstrauen irgendwie

glinstig sein?

B8: ,Dass man gegen sich selbst dann hinterfragen, oder? Ja na klar. Dann wére es glinstiger.”
(267)

.Person 1“ betont hingegen, dass ein gewisses Mal} an Misstrauen bei der Informationssu-

che unterstitzt, es flhrt dazu, Gegebenheiten kritisch zu hinterfragen und zu reflektieren:

B1: ,[...]. Ich denke mal so, klein wenig Misstrauen muss man immer haben und ich sag mal
auch selber Informationen, ob das auch wirklich alles so ist. Sag ich jetzt mal, ob das nicht ge-
nehmigt werden kann oder dies, oder ob das nicht anders gehen kann. Sag ich jetzt mal auch
so mit SparmalBnahmen, dass man halt dann immer sagt ,nee, wir miissen jetzt da und da spa-
ren”, dass man dann doch selber mal guckt und sagt ,Halt, stopp. Was l4uft da?” Und nicht ein-

fach dieses Strukturdings, dass man einfach nur ,ja, ja, ich vertraue dem Chef und das ist ok*”
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[...]. Das man dann einfach sagt ,Halt, stopp. Ich informiere mich doch nochmal, vielleicht kann

es ja doch irgendwo nicht ganz so richtig sein.” (Z250)

Deutlich wird, dass dieser Perspektivwechsel die/den Misstrauende/n in der Konsequenz
davor bewahrt, unangemessenes Verhalten oder Strukturen zu akzeptieren und damit indi-
rekt vor negativen Konsequenzen schitzt. Die Anregung zum Perspektivwechsel kann dari-
ber hinaus jedoch auch den Blick fir alternatives Verhalten 6ffnen sowie Ideen fir bspw.
neue Strukturen oder optimierte Prozesse liefern. In diesen Fallen entfaltet Misstrauen, ge-

wisse produktive Potenziale.

Fragestellung 6
Inwiefern nennen die Proband/innen gleichermal3en dysfunktionale und funktionale Einfliisse

von Misstrauen?

Ergebnis

Uberwiegend betonen die Befragten negative Einfliisse von Misstrauen, auch im beruflichen
Kontext. Diese reichen von negativen Einflissen auf Teamatmosphare und Kommunikati-
onsverhalten bis hin zu ékonomischen Aspekten, wie hdheren Kosten, bspw. aufgrund von
Reibungsverlusten. Funktionale Potenziale werden, insofern sie Uberhaupt wahrgenommen
werden, ein erster Linie im protektiven Charakter von Misstrauen gesehen. Vereinzelt wird
ein verstarkter Reflexionsprozess im Zuge des Misstrauenserlebens antizipiert. Diesem wie-

derum kann ein produktiver, innovationsfreundlicher Einfluss unterstellt werden.

2.4.3 Ableitung der Kategorie 3: ,Einflisse von Misstrauen®

Die Aussagen zu potenziell dysfunktionalen (destruktiven) und funktionalen
(protektiven/produktiven) Einflissen von Misstrauen im beruflichen Kontext sind in der Kate-
gorie ,Einfliusse von Misstrauen® aggregiert (s. Abb. 10). Diese Kategorie gliedert sich folglich
in die gleichnamigen Variablen. Dabei unterteilt sich die Variable ,dysfunktionale Einflisse*
noch einmal in die Untervariablen ,Teamatmosphare®, ,Kommunikationsverhalten®, ,6kono-
mische Aspekte” und "Kontrollbediirfnis". Der Variable ,funktionale Einflisse® sind die Unter-
variablen ,Schutzfunktion“ und ,Reflexion“ zugeordnet. Die Untervariable ,Teamatmosphare®
enthalt Aussagen zu Einflissen von Misstrauen auf Stimmung, Wohlbefinden und Kohasion
in den Teams. Inwiefern sich Misstrauen im konkreten Kommunikationsverhalten nieder-
schlagt, wird in der gleichnamigen Untervariable erfasst, hingegen werden Einfliisse mit 6ko-
nomischer Bedeutung in der Untervariable ,0konomische Aspekte“ gebundelt. Die Untervari-
able "Kontrollbedirfnis" umfasst Aussagen, die auf einen Zusammenhang von hdherem

Kontrollbedurfnis infolge eines Misstrauenserlebens verweisen. Die Untervariable ,Schutz-
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funktion® bezieht sich auf die protektiven Einflisse von Misstrauen und fasst Aussagen zur
grundsatzlichen Bedeutung von Misstrauen als Schutz vor Enttduschung zusammen, die
Untervariable ,Reflexion“ bezieht auf die tendenziell produktiven Potenziale von Misstrauen

bezlglich der Steigerung eines kritischen Bewusstsein und Informationssuche.

;e Fotenariaben IR

Teamatmosphare [ okonomische Aspekte
dysfunktionale Einfliisse
(destruktiv) Kommunikations- | | Kontrollbediirfris
verhalten

funktionale Einfliisse Schutzfunktion
(protektiv/produktiv)

\ Reflexion /

28

Abbildung 10: (Unter-)Variablen zur Kategorie ,,Einfllisse von Misstrauen

Fragestellung 7

Inwiefern bestétigen bzw. ergédnzen die Ergebnisse den bisherigen Forschungsstand?

Ergebnis

Die Aussagen der Interviewpartner/innen stitzen im Wesentlichen den bisherigen For-
schungsstand. So werden in erster Linie negative Einflusse durch Misstrauen wahr- bzw.
angenommen. Die genannten Aspekte ,strategische Kommunikation®, ,h6heres Kontrollbe-
durfnis®, ,héhere Reibungsverluste®, ,héherer Zeitbedarf, ,geringere Motivation® werden
auch in bisherigen Veréffentlichungen angefihrt. Mit Blick auf moégliche positive Potenziale
von Misstrauen finden sich ebenfalls Ubereinstimmungen mit der bisherigen Befundlage.
Insbesondere der protektive Charakter, also die Schutzfunktion von Misstrauen wird hervor-
gehoben. Auf innovative Potenziale von Misstrauen wird allenfalls indirekt hingewiesen, inso-
fern ein starkes kritisches Bewusstsein und das Hinterfragen bzw. Herausfordern eingespiel-
ter Zusammenhange indirekt die Innovativitat férdern kann. Gleichzeitig verhilft auch ein kriti-
sches Bewusstsein, negative Konsequenzen fir die misstrauende Person zu vermeiden.

Abbildung 11 illustriert die genannten Aspekte noch einmal zusammenfassend.

%|n Tabelle 3A (s. Anhang) findet sich eine ausfiihrliche Darstellung der abgeleiteten Kategorien sowie Ankerbeispiele.
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Abbildung 11: destruktive sowie protektive bzw. produktive Einfliisse von

Misstrauen im beruflichen Kontext
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Kapitel IV Die quantitative Studie
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1. Die Quantitative Studie - Ziele und Fragestellungen

Zur Beschreibung der Ziele der quantitativen Untersuchung wird nochmals Bezug auf die

identifizierten drei Desiderata genommen: Wiinschenswert sind Untersuchungen,

o die bereichsspezifische misstrauensbegtlinstigende Faktoren erfassen;

o die parallel Vertrauen und Misstrauen untersuchen, um deren Beziehung zueinander
analysieren zu kénnen;

e die Zusammenhange zwischen unterschiedlichen Kombinationen von Vertrauen und

Misstrauen auf Erleben und Verhalten beleuchten.

Die qualitative Studie konnte verschiedene Faktoren identifizieren, die Misstrauen férdern
kénnen und tragt somit zur Bearbeitung des ersten Desiderats bei. Ausgehend davon zeigt

Abbildung 12 die Hauptziele der quantitativen Untersuchung.

1. Beschreibung und Analyse kollegialen
Misstrauenserlebens

')

2. Beschreibung und Analyse der Beziehung
von kollegialem Vertrauen und Misstrauen

\ 4

3. Beschreibung und Analyse der Wechsel-
wirkungen unterschiedlicher Kombinationen
von kollegialem Vertrauen und Misstrauen
sowie Zusammenhange zum Erleben und
Verhalten der Teammitglieder

Abbildung 12: Ziele der quantitativen Studie
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Den einzelnen Zielen sind nachfolgende Fragestellungen zugeordnet, die im Zuge dieser
Kapitel bearbeitet werden. Auf diese wird noch einmal zu Beginn der Kapitel ausfuhrlicher

eingegangen:
Ziel 1: Beschreibung und Analyse kollegialen Misstrauenserlebens

(a) Inwiefern werden die in der qualitativen Studie identifizierten misstrauensbeglnsti-
genden Verhaltensweisen in der gréReren Stichprobe wahrgenommen?

(b) Inwiefern bilden die einzelnen wahrgenommenen misstrauensbeglnstigenden Ver-
haltensweisen eine Basis fur das Erleben von kollegialem Misstrauen? Inwiefern kén-
nen die einzelnen misstrauensbegunstigenden Verhaltensweisen als Reprasentanten
impliziter Misstrauenstheorien gelten?

(c) Lassen sich die identifizierten misstrauensbegtinstigenden Verhaltensweisen einzel-
nen uUbergeordneten Faktoren des Misstrauenserlebens zuordnen?

(d) In welchem Male lasst sich kollegiales Misstrauen innerhalb der Stichprobe aufzei-

gen?

Ziel 2: Beschreibung und Analyse der Beziehung von kollegialem Vertrauen und Miss-

trauen

(a) Wie lasst sich die Beziehung zwischen dem kollegialen Vertrauen und dem kollegia-
len Misstrauen beschreiben?
(b) Lassen sich unterschiedliche Kombinationen von kollegialem Vertrauen und Miss-

trauen identifizieren?

Ziel 3: Untersuchung der Zusammenhange unterschiedlicher Kombinationen von kol-
legialem Vertrauen und Misstrauen hinsichtlich des Erlebens und Verhaltens

der Teammitglieder

(a) Welche Relevanz hat das kollegiale Misstrauen hinsichtlich des Erlebens und Verhal-
tens im Team?
(b) Welche Relevanz hat das kollegiale Misstrauen im Zusammenspiel mit kollegialem

Vertrauen hinsichtlich des Erlebens und Verhaltens im Team?

Als Stichprobe zur Untersuchung dieser Fragestellungen werden organisationale Teams
herangezogen, da sie die Moglichkeiten bieten, die Kombination aus groRem kollegialem
Vertrauen und Misstrauen aufzuzeigen. Zum einen ist aufgrund der direkten und meist Ian-
gerfristigen Zusammenarbeit voraussichtlich ein gewisses Vertrauensverhaltnis gegeben.

Zum anderen stellt der Arbeitskontext (auch vor dem Hintergrund der Ergebnisse der qualita-
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tiven Studie) die nétigen Voraussetzungen fir das Auftreten von Misstrauen dar, auch wenn
Misstrauen im betrachteten organisationalen Setting der Pflegebranche voraussichtlich eher
weniger stark ausgepragt sein sollte (bspw. aufgrund eines eher geringen Konkurrenzden-
kens). Bevor sich die Ausfuihrungen der Auswertung der Daten bezlglich der Fragestellun-
gen widmen (4.5-4.8), wird zunachst eine Beschreibung der Datenerhebungsmethode (4.2)
sowie der Stichprobe (4.3) vorgenommen. Ferner ist der Analyse bezulglich impliziter Miss-
trauenstheorien, die Darstellung des Antwortverhaltens der Proband/innen hinsichtlich der

anderen verwendeten ltems vorangestellt (4.4).
2. Die Quantitative Studie - Ziele und Fragestellungen

2.1 Datenerhebungsmethode

Die Datenerhebung erfolgt im Zuge des BMBF/ESF/EU-geférderten Verbundprojektes
DOMINNO und fand im Frihjahr 2013 an vier Standorten einer Einrichtung der Pflege-
branche statt. Die Fragebdgen wurden durch die Mitarbeiter/innen handschriftlich an den
Standorten ausgefiillt, jeder Person stand daflir ein einzelner Platz zur Verfiigung. Die Ge-
samtdauer der Bearbeitung betrug in etwa 60 Minuten. Die Fragebdgen wurden anschlie-
Bend durch den Untersuchungsleiter eingesammelt. Der Gesamtriicklauf lag standortab-
hangig zwischen 40 und 50 Personen. Mit Blick auf die vorliegende Arbeit enthielt der Fra-
gebogen neben demografischen Angaben funf relevante inhaltliche Dimensionen. Tabelle 8
listet diese auf und ordnet den einzelnen Dimensionen die verwendeten Items zu. Einige
ltems wurden im Zuge der Item- bzw. Skalenanalyse® (s. Anhang Tabellen 4A bis 6A sowie
11A bis 13A) aus den Skalen entfernt und fur die weiteren Analysen nicht verwendet. Die
Datenauswertung erfolgte tber SPSS fir Windows (Brosius 2006), mit Blick auf die verwen-
deten statistischen Verfahren s. Bortz & Doéring (2006) bzw. Fromm (2008, 2010).

Die ltems umfassen Aspekte des Erlebens und des Verhaltens, wobei erstere in deutlich
héherer Zahl vorliegen. Dem Bereich ,Erleben” sind demnach folgende Dimensionen zuge-
ordnet (alle Items s. Kap. 1V, 2.3): ,Kollegiales Misstrauen®, ,Kollegiales Vertrauen®, ,Erlebte

Arbeitssituation®, ,Erlebte Fehlerkultur®, ,Erlebte Kohasion“ sowie ,Erlebter Umgang mit

2 Die Analyse der ltems umfasst mehrere Bereiche: (1) die seitens Fisseni (1990) modifizierte Berechnung von Dahl (1971)
wird zur Erfassung der ltemschwierigkeit genutzt, (2) den Schiefegrad und (3) den Grad von Zustimmung und Ablehnung. Fir
die ltemanalyse wurde jedes Item auf eine Skalenbreite von 0-4 umcodiert, dieser Wert wurde durch 4 geteilt. In der Folge
ergibt sich fir jedes Item ein Wert zwischen 0 und 1, wobei flr jedes Item alle verwertbaren Falle beriicksichtigt wurden. Die
Schwierigkeit wird als glinstig bewertet, wenn sie im Bereich von 0.2 bis 0.8 liegt. Die MaRRzahl der Schiefe lasst Riickschliisse
auf das Vorliegen einer Normalverteilung zu, sie beschreibt die ,Neigungsstarke®, also inwiefern die Verteilung nach rechts
(positiv) oder nach links (negativ) geneigt ist. Die theoretische optimale GauRsche Normalverteilung ist vollkommen symmet-
risch und besitzt eine Schiefe von Null. Die Verteilung der Daten ist somit umso eher normalverteilt, als dass die Schiefe einen
Wert nahe von 0 annimmt. Eine Schiefe, die einen Wert von kleiner -1 oder einen Wert von gréRer +1 aufweist, wird dabei als
nicht mehr normalverteilt interpretiert. Das MaR an Zustimmung wird als Summe der Antworten ,stimme véllig zu“ und ,stimme
eher zu® konzipiert, das MaR} der Ablehnung als Summe der Antworten ,stimme Uberhaupt nicht zu“ und ,stimme eher nicht zu*“.
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Ideen®. Dem Bereich ,Verhalten® sind nur die beiden Aussagen zu Kontrollhandlungen zuge-

horig.

Tabelle 8: Konstrukte und Items der quantitativen Erhebung

Konstrukte

Items

Kollegiales Miss-
trauen

Kollegiales Ver-
trauen

Im Alltag kommt es des Ofteren vor, dass ...
.. Kollegen unaufrichtig sind.

.. Kollegen unzuverlassig sind, wenn es um die Einhaltung von Abspra-
chen geht.

.. Kollegen andere fiir sich mitarbeiten lassen.

.. Kollegen vor allem auf den eigenen Vorteil bedacht sind, bspw. bei der
Urlaubs- oder Dienstplanung.

.. Kollegen sich tiber die andere Kollegen negativ aul3ern.
.. Kollegen sich unangenehm in den Vordergrund drangen.

.. Kollegen versuchen, sich gegenliber Vorgesetzten besser darzustellen,
als sie sind.

.. Kollegen auch nach Kritik wenig Bereitschaft zeigen, ihr Verhalten zu
andern.

.. Kollegen anderen Kollegen oder dem gesamten Team bewusst scha-
den.

.. Kollegen sich regelrecht hinterhaltig verhalten.
.. ich gegeniber einzelnen Kollegen misstrauisch bin.

.. ich die Erwartung habe, dass sich einzelne Kollegen negativ verhalten.

Im Alltag erlebe ich, dass meine Kollegen...
.. ihren Job sehr gut machen.
.. verlasslich und verantwortlich handeln.
.. mich unterstitzen, wenn ich Probleme bei der Arbeit habe.
.. €s im GroRen und Ganzen gut mit mir meinen.
.. meine gute Arbeit zu schatzen wissen.
Meine Kollegen sind mir sehr sympathisch.

Ich vertraue meinen Kollegen in hohem Mal3e.

Erlebte Arbeitssitu-
ation

Meine jetzige Tatigkeit macht mir Spall.
Ich bin stolz darauf, dass ich in diesem Beruf arbeite.

Ich kann mir sehr gut vorstellen, meine berufliche Tatigkeit noch bis zur Ren-
te auszuiben.
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Tabelle 8:

Konstrukte und Items der quantitativen Erhebung

Erlebte Kohasion

Erlebte Fehlerkul-
tur

Das Gemeinschaftsgefuhl in unserem Team ist sehr stark ausgepragt.
Andere wirden mich um den Zusammenhalt in unserem Team beneiden.
Ich flihle mich in unserem Team nicht besonders wohl.

Bei uns herrscht ein gutes Klima zwischen jiingeren und alteren Kollegen

Probleme und Kritik werden in unserem Team stets offen angesprochen.

In unserem Team bekommt nicht jeder Kollege eine zweite oder auch dritte
Chance.

Bei uns im Team braucht man sich nicht zu schamen, wenn man mal einen
Fehler macht.

In unserem Team sind altere Mitarbeiter immer gerne bereit, jingere durch
Rat und Tat zu unterstutzen.

In unserem Team schatzen jingere Mitarbeiter den Erfahrungsschatz der
Alteren.

erlebter Umgang
mit ldeen

Wir tauschen uns nur selten Uber Verbesserungsmaoglichkeiten aus.

Bei uns werden Ideen und Vorschlage von Bewohnern oder deren Angehori-
gen aktiv aufgegriffen und verfolgt.

An unserem Standort werden viele neue ldeen umgesetzt.

Kontrollverhalten

Im Alltag kommt es des Ofteren vor, dass ich die Arbeit einzelner Kollegen
nachkontrollieren muss.

Im Alltag kommt es des Ofteren vor, dass ich bewusst darauf achte, ob es
z.B. bei der Urlaubs- oder Dienstplanung gerecht zugeht.
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2.2 Darstellung der Stichprobe

Die Gesamtstichprobe von 189 Personen setzt sich aus 36 Mannern und 145 Frauen zu-
sammen, wobei 8 Personen keine Angabe machten. Von den Befragten gehéren 30,3%%* zur
Altersgruppe der unter 35jahrigen, 29,7% zur mittleren Altersgruppe der 36-45jahrigen und
40,0% zur Altersgruppe der Uber 46jahrigen (s. Tabelle 9).15,7% sind seit relativ kurzer Zeit
im Unternehmen (unter einem Jahr), 36,8% sind schon langer als 8 Jahre im Unternehmen
tatig und fast die Halfte (48,2%) gehort zur Gruppe mit mittlerer Beschaftigungsdauer (3-8
Jahre).

Tabelle 9: Darstellung der Stichprobe nach Alter und Geschlecht

Alter Gesamt

unter 25  26-35 36-45 46-55 Uber 55

Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
mannlich 2 11 8 8 7 36
Geschlecht
weiblich 13 27 44 38 17 139
Gesamt 15 38 52 46 24 175

60,0% der Befragten gehdren zum Bereich ,Pflege®, 10,0% zum Bereich ,Kiiche* und 30,0%
sind dem Bereich ,Andere” zugehorig. Unter letzteren fallen ,sozialer Dienst®, ,Haustechnik®,
,verwaltung“ und ,Residenzleitung®“. 14,6% Uben nach eigener Einschatzung eine Tatigkeit
mit FUhrungsverantwortung aus. 85,4% der befragten Personen geben an, keine Fihrungs-

verantwortung zu haben.

30 Alle nachfolgenden Prozentwerte sind auf der zweiten Nachkommastelle gerundet, sie beziehen sich auf die gultigen Pro-
zentangaben nach Abzug der fehlenden Werte, diese ,Missings“ werden nicht explizit ausgegeben.
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2.3 Beschreibung Antwortverhaltens®
»Kollegiales Vertrauen“

Hinsichtlich der Erfassung von Vertrauen gegentber Kolleg/innen finden sich in der Literatur
verschiedene geeignete Instrumente, u.a. die im ,Workplace Trust Survey" enthaltene Teil-
skala ,Co-Worker-Trust" (Ferres & Travaglione, 2003). Die zugehérigen Iltems wurden durch
Lehmann-Willenbrock und Kauffeld (2008) ins Deutsche Ubersetzt und in ihrer Gite besta-
tigt. Die Skala ,Kollegiales Vertrauen" (s. Tabelle 10) im Rahmen dieser Arbeit orientiert sich
an diesen Aussagen und soll auf Grundlage der Wahrnehmung vertrauenswirdiger Hand-
lungen und der Zustimmung zur Aussage ,lch vertraue meinen Kollegen in hohem Malle®

das im Team erlebte Vertrauen erfassen.

Tabelle 10: ltems ,Kollegiales Vertrauen“ (N=181-184)

Im Alltag erlebe ich, dass meine Kollegen... M SD
.. ihren Job sehr gut machen. 3,81 1,06
.. verlasslich und verantwortlich handeln. 3,85 ,964
.. mich unterstitzen, wenn ich Probleme bei der Arbeit habe. 3,96 ,962
.. es im GroRRen und Ganzen gut mit mir meinen. 3,83 ,940
.. meine gute Arbeit zu schatzen wissen. 3,71 1,01

Meine Kollegen sind mir sehr sympathisch. 3,97 ,946

Ich vertraue meinen Kollegen in hohem Male. 3,43 ,995

Mittelwert Skala 3,82 792

Anmerkung: Die Daten wurden auf einer 5-stufigen Likert Skala (1 = "trifft iberhaupt nicht zu", 5 = "trifft vollig zu") erho-
ben; M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Die Items weisen durchgéngig eine relativ hohe Zustimmung auf (s. Tabelle 10). Die hochs-
ten Mittelwerte zeigen sich mit Blick auf die Aussagen, wonach die Kolleg/innen sympathisch
sind (M=3,97) bzw. Unterstutzung bieten, wenn Probleme bei der Arbeit vorliegen (M= 3,96).
Die geringste Zustimmung zeigt sich hinsichtlich des Items ,Ich vertraue meinen Kollegen in
hohem MaRe" (M=3,43). Die Standardabweichung ist jeweils mittelstark ausgepragt. Der

Skalenmittelwert betragt 3,82, die entsprechende Standardabweichung ,792.

* Eine Beschreibung des Antwortverhaltens zu kollegialem Misstrauen findet sich im Kapitel 4.5.1
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»Erlebte Arbeitssituation*

Die Items zur erlebten Arbeitssituation erfragen, inwiefern sich die Probanden mit ihrer Arbeit
identifizieren kénnen, diese gerne ausliben und sich vorstellen kénnen, diese ggf. bis zur
Rente auszuuben. Die Items wurden auf Grundlage von Gesprachen mit den Mitarbei-

ter/innen an den Standorten eigenstandig konstruiert.

Tabelle 11: ltems ,Erlebte Arbeitssituation“ (N=181-184)

M SD
Meine jetzige Tatigkeit macht mir Spal. 4,09 937
Ich bin stolz darauf, dass ich in diesem Beruf arbeite. 415 878
Ich kann mir sehr gut vorstellen, meine berufliche Tatigkeit noch bis zur Rente 344 136
auszuliben. ’ ’
Mittelwert Skala 3,89 ,894

Anmerkung: Die Daten wurden auf einer 5-stufigen Likert Skala (1 = "trifft Gberhaupt nicht zu", 5 = "trifft vollig zu") erho-
ben; M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Insbes. die zuerst aufgeflihrten Items (s. Tabelle 11) erfahren eine hohe Zustimmung
(M=4,09 bzw. M=4,15). Der geringste Wert wird hinsichtlich des Items ,Ich kann mir sehr gut
vorstellen, meine berufliche Tatigkeit noch bis zur Rente auszuliben" erreicht (M=3,44), da-

bei zeigt sich eine relativ gro3e Streuung (SD=1,36).

,Erlebte Kohasion*“ und ,,Erlebte Fehlerkultur®

Items zur erlebten Kohasion (s. Tabelle 12) widmen sich der Erfassung des seitens der
Teammitglieder wahrgenommenen ,Wir-Geflhls". Die Aussagen dieser Skala sind angelehnt
an die Messung der Kohasion in Gruppen nach Chin, Salisbury, Pearson & Stollak (1999).
Hingegen zielen die Items zur erlebten Fehlerkultur (s. Tabelle 12) auf die Erfassung des
offenen Umgangs mit Fehlern im Team, der Offenheit gegenuber Kritik und dem Austausch
Uber Verbesserungsvorschlage ab. Ein positiver Umgang mit Fehlern aber auch die Offen-
heit fur Verbesserungsvorschlage und Kritik wird als wichtige Voraussetzung erachtet, damit
Teammitglieder Ideen einbringen, diese diskutieren sowie alternative Verfahrensweisen an-
regen und ausprobieren. Damit richtet sich die Skala "Erlebte Fehlerkultur", deren Items flr
den Fragebogen eigenstandig konstruiert wurden, indirekt auf die Erfassung innovativer Po-
tenziale. Hintergrund der diesbezliglichen Itemformulierungen bildeten Gesprache mit den

Mitarbeiter/innen an den Standorten.

102



Tabelle 12: Items ,Erlebte Kohasion® und ,Erlebte Fehlerkultur® (N=177-180)

M SD
,»,Erlebte Kohasion*
Das Gemeinschaftsgefiihl in unserem Team ist sehr stark ausgepragt. 3,72 ,981
Andere wiirden mich um den Zusammenhalt in unserem Team beneiden. 3,35 1,06
Ich fiihle mich in unserem Team nicht besonders wohl. 1,81 1,06
Bei uns herrscht ein gutes Klima zwischen jingeren und alteren Kollegen 4,15 ,869
In unserem Team sind altere Mitarbeiter immer gerne bereit, jingere durch Rat
.. 3,65 1,00
und Tat zu unterstitzen.
In unserem Team schatzen jiingere Mitarbeiter den Erfahrungsschatz der Alteren. 2,38 1,24
Mittelwert Skala 3,74 787
M SD
»Erlebte Fehlerkultur
Probleme und Kritik werden in unserem Team stets offen angesprochen. 3,82 1,13
In unserem Team bekommt nicht jeder Kollege eine zweite oder auch dritte Chan- 407 977
ce. , ;
Bei uns im Team braucht man sich nicht zu schamen, wenn man mal einen Fehler
3,84 1,03
macht.
Mittelwert Skala 3,856 ,759

Anmerkung: Die Daten wurden auf einer 5-stufigen Likert Skala (1 = "trifft Gberhaupt nicht zu", 5 = "trifft vollig zu") erho-

ben; M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Mit Blick auf die in Tabelle 12 dargestellten Items zeigt sich Uberwiegend eine hohe Zustim-
mung, so liegt der Mittelwert zwischen 3,35 und 4,15. Die Ausnahmen bilden die beiden ne-
gativ formulierten Aussagen: ,Ich flhle mich in unserem Team nicht besonders wohl"
(M=1,81) und ,In unserem Team bekommt nicht jeder Kollege eine zweite oder auch dritte

Chance" (M =2,38). Die diesbezlglich geringe Zustimmung ist insofern mit dem anderen

Antwortverhalten kompatibel.

»Erlebter Umgang mit Ideen”

Die Items der Dimension ,erlebten Umgang mit Ideen® (s. Tabelle 13) thematisierten diesen,
indem sie erfragen, wie haufig sich die Teammitglieder Uber Verbesserungsvorschlage aus-

tauschen und inwiefern sie das Aufgreifen und Umsetzen von Ideen innerhalb des Teams

wahrnehmen. Auch diese Items wurden eigenstandig konstruiert.
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Tabelle 13: Items ,Erlebter Umgang mit Ideen” (N=165-178)

M SD

Wir tauschen uns nur selten Uber Verbesserungsmaoglichkeiten aus. 247 1,24

Bei uns werden Ideen und Vorschlage von Bewohnern oder deren Angehorigen 3,28 ,980
aktiv aufgegriffen und verfolgt.

An unserem Standort werden viele neue ldeen umgesetzt. 3,10 ,992

Mittelwert Skala 3,18 ,873

Anmerkung: Die Daten wurden auf einer 5-stufigen Likert Skala (1 = "trifft Gberhaupt nicht zu", 5 = "trifft vollig zu") erho-
ben; M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Die Aussagen zum Umgang mit Ideen und Verbesserungsvorschlagen weisen eine mittlere
Zustimmung auf. Die Aussagen, wonach ldeen und Vorschlage von Bewohner/innen und
Angehdrigen aktiv aufgegriffen und verfolgt werden, erhalt die hdochste Zustimmung
(M=3,28). Die im Sinne der Skala negativ codierte Aussage: ,Wir tauschen uns nur selten
Uber Verbesserungsmaoglichkeiten aus" erfahrt die geringste Zustimmung (M=2,47), weist
gleichzeitig aber auch eine erhéhte Streuung auf (SD 1,24). Aufgrund der Codierung ist der

beobachtete geringe Mittelwert zum Gbrigen Antwortverhalten kompatibel.

Items ,,Kontrollverhalten*

Bezuglich der Erfassung des Kontrollverhaltens (s. Tabelle 14) werden zwei Einzelaussagen
herangezogen. Die erste Aussage erfragt die Notwendigkeit, die Arbeit der Kolleg/innen
nachkontrollieren zu missen. Die zweite Aussage zielt auf die Erfassung von Kontrollverhal-
ten bezlglich der Prifung eines gerechten Verfahrens, am Beispiel von Dienst- und Ur-
laubsplanen ab. Die ltems wurden auf Grundlage der im Arbeitsalltag der Befragten vorhan-

denen Kontrollmdglichkeiten eigenstandig konstruiert.
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Tabelle 14: ltems ,Kontrollverhalten® (N=180-183)

M SD

Im Alltag kommt es des Ofteren vor, dass ich die Arbeit einzelner Kollegen nach- 2,82 1,24
kontrollieren muss.

Im Alltag kommt es des Ofteren vor, dass ich bewusst darauf achte, ob es z.B. bei 3,08 1,31
der Urlaubs- oder Dienstplanung gerecht zugeht.

Mittelwert Skala 296 1,10

Anmerkung: Die Daten wurden auf einer 5-stufigen Likert Skala (1 = "trifft iberhaupt nicht zu", 5 = "trifft vollig zu") erho-
ben; M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Die Items zum Kontrollverhalten erfahren eine mittlere Zustimmung (M=2,82 bzw. M=3,08),

bei einer mittelstarken Streuung. Somit wird in Teilen nicht nur die Arbeit der Kolleg/innen

kritisch wahrgenommen und Kontrolle ausgeibt, in dhnlichem Male findet auch eine be-

wusste Kontrolle der Dienst- und Urlaubsplanung hinsichtlich einer gerechten Verteilung

statt.

Resiimee

Insgesamt zeigen sich unterschiedliche Zustimmungsraten, wobei insbes. die Aussagen mit

Vertrauensbezug, zur erlebten Arbeitssituation, Kohasion und Fehlerkultur eine hohe Zu-

stimmung erfahren. Hingegen liegen die Mittelwerte der Aussagen zum erlebten Umgang mit

Ideen und zum Kontrollverhalten im mittleren Bereich. Die Streuung der Items ist angemes-

sen, es findet sich kein Item, dessen Standardabweichung als kritisch einzuschatzen ist.
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3. Beschreibung und Analyse kollegialen Misstrauenserle-
bens (Ziel 1)

In diesem Kapitel werden zum einen die im Zuge der qualitativen Studie ermittelten miss-
trauensbeglnstigenden Verhaltensweisen einer vertieften Analyse unterzogen, zum anderen
soll der Grad des erlebten kollegialen Misstrauens im Team bestimmt werden. Im ersten
Schritt wird untersucht, inwiefern die potenziell misstrauensbegtinstigende Verhaltensweisen
innerhalb der Stichprobe erlebt werden. Im zweiten Schritt wird untersucht, ob diese Verhal-
tensweisen als Basis fUr individuelles Misstrauenserleben gegeniiber Kolleg/innen herange-
zogen werden kénnen bzw. inwiefern sie als Elemente diesbezlglicher impliziter Misstrau-
enstheorien gelten kdnnen. AnschlieBend wird analysiert, ob sich eine Skala "kollegiales
Misstrauen", welche auf diesen Verhaltensweisen beruht, in Subskalen differenzieren lasst.
Dabei besonders, ob sich unterschiedliche Dimensionen von Misstrauen aufzeigen lassen.
Im letzten Schritt wird der Grad erlebten Misstrauen gegenliber Kolleg/innen innerhalb der

Stichprobe betrachtet.

3.1 Beschreibung und Analyse kollegialen Misstrauenserlebens - Darstel-

lung des Antwortverhaltens

Fragestellung
(a) Inwiefern werden die in der qualitativen Studie identifizierten misstrauensbeglinstigenden

Verhaltensweisen in der gré8eren Stichprobe wahrgenommen?

Um Misstrauen im spateren Verlauf ndher analysieren zu kénnen, ist das Erleben misstrau-
ensbegunstigender Verhaltensweisen innerhalb der Stichprobe eine wichtige Voraussetzung.
Aufgrund der vermuteten Tabuisierung von Misstrauen wird auf diese Frage daher gesondert
eingegangen.

Die qualitative Studie konnte eine Reihe von Verhaltensweisen aufzeigen, die nach Ansicht
der Befragten in der beruflichen Zusammenarbeit im Zusammenhang mit der Ausbildung von
Misstrauen stehen. Die daraus abgeleiteten Aussagen bilden die Grundlage fir die Items im
Fragebogen. Diese zielen somit indirekt auf die Erfassung des erlebten Misstrauens gegen-
Uber Kolleg/innen ab. Zur Untersuchung der ersten Fragestellung wird das Antwortverhalten
bezlglich dieser misstrauensbegunstigender Verhaltensweisen beschrieben, um ihre Ver-
breitung in der Stichprobe zu Uberprifen. Ebenfalls wird das Antwortverhalten bezliglich
zweier Kontrollitems dargestellt. Diese erfragen Misstrauen, vor dem Hintergrund der Gefahr
eines sozial erwunschten Antwortverhaltens aufgrund der Tabuisierung von Misstrauen im

sozialen Miteinander, sowohl direkt als auch indirekt. Die direkte Erfassung erfolgt Uber die
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Aussage ,Im Alltag kommt es des Ofteren vor, dass ich gegenlber einzelnen Kollegen miss-
trauisch bin“ die indirekte Messung Uber die Erhebung einer negativen Erwartungshaltung
("Im Alltag kommt es des Ofteren vor, dass ich die Erwartung habe, dass sich einzelne Kol-

legen negativ verhalten®) (s. Tabelle 15).

Tabelle 15: ltems ,Kollegiales Misstrauen“**(N=176-183)

Zustimmung Ablehnung

Im Alltag kommt es des Ofteren vor, dass ... M SD in % in %
... Kollegen unaufrichtig sind. 3,06 1,17 38,5 30,2
... Kollegen unzuverlassig sind, wenn es um die

Einhaltung von Absprachen geht. 2,90 1,14 34.8 343
... Kollegen andere fir sich mitarbeiten lassen. 3,02 1,16 38,8 30,9

... Kollegen vor allem auf den eigenen Vorteil
bedacht sind, bspw. bei der Urlaubs- oder 297 1,18 38,2 36,0
Dienstplanung.

... Kollegen sich Uber die andere Kollegen negativ

; 3,03 1,18 38,9 32,2
aufdern.

..."Kollegen sich unangenehm in den Vordergrund 274 113 24,0 374
drangen.

... Kollegen versuchen, sich geg(.anuber Vorgesetz- 209 121 40,1 33.9
ten besser darzustellen, als sie sind.

...'Kolle.gen auch nach K"rltlk wenig Bereitschaft 302 115 37,6 32,6
zeigen, ihr Verhalten zu andern.

... Kollegen anderen Kollegen oder dem gesamten 227 113 144 57.2
Team bewusst schaden.

... Kollegen sich regelrecht hinterhaltig verhalten. 2,53 1,19 20,8 46,6
L).i.n|ch gegeniber einzelnen Kollegen misstrauisch 207 114 35.6 31,7
... ich die Erwartung habe, dass sich einzelne Kol- 276 111 26,6 40,7

legen negativ verhalten.

Anmerkung: Die Daten wurden auf einer 5-stufigen Likert Skala (1 = "trifft Gberhaupt nicht zu", 5 = "trifft vollig zu") erho-
ben; M = Mittelwert; SD = Standardabweichung: Zustimmung = ,trifft eher zu (,4) + ,trifft vollig zu* (,5%); Ablehnung =
Lrifft Gberhaupt nicht zu“ (,1%) + ,trifft eher nicht zu* (,2“).

Die bisherigen Erkenntnisse deuten darauf hin, dass Misstrauen, u.a. aufgrund der negativen Konnotierung, einer gewissen
Tabuisierung unterliegt und moglicherweise sozial erwilinschtes Antwortverhalten evoziert. Fir die Fragebogenerhebung ergibt
sich daraus die Notwendigkeit einer sensiblen Itemformulierung, um dieser Gefahr zu begegnen. Diesbeziiglich wurde bspw.
darauf geachtet, dass sich die Formulierungen nicht auf eine konkrete Person beziehen und nicht auf die/den Befragte/n selbst
sondern erfassen, inwiefern ein bestimmtes Verhalten grundsatzlich wahrgenommen wird. Wiirden die ltems direkt das Verhal-
ten von Kolleg/innen gegenuber der/dem Befragten erfassen, so besteht ggfs. die Gefahr, dass diese ihr Erleben weniger stark
zum Ausdruck bringen, um nicht als empfindsam oder tberkritisch zu gelten.

107



Ein GroRteil der Items erfahrt eine mittlere Zustimmung. Der geringste Mittelwert zeigt sich
hinsichtlich des Erlebens von hinterhaltigem Verhalten (M=2,53). Die grofte Zustimmung
erfahrt die Aussage, der zufolge des Ofteren Unaufrichtigkeit erlebt wird (M=3,06). Insgesamt
zeigt sich dabei eine mittelstarke Streuung. Auffallig ist, dass vielfach mehr als ein Drittel der
Befragten negatives Verhalten erleben. Hier kdnnen beispielhaft folgende angefihrt werden:
,Unaufrichtigkeit” (38,5%), ,andere fir sich mitarbeiten lassen“ (39,8%) oder ,sich gegenlber
Vorgesetzten Ubertrieben gut darstellen” (40,1%). Mit Blick auf diese Verhaltensweisen liegt
der Grad der Zustimmung stets Uber dem der Ablehnung, welcher durchschnittlich etwa 33%
betragt. Es zeigt sich somit eine relative, zustimmende Mehrheit. Deutlich seltener wird er-
lebt, dass ,Kollegen sich unangenehm in der Vordergrund drangen“ (24,0%), ,dem Team
bewusst schaden" (14,4%) oder ,sich regelrecht hinterhaltig verhalten" (20,8%). Insbesonde-
re die letzten beiden Aussagen (Erleben von bewusster Schadigung bzw. Hinterhaltigkeit)
werden mehrheitlich abgelehnt (57,2 % bzw. 46,6%). Mit Blick auf die Kontrollitems zeigt sich
im Ergebnis, dass 35,6% von konkretem Misstrauenserleben gegentber ihren Kolleg/innen
(Ablehnung 31,7%) sprechen und 26,6% Uber Misstrauen in Form einer negative Erwar-
tungshaltung (Ablehnung 40,7%) berichten. Eine starke Neigung, Misstrauen eher indirekt zu
aufern, kann somit nicht aufgezeigt werden. Vielmehr berichten deutlich mehr Personen
offen (und direkt) Uber das Erleben von Misstrauen. Bezlglich des Antwortverhaltens lassen
sich keine signifikanten geschlechtsspezifischen oder altersspezifischen Unterschiede auf-
zeigen. Zudem finden sich keine signifikanten Unterschiede zwischen Flhrungskraften und

Mitarbeiter/innen ohne Flhrungsverantwortung.
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Fragestellung
(a) Inwiefern werden die in der qualitativen Studie identifizierten misstrauensbegtinstigenden

Verhaltensweisen in der gré3eren Stichprobe wahrgenommen?

Ergebnis

Bezlglich der einzelnen Aussagen zu misstrauensbeglinstigenden Verhaltensweisen zeigt
sich mehrheitlich ein Mittelwert zwischen 2,9 und 3,06; vielfach liegt der Grad der Zustim-
mung zu den Aussagen Uber dem Anteil von Personen, die diese ablehnen. Dies zeugt da-
von, dass die Befragten zumindest im Zuge der Fragebogenerhebung geneigt sind, Miss-
trauen offen zu kommunizieren. Gleichzeitig weisen diese Ergebnisse darauf hin, dass die
Verhaltensweisen in groRerem Umfang erlebt werden, also auch in der Stichprobe verbreitet
sind. Die Neigung zur offenen Ansprache von Misstrauen wird in ahnlichem MafRe mit Blick
auf die Kontrollfragen zum Erleben von Misstrauen deutlich. Hinweise auf eine stark ausge-
pragte Tabuisierung von Misstrauen bzw. eine Tendenz, Misstrauen eher indirekt zu auf3ern,
lassen sich somit nicht erkennen. Hervorzuheben sind die beiden Aussagen, die besonders
negative Verhaltensweisen erfassen (Hinterhaltigkeit und bewusste Schadigung). Von sol-
chem Verhalten berichten deutlich weniger Befragte und dieses Ergebnis erscheint vor dem
Hintergrund der Stichprobe durchaus plausibel. So zeichnet sich der Arbeitsalltag in der
Pflegebranche u.a. durch begrenzte Aufstiegschancen aus, zudem tragt der Fachkrafteeng-
pass dazu dabei, dass die Mitarbeiter/innen nicht in einem starken Konkurrenzverhaltnis be-

zuglich der Stellensicherheit stehen.

3.2 Beschreibung und Analyse kollegialen Misstrauenserlebens - Zusam-

menhang zu impliziten Misstrauenstheorien

Die Bearbeitung von Fragestellung a) konnte zeigen, dass Verhaltensweisen, welche das
Auftreten von Misstrauen beginstigen, innerhalb der Stichprobe verbreitet sind. Fraglich ist
jedoch zum einen, welcher Zusammenhang zwischen dem Erleben dieser Verhaltensweisen
und dem Erleben von (kollegialem) Misstrauen besteht und zum anderen, inwiefern diese
Verhaltensweisen als zentrale Elemente der impliziten Misstrauenstheorien der Beschaftig-
ten anzusehen sind. Insofern sich ein Zusammenhang zwischen dem Erleben der benannten
Verhaltensweisen und dem Erleben von Misstrauen aufzeigen lasst, so kann angenommen
werden, dass die Verhaltensweisen jeweils Elemente impliziter Misstrauenstheorien im be-
ruflichen Kontext sind. Unter dieser Voraussetzung kénnen die einzelnen Aussagen zu miss-

trauensbegunstigenden Verhaltensweisen in Kombination mit den Aussagen zum Erleben
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von Misstrauen (Kontrollitems) zu einer Skala "kollegiales Misstrauen" zusammengefasst

werden.

Fragestellung

(b) Inwiefern bilden die einzelnen wahrgenommenen misstrauensbeglinstigenden Verhal-
tensweisen eine Basis flir das Erleben von kollegialem Misstrauen? Inwiefern kénnen die
einzelnen wahrgenommenen misstrauensbegliinstigenden Verhaltensweisen als Elemente

impliziter Misstrauenstheorien gelten?

Zur Uberpriifung dieser Fragestellung werden zwei korrelative Beziehungen betrachtet:

(1) die korrelative Beziehung zwischen den Kontrolltems von Misstrauen ,Im Alltag
kommt es des Ofteren vor, dass ich gegeniiber einzelnen Kollegen misstrauisch bin*
sowie ,Im Alltag kommt es des Ofteren vor, dass ich die Erwartung habe, dass sich
einzelne Kollegen negativ verhalten®,

(2) die korrelative Beziehung zwischen den einzelnen Items zu misstrauensbeglinstigen-

den Verhaltensweisen und den Kontrollitems (s. Punkt 1).

Die erste Untersuchung zielt darauf, zu untersuchen, inwieweit eine indirekte Erfassung von
Misstrauen, Uber die Abfrage einer negativen Erwartungshaltung, erfolgreich ist. Eine starke
korrelative Beziehung zwischen den Kontrollitems deutet diesbezuglich auf eine hohe inhalt-
liche Nahe der Aussagen hin. Eine starke korrelative Beziehung zwischen den Items zu
misstrauensbegunstigenden Verhaltensweisen und den Kontrollitems liefert hingegen Hin-
weise darauf, inwiefern sich erstere zur Erfassung von Misstrauen gegenulber Kolleg/innen
eignen. Als MalRzahl fir die Starke der Korrelation wird jeweils der Korrelationskoeffizient

nach Pearson verwendet.®

33Dementsprechend werden die verwendeten Likert-Skalen als intervallskaliert interpretiert. Zur Interpretation der
Korrelationskoeffezienten s. u.a. Brosius (2006); da mehrere Signifikanztests mit den gleichen Daten durchgefiihrt wurden,
wurde eine Bonferroni-Korrektur (Bortz & Déring, 2006) vorgenommen, also eine Division des Alpha-Niveaus durch die Zahl der
durchgefiihrten Tests.
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Tabelle 16: Korrelationsbeziehung zwischen den einzelnen Misstrauensitems und den
Kontrollitems

Im Alltag kommt es des Ofte-
ren vor, dass ich gegentber
einzelnen Kollegen misstrau-
isch bin.

696~ ,000 173

Im Alltag kommt es des Ofte-
ren vor, dass Kollegen

... unaufrichtig sind. 487" ,000 174 505~ ,000 172

.. unzuverlassig sind, wenn " "
es um die Einhaltung von ,446 ,000 175 ,426 ,000 173
Absprachen geht.

.. andere flr sich mitarbeiten

475" ,000 173 458" ,000 173
lassen.

.. sich Uber die anderen Kol-

- 415" ,000 177 424" ,000 172
legen negativ aufRern.

.. sich unangenehm in den

Vordergrund dringen. 420 ,000 175 915 ;000 173

.. auch nach Kritik wenig » »
Bereitschaft zeigen, ihr ,402 ,000 174 ,421 ,000 172
Verhalten zu andern.

.. sich regelrecht hinterhaltig

422" ,000 175 450" ,000 172
verhalten.

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

Wie in Tabelle 16 ersichtlich wird, zeigt sich hinsichtlich der Beziehung zwischen den Kont-
rollitems eine starke positive korrelative Beziehung (,696). Mit Blick auf die Aussagen zu
misstrauensbegunstigenden Verhaltensweisen zeigen sich durchgangig signifikant positive
Zusammenhange zum Erleben von Misstrauen (erfasst Uber die Kontrollitems). Nun liefert
die Untersuchung der korrelativen Beziehungen nicht nur Hinweise darauf, inwiefern die ein-
zelnen Verhaltensweisen als Elemente impliziter Misstrauenstheorien angesehen werden
kénnen, sondern auch Uber die inhaltliche Validitat der Messung kollegialen Misstrauens. So
kann ein diesbezlglicher Zusammenhang als inhaltliche Nahe interpretiert werden. Im Hin-
blick darauf zeigen sich fiir drei Aussagen schwachere Korrelationsbeziehungen, diese wer-
den daraufhin in den weiteren Berechnungen nicht berticksichtigt. Fur die verbliebenen sie-
ben Aussagen lassen sich hingegen signifikante Zusammenhange zu den Kontrollitems mit

mittlerer Korrelationsstarke (Korrelationskoeffizienten ,40 und ,52) nachweisen. Diese sieben
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werden als Items einer Skala "kollegiales Misstrauen" berlcksichtigt.

Fragestellung
(b) Inwiefern bilden die einzelnen misstrauensbegiinstigenden Verhaltensweisen eine Basis
flir das Erleben von kollegialem Misstrauen? Inwiefern kénnen die einzelnen misstrauensbe-

glinstigenden Verhaltensweisen als Elemente impliziter Misstrauenstheorien gelten?

Ergebnis

Aufgrund der starken korrelativen Beziehung zwischen den Kontrollitems kann davon ausge-
gangen werden, dass beide Items das Misstrauen gegenlber Kolleg/Innen erfassen. Hin-
sichtlich der Items zu misstrauensbegtinstigenden Verhaltensweisen lassen sich fir sieben
Aussagen mittelstarke positive korrelative Beziehungen zu den Kontrollitems aufzeigen. Ins-
besondere diese sieben Verhaltensweisen stehen somit in enger Beziehung zum Erleben
kollegialen Misstrauens. Ferner kdnnen sie als Elemente impliziter Misstrauenstheorien im
beruflichen Kontext angesehen werden. Dabei ist es durchaus denkbar, dass auch die Iltems
zu misstrauensbegunstigenden Verhaltensweisen, die keine entsprechend starke korrelative
Beziehung zu den Kontrollitems aufweisen, ebenso Elemente impliziter Misstrauenstheorien
sind. FUr die identifizierten sieben Elemente kann jedoch von einer starkeren Verbreitung

ausgegangen werden.

3.3 Beschreibung und Analyse kollegialen Misstrauenserlebens -

faktorenanalytische Untersuchung

Fragestellung
c) Lassen sich die identifizierten misstrauensbeglinstigenden Verhaltensweisen einzelnen

libergeordneten Faktoren des Misstrauenserlebens zuordnen?

Im Zuge der Bearbeitung von Fragestellung b) wurde evident, dass sieben Aussagen zu
misstrauensbegunstigenden Verhaltensweisen in enger Beziehung zum Misstrauenserleben
gegenuber Kolleg/innen stehen. Mit Blick auf die Skala ,Kollegiales Misstrauen" ist jedoch zu
bedenken, dass die Mdglichkeit von Teildimensionen innerhalb der Skala besteht; dies be-
deutet, dass sich die Skala ggf. in Teilskalen splitten Iasst, die jeweils Teilelemente von Miss-
trauen erfassen. Diesbezliglich gibt die Analyse der Reliabilitat zwar Aufschluss Uber die
innere Konsistenz, sie liefert jedoch keine Hinweise bezliglich der Eindimensionalitat. Eine

explorative Faktorenanalyse kann hingegen latente Dimensionen aufdecken.
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Umsetzung der Faktorenanalyse

Vor der Durchfuhrung einer Faktorenanalyse sind die Daten hinsichtlich ihrer Eignung zu
testen; dazu wird Uberprift, inwiefern eine Faktorenanalyse sinnvoll umgesetzt werden kann.
Diesbezuglich bieten sich verschiedene Verfahren an, dabei stellt das Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) MaR (s. Kaiser & Rice, 1974) das am haufigsten verwendete Verfahren dar.** Tabelle
7A (s. Anhang) gibt Auskunft Uber die Eignung; der KMO Wert zeigt ,906 und ist damit als
sehr gut zu bewerten (s. Tabelle 8A, Anhang). Der Bartlett Test auf Spharizitat zeigt dartber
hinaus ein signifikantes Ergebnis.*® Fiir die vorliegenden Daten kann folglich davon ausge-
gangen werden, dass in der Grundgesamtheit zumindest zwischen einigen Variablen Korre-
lationen bestehen, dies bestatigt ebenso ein Blick auf die Korrelationsmatrix (s. Tabelle 9A,
Anhang). Im Gesamtergebnis ist folglich davon auszugehen, dass sich die gepriften Miss-
trauensitems ohne Einschrankung zur Durchfihrung einer Faktorenanalyse eignen. Anzu-
merken ist, dass im Sinne der Ergebnisse der Validitatsprifung nur diejenigen Items bertck-
sichtigt wurden, die eine zumindest mittelstarke korrelative Beziehung zu den Kontrollitems

aufweisen.

Die Ergebnisse einer Faktorenanalyse werden u.a. von der Stichprobengrof3e und der An-
zahl der Items beeinflusst. Diesbezlglich konnten MacCallum, Widaman, Zang & Hong
(1999) zeigen, dass nicht das Verhaltnis von Items zu Fallen flr die Ergebnisse entschei-
dend ist, sondern die Kommunalitat eines Items.*® Daher werden im néchsten Schritt die
Kommunalitaten analysiert. Tabelle 17 zeigt, wie Kommunalitaten beurteilt werden kdnnen
(in Anlehnung an Buhner, 2006). Mit Blick auf die vorliegende Stichprobengréfle von N=189
bzw. einer gultigen Antwortzahl zwischen 170 und 180 ist nahezu vollstandig von einer ,fai-
ren“ Beurteilung (Werte >,50) auszugehen. Dabei liegen die Werte der Kontrollitems fur
Misstrauen ,Im Alltag kommt es des Ofteren vor, dass ich gegeniiber einzelnen Kollegen
misstrauisch bin.“ und ,Im Alltag kommt es des Ofteren vor, dass ich die Erwartung habe,
dass sich einzelne Kollegen negativ verhalten.” mit Werten von ,494 und ,504 im Grenzbe-

reich einer ,fairen“ Beurteilung.

*Man bestimmt dabei den gemeinsamen Varianzanteil, den alle Variablen miteinander teilen, und setzt diesen mit dem ge-
meinsamen Varianzanteil aller Variablen, zuzlglich der Summe der quadrierten Partialkorrelationskoeffizienten, in Beziehung
(s. Buhner, 2006). Eine groBe Summe der Partialkorrelationskoeffizienten bedeutet, dass die Interkorrelationsmatrix wenig
gemeinsame Varianz enthalt und somit wird der KMO-Koeffizient klein.

*Dieser Koeffizient priift eine Nullhypothese, wonach die Grundgesamtheit aller Korrelationskoeffizienten den Wert ,Null“ hat
(Fromm, 2008).

*®Kommunalititen sind MessgréRen mit Bezug auf die einzelnen ltems und geben Hinweise darauf, inwiefern die Streuung
eines Items sich durch alle Faktoren gemeinsam erklaren lasst. Items mit niedrigen Werten werden in der Faktorenldsung nur
unzureichend erfasst (Fromm, 2008). Zur Interpretation s. Tabelle 10A (Anhang).
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Tabelle 17: Kommunalitaten

Im Alltag kommt es des Ofteren vor, dass ... Anfanglich Extraktion
... ich gegenuber einzelnen Kollegen misstrauisch bin. 1,000 ,494
.. ich die Erwartung habe, dass sich einzelne Kollegen negativ ver- 1,000 ,504

halten.
.. dass Kollegen unaufrichtig sind. 1,000 ,663
.. Kollegen unzuverlassig sind, wenn es um die Einhaltung von Ab- 1,000 ,595
sprachen geht.
.. Kollegen andere flr sich mitarbeiten lassen. 1,000 ,589
.. Kollegen sich uber die andere Kollegen negativ au3ern. 1,000 ,653
.. Kollegen sich unangenehm in den Vordergrund drangen. 1,000 ,706
.. Kollegen auch nach Kritik wenig Bereitschaft zeigen, ihr Verhalten 1,000 ,612
zu andern.
.. Kollegen sich regelrecht hinterhaltig verhalten. 1,000 ,546

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Bestimmung der Faktorenzahl

Hinweise auf eine geeignete Faktorenzahl lassen sich auf verschiedenen Wegen ermitteln.
So verdeutlichen Eigenwerte, welcher Betrag der Gesamtstreuung aller Variablen durch ei-
nen Faktor erklart wird. Der Eigenwert drickt damit die Bedeutung eines Faktors aus. Auch
der Screeplot liefert tiber das Ellenbogen-Kriterium*’ einen Hinweis auf eine sinnvolle Fakto-
renzahl. Die diesbezuglichen Ergebnisse sind nachfolgend dargestellt. Aus Tabelle 18 wird
erkennbar, dass sich Uber die Eigenwerte ein Faktor errechnet, der bereits 59,12 % der ge-
samten Varianz erklart. Die zweite Komponente erreicht nur noch einen Wert von ,915 und

ist als unzureichend zu bewerten.

*Elbowkriterium: Der Screeplot stellt den Abfall der Eigenwerte grafisch dar, der Knickpunkt (,elbow*) gibt Aufschluss iiber eine
sinnvolle Faktorenzahl (Backhaus et al., 2011).
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Tabelle 18: Eigenwerte - erklarte Gesamtvarianz

Komponente Anfingliche Eigenwerte Summen von quadrierten
Faktorladungen fiir Extraktion
Gesamt % der Varianz  Kumulierte % Gesamt % der Varianz  Kumulierte %

1 5,320 59,115 59,115 5,320 59,115 59,115
2 ,915 10,169 69,284

3 ,591 6,567 75,851

4 ,539 5,987 81,838

5 ,450 4,996 86,834

6 ,373 4,144 90,978

7 314 3,493 94,471

8 277 3,076 97,547

9 ,221 2,453 100,000

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Auch der Screeplot (s. Abbildung 1A, Anhang) lasst sich dahingehend interpretieren, dass
von Eindimensionalitdt auszugehen ist. In der Folge wird keine rotierte Komponentenmatrix
ausgegeben, welche die Ladungsstarke der Faktoren zu den ermittelten Dimensionen nach

einer Rotation der Achsen darstellt.

Fragestellung
c) Lassen sich die identifizierten misstrauensbegiinstigenden Verhaltensweisen einzelnen

libergeordneten Faktoren des Misstrauenserlebens zuordnen?

Ergebnis

Die Ergebnisse der Faktorenanalyse zeigen eindeutig, dass sich die gepruften ltems nicht
sinnvoll auf verschiedene Subskalen aufteilen bzw. einzelnen Teilfaktoren zuordnen lassen.
Vielmehr ist von Eindimensionalitdt auszugehen, also davon, dass sie gemeinsam einen

Faktor erfassen.
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3.4 Beschreibung und Analyse kollegialen Misstrauenserlebens - Verbrei-

tung kollegialen Misstrauens in der Stichprobe

Fragestellung
d) In welchem Male lésst sich kollegiales Misstrauen innerhalb der Stichprobe aufzeigen?

Um den Grad des innerhalb der Teams vorhandenen Misstrauens anzuzeigen, bedarf es der
Ableitung einer Skala ,Kollegiales Misstrauen". Diesbezlglich konnte die Faktorenanalyse (s.
Kapitel 1V, 3.3) bereits die Eindimensionalitat einer solchen Skala aufzeigen. Eine Reliabili-
tatsanalyse soll dartiber hinaus die Gite der Skala prifen. Nachfolgend sind diesbezlgliche
Ergebnisse, sprich die Analyse der inneren Konsistenz, dargestellt. Insbesondere die Anga-
ben zu ,Cronbachs-Alpha“, zu ,Korrigierte Item-Skala-Korrelation“ (Trennscharfe) und zu

t.3 Neben den beiden Kontrollitems wer-

»Cronbachs Alpha wenn Item entfernt” sind relevan
den wiederum die sieben Items, welche die starkste korrelative Beziehung zu den Kont-

rollitems aufweisen, fur die Analyse berlcksichtigt.

Tabelle 19: Cronbachs Alpha der Skala ,Kollegiales Misstrauen"

Cronbachs Alpha Anzahl der Iltems
,913 9

Die Skala weist einen exzellenten (,913) Cronbachs-Alpha-Wert auf (s. Tabelle 19). Die
Trennscharfe liegt bei einem Minimum von ,60. Die Mehrzahl der ltems weist jedoch eine
noch hdhere Trennscharfe zwischen .64 und .78 auf (s. Tabelle 11A, Anhang). Die Reliabili-
tat der Skala kann somit als sehr gut eingeschatzt werden. Die Entfernung eines Items wiir-

de zu einer Verschlechterung der Reliabilitat beitragen, folglich wird darauf verzichtet.

AusmabR kollegialen Misstrauens in der Stichprobe

Wie in Abbildung 13 ersichtlich, zeigt sich tendenziell ein normalverteiltes Auftreten von
Misstrauen in der Stichprobe mit leicht linksschiefer Tendenz. Dabei sticht hervor, dass rela-
tiv viele Personen einen Wert von "1" und nur wenige einen Wert von "5" aufweisen. Der
Skalenmittelwert liegt bei 2,91, die Standardabweichung bei 0,88.

% Beziiglich der vollstandigen Tabellen zur Reliabilitatspriifungen sowie der Priifungen der anderen Skalen s. Anhang (Tabellen
11A bis 13A). Der im Zuge der Reliablitatspriifung errechnete Indikator Cronbachs Alpha schéatzt, inwiefern die verwendeten
Iltems einer Skala miteinander in Beziehung stehen. Der Wert nimmt eine Zahl zwischen 0 und 1 an. Zur Interpretation s. Tabel-
le 14A im Anhang (George & Mallery, 2002). Der Trennscharfekoeffizient gibt an, wie stark das jeweilige Item mit einem Punk-
tewert, der aus allen anderen Items gebildet wird, korreliert, also wie gut das Item zur Skala passt. Der Wert nimmt eine Zahl
zwischen 0 und 1 an, wobei ein hoher Wert auf eine gute Trennscharfe verweist, als Untergrenze wird ein Wert von >0,3 ange-
strebt. Der Wert zu ,Alpha, wenn Item weggelassen® zeigt, wie sich der Wert des Cronbachs-Alpha verandern wirde, wenn das
betreffende Item aus der Skala entfernt wird.
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Haufigkeit

3,00

kollegiales Misstrauen

Abbildung 13: Verteilung der Misstrauensauspragung in der Stichprobe

Fragestellung

d) In welchem Mal3e lésst sich kollegiales Misstrauen innerhalb der Stichprobe aufzeigen?

Ergebnis

Die entwickelte Skala weist mit Blick auf ihre Gite insgesamt zufriedenstellende, z.T. sehr
gute Werte auf. Damit ist davon auszugehen, dass die Skala das erlebte Misstrauen gegen-
uber Kolleg/innen innerhalb der Stichprobe glltig und zuverlassig erfasst. Mit Blick auf die
Verteilung von kollegialem Misstrauen innerhalb der Stichprobe zeigt sich ein mittelstarkes
Niveau mit einer breiten Streuung und einer annahernden Normalverteilung. Diese Ergeb-
nisse bieten eine gute Grundlage fur die weiteren Untersuchungen. Erganzt werden kann,
dass eine Untersuchung der Zusammenhange zwischen dem Erleben von Misstrauen ge-
genuber Kolleg/innen und den Variablen Alter, Geschlecht und Flihrungsverantwortung keine

signifikanten Zusammenhange erbringt.
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4. Beschreibung und Analyse der Beziehung kollegialen

Vertrauens und Misstrauens (Ziel 2)

Vertrauen und Misstrauen sind fir die quantitative Untersuchung als Auspragungen einer
sozialen Einstellung definiert worden. Dies impliziert die Mdglichkeit, unterschiedliche Aus-
pragungskombinationen von Vertrauen und Misstrauen zu erfassen. Nachfolgend wird ge-
pruft, wie beide Konstrukte empirisch miteinander zusammenhangen. Im ersten Schritt wird
die korrelative Beziehung zwischen den Kontrollaussagen von Misstrauen und der Kontroll-
aussage von Vertrauen sowie die korrelative Beziehung zwischen den Skalen "kollegiales
Misstrauen" und "kollegiales Vertrauen" betrachtet. Anschlielend werden die Befragten Gber
eine Clusteranalyse verschiedenen psychologischen Clustern zugeordnet, die sich hinsicht-
lich Kombinationen von Vertrauen und Misstrauen unterscheiden. Es wird die Bezeichnung
psychologischer Cluster gewahlt, da sich die Gruppemitglieder hinsichtlich der psychologi-
schen Variablen (erlebtes kollegiales Vertrauen und Misstrauen) voneinander abgrenzen

bzw. sich diesbezlglich gleichen.

4.1 Konstruktbeziehung von Vertrauen und Misstrauen -

Zusammenhangsanalyse

Fragestellung
a) Wie lasst sich die Beziehung zwischen dem kollegialen Vertrauen und dem kollegialen

Misstrauen beschreiben?

Wie in der Literatur vielfach angemerkt, kann Misstrauen als ein mit Vertrauen in Verbindung
stehendes Konstrukt angesehen werden. Damit ist eine gewisse korrelative Beziehung zu
erwarten. Ein (sehr) hoher Korrelationskoeffizient wirde jedoch gegen eine Gleichzeitigkeit
von relativ starkem Vertrauen und Misstrauen sprechen. Umgekehrt liefert eine (sehr)
schwache Korrelationsbeziehung Hinweise auf die Moglichkeit einer Koexistenz. Konkret
wird nachfolgend zum einen die Beziehung der Kontrollitems von Vertrauen und Misstrauen
betrachtet, zum anderen die korrelative Beziehung zwischen den Skalen ,kollegiales Ver-

trauen“ und ,kollegiales Misstrauen“ analysiert.
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Tabelle 20: korrelative Beziehung zwischen dem Erleben von Misstrauen und Vertrauen

Im Alltag kommt es des Ofteren vor,
dass ich gegenuber einzelnen Kolle-
gen misstrauisch bin.

Im Alltag kommt es des Ofteren vor,
dass ich die Erwartung habe, dass
sich einzelne Kollegen negativ verhal-
ten.

Korrelation nach
Pearson

Signifikanz (2-seitig)
N

Korrelation nach
Pearson

Signifikanz (2-seitig)
N

-,350**

,000
179

-,285™

,000
175

Skala kollegiales Misstrauen

Korrelation nach
Pearson

Signifikanz (2-seitig)
N

- A44x*

,000
163

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

Wie in Tabelle 20 ersichtlich wird, zeigt sich eine eher schwache signifikante, aber eindeutig

negative Korrelationsbeziehung zwischen den Kontrollitems von Vertrauen und Misstrauen.

Mit Blick auf die Beziehung zwischen den Skalen ,kollegiales Vertrauen“ und ,kollegiales

Misstrauen® ist eine mittelstarke negative Beziehung erkennbar.
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Fragestellung
a) Wie lasst sich die Beziehung zwischen dem kollegialen Misstrauen und dem kollegialen

Vertrauen beschreiben?

Ergebnis

Die Ergebnisse weisen auf die Verbundenheit der beiden Konstrukte hin, da sich signifikante
negative Korrelationsbeziehungen identifizieren lassen. Tendenziell gilt, je geringer das Ver-
trauen ausgepragt ist, desto starker fallt das Misstrauen aus und umgekehrt. Mit Blick auf die
Beziehung zwischen den Kontrollitems weist der Korrelationskoeffizient auf eine schwach
negative Beziehung hin, hingegen ist die Korrelation zwischen den entwickelten Skalen ,Kol-
legiales Vertrauen® und ,Kollegiales Misstrauen® mittelstark. Dieses Ergebnis lasst sich da-
hingehend interpretieren, dass das Erleben des einen (bspw. Vertrauen gegeniber Kol-
leg/innen) tendenziell dazu beitragt, das Erleben des anderen (bspw. Misstrauen gegenlber
Kolleg/innen) zu reduzieren. Gleichwohl impliziert dies nicht, dass eine Koexistenz von gro-
Rem kollegialem Misstrauen und groRem kollegialem Vertrauen grundsatzlich auszuschlie-

Ren ist.

4.2 Konstruktbeziehung von Vertrauen und Misstrauen -

Clusteranalyse |

Fragestellung
b) Lassen sich unterschiedliche Kombinationen von kollegialem Vertrauen und Misstrauen

identifizieren?

Im nachsten Schritt soll die Beziehung zwischen kollegialem Vertrauen und kollegialem Miss-
trauen anhand einer Gegenuberstellung von Personengruppen untersucht werden, die sich
hinsichtlich ihrer diesbezuglichen Auspragung unterscheiden. Insofern Misstrauen als ein zu
Vertrauen gegensatzlicher Pol anzusehen ist, sollten Personen mit grolien Misstrauenswer-
ten gleichzeitig (relativ) niedrige Vertrauenswerte aufweisen und umgekehrt. Eine Gleichzei-
tigkeit von groliem Vertrauen und grofiem Misstrauen kénnte es in diesem Fall nicht geben.
Es werden zwei Clusteranalysen durchgefiihrt, um unterschiedliche psychologische Cluster
hinsichtlich des Auspragungsgrades kollegialen Vertrauens und Misstrauens zu identifizier-
ten. Dabei werden die Befragten zum einen hinsichtlich ihres Antwortverhaltens zur Skala
"kollegiales Misstrauen" geclustert, zum anderen hinsichtlich ihrer Antworten bezuglich der
Skala "kollegiales Vertrauen". Die Clusteranalyse ordnet dabei im ersten Schritt die einzel-
nen Falle, aufgrund ihrer (Un-)Ahnlichkeit zu anderen Fallen, Gruppen zu und zielt damit auf

die Aufdeckung homogener Klassen von Merkmalstragern. Diese Gruppen bilden psycholo-
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gische Cluster, da sie sich hinsichtlich des Auspragungsgrades der psychologischen Variab-
len ,kollegiales Vertrauen® und ,kollegiales Misstrauen® unterscheiden. In einem zweiten
Schritt kann dann Uber Austauschverfahren eine Optimierung der Cluster, hinsichtlich der
Clusterzugehérigkeit der einzelnen Fille, erreicht werden.*® Nach Abschluss der Clusterana-
lysen werden die Gruppen gegenubergestellt, um Rickschlisse auf die Beziehung der Kon-

strukte zu ermdglichen.

Mit Blick auf das Antwortverhalten zum Vertrauen und Misstrauen gegenuber den Kol-
leg/innen zeigen sich unterschiedliche Tendenzen, wahrend die Aussagen der Misstrauens-
skala tendenziell eine mittelstarke Zustimmung erfahren, konnte hinsichtlich der Aussagen
zu kollegialem Vertrauen eine relativ starke Zustimmung verzeichnet werden. Fur die Skala
,Kollegiales Misstrauen“ kann tendenziell von einem normalverteilten Antwortverhalten aus-
gegangen werden (s. Abbildung 13). Fir die Skala "kollegiales Vertrauen" gilt dies bedingt (s.
Abbildung 2A Anhang). Hinsichtlich der Fragstellung sind hauptsachlich die Extremgruppen
(groRes und geringes Vertrauen bzw. gro3es und geringes Misstrauen) interessant. Es findet
sich jedoch eine groRe Anzahl von Personen, die im mittleren Antwortspektrum liegen. Fir
die erste Clusteranalyse* wird damit die Zahl der Zielcluster durch die bisherige Datenaus-
wertung auf drei unterschiedlichen Gruppen je Skala festgelegt. Diese Cluster sollten
idealiter einen niedrigen, einen mittleren und einen hohen Auspragungsgrad hinsichtlich kol-

legialem Vertrauen und Misstrauen aufweisen.

% Die Ergebnisse der vorliegenden Clusteranalyse beruhen auf der Verwendung des quadrierten euklidischen DistanzmaRes
zur Bestimmung der Abstande sowie der WARD-Methode. Das Distanzmal ist definiert als ,Distanz zweier Merkmalstrager j
und k Uber alle Merkmale* (Fromm, 2010, S. 195), es ist ein haufig genutztes Verfahren, welches ,eigentlich unkorrelierte
Merkmale voraussetzt* (ebenda, S. 195), da starke Korrelationen doppelt gewichtet werden. Es wird verwendet, da nur eine
mittelstarke Korrelation vorliegt. Uber die WARD-Methode wird der ,Heterogenitatszuwachs von einer Fusionsstufe zur néchs-
ten als Zunahme der Gesamtvarianz des Systems" gemessen (Fromm, 2010, S. 201).

“0 Clusteranalysen haben verschiedene notwendige Voraussetzungen (Fromm, 2010): (1) Die untersuchten Variablen miissen
zwar voneinander abhangig sein, doch dirfen die Zusammenhange nicht sehr hoch sein, da es andernfalls zu Verzerrungen
kommt. (2) Die Merkmale sollten nach Mdglichkeit tUber eine groRe Streuung verfiigen. (3) Fur metrische Variablen gilt insbe-
sondere, dass auch schwachere Wertebereiche besetzt sind. Fur die vorliegenden Daten kénnen diese Voraussetzungen als
erflllt angesehen werden. Die Skalen weisen einen Zusammenhang auf, doch dieser ist nicht sehr hoch, die Items verfligen
durchaus uber eine erhdhte Streuung (s. Tabelle 4A bis 6A, Anhang). Ebenso finden sich bei allen ltems auch Werte im unteren
Wertebereich, wobei diese hinsichtlich der Vertrauenseinstellung weniger haufig sind. Clusteranalysen mit metrischen Variablen
setzen (je nach konkretem Verfahren) auf die Identifizierung von Ahnlichkeit oder Unéhnlichkeit. Den Ausgangspunkt bilden n
Klassen mit jeweils einem/einer Merkmalstrager/in. Diese werden schrittweise vereinigt, bis alle Merkmalstrager/innen zu Klas-
sen fusioniert sind (Fromm, 2010).
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Skala ,,kollegiales Vertrauen“

Wiederum sind vorweg die verarbeiteten Falle dargestellt (s. Tabelle 21), wobei 175 der 189
Falle fur die Clusterung herangezogen werden.

Tabelle 21: Zusammenfassung der Fallverarbeitung®®

Fehlend Gesamt

Giiltig
N Prozent
189 100,0

Prozent

74

N Prozent

175 92,6
a. Quadriertes euklidisches Distanzmall wurde verwendet
b. Ward-Linkage

Die Mittelwerte hinsichtlich des kollegialen Vertrauens der drei identifizierten Cluster finden

sich in Tabelle 22. Die drei Gruppen kdénnen zur Beschreibung von geringem (M=2,24), mitt-

lerem (M=3,29) und grol’em Vertrauen (M=4,25) herangezogen werden.

Tabelle 22: Identifizierte Cluster zum kollegialen Vertrauen

V1 2,24 21 464
V2 3,29 34 ,215
V3 4,25 120 ,408
Insgesamt 3,82 175 , 794

M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Skala ,,kollegiales Misstrauen*

Nachfolgend sind in Tabelle 23 die verarbeiteten Falle dargestellt. Dabei zeigt sich, dass 164
der 189 Falle die Basis der Clusterung bilden.

Tabelle 23: Zusammenfassung der Fallverarbeitung®®

Giiltig Fehlend Gesamt

N Prozent N Prozent N Prozent

164 86,8 25 13,2 189 100,0

a. Quadriertes euklidisches Distanzmall wurde verwendet

b. Ward-Linkage
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Die Mittelwerte hinsichtlich des kollegialen Misstrauens der drei identifizierten Cluster sind in
Tabelle 24 dargestellt. Es ist ersichtlich, dass die drei Gruppen als Reprasentanten fir ein
geringes (M=1,71), mittleres (M=2,91) und groRes Misstrauen (M=3,90) angesehen werden

konnen.

Tabelle 24: Identifizierte Cluster zum kollegialen Misstrauen

Cluster kollegiales Misstrauen M N SD
M1 (geringes k. MT) 1,71 41 ,449

M2 (mittleres k. MT) 2,91 74 275

M3 (héheres k. MT) 3,90 49 ,367
Insgesamt 2,91 164 ,881

M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Das Ziel einer Clusterung ist die optimale Aufteilung der Félle auf Cluster, d.h., die Unter-
schiede zwischen den Clustern sollte mdglichst stark ausgepragt sein (heterogen nach au-
Ren) wahrend die Unterschiede innerhalb der Cluster mdglichst gering sind (homogen nach
innen). Vor einer genaueren Analyse und Beschreibung der Cluster kann Uber ein Aus-
tauschverfahren eine weitere Optimierung erreicht werden. Ein haufig verwendetes Verfah-
ren ist das ,k-means Clustering”“ bzw. die ,,CIusterzentrenanalyse“.41 Sowohl bezlglich der
Clusterung des kollegialen Vertrauens als auch hinsichtlich der Clusterung des kollegialen
Misstrauens fihrt die Cluterzentrenanalyse zu keiner veranderten Zuordnung, so dass die
oben beschriebene Lésung Verwendung finden kann. Die Gegenuberstellung der einzelnen

Cluster findet sich in nachfolgender Tabelle 25.

“IDabei wird fiir die vorhandene Clusterzuordnung ein neues Zentrum errechnet, welches die Abstdnde minimiert; nach der
Zuordnung aller Punkte wird das neue Zentrum aller Cluster als Mittelwert aller Werte bestimmt (K-Means Clustering).
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Tabelle 25: Gegenuberstellung der Cluster zu kollegialem Vertrauen und Misstrauen

Cluster kollegiales Misstrauen Gesamt
geringes k. mittleres k. hdheres k.
MT MT MT
geringes k.

Cluster VT 1 9 8 18

kollegigles ~ teres k. 2 15 16 33
V2

Vertrauen hoheres k. 38 48 22 108
V3

Gesamt 41 72 46 159

Insgesamt lassen sich 159 Personen gleichzeitig einer der Kombinationen aus kollegialem
Vertrauen und kollegialem Misstrauen zuordnen. Im Gesamtblick zeichnen sich deutlich
mehr Personen durch ein groRRes kollegiales Vertrauen (N=108) aus, als durch ein grolies
kollegiales Misstrauen (N=46). Gleichwohl stellt die Gruppe derjenigen mit mittelstarkem
Misstrauen die zweistarkste Gruppe dar (N=72), wohingegen Personen mit geringem kollegi-
alen Vertrauen die anzahlmaRig kleinste Gruppe bilden (N=18). Bezuglich der Vertrauens-
cluster wird ferner eine Unausgewogenheit evident, dem Cluster 3 (grof3es kollegiales Ver-
trauen) werden mehr als doppelt so viele Personen zugeordnet (N=108), wie die anderen
beiden Vertrauenscluster in der Summe auf sich vereinigen (N=18 und N =33) kdnnen. Hin-
sichtlich des Misstrauenserlebens sind die Verteilungen hingegen ausgeglichener, da alle
drei Cluster mindestens 41 Personen und maximal 72 Personen umfassen.

Im Detail lasst sich wie beschrieben nur 18 Personen ein geringes kollegiales Vertrauen zu-
schreiben, dies entspricht einem Clustermittelwert von 2,24 (s. Tabelle 21). Personen, die
diesem Cluster zugeordnet sind, nehmen folglich nur bedingt ein Vertrauensverhaltnis zu
den Kolleg/innen wahr und erleben entsprechend vertrauensférderliche Verhaltensweisen
(Unterstitzung, Wertschatzung, gute Arbeitsleistung usw., s. Tabelle 7) in relativ geringem
Mafe. Von den Ubrigen 141 Personen, kann 33 Personen ein mittelstarkes kollegiales Ver-
trauen zugeschrieben werden (dies entspricht nach Tabelle 22 einer leicht Gberdurchschnitt-
lichen Zustimmung; M= 3,29), hingegen findet sich die Mehrheit von 108 Personen im Clus-
ter ,grol3es kollegiales Vertrauen wieder, welches einen Mittelwert von 4,25 aufweist. Die
Mitglieder dieses Clusters geben folglich an, ihren Kolleg/innen in hohem Malle zu vertrauen
und erleben diesbezlglich eher férderliches Verhalten.

Mit Blick auf kollegiales Misstrauen lassen sich demgegentber 41 Personen dem Cluster

,geringes kollegiales Misstrauen® zuordnen. Die Personen erleben somit in ihrem Alltag in
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geringem Male Aspekte wie Unaufrichtigkeit oder Hinterhaltigkeit seitens der Kolleg/Innen,
dies auflert sich dann auch in einem geringen Misstrauenserleben. Weitere 72 Personen
weisen einen mittleren Misstrauensauspragungsgrad auf (M=2,91), wohingegen 46 Perso-
nen angeben in ihrem Alltag vielfaltige misstrauensbegunstigende Erfahrungen zu machen

und in der Folge dem Cluster ,grof3es kollegiales Misstrauen® zugeordnet werden (M=3,90).

Mit Blick auf die Zusammenfihrung der Cluster zu kollegialem Vertrauen und Misstrauen
zeigen sich neuen verschiedene Kombinationen: Am haufigsten findet sich das kombinierte
Cluster M2/V3 (,mittlelstarkes kollegiales Misstrauen/grol3es kollegiales Vertrauen), am sel-
tensten das kombinierte Cluster M1/V1 (,geringes kollegiales Misstrauen/geringes kollegiales
Vertrauen). Zahlreich sind folglich Personen, die ein hohes Mal} an Vertrauen gegeniber
ihren Kolleg/innen erleben und dennoch von gewissen misstrauensbegtinstigtende Erfahrun-
gen berichten kénnen. Kaum vorhanden hingegen Personen, die sich weder durch ein Ver-
trauenserleben, noch durch eine Misstrauenserleben auszeichnen. Als Prototyp fur diesen

letzteren Fall kann eine neue Kolleg/in ohne Erfahrungen im Team gelten.

Die Falle des umfangreichen Clusters V3 (,grof3es kollegialem Vertrauen®) verteilen sich mit
gewissen Abstrichen gleichmaRig Uber die Bereiche ,geringes® (N=38), ,mittelstarkes”
(N=48) und ,grofies” (N=22) kollegiales Misstrauen (M1-M3), wobei das kombinierte Cluster
M3/V3 deutlich seltener ist, als das kombinierte Cluster M3/V2. Hinsichtlich der Cluster V1
und V2 wird deutlich, dass diese besonders haufig in Kombination mit mittelstarkem oder
groRem Misstrauen auftreten (M2/V1=9; M3/V1=8 sowie M2/V2=15; M3/V2=16) und kaum in
Kombination mit geringem Misstrauen (M1/V2=2 sowie M1/V1=1).
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Fragestellung
b) Lassen sich unterschiedliche Kombinationen von kollegialem Vertrauen und Misstrauen

identifizieren?

Ergebnis

Die Gegenulberstellung macht evident, dass sich diverse Kombinationen von Vertrauen und
Misstrauen gegenuber den Kolleg/innen identifizieren lassen. Vor allem ist in der vorliegen-
den Stichprobe grofies kollegiales Vertrauen verbreitet. Dieses geht vielfach mit dem Erle-
ben von mittlerem oder geringem kollegialem Misstrauen einher (N=86). Es lassen sich je-
doch ebenso 22 Personen der Kombination aus groRem kollegialem Misstrauen und grof3em
kollegialem Vertrauen zuordnen. Insbesondere dieser Befund stutzt die Annahme von der
Méglichkeit einer Koexistenz von stark ausgepragtem Vertrauen und Misstrauen. Darlber
hinaus wird erkennbar, dass ein geringes kollegiales Vertrauen haufiger in Kombination mit
verstarktem kollegialem Misstrauen auftritt. Das Vorhandensein von Vertrauen ist demnach
kein Ausschlusskriterium fir das Auftreten von Misstrauen, ein (relativ) geringes Mal} an Ver-
trauen macht die Etablierung von Misstrauen jedoch ggf. wahrscheinlicher. Auffallig ist fer-
ner, dass sich nur eine Person durch die Kombination von geringem kollegialem Vertrauen
und geringem kollegialem Misstrauen aufweist. Die Kombination von geringem kollegialem
Vertrauen und Misstrauen ist aufgrund der Stichprobencharakteristika jedoch nicht zu erwar-
ten gewesen. Zwar finden innerhalb des Teams vereinzelt Krafte ohne umfangreiche Erfah-
rung, doch arbeitet die Mehrzahl bereits seit einiger Zeit zusammen, wie Gesprache mit den

Beschaftigten zeigten.

4.3 Konstruktbeziehung von Vertrauen und Misstrauen - Clusteranalyse |l

Fragestellung
c¢) Lassen sich unterschiedliche Kombination von kollegialem Vertrauen und Misstrauen iden-

tifizieren?

Die im vorherigen Kapitel durchgefiihrte Gegenulberstellung unterschiedlicher Kombinationen
von kollegialem Vertrauen und Misstrauen hat durchaus die Sinnhaftigkeit einer zweidimen-
sionalen Beziehungskonstruktion aufgezeigt. So konnte gezeigt werden, dass sich 22 Perso-
nen Uber parallele Auspragungen von grofdem kollegialem Vertrauen und grofiem kollegialen
Misstrauen auszeichnen. Dabei wurden die Skalen jedoch unabhangig voneinander grup-
piert. Im nachsten Schritt sollen im Zuge einer weiteren Clusteranalyse beide Variablen
gleichzeitig in den Blick genommen werden, um ggf. zu einer veranderten Zuordnung der

Personen zu gelangen.
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Da fir diese Clusteranalyse unklar ist, wie viele Gruppen zu erwarten sind und sich die Zahl
nicht direkt aus der Fragestellung ergibt, ist zunachst ein hierarchisches Clusterverfahren
sinnvoll. Da alle Merkmalstrager in Cluster aufgeteilt werden, missen die Ergebnisse der
hierarchische Clusteranalyse dahingehend interpretiert werden, welche Anzahl an Clustern
sinnvoll erscheint. Ziel ist es dabei, Klassen mit hoher interner Homogenitat bei grofer Hete-
rogenitat gegenlber den anderen Klassen zu identifizieren. Eine gute Clusterldsung liegt vor,
wenn sich die Mittelwerte in den Clustern klar unterscheiden und die Standardabweichung
jeder Variable innerhalb der Cluster kleiner ist, als die Standardabweichung der Variable
uber den gesamten Datensatz (Fromm, 2010). Als RahmengrofRe zur Bestimmung der Clus-
terzahl werden die u.a. von Lewicki, McAllister und Bies (1998) postulierten vier Kombinatio-
nen herangezogen. Um auch weitere Méglichkeiten nicht auszuschliel3en, werden in einem
ersten Schritt zwei bis funf Cluster als mdgliche Ziele vorgegeben. Ein mit Blick auf obige
Ergebnisse sechstes Cluster, welches die Kombination aus geringem Vertrauen und gerin-
gem Misstrauen reprasentiert, erscheint unwahrscheinlich, so dass keine 6er Clusterlésung
berechnet wird. Bei der Betrachtung der Ergebnissehelfen nun weitere Kriterien, eine sinn-

volle Clusterzahl zu bestimmen. Vorweg sind die bearbeiteten Falle in Tabelle 26 dargestellt.

Tabelle 26: Zusammenfassung der Fallverarbeitung®®

Falle

Giiltig Fehlend Gesamt
N Prozent N Prozent N Prozent

159 84,1 30 15,9 189 100,0
a. Quadriertes euklidisches Distanzmal} wurde verwendet
b. Ward-Linkage

Tabelle 26 zeigt, dass 159 der 189 Falle fur die Clusterung herangezogen wurden. Die Ubri-
gen Falle scheiden aufgrund fehlender Werte bei der Berechnung der Skalen aus. Die soge-
nannte Zuordnungsubersicht (s. Tabelle 15A, Anhang) stellt die erste Hilfestellung zur Be-
stimmung der Clusterzahl dar. Die vierte Spalte zeigt die zunehmende Erhohung der Ge-
samtvarianz an. Diese Spalte ist hinsichtlich der Aufdeckung von Spriingen in der Zunahme
zu betrachten. Mit Blick auf diese Spriinge lasst sich Uber die Berechnung "Fallzahl abzlig-
lich der Fusionsstufe, auf der sich ein Sprung zeigt" ein Hinweis auf eine sinnvolle Cluster-
zahl finden. Im vorliegenden Fall lassen sich erste gréRere Spriinge in den Fusionsschritten
155 (ca. +30) und 156 (ca. +33) identifizieren. Dies wiirde bedeuten, dass (159-155=4 bzw.
159-156=3) drei oder vier Cluster als sinnvolle Lésungen in Frage kommen. Ebenfalls nitzli-

che Informationen zur Bestimmung der Clusterzahl liefert das sogenannte Dendogramm (s.
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Abb. 3A, Anhang).*?Ein Blick auf dieses zeigt, dass eine 4er Clusterung relativ vergleichbare
Clustergrofien erzeugt. In einem letzten Schritt werden nun moégliche Zuteilungen der Falle in
3, 4 oder 5 Klassen betrachtet. Dazu dient die Ubersicht zur Clusterzugehérigkeit (s. Tabel-
le16A, Anhang). Es zeigt sich, dass bspw. die Falle 1, 6 und 7 unabhangig von der Zahl der
Cluster, stets der Klasse 1 zugeordnet werden. Diese Félle weisen somit eine starke Ahn-
lichkeit auf. Mit Blick auf andere Falle zeigen sich hingegen Veranderungen in der Zuord-
nung. Die Falle 2, 20 oder 42 werden bei der 3erLésung noch Cluster 1 zugerechnet, bei
einer 4er oder 5er Losung jedoch Cluster 2, folglich stellt sich auch bei diesen Fallen eine
gewisse Zuordnungsstabilitdt ein. In der 4er Lésung kommt es somit zu einer Aufspaltung
des ersten Clusters. Einen stetigen Wechsel in der Zuordnung zeigen bspw. die Falle 14, 15
oder 16. Befinden sie sich bei der 3erLésung noch in Cluster 3, so werden sie bei der
4erLésung dem vierten Cluster zugeordnet, bei der 5erLésung hingegen dem fiinften Clus-
ter. Das flinfte Cluster in der 5erLésung rekrutiert seine Falle vollstandig Gber den beschrie-
benen Aufspaltungsvorgang. Im Gesamtergebnis kann damit die Sinnhaftigkeit von 3 oder 4
Clustern aufgezeigt werden, da viele Falle bis zu dieser Lésung noch unterschiedlichen Clus-
tern zugeordnet werden, was auf eine gewisse innere Heterogenitat der Cluster verweist.
Doch auch eine 5 Cluster-Losung verspricht ggf. einen inhaltlichen Mehrwert. Die endgultige
Entscheidung Uber die Clusterzahl soll nach dem Vergleich der Mittelwerte getroffen werden.

Diese sind fur die 3er, 4er und die 5er Lésung nachfolgend dargestellt (s. Tabelle 27).

2 Im Dendogramm werden ,transformierte Distanzen (Fromm, 2010, S. 213), die im Bereich 0 bis 25 liegen, ausgegeben,
dabei wird jeder Fall angezeigt. Das Dendogramm besteht aus zwei Achsen, wobei die eine die gegebenen Falle abbildet und
die andere die Distanz. Bei der Zusammenfuhrung zweier Cluster ergibt sich eine bestimmte Distanz, auf dieser Hohe wird ein
Verbindungstrich gezogen. Jede Zusammenfiihrung vermindert damit die Zahl der Cluster.
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Tabelle 27: Gegenuberstellung der unterschiedlichen Clusterlésungen

MVZ;rg d KoMiss KoVert KoMiss KoVert KoMiss  KoVert
2,92 4,02 2,92 4,02 3,34 3,81
1 N 59 59 59 59 102 102
SD ,30 40 ,30 40 ,58 ,56
2,81 2,51 2,81 2,51 2,81 2,51
2 N 20 20 20 20 20 20
SD 37 ,68 ,37 ,68 37 ,68
M 3,81 2,92 3,90 3,54 1,66 4,47
3 N 17 17 43 43 37 37
SD ,29 34 33 ,62 43 41
M 1,65 4,47 1,66 4,47
4 N 37 37 37 37
SD 43 41 43 41
M 3,97 3,93
5 26 26
SD ,35 ,38

M=Mittelwert; SD= Standardabweichung

Mehrere Aspekte sind mit Blick auf die unterschiedlichen Lésungen hervorzuheben: es zeigt
sich ein sehr stabiles Cluster, welches sich durch einen sehr groRer Vertrauenswert (4,47)
und einen sehr niedrigen Misstrauenswert (1,66) auszeichnet. Ebenso ist ein Cluster mit ei-
nem relativ geringen Vertrauenswert identifizierbar (Cluster 2: M=2,51). Beide sind tber alle
Ldsungen konstant und unterscheiden sich damit deutlich von den Anderen, dadurch ist eine
Heterogenitat nach auen gegeben. Ferner kommt es im Ubergang von der 3erLdsung zur
4erLdsung zu einer interessanten Erweiterung. In der 4erLésung bildet sich ein Cluster 3,
welches sich durch erhdhte Misstrauenswerte bei gleichzeitig erhdhten Vertrauenswerten
auszeichnet. Eine Lésung mit vier Clustern erreicht damit einen hdheren Mehrwert, als eine
Lésung mit drei Clustern. Eine Aufspaltung dieses Clusters in der 5er Lésung lasst ein Clus-
ter zu Tage treten, welche diese Kombination noch etwas ausgepragter aufweist (Cluster 5),
insbesondere mit Blick auf den Vertrauensmittelwert. Auch diese Lésung ist durchaus inte-
ressant, stellt jedoch eher eine Pointierung dar. Mit Blick auf die verminderte Fallzahl wird
jedoch auf die Losung mit vier Clustern favorisiert. Wie Tabelle 27 zeigt, ist die Streuung der
Variablen innerhalb der Cluster bei dieser Losung stets groRer als die der Variablen tber den

gesamten Datensatz, ein Umstand der flr Glte der Lésung spricht.
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Um auch bezlglich dieser Clusterung die optimale Aufteilung der Falle auf Cluster zu ge-
wahrleisten, wird wiederum das Verfahren des k-means Clustering umgesetzt. Die Prozedur
fuhrt zu einer leicht veranderten Zuordnung der Falle zu den Clustern wie Tabelle 17A (s.
Anhang) illustriert. So wurde bspw. Fall 3 urspringlich dem Cluster 1 zugeordnet, nach der
Clusterzentrierung jedoch dem Cluster 3. Ein weiteres Beispiel ist Fall 8, dieser wurde zuerst
dem Cluster 3 zugeordnet, nach der Clusterzentrierung jedoch dem Cluster 4. In der Folge
verandern sich auch die zugehdrigen Mittelwerte und Standardabweichungen sowie die
Clustergrofie leicht (s. Tabelle 28).

Tabelle 28: Clusterlésungen vor und nach der Clusterzentrenanalyse

Ward Method erste Lésung nach dem Austausch
KoMiss KoVert KoMiss KoVert
2,92 4,02 2,83 4,04
1 N 59 59 59 59
SD ,30 ,40 ,33 41
2,81 2,51 2,96 2,44
2 N 20 20 20 20
SD 37 ,68 43 ,62
3,90 3,54 3,85 3,57
3 N 43 43 46 46
SD ,33 ,62 37 ,54
1,66 4.47 1,61 4,51
4 N 37 37 34 34
SD 43 41 42 41
M 2,88 3,80 2,88 3,80
Insgesamt | N 159 159 159 159
SD ,87 78 ,87 78

M=Mittelwert; SD= Standardabweichung

Nach der Festlegung der Clusterzahl sowie der Optimierung der Clusterzuordnung werden
im nachsten Schritt die Cluster inhaltlich beschrieben. Die nachfolgende Abbildung 14 illus-
triert diesbezlglich die Zuordnung der Cluster mit Blick auf die Kombinationen der Vertrau-

ens- und Misstrauensauspragungen in einem Koordinatensystem.

Cluster 1: Im ersten Cluster findet sich ein Mittelwert von 2,83 bezuglich kollegialen Miss-
trauens auf. Dieser Wert liegt somit leicht unterhalb des Gesamtdurchschnitts der Skala

(2,91). Gleichzeitig findet sich ein Mittelwert von 4,04 bezuglich kollegialen Vertrauens, was
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einen leicht Uberdurchschnittlichen Wert bedeutet (Skalenmittelwert 3,82). Dieses Cluster
reprasentiert besser als alle anderen das durchschnittliche Misstrauens- als auch Vertrau-
enserleben gegenuber den Kolleg/innen. Diesbezulglich stimmig ist, dass es mit 59 Personen

zudem die grofite Gruppe darstellt.

Cluster 2: Die Mitglieder des zweiten Clusters weisen bezliglich des kollegialen Misstrauens
einen ahnlichen Wert auf wie die Vertreter/innen des Clusters 1 (2,92). Dieser Wert bildet
nahezu exakt den Mittelwert der Skala ,kollegiales Misstrauen“ ab. In Abgrenzung zum Clus-
ter 1 zeigen sich jedoch deutlich niedriger Werte bezliglich des kollegialen Vertrauens. Der
Mittelwert von 2,44 stellt Gber alle Cluster hinweg die niedrigste Auspragung dar. Die 20 Per-
sonen, die diesem Cluster zugeordnet sind reprasentieren damit die im Gesamtblick kleinste
Gruppe derjenigen, deren Vertrauen sich gegeniber den Kolleg/innen nicht ausreichend

entwickeln konnte oder deren Vertrauen mal3geblich erodiert ist.

Cluster 3: Im dritten Cluster Iasst sich der hochste Mittelwert bezlglich des kollegialen Miss-
trauens aufzeigen (M=3,85). Interessanterweise steht diesem Mittelwert jedoch ein ebenfalls
relativ hoher Vertrauenswert (M=3,57) gegenuber, auch wenn letzterer leicht unter dem Ska-
lendurchschnitt zum kollegialen Vertrauen liegt. Die Mitglieder dieses Clusters reprasentieren
den Fall einer koexistierenden Einstellungskombination von ,gro3em Misstrauen* und ,gro-
Rem Vertrauen“ und dies entspricht der in der Literatur mehrfach favorisierten Kombination
mit Blick auf produktive Potenziale von Misstrauen. Die Zahl von 46 Personen, die diesem
Cluster zugeordnet werden (zweistarkste Gruppe) zeigt zudem, dass es sich nicht bei dieser

Kombination nicht um eine seltene Ausnahme handelt.

Cluster 4: Die Mitglieder des vierten Clusters weisen im Vergleich zu allen anderen Gruppen
zum einen den mit Abstand niedrigsten Mittelwert bezlglich kollegialen Misstrauens auf
(M=1,61) zum anderen einen ebenfalls deutlich héheren Mittelwert bezlglich kollegialen Ver-
trauens (M=4,51). Die diesem Cluster zugeordneten 37 Personen erleben in ihrem Alltag
folglich kaum misstrauensbegiinstigende Verhaltensweisen und sammeln zeitgleich eine
Vielzahl von positiven, vertrauensférderlichen Erfahrungen. Sie stehen mit ihrer Einstel-
lungskombination aus geringem kollegialen Misstrauen und grofsem kollegialen Vertrauen als
Repréasentant/innen fur die vielfach als besonders winschenswert angesehene Kombination.
Dieses Cluster verdient daher in den weiteren Untersuchungen aufgrund der zugeschriebe-

nen positiven Einfliisse besonderes Augenmerk.
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Abbildung 14: Clusterzuordnungen
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Fragestellung
¢) Lassen sich unterschiedliche Kombination von kollegialem Vertrauen und Misstrauen iden-

tifizieren?

Ergebnis

Die Clusteranalyse hat zur Aufdeckung unterschiedlicher Kombinationen von Vertrauen und
Misstrauen gegenlber den Kolleg/innen geflhrt. Dabei kann zwischen Clustern mit geringem
(Cluster 4), mittelstarkem (Cluster 1 und 2) sowie gréRerem Misstrauen (Cluster 3) unter-
schieden werden. Ferner finden sich Cluster mit relativ geringen (Cluster 2), mittleren (Clus-
ter 3) und hohen (Cluster 1 und 4) Vertrauenswerten.

Cluster 4 und mit Abstrichen Cluster 1 reprasentieren damit tendenziell die Kombination aus
geringem Misstrauen und grofRem Vertrauen. Cluster 4 ist eine nahezu optimale Kombination
aus geringem Misstrauen und gro3em Vertrauen und Cluster 3 entspricht tendenziell der
Kombination aus groRem Vertrauen und groRem Misstrauen. Im Gesamtblick erscheinen
insbesondere die Cluster 3 und 4 besonders interessant. Cluster 3 kénnte im Zusammen-
hang mit der Entfaltung produktiver Potenziale von Misstrauen stehen. Zudem liefert das
Vorhandensein dieses Clusters einen weiteren Hinweis auf die Mdglichkeit einer Koexistenz
von relativ groRem kollegialen Vertrauen und Misstrauen. Cluster 4 stellt die in der Literatur
haufig als winschenswert eingeschatzte Kombination von groflem Vertrauen und geringem
Misstrauen dar. Diese Kombination sollte folglich mit besonders positivem Erleben und Ver-

halten im Team in Verbindung stehen.
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5. Zusammenhange unterschiedlicher Kombinationen von
kollegialem Vertrauen und Misstrauen hinsichtlich des

Erlebens und Verhaltens der Teammitglieder (Ziel 3)

Das dritte Ziel der quantitativen Studie befasst sich mit den Zusammenhangen zwischen
dem Erleben von kollegialem Vertrauen und Misstrauen sowie weiteren relevanten Variablen
des Erlebens und Verhaltens im organisationalen Teamkontext. Um diese zu analysieren
werden im ersten Schritt die korrelativen Zusammenhange zwischen letzteren, reprasentiert
Uber die Skalen ,Erlebte Arbeitssituation”, ,Erlebte Kohasion", ,Erlebte Fehlerkultur", ,Erleb-
ter Umgang mit Ideen" sowie ,Kontrollverhalten" und dem erlebtem kollegialen Misstrauen
beleuchtet. Im zweiten Schritt werden dann die Zusammenhange zwischen ermittelten Clus-
ter (Kombinationen von kollegialem Vertrauen und Misstrauen; Kapitel 1V, 4.2) und dem Er-

leben und Verhalten im organisationalen Teamkontext analysiert (Kapitel 1V, 5).

5.1  Analyse der Beziehungen von Misstrauen - korrelative Beziehungen von

kollegialem Misstrauen

Fragestellung

a) Welche Relevanz hat das kollegiale Misstrauen hinsichtlich des Erlebens und Verhaltens?

Wie in Tabelle 29 ersichtlich wird, steht kollegiales Misstrauen in mittelstarker negativer Be-
ziehung zur erlebten Kohasion (-,406)*%. Ferner lasst sich ein positiver Zusammenhang zwi-
schen erlebtem Misstrauen und dem Kontrollverhalten aufzeigen. Auch dieser Zusammen-
hang ist als mittelstark zu bewerten. Hinsichtlich des erlebten Umgangs mit Fehlern lasst
sich hingegen Uberhaupt kein Zusammenhang erkennen. Mit Blick auf die erlebte Arbeitssi-
tuation (-,196) und die erlebte Fehlerkultur (-,334) lassen sich schwach negative Zusammen-

hange identifizieren.

> Wiederum wurde eine Bonferroni-Korrektur (Bortz & Déring, 2006) vorgenommen (s.0.)
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Tabelle 29: Korrelation kollegiales Misstrauen mit weiteren Skalen des Erlebens und Verhal-
tens im organisationalen Kontext

Kollegiales Korrelation -196" -406°  -3347 015 412" 467"
Misstrauen nach Pear-
son
Signifikanz ,013 ,000 ,000 858 ,000 ,000
(2-seitig)
N 159 159 158 149 163 162

Fragestellung

a) Welche Relevanz hat das kollegiale Misstrauen hinsichtlich des Erlebens und Verhaltens?

Ergebnis

Kollegiales Misstrauen steht in negativer Beziehung zur erlebten Arbeitssituation, zur erleb-
ten Fehlerkultur und zur erlebten Kohasion. Dabei ist jedoch hinsichtlich der Starke des Zu-
sammenhangs vor allem die Beziehung zur erlebten Kohasion als relevant zu bewerten, da
sie von ausreichender Starke ist. Darlber hinaus steht kollegiales Misstrauen in einem mit-
telstarken positiven Zusammenhang mit dem Kontrollverhalten gegentber Kolleg/innen -
sowohl hinsichtlich der erledigten Arbeit als auch beziglich einer gerechten Dienst- und Ur-
laubsplanung.

5.2  Analyse der Beziehungen von Misstrauen - Zusammenspiel von kollegi-

alem Vertrauen und Misstrauen

Fragestellung
b) Welche Relevanz hat das kollegiale Misstrauen im Zusammenspiel mit kollegialem Ver-

trauen hinsichtlich des Erlebens und Verhaltens?

Um einen Uberblick zu gewinnen, inwiefern sich Zusammenhange zwischen den interindivi-
duell unterschiedlichen Kombinationen von Vertrauen und Misstrauen, reprasentiert Uber die
vier Cluster und den verwendeten Skalen ,Erlebte Arbeitssituation, ,Erlebte Kohasion®, ,Er-
lebte Fehlerkultur®, ,Erlebter Umgang mit Ideen® und ,Kontrollverhalten®, zeigen, werden die

Skalen- bzw. Itemmittelwerte im Clustervergleich gegenubergestellt (s. Tabelle 30):
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Tabelle 30: Mittelwertevergleich im Hinblick auf die Cluster

N 57 58 57 49 59 58

1 M 3,80 3,83 3,85 3,33 2,88 3,21
SD 0,65 0,85 0,75 0,79 1,15 1,16

N 19 20 19 19 20 20
2 M 3,77 3,60 3,47 2,66 2,70 3,00
SD 0,89 1,11 0,74 0,65 1,21 1,21

N 44 44 43 43 45 45
3 M 3,34 3,74 3,66 3,16 3,36 3,55
SD 0,71 0,89 0,68 0,87 1,13 1,14

N 34 32 34 33 34 34
4 M 4,15 4,19 4,26 3,15 1,97 2,12
SD 0,79 0,78 0,67 1,03 1,19 1,27

N 154 154 153 144 158 157
Insgesamt | M 3,74 3,85 3,84 3,15 2,80 3,04
SD 0,78 0,90 0,75 0,87 1,25 1,29

M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Tabelle 30 lasst zwei Trends erkennen: der erste zeigt sich mit Blick auf die Skalen zum Be-
reich "Erleben", der zweite hinsichtlich der Iltems zum Kontrollverhalten. Beziiglich der Skalen
finden sich in Cluster 4, mit Ausnahme der Skala "Erlebter Umgang mit Ideen", die hdchsten
Mittelwerte. Hinsichtlich dieses erlebten Umgangs mit Ideen findet sich hingegen der hdchste
Mittelwert in Cluster 3. Die diesbeziglich durchweg geringsten Mittelwerte zeigen sich in
Cluster 2, insbesondere fallt auf, dass der Mittelwert in diesem Cluster hinsichtlich des erleb-
ten Umgangs mit Ideen deutlich geringer ist als in allen anderen Clustern. Im Mittelwertver-
gleich zwischen Cluster 1 und 3 Iasst sich insgesamt keine einheitliche Tendenz ausmachen.
So liegen die Mittelwerte fir "Erlebte Kohasion" und "Erlebte Fehlerkultur" in Cluster 1 Uber
denen von Cluster 3, fur die Skalen "Erlebte Arbeitssituation" und den "Erlebter Umgang mit
Ideen" zeigen sich hingegen umgekehrte Befunde. Mit Blick auf die Items zum Kontrollver-
halten lassen sich angesichts Cluster 4 und 2 gewissermalien umgekehrte Vorzeichen aus-
machen. In Cluster 4 finden sich die niedrigsten Mittelwerte (1,97/2,12), in Cluster 1 sind sie
relativ hoch (2,88/3,21). Eindeutig am hdchsten fallen sie jedoch in Cluster 3 aus (3,36/3,55),

wahrend die Werte in Cluster 1 im mittleren Bereich liegen. Um die Signifikanz dieser Mittel-
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wertunterschiede zu prifen, werden nachfolgend T-Tests flr unabhangige Stichproben
durchgefiihrt. Die Tabellen 31a-c, zeigen diesbeziglich die Ergebnisse der T-Tests im Ver-
gleich der Mittelwerte aus Cluster 4 mit denen aus Cluster 1, 2 und 3.

Tabelle 31a: T-Test Mittelwertsunterschiede der Cluster |4

Varianzen sind gleich 1,62 21 -2,30 89 ,02
Erlebte
Kohasion Varianzen sind nicht -2,19 59 ,03
gleich
Varianzen sind gleich 43 52 -1,91 88 ,06
Erlebte Ar-
beitssituation Varianzen sind nicht -1,96 69 ,05
gleich
Varianzen sind gleich ,21 ,65 -2,60 89 ,01
Erlebte
Fehlerkultur Varianzen sind nicht -2,68 76 ,01
gleich
Erlebter Um- Varianzen sind gleich 2,30 13 -,92 80 ,36
gang mit Varianzen sind nicht -,88 56 ,39
Ideen gleich
Kontrolle: Varianzen sind gleich ,02 ,88 3,64 91 ,00
Arbeit einzel- v/arianzen sind nicht 360 67 00
ner Kollegen gleich
Kontrolle:  Varianzen sind gleich 1,25 27 4,18 90 ,00
gerechte Ur-
laubs- oder Varianzen sind nicht 4,09 64 ,00
Dienstplanung 9'€ich

*Fir eine Gesamtiibersicht s. Tabelle 18A bis 29A im Anhang.
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Tabelle 31b: T-Test Mittelwertsunterschiede der Cluster Il

Varianzen sind gleich ,50 48 -1,58 51 12
Erlebte
Kohasion Varianzen sind nicht -1,53 34 14
gleich
Varianzen sind gleich 8,50 ,00 -2,23 50 ,03
Erlebte Ar-
beitssituation Varianzen sind nicht -2,06 31 ,05
gleich
Varianzen sind gleich ,00 97 --3,95 51 ,00
Erlebte
Fehlerkultur Varianzen sind nicht -3,84 34 ,00
gleich
Erlebter Um- Varianzen sind gleich 2,99 ,09 -1,89 50 ,07
gang mit  v/arianzen sind nicht 213 50 04
Ideen gleich
Kontrolle: Varianzen sind gleich 14 71 2,15 52 ,04
Arbeit einzel- Varianzen sind nicht 2,14 39 ,04
ner Kollegen gleich
Kontrolle:  Varianzen sind gleich ,99 ,32 2,50 52 ,02
gerechte Ur-
laubs- oder Varianzen sind nicht 2,53 42 ,02
Dienstpla-  9l€ich
nung
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Tabelle 31c: T-Test Mittelwertsunterschiede der Cluster Il

Cluster 3 und 4 F  Signifikanz T df  Sig. (2-seitig)
Varianzen sind gleich 1,68 ,68 -4,74 76 .00
Erlebte
Kohiasion Varianzen sind nicht -4,67 67 ,00
gleich
Varianzen sind gleich ,21 ,65 -2,27 74 ,03
Erlebte Ar-
beitssituation Varianzen sind nicht -,2,31 71 ,02
gleich
Varianzen sind gleich ,030 ,87 -,3,89 75 ,00
Erlebte
Fehlerkultur Varianzen sind nicht -3,90 71 ,00
gleich
=5 W Varianzen sind gleich 1,00 ,32 ,05 74 ,96
gang mit  \/arianzen sind nicht ,05 63 ,96
Ideen gleich
Kontrolle: Varianzen sind gleich ,00 ,98 5,26 77 ,00
Arbeit einzel- \/arian2en sind nicht 5,23 69 ,00
ner Kollegen gleich
Kontrolle:  Varianzen sind gleich 1,18 ,28 5,28 77 ,00
gerechte Ur- ) . .
laubs- oder Varianzen sind nicht 5,20 67 ,00
Dienstpla-  9l€ich
nung

Der Levene-Test fur Varianzgleichheit zeigt in der Mehrzahl kein signifikantes Ergebnis,
diesbezuglich kann die Nullhypothese beibehalten und Varianzhomogenitdt angenommen
werden. Die einzige Ausnahme findet sich im Vergleich der Cluster 2 und 4 hinsichtlich der
Skala ,Erlebte Arbeitssituation" (s. Tabelle 31c) In diesem Fall ist die zweite Zeile ,Varianzen
sind nicht gleich" zu verwenden. Hinsichtlich der Mittelwertunterschiede beziglich der Skalen
wird deutlich, dass sich Cluster 4 vielfach durch signifikant héhere Werte im Vergleich mit
den anderen Cluster auszeichnet. Eine Ausnahme bildet die Skala ,Erlebter Umgang mit
Ideen”, der Mittelwertvergleich zeigt diesbezliglich kein signifikantes Ergebnis. Dabei weisen
Cluster 3 und 4 im Vergleich nahezu identische Werte auf. Hinsichtlich des Kontrollverhalten
lassen sich im Clustervergleich in Cluster 4 durchgangig die niedrigsten Mittelwerte aufzei-
gen. Die Differenz zu den anderen Clustermittelwerten ist dabei hinsichtlich der Kontrolle
einer gerechten Urlaubs- und Dienstplanen sowie der Kontrolle der Arbeit durchgangig signi-
fikant.
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Tabelle 32a: T-Test Mittelwertsunterschiede der Cluster [V*

Erlebte
Kohasion

Erlebte Ar-
beitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Um-
gang mit
Ideen

Kontrolle:
Arbeit einzel-
ner Kollegen

Kontrolle:
gerechte Ur-
laubs- oder
Dienstplanung

Erlebte
Kohasion

Erlebte Ar-
beitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Um-
gang mit
Ideen

Kontrolle:
Arbeit einzel-
ner Kollegen

Kontrolle:
gerechte Ur-
laubs- oder
Dienstplanung

Varianzen sind gleich
Varianzen sind nicht gleich
Varianzen sind gleich
Varianzen sind nicht gleich
Varianzen sind gleich
Varianzen sind nicht gleich
Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht gleich

Varianzen sind gleich
Varianzen sind nicht gleich
Varianzen sind gleich
Varianzen sind nicht gleich
Varianzen sind gleich
Varianzen sind nicht gleich
Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht gleich
Varianzen sind gleich
Varianzen sind nicht gleich
Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht gleich

1,01

,01

1,45

4,91

,03

,96

,20

,23

,65

3,36
3,32
,56

1,33
1,35
1,00
1,00
-2,10
-2,11
-1,52
-1,53

2,05
1,87
-,55
-,50
-,96

-2,26
-2,54
-2,11
-2,05
-1,78
-1,73

99
87
100
91
98
95
90
85

102
96

101
96

61
28
62
30
60
32
60
46

63
34

63
35

,04
71
,59
,61
,34
,36
,03
,02

“*Fiir eine Gesamtiibersicht s. Tabelle 18A bis 28A im Anhang
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Tabelle 32b: T-Test Mittelwertsunterschiede der Cluster V

Levene-Test der T-Test fur die Mittelwertgleich-
Varianzgleichheit heit
Cluster 1 und 2 F Signifikanz T df  Sig. (2-seitig)
Erlebte Varianzen sind gleich 3,73 ,57 12 74 ,90
Kohasion  Varianzen sind nicht gleich 11 25 ,92
Erlebte Ar- Varianzen sind gleich 6,10 ,02 1,00 76 32
beitssituation Varianzen sind nicht gleich ,87 27 ,39
Erlebte Varianzen sind gleich ,09 7 1,90 74 ,06
Fehlerkultur Varianzen sind nicht gleich -1,92 32 ,06
Erlebter Um- Varianzen sind gleich AT ,50 3,35 66 ,00
gang mit  varianzen sind nicht gleich 3,65 40 ,00
Ideen
Kontrolle:  Varianzen sind gleich ,10 75 ,60 77 .55
Arbeit einzel- varianzen sind nicht gleich 58 31 56
ner Kollegen
Kontrolle:  Varianzen sind gleich ,03 ,86 ,68 76 ,50
gerechte Ur- varianzen sind nicht gleich 66 32 51
laubs- oder
Dienstplanung

Mit Blick auf den Levene-Test fur Varianzgleichheit (s. Tabelle 32a und 32b) zeigt sich in der
Mehrzahl kein signifikantes Ergebnis. Damit kann in der Regel Varianzhomogenitat ange-
nommen werden. Die einzige Ausnahme findet sich im Vergleich der Cluster 1 und 2 mit
Blick auf ,Erlebte Arbeitssituation". In diesem Fall ist die zweite Zeile ,Varianzen sind nicht
gleich" zu verwenden. Insgesamt finden sich hinsichtlich der Skalen weniger signifikante Un-
terschiede zwischen den Clustern. Im Vergleich von Cluster 1 und 3 sind jedoch ein signifi-
kant hoherer Mittelwert beziiglich der Kohasionswahrnehmung in Cluster 1 sowie ein signifi-
kant héherer Wert bezliglich ,Kontrolle der Arbeit“ in Cluster 3 erkennbar. Ferner zeigen sich
im Vergleich der Cluster 2 und 3 signifikant hohere Werte bezuglich ,Erlebte Kohasion" und
,Erlebter Umgang mit Ideen" in Cluster 3. Wiederum ist auch der Mittelwert hinsichtlich ,Kon-
trolle der Arbeit” in Cluster 3 signifikant hoher. Bezuglich des erlebten Umgangs mit Ideen
l&sst sich auch in Cluster 1 im Vergleich mit Cluster 2 ein signifikant hdherer Mittelwert bele-
gen. Der Mittelwert hinsichtlich dieser Skala ist in Cluster 2 somit durchgangig signifikant

niedriger.
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Fragestellung
b) Welche Relevanz hat das kollegiale Misstrauen im Zusammenspiel mit kollegialem Ver-

trauen hinsichtlich des Erlebens und Verhaltens?

Ergebnis

Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass die Kombination aus groRem individuellem Vertrau-
en bei gleichzeitig geringem individuellem Misstrauen gegenuber den Kolleg/innen in einem
besonders glinstigen Verhaltnis zur Vielzahl der betrachteten Variablen stehen. Unter diesen
Bedingungen zeigen sich die hdchsten Werte hinsichtlich des Erlebens von Kohasion, Ar-
beitssituation und Fehlerkultur. Geringes Vertrauen in Kombination mit (relativ) groRem Miss-
trauen (Cluster 2) steht hingegen in einer besonders unginstigen Beziehung zu den betrach-
teten Variablen. Insbesondere hinsichtlich der Skala "Wahrnehmung des Umgangs mit
Ideen" zeigen sich im betreffenden Cluster 2 signifikant niedrigere Werte. Es fallt ferner auf,
dass das Erleben des Zusammengehdrigkeitsgefihls in den Teams mit der Zunahme von
Misstrauen (auch bei gleichzeitig erhéhtem Vertrauen) kontinuierlich nachlasst. Erlebte Ko-
hasion scheint somit anfallig fur ein wachsendes Misstrauen zu sein, was durchaus den ver-
muteten Einflissen von Misstrauen auf das Wohlbefinden der Teammitglieder entspricht.
Ferner ist natirlich auch der umgekehrt Wirkzusammenhang zu bericksichtigen, mangeln-
des Wohlbefinden im Team kann die Wahrnehmung und das Erleben von Misstrauen ver-

starken.

Mit Blick auf die Kombination aus "grofem kollegialem Misstrauen® und ,groRem kollegialem
Vertrauen", der in der Literatur mitunter produktive Potenziale nachgesagt werden, ist anzu-
merken, dass diese nur bedingt aufgezeigt werden kdnnen. AusschlieRlich hinsichtlich der
Wahrnehmung des Umgangs mit ldeen weisen die Mitglieder des entsprechenden Clusters 3
den hoéchsten Mittelwert auf. Dies kann ggf. als Hinweis auf eine gewisse innovative Kraft
von Misstrauen (auf der Grundlage grof3en Vertrauens) und damit auf produktive Potenziale
gewertet werden. Die Skala ist aber nicht umfangreich genug, um einen deutlichen Zusam-
menhang herauszustellen. Ebenso lassen sich auch protektive Zusammenhange belegen; so
ist auffallig, dass das Bediirfnis nach Kontrollhandlungen insbesondere im Zuge des Vor-

handenseins von grofem Misstrauen erhoht ist.
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Kapitel V - Ergebnisdiskussion und Ausblick

143



1. Ergebnisdiskussion

Nachfolgendes Kapitel zielt auf die kritische Reflexion der ermittelten Ergebnisse ab. Struktu-
rierend wirken wiederum die drei Hauptuntersuchungsgegenstande der Arbeit: (1) die Be-
schreibung und Analyse bereichsspezifischer misstrauensbegunstigender Faktoren als Ele-
mente impliziter Misstrauenstheorien (Kap. 5.1), (2) die Untersuchung der
Konstruktbeziehung von "Vertrauen" und "Misstrauen" (Kap. 5.2) und (3) die Betrachtung der
Zusammenhange interindividuell unterschiedlicher Kombinationen von kollegialem Vertrauen
und Misstrauen sowie weiteren Variablen des Erlebens und Verhaltens (Kap. 5.3). Zu Beginn
werden die bisherigen Ergebnisse dieser Arbeit als Ausgangspunkt genommen, um diese
vor dem Hintergrund der bisherigen Forschungserkenntnisse und hinsichtlich der Relevanz
fur die (organisations-)psychologische Forschung zu reflektieren. Darauf aufbauend werden
Forschungsimplikationen bezlglich weiterfiUhrender Fragestellungen bzw. Desiderata abge-

leitet.
1.1 Beschreibung und Analyse misstrauensbegunstigender Faktoren

Bereits eingangs wird vermehrt auf die noch immer unzureichende Forschung zum Konstrukt
Misstrauen, u.a. in der organisationspsychologischen Forschung verwiesen. Die wenigen
Studien (s. zusammenfassend u.a. Gillespie, 2012; Keyton & Smith, 2009) sind dabei ver-
schiedenen Kritikpunkten ausgesetzt. Dazu gehdrt, dass Misstrauen in der Regel indirekt
erfasst wird, bspw. Uber die Negation vertrauensférderlichen Verhaltens oder die Abwesen-
heit von Vertrauen (u.a. Lewicki & Brinsfield, 2012). Diese Kritik kann noch dahingehend er-
weitert werden, dass die Genese von Misstrauen Uber einzelne bereichsibergreifend bzw.
generalisiert angewendete "distrusting beliefs" (zusammenfassend McKnight & Cervany,
2001) erklart wird. Diesbezuglich verweist u.a. Schweer (1999, 2014c) auf die Eigenstandig-
keit der Konstrukte und die Notwendigkeit einer differentiellen Perspektive; ferner fihrt er das
Konstrukt der lebensbereichsspezifischen impliziten Misstrauenstheorie (IMT), im Sinne ei-
ner Bundelung einzelner misstrauensbegunstigender Elemente, ein. Implizite Misstrauens-
theorien reprasentieren somit eine Vielzahl von Faktoren, die insbes. in ihrem Zusam-

menwirken ein Misstrauenserleben wahrscheinlich machen.

Aus dieser Perspektive heraus bestatigten die Ergebnisse der qualitativen Studie tendenziell
die bisherige Befundlage, insbes. hinsichtlich der Aspekte "Unehrlichkeit, "Unzuverlassig-
keit", "lasterliches Verhalten", "hinterhaltiges Verhalten" sowie ,Ausnutzen des Anderen®.
Bezlglich der Messung von Misstrauen zeigen die Ergebnisse der qualitativen Studie daru-

ber hinaus, dass sich misstrauensbeginstigendes Verhalten (und in der Konsequenz auch
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eine  implizite = Misstrauenstheorie) nicht automatisch als  Umkehrung von
vertrauensforderdem Verhalten (bzw. einer impliziten Vertrauenstheorie) abbilden lasst. So
ist bspw. anzunehmen, dass ,lasterliches Verhalten®, als ein potenzielles Element impliziter
Misstrauenstheorien, in der Umkehrung nicht zwingend ein Element impliziter Vertrauens-
theorien ist.

Die qualitative Studie liefert neben diesen bestatigenden Befunden auch relevante Ergan-
zungen fur die Misstrauensforschung. So werden ein selbstdarstellerisches Verhalten sowie
eine mangelnde Bereitschaft, Kritik anzunehmen sowie das eigene Denken und Handeln zu
reflektieren, als misstrauensbegiinstigende Verhaltensweisen benannt. Selbstdarstelleri-
sches Verhalten ist dabei hinsichtlich der Ausbildung von Misstrauen in beruflichen Kontex-
ten ggf. eine bisher unterschatzte Grélke, da positive Selbstdarstellung und ,Impression Ma-
nagement* (u.a. Ewert & Piwinger, 2007) zum Berufsalltag gehéren. Zwar warnen Konzepte
des Impression Managements vor den negativen Folgen von unbotmaRigen Ubertreibungen
und mahnen zur Authentizitat, der Bezug zur Ausbildung von Misstrauen wird jedoch nicht
aufgezeigt. Der Aspekt "mangelnde Kritik- und Reflexionsbereitschaft" erweitert den bisheri-
gen Forschungsstand ebenfalls, da die Entstehung und Reduktion von Misstrauen ggf. bes-
ser erklart werden kann, wenn bspw. nicht nur die als negativ empfundene Handlung (bspw.
Unzuverlassigkeit) betrachtet, sondern auch das Erleben mangelnder Kritik- bzw. Reflexi-
onsbereitschaft mit in die Analyse einbezogen wird. So mag bereits eine einzelne negative
Handlung Impulse fur die Entstehung von Misstrauen beinhalten, eine verstarkte Manifesta-
tion von Misstrauen erfolgt jedoch evtl. erst im Zuge des Erlebens mangelnder Bereitschaft,
sich mit gedullerter Kritik auseinanderzusetzen und das eigene Verhalten zu reflektieren

bzw. zu andern.

Auch die entwickelte Skala "kollegiales Misstrauen" stellt eine wichtige Erweiterung dar, da
sie zu einer verbesserten Erfassung von individuellem Misstrauen im kollegialen Kontext
beitragt. Zum einen grindet sie auf einer direkten Erfassung misstrauensbeglinstigender
Aspekte, zum anderen beinhaltet sie die Erganzungen "selbstdarstellerisches Verhalten" und
"mangelnde Reflexions- und Kritikbereitschaft". Damit bietet sie eine geeignete Basis fir eine
differenzierte Untersuchung von individuellem Misstrauen im kollegialen Kontext und bildet
einen ersten Schritt hin zu einer normierten Skala. Aufgrund der eigenstandigen Operationa-
lisierung von Misstrauen wird es darlUber hinaus erleichtert, Vertrauen und Misstrauen paral-
lel zu erfassen. Dies eroffnet die Moglichkeit zu einer Analyse der Wechselwirkungen von
Vertrauen und Misstrauen sowie der Untersuchung von Zusammenhangen zwischen beiden
Konstrukten und weiteren Faktoren des Erlebens und Verhaltens im kollegialen Kontext (s.a.
V, 1.3).
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Die entwickelte Skala "kollegiales Misstrauen" ermdglicht somit zwar eine verbesserte Mes-
sung von Misstrauen, gleichwohl ist zu konstatieren, dass sie Misstrauen gewissermalfien
uber eine Blndelung potenzieller Elemente impliziter Misstrauenstheorie erfasst. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass insbes. die Kombination der einzelnen Faktoren innerhalb der Skala in
einer starken korrelativen Beziehung zum Misstrauenserleben steht. Die Genese von Miss-
trauen erklart sich daher vermutlich besser uber die Betrachtung des Zusammenspiels ein-
zelner misstrauensbegunstigender Elemente. Dieses Zusammenspiel kann Uber die entwi-
ckelte Skala nicht differenziert untersucht werden. Per Definition ist jedoch davon auszuge-
hen, dass sich implizite Mistrauenstheorien individuell unterschiedlich konstituieren und die
einzelnen Elemente in ihrer Relevanz variieren, wobei verschiedene Wechselbeziehungen
denkbar sind. So kann bspw. das Erleben von Unaufrichtigkeit vor allem in Kombination mit
dem Erleben von mangelnder Reflexionsbereitschaft die Etablierung von Misstrauen nach-
haltig beférdern. Ferner ist zu bedenken, dass in der vorliegenden Arbeit Misstrauen als so-
ziale Einstellung definiert wird. Soziale Einstellungen enthalten kognitive, affektive und
konative Komponenten (Rosenberg & Hovland, 1960). Die Erfassung kollegialen Misstrau-
ens orientiert sich in der vorliegenden Arbeit stark an der kognitiven Komponente der sozia-

len Einstellung, affektive und konative Elemente werden vernachlassigt.

Die vorliegenden Ergebnisse haben somit Fragen aufgeworfen, denen im Zuge der Arbeit
nicht nachgegangen werden konnte, die jedoch den Ausgangspunkt fir Forschungsimplika-
tionen bilden. So ist hinsichtlich der Erfassung von Misstrauen (1) die Relevanz der ermittel-
ten misstrauensbeglnstigenden Faktoren als prototypische Elemente impliziter Misstrauens-
theorien sowohl fir den organisationalen Teamkontext als auch fur andere Kontexte zu un-
tersuchen. Diesbeziglich stellt sich (2) die Fragen, inwiefern sich haufige Kombinationen der
einzelnen Elemente identifizieren lassen, in welcher Wechselbeziehung die Faktoren zuei-
nander stehen und wie diese das Misstrauenserleben beeinflussen. Darlber hinaus er-
scheint (3) die Bericksichtigung emotionaler sowie verhaltensbezogener Komponenten als

Elemente der Skala vielversprechend.

Ad 1: Die Bestatigung der bisherigen Befundlage hinsichtlich misstrauensbegilinstigender
Faktoren kann als Argument fiir eine gewisse Prototypikalitdt der Faktoren fir den organisa-
tionalen Teamkontext angefiihrt werden. Flr eine weitere Absicherung sind jedoch weitere
Untersuchungen mit veranderten Stichproben (bspw. hinsichtlich anderer Branchen) zielfiih-
rend. Hinsichtlich der identifizierten Erweiterungen "selbstdarstellerisches Verhalten" und
"mangelnde Kritik- und Reflexionsbereitschaft' missen weitere Untersuchungen die Aspekte
der adaquaten Kommunikation von Kritik und des Erlebens von Verhaltensanderungen diffe-

renziert erfassen. So ist es zum einen denkbar, dass Kritik missverstandlich geaulRert bzw.
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von der betreffenden Person missverstanden wird. Zum anderen ist sicherzustellen, dass der
Reflexionsprozess und entsprechende Verhaltensanderungen transparent sind, damit Miss-
trauen abgebaut werden kann. Damit legt der Aspekt der mangelnden Kritik- und Reflexions-
bereitschaft einen Bezug zu den Einflissen latenten Misstrauens nahe. Insofern Individuen
erleben, dass gedulerte Kritik nicht aufgenommen und bearbeitet wird, ist zu erwarten, dass
sie zukinftige AuRerungen unterlassen. Insbesondere in diesen Fallen ware der Weg zur
Ausbildung von latentem Misstrauen und den damit verbundenen Gefahren geebnet (s. Kap.
I, 3.4). Weiterfuhrende Untersuchungen missen entsprechend ebenfalls Moglichkeiten und
Mechanismen der Kommunikation von Misstrauen bertcksichtigen bzw. zwischen latentem

und offenem Misstrauen differenzieren.

Da das Konstrukt der impliziten Misstrauenstheorien auch Uber den organisationalen Kontext
hinaus weitgehend unerforscht ist, sind weitere Untersuchungen in anderen organisationalen
Kontexten bzw. Formen (u.a. virtuelle Organisationen, schnell wechselnde Teamkonstellati-
onen, (Hoch-)Schule) sowie weiteren Lebensbereichen (u.a. familiare Kontexte, Sport) ange-
zeigt. Fur Kontexte mit organisationalem Charakter kann die entwickelte Skala einen wichti-
gen Baustein fur Untersuchungen liefern, fir andere Lebensbereiche erscheinen hingegen

qualitative Vorstudien aufgrund der Ergebnisse dieser Arbeit jedoch zwingend notwendig.

Ad 2: Bezlglich der Untersuchung der Relevanz einzelner Faktoren, der Identifikation haufi-
ger Kombinationen sowie der Betrachtung von Wechselwirkungen kénnen sich Experimen-
talsituationen als zielfihrend erweisen. Beispielhaft sei auf Untersuchungen von Banaji und
Greenwald (u.a. 2013) verwiesen, die Uber den sogenannten "Implicit Associations Test" die
Zuordnungsgeschwindigkeit zwischen Konzepten bzw. Kategorien (bspw. nach Hautfarbe
oder sexueller Orientierung) gegenuber Bewertungen (bspw. gut, schlecht) und stereotypen
Vorstellungen experimentell untersuchen. Sie zielen damit auf die Aufdeckung impliziter Ein-
stellungen ab, die Menschen willentlich oder unwillentlich nicht offen duern. Eine Ubertra-
gung dieser Methode auf das in dieser Arbeit untersuchte Konstrukt Misstrauen ist insbes.
aufgrund der diesbezlglichen Gefahr der sozialen Tabuisierung sinnvoll. Konkret kénnen
bspw. typische misstrauensbeglinstigende Indikatoren mit verschiedenen Kategorien (bspw.

Vorgesetzte, Kolleg/innen) in Beziehung gesetzt werden.

Ad 3: Insofern anzunehmen ist, dass flir das Erleben von Misstrauen auch affektive und
konative Elemente eine Rolle spielen, ist mit Blick auf die weitere Forschungstatigkeit somit
eine Erweiterung der Misstrauenserfassung um affektive (bspw. negative Empfindungen)
und konative (bspw. Planung o. Realisation von Schutzhandlungen) Elemente sinnvoll. So

wie die Berucksichtigung des Zusammenwirkens einzelner Elemente impliziter Misstrauens-
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theorien eine signifikant héhere Varianzaufklarung bezlglich der Genese von Misstrauen
liefern kann, ist ein ahnliches Ergebnis Uber die Hinzuziehung von affektiven und konativen

Elemente zu erwarten.
1.2 Konstruktbeziehung: ,Vertrauen® und ,Misstrauen®

In der bisherigen Literatur finden sich im Gesamtblick insgesamt zwar mehr eindimensionale
Konstruktionen der Beziehung von Vertrauen und Misstrauen, insbes. in den letzten 20 Jah-
ren mehrt sich jedoch die Zahl der Autor/innen, die eine zweidimensionale Konstruktion vor-
nehmen (s. Kapitel | und Il). Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit machen diesbeziglich
zwei Aspekte evident: zum einen zeigen sich interindividuell unterschiedliche Konstruktionen
der Beziehung (qualitative Studie), zum anderen lassen sich verschiedene Kombinationen
von kollegialem Vertrauen und Misstrauen aufdecken (quantitative Studie). Mit Blick auf die
Ergebnisse der qualitativen Studie wird deutlich, dass kognitiv tendenziell eine eindimensio-
nale Konstruktion von Vertrauen und Misstrauen vollzogen wird, auch wenn diese Tendenz
lebensbereichsspezifisch unterschiedlich stark ausfallt. Mit Blick auf private Kontexte wird
ausschlief3lich eine eindimensionale Konstruktion der Beziehung von Vertrauen und Miss-
trauen vollzogen, eine Gleichzeitigkeit von groem Vertrauen und gro3em Misstrauen kann
es nach Ansicht der Befragten nicht geben. Hinsichtlich beruflicher Zusammenhange zeigt
sich einer andere Einschatzung, zumindest insofern eine Koexistenz als eher wahrscheinlich
angesehen und damit eine zweidimensionale Konstruktion als mdglich angenommen wird.
Innerhalb der quantitativen Studie gelingt es Uber die Clusteranalyse insgesamt vier psycho-
logische Cluster aufzudecken. Dabei finden sich einerseits solche, deren Mitglieder sich Uber
ein relativ groRes kollegiales Vertrauen und ein geringes kollegiales Misstrauen bzw. Gber
ein geringes kollegiales Vertrauen und eher grof3es kollegiales Misstrauen auszeichnen. An-
dererseits offenbart sich gleichfalls die Kombination aus groRem kollegialen Vertrauen und
groflem kollegialen Misstrauen. Damit wird eine Koexistenz von stark ausgepragtem Ver-
trauen und Misstrauen empirisch aufgezeigt und folglich liefern insbes. diese Ergebnisse
einen relevanten Erkenntnisgewinn, denn bisherige Arbeiten konnten den direkten empiri-
schen Nachweis einer Koexistenz nicht erbringen, sie befassen sich allenfalls theoretisch mit
der zweidimensionalen Konstruktbeziehung. Dieses Ergebnis dient hinsichtlich der Frage
nach der angemessenen Konstruktion von Vertrauen und Misstrauen dann auch als Beleg
fur die Sinnhaftigkeit einer zweidimensionalen Konstruktion. Dies kann auch fur private Zu-
sammenhange gelten, zwar ist Misstrauen in diesen Kontexten tendenziell tabuisiert (u.a. da
private Beziehungen mit starkeren Einschiben von Misstrauen langfristig voraussichtlich
aufgeldst werden), auszuschlieRen ist eine Gleichzeitigkeit von relativ groRem Vertrauen und

Misstrauen aber diesbeziglich ebenfalls nicht. Insgesamt bestatigen die Ergebnisse beider
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Studien somit die Relevanz der Berlcksichtigung lebensbereichspezifischer (Folge-

)Untersuchungen.

Neben diesem lebensbereichsspezifischen Einfluss zeigt sich in der qualitativen Studie, dass
in ersten Assoziationen tendenziell eine eindimensionale Konstruktion vollzogen wird, aber
es im Gesprachsverlauf zu einem differenzierten Verstandnis kommen kann. Die Auseinan-
dersetzung mit der Thematik mag somit den Befragten dabei geholfen haben, bisher nicht
reflektierte Moglichkeiten gedanklich abzuwagen und in der Folge zu einem veranderten Ur-
teil zu gelangen. Daraus |asst sich ableiten, dass die intensive Auseinandersetzung zu einer
differenzierteren Perspektive fihren kann. Als Erklarungsansatz flr eine spontan geaul3erte
eindimensionale Konstruktion soll nachfolgend der Mechanismus der Komplexitéatsreduktion
(Luhmann, 2000) im Zuge der Informationsverarbeitung thematisiert werden. Wie aus der
psychologischen Forschung hinreichend bekannt ist, tendieren Menschen dazu, ein mdg-
lichst komplexitatsreduziertes Bild der Realitat wahrzunehmen, um kognitiv nicht Gberfordert
und handlungsfahig zu sein (s.a. Kapitel I, 3.1). Im Zuge der Interviews werden die Inter-
viewpartner/innen befragt, wie die Konstrukte sich zueinander verhalten. In ihren Aussagen
wird deutlich, dass sie sich zum einen auf die lebensbereichsspezifische Vertrauens- bzw.
Misstrauenstendenz und zum anderen auf konkretes Vertrauens- und Misstrauenserleben in
bestehenden Beziehungen berufen. Insofern sie im Zuge erster Assoziationen Uber die
grundsatzliche Konstruktbeziehung nachdenken, so stellen sie vermutlich eher den Bezug
zur Vertrauens- bzw. Misstrauenstendenz her, der die Einschatzung umfasst, inwieweit Ver-
trauen oder Misstrauen lebensbereichsspezifisch grundsatzlich als angemessenes Verhalten
angesehen wird. Zwar kann diese grundlegende Erwartungshaltung theoretisch auf zwei
Dimensionen konzipiert sein, doch impliziert eine solche Konstruktion einen erhéhten Komp-
lexitatsgrad in der Wahrnehmung von potenziellen Beziehungen. Eine eindimensionale Kon-
struktion erscheint auch fur Individuen insofern angenehmer, da sie mit einer Reduktion von
Komplexitét einhergeht. Trotz dieser Tendenz zur Reduktion von Komplexitat gelangen eini-
ge der Befragten im Gesprachsverlauf zu einer veranderten Einschatzung hinsichtlich der
Dimensionalitat. Die intensive (bisher vermutlich kaum vollzogene) kognitive Auseinander-
setzung hinsichtlich der Beziehung von Vertrauen und Misstrauen kann somit die Basis fur
eine Erhdhung der Komplexitat (zumindest auf theoretischer Ebene) gewahrleisten. Ob dies
auch nachhaltige praktische Konsequenzen bspw. hinsichtlich der Wahrnehmung bestehen-

der Beziehungen hat, bleibt offen.

Nun ist jedoch auch anzumerken, dass einige Interviewpartner/innen unmittelbar eine zwei-
dimensionale Konstruktion vornehmen und beide Konstrukte nicht als Gegenteile ansehen,

die sich wechselseitig ausschlielen. Um dies erklaren zu kénnen wird nachfolgend die mog-
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liche Rolle des individuellen Reflexionsprozesses sowie -grades (sogenannte kognitive
Komplexitat, s. zusammenfassend v. Eye, 1999) kritisch beleuchtet. Kognitive Komplexitat
versteht sich dabei als Beschreibung der Differenziertheit der Wahrnehmung einer Person
(Schweer, Petermann & Egger, 2012). Individuen, die nur wenige alternative Variablen und
Perspektiven in ihre Interpretations- und Evaluationsprozesse einflieRen lassen, weisen
demnach eine geringere kognitive Komplexitat auf als solche, die eine hdéhere Zahl berlck-
sichtigen. Eine geringe kognitive Komplexitat vermag u. U. dazu fuhren, Misstrauen gedank-
lich (vorschnell) aus Beziehungen auszuklammern, eine vertiefte Auseinandersetzung gelingt
in der Folge nicht. Eine héhere kognitive Komplexitat lasst Misstrauen (ggf. in verschiedene
Auspragungsformen) innerhalb von Beziehungen gedanklich zu, in der Folge entsteht ein
differenzierteres Bild und eine zweidimensionale Konstruktion ist mdglich, da sich auch
scheinbar widerspriichliche Aspekte zu einer Gesamteinstellung vereinen lassen. Somit kann
die kognitive Komplexitat ggf. einen relevanten Einfluss auf die Auftretenswahrscheinlichkeit
ambivalenter Einstellungsmuster bspw. mit Blick auf grof3es Vertrauen und grofRes Misstrau-

en ausuben.

Im Gesamtblick konnte die quantitative Studie zwar einen empirischen Beleg fir eine Koexis-
tenz von relativ grolem Vertrauen und Misstrauen erbringen, dennoch bleiben weiterhin
Fragen bezuglich des individuellen Konstruktionsprozesses der Beziehung von Vertrauen
und Misstrauen offen. Sie bieten Anlass, diesen individuellen Konstruktionsprozess weiter
empirisch zu beleuchten und dabei (1) das Verhaltnis zwischen verbal gedulRerter Konstruk-
tion und dem Vertrauens- bzw. Misstrauenserleben zu untersuchen und (2) die Beziehung

zwischen impliziten Vertrauens- und Misstrauenstheorien zu betrachten.

So ist zu hinterfragen, ob Personen, die koexistierende Einstellungsmuster aus grofem Ver-
trauen und grollem Misstrauen vorweisen, eine zweidimensionale Konstruktion auch explizit
bspw. im Zuge von Interviews vornehmen. Es ist demnach zu prifen, inwiefern diese Einstel-
lungskombination den Proband/innen bewusst ist. Aufgrund der Tabuisierung von Misstrauen
koénnten solche Einstellungskombinationen ggf. implizit vorhanden sein, ohne dass sie expli-
zit geauliert werden. Darliber hinaus kénnte die Verbalisierung mit der kognitiven Komplexi-
tat in Zusammenhang stehen, so dass ein hoher Reflexionsgrad die gleichzeitige Wahrneh-

mung von relativ starkem Vertrauen und Misstrauen wahrscheinlicher macht.

Hinsichtlich der Beziehung der Konstrukte sind ferner Forschungsaktivitaten notwendig, wel-
che Zusammenhange zwischen kognitiven Strukturen von Proband/innen bezuglich impliziter
Vertrauens- sowie Misstrauenstheorien und der kognitiven Beziehungskonstruktion naher

betrachten. So gilt es zum einen zu untersuchen, ob die Zusammensetzung individueller
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Misstrauenstheorien in Beziehung zur Zusammensetzung individueller Vertrauenstheorien
steht. Zum anderen ist fraglich, ob die unterschiedlichen Kombinationen dieser kognitiven
Strukturen (impliziter Theorien) mit dem individuellen Konstruktionsprozess der Beziehung
von Vertrauen und Misstrauen in Zusammenhang stehen. Auch bieten sich Studien an, die
untersuchen, ob das individuelle Vertrauens- bzw. Misstrauenserleben mit unterschiedlichen
Variationen der kognitiven Strukturen in Verbindung steht. Zur Untersuchung dieser Frage-
stellungen kénnen insbes. qualitative Verfahren mit offenem oder teilstrukturiertem Charakter
geeignet sein, Informationsverarbeitungsprozesse naher zu beleuchten. Gleichfalls kann
eine solche Interviewform auch wichtige Hinweise auf die kognitive Komplexitat erbringen, da
bspw. Argumentationsmuster Hinweise auf die Differenziertheit der Wahrnehmung liefern
kénnen. Neben Interviewerhebungen eignen sich diesbeziglich auch Fragebogenuntersu-
chungen. Einen Ansatzpunkt bietet bereits der RoleCategory Fragebogen (RCQ) (Crockett,
1965). Unter Nutzung dieses Instruments zeigten bspw. Delia, Clark und Switzer (1974) den
positiven Einfluss eines hohen RCQ-Wertes auf die Differenziertheit und den Organisations-
grad von Aussagen in Gesprachssituationen. Alternativ lassen sich die Untersuchungen von
Saunders, Dietz und Thornhill (2014) als Ausgangspunkt flr weitere Untersuchungen nen-
nen. Sie untersuchen Uber einen ,card-sort-test” die Emotionen von Angestellten im Zuge
von organisationalen Wandlungsprozessen; dabei geben Probanden an, inwiefern eine auf
Karten beschrieben Emotion im Zuge des Wandlungsprozesses bei ihnen manifest ist. Dabei
nutzen Saunders, Dietz und Thornhill u.a. die von Lewicki, McAllister & Bies (1998) be-
schriebenen Aspekte zu Vertrauen und Misstrauen (bspw. Hoffnung, Zuversicht, Skepsis,
Furcht), um die Moglichkeit einer Ko-Existenz zu analysieren, insofern Personen angeben,
bspw. gleichermalRen angeben Hoffnung und Furcht zu erleben). Darlber hinaus werden die
im Zuge von Tiefeninterviews die Beweggriinde der Kartensortierung durch die Probanden
reflektiert.

1.3 Zusammenhange von Vertrauen und Misstrauen und weiteren Variablen

des Erlebens und Verhaltens

Die Literatur nennt mit Blick auf den organisationalen Kontext zahlreiche positive Begleiter-
scheinungen von Vertrauen und negative Effekte von Misstrauen (s. u.a. Lewicki, 2006;
Neuberger, 2006; Searle, et al., 2014). Zwar werden mitunter auch die unginstigen Einflisse
eines ausgepragten Vertrauens thematisiert und ebenso vereinzelte funktionale Potenziale
von Misstrauen (insbesondere hinsichtlich der Férderung von Innovativitat) hervorgehoben,
doch ist die Zahl der Veroffentlichungen diesbeziglich gering. Auch im Zuge der qualitativen
Studie werden durch die Befragten in erster Linie dysfunktionale Einflisse von Misstrauen

auf das Erleben und Verhalten wahrgenommen bzw. antizipiert und bestatigen damit den
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Forschungsstand in gewisser Hinsicht. Bezlglich funktionaler Potenziale wird allenfalls auf
zwei Aspekte verwiesen, die Schutzfunktion von Misstrauen (protektiver Einfluss) sowie das
Potenzial, kritisches Denken und Handeln anzuregen und damit bspw. eingespielte Zusam-
menhange und Prozesse nicht fraglos als gegeben hinzunehmen (produktiver Einfluss). Die
in der Literatur haufig benannte Schutzfunktion von Misstrauen wird ebenfalls im Zuge der
qualitativen und quantitativen Studie bestatigt. Dabei bringen die Interviewpartner/innen die-
se Schutzfunktion mehrfach mit einer resultierenden héheren Neigung zur Kontrolle in Ver-
bindung. Diese Kontrolle erscheint den Befragten in beruflichen Zusammenhangen als In-
strument zur Herstellung von Sicherheit, bspw. bezuglich der Zielerreichung, notwendig. In
der quantitativen Studie werden protektive Einflisse von Misstrauen Uber die Erhebung von
Kontrollhandlungen untersucht. Dabei finden sich Belege fur einen Zusammenhang zwi-
schen kollegialem Vertrauens- und Misstrauenserleben sowie dem Kontrollverhalten, es of-
fenbart sich jedoch ein differenzierteres Bild. So ist ein positiver korrelativer Zusammenhang
zwischen kollegialem Misstrauen und Kontrollverhalten erkennbar; hinsichtlich der Relevanz
von kollegialem Vertrauen auf das Kontrollverhalten einer Person sprechen die Befunde je-
doch eher fir einen begrenzten Einfluss dieses Faktors. Ein geringes Mal3 an Kontrolle ist
somit eher als Indiz fiir ein geringes Misstrauen zu werten und weniger als Hinweis auf gro-

Res Vertrauen.

Auch mit Blick auf potenziell produktive Aspekte von Misstrauen decken sich die Ergebnisse
der qualitativen und quantitativen Studie mit der bisherigen Befundlage. Die durch die Inter-
viewpartner/innen antizipierte Férderung einer kritischen Perspektive lasst sich insofern mit
dem in der Literatur genannten Potenzial der Steigerung von Innovativitat in Einklang brin-
gen, als dass die Forderung einer kritischen Reflexion dazu beitragen kann, vorhandene
Strukturen oder Ablaufe zu hinterfragen und innovatives Verhalten zu férdern. Mit Blick auf
die Ergebnisse der quantitativen Studie kann der identifizierte Zusammenhang zwischen
kollegialem Misstrauen (auf Basis von grol3em kollegialen Vertrauen) und einem verbesser-
ten Umgang mit Ideen, mit dem innovationsforderlichen Charakter von Misstrauen in Verbin-
dung gebracht werden. Uber die Férderung kritischen und ggf. innovativen Verhaltens hinaus
kénnen jedoch keine weiteren produktiven Potenziale identifiziert werden. Deutlich umfang-
reicher fallen die Ergebnisse, analog zur bisherigen Literatur, hinsichtlich dysfunktionaler
Aspekte von Misstrauen aus. Insbes. die ungunstigen Einflisse auf das Miteinander und die
damit im Zusammenhang stehenden Aspekte wie Motivation, Zufriedenheit, Wohlbefinden
oder Kommunikationsverhalten werden durch die Befragten in der qualitativen Studie viel-
fach angefiihrt. Ferner wird Misstrauen mit negativen Konsequenzen auf die Okonomie in
Verbindung gebracht. Die quantitative Studie bestatigt die Ergebnisse der qualitativen Stu-

die, wobei vor allem der negative Zusammenhang von erlebter Kohésion und kollegialem
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Misstrauen hervorsticht. Diesbezlglich vermag ein grof3es kollegiales Vertrauen einen gins-
tigen Einfluss ausuben, sorgt jedoch nicht fur eine vollstdndige Kompensation. Auffallig ist
ferner, dass kollegiales Misstrauen in nur schwachem negativen Zusammenhang mit dem

Erleben der Arbeitssituation steht.

Die quantitative Studie untersucht das Vertrauens- bzw. Misstrauenserleben bezogen auf
Teammitglieder. Personen, die sich clusterbezogen Uber ein groRes kollegiales Misstrauen
auszeichnen, sind jedoch nicht zwangslaufig Mitglieder desselben Teams. Folglich wird
diesbezuglich eine individuelle Ebene des Vertrauens- bzw. Misstrauenserlebens abgebildet
und nicht das im Team geteilte Ausmall an Misstrauen (als Ausdruck kollektiven Misstrau-
ens). Ein hoher Misstrauenswert ist dementsprechend als Ausdruck von groRem individu-
ellen Misstrauen gegenuber den Kolleg/innen zu verstehen. Trotz der Passung mit der bishe-
rigen Erkenntnislage sind die identifizierten Zusammenhange somit empirisch noch nicht
hinreichend abgesichert. Vielmehr sind weitere Datenerhebungen mit umfangreicheren Ska-
len fur genauere Datenanalysen notwendig. Besonders interessant erscheint dabei (1) die
Betrachtung der Wechselwirkungen individueller und kollektiver Formen des Vertrauens und
Misstrauens, (2) die Hinzuziehung weiterer Vertrauens- und Misstrauensbeziehungen bzw.
-ebenen fur eine Gesamtanalyse sowie (3) die Berlcksichtigung der Variable Verantwortung

(s. nachfolgend Ausflihrungen) flr das Erleben von Misstrauen innerhalb einer Organisation.

Die Einflisse kollektiver Vertrauens- und Misstrauenseinstellungen im organisationalen Kon-
text sind bisher kaum erforscht, so dass die empirische Befundlage insgesamt eher gering
ausfallt. Gleichwohl legen bisherige Arbeiten (Kramer, 1994; Shamir & Lapidot, 2003) die
Vermutung nahe, dass kollektiv erlebtes Vertrauen und Misstrauen besonders nachhaltige
Effekte auf Erleben und Verhalten ausibt. Zur differenzierten Untersuchung der Einflisse
von individuellem und kollektivem Vertrauen bzw. Misstrauen auf das Erleben und Verhalten
bedarf es idealiter einer Stichprobe aus ausreichend grofRen Einzelteams. Damit ist sicher-
gestellt, dass sich das Vertrauens-oder Misstrauenserleben stets auf eine geschlossene
Gruppe und damit auf kollektive Erlebensformen bezieht. Interessant ist die Betrachtung in-
dividueller und kollektiver Formen von Vertrauen und Misstrauen auch hinsichtlich der
Wechselwirkungen und Koexistenz beider Einstellungen (s. Kap. V, 1.2). So ist es von Inte-
resse, inwiefern sich beide Formen gegenseitig fordern bzw. zur Reduktion beitragen kénnen
und welche Rahmenbedingungen eine Koexistenz von groRem Vertrauen und Misstrauen
beglnstigen. Denkbar ist diesbezliglich, dass sozial geteiltes Misstrauenserleben, die Auf-

rechterhaltung oder Etablierung von Vertrauen stark einschrankt.
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Neben der Berlicksichtigung individueller und kollektiver Formen des Vertrauens und Miss-
trauens ist die Hinzuziehung zusatzlicher Vertrauens- und Misstrauensbeziehungen bzw. -
ebenen sinnvoll. So weisen bspw. Schweer, Vaske & Lachner (2013) mit Blick auf Vertrauen
auf die Relevanz der Flhrungskraft fur die Gestaltung eines vertrauensvollen Miteinanders
und damit auf die Wechselbeziehung zwischen dem Vertrauenserleben im Team und ge-
genuber der Fuhrungskraft hin. Diese Wechselbeziehungen sind in gleichem Mafe fir Miss-
trauen zu erwarten. Folglich erscheint die Erfassung des Vertrauens und Misstrauens in Vor-
gesetzte (und umgekehrt) gewinnbringend. Darlber hinaus ist zu vermuten, dass die Be-
rucksichtigung der systemischen Ebene (Vertrauen und Misstrauen zum Unternehmen) zu
einer signifikant hoheren Varianzaufklarung beitragen kann. Auch lieen sich auf diese Wei-

se die Wechselwirkungen der einzelnen Elemente (Team und Organisation) betrachten.

Neben der Ausdifferenzierung der Vertrauens- und Misstrauensvariable erscheint die Hinzu-
ziehung der Variable Verantwortung vielversprechend. Als Variable zur Herstellung subjekti-
ver Sicherheit und zur Kontrolle Gber Handlungsfolgen nimmt die (soziale) Verantwortung,
neben Vertrauen, fur viele Individuen eine hervorgehobene Stellung ein (s.u.a. Schweer &
Muller, 2014; 2015). Im Sinne der differentiellen Theorie sozialer Verantwortung (Schweer,
2015) ist die Verantwortungsiibernahme dabei gleichermalen an personale Faktoren (wie
Verantwortungsbewusstsein und Kontrolliberzeugungen) und situative Faktoren (wie soziale
Rollen) geknupft. Dabei lasst sich (eigen-)verantwortliches Handeln auf Grundlage des dy-

namisch-transaktionalen Paradigmas aus dem Wechselspiel dieser Faktoren erklaren.

Das Potenzial der Variable Verantwortung fir das Erleben und Vermitteln von Misstrauen,
lasst sich aus der Zusammenfuhrung der ermittelten positiven korrelativen Beziehung zwi-
schen Misstrauen und Kontrolle und den Aussagen von Interviewpartner/innen mit Flh-
rungsverantwortung ableiten. Beispielhaft sei diesbezliglich auf die Aussage von Interview-
partner 5 verwiesen: B: ,Ja also es gibt unheimlich nette und integere Arbeitskollegen, aber
die [...] erfiillen nicht den Leistungsanspruch [...] dann guck ich mir deren Arbeitsleistung und
deren Ergebnisse natiirlich wesentlich kritischer und intensiver an.” Zeilen: 169f.). Der Zu-
sammenhang erscheint plausibel, da insbesondere Flihrungskrafte aufgrund ihrer Rolle for-
mell fiir ein Team oder flir die Teamergebnisse verantwortlich sind. Ferner erklaren persona-
le Voraussetzungen, wie ein hohes Verantwortungsbewusstsein, die Wahrscheinlichkeit zur
Ubernahme einer Fiihrungsposition und bilden damit wiederum die Basis fiir verantwortliches
Handeln. Insbesondere mit Blick auf personale Voraussetzungen sind ferner auch Personen
zu betrachten, die sich (informell) verantwortlich fihlen. In der Folge ist zu vermuten, dass
dieser Bereitschaft zu Ubernahme von Verantwortung, inkl. eines gesteigerten Interesses an

einer guten Zusammenarbeit und der Erreichung guter Teamergebnisse, die Wahrschein-
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lichkeit von Kontrollhandlungen sowie das Erleben von Misstrauen erhéht. Dieser vermutete
Zusammenhang wurde bisher empirisch nicht explizit untersucht. Im Zuge der quantitativen
Studie wurde die Frage nach Fuhrungsverantwortung gestellt, ein signifikanter Zusammen-
hang zwischen kollegialem Misstrauen und FlUhrungsverantwortung bzw. Fuhrungsverant-
wortung und Kontrolle konnte nicht aufgezeigt werden. Da jedoch Misstrauen mit Blick auf
die Kolleg/innen erfasst wurde, ist ein entsprechendes Ergebnis auch nicht zwingend zu er-
warten gewesen. Eine umfassende Bericksichtigung sowohl von Kontrollhandlungen als
auch des Konstrukts der Verantwortlichkeit ist daher fur weitere Untersuchungen empfeh-

lenswert.

Im Gesamtergebnis bleibt festzuhalten, dass Uber die in dieser Arbeit realisierten empiri-
schen Studien die Zusammenhange zwischen kollegialem Misstrauen und weiteren Variab-
len des Erlebens und Verhaltens differenzierter untersucht werden als bisher. Méglich macht
dies zum einen die spezifische Operationalisierung von Misstrauen, zum anderen die Be-
rucksichtigung des parallel erfassten kollegialen Vertrauens. In der Folge ergibt sich ein bes-
seres Verstandnis beider Konstrukte, aus dem nachfolgende Empfehlungen zum Umgang

mit Misstrauen ableiten lassen.
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2. Ausblick fur die organisationale Praxis

Losgeldst von den benannten Forschungsimplikationen bieten die Ergebnisse der vorliegen-
den Arbeit ebenso Anregungen fur den Umgang mit Misstrauen in der unternehmerischen
Praxis. Diese beziehen sich zum einen auf die Identifikation und Berlcksichtigung impliziter
Misstrauenstheorien und zum anderen auf den Umgang mit etabliertem Misstrauen. Grund-
satzlich ist anzumerken, dass ein intuitiver Umgang mit Misstrauen kaum Erfolgsaussichten
verspricht. Vielmehr sind gewisse Rahmenbedingungen zu beachten, um die Kontrolle Uber
das Phanomen Misstrauen im unternehmerischen Alltag dauerhaft aufrechterhalten zu kon-
nen. Dabei stellt eine stetige Reflexion des aktuellen Vertrauens-und Misstrauensgrades
eine wesentliche Rahmenbedingung dar. Mit Blick auf die Ergebnisse zur
Konstruktbeziehung ist insbes. im beruflichen Kontext davon auszugehen, dass das Vorhan-
densein von Vertrauen nicht impliziert, dass kein Misstrauen vorhanden ist, gleiches gilt fur
den umgekehrten Fall. Daher ist es bedeutsam, den Grad des Vertrauens und Misstrauens
adaquat zu erfassen und dabei sowohl personale als auch situationale Einflussgréf3en zu

berlcksichtigen.

Hinsichtlich personaler Einflisse ist zu bedenken, dass die Faktoren der Misstrauensgenese
und damit die impliziten Misstrauenstheorien lebensbereichsspezifisch und individuell unter-
schiedlich ausfallen. Auf Grundlage der Ergebnisse der vorliegenden Arbeit lassen sich eini-
ge relevante Verhaltensweisen mit Blick auf organisationale Teams ausmachen. Neben be-
reits in der Literatur benannten Aspekten, scheinen insbesondere das mehr oder minder all-
gegenwartige ,Impression Management® sowie der Aspekt der individuellen Kritikfahigkeit
bisher vernachlassigt. Beide Faktoren tragen jedoch das Potenzial zur Férderung von kolle-
gialem Misstrauen in sich. Ferner ist zu bedenken, dass auch eine Berlcksichtigung dieser
Faktoren allein nur bedingt ausreichend ist, denn die im Zuge der empirischen Studien dieser
Arbeit identifizierte Liste relevanter Einflussgrofien auf die Misstrauensentwicklung ist auf
kollegiales Misstrauen beschrankt und zudem ggf. nicht abschlieRend. Ferner variieren die
Faktoren der Misstrauensgenese zumindest in ihrer Bedeutsamkeit von Person zu Person.
Eine differenzielle Perspektive, also eine Berlicksichtigung der individuellen Sichtweisen ist
daher notwendig, um Misstrauen wirkungsvoll handhaben zu kénnen. Neben diesen indivi-
duellen Perspektiven sind, mit Bezug auf die Ergebnisse der Clusteranalyse, voraussichtlich
unterschiedliche Gruppen von Personen mit voneinander abweichenden Auspragungen kol-
legialen Vertrauens und Misstrauens zu bericksichtigen. Es ist zu erwarten, dass sich diese
Gruppen in ihrer Wahrnehmung und Bewertung der aktuellen Situation aufgrund ihrer diffe-
rierenden Einstellungsmuster stark unterscheiden kénnen. Mit Blick auf einen angemesse-

nen Umgang mit Misstrauen sollten auch diese unterschiedlichen Ausgangslagen in den
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Blick genommen werden, um zielgruppenspezifisch agieren zu kénnen. Dazu bedarf es einer

Erfassung kollektiver Einstellungsmuster.

Neben den benannten personalen Einflissen sind situationale Aspekte zu bedenken. So
scheint sich Misstrauen bspw. unter gewissen Rahmenbedingungen (u.a. Konkurrenzdruck)
schneller zu bilden. Ferner entfaltet Misstrauen produktive Potenziale allenfalls im Zusam-
menspiel mit erlebtem Vertrauen. Folglich sind die jeweils aktuellen Rahmenbedingungen in
der Organisation und im Team zu berlicksichtigen. Dabei sollten zumindest die Vertrauens-
beziehungen zum Team, zum Vorgesetzten und zum Unternehmen mit in die Analyse einbe-
zogen werden. Hinsichtlich der Gestaltung der Rahmenbedingungen stechen Flhrungskrafte
aufgrund ihrer Verantwortung als Zielgruppe hervor. Sie sind zum einen fur die Rahmenbe-
dingungen der Misstrauensgenese zu sensibilisieren, zum anderen sind ihnen Handlungs-
kompetenzen zum Umgang mit geeigneten Instrumenten zu vermitteln. Die im Zuge dieser
Arbeit entwickelte Skala kann dabei eine Ausgangsbasis flir ein entsprechendes Instrument

sein.

Mit Blick auf bereits etabliertes Misstrauen muss darauf verwiesen werden, dass es von gro-
Rer Bedeutung ist, Wege zu erschlielen, Misstrauen zu kommunizieren und damit bear-
beitbar zu machen. Gelingt dies nicht, so steigt die ohnehin gegebene Gefahr, dass sich
Misstrauen selbststandig und unkontrolliert verstarkt. Auf dieses konstruktimmanente Cha-
rakteristikum wurde in der Literatur und der Interviewstudie mehrfach hingewiesen und auf-
grund dieser Tendenz, sich in einer reziproken Dynamik selbst zu verstarken, bleibt Miss-
trauen auch im Zuge eines angemessenen Umgangs ein sehr sensibler Beziehungsfaktor.
Dabei gilt: die Vermittlung von Misstrauen muss in addquater Weise vollzogen werden, um
Missverstandnisse und Aufschaukelungseffekte zu vermeiden. Diesbezlglich geben bspw.
Thoma und Funken (2013) wichtige Hinweise und zeigen Moglichkeiten auf (s.a. Kapitel I,
4).

Die beschriebenen Aspekte bilden wichtige Pramissen fur eine Nutzung produktiver Poten-
ziale von Misstrauen. Gleichwohl ist auf Grundlage der Befundlage zu bedenken, dass die
funktionalen Potenziale und dysfunktionalen Einflisse von Misstrauen in einer komplexen
Beziehung zueinander stehen. So liefern die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit einerseits
Hinweise darauf, dass Misstrauen in Kombination mit Vertrauen unter Umstanden
Innovativitat férdern kann (bspw. durch das verstarkte Einbringen und Verfolgen von Ideen).
Andererseits steht es aber in einer negativen Beziehung zum Kohasionserleben im Team
und auch groflRes Vertrauen kann dies nicht vollstandig kompensieren. Unternehmensleitun-

gen und Fuhrungskrafte stehen daher vor der Frage, inwiefern ein gezielter Aufbau von
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Misstrauen, als potenziell innovativer Faktor, unter aktuellen Bedingungen und unter einer
Perspektive sozialer Verantwortlichkeit angemessen ist. So kann Misstrauen wichtige Ansto-
Re geben, die eigene Innovativitat zu erhdéhen, wenn diese bspw. aufgrund langfristig etab-
lierter und ggf. starrer Strukturen nur bedingt vorhanden ist. Gleichwohl ist zu bedenken,
dass mit Blick auf die sich immer schneller verandernden Rahmenbedingungen (bspw. im
Zuge der Digitalisierung) Unternehmen zunehmend einem permanenten Veranderungsdruck
ausgesetzt sind, um wettbewerbsfahig zu bleiben. Diese stetigen Veranderungsprozesse
sind indes mit starker individuell erlebter Unsicherheit verbunden (u.a. Beckert, Metzner &
Roehl, 1998; Schweer & Siebertz-Reckzeh, 2013) und damit stellt sich die Frage, inwiefern
etabliertes Misstrauen unter diesen Rahmenbedingungen unter Kontrolle gehalten werden
kann und wie negativen Begleiterscheinungen zu begegnen ist. Ein ,Management von Miss-
trauen" ist damit immer auch eine Frage des verantwortungsvollen Umgangs mit diesem
Phanomen. Zielfiihrend erscheint diesbeziiglich die Etablierung von Vertrauen als grundle-
gendes Prinzip einer Organisation (u.a. Schweer, 2012b; Schweer & Thies, 2003), weil damit
die entscheidende Basis flr produktive Potenziale von Misstrauen geschaffen wird. In der
Folge kann dann unter Berlicksichtigung der beschriebenen Aspekte Misstrauen ein sensib-

les, doch auch forderliches Element des organisationalen Miteinanders sein.

46 Diesbeziiglich weisen auch Konzepte der ,lernenden Organisation* (Agyris & Schon, 1978) auf die Notwendigkeit und Vorteile
einer solchen stetigen Veranderung hin.
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Qualitative Untersuchung

Tabelle 1A: Kategorie ,Vertrauen-Misstrauen-Beziehung®

Variable

Untervariable

Ankerbeispiel

Dimensionalitat

eindimensional

Interview 1
I: ,Also Misstrauen heift fiir Sie nicht vertrauen?”B:
.Nicht vertrauen, genau so. Und das andere ist halt

Vertrauen.”

zweidimensional

Interview 4

B: [...] Misstrauen ist auch was Aktives von meiner
Seite aus. Wenn ich jemandem misstraue, dann unter-
stelle ich ja schon, dass ich ihm nicht mehr vertrauen
kann und Misstrauen ist schon mehr als nicht mehr [...]

vertrauen.”

Koexistenz

beruflicher Kontext

Interview 2

B: [...]. .,/m Beruflichen ist es glaube ich eher so, dass
man manchmal einfach Leuten vertrauen muss, aber
ihnen gleichzeitig auch misstraut, weil man natiirlich da
gezwungenermallen auch mit gewissen Menschen
zusammen arbeiten muss, die kann man sich ja nicht
so aussuchen wie im privaten Bereich.” I:,Also gibt es
gleichzeitig Vertrauen und Misstrauen?” B:,Ja. Im Be-

ruflichen.”

privater Kontext

Interview 2

B: ,Also ich glaube, im Privaten wiirde ich immer eher
auf Vertrauen setzen, also da wiirde ich gar nicht Miss-
trauen soviel mit reinbringen. Weil entweder man ver-
traut Leuten oder man hat halt (iberhaupt keine Bezie-

hung zu ihnen.*
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Tabelle 2A: Kategorie ,Aspekte der Misstrauensgenese*

Variable Untervariable Ankerbeispiel
Misstrauens- privater Kontext Interview 4
tendenz B: ,Ich hétte erst mal gesagt,

beruflich und privat macht einen
Unterschied [...] im privaten Bereich,
etwas wo ich eine starke emotionale
Bindung habe, dann wiirde es sa-
gen, kann es [Misstrauen] so richtig

stark negativ besetzt sein.”

beruflicher Kontext Interview 3

B: ,Misstrauen beruflich bedeutet fiir
mich, dass ich meinem Geschéfts-
partner grundsétzlich misstraue. [...]
Misstrauen ist geschéftsméanig, ist
ganz normal, Schutzmisstrauen, [...]

wdrde ich sagen.”

Misstrauens- konkrete miss- Unehrlichkeit, Ligen Interview 2

entwicklung trauensbegtinstig B: ,Ja. Also Misstrauen wiirde bei
ende Verhaltens- mir auffallen, besonders wenn ich
weisen merke, dass etwas nicht stimmt,

dass jemand unehrlich ist.”

Unzuverlassigkeit, Interview 9

Wortbruch B: ,[...] wenn man Woérter nicht hélt
oder so, ja.”

Unaufrichtigkeit, Interview 8

Falschheit B: .[...], ja das wiirde mich misstrau-

isch machen oder wenn eine gewis-
se Person scheil3freundlich ist und
néchsten Tag der Chef dariiber Be-

scheid weil3.”
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Tabelle 2A: Kategorie ,Aspekte der Misstrauensgenese*

Variable

Untervariable

Ankerbeispiel

Misstrauens-

entwicklung

konkrete miss-
trauensbegtinstig
ende Verhaltens-

weisen

unerwinschte Weiter-
gabe von Informatio-

nen

Interview 10
B: ,Ich weil genau, wenn man et-
was Privates weiterzahlt, dann wird

das gleich weitererzahlt.”

mangelnde Arbeitsleis-

tung

Interview 3

B: ,Es gibt bei uns sehr sensible
technische Bereiche, wo ich darauf
angewiesen bin, dass die Leute das
gut machen und gewissen Leuten
misstraue ich dann. [...] Oder auch,
ich misstraue ihnen, ob sie sorgsam

genug sind.“

direkte, gezielte Scha-
digung, manipulatives

Verhalten

Interview 5

B: ,Also da hab ich ne sehr deutlich
eine Situation [vor Augen] [...]. Und
ich habe dann in der Mittagspause
den Projektleiter [...] gesagt, ich
muss jetzt leider aufhéren, aber fiir
mich ist ganz ganz wichtig, dass in
dem [...] Abschlussbericht das und
das [...] aus unseren Sicht mit ent-
halten ist, weil das fiir uns funda-
mental [... ] ist. Und da hat er mir
nett ,Ja“ gesagt und paar Tage spéa-
ter bin ich dann zu meinen Vorstand
rein, der sich fiirchterlich aufgeregt
hat, weil der Projektleiter hat das
seinem Vorgesetzten so vermittelt,
als wiirde auf das Projekt ein unan-
gemessener Einfluss aus unserem
Bereich heraus ausgelibt worden

sein[...].“
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Tabelle 2A: Kategorie ,Aspekte der Misstrauensgenese*

Variable

Untervariable

Ankerbeispiel

Misstrauens-

entwicklung

konkrete miss-
trauensbegiinstig
ende Verhaltens-

weisen

Kontrolle

Interview 1

B: ,[...] Gut, es gibt ja jetzt auch
einen guten Spruch, Kontrolle ist
besser als Vertrauen, oder so. Aber
ftr mich selber muss ich ganz ehrlich
sagen, ist dieses, die Kontrolle in
einer Hinsicht schon ganz schén
hart. Weil dadurch kommt dann auch
irgendwo wieder Misstrauen auf,

ne?“

unangemessene(s)
Auftreten, Selbstdar-

stellung

Interview 7

B: ,[Wenn jemand] Dinge von sich
gibt und sich in Mittelpunkt stellt.
Aber jetzt nicht in positiver Weise,
sondern in negativer Weise. Sich in
Mittelpunkt stellt.”

mangelnde Verande-
rungs- und Reflexi-

onsbereitschaft

Interview 8

B:,/ch miisste wissen [...] also er
kann es nur gewesen sein und strei-
tet es ab, also jemand, der nicht in
der Lage ist zu reflektieren, was er

Jetzt selber irgendwie gemacht hat

[.]"

Konstrukt-
immanenter As-

pekt

reziproke Dynamik

Interview 3

B: ,Wenn mein Gegenliber im Beruf
merkt, dass ich ihm gegentiber miss-
trauisch bin, denke ich, hat es die
direkt Gegenwirkung, dass er auch

misstrauisch ist.”

180



Tabelle 3A: Kategorie ,Einflisse von Misstrauen®

Variable

Untervariable

Ankerbeispiel

dysfunktionale
Einflisse
(destruktiv)

Teamatmosphare

Interview 4

B: ,Ja. Also ich kann mir vorstellen, dass Misstrauen
vielleicht sogar als Mobbinginstrument genutzt werden
kann oder so was. Also ich glaube, dass das sehr schnell

eine schlechte Arbeitsatmosphére schaffen kann.*

Kommunikationsver-

halten

Interview 10

B: ,Ich weill genau, wenn man etwas Privates weiter-
zahlt, dann wird das gleich weitererzahlt. [...]. Das wird
gleich gegen einen verwendet und das ist nicht schén
[...].“1I: ,Ok. Das heil3t, deshalb sagen Sie jetzt bewusst

nichts, weil Sie sich nicht so sicher sind.“B: ,Genau.*

okonomische

Aspekte

Interview 5
“1: ,0.k. Was hétte das denn vielleicht fiir konkrete nega-
tive Folgen? [...]* B: ,Schlechtere Ergebnisse, &h gré3e-

rer Zeitbedarf, mehr Reibungsverluste.“

Kontrollbedtirfnis

Interview 3

B:,[...] die [Anm.: gemeint sind Misstrauen und Kontrolle]
héngen ganz stark miteinander zusammen. Gerade wenn
man misstrauisch ist, braucht man, hat man das Bed(irf-
nis nach Kontrolle. Also ich habe das Bed(lirfnis dann
(iberlegt), doch das Bedlirfnis, wenn ich misstrauisch bin,
muss ich versuchen, versuche ich das Misstrauen durch

kontrollieren zu besénftigen.*

funktionale Ein-
flisse
(protektiv/
produktiv)

Schutzfunktion Interview 3
B: ,Ja, Schutz. Eine Schutzfunktion, die, wenn sie nicht
da wére auch, ja, das wére schadlich. Genau. Weil das
Misstrauen oft gerechtfertigt ist, sag ich einfach mal so.
Genau, das Misstrauen im Berufsleben ist oft gerechtfer-
tigt.”

Reflexion Interview 1

B: ,[...]. Ich denke mal so, klein wenig Misstrauen muss
man immer haben und ich sag mal auch selber Informati-
onen, ob das auch wirklich alles so ist. [...]. Dass man
dann einfach sagt ,halt, stopp, ich informiere mich doch
nochmal, vielleicht kann es ja doch irgendwo nicht ganz

so richtig sein.*”
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Quantitative Untersuchung

Tabelle 4A: ltemanalyse der Items zur Skala ,kollegiale Vertrauensbeziehung*

... ihren Job sehr gut machen. 183 3,81 ,704 1,06 72,1 12,0 -,996
... verlasslich und verantwortlich

183 3,85 ,713 ,96 721 10,9 -, 775
handeln.
... mich unterstitzen, wenn ich

181 3,96 ,740 ,96 76,8 9,9 -,940
Probleme bei der Arbeit habe.
... es im Groften und Ganzen gut

183 3,83 ,706 ,94 705 8,2 -,847
mit mir meinen.
... meine gute Arbeit zu schatzen

) 185 3,71 ,677 1,01 64,9 10,8 -,800

wissen.
Meine Kollegen sind mir sehr

183 3,97 ,743 946 721 6,6 -,788
sympathisch.
Ich vertraue meinen Kollegen in

184 3,43 ,609 ,995 50,5 16,3 -,393

hohem Male.

CWT = orientiert an den Items der Skala Co-Worker-Trust des Workplace Trust Survey (Ferres &Traglione, 2003), *erganzende

ltems, eigenstandig formuliert, M = Mittelwert, SD= Standardabweichung M_IS=ltemschwierigkeit
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Tabelle 5A: Itemanalyse der Items zur Skala ,kollegiales Misstrauen®

Im Alltag kommt es des Ofteren Zustimmung Ablehnung .

N M M_IS SD Schiefe
vor, dass ... in % in %
... Kollegen unaufrichtig sind. 179 3,06 515 1,17 385 30,2 -,206

... Kollegen unzuverlassig sind,
wenn es um die Einhaltung von 178 2,90 ,475 1,14 34,8 34,3 -,233
Absprachen geht.

... Kollegen andere fir sich mitar-

178 3,02 ,506 1,16 38,8 30,9 -,264
beiten lassen.
... Kollegen vor allem auf den
eigenen Vorteil bedacht sind,

178 2,97 ,491 1,18 38,2 36,0 -,144
bspw. bei der Urlaubs- oder
Dienstplanung.
... Kollegen sich Uber die andere

180 3,03 ,507 1,18 38,9 32,2 -,197
Kollegen negativ duldern.
... Kollegen sich unangenehm in

179 2,74 /434 1,13 24,0 37,4 -,013

den Vordergrund dréngen.

... Kollegen versuchen, sich ge-
genuber Vorgesetzten besser 177 2,99 ,499 1,21 40,1 33,9 -,224

darzustellen, als sie sind.

... Kollegen auch nach Kritik wenig
Bereitschaft zeigen, ihr Verhalten 178 3,02 504 1,15 37,6 32,6 -,169

zu andern.

... Kollegen anderen Kollegen
oder dem gesamten Team be- 180 2,27 ,317 1,13 144 57,2 ,430

wusst schaden.

... Kollegen sich regelrecht hinter-

178 2,53 ,382 1,19 20,8 46,6 ,200
haltig verhalten.
... ich gegenuber einzelnen Kolle-

180 2,97 491 1,14 356 31,7 -,233
gen misstrauisch bin.
... ich die Erwartung habe, dass
sich einzelne Kollegen negativ 177 2,76 ,439 1,11 26,6 40,7 ,039

verhalten.

M = Mittelwert, SD= Standardabweichung, M_I|S=Itemschwierigkeit
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Tabelle 6A: Itemanalyse der Iltems zu weiteren Skalen des Erlebens und Verhaltens im or-
ganisationalen Kontext

Meine jetzige Tatigkeit macht mir
Spals.

184 4,09 77 94 783 6,5 -1,02

Ich bin stolz darauf, dass ich in
184 4,15 79 ,88 76,6 2,7 -,83
diesem Beruf arbeite.

Ich kann mir sehr gut vorstellen,
meine berufliche Tatigkeit noch bis 181 3,44 61 1,36 56,4 25,4 -,52

zur Rente auszuiben.

Das Gemeinschaftsgefiihl in unse-

rem Team ist sehr stark ausge- 177 3,72 ,68 98 61,0 10,7 -,44
pragt.

Andere wirden mich um den Zu-

sammenhalt in unserem Team 176 3,35 ,59 1,06 44,3 15,9 -,41

beneiden.

Ich filhle mich in unserem Team

180 1,81 ,20 1,06 8,9 75,0 1,10
nicht besonders wohl.
Bei uns herrscht ein gutes Klima
zwischen jlingeren und alteren 177 415 79 1,00 77,4 3,4 -,78
Kollegen
Probleme und Kritik werden in
unserem Team stets offen ange- 180 3,65 ,66 1,24 60 15 -,37

sprochen.

In unserem Team bekommt nicht
jeder Kollege eine zweite oder 177 2,38 ,35 1,13 19,8 55,9 48

auch dritte Chance.

Bei uns im Team braucht man sich
nicht zu schamen, wenn man mal 179 3,82 ,70 98 69,8 15,6 -,85
einen Fehler macht.

In unserem Team sind altere Mit-
arbeiter immer gerne bereit, jinge-

177 4,07 77 1,03 76,3 6,8 -1,03
re durch Rat und Tat zu unterstut-

zen.
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In unserem Team schatzen jinge-

re Mitarbeiter den Erfahrungs-

schatz der Alteren.

Wir tauschen uns nur selten tUber

Verbesserungsmoglichkeiten aus.

Bei uns werden Ideen und Vor-
schlage von Bewohnern oder de-
ren Angehdrigen aktiv aufgegriffen

und verfolgt.

An unserem Standort werden viele

neue ldeen umgesetzt.

Im Alltag kommt es des Ofteren
vor, dass ich die Arbeit einzelner

Kollegen nachkontrollieren muss.

Im Alltag kommt es des Ofteren
vor, dass ich bewusst darauf ach-
te, ob es z.B. bei der Urlaubs-
oder Dienstplanung gerecht zu-

geht.

177

178

165

168

183

180

3,84

2,47

3,28

3,10

2,82

3,08

71

,52

,87

1,23

,98

1,24

1,30

67,2

23,0

42,4

32,7

33,9

41,1

10,7

56,2

17,6

214

36,6

31,1

- 73

,45

-,36

-,31

-,20

Tabelle 7A: KMO- und Bartlett-Test

Ungefahres Chi-Quadrat

Bartlett-Test auf Spharizitat df

Signifikanz nach Bartlett

843,433

36

,000
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Tabelle 8A: Einschatzung der Dateneignung gemafl KMO-Koeffizient

_Woioszent | Eammgswrban

>0,90
0,80-0,90
0,70-0,79
0,60-0,69
0,50-0,59

<0,50

sehr gut
gut
mittel
maRig
schlecht

inkompatibel mit der Berechnung
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Tabelle 9A: Korrelationsmatrix

... ich gegentiber

einzelnen Kollegen
misstrauisch bin.

... ich die Erwartung
habe, dass sich
einzelne Kollegen
negativ verhalten.

... Kollegen unaufrich-
tig sind.

... Kollegen unzuver-
|assig sind, wenn es
um die Einhaltung
von Absprachen geht.
... Kollegen andere
fur sich mitarbeiten
lassen.

... Kollegen sich tiber
die andere Kollegen
negativ auflern.

... Kollegen sich
unangenehm in den
Vordergrund drangen.
... Kollegen auch
nach Kritik wenig
Bereitschaft zeigen,
ihr Verhalten zu
andern.

... Kollegen sich
regelrecht hinterhaltig
verhalten.

,836°

-,564

-,101

-,086

-,011

-,089

,103

-,017

-,056

-,564

,837°

-,043

,052

-,082

,067

-,231

,003

-,105

-,101

-,043

,922°

-,249

-,163

-,300

-,152

,077

-,069

-,086

,052

-,249

,936°

-,227

-,091

-,028

-,137

-,097

-,011

-,082

-,163

-,227

,939°

,002

-,058

-,243

-,063

-,089

,067

-,300

-,091

,002

,903°

-,401

-,097

-,026

,103

-,231

-,152

-,028

-,058

-,401

,898°

-,258

-,095

-,017

,003

077

- 137

-,243

-,097

-,258

,917°

-,247

-,056

-,105

-,069

-,097

-,063

-,026

-,095

-,247

,954°
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Tabelle 10A: Einschatzung der Dateneignung gemafl Kommunalitaten

n<60 h2<0,60 keine Faktorenanalyse durchfuihrbar
n=60 h2>0,60 gerade ausreichend
n=100 h2>0,50 ausreichend
n=200 h2>0,50 fair
n= 300 h2>0,50 gut
n=500 h2>0,50 sehr gut
n=1000 h2>0,50 exzellent
Screeplot

3

Eigenwert

,Ellbogen-Kriterium*

o

T T |
1 2 3 4

Faktor

L.
[ .
-1

Abbildung 1A: Screeplot
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Reliabilitat

Tabelle 11A: Skalenanalyse:,kollegiales Misstrauen®

... gegenuber einzelnen Kollegen miss-

trauisch bin.

... die Erwartung habe, dass sich ein-

zelne Kollegen negativ verhalten.
... unaufrichtig sind.

... unzuverlassig sind, wenn es um die

Einhaltung von Absprachen geht.
... andere fir sich mitarbeiten lassen.

... sich Uber die andere Kollegen nega-

tiv auRern.

... sich unangenehm in den Vorder-

grund drangen.

... auch nach Kritik wenig Bereitschaft

zeigen, ihr Verhalten zu andern.

... sich regelrecht hinterhaltig verhalten.

23,17

23,38

23,06

23,25

23,10

23,08

23,37

23,13

23,62

51,983

51,526

49,051

50,176

50,204

49,104

49,290

50,186

50,102

,598

,638

,749

,700

,695

,739

,780

712

,664

,910

,907

,899

,903

,903

,900

,897

,902

,905
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Tabelle 12A: Skalenanalyse:,kollegiales Vertrauen®

Ich vertraue meinen Kollegen in hohem
MaRe.

Im Alltag erlebe ich, dass meine Kolle-
gen ihren

Job sehr gut machen.

Im Alltag erlebe ich, dass meine Kolle-
gen

verlasslich und verantwortlich handeln.

Im Alltag erlebe ich, dass meine Kolle-
gen mich unterstitzen, wenn ich Prob-

leme bei der Arbeit habe.

Im Alltag erlebe ich, dass meine Kolle-
gen es im Grof3en und Ganzen gut mit

mir meinen.

Im Alltag erlebe ich, dass meine Kolle-
gen meine gute Arbeit zu schatzen wis-
sen.

Meine Kollegen sind mir sehr sympa-
thisch.

23,28

22,90

22,86

22,78

22,89

23,01

22,74

24,260

22,587

23,169

22,657

22,718

22,678

23,135

,583

,720

,745

, 791

,814

, 752

,780

,918

,904

,901

,896

,894

,900

,898
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Tabelle 13A: Skalenanalyse: weitere Variablen des Erlebens und Verhaltens

Erlebte Arbeitssituation

Meine jetzige Tatigkeit macht mir
Spal.

Ich bin stolz darauf, dass ich in

diesem Beruf arbeite.

Ich kann mir sehr gut vorstellen,
meine berufliche Tatigkeit noch
bis zur Rente auszuiiben.

Erlebte Kohéasion

Das Gemeinschaftsgefiihl in unse-
rem Team ist sehr stark ausge-
pragt.

Andere wirden mich um den Zu-
sammenhalt in unserem Team
beneiden.

Bei uns herrscht ein gutes Klima
zwischen jingeren und alteren
Kollegen

Erlebte Fehlerkultur

Probleme und Kritik werden in
unserem Team stets offen ange-
sprochen.

Bei uns im Team braucht man
sich nicht zu schamen, wenn man
mal einen Fehler macht.

In unserem Team sind altere Mit-
arbeiter immer gerne bereit, jiun-
gere durch Rat und Tat zu unter-
stutzen.

In unserem Team schatzen jiinge-
re Mitarbeiter den Erfahrungs-
schatz der Alteren.

Erlebte Umsetzung von Ideen

Bei uns werden Ideen und Vor-
schlage von Bewohnern oder
deren Angehorigen aktiv aufgegrif-
fen und verfolgt.

An unserem Standort werden viele

neue Ildeen umgesetzt.

7,59

7,53

8,26

7,49

7,88

7,07

11,76

11,55

11,34

11,57

3,07

3,28

3,96

4,02

2,71

2,461

2,596

3,379

6,255

5,458

5,457

5,573

,982

,969

,642

,687

,589

,686

,5636

448

,387

472

,610

,516

,561

,561

,676

,647

,795

464

,664

,750

,704

,659

,575

,629

,314

314

774

127

, 707

,718
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Tabelle 14A: Interpretation von Cronbachs Alpha

>0,9 Exzellent
>0,8 Gut
>0,7 Akzeptabel
>0,6 Fragwurdig
>0,5 Schlecht
<0,5 Inakzeptabel

Haufigkeit

3,00 4,00

Kollegiales Vertrauen

Abbildung 2A: Verteilung des kollegialen Vertrauens
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Tabelle 15A: Zuordnungsubersicht

1 54 185 0,00 0 0 25
2 170 178 0,00 0 0 4

3 125 172 0,00 0 0 83
4 76 170 0,00 0 2 54
5 11 158 0,00 0 0 46
6 101 153 0,00 0 0 49
7 86 151 0,00 0 0 50
8 140 141 0,00 0 0 9

9 52 140 0,00 0 8 53
10 27 132 0,00 0 0 60
1" 39 127 0,00 0 0 98
12 113 123 0,00 0 0 84
13 119 122 0,00 0 0 14
14 11 119 0,00 0 13 24
15 66 114 0,00 0 0 24
16 5 110 0,00 0 0 52
17 65 109 0,00 0 0 61

18 85 106 0,00 0 0 60
19 94 102 0,00 0 0 48
20 8 100 0,00 0 0 61

21 77 98 0,00 0 0 51

22 55 92 0,00 0 0 47
23 1 78 0,00 0 0 86
24 11 66 0,00 14 15 29
25 35 54 0,00 0 1 55
26 41 47 0,00 0 0 28
27 20 42 0,00 0 0 91

28 10 41 0,00 0 26 87
29 11 34 0,00 24 0 59
30 3 31 0,00 0 0 89
31 13 181 0,01 0 0 127
32 97 188 0,01 0 0 65
33 118 179 0,02 0 0 100
34 166 173 0,03 0 0 63
35 144 168 0,03 0 0 91

36 129 164 0,04 0 0 81

37 112 160 0,04 0 0 102
38 16 45 0,05 0 0 64
39 2 136 0,06 0 0 62
40 69 128 0,06 0 0 66
41 57 99 0,07 0 0 103
42 26 90 0,07 0 0 92
43 9 83 0,08 0 0 86
44 72 81 0,09 0 0 126
45 18 33 0,09 0 0 97
46 111 189 0,10 5 0 67
47 55 149 0,11 22 0 110
48 94 108 0,12 19 0 97
49 79 101 0,13 0 6 109
50 28 86 0,13 0 7 80
51 40 77 0,14 0 21 89
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52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105

37
52

35
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Abbildung 3A: Dendogramm
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Tabelle 16A: Clusterzugehorigkeit

il

1" 3

13 2

15 4

18 2

21 3

25 2

27 1

40 1

42 2

44 3

46 1

48 2
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Tabelle 17A: neue Clusterlédsung nach Quickcluster

200



110

128

143

151

156

166

173

178

1

1

188

® ® ™ ™ ® ™ ® ® ® ® ® ®
o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~
® o re} ® © © @ ™ < < © S
-~ N N & < © s © ) > > =

201



3

2

107

111

120

129

144

158

168

174

3

2

181

< < < < < < < < <
) o) ) ) ) ) ™ ™ ™
© o < < [32) © - o -

- ™ <~ e} © ~ [N¢ o

4

3

101

112

17

119

202



4

3

131

139

141

150

160

4

3

179

~ N N
< < <
w0 ] 2]
~ [<2] <

2

4

125

127

133

146

159

172

182

203



Tabelle 18A: Gruppenstatistiken Cluster 1 und 2

Erlebte
Kohasion

Erlebte
Arbeitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Umgang
mit [deen

Kontrolle:
Arbeit einzelner
Kollegen

Kontrolle:
gerechte Urlaubs-
oder Dienstplanung

57 3,80
19 3,78
58 3,84
20 3,60
57 3,85
19 3,48
49 3,34
19 2,66
59 2,88
20 2,70
58 3,21
20 3,00

1,21

Tabelle 19A: T-Test Cluster 1 und 2

Erlebte
Kohasion

Erlebte
Arbeitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Umgang
mit Ideen

Kontrolle:
Arbeit einzelner
Kollegen

Kontrolle:
gerechte Urlaubs-
oder Dienstplanung

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

6,10

,09

A7

,03

,016

,50

12
11

1,00

1,90
-1,92

3,35
3,65

,60
,58

,68

74
25

76
27

74
32

66
40

77
31

76
32
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Tabelle 20A: Gruppenstatistiken T-Test Cluster 1 und 3

Erlebte
Kohasion

Erlebte
Arbeitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Umgang
mit [deen

Kontrolle:
Arbeit einzelner
Kollegen

Kontrolle:
gerechte Urlaubs-
oder Dienstplanung

57 3,80
44 3,34
58 3,84
44 4,74
57 3,85
43 3,66
49 3,34
43 3,16
59 2,88
45 3,36
58 3,21
45 3,56

,09
114
11
13
,10
,10
11
13
15

A7
,15
A7

Tabelle 21A: T-Test Cluster 1 und 3

Erlebte
Kohasion

Erlebte
Arbeitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Umgang
mit Ideen

Kontrolle:
Arbeit einzelner
Kollegen

Kontrolle:
gerechte Urlaubs-
oder Dienstplanung

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

1,01

,01

42

,22

,04

,00

3,36
3,32

,56

1,33
1,35

1,00
1,00

-2,10
2,11

-1,52
-1,53

99
87

100
91

98
95

90
85

102
96

101
96
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Tabelle 22A: Gruppenstatistiken Cluster 1 und 4

Erlebte
Kohasion

Erlebte
Arbeitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Umgang
mit [deen

Kontrolle:
Arbeit einzelner
Kollegen

Kontrolle:
gerechte Urlaubs-
oder Dienstplanung

57 3,80
34 4,15
58 3,84
32 4,19
57 3,85
34 4,26
49 3,34
33 3,15
59 2,88
34 1,97
58 3,21
34 2,12

1,28

Tabelle 23A: T-Test Cluster 1 und 4

Erlebte
Kohasion

Erlebte
Arbeitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Umgang
mit Ideen

Kontrolle:
Arbeit einzelner
Kollegen

Kontrolle:
gerechte Urlaubs-
oder Dienstplanung

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

1,62

43

2,30

,02

,52

,65

,88

27

-2,30
-2,19

-1,91
-1,96

-2,60
-2,68

-,92
-,88

3,64
3,60

4,18
4,09

59

88

89
76

80
56

91
67

90
64

,00
,00

,00
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Tabelle 24A: Gruppenstatistiken Cluster 2 und 3

Erlebte
Kohasion

Erlebte
Arbeitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Umgang
mit [deen

Kontrolle:
Arbeit einzelner
Kollegen

Kontrolle:
gerechte Urlaubs-
oder Dienstplanung

19 3,77
44 3,34
20 3,6
44 3,74
19 3,47
43 3,66
19 266
43 3,17
20 2,7
45 3,36
20 3,00
45 3,56

Tabelle 25A: T-Test Cluster 2 und 3

Erlebte
Kohasion

Erlebte
Arbeitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Umgang
mit Ideen

Kontrolle:
Arbeit einzelner
Kollegen

Kontrolle:
gerechte Urlaubs-
oder Dienstplanung

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

1,45

4,91

,03

,96

,04

,30

,87

,33

,65

,84

2,05
1,87

-,55
-,50

-,96
-93

-2,26
-2,54

-2,11
-2,05

-1,78
-1,73

61
28

62
30

60
32

60
46

63
34

63
35

,04
,05

,08
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Tabelle 26A: Gruppenstatistiken Cluster 2 und 4

Erlebte
Kohasion

Erlebte
Arbeitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Umgang
mit [deen

Kontrolle:
Arbeit einzelner
Kollegen

Kontrolle:
gerechte Urlaubs-
oder Dienstplanung

19 3,77
34 4,12
20 3,60
32 4,19
19 3,47
34 4,25
19 266
33 3,15
20 2,70
34 1,97
20 3,00
34 2,12

Tabelle 27A: T-Test Cluster 2 und 4

Erlebte
Kohasion

Erlebte
Arbeitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Umgang
mit Ideen

Kontrolle:
Arbeit einzelner
Kollegen

Kontrolle:
gerechte Urlaubs-
oder Dienstplanung

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

,50

8,50

,00

2,99

,99

48

-1,58
-1,53

-2,23
-2,06

--3,95
-3,84

-1,89
-2,13

2,15
2,14

2,50
2,53

51
34

50
31

51
34

50
50

52
39

52
42
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Tabelle 28A: Gruppenstatistiken Cluster 3 und 4

Erlebte
Kohasion

Erlebte
Arbeitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Umgang
mit [deen

Kontrolle:
Arbeit einzelner
Kollegen

Kontrolle:
gerechte Urlaubs-
oder Dienstplanung

44 3,34
34 4,14
44 3,74
32 4,19
43 3,66
34 4,26
43 3,16
33 3,15
45 3,36
34 1,97
45 3,56
34 2,12

1,27

11
14
13
14
,10
11
13
,18
A7

,21
A7
,22

Tabelle 29A: T-Test Cluster 3 und 4

Erlebte
Kohasion

Erlebte
Arbeitssituation

Erlebte
Fehlerkultur

Erlebter Umgang
mit Ideen

Kontrolle:
Arbeit einzelner
Kollegen

Kontrolle:
gerechte Urlaubs-
oder Dienstplanung

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

Varianzen sind gleich

Varianzen sind nicht
gleich

,21

,030

1,00

,00

,68

,65

,87

,32

,98

,28

-4,74
-4,67

-2,27
-,2,31

-,3,89
-3,90

,05

5,26

5,23

5,28
5,20

76
67

74
71

75
71

74
63

77
69

7
67

,00
,00

,00
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