Universitaten im Umbruch:

Veranderungen so gestalten, dass Mitarbeiter dieseterstlitzen

-Empirische Befunde aus einer organisationspsygmitben Perspektive-

Inauguraldissertation

zur Erlangung des akademischen Grades eines
Dr. phil.
der Fakultat fir Verhaltens- und Empirische Kultigsenschaften

der Ruprecht-Karls-Universitat Heidelberg

vorgelegt von:

Dipl.-Psych. Alexandra Michel

Heidelberg, im August 2008

Erstgutachter:  Prof. Dr. Karlheinz Sonntag

Zweitgutachter: Prof. Dr. Niclas Schaper



Danksagung

Mein Dank gilt den Menschen, die mich darin uni@thaben, dieses Forschungsprojekt zu planen,
durchzufiihren und die Ergebnisse und Erkenntnisselieser Dissertation festzuhalten. Danken

mochte ich insbesondere

Prof. Dr. Dres h.c. Peter Hommelhoff, den Mitglisdeseines Rektorats und dem Universitatsrat
dafir, dass sie die systematische Begleitung desersitaren Verdnderungen in Auftrag gegeben,
diese finanziell gefordert und dadurch die Durchfiily dieses Forschungsprojektes ermdglicht

haben,

Prof. Dr. Karlheinz Sonntag fiir seine aul3erst diitthien Hinweise zur Planung und Durchflihrung des

Forschungsprojektes und seine wertvolle Unterstigihei der Dissertation,

Dr. Ralf Stegmaier, der mir in allen Phasen desétarngsprojektes und der Dissertation mit sehr

groBer Kompetenz, hohem Engagement und viel Humi@ténd zur Seite gestanden hat,
Prof. Dr. Niclas Schaper fiir die bereitwillige Ubahme der Zweitbegutachtung,

Dr. Walter Kihme, der mir aufgrund seiner hervoeragen Kenntnisse der Strukturen und der
Prozesse der Universitat viele wertvolle Hinweige die praktische Durchfihrung der Befragung

gegeben hat,

meiner ehemaligen Kollegin Daniela Meiser fir dehrsgute Zusammenarbeit in den ersten zwei

Jahren des Forschungsprojektes,

den studentischen Projektmitarbeitern KatharinaeBa8askia Decker, Irina Martin, Nadja Mikler,
Kathrin Sobe und Daniel Stather, die mit Begeistgrund grofem Einsatz in dem Forschungsprojekt

mitgearbeitet und dadurch zu dessen Erfolg beigetrdaben,

meinen Kolleginnen Katrin Noefer und Beate Moltafild, dass wir gemeinsam die verschiedenen

Phasen einer Promotion erlebt und uns gegenseitiger wieder motiviert haben,

meinen Freundinnen und Freunden inner- und aulfeHedelbergs, die mich in unterschiedlichster
Weise bei meiner Promotion unterstiitzt und mir Huveunderbare gemeinsame Freizeit einen

Ausgleich gegeben haben,

und natdrlich meiner Mutter, die nie an meiner Emgsdung gezweifelt hat, flr eine Promotion an die

Uni zuriickzugehen und mich sehr bei diesem Vorhaipegrstitzt hat.



Zusammenfassung

In dieser Dissertation wurden Veréanderungsprozasssner Voll-Universitat in Deutschland
evaluiert. Bestandteil dieser Arbeit sind drei $ud in denen die Beziehung zwischen
Prozessmerkmalen (z. B. Information, Partizipatiprgzedurale Gerechtigkeit), Change-
Charakteristika (Ausmal3 und Valenz der Veranderdig die Arbeitseinheit), der
Wahrnehmung des Arbeitskontextes (veranderungdssmdm Arbeitsplatzunsicherheit) und
Reaktionen wissenschaftlicher Mitarbeiter wéhrendganisationaler Veranderungen
untersucht wurden. Studien 1 und 2 basieren auf r@Qheittsdaten von 315
wissenschatftlichen Mitarbeitern verschiedener Ada#nheiten. In die dritte Studie wurden
zusatzlich Langsschnittdaten (N=110) einbezogen.

Basierend auf der Social Exchange Theorie (Blawg4l%ouldner, 1960) und der
Procedural Justice Judgements Theorie (Leventr@80)1wurde in derersten Studie
(Michel, Stegmaier, Meiser & Sonntag, 2009a) eimotietisches Modell entwickelt, um die
folgenden Annahmen zu erklaren und zu prifen: Bssteurde postuliert, dass Information,
Partizipation und Rechtfertigung positiv mit promemler Gerechtigkeit zusammenhangen.
Zweitens wurde angenommen, dass prozedurale Giylesiht wiederum positiv. mit
Commitment to Change und Person-Organisations-Rgskarreliert. Drittens wurde die
Hypothese aufgestellt, dass prozedurale Gereclitige positiven Zusammenhange
zwischen Information, Partizipation, Rechtfertigungd Commitment to Change sowie
Person-Organisations-Passung mediiert. Die Strglkdighungsanalysen, die auf den
Querschnittsdaten beruhen, zeigen, dass das MdaelDaten angemessen abbildet. Die
Ergebnisse zeigen signifikante Zusammenhange zemsd¢hformation und Rechtfertigung
sowie prozeduraler Gerechtigkeit. Die Ergebnissenatestrieren auch, dass prozedurale
Gerechtigkeit signifikant mit Commitment to Changad Person-Organisations-Passung
korreliert. Wie angenommen, bestétigen die Ergaenigdass prozedurale Gerechtigkeit die
positiven Zusammenhange zwischen Information unch®ertigung sowie Commitment to
Change und Person-Organisations-Passung medigrelsignifikanten Effekte konnten flr
Partizipation gezeigt werden.

Vor dem Hintergrund des transaktionalen Stress-M®dkazarus & Folkman, 1984)
war es Ziel derzweiten Studie (Michel, Stegmaier, Meiser & Sonntag, 2009b) ein
theoretisches Modell zu entwickeln und zu Uberpriife dem Zusammenhange zwischen
arbeitseinheitsbezogenen Change-Charakteristikdeifzaund Ausmal® der Verdnderung),

Wahrnehmung des Arbeitskontextes (veranderungdsmdm Arbeitsplatzunsicherheit) und



Reaktionen wissenschaftlicher Mitarbeiter (emotiertarschdpfung, Arbeitszufriedenheit und
Kindigungsabsicht) spezifiziert wurden. Folgende&mmen wurden getestet: Erstens wurde
die Hypothese aufgestellt, dass Valenz der Veramdeflr die Arbeitseinheit negativ mit
veranderungsspezifischer Arbeitsplatzunsicherhagammenhangt und dass Ausmald der
Veranderung fir die  Arbeitseinheit  positiv.  mit  ved&rungsspezifischer
Arbeitsplatzunsicherheit korreliert. Zweitens wurdangenommen, dass emotionale
Erschbpfung die negative Beziehung zwischen verandsspezifischer Arbeits-
platzunsicherheit und Arbeitszufriedenheit sowiee dpositive Beziehung zwischen
veranderungsspezifischer Arbeitsplatzunsicherhe&itl Kindigungsabsicht mediiert. Die
Ergebnisse der Strukturgleichungsanalysen, die fallenauf querschnittlichen Daten
beruhen, demonstrieren, dass das Modell die Datgenaessen abbildet. Auch zeigen die
Befunde einen signifikanten negativen Zusammenhangchen Valenz der Veranderung fur
die Arbeitseinheit und veranderungsspezifischer efsplatzunsicherheit. Entgegen der
Annahme stand Ausmal3 der Veranderung fur die Agbiibeit in keiner signifikanten
Beziehung zu veranderungsspezifischer Arbeitsphsiztherheit. Wie postuliert, mediierte
emotionale Erschopfung den negativen Zusamenhangchken veranderungsspezifischer
Arbeitsplatzunsicherheit und Arbeitszufriedenhedw® den positiven Zusammenhang
zwischen veranderungsspezifischer Arbeitsplatztwesieit und Kiindigungsabsicht.

In der dritten Studie (Michel, Stegmaier, Meiser & Sonntag, submittedyrae
basierend auf der Theorie des Group Engagement IMoée theoretischer Rahmen
entwickelt, um zu erklaren, wie prozedurale Gerigg&leit Kooperation von Mitarbeitern bei
organisationalen Veranderungen beeinflusst. Es evudle Annahme geprift, ob
organisationale ldentitat die positiven Zusammegkérwischen prozeduraler Gerechtigkeit
und Commitment to Change, Person-OrganisationsdRgssowie Unterstitzung der
Veranderung mediiert. Strukturgleichungsanalyseie, sbwohl auf Quer- als auch auf
Langsschnittdaten beruhen, zeigen, dass die Moda&ldaten angemessen abbilden. Wie
postuliert, konnte gezeigt werden, dass organisali#o Identitat die positiven Effekte
prozeduraler Gerechtigkeit auf Commitment to Changd Person-Organisations-Passung
vermittelt. Der angenomme Mediatoreffekt organmadier Identitat fir den positiven
Zusammenhang zwischen prozeduraler Gerechtigkedt Winterstiitzung der Veranderung
konnte nur in dem Modell, das auf den Querschrattsd basiert, gezeigt werden.

Ausgehend von den Befunden der drei Studien igngsfehlenswert, bei der Planung
und Implementierung organisationaler VeranderurdjerlWWahnehmung der Mitarbeiter von

Prozessmerkmalen, Change-Charakteristika und A#maitext zu bericksichtigen. Alle



Change-Management Strategien, die diesen multipeErsammenhangen Beachtung
schenken, sollten dazu beitragen, dass Mitarb&eranderungen unterstitzen und diese

erfolgreich bewaltigen.

Schlisselworter Verédnderungsprozesse an Hochschulen -  Prozessalerk —

Change-Charakteristika — Wahrnehmung des Arbeitsktes — Reaktionen bei
Veranderungen — Commitment to Change — Person-@aams-Passung — Unterstitzung
der Veranderung — Arbeitszufriedenheit — Kindigagscht — emotionale Erschépfung —

organisationale ldentitat



Abstract

In this dissertation change processes were inastigat a comprehensive university in
Germany. Part of this work are three studies inciWhhe relationships between process-
variables (e.g. information, participation, procedyustice), change-characteristics (benefit
and extent of change for the work-unit), the petioepof the work-context (change-specific
job insecurity) and the adjustment of academicf sta&fre examined during organizational
change. Study 1 and 2 are based on cross-sectiateafrom 315 members of academic staff
from different work-units. In study 3 additionahigitudinal data (N=110) was included.

Based on social exchange theory (Blau, 1964; Geu)di®60) and procedural justice
judgements theory (Leventhal, 1080), in thest study (Michel, Stegmaier, Meiser &
Sonntag, 2009a) a theoretical model was developeé&xplain and test the following
assumptions: firstly, it was supposed that inforomt participation and justification are
positively related to procedural justice. Secondlyyas postulated that procedural justice in
turn correlates positively with commitment to charand values-congruence fit. Thirdly, it
was hypothesized that procedural justice mediates positive relationships between
information, participation, justification and botbommitment to change and values-
congruence fit. Structural equation modelling ressulising cross-sectional data, indicated
adequate data fit to our proposed model. Resultsvath a significant correlation between
information and justification on the one hand anacpdural justice on the other hand. Results
also demonstrated significant positive relationshigetween procedural justice and both
commitment to change and person-organization firtfermore, as assumed, procedural
justice mediated the positive relationship betwedormation and commitment to change as
well as between information and values-congrueritelrd addition, procedural justice
mediated the positive relationship between justifan and these outcome variables. No
significant effects could be shown for participatio

Based on the transactional model of stress andngofiiazarus, 1966; Lazarus &
Folkman, 1984), the aim of tteecond study(Michel, Stegmaier, Meiser & Sonntag, 2009b)
was to develop and to test a theoretical model lmchv relationships between work-unit
change characteristics (benefit and extent of abganerception of the work-context (change-
specific job insecurity) and reactions of acadenstaff (emotional exhaustion, job
satisfaction, turnover intentions) were specifi@dhe following assumptions were tested:
firstly, it was hypothesized that benefit of charigethe work-unit is negatively related with

change-specific job insecurity and that extentharnge for the work-unit correlates positively



with change-specific job insecurity. Secondly, iasvproposed that emotional exhaustion
mediates the negative relationship between chapeeife job insecurity and job satisfaction
as well as the positive relation between change#spgb insecurity and turnover intentions.
Structural equation modelling results, based omssg®ctional data, indicated adequate data
fit to our proposed model. Furthermore, resultsead®d a significant negative relationship
between benefit of change for the work-unit ancceeed change-specific job insecurity. In
contrast to the assumption, extent of change ferwvibrk-unit was not related to change-
specific job insecurity. As hypothesized, emotioeahaustion fully mediated the negative
relationship between change-specific job insecuaitg job satisfaction as well as partially
mediated the positive relationship between chapgeiBc job insecurity and turnover
intentions.

In the third study (Michel, Stegmaier, Meiser & Sonntag, submittedjsdd on the
theory of the group engagement model (Tyler & Btad900), a theoretical model was
developed to explain how procedural justice affeetmployees’ cooperation during
organizational change. More specifically, the agsion was tested whether organizational
identification mediates the positive relation betwe employees’ procedural justice
perceptions and their commitment to change, vatoespruence fit, and change-supporting
behaviour. Structural equation modelling resulEng both cross-sectional and longitudinal
data, indicated adequate data fit to our proposedem As assumed, it was revealed that
organizational identification mediated the positigfects of change-specific procedural
justice on affective commitment to change and \&ltengruence fit. The assumed mediating
effect of organizational identification on the pos& relation between change-specific
procedural justice and change-supporting behawould only be supported using cross-
sectional data.

To conclude, results of all three studies suggkat employees’ perceptions of
change-specific process variables, change-chaistaterand work context variables should
be taken into account while planning and implenmnbrganizational changes. All change
management strategies that consider these muléfagons are likely to promote employees’

cooperation and adjustment during organizationahges.

key words change processes in higher education — proceshles — change-characteristics
— perception of the work-context — reactions towacthange — commitment to change —
values-congruence fit — change support behaviojb-satisfaction — turnover intentions —

emotional exhaustion — organizational identificatio
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1. Einflhrung

.Hochschulen. Super-Uni vergebens gesucht.” (FAZINE4.04.2004)

.Bachelor- und Masterstudiengénge. Ende einer Lalfeim. Von Humboldt zu Bologna: Der
atemberaubende Untergang der deutschen Univers{Bgibt, siiddeutsche.de, 21.06.2007)

~<Akademischer Kapitalismus. Es ist ein Umsturz,ratmner schaut hin: Universitaten werden in
Unternehmen verwandelt und auf Marktfahigkeit getnt. Der Preis dafiir ist hoch — wir
zerstoren die Vielfalt des Wissens." (Miunch, Di#,Z®/2007, S. 67)

.Wir da oben, ihr da unten. Alle feiern die Elitentbersitaten. Der Preis ist hoch: Deutschland
gefahrdet die Kreativitat seiner Forschung.” (Mundie Zeit, 47/2007, S. 58).

,Hochschul-Ranglisten. Kompass durch die Uni-Laddgt” (Plickert, FAZjob.NET,
20.06.2007)

.Hochschulen. Streit um Effekte der StudiengebiuhrgrAZjob.NET, 13.12.2007)

Deutsche Universitdten machen Schlagzeilen. Begvwife ,Exzellenz, ,Elite-Universitat,
.Bologna-Prozess”, ,Studiengeblhren®, ,Verbesserunigr Lehre* und ,Rankings®
bestimmen aktuell kontroverse Diskussionen zur ZAétkder Universitdten in Politik,
Gesellschaft und Hochschulen. Mit der ,Exzellenzive” werden Veranderungsprozesse
der Hochschulen durch die Politik mit dem Ziel gd&¥t, deren Forschung zu optimieren.
Der ,Bologna-Prozess” kennzeichnet die Umstellungr dMagister- und Diplom- auf
Bachelor- und Master-Studiengdnge, um die intesnate Vergleichbarkeit und Flexibilitat
des Studiums zu erhéhen. Die Einfuhrung von Stwgdibiihren soll dazu beitragen,
Studienbedingungen zu verbessern. Viele deutscheetditaten haben als Folge dieser
Anforderungen aus Gesellschaft und Politik begonsgech umzustrukturieren und streben
eine Verbesserung ihres nationalen und interndgorRenommees an.

Publikationen oder Praxisratgeber zum systematiscBhange-Management von
Veranderungen an Hochschulen liegen kaum vor §&ghonwald, 2007). Aus der Forschung
zu Veranderungen in Profit und Non-Profit Organcsan ist jedoch bekannt, dass die Art
und Weise, wie Veradnderungen durchgefuhrt werdamiilmer entscheidet, ob Mitarbeiter
positiv auf Veranderungen reagieren und beispiatavebereit sind, diese aktiv zu
unterstitzen (z. B. Loi, Ngo & Foley, 2006; Ortl®02). Deshalb soll in dieser Dissertation
untersucht werden, wie Merkmale universitarer Vdeiongen mit Reaktionen von
Wissenschaftlern zusammenhangen. Hochschulen dnéden sich in organisationalem
Aufbau, FlUhrungs- und Entscheidungsstrukturen soWerte- und Anreiz-System der
Mitarbeiter von anderen Organisationsformen (Scla@dw 2007). Aufgrund dieser
organisationalen Besonderheiten von Hochschulen né®n Forschungsbefunde zu
Veranderungen in Verwaltungen (z. B. Brotheridg@0)3), Krankenhdusern (z. B. Begley,
1998) und Industrieunternehmen (z. B. Kernan & H@sn@002) lediglich Hinweise geben,
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welche Merkmale universitarer Verdnderungen mit deeaktionen wissenschatftlicher

Mitarbeiter in Beziehung stehen konnten. Fiur dercHsohulbereich spezifische Auskunft

kénnen jedoch nur Studien geben, die unmittelbaédMiberungen an Hochschulen evaluieren.
Hierzu sollen die drei Studien dieser Dissertabeitragen.

Die bisherige Change-Management-Forschung hat sosioiere die Relevanz von
Prozessmerkmalen (z. B. Information, Partizipatid@@hange-Charakteristika (z. B. Ausmal}
und Nutzen der Verédnderung) und KontextmerkmaleB (Anzahl und Ausmal’ zeitgleicher
Verdnderungen neben der im Fokus stehenden Verdngler fur positive
Mitarbeiterreaktionen bei Veranderungen demonstiier B. Caldwell, Herold & Fedor,
2004; Herold, Fedor & Caldwell, 2007; Wanberg & Ban 2000). Aufbauend und in
Erganzung zu diesen Ergebnissen wurden drei Studi@éhrend einer tiefgreifenden
Veranderungsinitiative einer deutschen Hochschulegcthyefiihrt, in denen folgende

Forschungsfragen untersucht und diskutiert werden:

Studie I In welchem Zusammenhang stehen Prozessmerkmileranderungs-
bezogenen Einstellungen und generellen Werten dearbéiter in der

Umstellungsphase?

Studie 2:Wie hangen Change-Charakteristika und veranderpeggsche Arbeits-
platzunsicherheit mit emotionaler Erschopfung, Adzeifriedenheit und

Kindigungsabsicht in der Umstellungsphase zusammen?

Studie 3:Mediiert organisationale ldentitat den Zusammenhamigchen prozeduraler
Gerechtigkeit und veréanderungsbezogenen Einstahyrgenerellen Werten

sowie Unterstitzungsverhalten der Mitarbeiter inldiestellungsphase?

Im Anschluss an diese Einfuhrung wird im zweitenpk& der theoretische und
empirische Hintergrund der Studien dieser Disseriaaufgezeigt. Dabei werden zunachst
Ausléser und Rahmenbedingungen organisationaleranderungen an Hochschulen
thematisiert, um den spezifischen Forschungskomi@&xér zu charakterisieren. Anschlieend
werden kurz Mitarbeiterreaktionen im Veranderungsg&rt beschrieben, bevor die beiden
Fragen ,Wodurch werden Mitarbeiterreaktionen beigamisationalen Verédnderungen
beeinflusst?* und ,Warum reagieren Mitarbeiter iestimmter Art und Weise auf

organisationale Veradnderungen?* erortert werdens Raeite Kapitel schliel3t mit der
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Ableitung offener Forschungsfragen und den Untdrsngsmodellen der drei Studien sowie
einer kurzen Zusammenfassung. Im dritten Kapitetde®e das methodische Vorgehen
beschrieben und im vierten Kapitel die drei Studiegser Dissertation vorgestellt. Bei jeder
Studie werden zunéachst Forschungsfragen und danhamgnene Untersuchungsmodell kurz
hergeleitet, Studienergebnisse dargestellt soveleutiert, bevor Implikationen fir die Praxis

abgeleitet werden. Alle Studien werden detailliarden Originalarbeiten beschrieben (vgl.
Kapitel 7). Die Befunde der drei Studien werden fiimften Kapitel dieser Dissertation

Ubergreifend diskutiert und Implikationen fur zukiige Forschung abgeleitet.
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2. Theoretischer und empirischer Hintergrund

2.1 Veranderungsprozesse an Hochschulen

2.1.1 Ausloser organisationaler Verdnderungen an Hitschulen

In einer sich schnell wandelnden Arbeitswelt, bgtlinlurch eine zunehmende globale
Vernetzung nationaler Volkswirtschaften, neue Infations- und Kommunikations-
technologien sowie neue Managementkonzepte, emhallechschulen als Orte der
Entstehung und Weitergabe von Wissen und Erkersgnisine besondere Bedeutung
(Blickle & Schneider, 2005; Osborne & Brown, 20@ghénwald, 2007). Hochschulen stehen
unter steigendem Veranderungsdruck, da sie als dovem des Fortschritts den
gesellschaftlichen und politischen Auftrag erhalteowohl innovative Forschungsergebnisse
zu liefern als auch Studierenden eine qualifizitesbildung zu bieten. Die zunehmende
Globalisierung und Virtualisierung von Forschungduhehre tragen dazu bei, dass
Wissenschaftler und Studierende weltweit diejertigeehschule auswahlen, an der sie die
besten Forschungs- und Studienbedingungen vorfindtaat und Gesellschaft fordern
Veréanderungen deutscher Hochschulen, um im intemalen Wettbewerb der Universitaten
um die besten Wissenschaftler und Studierendem eiogleren Ranking-Platz einzunehmen
(Lambert & Butler, 2006; Navarro & Gallardo, 2003;Leary, Quacquarelli & Ince, 2007).
Themen aktueller Hochschulreformdebatten in Deldaschsind u. a. Griindung von Elite-
Universitaten im Rahmen der Exzellenzinitiative|dB&e zwischen staatlicher Steuerung und
Deregulierung der Hochschulen, Qualitatssicheruag leehre, Internationalisierung sowie
curriculare Reformen im Rahmen der Umstellung kéaber Magister- und Diplom- auf
Bachelor- und Masterstudiengénge (Erhardt, Meyectk&u& Winde, 2008; Hein, Englisch
& Niegemann, 2007; Pasternack & Kehm, 2001; Schéthw2007; Sonntag, Stegmaier &
Michel, 2008).

2.1.2 Rahmenbedingungen organisationaler Verandergen an Hochschulen

Universitdten stellen eine spezifische Organisafamn dar, die sich in ihrem
organisationalen Aufbau, in ihren Fihrungs- undsBmeidungsstrukturen sowie in dem
Werte- und Anreizsystem ihrer wissenschaftlichen talbeiter von anderen
Organisationsformen unterscheiden. Diese Besonidenhstellen Herausforderungen fur die
Gestaltung und Umsetzung strategischer VerandenuagdHochschulen dar und kénnen zur
Veranderungsresistenz von Hochschulen beitragemj(®eald, 2007). Im Folgenden werden

die Rahmenbedingungen organisationaler Verandenuagéiochschulen vorgestellt:
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Organisationaler AufbauVerwaltung, Fakultdten und zentrale Einrichtungem
Universitaten stehen nebeneinander und sind oftemovmden. Wahrend Verwaltungen
hierarchisch aufgebaut sind und die Fuhrungskréitésprechende Weisungsbefugnisse
besitzen, betreffen hierarchische Beziehungen m Felkultdten und Instituten oftmals nur
formale Punkte (vgl. Schéonwald, 2007). Erst in ¢etaten Jahren wurden an Universitaten
Budgetierungsmodelle eingefihrt, in denen die Hdahkeitung mit den verschiedenen
Fachbereichen Ziele tber Qualitat in Forschung Labdre vereinbart und diese an eine
dezentrale Ressourcenverteilung koppelt (Jaegeszckzensky, Orr & Schwarzenberger,
2005). Die dezentrale Organisation und starke pliszirientierte Ausrichtung von Instituten
und Fakultaten kann ggf. die zentrale Gestaltungamisationaler Veranderungen an
Hochschulen beeintrachtigen (Schonwald, 2007).

Fuhrungs- und Entscheidungsstrukturdfittels dezentraler und kollegialer Leitungs-
und Entscheidungsstrukturen wird die strategisame akademische Ausrichtung deutscher
Hochschulen bestimmt (Pellert, 1995; Schonwald, 720@ie Leitung und strategische
Ausrichtung einer Universitat erfolgt in Abspracheischen Rektorat bzw. Prasidium, dem
Gremium fiUr strategische Angelegenheiten (z. B.Hdohulrat mit Aufsichtsratsfunktion)
sowie den Gremien fir akademische AngelegenheirenB( Senat, Fakultatsrate). Die
Aufgaben der Hochschulleitung bestehen vor allemngBn im Vertretungs- und
Informationsrecht nach aullen sowie in der Funktials Dienstvorgesetzter des
Universitatspersonals mit Ausnahme der Professodenen Dienstvorgesetzte meist der
Wissenschaftsminister des jeweiligen Bundesland#s Hochschulleitung und Dekane
besitzen nur eingeschréankte formelle Entscheidungst Weisungsrechte gegeniber den
wissenschatftlichen Mitarbeitern. Die Entscheidurggkkit der Hochschulleitung, z. B. bei
Berufungen, steht in Abhangigkeit staatlicher Reguhg und Deregulierung (Schénwald,
2007). In den verschiedenen Gremien der Univeraitdeiten Wissenschatftler, die von ihren
Kollegen auf Zeit in diese Funktion gewahlt werdend diese neben ihrer Arbeit in
Forschung und Lehre ausfuhren.

WertesystemViele Universitaten konnen auf eine lange Higtarnd entsprechende
Traditionen zuriickblicken, die Organisationskulinnd somit auch Werte und Verhalten von
wissenschatftlichen Mitarbeitern pragen. Ration#tidahes Denken und Handeln mit dem
Ziel, wissenschaftliche Freiheit zu fordern (Taylot999), und ein Streben nach
Erkenntnisgewinnung (Senge, 2000) kennzeichnenKdikur an Universitaten. Auch die
Entwicklung und Vermittlung von Wissen sowie Autome in Forschung und Lehre als

Grundlage fur Qualitat und Kreativitat wissensdiafer Arbeit zahlen zur akademischen
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Wertebasis (vgl. Austin, 1990). Eine solche Autoreder Wissenschaftler kann jedoch auch
das Risiko bergen, dass diese nur mit Einschrankemgit sind, sich in das Ubergeordnete
System der Universitat einzuordnen (Muller-Boling997). Ob Wissenschatftler eine
Corporate Identity mit der gesamten Universitatwackeln und bereit sind, strategische
gesamtuniversitare Veradnderungen zu unterstitzeibt fraglich.

AnreizsystemIm Gegensatz zu Organisationen im Profit-Beresprelen monetare
Anreize in Form leistungsbezogener Vergitungssystaocth eine untergeordnete Rolle an
Universitaten. Monetare Anreize werden zwar in Foon Drittmitteleinwerbungen sichtbar,
jedoch basieren die Anreizsysteme der Universitdtistang auf der hohen intrinsischen
Motivation ihrer wissenschaftlichen Mitarbeiter. Anktnde des wissenschaftlichen
Sozialisations- und Selektionsprozesses uber digeiMgeine Promotion und Habilitation
steht bestenfalls der Erhalt einer Professur, dofRg Gestaltungsrdume in Forschung und
Lehre er6ffnet. Reputation in der jeweiligen facks@nschaftichen Community in Form von
peer-reviewed Veroffentlichungen, Zitationen, Dniteleinwerbung und Vortragsein-
ladungen wird als wesentliche externe Motivatioi8gr von Wissenschaftlern angenommen
(vgl. Schénwald, 2007). Hingegen wird die Arbeitdier akademischen Selbstverwaltung von
Wissenschaftlern in der Regel als eine sehr zeitdige, wenig Anreize beinhaltende
Aufgabe angesehen. Entsprechend gering ist dievistain, an Fihrungsthemen zu arbeiten
und an der strategischen Ausrichtung der Universitéizuwirken (vgl. Sonntag et al., in
Druck).

2.2 Mitarbeiterreaktionen bei organisationalen Veraderungen

Der Grofiteil der Change-Management-Forschung zukt®ean von Mitarbeitern auf
Verdanderungen sowie Determinanten, die diese Rwaii beeinflussen, fand bisher in
Industrieunternehmen (z. B. Kernan & Hanges, 20RRankenhausern (z. B. Begley, 1998)
und Verwaltungen (z. B. Brotheridge, 2003) statiede Studien demonstrierten, dass
Mitarbeiter mit erhbhtem Stresserleben, z. B. eomatier Erschopfung, (Ashford, 1988;
Begley, 1998; Brotheridge, 2003; Martin, Jones d&a 2005), reduziertem Commitment to
Change (Herscovitch & Meyer, 2002; Orth, 2002),irgger Unterstitzung der Veranderung
(Orth, 2002), geringer Arbeitszufriedenheit (Judgéoresen, Pucik & Welbourne, 1999;
Kernan & Hanges, 2002; Wanberg & Banas, 2000) urnibhger Kindigungsabsicht
(Cunningham, 2006; Kernan & Hanges, 2002) bei asgaionalen Verdnderungen reagieren
kénnen (vgl. Tabelle 1 zur Definition der zentral&onstrukte dieser Dissertation zu

Reaktionen von Mitarbeitern im Veranderungskontext)
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Tabelle 1 Zusammenstellung und Definition der zentralen $€arkte dieser Dissertation zu

Reaktionen von Mitarbeitern im Veranderungskontex

Konstrukt Definition

Emotionale Erschopfung Dimension von Burnout, die die individuelle Antwatif Stress erfasst.
Emotionale Erschdpfung kann entstehen, wenn Pemnsdaaerhaft den
Anforderungen der Arbeit nicht gerecht werden kdnn@aslach,
Jackson & Leiter, 1997; Maslach, Schaufeli & Lei2d01).

Organisationale Identitat Form der sozialen Identitat, die im Sinne einer higih zwischen
Individuum und Organisation zu verstehen ist (Asthi& Mael, 1989).

Commitment to Change Glauben an den Nutzen der Veréanderungen fir diear@sgtion (im
Sinne von affektivem Commitment to Change), derdetd gezeigt wird,
dass Mitarbeiter nicht nur eine positive Einstefjurgegeniber
organisationalen Verénderungen besitzen, sondetn d&n Zielen und
Inhalten der Veranderungen verbunden fiihlen unéibesind, diese zu
unterstiitzen (Herold et al., 2007; Herscovitch &yklie 2002).

Person-Organisations-Passung ~ Wahrnehmung der Ahnlichkeit zwischen individuell&terten und Zielen
und den Werten, Normen und Standards der Orgamis@@ialdwell et al.,
2004).

Unterstitzung der Veranderung  Proaktives Verhalten, das den Zielen der Verandgsioitiative
entspricht (Orth, 2002).

Arbeitszufriedenheit Wahrnehmung, dass Erfahrungen bei der Arbeit iddieilen
arbeitshezogenen Werten (z. B. Entwicklungsmogkdiek, Verant-
wortung) gerecht werden und individuelle Fahigkeiteu den
Anforderungen der Arbeit passen (vgl. Henne & Lqock885; Locke,
1976).

Kundigungsabsicht Wunsch oder Bereitschaft der Mitarbeiter, ihre @igation zu verlassen
(Rafferty & Griffin, 2006).

Erste Studien im universitdren Kontext demonstrnietass wissenschaftliche Mitarbeiter
europaischer (Taris, Schreurs & van lersal-varh8ilf, 2001; Tytherleigh, Webb, Cooper &
Ricketts, 2005) und aul3ereuropdischer (Boyd & Wyli®94; Chalmers, 1998; Hogan,
Carlson & Dua, 2002; Winefield et al., 2003) Hodinden bei organisationalen
Veranderungen Burnout im Sinne emotionaler Ersanipf zeigen konnen. Das
Zusammenspiel zwischen Determinanten und Reaktiovissenschaftlicher Mitarbeiter im
universitaren Veranderungskontext untersuchte biglariker (2007) an einer staatlichen
amerikanischen Hochschule. In dieser Studie konpisitive Zusammenhange zwischen
prozeduraler Gerechtigkeit (Fairness der Entscimgisiorozesse) und einerseits Motivation,
die Veranderung zu unterstitzen, sowie andererseitsrstiitzung der Veranderung gezeigt
werden. Einschrankend ist jedoch zu nennen, dassStlidienergebnisse auf einer sehr
geringen StichprobengroRe (N=32) basieren. Weiteén¢ernationale Arbeiten zu

organisationalen Veradnderungsprozessen an Hocleschulrden als Fallstudien (z. B.
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Ruben, 2005; McLean, 2005) oder theoretische Huingen (z. B. Navarro & Gallardo,
2003; Torraco, 2005) veroffentlicht. Im deutschsprgen Raum liegen Forschungsarbeiten
zur Einfihrung von e-learning Programmen an Unitéen (Fuchs, 2007; Schénwald, 2007)
vor. Diese zeigen, dass ein integratives Changeallement, in dem Trainings- und
BeratungsmalRnahmen, Didaktik, EvaluationsanséatzeiescAnreizsysteme aufeinander
abgestimmt umgesetzt und von der Universitatslgiwumerstttzt wurden, in einem positiven
Zusammenhang mit der Anwendung und Verbreitungedirarning Innovationen standen
(Fuchs, 2007; Schonwald, 2007).

Wie aus dem Uberblick zum bisherigen Forschungdstkennbar ist, wurde bisher
kaum empirisch untersucht, wie wissenschaftlichetaMeiter bei der Umsetzung
tiefgreifender gesamtuniversitarer Veranderungeagisren und welche determinierenden
Variablen mit diesen Reaktionen zusammenhangen.sibla Hochschulen von anderen
Organisationsformen unterscheiden (vgl. Kapitel.2),1 kbnnen Befunde aus anderen
Organisationsformen lediglich Hinweise auf mdglichBusammenhénge zwischen
determinierenden Variablen und Reaktionen geben. dp@zifische Antworten fur den
universitaren Veranderungskontext zu erhaltenessiedoch notwendig, Untersuchungen zu
Veranderungen an Universitaten durchzufihren. Dess@len im Rahmen der drei Studien
dieser Arbeit Zusammenhange zwischen determinierentfariablen und Reaktionen
wissenschatftlicher Mitarbeiter wahrend einer gesamersitaren Veranderungsinitiative

untersucht werden (vgl. Studien 1 bis 3 in Kapi®lT).

2.3 Wodurch werden Mitarbeiterreaktionen im Veranderungsprozess beeinflusst? —
Determinierende Variablen im Veranderungskontext

Eine zentrale Frage der Change-Management-Forschishges, relevante Variablen
(Determinanten) zu identifizieren, die in Zusamme mit Mitarbeiterreaktionen auf
organisationale Veranderungen stehen. Studienegggbnzu Verdnderungsprozessen
aul3erhalb des universitaren Umfeldes zeigen, dagade-Charakteristika, z. B. Ausmal3 und
Nutzen der Veradnderung, (Caldwell et al.,, 2004; dfedCaldwell & Herold, 2006),
Prozessmerkmale, z. B. Information, Partizipatigtgvanagh & Ashkanasy, 2006; Wanberg
& Banas, 2000), Kontextmerkmale, z. B. Anzahl Zeitther Veranderungen neben der im
Mittelpunkt stehenden Veréanderung, (Ashford, 198Bgrold et al., 2007) und
Personmerkmale, z. B. Locus of Control, Widerstgaegenuber Veranderungen, (Judge et al.,
1999; Oreg, 2003) eine Rolle dabei spielen, wiealhigiter auf Veranderungen reagieren. Im

folgenden Abschnitt werden diese Determinantemdafi und der bisherige Forschungsstand
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im Zusammenhang mit Mitarbeiterreaktionen aufgdzéigl. Tabelle 2 zur Definition der
zentralen Konstrukte dieser Dissertation zu det@ierenden Variablen im

Veranderungskontext).

Tabelle 2 Zusammenfassung und Definition der zentralen Kokte dieser Dissertation zu

determinierenden Variablen im \felé@rungskontext

Konstrukte Definition

1. Change-Charakteristika

Ausmal der Veranderung fir die  Einschatzung der Mitarbeiter Gber die Auswirkung dferanderungen
Arbeitseinheit auf tagliche Routinen und Arbeitsablaufe in ihrerbéitseinheit
(Caldwell et al., 2004).

Valenz der Veranderung fiir die  Bewertung der Konsequenzen der Veranderung alseffiicd oder
Arbeitseinheit hinderlich fur den Erfolg der Arbeitseinheit durdtie Mitarbeiter
(Caldwell et al., 2004).

2. Prozessmerkmale

Information Kommunikation der Ziele und Ergebnisse der Veramdgen durch die
Unternehmensleitung (Wanberg & Banas, 2000).

Partizipation Gelegenheit der Mitarbeiter, sich bei der Entsamegd und der
Umsetzung der Veranderungen einzubringen (WanbeBgu@as, 2000).

Rechtfertigung Erklarung der Grunde fur die Veradnderungen durche di
Unternehmensleitung (Brotheridge, 2003).

Prozedurale Gerechtigkeit Fairness der Entscheidungsprozesse zu organisatiioieranderungen
durch das Management (Cropanzano, Prehar & Chd®; Zlhibaut &
Walker, 1975).

3. Kontextmerkmal

Veranderungsspezifische Wahrnehmung, dass als Folge der Verédnderungen diitdatier des

Arbeitsplatzunsicherheit Beschaftigungsverhdltnisses bedroht ist und keiriglidhkeit besteht,
diese Gefahrdung des Arbeitsplatzes abzuwenden Agfiford, Lee &
Bobko, 1989; Sverke & Hellgren, 2002, zur Definitiagenereller
Arbeitsplatzunsicherheit).

4. Personmerkmal

Widerstand gegeniber Veranderun®as Personmerkmal ,Widerstand gegeniber Verandeningesistance
to change) charakterisiert Personen, die sich dsghaonalen
Veranderungen auch dann entgegenstellen, selbst éiese im Einklang
mit individuellen Bedurfnissen oder Interessen atefOreg, 2003).

Da sehr wenige Studien bisher im Kontext orgarosafier Verdnderungen an
Hochschulen stattfanden, werden meist zentrale iStachebnisse aus anderen
Veranderungskontexten aufgezeigt. Sind Forschuggbaisse fur den Veranderungskontext

an Universitaiten vorhanden, so werden diese emispnel eingeordnet.
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2.3.1 Change-Charakteristika

Veranderungen in Organisationen konnen untersabieell Auswirkungen fir einzelne
Mitarbeiter oder verschiedene Arbeitseinheiten habBie beiden zentralen Change-
Charakteristika ,Valenz* und ,AusmalR* kennzeichndiese Vielfalt der Auswirkungen
organisationaler Veranderungen (Caldwell et alQ&2Rafferty & Griffin, 2006). So kbnnen
Veranderungen verschiedenen Arbeitseinheiten (oftidlich nutzen (Valenz) und
Strukturen und Prozesse in Arbeitseinheiten untégdiich stark betreffen (Ausmall)
(Caldwell et al., 2004; Fedor et al., 2006; Raffest Griffin, 2006). Ubertragen auf den
Veranderungskontext an Universitaten ist denkbaassdwissenschaftliche Mitarbeiter
beispielsweise dann einen Nutzen der Veranderufigehre Arbeitseinheit erkennen, wenn
als Folge optimierter administrativer Prozesse geniTatigkeiten in der Selbstverwaltung
anfallen. Werden bei Veranderungen an Universitéiernelne Facher zusammengelegt oder
Fachgebiete geschlossen, so ist es wahrscheinlads von den Umstrukturierungen direkt
betroffene Mitarbeiter ein hoheres Ausmall der \eémg fur ihre Arbeitseinheit
wahrnehmen.

Studienergebnisse zeigen, dass ein hohes Ausmal Vdedinderung fir die
Arbeitseinheit sowohl mit positiven als auch negati Mitarbeiterreaktionen
zusammenhangen kann. Rafferty und Griffin (2006)dayten Mitarbeiter einer staatlichen
Organisation, bei der personelle (Fuhrungswechsatlassung von 500 Beschaftigten) und
strukturelle Veranderungen (Zentralisierung dezetr Human Ressource Abteilungen)
Prozesse in den Arbeitseinheiten in unterschiedfichAusmald betrafen. In dieser Studie
stand ein hohes Ausmald der Verédnderung fur die isdeheit in Zusammenhang mit
genereller veranderungsbezogener Unsicherheit lfp&ygischer Zustand des Zweifelns tber
die Bedeutung eines Ereignisses) der MitarbeiteaffédRy & Griffin, 2006). Hingegen
demonstrierten Caldwell et al. (2004) in ihrer $#udn der sie heterogene Veranderungen
(z. B. Re-engineering von Prozessen, Umstruktumigen, Einfuhrung neuer Technologien,
Akquisitionen) in Organisationen unterschiedliclBzanchen (z. B. Transport, Technologie,
Konsumguter, Behorden) untersuchten, dass ein héliemald der Veradnderung fir die
Arbeitseinheit bei geringer prozeduraler Gerechgigkmit einer positiven Person-
Organisations-Passung einherging (vgl. Tabellemd 21zur Definition der Konstrukte). Die
Autoren erklaren diesen Befund folgendermal3en: Mbgtweise kommunizieren
Veranderungen mit einem hohen Ausmald fur die Asbeiheit den Mitarbeitern positive
Merkmale ihrer Organisation und zeigen, dass diesa&bsichtigt, ihren Erfolg und ihre
Wettbewerbsfahigkeit durch Umstrukturierungen aigstrn.
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Die Bedeutung der Valenz der Veranderung fur dibeftseinheit im Hinblick auf
Mitarbeiterreaktionen wurde ebenfalls in verschrede Studien demonstriert. Bei der
Befragung von Mitarbeitern aus 34 Organisationersctgedener Branchen im Kontext
heterogener Veranderungsprozesse demonstriertem Eedl. (2006), dass wahrgenommene
negative Valenz der Veranderung fir die Arbeitseinmit neutralem oder reduziertem
organisationalen Commitment und Commitment to Chamgsammenhing. In der zuvor
beschriebenen Studie von Caldwell et al. (2004)dstzei hoher Valenz der Veranderung fur
die Arbeitseinheit Unterstitzung der Veranderungckhudas Management in positivem
Zusammenhang zur wahrgenommenen Person-Job-Padss@igne einer Ubereinstimmung
zwischen Anforderungen der Arbeit und FahigkeiteniMitarbeiter.

Da bisher keine Forschungsergebnisse zum Zusammgnbkaischen Change-
Charakteristika und Reaktionen wissenschaftlicheitadeiter bei Veranderungen im
Hochschulbereich vorliegen, soll in Studie 2 unieht werden, welche Rolle Ausmalf und
Valenz der Veranderung fur die Arbeitseinheit bear&hderungen im Hochschulbereich

spielen.

2.3.2. Prozessmerkmale

Nicht nur Ausmald und Valenz einer Veranderung (@ealdet al., 2004), sondern auch die
Art, wie das Management einer Organisation den da®ziner Veranderung gestaltet, kann
mitentscheiden, ob Mitarbeiter positiv, z. B. minterstitzung der Verdnderung, oder
negativ, z. B. mit reduzierter Arbeitszufriedenhedtuf organisationale Veranderungen
reagieren (Herscovitch & Meyer, 2002; Paterson &C2a002; Wanberg & Banas, 2000). In

bisheriger Change-Management-Forschung wurde dlevRez der vier Prozessmerkmale
.Information”, ,Partizipation“, ,Rechtfertigung” umh ,prozedurale Gerechtigkeit* fur eine

erfolgreiche Umsetzung organisationaler Verandezongezeigt. So gehen Mitarbeiter
insbesondere dann positiv mit Verdnderungsprozessgnwenn sie Uber diese umfassend
informiert sind (Information) und die Verdanderungemtgestalten kdnnen (Partizipation)

(Daly & Geyer, 1994; Kernan & Hanges, 2002; Sonnfagpellenberg, 2005). Positive

Reaktionen werden auch begunstigt, wenn die Veranden ausreichend begriindet werden

! Organisationales Commitment wird definiert als gacé [mind-set] that binds an individual to a ceurs
of action of relevance to one or more targets* (bte§ Herscovitch, 2001, S. 301) und sollte dazurbgen,
dass Personen in einer Organisation bleiben. Camenit to Change hingegen beschreibt ,a force (matl-s
that binds an individual to a course of action degémecessary for the successful implementation afaamge
initiative" (Herscovitch & Meyer, 2002, S. 475).
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und somit gerechtfertigt sind (Rechtfertigung) sewdie Mitarbeiter Entscheidungen zu
Veranderungen als gerecht wahrnehmen (prozeduratec@tigkeit) (Brotheridge, 2003;
Kernan & Hanges, 2002; Wanberg & Banas, 2000).

Antworten auf die Frage, welche Mitarbeiterreakéiondurch Prozessmerkmale
determiniert werden kénnen, geben eine Vielzahl Studien. Deren Ergebnisse zeigen, dass
Prozessmerkmale u. a. in Zusammenhang mit erhdbigerstitzung der Veranderung
(Herscovitch & Meyer, 2002), erhohter Arbeitszufieaheit (Judge et al., 1999; Wanberg &
Banas, 2000), reduziertem Stresserleben (Begleg8;1%onntag, Benz, Edelmann &
Kipfmller, 2001), reduzierter Kindigungsabsichtrdieridge, 2003), erhohter Akzeptanz
der Veranderung (Paterson & Cary, 2002), erh6htegarasationalem Commitment (Rhoades
& Eisenberger, 2002), erhdhter Person-Organisaffassung (Caldwell et al., 2004) sowie
erhohtem Organizational Citizenship Behavior (imr&i von individuellem Engagement und
Unterstitzung der Organisation) stehen (Moormany&nB, 2005). Im Veranderungskontext
an einer amerikanischen Hochschule konnte KarrfR@07) mit einer kleinen Stichprobe
wissenschatftlicher Mitarbeiter (N=32) zeigen, dpsxedurale Gerechtigkeit positiv sowohl
mit der Motivation, die Veranderung zu unterstitzemls auch mit dem

Unterstitzungsverhalten der Mitarbeiter zusammaenhin

2.3.3 Kontextmerkmale

Neben Change-Charakteristika und Prozessmerkmglmtt swuch die Wahrnehmung des
Kontextes bzw. der Umwelt einer Organisation einelleR dabei, welche Reaktionen
Mitarbeiter bei Verdnderungen zeigen (Herold et 2007). Der Kontext, in dem eine
Veranderung stattfindet, kann sowohl durch extdmeB. rechtliche Rahmenbedingungen,
neue Technologien, Wettbewerb innerhalb der Branalseauch durch interne Bedingungen
und Merkmale (z. B. Anzahl zeitgleicher Verdndemmg Arbeitsplatzunsicherheit)
gekennzeichnet sein (Armenakis & Bedeian, 1999Y. eerwiegende Teil der Forschung
untersuchte bisher meist Merkmale des externendséed und demonstrierte deren Einfluss
auf die Effektivitat organisationaler Veranderungegl. Literaturtibersicht von Armenakis &
Bedian, 1999).

Erst jungere Forschung zeigte die Relevanz orgaoinsanterner Kontextmerkmale fr
positive Mitarbeiterreaktionen bei Veranderungerer@tid et al., 2007; Michel, Stegmaier,
Meiser & Sonntag, 2009b). Organisationsinterne Kximerkmale lassen sich in
organisationale, d. h. die gesamte Organisationretbebde, Kontextmerkmale und

veranderungsspezifische  Arbeitskontextmerkmale rteiten. Dabei  kennzeichnen

24



veranderungsspezifische Arbeitskontextmerkmale dieividuelle Wahrnehmung des
Arbeitskontextes durch die Mitarbeiter.

Als organisationales Kontextmerkmal haben Herold Kollegen (2007) ,Turbulenz*,
definiert als Anzahl und Ausmal} zeitgleicher Vegimdgen in der Organisation neben der
im Fokus stehenden Veranderung, untersucht. DieorAnt erhoben Daten in 25
Organisationen unterschiedlicher Industriezweige, denen heterogene Verdnderungen
stattfanden. In einem Multi-Level-Design zeigter Aiutoren, dass Turbulenz (erfasst auf der
Ebene der Gruppe) in Interaktion mit dem PersonmaliSelbstwirksamkeit (erfasst auf der
Ebene des Individuums) einen signifikanten Variateih von Commitment to Change der
Mitarbeiter aufklarte.

.veranderungsspezifische Arbeitsplatzunsicherheits Arbeitskontextmerkmal (im
Sinne der individuellen Wahrnehmung) und dessem@nsenhang mit Mitarbeiterreaktionen
bei Veranderungen an Hochschulen wurde noch niokgrsucht. Arbeitsplatzunsicherheit
empfinden Mitarbeiter, wenn sie befurchten, ihrerbeMsplatz zu verlieren, und keine
Maoglichkeit sehen, ihr BeschéaftigungsverhaltnistZosetzen (Ashford et al., 1989; Benz,
2002; Sverke & Hellgren, 2002). Studien im Konterganisationaler Veranderungen haben
Zusammenhange zwischen Arbeitsplatzunsicherheitarthdhtem subjektiv erlebten Stress
(z. B. Hansen, 2001), geringer Arbeitszufriedeni{eit B. Benz, 2002; Stgrseth, 2006),
reduziertem organisationalen Commitment (z. B. [dan2001), verminderter Kreativitat
(Probst, Stewart, Gruys & Tierney, 2007) und erbbitindigungsabsicht (z. B. Burke &
Nelson, 1998) gezeigt. Da insbesondere bei Veré@nden an Universitaten Mitarbeiter Gber
erhohte Arbeitsplatzunsicherheit berichten (Gillespvalsh, Winefield, Dua & Stough, 2001;
Tytherleigh et al., 2005; Winefield et al., 2003pllen in dieser Dissertation in Studie 2
Determinanten und Konsequenzen verdnderungsspbafis Arbeitsplatzunsicherheit

untersucht werden.

2.3.4 Personmerkmale
Nicht nur in der Arbeitspsychologie (Hough & Furniha2003), sondern auch in der
Forschung zu Mitarbeiterreaktionen bei organisatiem Veranderungen wird die Relevanz
von Personmerkmalen (im Sinne von Personlichkeitsioken) betont (Blickle & Schneider,
2005). Die im Folgenden beschriebenen Studien agigaviefern Mitarbeiterreaktionen im
Veranderungskontext aufgrund interindividuellerddamerkmale variieren kbnnen.

Judge et al. (1999) befragten in ihrer Studie Managus sechs Organisationen

verschiedener Lander (Australien, GroRRbritannidgn8inavien, Std-Korea, USA), wie gut
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sie mit Veranderungen (z. B. Reorganisationen, dagsi) umgehen konnten. Die Autoren
demonstrierten, dass das Personmerkmal ,positighstBonzept” (zusammengesetzt aus den
Personlichkeitsvariablen Selbst-Wertschatzung, igdisgerte Selbstwirksamkeitserwartung,
Kontrolliiberzeugung (locus of control), positive féltivitat) positiv mit erfolgreicher
Bewaltigung der Verdnderungen (coping with chang&beitszufriedenheit und
organisationalem Commitment zusammenhing. Als =ameitFaktor untersuchten sie
»Risikotoleranz” (zusammengesetzt aus Ambiguitd¢stmz, geringer Risikoaversion,
Offenheit fur Erfahrung und positiver Affektivitaf)nd zeigten fur diesen Faktor positive
Zusammenhange mit erfolgreicher Bewaltigung, omg@ionalem Commitment und
Aufstiegsaussichten.

Oreg (2003) hat in verschiedenen Studien (u. a.h amgt wissenschaftlichen
Mitarbeitern der Cornell Universitat, an der e-lreag Programme eingefihrt bzw. raumlich
umstrukturiert wurde) gezeigt, dass das PersonmarknWiderstand gegeniber
Veranderungen“ damit korreliert, in welchem AusmBfitarbeiter Veranderungen am
Arbeitsplatz ablehnen. Da sowohl in den Faktor ifRileranz” (Judge et al., 1999) als auch
in den Faktor ,Widerstand gegenuber Veranderung@®reg, 2003) Risikoaversion und
Ambiguitatstoleranz einflieBen, ist ein enger Zussnhang zwischen diesen beiden
Personmerkmalen zu vermuten (vgl. Blickle & Scheeid2005). Blickle und Schneider
(2005) nehmen an, dass hoher ,Widerstand gegeni¥eranderungen® einen
Vulnerabilitatsfaktor und ein ,positives Selbstkep?’ eine personliche Ressource im
Umgang mit organisationalen Veranderungen darstelle

In einer Langsschnittstudie Uber einen Zeitraum #riMonaten zeigten Wanberg und
Banas (2000) fur Mitarbeiter einer amerikanischennd®&sbehdrde, die tiefgreifend
umstrukturiert wurde, dass das Personmerkmal ,pécti@ Belastbarkeit” (zusammengesetzt
aus Selbstwertgefiihl, Optimismus, wahrgenommenentrdtbe) positiv mit Offenheit
gegeniber der Veranderung der Mitarbeiter korteligudem zeigten die Autoren, dass
.personlichne  Belastbarkeit®* den Zusammenhang zwisch Partizipation und
Arbeitszufriedenheit moderiert. Bei Mitarbeiterntrhbher ,personlicher Belastbarkeit* geht
hohe Partizipation mit hoher Arbeitszufriedenheidwgeringe Partizipation mit reduzierter
Arbeitszufriedenheit einher. Bei Personen mit rigeglr ,personlicher Belastbarkeit” geht
hohe Partizipation mit reduzierter Arbeitszufriedeih einher; geringe Partizipation hingegen
steht in Zusammenhang mit erh6hter Arbeitszufriéeén
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Eigene Studiehim Veranderungskontext an Hochschulen, bei denasatschaftler und
Studierende befragt wurden, zeigten fir die Grugee Wissenschatftler, dass ,Widerstand
gegeniber Veranderungen® den positiven Zusammenbaisghen Commitment to Change
und Unterstitzungsverhalten moderiert. Der posifiusammenhang zwischen Commitment
to Change und Unterstitzung der Veranderung wakestaausgepragt fur Mitarbeiter mit
geringem ,Widerstand gegenuber Veranderungen‘tal$iftarbeiter mit hohem ,Widerstand
gegeniber Verdnderungen® (Michel, Stegmaier & Samnt2008). Fur die Gruppe der
Studierenden wurde demonstriert, dass ,emotionatspaAnnung” (Unbehagen, das ein
Individuum bei Veradnderungen empfindet; Oreg, 2088 Facette des Personmerkmals
~Widerstand gegenuber Veranderungen* den positkigsammenhang zwischen Information
und Zufriedenheit mit dem Vorgehen der Hochschuwliey moderiert. Der Zusammenhang ist
dabei umso groR3er, je geringer ausgepragt die enadé Anspannung der befragten Personen
ist. Auch konnte gezeigt werden, dass ,Kurzfrigotierung” (Individuelle Fokussierung auf
kurzfristige Nachteile und nicht langfristige Valeeder Veranderungen; Oreg, 2003) als
weitere Facette des Personmerkmals ,Widerstandngbge Veranderungen“ den positiven
Zusammenhang zwischen Rechtfertigung und CommitntentChange moderiert. Der
Zusammenhang ist umso groRRer, je geringer ausdemtigdg Kurzfristorientierung der

befragten Person ist (Meiser, Stegmaier, Sonntdjchel, 2006).

Ob es Mitarbeitern gelingt, konstruktiv mit orgaatisnalen Veranderungen umzugehen,

hangt von vielfaltigen Faktoren ab. Wie bisherigesdehung gezeigt hat, entscheiden Change-
Charakteristika, Prozessmerkmale, Kontextmerkmalé Bersonmerkmale einzeln und im
Zusammenspiel dariiber, wie Mitarbeiter auf Verandgen reagieren.
Offen bleibt jedoch, warum Mitarbeiter in bestimm#&rt und Weise auf Verdnderungen
reagieren. Antworten auf diese Frage koénnen psggmithe Theorien geben, deren
Erklarungsansatze und Anwendbarkeit fir den Konteganisationaler Verdnderungen an
Hochschulen im n&chsten Kapitel erortert werden.

%2 Da eigene Studienergebnisse im Rahmen des Dissesprojektes zur Rolle von Personmerkmalen bei
organisationalen Veranderungen als Kongressbeitvégéffentlicht wurden (Meiser, Stegmaier, Sonntag
Michel, 2006; Michel, Stegmaier & Sonntag, 2008je[en diese nicht in die Originalarbeiten zu deai d
Studien ein. Die Befunde werden in diesem Abschinét der Darstellung des empirischen Hintergrunds
beschrieben.
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2.4. Warum reagieren Mitarbeiter in bestimmter Art und Weise auf organisationale
Veranderungen? — Psychologische Theorien im Verandengskontext
Innovationen im Unternehmen kénnen auf der Eberseldéividuums (z. B. Optimierung
individueller Arbeitsprozesse, Umdefinieren der esign Rolle bei der Arbeit), der
Arbeitsgruppe (z. B. Einfuhrung eines neuen Fiuhsatilg, Optimierung der Arbeitsprozesse
in der Gruppe) oder der Organisation (z. B. Einditlgr neuer Marktstrategien, Technologien,
Geschaftsmodelle oder Produkte, Redesign der BasiAmzesse) generiert und
implementiert werden (Anderson, De Dreu & Nijstad004). Die Forschung uber
Verénderungen betrachtet Innovationen auf EbeneCdganisation, mit denen veranderte
Geschaftsprozesse, Arbeitsprozesse sowie Arbeiaben fir die gesamte Organisation, die
Arbeitseinheiten und die Mitarbeiter einhergehenrign.

In diesem Kapitel wird das Zusammenspiel von Chabigarakteristika,
Prozessmerkmalen und Kontextmerkmalen sowie dererusardmenhang zu
Mitarbeiterreaktionen im Veranderungskontext an Hhéotulen vor dem Hintergrund
psychologischer Theorien und Modelle erortert. Bik8nnen bei Innovationen auf Ebene der
Organisation bzw. der Hochschule Anhaltspunkte tnklarungen liefern, unter welchen
Bedingungen Veranderungen entweder erfolgreich setgewerden oder scheitern kdnnen.
Die im Folgenden beschriebenen Theorien stellenGdiendlage der Untersuchungsmodelle
der Studien dieser Dissertation im Veranderungskdntn Hochschulen dar. Fir eine
Ubersicht weiterer relevanter Theorien verweise acti die Arbeit von Frey und Frank
(2001), die den Beitrag (sozial-) psychologischenedrien fir die Erforschung und

Umsetzung von Innovationen diskutieren.

2.4.1 Die Social Exchange Theorie

Die Social Exchange Theorie (Blau, 1964; Cropanzatnal., 2002; Gouldner, 1960) erklart
im Sinne des Reziprozitdtsgedankens, warum Nachbagenseitig Blumen gief3en oder
warum Kollegen einander bei der Arbeit unterstit2ésben Unterstitzung im Kollegenkreis
finden in Organisationen weitere Formen des Austaes statt, zum Beispiel werden Arbeit
gegen Gehalt oder innovative Ideen gegen Anerkemngetauscht. ,Social exchange*
beschreibt die freiwillige Handlung eines Indiviasi zugunsten anderer Personen oder auch
Organisationen, die dadurch motiviert wird, dass kilandelnde Person im Ausgleich eine
positive Gegenleistung erwartet. Entscheidend iestbki, dass individuell wahrgenommene
.Kosten" (Aufwand) und ,Nutzen* ausgeglichen siriglqu, 1964).
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Im Kontext organisationaler Veranderungen bietet $ocial Exchange Theorie einen
Erklarungsansatz, wie Prozessmerkmale und Reaktiomie Mitarbeitern auf Veranderungen
zusammenhangemformiert das Management einer Organisation Megdy friihzeitig und
umfassend Uber Veranderungsvorhaben, erklart Sinnd uNutzen, gestaltet
Entscheidungsprozesse prozedural gerecht und Bigtichkeiten der Partizipation, so
bringt es seinen Mitarbeitern Wertschatzung (,Notzeentgegen.Basierend auf dem
Reziprozitdtsgedanken der Social Exchange Thesti@nzunehmen, dass Mitarbeiter im
Austausch bereit sind, Veranderungsvorhaben dear@sgtion zu unterstitzen und ihre
veranderungsspezifischen und generellen Uberzeegusmvie Werte anzupassen (,Kosten®)
(vgl. Michel, Stegmaier, Meiser & Sonntag, 2009a).

Am Beispiel der ,Exzellenzinitiative* (vgl. httpuAvw.bmbf.de/de/1321.php;
16.07.2008) wird deutlich, warum der Gedanke derigddxchange Theorie auch auf den
universitaren Veranderungskontext Ubertragen wekden. Mit dem Ziel, Qualitat und somit
die nationale und internationale Wettbewerbsfahtgher Forschung deutscher Universitaten
zu erhohen, hat im Jahr 2005 die Politik die sogatea Exzellenzinitiative initiiert und
ausgeschrieben. Ziel war es, diejenigen Universitdtauszuzeichnen und mit
Forschungsgeldern auszustatten, die in Forschuiggan nachweisen konnten, wie sie
planen, den wissenschaftlichen Nachwuchs in Gramschulen zu fordern (Forderlinie 1),
neue Felder der Wissenschaft durch interdisziptinBorschung in Exzellenzclustern zu
erschlieBen (Forderlinie 2) und langfristig Struktu der Hochschule so zu andern, dass
innovative Forschung oberste Prioritat einnimmt r@edlinie 3). Informiert nun die
Hochschulleitung wissenschaftliche Mitarbeiter usstend Uber die Inhalte und
Rahmenbedingungen dieses Wettbewerbs, erklart ilgwem, Nutzen und Vorteile fur die
Forschungsarbeit und gibt ihnen die Mdéglichkeit, ger Antragstellung mitzuwirken, so
wertschatzt sie die Expertise der WissenschafiberAustausch ist es wahrscheinlich, dass
die Forscher wiederum bereit sind, zusatzliche irbe die Antragstellung und daraus
folgende Umstrukturierungen zu investieren (,Ko%teda sie sich zum einen als bedeutsame
Mitglieder der Universitat erleben und zum andeearch Vorteile fir ihre zuklnftige

Forschungsarbeit erkennen (,Nutzen®).

2.4.2 Der Fair Process Effekt und die Procedural Jtice Judgements Theorie
Die Untersuchung prozeduraler Gerechtigkeit basieftder Arbeit von Thibaut und Walker
(1975), die dieses Konzept in die Gerechtigkeisfbung einflhrten. Die Autoren nahmen an

und konnten zeigen, dass Personen bei MediatiodenSchlichtungsverfahren bereit waren,
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Kontrolle bei Entscheidungen abzugeben, wenn sietridtbe und Einfluss auf den Prozess
zur Entscheidungsfindung nehmen konnten. Mit and&erten: die betroffenen Personen
bewerteten den Prozess dann als fair, wenn sie ibhégiten zur Kontrolle des Prozesses
wahrnahmen. Diese Annahme wurde in zahlreichen i&tucepliziert und wird als Fair
Process Effekt oder Voice Effekt bezeichnet (Cdtg@onlon, Wesson, Porter & Ng, 2001).

Leventhal (1980) sowie Leventhal, Karuza und F88Q) Ubertrugen die Forschung zu
prozeduraler Gerechtigkeit von dem gerichtlicheh @den organisationalen Kontext. Dabei
entwickelten sie in ihrer ,theory of proceduraltjus judgements” neben dem Kriterium der
Prozesskontrolle sechs weitere Kiriterien, die dd#eecProzesse in Organisationen
charakterisieren und auf Grundlage derer Mitarbatgscheiden, ob Entscheidungsprozesse
prozedural gerecht durchgefihrt werden. GerechteeBse und Entscheidungen sollten (1)
konsistent und unabhangig von Zeit und Situatic®), ¢hne Bias und Bevorzugung
bestimmter Personen- oder Interessengruppen, (3) Basis umfassender und aus
verschiedenen Quellen gesammelter Informationgnetflisch und moralisch vertretbar und
(5) reprasentativ fur beteiligte Personen- undrégsengruppen sein sowie (6) Moglichkeiten
der Korrektur falscher Entscheidungen beinhalten.

Ubertragen auf den Kontext organisationaler Verémfgen bieten sowohl der Fair
Process Effekt (Colquitt et al., 2001) als auch Erecedural Justice Judgements Theorie
(Leventhal, 1980) Erklarungsmaoglichkeiten, in welch Beziehung verschiedene
Prozessmerkmale zueinander stehen. So kann erldértden, warum ein positiver
Zusammenhang zwischen beispielsweise Partizipaiiom. Information und prozeduraler
Gerechtigkeit zu vermuten ist:

Auf Basis des Fair Process Effekts ist anzunehnoass Mitarbeiter prozedurale
Gerechtigkeit bei organisationalen Veréanderungehrmghmen, wenn sie die Mdglichkeit
erhalten, Entscheidungsprozesse bei organisationéganderungen zu kontrollieren und
mitzugestalten. ,Voice* (Mitsprache) ermoglicht défitarbeitern, persénliche Meinungen
und Interessen zum Beispiel Uber die Mitarbeit inrbeisgruppen in den
Entscheidungsprozess einzubringen. Bei einer Raatian der Mitarbeiter ist es also
wahrscheinlich, dass diese Prozesse zur Entsclgsfindung als prozedural gerecht
bewerten. Ferner ist anzunehmen, dass die Umsetismigriterien von Leventhal (1980) in
Entscheidungsprozessen bei organisationalen Vemamgien ebenfalls die Wahrnehmung
prozeduraler Gerechtigkeit durch die Mitarbeiteziggrt. Informiert das Management die
Mitarbeiter umfassend Uber die Inhalte der Entshiegen zu den Veranderungen, so bietet

es ihnen die Grundlage, die Entscheidungen mit BEmagement zu diskutieren und, falls
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notwendig, diese zu korrigieren (vgl. Kriterium d&arrigierbarkeit von Leventhal, 1980). Im
Hochschulkontext ist denkbar, dass wissenschadtlititarbeiter ein prozedural gerechtes
Vorgehen bei der Gestaltung universitarer Veranugsprozesse erkennen, wenn sie uber
Rundschreiben und Informationsveranstaltungen wefab tUber die Inhalte geplanter
Reformen informiert werden. Erhalten sie die Mdgkeit, in universitiren Gremien
Entscheidungen vorzubereiten, indem sie relevantéorrhationen, Interessen und
Perspektiven in den Prozess zur Entscheidungsfmeurbringen, sollte dies ebenfalls dazu
beitragen, dass die Wissenschaftler prozeduralcgee Vorgehen bei Umstrukturierungen

ihrer Hochschule erkennen.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die Sowhhife Theorie (Blau, 1964;
Cropanzano et al.,, 2002; Gouldner, 1960) im Sines ®&eziprozitatsgedankens eine
Erklarung bietet, wie Prozessmerkmale und Uberzeggu von Mitarbeitern im
Veranderungskontext zusammenhé&ngen. Indem dierigeginer Organisation (Universitaten,
Industrieunternehmen, Verwaltungen etc.) Uber \g@mgen frihzeitig und umfassend
informiert, Mitarbeiter in die Gestaltung der Ved@&nungen einbindet, ihnen Sinn und
Vorteile der Verdnderungen erklart sowie Entscheggprozesse gerecht gestaltet
(-Nutzen®), ist es wahrscheinlich, dass Mitarbeiiex Austausch wiederum bereit sind,
Veranderungen zu untersttitzen und ihre verandespeggischen (Commitment to Change)
und generellen Uberzeugungen sowie Werte (Persgar@ations-Passung) anzupassen
(,Kosten*). Die Procedural Justice Judgements Tieeond der Fair Process Effekt geben
zusatzliche Hinweise, warum anzunehmen ist, dadernt@tion, Partizipation und
Rechtfertigung positiv mit prozeduraler Gerechtigkerrelieren. Deshalb wird in Studie 1 in
einem Struktur-Modell die Annahme gepruft, ob prhrale Gerechtigkeit die Rolle eines
Mediators fur den positiven Zusammenhang zwischerformhation, Partizipation,

Rechtfertigung und Commitment to Change bzw. Pe@@anisations-Passung einnimmt.

2.4.3 Das transaktionale Stress-Modell

Das transaktionale Stress-Modell, auch genannikdgsitiv-phanomenologische Modell zu
Stress und Coping, (Lazarus, 1966; Lazarus & Fotkni®84, 1987) beschreibt, warum
Personen in bestimmten Situationen mit Stress eeayi Stress entsteht hierbei nicht aus
Merkmalen und Anforderungen einer Situation persemdern als Folge der Gestaltung der
Mensch-Umwelt-Beziehung durch die beiden Schlissegsse ,kognitive Bewertung” und

»coping“.
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Beim kognitiven Bewertungsprozess unterscheidenailusz und Folkman (1987)
zwischen primarer und sekundérer Bewertung derato, die in Wechselwirkung
zueinander und in keiner zeitlichen Reihenfolgehete Primare Bewertung (,primary
appraisal”) kennzeichnet die Bewertung der Merknuale Anforderungen einer Situation fur
individuelles Wohlbefinden und Zielerreichung. Dgdeiche Situation kann dabei in
Abhangigkeit individueller kognitiver und motivatialer Charakteristika entweder als
schadlich, bedrohlich, herausfordernd oder fordertiewertet werden. Sekundare Bewertung
(,secondary appraisal“) beschreibt die Einschatzimag/idueller Coping-Mdglichkeiten (im
Sinne von Bewaltigungsstrategien) entsprechend Merkmale und Anforderungen der
Situation. Je nach Ergebnis der primaren und sekendBewertung reagieren Personen mit
unterschiedlichem Coping-Strategien. Hierbei unteeglen Lazarus und Folkman (1987)
zwei Coping-Funktionen: Personen verwenden prolitekussiertes Coping (z. B.
Konfrontation, erhohter Einsatz oder planvolles fRmlosen), wenn sie Mdglichkeiten
sehen, die Situation zu verdndern. Sie reagiemgelgen mit emotions-fokussiertem Coping,
wenn sie die Situation als nicht veradnderbar beamerin diesem Fall setzen Personen
Strategien zum Abbau emotionaler Erregung und zkzeptanz der Situation ein (z. B.
Distanzierung, Flucht- und Vermeidungsverhaltenklii@t es der Person nicht, eine
angemessene Coping-Strategie einzusetzen, isttesahainlich, dass sie in der Situation mit
Stress reagiert.

Auf Basis dedransaktionalen Stress-Modells (Lazarus & FolknE®84, 1987)asst
sich auch erklaren, warum Mitarbeiter wahrend oiggtionaler Veranderungen mit Stress
zum Beispiel in Form emotionaler Erschopfung reagiekonnen. Im Sinne des Modells
kénnen auch Veranderungen in einer OrganisationdenMitarbeitern als eine Bedrohung
wahrgenommen werden. Mitarbeiter zweifeln oft, aé mit vorhandenen Kompetenzen
veranderte Anforderungen der Arbeit (im Sinne ePerson-Job-Passung) bewaltigen kdnnen
oder ob verédnderte Ressourcen und Entwicklungsofidgliten ihren personlichen
Bedurfnissen und Zielen (im Sinne einer Person-Qisgdions-Passung) entsprechen
(Caldwell et al., 2004; Bordia, Hobman, Jones, @&Gall& Callan, 2004). Change-
Charakteristika (z. B. Ausmal3 und Valenz der Veeéimag flr die Arbeitseinheit) bieten den
Mitarbeitern im Sinne des ,primary appraisals” diéglichkeit, die Veranderungssituation
hinsichtlich persénlicher Auswirkungen zu bewer{egl. Rafferty & Griffin, 2006). Die
Bewertung der Change-Charakteristika sollte mit dedividuellen Wahrnehmung des

Arbeitskontextes (z. B. veranderungsspezifischdrefisplatzunsicherheit) zusammenhangen,
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welche wiederum in Beziehung zu Reaktionen der idéier (z. B. emotionale Erschdpfung,
Arbeitszufriedenheit, Kiindigungsabsicht) steheltesol

Werden zum Beispiel im Rahmen gesamtuniversitaemaMerungsprozesse einzelne
Fachbereiche umstrukturiert bzw. deren Profil fisrdehung und Lehre neu ausgerichtet,
kann dieses eine grundlegende Veranderung mit estarldusmald (z. B. geénderte
Arbeitsprozesse und -aufgaben) fur die wissenddtadh Mitarbeiter darstellen. Da mit
Veranderungen haufig Unsicherheit einhergeht (Rigff& Griffin, 2006; Gillespie et al.,
2001), ist denkbar, dass Mitarbeiter bei hohem Aafsnder Veranderung fir ihre
Arbeitseinheit veranderungsspezifische Arbeitsplasicherheit empfinden. Besitzen sie nun
keine angemessenen Coping-Strategien (z. B. EinsatStrategien zum Stressmanagement),
SO ist ein Auftreten von emotionaler Erschopfunghmsaheinlich, welche wiederum zu
reduzierter Arbeitszufriedenheit und erhdhter Kgndigsabsicht fuhren kann. Hingegen
sollte ein Erkennen der Valenz der VeranderungdférArbeitseinheit dazu beitragen, dass
Wissenschaftler nicht um ihre Arbeitsplatze firochtetssen. In diesem Fall sollten sie auch
nicht mit emotionaler Erschopfung, reduzierter Atdmifriedenheit und erhohter
Kindigungsabsicht reagieren.

Dieses Zusammenspiel zwischen Change-Charakteristieranderungsspezifischer
Arbeitsplatzunsicherheit sowie der Anpassung dertafeiter auf organisationale
Veranderungen soll in Studie 2 untersucht werdesiddend auf dem transaktionalen Stress-
Modell werden in einem Struktur-Modell die Annahmeeprift, ob erstens Change-
Charakteristika (Ausmal? und Valenz der Veranderdilg die Arbeitseinheit) mit
veranderungsspezifischer  Arbeitsplatzunsicherheitsammenhangen. Zweitens  soll
untersucht werden, ob emotionale Erschopfung degativen Zusammenhang zwischen
veranderungsspezifischer Arbeitsplatzunsicherheitd uArbeitszufriedenheit bzw. den
positiven Zusammenhang zwischen veranderungsspemfi Arbeitsplatzunsicherheit und
Kindigungsabsicht mediiert (vermittelt).

Zur Reduktion der Komplexitat des Untersuchungsrieaeurden Coping-Ressourcen
nicht in die Auswertung einbezogen. Rafferty undfffar(2006) zeigten in ihrem Modell,
dass Coping-Ressourcen (Neurotizismus, Gewissegkeiff Unterstitzung durch das
Management) als Kontrollvariablen nur 4% der Vaziates Change-Charakteristikums

Ausmal’ der Veranderung aufklarten.
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2.4.4 Organisationale Identitat und das Group Engagment Modell

Soziale Identitat kennzeichnet die Verschmelzungsawen Selbst (z. B. individueller
Wissenschaftler) und Gruppe (z. B. Mitglieder derbtélung Arbeits- und
Organisationspsychologie), die dazu fiihrt, dassvidden Ahnlichkeiten zwischen sich und
anderen Gruppenmitgliedern wahrnehmen (z. B. Iegeream Verfassen wissenschaftlicher
Publikationen), Charakteristika der Gruppe auf sidelbst Ubertragen (z. B.
Innovationsfahigkeit) und die Interessen der Gruppéren eigenen Interessen machen, z. B.
Erfolg in der fachwissenschaftlichen Community (wghn Knippenberg & Sleebos, 2006).
Die Theorie ,Sozialer Identitat® (Tajfel & Turned,979) nimmt an, dass Individuen ein
positives Selbstkonzept entwickeln oder aufreclaiéen wollen. Dieses Selbstkonzept
grindet neben der personalen Identitdt im Sinne idéwviduellen Zuordnung in eine
einzigartige Kategorie auf der sozialen Identiti#, sich aus der Mitgliedschaft in bestimmten
Gruppen und deren Bewertung im Vergleich zu andestevanten Gruppen (Status der
Gruppe) ergibt (vgl. Simon & Trotschel, 2006; vaich) 2007). Da Individuen, die sich mit
ihrer Gruppe bzw. Organisation identifizieren, belst sind, ihre positive soziale bzw.
organisationale Identitat aufrechtzuerhalten, isizumehmen, dass sie sich fur ihre
Organisation engagieren (Ashforth & Mael, 1989).

Ashforth und Mael (1989) haben erstmalig die Annahnder Theorie der sozialen
Identitat auf den organisationalen Kontext ibedragnd definieren organisationale ldentitat
als Form der sozialen Identitdt, die im Sinne eil#nheit zwischen Individuum und
Organisation zu verstehen ist. Da die vorliegen8&ndien den organisationalen Kontext
betreffen, wird im weiteren Verlauf dieser Dissa@t@a von organisationaler ldentitat
gesprochen.

Vor dem Hintergrund der Theorie ,Sozialer Identitiaben Tyler und Blader (2000,
2003), aufbauend auf dem ,group-value model of @docal justice” (Lind & Tyler, 1988;
Smith, Thomas & Tyler, 2006) und dem ,relationaldabof authority” (Tyler & Lind, 1992),
das Group Engagement Modell entwickelt. Im Rahmesa @&roup Engagement Modells
definieren Tyler und Blader (2003, S. 354) sozidentitat folgendermalien: ,ldentification
reflects the degree to which people cognitively geetheir sense of self and their evaluations
of self-worth with their judgements of the charastécs and status of their groups”.
Kernannahme des Group Engagement Modells ist, @gaszedurale Gerechtigkeit in
positivem Zusammenhang mit sozialer Identitat stetet wiederum positiv mit Kooperation
von Personen in Gruppen oder Organisationen zusahidngt. Mit anderen Worten: es wird

angenommen, dass soziale Identitdt den positivesar@menhang zwischen prozeduraler
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Gerechtigkeit und Kooperation, unterteilt in positi Uberzeugungen, Werte sowie
unterstitzendes Verhalten, mediiert.

Ubertragen auf den Veranderungskontext von Hoclieohuund anderen
Organisationsformen kann die Mediationshypothesgaksy bzw. organisationaler Identitéat
einen theoretischen Rahmen liefern, warum Fuhrudgek und Mitarbeiter bereit sind,
organisationale Ziele und Veranderungsprojektergarsgtitzen: Da das Selbstwertgefiihl von
Individuen auch von ihrer organisationalen Ident@stimmt wird, sind sie bestrebt, sowohl
zum hohen Status und den positiven Charakterigdidta Organisation als auch zu ihrem
eigenen hohen Status innerhalb der Organisaticzutsagen. Indem das Management einer
Organisation bei Entscheidungsprozessen zu Verdngen prozedural gerecht vorgeht und
dabei auch auf eine hohe Qualitat interpersonagaidBiungen achtet (vgl. Leventhal, 1980;
Tyler & Blader, 2003), signalisiert es den Mitglexd der Organisation seine Wertschéatzung
(,respect”) und starkt somit ihren Status innerhdély Organisation. Zudem gibt es ihnen
Grund, stolz auf die Organisation zu sein (,pride2) B. im Vergleich mit anderen
Organisationen, bei denen das Management wenigeegural gerecht Entscheidungen zu
organisationalen Veranderungen trifft (Olkkonen &ponen, 2006). Es ist also anzunehmen,
dass mit prozeduraler Gerechtigkeit die Wahrnehmumg hohem Status einhergeht und
somit die organisationale Identitat der Mitarbeig@starkt wird. Mitarbeiter wiederum sind
bestrebt, ihre den Selbstwert stdrkende organrsggoldentitat aufrechtzuerhalten oder zu
erhohen, und deshalb intrinsisch motiviert, in Vg&rungsprojekten zu kooperieren.
Kooperation im Veranderungskontext sollte also deldlsichtbar werden, dass Mitarbeiter
von dem Nutzen der Verdnderungen Uberzeugt sinan(@tment to Change), generelle
Werte mit der Organisation teilen (Person-OrgamsatPassung) und die Veranderungen
unterstitzen, da sie die erfolgreiche Umsetzungvéeinderungen sowohl als bedeutsam fur
die Organisation als auch fur die eigene Persoreliew.

Deshalb soll, basierend auf dem Group EngagemerdeNjoin Studie 3 in einem
Struktur-Modell gepruft werden, ob organisationklentitat den positiven Zusammenhang
zwischen prozeduraler Gerechtigkeit und CommitmtentChange, Person-Organisations-

Passung sowie Unterstitzung der Veranderung mediier

2.5 Ableitung offener Forschungsfragen und der Untssuchungsmodelle der Studien
Wie zuvor dargestellt stehen Change-Charakteristik®rozessmerkmale und
Kontextmerkmale in Beziehung zu Mitarbeiterreak#ionm Veranderungskontext. Basierend

auf den skizzierten psychologischen Theorien sdleden drei Studien dieser Dissertation
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hypothetische Modelle entwickelt und mit Strukteighungsanalysen gepruft werden, die
versuchen, sich noch offenen Fragen der Change-dament-Forschung anzunéhern. Im
Folgenden werden die hypothetischen Modelle der 8tadien hergeleitet. Dabei wird

aufgezeigt, welchen Beitrag die jeweilige Studier Zorschung zu organisationalen

Veréanderungen leisten soll.

2.5.1 Erste Studie: In welchem Zusammenhang steh&rozessmerkmale mit
veranderungsbezogenen Einstellungen und generell®derten der Mitarbeiter in

der Umstellungsphase?

Die theoretische Grundlage fur das Untersuchungsthalileser Studie bilden die Social
Exchange Theorie (Blau, 1964; Gouldner, 1960), [e@r Process Effekt (Colquitt et al.,
2001) und die Procedural Justice Judgements Th@arieenthal, 1980). Die Social Exchange
Theorie bietet im Sinne des Reziprozitatsgedankemsen Erklarungsansatz, warum
Prozessmerkmale positiv mit veranderungsspezifisahva generellen Uberzeugungen der
Mitarbeiter bei organisationalen Veradnderungen musanhangen. Studien im
Veranderungskontext stitzen die Annahme der S&oiehange Theorie und demonstrieren
positive Zusammenhéange zwischen Prozessmerkmaléen Mitarbeiterreaktionen (z. B.
Colquitt, 2001; Paterson & Cary, 2002). Der Faiodess Effekt und die Procedural Justice
Judgements Theorie geben zusatzliche Anhaltspunktejelcher Beziehung verschiedene
Prozessmerkmale zueinander stehen und Uber welbtemianismus diese Einfluss auf
veranderungsspezifische und generelle UberzeuguwhgreMitarbeiter nehmen.

In der bisherigen Change-Management-Forschung wawia die Bedeutung von
Prozessmerkmalen fiir positive veranderungsspeaéfismd generelle Uberzeugungen von
Mitarbeitern bei Veranderungen aufgezeigt (z. Bld@ell et al., 2004), jedoch wurden
hierbei drei relevante Aspekte noch nicht untersuch

Entsprechend der Social Exchange Theorie und deceBural Justice Judgements
Theorie ist anzunehmen, dass prozedurale Gereelttiglen Zusammenhang zwischen
Information, Partizipation, Rechtfertigung und Conment to Change bzw. Person-
Organisations-Passung mediiert. Erste Befunde estltdiese Mediationshypothese und
zeigen, dass prozedurale Gerechtigkeit den Zusaimngnzwischen Partizipation und
organisationalem Commitment nach einer Umstruktung vermittelt (Kernan & Hanges,
2002). Offen bleibt jedoch, ob dieser mediierentfekE prozeduraler Gerechtigkeit auch auf
die Beziehung zwischen Information bzw. Rechtfemigg und Commitment to Change bzw.

Person-Organisations-Passung Ubertragbar ist.
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Ferner demonstrierten Caldwell et al. (2004), dBsszessmerkmale positiv mit
generellen Uberzeugungen im Sinne der Person-Guaioms-Passung korrelierten, jedoch
wurde noch nicht gleichzeitig untersucht, in welcHgeziehung Prozessmerkmale und
veranderungsspezifische sowie generelle Uberzewguhgi Veranderungen stehen. Fir die
Change-Management-Forschung ist dies eine bedeetsarage, da eine nachhaltige
Unterstitzung der Organisation in der Umstellungsgh und anschlieBend im
neuausgerichteten Regelbetrieb insbesondere danmsaelinlich sein sollte, wenn
Mitarbeiter nicht nur kurzfristig an den Nutzen d&randerungen glauben, sondern sie auch
langfristig Uberzeugt sind, dass sich die veramtelerte der Organisation im Sinne der
Person-Organisations-Passung mit inren personlidhenen und Zielen decken.

Weiterhin ist zu nennen, dass organisationale \dm@mgen an Hochschulen bisher
kaum empririsch evaluiert wurden (vgl. fur Ausnalmndie Studien von Karriker, 2007;
Kavanagh & Ashkanasy, 2006; Schoénwald, 2007). Dbslst es Ziel dieser Studie, die
Forschung zu organisationalen Veréanderungen aufHiemschulkontext zu Gbertragen und
zu untersuchen, ob prozedurale Gerechtigkeit disitigen Zusammenhange zwischen
Prozessmerkmalen (Information, Partizipation, Rectigung) und Commitment to Change
sowie Person-Organisations-Passung mediiert (vgtetrduchungsmodell der Studie 1 in
Abbildung 1).

Determinierende Variablen bei Reaktionen der Mitarbeiter
Veranderungen bei Veranderungen
Information Commitment to
Change
Partizipation Prozedurale
Gerechtigkeit
Rechtfertigung Person-
Organisations-
Passung

Abbildung 1 Untersuchungsmodell der Studie 1
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2.5.2 Zweite Studie: Wie hdngen Change-Charakterigta und veranderungsspezifische
Arbeitsplatzunsicherheit mit emotionaler Erschopfurg, Arbeitszufriedenheit und
Kindigungsabsicht zusammen?

Das Untersuchungsmodell dieser Studie basiert amh dransaktionalen Stress-Modell

(Lazarus, 1966; Lazarus & Folkman, 1984, 1987). Wkieziert ist anzunehmen, dass Stress

im Sinne emotionaler Erschopfung bei organisatemaVeranderungen nicht aus der

Veranderungssituation per se, sondern als FolgBeleertung der Merkmale dieser Situation

und der Einschatzung personlicher Coping-Mdéglictgkeentsteht. Erste empirische Befunde

im Veranderungskontext stiitzen diese Annahme inmeSiles Modells von Lazarus und

Folkman (1984). So demonstrierten Studien Zusam#éregdh zwischen Prozessmerkmalen

(Amiot, Terry, Jimmieson & Callan, 2006; Bordiaatt, 2004) sowie Change-Charakteristika

(Rafferty & Griffin, 2006) und der Bewertung orgsaiionaler Veranderungen durch die

Mitarbeiter als Ursache fur Stress und Verunsichgru
Die vorliegende Studie soll die Forschung uUber vdilielle Reaktionen auf

organisationale Veranderungen um drei Aspekte ¢éeweiindem das Zusammenspiel von

Change-Charakteristika (Ausmald und Valenz der \teamg fir die Arbeitseinheit), der

Wahrnehmung des Arbeitskontextes (veranderungssmdm Arbeitsplatzunsicherheit) und

Reaktionen der Mitarbeiter (emotionale ErschopfungArbeitszufriedenheit,

KlUndigungsabsicht) wahrend einer tiefgreifendenavderungsinitiative an einer deutschen

Universitat untersucht wird:

Bei Veranderungen wurden bisher organisationale téamerkmale (z. B.
.Turbulenz, im Sinne zeitgleicher Veranderungenbe® der im Fokus stehenden
Veradnderung), nicht hingegen veranderungsspezdischrbeitsplatzunsicherheit als
Arbeitskontextmerkmal (im Sinne der individuellenal¥nehmung des Arbeitskontextes)
untersucht (Herold et al., 2007). Daher soll ersten dieser Studie der Zusammenhang
zwischen veranderungsspezifischer Arbeitsplatztesieit und Mitarbeiterreaktionen
untersucht und somit die Change-Management-Forgchun Rolle von Kontextmerkmalen
bei Veranderungen erweitert werden.

Aufbauend auf Forschungsergebnissen zu dem Zusanamgnzwischen Change-
Charakteristika und genereller mit der Verandereimpergehender Unsicherheit (Rafferty &
Griffin, 2006) soll zweitens in dieser Studie usteght werden, ob Change-Charakteristika
auch in Beziehung zu verdnderungsspezifischer #falaetzunsicherheit in der

Umstellungsphase stehen.
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Die Funktion von Burnout als Mediator fir den Zusaemhang zwischen
Prozessmerkmalen und Akzeptanz der Veranderungewurdder Studie von Leiter und
Harvie (1998) gezeigt. Da gerade bei Veranderungem Hochschulen erhohte
Arbeitsplatzunsicherheit von wissenschaftlichen avbieitern als Quelle fir Burnout (im
Sinne emotionaler Erschopfung) benannt wurde (&bl et al., 2001; Tytherleigh et al.,
2005), soll drittens in dieser Studie untersuchtdems, ob emotionale Erschopfung den
negativen Zusammenhang zwischen verdnderungssobafi Arbeitsplatzunsicherheit und
Arbeitszufriedenheit sowie den positiven Zusammaghewischen veranderungsspezifischer
Arbeitsplatzunsicherheit und Kindigungsabsicht neeti

Ziel dieser Studie ist es also, basierend auf demséaktionalen Stress-Modell von
Lazarus und Folkman (1984, 1987), in einem Struktadell zu prufen, in welchem
Zusammenhang erstens Change-Charakteristika (AusnthRalenz der Veranderung fir die
Arbeitseinheit) zu verénderungsspezifischer Ariptgizunsicherheit stehen. Zweitens soll
geprift werden, ob emotionale Erschopfung den negatZusammenhang zwischen
veranderungsspezifischer Arbeitsplatzunsicherheitd uArbeitszufriedenheit bzw. den
positiven Zusammenhang zwischen veranderungsspemfi Arbeitsplatzunsicherheit und
Kindigungsabsicht mediiert (vgl. Untersuchungsmiadied Studie 2 in Abbildung 2).

Determinierende Variablen bei Reaktionen der Mitarbeiter
Veranderungen bei Veranderungen
Valenz der Arbeits-
Veradnderung zufriedenheit
Arbeitsplatz- Emotionale

unsicherheit [  Erschopfung

Ausmalf der Kindigungs-
Veradnderung absicht

Abbildung 2 Untersuchungsmodell der Studie 2
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2.5.3 Dritte Studie: Mediiert organisationale ldenttdt den Zusammenhang zwischen
prozeduraler Gerechtigkeit und verdnderungsbezogemeEinstellungen, generellen
Werten sowie Unterstiitzungsverhalten der Mitarbeite in der Umstellungsphase?

Basierend auf dem Group Engagement Modell (TyleBl&der, 2000, 2003) soll in der

dritten Studie in einem Struktur-Modell die Annahmeprift werden, ob organisationale

Identitdt die  positive Beziehung zwischen prozeldura Gerechtigkeit und

veranderungsspezifischen Uberzeugungen, genereiderten sowie unterstiitzendem

Verhalten der Mitarbeiter bei organisationalen Wel&rungen vermittelt (vgl.

Untersuchungsmodell der Studie 3 in Abbildung 3).

Wie zuvor beschrieben wird diese Mediationshypahesganisationaler Identitat im
Group Engagement Modell folgendermal3en begrindeizedural gerechtes Vorgehen
seitens des Managements bei organisationalen Vem@mgen signalisiert den Mitarbeitern
Wertschatzung, starkt ihren Stolz auf ihre Mitgiieldaft in der Organisation und tragt somit
zu ihrem positiven Selbstkonzept im Sinne ihreraaigationalen Identitat bei (Olkkonen &
Lipponen, 2006). Da Mitarbeiter wiederum bestrebtds ihre positive organisationale
Identitat aufrechtzuerhalten, zeigen sie positiegimderungsspezifische Uberzeugungen, sind
bereit, ihre personlichen Werte den verandertentédeder Organisation anzupassen und

unterstitzen die Veranderungen.

Determinierende Variablen bei Reaktionen der Mitarbeiter
Veranderungen bei Veranderungen

Commitment to

Change

Prozedurale Organisationale Person-
Gerechtigkeit —————p Identitat Organisations-

Passung

Unterstitzung der
Veranderung

Abbildung 3 Untersuchungsmodell der Studie 3

Diese Studie soll an die Change-Management-Forgchurprozeduraler Gerechtigkeit
(z. B. Kernan & Hanges, 2002) und organisationéentitat (z. B. van Dick, Ullrich &

Tissington, 2006) ankntpfen und versuchen, diesélgende Aspekte zu erweitern:
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Die Bedeutung prozeduraler Gerechtigkeit fur pesitiMitarbeiterreaktionen bei
organisationalen Veranderungen wurde bereits mehrtiemonstriert. So konnte gezeigt
werden, dass prozedurale Gerechtigkeit u. a. positit Person-Organisations-Passung
(Caldwell et al., 2004) und Unterstitzung der Veeinng (z. B. Orth, 2002) zusammenhangt
bzw. den Zusammenhang zwischen Prozessmerkmalen B(z.Partizipation) und
Mitarbeiterreaktionen (z. B. Arbeitszufriedenheit) Veranderungskontext mediiert (Kernan
& Hanges, 2002). Da bisher jedoch noch nicht mbglimtervenierende Variablen fir den
positiven Zusammenhang zwischen prozeduraler Gegkeit und Kooperation der
Mitarbeiter bei organisationalen Veranderungen nsoieht wurden, soll getestet werden, ob
organisationale Identifikation diesen Zusammenhasqittelt.

In verschiedenen Studien wurde der positive Zusamhaney zwischen
Prozessmerkmalen und verdnderungsspezifischenetimgien wie Commitment to Change
(Michel et al.,, 2009a), Person-Organisations-Pass@aldwell et al., 2004) und
Unterstlitzung der Verdnderung (Orth, 2002) demmmstr Um jedoch ein noch
umfassenderes Bild Uber diese drei Facetten dep&ation im Verdnderungskontext zu
gewinnen, sollen diese gemeinsam untersucht werden.

In Erganzung bisheriger Studien zum Zusammenharngchen Prozessmerkmalen und
Kooperation im Veranderungskontext, in denen diendtaktauswahl meist durch
verschiedene Theorien und empirische Befunde begtimurde (Kernan & Hanges, 2002),
basieren die ausgewahlten Konstrukte dieser Stadfieler elaborierten Theorie des Group
Engagement Modells (Tyler & Blader, 2000, 2003).

Da in der Forschung bisher kaum Zusammenhénge z@nsProzessmerkmalen und
Kooperation der Mitarbeiter bei Veranderungen l&csittlich untersucht worden sind (vgl.
fur eine Ausnahme die Studie von Kernan & Hang@62, soll in dieser Studie die Stabilitat
der Effekte aus der Querschnittsuntersuchung mdatziichen langsschnittlichen Daten

getestet werden.

2.6 Zusammenfassung

Aktuell finden an Universitaten zahlreiche Veranogysprozesse statt, die durch wandelnde
Anforderungen in Gesellschaft und Politik bedingtrden. Die Umsetzung und Evaluation

von Veranderungen an Hochschulen kann nur untdidBsichtung der Rahmenbedingungen
des deutschen Hochschulwesens erfolgen: Univessitdunterscheiden sich im

organisationalen Aufbau, FUhrungs- und Entscheigsingkturen sowie im Werte- und
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Anreizsystem von anderen Profit- und Non-Profit-@vngationen erheblich (Schéonwald,
2007).

Bisherige Change-Management-Forschung demonsiréats Change-Charakteristika,
Prozessmerkmale, Kontextmerkmale und PersonmerkmmtieMitarbeiterreaktionen bei
Verdnderungen zusammenhangen. Erklarungen diessan#fuenhdnge sowie moglicher
intervenierender Mechanismen bieten verschiedegehp®gische Theorien, die auch die
Grundlage fur die Untersuchungsmodelle der Studieser Dissertation bilden:

Auf Basis der Social Exchange Theorie (Blau, 196duldner, 1960), des Fair Process
Effekts (Colquitt et al., 2001) und der Procedurastice Judgements Theorie (Leventhal,
1980) werden inStudie 1lin einem Modell Zusammenhange zwischen Prozessnabek
(Information, Partizipation, Rechtfertigung, proneale Gerechtigkeit) und
veranderungsbezogenen Uberzeugungen (Commitme@hamge) und generellen Werten
(Person-Organisations-Passung) der Mitarbeiter \le&nderungen evaluiert. Dabei wird
untersucht, ob prozedurale Gerechtigkeit diese dosanhénge mediiert.

Im Untersuchungsmodell d&tudie 2werden vor dem Hintergrund des transaktionalen
Stress-Modells (Lazarus & Folkman, 1984, 1987) rAusa&nhange zwischen Change-
Charakteristika (Ausmafd und Valenz der Verdnderfimgdie Arbeitseinheit) und einem
Arbeitskontextmerkmal  (ver&nderungsspezifische  Aspkitzunsicherheit)  gepruft.
Zusatzlich wird untersucht, ob emotionale Erschigfuden negativen Zusammenhang
zwischen veranderungsspezifischer Arbeitsplatztiesieit und Arbeitszufriedenheit bzw.
den positiven Zusammenhang zwischen veradnderurgjispleer Arbeitsplatzunsicherheit
und Kindigungsabsicht vermittelt.

Das Untersuchungsmodell d&tudie 3basiert auf dem Group Engagement Modell
(Tyler & Blader, 200, 2003). Untersucht wird, ob ganisationale Identitat die
Zusammenhange zwischen prozeduraler Gerechtigkeil weranderungsbezogenen
Uberzeugungen (Commitment to Change), generellenrteWe (Person-Organisations-
Passung) und unterstiitzendem Verhalten (Unterstgtdar Veranderung) mediiert.

Bevor in Kapitel 4 die Ergebnisse der drei Studmmsammenfassend dargestellt und
diskutiert werden, bietet das nachste Kapitel eibdserblick zu Untersuchungskontext,
Zielsetzung des Forschungsprojektes, Untersuchesgpd Datenerhebung, Stichprobe und
Datenanalyse der drei Studien.
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3. Methodik

3.1 Untersuchungskontext

In Erganzung zu bisherigen Studien, die meist asgdionale Veranderungen nach
Umstrukturierungen in Industrieunternehmen (z. B.erran & Hanges, 2002),
Krankenhdusern (z. B. Begley, 1998) und Verwaltonge. B. Brotheridge, 2003)
evaluierten, werden in den drei Studien dieser ddiaton Veranderungsprozesse wahrend
der Umstellungsphase einer deutschen Universitdersucht. Die Umstellungsphase
kennzeichnet dabei den Zeitraum der Umsetzung e@edinderungen, nachdem diese geplant
wurden und bevor diese in den Regelbetrieb Uberfidarden.

Im Oktober (2004) traf die Universitatsleitung arr dRuprecht-Karls Universitat
Heidelberg gemeinsam mit den Gremien der Univdrsitiie Entscheidung, eine
Veranderungsinitiative mit 38 Veranderungsprojektam starten, um die Position der
Universitat im nationalen und internationalen Ragkder Hochschulen zu verbessern. Diese
Veranderungsprojekte betrafen sieben sehr untediathe Zielbereiche: (1) Ausbau von
Kooperationen in Forschung und Lehre, (2) Auswgjtutier Internationalisierung in
Forschung und Lehre, (3) Ausbau exzellenter, ingenolindrer Forschung und Lehre,
(4) Wettbewerbsfahige Strukturen innerhalb der Wrsitat, (5) Optimierung des
Studierendenservices, (6) Forderung des wissentichah Nachwuchses und
(7) Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf unchikka (vgl. Bettermann & Hommelhoff,
2004).

Wie zuvor beschrieben (vgl. Kapitel 2.1) sind Umsrgiten eher dezentral aufgebaut, d. h.
Institute und Fakultaten unterscheiden sich, waeosganisationale Veranderungen umsetzen.
Auch wenn beispielsweise die Umstrukturierung dassischen Magister- und Diplom- auf
Bacherlor- und Master-Studiengange alle Fachbegeiobtrafen, so konnten diese doch
autonom entscheiden, wie sie die Umstellung dutatdin. Andere Veranderungsprojekte
waren spezifisch fir bestimmte Bereiche ausgericBi@ wurden beispielsweise wahrend der
Umstrukturierungen einzelne Studiengange inhaltlicheu ausgerichtet, Féacher
zusammengefuhrt oder an andere Standorte verledgrdnd der dezentralen Struktur und
der Vielfalt der Verdnderungen variierten Changeu@kteristika, Prozessmerkmale und
veranderungsspezifische Arbeitsplatzunsicherheis@dven den befragten Wissenschaftlern

zum Teil erheblich.
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3.2 Zielsetzung des Forschungsprojektes

Ziel des Forschungsprojektes war es, zum einen UWesetzung der universitaren
Veranderungen zu unterstitzen (Umsetzungsperspgkind zum anderen, Zusammenhange
zwischen determinierenden  Variablen und Reaktioneter Mitarbeiter im
Veranderungskontext zu untersuchen (Evaluationppktise).

Aus diesem Grund wurde ein kombinierter formativad summativer Ansatz bei der
Analyse der Daten gewahlt. Die formative Evaluatmbt Ergebnisse, Erkenntnisse und
daraus abgeleitete Handlungsempfehlungen - in MmmMethoden, Verfahrensweisen und
Werkzeugen - in den Veranderungsprozess zurlcktudgd dadurch zur Optimierung des
Vorgehens bei. Die summative Evaluation zielt auhee Gesamtbewertung der
Veranderungsinitiative. In diese flieRen die Betnagsdaten der Mitarbeiter zu Change-
Charakteristika, Prozessmerkmalen, Arbeitskontestmalen, Personmerkmalen sowie ihren
Reaktionen im Umgang mit den Veranderungen einzdidrei Zeitpunkten der universitaren

Umstrukturierung erhoben worden sind.

3.3 Untersuchungsdesign

Zur Evaluation der universitiren Veranderungsprezeswurde ein quer- und
langsschnittliches Untersuchungsdesign gewahltsd3dieVorgehen ermdglicht, zum einen
Zusammenhange zwischen Change-Charakteristika, e&somrrkmalen bzw.
personbezogenen Arbeitskontextmerkmalen und Reweiioder Wissenschaftler zu
verschiedenen Zeitpunkten der Veranderungen zusudeen, zum anderen sollten kausale
Zusammenhange zwischen determinierenden sowie vamierenden Variablen und
Mitarbeiterreaktionen wahrend der Umstellungspheseer deutschen Universitat gepruft
werden. Die erste Befragung fand von Dezember 2003anuar 2006, die zweite von Juni
bis Juli 2006 und die dritte im Juni und Juli 208Xatt. Auf den Ergebnissen der ersten
Befragung basieren die Untersuchungsmodelle dediStul und 2, in Studie 3 werden
zusatzlich noch die Daten des zweiten Messzeitgsnkdls follow-up Untersuchung

aufgenommen.

3.4 Vorbereitung und Durchfihrung der Datenerhebung
Zu Beginn des Forschungsprojektes stand die Fragetemtwicklung sowie die Vorbereitung
der Datenerhebung mit dem Ziel, Akzeptanz fur diefr8yung zu schaffen und die

Teilnahmebereitschaft der Wissenschaftler zu erhdhe
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Bei der Fragebogenentwicklung sollte an bisherigear@ge-Management-Forschung
angeknupft und zusatzlich neue Forschungsperspekiufgenommen werden. So wurden
sowohl im Veranderungskontext erprobte Skalen vedet und inhaltlich auf den
Untersuchungskontext adaptiert als auch neue Skalestruiert. Skalen aus dem englischen
Sprachraum wurden durch einen Prozess der Ubemgetrnd Rickibersetzung auf den
deutschen Sprachraum adaptiert und auf ihre inttadtl Plausibilitit getestet. Die
eingesetzten Skalen und deren Gutekriterien wentlerden Originalarbeiten genauer
vorgestellt (vgl. Kapitel 7). Insgesamt kdnnen Rieliabilitaten der eingesetzten Skalen als
gut bewertet werden, da Cronbach§ir die meisten Skalen zwischen= .74 unda = .95
liegt. Lediglich fir die Skalen zur Erfassung vonedRtfertigung ¢ = .61),
veranderungsspezifische Arbeitsplatzunsicherheit (66) und Arbeitszufriedenheit € .66)
befindet sich Cronbache unter dem empfohlenen Cut-off Wert von .70 (vgunNelly,
1970). Mit groRer Wahrscheinlichkeit werden diesldlechten Werte der internen Konsistenz
dadurch verursacht, dass die Skalen nur aus zwelrbi Items bestehen. Jedoch basieren die
Skalen grof3tenteils auf bewahrten MessverfahrentBridge, 2003; Daly & Geyer, 1994;
Hackman & Oldham, 1980) und stellen 6konomischetrinsente zur Erfassung der
Konstrukte dar.

Parallel zur Fragebogenentwicklung wurden wissesfflathe Mitarbeiter CUber
verschiedene Wege und Medien hinsichtlich der Zigld Inhalte des Forschungsprojektes
informiert: In der Universitats-Zeitung wurde dasr$échungsprojekt vorgestellt und zur
Teilnahme aufgefordert. Projektmitarbeiter inforrea zusatzlich telefonisch und schriftlich
(per Post oder E-Mail) Fakultatsvertreter der Whssbaftler iber das Forschungsvorhaben
und baten darum, diese Informationen an die Kolleéigeden Fachbereichen weiterzugeben.
Ferner wurde eine zusatzliche Internetseite derifgbund Organisationspsychologie neu
eingerichtet, auf der zu Beginn des ForschungsktegeZiele und Inhalte der Befragung
kommuniziert und nach den Befragungen zusatzlichelmisse in anonymisierter Form
vorgestellt wurden.

Zur Datenerhebung wurden eine Papier- und einen®Mersion des Fragebogens
eingesetzt (vgl. Auszug der Online-Befragung in ihing 4). Zur Programmierung der
Online-Version wurde dabei die Software von Unipgenutzt (vgl. http://www.unipark.de,
2008, 16.07.2008). 1300 Exemplare der Papierversiomden uber Fakultatsvertreter,
Dekanate und Institutsgeschaftsfuhrer mit der Bitte Weitergabe in die Fachbereiche

verschickt. Zeitgleich wurden wissenschaftliche aviieiter aller Fakultdten und
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Forschungseinrichtungen der Universitdt von der Hdohulleitung per Mail Uber das

Forschungsprojekt informiert und gebeten, an ddm@Befragung teilzunehmen.

Merkmale des Verinderungsprozesses

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zur Umnsetzung des Strategiepapiers in den letzten sechs Monaten

an der Universitat Heidelberg zustimmen

tritft gar nicht zu trifft teilweise zu tiitft genau
Ich habe angemessene Informationen tber die anstehenden
O O O O O
eranderungen erhalten
Die Informationen, die ich erhalten habe, kamen rechtzeitig. @] (] 9] @] (]
Die Informationen, die ich erhalten habe, waren nitzlich ) . » ) .
Die Informationen, die ich erhalten habe, haben meine Fragen zu den
O O O O O
eranderungen angemessen beantwortet
Die Universitatsleitung hat umfassend erklant, warum die
O O O O O
eranderungen stattfinden.
Ich konnte mich bei der Umsetzung der vorgeschlagenen und nun
O O O O O
durchgefiihrten Veranderungen einbringen
Ich hatte einen gewissen Einfluss auf die vargeschlagenen und nun
O - O O -
durchgefihrten Veranderungen.
enn ich gewaollt hatte, hatte ich mich bei Entscheidungen Ober die
Lo o Q () () O O
ukunft der Universitat Heidelberg einbringen kénnen.
Die Universitatsleitung hat nicht erklart, warum die Yeranderungen
O O O O O

stattfindan

Abbildung 4 Auszug aus der Online-Befragung

Um die beiden folgenden Befragungen durchfihren kiinnen, wurden die
Befragungsteilnehmer aufgefordert, ihre Kontakitdatenzugeben. Zur Sicherung der
Anonymitat der Befragungsergebnisse konnten digagen Kontaktdaten und Fragebogen
getrennt abgeben. Bei der Papierversion sandtafositaktdaten und Fragebogen per Post in
getrennten Briefumschlagen zurick, bei der Onlieesibn wurden diese auf getrennten
Servern gespeichert, so dass eine Zuordnung detakidaten zu den Antworten in der
Befragung nicht méglich war. Eine Zuordnung derwamtten in den Befragungen Uber die
Messzeitpunkte erfolgte tUber einen Code, den dilmd@lemenden im Fragebogen angeben
konnten.

3.5 Stichprobe

Zielgruppe der Befragung waren wissenschaftlichetaMeiter und Doktoranden aller
Fakultdten und Forschungseinrichtungen. Sie wurdebeten, Change-Charakteristika,
Prozessmerkmale, Arbeitskontextmerkmale sowie iReaktionen auf die Veranderungen auf
einer funfstufigen Likert-Skala von ,trifft gar it zu“ (1) bis ,trifft genau zu“ (5) in der
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Papier- oder Online-Version des Fragebogens zu memeAngaben zu Kennwerten der
Befragung und soziodemographischen Daten der Stbkp(Alter, Geschlecht, Funktion an
der Universitat und Beschéaftigungsverhaltnis) wartgeTabelle 1 zusammenfassend fir die

drei Studien dargestellt.

Tabelle 3 Kennwerte der Befragung und soziodemographisd@terDder Stichprobe

Querschnitt Langsschnitt
(t1) (t1, t2)
Studien 1-3 Studie 3
Kennwerte der Befragung
Anzahl verteilter Fragebtgen der Papierversion 1300 19
Anzahl der Personen, die den Online-Fragebogen 902 203
gedffnet haben
Anzahl der Personen, die ihre Kontaktdaten fuir 481
weitere Befragungen angegeben haben
Anzahl antwortender Personen (Papier- und 477 177
Onlineversion)
Anzahl der Personen, die nach Analyse fehlender 162
Werte aus der Auswertung ausgeschlossen wurden
StichprobengréRe nach Analyse fehlender Werte 315
StichprobengréRe nach Matching 110
der Datensétze (11, t2)
Soziodemographische Daten
Geschlecht weiblich 33.3% 36.4%
mannlich 59.4% 43.6%
keine Angabe 7.3% 20.0%
Alter < 30 Jahre 29.8% 28.2%
31-40 Jahre 38.4% 31.8%
> 41 Jahre 23.2% 20.0%
keine Angabe 8.6% 20.0%
Funktion Doktorand 35.2% 31.8%
an der Wissenschatftlicher Mitarbeiter 58.0% 47.3%
Universitat keine Angabe 6.8% 20.9%
Beschafti- befristet 54.9% 41.8%
gungs- unbefristet 23.2% 20.0%
verhaltnis sonstige Finanzierung 15.6% 19.1%
keine Angabe 6.3% 19.1%
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Da viele Befragungsteilnehmer einige oder mehremag nicht beantwortet haben (vgl.
Bosjnak und Tuten (2001) zur Klassifizierung von twaortverhalten bei Online-
Befragungen), wurden die Datensatze einer Analgb&ehder Werte unterzogen. Personen,
die mehr als 30% fehlende Werte hatten, wurden derm Datensatz genommen, um
Unsicherheiten und Fehler in den statistischen ys®al zu reduzieren (Wirtz, 2004).
AnschlieRend wurden fur die ubrigen Personen, ddibjenigen mit weniger als 30%
fehlender Werte, die fehlenden Angaben mit dem &gtaiion)-M(aximation)-Algorithmus
ersetzt(vgl. Wirtz, 2004).

3.6 Datenanalyse

3.6.1 Deskriptive Statistik

Als deskriptive  Statistiken wurden in der jeweilige Studie Mittelwerte,
Standardabweichungen und Interkorrelationen deldeSkberechnet. Zusatzlich wurde als

Mal3 der internen Konsistenz CronbacHsir die verwendeten Skalen angegeben.

3.6.2 Single-Faktor-Test

Da insbesondere die erste und zweite Studie diBsssertation auf Querschnittsdaten
basieren, die mit nur einem Messinstrument zu eiiMasszeitpunkt erhoben worden sind,
wurde zur Kontrolle der ,Common Method“-Varianz iHans Single-Faktor-Test berechnet
(Cunningham, 2006; Podsakoff & Organ, 1986). Insdim Test wird folgende Annahme
Uberpruft: Verursacht ,Common Method“-Varianz ertélZzusammenhange zwischen den
Untersuchungsvariablen, sollte ein einfaches Modell empirischen Daten genauso gut
abbilden wie ein komplexes Modell (Korsgaard & Raloe, 1995). Drei Modelle werden
getestet, um diese Annahme zu Uberprifen: Im engtedell, dem Single-Faktor-Modell,
laden alle erfassten Items auf einen Faktor. Imitewévodell, dem Alternativmodell, werden
die verwendeten Skalen so aufgeteilt, dass deeamslauf zwei oder drei Faktoren laden. Im
dritten Modell, dem Messmodell, laden alle Item$ Baktoren, die ihrer Skalenzuordnung
entsprechen. Diese Annahme wurde in jeder Studid drei konkurrierenden
konfimatorischen Faktorenanalysen getestet. ZeijenErgebnisse von Harmons Single-
Faktor-Test, dass das Messmodell im Vergleich zaulmEden anderen Modellen die Daten
am besten abbildet, so ist dies ein Hinweis dafiass die faktorielle Struktur des
Hypothesenmodells und die Itemzuordnung beibehali@h die Diskriminanzvaliditat als

zufriedenstellend bewertet werden kann.
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3.6.3 Testung hypothetischer Kausalmodelle mit Stkturgleichungsverfahren

Ziel der drei Studien dieser Dissertation ist esy ¥Yheoretischem und empirischem
Hintergrund aufgestellte (vgl. Kapitel 2) hypotlsehe Kausalmodelle zu testen. Hierzu
wurden Strukturgleichungsmodelle mit dem Auswergprggramm Amos 7.0 berechnet, um
die Passung des vorgeschlagenen Modells mit deersirdhungsdaten zu prifen. Dieses
Analyseverfahren ermdglicht, multiple Zusammenhagtgchzeitig zu untersuchen (vgl.
Ullman, 1996). Ubertragen auf unsere Studien bedeudies, dass gleichzeitig
Zusammenhange zwischen Change-Charakteristika, egsowrkmalen bzw.
Kontextmerkmalen mit Mitarbeiterreaktionen getesteerden konnen. Verschiedene
Gutekriterien wurden verwendet, um die QualitatAlebildung der empirischen Daten in den
hypothetischen Kausalmodellen zu prifen: ,Compeeatit Index” (CFIl), ,Normed Fit
Index” (NFI), ,Goodness of Fit Index" (GFI), ,Rodlean Square Residual” (RMSEA) sowie
das Verhaltnis von Chi-Quadrat zu Freiheitsgradéfuf). Angemessen interpretierbar sind
Modelle mit Werten des CFI, NFI, GFI > .90 (Kern&arHanges, 2002; Cunningham, 2006)
sowie mit einem Wert des RMSEA < .08 (Cunninghaf&). Ein angemessener Wert des
Verhaltnisses von Chi-Quadrat zu Freiheitsgraddteso 3 (Kline, 1998) sein.

Werden in den Untersuchungsmodellen der drei Studasuch mediierende
Mechanismen angenommen, wird bei Signifikanz dessa@umenhangs zwischen
unabhangiger Variable und Mediator sowie bei Sigaifz des Zusammenhangs zwischen
Mediator und abhangiger Variable der indirekte Kffenit dem PRODCLIN-Programm
(MacKinnon, Fritz, Williams & Lockwood, 2006; Mackmnon, Fairchild & Fritz, 2007) auf
Signifikanz getestet. Dieses Programm nutzt die téleng des Produktes zweier
normalverteilter Variablen, um das asymmetrischafilienzintervall fir den Mediatoreffekt
(indirekter Effekt) zu berechnen. AnschlieBend wgeprift, ob der indirekte Effekt, der aus
dem Produkt der beiden Pfadkoeffizienten (Pfad \Zorhersage des Mediators durch den
Pradiktor * Pfad zur Vorhersage des Kriteriums duden Mediator) berechnet wurde, in
diesem Konfidenzintervall unter Berucksichtigung &gnifikanzniveaus liegt.

Neben der Testung der Passungsgiite des hypotlegtig€husalmodells mit den
Untersuchungsdaten wurden auch Alternativmodelle, dufgrund theoretischen oder
empirischen Hintergrunds relevant schienen, gdtesitmn weitere Aussagen Uber die
Gultigkeit des Modells treffen zu kénnen (Cunningha2006; Fuller, Marler & Hester,
2006). Da partielle Mediationen haufiger als véligtige Mediationen auftreten (Baron &
Kenny, 1986; Cunningham, 2006), wurden in jededigt@alternative Modelle mit partiellen

Mediationen getestet und mit dem hypothetischensKimuiodell tGber den Chi-Quadrat-
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Differenz-Test verglichen. Wird die Anderung im @uadrat auf dem 5%-Niveau in den
alternativen Modellen im Vergleich zum Hypothesedeibnicht signifikant Ay?, df=1), so

gilt die Regel, das sparsamere Hypothesenmodetlubehalten (vgl. Cunningham, 2006;
Fuller et al., 2006). Da in allen drei Studien aufgl empirischen und theoretischen
Hintergrunds plausible Alternativmodelle aufgesteWerden konnten, wurden diese

entsprechend des beschriebenen Verfahrens gegedeirgetestet.
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4. Zusammenfassung der Studien 1-3

4.1 Studie 1: ,Der Elfenbeinturm o6ffnet sich — Verdderungsprozesse im Hochschul-
bereich: Werden Commitment to Change und Person-Orgnisations-Passung durch
Prozessmerkmale bestimmt?* (Michel et al., 2009a)

Forschungsfragen und Untersuchungsmodell

Auf Basis der Social Exchange Theorie (Blau, 196éuldner, 1960), des Fair Process
Effekts (Colquitt et al., 2001) und der Procedurastice Judgements Theorie (Leventhal,
1980) werden in Studie 1 in einem Modell Annahmen Zusammenhangen zwischen
Prozessmerkmalen und veranderungsbezogenen bzeretien Uberzeugungen gepruft (vgl.

Kapitel 2.5.1), die im Folgenden kurz hergeleiterden:

Annahme 1. Information, Partizipation und Rechifgmg stehen in positivem
Zusammenhang mit prozeduraler Gerechtigkeit.
Information, Partizipation und Rechtfertigung bitdddie Grundlage dafir, dass Mitarbeiter
Veranderungen als prozedural gerecht wahrnehmen digy Kriterien ,Informationsgite®,
.Reprasentativitat® und ,Korrigierbarkeit® nach Lenthal, 1980). Werden Mitarbeiter
umfassend Uber Veranderungsprojekte informienyemen ihnen Inhalte der Veranderungen
transparent. Basierend auf diesen Informationen né&dn Mitarbeiter getroffene
Entscheidungen mit der Fuhrung diskutieren und dgfrigieren. Mitarbeiter, die in
Veranderungsprozesse eingebunden sind, konnen degtdrgsrelevante Informationen
sammeln, personliche Anliegen einbringen und fasdBntscheidungen Kkorrigieren.
Rechtfertigung schafft zudem Transparenz Uber Griimdl Legitimitat der Entscheidungen

und bietet ebenfalls eine Grundlage, Entscheiduzgedorrigieren.

Annahme 2. Prozedurale Gerechtigkeit steht in p@sit Zusammenhang mit
Commitment to Change bzw. Person-Organisations+Pagss
Entsprechend den Kriterien ,Reprasentativitat”,fghmationsgute” und ,Korrigierbarkeit®
(vgl. Leventhal, 1980) sollte prozedurale Geredtdiy in positiver Beziehung zu
Commitment to Change und entsprechend den Kiriterj&eprasentativitat® und
.Informationsgite* in positivem Zusammenhang zusBarOrganisations-Passung stehen.
Werden Veranderungen prozedural gerecht gestakétnen Mitarbeiter ihre Ideen
reprasentativ in den Entscheidungsprozess einbrjngesatzliche Informationen sammeln
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und, wenn nétig, Entscheidungen so korrigierens éd&s an den Nutzen der Verédnderung far
die Organisation glauben. Wirken die Mitarbeitesoabktiv an Entscheidungen wéhrend der
Umstellungsphase mit, ist auch anzunehmen, dad#sizeugt sind, dass ihre personlichen
Werte und Ziele zu denen der sich veranderndenrixaf@on passen. Dieser angenommene
positive Zusammenhang zwischen prozeduraler Gegielitt und Commitment to Change
bzw. Person-Organisations-Passung wird durch Befuded Forschung zu organisationalem
Commitment (z. B. Konovsky & Cropanzano, 1991; lati al., 2006) und zur Person-
Organisations-Passung (Caldwell et al, 2004) gestit

Annahme 3. Prozedurale Gerechtigkeit mediiert dewsityem Zusammenhang
zwischen Information, Partizipation, Rechtfertigungppnd Commitment to Change bzw.
Person-Organisations-Passung.

Da angenommen wird, dass Information, Partizipasiowie Rechtfertigung und prozedurale
Gerechtigkeit positiv zusammenhangen und prozeeluarechtigkeit wiederum positiv mit
Commitment to Change bzw. Person-Organisationstifgdsorreliert, ist es wahrscheinlich,
dass prozedurale Gerechtigkeit die positiven Zusanm@nge zwischen Prozessmerkmalen

und veranderungsbezogenen bzw. generellen Ubemagegumediiert.

Ergebnisse und Diskussion

Die Strukturgleichungsanalysen zeigen, dass dasdtisch angenommene Modell mit
voller Mediation (Hypothesenmodell) die Daten angesen abbildety?(96) = 220.71,
p < .001;y2/df = 2.30; RMSEA = .06; CFl = .96; NFI = .93. Abbildung 5 werden die
standardisierten Pfadkoeffizienten des Modellsdeitvollen Mediation dargestelit.

Die Ergebnisse zeigen erstens signifikante positd&lgsammenhange zwischen
Information bzw. Rechtfertigung und prozeduralerggatigkeit. Damit konnte zum ersten
Mal demonstriert werden, dass Information ein ratger Pradiktor prozeduraler
Gerechtigkeit im universitdren Veranderungskontekt Die positive Beziehung zwischen
Rechtfertigung und prozeduraler Gerechtigkeit stehtEinklang mit bisheriger Forschung
(Brotheridge, 2003; Daly & Geyer, 1994) und Ubgjtrdiese auf die Umstellungsphase einer
Hochschule. Im Gegensatz zu friherer ForschunB.(Price, Lavelle, Henley, Cocchiara &
Buchanan, 2006) konnte der angenommene positivaniZmg&nhang zwischen Partizipation
und prozeduraler Gerechtigkeit nicht bestatigt wardEine Erklarung fur diesen Befund
kénnte in der mangelnden inkrementellen Validité@n vPartizipation als Pradiktor im

Strukturmodell liegen.
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Information Commitment
to Change
'58***
Partizipation Prozedurale
Gerechtigkeit
Rechtferti Person-
echtiertigung 39r* Organisations-
Passung

Abbildung 5 Hypothesenmodell der Studie 1 mit standardisiePtadkoeffizienten.
**kp < 001. N=315.

Die signifikanten positiven Zusammenhange zwischeazeduraler Gerechtigkeit und
Commitment to Change bzw. Person-OrganisationstiRgsstehen in Erganzung zu
bisheriger Forschung zur Beziehung zwischen praoadeiu Gerechtigkeit und
Mitarbeiterreaktionen im Veranderungskontext (zKBrnan & Hanges, 2002). Denn bisher
wurde u. a. zwar bereits der positive Zusammentmvigchen prozeduraler Gerechtigkeit
und organisationalem Commitment demonstriert (zLd@.et al., 2006), jedoch dieser noch
nicht in Bezug auf veranderungsbezogene und géa&kidrte untersucht.

Ferner wurde gezeigt, dass prozedurale GerechtiglieiZusammenhange zwischen
Information bzw. Rechtfertigung und Commitment tbaBge bzw. Person-Organisations-
Passung mediiert: (1) Mediation prozeduraler Gergkéit fir den positiven Zusammenhang
zwischen Information und Commitment to Change (wider Effekt = .33; p<.001) bzw.
Person-Organisations-Passung (indirekter Effek22; p<.001); (2) Mediation prozeduraler
Gerechtigkeit fur den positiven Zusammenhang zvasdRechtfertigung und Commitment to
Change (indirekter Effekt = .18; p < .001) bzw. $&r-Organisations-Passung (indirekter
Effekt = .12; p < .001). Diese Studie leistet somiten bedeutsamen Beitrag zur Change-
Management-Forschung und demonstriert, dass nich€hange-Charakteristika (z. B. Fedor
et al., 2006), sondern auch Prozessmerkmale mitzZgdbgungen und Werten der Mitarbeiter

bei Verdnderungen zusammenhangen.
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Zusatzlich wurden vier im Hypothesenmodell genestdternativmodelle mit partiellen
Mediationen gepruft (vgl. zur Auswahl relevanteteshativmodelle die Kriterien nach Baron
und Kenny (1986)): Modell (A) zusatzlicher Pfad gehen Information und affektivem
Commitment to Change; Modell (B) zusatzlicher Pfadschen Information und Person-
Organisations-Passung; Modell (C) zusatzlicher Pfadischen Rechtfertigung und
affektivem Commitment to Change; Modell (D) zusiétetr Pfad zwischen Rechtfertigung
und Person-Organisations-Passung. Die vier Alteimaidelle bilden die Daten angemessen
ab. Da jedoch im Vergleich mit dem Hypothesenmodal Anderung im Chi-Quadrat auf
dem 5%-Niveau in den alternativen Modellen niclgngikant (Ay2, df=1) wird, kann das

sparsamere Hypothesenmodell beibehalten werden.

Implikationen fur die Praxis

Veranderungsprozesse an Hochschulen kénnen prafefisgestaltet werden, indem
MalBnahmen zur Fo6rderung der Kommunikation, Redigferg und prozeduralen
Gerechtigkeit eingesetzt werden. Im Folgenden wead@mplarisch mdgliche Interventionen
kurz skizziert:

Malinahmen zur Férderung der Kommunikation und Rexigung.In Informations-
und Diskussionsveranstaltungen sollten Mitarbeiiber geplante Veranderungsprozesse
durch die Universitatsleitung frihzeitig und umfass informiert und ihnen die Grinde fur
diese erklart werden (Lee Marks & De Meuse, 200Zusatzlich kénnte eine
Internetplattform eingerichtet werden, lber die avlieiter sich Uber Ziele, Strategien und
Implikationen  der  Verdnderungen informieren, den tueken  Status der
Veranderungsprozesse abrufen und deren Inhalieeme~orum diskutieren kénnen.

Mallnahmen zur Férderung prozeduraler GerechtigkBie Kriterien ,Konsistenz*,
.Neutralitat“, ,Informationsgite”, ,Ethik", ,Repramtativitat* und ,Korrigierbarkeit* der
»<theory of procedural justice judgements” von Letverh (1980) geben Anhaltspunkte, welche
Malinahmen zur Umsetzung prozeduraler Gerechtigkeiniversitaten sinnvoll erscheinen.
Empfehlenswerte MalRnahmen werden beispielhaft fier Kriterien ,Konsistenz* und
.Reprasentativitat” vorgestellt (fir weitere MalRnam vgl. Michel et al., 2009a):

Konsistenz Entscheidungen zu Verdnderungen konnen konsistertt objektiv
umgesetzt werden, indem ein Prozess definiert wine, strategische Entscheidungen an
Hochschulen getroffen werden. Zu klaren sind hiebmspielsweise die Fragen: Wer ist
Auftraggeber flr eine strategische Entscheidung?r VBammelt die notwendigen

Informationen? Welche Gremien treffen die Entschiegdzu den Veranderungen?
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Représentativitéat Die Mitglieder einer Universitat bilden einen seheterogenen

Personenkreis. Nur indem Vertreter der verschiade®&tusgruppen in den Prozess zur
Entscheidungsfindung eingebunden werden, kdnneraseptative Entscheidungen gefallt
werden. Soll zum Beispiel entschieden werden, wigdi8ngebihren verteilt und genutzt
werden, ist es empfehlenswert, Vertreter der Stadden, des wissenschaftlichen Mittelbaus
und der Professoren einzubinden, damit deren Ke&s#n Interessen und Werte in den

Prozess einflieRen kdnnen.
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4.2 Studie 2: ,Ausgebrannt und unzufrieden? Wie Chage-Charakteristika und
veranderungsspezifische Arbeitsplatzunsicherheit mi emotionaler Erschdpfung,
Arbeitszufriedenheit und Kindigungsabsicht zusammehdngen® (Michel et al.,
2009b)

Forschungsfragen und Untersuchungsmodell

In Studie 2 werden vor dem Hintergrund des tramsafiten Stress-Modells (Lazarus &
Folkman, 1984, 1987) in einem Modell Annahmen zgafumenhangen zwischen Change-
Charakteristika, einem veranderungsspezifischem eifgkontextmerkmal und
Mitarbeiterreaktionen bei Veranderungen gepriift.(dg@pitel 2.5.2). Diese Annahmen lassen

sich wie folgt herleiten:

Annahme 1. Valenz der Verédnderung fur die Arbeitest steht in negativem
Zusammenhang mit veranderungsspezifischer Arbaigpisicherheit wahrend der
Veranderungsinitiative.

Valenz der Veranderung fir die Arbeitseinheit besit, inwiefern Mitarbeiter die Folgen
einer Veranderung als ,gut* oder ,schlecht” fur derfolg ihrer Arbeitseinheit einschatzen
(Fedor et al., 2006). Nehmen die Mitarbeiter alsuRat dieses Bewertungsprozesses eine
geringe Valenz der Veranderung fur ihre Arbeitseinivahr, so ist anzunehmen, dass sie
beflirchten, dass ihrer Arbeitseinheit zukinftig igen Ressourcen zur Verfligung stehen,
Leistung zurlickgeht und die Sicherheit ihres Adgdétzes bedroht ist.

Annahme 2. Ausmald der Verédnderung fir die Arbehs#i steht in positivem
Zusammenhang mit veranderungsspezifischer Arbaipisicherheit wahrend der
Veranderungsinitiative.

Ausmald der Veranderung fir die Arbeitseinheit keroimet, wie stark Mitarbeiter die
Folgen der Veranderung auf Routinen und Ablaufahier Arbeitseinheit bewerten. Da
organisationale Veranderungen mit gré3erem Ausnfia®ats hohere Lernerfordernisse und
Anforderungen an die Mitarbeiter stellen, reagiediase mit grol3erer Verunsicherung
(Ashford, 1988). Es ist anzunehmen, dass mit geifieAusmall der Verénderung die
Unsicherheit der Mitarbeiter steigt, welche pergdrdn Aufgaben bestehen bleiben, geandert
werden oder wegfallen und ob personliche Fahigkeitmmd Kompetenzen noch den

veranderten Anforderungen der Arbeit entsprechen.
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Annahme 3. Emotionale Erschopfung mediiert den tivegga Zusammenhang zwischen
veranderungsspezifischer Arbeitsplatzunsicherheit tArbeitszufriedenheit wéhrend der
Veranderungsinitiative.

Aufbauend auf Quer- und Langsschnittstudien, diereipositiven Zusammenhang zwischen
genereller Unsicherheit und Stresserleben gezaiggiin (z. B. Bordia et al., 2004; Rafferty &
Griffin, 2006), ist anzunehmen, dass auch veramdgspezifische Arbeitsplatzunsicherheit
positiv. mit Stresserleben im Sinne emotionaler Eipéung bei organisationalen
Verdanderungen zusammenhéngt. Zudem ist anzunehdess emotionale Erschépfung
wiederum in negativer Beziehung zu Arbeitszufridd@nh steht. Denn eine anhaltende
emotionale Erschopfung kann ein Signal dafir s#ass das Gleichgewicht zwischen Person-
Job-Passung (Ubereinstimmung zwischen Fahigkeiteh Anforderungen der Arbeit) und
Person-Organisations-Passung (Ubereinstimmung khemsc personlichen und
organisationalen Werten) gestort ist. Wird sich Blitarbeiter dessen bewusst, so ist es

wahrscheinlich, dass er mit reduzierter Arbeitsedtnheit reagiert.

Annahme 4. Emotionale Erschépfung mediiert dentipesi Zusammenhang zwischen
veranderungsspezifischer Arbeitsplatzunsicherheid Kindigungsabsicht wahrend der
Veranderungsinitiative.

Wie unter Annahme 3 beschrieben, ist es wahrsablejnbdass veranderungsspezifische
Arbeitsplatzunsicherheit positiv. mit emotionaler s&mdpfung bei organisationalen
Veréanderungen zusammenhangt. Ferner ist anzunehdess emotionale Erschdpfung
wiederum in positiver Beziehung zu Kindigungsaltsisteht. Besitzen Mitarbeiter die
Absicht zu kiindigen, so beschreibt dieses ihren sdundie Organisation zu verlassen.
Fuhren organisationale Veréanderungen dazu, dasarbditer dauerhaft Stress im Sinne
emotionaler Erschopfung erleben, so ist anzunehmiass sie dieser stressenden Situation

entkommen mochten und bei ihnen die Absicht zu lgementsteht.

Ergebnisse und Diskussion

Die Strukturgleichungsanalysen zeigen, dass dasdtisch angenommene Modell mit voller
Mediation (Hypothesenmodell) die Daten angemes$dridet, ¥2(129) = 302.43p< .001;
vldf = 2.34; RMSEA = .065; CFl = .911; GFI = .89Ih Abbildung 6 werden die
standardisierten Pfadkoeffizienten des Modellsdaitvollen Mediation dargestelit.
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Arbeits-
Valenz der ot . .
Veranderung -.43 zufriedenheit
34rr
Arbeitsplatz- Emotionale
unsicherheit [, Erschdpfung
Ausmaf der Kiindigungs-
Veranderung absicht
.36***

Abbildung 6 Hypothesenmodell der Studie 2 mit standardisiePtadkoeffizienten.
***p < .001. N=315.

Die  Strukturgleichungsanalysen bestédtigen den argerenen negativen
Zusammenhang zwischen Valenz der Veradnderung fle dirbeitseinheit und
veranderungsspezifischer Arbeitsplatzunsicherh@ieser Befund zeigt, dass Valenz der
Veranderung fur die Arbeitseinheit in ErganzungAusmald, Haufigkeit und Planung (vgl.
Rafferty & Griffin, 2006) ein bedeutsames Changex@Kkteristikum darstellt. Indem gezeigt
wird, dass das Change-Charakteristikum Valenz dméMlerung fur die Arbeitseinheit in
Beziehung zu verdnderungsspezifischer Arbeitsptaizherheit steht, wird die bisherige
Forschung erweitert, die nur Zusammenhéange zwisclidrange-Charakteristika und
veranderungsspezifischen und generellen Einstadlurgezeigt hat (Caldwell et al., 2004;
Rafferty & Griffin, 2006).

Ferner zeigen die Strukturgleichungsanalysen, dasganderungsspezifische
Arbeitsplatzunsicherheit signifikant positiv mit etionaler Erschopfung zusammenhangt.
Dieses Ergebnis weist daraufhin, dass es bedeuistardie Arbeitskontextmerkmale (im
Sinne der individuellen Wahrnehmung des Arbeitséoi@s) in die Untersuchung
organisationaler Verdnderungen einzubeziehen. DBskind erweitert bisherige Forschung
zu Kontextmerkmalen (vgl. Herold et al., 2007) urgdemonstriert, dass auch
veranderungsspezifische Arbeitsplatzunsicherhei¢ &olle spielt, wie Mitarbeiter wahrend
einer Veranderungsinitiative reagieren.

Die Strukturgleichungsanalysen bestatigen auchs dasotionale Erschopfung den
negativen Zusammenhang zwischen verdnderungssobafi Arbeitsplatzunsicherheit und
Arbeitszufriedenheit (indirekter Effekt = -.14; p.€01) und den positiven Zusammenhang

zwischen veranderungsspezifischer Arbeitsplatztiesieit und  Kidndigungsabsicht
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(indirekter Effekt = .12; p < .001) mediiert. Aufl,end auf den Befunden von Leiter und
Harvie (1998), die gezeigt haben, dass Burnout dé&mammenhang zwischen
Prozessmerkmalen und Akzeptanz der Veranderungittelttndemonstriert diese Studie,
dass emotionale Erschépfung auch die Beziehung chess veranderungsspezifischer
Arbeitsplatzunsicherheit und ArbeitszufriedenheivbKiindigungsabsicht mediiert.

Auch wenn das Hypothesenmodell die Daten angemeabeildet, wurden zwei
Alternativmodelle mit partiellen Mediationen getts{Cunningham, 2006). Diese Modelle
basieren auf Forschungsergebnissen, die direkte anZmgnhénge zwischen
Arbeitsplatzunsicherheit und Arbeitszufriedenheiz. (B. Starseth, 2006) sowie
Kindigungsabsicht (z. B. Burke & Nelson,1998; RdjfeX Griffin, 2006) gezeigt haben.
Beide Alternativmodelle bilden die Daten angemesaenDa jedoch im Vergleich mit dem
Hypothesenmodell die Anderung im Chi-Quadrat auf d8%-Niveau in dem zweiten
Alternativmodell (zusatzlicher Pfad zwischen vermuhgsspezifischer Arbeitsplatz-
unsicherheit und Kindigungsabsicht) signifikang?(1) = 20.22,p < .001) wird, muss das
Hypothesenmodell zugunsten des Alternativmodells gekhnt werden. Dieses
Alternativmodell bildet die Daten besser gi(128) = 282.21, p < .00%2/df = 2.21; RMSEA
=.062; CFl =.921; GFI = .901). Die gefundene ipHie Mediation emotionaler Erschépfung
entspricht Studien, die auch direkte Zusammenhangischen Arbeitsplatzunsicherheit
(Burke & Nelson, 1998) bzw. genereller Unsicherh@lafferty & Griffin, 2006) und
Kindigungsabsicht demonstrierten. In Abbildung 7 rdee die standardisierten

Pfadkoeffizienten des Alternativmodells mit dertpien Mediation dargestellt.

Valenz der Ao Arbeits-
Veranderung - zufriedenheit
.33***

Arbeitsplatz- Emotionale
unsicherheit || Erschdpfung

Ausmal’ der
Veranderung

Kindigungs-
257 absicht

.30***

Abbildung 7 Alternativmodell der Studie 2 mit standardisiarfadkoeffizienten.
***p < .001. N=315.
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Implikationen fur die Praxis

Entsprechend den Ergebnissen dieser Studie traghh mur Prozessmerkmale, sondern
auch Change-Charakteristika und die individuellehvdehmung des Arbeitskontextes dazu
bei, ob es wissenschaftlichen Mitarbeitern bei Yidgiungen ihrer Universitat gelingt, diese
erfolgreich zu bewaéltigen. Im Folgenden werden egXansch sich daraus ergebende
Praxisimplikationen zur Erh6hung der Valenz deraselerung fir die Arbeitseinheit sowie
zum Umgang mit veranderungsspezifischer Arbeitgplaicherheit vorgestellt:

Bei der Planung und Implementierung organisationaeranderungen sollte die
Hochschulleitung einbeziehen, dass sowohl die Watmung der Valenz der Veranderung
fur die Arbeitseinheit als auch die Wahrnehmung &mderungsspezifischer
Arbeitsplatzunsicherheit eine Rolle spielen, wie tavbeiter auf Umstrukturierungen
reagieren. Geht die Hochschulleitung offen undgpanent mit den Verdnderungen um und
kommuniziert deren Vor- und Nachteile im Sinne ¥alenz fur die Arbeitseinheiten, so
ermdglicht sie den Mitarbeitern, realistisch eirchi#zen, ob die Sicherheit ihres
Arbeitsplatzes von der Veranderung bedroht ist uedtsprechend zu reagieren:
Beispielsweise kdonnten die Mitarbeiter sich in Mnags zusatzliches Wissen und Fertigkeiten
aneignen, die zu den verédnderten Anforderungen Adbeit passen. Auch kénnten sie
Forschung und Studienangebote ihrer Arbeitseirdr@gprechend dem zukinftigen Profil der
Hochschule neu ausrichten.

DarUber hinaus sollte die Organisation ihre Mitédsedarin unterstlitzen, besser mit
Unsicherheit und Beanspruchung in der Umstellungsphumzugehen, ohne Anzeichen
emotionaler Erschépfung zu versplren. Denkbar dsmer Angebote in Form von
Stressmanagement-Trainings und Coachinggespracligne Teilnahme an solchen
Malinahmen kann helfen, vorhanden Ressourcen undlgmgsstrategien zu aktivieren.
Zusatzlich kénnen neue Methoden, z. B. Entspanmamnfgren, erlernt und erprobt werden.

Gelingt es den Mitarbeitern, geeignete Strategien ¥mgang mit den Veranderungen zu
entwickeln, ist es auf Grundlage der Theorie dass@ktionalen Stress-Modells (Lazarus,
1966; Lazarus & Folkman, 1984) wahrscheinlich, dsiesweder emotionale Erschdpfung
noch reduzierte Arbeitszufriedenheit oder erhéhiedgungsabsicht bei Umstrukturierungen

ihrer Hochschule zeigen.
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4.3 Studie 3: ,Cooperation during organizational clange: How can management
influence employees’ commitment to change, valuestogruence fit, and change

supporting behaviour?” (Michel et al., submitted)

Forschungsfragen und Untersuchungsmodell

Basierend auf dem Group Engagement Modell (vgld&ia Tyler, 2005, S. 337, Abbildung
11.1.; Tyler & Blader, 2000, 2003) wurden in Stu@iemittels Strukturgleichungsanalysen
Annahmen zur mediierenden Rolle organisationalentitit (vgl. Kapitel 2.5.3) sowohl mit
Quer- als auch mit Langsschnittsdaten geprift. ®asip Engagement Modell (z. B. Tyler &
Blader, 2000) postuliert, dass erstens prozeduBaleechtigkeit positiv mit organisationaler
ldentitdt zusammenhéangt und dass zweitens orgemas Identitat wiederum positiv mit
Kooperation in Organisationen, unterteilt in dieidFacetten Uberzeugungen, Werte und
Unterstitzungsverhalten, korreliert.

Der angenommene positive Zusammenhang zwischereguoaer Gerechtigkeit und
organisationaler Identitat wird im Modell dadurchgoindet, dass prozedurale Gerechtigkeit
(vgl. Kriterien prozeduraler Gerechtigkeit nach e&sthal (1980) in Kapitel 2.4.2) den
Mitarbeitern signalisiert, dass sie zum einen sénizihre Organisation sein kénnen und zum
anderen von dem Management der Organisation mitsédrgitzung behandelt werden (Blader
& Tyler, 2005; Olkkonen & Lipponen, 2006). Beiddagit dazu, dass Mitarbeiter sich noch
starker mit ihrer Organisation identifizieren unelstalb auch intrinsisch motiviert sind, bei
organisationalen Veranderungen zu kooperieren.aDdgenommene positive Zusammenhang
zwischen organisationaler Identitat und den dreeEan der Kooperation wird im Folgenden
spezifisch fir jede Annahme des Untersuchungsnmodelir mediierenden Rolle

organisationaler Identitat hergeleitet:

Annahme 1: Organisationale Identitdt mediiert dasigven Zusammenhang zwischen
prozeduraler Gerechtigkeit und affektivem Commitnt@iChange.
Bisher wurde noch nicht untersucht, ob organisat®n Identitait den positiven
Zusammenhang zwischen prozeduraler Gerechtigkditffiektivem Commitment to Change
mediiert. Jedoch ist dies wahrscheinlich, da Pemprdie sich mit ihrer Organisation
identifizieren, sich als Teil der Organisation bda, deren Perspektive tbernehmen sowie
deren Ziele und Interessen teilen. Wird in einergddisation die Entscheidung zu
Veranderungen gefallt, um deren Erfolg zu erhdhsa, ist es wahrscheinlich, dass

Mitarbeiter, die sich mit der Gruppe identifizierend somit die Perspektive der Organisation
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einnehmen, die Veranderungen als notwendig und liclitzbewerten. Folglich ist
anzunehmen, dass sie sowohl an den Nutzen der d&tirgen fir die Organisation als auch

fur die eigene Person glauben und bereit sindydrénderungen zu unterstttzen.

Annahme 2: Organisationale Identitat mediiert dersifiven Zusammenhang zwischen
prozeduraler Gerechtigkeit und Person-Organisati®assung.
Da organisationale Identitat zur Definition des ISel beitragt und eine kognitive
Verschmelzung der eigenen Person mit der Orgaais&gnnzeichnet, ist anzunehmen, dass
Mitarbeiter, die sich mit ihrer Organisation idéizieren, Ziele und Interessen der
Organisation teilen (van Knippenberg & Sleebos,&®an Knippenberg & van Schie, 2000).
Deshalb ist es wahrscheinlich, dass sie eine Utsigimung personlicher mit
organisationalen Werten erleben, die sie auch bejanisationalen Veranderungen

aufrechterhalten moéchten.

Annahme 3: Organisationale ldentitat mediiert dasipvem Zusammenhang zwischen
prozeduraler Gerechtigkeit und Unterstitzung derédviderung.
Es ist wahrscheinlich, dass organisationale Id&ntien positiven Zusammenhang zwischen
prozeduraler Gerechtigkeit und Unterstlitzung deék@erung vermittelt, da Mitarbeiter, die
sich mit ihrer Organisation identifizieren, intissh motiviert sind, zum Erfolg der
Veranderung beizutragen. Denn Erfolg organisatem&eranderungen bedeutet zugleich

Erfolg fUr die eigene Person.

Im Modell, das auf den Langsschnittsdaten basiegtden diese drei Annahmen unter
Kontrolle der Auspragung der abhangigen Variablem zweiten Messzeitpunkt durch deren
Auspragung zum ersten Messzeitpunkt gepruft. Dalel eine Stabilitdt der drei Facetten
der Kooperation angenommen. Denn Personen, die/&einderungen prozedural gerecht
behandelt und somit in ihrer organisationalen ld@&ngestarkt werden, sollten intrinsisch
motiviert sein, zu verschiedenen Phasen der Umsegtaler Veranderungsprozesse zu

kooperieren.
Ergebnisse und Diskussion

Die Ergebnisse der Strukturgleichungsanalysen (@pbildungen 8, 9) zeigen, dass das
Hypothesenmodell sowohl die Querschnittsdatg{97, N = 315) = 284.29, p < .001,;
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v2/df = 2.93; CFl = .93; RMSEA = .078) als auch déngsschnittdaterny{(242, N = 110) =
377.61, p < .00L2/df = 1.56, CFIl = .90 and RMSEA = .072) angemesssldet.

Zusatzlich zeigt der Signifikanztest der postuéart Mediatoreffekte, dass
organisationale Identitdt sowohl im Quer- als auch Langsschnitt den positiven
Zusammenhang zwischen prozeduraler Gerechtigkditffiektivem Commitment to Change
mediiert (Querschnitt: indirekter Effekt = .14:< .001; Langsschnitt: indirekter Effekt = .11,
p < .001). Dieser Befund erweitert die bisherigesEbung zum positiven Zusammenhang
zwischen organisationaler Identitdt und Einstelemggegentber der Organisation (van
Knippenberg & van Schie, 2000), indem erstmaligdnderungsspezifische Einstellungen
betrachtet werden.

Auch die zweite Annahme, dass organisationale tdgmten positiven Zusammenhang
zwischen prozeduraler Gerechtigkeit und Person4@sgdons-Passung mediiert, konnte mit
Quer- und Langsschnittdaten bestatigt werden (@beis: indirekter Effekt = .10p < .001;
Langsschnitt: indirekter Effekt = .1@ < .001). Dieser Befund erganzt die Forschung von
Caldwell et al. (2004), die zwar einen positivens@immenhang zwischen prozeduraler
Gerechtigkeit und Person-Organisations-Passungeizeignnten, aber keine mediierenden

Mechanismen untersucht haben.

Affektives
Commitment
3%k to Change

'33***
Prozedurale Organisationale IR Person-
Gerechtigkeit  ——» Identitat > Organisations-
Passung

.28***

Unterstitzung der
Veranderung

Abbildung 8 Hypothesenmodell der Studie 3 mit standardisietadkoeffizienten zum
1. Messzeitpunkt. ***p < .001. N=315.
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Der angenommene vermittelnde Effekt organisationédentitat fir den positiven

Zusammenhang zwischen prozeduraler Gerechtigkedt Winterstlitzung der Veradnderung

konnte im Strukturmodell nur auf Basis der Quer#tsiy nicht aber der Langsschnittsdaten
gezeigt werden (Querschnitt: indirekter Effekt =9;.0p < .001). Das Ergebnis des

Strukturmodells mit den querschnittlichen Daterhsten Einklang mit bisheriger Forschung

(Olkkonen & Lipponen,

2006).

Moglicherweise konntdieses Ergebnis mit den

Langschnittsdaten nicht repliziert werden, da Mi&ter im fortgeschrittenem Verlauf

organisationaler Veranderungen unterstiitzendesalterhin ihren taglichen Arbeitsablauf

integrieren und somit nicht mehr als Extra-Role @ebur im Veranderungskontext

wahrnehmen.
6 Monate
spater
v T 2xx
Affektives Affektives
Commitment — Commitment
to Change (t2) to Change (t1)
A0** .64***
Prozedurale Organisationale Person- Person-
Gerechtigkeit (t1) ——» Identitat Organisations-  |[€— Organisations-
(t1) Passung (t2) Passung (t1)
.80***
Unterstiitzung der Unterstiitzung der
Veranderung (t2) 4¢— Veranderung (t1)

Abbildung 9 Hypothesenmodell der Studie 3 mit standardisietadkoeffizienten zum
1. und 2. Messzeitpunktp < .05; ** p < .01; *** p < .001; N=110.

Auch wenn das Hypothesenmodell zum ersten Messrditpdie Daten angemessen

abbildet, wurden drei Alternativmodelle mit parigel Mediationen getestet (Cunningham,

2006). Diese Modelle basieren auf Forschungsergesenj die direkte Zusammenhénge

zwischen prozeduraler Gerechtigkeit und affektivéammitment to Change (z. B. Loi, Ngo,
& Foley, 2006), Person-Organisations-Passung (Galdst al., 2004) und Unterstitzung der
Verénderung (Orth, 2002) gezeigt haben. Die drdierAhtivmodelle bilden die Daten
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angemessen ab. Da jedoch im Vergleich mit dem Hhgsatnmodell die Anderung im Chi-
Quadrat auf dem 5%-Niveau in dem erstem Alternativell (zusatzlicher Pfad zwischen
prozeduraler Gerechtigkeit und affektivem Commitmneto Change) signifikant
(Ay3(1) = 26.79p < .001) wird, muss das Hypothesenmodell zugurdésnAlternativmodells
abgelehnt werden. Zum ersten Messzeitpunkt bilaeted Alternativmodell die Daten besser
ab ¢2(96,N = 315) = 257.50p < .001;y3/df = 2.68;CFI = .94;RMSEA= .073). Basierend auf
den Daten der Querschnittsuntersuchung zeigen drekt&rgleichungsanalysen des
Alternativmodells also, dass organisationale Idantiden Zusammenhang zwischen
prozeduraler Gerechtigkeit und affektivem Committnem Change partiell mediiert. Die
angenommenen vollstandigen Mediationen von orgaorsder Identitat fir die
Zusammenhange zwischen prozeduraler Gerechtigkeit Rerson-Organisations-Passung
sowie Unterstitzung der Veranderung werden auchchdudie Auswertung der
Alternativmodelle bestatigt.

Mit den L&angsschnittdaten wurde ebenfalls getestét, dieses Alternativmodell
(zusatzlicher Pfad zwischen prozeduraler Gerecbiighnd affektivem Commitment to
Change) die Daten besser abbildet. Da jedoch inglgieh mit dem Hypothesenmodell die
Anderung im Chi-Quadrat auf dem 5%-Niveau des Ah&vmodells, das auf den
Langschnittdaten beruht, nicht signifikant wurd®? df=1) wird, kann das sparsamere
Hypothesenmodell mit den angenommenen vollstandi@ethationen zwischen prozeduraler
Gerechtigkeit und affektivem Commitment to Changsv.bPerson-Organisations-Passung
beibehalten werden.

Die Strukturmodelle, die auf den Quer- und Langsiatdaten beruhen, unterscheiden
sich in dem Mediatoreffekt organisationaler Ideittifir den postiven Zusammenhang
zwischen prozeduraler Gerechtigkeit und affektiv@ammitment to Change. Im Querschnitt
konnte eine partielle und im Langsschnitt eine stékdige Mediation organisationaler
Identitdt demonstriert werden. Dieses Ergebnis t@mturch die mangelnde inkrementelle
Validitat von prozeduraler Gerechtigkeit im Struktwdell, das auf den Langsschnittdaten
beruht, begrindet sein: Im Langschnitt wurde Commaitt to Change zum zweiten
Messzeitpunkt mit der Auspragung von CommitmenCtange zum ersten Messzeitpunkt
kontrolliert. Da bereits sehr viel Varianz (R?=.68)n Commitment to Change (t2) durch
organisationale Identitat (t1) und Commitment toa@ie (t1) erklart wurde, konnte die
Hinzunahme des direkten Pfads zwischen prozedu@sdeschtigkeit (t1) und Commitment to
Change (t2) nicht zur Aufklarung zusatzlicher Varabeitragen (vgl. Originalarbeit in
Kapitel 7.3).
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Implikationen fur die Praxis

Da die Ergebnisse dieser Studie zeigen, dass proledsSerechtigkeit mit Kooperation
der Mitarbeiter bei Veranderungen positiv zusamraegh sollte dies in die Planung und
Implementierung von organisationalen Umstruktumeeen einbezogen werden. Nur indem
die Fuhrung einer Organisation (z. B. Hochschullag) Prozesse bei Veranderungen gerecht
gestaltet, signalisiert sie ihren Mitarbeiter, dagsderen Wissen, Bedurfnisse und Interessen
ernst nimmt und wertschatzt (,respect”). Sie gibh ditarbeitern einen Grund, stolz auf ihre
Universitat zu sein (,pride*) und starkt somit dererganisationale Identitat (vgl. Tyler &
Blader, 2003).

Mitarbeiter bewerten insbesondere dann Verandepuogesse als prozedural gerecht,
wenn diese entsprechend den Kriterien ,Konsistenieutralitat®, ,Informationsgute®,
~Ethik*,  Reprasentativitat® und ,Korrigierbarkeit“der ,theory of procedural justice
judgements” von Leventhal (1980) durchgefihrt warfleyl. Praxisimplikationen der Studie
1, Kapitel 4.1). Zusatzlich tragt auch ,voice” (Mjirache) (Brotheridge, 2003; Daly & Geyer,
1994) dazu bei, dass Mitarbeiter prozedurale Géggatit wahrnehmen. Werden Mitarbeiter
in den Entscheidungsprozess einbezogen, so erhatenim Sinne von ,voice"
Mitsprachemdglichkeiten. So kdnnten sie beispieissvén Workshops oder Arbeitsgruppen
Vorschlage, aber auch Bedenken beziiglich geplafteinderungsprojekte einbringen und

somit die weitere Planung und Umsetzung gemeinsdardeam Management steuern.
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5. Diskussion und Implikationen fur zukinftige Forschung

Die drei Studien dieser Dissertation erweiternldsherige Change-Management-Forschung,
indem sie das Zusammenspiel von Change-Charaktari®®rozessmerkmalen und einem
Arbeitskontextmerkmal im Veranderungskontext anvdrsitaten untersuchen. Im Folgenden
werden zunachst die Ergebnisse sowie limitierendadingungen der drei Studien

zusammenfassend dargestellt, bevor deren Beitrag Change-Management-Forschung

Ubergreifend diskutiert und Implikationen fur digkzinftige Forschung abgeleitet werden.

5.1 Zusammenfassung der drei Studien

Erste Studie: In welchem Zusammenhang stehen Rropgsmale mit
veranderungsbezogenen Einstellungen und generéllarten der Mitarbeiter in der
Umstellungsphase?

In Studie 1 wird basierend auf der Social Exchambeorie (Blau, 1964; Gouldner,
1960), der Procedural Justice Judgements Theogeefithal, 1980) und dem Fair Process
Effekt (Colquitt et al., 2001) die Beziehung zwisohProzessmerkmalen und Commitment to
Change bzw. Person-Organisations-Passung unterddahei konnte gezeigt werden, dass
prozedurale Gerechtigkeit den positiven Zusammephawischen Information bzw.
Rechtfertigung und Commitment to Change bzw. Pe@aanisations-Passung mediiert. Die
angenommene Mediation prozeduraler Gerechtigkeit d&dn Zusammenhang zwischen
Partizipation und Commitment to Change bzw. Pe@aganisations-Passung konnte nicht
bestatigt werden.

Zweite Studie: Wie hangen Change-Charakteristikd Anbeitskontextmerkmale mit
dem Wohlbefinden von Wissenschaftlern in der Utastgphase zusammen?

Studie 2 zeigt, basierend auf dem transaktionaleesS&Modell (Lazarus & Folkman,
1984, 1987), dass das Change-Charakteristikum ¥Yalder Veradnderung flur die
Arbeitseinheit signifikant negativ mit veranderusgszifischer Arbeitsplatzunsicherheit
korreliert. Der postulierte positive Zusammenhawiszhen Ausmal’ der Veranderung fur die
Arbeitseinheit und veranderungsspezifischer Arp&tzunsicherheit konnte nicht bestatigt
werden. Zusatzlich konnte gezeigt werden, dass ienadé Erschopfung den negativen
Zusammenhang  zwischen  veranderungsspezifischer itépla@zunsicherheit  und
Arbeitszufriedenheit  vollstandig bzw. den positiverzusammenhang zwischen

veranderungsspezifischer ArbeitsplatzunsicherhedtKiindigungsabsicht partiell mediiert.
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Dritte Studie: Mediiert organisationale Identitated Zusammenhang zwischen
prozeduraler Gerechtigkeit und verdnderungsbezogeBmstellungen, generellen Werten
sowie Unterstutzungsverhalten der Mitarbeiter im denstellungsphase?

In Studie 3 wird vor dem Hintergrund des Group Eyagaent Modells (z. B. Tyler &
Blader, 2000) getestet, ob organisationale ldentiti positiven Zusammenhang zwischen
prozeduraler Gerechtigkeit und Kooperation, uniiertein veranderungsbezogene
Uberzeugungen (Commitment to Change), generelleé\@erson-Organisations-Passung)
und unterstitzendes Verhalten (Unterstiitzung desinderung) mediiert. Fir Commitment to
Change und Person-Organisations-Passung konnte Miggliatorhypothese in den
Strukturgleichungsanalysen sowohl mit den Quer-aalsh den Langsschnittsdaten bestatigt
werden. Allerdings musste das Hypothesenmodell inner&hnitt zugunsten des
Alternativmodells, in das der zusatzliche Pfad zWwen prozeduraler Gerechtigkeit und
Commitment to Change aufgenommen wurde, verworfend@n. Denn dieses bildet die
Daten noch besser ab. Der postulierte Mediatorefteiganisationaler Identitat fur den
positiven Zusammenhang zwischen prozeduraler Geg&eit und Unterstitzung der
Verénderung konnte nur in dem Modell, das auf derer§hnittsdaten beruht, bestatigt

werden.

5.2 Beitrag zur Change-Management-Forschung

5.2.1 Beitrag zu Veranderungsprozessen an Hochscleul

Bisher wurden universitare Veranderungsprozessstnmegualitativen Untersuchungen (z. B.
Gillespie et al., 2001) oder in Fallstudien zur @mgationsentwicklung an Hochschulen
betrachtet (z. B. McLean, 2005). Somit erweitera drei Studien dieser Dissertation die
Change-Management-Forschung an Hochschulen enipinsel zeigen, dass Change-
Charakteristika, Prozessmerkmale und Arbeitskontedtmale eine Rolle dabei spielen, wie
wissenschaftliche Mitarbeiter in der Umstellungsggheeagieren.

Eine Ubergreifende Einordnung der Forschungsbefunkl@nn nur unter
Bertcksichtigung des spezifischen Untersuchungskoes erfolgen. Denn, wie in Kapitel
2.1.2 dargestellt, unterscheiden sich Universitaterhrem organisationalen Aufbau, ihren
Fuhrungs- und Entscheidungsstrukturen sowie im &ertind Anreizsystem ihrer
wissenschaftlichen Mitarbeiter von anderen Orgdiosan. Im Folgenden werden diese
Rahmenbedingungen in Bezug auf die Interpretatien Hrgebnisse der drei Studien

reflektiert:
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Organisationaler Aufbau Universitdten sind meist dezentral organisiertd un
entsprechend den Forschungsdisziplinen in verseheé&achbereiche unterteilt. Somit ist es
wahrscheinlich, dass Prozesse der Kommunikation Redhtfertigung organisationaler
Veranderungen innerhalb der Universitat sehr uadbtéedlich ablaufen kdénnen. Bei ,top-
down“-Prozessen, wie beispielsweise kaskadenformigéommunikation, werden
Informationen Uber und Grinde fur die Veranderungen der Hochschulleitung Uber die
Dekane in die Fachbereiche getragen. Mitarbeitpreebungen finden nur wenige Male im
Semester statt, so dass unklar bleibt, welcherrbgiter zu welchem Zeitpunkt bestimmte
Informationen erhélt.

Fuhrungs- und EntscheidungsstruktureDezentrale und kollegiale Fuhrungs- und
Entscheidungsstrukturen kennzeichnen deutsche Ldit@een. Die strategische und
akademische Ausrichtung erfolgt in Absprache zwesch Hochschulleitung und
Entscheidungsgremien, die meist mit Wissenschaftiersetzt sind, die auf Zeit von ihren
Kollegen in diese Funktion gewahlt werden. Insbesoa diese Personen — im Gegensatz zu
ihren Kollegen in den Fachbereichen - sind meidtr sgut informiert und haben die
Gelegenheit, an Entscheidungen zu universitdrenant@rungen zu partizipieren. Die
Trennung zwischen Forschung und zeitlich begrenifgarbeit in der akademischen
Selbstverwaltung kann dazu beitragen, dass dieramd&issenschaftler, die kein formales
Amt innehaben, sich nicht ausreichend informiertl @wingebunden ftihlen. Dieses konnte
zum einen dadurch bedingt sein, dass sie keine ibkigliten sehen, sich einzubringen, oder
dass sie keinen Nutzen fur ihre eigene Forschubggadurch die Mitwirkung an
universitaren Veranderungsprozessen sehen.

WertesystemWissenschaftliche Arbeit ist von hoher Autonondier Mitarbeiter in
Arbeits- und Forschungsgruppen gekennzeichnet.rktfiteung universitarer Verdnderungen
seitens der Wissenschaftler ist insbesondere daaimseheinlich, wenn sie Vorteile der
Veranderungen fir ihre individuelle Forschungsarbehen und keine Einschrankung ihrer
Autonomie befurchten mussen.

AnreizsystemBisher stellt die Hauptquelle externer Motivatiiin Wissenschatftler die
Anerkennung in der jeweiligen wissenschaftlicherclF@ommunity dar. Organisationale
Belohnungssysteme (z. B. in Form von Erfolgszulageeforderungen oder unbefristeten
Arbeitsvertrdgen) sind kaum vorhanden. Deshallamgiunehmen, dass Wissenschaftler nur
dann einen Anreiz fur die Unterstitzung universitdreranderungen sehen, wenn sie durch
diese eine Verbesserung der eigenen Forschunggioedien wahrnehmen. Dies kann

wiederum zur Erh6hung der Anerkennung in der Facihm@unity beitragen.
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Es ist anzunehmen, dass diese Rahmenbedingungamisaonaler Veranderungen in
Zusammenhang mit der Bewertung von Prozessmerkm&éange-Charakteristika und
Arbeitskontextmerkmalen (im Sinne der individuelfahrnehmung des Arbeitskontextes)
durch die Wissenschaftler bei universitiren Veramogen stehen. Aufgrund des
organisationalen Aufbaus sowie der Flhrungs- urtddBeidungsstrukturen an Universitaten
ist es wahrscheinlich, dass die Wahrnehmung depréigsing der Prozessmerkmale zwischen
den Mitarbeitern variiert. Die Ergebnisse der Stuuleichungsanalysen in den Studien 1
und 3 weisen daraufhin, dass auch bei VeranderursgenHochschulen Information,
Rechtfertigung und prozedurale Gerechtigkeit pogiit Reaktionen der Wissenschaftler
zusammenhéangen. Auch  wenn  Wissenschaftler aufgruddr beschriebenen
Rahmenbedingungen (z. B. Anreizsystem) zunachdit niorrangig an der strategischen
Ausrichtung ihrer Hochschule interessiert zu seichegien, so unterstreichen die
Studienergebnisse doch die Relevanz von Prozessmakyk bei universitaren
Veranderungen.

Beziglich der Bedeutung von Change-Charakteristikd veranderungsspezifischer
Arbeitsplatzunsicherheit als Arbeitskontextmerkrbai universitéaren Veranderungen zeigt
Studie 2 den negativen Zusammenhang zwischen Vabz Veranderung fir die
Arbeitseinheit und veranderungsspezifischer Arpéatzunsicherheit wissenschatftlicher
Mitarbeiter. Gerade vor dem Hintergrund des spsziien Werte- und Anreizsystems an
Universitaten ist es plausibel, dass der wahrgenemenNutzen der Veranderung fur die
eigene Arbeitseinheit relevant ist fiir positive Reanen wissenschaftlicher Mitarbeiter. Wird
der Nutzen der Verédnderungen fiir die eigene Arbigiteit erkannt, so ist anzunehmen, dass
damit die Hoffnung der Wissenschaftler einhergelaiss sich durch verénderte Strukturen
neue Beschaftigungsmaoglichkeiten ergeben. Nocht nintersucht, aber ebenso denkbar ist
ein positiver Zusammenhang zwischen Valenz der néaéung fur die Arbeitseinheit und
Partizipation, insbesondere dann, wenn Wissendehaftiberzeugt sind, dass eine
Umstrukturierung der Universitat qualitativ hochtigere Forschung ermdglicht und somit

die Anerkennung in der Fach-Community steigert.

5.2.2. Beitrag zu Mitarbeiterreaktionen im Verandemungskontext

Reaktionen wissenschaftlicher Mitarbeiter auf Veeémngen an Hochschulen wurden bisher
noch nicht mit einem quer- und langsschnittlicheesiDn untersucht (vgl. theoretischer und
empirischer Hintergrund in Kapitel 2.2). Somit ert@m die drei Studien bisherige Change-
Management-Forschung zu Stresserleben (z. B. Bidge 2003), Commitment to Change
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(z. B. Herscovitch & Mexer, 2002), Person-Orgarngsa-Passung (Caldwell et al., 2004),
Unterstiutzung der Veranderung (Orth, 2002), Arlzeitsedenheit (z. B. Kernan & Hanges,
2002), Kundigungsabsicht (z. B. Cunningham, 2006)d uibertragen diese auf den
Hochschulkontext.

Zusatzlich wird erstmalig gezeigt, dass organisali® Identitdt ein bedeutsamer
Mediator fur den Zusammenhang zwischen prozedufaérechtigkeit und Kooperation in
der Umstellungsphase darstellt. Erkennen Mitarbhedass die Leitung ihrer Organisation
prozedural gerecht bei Entscheidungen zu Veranderurvorgeht, erleben sie zum einen
Wertschatzung (,respect’) und zum anderen haberGsisd, stolz auf ihre Organisation
(,pride®) zu sein (vgl. Tyler & Blader, 2003). Wien Strukturmodell in Studie 3 gezeigt (vgl.
Kapitel 4.3), steht die Wahrnehmung prozeduralee@tigkeit in positivem Zusammenhang
zu organisationaler Identitat. Im Einklang mit déreorie des Group Engagement Modells
(Tyler & Blader, 2000, 2003) zeigen die Ergebnisles Strukturmodells zuséatzlich, dass
organisationale ldentitat in positivem Zusammenhamgder Kooperation der Mitarbeiter
wahrend der Veranderungen steht. Denn, wie bensmis Ashforth & Mael (1989)
angenommen, streben Mitarbeiter, die sich mit ikdeganisation identifizieren, danach, ihre
positive organisationale Identitdt aufrechtzuedralund engagieren sich deshalb auch bei
Veranderungen ihrer Organisation.

Auch wird in Studie 2 gezeigt (vgl. Kapitel 4.2)as$ Burnout im Sinne emotionaler
Erschopfung nicht nur den Zusammenhang zwischemeBsmerkmalen und Akzeptanz der
Veranderung (Leiter & Harvie, 1998), sondern aucle dBeziehung zwischen
Arbeitskontextmerkmalen (im Sinne der individuelfahrnehmung des Arbeitskontextes)
und Arbeitszufriedenheit bzw. Kiindigungsabsicht ieetd Die Ergebnisse weisen daraufhin,
dass bei der Planung und Implementierung orgaoisair Veranderungen auch die
individuelle Wahrnehmung des Arbeitskontextes dutiehMitarbeiter eine bedeutende Rolle
dabei spielt, ob es Mitarbeitern gelingt, dieseolgreich zu bewaltigen. Erkennen sie
frihzeitig die Valenz der Veranderung fir ihre Atbeinheit, so sollte dieses ihnen helfen,
eine mogliche Gefahrdung ihres Arbeitsplatzes sgéatih zu bewerten. Entsprechend der
Theorie des transaktionalen Stress-Modells (LazatusFolkman, 1984) sollte diese
Bewertung wiederum zur Aktivierung angemessener ifigpftrategien beitragen (z. B.
Erwerb von neuem Wissen, das zu verdnderten Anfandgen der Arbeit passt). Gelingt es
denn Mitarbeiter ihre Coping-Strategien einzusetash anzunehmen, dass sie nicht mit
emotionaler Erschopfung, reduzierter Arbeitszukigteit und erhéhter Kindigungsabsicht

bei Veranderungen reagieren.
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5.2.3. Beitrag zu determinierenden Variablen im Veiinderungskontext

Die drei Studien geben als Erweiterung bisherigaséhung zusatzliche Antworten auf die
Frage nach determinierenden Variablen fir Mitadvesaktionen bei organisationalen
Veréanderungen (vgl. Kapitel 2.3).

Die Bedeutung de€hange-Charakteristik&/alenz und Ausmald der Veranderung fir
Mitarbeiterreaktionen ist bekannt (z. B. Fedor ket 2006, Rafferty & Griffin, 2006). In
Erganzung wurde erstmalig gezeigt, dass Valena/desinderung fur die Arbeitseinheit mit
veranderungsspezifischer Arbeitsplatzunsicherheisammenhangt, welche wiederum in
positiver Beziehung zu emotionaler Erschépfungtsiedil. Studie 2).

Die Bedeutung voProzessmerkmalesds Determinanten von Mitarbeiterreaktionen bei
organisationalen Verdnderungen wurde bereits ischeedenen Studien demonstriert (z. B.
Wanberg & Banas, 2000). So zeigten Kernan & Han@#302), dass prozedurale
Gerechtigkeit den positiven Zusammenhang zwischartizipation und organisationalem
Commitment mediiert. In Ergdnzung wurde in Studie gézeigt, dass prozedurale
Gerechtigkeit auch die positiven Zusammenhangecheis Information bzw. Rechtfertigung
und Commitment to Change bzw. Person-Organisaft@ssung vermittelt. Dieser Studie
gelingt es also zu zeigen, dass Prozessmerkmagitsaan fiir sowohl veranderungsbezogene
als auch fir generelle Uberzeugungen sind. Sindarbiiter von dem Nutzen der
Veradnderungen Uberzeugt und passen ihre eigenerie\den verdnderten Werten der
Organisation an, so sollte dies dazu beitragers siassich flr organisationale Veranderungen
nicht nur kurzfristig engagieren, sondern dieseham&chhaltig untersttitzen (vgl. Michel et
al., 2009a). In Studie 3 wird genauer untersudbey iivelchen Weg prozedurale Gerechtigkeit
positive Reaktionen auf organisationale Verandezangeeinflusst. Im Einklang mit der
Theorie des Group Engagement Modells (z. B. TyleBl&der, 2000) wird mit quer- und
langsschnittlichen Daten demonstriert, dass orgéioisale Identitdt den Zusammenhang
zwischen prozeduraler Gerechtigkeit und Kooperaben organisationalen Verdnderungen
mediiert.

Der Einbezug von veradnderungsspezifischer  Arbeaitgphsicherheit als
Arbeitskontextmerkmal in Studie 2 erganzt die Fousg zu organisationsinternen
Kontextmerkmaleiivgl. Herold et al., 2007) und zeigt deren Bedegttiir das Erleben von
emotionaler Erschopfung im Veranderungskontext.rDenStudie 2 konnte gezeigt werden,
dass emotionale Erschopfung den negativen Zusamangnh zwischen

veranderungsspezifischer Arbeitsplatzunsicherhett Arbeitszufriedenheit vollstandig und
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den positiven Zusammenhang zwischen veradnderurgjispleer Arbeitsplatzunsicherheit

und Kindigungsabsicht partiell mediiert.

5.2.4. Beitrag zu psychologischen Theorien im Ver@erungskontext

Alle drei Studien dieser Dissertation basieren psychologischen Theorien und Modellen
(vgl. Kapitel 2.4), die von Relevanz fir Forschuiiger Veranderungen in Organisationen
sind. So werden in Studie 1 auf Basis der SociahBrge Theorie (Blau, 1964; Gouldner,
1960), der Procedural Justice Judgements Theowree(ithal et al., 1980) und des Fair
Process Effekts (Colquitt et al., 2001), in Stug8ligor dem Hintergrund des transaktionalen
Stress-Modells (Lazarus & Folkman, 1984; 1987) un&tudie 3 basierend auf dem Group
Engagement Modell (Tyler & Blader, 2000, 2003) Ustehungsmodelle entwickelt, die
einen Beitrag zur Change-Management-Forschungiessillen.

Insbesondere das Group Engagement Modell wurde micbh unter Berticksichtigung
aller drei Facetten der Kooperation, d. h. untézstider Einstellungen (Commitment to
Change), Werte (Person-Organisations-Passung) urethalfen (Unterstitzung der
Veranderung), im Verdnderungskontext evaluiertStadie 3 gelingt es, den Teil des Group
Engagement Modells, der die mediierende Rolle asgdéionaler Identitat fur den
Zusammenhang zwischen prozeduraler Gerechtigkedt Kimoperation beschreibt, in der
Umstellungsphase zu untersuchen und hierbei skgmife Zusammenhange aufzuzeigen. Die
Befunde der dritten Studie weisen daraufhin, dags Ttheorie des Group Engagement
Modells auch im Veranderungskontext einen hilfreith Erklarungsansatz fir die

Kooperation von Mitarbeitern bietet.
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5.3 Limitierende Bedingungen der drei Studien

Das Forschungsprojekt konnte nur unter limitierenBedingungen durchgefuhrt werden, die
bei der Interpretation der Ergebnisse Berucksicintggfinden sollten. Diese Limitationen
beziehen sich insbesondere auf die Struktur deh@tbe, das Untersuchungsdesign, die
verwendeten Skalen sowie auf die untersuchten teffdRie Einschrankungen werden im
Folgenden uUbergreifend flr die drei Studien disktitiStudienspezifische Grenzen werden in
den Originalarbeiten ausfihrlich erortert (vgl. ikap7).

Struktur der Stichprobe. Alle Befragungsteilnehmer waren wissenschaftliche
Mitarbeiter einer einzigen deutschen Hochschuke adifgrund ihres Profils und ihrer Struktur
zu den Voll-Universitaten zahlt. Dennoch solltea &rgebnisse fur andere Hochschulen und
Forschungseinrichtungen generalisierbar sein, dgerdenierende Variablen und Reaktionen
im Veranderungskontext von Wissenschaftlern alekuitaten unterschiedlichen Alters und
Geschlechts, die an der Universitat verschiedentianen innehatten, bewertet wurden.
Eine Variation der determinierenden Variablen wafigeund der dezentralen Struktur sowie
der Heterogenitat der Verdnderungsprozesse gegel®eispielsweise variierten
Prozessmerkmale zwischen den Befragten, da Mitarbge nach Fachbereich in
unterschiedlichem Umfang Uber Veranderungsprojékfiermiert und in die Planung und
Umsetzung eingebunden wurden. Auch war eine Vanatnh Ausmald und Valenz der
Veranderungen zu beobachten, da nicht alle Mitegbend alle Fachbereiche gleichermal3en
von allen Veranderungen betroffen waren. Aufgruncer dBesonderheiten der
Organisationsform ,Universitat* (vgl. Kapitel 5.3.%ollten die Ergebnisse flr Unternehmen
aul3erhalb des Wissenschaftssektors nur als Anregarstanden werden (z. B. Arbeiten unter
Bedingungen hoher Autonomie).

UntersuchungsdesignAls weitere Einschréankung ist zu nennen, dass sbwiah
Auswertungen der Quer- als auch der Langsschrgitsunthung kausale Schllisse nur unter
Vorbehalt zulassen. Entsprechend gilt es, Implden der Befunde fur die Gestaltung von
Veranderungen unter Bertcksichtigung dieser Linaitegn zu betrachten:

Die Ergebnisse der ersten und zweiten Studie lwasiur auf den Daten der Befragung
der Mitarbeiter zu einem Messzeitpunkt. Zwar er&uldiese querschnittlichen Befunde
nicht, kausale Zusammenhénge abzuleiten, jedodh digr in Studie 1 gefundene Beziehung
zwischen Information und prozeduraler Gerechtigleith durch langsschnittliche Befunde
gestarkt (Kernan & Hanges, 2002). Da das Struktdetioder zweiten Studie auf dem
elaborierten transaktionalen Stress-Modell (z. Bzdrus & Folkman, 1984) basiert und

einzelne Zusammenhange der Variablen im Modell lduréihere Studienergebnisse im
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Veranderungskontext gestutzt werden (z. B. Brotlyeri 2003; Hansen, 2001; Tytherleigh et
al., 2005), ist anzunehmen, dass die Befunde idrftigen Studien replizierbar sind.

Auch bei den Ergebnissen der dritten Studie, obwdge sowohl auf Quer- als auch
auf Langsschnittsdaten beruhen, sollten kausal&iSss nur mit Vorsicht abgeleitet werden,
da die Stichprobe zum zweiten Messzeitpunkt kleunmed weniger reprasentativ ist als die
Stichprobe zum Zeitpunkt der ersten Messung. Diengere Stichprobengréf3e zum zweiten
Messzeitpunkt wurde durch Fluktuation der Mitar@gifA\nderungen in den Kontaktdaten und
luckenhafte Angaben im Teilnehmercode bedingt.

Skalen.Ferner ist als limitierende Bedingung der drei &ndzu nennen, dass die
Skalen zur Erfassung von Rechtfertigung (vgl. Stutlj, prozeduraler Gerechtigkeit (vgl.
Studie 1 und 3), Ausmald und Valenz der Verandefundie Arbeitseinheit (vgl. Studie 2),
Person-Organisations-Passung (vgl. Studie 1 un@rBgitszufriedenheit (vgl. Studie 2) und
Kindigungsabsicht (vgl. Studie 2) aus nur zwei Bdmestanden. Diese basieren jedoch auf
bewéhrten Messinstrumenten (z. B. Brotheridge, 2@a38dwell et al., 2004; Daly & Geyer,
1994; Hackman & Oldham, 1980) und wurden eingesetzimit die Befragung der
wissenschatftlichen Mitarbeiter 6konomisch und pkaktel durchgefiihrt werden konnte. Die
Reliabilitaten der Skalen prozedurale Gerechtigkeit= .77) und Person-Organisations-
Passungd = .95) sind als gut zu bewerten. Die Reliabilitdtier Skalen zur Messung von
Rechtfertigung ¢ = .61) und Arbeitszufriedenheit & .66) liegen zwar unter dem utblichen
Cut-off Wert von .70 (Nunnelly, 1970). Da jedocle @tekriterien der untersuchten Modelle
trotzdem zufriedenstellend sind, ist anzunehmerss dslodelle, bei denen Skalen zur
Messung der Konstrukte mit besseren Werten intelwarsistenz verwendet werden, eine
noch bessere Passungsgtte erzielen mussten.

Zudem ist zu nennen, dass es im Rahmen des Fogsprofektes nicht moglich war,
die verwendeten Skalen zu validieren. Da jedoch ®&kalen zur Erfassung der
Prozessmerkmale und Change-Charakteristika eirgjesatden, die bei der Evaluation von
Veranderungsprozessen erprobt wurden, liegen féir ESgebnisse zu Zusammenhangen
zwischen Uberzeugungen (Kernan & Hanges, 2002; Fetlal., 2006; Wanberg & Banas,
2000) und Verhalten (Brotheridge, 2003) von Mitédra bei organisationalen
Veréanderungen vor.

Die Skala zur Erfassung von veranderungsspezifisdnaeitsplatzunsicherheit wurde
eigens fir diese Studie konstruiert. Die Inhalte Sleala basieren auf der qualitativen Studie
von Gillespie und Kollegen (2001), die Arbeitsplatgicherheit als Quelle fur Burnout bei

wissenschaftlichen Mitarbeitern im Verdnderungs&rnhtaustralischer Hochschulen erfasst
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haben. Diese Skalen wurden zunachst in einer Rittissauf inhaltliche Plausibilitat getestet,
bevor sie in die Befragung aufgenommen wurden.

Mediator- und Moderatoreffektén den Untersuchungsmodellen der drei Studien diese
Dissertation werden Zusammenhange zwischen detiemanmden Variablen und
Mitarbeiterreaktionen im Veranderungskontext getesZusatzlich wird dabei die Rolle
mediierender Variablen (z. B. prozedurale Gerekkitgorganisationale Identitat, emotionale
Erschopfung) betrachtet, fur die auch entsprechéfftekte gezeigt werden konnten. Die
Annahmen zu den intervenierenden Mechanismen bersbeohl auf empirischem (z. B.
Colquitt, 2001; Leiter & Harvie, 1998; Olkkonen &idponen, 2006) als auch auf
theoretischem Hintergrund (z. B. Blau, 1964; Goaldi1960; Leventhal et al., 1980; Lazarus
& Folkman, 1984; Tyler & Blader, 2000).

Zusatzlich sind auch Moderatoreffekte fir orgamisetle Identitdt (z. B. Jetten,
O’Brien, & Trindall, 2002) wahrscheinliclrguch wenn diese nach Auswertungen der Daten
dieses Dissertationsprojektes nicht gezeigt wekademten. Im Rahmen dieser Arbeit konnten
nur fir Personmerkmale Moderatoreffekte gezeigoeer(Meiser et al., 2006; Michel et al.,
2008). Da diese Ergebnisse im Untersuchungskomtedtin der Stichprobe begriindet sein
koénnten, sollte die zukunftige Forschung versuchlenjegende Befunde mit anderen Profit
und Non-Profit Organisationen zu replizieren undbedain die Stichprobe Personen

unterschiedlicher Berufsgruppen einzubeziehen.

5.4 Implikationen fir zukinftige Forschung

Ausgehend von bisheriger Change-Management-Forgchund den Ergebnissen dieser
Dissertation werden im folgenden Abschnitt Implikaen fir zukinftige Studien zu
organisationalen Veranderungsprozessen aufgeaegErkenntnisse der drei Studien dieser
Dissertation und Mdglichkeiten weiterer Forschuregrden zusammenfassend in Abbildung 8
in einem Change-Management Modell dargestellt. Adhadieses Modells soll
veranschaulicht werden, dass es bei der Untersgchod der Gestaltung organisationaler
Verénderungen notwendig ist, die komplexen Zusanmdege zwischen determinierenden

Variablen und Mitarbeiterreaktionen im Veranderwuggext zu bertcksichtigen.

5.4.1 Zukunftige Forschung tUber Veranderungsprozegsan Hochschulen
Um die Befunde und Erkenntnisse dieser Arbeit figr deutsche Hochschullandschaft und
den Wissenschaftsbereich auf eine breitere embpei8asis zu stellen und dadurch nutzbarer

zu machen, sollte zuklnftige Forschung Verandempnogesse nicht nur an einer Hochschule,
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sondern auch an anderen Hochschulen, Fachhochschsibevie aul3eruniversitaren
Forschungseinrichtungen evaluieren. Dabei sollagelsweise strukturelle Besonderheiten
der (Fach-)Hochschule bzw. ForschungseinrichtungB(z Fihrungs- und Entscheidungs-
strukturen, Aufbau), Anreizsystem (z. B. monetarerédze in Form von Zulagen oder
unbefristeten Arbeitsvertragen) sowie das Wertesystler Wissenschaftler (z. B. Wunsch
nach Autonomie) als Kontrollvariablen in die UntesBungen einbezogen werden, um
Wirkzusammenhange zwischen determinierenden Vamablind Mitarbeiterreaktionen
deutlicher zu identifizieren. Gleichzeitig ist esrch eine Evaluation von Veranderungen an
verschiedenen Institutionen der Forschung und Letiiglich, ein reprasentativeres Bild Uber
Reaktionen von Wissenschaftlern bei organisationalerdnderungen zu gewinnen und
Anséatze zu finden, diese zu optimieren. Der weitéresatz der Skalen zu determinierenden
Variablen und Mitarbeiterreaktionen, die im intdromalen Kontext erprobt und in dieser
Dissertation auf den universitaren Kontext angdpassrden sind, ermoglicht deren

Validierung fiir den Wissenschaftsbereich.

5.4.2 Zukunftige Forschung Uber Mitarbeiterreaktionen im Veranderungskontext

In Studie 3 konnte mit quer- und langsschnittlich®aten gezeigt werden, dass
organisationale Identitdt den Zusammenhang zwiscpezeduraler Gerechtigkeit und
Kooperation bei Veranderungsprozessen mediiertsggathend der Forschung von Christ,
van Dick, Wagner und Stellmacher (2003) und vankDWagner, Stellmacher und Christ
(2005) gibt es verschiedene Foci sozialer Identdd bedeutsam fur den Teil des eigenen
Selbstkonzepts sein kdnnen, der auf der Mitglieafch verschiedenen Gruppen grindet. Da
Wissenschaftlern insbesondere die Anerkennung dggnen Forschungsleistung in der
jeweiligen Fach-Community salient ist (vgl. Schotdy&2007), sollte auch diese wesentlich
fir ein positives Selbstkonzept sein. Signalisiekgranderungen, dass mit diesen eine
Steigerung des internationalen Renommees der Ui&kr ausgedriickt in verbesserten
Leistungen in Forschung und Lehre, einhergehen kemrsollte dies auch die Anerkennung
in der jeweiligen Fach-Community positiv beeinflessund somit wiederum den Status der
Fach-Community selber erhéhen. Denn erfolgreicheivésgitdten ziehen die besten
Wissenschaftler und Studierenden an, die wiederum weiteren Erfolg der Universitat in
Forschung und Lehre beitragen. Somit sollte zukjmf€Change-Management-Forschung im
Wissenschaftsbereich auch die mediierende Rolleldientitdt mit der Fach-Community

untersuchen.
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Determinierende Variablen bei Reaktionen der Mitarbeiter
Veranderungen bei Veranderungen

Personmerkmale

Commitment to
"""""" CTTTTTTA Change
Trustin g
Prozessmerkmale Management
____________________ Person-
Organisations-
A Organisationale Passung
v Identitat
Change- Unterstutzung der
Charakteristika Veranderung
Peall e
| ~~<.__ | Organisationale ur i/ -~
¢ i » soziale < ,
/ ' Unterstiitzung Arbeits-
Kontextmerkmale |/ _---7 o _T__. zufriedenheit
Burnout
Kindigungsabsicht

Personmerkmale

Abbildung 10 Change-Management Modll

., —p Zusammenhange, die in der Forschung gawisationalen Veranderungen bereits
demonstriert wurden.

,~» “ Zusammenhange, die in zukiinftiger Forsuinzu organisationalen Veranderungen

untersucht werden sollten.

Merkmale der Fihrung spielen bei organisationaleraWderungen ebenfalls eine
Rolle. Beispielsweise konnte der positive Zusammeaghzwischen Prozessmerkmalen und
»Trust in Management* (Vertrauen in die Fihrung) beranderungen an Hochschulen in
einer eigenen Studie gezeigt werden (Meiser, Stegm&onntag & Michel, 2007). Die

Studie von Neves und Caetano (2006) demonstriemefe dass Trust in Management die

% In der Forschung bestétigte direkte Zusammenhéamgechen Prozessmerkmalen (z. B. Brotheridge, 2003;
Herscovitch & Meyer, 2002; Judge et al., 1999; Wagh& Banas, 2000) bzw. Change-CharakteristikeB(z.
Caldwell et al., 2004; Fedor et al., 2006) und Riealken der Mitarbeiter bei organisationalen Verandgen

wurden in das Change-Management-Modell nicht aufgenen, um die Komplexitat zu reduzieren.
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positive Beziehung zwischen interpersonaler Gerglobit und affektivem organisationalem
Commitment mediiert. Ausgehend von diesen Ergebnissollte zuklnftig untersucht
werden, ob Trust in Management auch die positiveideing zwischen Prozessmerkmalen
und Mitarbeiterreaktionen, wie z. B. Commitment @hange oder Unterstitzung der

Veréanderung, mediiert.

5.4.3 Zukunftige Forschung tber determinierende Vaablen im Veranderungskontext

In Studie 2 wurde die Bedeutung veranderungsspgehidr Arbeitsplatzunsicherheit als
Arbeitskontextmerkmal fir Reaktionen von Wissenfitdra in der Umstellungsphase ihrer
Universitdt demonstriert. Da an Universitdten vodene Ressourcen, z. B. Personal,
Ausstattung, Forschungsgelder, und verdnderungéispbe Arbeitstiberlastung ebenfalls
relevante Merkmale des Arbeitskontextes darstefleh. Gillespie et al., 2001), sollte in

zukunftiger Forschung zu Veranderungen an Uniéesit evaluiert werden, in welchem
Zusammenhang Change-Charakteristika mit Ressowtedien bzw. welchen Einfluss diese
wiederum auf Mitarbeiterreaktionen bei Veranderumgehmen.

Die Meta-Analyse von Rhoades und Eisenberger (2Q@R)t, dass Gerechtigkeit,
Unterstitzung durch den Vorgesetzten, Belohnungmsys sowie gute Arbeitsbedingungen
in Organisationen positiv. mit wahrgenommener orggmnaler Unterstitzung
zusammenhangen, die wiederum in positiver Beziehung Arbeitszufriedenheit,
organisationalem Commitment, Leistung und reduerefindigungsabsicht steht. Die
Bedeutung wahrgenommener organisationaler Untersigt  far positive
Mitarbeiterreaktionen bei organisationalen Veraondgen wurde bisher noch nicht
untersucht. Aufgrund der in der Meta-Analyse dentogrten Relevanz, sollte zukinftige
Change-Management-Forschung untersuchen, ob diesderende Rolle organisationaler
Unterstitzung auch auf die Beziehung zwischen Remaerkmalen, Change-Charakteristika
bzw. Kontextmerkmalen und Commitment to Change, etstiitzung der Verdnderung,
Arbeitszufriedenheit bzw. reduzierte Kindigungselsider Mitarbeiter bei Veranderungen
Ubertragbar ist. Basierend auf Ergebnissen auKtivitatsforschung steht ferner soziale
Unterstitzung bei der Arbeit (Kollegen, Vorgeseétamwie im Privaten (Freunde, Familie) in
positivem Zusammenhang mit kreativer Leistung detaMeiter bei der Arbeit (Madjar,
Oldham & Pratt, 2002). Ausgehend von diesen Befandellte in weiterer Change-
Management-Forschung ebenfalls gepruft werden oalale Unterstlitzung im Hinblick auf

die Veranderung in positivem Zusammenhang mit Wtiikzung der Veranderung steht.
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Die moderierende Rolle von Personmerkmalen fir desammenhang zwischen
Prozessmerkmalen (z. B. Wanberg & Banas, 2000) wfithrbeiterreaktionen bei
Veranderungen ist bekannt. Nicht untersucht wurdedgen, ob Personmerkmale auch
Zusammenhange zwischen Change-Charakteristika bmlbeitskontextmerkmalen und
Mitarbeiterreaktionen in der Umstellungsphase mieden. Ausgehend von Forschung zum
Zusammenhang zwischen psychischer Belastung urahigsiher (Fehl-)Beanspruchung (vgl.
Frieling & Sonntag, 1999) ist anzunehmen, daspEsveise der Zusammenhang zwischen
veranderungsspezifischer  Arbeitsiiberlastung und tiemader Erschopfung durch
Personmerkmale moderiert wird. Erste Hinweise aubdenierende Effekte von
Personmerkmalen fiir den Zusammenhang zwischen €ahgrakteristika und
Mitarbeiterreaktionen im Veradnderungskontext denogrsen Caldwell et al. (2004). Die
Autoren zeigten, dass ,Erfolgsorientierung” alss®amerkmal den Zusammenhang zwischen
prozeduraler Gerechtigkeit und Person-Job-Passungemerte. Anknipfend an diese
Befunde sind moderierende Effekte von Personmematahrscheinlich und sollten bei
zukunftiger Forschung bertcksichtigt werden.

Zukunftige Studien zu Zusammenhangen zwischen méet@renden Variablen und
Mitarbeiterreaktionen im Verédnderungskontext solitech die Méglichkeit umgekehrter
Kausalzusammenhénge Dbericksichtigen. Zuverlassig®ussagen zur Richtung von
Zusammenhangen konnen hierbei Langsschnittuntassgeim liefern, in  denen
determinierende Variablen und Mitarbeiterreaktioran verschiedenen Messzeitpunkten
erfasst werden. Eine Erh6hung der Validitat dereichungsergebnisse ist ferner dadurch
maoglich, dass sowohl subjektive (z. B. Selbst- uf@md-Rating) als auch objektive
Bewertungsmafie (z. B. Anzahl der Mitarbeiter, didivain Veranderungsprojekten
mitwirken) in die Auswertung einflie3en. Auch Multevel Analysen, in die beispielsweise
die Zugehdrigkeit zu einem Fachbereich als Gruppeable einflie3t, oder Auswertungen,
bei denen die Stichprobe in zwei reprasentativésiiehproben (z. B. nach demographischen
oder Kontrollvariablen) untergliedert wird, von @endie eine Daten zu Determinanten und
die andere Daten zu Mitarbeiterreaktionen liefkedthnen die Aussagefahigkeit der Befunde

erhohen.

5.4.4 Zukunftige Forschung tber psychologische Theen im Veranderungskontext
In Studie 3 wurde basierend auf dem Group EngageMedell (z. B. Tyler & Blader,
2000; Blader & Tyler, 2005) gezeigt, dass orgaiosaie ldentitdt den Zusammenhang

zwischen prozeduraler Gerechtigkeit und Kooperatiorediiert. Aus Grinden der
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Komplexitatsreduktion des Untersuchungsmodells wyedoch nicht gepruft, ob ,pride” und
.respect’, wie in dem Modell angenommen und vonefyind Blader (2002) demonstriert,
den Zusammenhang zwischen prozeduraler Gereclitighel organisationaler ldentitat
mediieren. Basiert  zukinftige = Change-Managemensdfamg  auf  gréReren
Stichprobenzahlen, so sollte es moglich sein, miéra komplexeren Modell zu testen, ob
diese mediierenden Effekte auch im Kontext orgdimsaler Verdnderungen relevant sind.

In Erweiterung der Studie 2 sollten =zuklnftig bekerdUntersuchung der
Wirkungszusammenhénge zwischen Change-CharaltaristArbeitskontextmerkmalen,
emotionaler Erschépfung sowie anderer relevantetaridieiterreaktionen auch Coping-
Strategien einbezogen werden. In der qualitativterdi& von Gillespie und Kollegen (2001)
wurden von Wissenschaftlern Balance zwischen Arbeid Freizeit, Stressmanagement,
Abgrenzung der eigenen Aufgabe von ZusatzaufgaBeduktion von Leistungsstandards
bzw. Anspruchsverringerung bei der Arbeit als Cggstrategien im Umgang mit
universitdren Veranderungen benannt. Eine Integratlieser Coping-Strategien in das
Untersuchungsmodell wiirde die vollstandige Testleg)jtransaktionalen Stress-Modells von
Lazarus und Folkman (1984) im Veranderungskontexti@achschulen ermdglichen.

Die in dieser Dissertation genannten stellen nurerei Ausschnitt psychologischer
Theorien dar, die Erklarungsansatze bieten, waruitarbeiter auf bestimmte Weise bei
organisationalen Veranderungen reagieren. Weitbeoiien, die bei der Untersuchung der
Wirkweise von Prozessmerkmalen und der Entstehwrg emotionaler Erschépfung im
Veranderungskontext bedeutsam sein kdonnten, wentd€&olgenden kurz skizziert:

Zusammenhange zwischen Prozessmerkmalen und Mitarbaktionen lassen sich
auch vor dem Hintergrund (sozial-)psychologischéedrien (vgl. Frey & Frank, 2001)
erklaren. Widerstand gegentber Veranderungen kobeispielsweise auch durch die
Reaktanztheorie (Brehm, 1966) erklart werden, dieimamt, dass Personen insbesondere
dann Reaktanz zeigen, wenn sie eine Einengung ihEanscheidungs- und
Handlungsspielrdume  befiirchten  oder erleben. Getstaldas Management
Verénderungsprozesse also prozedural gerecht, sistvahrscheinlich, dass Mitarbeiter
Kontroll- und Gestaltungsmdglichkeiten wahrnehmed nicht mit Reaktanz reagieren. Auch
die Theorie kognizierter Kontrolle (z. B. Skinn&B96) kann genutzt werden, um Reaktionen
bei Veranderungen zu erkléaren. Ausgehend von deaAme, dass Menschen das Bediirfnis
besitzen, Ereignisse selbst zu beeinflussen unKontrollieren, ist es fur die erfolgreiche
Umsetzung organisationaler Veranderungen bedeutsatarbeitern Kontrollméglichkeiten

bei der Gestaltung der Veranderungen, beispielgwigisr Mitbestimmung, zu geben.
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Zukunftige Forschung zur Entstehung von emotional&rschépfung bei
organisationalen Veranderungen sollte neben demsakiionalen Stress-Modell von Lazarus
und Folkman (1984) auch das ,conservation of remsimodel* von Hobfoll (1998, 2001)
und das Konzept der Salutogenese von Antonovsk@l(l®ertcksichtigen. In beiden
Theorien wird die Bedeutung von Ressourcen im Zusanihang mit der Entstehung von
Stress thematisiert.

Hobfoll (1998, 2001) beschreibt in seiner Theorass Menschen bestrebt sind,
Ressourcen zu entwickeln und zu behalten, da dissubjektivem Wohlbefinden verkntipft
sind. Stress und gesundheitliche Beeintrachtigurigegegen kénnen durch den drohenden
Verlust von Ressourcen (z. B. Arbeitsplatzsicheyltaillegiale Unterstlitzung bei der Arbeit)
verursacht werden. Erfolgt jedoch gleichzeitig &ewinn anderer Ressourcen, so kann dies
kompensatorisch wirken. Sowohl der Verlust als almhGewinn von Ressourcen kénnen im
Sinne einer Spiralwirkung zum Verlust bzw. Gewineiterer Ressourcen beitragen. Hobfoll
integriert in seine Theorie in Ergdnzung zu Lazgl@66) die Bedeutung der materiellen
Umwelt sowie die soziale und kulturelle Einbettuwtgs Individuums, da er annimmt, dass
diese ebenfalls eine Rolle bei der Entstehung voesSeaktionen spielen. Ubertragen auf
den Veranderungskontext lassen sich aus dieserri€hmoei Implikationen zur Pravention
von Stressreaktionen ableiten: (1) Fallen bei Unkstirierung Ressourcen flr Mitarbeiter
und Arbeitseinheiten weg, so ist es bedeutsam, bdgroffenen Personen die Valenz der
Veréanderung im Sinne eines Ressourcenausgleichermitteln. (2) Sehen die Mitarbeiter,
dass sie durch die Veranderungen zusatzliche Ressoarhalten, so sollte dies aufgrund der
angenommenen Spiralwirkung zum Gewinn weiterer &®esen (z. B. durch die
Unterstitzung der Verdnderung durch die Mitarbgfidmren.

Ebenfalls sollte das Konzept der Salutogenese vdondvsky (1991) in die Evaluation
und Pravention von Stress bei organisationaler néeéung einbezogen werden. In diesem
wird postuliert, dass verfliigbare und nutzbare Resso im Sinne gesundheitsfordernder
Faktoren (z. B. Personlichkeitsmerkmale wie SellvkBamkeit oder Locus of Control;
Handlungsspielraum; soziale Unterstitzung) durechsSoren ausgeldste Beeintrachtigungen
der psychischen und physischen Gesundheit pufféen werhindern kdnnen. Entsprechend
dieser Theorie ist zu vermuten, dass bei PersonenWhhrscheinlichkeit steigt, bei
organisationalen Veranderungen mit Burnout im Siemetionaler Erschopfung zu reagieren,
wenn sie nicht Gber genligend Ressourcen verfugesteessfaktoren zu mildern. Vergrol3ert
die Leitung einer Organisation also beispielsweiese Handlungsspielraum der Mitarbeiter,

indem sie diese in die Gestaltung der Veranderurgjehindet, starkt deren kollegialen
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Zusammenhalt durch begleiten Mal3hahmen der Teanuihiwg (z. B. (Re-)aktivieren von
Kompetenzen des Teams zum Umgang mit den Veranglemyiroder bietet Trainings zum
Erlernen neuen Wissens fur eine effektive Arbeitl@n umstrukturierten Situation, so sollten
Mitarbeiter mit weniger Burnout reagieren. Bei d&valuation von Burnout im
Veranderungskontext sollten zusatzlich auch Ressouerfragt werden, die die Mitarbeiter
bereits besitzen, da diese als Moderatoren zwisaketerminierenden Variablen und

Reaktionen wirken kdnnen.

In einer sich rapide wandelnden (Arbeits-)Weltdar die Fahigkeit gefragt ist, schnell
Lésungen fur komplexe Problemstellungen zu finded meues Wissen als Antwort auf
zukUinftige Bedurfnisse zu generieren (Wimmer, 20@grden Hochschulen als Orte des
Wissen und des Lernens immer mehr an Bedeutungngewi Die Ergebnisse dieser
Dissertation bieten erste Ansatzpunkte, wie Hodhsch sich, gestutzt durch ein
systematisches Change-Management, neu ausrichterekOWeitere Studien sollten jedoch
folgen und zusatzliche Wege zeigen, wie Change-gam&nt an Hochschulen gestaltet
werden kann, damit diese die derzeitigen und zulgerf Herausforderungen annehmen und

meistern konnen.

83



6. Literatur

Amiot, C. E., Terry, D. J., Jimmieson, N. L. & Gal, V. J.(2006). A longitudinal
investigation of coping processes during a merigeplications for job satisfaction and
organizational identification. Journal of Managem&gz, 552-574.

Anderson, N., De Dreu, C., K., W. & Nijstad, B. £004). The routinization of innovation

research: a constructively critical review of th&ats-of-the-science, Journal of
Organizational Behavior, 2847-173.
Antonovsky, A. (1991). The structural sources déisaenetic strengths. In C. L. Cooper &

R. Payne, (Eds.), Personality and stress: Individififerences in the stress procépg.
67-104). Chichester: Wiley.

Austin, A. E. (1990). Faculty culture, faculty vaki In W. G. Tierney (Hrsg.), Assessing
academic climates and cultur&s 61-74). San Francisco: Jossey-Bass.

Armenakis, A. A. & Bedeian, A. G. (1999). Organipail change: A review of theory and
research in the 1990s. Journal of Management22%-315.

Ashforth, B. E., & Mael, F. (1989). Social identityeory and the organization. Academy of
Management Review, 120-39.

Ashford, S. J. (1988). Individual strategies forpic with stress during organizational
transitions. Journal of Applied Behavioural Scieré 19-36.
Ashford, S. J., Lee, C. & Bobko, P. (1989). Contetduses, and consequences of job

insecurity: A theory-based measure and substariése Academy of Management
Journal, 4803-829.
Baron, R.M. & Kenny, D. A. (1986). The moderatordiaor variable distinction in social

psychological research: Conceptual, strategic, satistical considerations. Journal of

Personality and Social psycholoqgy, 4173-1182.

Begley, T. M. (1998). Coping strategies as predsctd employee distress and turnover after

an organizational consolidation: A longitudinal Bs&. Journal of Occupational and

Organizational Psychology, 7305-330.

Benz, D. (2002). Motivation und Befinden bei bdthiehen Verdnderungen. Zur Bedeutung

unterschiedlicher Facetten von ArbeitsplatzunsicbierWeinheim: PVU.

Bettermann, P. & Hommelhoff, P. (2004). Strategmea der Ruprecht-Karls-Universitat

Heidelberg Verfugbar unter: http://www.rektorat.uni-heidelbele/strategiepapier.htmi

84



Blader, S.L. & Tyler, T.R. (2005). How can theoriek organizational justice explain the

effects of fairness? In Greenberg, J. & Colquit. JEds.)_ Handbook of organizational

ustice(pp. 329-354). Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum Asstesi, Publishers.

Blau, P. M. (1964). Exchange and power in social New York: Wiley.

Blickle, G. & Schneider, P. B. (2005). Anpassungsd Verénderungsbereitschaft angesichts
des Wandels der ArbeiBericht aus der Abteilung fir Arbeits-, Organisas- und

Wirtschaftspsychologie des Psychologischen Institigr Universitat Bonn.
Burke, R. J. & Nelson, D. (1998). Mergers and asifjons, downsizing, and privatization: A
North American perspective. In M. K. Gowing, J. Kraft & J. C. Quick (Eds.), The

new organizational reality: Downsizing, restruabgri and revitalization(pp. 21-54).

Washington, DC: American Psychological Association.
Bordia, P., Hobman, E., Jones, E., Gallois, C. &ld@a V. J. (2004). Uncertainty during
organizational change: Types, consequences, ancégearent strategies. Journal of

Business and Psychology,, BD7-532.

Bosnjak, M. & Tuten, T. L. (2001). Classifying resyse behaviors in web-based surveys.
Journal of Computer-Mediated Communicationn® pagination specified.
Boyd, S. & Wylie, C. (1994). Workload and stressNaw Zealand universitiefuckland,

New Zealand: New Zealand Council for Educationasédech and the Association of

University Staff of New Zealand.
Brehm, J. W. (1966). A theory of psychological teace New York: Academic Press.
Brotheridge, C. M. (2003). The Role of FairnessMediating the Effects of Voice and

Justification on Stress and Other Outcomes in an&k of Organizational Change.

International Journal of Stress Management,253-268.
Caldwell, S. D., Herold, D. M. & Fedor, D. B. (2004Toward an understanding of the

relationships among organizational change, ind&iddifferences, and changes in

person-environment fit: A cross-level study. JoumiApplied Psychology, 89868-
882.

Chalmers, A. (1998). Workload and stress in Newlafe@huniversities in 1998: A follow-up
to the 1994 studyAuckland, New Zealand: New Zealand Council foruEational

Research and the Association of University Staffleiv Zealand.

Christ, O., van Dick, R., Wagner, U., & Stellmachér (2003). When teachers go the extra
mile: Foci of organizational identification as deténants of different forms of
organizational citizenship behaviour among schaclers. _British Journal of
Educational Psychology, 7329-341.

85



Colquitt, J. A. (2001). On the dimensionality ofjanizational justice: A construct validation
of a measure. Journal of Applied Psychology, 3%-400.
Colquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. J., BorC. O. L. H. & Ng, K. Y. (2001). Justice

at the Millenium: A Meta-Analytic Review of 25 Yearof Organizational Justic

Research. Journal of Applied Psychology, 8%6-445.

Cropanzano, R., Prehar, C. A. & Chen, P. Y. (200%ing social exchange theory to
distinguish procedural from interactional justi€&roup & Organization Management,
27, 324-351.

Cunningham, G.B. (2006). The relationships amongrogment to change, coping with

change, and turnover intentions. European JouriaMWork and Organizational
Psychology, 1529-45.

Daly, J. P. & Geyer, P. D. (1994). The role of i@ss in implementing large-scale change:
Employee evaluations of process and outcome inns&@aality relocations. Journal of
Organizational Behavior, 1523-638.

Erhardt, M., Meyer-Guckel, V. & Winde, M. (Hrsg.2q08). Leitlinien fur die deregulierte

Hochschule. Kodex guter Fihrung — Kurzfassuliggsen: Stifterverband fir die

Deutsche Wissenschatft.

Exzellenzinitiative. Verfigbar unter: http://www.lbfnde/de/1321.php [16.07.2008].

FAZ.NET (2004, 14. April). Hochschulen. Super-Uergebens gesucherfligbar unter:
http://www.faz.net/s/Rub02DBAAG3FIEB43CEB421272ABBB5C/Doc~EE6AABF
513DC24D4E9BE91528B4389FC9~ATpl~Ecommon~Scontanttiss_googlefeed
wissen [26.08.08].

FAZjob.NET (2007, 13. Dezember). Hochschulen. Strei Effekte der Studiengebihren
Verfugbar unter: http://berufundchance.fazjob.iRui®1A09F6EF89FE4FD19B37
55342A3F509A/Doc~E071CD29EC7054A5F88091E718CD81B¥pt~Ecommon-~
Scontent.html [26.08.08]

Fedor, D. B., Caldwell, S. & Herold, D. M. (200@)he effects of organizational changes on

employee commitment: a multilevel investigationtd®anel Psychology, 59-29.

Frey, D. & Frank, E. (2001). Der Beitrag (soziatyphologischer Theorien fir die
Erforschung und Umsetzung von Innovationen. In Vlamidl & H. G. Geminden
(Hrsg.),_ AuRergewdhnliche Entscheidund&n597-646). Munchen: Vahlen.

Frieling, E. & Sonntag, Kh. (1999). Lehrbuch Arisp$ychologie 2. Uberarbeitete und

erweiterte Auflage. Bern: Huber.

86



Fuchs, M. (2007). Change Management an Hochschllenstrategische Integration von

BildungsinnovationenHamburg: Verlag Dr. Kova

Fuller, J. B., Marler, L. E. & Hester, K (2006).damoting felt responsibility for constructive
change and proactive behavior: Exploring aspectarofelaborated model of work
design. Journal of Organizational Behavior, 2089-1120.

Gillespie, N. A., Walsh, M., Winefield, A. H., Dud, & Stough, C. (2001). Occupational
stress in universities: Staff perceptions of theses, consequences and moderator of
stress. Work & Stress, 153-72.

Gouldner, A. W. (1960). The norm of reciprocity. Aritan Sociological Review, 2547-
562.

Hackman, J. R. & Oldham, G. R. (1980). Work redesfgdison-Wesley, Reading.

Hansen, M. J. (2001). Individual reactions to agéascale organizational change on a

healthcare organization. Dissertation Abstractsrhrdtional, 622524.

Hein, A., Englisch, U & Niegemann, H. M. (2007).uBienrichtungsevaluation zur
Unterstltzung der Qualitatsentwicklung im Bologmaz@ss. In: A. Kluge & K. Schuler

(Hrsg.), Qualitatssicherung und -entwicklung an hkwhulen: Methoden und

Ergebniss€S. 145-155). Lengerich: Pabst Science Publishers.

Henne, D. & Locke, E. A. (1985). Job dissatisfatctioVhat are the consequences?
International Journal of Psychology,, Z21-240.

Herold, D. M., Fedor, D. B. & Caldwell, S. D. (200Beyond change management: A

multilevel investigation of contextual and personaifluences on employees’

commitment to change. Journal of Applied Psychol®y942-951.

Herscovitch, L. & Meyer, J. P. (2002). Commitmembtrganizational change: Extension of a

three-component model. Journal of Applied Psychgl83, 474-487.

Hobfoll, S. E. (1998). Stress, culture, and comrtyirithe psychology and philosophy of

stressNew York, NY: Plenum Press.

Hobfoll, S. E. (2001). The influence of culture namunity, and the nested-self in the stress
process: Advancing concervation of recources thedkgplied Psychology: An
International Review, 5B37-421.

Hogan, J. M., Carlson, J. G. & Dua, J. (2002). &fpes and stress reactions among university

personnel. International Journal of Stress Managee289-310.

Hough, L. M. & Furnham, A. (2003). Use of persotyalrariables in work settings. In: C.
Bormann, D. R. lilgen & R. J. Klimoski (Eds.), Hamdlx of Psychology, Vol. 12:
Industrial and Organizational Psychologyp. 131-170). Hoboken, NJ: Wiley.

87



Jaeger, M., Leszczensky, M., Orr, D. & Schwarzegéer A. (2005)._Formelgebundene

Mittelvergabe und Zielvereinbarungen als Instrumetgr Budgetierung an deutschen

Hochschulen: Ergebnisse einer bundesweiten BefrrgdflS Kurzinformation
A13/2005) Hannover-HIS.

Judge, T.A., Thoresen, C.J., Pucik, V. & Welbourfig\l. (1999). Managerial coping with
organizational change: A dispositional perspectiaeirnal of Applied Psychology, 84
107-122.

Karriker, J. (2007). Justice as strategy: the waflgorocedural justice in an organizational

realignment. Journal of Change Managemen82B-342.
Kavanagh, M. H. & Ashkanasy, N. M. (2006). The impaf leadership and change

management strategy on organizational culture adds/idual acceptance of change

during a merger. British Journal of Management,981-S103.

Kernan, M. C. & Hanges, P. J. (2002). Survivor tiess to reorganization: Antecedents and
consequences of procedural, interpersonal, andwmafiional justice. Journal of Applied
Psychology, 87916-928.

Kline, P. B. (1998). Principles and practices alistural equations modelindNew York:
Guilford.

Konovsky, M.A. & Cropanzano, R. (1991). Perceivaittrfess of employee drug testing as a
predictor of employee attitudes and job performadoeirnal of Applied Psychology,
76, 698-707.

Korsgaard, M. A., & Roberson, L. (1995). Procedyuatice in performance evaluation: The

role of instrumental and noninstrumental voice arfprmance-appraisal discussions.

Journal of Management, 2857-669.

Lambert, R. & Butler, N. (2006). The future of Epean universities. Renaissance or decay?
Center of European Reform: London.

Lazarus, R. S. (1966). Psychological stress an@dpeng processNew York, NY: McGraw
Hill.

Lazarus, R. S. & Folkman, S. (1984). Stress, apalaand copingNew York: Springer.

Lazarus, R. S. & Folkman, S. (1987). Transactidhabry and research on emotions and

coping._European Journal of Personality141-169.

Lee Marks, M. & De Meuse, K. (2005). Resizing timgamization: Maximizing the gain while
minimizing the pain of layoffs, divestitures, andsings._Organizational Dynamics,,34
19-35.

88



Leiter, M. P. & Harvie, P. (1998). Conditions faaf acceptance of organizational change:
Burnout as a mediating construct. Anxiety, Stressl Coping, 111-25.

Leventhal, G. S. (1980). What should be done wghity theory? In K. J. Gergen, M. S.
Greenberg & R. H. Willis (Eds.), Social exchangelvAnces in theory and resealpp.
27-55). New York, NY: Plenum.

Leventhal, G. S., Karuza, J., & Fry, W. R. (198Bgyond fairness: A theory of allocation

preferences. In G. Mikula (Ed.), Justice and saai@raction(pp. 167-218). New York,

NY: Springer.
Lind, E. A. & Tyler, T. R. (1988). The social psyibgy of procedural justiceNew York:

Plenum Press.

Locke, E. A. (1976). The nature and causes of misfaction. In M. D. Dunnette (Ed.),
Handbook of industrial and organizational psychglggp. 1297-1349). Chicago, IL:
Rand McNally.

Loi, R., Ngo, H.-Y. & Foley, S. (2006). Linking enagyees' justice perceptions to
organizational commitment and intention to leavée Tmediating role of perceived

organizational support. Journal of Occupational &rdanizational Psychology, 79
101-120.

MacKinnon, D. P., Fritz, M. S., Williams, J. & Loakod, C M. (2006). Distribution of the
product confidence limits for the indirect effegirogram PRODCLIN._Behavioral

Research Methods. In Press Download available at

http://www.public.asu.edu/~davidpm/ripl/Prodclin/

MacKinnon, D. P., Fairchild, A. J. & Fritz, M. 2q07). Mediation analysis. Annual Review
of Psychology, 58593-614.

Madjar, N., Oldham, G. R. & Pratt, M. G. (2002). €f&'s no place like home? The

contributions of work and nonwork creativity suppdio employees’ creative
performance. Academy of Management Journgl,/8%3-767.
Martin, A. J., Jones, E. S. & Callan, V. J.(200%jhe role of psychological climate in

facilitating employee adjustment during organizadib change. European Journal of
Work and Organizational Psychology,, P463-289.

Maslach, C., Jackson, S. E. & Leiter, M. P. (1997aslach burnout inventory: Third edition.
In C. P. Zalaquett, R. J. Wood (eds.), Evaluatitngss: A book of resourcépp. 191-
218). Lanham, MD, US: Scarecrow Education.

Maslach, C., Schaufeli, W. B. & Leiter, M. P. (2003Job burnout._ Annual Review of
Psychology, 52397-422.

89



McLean, G. N. (2005). Doing organization developmi@encomplex systems: The case at a
large U.S. research, Land-Grant University. Advanda Development Human
Resources,,7311-323.

Meiser, D., Stegmaier, R., Sonntag, Kh. & Michel (2006). Evaluation von Veranderungen:

Prozessmerkmale als Determinanten von commitmeaitdoge und Zufriedenheit im

Hochschulbereich Vortrag auf dem 45. Kongress der Deutschen Geselft flr
Psychologie. Nurnberg, Deutschland.
Meiser, D., Stegmaier, R., Sonntag, Kh. & Michel, ®007)._Evaluating Organisational

Change Processes: Moderating Effects of Individiidture-related Values on Support

of Change and Management Tru3talk at the European Congress of Work and

Organizational Psychology in Stockholm, Sweden.
Meyer, J. P. & Herscovitch, L. (2001). Commitmentthe workplace: Toward a general

model. Human Resource Management Review299-326.

Michel, A., Stegmaier, R., Sonntag, Kh. & Meiser, (R006)._ Auswirkungen der Gestaltung

von Veranderungsprozessen auf Stresserleben unelitgabifriedenheit Vortrag auf
dem 45. Kongress der Deutschen Gesellschaft fichesygie. Nurnberg, Deutschland.

Michel, A., Sonntag, Kh., Stegmaier, R. & Meiser, [R007). Auswirkungen von
Veranderungsprozessen im Hochschulbereich auf  setleben und
Arbeitszufriedenheit wissenschaftlicher MitarbeiterA. Kluge and K. Schuler (Hrsg.),
Qualitatssicherung und -entwicklung an HochschulMethoden und Ergebnisgs.
257-267). Lengerich: Pabst Science Publishers.

Michel, A., Stegmaier, R., Sonntag, Kh. (2008). Q& processes in higher education:

Moderating effects of personality variables on thlationship between commitment to

change and change support behavideoster presented at the XXIX International

Congress of Psychology in Berlin, Germany.
Michel, A., Stegmaier, R., Meiser, D. & Sonntag,. KB009a). Der Elfenbeinturm 6ffnet sich
— Veranderungsprozesse im Hochschulbereich: We@mnmitment to Change und

Person-Organisations-Passung durch Prozessmerkimedtéimmt? _Zeitschrift far

Personalpsychologie, &-13.
Michel, A., Stegmaier, R., Meiser, D., & Sonntagh.K(2009b). Ausgebrannt und
unzufrieden? Wie Change-Charakteristika und venamdgsspezifische

Arbeitsplatzunsicherheit mit emotionaler ErschogfunArbeitszufriedenheit und

Kindigungsabsicht zusammenhangen. Zeitschrift fir_rbehAs- und

Organisationspsychologie, 581-21.

90



Michel, A., Stegmaier, R., Meiser, D., & Sonntagh.Ksubmitted). Change processes in
higher education: How can management influence eyepls’ commitment to change,
values-congruence fit and change supporting bebe®idournal of Organizational

Behavior

Moorman, R. H. & Byrne, Z.S. (2005). How does oligational justice affect organizational
citizenship behavior? In J. Greenberg & J. A. CitqyEds.), Handbook of
Organizational Justicépp. 355-380). Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum Assesi,

Publishers.

Mdaller-Boling, D. (1997). Zur Organisationsstrukturvon Universitaten. _Die
Betriebswirtschaft, 57/603-614.

Minch, R. (2007, 27. September). Akademischer lgépithus. Es ist ein Umsturz, aber

keiner schaut hin: Universitaten werden in Untemeh verwandelt und auf

Marktfahigkeit getrimmt. Der Preis daflr ist hochvit zerstoren die Vielfalt des

Wissens Verfiigbar unter: http://www.zeit.de/2007/40/Akadscher-Kapitalismus
[26.08.08].

Minch, R. (2007, 15. November). Wir da oben, ihudgen. Alle feiern die Elite-
Universitten. Der Preis ist hoch: Deutschland lyefét die Kreativitat seiner
ForschungVerfugbar unter: http://www.zeit.de/2007/47/Akadsche-Weltliga
[26.08.09].

Navarro, J. R. & Gallardo, F. O. (2003). A model sifategic change: Universities and

dynamic capabilities. Higher Education Policy, 189-212.

Neves, P. & Caetano, A. (2006). Social exchangeqases in organizational change: The
roles of trust and contraol. Journal of Change Manaent, 6 351-364.

Nunnelly, J. C. (1970) Psychometric Theory. Secethd1978. New York: McGraw Hill.

Olkkonen, M.-E., & Lipponen, J. (2006). Relationshibetween organizational justice,

identification with organization and work unit, androup-related outcomes.

Organizational Behavior and Human Decision Procesd#) 202-215.

Oreg, S. (2003). Resistance to change: Developingdividual difference measure. Journal
of Applied Psychology, 8880-693.
O'Leary, J., Quacquarelli, N. & Ince, M. (2007). i@ to the world's top universities:

Exclusively featuring the complete THES/QS worldivensity rankings. Oxford:

Blackwell.

Orth, M. S. (2002)._Factors related to resistanod aupport of organizational change

Dissertation. Colorado State University.

91



Osborne; S. P. & Brown, K. (2005). Managing chamgel innovation in public service

organizationsOxon: Routledge.

Pasternack, P. & Kehm, B. M. (2001). Angemessen ftex? Zum Verhaltnis von
Hochschulproblemen und Hochschulreform. In P. Paatk & B. M. Kehm (Hrsg.),
Hochschulentwicklung als Komplexitatsproblés 13-30). Weinheim: Belz.

Paterson, J. M. & Cary, J. (2002). Organizationatice, change anxiety, and acceptance of
downsizing: Preliminary tests of an AET-based mohlitivation and Emotion, 2B3-
103.

Pellert, A. (1995). Die Besonderheiten der Orgdmmsa Universitat und ihrer

Veranderungsprozesse. In A. Pellert und M. WelasgH, Die formierte Anarchie. Die

Herausforderung der Universitdtsorganisatio(S. 81-112). Wien: WUV-

Universitatsverlag.

Plickert, P. (2007, 20. Juni). Hochschul-Ranglistéompass durch die Uni-Landschaft
Verfugbar unter: http://berufundchance.fazjob.ret/s
Rub1AO9F6EF89FE4FD19B3755342A3F509A/Doc~E15CA4FEEE3ED806337C8
F2C07B7C~ATpl~Ecommon~Scontent.html [26.08.08].

Podsakoff, P. M. & Organ, D. W. (1986). Self-regoii organizational research: Problems

and prospects. Journal of Management,6B282.
Price, K. H., Lavelle, J. J., Henley, A. B., Coada, F. K. & Buchanan F. R. (2006). Judging

the fairness of voice-based participation acrosdtiphel and interrelated stages of

decision making. Organizational Behavior and Huragision Process, 9212-226.
Probst, T. M., Stewart, S. M., Gruys, M. L. & Tiesn B. W. (2007). Productivity,
counterproductivity and creativity: The ups and dewof job insecurity. Journal of

Occupational and Organizational Psychology,8(-497.
Rafferty, A.E. & Griffin, M. A. (2006). Perceptiorsf Organizational Change: A Stress and
Coping Perspective. Journal of Applied Psychol®fy,1154-1162.

Rhoades, L. & Eisenberger, R. (2002). Perceivedorgtional support: A review of the
literature. Journal of Applied Psychology,, &88-714.

Ruben, B. D. (2005). The center for organizatiorddkelopment and leadership at Rutgers
University: A case study. Advances in Developingitéin Resources, 368-395.
Seibt, G. (2007, 21. Juni). Bachelor- und Mastelistigpdnge. Ende einer Lebensform. Von

Humboldt zu Bologna: Der atemberaubende Untergangeutschen Universitat

Verfugbar unter: www.sueddeutsche.de/
jobkarriere/artikel/785/119640/ [26.08.08].

92



Senge, P. M. (2000). Die Hochschule als lernendeelaehatft. In S. Laske, T. Schyett, C.
Meister-Scheytt & C. O. Scharmer (Hrsg.), Univéisiim 21. Jahrhundert. Zur

Interdependenz von Begriff und Organisation der séhschaft(S. 17-43). Miunchen:

Hampp.
Simon, B. & Trotschel, R. (2006). Soziale Identi{@ocial Identity). In Bierhoff, H.-W. & D.
Frey (Hrsg.), Handbuch der Sozialpsychologie undnKmnikationspsychologié684-

693). Gottingen: Hogrefe.

Skinner, E. A. (1996). A guide to constructs of ttoh Journal of Personality and Social
psychology, 71549-570.

Smith, H. J., Thomas, T. R. & Tyler, T. R. (2006pncrete construction employees: When

does procedural fairness shape self-evaluationgdloof Applied Social Psychology,
36, 644-663.

Schonwald, 1. (2007). Change Management in Hochenht Die Gestaltung soziokultureller

Verdnderungsprozesse zur Integration von E-Learning die Hochschullehte

Lohmar/Kdln: Josef Eul Verlag.
Sonntag, Kh., Benz, D., Edelmann, M. & Kipfmullei. (2001). Gesundheit,
Arbeitssicherheit und Motivation bei innerbetriebien Restrukturierungen. In M.

Kastner, K. Kipfmdller, W. Quaas, Kh. Sonntag &\Rieland (Hrsg.), Gesundheit und

Sicherheit in Arbeits- und Organisationsformen derkunft. Ergebnisbericht des
Projektes Gesings. 115-136). Bremerhaven: Wirtschaftsverlag NW.
Sonntag, Kh. & Spellenberg, U. (2005). Erfolgrediirch Veranderungen — Veranderungen

erfolgreich managerstuttgart: IPA-Verlag.
Sonntag, Kh., Stegmaier, R. & Michel, A. (2008).a@ge Management an Hochschulen:

Konzepte, Tools und Erfahrungen bei der UmsetzlmB. Fisch, A. Muller & D. Beck
(Hrsg.), Veradnderungen in Organisationen — einerdiziplindre Herausforderur{§.
415-442). Wiesbaden: VS Verlag.

Starseth, F. (2006). Changes at work and emplogaetions: Organizational elements, job

insecurity, and short-term stress as predictors dorployee health and safety.

Scandinavian Journal of Psychology, 841-550.

Sverke, M. & Hellgren, J. (2002). The nature of jabecurity: Understanding employment

uncertainty on the brink of a new millennium. Aggali Psychology: An International
Review, 51 23-42.

93



Taris, T. W., Schreurs, P. J. G. & van lersal-vdfh&ut, I. J. (2001). Job stress, job strain,
and psychological withdrawal among Dutch universtgff: Towards a dual-process
model for the effects of occupational stress. Wamll Stress, 1283-296.

Tajfel, H., & Turner, J. C. (1979). An integratitleeory of intergroup conflict. In W. G.

Austin & S. Worchel (Eds.), The social psycholodyirdergroup relationgpp.33-47).

Monterey, CA: Brooks/Cole.
Taylor, P. G. (1999). Making sense of academic kfeademics, universities, and change.

Buckingham: SRHE and Open University Press.
Thibaut, J. & Walker, L. (1975). Procedural justiéepsychological analysiddillsdale, NJ:

Erlbaum.

Torraco, R. J. (2005). Organization developmentju&stion of fit for universities. Advances
in Developing Human Resources,303-310.
Tytherleigh, M. Y., Webb, C., Cooper, C. L. & Ridtse C. (2005). Occupational stress in UK

higher education institutions: a comparative stuafyall staff categories. Higher

Education Research & Development, 24-61.

Tyler, T. R., & Blader, S. L. (2000).Cooperationgroups. Procedural justice, social identity,

and behavioral engageent. Philadelphia: Psychology Press.

Tyler, T. R., & Blader, S. L. (2003). The group aggment model: Procedural justice, social
identity, and cooperative behavior. Personality &edial Psychology Review, B49-
361.

Tyler. T. R. & Lind, E. A. (1992). A relational metof authority in groups. Advances in

Experimental Social Psychology,,2B615-191.

Ullman, J. B. (1996). Structural Equation Modeling.B. G. Tabachnick & L. S. Fidell
(Hrsg.), Using multivariate statistidss. 653-771). Needham Heights, MA: Allyn &
Bacon.

Unipark. Verfugbar unter: http://www.unipark.de 080[16.07.2008].

Van Dick, R., Wagner, U., Stellmacher, J. & Chri&t, (2005). Category salience and
organizational identification. Journal of Occupatiband Organizational Psychology,
78, 273-285.

Van Dick, R., Ullrich, J. & Tissington, P. A. (20p8Norking under a black cloud: How to
sustain organizational identification after a merdgritish Journal of Management, 17
69-79.

Van Dick, R. (2007). Identifikation und Commitmei. Schuler, H. & Sonntag, K. (Hrsg.),
Handbuch der Arbeits- und Organisationspsychol@g&-293). Géttingen: Hogrefe.

94



Van Knippenberg, D., & van Schie, E. C. M. (200Byci and correlates of organizational
identification._Journal of Occupational and Orgatignal Psychology, 73 37-147.
Van Knippenberg, D., & Sleebos, E. (2006). Orgatoral identification versus

organizational commitment: Self-definition, socedchange, and job attitudes. Journal
of Organizational Behavior, 2571-584.
Wanberg, C. R. & Banas, J. T. (2000). Predicto @mcomes of openness to changes in a

reorganizing workplace. Journal of Applied Psyclygld5 132-142.
Winefield, A. H., Gillespie, N. A., Stough, C., Du&, Hapuarachchi, J. & Boyd, C. (2003).

Occupational stress in Australian university stdesults from a national survey.

International Journal of Stress Management51063.

Wimmer, R. (2004). Organisation und Beratung. Sytiteoretische Perspektiven fur die

Praxis Heidelberg: Carl-Auer-Systeme Verlag.

Wirtz, M. (2004). Uber das Problem fehlender Weri#fie der Einfluss fehlender
Informationen auf Analyseergebnisse entdeckt undluziert werden Kkann.
Rehabilitation, 431-7.

95



