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Vertrauen als betriebliche
Ressource

Was ist Vertrauen?
Was bringt Vertrauen?
Vertrauen und Kontrolle

Der Psychologische Vertrag

Fairness als Grundlage des Vertrauens

B FlUhrung und Vertrauen
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Vertrauen

B Vertrauen ist eine positive Erwartung, dass
die zuklnftigen Handlungen einer anderen
Person glnstig fur einen selbst ausfallen oder
zumindest nicht schadlich flr die eigenen

Interessen sind (robinson, 1996)

B Vertrauen beinhaltet demnach eine
Bereitschaft, gute Absichten zu unterstellen
und eine Zuversicht in die Wirksamkeit von

Handlungen (cook & wall, 1980).

B Vertrauen bedeutet die Bereitschaft ein Risiko |

einzugehen und sich verletzlich zu machen

(Mayer, Davis & Schoorman, 1995, S.712, Rousseau, Sitkin, Burt &
Camerer, 1998).
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Vertrauen...

B fordert die Bereitschaft fiir die Weitergabe von Informationen —

unter Misstrauen werden Informationen zurtickgehalten

starkt die Akzeptanz fur die Information von anderen

fordert den Austauch von Informationen

hat einen positiven Einfluss auf Verhandlungen

unterstitzt die Teilnahme in Entscheidungsprozessen und die

Problemlosefahigkeit von Gruppen

B fordert die Arbeitsmotivation und das Commitment

B Organisationsentwicklungen verlaufen effizienter und mit
weniger Reibungsverlusten

(vgl. Petermann, Neubauer & Gruenheidt, 1992)
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Uns fehlen die Worte?

Trustor und Trustee

"Vertrauensgeber" > "Vertrauensnehmer"
e Vertrauensneigung e Kompetenz
e Gerechte Welt-Glaube o Wohlwollen (Benevolenz)
e Selbstwirksamkeit e Integritat

e durch (frihe) Sozialisation
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Wir unterschatzen die
Vertrauenswurdigkeit anderer!

A A
erhohte verringerte
KontrollmaBnahmen h Arbeitszufriedenheit

A AEE——
verringerte verringerte
Effizienz Leistungsbereitschaft

(vgl. Osterloh & Weibel, 2006, S. 74f)
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Wir unterschatzen die
Vertrauenswurdigkeit anderer!

A A
KontrollmaBnahmen hohere intrinsische
verringern ﬁ Motivation

A AEE—
verbesserte Effizienz hohere
und Effektivitat Leistungsbereitschaft

(vgl. Osterloh & Weibel, 2006, S. 74f)
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Echtes Vertrauen braucht Zeit

Identifikationsbas
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Vertrauen und Kontrolle

(try to separate them - it's an illusion)

Beziehung
t />A

Kontrolle Vertrauen
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Vertrauen und Kontrolle

(try to seperate them - it's an illusion)

Beziehung

Vertrauen
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Verschiedene Formen der Kontrolle

Kontrollgegen-
stand

Inputkontrolle

Kontrollzeitpunkt

Feed-Forward

Kontrollrichtung

Gerichtete Kontrolle

Feed-Back Ungerichtete

Verfahrenskontrolle Kontrolle

Ergebniskontrolle

Soziale Kontrolle

(vgl. Osterloh & Weibel, 2006, S. 77)
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Vertrauen ist (k)eine Einbahnstrasse?

{ Einbahnstralie ]

e In sozialen Tauschbeziehungen fihlen wir uns
verpflichtet einen Ausgleich zu schaffen

o "Konditionale Kooperationsbereitschaft": Wir
kooperieren, wenn andere es auch tun
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Der Psychologischer Vertrag

Der psychologische Vertrag ist definiert als die Wahrnehmung
gegenseitiger Erwartungen und Verpflichtungen in der
Arbeitgeber-Arbeitnehmer Beziehung und basiert auf zumeist
impliziten Versprechen

Psychologische Vertrage:

e reduzieren die soziale Komplexitat / Unsicherheit
e wirken sozialisierend

e vermitteln ein Gefuhl der Einflussnahme
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Konsequenzen Psychologischer Vertragsbriuche
e

Arbeits- Organizational Lebens-
zufriedenheit Citizenship zufriedenheit
Behaviour
CommitmentI Irritation I
S TS Gesundheit I

absichten

Fiir einen Uberblick siehe Rigotti, Otto & Mohr (2007)
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Vertrauen und Psychologischer
Vertragsbruch
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Vertrauen » Vertrauen » Vertrauen
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Vertrauen als Puffer und Katalysator
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Harvey, Kelloway & Duncan-Leiper (2003) Rigotti & Mohr (2006)
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2x2 Modell Psychologischer Vertrage

Leistungsmerkmale
spezifisch unspezifisch

tional

Transc

kurz
Dauer N
RelaW
lang
(Rousseau, 1995)
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Mangelnde Reziprozitat
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(Rigotti & Mohr, 2005,
vgl. auch De Cuyper, Rigotti, De Witte & Mohr, 2008)
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Mangelnde Reziprozitat

Odds Ratios flir unbefristet Beschaftigte (N = 687)

i im Vergleich zu befristet Beschaftigten (N = 580)
aus Deutschland und Belgien
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De Cuyper, Rigotti, De Witte & Mohr, 2008

Cluster modal
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Vertrauen schenken - Kontrolle
bewahren durch Fairness
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Verschiedene Dimension
Organisationaler Fairness

E Distributive Fairness: Einschatzung der
Fairness von “Outcomes”

E Prozedurale Fairness: Einschatzung ob der
Entscheidungsprozess fair ist

E Interaktionale Faimess: Einschatzung ob
FUhrungskrafte Prozesse fair implentieren,
Mitarbeiter respektvoll behandeln und
Entscheidungen adaquat erklaren

Ein kurzer Uberblick zu Fairness im Arbeitsleben: Rigotti, 2010
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Fairness-Theorie

e Drei Bewertungsprozesse, um eine Situation als unfair zu
erleben:

B Ungunstiger Zustand (Wahrgenommene / antizipierte
Alternativen waren besser gewesen) — would

B Verantwortliche/r (Accountability!) hatte anders handeln
konnen — could

B Die Benachteiligung wird als Verletzung ethischer /
moralischer Normen zwischenmenschlichen Umgangs
aufgefasst. Verantwortliche/r hatte anders handeln sollen -
should

(Folger & Cropanzano, 2001)
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Zeitlicher Bewertungshorizont

Fairness <—» Psychologischer Vertrag «<—» Vertrauen

e Einschatzung e basiert sowohl auf * Projektion auf zukiinftige
vergangener bisherigen Erfahrungen (Tausch-)handlungen
sozialer als auf der Erwartung

Tauschhandlungen  zukunftiger Ereignisse

e aktuell handlungsleitend

eERRRRRRRRRReee——
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Transformationale Fuhrung

Idealized Influence (Charisma)
... stellt die eigenen Interessen zurlick, wenn es um das Wohl der Gruppe
geht.

Idealized Influence (Verhalten) )
.. spricht mit anderen uber ihre wichtigsten Uberzeugungen und Werte

Inspirational Motivation
... spricht mit Begeisterung uber das, was erreicht werden soll.

Intellectual Stimulation
.. bringt mich dazu, Probleme aus verschiedenen Blickwinkeln zu
betrachten.

Individualized Consideration
... erkennt meine individuellen Bedurfnisse, Fahigkeiten und Ziele

Y PO S,
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Vertrauen und Fairness

Distributive
Justice

1S

Transformational
Leadership

Job
Satisfaction

Organizational
Citizenship
Behawiors

Transactional v Organizational
Leadership Commitment
Pillai, Schriesheim & Williams (1999)
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Fuhrungsverhalten und Psychische
Beanspruchung / Ressourcen

Trafu

Flexibilitat
Soziale Rolle
Forderung

Delegation

~N

|

Irritation

Koharenzgefunhl

%

Vertrauen

I
Aufstieg

Kompetenz # |

N = 1462
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Fuhrung und Vertrauen

Bottom 25%  mittel Top 25%
Ident. / partnersch. Fahrung
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Betriebliche Gesundheitsforderung und Vertrauen

e Einbeziehung aller Gruppen von Beginn an!
e Erklarungen auch fur nicht umgesetzte Vorschlage

e Vertrauensvoller Umgang mit Daten aus
Mitarbeiterbefragungen!

e Realistische Zeitrahmen flr die Wirkung von MalBnahmen
setzen — auf kleine Erfolge achten und diese hervorheben

e Gesundheitszirkel = Arbeitszeit !

e Auf die Ausgewogenheit der Beitrage verschiedener
Beschaftigungsgruppen achten
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Wechselwirkung zwischen Partizipation und
Arbeitszeit auf psych. Beanspruchung

hoch 7 -
B - -¢ -- niedrige Partizipation —s— hohe Partizipation (Lohmann & Priimper, 2006)
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auch Gereiztheitsreaktionen im Sinne emer Zielab-
wehrtendenz (emotionale Irritation ) umfasst.
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Fazit

@ Vertrauen ist der Kleb- und Treibstoff in
Beziehungen

@ "Echtes" Vertrauen entsteht durch wohlwollendes,
integeres und kompetentes Verhalten
(Eigenschaftsbasiert) und einer Ubereinstimmung in
Normen und Werten (Identifikationsbasiert)

@ Die Aushandlung gegenseitiger Versprechen und
Verpflichtungen (und deren Einhaltung) sowie die
Fairness sind zentrale Einflussfaktoren

@ Vertrauensmanagement als reines Mittel zum Zweck
(instrumentell) hat wenig Chancen auf Erfolg!
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Partizipation — Delegation —

Entscheidungsprozesse als Fuhrungsstile
(Vroom, 2000)

Autonomie der Gruppe

Einfluss der FUhrungskraft

Die Fuhrungskraft ....

Ent- Berit sich Berdt  Moderiert die Delegiert
scheidet einzeln mit sichmit Gruppen- Ent-
allein Team- ges. entscheidung scheidung

mitgliedern Team
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Partizipation — Delegation —

Entscheidungsprozesse als Fuhrungsstile
(Vroom, 2000)

Fuhrungsstil in Abhangigkeit von:
Bedeutung der Entscheidung
Wichtigkeit des Commitments
Expertise der Flihrungskraft
Wahrscheinlichkeit des Commitments
Unterstitzung durch Gruppe
Expertise der Gruppe
Teamkompetenz
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