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1 Einleitung

Die fur die unternehmerische Praxis bedeutsame Frage, wie innovatives Verhalten ven Mita
beitern in Organisationen initiiert und geférdert werdermkamm die Innovativitat von Ogy
nisationen zu sichern und zu verbessern, beschaftigt die Forschung bereits seit langerer Zeit.
Insbesondere die Arbeitand Organisationspsychologie hat im Laufe der Jahre anhamd the
retischer Ansatze und Modellersucht,verschiedene Merkmale aufzuspiren und musa
menzutragen, die ein solches Mitarbeiterverhalten erklaren kénnen, das durch Kreativitat der
Mitarbeiter, durch Kommunikation von Innovationsideaber auch durch die Mitwirkung an

der Umsetzung innovativer Ideagekennzeichnet isfsiehe Pundt, Martinsyetterlein &
Nerdinger, 2009 zum Begriff Ainnovatives \%
Konstrukte, wie . Ai ndi vi du &.IDabei wurdem Mevkmalei desi Mitdrbeifers,

der Arbeitstatigkeit, deFuhrungskraft, der Arbeitsgruppetier Kollegen und sozialeaki-

ren, aber auch Merkmale der Organisation und externer Faktoren beschrieben urd in ve
schiedenen empirischen Untersuchungen erfor@dlhe Zusammenfassung in Pundt et al.,
2009) Die Rolledes Betriebsratsals weiterer betrieblicher Akteur in Unternehmen wurde
hingegenbislang nicht systematisch untersufinyl. Pundt et al., 2009Beim aktuellen Fo
schungsstand ist u.ankiar, inwieweit der Betriebsraiber dieEtablierungsubjektive Ver-

haltensnormndas innovative Mitarbeiterverhalten beeinflussen kann.

Die subjektive Verhaltensnorm beschreibt den sozialen Druck, der ein Individuum elazu b
wegt, ein Verhalten zu zeigen oder ein Verhalten nicht zu zéfgean, 1991)und wird Le-
einflusst durch Erwartungen, die eine normative Referenzgr(p@&) an das Individuum
stellt Eine normative Referenzgruppe, auch normative Bezugsgruppe genannt, gibt dem Ind

viduum vor, wie es sich verhalten soll.

In Organisationen bilden die Mitglieddes Betriebsratsine Gruppgedie von der Belegschaft

gewahlt wrd, damit siedie Arbeitnehmerinteressen gegentber der Geschaftsfuhrurrgtvert

und einen entsprechenden Einfluss im Unternehaosiibt In der Praxiduhrt der Betriebsrat
aberoftmals Aufgaben aus, die weit Gber die im Betriebsverfassungsgesetz geregeltan Aufg

ben des Betriebsrats im Sinne der gesetzlichen Mitbestimmung hinausgehen und in gewissen
Teilen Management aufgaben dar st eMdragerEntls p
zeichnet(vgl. z.B. Kotthoff, 1994; Stracke & Witte, 2006; Muldentsch, 2007; Nerdinger &

1 Betriebsrat und Personalrat werden in der vorliegenden Studie zur Vereinfachung gleichgesetzt. ZuéJnterschi
den, v.a. hinsichtlich der gesetzlichen Basis zwis@®mnebs und Personalrat, siehe z.B. Jung (2008).
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Wilke, 2008; Stracke & Nerdinger, 2010 dieser Rolle kann der Betriebstatter anderem
auchdas innovative Verhalten der Mitarbeiter beeinflusseB. indem erden Mitabeitern
Normen und Standards setdie dereninnovatives Verhaltebetrefeni in diesem Fall wit

de der BetriebsratlsNRG fungieren

Ob der Betriebsrat eine solciNRG fur Mitarbeiter und deen innovatives Verhaltesein
kannbzw. unter welchen Bedingungen er fir Mitarbeiter zur Referenzgruppe wird, untersucht
die vorliegende StudieZunachstwerdendie theoretischen Grundlagen zum Konzept NRG
dargestellt und ein Rahmenmodell entwickelt, d@sGrundlage desystematischen Untears
chung der Rolle des Betriebsrats als NRG fur das innovative Verhalten der Mitabobdeer
(Kapitel 2) Das grundsatzliche empirische Vorgehen wird im Kapitel 3 erlautert. Im Kapitel 4
wird eine explorative Studie vorgestellt, in der Antezedenzen undeveeiFaktoren auég
deckt wirden, die dazu beitragen, dddaarbeiter derBetriebsrat als NRG fur das innovative
Verhaltenwahmehmenund aufgrund der Erwartungen des Betriebsrats schlief3lich innovat
ves Verhalten zeagn Die Explorationmundet inHypothegn, die in der im Kapitel 8arge-
stellten, explanativen Untersuchuggprtift werden. Im Kapitel 6 folgt einrfusammenfs-
sung undDiskussionder Ergebnisse der Untersuchung, die Grenzen der Untersueigrng
dendargestellt und schlie3lich Implikationen fliedPraxis und die weitere Forschung ebg

leitet.

2 Theoretische Grundlagen und Stand der Forschung

2.1 Zum Konzept der normativen Referenzgruppe (NRG)

Referenzgruppen, auch Bezugsgruppen gen@ghtz.B. Merton, 1995; Fischer & Wiswede,
2002) konnen allgemeid e f i ni ert weodlem BRI esmdAdfFEri wemen é,
emotionale und/oder kognitive Beziehung besietiischer & Wiswede, 2002, S. 58Zur
Geschichte des Konzepts auch unter Bezugnahme auf die grundlegende theoretische
Ausrichtung, den Symbolischelmteraktionismus,und zu verschiedenen konzeptionellen
Auffassungen siehe z.B. Hyman & Singer, 1968; Schmitt, 19@@ividuen orientierersich

an ihnen und richten ihr Verhalten und ihre Einstellunganihnenaus (Merton, 1959;
Hyman, 1980; Carmeli & Schaubroeck, 2008%9Iche Referenzpunkte missen fir Individuen
nicht immer Gruppen darstellen, auch Einzelpersonen kdnnen als Referene kdnagen
(die in der Literatur z. B. als sogenannt e

diskutiert werden; Hyman & Singer, 1968, p. 9)
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Nach Kelley(1968)erfullen Referenzgruppen zwei Grundfunktionen im Hinblick auf Einste
lungen und Verhaltened Individuen mit denen unterschiedliche theoretische Modelle und
Konzepte verbunden sindie komparative und die normative Funkti@en Fall der koma-

rativen Funktion beschreibt Kellg1968, p. 81) AA gr ou p cbmparisaréferns as
ence groudi m De ut s kompamtiveaReferenégrupppe b e z pEMc&TB] dar an
individual to the extent that behavior, attitudes, circumstances, or other characteristics of its
members represent standardscomparisonpoints which he uses in makipgdgmentsard

e v al u aKeliey(1968jsieht diesen Aspekt als Teil einer allgemeinen Theorie derWah
nehmung und Bewertung an. Wiswd@€04)sowie Fischer und Wiswed2002)verweisen

hier auf Beruhrungspunkte zur Theorie sozialer VergleichsproZzesstinger, 954; siehe
ausfuhrlich z.B. Frey, Dauenheim@arge& Haisch, 1993)

In ihrer normativen Funktion, d.h. die Gruppe fungiertredamative Referenzgruppgibt sie
Normen Werte und Standardgr dasVerhaltenvor (siehe auch Wiswede, 200Das Indiv-
duum bezieht sich auReferenzgruppen z.B. Klassenkameraden, Familienmitglieder oder
Freunde- um fir sich einzuschatzen, wie es sich zu verhalterfGaimeli & Schaubroeck,
2007) Normative Referenzgruppen kénnen diese Funktion dann ausubensieeas|ndi-
viduum fur das Befolgen der Norm, dfiir konformes Verhalterelohnenbzw. fir das
Nichtbefolgen der Norm, d.h. fir nichtkonformes Verhalten, bestrafen kohherdieser
Funktionwird nach Kelley(1968)insbesondere ein motivationaler Aspekt in Bezug auf das
Verhalten der Individueibetont der z.B. Bezilige zur Zielsetzungstheaisvie zu Wirkun-

gen von Belohnungen und Bestrafungen aufweist.

Wenngleich diese beiden Funktionen von Referenzgruppd damitkomparative und e
mative Referenzgruppen unterschieden werden konnen, weisen Hyman und (S&@3r
sowie Kelley(1968)darauf hin, dass sie nicht immer empirisch voneinander zu trennen sind
Beide Funktionenkdnnendurchaus auch von ein und derselbanpgpe erfillt werdendas

muss aber nicht immer der Fall sein.

Zur Erklarung des Verhaltens von Individuen ist insbesondere der Einfluss der normativen
Referenzgruppen von Bedeutung. Verschiedentlich wird entsprechend in der Literatur das
Konzept der nor@tiven Referenzgruppe herangezogen, um zu diskutieren, wodurchdas Ve
halten von Individuen zustande kommt bzw. beeinflusst,wirobei hier insbesondere das

den Normen der Referenzgruppe gegenuber konforme Verhalten im Fokuésistiehtz.B.
Hyman & Singer, 1968; Kemper, 1968; Chochran, Beeghley & Bock, 1988; Carmeli &



Der Betriebsrat als normative Referenzgruppe fur innovatives Verhalten 7

Schaubroeck, 2007; KroebRiel, Weinberg& GroppetKlein, 2009) Auch die Theorie des
geplanten Verhalteng\jzen, 1991 nimmt Bezug auf Referenzgruppen: Ajz€r991)folgend

hat unte anderem die vom Individuum erlebte subjektive Norm, ein Verhalten zu zeigen oder
nicht zu zeigen, einen Einfluss auf das tatsachlich gezeigte Verhalten. Diese subjektive Norm,
die definiert wird als vom Individuum erlebter sozialer Druck, das Verhaliertemen oder

nicht zu zeigen, wird bestimmt durch den Glauben des Individuums daran, was Referen
gruppen bzw. Referenzpersongrb e i Aj zen, 1991, S. 195 auch
Ai mportant referent I n dheaiglich Wes &lesvanterr Vergaltemsu p s fi
vom Individuum erwarteigAjzen, 1991) In diesem Sinne fungieren die Referenzgruppen als
normative Referenzgruppen, denn sie liefern dem Individuum mehr oder weniger verbindliche
Hinweise, wie es sich zu verhalten fiaund tben damibei m | ndi vi dusum ei n
sungsdruckif aus, s ({KodberRieatdl,Q00MS.518) ver hal t en

Wodurch wird eine Grupplezw. eine Person zur normativen Referenzgreipzw. Referen
person?Trotz deri auch aus praktischer Sicht recht groReBedeutung dieser Frage finden
sich in der Literatumur wenigeArbeiten, die diese Frage explizit und breiter angelegt #hem
tisieren Seit der Feststellung von Hartlé}068) dass sich die meisten Arbeiten mit derr-Wi
kungen von NRG beschaftigen und nuhrserenige mit dem Prozess, dem Gruppensich

zur NRGentwickeln hat sich diese Situation in der Forschung kaum verandert.

Eine Sammlung verschiedener Aspekte, die dazu beitragen, dass eine Gruppe als NRG fur
Individuen erlebt wird, liefern BoclBeeghley und Mixor(1983, p. 548pls Zusammensite

lung aus Diskussionen zu Referenzgruppen von M€dt®69) Danachist die Starke, in der

eine Gruppeder ein Kollektivals NRG und damit auch als Referenzpunkt fir ein Individ

um dient, eine positive urebtlditive Funktion aus:

1. dem Grad der Gleichheit zwischen den Statusmerkmalen eines Individuums und denen
anderer Mitgliededer Gruppe bzw. des Kollektivs,

2.dem Gr ad, i n welchem di e odégeindivieuumsmtdle- Annahr
nen der anderen Mitglier Gbereinstimmen

3. dem Grad der Klarheit der Werte und Annahmen der Gruppe bzw. des Kollektivs

4. dem Grad, in welchem ein Individuum dauerhaft in Interaktionen mit den Mitgliedern
der Gruppe bzw. des Kollektivs steght

5. dem Grad, in welchem ein Individuuamdere Mitglieder als bedeutsam ansieht.
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In ihrer Aufstellung nehmen Bock et §1983)st et s Bezug aufbzwAkdnder e
lektivmitglieder, wodurch deutlich wird, dass sich diese aufgezahlten Aspekte lediglich auf
den Fall der Referenzgruppe algg&ngruppe beziehemlinweise dazu,nwieweit sie auch

auf den Fall von Fremdgruppen als Referenzgruppen fir ein Individuum tbertragen werden

kénnen liefern Bock et al.(1983)nicht.

Die von Bock et al(1983) erwéhnte Bedingung der Gleichheit der Wertel lAnnahmen
zwischen der Person und der potenziellen Referenzgruppe diskutiert auch(8a&jgrund
zwar im Fokus von normativen Referenzgruppilit. Verweis auf die Studie von Kandel
(1978) der die Entstehung von Freundesgruppen in der Schule umtehsgjavird die Ahn-
lichkeit bzw. Gleichartigkeiztwischen der Person und der Gruppe als Determinante dafur e
kannt, dass die Pers@ine Gruppe als Freundesgruppe wal8inger, 1981)Davon ausg-
hend, dass eine solche Gruppe auch einen starken normiainflerss auf die Person ausjibt
schlie3tSinger(1981)weiter,dass das Individuum mit dieser Auswalgse Gruppeleich-
zeitig als NRG akzejpert. Die Kongruenz der Normen zwischen dem Individuum und der
potenziellen NRG als Bedingung daflr, dass das Individuum die GruppeuaRG wabhlt,

hat Hartley(1960)empirisch untersucht: Sie vermutete, dass eine Gruppe eher als NG ang
sehen wird, wenn Jahre Normenmit den Normen der Gruppen, die das Individuum bis dato
als NRG betrachtetiibereinstimmemund (b) wenn das Individuum didormen der neuen
Gruppe préferiert d.h. diese den persénlichen Neigungen des Individuums entsprechen. In
einer Quersahittstudie mit CollegeStudenten konnte sie anhand von Korrelationsanalyse

ihre Vermutungen bestatigen.

Neben der Ahnlichkeit bzw. Gleichartigkeidihlt Singer(1981)strukturelle Faktoren alseé®
terminanten dafur auf, dass eine Gruppe als NRG gewahltdkasptiert wird:Dazuzahlen
physische Faktor en, fumkiioealeDistBiz @(Afusotgiemmalint é
Definiert werden kann die funktionale Distanz disjenigenAAs pekt e ar ch-i t ekt o
signs, welche es wahrscheinlicher machen, dass einige Menschen miteinander haufiger in
Kont akt kommen (Arohsen, Wiilsdn& Akertd2004,eSn3®1)Die empirische

Studie zeigtdass das Zustandekommen von Freundschaften zwischdded@mnerneines
Studentenwohnheiméund damit einer Beziehung zwischen einem Individuum und einer
Freundesgruppe bzw. Freundesperson, die als normative Referenzgrupgeebsom fungs-
renkann)von der funktionalen Distanabhangig istBei geringer funktionaler Btanz wu-

den eher Freundschaften zwischen Bemwohnerrfestgestellt Entsprechend vermut8inger

(1981) dass geringe funktionale Distanz zwischen der Person und der potenziellen Referen
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gruppe bzw-person dazu fuhrt, dass die Person die Gruppe bzwPeat®on als normative

Referenzgruppe bzwperson wahlt.

Neben den physischen Strukturen sieht Siig@81)auch soziale Strukturen als Deterntina

ten dafir, dass eine Gruppe zur NRG w8dziale Strukturen definiert Schm{it972, S. 77)

al s A's yositiomsrand oofes tipat characterize a total society or some segment of the s
cietyo, wobei als Position (Aposition&) der
sellschaft einnimmt. Ein Aspekt der sozialen Struktur, der dazu fihrt, dass eineeGuur

NRG wird bzw. dass entsprechende Beziehungen mit Referenzcharakter zwischenidem Ind
viduum und Gruppen bzw. Personen zustande kommen, ist nach Sdl@wijder Zugang

eines Individuums zeiner Referengruppe der durch das soziokulturel&ystem, in dem das
Individuum lebt, bestimmt wird. So wachst beispielsweise ein Kind in einem bestimmten
Verwandtschaftskreis auf, zu dem es Zugang hat und der ihm als Referenzgruppe dienen
kann, wahrend ein anderes Kind in einem anderen Verwandtenktesstmanderen Normen
aufwachst.Schmitt(1972) greift diesen Gedanken mit dem Fokus auf die Rolle einer Person

in der Gesellschaft wieder auf: Mit seiner Position in der Gesellschaft und der damit-verbu
denen Rolle geht ein Individuum entsprechend sdRwdlie auch Beziehungein sogenannte
Rollenbeziehungefd r o | e r e)iazt danderers Individwerioder Gruppen ein. Durch
dieseRolle undRollenbeziehungewird die Aufmerksamkeit des Individuums aliesean-

deren Personen oder Gruppen gelenkt, dieitdaberhaupterst als Referenzpersonen bzw.
-gruppen fur das Individuum in Frage kommaeveil das Individuumtberhaupterst einen
Zugangzu ihnenbekommt.Somit sieht Schmitf1972) die Rollenbeziehungeals Deterni

nante fur das Zustandekommen belividuum-ReferenzgruppeRleferenpersonBeziehung.

Merton (1959) sieht zudem di&ichtbarkeitder Gruppe als Aspekt der sozialen Struktur an,

der dazu beitragt, ob und inwieweit die Gruppe durch ein Individuum als NRG gewahlt bzw.
akzeptiert wirdSchmtt, 1972; Singer, 1981pie Sichtbarkeit wird definiert als das Ausmal3,

in welchem die Referenzgruppe bzw. Referenzperson verfliigbar in dem Sinne ist, dass sie
durch das Individuunm der Gesellschatbeobachtet werden kanwobei dies wiederum als
Funktion des objektiven Charakters eines soziokultunegstems und der eigenen Position

des Individuums in diesem System angesehen werden(ahmitt, 1972)Sichtbarkeit le-

inhaltet einmal die Sichtbarkeit der potenziellen Referenzgruppe -penson per ssowie

die Sichtbarkeit der Normen, die mit dieser Gruppe bzw. Person assoziiert werden, und das

Ansehen der Gruppe bzw. Person beziglich ausgewahlter (in der Arbeit von StBi#it
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nicht naher definierter) Dimension€¢8chmitt, 1972) Je sichtbarer ein@ruppe fir ein Ind
viduum ist, desto eher wird sie als NRG durch das Individuum angeno(Sciemitt, 1972)

Weiterhinwird die Fahigkeit der Gruppe, Individuen Belohnungen zu geben, als Detarmina

te diskutiert. Diese Determinante wird bereits aus der@hgrakterisierung der normativen
Referenzgruppe deutlich: Gruppen werden dann zur NRG fur eine Person, wenn sie der Pe
son Anerkennung fur das Befolgen einer Norm bieten kdnnen bzw. ihr nichtkonformes Ve
halten bestrafen konngiKelley, 1968) Indem sie somit daBotenzial zur Belohnung oder
Bestrafunghaben, kénnen sie zur NRG werden. Weitere Bedingungen, dass eine Gruppe zur
Referenzgruppe wird, die in digs€ategorie der sozialen Strukturen diskutiert werden-ko

nen, seherBearden und Etze{1982) in der Mdglichkeit sozialer Interaktionenwie z.B.

durch Kommunikation zwischen der Person und der Grugppeiein der Transparenzder
Entscheidungen, Meinungen und Verhaltensweisen der Gruppenmitglieder fir andere.
Schmitt (1972) diskutiert einen Zusammenhang zwischen delentifikation eines Individi-

ums mit einer Referenzgruppe und der Starke, in welcher die Gruppe als Referenzgruppe fur
das Individuum fungiertZwar stellt er die Kausalitat dieses Zusammenhanght ganzlich

klar heraus, diskiert ihn aber im Zuge seiner Darstellungen zur Entstehung der Beziehung

zwischen dem Individuum und der Referenzgruppe.

Singer(1981) verweist dartiber hinaus noch auf einen sogenannten normativen Faktor, der
einen Einfluss darauf haben kann, ob eine Geujiip ein Individuum zur NRG wird. Singer

(2981)di skutiert h i exormative presoltighe k tHi ccermi A wi rd be
dass eine Gruppeur NRG wird, weil sie durch tbergeordnete Referenzgruppen oder durch

eine allgemeinere Norm als die mafdgdte Gruppe bestimmt wird, nach der sich das Iirdiv

duum in einer spezifischen Situation zu richten hat.

Schliellich diskutierHartley (1957)noch Personlichkeitsmerkmale als Determinafiemlie
Akzeptanzeing Gruppe als NRGSie vermutete, dad3ersonen, denen es leicht fallt, mte

personat Kontakteeinzugeher{ éase in interpersonal contaéitund die sich leichter Aot
ritaten unt e rawhernrtafian subrkissich) e n e(hZ&e r eine neue Gr
annehmen als Personen, denen dies seheichtfalltkPer sonen mit ei nem st?
interpersonal contactsi f¢ghlen sich wohler,
unddieses Geflhl wird dann durch die Person auf die Gruppe als Ganzes projiziert. Personen,

die sich Autoriaten leichter unterwerfen kénnen, werden sich auch eher Griippsbeso-

dere solche mit ausgepragter Hierarchiestrukiuunterwerfen kdnnerAuf3erdem vermutete
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Hartley (1957) dass Personen mit emstarkenNeigungzur Op f e r we sahsemfy ( A
victimizatiorii ) , mi tZynsrmuaundkeimaemMangel an Selbstvertrauazine neue Gior

pe eher nicht als NRG annehmédie Ergebnisse ihrer empirischen Querschnittstudie mit
CollegeSt udent en zeigte, dass | edi gl ithditaridne as e |
submissionfi signifikant mi 1 ded @ruppe Alé&r LCellpge anz d

Studenten, denen die Befragten seit kurzer Zeit angehiteisiNRG korrelierten.

2.2 Der Betriebsrat als NRG fur innovatives Verhalten der Mitarbeiter i Erar-

beitung einesRahmenmodelk flr die Untersuchung
Der Betriebsrat wird von den Mitarbeitern als ihre betriebliche Interessenvertretung auf der
Basis des Betriebsverfassungsgesetzes gewahlt, agiert im Sinne der sogenannten betrieblichen
Mitbestimmung entsprechdrseiner Beteiligungsrechte im Betriebsverfassungsgesetz bzw. in
einzelnen Féllen auch iber diese gesetzliche Regelung hinausgehendB . -Mial nsa gleQ ofi ,
vgl. dazuPundt et al., 2009; Nerdinger & Wilke, 2008)d besteht aus einem oder mehreren
Mitgliedern. Damit kann ef neben anderen betrieblichen Akteuren, wie z.B. den Vorgeset
ten oder Kollegeii vermutlich als normative Referenzgruppe bzmperson fiir die Mitarbé-

terwirken und das Mitarbeiterverhalteauch deremnovatives Verhalten beeinflussa.

Bereits von MartinsPundt, Horsmann und Nerding@@008)im Kontext der Betrachtungen

zur Bedeutung des Betriebsrats in Beteiligungskulturen und von Pund{20@9)im Modell

des geplanten innovativen Verhaltemsrde der Betriebsratls normative Referenzgruppe fur
Mitarbeiter diskutiert Dabeiwurde insbesondere auf der Basis der Arbeiten von Merton
(1959)und Carmeli und Schaubroe¢R007)angenommen, dasier BetriebsratA e i nen Eii
fluss darauf hat, wie sich Personen im Unternehmewnerhalten haben, und damit didsu
jektive Nor m de(Punddettala2009eS. 29%as sich schligiich in einem
Verhalten der Mitarbeiter entsprechend dieser Norm niederschlagt.

Dass die Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG fir dagaitive Verhalten durch die Mi
arbeiterinsbesondereelevant fiir das innovative Verhalten der Mitarbeisgr vermuten g-
plizit Pundt et al.(2009)in ihrem Modell des geplanten innovativen Verhaltddie beim
Mitarbeiter auf verschiedene Weise durch @sdriebsratshandeln erzeugten Erwartungen,

sich innovativ zu verhalten, fihren dann zum innovativen Verhaitenn der Betriebsrat als

2 Als Referenzperson kann der Betriebsrat fungieren, sofern er nur aus einem Betriebsratsmitglied besteht (zur
GrolRe bzw. zur Anzahl der Mitglieder des Betriebsrats siehe Betriebsverfassungsgeseta)stiiteutagen zur
Referenzgruppe sind in diesem Falle analog auf den Betriebsrat als Referenzperson anzuwenden.
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NRG wahrgenommen wirdDiese Uberlegungen basieren algr Theorie des vernunftigen
Handelngtheory of reasonedction; Fishbein & Ajzen, 1975; Ajzen & Fishbein, 1977; siehe
auch Fischer & Wiswede, 200@hd der Thepne des geplanten Verhalte(theory of planned
behavior; Ajzen, 1991)Danach zeigen Personen ein bestimmtes Verhalten in Abhangigkeit
davon, ob bzw.nwieweitsie glaubenbedeutsame Personagippen), wie normative Ref
renzgruppenwirden ein solches Verhalten vonndn erwarten. Dadurch bawich fir die
Persoen ein sozialer Druck zum Handeln aigl. auch Fischer & Wiswede, 2002; Carmeli

& Schauboeck, 2007)Im Hinblick auf die Entstehung des Verhaltepselen natirliclnoch
weitere Variablen, wie z.B. die Einstellung zum Verhalten oder die erlebte Verhaltenkkontro
le, eine Rolle Im Rahmen dieser Arbeiterden diese Variablen nicht weiter beathtla sie
keinen Zusammenhang zum Konzept N&G aufwein. Folglich kann im Hinblick auf die
Entstehung des innovativen Verhaltens eine Interaktionsbeziehung zwischen den Erwartungen
des Betriebsrats an die Mitarbeiter, innovatives Verhalten zu zeigender Wahrnehmung
des Betriebsrats als NRG flr das eigene intiegd/erhalten vermutet werdeBaraus ergibt

sichdie Hypothese 1

H1: Erwartungen des Betriebsrats an die Mitarbeiter, sich innovativ zu verhalten,
werden umso mehr zu innovativem Verhalten der Mitarbeiter flfeestérker
der Betriebsrat als NRG durch die Mitarbeiter wahrgenommen wird,jed.h.
starker der Betriebsrat Reknz fur die subjektive Innovationsnorm und
schlielich fur das Verhalten hdst hingegen der Betriebsrat keine NRG flr
die Mitarbeiter,werden die vom Betriebsrat gedufRerten Erwartungen an die
Mitarbeiter,dass diese sicinnovativ verhalten sollen, kaen sozialen Druck,
keine entsprechende subjektive Innovationsnanad damit auctkein innoa-

tives Verhalten erzeugen.

Entsprechend der Theorie des geplanten Verhaltens und auch der Uberlegungen im Modell
des geplanten innovativen Verhaltens sitaiber mausModeratorenm Prozess der En
stehung von innovativem Verhalten aus diesen interagierenden Variablen zu veRuutn.

et al.(2009)diskutieren hiedie organisationale Unterstitzuats eine solchenoderierende
Variable: Wenngleich mit Hilfe dieseKonzepts geblindettine Vielzahl verschieden&in-
zelaspekte der Organisatidvnsichtlich ihrermoderierenderWirkungen betrachtet werden
kénnen, wird aus der Arbeit vaPundt et al(2009)aberdeutlich, dass eine Reilweni auch

Uber das Konzept der organisationalen Unterstiitzung hinausgelieN@eiablenals Moce-
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ratoren wirksam wrden konen. Die hier vermueten Zusammenhéangstellt die folgende

Abbildungzusammenfassend dar

Moderatoren,

Wahrnehmung

des BR als NRG

fir innovatives

z.Borgani
sationale
Unterstitzung

Verhalten

Innovatives

X Verhalten

Erwartungen
desBR,
innovatives
Verhalten zu
zeigen

Abbildung 1: Vermuteter Prozess der Entstehung von innovativem Verhalten mit Fokus
auf die Bedeutung der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG

Wodurch der Betriebsrat vom Mitarbeiter als NRG fir eiggneinnovative Verhaltenvalr-
genommen wird, wa#n alsozur NRG fiur das innovative Verhalten der Mitarbeiteacht

wird aus dgesem Modellund den bisherigen Arbeiten in der Forschung nicht deutlich. Diese
Frage soll in der folgenden empirischéntersuchundpeantwortetverden Antezedenzen der
Wahrnehmung des Ba&tbsrats als NRG flr innovatives Verhalten sollen erkumaatien.

Auf dieser Basisollen konkreteHypothesen tber die Entstehung der Wahrnehmung eles B
triebsrats als NRG abgeleitet werdémalog dazu bestemmit Blick auf die Entstehung des
innovativenVerhaltensForschungsbedarf bei der Erkundung von Moderatoren im Vdirkpr
zess. Inwieweit die von Pundt et £009)beschriebene organisationale Unterstiitzung oder
weitere Variablen im Prozess einen moderierenden Einfluss haben, solletb@néallsim
Rahmen diesefStudiendher untersucht werden. Auch hier sollen zunachst Moderatoren e

kundet und entsprechende Hypothesen uber ihre Wirkung abgeleitet werden.

AnschlieRendjilt es, (1) die hier aufgestellte Hypothese Uber die Interaktionsbeziehuirg zw
schender Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG flr innovatives Verhalten und den Erwa
tungen des Betriebsrats an die Mitarbeiter, sich innovativ zu verhalten, hinsichtlichtder En
stehung von innovativem Verhalten uf®) die im Laufe der Arbeit aufzustelldanHypothe-

sen Uber die Antezedenzen der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG und (3) dee Moder
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toren im Prozess der Entstehung von innovativem Verhalten zu p@#snRahmenmodell

der vorliegenden Untersuchung kann daher wie folgt dargestellt werden:

Wahrnehmung Moderatoren
desBR als NRG

| fur innovatives
Verhalten

Antezedenzen

Innovatives

X Verhalten

Erwartungen
desBR,
innovatives
Verhalten zu
zeigen

Abbildung 2: Rahmenmodell der vorliegenden Untersuchung

3 Empirisches Vorgehen

Der Stand der Forschung Uber die Bedeutung des Betriebsrats als NRG fir innovatives Ve
halten, Uber die Antezedenzen der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG und den Prozess
der Entstehung von innovativem Verhalten mit dem Fokus auf den Einfluss des Betriebsrats
als NRGkann entsprechend der Kategorisierung wamondson und McManu2007) als

Ai nt er miegdsiuti weed@rDie Forschungsfrage, die der vorliegenden Arbeit zugrunde
liegt, enttdlt bekannte Konstrukte, zum Teil bekannte Zusammenhange zwischenoden K
strukten aber auch bislang enforschte Gréf3en und Zusammenhénge, wie ad8Adtez-
denzen der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG durch didbéitéay fir die bislang

noch keine prifbaren Hypothesen abgeleitetden Edmondson und McManu2007)fol-

gendist fur Fragestellungen mit einem solchen intermedidren Charakter mictitmg eines
hohen Amet hogdiodsatelich ene Mischung s qualitativend quantitative
Methoden zu bevorzugen. Dieser Empfehlung erdispdie vorliegendeArbeit: Es wurden
sowohl qualitative als auch quantitative Dagghoben unanit solchenMethoden analysiert,

die fur die jeweilige Teilfrage und Datenbasis geeignet waren.
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Zum einensind Fragestellungen mit explorierendem Charakter zu untersu€reau z&ahlen

die Erkundung der Antezedenzen der Wahrnehmung des Betriebsrats als N&6& Eimdit-

lung von Mediatoren im Prozess der Entstehung von innovativem Verhalten. Zum anderen
sindexplanative, d.h. hypothesentesterflmgestellungen zu betrachten, wie die Priufung der
vermuteten Zusammenhange im Rahmenmodell dieser Studie und Rehimen der expt
rativen Untersuchung abgeleiteten Hypothesen Uber die Antezedenzen und ModedDatoren.
her wurde zur Untersuchundieser Fragestellungeein Vorgehen gewaéhlt, das eine
hypothesengenerierende (explorative) und eine hypothesenprifende (@xp)dPlaase nti
einander koppelt, um ein empirisch fundiertes Modell der Entstehung von innovativem Ve
halten mit Fokus auf den Betriebsrat als NRG zu liefern. Das Vorgehen in dieseutnters

chung zeigtlie Abbildung 3:

qualitative
. Interviewstudie
Exploration
A Antezedenzen
A Moderatoren

|| quantitative
Fragebogenstudie

!

Hypothesen

Explanation

A Antezedenzen || quantitative
A Moderatoren Fragebogenstudie

A Gesamtmodell

Abbildung 3: Vorgehen der Untersuchung

Der einerseits explorativennd andererseits explanativéwsrichtung entsprechend wurde

die gesamte empirisct&tudiezweistufig angelegt. In einem ersten Schritt erlm@heemp-
rischeExploration der Antezedenzen ddiahrnehmung des Betriebsrats als NRG fur imaov

tives Verhalten und moglicher Moderatoren im Prozess der Entstehung von innovativem Ve
halten.Gegeniuber anderen Formen der Exploration, insbesondere der theoriebasieden Expl
ration (fur eine Ubersicht vers@dener Explorationsstrategien siehe z.B. Bortz & Doring,
2006) sollten durch empirisches Explorieren die bislang nicht erforschten Antezedenzen der
Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG und der Moderatoren im Prozess der Entstehung von

innovativem Verha#n im Kontext des Einflusses des Betriebsrats mdglichst offen, nicht
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durch(theoretischeyoriiberlegungen auf bestimmte Variablen fokussiad zur Erreichung

einer moglichst hohen externen Validitat der Erkenntnisse stark an der Empirie orientiert e
kundet werden.Insbesondere lassen sich digseforderungen durch empirisajualitative
Exploration umsetzen. Die hierfur zur Verfigung stehenden qualitativen Methoden ken
zeichnen sich insbesondere durch eine starke Offenheit zur Aufdeckung neuer bzw. kaum
berlicksichtigter Wirkzusammenhange und Phanomene sowie durch eine hohe Flexibilitat bei
der Datenerhebung und der Erkenntnisgewinnung. Damit wird eine Erkundung dee-Antez
denzen und Moderatoren in einer grof3en Bandbreite ermdglicht. Da die Wahrnehmung des
Betriebsrats als NRG und die Prozesse bis zum Ausfuhren von innovativem Verhalten Erle
niszustande und entsprechende ProzdeséMitarbeiter sinddie dem Forscharmicht direkt
zuganglich sind, dienten die Mitarbeiter in der Studie selbst als Informatellesguit Hilfe
teilstandardisierter Kurzinterviews, die dem Forscher einerseits eine Struktur in derrDatene
hebung vorgeben, aber andererseits ausreichend Flexibilitat in der Datengewinnung bieten
(Lamnek, 2005; Bortz & Doéring, 2006; Hopf, 200%urden dese Informationen an einer
Stichprobe von Mitarbeitererhoben Die Ergebnisse wurden inhaltsaytédch aufbereitet

und eine Vielzahl von Antezedenzen und Moderatoren ermittelt.

Zur Verdichtung dieser erittelten Antezedenzen und Moderatoren wurde aufbauend auf den
Ergebnissen dieser qualitativen Studie eine quantiégplorative Studie an einer weiteren
Stichprobe durchgefuhrinsbesondere datenreduzierende statistische Verfahnelen hie-

bei eingesetztzur kurzen Beschreibung verschiedener Verfahren der empigisahtitativen
Exploration siehe z.B. Bortz & Ddring, 200@)ie hieraus gewonnenen Antezedenzen und
Moderatoren wurden anschlie3emdter Verwendung geeigneter theoretischer Konzepte und
Modelle beschrieben un@&mpirisch prufbare Hypothesen Uber die Antezedenzen uneé-Mod
ratoren im Rahmenmodell (siehe Abb. 2) deget.

In einem zweiten Schritt erfolgtdie hypothesentestendgntersuchungDasModell mit den
empirischexplorativ erarbeiteten Hypaken tber die Antezedenzen und Moderatoren sowie
einerHypothese Uber die Interaktionsbeziehung zwischen der Wahrnehmung des Betriebsrats
als NRG fur innovatives Verhalten und den Erwartungen des Betriebsrats an die Mitarbeiter,
innovatives Verhalten zu igen, wurde in einer empirisclguantitativenStudie gepruftHier

wurden die in der Forschung Ublichen Verfahren der Hypothesenprifung, wie Koreelation
und Regressionsanalysenit entsprechenden Signifikanztestngesetztum zu bestimmen,
inwieweit sich die Hypothesen bzw. das Modell Gber die Entstehung von innovativemlVerha

tenbestatigerassen
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Mit diesem Vorgehen in der vorliegenden UntersuchkomgntenForderungen nach qualikat
ven und quantitativen Methoden aufgrund der intermediaren Fragesteliimiy und dem

explorativen und explanativen Charakter der einzelnen Fragestellantgmochemverden.

4 Explorative Untersuchung

Die explorative Untersuchungiente der Erkundung dekntezedenzender Wahrnehmung

des Betriebsrats als NRG fur innovatives Verhalten durch die Mitarbeiter und der Mederat
ren im Prozess der Entstehung von innovativem VerhalterbeStand wie aus der Abb. 3

und den Darstellungen im Abschnitth@rvorgeh i aus einer ersten qualitativen Studie und
einer darauf aufbauenden quantitativen Studie. Diese beiden Untersuchungeninvdtden
genden hinsichtlich ihrer Methoden und Ergebnisse dargestellt. Am Ende dieses Abschnitts
erfolgeneine Interpretation derrgebnisse aus diesen beiden explorativen Studiereunsd
Ableitung von Hypothesen lbdre Antezedenzennd Moderatoren.

4.1 Explorativ-qualitative Studie

4.1.1 Methode

Untersuchungsdesign und Instrumere Studie fand im Oktober/November 2009 als Que
schnittuntersuchungtatt Mit Hilfe eines Leitfadens wurden mindlichiilstandardisierte
Einzelinterviewsamit Mitarbeiten verschiedener Unternehmduarch Studierende der Unive

sitat Rostock durchgefiihrt. Der itfaden bestand aus acht Tefle@uerst efolgte eine B-
grulung des Interviewten, danach stellte sich der Interviewer dem Interviewten voe-und b
schrieb, dass das Interview im Rahmen eines Forschungsprojekts stattfand, sicherte dem |
terviewten Anonymitat und Vertraulichkeit der Daten zu undilibgtdas Gesprach im Wer

laut aukeichnerezu diurfen Im zweiten Teil wurden verschiedene Daten zur Beschreibung der
Stichprobe der Interviewten erfragt, wie z.B. die PositionUnternehmendie Dauer der
Betriebszugehorigkeit, das Alter oder die Branchs dnternehmens, in dem der Interviewte
arbeitetelm dritten Teil wurde der lerviewte gebeteanzugeben, was aus seiner Siciit i
novatives Verhalten in seinem Bereich, an seinem Arbeitsplatz bzw. in seinem Unternehmen
ware, das er zeigen kbnne bzw. bisrgezeigt hat. Durch die vom Interviewten genannten
Verhaltensweisen war es dem Interviewer moglzcherkennen(a) inwieweit der Interviewte
Uberhaupt eine Vorstellung von innovativem Verhalten hatte, (b) inwieweit seine Varstellu

gen dem Konzept desnovativen Verhaltens, das dieser Studie zugrunde liegt, entsprach und

3 Der vollstandige Interviewleitfaden ist bei den Autoren erhaltlich (erko.martins@stuck.de, Tel.
0381/4984573).
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(c) inwieweit er konkreténnovativeVerhaltensweisen vor Augen hatte, Uber die im spateren
Verlauf des Interviewgiesprochen werden konnteieBen die Antworten des Interviewten
erkenren, dass er keinkonkretenVorstellungen von innovativem Verhaltérzw. eine von

der der Studie zugrunde liegenden Konzeption abweichdadgellung hatte oder sich keine
konkreten Beispiele vor Augen fuhren konntgr dasinterview gefahrdet, da die nachfo
genden Interviewteile auf die weitere Beschreibung und Diskussion eines oder mehrerer ko
kreter Beispiele innovativen Verhaltens ausgerichteewddaher warder Interviewer durch

den Leitfaden angewieseamjttelsgezidter Nachfragen, wie z.B. nach weiteren Beispielen fur
innovatives Verhaltender durch zusatzliche Erlauterungen, was unter innovativem Verhalten
zu verstehen istlen Interviewten so zu leiten, dass diesiee genaue und mit einem gio
lichst konkreten Bigpiel aus seiner Praxieerbundeneé/orstellungvon innovativem Verha

tenentwickeln konnte

Im vierten Teil wurde dem Interviewten die Idee der NRG kurz erlautert und die Bedeutung
der NRG fur das Verhalten eines Individusiond die vermutete Bedeutungch fur dasn-
novative Verhalten geschildert. Danach wurde offen gefragt, an sieh der Interviewte
hinsichtlich seines innovativen Verhaltens orientiert, um die fur ihn besonders refewadte
salientenNRGs zu erfahren. Um die Bedeutung des Betriefssats NRG flir das innovative
Verhalten des Interviewten im Vergleich zu anderen Akteuren zu ermitteln, wurdemdem |
terviewten im funften Teil des Interviews sechs Kartchen Uberreicht, auf denen jeweils ein
Akteur bzw. eine Akteursgruppe stand, die algylmtie NRG flr innovative¥erhalten n-

frage kommen konnte: (a) die Geschaftsfihrung, (b) der direkte Vorgesetzte, (c) die Kollegen,
(d) der Betriebsrat, (e) die Mitarbeiter der Personalabteilung und (f) Personen von auf3erhalb,
wie z.B. Berateioder Gewerlschaften. Der Interviewte wurde gebeten, aus diesen Kartchen
hinsichtlich der Bedeutung dieser Aktel&skteursgruppen als NRG flr das personlicheoinn
vative Verhaltereine Rangreihe zu bilden. Im sechsten Teil des Intervitaveden die At
zedenzen deWwahrnehmung des Betriebsrats als NRG fur das innovative Verhaltentim Mi
telpunkt. Dazu wurde die gelegte Rangreihe als Ausgangspunkt verwendet und nachgefragt,
warum der Betriebsrat die entsprechende hohe bzw. niedrige Position in der Rangreihe ei
nahm. Daliber hinaus wurden verschiedene gezielte Nachfragen gestellt, um herauszufinden,
wodurch der Betriebsrat (nicht) zur NRG fur das innovative Verhalten geworden ist. [Der sie

te Teil des Interviews fokussierte auf mogliche Moderatoren im Wirkzusammenhang zw
schen der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG und dem gezeigten innovativen Verhalten.
Mit Dankfur die Unterstitzungvurde das Interview beendet.



Der Betriebsrat als normative Referenzgruppe fir innovatives Verhalten 19

Stichprobe Befragt wurderil53 Personeng3 mannlich,69 weiblich, einefehlende Angabe)

Das Durchschnittdieer der Befragten betrug5.4 Jahre §D = 11.9 Jahr¢. Die Interviewten
waren durchschnittlich seit0.6 Jahren $D = 10.2 Jahré in ihrem Unternehmen tatigicht
Befragte waren Mitglieder im Betriebsrat ihres Unternehmens. Die Befragten arbeiteten in
Unternehmen verschiedener Branchen und Grol3endDahschittliche Anzahl der Mita-

beiter, die in den Unternehmen jeweils tatig waren, betrug 61988 @4.186Mitarbeiter,
Anzahl derMitarbeiter 8 bis 150000 Mitarbeiter, Median = 250 MitarbeiteBs handelte

sich um eine anfallende Stichprobe.

Untersuchungsdurchfuhrundie Befragung fuhrte®3 Studierende der Universitat Rostock
durch. Die studentischen Interviewer wurdareiner Interviewerschulunmit dem Ziel der
Studie dem Interviewleitfademund mit Interviewtechnikenvertraut gemacht. Danach rekr
tierten sie Interviewpartneund fuihrten die Interviews durclber Wortlaut der Interviews
wurde aufgezeichnelm Anschluss an die Interviewsurdendie Aussagemler Interviewten

zu Antezedenzen und Moderatoren entsprechend der Fragestellung dieser Studiefafis de
zeichnungerextrahiert und transkribiert. Analog zBegmentierung von Daten in der qualit
tiven Sozialforschungsiehe z.B. Flick, 2007bzw. zur inhaltich-semantischerrestlegung

von Kodiereinheiten in der qualitativen Inhaltsanalfgehe z.B. Frih, 200Tyurdenaus den
transkribierten Aussageru den Antezedenzen und den Moderataharch die beidetnter-
suchungsleitelextanheiten gebildet, die jewis eineneinzigeninhaltlichen Aspekt enthie

ten AnschlieBend wurden diese Texteinheiten durch die Versuchsleiter hinsichtlichnihrer |
halte sortiert. Falls mehrere Texteinheiten den gleichen Inhalt hatten, wurde fir der inhaltl
chen Aspekt, den sie gemsam darstellten, eine reprasentative Texteinheit fir die weiteren
Schritte der Untersuchungerwendet. War fur einen inhaltlichen Aspekt nur eine Texteinheit
vorhanden, wurde diese weiteren Verlauf der Untersuchung berucksidhfilze so gewo-
nenen Tgteinheiten enthielten damit potenzielle Antezedenzen der Wahrnehmungedes B
triebsrats als NRG sowie potenzielle Moderatoren im Prozess der Entstehung voni-innovat

vem Verhalten.

Mit Blick auf die explorativquantitative Studie, in der die verschiedenenitpisy gewonre-

nen Antezedenzen und Moderatoren weiterfiuhrend und unter Nutzung von statistisch
explorativen Methoden beleuchtet werden sollten, wurden die Inhalte der verschiedanen Tex
einheitendurch die Versuchsleitdn Fragebogenitems Uberfiihilierbei wurdeni soweit
maoglichi die Wortlaute aus den Texteinheiten direkt Gbernommen, um die quantitative St

die moglichst nahean dasAMat er i al i aus der qualitativen
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wenig Interpretationen der Inhalte durch die VersuchsleurulassenDadurch solltereven-
tuell damit verbundene inhaltliche Verzerrungen vedanwerden Um im spateren Frag
bogen ein ziigiges Beantworten dieser Items und damangsprechendesusfillen des Fa-
gebogens zu gewéhrleisten, wurden die ltem®gudiert, dass sie einheitlich im&ufigen
Likert-For mat stonmesdlerhaupt nieshi mmefvblib eAdd=ga

antwortbar waren.

4.1.2 Ergebnisse

Als Ergebnis der exploratigualitativen Studidag ein Pool au89 Items zumdglichenAnte-
zedenzenvor. Solchel t ems waren z. B. ADer BetbearBebsr at
triebsrat tritt als Berater f¢r die Mitarbel
sel bst gew?2hlt habehf, AUnser B e Der Betwidbsrat a t h a
steht eher auf der Seite der GescAuRefdens| ei t u
wurden die Aldentifikation mit dem Bedriebsr
wie die AH2ufigkeit der Knteretleadert genami. Yon einerm Be t
Formulierung von Itemsgu den drei letztgenannten Antezedenreteschriebeen 5-Stufer
Likert-Format mit der angegebenen Antwortverankerung wurde abgesehen, da entweder die
Ant wortverankerung mit Astimme ¢berhaupt ni
adaquat erschien, um diese Aspekte angemessen zu erfasseta erprolie Skalen in der

Literatur vorhanden waren, die zur Erfassung dienen konnten.

Neben den Items zu Antezedenzen wurden au3e28dems zu Moderatoram Prozess der

Entstehung von innovativem Verhalten formuli@to | che |t ems waren bei s
man | deen einbringt, kann man sehen, dass s
|l deen werden hier finanziell verge¢tetm, ADur

sehen steigernfi oder Al ch habHEne AuselunGaes ¢ hl |,

gesamten Itempools findet sich im Anhding
4.2 Explorativ -quantitative Studie

4.2.1 Methode

Untersuchungsdesign und Instrumenie explorativquantitative Studie fandls Que-
schittstudie von Dezember 2009 bis Januar 2010 als standardisierte Befraigind>azu
wurdeneinerseitsschriftlich auszufillendé&ragebdgen ausgedruckt und an die Versuchspe
sonen verteiltAndererseitsvurde ein PDH-ormular desFragebogens erstellt, der durch die
Versuchspersonen am Computer ausgefullt werden konnte und im Layoun umigalt den
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augjedruckten Fragebdgen entspradh.den Fragebogen aufgenommen wurden die aus der
explorativqualitativen Studie gewonnen89 Items zuAntezedenzeder Wahrnehmung des
Betriebsrats al NRG fur innovatives Verhaltgiftems siehe Anhang). Die ltems waren ad+

samt auf einer Stufigen LikertSkala zu beantworten (0 = stimme Uberhaupt nicht zu, 4 =

stimme voll und ganz zu).

Da die Inerviewten in der qualitativen Studie die Haufigkeit der Kontakte mit dem Betrieb

rat als Antezedenz ihrer Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG nannten, wurde zuséatzlich
ein Item in den Fragebogen aufgenommen, das zur Messurdpdtkthaufigkeiimit dem
Betriebsrat diente. Dieses Item war auf einstuigen LikertSkala zu beantworten (0 = sehr
selten, 4 = sehr haufig). AuRerdem wurde Idientifikation mit dem Betriebsratls Antee-

denz genannt. Auf der Basis des Instruments Sioamir und KarK2004)zur Messung der
Identifikationeines Befragten mit einer anderen Pensandezur Messung der Identifikation

mit dem Betriebsrain den Fragebogen ein Itemit der zum Messinstrument zugehdrigen
Instruktion aufgenommerHierzu wurden sieben Grafiken dargdh, in denen sich ein we

Rer und ein schwarzer Kreis bediem, die sich nichtvollstandig oder in finf Abstufungen

mehr oder weniger stark zwischen diesen beiden Polen Uberlappten. Der wei3e Kreis sollte
laut der Instruktion die Person des Befragtear,sthwarze Kreis den Betriebsrat reprasentie

ten. Auszuwéhlen war durch den Befragten die Grafik, die am ehesten seine Identifikation
(Uberlappung) mit dem Betriebsrat kennzeichnete.

Dariiber hinaus wurde digufriedenheit mit dem Betriebsrals Antezedengenannt. Zihrer
Messung wurde eine-lfem-Kunin-Skala(Kunin, 1955)verwendet.Insgesamt waren damit
92 Items zu potenziellen Antezedenzen der Wahrnehmung des Betriebsrats als NR& im Fr
gebogen enthalteZur Messung deModeratorenim Prozess der Ertshung von innovat
vem Verhalten wurden die 28 Items, die in der qualitativen Studie formuliert wurden, ve
wendet Diese waren auf einer&ufigen LikertSkala (0 = stimme Uberhaupt nicht zu, 4 =
stimme voll und ganz zu) zu beantwortZnr Bestimmung debtichprob@merkmalevurden
dasAlter, dasGeschlechtdie Position im Unternehmemlie Dauer der Betriebszugehorigkeit
die Befristung der Beschéftigungie Mitgliedschaft im Betriebsratdie Branchedes Unte-
nehmens, di&nzahl der Mitarbeiteim Unterrehmen sowie daBundeslandin dem die B-
fragten arbeiteten, mit entsprechenden Items erfiaytiber hinaus enthielt der Fragebogen

noch weitere Skalen und Items, die fir diese explogiantitative Untersuchung keine IRo

4 Der vollstandige Fragebeg istim Anhang 3 zu finden.
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le spielten, sondern im Rahmdar noch dazustellenden explanajivantitativen Studie von

Bedeutung waren.

Stichprobe Die Stichprobe bestand aus 403 Personen (davon 195 mannlich, 204 weiblich, 4
fehlende Angab®. Das Durchschnittsalter der Befragten betrug 39.6 J&e (2.2 Jahré.

Die Befragten waren seit durchschnittlich 11.5 Jah&n< 10.1 Jahren) ithrem Unterna-

men tatig. 21 Befragtevaren Mitglieder im Betriebsrat. Die Befragten arbeiteten in tJnte
nehmen verschiedener Branchen und Grof3en. Im Durchschnitt hatteimtdrmehmen der
Befragten 5754.1 MitarbeiterSD = 28954.7 Mitarbeiter, Anzahl der Mitarbeiter:2 bis
230000, Mediarr 300 Mitarbeiter).231 Befragte arbeiteten in Mecklenbu¥prpommern,

80 in SchleswigHolstein, 23 in Hamburg, 15 in Niedersachsen, 13achsen, 10 in Berlin

und die restlichen in den tbrigen Bundeslandern Deutschlands (6 fehlende AnBabeey.

Stichprobe handelte es sich um eine anfallende Stichprobe.

Untersuchungsdurchfihrun®ie ausgedruckten urgdle PDFFragebdgen wurden durchust
dierende der Universitat Rostock per Schneeballprinzip an die Versuchspersonen verteilt und
nach dem Ausfullen an digntersuchundsiter an der Universitat Rostock zuriickgereicht
bzw. per EMail zurtickgeschickt. Die Befragung war anonym. Die ausgefUulftagebdgen

wurden in SPSS erfasst und anschlie3end explegatwntitativ ausgewertet.

Zur explorativquantitativen Analyse der Antezedenzen und Mediatoren wurden jeweils e
plorative FaktorenanalysefEFA) durchgefuhrt. Mit dieser Methode war es mdglicie d
Vielzahl der AVariablen [die sich hinter de
redundanten I nformationen auf weniger Vari abk
(Martens, 2003, S. 223Die so ermittelten Faktoren konnten dann als Aedenzen auf dr

herer Abstraktionsebene interpretiert werden, die das den jeweiligen Items, die diesen Faktor
bildeten, zugrunde liegende Konzept darstell@archgefiuhrt wurden Hauptkomponemte

analysen, da dieses Verfahren in erster Linie der auch hibsibbtigten Datenreduzierung

dient (Buhner, 2006)Als Rotation wurde die Prom&Rotation gewahl{vgl. Bihner, 2006)

Zu interpretieren war hier die Mustermatrix mit den partieltandardisierten Regresssn
koeffizienten (im FolgenderfFaktorladung)der einzelnen Items auf den extrahierten &akt

ren. Interpretiert wurdemur Ladungen mit einem absoluten Betrag ab (vif). Buhner,

2006) Weiterhin wurde das Problem der Doppetler Mehrfachladungen berticksichtigt,
wonach nur dann anhand der Ladyagtem bestimmt wurde, welchen Faktor es ggf. mit
anderen Items bildet, wenn gkeichzeitigkeine deutlichen Ladungen auf anderen Faktoren
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aufwies. Als deutliche Ladungen wurden solche Ladungen angesehen, die einerseits einen
Absolutwert von .40 und mehr auiesen und der starksten Faktorladung des Items sehr nahe
kamen(vgl. dazuBuhner, 2006)Vor der Durchfihrung der Faktorenanalysen wurde jeweils
anhand des KaisévleyerOlkin-Kriteriums und des Bartleffests untersucht, inwieweit die
Korrelationsmatrix fir die Faktorenanalyse geeignet war und damit die Faktorenanalgse sin

voll durchgefuhrt werden konnte.

4.2.2 Ergebnisse

Zu Antezedenzeder Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG

Die EFA mit allen 92 Items zu Antezedenzen der Wahrnehmung des Betriebsrats al8rNRG f
innovatives Verhalten extrahierte 17 Faktorait Eigenwerten gréRer Eins, die insgesamt
69.59%der Varianz aufklarten (Korrelationsmatrix fir EFA geeign@¥O = .94; Bartlett
Test:c F 20148.75df = 4186,p < .01) unddie als Resultat der EFA interpretiert wurden. Im
ScreePlotwark ei n deut | i ¢ h e rDa#RahmenkdiesereAnatysereinebExpl
ration mit der Ableitung spater zu prifender Hypothesen angestele und eine Uber

bzw. Unterschatzung der tatddich relevanten Faktoren insofern eine untergeordnete Rolle
spielt, solangsichdie Faktoren inhaltlich sinnvoll interpretesr lassn, wurden alle 17 ka

toren in die weiteren Betrachtungen einbezogen.

Faktor 1 Auf dem ersten extrahierten Faktarden26 Iltems mit ihrer jeweils starksten und
deutlichsten Faktorladungeifi weiteres Item zeigte eine Doppelladung und wurde den
Interpretation dieses Faktors ausgenomna@nfaktorladungervariierenzwischen .418 und
.864). Mit Blick auf die Inhalte ddtems konnte aus den 26 Items kein sinnvolles Konstrukt
erkannt werdendasals latentes Konstruktinter all dieserntemszu vermuten war. Daher
wurdenocheine EFA mitdiesen26 Items nach dem oben beschriebenen Vorgehen drchg
fuhrt, um eine weédre Daénreduktion zu erreichen und sinnvolle latente Konstrukterzu e
kennen.Mit dieser EFA wurden drei Fairen extrahiert, die insgesa®b.26% der Varianz
aufklarten(Korrelationsmatrix fir EFA geeigneKMO = .971; BartletiTest:c | 7026.71,
df = 325,p < .01). Zur Interpretation der Faktoren wurden 5 Items nicht bericksichtigt, da sie
deutliche Mehrfachladungen oder auf allen drei Faktoren Ladungen von weniger alé .40 au
wiesen.Die ltems, die die jeweiligen Faktoren bildeteleuenauffolgende latent&onstrik-
te hin:

A Betriebsrat ist guter Mitarbeitervertre(@aktor 1.1)

A Betriebsrat setzt sich fur Mitarbeiterinteressen(Eaktor 1.2)
A Betriebsrat isfur Mitarbeiterauf Abruf bereit (Faktor 1.3).



Der Betriebsrat als normative Referenzgruppe fir innovatives Verhalten 24

Faktoren 2 bis 17Anders als im Falle des Faktorsk@énnten in weiterfihrenden EFAs mit

den Items, die die jeweiligen Faktoren 2 bis 17 bildeten, keine weiteren Subfaktoren extrahiert
werden. Unter Auslassung der Items mit deutlichen Mehrfachladungen wurden daraufhin fur
die Faktoren 2 bis 17 folgende laterKonstrukte aus den ihnen zugrunde liegenden Items

abgeleitet:

A Mitarbeiter hat mit Betriebsrat nichts zu tun (Faktor 2)

A wechselseitiger Informationsaustausch zwisatemMitarbeiter unddem
Betriebsrat (Faktor 3)

A Betriebsrat ist Promotor fiir Innovatiem im Unternehmen (Faktor 4)

>\

Betriebsrat ist Mentor fur Mitarbeiter beziglich ihres personlichen innovatfee
haltens (Faktor 5)

Nahe zum Betriebsrat (Faktor 6)

Betriebsrat hat keineBinfluss im Unternehmen (Faktor 7)

Erwartung des Betriebsrats Bfitarbeiter, innovatives Verhalten zu zeigen (Faktor 8)
Betriebsrat ist burokratisch (Faktor 9)

Betriebsrat reprasentiert die Belegschaft (Faktor 10)

Betriebsrat ist zustandig fur Innovationen (Faktor 11)

Betriebsrat kommuniziert per-Hail mit Mitarbeiten (Faktor 12)

Betriebsrat ist nicht zustandig fur den einzelnen Mitarbeiter (Faktor 13)
Betriebsrat interagiert aktiv mitemMitarbeiter (Faktor 14)

Betriebsrat hat guten Kontakt zur Geschaftsfihrung (Faktor 15)

Betriebsrat legt im Unternehmen Regeln {&stktor 16)

> > > > >y D> D>y D> D> D> D> D

Beeinflussung des Betriebsrats durch die Gewerkschaften (Faktor 17).

Mit Blick auf dasRahmenmodell dieser Untersuchung in Abbildung 2 fallt auf, dass der
extrahiere F a k t oErwariBing des Betriebsrats an Mitarbeiter, innovatives Verhalten zu
zeigei genau den Er wa rgenmaidgrélypotresetlermputlich eusammend i e
mit der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG fir innesWerhalten entscheidend daftr
sind, wieviel innovatives Verhalten der Mitarbeiter schliel3lich zeigt. Insofern wird dieser
Faktor im weiteren Verlauf der Untersuchunight als Antezedenz der Wahrnehmung des
Betriebsrats als NRG fir innovatives Verhalengesehen. Er stellt vielmehr die Variable dar,
die in Interaktion mit der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG zu innovativem Verhalten
fuhrt.
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Moderatoren

In derEFA mit den27 Items, die potenzielle Moderatoren darstelltaorden8 Faktoren mit
Eigenwerten groRer Einasxtrahiert Diese Faktoren klarten zusammen 64.19% der Varianz
auf (Korrelationsmatrix geeignet fir EFKMO = .85; BartletiTest:¢ | 3587.23df = 351,

p < .01) Weitere EFAs zur Aufdeckung eventueller Subfakioia denen nur die Items fau
genommen wurden, die auf den jeweiligen Faktoren deutlich luden, ergaben, dass alle aus den
27 Iltems ermittelten 8 Faktoren eindimensional waren. Zur Interpretation der extrahierten
Faktoren wurden 4 Items nicht bertcksichtag, sie auf allen Faktoren zu geringe Ladungen
aufwiesen bzw. Doppelladungen zeigten. Die Items der Faktoremudd 6bezeichnetennk

halte, aus denen jeweils kein gemeinsames Konstrukt erkannt werden konnte, sotiaés hier
gemeinsamer hoher Ladungauf den Faktoren Subfaktoren gebildet wurden, die die imhaltl

chen Unterschiede der Items berlcksichtigen.

Folgende latente Konstrukte wurdaus den Items, die die jeweiligen Faktoren bildetén, a

geleitet:

Klima flr Innovation (Faktor 1)
Wunsch nach Arbesplatzsicherheit (Faktor 2)
Instrumentalitat innovativen Verhaltens (Faktor 3)

> > > >

Unterstitzung dellitarbeitersbei innovativem Verhaltedurch den

Betriebsraf{Faktor 41)

Selbstwirksamkeitserwartur{gaktor 4.2)

Freiraume bei der Arbeit (Faktor 5.1)

Jobsicherheit (Faktor 5.2)

Mitentscheidungsmaoglichkeiten (Faktor 5.3)

Burokratie des Unternehmeg(Faktor 6.1)

Behinderung des innovativen Verhaltens durch gesetzliche Vorschriften (Faktor 6.2)
finanzielle Vergutung von Ideen (Faktor 7)

Schwierigkeit deArbeit (Faktor 8)

> > > > P> >y D> D>

4.3 Interpretation der Ergebnisse und Ableitung von Hypothesen

Aus den dargestellten Ergebnissger qualitativen und quantitativen Exploration lasst sich
eine Reihe von Hypothesen Utber Antezedenzen der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG
und tber Moderatoren im Wirkzusammenhang bei der Entstehung von innovativem Verhalten

ableiten. Hierzu werden im Hinblick auf dimtersuchung dentezedenzen die empirischen
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Erkenntnisse vor dem Hintergrund theoretikonzeptioneller Uberlegungen zum Kaapt

der NRG und seiner bislang in der Literatur betrachteten Entstehungsbedingungen diskutiert.
Bezuglich der Moderatoren werden Konzepte und theoretische Ansatze vorgeschiagen, a
hand derer auf der Basis der empirischen Erkenntnisse schliel3lich augtishbainterma:

erte Hypothesen uber die Moderatorwirkungeditet werden.

Zu Antezedenzeder Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG

Die Wirkung der Aspekte ABet (Fakerdd,siahe 4.2.3 t gut
ABetriebsrat Meearebesi gHaktofl zDurneds sAeBne teriineb s r at |
arbeiter au(Faktéri.Baisf Antbzedenzean tddr Wahrnehmung des Betriebsrats

als NRG kanrzum einenin Anlehnung an di@ben diskutiete, in der Literatur betrachtete
Deterninanteder NRGWahrnehmungiGleichheit der Werte und Annahnfe¢vgl. Hartley,

1960; Bock et al., 1983)egrindet werden. Ausgehend von der Annahme, dass ein Mitarbe

ter es schatzt, dass der Betriebsrat ein guter Mitarbeitervertreter ist, sich Nitadreiter

einsetzt und zudem fadbruf bereit ist, wird er dem Betriebsrat, der diese Eigenschaften e

fullt, aufgrund des sichtbaren Verhaltens des Betriebsrats entsprechende verhaltensrelevante
Werte zuschreiben, die mit seinen personlichen WertenilbBnamen bzw. die er préaferiert

T und folglich den Betriebsrat als normativen Referenzpunkt betrachtem.andererkann

mit Bezug aufdas Prinzipder Reziprozitafsiehe hierzu Gouldner, 1960; Cialdini, 2028}

genommen werden, dasikh die Person aufgmd der vom Betriebsrat fur sie mit Vorteilen
verbundenen Harahgeni die in den drei genannten Aspekten direkt bzw. indirekt enthalten

sindi demBetriebsrat gegeniber zu einer Gegenleistung verpflichtet fuhlt. Diese Gegenlei
tungder Persorkann darin bstehen, dass sie den Betriebsrat als NRG anerkadriessen

Normen fur ihr eigenes Verhalten im Unternehmen akzeptiert und entsprechend befolgt. Da
innovatives Verhalten ein spezifisches Verhalten des Mitarbeiters im Unternehmen darstellt,
ergibt sich as der allgemein fur das Verhalten des Mitarbeiters bestehenden normaiven R
ferenzfunktion des Betriebsrats auch die normative Referenzfunktion des Betriebsrats fur das

innovative Verhalten des Mitarbeiters.
Damit konnen folgende Hypothesen formuliert eear:

H2: Je starkeder Betriebsratvom Mitarbeiter als guter Mitarbeitervertreter wah
genommerwird, desto mehwird er als NRG fiur innovatives Verhalten &ag

sehen.
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H3: Je starkesich derBetriebsrataus der Sicht des Mitarbeiters fur die Mitarbe
terinteressen esetzt desto mehwird er als NRG fiir innovatives Verhalten

angesehen.

H4: Je starkederBetriebsrataus der Sicht des Mitarbeiters fur die Mitarbeiter auf
Abruf bereitsteht desto mehwird er als NRG fir innovatives Verhalten &g

sehen

Die empirisch erkannten Aspekte AMitarbeiter
Awechsel seitiger | nf odem dMitarbeiter suaddent Baeutsrcihe bswiagd
(F&kt or 3), AN2he zum Betriebsratd EMabarkit or 6)
Mitarbeiternfi (Faktor 12) demMdi tABreti eiitedrsii at F a
|l assen sich mit Bezug auf die Determimanten
erkennung einer Gruppe als NR&lehe Bearden & Etzel, 198Bpck et al., 1983als Ane-

zedenzen der Wahrnehmung dedriBbsrats al NRG fir innovatives Verhalten begriinden.

Die genannten Aspekte verdeutlichen (nicht) vorhandene soziale Interaktionen zwischen dem
Individuum und dem BetriebsraSolchelnteraktionenzwischen dem Individuum und der
potenziellen Referenzgruppe stellen Bearden und Etzel (1982) bzw. Bock et al. (1983) zufo

ge eine Voraussetzung dafir dar, dass das Individuum die Gruppe als NRG wahrnimmt. A
Cerdem wird mit dem As glie ik ter lAtéidtun diskudettarDetB et r i e
mi nante Afunktionale Distanzf angiese gigzuchen:
diesem Aspekt zugehdrigen ltefingls direkte Kollegen des Individuuspnmit denen es ti

lich zusammenarbeitet, beschriebere r d e n besteht offenbar eine
tanzhn, die dazu f¢hrt dass der Betriebsrat
triebsrat deutet in den zugehorigen Items dartber hinaus darauf hin, dass das Individuum sich
und den Betriebsrat@&hnlich bzw. gleichartig ansiehtweil z.B. im Betriebsrat Mitglieder

arbeiten, dieebensoMitarbeiter des Unternehmens sind wie das Individuum. Damit ist zu
vermuten, dass die genannten Aspekte dazu fuhren, dass der Betriebsrat vom Individuum als
NRG wahrgenommen wirdAuch hier ergibt sich die normative Referenzfunktion des B

triebsrats fur daspezifischennovative Verhalten des Mitarbeiters aus seiner Bedeutung als

NRG fur das Mitarbeiterverhalten im Allgemeinen. Damit lassen sich die folgenderthéypo

sen ableiten:

H5: Je weniger der Mitarbeiter milem Betriebsrat zu tun hat, desto weniger wird

er vom Mitarbeiter als NRG fir innovatives Verhalten angesehen.
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H6: Je starker der wechselseitige Informationsaustausch zwischen dem Mitarbeiter
und dem Bwriebsrat ist, desto mehr wird der Betriebsrat vom Mitarbeiter als

NRG fir innovatives Verhalten angesehen.

H7: Je groRRer die Nahe des Mitarbeiters zum Betriebsrat ist, desto mehr wird der

Betriebsrat vom Mitarbeiter als NRG fir innovatives Verhalten selgen.

H8: Je mehr der Betriebsrat perM&ail mit den Mitarbeitern kommuniziert, desto

mehr wird er vom Mitarbeiter als NRG fUr innovatives Verhalten angesehen.

H9:  Je starker der Betriebsrat aktiv mit dem Mitarbeiter interagiert, desto mehr wird

er vomMitarbeiter als NRG flr innovatives Verhalten angesehen.

Die ermittelten Aspekte ABetriebsrat hat k e
ABetriebsrat hat gut en (Fekbonl5kdaren mituBlick &hiedéeec h 2 f t ¢
von Bock et al. (1983vorgelegte Aufstellung der Determinanten der NRG als weitere-Ant
zedenzen der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG vermutet wideddnBock et al.

(1983) stellt das Ausmal3, in welchem ein Individuum die Mitglieder der Gruppe als-bedeu

sam ansieht, einBedingung daftidar, dass die Gruppe fur das Individuum zur NRG wird.

Sieht das Individuum, dass der Betriebsrat keinen Einfluss im Unternehmen hat, misst es ihm
offenbar keine Bedeutung bei und wird ihn entsprechend nicht als NRG und damit auch nicht
alsNRG fur das innovative Verhalten wahrnehmen bzw. akzeptieren. Hat der Betriebsrat hi
gegen aus der Sicht deslividuumseinen guten Kontakt zur Geschaftsfiihrung, d.h. zu den
besonderdedeutsamen Personen im Unternehmen, lsiein dies auf didBeurteilung des
Betriebsrats durch das Individuum so auswirken, dass es ihn auch als bedeutsam ansieht, denn
dieser hat mdglicherweise anders als viele andere Personen im Unternehmen, und vor allem
anders als das Individuuimd e n  Adi r e k t edhaftfiithrary.tDér guteuKiontait s
Geschaftsfihrung lasst den Betriebsrat fur das Individuum bedeutsam erscheinen und ihn zur
NRG und entsprechend auch zur NRG flr innovatives Verhalten werden. Damit ergeben sich

die folgenden Hypothesen:

H10: Je wenigerEinfluss der Betriebsraaus der Sicht des Mitarbeiteirm Unter-
nehmen hat, destweniger wird er vom Mitarbeiter als NRG fur innovatives

Verhalten angesehen.
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H11l. Je mehr der Betriebsrat aus der Sicht des Mitarbeiters einen guten Kontakt zur
Geschaftsfihung hat, desto mehr wird er vom Mitarbeiter als NRG fir i@rov

tives Verhalten angesehen.

Der ABetri ebsr @aktoi9%utn db ¢ArBoekeriantfilsucshsiung des Be
Ge wer k s ¢Hakdof 17)simdizwei Antezedenzen der Wahrnehmung desdbstrats als

NRG, in denen die Determinante der Ubereinstimmung der Werte zwischen dem Individuum
und der potenziellen Referenzgruppe (siehe Bock et al., 1983) von Bedeutung scheint. Nimmt
das Individuum wahr, dass sich seine Werte von denen der Gruggpsctieiden, wird es die
Gruppe weniger wahrscheinlich als NRG ansehen. Da unklar ist, welche Werte das einzelne
Individuum hat und sich die Werte zwischen dedividuenstark unterscheiden kénnen, ist

die Ableitungvon Hypothesen hierzu schwierifes kontie starke Anhanger des burokrat

schen Verhaltens des Betriebsrats geben, fir die gerade dieses Merkmal auf solche Werte
hinweist, die sie selbst auch vertreten und die den Betriebsrat damit zu ihrer NRG werden
lassen. Lehnt ein Individuum hingegen die Bdiatie ab, wird der Betriebsrat fur das Indiv

duum eher nicht zur NRG. Ahnlich verhalt es sich mit der Beeinflussung des Betriebsrats
durch die Gewerkschafteinauch hier kdnnte das Individuum die entsprechendahinter
vermuteterWertedes Betriebsratgertreten oder ablehneWenngleich aus dieser Argume

tation nicht abgeleitet werden kann, ob der Zusammenhang zwischen der Birokrate des B
triebsrats bzwseinergewerkschaftlichen Beeinflussung auf seine Wahrnehmung als NRG
durch das Individuum positigder negativ ist, da hier die im Individuum vorhandenen Werte

von Bedeutung sind, so kann nach Bock et al. (1983) jedoch vermutet werden, dass-diese be
den Aspekte Antezedenzen der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG darstellen kdonnen.
Um Vermutungen Ubedie Richtung dieser Zusammenhange aufzustellen, hilft ein Blick in

die durchgefuhrten Interviews im Rahmen der vorgestellten qualitativen Studie. Dig-Befra
ten, die sich zu diesen beiden Aspekten aul3erten und sie als Antezedenzen ihreh-Wahrne
mung des Beiebsrats als NRG beschrieben, sahen den Betriebsrat eher nicht als NRG. Das
|l 2sst die Vermutung zu, dasieAdewe Blescdagt ehi c

einflussung des Betriebsratsii eher abl ehnten

Birokratie von OrganisationgsieheBurokratiemodell von Max Weber, 1922/1956)yd in

der GesellschaBeit einigerZeit eher kritisch betrachtet, was sich z.B. mit Bestrebungen zum
AB¢r okr ateigie azb bBa u fid i-Ger upPtedii bzerm B¢ reo EU, agt. i e ab b :
European Commissior2010), die u.a.zu Burokratieabbaugesetzgefiihrt haberf{siehe z.B.

Staatskanzlei Land Brandenburg, 2006; Ministerium fir Inneres und Kommunales des Landes
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NordrheinWestfalen, o. J.und de Befunde aus der vorgestellten qualitativen Stisdigz.

Die efer kritische Sichtweise der Mitarbeiter auf die gewerkschaftliche Beeinflussung des
Betriebsrats wurde aucin iqualitativen Befragungen von Mitarbeitern im Rahmen des Fo
schungspr oijerkass fAeTri M nnovativer Unt ernehmens
tim.org) deutlich(vgl. Pundt, 201Q)Das bedeutekineausgepragt®urokratie des Betried

rats und seine gewerkschaftliche Beeinflusstilgenbei Mitarbeitern eheru einer Wah

nehmung mangelnder Ubereinstimmung \A&arte des Betriebsratesit denen deginzelnen
Mitarbeiters Folglich wirder nicht zur NRG. Somit kdnnen folgende Hypothesen formuliert

werden:

H12: Je starker diszZahrgenommenBurokratie des Betriebsrats, desto weniger wird

er vom Mitarbeiter als NRG flr innovatives Verhalten angesehen.

H13: Je starker der Betriebsrat durch den Mitarbeiter als von der Gewerksehaft b
einflusst wahrgenommen wird, desto weniger wird er vom Mitarbeiter als NRG

fur innovatives Verhalten angesehen.

Weiterhin wurde der Aspekt sABefaktiid®is den t rep
explorativen Studie identifizierDamit wird ausgedriickt, dassn Betriebsrat aus der Sicht

des Individuurs Mitarbeiter aus allen Bereichen vertreten sindh®adst e ein legitimierter
Vertreter der gesamten Belegschaft, decthanach dem Willen des Individuums besetzt ist
Somitgewinnen die Betriebsratsmitglieder eine recht bedeutsame Position in der Organisat
on, die insbesondere auf die gesetzlich verankerten und evtl. im Unternehmen dartber hinaus
gewdahrten Mitbestimmungschte basiert. Die erkannte Bedeutsamkeit der Betriebstatsmi
glieder als Reprasentanten der Belegschaft und damit die Bedeutsamkeit des Betriebsrats im
jeweiligen Unternehmen fiihrt nach Bock et al. (1983) dazu, dass er fir die Mitarbeiter als
NRG dient. Dalber hinaus kann auch vermutet werden, dass ein Betriebsrat, der die gesamte
Belegschaft repsgntiert so erlebt wird, dass die Werte dieses Betriebsratsleniteigenen
Werten stark Gibereinstimmen. Die Folge dieser Wertelibereinstimmung ist auchdseteda
Betriebsrat zur NRG wir@Hartley, 1960)und damit auch zur NRG fiur das innovativerVe

hdten des Individuums. Somit kann folgende Hypothese aufgestellt werden:

H14: Je starker der Mitarbeiter den Betriebsrat so einschatzt, dass er die gesamte B
legchaft reprasentiert, desto mehr wird er vom Mitarbeiter als NRG fia- inn

vatives Verhalten angesehen.
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Sieht ein Mitarbeiter den Betriebsrat als nicht zustandig fir sictsiahe( Faktor 1:3A B-
triebsrat ist zust?andig fzgvermden,rdasedemMitaleitere n
ihn auch nicht als NRG akzeptiert und wahrnimber Betriebsrasollte dahemicht in der
Lagesein das im Hinblick auf die gesetzten Normen des Betriebsrats konforme bztv. nich
konforme Verhalten des Mitarbeiters zu lelen bzw. zu sanktionierekine Beachtung der
Normen des Betriebsrats scheint damit fir den Mitarbeiter irrelevant, d.h. aus persoénlicher
Sicht nicht bedeutsam, nicht sinnvoll und nichtgewplle c h dem Mott o ADer
mi r ni c ht)sDemgegergilzegrigckeh \ieitere Determinaea z.B. moglicherwe

se geteilte Werte, die Bedeutsamkeit des Betriebsrats in seiner Position im Unternehmen oder

soziale Interaktionen, vermutlich in den Hintergrund. Die Hypothese lautet:

H15: Je weniger der Mérbeiter den Betriebsrat als fir ihn zustandig einschatzt, de
to weniger wird er vom Mitarbeiter als NRG fur innovatives Verhalten anges

hen.

Der ermittelte Aspekt ABetr i gHRakar ¥6)bestheigtt i m
dass der Betriebsrami Unternehmen in der Lage ist, Normen zu setzenyelimutlichim
Unternehmeraucheinzuhalta sind. Auf welcher Basis diese Machtposition beruht, ob z.B.

die Geschaftsfuhrundmm dazu berechtigt hat oder er durch die historische Entwicklung im
Unternehma diese Position eingenommen hat und damit eine kulturelle Verankerung vo
liegt, ist in der vorliegenden Diskussion niemtscheidendOffenbar haben sich die Personen

in der Organisation diesen Regeln zu fugen; der Betriebsrat gilt als normative Instanz
ternehmen. Mit Bezug auf das innovative Verhalten bedeutet das, dass er gleichsam als NRG
fungiert, da eine Ubergeordnete Referenzgruppe, wie z.B. die Geschaftsfihrung, oder eine
Ubergeordnete Norm, die z.B. aufgrund kultureller Verankerung vo(Weggt Singer, 1981)

ihn fur das Verhalten im Unternehmen und damit auch fiir das innovative Verhalten als NRG

definiert. Daher kann die folgende Hypothese formuliert werden:

H16. Je starker der Mitarbeiter einschatzt, dass der Betriebsrat im Unternelemen R
geln festlegt, desto mehr wird er vom Mitarbeiter als NRG flr innovatives

Verhalten angesehen.

I n den ermittelten Aspekten ABetriebsrat [
(Faktor 4), ABetriebsrat I st M ehen ioanovativenr  Mi
Verhaltensid (Faktor 5) wund ABetriebsrat is

Fokus anders als bei den bis dato genanntkrekt auf Innovation bzw. auf innovativem

Mi

B

(

S

t
t
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Verhalten.In allen drei Aspekten wird deutlich, dassr detriebsrat auf welcher Basis auch
immeri als relevant fir Innovationen im Unternehmen angesehen wird, d.h. den Personen in
der Organisation durch eine Ubergeordnete Referenzgruppe bzw. allgemeine Norm (was hier
nicht genauer immt werden kannjur Innovation bzw. innovatives Verhalten als NRG
auferlegt wird. Bezuglich der Mentétosition kommt hinzu, dass er als Mentor dem Mita
beiter beim innovativen Verhalten Unterstitzung bietet, die der Mitarbeiter entsprechend der
Reziprozitatsnormals Gegnleistung in Form der Beachtung der Verhaltensnorm des B
triebsrats, d.h. durch Akzeptanz des Betriebsrats als NRG, zurtickgebem&arnhkdnnen

die folgenden drei Hypothesen aufgestellt werden:

H17: Je starker der Mitarbeiter den Betriebsrat als Pronfét Innovationen im Q-
ternehmen ansieht, desto mehr wird er ihn als NRG fir innovatives Verhalten

ansehen.

H18 Je starker der Mitarbeiter den Betriebsrat als Mentor flr sein personliches i
novatives Verhalten ansieht, desto mehr wird er ihn als NR@ffimvatives

Verhalten ansehen.

H19: Je starker der Mitarbeiter den Betriebsrat als zustandig fir Innovationen-im U
ternehmen ansieht, desto mehr wird er ihn als NRG fir innovatives Verhalten

ansehen.
Moderatoren

Als Moderatoren des Zusammenhangs zwischen der Interaktion aus der Wahrnehmung des
Betriebsrats als NRG fir innovatives Verhalten und seinen Erwartungen an die Mitarbeiter,
sich innovativ zu verhalten, und dem daraus resultierenden innovativen Verhateenwu

zwolf Aspekte aus der empiris@xplorativen Studie ermittelt.

Zumeinenwi r d das AKI i nifaktdr ¥)als Mbdemator veanmuielas Ifinovat
onsklima kann beschrieben werden als AAggr e
Unternehmemi t dem F ok us (Martink & Pumdt, 01@, 5.i289ffyid kem-
zeichnetz.B., wie stark Mitarbeiter ermutigt oder unterstiitzt werden, innovative ldeen zu
erarbeiten und umzusetzdfrlebt der Mitarbeiter ein Innovation unterstitzendes Klimag wir

seine Intention zum innovativen Verhalten, die aus der Interaktion zwischen der Wahrne

mung des Betriebsrats als NRG und der vom Betriebsrat geauf3erten Erwartung anrdie Mita

beiter, sich innovativ zu verhaltemesultiert,starker in innovativem Verhalemiinden als bei
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einem weniger oder nicht unterstitzenden Klima fir Innovation. Erlebt der Mitarbeiter keine
Unterstitzung bei seinen innovativen Bestrebungen, wird vermgtigareine starke Inte-
tion zum innovativen Verhalten beim Mitarbeiter nicht @nem ausgepragten innovativen

Verhalten fihrenHieraus kann die folgende Hypothese abgeleitet werden:

H20: Der Zusammenhang zwischen der Interaktion aus der Wahrnehmungedes B
triebsrats als NRG mit dessen Erwartung an die Mitarbeiter, sich innovativ zu
verhalten, und dem resultierenden innovativen Verhalten wird moderiert durch
das Klima fiir InnovationerBei unterstiitzendem Klima ist der Zusammenhang

starker ausgepragt als beeniger Unterstitzung.

Zum anderewur de aus der expl orcat invaecnh SAtrubdeii et sgd ra
(Faktor 2)als Moderator erkannt. Auf der Basis theoretischer Uberlegungen lasst sich keine
klare Hypothese Uber eine mogliche Moderatorwirkung ableiten. Es bleibt unklar, ob der
Wunsch nach Arbeitsplatzsicherheit eine mtitegn zum innovativen Verhalten, die aus der
Interaktion der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG und seiner Erwartung zumi-innovat
ven Verhalten an die Mitarbeiter entstanden ist, im Hinblick auf das gezeigte innovative Ve
halten positiv oder negativ bedirsst. Hier scheint bedeutsam, inwieweit die Person erkennt,
dass die Innovation, zu der ihr innovatives Verhalten fihrt, ihren eigenen Arbeitsplatz uns
cher oder sicherer werden lasst. Entsprechend wird der Zusammenhang zwischen der Intent
on und dem inavativen Verhalten schwacher oder starker ausfalsn.die geschilderte
Sichtweise der Person nicht abgeschatzt werden kann, lasst siclHipotéese formulieren
(mdglicherweise konnte dies durch die Hinzunahme weiterer Drittvariablen erreicht werden,

diese lassen den Zusammenhang jedoch &ufR3erst komplex werden)

Al's weiterer Moderator wurde di @akdi3jesnt-r ument
telt. Das Konzept der Instrumentalitat wird in Anlehnung an Vr¢d864) verwendetund

stelltden Zusammnhang zwischen dem Handlungsergebnis (hier: Innovation als Resultat des
innovativen Verhaltens) und den damit verbundenen FalgerErkennt marbei hoherAn-
strumentalitait nnov at i v e,das¥das innavativeeMerbaiten z.B. zum Wohlergeben

des Uhternehmens oder zur Sicherung des Arbeitsplatzes beitragt, kann folgendar Zusa
menhang vermutet werden: Eine Intention zum innovativen Verhalten aufgrund derisubjekt

ven Verhaltensnorm mit Bezug auf den Betriebsrat als NRG wird verstarkt zu innovativem
Verhalten fuhren, wenn eine hohe Instrumentalitat fur positive Folgen des innovativen Ve

haltens gesehen wir&olche positiven Folgen kdnnten das eigene Wohlergehen oder die S
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cherung des Arbeitsplatzes sditinkennt das Individuurkeine positive Folgénresangestrb-
teninnovativen Verhaltens (in diesem Sinne: geringe Instrumentaiitét) es vermutlich das

Verhalten weniger intensiv zeigen. So kann die folgende Hypothese formuliert werden:

H21. Der Zusammenhang zwischen der Interaktion aus der Wahureg des B-
triebsrats als NRG mit dessen Erwartung an die Mitarbeiter, sich innovativ zu
verhalten, und dem resultierenden innovativen Verhalten wird moderiert durch
die Instrumentalitéat innovativen Verhaltens, und zwar derart, dass bei einer h
hen Instrunentalitat das innovative Verhalten ausgepragter ist als bei geringer

Instrumentalitat.

Als weiterer Moderator wurde die AUnterstg¢gt z
dur ch den (Rdar4.l)genbmntr ladieBem Falle tbt der Betrr@bsieben seinem
maoglichen Einfluss als NRG und mit Hilfe seiner gedul3erten Erwartungéenlenen er die
Innovationsintention des Mitarbeiters erzeugisatzlicheinen moderierendeRinfluss auf
dasresultierendennovative Mitarbeiterverhalten auBieser moderierende Einfluss dee-B
triebsrats kann in Anlehnung an das Konzept der wahrgenommenen organisationaten Unte
stltzung(POS, perceived organizational support, vgl. Rhoades & Eisenberger,,2@Da¢s-

seni von Pundt et al(2009) beschriebenein modeierenden Einflusses auf die Beziehung
zwischen der Innovationsintention und dem innovativen Verhaligkutiert werden. Hie-

nach kann vermutet werden, dass die wahrgenommene Unterstitzung durch den Betriebsrat
beim Mitarbeiter ein Gefuhl der Verpflichtgrerzeugt, sich fir diese Unterstitziergenrt-

lich zu zeigen und dem Betriebsrat bei der Erreichung seiner Ziele zu helfen. Da deisBetrieb
rat durch seingeaulierterfcrwartungen an die Mitarbeiter, sich innovativ zu verhalten, b

reits deutlich macht, dassnes seiner Ziele die Forderung der Innovationkishn vermutet
werden, dass der Mitarbeiter ein starkeres innovatives Verhalten zeigt, z.B. mehr ideen ei
bringt oder sich starker mit der L6ésung von Problemen beschéftigt. So kann die folgende H

pothesdormuliert werden:

H22. Der Zusammenhang zwischen der Interaktion aus der Wahrnehmung-des B
triebsrats als NRG mit dessen Erwartung an die Mitarbeiter, sich innovativ zu
verhalten, und dem resultierenden innovativen Verhalten wird moderiert durch
di e efstiitrung des Mitarbeiters bei innovativem Verhalten durch @éen B
triebsratin, und zwar derart, dass bei
Verhalten ausgepragter ist als bei geringer Unterstitzung.
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Die Selbstwirksamkeit des Mitarbeiters wurde alsiterer Moderator identifizier(Faktor

4.2). Selbstwirksamkeit kann definiert werden als aufgabenspezifisches Selbstvertrauen
(Bandura, 2008)Analog zur moderierenden Wirkung der SelbstwirksamkeiMirkzusan-
menhangvon Zielen und der Leistungsiehez.B. Nerdinger, 2008kann vermutet werden,

dass die Selbstwirksamkeit auch den Zusammenhang zwischen der vom Betriebsrat als NRG
geaulRerten Erwartung, sich innovativ zu verhalten, und dem innovativen Verhalten moderiert:
Wer sich als selbstwirksam erlebiird eher eine Intention entwickeln, sich ovativ zu ve-

halten und damit schlie3lich auch ein starkeres innovatives Verhalten zeigen. Wer seh hing
gen nicht zutraut, innovatives Verhalten zu zeigen, wird eine solche Innovationsintention
nicht bzw. in veitaus geringerem Mal3e entwickeln und entsprechend weniger innovatives

Verhalten zeigen. Somit kann die folgende Hypothese formuliert werden:

H23: Der Zusammenhang zwischen der Interaktion aus der Wahrnehmung-des B
triebsrats als NRG mit dessen Erwartumgdée Mitarbeiter, sich innovativ zu
verhalten, und dem resultierenden innovativen Verhalten wird moderiert durch
die Selbstwirksamkeit, und zwar derart, dass bei starker Selbstwirksamkeit das

innovative Verhalten ausgepragter ist als bei geringer Setksamkeit.

Weiterhin wurden AF(Faktor5.1)alsriviederaterigenahet.rDieseiFie e i t
raume kénnen mit dem Konzept des Handlungsspielraums bei der Arbeit beschrieben werden,
d.h. dem Grad der Autonomie bei der Arb@igl. Nerdinger, 2008)Nach Gunkel, Herbig

und Glaser(2007)wirkt sich die Moglichkeit zum selbststandigen und autonomen Handeln

im Rahmen der Arbeitstatigkeit positiv auf innovatives Verhalten wobei diese Autoren

die Arbeitstatigkeit als direkte EinflussgrofRe des inneeatiVerhaltens beschreiben. Hat
hingegen ein Mitarbeiter eine bestimmte Innovagiotention, da der Betriebsrats NRG
entsprechende Erwartungen gegeniuber dem Mitarbeiter gedufRert hat, kann vermutet werden,
das bei hoherer Autonomie bei der Arbeit eitdirkeres innovatives Verhalten folgt als bei
geringer AutonomieMit der Autonomie geht die Anzahl der verschiedenen Tatigkeiten

her, die der Mitarbeiter selbststandig ausfuhren darf. Darf er viele Tatigkeiten selbststandig
ausfuhren, ist er vermutlidbesser Uber die Ablaufe und Prozesse im Unternehmen(sbereich)
informiert, hat eine ganzheitlichere Sicht und erkennt mdglicherweise besser auftretende
Probleme, die mit innovativen Losungen behoben werden kénnten und kann dahee starker
Beitrage zur Innovavitat des Unternehmens leisten. Jematet wenigFreiraumhat, wirdi

trotz seiner moglicherweise hohen Innovationsintentiorergleichsweise wenigeyder aus
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der Gesamtsicht des Unternehmens unbedédat Probleme bei der Arbeit erkennen, die er

mit innovativen Ideen l6sen konnteolgende Hypothese kann somit formuliert werden:

H24: Der Zusammenhang zwischen der Interaktion aus der Wahrnehmung-des B
triebsrats als NRG mit dessen Erwartung an die Mitarbeiter, sich innovativ zu
verhalten, und dem regidrenden innovativen Verhalten wird moderiert durch
die Freiraume des Mitarbeiters bei der Arbeit, und zwar derart, dass bet grof3
ren Freirdumen das innovative Verhalten ausgepragter ist als bei geringen Fre

raumen.

JobsicherheifFaktor 5.2)wurde als witerer Moderator genanngicherheit ist in der Zwei
FaktoreaTheorie von Herzberg ein Hygienefaktor, der zur Unzufriedenheit fuhrt, sofern er
nicht gewabhrleistet ist, und zum Zustand der Nldhzufriedenheit, sofern er ausreichend
geboten wirdsiehe z.B bei Nerdinger, 2008Erlebt ein Mitarbeiter keine Jobsicherheit und

ist er somit unzufrieden, wird er eine eher geringe Arbeitsmotivation haben und entsprechend
aucheine geringere Innovationsintention infolge der geauf3erten Erwartungen des Betriebsrats
als NRG entwickeln. Darlber hinaus kann vermutet werden, dass ein Mitarbeiter, der seinen
Job z.B. durch seine eigenen innovativrschlage in Gefahr sieht (also keine Jobsicherheit
erlebt), entsprechende Ideen und Vorschlage zuriickhalt und moglickennaiz hohern-
novationsintention kein oder nur ein geringes Mal3 an innovativem VerhaltenDasgke-

trifft beispielsweise Vorschlage zur Prozessinnovation, die zu Personaleinsparungen fuhren

kénnten Folgende Hypothese kann somit formuliert werden:

H25: Der Zusammenhang zwischen der Interaktion aus der Wahrnehmung-des B
triebsrats als NRG mit dessen Erwartung an die Mitarbeiter, sich innovativ zu
verhalten, und dem resultierenden innovativen Verhalten wird moderiert durch
die Jobsicherheit, die der Mitbeiter erlehtund zwar derart, dass bei grofere
Jobsicherheitlas innovative Verhalten ausgepragter ist als bei gerihgjes-
cherheit

Als weiterer Moderator wurden Mitentscheidsngbglichkeiten(Faktor 5.3)identifiziert. Das
Mitentscheiden inlnternehmen stellt eine Form der immateriellen, direkten, personalen Pa
tizipation des Mitarbeiters am Unternehmen daum Uberblick (ber Formen der
Partizipation siehe z.B. Wegge, 2004; Nerdinger & Wilke, 2008)gge(2004)stellt in se&

ner Uberblicksareit eineReihe verschiedener empirischer Studmisammen, die zeigen,

dass personale Partizipation forderlich fur den Innovationserfolg von Gruppen sein kann, da
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der Wissensaustausch und die Planungsprozesse in Gruppen gefordert werden. Im Rahmen
von ansehenden Entscheidungen, an der ein Mitarbeiter teilhaben kann, wenn er Miientsche
dungsmaglichkeiten besitzt, wird er sich vermutlich vor der Entscheidung mehr oder weniger
intensiv mit dem Gegenstand der Entscheidung auseinanderdetdsesem Fall wal erIn-
formationen suchen und verarbeiten bzw. mit anderen Entscheidern Entscheidungsalternat
ven erarbeiten und diskutierebamit wird er sich bei Entscheidungen, die die Organisation
betreffen, im Vergleich zu Mitarbeitern ohne Mitentscheidungsmaoglitdtkém Rahmen des
Entscheidungsprozesses intensiver mit der Organisation, ihren Elementen und Prozessen au
einandersetzen und ein besseres Verstandnis fur die Organisation und ihre Prozesse erla
gen und eher Probleme erkenn®gshalb wird er vermutliclmehr Ansatzpunkte fir sein
innovatives Verhalten in der Organisation erkemand entsprechend mehr innovatives-Ve
halten zeigen, wenn der Betriebsrat als NRG von ihm erwartet, sich innovativ zu verhalten.

Folglich lasst sich die Hypothese ableiten:

H26: Der Zusammenhang zwischen der Interaktion aus der Wahrnehmung-des B
triebsrats als NRG mit dessen Erwartung an die Mitarbeiter, sich innovativ zu
verhalten, und dem resultierenden innovativen Verhalten wird moderiert durch
die Mitentscheidungsmdglichkeitedie der Mitarbeiter hat, und zwar derart,
dass bestarkerer Mitentscheidungsmoglichkdas innovative Verhalten su

gepragter ist als bei gegarer

Bilrokratie des Unternehmer{&aktor 6.1)wurde auch als Moderator in der empirisch
explorativen Studierkannt. Burokratie verlangt vom Mitarbeitemwie im Birokratiemodell

von Max Weber dargelediWeber, 1922/1956) die Ausfliihrung der Arbeitsaufgaben nach
festgelegten Regeln und Normen innerhalb des genau festgelegten Zustandigkeitsbereiches
des Mitarbetiers Dazu zahlauch z.B. die Einhaltung des Dienstwegs bei der Kommunikation
mit andereny.a. bei auftretenden Koordinationsproblemé&ie Fokussierung des Mitarbe

ters auf seinen Zustandigkeitsbereich und die starke Reglementierung seiner Handlungen,
wonach alle Handlungsschrittesdditarbeiters zur Losung einer Aufgabien Zuge der Rg-
lementierungmehr oder weniger stark vorausgedacht und genormt wurden, erfochert
Mitarbeiter wenig Kreativitatbei der Arbeit. AuRerdem konnen Regeln und Normen dazu
fuhren, dass innovative Loésungen fur Probleme reominal gedul3ert und diskutiert werden
(womit ein innovatives Verhalten unterlassen wird), weil der Mitarbbeeitserkennt, dass

sie gegerdie Regeln und Normedes Unternehmens verstoR&nwird z.B. eine Idee mog|

cherweise nicht aul3ern, da er weil3, dass zur Umsetzung die Zusammenarbeit zwischen Mi
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arbeitern verschiedener Bereiche notwendig wére, die nach bestehenden Regeln reeht vorg
sehen istGeringe Autonone des Mitarbeiters bei der Arbeit, wie sie z.B. in der Blrokratie
vorgesehen ist, wird mit Blick auf die Studie v@ankelet al.(2007)negative Auswirkungen

auf das innovative Mitarbeiterverhalten haben. Hinzu kommt noch die in der Burokratie fest
verarkerte Arbeitsteilung, die zusammen mit der Autonomie vermutlich ein verhaltnismafig
geringes Motivationspotenzial der Arbeit bewirkt, das wiederum nach Ohly, Sonnentag und
Pluntke(2006)auch nicht forderlich flr das innovative Verhalten der Mitarbésteermu-

lich hemmt de Burokratiebereits das Zustandekommeime Innovationsintention aufgrund

der Erwartungen des Betriebsrats als NRG bzwddasus folgendanovative Verhaltenin
diesem Fall werdeaufgrund der Reglementierung aller Handlungeiné&kedglichenAns&-

ze zum innovativen Verhalten gesehew. es werderauftretende Probleme nicht durchki

satz der Kreativitatles Mitarbeitergyeldst, sondern durch die Anwendung der Vorgaben,
Normen und Richtlinien der Burokratie fir das Eintreten soléweblemfalle Entsprechend

lasst sich die Hypothese ableiten:

H27. Der Zusammenhang zwischen der Interaktion aus der Wahrnehmunge-des B
triebgats als NRG mit dessen Erwartung an die Mitarbeiter, sich innovativ zu
verhalten, und dem resultierenden innovativen Verhalten wird moderiert durch
die Burokratie des Unternehmens, und zwar derart, dass bei geringeraBurokr
tie das innovative Verhalten agepragter ist als bstarkerBirokratie.

Weiterhin wurde als Moderator die ABehindery
c he Vor s(kaktar 6.Z)geramiAhnlich zur Birokratie stellt auch dieser Aspekt eine
Reglementierung dar, die jedoahs Gesetzesregelungitgt und nicht aus dem Unterme

men selbstSolche gesetzlichen Vorschriften schranken maoglicherweise die Alternativen zur
innovativen Losung eines Probleratark ein, wenn z.B. eine sehr effiziente und effektive
innovative L6sung miht umgesetzt werden kann, da sie seitens des Gesetzes nicht erlaubt ist.
Erkennt der Mitarbeiter, dass die Umsetzung seiner Idee mit gesetzlichen Vorschriiten koll
diert, wird er vermutlich die Idee erst gar nicht auf3ern und damit kein inna/sviealien

zeigen. Hat er die Idee hingeggoch)geaul3ert und erkennt, dass seine gute Idee wegen der
gesetzlichen Vorschriften (die er méglicherweise nicht einmal kannte) nicht umgesetzt wird,
ist mit Unzufriedenheit oder gar Zynismus des Mitarbeiters zu reclivees kannbewirken,

dass er kinftig weniger Ideen auf3ern und weniger innovatives Verhaltem zeigl Ent-

sprechend lasst sich die Hypothese ableiten:
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H28: Der Zusammenhang zwischen der Interaktion aus der Wahrnehmungedes B

triebsrats als NRG mit dess&nwartung an die Mitarbeiter, sich innovativ zu

verhalten, und dem resultierenden innovativen Verhalten wird moderiert durch

die ABehinderung des innovativen
und zwar derart, dass bei geringer Behinderung dasvative Verhalten a4

gepragter ist als bei starkerer Behinderung.

Die finanzielle Vergutung von Ideen wurde zudem als Moderator geligaktior 7) Sollte
der Mitarbeitemach finanziellen Belohnungédir seine ldeestrebenkannvermutet werden:

Dieserextrinsische Anreizvird die Innovationsintention, die der Betriebsrat als NRG du

Ver ha

rch

seine Erwartungen an den Mitarbeiter ausgelost hat, zumindest kurzfristig vergtiaken

folgt u.a. aus der Motivationstheorie von Vroom; vgl. Nerdinger, 208&yraus lann die

folgende Hypothese abgeleitet werden:

H29: Der Zusammenhang zwischen der Interaktion aus der Wahrnehmung-des B

triebsrats als NRG mit dessen Erwartung an die Mitarbeiter, sich innovativ zu

verhalten, und dem resultierenden innovativen Verhalteth miwderiert durch

die finanzielle Vergitung von Ideen, und zwar derart, dass bei starkerér-Verg

tung das innovative Verhalten ausgepragter ist als bei geringerer Vergutung.

SchlieRlich wurdedie ASchwierigkeit der Arbeit (Faktor 8)als méglicher Moderatan der
explorativen Studie identifiziert.Die Schwierigkeit der Arbeibhangteng mit der Aufgabe-
schwierigkeitzusammen di e wi ederum definiert wer
Auf gabe r i c(Adtleitmer, 2008, 3. 85Passelihe giltur die Aufgabenkompleix
t 2t die sich durch die AVielzahl vV 0 -

net ], di e man untereinander koordinier

den k:

Hand|l

en mu

(Nerdinger, 2008, S. 207)nsbesondere Aufgaben, diefgrund ihrer hohen Komplexitat

schwierig zu l6sen sind, erfordern die Generierung geeigneter neuer Strategien und P

lane zur

Lésung. Zur Entwicklung solcher Strategien und Plane wird sich der Mitarbeiter vermutlich

intensiv mit Prozessen und Strukturen sefdeganisation bzw. seines Organisationsbereiches

auseimndersetzen und dabei gegebenenfalls Aspekte entdecken, an denen er seineidn

novat

onsintention in innovatives Verhaltermmuinzernkann Somitkann die folgende Hypothese

abgeleitet werden:

H30: Der Zusammenhang zwischen der Interaktion aus der Wahrnehmungeedes B

triebsrats als NRG mit dessen Erwartung an die Mitarbeiter, sich innova

tiv zu
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verhalten, und dem resultierenden innovativen Verhalten wird moderiert durch
die Schwierigkeit der Arbeit, und zwderart, dass bei héherer Schwierigkeit

das innovative Verhalten ausgepragter ist als bei geringerer Schwierigkeit.

5 Explanative Untersuchung
5.1 Methode

Die Prufung der aufgestellten Hypothesiolgte anhand empirischBraten, die im Zuge der
Durchfuhrung de beschriebenen quantitativen Fragebogenstudie erhoben wurden. Insofern
entsprechen das Untersuchungsdesign und die Stichprobe den Darstellungen im Abschnitt
4.2.1. Zur Messung der 1®otenziellenAntezedenzeder Wahrnehmung des Betriebsrats
wurden 18 Skalen auslen Items erstellt, die entsprechend der exploguantitativen Anaj-

se (siehe Abschnitt 4.2) die jeweiligen Faktoren beziiglich der Antezedenzen bildeten. Die

folgende Tabelle zeigt die deskriptiven Statistiken dieser Skalen:

Tabelle 1: Deskriptive Statistiken der verwendeten Skalen der Antezedenzen der
Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG

Skala Anzahl M SD U
Items
Betriebsrat ist guter Mitarbeitervertreter 9 226 .88 .93
Betriebsrat setzt sich fiMitarbeiterinteressen ein 7 268 .85 .89
Betriebsrat ist fur Mitarbeiter auf Abruf bereit 3 268 .97 .85
Mitarbeiter hat mit Betriebsrat nichts zu tun 6 228 1.09 .86
wechselseitiger Informationsaustausch zwisatem 6 209 95 .86
Mitarbeiter unddemBetriebsrat
Betriebsrat ist Promotor fir Innovationen im Unternehmen 7 210 .82 .83
Betriebsrat ist Mentor fir Mitarbeiter beztglich ihres perisonl 6 119 .89 .90
chen innovative Verhaltens
N&he zum Betriebsrat 4 239 1.07 .76
Betriebsrat hat keineinfluss im Unternehmen 4 1.74 91 .83
Betriebsrat ist burokratisch 3 148 97 .53
Betriebsrat reprasentiert die Belegschaft 2 248 112 61
Betriebsrat ist zustandig flr Innovationen 2 206 1.07 .79
Betriebsrat kommuniziert per-Eail mit Mitarbeitern 1 1.09 126 kA.
Betriebsrat ist nicht zustandig fur den einzelnen Mitarbeiter 1 69 112 KA.
Betriebsrat interagiert aktiv mitemMitarbeiter 3 186 .97 .75
Betriebsrat hat guten Kontakt zur Geschaftsfihrung 1 245 90 kA.
Betriebsrat legt im Unternehmen Regeln fest 1 155 1.03 kA.
Beeinflussung des Betriebsrats durch die Gewerkschaften 1 1.87 1.14 kA.

k. A. ¢é Kk e,damr adsreigeambitebestehend
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Die Tabelle zeigt gute bis akzeptable Werte bezuglich der internen Konsistenz fiir die-gebild

ten Skal en, die aus mehr als einem | &eem bes
triebsrat i st berokrati schis amaf tABBerirtr e®rso mb
phas von .53 bzw. .61. Diese Werte liegenhtdeutlich unter dem in der Forschungitibl
cherweiseangesetzteCutoff-Score von .7{Nunnally, 1978; siehe Lance, Buigs Michels,

2006) Im weiteren Verlauf der Studie wurden diesedbai Skalen dennoch verwendet, da (1)

zur Prufung der zugehoérigen Hypothesen tber die Bedeutung dieser beiden Antezedenzen bei
der Entstehung des Erlebens des Betriebsrats als NRG keine alternativen Skalenteur Verf
gung standen, (2) der Cronbachs AkWart als Mindestschatzung der Reliabilitat gilt und

damit die tatsachliche Reliabilitétiese Skalen hoher ausfallen konni{@) der Cronbachs
Alpha-Wert tendenziell geringer wird bei einer abnehmenden Anzahl von Items in der Skala,

was in diesem Falle beil2zw. 3 Items besonders zu Buche schlagd (4) der in der Fe

schung verwendetReferenzwert von .70 der auf Nunnally(1978) zurlckgehti fir das

Feststellen einer ausreichenden Reliabilitat einer Skala nicht explizit als Referenzwert fir den
Cronbachs Alphdert definiert wurde, wonach andere Reliabilitatstest durchzufihren sind,

um die tatséchliche Reliabilitat der Skalenbastimmen und festzustellen, inwieweit die dem

Referenzwert genigt

Die Wahrnehmung des Betriebsrats als NR@de mit dem ltemPAWe nn es uim | hr p
ches innovatives Verhalten geht: Wie stark orientieren Sie sich dabei am B&eetsnal

rat ? A erg@swége dikertSk al a, Ant wortme°glichkeiten: (
8 = As e Izur Mesgurgrddr Btiirke dErwartung des Betriebsrats an die Mitarbeiter,
innovatives Verhalten zu zeigemyrde eine Skala aus den 3 Items gebildet, die irE@ey

mit den untersuchten Antezedenzen in der expleratantitativen Analyse (siehe Abschnitt

4.2) deutlich auf dem Faktor 8 ludand eben diese Erwartungen des Betriebsrats an die Mi

arbeiter beinhalteteie so gebildete Skala hat eakzeptabls Cronbachs Alphals Mal3 der

internen Konsistenz dieser Skaian .77 (M = 1.39,SD = .89).Zur Messung der vermuteten
Moderatorenim Wirkzusammenhang zwischen der Wahrnehmung des Betriebsrats-als no
mative Referenzgruppe und dem innovativen Verhalten wut@eskalen aus den ltems e

stellt, die entsprechend der exploragivantitativen Analyse (siehe Abschnitt 4.2) die Mod

ratoren abbildeten. Die folgende Tabelle zeigt die deiskeip Statistiken dieser Skalen.
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Tabelle 2: Deskriptive Statistiken der verwendeten Skalen der Moderatoren im d-
sammenhang zwischen der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG und
innovativem Verhalten der Mitarbeiter

Skala Anzahl M sb U
ltems

Klima fir Innovation 6 191 81 .84
Wunsch naclrbeitsplatzsicherheit 3 3.34 73 .82
Instrumentalitat innovativen Verhaltens 3 238 .92 .76
Unterstitzung des Betriebsrats bei innovativem Verhalten 2 165 92 .78
Selbstwirksamkeitserwartung 1 82 .95 kA
Freiraume bei der Arbeit 1 290 .95 kA
Jobsicherheit 1 258 1.11 k.A.
Mitentscheidungsmoglichkeiten 1 190 1.18 Kk.A.
Birokratie des Unternehmen 1 224 112 kA
Behinderungles innovativen Verhalterirch gesetzliche \fe 1 141 121 Kk.A.
schriften

finanzielle Verglutung von Ideen 1 1.05 125 kA.
Schwierigkeit der Arbeit 1 1.94 1.08 kA.

k. A. ¢é k e,idarur adsreigeanidtem bestehend

Dasinnovative Verhaltemer Mitarbeiter wurde mieiner 1tltem-Skalabestehend aus drei
|l tems der S k a | mach Rundtwne Sclpyes(2@0B) z4i ltanis feiner deutschen
Ubersetzung de® k a Maice Be h a v vomMarii Dyneund LePine(1998)und 4 ltemsder
deutschen ! bersetzung dMarrisod kndRhelps(F0¥%denen g
sen, um verschiedene Aspekte des innovativen Verhaltendesdk@n(siehe auch Martinst
al., 2008) Eine explorative Faktorenanalyse mit Sefest machtesine 1-FaktorStruktur
dieser Iltemgleutlich. Cronbachs Alphder 11-ltem-Skala betrug .92M = 2.34,SD = .79).
Zusatzlich wurden zur Beschreibung der Sticlyer bzw. als Kontrollvariablen im Frageb
gen dadAlter, dasGeschlechtind dieDauer der Betriebszugehorigkeier Probanden erfasst
und die Angabewie viele Mitarbeiter das Unternehmaat, in welchem sie arbeiten.

5.2 Ergebnisse

Prifung der Hypothesen Antezedenzeder Wahrnehmungq des Betriebsrats als NRG

Die Tabelleim Anhang 2zeigt die Interkorrelationen aller Antezedenzen und der Whhrne
mung des Betriebsrats als NRG. Aus der Korrelationstabelle wird zunachst deutlicimitlass

Ausnahme der Variabld B e e i n fdurchsGewerksghafténalle in den Hypothesen ke

Char

muteten Antezedenzen einen signifikanten Zusammenhang zur Wahrnehmung des-Betrieb
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rats als NRG aufweisen. Aul3erdem ist ersichtlich, dass zwischen den Antezedenzepn z.T. si
nifikante Interkorredtionen vorliegenDiese Interkorrelationen deuten darauf hin, dadshe
miteinander korrelierenden Antezed@ihneen Apal
2006, S. 395und damit zur Erkl @rung der Variabl e
NR GA ndatdbaw. eher unbedeutend sind, womit eine Prifung der Hypothesen Uber die
Antezedenzen anhand solcher bivariaten Korrelationen nicht sinnvoll erscheint. Zudem wird

bei Verwendung solcher Korrelationen der mdgliche Einfluss von Kontrollvariablen, wie z.B

das Alter oder das Geschlecht, nicht berticksichtigt. Daher wurde zur Prifung der Hypothesen
eine multivariate Regressionsanalyse unter Berucksichtigung von Kontrollvariablenedurchg

fuhrt, inderder Beitrag jeder einzelnen Antezedenz (Pradiktor in dgréd®eion) unabhéngig

von anderen Pr2diktoren zur Erkl2rung- der e
triebsrats(BR)al s NRGA ( Kr i t er i eumiteli werded kanrDi®Rraulfiplee s si o n

lineare Regression zeigt die Tabdle

Aus derTabelle3 wird ersichtlich dass die Pr2adi ktoren ABR i st
Unternehmenfi, ABR ist Mentornf Yer Mataebsit er
keinen Einfluss im Unternehmenht, ABR ist zu:
BR durch die Gewerkschaftenfip<uwisignik@®RnBest b¢r
trag zur Erkl2rung der arbdh2degs gRet rViaeg B-aarbd texn
ten. Da sich bis auf den Fall der Antnezeden
flussrichtung dieser Antezedenzen auf die Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG mit den

Ergebnissen zeigte, konnten die Hypothesen H18, H10, H19 und H13 bestatigt werden.
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Tabelle 3: Multiple lineare Regression der Antezedenzen und Kontrollvariablen (b-
hangige Variable: Wahrnehmung des BR als NRG fir innovatives Verhha

ten)

Pradiktoren b p

Kontrollvariablen
Alter 43 .39
Geschlecht .01 74
Dauer der Betriebszugehdorigkeit .04 43
Anzahl der Mitarbeiter im Unternehmen .02 .65

Antezedenzen
BR ist guter Mitarbeitervertreter .07 37
BR setzt sich fur Mitarbeiterinteressen ein -01 A7
BR ist furMitarbeiter auf Abruf bereit -.05 .38
Mitarbeiter hat mit BR nichts zu tun -.08 .07
wechselseitiger Informationsaustausch zwisctiem Mitarbeiter unddem -.03 .60
BR 20 .00
BR ist Promotor flr Innovationen im Unternehmen 62 00
BR ist Mentor fUr Mitarbeiter bzgl. ihres innovativen Verhaltens 07 14
Néahe zum BR -.10 o
BR hat keinen Einfluss im Unternehmen 09 o
BR ist burokratisch 02 58
BR reprasentiert die Belegschaft 08 03
BR ist zustandig flr Innovationen o4 34
BR kommuniziert per 8Mail mit Mitarbeitern 01 91
BR ist nicht zustandig fur den einzelnen Mitarbeiter -10 10
BR interagiert aktiv mitlemMitarbeiter -0l 83
BR hat guten Kontakt zur Geschéaftsfihrung o 29
BR legt im Unternehmen Regeln fest -.09 02
Beeinflussung des BR durch die Gewerkschaften

R2 .66

korr. R2 63

B Ré Bet r,isignifillanteaBetaGewichte durch Unterstreichungen hervorgehoben

Da sich in der Regression hinsi

chtl

c h

Vermutung in der Hypothegd12 ein positivesb-Gewicht zeigt, ist die HA zu verwerfen.
Aufgrund fehlender signifikanté-Gewichtesind die restlichen Hypothesen zu Antezedenzen

der Wahrnehmung des Betriebsrats als N#®@nfalls zurlickzuweisen.
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Priufung der Hypothese iibdre Interaktionsbeziehungwischen Erwartungen des Betrieb

rats und seiner Wahrnehmung als NRG

Zur Prufung deiin der Hypotheséll vermuteterinteraktionsbeziehung zwischen den Erwa

tungen des Betriebsrats an die Mitarbeiter und der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG
bezuglich der Entstehung des innovativen Verhaltens wardalehnung an da¥orgehen

von Baron und Kenny1986)eine moderierte multiple Regressidarchgefihrivgl. Dawson

& Richter, 2006)Al s Pr 2di kt oren zur Erkl&@rungrder ab
haltenfi wurden die Variabl en AWRASNR@Unthung d
AErwartungen des BR an die Mit a(Ebwantder , i nn
Interaktionsterm(BRalsNRG x Erw)aus diesen beiden Pradiktoren in das Regressionsmodell
aufgenommen (jeweilz-standardisierte WertelRie Ergebnisse dieser moderierten hierarch

schen Regressionsanalyse zeigt die folgende Tabelle:

Tabelle4: | nt eraktion zwischen AWahrnehmunrg des
wartung des Betriebsrats an Mitarbeite
Erklarung des innovativen Verhaltens (abhéngige Variable in der multiplen
Regression)

Pradiktoren b p

direkte Einfluss:
BRalsNRG Wahrnehmung des BR als NRG) -.09 19
Erw (Erwartung des BR an Mitarbeiter, innovatives Verhalten zu zgiget A2 .06

Interaktionsterm:

Erw x BRalsNRG 12 .04
R2 .06
korr. R2 .04

BRéBetriebsrat

In der Regressionsanalyse wird der Interaktionsternpmit05 signifikant, d.h. ein Interakt
onseffekt konnte anhand der empirischen Daten bestéatigt w&dsrhedeutet: Teile deray

rianz des innovativen Verhaltens der Mitarbeiter werden signifikanthddre Interaktion
zwischen der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG und seinen Erwartungen anrdie Mita
beiter, innovatives Verhalten zu zeigen, erklart. Diesen Interaktionseffekt verdeutlicht die
Abbildung4.

Fur den Fall, dass der Betriebsrat fur diedvbeiter kaum eine NRG darstellt, sind die vom
Betriebsrat gedufRerten Erwartungen an die Mitarbeiter, sich innovativ zu verhaltenehicht r

levant fur die Starke des gezeigten innovativen Verhaltens: Sowohl bei geringen Erwartungen



Der Betriebsrat als normative Referenzgruppe fir innovatives Verhalten 46

als auch bei hohen Erwartgen zeigt sich ein anndhernd gleiches Niveau des innovativen
Verhaltens. Bildet er allerdings eine starke NRG fir die Mitarbeiter, spielt seine geaul3erte
Erwartung eine Rolle: Sind seine Erwartungen an die Mitarbeiter, sich innovativ zu verhalten,
gering verhalten sich die Mitarbeiter weniger innovativ. Sind die Erwartungen hoch, ist das
innovative Verhalten der Mitarbeiter signifikant hoher. Sowohl der signifikante Interaktion
term in der Regressionsanalyse als auch die weiterfihrende Analyse déditmseiekts in

derAbbildung4 machen deutlich, dass die Hypothese H1 bestatigt wurde.

0,2 1

ot %ﬂl
0 T
geringe Erwartung hohe Erwartung

-0,1

—€— BRist kaum NRG

—8— BRist starke NRG

-0,2

[

-0,4

innovatives Verhalten

-0,5 -
Erwartung des BR an Mitarbeiter, innovatives Verhalten zu zeigen

Abbildung 4: Interaktion zwi schen AWahrnehmung des Betrie
AErwartung des Betriebsrats an Mitarbe
zur Erklarung des innovativen Verhaltens (grafische Veranschaulichung)
BRéBetriebsrat

Prifung der Hypothesen zu Moderatoren

Zur Piafung der Hypothesen uber Moderatoren im Wirkzusammenhang zwischen de-Intera

tion aus der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG und seinen Erwartungen anrdie Mita
beter, sich innovativ zu verhalten, auf der einen Seite und dem innovativen Verhalten der
Mitarbeiter auf der anderen Seiterdenmoderierte multiple Regressionsanalysiemchge-

fuhrt. Da in jeder dieser Hypothesen drei Variablen miteinander interagieren, wurden Anal

sen von DreifachinteraktionerorgenommenDazu wurda zur Prifung jeder dieséflypo-
thesen i n das Regressionsmodel |l zur ErkIl &run
teni zun@chst die interagierenden Vark-abl en
tionsterme im Sinne der Produkte alten Paaren dieser drei Variablendusthlieflich der

Interaktionsterm als Produkt aus allen drei interagierenden Variéblenvorgehensweise
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bei Dreifachinteraktionen im Detail siehe z.B. Dawson & Richter, 20B@) Minimierung

der Multikollinearitat wurden auch hier diesandardisiegn Pradiktoren verwendet.

Nur in zwei Félleriegt eine Dreifachinteraktonverund zwar f ¢r di e Vari a
des Unt er nehmen s files innodativénBverhaltendlirelr gesetgliche \fo
schriftenht. | Mari&bken, tieealddbderatorgnbim Wigkeusammenhangrve

mutet wurden, zeigte sich kein signifikanter Dreifachinteraktionsterm, womit die entspr

chenden Hypothesé#i20 bis H25 sowie H29 und HZbzulehnersind

Die Ergebnisse der moderierten multiplen Regressionen zur Urtiargyides moderierenden

Einflusses der Variable AB¢irokratie des Unte

Tabelle 5: Drei fachinteraktion mit Moder ator ABg¢r
derierte multiple Regression; abhangige Varial#: innovatives Verhalten)

Pradiktoren b p

direkter Einfluss:

Erw (Erwartung des BR an Mitarbeiter, innovatives Verhalten zu zeige! .10 A1
BRalsNRG (Wahrnehmung des BR als NRG) -.09 .18
Burokr (Burokratie des Unternehmens) .09 A2

Interaktionsterme:

Erw * BRalsNRG .08 A5
Erw * BUrokr -.07 27
BRalsNRG * Burokr A1 A2
Erw * BRalsNRG * Burokr -.26 .00
R2 .06
korr. R2 .04

Der signifikante Interaktionsterm aus dem Produkt der drei interagierenden Variablen weist
auf die Dreifachinteraktion hirkine eingehendere Analyse dieser Wechselwirkung, die auch

Aussagen uUber die Richtung der Zusammenhange zulasst, zeigt Ablsldung

Die Burokratie des Unternehmens spielt zur Erklarung der Starke des innovativen Verhaltens
insbesondere dann eine Rolle, weater Betriebsrat als starke NRG fir innovatives Verhalten
durch die Mitarbeiter angesehen wird: AuRert er in diesem Falle in einem wenig kitirokrat
schen Unternehmen geringe Erwartungen an die Mitarbeiter, sich innovativ zu verhalten, ist
die Starke des irovativen Verhaltens signifikant geringer als bei hohen Erwartungenedn w

nig burokratisch handelnden Unternehmen kann also ein Betriebsrat, wenn er eine starke
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NRG ist, durch die AuRerung hoher Erwartungen an die Mitarbeiter, sich innovativ zl: verha

ten, aich eine starke Steigerung des innovativen Verhaltens erreichen. Ist hingegem das U

ternehmen sehr birokratisch und der Betriebsrat eine starke NRG, gehen héhere Erwartungen

des Betriebsrat nicht mit einer Steigerung des innovativen Mitarbeiterverhalibesiedas

innovative Verhalten ist dann etwa auf dem gleichen Niveau wie bei geringen Erwartungen

des Betriebsrats. Wird der Betriebsrat kaum als NRG angesehen, so ist die Wirkung-geaule

ter hoher gegentber geringen Erwartungen an die Mitarbeiteinbii¢k auf das innovative

Mitarbeiterverhalten kaum vorhanden; die Burokratie des Unternehmens spielt in diégsem Fa

le auch keine signifikante Rolle.

B ———

15

innovatives Verhalten

0,5

geringe Erwartung des BI

hohe Erwartung des BF

== BR ist kaum NRG /
Unternehmen ist wenig
birokratisch

== BR ist kaum NRG /
Unternehmen ist sehr
blrokratisch
BR ist starke NRG /
Unternehmen ist wenig
blrokratisch

=>e=BR ist starke NRG /
Unternehmen ist sehr
blrokratisch

Abbildung 5:Dr ei f achinterakti on

fische Veranschaulichung)

mi t
BRéBet i

Mo d er a(gra-r
ebsr at

Diese Ausfuhrungen machen deutlich, dass die Hypoth2gbestatigt wurde.

ABg¢r

Die Ergebnisse der moderierten multiplen Regressionen zur Untersuchung des moderierenden

Ei nfl
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Tabelle 6: Drei fachinterakti on mi desiiovdtigen Yerhad-r
tensdurch gesetzliche Vorschriftelbn

hangige Variable: innovatives Verhalten)

Pradiktoren b p

direkter Einfluss:
Erw (Erwartung des BR an Mitarbeiter, innovatives Verhalten zu zeige! .13 .03
BRalsNRG (Wahrnehmung des BR als NRG) -.07 .28
BdgV (Behinderungdes innovativen Verhaltendurch gesetzliche Mo 13 .03
schriften)

Interaktionsterme:
Erw * BRalsNRG A1 .06
Erw * BdgV -.16 .01
BRalsNRG * BdgV .05 42
Erw * BRalsNRG * BdgV -14 .03

R2 .06

korr. R2 .04

ABeh
( mod

Der signifikante Interaktionsterm aus dem Produkt der drei interagierenden Variablen weist

auch hierauf die Dreifachinteraktion hin. Eine eingehendere Analyse dieser Wechselwirkung,

die auch Aussagen uber die Richtung der Zusammenhange zulasst, z&fiildieng 6.

3
2,5 B ;
c L qumn . .
9] =¢—BR ist kaum NRG / geringe
E 2 Behinderung durch gesetzliche
o Vorschriften
 1s —8-BR ist kaum NRG / starke
gL Behinderung durch gesetzliche
g Vorschriften
g 1 BR ist starke NRG / geringe
= Behinderung durch gesetzliche
Vorschriften
0.5 =>¢=BR ist starke NRG / starke
Behinderung durch gesetzliche
0 Vorschriften
geringe Erwartung des Bl hohe Erwartung des BF
Abbildung 6: Dr ei f achi nteraktion mit Moder ator
schriftenfi (grafische Veranschaul

ABeh
chun

Die Abbildung macht deutlich, dass die Starke des innovativen Verhaltens der Mitarbeiter bei

geringen Erwartungen des Betriebsrats nur dann signif{la«t.05) geringer ist gegenuber
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hohen Erwartungen des Betriebsrats, wenn die Mitarbeiter den Betrialsistarke NRG
wahrnehmen und zugleich keine bzw. nur geringe Behinderungen ihres innovativehk Verha
tens durch gesetzliche Vorschriften erledear Betriebsrat kann somit das innovative Mita
beiterverhalten steigern, wenn er als starke NRG durch derldditer wahrgenommen wird

und hohe statt geringe Erwartungen an die Mitarbeiter &uf3ert, sich innovativ zu vetsalten.
der Betriebsrat eine starke NRG fir die Mitarbeiter und erleben die Mitarbeiter zudem starke
Behinderungen in ihrem innovativen Vereal durch gesetzliche Vorschriften, so ist es im
Hinblick auf die Starke des innovativen Mitarbeiterverhaltens irrelevant, ob der Betriebsrat
hohe oder geringe Erwartungen an die Mitarbeiter swiktd der Betriebsrat kaum als NRG
angesehen, so spielereder die Behinderungen durch gesetzliche Vorschriften noch geringe
oder hohe Erwartungen des Betriebsrats eine bedeutsame Rolle fur die Starke des innovativen

VerhaltensEntsprechend wurde durch die Studie die Hypoth&&bestatigt.

6 AbschlieRende Diskusion

6.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Zur Untersuchung der Frage, ob der Betriebsrat eine NRG fur Mitarbeiter und dereniinnovat
ves Verhalten sein kann und unter welchen Bedingungen er fur die Mitarbeiter zur NRG wird,
wurden zunachst die theoretischen Giagdn dargestellt. Hierzu wurde insbesondere das
Konzept der normativen Referenzgruppe beschrieben und auf der Basis des Modadls des g
planten innovativen Verhaltens ein Rahmenmodell entwickelt, das zur systematischen Unte
suchung der Frage dienen sollim. Rahmenmodell wurde vermutet, dags khteraktion aus

der Starke der Wahrnehmung des BetriebastBIRG durch den Mitarbeiteand der Starke

der Erwartungen des Betriebsrats an die Mitarbeiter, innovatives Verhalten zu zeigen, zu i
novativem Mitarbe#rverhalten flhrt. Dabei beeinflussen vermutlich verschiedene Moderat
ren die Starke des Zusammenhangs zwischen der Interaktion und dem innovativeni-Mitarbe
terverhalten, bestimmte Antezedenzen fuhren dazu, dass der Betriebsrat als NRG durch die

Mitarbeiterwahrgenommen wird.

Zur Aufdeckung solcher Antezedenzen und Moderatoren wurde eine empirische Explorat
onsstudie durchgefihrDurch qualitativ und quantitév-explorativeDaten und Analyseve
fahrenwurden18 Antezedenzen urt® Moderatorendentifiziert. Mittels theoretischer Ulve
legungen wurde aus diesen empirischen Befunden eine Vielzahl von Hypothesedie

Wirkung dieser Antezedenzen auf die Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG bzw. tGber die
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Wirkung der Moderatoren auf den Zusammenhang zur Entggelan innovativem Verha

ten der Mitarbeiteabgeleitet.

In einer quantitativen Studie erfolgte eine erste Prifung dieser Hypotizesgithst wurde

die Hypothese zur Interaktion der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG und seimer Erwa
tungen an die Mitasdter, sich innovativ zu verhalten, beziglich der Entstehung von aanov
tivem Mitarbeiterverhaltegepruft und bestatigDer Betriebsrat hat somit einen Einfluss auf
das innovative Mitarbeiterverhalten, wenn er Erwartungen an die Mitarbeiter richtenuaber

dann, wenn er den Mitarbeitern als NRG flr innovatives Verhalten gilt.

Die Hypothesen Uber die Antezedenzen der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG wurde
mit einer bivariaten Korrelationsanalygepruf. 16 der 18 vermuteten Antezedenzaigen
dabeisignifikante Korrelationen mit der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG durch den
Mitarbeiter, die entsprechenden Hypothesen Uber die Antezedenzenbezigbrden damit
bestétigt. Die Korrelationsmatrix zeigte aber auch, dass die Antezedenzen z.T.nuéeina
signifikant korrelierten, sodass zur Ermittlumgn deren Wirkung unabhangig von der Bezi

hung zu anderen Antezedenzen eine multiple lineare Regression durchgefihrthedigle.

lich die vermuteten Antezedenzen

Betriebsrat ist Promotor finnovationen im Unternehmen
Betriebsrat ist Mentor fur Mitarbeiter bzgl. ihres innovativen Verhaltens
Betriebsrat hat keimeEinfluss imUnternehmen

Betriebsrat ist zustéandig fur Innovationen

> > > > >

Beeinflussung des Bethsrats durch die Gewerkschaften

leisteteneinen signifikanten, voneinander unabhangigen Beitrag zur Erklarung der Varianz

der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRG fiir innovatives Verhaltewiesen auch die

vermutete Wirkungsrichtung aufiDe Ant ezedenzen ABnfussimUnbsr at
ternehmenfi und ABeeinfl ussung dehéngeBredativi ebsr ¢
mi t der Variabl e Ai nnaDiazugehteigen Hyeothésenl konatenii  z u -
damit bestatigt werden, die tbrigen Hypothesen zu mdglichen Antezedearem zu ve

werfen.

Bei der Prifung deModerationshypothesemittels hierarchischer linearer Regressionen
konnten nur zwei Hypothesen bestétigt werden. Zum einen zeigte sich der vermutete-moderi
rende Einfluss der AB¢r ok r ater EBinflusseder Variatlee r n e h

ABe hi n des inmowagven Verhaltensur ch gesetzIliche Vmrschri
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menhang zwischen der Interaktion aus der Wahrnehmung des Betriebsrats als NRiG und se
ner Erwartungen an die Mitarbeitauf der einen Seite urdem innovativen Verhalten der
Mitarbeiter auf der anderen Seite. In wenig blrokratischen Unternehmen kann der Betriebsrat,
wenn er eine starke NRG ist, durch seine geaul3erten Erwartungen an die Mitarbeiter, sich
innovativ zu verhalten, auch eine starkeiggring des innovativen Verhaltens erreichen. In
sehr burokratischen Unternehmen kann ein Betriebsrat, der eine starke NRG ist, kete Steig
rung des innovativen Mitarbeiterverhaltens durch héhere Erwartungen an die Mitanbeiter e
reichen. Sehen Mitarbeit&eine Behinderung ihres innovativen Verhaltens durch gesetzliche
Vorschriften, kann ein Betriebsrat, der eine starke NRG ist, durch hohe Erwartungan das i
novative Mitarbeiterverhalten gegenlber geringen Erwartungen steijeriibrigenMode-

rationshypotheenkonnten nicht bestétigt werden.

Insgesamt liefert diese Studie einerseits eine Bestéatigung der auf der Basis des Modells des
geplanien innovativen Verhaltens abgeleiteten Vermutung, dass der Betrielngta¢n seiner
Beeinflussung der Einstellungenrdditarbeiter zum innovativen Verhalten und der wahrg
nommenen Verhaltenskontrolie auchals NRG fir innovatives Verhalten der Mitarbeiter
fungieren und auf diese Weise einen Beitrag zur Initierung und Forderung des innovativen
Mitarbeiterverhaltens leisn kann Andererseiterweitertdie Studie daModell des geplanten
innovativen Verhaltens durch die Integration wanschiedenen Antezedenzen der Walwne

mung des Betriebsrats als NRG wwh Moderatoren im Hinblick auf die Entstehung von

innovativem Miarbeiterverhaltem das Modell

6.2 Grenzen der Untersuchung

Die Studie weist verschiedene Limitationen auf, die an dieser Stelle lediglich schwerpunkta
tig aufgegriffen und diskutiert werden sollen. Zunachst ist kritisch anzumerken, dass sowohl
die qualitative als auch die quantitative Exploration anhand der Daten anfallender Stichproben
durchgefuhrt wurde. Damit kann nicht sichergestellt werden, dass die Stichproben raprasent
tiv fir die Grundgesamtheit sind und die in dieser Grundgesamtheit welsentAntezede-

zen und Moderatoren identifiziert wurden. Sowohl eine unverhaltnismaRige Uberbetonung
der Bedeutung von einzelnen Antezedenzen und Moderatoren, d.h. solcher, die in der Grun
gesamtheit keine wesentliche Rolle spielen, ware bei der Ableiteinblypothesen moglich,

als auch das Fehlen wichtiger Antezedenzen und Moderatoren. Darlber hinaus sindizur Able
tung der Hypothesen lediglich die Befunde der empiresgblorativen Teilstudien zugrunde
gelegt und mit theoretischen Modellen und Konzepliskutiert worden. Eine weitergehende

theoriebasierte oder methodenbasierte Exploration, d.h. weitere mdgliche Wege det- Erkenn
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nisgewinnung fanden nicht stat{siehe Uberblick zu Explorationsstrategien bei Bortz &
Doring, 2006)

Zur explanativen Teilstudiist kritisch anzumerken, dass derselbe Datensatz zur ergten Pr
fung der Hypothesen verwendet wurde wie in der explorpiantitativen Teilstudie. Da im
Rahmen der Exploration lediglich die Items des Fragebogens zu Antezedenzen unddvloderat
ren mit exploativ-statistischen Verfahren untersucht wurden und kein Zusammenhang zu
einer abhangigen Variablen etc. hergestellt wurde, wurde die Verwendung dessellmen Date
satzes zur ersten Prifung der Hypothesen, bei denen dann diese Zusammenhangé-mit der a
héngigen \ariablen etc. untersucht wurden, als vertretbar angesehen. Die Limitation besteht
bei diesem Vorgehen in erster Linie darin, dass die entwickelten Skalen zur Operationalisi
rung der Antezedenzen und Moderatoren nicht bzw. nicht ausreichend auf ihreliRgliabi
und Validitat gepruft wurdein und damit die Erkenntnisse aus dieser ersten Prifungyder H
pothesen entsprechend unter Vorbehalt der Gite der Skalen zu interpretier&uanbier

gilt, dass die Hypothesenprifung mit den Daten einer anfallendeimp&itbe, die nicht als
reprasentativ fir die Grundgesamtheit zu bewerten ist, erfolgte.

AulBerdemkonnte aufgrund des Querschnittdesigns keine ausreichende Untersuchung der
Kausalitat der in den Hypothesen vermuteten Beziehungen zwischen den Variabken vorg
nommen werden. Cook und Camplk@®79)habenBedingungen formuliéy wann eine Ka-

salitdt zwischen zwei Variablaals gezeigtgilt. Mit Blick daraufkonnte lediglich die Bedr

gung der gemeinsamen Kovarianz durch die Ermittlung der Korrelationskoe#izibatv.
Regressionsgewichigezeigt werden Insbesonderédie zeitliche Aufeinanderfolge der béte

ligten Variablen, die fur eine Kausalitdhchzuweiseist, konnte mit dem Querschnittdesign

nicht realisiert werden.

Schliellich ist aufgrund der verwendetdethode der Datenerhebung, namlich der Nutzung
eines Fragebogens, daywohl die unabhangigen Variablen (z.B. Antezedenzen) als auch die
abhangigen Variablen (z.B. das innovative Mitarbeiterverhalten) sowie die zu prifeden M
deratoren und Interaktionsvablen enthielt und zudem ausschlie3lich durch den Befragten zu
beantworten war, mit einem starken ComnaiMethodBias und SingleSource Bias zu rée

nen. Aufgrund des Designs der Erhebung ist nach So6r{@0€7)zu vermuten, dass dieast
tistisch ermittelterzusammenhange zwischen den Variablen tendenziell Gberschatzt wurden

und sich im Falle eines geringeren Bias nicht in dieser Starke zeigen wirden.
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6.3 Implikationen fur die Praxis und die weitere Forschung

Fur die Forschung ergeben siabs dieser Studiknplikationeneinmalim Hinblick au eine

weitere Prufung der Hypothesen an einer anderen, reprasentativen Stichprobe, mdglichst unter
Verwendung eines anderen Designs, das den mdoglichen CoMetbondBias reduziert

eine vorherige Prufung der Gite derwendeten Skalen zur Operationalisierung vorsieiok

eine Kausalanalyse ermdglicligrst dann kann nach der hier durchgefuihrten Studie zur ersten
Prufung der aufgestellten Hypothesen vor eigelguaten Versuch der Falsifikation derH
pothesen im Sinne dé&skenntnisfortschritts gesprochen werden.

Eine weitere Implikation fir die Forschung ergibt sich aus der Studie dahingehendneass
strengungemunternommen werden sollten, weitere Antezedenzen der Wahrnehmung-des B
triebsrats als NRG und weitere Moderatoimhier betrachteteRrozess der Entstehumgn
innovativem Verhalten aufzudecken. Moéglich wéren beispielsweise qualitative oderauantit
tive explorative Untersuchungen, die im Wesentlichen dem hier beschriebenen Voigehen &
neln, aber andere Stichprobentersuchen und soweit voranzutreiben sind, bis durch dieses
Vorgehen keine neuen Erkenntnisse mehr zutage treten, d.h. keine weiteren Antezedenzen
und Modertoren gefunden werden kénnen finalogiezum Abbruchkriterium deftheorei-

schen Sattigung des Vorgehens der Grounded Theomyder der Critical Incidence
Techniqué.

In der weiteren Forschung sollte zudem ergrindet werden, warum die Hypothesernt; die en
sprechend der hypothesenpriifenden Studie falsifiziert wurden, keinen Bestand haben. En
sprechend stien diezur Ableitung der Hypothesen verwendetkeoretischen Uberlegungen

und Modele kritisch hinterfragt und mit Blick auf eine mdgliche Gewinnung neuer- E
kenntnisse Uber Antezedenzen und Moderatbrgegebenenfalls modifizievterden.

Ein andereAnsatzpunkt fur die Forschung kadre Identifikation von weiteren normativen
Referenzgruppen im Kontext des innovativen Mitarbeiterverhaltens sein. Moglich ware, dass
neben dem hier untersuchten Betriebsrat noch andere Personen oder Gruppen einen normat
ven Einfluss auf das innovative Verhalten der Mitarbeiter austiben kdnnen und somit als NRG
bzw. normative Referenzperson fungieren kdnnen. Beispielsweise kdnnte am Prommtorenm
dell (siehe z.B. Hauschildt & Gemuinden, 19%8igesetzt werden urder Einflussversche-

dener Promotoreim Unternehmen mit Hilfe des Ansatzes der NB&chrieben untief-
grindigeruntersucht werderHier konnten beispielsweise verschiedene NRG in ihrar Wi

kung auf das innovate Mitarbeiterverhalten miteinander verglichen werderd z.B. die



Der Betriebsrat als normative Referenzgruppe fir innovatives Verhalten 55

Relevanz verschiedener NRG in unterschiedlichen Kontexten oder bei verschiedenen Arten

des innovativen Verhaltens ergriindet werden.

Die vorliegende Studidat einige Antezedenzen und Moderatoresmittelt, die sich als &-
deutsam zur Initiierung uhForderung des innovativen Verhaltens durch den Betriebsrat he
ausstellten. Der Betriebsrat kann entsprechend als NRG fir innovatives Mitarbeiterverhalten
fungieren und wird als NRG unter den in der Studie herausgearbeiteten Bedingungen durch
die Mitarbeter wahrgenommen. Fur die unternehmerische PsixikdieseErkenntnisseum

einen relevant fir die Arbeit des Betriebsrats, zum anderen fir die Arbeitgeberseite-Der B
triebsrat sollte sich seiner mdglichen Funktion als NRG flur innovatives Verhaltersstewu
sein und diese Einflussmaoglichkeit gezielt einsetzen. Dsdlite er versucherdass die Mk

arbeiter ihn als NRG fur ihr eigengsiovativesVerhalten erleben. Entsprechend kénnen G
staltungsempfehlungen fiir Betriebsrate abgeleitet werden, die ihnzarB Mentor oder
Promotor fir Innovationen im Unternehmand damit zur NRG machen. Erreicht dez-B
triebsrat desen  ASt at us i, sollte er seine Erwartung:e
auch gegeniiber den Mitarbeitern deutlich mackéme AuBerung bher Erwartungen durch

den Betriebsrat ist nach den Erkenntnissen der vorliegenden Studie im Hinblick auf das Erre
chen einesusgepragtemnovativen Mitarbeiterverhaltertsesonders in Situationemichtig,

in denender Betriebsrat eine starke NRG ist wtas Unternehmen als birokratisch (in der
Studie identifizierter Moderator) angesehen wird bzw. die Mitarbeiter sich stark durch geset

liche Vorschriften in ihrem innovativen Verhalten eingeschréankt sehen.

Auf der anderen Seite sollten die ArbeitgebervestrdieBedeutung des Betriebsrats zur In
tiierung und Forderung des innovativen Mitarbeiterverhaltens anerkennen, ihn quasi als Co
Manager des innovativen Verhalten akzeptieren und fordern. Eine Mdglichkeit zur Férderung
des Betriebsrats in dieser Funktivare nach den Erkenntnissen aus der vorliegenden Studie,
den Einfluss des Betriebsrats im Unternehmen rmhtstark) zu beschneiden bzw. dem B
triebsrat Einfluss zu gewahren. Damit karnvon den Mitarbeitern eher als NRG fir inaev

tives Verhalten erlebiverdenund auf diese Weise das innovative Verhalten der Mitarbeiter
im Unternehmeridrdern, von dendas Unternehmeprofitieren kann, denn dslft, die Inro-
vationskraftdes Unternehmens zu starkemd den Fortbestand und das erfelghe Wachs-

tumdes Unternehmermi sichern.
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Anhang

Anhang 1 Itempool der explorativen Studie

potenzielle Antezedenzen:

Der Betriebs/Personalrat besitzt mein Vertrauen.

Der Betriebs/Personalrat bezieht die Mitarbeiter in seine Arbeit ein.

Der Betriebs/Personalrat hat einen besseren Einblick in Ablaufe und Vorgénge im Unternehmen als ich.
Der Betriebs/Personalrat hat einen sehr guten Kontakt zu den Mitarbeitern.

Der Betriebg/Personalrat ist ehrlich.

Der Betriebs/Personalrat ist jederzeit famich da.

Der Betriebs/Personalrat tragt zum Wohl des Unternehmens bei.

Der Betriebs/Personalrat tritt als Berater fur die Mitarbeiter auf.

Der Betriebs/Personalrat weil3 Giber meine Aufgaben Bescheid.

Der Betriebs/Personalrat besteht aus Leuten, diesielbst gewahlt habe.

Der Betriebs/Personalrat ist so zusammengesetzt, dass Mitarbeiter aus allechBereertreten sind.
Der Betriebs/Personalrat ist in der Lage, meine individuellen Interessen intiugitmen zu vertreten.
Der Betriebs/Personalrat laeinen sehr guten fachlichen Einblick in alle Untémensbereiche.

Der Betriebs/Personalrat ist in der Lage, mich beim Finden einer Problemlésung zu unterstitzen.
Der Betriebs/Personalrat kann in meinem Unternehmen kaum nennenswenfers&nehmen.

Der Betriebs/Personalrat gibt uns vor, wie wir uns zu verhalten haben.

Der Betriebs/Personalrat legt bei uns im Unternehmen Regeln und Rahmenbagingiest.

Die Mitglieder des Betrieb&ersonalrates sind auf ihre persoénlichen Vorteile bedacht.

Ich empfnde unseren Betrieb®ersonalrat als engstirnig.

In unserem Unternehmen wird der BetrigBsrsonalrat respektiert.

Unser BetriebgPersonalrat handelt sehr birokratisch.

Unser BetriebgPersonalrat ist verlasslich.

Im Betriebs/Personalrat sind heraugemnde Personlichkeiten, an denen ich mighrdieren kann.
Ich fiihle mich durch den BetrieflBersonalrat kompetent vertreten.

Auf die Meinung des Betrieb&ersonalras wird kein groRer Wert gelegt.

Gegenuber der Unternehmensleitung besitzBa#riebs/Personalrat nur ein geringes Durchsetauagmogen.
Haufig scheitert der BetriePersonalrat an der Geschaftsfuhrung.

Der Betriebs/Personalrat hat einen sehr guten Kontakt zur Geschéaftsfiihrung.

Der Betriebs/Personalrat steht eher auf der 8eier Geschéftsleitung als auf der Seite der Mitarbeiter.
Der Betriebs/Personalrat traut sich, gegeniiber der Geschéftsfiihrung den Mandhachen.

Der Betriebs/Personalrat wird sehr stark von der Gewerkschaft beeinflusst.

Der Betriebs/Personalrat wirdgtark von der Geschéftsfiihrung/den VorgesetzéemBusst.

Der Betriebs/Personalrat hélt sich bei wichtigen Angelegenheiten im Unternehmen raus.

Die Mitglieder des Betrieb&?ersonalrats haben sich allen Mitarbeitern vorgestellit.

Wenn etwas an den Betlis/Personalrat herangetragen wird, reagiert er sofort.

Ich kann den Betrieb&ersonalrat bei allen Problemen ansprechen.

Die Betriebs/Personalratsmitglieder sind taglich erreichbar.

Der Betriebs/Personalrat bietet uns regelmafig Schulungen/Weiterigituan.

Der Betriebs/Personalrat informiert uns Mitarbeiter regelmafig Uber seine Arbeit.

Der Betriebs/Personalrat informiert sich vor Ort Uber die Situation der Mitarbeiter.

Der Betiebs/Personalrat informiert uns regelmafig tber Ablaufe in unsergsiidéhmen.

Der Betriebs/Personalrat fiihrt regelméaRig Veranstaltungen fir Mitarbeiter durch.

Der Betriebs/Personalrat unterstiitzt uns Mitarbeiter.

Der Betriebs/Personalrat unterstiitzt mich personlich.

Der Betriebs/Personalrat engagiert sich sehr fir Mitarbeiter.

Der Betriebs/Personalrat interessiert sich sehr fur das, was ich tue.

Der Betriebs/Personalrat interessiert sich sehr stark fur meine Wiinsche undiissiéir

Ich habe ein gutes personlehVerhaltnis zu den BetriefiBersonalratsmitgliede.

Mit den Betriebs/Personalratsmitgliedern arbeite ich taglich zusammen.

Die Betriebs/Personalratsmitglieder sind Mitarbeiter wie ich.

In meinem beruflichen Alltag habe ich viel Kontakt zum Betrif®arsonalrat.

Ich habe bis jetzt mit dem BetriefBeasonalrat nicht viel zu tun gehabt.

Ich habe bisher nur schlechte Erfahrungen mit dem Betfigfrsonalragiemacht.

Ich habe den Betrieb®ersonalrat noch nicht in Anspruch genommen.

Ich habe keine Beriihrungspunkte mit dem Betri€lessonalrat.

In meinem beruflichen Alltag finden sich kaum Beriihrungspunkte mit der Arbeit des BetRebsonalras.
Ich suche regelmafig den Kontakt zum Betrifbersonalrat.

Ich bin gut Gber den BetriedPersonalrat in meinem Unternehmen informiert.

Ich weil3 nichts Uber di€atigkeiten unseres BetrietiBersonalrags.

Ich weild welche Personen dem Betrielfersonalrat angehdren.

Ich beachte alle Informationen und Bekanntmachungen des Beffieisonalrass aufmerksam.
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62) Im Betriebs/Personalrat sinditkte Kollegen von mir.

63) Der Betriebsg/Personalrat ist nicht fir mich zustandig.

64) Der Betriebg/Personalrat spielt in unserem Unternehmen keine Rolle.

65) Der Betriebs/Personalrat interessiert mich nicht.

66) Der Betiebs/Personalrat fragt nach Verbesserungs\adégen von mir.

67) Der Betriebs/Personalrat gibt mir Denkanstgfee ich innovativ tatig sein kann.

68) Der Betriebs/Personalrat férdert mein innovatives Verhalten.

69) Der Betriebs/Personalrat sucht verstarkt das Gesprach mit uns Mitarbeitern.

70) Der Betriebs/Per®nalrat kommuniziert viel iber-Elail mit mir.

71) Der Betriebs/Personalrat redet viel mit uns Mitarbeitern.

72) Der Betriebg/Personalrat tritt ber Plakate und Aushénge in Erscheinung.

73) Der Betriebg/Personalrat nimmt Kontakt zu den Mitarbeitern auf.

74) Der Betriels-/Personalrat bremst Innovationen in unserem Unternehmen.

75) Der Betriebsg/Personalrat bringt selbst innovative Ideen ein.

76) Der Betriebs/Personalrat erwartet von mir, dass ich innovatives Verhalten zeige.

77) Der Betriebs/Personalrat fordert uns auf, innovatiy sein.

78) Der Betriebs/Personalrat gibt vor, wie innovativ wir sein sollen.

79) Der Betriebs/Personalrat hat fir mich mit dem Thema Innovation nichts zu tun.

80) Der Betriebsg/Personalrat ist offen fur Veranderungen in unserem Unternehmen.

81) Der Betriebg/Personafat ist stark an Innovationen in unserem Unternehmen sstere

82) Der Betriebg/Personalrat ist fur Innovationen im Unternehmen mitverantwortlich.

83) Der Betriebs/Personalrat sorgt dafiir, dass die Mitarbeiter flr ihr innovatives Werhauch belohnt werden

84) Der Betriebs/Personalrat spricht selbst Probleme im Unternehmen an.

85) Der Betriebs/Personalrat tritt beim Thema Innovation nicht in Erscheinung.

86) Innovative Arbeitsweisen kann ich mir beim BetridBgrsonalrat abschauen.

87) Wenn ich Ideen habe, dann geler BetriebgPersonalrat auch darauf ein.

88) Es gehort zu den Aufgabenfeldern des Betri#lessonalrass, sich um das innovative Verhalten der Mitarbeiter zu
kimmern.

89) Es gehort zum Tatigkeitsbereich des Betriffbarsonalrass, sich an Innovationspressenm Unternehmen zu &
teiligen.

weitere Antezedenzen (ohne Itemformulierung, siehe Erlauterung im AbstiAndt
90) ldentifikation mit dem Betrieb#Personakt

91) Zufriedenheit mit dem Betrieb®ersonakt

92) Kontakthaufigkeit mit dem Betrieb®ersonakt

potenzielle Moderatoren:

1) Ich habe Freirdume bei meiner Arbeit.

2) Hier im Unternehmen kann ich mitentscheiden.

3) Meine Tatigkeit hier schatze ich als sehnwierig ein.

4) Ich habe das Gefiihl, dass meine Fahigkeiten nicht ausreichen, um innovative Ideen zu entwickeln.

5) In unserem Unternehmen werden regelmaRig spezielle Schulungen zum innovativen Verhaltgarangeb

6) Wir haben hier einen finanziellen Spielraum diie Entwicklung und Umsetzung von Ideen.

7) Ich bin oft frustriert.

8) Mir ist das Wohlergehen meines Unternehmens auf3erst wichtig.

9) Mir ist der Erhalt meines Arbeitsplatzes uf3erst wichtig.

10) Mir ist der Erhalt meines Unternehmens auf3erst wichtig.

11) Ich habe das Giéhl, mein Job ist hier sicher.

12) Durch innovatives Verhalten hat man bessere Aufstiegschancen.

13) Durch innovatives Verhalten kann man hier sein Ansehen steigern.

14) Durch innovatives Verhalten kann man sich die Arbeit erleichtern.

15) Meine Vorgesetzten fordern mishark zu innovativem Verhalten auf.

16) Meine Vorgesetzten unterstiitzen das innovative Verhalten von uns Mitarbeitern.

17) Meine Kollegen unterstiitzen mich bei meinem innovativen Verhalten.

18) Der Betriebg/Personalrat wirde mich bei der Durchsetzung innovativenidatestiitzen, wenn arege im Unte-
nehmen diese nicht hdren wollen.

19) Der Betriebs/Personalrat sorgt fiir Arbeitsbedingungen, die mein innovatives NemnHéardern.

20) Innovatives Verhalten wird bei uns im Unternehmen anerkannt.

21) Alle meine Vorschlage werdédrier ernst genommen.

22) Innovative Vorschlage werden bei uns aufgenommen und diskugggdl von wem sie kommen.

23) Wenn man ldeen einbringt, kann man sehen, dass sich etwas tut im Unternehmen.

24) Innovative Ideen werden hier finanziell vergutet.

25) Gesetzliche Voichriften behindern mich oft dabei, innovative Ideen zu verfolgen.

26) Mir werden hier haufig wichtige Informationen vorenthalten.

27) Unser Unternehmen handelt sehr burokratisch.
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Anhang 3: Fragebogen

o

Universitat qf”’
Rostock

4
|
§

Traditio et Innovatio

Mitarbeiterbefragung

Sehr geehrte Mitarbeiterin, sehr geehrter Mitarbeiter,

erleben. Ihre Meinung ist uns wichtig!

lich.

sie vermeintlich gleiche Inhalte haben.

Hinweise zum Ausflillen:

rostock.de) von der Universitdt Rostock zur Verfiigung.

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zustimmen.

A So sehe ich den Betriebs-/Personalrat in meinem Unternehmen
Der Betriebs-/Personalrat...
...besitzt mein Vertrauen.

...bezieht die Mitarbeiter in seine Arbeit ein.

...hat einen sehr guten Kontakt zu den Mitarbeitern.
...ist ehrlich.

...ist jederzeit flir mich da.

...trdgt zum Wohl des Unternehmens bei.

..tritt als Berater fir die Mitarbeiter auf.

w 0 N OB WN R

...weiR Gber meine Aufgaben Bescheid.

=
o

...besteht aus Leuten, die ich selbst gewédhlt habe.

...hat einen besseren Einblick in Abldufe und Vorgange im Unternehmen als ich.

» Bitte nehmen Sie sich ca. 20 Minuten Zeit, um den Fragebogen auszufillen.

stimme
uberhaupt
nicht zu

Formular drucken|

im Rahmen eines Forschungsprojektes der Universitdt Rostock fiihren wir eine Mitarbeiterbefra-
gung durch. Wir méchten von lhnen erfahren, wie Sie verschiedene Prozesse in lhrem Unternehmen

Bei den folgenden Fragen interessiert uns lhre persénliche Meinung: Daher gibt es keine richtigen
und falschen Antworten. Wihlen Sie im Zweifelsfall die Antwort, die Ihrer Meinung am néchsten
kommt. Die Befragung erfolgt anonym. Alle Daten werden ausschliefRlich im Rahmen der Studie ge-
nutzt und nicht an Dritte weitergegeben. Ein Riickschluss auf Sie als Auskunftsperson ist nicht mog-

Aus wissenschaftlichen Griinden enthilt der Fragebogen einige dhnlich klingende Fragen. Lassen Sie
sich davon nicht irritieren. Bitte beantworten Sie alle Fragen unabhdngig voneinander, auch wenn

» Fir Rickfragen steht lhnen Tina Breyer (Telefon: 0381/498 — 4577; E-Mail: tina.breyer@uni-

» Kontaktadresse: Universitdt Rostock, WSF, Lehrstuhl fiir Wirtschafts- und Organisationspsycho-
logie, z. Hd. Tina Breyer, Ulmenstr. 69, 18057 Rostock oder Fax: 0381/498 - 4456

stimme

voll und ganz

zu

O—0—Q0—0—®

0000000000
0000000000
0000000000
O000000000

O00000000O0
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stimme stimme
uberhaupt volt und ganz
nicht zu u

O—0—Q0—0—®

Der Betriebs-/Personalrat...

11 ...ist so zusammengesetzt, dass Mitarbeiter aus allen Bereichen vertreten sind.
12 ..ist in der Lage, meine individuellen Interessen im Unternehmen zu vertreten
13 ..hat einen sehr guten fachlichen Einblick in alle Unternehmensbereiche.
14 ..istin der Lage, mich beim Finden einer ProblemlGsung zu unterstltzen.

15 ..kannin meinem Unternehmen kaum nennenswerten Einfluss nenmen

16 ...gibt uns vor, wie wir uns zu verhalten haben.

17 ..legt bei uns im Unternehmen Regeln und Rahmenbedingungen fest.

18 Die Mitglieder des Betriebs-/Personalrates sind auf ihre persénlichen Vorteile
bedacht.

19 Ich empfinde unseren Betriebs-/Personalrat als engstirnig.

20 In unserem Unternehmen wird der Betriebs-/Personalrat respektiert.
21 Unser Betriebs-/Personalrat handelt sehr biirckratisch.

22 Unser Betriebs-/Personalrat ist verlasslich.

23 Im Betriebs-/Personalrat sind herausragende Perstnlichkeiten, an denen ich
mich orientieren kann.

24 Ich fiihle mich durch den Betriebs-/Personalrat kompetent vertreten.
25 Auf Meinung des Betriebs-/Personalrats wird kein groRer Wert gelegt.

26 Gegeniiber der Unternehmensleitung besitzt der Betriebs-/Personalrat nur ein
geringes Durchsetzungsvermagen.

O 00 O0000 O 0000O0O0O0O
0O 000 O0000 O| O0OO0OO0O0O0O
0 000 00000 O| 0O00O000O00O
O O0O00 00000 O 0000000

000 00000 0] OOOO0O0O0O0O

27 Haufig scheitert der Betriebs-/Personalrat an der Geschaftsfihrung. (@) (@)

stimme stimme

. . lberhaupt voll und

B Kontakte des Betriebs-/Personalrats im Unternehmen nicht zu ganz zu
Der Betriebs-/Personalrat.. 0—0—0—0—®
1 ..hat einen sehr guten Kontakt zur Geschftsfithrung. OO O O O O
2 ..steht eher auf der Seite der Geschaftsleitung als auf der Seite der Mitarbei- O O O O O

ter.

3 ..trautsich, gegeniiber der Geschaftsfiihrung den Mund aufzumachen. O O O O O
4 ..wird sehr stark von der Gewerkschaft beeinflusst. O O O O O
5 ..wird stark von der Geschaftsfiihrung/den Vorgesetzten beeinflusst. O O O O O
6 ..hilt sich bei wichtigen Angelegenheiten im Unternehmen raus. O O O O O

stimme stimme

Uberhaupt voll und

C Das tut der Betriebs-/Personalrat fiir uns Mitarbeiter nicht zu ganz zu

1 Die Mitglieder des Betriebs-/Personalrats haben sich allen Mitarbeitern vorge-
stellt. 60 0 O © O

2 Wenn etwas an den Betriebs-/Personalrat herangetragen wird, reagiert er
sofort.

O O O 0O O
3 Ich kann den Betriebs-/Personalrat bei allen Problemen ansprechen. O O O O O
O O O O ©O

4 Die Betriebs-/Personalratsmitglieder sind téglich erreichbar.
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stimme stimme
tiberhaupt voll und
nicht zu ganz zu

O—0—Q0—0—®

Der Betriebs-/Personalrat...

5  ..bietet uns regelmiRig Schulungen/Weiterbildungen an.

&  ..informiert uns Mitarbeiter regelmaRig Uber seine Arbeit.

7  ..informiert sich vor Ort tiber die Situation der Mitarbeiter.

8  ..informiert uns regelmaRig tber Abldufe in unserem Unternehmen.
9  ..fuhrt regelmaRig Veranstaltungen fir Mitarbeiter durch.

10  ..unterstlitzt uns Mitarbeiter.

11  ..unterstltzt mich personlich.

12  ..engagiert sich sehr fUr uns Mitarbeiter.
13  ..interessiert sich sehr flir das, was ich tue.

14  ..interessiert sich sehr stark fir meine Wiinsche und Bedurfnisse.

O000000000O0
0000000000
O000000000O0
0000000000
O000000000O0

D Meine Erfahrungen mit unserem Betriebs- bzw. Personalrat
O—0O—Q0—0—&

1 Ich habe ein gutes persénliches Verhiltnis zu den Betriebs-/ Personalrats-

mitgliedern. © 0 0 ©
2 Mit den Betriebs-/Personalratsmitgliedern arbeite ich taglich zusammen. O O O 0O O
3  Die Betriebs-/Personalratsmitglieder sind Mitarbeiter wie ich. O O O O O
4 In meinem beruflichen Alltag habe ich viel Kontakt zum Betriebs-/Personalrat. O O O o o
5 Ich habe bis jetzt mit dem Betriebs-/Personalrat nicht viel zu tun gehabt. O O O O O
6 Ich habe bisher nur schlechte Erfahrungen mit dem Betriebs-/Personalrat
gemacht. 0 0 0 0 o0
7  Ich habe den Betriebs-/Personalrat noch nicht in Anspruch genommen. O O O O O
8 Ich habe keine Beriihrungspunkte mit dem Betriebs-/Personalrat. O O O O O
g9 In meinem beruflichen Alltag finden sich kaum BerUhrungspunkte mit der
Arbeit des Betriebs-/Personalrats. O O O O O
10 Ich suche regelméRig den Kontakt zum Betriebs-/Personalrat. O O O O O
11 Ich bin gut Uber den Betriebs-/Personalrat in meinem Unternehmen infor-
miert. O O O O O
12 Ich weiR nichts tber die Tétigkeiten unseres Betriebs-/ Personalrats. O O O O O
13 Ich weil welche Personen dem Betriebs-/Personalrat angehdren. O O O O O
14  Ich beachte alle Informationen und Bekanntmachungen des Betriebs-/
Personalrats aufmerksam. 60 O O © O
15  Im Betriebs-/Personalrat sind direkte Kollegen von mir. OO O O O O
Der Betriebs-/Personalrat...
16 ..ist nicht fiir mich zusténdig. O O O O O
17 ..spielt in unserem Unternehmen keine Rolle. OO O © O O
18 ..interessiert mich nicht. O O © O O
19 ..fragt nach Verbesserungsvorschlagen von mir. OO 00 O m
20 --.8ibt mir Denkanst6Re wie ich innovativ tatig sein kann. oo M M m

N
—
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