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Zusammenfassung

Die vorliegende Diplomarbeit hat sich das Ziel gesetzt, die Auswirkung einer Situation
auf Tratsch in Unternehmen zu untersuchen. Im Zentrum steht die Forschungsfrage, ob
verschiedene Situationen ein unterschiedliches Tratschverhalten auslésen kénnen. Um
eine Beantwortung dieser Fragestellung gewahrleisten zu kodnnen, wurde in
branchenverschiedenen Organisationen eine flinftagige Studie durchgefiihrt. Dabei
wurde erstmals im Zusammenhang mit dem Phanomen des Tratschs die ,Situational
Eight Diamonds” Taxonomie von Rauthmann et al. (2014) angewendet, welche es
ermoglicht spezifische Situationen vergleichbar zu untersuchen. Das Datenmaterial
wurde mittels eines Fragenkatalogs, der sich aus einem allgemeinen Fragebogen sowie
einer Tagebuchstudie zusammengesetzt hat, erhoben. Dabei umfasste die Stichprobe 97
Versuchspersonen mit verschiedenen Bildungskarrieren, unterschiedlichen Geschlechts
und diversen Alters. Die erhobenen Daten wurden unter Zuhilfenahme der

Analysesoftware SPSS dokumentiert und analysiert.

Im Rahmen der Untersuchung konnte ein Geschlechtsunterschied in der Variabilitat der
Tratschhaufigkeit verzeichnet werden und erfasst werden, dass sich das Geschlecht der
Fliihrungskraft signifikant auf das Tratschverhalten der Angestellten auswirkt. Die
wichtigsten Pradiktorvariablen fiir die Haufigkeit des Tratschs stellten die Variable
Positivsituationen sowie das Geschlecht der Testpersonen dar. Zudem konnte
herausgefunden werden, dass der Tratsch in allgemein positiven Situationen 6fter und
konstanter gepflegt wurde, als in generell negativen Situationen. Die durchgefiihrte
Studie lieferte folglich Evidenz fir situationssensitives Tratschverhalten und somit
Unterstlitzung fir die bearbeitete Forschungsfrage. Demnach wird durch die
Untersuchung nahe gelegt, dass das Tratschverhalten in Unternehmen maligeblich von
spezifischen Situationen und weniger von den individuellen Personlichkeiten der

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bestimmt ist.






Abstract

Despite the extensive research on the origin and functions of gossip within the scope of
social psychology, very little empirical work has so far been done concerning the
situations in which people gossip. To remedy this issue, the present diploma thesis
examines the impact of situations on gossip within companies. Particularly, the aim of
this study was to investigate whether different situations influence gossip behavior. In
order to provide an adequate answer to this question, a five-day study was conducted in
companies from various industries. Data was collected by means of a questionnaire
together with a five-day diary study. The sample included a total of 97 experimental
subjects of various educational backgrounds, different sexes and ages. Thereby
Rauthmann et al.’s (2014) “Situational Eight Diamonds” taxonomy, which allows a
comparative analysis of specific situations, was for the first time used in the context of

gossip research.

Within the framework of this thesis, it is shown that there are gender differences in the
variability of gossip frequency. In addition, the study revealed that the manager’s gender
has a significant impact on employees’ gossip behavior. The most important variables in
predicting the frequency of gossip are the variable positive situations and the
experimental subjects’ gender. Moreover, it is ascertained that the study participants
gossiped more frequently and more consistently in positive situations than in negative
situations. The study accordingly provides evidence for situation-sensitive gossip
behavior. Consequently, it can be concluded that gossip behavior within companies is
highly dependent on specific situations, and to a lesser extent influenced by employee’s

individual personality traits.
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1. EINLEITUNG

Tratsch ist ein Phanomen, das weltumspannend jedem Menschen bekannt ist.
Sozialpsychologen zufolge, ist er ein omniprasentes soziales Geschehen, welches 65-
90 % der Redezeit einnimmt (Beersma & van Kleef, 2012, S. 2640). Demnach ist es
selbsterklarend, dass auch Angestellte in Unternehmen den Tratsch pflegen und jener
folglich fur die Harmonie einer Organisation von grofRer Wichtigkeit ist. Vor dem
Hintergrund der umfassenden Praktizierung und der daraus resultierenden Bedeutung
dieser Form der Kommunikation ist es Uberraschend, dass jene in einem
organisationsbezogenen Kontext noch nicht hinreichend untersucht wurde. Besonders in
welchen Situationen getratscht wird und welche Auswirkungen diese auf das
Tratschverhalten haben, ist ein vielschichtiges Themenfeld und bisher noch nicht
bearbeitet worden. Um diesem noch sehr jungen Forschungsgebiet die verdiente
Aufmerksamkeit zukommen zu lassen, widmet sich die vorliegende Diplomarbeit dem
Tratsch im Arbeitsalltag, wobei es das Hauptziel dieser Arbeit ist, der Frage
nachzugehen, ob verschiedene Situationen in Unternehmen ein unterschiedliches

Tratschverhalten auslosen kdnnen.

Zur angemessenen Bearbeitung dieser Thematik gliedert sich die Diplomarbeit in einen
theoretischen sowie einen empirischen Teil. Die Literaturstudie, welche das Fundament
fiir die empirische Untersuchung legt, widmet sich in Kapitel 2.1 zunachst allgemein dem
sozialen Dialog am Arbeitsplatz, um sich anschlieend intensiv mit Tratsch im Kontext
von Unternehmen auseinanderzusetzen (Kap. 2.2). In diesem Zusammenhang wird des
Weiteren auf geschlechtsspezifische Unterschiede im Tratschverhalten eingegangen und
im Zuge dessen hinterfragt, ob der gegenwartige Stand der Forschung vorherrschende
Stereotype nahrt (Kap. 2.3). In den beiden nachfolgenden Kapiteln wird ein Blick auf
mogliche Konstellationen des Tratschs in Unternehmen geworfen (Kap. 2.4), um die
Einbettung dieser Art der informellen Kommunikation in Organisationen zu
veranschaulichen, sowie erldutert, wie jemand zum Objekt negativen oder positiven
Tratschs werden kann, wobei in diesem Rahmen unter anderem der Tratsch Uber die
Flihrungskraft thematisiert wird (Kap. 2.5). Darliber hinaus werden im Anschluss die

Motive hinter dem Tratsch am Arbeitsplatz, deren Differenzierung von besonderer



Wichtigkeit fur Organisationen ist, vorgestellt (2.6), bevor sich die Arbeit im letzten
Kapitel des theoretischen Abschnitts ndaher mit Situationen als vermeintlicher
EinflussgroRe des Tratschs auseinandersetzt, wobei hier im Besonderen auf die
Klassifizierung sowie die Messung von psychologischen Situationen eingegangen wird

(2.7).

Um in weiterer Folge eine Beantwortung der Forschungsfrage gewahrleisten zu kénnen,
werden im empirischen Teil (Kap. 3), basierend auf den Hypothesen, auf welchen die
Arbeit beruht und die zu Beginn des Kapitels dargelegt werden (Kap. 3.1), die
Forschungsmethode (Kap. 3.2) sowie die Studiendurchfiihrung erlautert (Kap. 3.3).
Darauffolgend werden in Kapitel 3.4 die Ergebnisse der Datenerhebung ausgewertet und

analysiert.

Mit Rickbezug auf die Theorie werden die Ergebnisse im Schlussteil der Diplomarbeit
zusammenfassend dargestellt und in Hinsicht auf die bearbeitete Forschungsfrage

kritisch beurteilt (Kap. 4).



2. THEORETISCHER HINTERGRUND

In den nun folgenden sieben Unterkapiteln werden der theoretische Hintergrund, auf
welchem die empirische Studie beruht, sowie der aktuelle Forschungsstand bezliglich

der zu untersuchenden Thematik im Detail dargelegt.

2.1 Sozialer Dialog am Arbeitsplatz

Mit ihrem Buch ,Productive Reflection at Work” (2006) lenkten Boud, Cressey und
Docherty erstmals den Fokus auf den sozialen und kollektiven Aspekt der Reflexion am
Arbeitsplatz. Gemall den Autoren ist der gemeinsame Austausch der Mitarbeiter eines
Unternehmens, in und Uber die Arbeit, ein essentielles Element des Lernens sowie der

Veranderung:

The main influence on learning and change is our experience of the world and how
we construe it. For work, our experience of it is the dominating feature. Reflection
is a key human mechanism in understanding our experience and drawing lessons
from it. (Boud, Cressey & Docherty, 2006, S. 3)

Demnach ist die kollektive Reflexion lber Erfahrungen, die am Arbeitsplatz gemacht
werden, ein integraler Bestandteil guter Arbeit und der Schllssel zu einem zufriedenen

Arbeitsleben:

Reflection is seen as an integral component of work, a necessary element in
evaluation, sense-making, learning and decision-making processes in the
workplace. It is through a focus on reflection [...] that the needs of production can
be reconciled with the needs of employees to have satisfying engagement with
their work. (Boud, Cressey & Docherty, 2006, S. 6)

Auch Cressey, Totterdill und Exton, welche sich in ihrem Artikel ,Workplace Social
Dialogue as a Form of ‘Productive Reflection’” mit dem Nutzen und Einfluss von sozialem
Dialog auf Unternehmen befassen, stellten fest, dass eine systemische Eingliederung von
Moglichkeiten zur ,produktiven Reflexion” in Organisationen wesentlich flir Prozesse der

gemeinsamen Problemldsung, Verbesserung und Innovation sind (2013, S. 221f).



Die nachstehende Grafik zeigt (Abb. 1), wie ,produktive Reflexion“ eingebettet sein
kann, wenn sozialer Dialog am Arbeitsplatz als Briicke des Wissensaustauschs zwischen
verschiedenen Ebenen eines Unternehmens fungiert (Cressey, Totterdill & Exton, 2013,

S.224).

Gewerkschafts- oder

FORMELL, Arbeitsplatzvertreter/innen

RECHTEBASIERT

REFLEKTIERT, Angestellte, die als Experten/Expertinnen

WISSENSBASIERT oder Fachménner/Fachfrauen teilnehmen
Wissensaustausch

TEAMBASIERTE Selbstorganisiertes Teamwork

PROBLEMLOSUNG ERFAHRUNGSWISSEN

IN STRATEGISCHES WISSEN

STRATEGISCHES WISSEN
IN DIE PRAXIS

INFORMELL Mitwirkungsméglichkeit in der Arbeitsgestaltung
und Individuen, die den Dialog pflegen

Abbildung 1: Sozialer Dialog am Arbeitsplatz (nach Cressey, Totterdill & Exton, 2013, S. 225; Ubers. d. Verf.)

Im Rahmen von , produktiver Reflexion” findet Wissensweitergabe (iber formelle sowie
informelle Kanéle statt, wobei Ressourcen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in
Form von , Erfahrungswissen” und Kreativitat, gegen das Wissen Uiber und den Einfluss
auf strategische Entscheidungsfindungen des Unternehmens getauscht werden. Dieser
Transfer resultiert in einer Win-win-Situation, sowohl fiir die Angestellten einer
Organisation, als auch das Unternehmen selbst (Cressey, Totterdill & Exton, 2013, S.
224). Der Arbeitnehmerschaft ist es moglich ihre Kompetenzen sowie ihr kreatives
Potential in vollem Umfang zu nutzen, wodurch eine Verbesserung der Qualitdt des
Arbeitslebens  herbeigefiihrt wird. Im Gegenzug fungiert das implizite,

menschengebundene Wissen, das nur mittels sozialer Interaktion weitergegeben
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werden kann, als eine gemeinsam nutzbare Quelle der Innovation, welche die
Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens steigert (Totterdill, Dhondt & Milsome, 2002,
S. 12). Jenes implizite oder stille Wissen, auch , Erfahrungswissen” genannt, welchem in
diesem Kontext essentielle Bedeutung zukommt, ist nur schwer auszudriicken und wird
demnach in der Literatur vage als Wissen, welches etwa in praktischem Kénnen steckt
und stark mit subjektiven Erkenntnissen, Intuition und personlichen Emotionen
verbunden ist, umschrieben. Es umfasst zwei Dimensionen, namlich die technische
Dimension, welche die Art von personlichen Fahigkeiten oder Geschick umfasst, die
gemeinhin als ,, Know-how" bezeichnet wird, sowie die kognitive Dimension, welche aus
jenen Uberzeugungen, Idealen, Werten und Schemata besteht, die in einem Individuum
tief verwurzelt sind und meist als gegeben angesehen werden (Nonaka & Konno, 1998,

S. 42).

Abhangig von der Organisation eines Unternehmens sind unterschiedliche Formen des
sozialen Dialogs moglich. In Abbildung 2 wird die Beziehung zwischen formellen und
informellen Strukturen auf strategischer und aufgabenbasierter Ebene zusammengefasst

(Cressey, Totterdill & Exton, 2013, S. 226f).

Strategische Entscheidungen

1 2
Klare Regeln Ad hoc Kommunikation
Konkrete Ergebnisse Informelle Routen
Begrenzte Bereiche Spontane Formen
Formell 3 4 Informell
Direkte Diskussionsforen Aktiver Einbringungsprozess

Qualitatszirkel Schwer messhar

Definierte Bereiche Unkonkret
Klare Ziele Lose definiert

Aufgabenbasierte Entscheidungen

Abbildung 2: Formen des sozialen Dialogs (nach Cressey, Totterdill & Exton, 2013, S. 227; Ubers. d. Verf.)



Die formellen strategischen Manifestationen, gezeigt in Spalte 1, korrespondieren mit
der, mit Rechten verbundenen, Teilnahme der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter am
Dialogprozess. Arbeitnehmer haben jedoch auch die Moglichkeit andere weniger
strukturierte, informelle Ansdtze zu verfolgen, um das implizite Wissen und die
Kreativitat ihrer Angestellten filir strategische Entscheidungsfindungen nutzbar zu
machen (s. Sp. 2). GleichermaRen bestehen formelle Ansatze fir aufgabenbasierte
Entscheidungen, wie etwa Qualitatszirkel, die zur kontinuierlichen Verbesserung des
Unternehmens beitragen (s. Sp. 3). Spalte 4 veranschaulicht die Wichtigkeit informeller
Prozesse auf aufgabenbasierter Ebene. Fiir Fihrungskrafte besteht die Herausforderung
in diesem Zusammenhang darin, die idealen Formen des sozialen Dialogs zu
identifizieren und zum Wissensaustausch zu nutzen (Cressey, Totterdill & Exton, 2013, S.

226).

Wie vorangehend aufgezeigt, legen Cressey, Totterdill und Exton (2013) dar, wie sich
verschiedene Arten des sozialen Dialogs, auf unterschiedliche Weise, gegenseitig
starkend verbinden kdénnen, weisen jedoch auf die Notwendigkeit weiterer Forschung in
diesem Bereich hin, um die am Arbeitsplatz auftretenden Prozesse und Strukturen
aufzudecken, in welche sozialer Dialog und produktive Reflexion eingebunden sind (ebd.,
S. 227f, 240f). Hier wird vor allem die Bedeutsamkeit der informellen Kommunikation
unterstrichen (ebd., vgl. S. 209f, 214f, 227, 240), da diese Art des Wissenstransfers
Flihrungskraften einen zusatzlichen Kanal eroffnet, Gber welchen duflerst bedeutsame

Informationen fur das Unternehmen gesammelt werden kdnnen (ebd., S. 225f).

In diesem Kontext wird angefihrt, dass das physische Design des Arbeitsplatzes und
dessen unterstitzende Rolle bei der Interaktion zwischen den Mitgliedern eines
Unternehmens oft nicht hinreichend erfasst werden (ebd., S. 223). Laut Kirchler sind
unmittelbare und direkte Kommunikationsmoéglichkeiten und die damit verbundene
raumliche Ndhe essentiell fir die Bildung informeller Gruppen (2011, S. 537). Auch
Cressey, Totterdill und Exton unterstreichen die Bedeutung der Gestaltung von
Handlungsorten, an welchen reflektierender Dialog als Teil der taglichen Arbeitsroutine
stattfinden kann (2013, S. 224). Ebenso zeigen Waber, Magnolfi und Lindsay, in ihrem
Artikel ,Workspace that move people” (2014), auf, wie groB der Einfluss ist, den

Arbeitsplatzdesign mit sich bringt. Im Zuge dessen fiihren sie an, dass etwa das



Unternehmen Google seinen neuen Campus darauf ausgerichtet hat moglichst viele
zufdllige Begegnungen im Laufe des Arbeitstages zu initiieren, die Firma Facebook den
Versuch wagt tausende ihrer Angestellten in einem einzigen Raum unterzubringen,
Yahoo bekanntermaRen die Privilegien ihrer Mitarbeiterschaft in Bezug auf das mobile
Arbeiten widerrufen hat und der Konzern Samsung seinen amerikanischen Hauptsitz
entgegen seiner traditionell hierarchischen Struktur plant. So sollen diese MaRnahmen
dazu dienen Angestellte aus unterschiedlichen Firmenbereichen zusammenzubringen,
um kreative Ideen sowie gemeinsame Problemlésungen und Entscheidungsfindungen
anzufachen. Diese Ansatze beruhen aber nicht lediglich auf reinen Annahmen, sondern
sind wissenschaftlich begriindet, da belegt werden konnte, dass Face-to-Face
Kommunikation die wichtigste Aktivitat innerhalb von Bilrordaumlichkeiten darstellt
(Pentland, 2012; Waber, Magnolfi & Lindsay, 2014). Dabei wurde festgestellt, dass
Zufallsbegegnungen und ungeplante Interaktionen zwischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern die Arbeitsleistung deutlich steigern. Demnach ist es essentiell
Arbeitsbereiche als strategisches Instrument des Wachstums und der Innovation
wahrzunehmen (Waber, Magnolfi & Lindsay, 2014). So sehen Waber et al. die
Arbeitsplatze der Zukunft als hochgradig vernetzte, gemeinsam genutzte
Mehrzweckrdaume, welche buchstdblich Grenzen sprengen, um Produktivitdt und
Leistungen voranzutreiben. In diesem Zusammenhang werden Designmerkmale, wie
etwa , hot desking”, d.h. keine zugewiesenen Sitzplatze, Raumlichkeiten, die problemlos
entsprechend verschiedener Aufgaben umgestaltet werden kénnen sowie allgemein
zugangliche  AulBenbereiche und Cafés, als Beispiele einer innovativen
Arbeitsplatzgestaltung genannt, die ein Aufeinandertreffen von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern gewahrleistet (Waber, Magnolfi & Lindsay, 2014). Diesbeziglich hebt
Waber insbesondere das gemeinsame Einnehmen von Mahlzeiten hervor, welches das
Gemeinschaftsgefiinl und das Vertrauen innerhalb einer Organisation sowie die
Identifikation mit dem jeweiligen Unternehmen starkt (Waber; zitiert nach Lacina, 2013).
Auch Cressey, Totterdill und Exton sind derselben Auffassung und betonen, dass es von
groBer Bedeutung ist, neben formellen Konferenzzimmern ebenso ,free areas” zu
schaffen, in welchen gemeinschaftlich Kaffe- oder Mittagspausen abgehalten werden
kdnnen. In Ergdnzung zu den raumlichen Angeboten zur Essenseinnahme, schlagen auch

sie vor, sofern die Moglichkeiten dazu bestehen, andere Settings, an welchen sich



Angestellte im Kollegenkreis zusammenfinden kdnnen und etwa Zugang zu einem
Whiteboard erhalten, um informelle Gruppendiskussionen, sogenannte ,buzz sessions”,
abhalten zu koénnen, ins Leben zu rufen (2013, S. 223). Zudem fiihren Stryker und
Santoro in Bezug auf die Arbeitsraumgestaltung an, dass auch die Sichtbarkeit des
Arbeitsplatzes einer Person, ein entscheidendes Kriterium fiir die personliche
Kommunikation darstellt (2012, S. 55). Demnach sollten Arbeitsbereiche einsehbar sein
und an hochfrequentierte Verbindungswege angrenzen. Dariiber hinaus haben die
Forscher herausgefunden, dass die Kommunikation signifikant durch die Dichte der
Anzahl an Personen in einem Arbeitsbereich gefordert wird. Zweifellos konnen nicht alle
Arbeitsplatze entlang eines Hauptkorridors gelegen sein oder sich an anderen gut
einsehbaren Punkten befinden, dennoch kdnnen offene Arbeitsbereiche mit niedrigen
Trennwdnden dazu beitragen die Nachteile abgelegener Platze auszugleichen, da sie

ebenfalls die Face-to-Face Kommunikation begtinstigen (ebd., S. 55f).

In diesem Kontext legt auch Fricke, anhand eines Projekts, welches bereits in den
Siebzigerjahren durchgefiihrt wurde, dar, wie bedeutsam es ist, die Angestellten einer
Organisation dazu zu bewegen die ,Kultur des Schweigens” zu verlassen und
demokratische Anteilnahme am Firmengeschehen zu forcieren, indem Situationen
kreiert werden, die den Stimmen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eines
Unternehmens Gehor verschaffen und ihnen die Chance zur Einbettung ihrer Ideen
bieten (2011, S. 141). Dem Sozialwissenschaftler zufolge, ist die Erschaffung eines
Umfelds, das von der Hierarchie und dem Machtgeflige einer Organisation losgel6st ist,
von besonderer Wichtigkeit fiir die gelungene Reflexion sowie die Kommunikation in
Unternehmen (ebd., S. 139). Dialog, welcher durch gegenseitigen Respekt und Zuhéren
charakterisiert ist, kann sich nicht innerhalb der Machtstrukturen und der Rangordnung
einer Firma unter den ,normalen” Stressbedingungen am Arbeitsplatz entwickeln (ebd.,
S. 152). So bleiben Situationen am Arbeitsplatz oft durch Ldarm, Isolation und Stress
»Sprachlos”. Deshalb sollte versucht werden den Lautstirkepegel in Arbeitsraumen
gering zu halten, das Arbeitspensum der Mitarbeiterschaft, falls dies eine Notwendigkeit
darstellt, zu reduzieren, sowie Raumlichkeiten zu schaffen, die vollig vom Arbeitslarm

isoliert sind (ebd., S. 155).



Nonaka und Konno nennen diese Orte des Dialogs und des gemeinsamen Lernens ,ba“,
und beschreiben sie als den Rahmen, in welchem Wissen ausgetauscht, kreiert und
eingesetzt wird (1998, S. 40f). Das Konzept von ,ba“ umfasst aber nicht nur die
physischen Arbeitsraumlichkeiten einer Firma, sondern verbindet jene mit dem
virtuellen (z.B. Webkonferenzen), sowie dem mentalen Raum (z.B. gemeinsame
Erfahrungen, Ideen) eines Unternehmens. In ihnen nimmt sich das Individuum als Teil
eines Umfelds wahr, das von ihr oder ihm abhéangig ist. So stellt ,,ba“ die Plattform der

Wissensressourcen einer Organisation da (ebd.).

2.2 Tratsch im Kontext von Unternehmen

Wie im  vorhergehenden  Kapitel dargelegt wurde, Dbildet informeller
Informationsaustausch einen unerldsslichen Teil des sozialen Dialogs am Arbeitsplatz.
Tratsch stellt eine spezielle Form der informellen Unternehmenskommunikation dar
(Michelson, van Iterson & Waddington, 2010, S. 371), welche die Ubermittlung von
Meinungen, Einstellungen, Vorstellungen und Emotionen gegeniliber dem Arbeitsleben

und einer Organisation ermoglicht (ebd. S. 373).

GemalR Grosser, Lopez-Kidwell, Labianca und Ellwardt herrscht keine vollkommene
Einigkeit hinsichtlich einer allgemeingiiltigen Definition von Tratsch, dennoch gibt es
eine Ubereinstimmende Auffassung in Bezug auf ein Minimum an Kriterien, welche diese
Form der informellen Kommunikation ausmachen (2012, S. 53). So muss sozialer
Austausch, um als Tratsch zu gelten, ein wertendes oder kritisches Gesprach zwischen
mindestens zwei Gesprachsteilnehmern ({ber (eine) weitere, nicht anwesende
Person(en), sein (Gilmore, 1978, S. 92; Wittek & Wielers, 1998, S. 189; Foster, 2004, S.
81; Waddington & Michelson, 2007, S. 3; Michelson, van Iterson, Waddington, 2010, S.
378; Grosser et al., 2012, S. 53). Michelson und Mouly flihren in diesem Kontext an, dass
es sich beim Tratschobjekt nicht immer um ein Individuum oder eine Gruppe handeln
muss, sondern sich Tratsch auch um leblose Entitdten oder Ereignisse, wie etwa die
Resultate der Renovierung von Bilirordaumen, oder eine neue Management Initiative,

drehen kann (2000, S. 340f). Eine weitere Charakteristik ist, dass jene Art der



Unterhaltung zumeist spontan auftritt und demnach selten geplant ist (Bergmann 1993,
S. 39f, Michelson & Mouly, 2004, S. 192). Mit dieser Spontanitdat hangt auch die
Zentrierung des Tratschs um aktuelle Themen zusammen, welche dazu tendieren die
gegenwartigen Belange und Besorgnisse eines Individuums widerzuspiegeln. Dieser
Fokus wiederum hilft das Interesse am Tratschgeschehen aufrecht zu erhalten
(Michelson & Mouly, 2000, S. 340). Zudem lasst sich festhalten, dass Tratsch
typischerweise in einem vertraulichen Kontext stattfindet, und nur mit Freunden oder
Bekannten geteilt wird (Suls, 1977, S. 165; Bergmann, 1993, S. 70; Ellwardt, Labianca &
Wittek, 2012, S. 203). Das erklart, warum dem Inhalt des Tratschs, welcher sowohl
neutral, positiv als auch negativ sein kann (Grosser et al., 2012, S. 53; Ellwardt, Labianca
& Wittek, 2012, S. 193), haufig vorbehaltlos geglaubt wird (Ellwardt, Labianca & Wittek,
2012, S. 194). Ferner werden beim Tratsch formale Methoden der Kommunikation
auBen vor gelassen. Diese Tatsache impliziert, dass ein gewisses MaR an Geheimhaltung
und Diskretion mit dem Tratschprozess einhergeht (Michelson & Mouly, 2000, S. 340).
Obwohl Tratsch, méglicherweise auch aus diesem Grund, zumeist als unpassend
beurteilt wird und daher negativ konnotiert ist (Rosnow & Fine, 1976, S. 85; Kuttler,
Parker & La Greca 2002, S. 105; Turner, Mazur, Wendel & Winslow, 2003, S. 129;
Dunbar, 2004, S. 100; Michelson, van lterson, Waddington, 2010, S. 381), ist das
individuelle Interesse an der Teilnahme an diesem Geschehen sehr groB (Michelson, van
Iterson, Waddington, 2010, S. 381; Beersma & van Kleef, 2012, S. 2667), und dieses
Phanomen demnach am Arbeitsplatz allgegenwartig (Michelson, van Iterson,
Waddington, 2010, S. 384). So beteiligt sich etwa 90 % der Belegschaft einer Firma am
Tratsch (Grosser et al., 2012, S. 53), wobei jener etwa 70 % der gesprochenen Zeit am
Arbeitsplatz ausfillt und somit den am meisten genutzten Kommunikationskanal

innerhalb einer Organisation darstellt (Crampton, Hodge & Mishra, 1998, S. 570).

Die Welt der informellen Unternehmenskommunikation ist ein vertrauliches
Paralleluniversum unterhalb der offiziellen Informationsebene einer Organisation, in
welches sich Angestellte immer wieder zurlickziehen. Dort wird das Geschehene
kommentiert und beurteilt, ohne sich an formelle Sprachregelungen halten zu missen

(Karathanos & Auriemmo, 1999, S. 28).
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Wahrend Tratsch den Anschein macht, trivial oder harmlos zu sein, ist er doch von
groBer Wichtigkeit flir Unternehmen. Er ist nicht nur eine extrem weitverbreitete Form
der Kommunikation, sondern birgt auch eine groRBe Bandbreite organisationsbezogener
Vorteile (Michelson & Mouly, 2000, S. 344). Auf Mitarbeiterebene stellt er etwa die
Moglichkeit dar, Sachverhalte zu kldren, welche durch das formelle
Kommunikationssystem einer Firma nicht abgedeckt werden kénnen (Noon & Delbridge,
1993; zitiert nach Farley, Timme & Hart, 2010, S. 361), reduziert die erlebte Frustration,
die durch die Beobachtung einer ungerechten und antisozialen Handlung auftritt
(Feinberg et al., 2012, S. 1020), oder fungiert als Bewaltigungsstrategie um mit
stressigen Situationen im Arbeitsalltag umzugehen (Crampton, Hodge & Mishra, 1998,
570; s. a. Kap. 2.6.6). Zudem bietet er ausgegrenzten Personen in Unternehmen die
Moglichkeit gehort zu werden und schreibt somit auch ihnen eine gewisse Macht zu.
Ogasawara (1998) war es zum Beispiel moglich, zu zeigen, wie japanische Sekretarinnen,
durch die Fahigkeit Reputationen zu beeinflussen, einen Einfluss auf ihre mannlichen
Vorgesetzten ausiiben konnten (Michelson, van Iterson & Waddington, 2010, S. 375).
Auch im Hinblick auf das Management einer Organisation stellt Tratsch eine Quelle der
Macht, basierend auf dem Austausch von Informationen und Unterstiitzung, dar, welche
es Vorgesetzten erlaubt Koalitionen innerhalb des Unternehmens auszuloten, mégliche
Widerstande gegeniliber neuen Initiativen der Firmenleitung vorherzusehen bzw.
abschatzen zu konnen, oder auch bestehenden Rickhalt fir diverse MaBnahmen und
Anderungen identifizieren zu kénnen (Michelson, van Iterson & Waddington, 2010, S.
376). In diesem Zusammenhang argumentieren Baumeister, Zhang und Vohs, dass
Managerinnen und Manager, welche dem Tratschgeschehen ihres Unternehmens keine
Aufmerksamkeit schenken, betrachtlich weniger Macht und Kontrolle haben, als jene die
sich diesen Netzwerken aktiv widmen, und demnach ihre Position nicht lange inne
haben (2004, S. 115). Weitere Vorteile des Tratschs inkludieren beispielsweise die
Moglichkeit einer schnelleren Weitergabe von Informationen an Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter oder aber auch das Potential zur Starkung sozialer Bindungen (Michelson &

Mouly, 2000, S. 344).

Forscherinnen und Forscher, die eine evolutiondre Perspektive einnehmen,

argumentieren, dass der Tratsch schon in der frithen Menschheit einen durchdringenden
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Einfluss hatte, da er durch die Forderung von Zusammenhalt und das Sanktionieren von
abweichendem Verhalten, eine essentielle Rolle fir den Erhalt sozialer Gruppen gespielt
hat (Grosser et al.,, 2012, S. 53). GemaR dem britischen Psychologen Dunbar macht
Tratsch die menschliche Gesellschaft sogar erst moglich: ,,(Glossiping [...] is the core of

human social relationships, indeed of society itself” (2004, S. 100).

Demnach ist Tratsch auch fiir die organisatorischen Prozesse eines Unternehmens
wesentlich (Noon & Delbridge (1993); zitiert nach Michelson, van Iterson & Waddington,
2010, S. 373). Viele organisationsbezogene Ziele konnen nicht durch, vom Management,
formal vorgeschriebenen Beziehungen, welche mit dem Arbeitsfluss einhergehen,
bewerkstelligt werden, sondern sind auf informelle Beziehungen angewiesen, die sich
natiirlich zwischen Angestellten entwickelt haben (Oh et al., 2004, S. 860f). Obwohl
Tratsch den Ruf hat, lediglich unglaubwiirdige Informationen zu verbreiten, zeigt die
Forschung, dass jene Inhalte als hochst zuverladssig angesehen werden kdnnen, was diese
Art der informellen Kommunikation zu einer Bereicherung fiir eine Organisation macht
(Karathanos & Auriemmo, 1999, S. 27). So fungiert Tratsch als eine Technik des
Informationsmanagements sowohl innerhalb eines Unternehmens (Paine 1967, 1968,
1970; March & Sevon 1988; zitiert nach Wittek & Wielers 1998, S5.191), als auch
zwischen verschiedenen Organisationen (Schrader 1995; Von Hippel & Schrader 1996;
zitiert nach Wittek & Wielers 1998, S.191).

Wie erlautert, ist die informelle Unternehmenskommunikation mafgebend bei der
Wissensweitergabe sowie der Gemeinschaftsbildung der Mitarbeiterschaft, sie kann
jedoch auch negativ ausufern. Demnach werden ebenso viele unerfreuliche oder gar
schadigende Nebeneffekte mit dem Tratsch verbunden. So ist es méglich, dass negativer
Tratsch eine feindselige Arbeitsumgebung, sowohl fiir seine Opfer, als auch fiir jene
Personen, die diesem Geschehen beiwohnen missen, erzeugt (Grosser et al., 2012, S.
56). Wird Uber einen langeren Zeitraum, mit der Absicht der Rufschadigung, Negatives
Uber eine bestimmte, nicht anwesende Person erzahlt, so kann das zum Mobbing flihren
(Leyman, 1993, S. 21). Dies konnte als ein Hauptgrund dafir anzufiihren sein, dass
Tratsch gefiirchtet ist (Feinberg, et al., 2012, S. 1025) und seit der Antike bis in die
Gegenwart verurteilt wird (Foster, 2004, S. 78). Aber auch belangloser und

oberflachlicher Tratsch, welcher nicht mit der Intention verbunden ist, jemanden zu
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schadigen, kann eine wesentliche Quelle der Ablenkung darstellen und demnach eine

Verschwendung von Unternehmensressourcen bedeuten (Grosser et al., 2012, S. 56).

Besonders angesichts der Tatsache, dass negativer Tratsch das Potential in sich tragt, die
Harmonie eines Unternehmens vollig aus dem Gleichgewicht bringen zu kdnnen, ist es
Uberraschend, dass diese Form der Informationsweitergabe im Kontext von
Organisationen bisher nicht hinreichend untersucht wurde (Michelson & Mouly, 2000, S.

339).

Da es nahezu unmoglich, aber auch aufgrund seines positiven Einflusses, nicht
winschenswert ist, Tratsch aus Unternehmen zu verbannen (Karathanos & Auriemmo,
1999, S. 26), ist es fur Fiihrungskrafte essentiell ein Verstandnis flir diese Aktivitat
aufzubringen (Grosser et al., 2012, S. 53). So sollten Vorgesetzte bemiht sein, die
destruktiven Formen des Tratschs zu unterbinden und die funktionellen Arten der

informellen Unternehmenskommunikation zu erhalten (ebd., 56).

2.3 Geschlechtsunterschiede im Tratschverhalten

Betrachtet man die Geschlechter in Bezug auf den Tratsch genauer, muss festgestellt
werden, dass entgegen vorherrschender Stereotype, diese Art der informellen
Kommunikation von Frauen nicht haufiger genutzt wird, als von mannlichen Personen
(Bergmann, 1993, S. 67; Grosser et al., 2012, S. 53). Der Anschein, dass Manner diesem
Verhalten nur kaum oder gar nicht fronen, konnte auf die Unsichtbarkeit der Standorte
zuriickzufiihren sein, an welchen das mannliche Geschlecht tratscht (Bergmann, 1993, S.
59f). In diesem Kontext konnte Gilmore, anhand einer landlichen spanischen Kommune,
beobachten, dass Manner eher in einer privaten Umgebung, wie etwa in einer Bar,
einem Gasthaus oder einem Frisorladen, den Tratsch pflegen, wohingegen Frauen dazu
neigen, an offentlichen Orten, wie beispielsweise an Marktplatzen oder auch direkt auf
der StraRe, zu tratschen (1978, S. 91f). Folglich ist der Tratsch keinesfalls eine weibliche
Domane, die Misshilligung, die diesem Geschehen sehr oft entgegengebracht wird,
scheint jedoch, im Hinblick auf das Geschlecht, unterschiedlichen Standards zu

unterliegen. Die differierenden Konnotationen, die mit weiblichem und mannlichem
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Tratsch einhergehen, rdumen Maéannern gegeniiber Frauen, innerhalb vieler sozialer
Settings, so auch in Unternehmen, einen deutlichen Vorteil ein (Michelson und Mouly,
2000, S. 345). Neben geschlechtsbezogenen Vorurteilen ist zudem, in Bezug auf Tratsch
in Unternehmen, anzumerken, dass weibliche Flhrungskrafte, welche vor wichtigen
organisationsbezogenen Entscheidungsfindungen stehen, einem hoéheren AusmaR an
Tratsch ausgesetzt sind, als mannliche Vorgesetzte (ebd., S. 343). Eine Fallstudie von
Tebbutt und Marchington, welche sich mit Tratsch im Kontext von Arbeit beschaftigte,
hat gezeigt, dass eine Managerin flir ihr Handeln, aus Grinden, die ausschlief3lich
geschlechtsbezogen sind, schneidender Kritik, seitens mannlicher und weiblicher

Angestellter, zum Opfer fallt (1997, S. 729).

Des Weiteren ist hinsichtlich eines Unterschieds im Tratschverhalten von Frauen und
Mannern anzufiihren, dass weibliche Personen Tratsch, sowohl ihrem
gleichgeschlechtlichen Freundeskreis anvertrauen, als auch ihren Partnern, wohingegen
Manner Klatsch viel eher innerhalb einer romantischen Beziehung teilen, als mit ihren

mannlichen Freunden (McAndrew, Bell & Garcia, 2007, S. 1574).

Bezliglich des Inhalts des Tratschs scheinen allerdings keine signifikanten
Geschlechtsunterschiede ausgemacht werden zu kdnnen (Michelson & Mouly, 2000, S.
344). So werden von Mannern und Frauen generell vor allem positive Informationen
Uber vertraute Mitmenschen weitergegen, und eher Negatives (iber Rivalen geteilt
(McAndrew, Bell & Garcia, 2007, S. 1573f). Demgemal nutzen beide Geschlechter den
Tratsch oftmals vorsatzlich, um jemandes Ruf zu schadigen, oder auch um Beziehungen
zu beeintrachtigen (Crick, Casas & Nelson, 2002, S. 98; McAndrew, 2014, S. 196). Dieses
Vorkommen wird in der Literatur als ,indirekte Aggression” (Bjorkqvist, Lagerspetz &
Kaukiainen, 1992, S. 126), ,relationale Aggression“ (Crick & Grotpeter, 1995, S. 711)
sowie auch als ,soziale Aggression” (Galen & Underwood, 1997, S. 589) beschrieben,
und tritt jingsten Studien zufolge primar bei Frauen auf (Bjorkqvist, 1994, S. 186;
Crothers, Lipinski & Minutolo, 2009, S. 97f; McAndrew, 2014, S. 197). In diesem Kontext
werden vor allem abwertende Kommentare hinsichtlich des duBeren Erscheinungsbilds
der vermeintlichen Nebenbuhlerin verwendet, um jene fiir das mannliche Geschlecht
unattraktiver zu machen (Buss & Dedden, 1990, S. 395f). Dieses Vorgehen scheint

gemaR einer Studie von Fisher und Cox auch Friichte zu tragen, da Manner das Aussehen
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von Frauen, lber deren optische Erscheinung sich zuvor negativ geduBBert wurde, als
weniger attraktiv bewerteten. Die Beeinflussung der mannlichen Testpersonen war
umso groRer, je attraktiver sie die Frau empfanden, die den Tratsch (iber die Rivalin
verbreitete (2009, S. 149f). Durch eine weiterfihrende Fallstudie konnte dargelegt
werden, dass das Tratschen ebenso Auswirkungen auf die Begehrtheit der tratschenden
Personen selbst hat. So verschlechterte sich die mannliche Bewertung der abfallig
sprechenden Frauen in Bezug auf deren Freundlichkeit, Liebenswiirdigkeit, Begehrtheit
und Vertrauenswirdigkeit signifikant durch deren Spotten. Besonders interessant ist vor
allem, dass, hingegen, die Meinung der mannlichen Studienteilnehmer hinsichtlich der
physischen Attraktivitdit einer Frau durch die abwertenden Bemerkungen nicht

beeinflusst wurde (Fisher et al., 2010, S. 274f).

Ferner tendieren sowohl mannliche, als auch weibliche Personen dazu, vor allem
Interesse an Informationen gleichgeschlechtlicher Individuen zu zeigen. Dabei ist zu
erwahnen, dass Frauen an den Aktivitdten gleichgeschlechtlicher Mitmenschen sogar

dreimal so interessiert sind, wie Manner (McAndrew, Bell & Garcia, 2007, S. 1573f).

Zusammengefasst lasst sich erkennen, dass die angenommene Bedeutung des
Geschlechts fiir das Tratschverhalten hinterfragt werden muss. GemaR Michelson und
Mouly spielen individuelle Attribute, wie etwa subjektiv empfundene Angste, welche
zum Beispiel mit einem Gericht verbunden werden, bei der Wahrscheinlichkeit am
Tratschgeschehen teilzunehmen, eine weitaus groRere Rolle, als das Geschlecht.
Demnach tendiert Tratsch, welcher das Potential birgt innerhalb eines Unternehmens
Angste hervorzurufen, dazu, weitere Kommunikation zu stimulieren, da er vor negativen

Auswirkungen warnt (2000, S. 344).

2.4 Konstellationen des Tratschs in Unternehmen

Seien es nun Frauen oder aber auch Manner, die dem Tratsch am Arbeitsplatz fronen,
flir Unternehmen ist es essentiell, die sozialen und strukturellen Bedingungen, welche
die positiven und destruktiven Formen des Tratschs férdern, zu kennen, um jene im

Sinne der jeweiligen Organisation nutzen bzw. unterbinden zu kénnen.
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Den Forschern Wittek und Wielers zufolge, involviert die soziale Struktur des Tratschs
mindestens drei Personen. Diese Triade, bestehend aus dem Individuum, das den
Tratsch verbreitet, Ego genannt, dem Zuhorer, Alter genannt, sowie der Person, Uber
welche gesprochen wird, Tertius genannt, bildet die kleinste Einheit um Tratsch zu

analysieren (Wittek & Wielers, 1998, S. 191f).

Wie in Abbildung 3 veranschaulicht, konnen drei Triadenkonstellationen differenziert
werden. Unterschieden wird hierbei zwischen der Coalition Triade, der Constraint Triade
sowie der Closure Triade. Die nachfolgende Grafik illustriert die Existenz einer Beziehung
mit einem Pfeil, die Qualitdt der Verbindung mit einem Plus oder Minus (Wittek &

Wielers, 1998, S. 192ff).

Tertius Tertius Tertius
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Coalition Constraint Closure

Abbildung 3: Tratschkonstellationen (nach Wittek & Wielers, 1998, S. 193)

Die Coalition Triade zeichnet sich durch ein gutes persénliches Verhaltnis zwischen Ego
und Alter aus, wohingegen eine schlechte Beziehung zum Objekt des Tratschs, dem
Tertius, besteht. GemalRR Wittek und Wielers férdert jene Triade den negativen Tratsch
(1998, S. 201), da sich die Person, welche Informationen Uber das Tratschobjekt
verbreitet, durch die Weitergabe des Tratschs einen hoheren Status zu erringen erhofft.
Je mehr Alter den Inhalt des Tratschs schatzt, desto groBer ist der Statusgewinn von Ego.
Es wird davon ausgegangen, dass die Wertschatzung des Inhalts seitens Alter vor allem
dann besonders groR ist, wenn, wie es in dieser Konstellation der Fall ist, Tertius
personlich gekannt wird. Einen Nebeneffekt der Informationsweitergabe stellt eine

Starkung der Verbindung zwischen Ego und Alter dar (ebd., S. 192ff).
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Des Weiteren lasst Abbildung 3 in Bezug auf die Struktur der Constraint Triade erkennen,
dass eine Beziehung zwischen Ego und Tertius, sowie zwischen Ego und Alter besteht,
jedoch keine Verbindung zwischen Alter und Tertius existiert. Diese Konstellation
entsteht, wenn die Person, die den Tratsch in Umlauf bringt bzw. ihn weiterleitet, Teil
zweier beinahe getrennter Netzwerke ist. Jene Position ist als ,strukturelles Loch” zu
bezeichnen, und wird in der Regel von der Person, die sie innehat, ausgenutzt (ebd., S.
193). Wittek und Wielers gehen davon aus, dass Tratsch in dieser Konstellation kaum
gedeiht, da eine persdnliche Beziehung zwischen Alter und Tertius fir das Interesse, das

Alter der weitergegeben Information entgegenbringt, essentiell ist (ebd., S. 201f).

Die Closure Triade, wiederum, ist durch eine gute persénliche Beziehung zwischen Ego,
Alter und Tertius gekennzeichnet. In diesem Fall werden Inhalte nicht aufgrund ihres
Informationsgehaltes, sondern ausschlieflich zum Zweck der Beziehungspflege,
miteinander geteilt. Um dies zu erreichen wird Uber einen Tertius gesprochen, der
sowohl von Ego, als auch von Alter gemocht wird (ebd., S. 194). In diesem Kontext wird
davon ausgegangen, dass das Objekt des Tratschs es gutheildt, wenn Inhalte, die ihren
oder seinen Status verbessern, frei im Unternehmen verbreitet werden (ebd., S. 193).
Wittek und Wielers nehmen an, dass Tratsch auch in dieser Konstellation nicht
besonders gefordert wird, da es interessanter ist, Informationen, die nicht vom Tertius

verifiziert werden, miteinander zu teilen (ebd., S. 194, 201).

Zusammengefasst lasst sich sagen, dass Tratsch am besten in der Coalition Triade
gedeiht. Die Akteure, die beim Tratschen involviert sind, sind zumeist befreundet und
praferieren es, geheime Informationen Uber eine Person weiterzugeben, die von beiden
gekannt, aber nicht gemocht wird, und versuchen dadurch, innerhalb eines
Unternehmens an Status zu gewinnen (ebd., S. 201). So fungiert Tratsch nicht nur als
Mittel zum Informationsaustausch, sondern auch als Bestatigung von Beziehungen und
als Methode zur Ausgrenzung von Mitmenschen (ebd., S. 202). Demnach steht jeder
Dyade, die durch den Austausch von negativem Tratsch zusammenwachst, ein Objekt
des Tratschs gegentiber, das potentiell, durch diese Weitergabe, leiden konnte (Grosser

etal., 2012, S. 56).
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2.5 Objekte des Tratschs in Unternehmen

Obwohl es nicht direkt an der Weitergabe des Tratschs beteiligt ist, stellt das Objekt des
Tratschs einen essentiellen Teil des Tratschgeschehens dar (Ellwardt, Labianca & Wittek,
2012, S. 193). Das Objekt positiven oder negativen Tratschs zu werden, kann, wie vorab

erwdhnt, bedeutende Folgen fiir das entsprechende Individuum mit sich ziehen.

Positives Tratschverhalten, wie etwa verbale AuRerungen der Wertschitzung oder das
Verteidigen einer Person (Ellwardt, Labianca & Wittek, 2012, S. 195), entspricht sozialer
Unterstiitzung, welche zwischenmenschliche Beziehungen beglinstigt und pflegt (Duffy,
Ganster & Pagon, 2002, S. 333). Durch positiven Tratsch einen guten Ruf zu genielRen
sowie dadurch beférderte Freundschaften mit Kolleginnen und Kollegen zu haben, und
ein damit verbundenes Geflihl der Zugehorigkeit zu empfinden, sind Annehmlichkeiten,
welche die Leistung und Zufriedenheit am Arbeitsplatz sowie das Gefiihl der
Verbindlichkeit gegenliber einem Unternehmen erhéhen (Morrison, 2004, S. 114ff).
Aber nicht nur das Tratschobjekt sondern auch die Senderinnen und Sender von
positivem Tratsch kénnen durch dieses Vorgehen von einem besseren Ruf profitieren.
Durch das Loben eines Gruppenmitglieds, in dessen Abwesenheit, signalisieren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, dass sie sich zu Gruppennormen bekennen und
andere Mitglieder auf sie zahlen kdnnen (Gambetta, 2006; zitiert nach Ellwardt, Labianca
& Wittek, 2012, S. 195; s. a. Kap. 2.6.2). Die dadurch erlangte Reputation erhoht
wiederum die Wahrscheinlichkeit von anderen soziale Unterstiitzung zu erhalten

(Ellwardt, Labianca & Wittek, 2012, S. 195).

Das Opfer negativen Tratschs zu werden, kommt, hingegen, einer gezielten Bestrafung
gleich, und kann zu einem verminderten Arbeitserfolg fiihren sowie die Erflillung des
fundamentalen Bediirfnisses nach Zugehorigkeit vereiteln (Baumeister & Leary, 1995;
zitiert nach Ellwardt, Labianca & Wittek, 2012, S. 193). In Extremsituationen kann
Tratsch zu einer feindseligen Arbeitsumgebung flir das Ziel des Tratschs, als auch fir
jene, die dem Tratsch lediglich beiwohnen, fiihren (Grosser et al., 2012, S. 56). Da
negativer Tratsch eine Art des Schikanierens ist, stellt er gemall Duffy, Ganster und
Pagon eine Form der sozialen Untergrabung dar (2002, S. 334), welche die Bildung und

Aufrechterhaltung positiver interpersoneller Beziehungen und ein positives Ansehen
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verhindert (Ellwardt, Labianca & Wittek, 2012, S. 194). Burt konnte nachweisen, dass
Personen, Uber welche negativer Tratsch verbreitet wird, Schwierigkeiten haben
kooperative Arbeitsbeziehungen mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aufzubauen
sowie eine Organisation friiher verlassen, als jemand, der nicht unter einem schlechten
Ruf leidet (2005, S. 208ff). Negativer Tratsch innerhalb einer Organisation kann, jedoch,
wie bereits kurz erwahnt, nicht nur Konsequenzen fiir eine Einzelperson haben, sondern
sich auch auf die Funktion der Gruppen auswirken, welchen eine Person angehort.
Demnach kann Tratsch, wenngleich er negative Auswirkungen auf ein Individuum hat,
durchaus positive Folgen auf die Gesamtheit einer Gruppe haben (Ellwardt, Labianca &

Wittek, 2012, S. 194).

Trotz der Allgegenwart des Tratschs und seiner Wichtigkeit fir Unternehmen, existiert
nur sehr wenig Forschung dariiber, wer als Objekt des Tratsch auserwahlt wird (Ellwardt,
Labianca & Wittek, 2012, S. 194), und demnach von den angefiihrten Auswirkungen
betroffen ist. Die Antworten auf die Frage, warum jemand als Tratschobjekt ausersehen
wird, zu kennen, ist fir Organisationen jedoch wesentlich, um die Profiteure des
positiven Tratschs, und somit jene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter identifizieren zu
kénnen, die innerhalb des Unternehmens eine hohe Reputation genieBen und auf
soziale Unterstitzung bauen kénnen, sowie von jenen Notiz zu nehmen, die durch die
Verbreitung negativen Tratschs zum Opfer werden (Ellwardt, Labianca & Wittek, 2012, S.
194). Das bisher bestehende Wissen in Bezug auf jene Personen, die bei Tratsch in
Unternehmen involviert sind, bezog sich eher darauf, vorherzusagen, wer tratscht (s. z.B.
Litman & Pezzo, 2005) bzw. wer mit wem tratscht (s. z.B. Leaper & Holliday, 1995). Aus
diesem Grund haben sich Ellwardt, Labianca und Wittek dazu entschieden, die Ursachen
dafir zu untersuchen, warum jemand zum Objekt des Tratschs wird. Die Forscher sehen
Tratsch als ein Gruppenphdanomen an, und fokussieren sich daher auf die Beziehung
zwischen den Senderinnen und Sender des Tratschs und dem Tratschobjekt, sowie
dessen Integration in das Netzwerk des Unternehmens (Ellwardt, Labianca & Wittek,

2012, S. 194).

GemalR Ellwardt, Labianca und Wittek wird die Wahl des Tratschobjekts unter
Bericksichtigung der Solidaritat innerhalb einer Gruppe und des sozialen Status einer

Person getroffen (2012, S. 202). Die Ergebnisse ihrer Studie fielen zu einem gewissen
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Ausmald kontraintuitiv aus: Im Allgemeinen konzentriert sich sowohl positiver, als auch
negativer Tratsch eher auf die Mitglieder einer Eigengruppe, als auf Fremdgruppen. Der
Grund dafiir kdnnte die Tatsache sein, dass Tratsch dazu genutzt wird um die Kontrolle
innerhalb einer Eigengruppe aufrecht zu erhalten (ebd., S. 203). Wie bereits erlautert,
wird negativer Tratsch in diesem Kontext verwendet, um Gruppenwerte zu bewahren,
indem schadigendes Verhalten unterbunden wird (vgl. Beersma & van Kleef, 2012, S.
2645; Grosser et al. 2012, S. 56). Aber auch positiver Tratsch wird in diesem
Zusammenhang genutzt, um Normen durchzusetzen und zu kontrollieren. Im Gegensatz
dazu ist es fiir Angestellte von verhaltnismaRig geringem Interesse Informationen tber
Fremdgruppen auszutauschen. Folglich lasst sich feststellen, dass die Interdependenz
von Kolleginnen und Kollegen als Pradikator fir positiven, als auch negativen Tratsch
fungiert. Uberdies fanden die Forscher heraus, dass, wahrend ein hoher sozialer Status
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern davor schiitzt negativem Tratsch zum Opfer zu fallen,
eine gute soziale Stellung keine Garantie fiir positiven Tratsch darstellt. Zudem gab es
eine statistisch signifikante Tendenz dazu, dass Personen mit einem sehr niedrigen
sozialen Status negativen Tratsch anziehen und infolgedessen als ,Siindenbdcke”
innerhalb eines Firmennetzwerks dienen. Wohingegen positiver Tratsch wesentlich
gleichmaRiger Uber ein gesamtes Unternehmen verteilt ist (Ellwardt, Labianca & Wittek,

2012, S. 203).

Abgesehen von der gegenseitigen Abhdngigkeit der Angestellten und dem Status
innerhalb einer Organisation, merken die Forscher zudem an, dass vor allem
unzufriedene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter iber eine gréBere Anzahl von Personen
negativ tratschen, und auch haufiger Kontakt mit einer Kollegin oder einem Kollegen die
Wahrscheinlichkeit von negativem Tratsch Uber diese Person beglinstigt (Ellwardt,
Labianca & Wittek, 2012, S. 203). Das zuletzt genannte spiegelt die Resultate von Wittek
und Wielers (1998) wider, die bereits im vorangehenden Kapitel erlautert wurden, und
stimmt auch mit jenen von Keltner, van Kleef, Chen und Kraus Uberein, welche
bestadtigten, dass die Objekte des Tratschs dazu tendieren mit den Senderinnen und

Sendern bekannt zu sein, von jenen aber nicht gemocht werden (2008, S. 169).

Wie es schon in der Literatur in Bezug auf Mobbing vorgeschlagen wird (vgl. z.B.

Salmivalli, Lagerspetz, Bjorkqvist, Ostermann & Kaukiainen, 1996), raten auch Ellwardt,
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Labianca und Wittek an, dass Unternehmen, die negativen Tratsch reduzieren méchten,
den sozialen Status ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter berlicksichtigen mussen, und
ihren Fokus besonders auf jene Angestellte richten sollten, die unzureichend in das

informale Netzwerk der Organisation integriert sind (2012, S. 203).

2.5.1 Die/Der Vorgesetzte als Objekt des Tratschs

Da Fuhrungskrafte machtvolle Spieler innerhalb einer Organisation darstellen, sind auch

sie ein wahrscheinliches Ziel von Tratsch (Ellwardt, Wittek & Wielers, 2012, S. 524).

Wie in Abbildung 4 ersichtlich, ist die Triade zwischen zwei Angestellten, von welchen
eine die Senderin/einer der Sender, und die/der andere die Empfangerin/der Empfanger
des Tratschs ist, und der/dem Vorgesetzten, die kleinste Konstellation, in welcher tGber

eine Fuhrungskraft getratscht werden kann.

Tratschobjekt
(Vorgesetzte/r)

Sender/in des Tratschs Empfanger/in des Tratschs
/ mm——) pféanger/
(Angestellte/r) (Angestellte/r)

Abbildung 4: Konstellation bei Tratsch iiber die/den Vorgesetzte/n (nach Ellwardt, Wittek & Wielers, 2012,
S. 524; Ubers. d. Verf.)
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Die Entscheidung einer Angestellten oder eines Angestellten lber die Vorgesetzte oder
den Vorgesetzten zu tratschen, ist vom Vertrauen geleitet, dass in die horizontalen und
vertikalen Beziehungen der Triade eingebettet ist. Einerseits beeinflusst das Ausmal an
Vertrauen in die Fihrungskraft den Ton des Tratschs (vertikale Beziehung), und
andererseits ist es notwendig, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter darauf vertrauen
kénnen, dass sie von ihren unmittelbaren Kolleginnen und Kollegen unterstiitzt werden
und jene keine Informationen durchsickern lassen (horizontale Beziehung; Ellwardt,
Wittek & Wielers, 2012, S. 524). Demzufolge nimmt negativer Tratsch Uber die
Flihrungsperson mit dem Grad an Misstrauen in der vertikalen Beziehung, und dem
Ausmafl an Vertrauen in der horizontalen Verbindung, zu. Wobei eine gute
Vertrauensbasis mit Kolleginnen und Kollegen alleine keine Voraussetzung fiir negativen
Tratsch Uber die/den Vorgesetzte/n ist. Positiver Tratsch, hingegen, ist weniger riskant
und demnach in einem geringeren AusmaR von Vertrauen gelenkt. So ist es
Unternehmen nicht méglich durch Handlungsmittel, die eine gute Vertrauensbeziehung
zum Management fordern, wie etwa Transparenz, positiven Tratsch anzuregen, jedoch
aber negativen Tratsch zu verringern (ebd., S. 532ff). Zwischenmenschliches Vertrauen
innerhalb einer Organisation, wie es unter anderem durch haufigen und freundlichen
Kontakt entsteht, ist folglich eine Grundvoraussetzung fir negativen, aber nicht fir

positiven Tratsch (Grosser et al., 2012, S. 55; Ellwardt, Wittek & Wielers, 2012, S. 543).

2.6 Funktionen des Tratschs am Arbeitsplatz

In weiterer Folge stellt sich nun die Frage, welche Funktionen der Tratsch am
Arbeitsplatz erfillt. Jene differenzieren zu kdnnen, ist fiir Unternehmen von groRer
Wichtigkeit, um bedarfsgerechte organisatorische Strategien ins Leben rufen zu kénnen,
welche die negativen Auswirkungen des Tratschs minimieren sowie positive Folgen

optimieren (Beersma & van Kleef, 2012, S. 2641).

In der Literatur werden mehrheitlich vier Funktionen des Tratschs unterschieden (vgl.
Foster, 2004, S. 83ff; Beersma & van Kleef, 2012, S. 2644f), welche in dieser Arbeit

hinsichtlich des Fokusses auf den Arbeitsplatz, um zwei Funktionen, postuliert von
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Grosser, Lopez-Kidwell, Labianca und Ellwardt (2012, S. 53ff), erweitert werden. Zu
diesen zahlen der Einflussgewinn, die Erhaltung von Gruppennormen, Beziehungspflege
und Freundschaft, Informationsbeschaffung, Unterhaltung und intellektuelle Stimulation

sowie die Emotionsregulation. Jene werden nachfolgend im Detail erlautert.

2.6.1 Einflussgewinn

GemaR Grosser et al. ist Tratsch ein Prozess des sozialen Einflusses (2012, S. 54). Durch
ihn ist es moglich, Personen zu manipulieren und ihre Einstellung zu jemandem oder
etwas entsprechend zu verandern bzw. sie dazu zu bringen etwas zu tun, das sie ohne
Einflussnahme nicht getan hatten (Beersma & van Kleef, 2012, S. 2644; Grosser et al.,
2012, S. 54). Demnach kann Tratsch die Macht eines Individuums im Unternehmen

beeinflussen (Grosser et al., 2012, S. 55).

Im Allgemeinen tendieren Menschen dazu, Negatives Uber Rivalen sowie Feinde zu
erzahlen, und eher positiv Uber Verwandte und Freunde zu sprechen. Somit ist es
moglich den eigenen Status zu heben, indem einerseits die Fehler der Konkurrenten
aufgezeigt werden, und man sich andererseits im Erfolg von Freunden sonnt (ebd.).
Folglich sind Arbeitskollegen bemiht negativen Tratsch Uber die eigene Person
moglichst gering zu halten. Dies geschieht indem die betroffenen Personen versuchen
die Quellen des Tratschs aufzuspiren (Gilmore, 1978; zitiert nach Foster, 2004, S. 86),
und pradsent zu sein, sollten sie das Gefiihl haben, dass Uber sie getratscht wird (Foster,

2004, S. 86).

Ferner werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die stets Gber den neuesten Tratsch
Bescheid wissen, von ihrem Kollegenkreis dafiir geschatzt gute Beziehungen am
Arbeitsplatz zu haben und gelten daher als duRerst einflussreich. Tratsch wird vor allem
von Gruppen und Einzelpersonen, welche eine niedrige Position im Unternehmen
besetzen, als strategisches Mittel genutzt, um formale Machtunterschiede
auszugleichen. Hierbei wird mit Hilfe von Tratsch versucht die Einstellungen und
Handlungen von Kolleginnen und Kollegen, welche einen héheren Status bekleiden, oder

gar eine Flihrungsposition innehaben, zu manipulieren (Grosser et al., 2012, S. 54f).
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2.6.2 Erhaltung von Gruppennormen

Der Tratsch innerhalb eines Arbeitsteams, einer Abteilung und eines Unternehmens ist
reprasentativ fir die Kultur der jeweiligen Gruppe. Demnach ist Tratsch in
Organisationen mit einer sehr wettbewerbsorientierten Unternehmenskultur zumeist in
einem groflen Ausmald arbeitsbetonter und duRerst kritischer Natur, wobei der Inhalt
des Tratschs in kollegialeren Unternehmen wesentlich personlicher und weniger kritisch

ausfallt (Grosser et al., 2012, S. 56).

Infolgedessen fungiert Tratsch als Indikator dafiir, ob etwas innerhalb einer Organisation
akzeptabel oder unzulassig ist (ebd., S. 56), und markiert somit die Grenze zwischen
yInsidern“ und ,,Outsidern” (Foster, 2004, S. 85). So wird er dazu verwendet Personen zu
kontrollieren, die Gruppennormen verletzen (vgl. Dunbar, 2004, S. 103, 106-108), um die
Werte der Gemeinschaft vor schiadigendem Verhalten zu bewahren (Gluckman, 1963;
zitiert nach Beersma & van Kleef, 2012, S. 2645). Dies geschieht, indem wertende
Informationen Uber abweichende Gruppenmitglieder verbreitet werden (Grosser et al.
2012, S. 56), ihre Reputation geschadigt wird und somit ihre soziale Macht reduziert wird
(Keltner, van Kleef, Chen & Kraus, 2008, S. 169). Lediglich die Angst davor, Ziel von
ablehnendem Tratsch und der daraus resultierenden Rufschidigung und Achtung zu
werden, ist oft ausreichend, um die entsprechende Person davon abzuhalten, die
Normen einer Gemeinschaft zu missachten (Ellwardt, Labianca & Wittek, 2012, S. 194;
Grosser et al. 2012, S. 56). So wird nicht nur die Konformitat jener Person erhalten, Gber
welche negativ getratscht wird, sondern auch der Gesamtheit der Gruppe vermittelt,
dass deviantes Verhalten nicht toleriert wird (Grosser et al. 2012, S. 56). Bevor jemand
ein Gruppenmitglied auf eine Normverletzung hinweist, ist es demnach essentiell sich
vorab der Unterstitzung zumindest eines Teils der Gruppe gewiss zu sein (Ellwardt,
Labianca & Wittek, 2012, S. 195), ansonsten kann dieses Verhalten auch fir die Senderin
oder den Sender des Tratschs negative Konsequenzen haben, sollte das Vorgehen als

rein selbstdienlich angesehen werden (Kniffin & Wilson, 2005, S. 283ff).

Studien zeigten, dass vor allem in Arbeitsteams, in welchen Individuen besonders
voneinander abhédngig sind, da sie ein gemeinsames Ziel zu erreichen haben, tendenziell

mehr Tratsch verbreitet wird (Grosser et al., 2012, S. 56). Folglich kann Tratsch, trotz
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seiner oftmals schadigenden Folgen flir Einzelpersonen, positive Auswirkungen auf die
Funktionen von Gruppen in Unternehmen haben (Ellwardt, Labianca & Wittek, 2012, S.
194).

2.6.3 Beziehungspflege & Freundschaft

Durch den gemeinsamen Tratsch von Kolleginnen und Kollegen steigt die
Kooperationsbereitschaft (Feinberg, et al., 2012, S. 1015), sowie die Wahrscheinlichkeit,
dass sich Freundschaften entwickeln (Ellwardt, Steglich & Wittek, 2012, S. 623) bzw. sich
festigen (Foster, 2004, S. 85). So kdénnen bestimmte Formen des Tratschs Einzelpersonen
einander naher bringen. Studien zufolge, vertrauen sich Individuen mehr, die ihre
negative Einstellung gegeniber einer dritten Partei miteinander teilen. Vertrauen kann
aber nicht nur eine Folge, sondern auch ein Grund fir Tratsch sein. Vor allem die
Weitergabe von negativem Tratsch erfordert eine vertrauensvolle Beziehung
zueinander. Demnach tendiert negativer Tratsch dazu nur unter Freunden, und nicht
unter Kollegen ausgetauscht zu werden, welchen nicht vertraut wird, da die tratschende
Person versichert sein muss, dass ihre Gesprachspartnerin oder ihr Gesprachspartner die
sensible Information nicht missbrauchlich verwenden wird (Grosser et al., 2012, S. 55f).
Zudem kann auch mit der Absicht getratscht werden, eine Person zu schiitzen, um vor
dem Verhalten anderer zu warnen (Feinberg et al., 2012, S. 1015). Obwohl der Inhalt des
Tratschs manchmal nicht von Vorteil, oder sogar schadlich fiir die entsprechende
Organisation sein mag, so dient er der Intimitat zwischen den Personen, unter welchen

er ausgetauscht wird (Grosser et al., 2012, S. 56).

2.6.4 Informationsbeschaffung

Ausgehend davon, dass die weitergegebenen Inhalte nachweisbar sind, oder zumindest
aus einer vertrauenswiirdigen Quelle stammen, kann Tratsch fiir Organisationen
nitzliche Informationen bereitstellen, ohne einen finanziellen Aufwand mit sich zu

ziehen (Grosser et al., 2012, S. 53).
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Neuigkeiten tendieren dazu, sich schneller durch informelle Kandle zu verbreiten, als
mittels formeller Kommunikation (Crampton, Hodge & Mishra, 1998, S. 570; Karathanos
& Auriemmo, 1999, S. 28). Diese Rechtzeitigkeit einer Mitteilung kann in vielen
Situationen fir Flihrungskrafte ausschlaggebend sein. Demnach sind Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber haufig gewillt, die Verlasslichkeit des Tratschs, zugunsten von
frihzeitiger Information, auRer Acht zu lassen (Grosser et al., 2012, S. 53). Infolgedessen
kann es sogar vorkommen, dass Managerinnen und Manager ausgeklligelte Netzwerke
an strategischen ,intelligence gatherers” kultivieren, um Inhalte zu sammeln, die fir die
Organisation von Nutzen sein kdnnten. Dabei konnte festgestellt werden, dass manche

Flihrungskrafte groRere Tratsch-Netzwerke pflegen, als Angestellte (ebd., S. 54).

Tratsch hat zudem die Fahigkeit Informationsliicken zu schlieBen, da durch informelle
Gesprache zumeist Auskiinfte weitergegeben werden, die auf formalem Weg nicht an
die Empfangerin oder den Empfanger gelangen wirden, aber dennoch von groRRer
Wichtigkeit flr die entsprechende Person oder das gesamte Unternehmen sein kdnnen
(ebd., S. 54). Oft ist Tratsch sogar das einzige Instrument, iber welches Angestellte
Informationen Uber die Geschehnisse einer Organisation erhalten (Foster, 2004, S. 84;
Grosser et al., 2012, S. 54). Manchmal fungiert er aber lediglich als Informationsabgleich
zwischen zwei oder mehreren Personen (ber eine gemeinsame Arbeitskollegin oder

einen Arbeitskollegen (Beersma & van Kleef, 2012, S. 2645).

2.6.5 Unterhaltung & intellektuelle Stimulation

Gelegentlich dient Tratsch auch keinem externen Zweck, sondern nur der Unterhaltung
und Erheiterung (Foster, 2004, S. 85; Beersma & van Kleef, 2012, S. 2645), bzw. der
intellektuellen Stimulation der Angestellten (Grosser et al., 2012, S. 55). Diese Funktion
kommt besonders bei Personen zum Tragen, die dauerhaft monotonen Tatigkeiten, die
wenig Abwechslung oder kaum kognitive Herausforderungen bieten, nachgehen (Foster,
2004, S. 85; Grosser et al.,, 2012, S. 55). Eine Vielzahl von Studien hat belegt, dass
Fabrikarbeiter auf Tratsch und gemeinsames Scherzen angewiesen sind, um ihren Geist
aktiv zu halten und nicht ,den Verstand zu verlieren“ (Grosser et al., 2012, S. 55).

Demnach erfullt Tratsch eine essentielle Funktion, indem er Mitarbeiterinnen und
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Mitarbeiter von ihrer taglichen Routine ablenkt (Beersma & van Kleef, 2012, S. 2645),

und somit Langeweile und Triibsal am Arbeitsplatz vorbeugt (Grosser et al., 2012, S. 55).

2.6.6 Emotionsregulation

Grosser, Lopez-Kidwell, Labianca und Ellwardt zeigen auf, dass Tratsch, besonders in
Berufen mit festgelegten Verhaltensnormen, eine weitere Funktion erfiillt, namlich die
der Emotionsregulation (2012, S. 55). In diesem Kontext nutzen Angestellte den Tratsch
als Bewaltigungsmechanismus, um mit Unsicherheit, Angst und stressigen Situationen im
Arbeitsalltag umgehen zu kdnnen (Crampton, Hodge & Mishra, 1998, S. 570; Grosser et
al., 2012, S. 55). Vor allem im Dienstleistungsbereich, in welchem es fir
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter essentiell ist Freundlichkeit und Hilfsbereitschaft an
der Kundin oder am Kunden bzw. an der Patientin oder am Patienten, zu leben, und es
demnach zu aufgestauten Emotionen kommen kann, fungiert Tratsch ,hinter
verschlossenen Tiren” als ,Sicherheitsventil“, um diese Dissonanz auszugleichen
(Grosser et al.,, 2012, S. 55). Das Formulieren und Aussprechen von Emotionen
gegeniiber einer Vertrauensperson, Uber eine dritte Person, welche man nicht
ansprechen kann, flihrt dazu, Rache fiir eine erlebte Ungerechtigkeit (iben zu kénnen,
und sich somit von Arger zu befreien (Berger, 2014, S. 592). Folglich dient auch ein
Gesprach Uber den Vorgesetzten, welchen man nicht direkt konfrontieren kann, dazu,

Stress und Angstgefiihle zu reduzieren (Grosser et al., 2012, S. 55).

2.7 Psychologische Situationen als Einflussgrof3en des Tratschs?

Neben den Motiven, die hinter dem Tratsch am Arbeitsplatz stehen, kommen in Bezug
auf das Auftreten und die damit verbundene Haufigkeit dieses Phdnomens, bestimmte
Einflussfaktoren zum Tragen. Aufgrund ihrer Eigenschaften ist es naheliegend davon
auszugehen, dass etwa personenbezogene Faktoren, wie das Aggressionsverhalten oder
der Grad an Extraversion eines Menschen, Auswirkungen auf das Tratschverhalten einer
Person haben. In der Literatur wird aber auch erwahnt, dass unternehmensbezogene

EinflussgroRen, wie zum Beispiel die Unsicherheit in Bezug auf die eigene Arbeitsstelle,
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welche etwa durch Umstrukturierungen in einer Organisation entstehen, zu Tratsch
fihren konnen, da das Gefihl die Kontrolle Uber das Geschehen zu verlieren Angst
entstehen lasst (Michelson & Mouly, 2002, S. 62; 2004, S. 194; Waddington & Michelson,
2007, S. 2). Dies fiihrt zu der Annahme, dass besonders die Situation, in welcher sich
eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter befindet von groBer Bedeutung fir das

Tratschverhalten des jeweiligen Individuums ist.

Die Bedeutung der Interaktion zwischen Personen und deren Umwelt wurde bereits sehr
friih von Lewin erkannt (1936, 1943, 1946, 1951). So ist gemeinhin anerkannt, dass eine
Situation und die sich darin befindliche Person stets untrennbar miteinander verkniipft
sind (Rauthmann, Sherman & Funder, 2015, S. 363). Immerhin ist jegliche Aktion und
Motivation auch stets in einen Kontext eingebettet: ,A person always navigates in situ.”
(Block & Block, 1981; zitiert nach Rauthmann et al.,, 2014, S. 2). Folglich ist eine
umfassende wissenschaftliche Kenntnis von Situationen essentiell fir die Erklarung,
Vorhersage und das Verstehen von Personlichkeit und Verhalten (vgl. Funder 2009;

Magnusson 1981).

2.7.1 Klassifizierung von Situationen

Trotz des Wissens dariliber, dass eine Person in jedem Moment seines Tuns untrennbar
mit der Situation verwoben ist, in welcher sie sich befindet, und der daraus
resultierenden Bedeutung einer Klassifizierung von Situationen, wurde dieses
Themenfeld unerwarteterweise bisher relativ wenig erforscht (Rauthmann et al., 2014,
S. 2; Rauthmann, Shermann & Funder, 2015, S. 363), und demzufolge die Entwicklung
einer Taxonmie von Situationen lange aufgeschoben (Funder, 2016, S. 203). Wie
Menschen Situationen in ihrem taglichen Leben wahrnehmen, verandern und kreieren,
ist folglich kaum untersucht. Obwohl die meisten psychologischen Theorien
situationsbedingte Einfllisse integrieren, sind diese Einwirkungen dullerst selten in ein
Rahmenkonzept von Leitprinzipien eingegliedert, die spezifische Situationen
charakterisieren wirden und festlegen, wie genau sie sich auswirken (Rauthmann,
Sherman & Funder, 2015, S. 363). Dennoch sind sich Forscherinnen und Forscher einig,

dass eine einheitliche Taxonomie von Situationen die Persodnlichkeitspsychologie
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erheblich bereichern wiirde, um das Denken, Fihlen und Handeln von Personen
situationsbezogen untersuchen zu kdnnen (vgl. z.B. Frederiksen, 1972; Argyle, Furnham
& Graham, 1981; Magnusson, 1981; Ten Berge & de Raad, 1999, 2001, 2002; Edwards &
Templeton, 2005; Yang, Read & Miller, 2006; Saucier, Bel-Bahar & Fernandez, 2007; Reis,
2008; Wagerman & Funder, 2009; Sherman, Nave & Funder, 2010, 2012; Rauthmann,
2012). Trotz mancher Bestrebungen in Bezug auf jene Taxonomie (z.B.; Endler, Hunt &
Rosenstein; 1962; Krause, 1970; Magnusson, 1971; Frederiksen, 1972; Price, 1974; Van
Heck, 1984; Krahe, 1986; Kelley, Holmes, Kerr, Reis, Rusbult & van Lange, 2003; Edwards
& Templeton, 2005; Yang, Read & Miller, 2006) liel8 sich im Laufe der Jahre kein Konsens
finden und wurde auch noch kein Modell aus einer personlichkeitspsychologischen
Perspektive aufgestellt. Zudem wurden vormals keine Anstrengungen gemacht ein

Instrument zur Messung von Situationen hervorzubringen (Funder, 2016, S. 204).

Um diesem Zustand abzuhelfen, haben sich Rauthmann et al. das Ziel gesetzt, erstmals
eine Klassifizierung von psychologisch bedeutungsvollen Charakteristiken zu erstellen,
die moglichst alle Situationen in nur wenigen Dimensionen beschreibt, eine starke
Vorhersagekraft besitzt und zudem 6konomisch gemessen werden kann (Rauthmann et

al., 2014, S. 36).

Rauthmann et al. sind in ihrem Bestreben auf drei Problematiken gestoRen: die
Definition, die Taxonomie sowie die Messung von Situationen (2014, S. 2). Hinsichtlich
der Definition wurde ein einfaches Arbeitsmodell der Situationswahrnehmung
vorgeschlagen, welches es erlaubt die psychologischen Charakteristiken von Situationen
zu untersuchen (Rauthmann et al., 2014, S. 3ff). Dabei werden Situationen anhand ihrer

zugrundeliegenden Qualitaten definiert (ebd., S. 3).

Zum Zweck der Klassifizierung wurden von Rauthmann et al. folglich die acht
Dimensionen ,,Pflicht” (,Duty”), ,Intellekt” (,Intellect”), ,Ungemach” (,Adversity”),
,Paarungsverhalten” (,,Mating”), ,Positivitat” (,pOsitivity”), ,Negativitat” (,Negativity”),
,Tauschung” (,Deception”) und ,soziale Interaktion” (,Sociality”) festgelegt und als
,Situational Eight Diamonds” benannt (Rauthmann et al., 2014, S. 26ff). Jene stehen mit
einer Vielzahl von unterschiedlichen Verhaltensweisen in Zusammenhang, welche auf

die Nutzlichkeit der ,Diamonds Dimensions” hinweist, da sie demgemal in der Lage sind
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oreal-life outcomes” vorhersagen zu kénnen (Rauthmann et al., 2014, S. 26). Die
Dimension ,Duty” beschreibt das Ausmals in welchem Personen eine Situation, als mit
Arbeit, dem Erfiillen von Pflichten, dem Wahrnehmen von Aufgaben, dem Loésen von
Problemen sowie dem Fallen von Entscheidungen, verbunden, wahrnehmen. lJene
Kategorie kann demnach mit der Frage ,,Muss etwas getan werden?” umrissen werden,
und im Besonderen mit der Personlichkeitseigenschaft Gewissenhaftigkeit verknipft
werden. Da diese Dimension aufgabenorientiert ist, und mit der Auferlegung von
Pflichten verbunden wird, welche Ressourcen, wie etwa Zeit, Energie und Anstrengung,
in Anspruch nehmen, ist sie eher negativ konnotiert (ebd., S. 26f). Die Kategorie
yIntellect” steht fir Situationen, welche mit geistigem Engagement, kognitiven
Anforderungen, tiefgriindiger Reflexion, Tagtrdaumen und Gribeln sowie der
Zurschaustellung von intellektuellem Leistungsvermogen assoziiert werden. Demgemald
kann diese Dimension mit der Fragestellung ,Ist tiefsinniges Denken erforderlich?“
erfasst werden, und am ehesten mit den Charaktereigenschaften Offenheit,
Intellektualitat und kultureller Bildung in Verbindung gebracht werden. Darlber hinaus
birgt die Dimension einen starken sozialen Aspekt, da jene Situationen nicht lediglich
verborgene kognitive Verarbeitung, sondern auch das offene unter Beweis stellen dieses
intellektuellen Vorganges mit sich bringen (ebd., S. 26). Des Weiteren kategorisiert die
Dimension , Adversity” jene Situationen, welche mit Drohungen, Problemen, Konflikten,
Konkurrenzkampf, Beschuldigungen, Kritik und Schikane assoziiert werden. Folglich lasst
sich jene Kategorie mit der Frage , Ist jemand gefahrdet?” verbinden, und obwohl jene
Dimension nicht direkt mit einer Charaktereigenschaft erfasst werden kann, mit
Neurotizismus und Widerwartigkeit in Zusammenhang gebracht werden (ebd., S. 26).
Die nachste Kategorie, ,,Mating”, umschreibt, in welchem Malie eine Situation als
forderlich fiir etwaige sexuelle, liebevolle oder romantische Interaktionen ist. Dies
inkludiert einen guten Eindruck zu machen, die Akzeptanz von anderen sowie die
Aufrechterhaltung von Bekanntschaften. Auch diese Dimension kann mit einer
Fragestellung erfasst werden, namlich ,Ist die Situation sexuell oder romantisch
geladen?”. Wie bereits die vorhergehend beschriebene Kategorie, kann auch diese
Dimension nicht direkt mit einer Personlichkeitseigenschaft verknlipft werden, jedoch
wird sie mit Extraversion und Liebenswirdigkeit in Verbindung gebracht (ebd., S. 29ff).

Die Dimension ,pOsitivity” erfasst, wie die nachfolgende Kategorie ,Negativity” keine
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konkreten Inhalte, sondern allgemein jene Situationen, die als angenehm, lustig oder
erfreulich zu charakterisieren sind und hat demnach eine positive Wertigkeit.
DemgemaR kann diese Kategorie mit der Frage ,Ist die Situation (oder Aspekte davon)
erfreulich?” umschrieben werden, und mit den Persoénlichkeitsdimensionen Extraversion
und positiver Emotionalitdit verbunden werden. Hingegen umfasst die Dimension
,Negativity” jene Situationen, die eine Art von negativer GeflihIsbewegung, wie etwa
Frustration, Angst, Spannung, Schuld oder Arger, hervorrufen. Demnach wird diese
Kategorie mit der Fragestellung ,Konnten negative Gefiihle aufkommen?“ umrissen und
mit den Personlichkeitsmerkmalen emotionaler Instabilitdt und negativer Emotionalitat
umschrieben werden. Darliber hinaus, werden Situationen, die Misstrauen, Tauschung,
Ligen, Verrat oder Feindseligkeit beinhalten, von der Dimension ,Deception”
beschrieben, und kdnnen mit der Frage ,,Sind Vertrauensprobleme vorhanden?” erfasst
werden. Ferner kann diese Kategorie mit dem Persodnlichkeitskonstrukt der dunklen
Triade (Narzissmus, Machiavellismus und Psychopathie) assoziiert werden. Die letzte
Dimension, ,Sociality”, umfasst Situationen, die mit Geselligkeit, Kommunikation,
erfreulicher sozialer Interaktion, der Bildung von Beziehungen, zwischenmenschlicher
Warme sowie Bestatigung verknipft werden. Jene Kategorie wird vor allem mit der
Fragestellung ,Ist soziale Interaktion gegenwartig oder von Bedeutung?“ sowie den
Personlichkeitsdimensionen Extraversion, Liebenswirdigkeit und Gemeinschaftlichkeit
verbunden (ebd., S. 32). Die aufgestellten Kategorien zwingen zur Klarheit tGber die
Unterschiede zwischen den Charakteristiken und flhren folglich zu einem
umfassenderen Verstandnis des Untersuchungsbereichs. Zusammengenommen bieten
die ,Situational Eight Diamonds Dimensions” eine, von der Skala der ,Big Five
Personality Traits“ sowie von Van Heck’s ,Situation Dimensions” bisher unerreichte

Vorhersagekraft (ebd., S. 25).

Um jene ,Diamonds” erheben zu kénnen, entwickelten Rauthmann et al. den RSQ-8,
welcher eine komprimierte Fassung des , Riverside Situational Q-Sort”“ (Sherman, Nave,
& Funder, 2010, 2012, 2013; Wagerman & Funder, 2009) darstellt und es ermdoglicht,
summarische Aussagen zu tatigen und vergleichen zu kénnen, sowie Zusammenhange
hinreichend erklaren zu kénnen (Rauthmann et al., 2014, S. 8ff). Der RSQ-8 besteht aus

vier Items pro Dimension, wobei auf die Frage ,In welchen Situationen haben Sie heute
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getratscht?“ aus 32 Antwortmaoglichkeiten unbeschrankt viele Aussagen gewahlt werden
konnen (z.B. ,Jemand hat sich darauf verlassen, dass ich etwas mache.”; Rauthmann et

al., 2014, S. 10; Ubers. d. Verf.).

Zusammengefasst bietet das Rahmenkonzept der ,Situational Eight Diamonds
Dimensions”, welches standardisiert gemessen werden kann, erstmals die Mdglichkeit,
die psychologischen Charakteristiken von Situationen zu kategorisieren und stellt somit
einen ersten Schritt in Richtung einer kohdrenten Forschung in Bezug auf dieses

Themengebiet dar.

Im Kontext einer Klarung der Annahme, dass sich Situationen auf das Tratschverhalten in
Unternehmen auswirken, wird die vorgestellte Taxonomie, im Rahmen der, in dieser
Diplomarbeit durchgefiihrten, Studie, welche im Folgekapitel in ihrer Gesamtheit
vorgestellt wird, erstmals im Zusammenhang mit dem Phdanomen des Tratschs

angewendet.
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3. EMPIRISCHE STUDIE

Nachdem vorangehend die Literatur, auf welche sich diese Arbeit stiitzt, sowie der
derzeitige Forschungstand in Bezug auf die zu untersuchende Thematik detailreich
diskutiert wurden, gilt es nun, die empirische Studie, welche durchgefiihrt wurde, um

die Beantwortung der Forschungsfrage zu gewahrleisten, vorzustellen.

Demnach werden nachfolgend, basierend auf den Hypothesen, die sich fiir diese
Diplomarbeit erstellen lieBen und zu Beginn dieses Kapitels dargelegt werden, die
Forschungsmethode sowie die Durchfiihrung der Studie beschrieben, um einen genauen
Uberblick tiber die wissenschaftliche Untersuchung geben zu kénnen. AbschlieRend

werden die Ergebnisse der Studie ausgewertet und analysiert.

3.1 Hypothesen

Die Forschungsfrage, welche der vorliegenden Diplomarbeit zugrunde liegt, ist wie folgt

definiert:

Kénnen verschiedene Situationen in Unternehmen ein unterschiedliches Tratschverhalten

auslosen?

Basierend auf der formulierten Forschungsfrage, lieBen sich vier Hypothesen erstellen,
die es im Rahmen dieser Arbeit zu verifizieren oder zu falsifizieren gilt. Die Hypothesen,

auf welche im Nachfolgenden eingegangen wird, lauten:

H1: Die Tratschhaufigkeit verandert sich Uber die Zeit.
H2: Je nach Situation wird unterschiedlich haufig getratscht.
H3: Es gibt einen Geschlechtsunterschied im Tratschverhalten.

H4: Es gibt einen Zusammenhang zwischen arbeitssituativen Variablen (Teamkonflikt,

Mitarbeiter/innen-Fiihrungskraft-Beziehung) und dem Tratschverhalten.
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3.2 Forschungsmethode

Um die aufgestellten Hypothesen hinreichend prifen zu koénnen, wurde eine
Tagebuchstudie, mittels Fragebogen, durchgefiihrt. Hierzu wurde Datenmaterial in einer
flinftagigen Arbeitswoche erhoben. Der verwendete Fragenkatalog (s. Anhang) setzte
sich aus einem allgemeinen Teil, welcher aus einer Abfrage soziodemographischer Daten
und sechs standardisierten Fragebdgen bestand, sowie einem Tagebuch, welches
taglich, von Montag bis Freitag, auszufillen war, zusammen. Infolgedessen wurden die

Ergebnisse mit Hilfe der Analyse-Software SPSS dokumentiert und ausgewertet.

An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass der Fragenkatalog Elemente beinhaltet, die
fur die vorliegende Arbeit nicht von Bedeutung sind, da sie zum einen bereits in der
Diplomarbeit von Frau Mag.? Litzinger (2015), deren empirische Studie auf demselben
Fragenkatalog beruhte, Verwendung gefunden haben, und zum anderen fir weitere
Forschungsarbeiten genutzt werden koénnen. Aus diesem Grund werden die

betreffenden Items im Nachfolgenden unbeachtet gelassen.

3.2.1 Deskriptive Variablen

Zu Beginn der Testung wurden im allgemeinen Abschnitt des Fragenkatalogs folgende

statistische Angaben der Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer erhoben:

— Geschlecht (mannlich, weiblich)

— Alter

— Hochste abgeschlossene Schulbildung (Finf Antwortmoglichkeiten: Hauptschule,
mittlerer Bildungsabschluss/Lehre/HASCH, Matura, universitarer Abschluss/FH,
Sonstiges)

— Unternehmensbranche

— Eigene Fihrungsposition im Unternehmen (Ja, Nein)

— Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Team

— Geschlechterverhaltnis im Team (Drei Antwortmoglichkeiten: Mehr Frauen als
Maénner, mehr Manner als Frauen, gleich viele Manner wie Frauen)

— Geschlecht der Fiihrungskraft der jeweiligen Person (ein Mann, eine Frau)
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3.2.2 Fragebégen

Neben der Abfrage der zuvor genannten Daten zur Person setzte sich der allgemeine Teil
des Fragenkatalogs aus sechs standardisierten Fragebdgen sowie zwei selbsterstellten
Items, zusammen. Diese beiden Items sowie fiinf der sechs Fragebodgen sind fir die
vorliegende Forschungsarbeit von Bedeutung, und werden aufgrund dessen nachfolgend

detailliert erlautert.

Die funf relevanten Fragebogen erhoben das Aggressionsverhalten der
Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer, den Teamkonflikt, die Beziehung zur
Flihrungskraft, den regulatorischen Fokus, sowie den Trait-Selbstwert der Testpersonen.
Zudem erfragten die beiden selbsterstellten Items die Arbeitszufriedenheit sowie das

Sicherheitserleben im Unternehmen.

Mit Hilfe des ersten Fragebogens, des sogenannten ,Richardson Conflict Response
Questionnaire” (RCRQ; Richardson & Green, 2006), wurde das direkte und indirekte
Aggressionsverhalten der Person als Reaktion auf Arger gemessen. Der RCRQ besteht
aus 20 ltems, wobei jedes mit dem Satz ,,Wenn ich mich Gber eine Person argere, dann

“ eingeleitet wird. Hierbei wurden indirekte sowie direkte Aggression anhand von
jeweils zehn Items erhoben (z.B. ,,... verbreite ich Geriichte Uber diese Person.”, ...
briille oder schreie ich diese Person an.”; Richardson & Green, 2006, S. 2497; Ubers. d.
Verf.). Bewertet wurden die Aussagen auf einer Likert-Skala von 1 (nie) bis 5 (sehr
hdufig). Die Reliabilitdit des RCRQ bewegt sich zwischen a=.77 und .91 fir direkte

Aggression und zwischen a=.80 und .84 fir indirekte Aggression (Richardson & Green,

2006, S. 2497).

Des Weiteren wurde von den Testpersonen ein Fragebogen, bestehend aus 8 Items,
ausgefillt, mit welchem die Anzahl und Art der Teamkonflikte im Unternehmen der
Befragten erhoben wurden. Zu diesem Zweck wurden Jehns , Intragroup Conflict Items”
(1995) herangezogen, welche Teamkonflikte auf interpersonaler Ebene (z.B. ,Gibt es
Unstimmigkeiten in |hrem Team?“) und in Bezug auf Aufgaben (z.B. ,Wie haufig sind
Konflikte im Team bezliglich der Arbeit, die Sie verrichten?”) erfassen (Jehn, 1995, S.
268; Ubers. d. Verf.). Die Aussagen mussten auf einer Likert-Skala, rangierend von 1

(keine) bis 5 (sehr viel[e]/sehr héufig), eingeschatzt werden, wobei ein hoherer Wert fir
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besonders viele Teamkonflikte steht. Die Alpha Koeffizienten fir interpersonale und

aufgabenbezogene Konflikte liegen bei .92 und .87 (Jehn, 1995, S. 264).

An diesen standardisierten Fragebogen waren im Anschluss 2 selbsterstellte Items
geknipft, durch welche, wie bereits angefiihrt, die Arbeitssicherheit sowie die
Arbeitszufriedenheit der Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer erhoben
wurden. In Anlehnung an die Studien von Nagy (2002, S. 77) und Turgut, Michel und
Sonntag (2014, S. 145), welche aussagen, dass eine einzige Frage ausreichend ist, um die
Arbeitszufriedenheit zureichend beantworten zu kdénnen, wurde auch in dieser Studie
nur ein Item zur Erfassung verwendet. Auch die Arbeitssicherheit wurde gemal diesem
Beleg mittels eines einzigen Items erhoben. Die zu bewertenden Aussagen lauteten wie
folgt: (1) ,Ich bin zufrieden mit meiner momentanen Arbeit.”; (2) ,Ich bin zufrieden mit
der Sicherheit meiner Arbeitsstelle.” Kodiert wurden diese beiden Items von 1
(tiberhaupt nicht zufrieden) bis 5 (sehr zufrieden). Demnach steht ein niedrigerer Wert
fir eine geringere Arbeitszufriedenheit sowie eine geringeres Sicherheitsempfinden im

Unternehmen.

Zudem wurde die Mitarbeiter/innen-Fihrungskraft-Beziehung mittels des ,Leader-
Membership-Exchange” von Graen und Uhl-Bien (LMX; 1995) gemessen. Der Fragebogen
umfasst 7 Items, und wird anhand einer flnfstufigen Likert-Skala von 1 (nie/gar
nicht/gering/trifft gar nicht zu/sehr ineffektiv) bis 5 (immer/sehr gut/hoch/trifft véllig
zu/sehr effektiv) beantwortet, wobei ein niedrigerer Wert fiir eine qualitativ schlechtere
Beziehung zur/zum Vorgesetzten steht. Eine Beispielfrage ist: ,Wissen Sie im
Allgemeinen, wie |hr Vorgesetzter Sie einschatzt?” (Graen & Uhl-Bien, 1995, S. 237;
Ubers. d. Verf.)

Ferner wurde der ,Regulatory Focus Questionnaire” von Higgins, Friedman, Harlow,
Idson, Ayduk und Taylor (RFQ; 2001) genutzt, um den Regulatorischen Fokus zu erheben.
Die Regulatorische Fokus Theorie (Higgins, 1997, 1998) beschreibt zwei Arten der
Motivation um Ziele zu erreichen, den Promotions- und den Praventionsfokus.
Menschen mit einem Promotionsfokus orientieren sich an ihren Hoffnungen, ldealen
und Wiinschen, und sind auf die Erreichung eines positiven Ergebnisses ausgerichtet,

wobei sie ein starkes Bediirfnis nach Selbstverwirklichung und Wachstum haben.
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Hingegen sind Personen mit einem Praventionsfokus, bei der Erreichung von Zielen, auf
das Vermeiden von negativen Ergebnissen fokussiert und lassen sich von ihrem
Bedirfnis nach Schutz und Sicherheit leiten (Brockner & Higgins, 2001, S. 37f; Lanaj,
Chang & Johnson, 2012, S. 1001). Der RFQ umfasst 11 Items, von welchen sechs Fragen
den Promotionsfokus und finf Fragen den Praventionsfokus erheben (z.B.
Promotionsfokus: ,Im Vergleich zu den meisten Menschen, sind Sie in der Regel
aulerstande zu bekommen, was Sie vom Leben wollen?”, Praventionsfokus: ,Ich komme
oft in Schwierigkeiten, weil ich nicht vorsichtig genug war.“; Higgins et al., 2001, S. 8;
Ubers. d. Verf.). Alle Iltems werden mit Hilfe einer 5-Punkte-Likert-Skala von 1 (nie oder
selten/stimmt nie/mit Sicherheit falsch) bis 5 (sehr oft/stimmt sehr oft/mit Sicherheit
richtig) bewertet. Die Skalen weisen eine hohe Reliabilitdt auf (Promotion Skala: a=.73;

Pravention Skala: a=.80; Higgins et al., 2001, S. 8).

Da der Selbstwert im Rahmen der durchgefiihrten Studie als mogliche Stérvariable
angenommen wurde, war der letzte eingesetzte Fragebogen, die Rosenberg Selbstwert-
Skala (RSES; Rosenberg, 1965). In der vorliegenden Untersuchung wurde die revidierte
deutsche Fassung von Collani und Herzberg (2003) verwendet. Die Skala erfasst Giber 10
Iltems, von welchen finf negativ und finf positiv formuliert sind, den allgemeinen und
typischen Level von Selbstwert (Trait-Selbstwert; z.B. ,Alles in allem bin ich mit mir
selbst zufrieden.”, ,Ich winschte, ich kénnte vor mir selbst mehr Achtung haben.”;
Collani & Herzberg, 2003, S. 7). Die Items wurden auf einer 4-Punkte-Likert-Skala von 1
(Trifft ganz und gar nicht zu) bis 4 (Trifft voll und ganz zu) bewertet. Die Rosenberg
Selbstwert-Skala wird innerhalb der Personlichkeitspsychologie sehr haufig eingesetzt

und ist gut validiert (Gray-Little, Williams & Hancock, 1997, S. 443ff).

3.2.3 Tagebuch

Dem allgemeinen Abschnitt des Fragenkatalogs nachfolgend, waren die
Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer dazu aufgefordert, an finf
aufeinanderfolgenden Arbeitstagen, von Montag bis Freitag, ein Tagebuch, in Form
eines Fragebogens, auszufiillen. Zu diesem Zweck wurden den Versuchspersonen zu

Wochenbeginn funf idente Fragebdgen ausgehandigt, welche jeweils das individuelle
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Erleben eines Arbeitstages erhoben. Im Detail erfragte das Tagebuch das Ausmal der
Arbeitsanforderungen des jeweiligen Tages, das Ausmald der subjektiv erlebten Menge
des Tratschs, die Motive hinter dem Tratsch sowie die Situationen, in welchen getratscht
wurde. Dabei gliederte es sich in flinf Teile, welche im nun Folgenden beschrieben

werden.

Vorab wurde mittels des ,,NASA-Task Load Index” (NASA-TLX; Hart, 2006), welcher 6
ltems umfasst, die subjektive Einschatzung der erlebten mentalen, kérperlichen und
zeitlichen Arbeitsanforderung sowie die Zufriedenheit mit der Arbeitserfiillung
gemessen. Wie in Abbildungen 5 ersichtlich, wurden die Items anhand einer Skala von 1

(gering/hoch) bis 9 (hoch/gering) eingeschatzt.

In welchem AusmaB stellten die heutigen Arbeitsaufgaben eine geistige Anforderung, also z.B. Denken, Entscheiden,
Beobachten dar?

Die Aufgaben waren
Die Aufgaben waren N N N S I Y N N B insgesamt
insgesamt ) hoch komplex und
leicht und einfach. genng oc anspruchsvoll.

In welchem AusmaR stellten die heutigen Arbeitsaufgaben eine kérperliche Anforderung, also z.B. Tragen, Heben,
Ziehen, Sitzen, Stehen dar?

Die Aufgaben waren _— Die Aufgaben waren
qugesamf leicht unjd locker, gering hach r'n;gesam( .fschl.'.rer und _

sie erforderten wenig Kraft und miihsam, sie erforderten viel
Bewegungsaufwand Kraft und Bewegungsaufwand.

Welchen Zeitdruck empfinden Sie aufgrund der Geschwindigkeitsanforderung, die die Aufgaben stellen?

Bei der Arbeit konnte ich Ser’ der Arbeit musste
langsam und gemdtlich gering hoch ich schnell und rasant
handein. handeln.

Wie zufrieden sind Sie mit dem Grad der Aufgabenerfiillung, den Sie erreicht haben?

Ich habe die Aufgabe I S S N NS AN SN N g;hfhatt:e die ,
. ufgaben nic,
sehr gut erfilit. hoch gering erfﬂ%' :

Wie sehr mussten Sie sich insgesamt anstrengen (korperlich, geistig) um diese Aufgabe zu bewiltigen?

Die Aufgaben

erforderten L Die Aufgaben
(berhaupt keine . erforderten sehr
Anstrengung. genng hoch hohe Anstrengung.

Abbildung 5: NASA-TLX: Items 1-5 (nach Hart, 2006, S. 908; Ubers. d. Verf.)
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In welchem Ausmab fithlten Sie sich bei der Erfiillung der Aufgaben unzufrieden?

Lch Iﬁhffe’qufch gef den Ich fihite mich bei den

e Mt Ly e

i . g . unsicher, entmutigt,
effiedigt, dankbar. gering hoch gestresst, verdrgert.

Abbildung 6: NASA-TLX: Item 6 (nach Hart, 2006, S. 908; Ubers. d. Verf.)

Ferner wurden mit Hilfe zweier selbsterstellter Fragen das Ausmal® der individuell
erlebten Haufigkeit des Tratschs sowie eine allgemeine Bewertung des Tratschs
erhoben. Die beiden Items waren die folgenden: (1) ,Wie oft nutzten Sie heute die
Gelegenheit und tratschten mit den Kolleginnen und Kollegen?“; (2) ,Wie erlebten Sie
heute den Tratsch mit den Kolleginnen und Kollegen?“ Jene Fragen wurden jeweils auf
einer Funf-Punkte-Likert-Skala von 1 (nie/sehr negativ) bis 5 (sehr hdufig/sehr positiv)

bewertet.

Mittels einer adaptierten Version des ,Motives to Gossip Questionnaire” von Beersma
und van Kleef (2012) wurden (iberdies die Motive hinter dem Tratsch erfragt. Der
Fragebogen umfasst 22 Items, wobei die Versuchspersonen Mehrfachantworten auf die
Aussage ,Heute habe ich mit den Kolleginnen und Kollegen getratscht, um ...“ geben
konnten. Die Antwortmoglichkeiten erheben die vier Dimensionen
yInformationsbeschaffung und Informationsvalidierung” (,information gathering and
validation”; z.B. ,,... festzustellen, ob der Kollege/die Kollegin dieselben Gedanken wie ich
Uber eine bestimmte Person hat.”), ,Unterhaltung/Vergnugen” (,,social enjoyment”; z.B.
»-. Mmich zu amisieren.”), ,negativer Einflussgewinn“ (,,negative influence”; z.B. ,,... den
Ruf einer bestimmten Person schadigen zu konnen.”), sowie ,Erhaltung von
Gruppennormen” (,group protection”; z.B. ,.. den Kollegen/die Kollegin vor einer
bestimmten Person zu schiitzen.”; Beersma & van Kleef, 2012, S. 2647; Ubers. d. Verf.).
Die einzelnen Dimensionen dieses Fragebogens zeigen eine gute Reliabilitdt (Cronbachs
alpha: .79 [negative influence], .94 [information gathering and validation], .95 [social
enjoyment] und .89 [group protection]; Beersma & van Kleef, 2012, S. 2648). Zur
Antwort standen zudem noch 5 weitere selbsterstellte Items, welche unter die

Antwortmoglichkeiten des standardisierten Fragebogens gemischt waren, um eine
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weitere Dimension, namlich die ,Emotionsregulation”, abzufragen. Die Antworten
lauteten wie folgt: ,,... jemanden an meinem Frust teilhaben zu lassen.”, ,,... jemanden an
meiner Freude teilhaben zu lassen.”, ,...mich abzureagieren.”, ,... meine Emotionen

auszugleichen.”, ,,... meine Emotionen klarer wahrzunehmen.”.

Im Anschluss waren die Testpersonen dazu aufgefordert jenen Fragebogen auszufiillen,
der fiir diese Studie von groRRter Bedeutung war, namlich den bereits im theoretischen
Teil thematisierten ,Riverside Situational Q-Sort-8“ von Rauthmann et al. (2014)
erhoben, welcher eine gekiirzte Version des ,Riverside Situational Q-Sort” (Sherman,
Nave, & Funder, 2010, 2012, 2013; Wagerman & Funder, 2009) darstellt. Der
Fragebogen erfasste die Situationen, in welchen im Laufe des Erhebungszeitraums
getratscht wurde. Wie vorab erlautert, umfasst der RSQ-8 umfasst 32 Items, welche sich
aus den acht Dimensionen ,Pflicht” (,Duty”), ,Intellekt” (,Intellect”), ,Ungemach”
(,Adversity“), , Paarungsverhalten” (,Mating”), ,Positivitat” (,pOsitivity”), ,,Negativitat”
(,Negativity“), ,Tauschung” (,Deception”) und ,soziale Interaktion” (,Sociality”)
zusammensetzen (Rauthmann et al., 2014, S. 10). Auf die Frage ,In welchen Situationen
haben Sie heute getratscht?” konnten die Studienteilnehmerinnen und
Studienteilnehmer aus den 32 Antwortmoglichkeiten unbeschrankt viele wahlen (z.B.
,Jemand hat sich darauf verlassen, dass ich etwas mache.”; Rauthmann et al., 2014, S.
10; Ubers. d. Verf.). Die Reliabilitit des Fragebogens bewegt sich von 0=.48 bis .63’
(ebd., S. 8f).

AbschlieBend wurde eine abgeanderte Form der ,Rosenberg Selbstwert-Skala“ (RSES;
Rosenberg, 1965) verwendet, um den derzeitigen Gemiitszustand (State-Selbstwert) der
Testpersonen zu erheben. Jener umfasste 10 Items, wobei 5 der zu bewertenden
Aussagen negativ, und 5 der Aussagen positiv formuliert waren (z.B. ,,Ich Moment bin ich
mit mir selbst zufrieden.”; Ich fiihle mich im Moment richtig nutzlos.”). Die Items wurden
anhand einer vierstufigen Likert-Skala von 1 (Trifft ganz und gar nicht zu) bis 4 (Trifft voll

und ganz zu) eingeschatzt.
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3.3 Studiendurchfiihrung

Vorab ist zu erwdhnen, dass zusatzlich zum Datenmaterial, welches explizit fir diese
Forschungsarbeit erhoben wurde, auch jene Daten in die Studie einflossen, die Frau
Mag.? Litzinger fir ihre Diplomarbeit zum Thema ,Auswirkungen von Tratsch in

Unternehmen auf den Selbstwert der tratschenden Personen” (2015) erfasst hat.

Erganzend zu Mag.® Litzingers Datenmaterial, welches in finf verschiedenen
Unternehmen, von Montag, dem 18. Mai 2015, bis Freitag, dem 22. Mai 2015 (vgl.
weiterfiihrend Litzinger, 2015, S. 45) gesammelt wurde, erfolgte die Erhebung der
zusatzlichen Daten jeweils in einer finftagigen Arbeitswoche, von Montag, dem 20. Juli
2015, bis Freitag, dem 24. Juli 2015, sowie von Montag, dem 27. Juli 2015, bis Freitag,
dem 31. Juli 2015. An der fortfihrenden Studie nahmen fiinf Unternehmen diverser
Branchen und unterschiedler GroRRe mit Sitz in Bad Voslau, St. Polten und Wien
(Osterreich) teil. Diese Firmen wurden aufgrund ihrer Diversitit in Bezug auf die
Geschlechtsverteilung, die Art der Firmenbranche, sowie personlichen Kontaktes zu
jeweils einem Mitarbeiter des Unternehmens, ausgesucht. Die Teilnahme an der Studie
war anonym, freiwillig und nicht belohnungsbasiert. Weder erfolgte eine monetare
Auszahlung, noch hatten die Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer eine

Sanktion seitens ihrer Arbeitgeberin oder ihres Arbeitgebers zu befiirchten.

Die Fragenkataloge wurden in den jeweiligen Firmen personlich in ausgedruckter Form,
sowie kuvertiert ausgeteilt, und nach Beendigung der Datenerhebung zum einen
personlich wieder entgegengenommen, zum anderen von den Testpersonen per Post
retourniert. Die Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer wurden sowohl
personlich, als auch schriftlich, explizit darauf aufmerksam gemacht, sich bei Fragen oder

Anregungen stets per E-Mail melden zu kénnen.

3.3.1 Stichprobe

Neben Mag.? Litzingers 44 Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmern (vgl.
weiterfiihrend Litzinger, 2015, S. 45ff), umfasste die Stichprobe der weiterfiihrenden

Untersuchung insgesamt 53 Testpersonen, davon 25 Frauen und 28 Manner. Im Rahmen

41



letztgenannter Studie wurden zunachst Fragenkataloge an 65 Personen ausgegeben, von
welchen jedoch 12 Exemplare nicht vollstindig, beziehungsweise nicht
instruktionsgemald, ausgefillt wurden, und daher nicht in die Untersuchung einflieRen
konnten. Die nun im Anschluss folgenden Statistiken und Ergebnisse beziehen sich auf

die Gesamtheit der insgesamt 97 getesteten Personen.

In Bezug auf das Geschlechterverhaltnis der Versuchspersonen stellten die weiblichen
Studienteilnehmerinnen, mit 54,64 % (N=53), im Gegensatz zu den mannlichen
Befragten, mit 45,36 % (N=44), den geringfligig groReren Teil der Stichprobe dar.
Wohingegen das Verhaltnis von Mannern und Frauen in den Teams der Befragten
mannlich dominiert war. Nur 35,05 % gaben an, dass mehr Frauen als Manner in ihrem
Team tatig sind (N=34), jedoch machten 48,45 % die Angabe, dass sich in ihrem Team
mehr Manner befinden (N=47). Lediglich 15,46 % der Studienteilnehmerinnen und
Studienteilnehmer kreuzten ein ausgewogenes Geschlechterverhadltnis an (N=15). Eine

der befragten Personen machte zu diesem Punkt keine Angaben.

Das durchschnittliche Alter der Testpersonen betrug 36,85 Jahre, wobei eine relativ
hohe Standardabweichung von 11,15 zu messen war (MW=36,85; SD=11,15; Range: 21
bis 59 Jahre).

Der Grofiteil der Befragten, mit 37,11 % (N=36), besaR die Hochschulreife (Matura),
wobei ein nahezu ebenso grofRer Anteil der teilnehmenden Personen (34,02 %, N=33)
eine Lehre oder HASCH absolviert hat, und somit (iber einen mittleren Bildungsabschluss
verfigte. Einen universitairen Abschluss konnten 17,53 % (N=17) der 97
Versuchspersonen vorweisen, wohingegen 11,34 % (N=11) ausschlieBlich einen

Hauptschulabschluss hatten.

Ferner lasst sich in Bezug auf das Geschlecht der Fiihrungsperson im Unternehmen der
Befragten eine klare Tendenz erkennen, da 76,29 % der Studienteilnehmerinnen und
Studienteilnehmer angaben, dass sie unter mannlicher Leitung stehen (N=74),
wohingegen lediglich 23 Personen der Stichprobe einer weiblichen Fihrungskraft
unterstellt waren (23,71 %). Selbst eine Flihrungsposition hatten 15 Testpersonen inne

(15,46 %).
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Die Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Team der Testpersonen betrug im
Durschnitt 13,62, wobei die Standardabweichung bei 13,78 lag (MW=13,62; SD=13,78;
Range: 2 bis 81 Mitarbeiterinnen). Aufgrund dieser sehr hohen durchschnittlichen
Abweichung vom Gesamtmittelwert der Teammitglieder, lasst sich der Mittelwert von
13,78 Personen als wenig reprasentativ beschreiben. Zudem machten 7
Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer keine Angaben zu der GroRe ihres

Teams.
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3.4 Ergebnisse

In den nachfolgenden Unterkapiteln werden die erhobenen Daten ausgewertet und
erlautert. Vorab wird auf die Ergebnisse in Bezug auf die Beweggriinde, die Haufigkeit
sowie die Bewertung des Tratschs eingegangen, wahrend im Anschluss jene Resultate
dargelegt werden, die mit dem Selbstwert der Testpersonen, welcher als mogliche
Storvariable angenommen wird, in Verbindung stehen. AbschlieBend werden die
Ergebnisse beziglich der subjektiv erlebten Arbeitsanforderung der

Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer besprochen.

3.4.1 Ergebnisse Tratsch

Beweggriinde des Tratschs

Vor der Bearbeitung der aufgestellten Hypothesen ist zu klaren, welche Beweggriinde
hinter dem Tratsch am Arbeitsplatz standen. Jene wurden, wie bereits erldutert, anhand
einer adaptierten Version des ,Motives to Gossip Questionnaire” von Beersma und van

Kleef (2012) erfasst und werden in Tabelle 1 (s. S. 46) anteilmaRig dargestellt.

Wie nachfolgend veranschaulicht, werden im Laufe des Erhebungszeitraums vor allem
vier Motive von den Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmern besonders haufig
genannt. Die Testpersonen tratschten vorrangig, um an einer Unterhaltung
teilzunehmen, eine angenehme Zeit mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu haben,
sich zu amuisieren sowie SpaR mit einer Kollegin oder einem Kollegen zu haben. All jene

Beweggrinde konnen der Dimension ,,Unterhaltung/Vergnigen” zugeordnet werden.

Zudem wurde, besonders am ersten Tag, aber auch an den vier Folgetagen, vermehrt
getratscht, um jemanden an der eigenen Freude teilhaben zu lassen. Im unteren
Mittelfeld rangieren, des Weiteren, Griinde, wie jemandem am eigenen Frust teilhaben
zu lassen, sich abzureagieren, die eigenen Emotionen auszugleichen
(,Emotionsregulation”), festzustellen, ob die Kollegenschaft, das Gleiche von einer
bestimmten Person denkt, und zu erkennen, ob eine Kollegin oder ein Kollege die

gleichen Ansichten teilt (zu erfahren, ob eine Kollegin oder ein Kollege die eigenen
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Gedanken teilt/herauszufinden, ob eine Kollegin oder ein Kollege mit einem

Ubereinstimmt; , Informationsbeschaffung und Validierung”).

Der Tratsch wurde hingegen nur duflerst selten genutzt um, die eigene Meinung Uber
eine bestimmte Person zu lberprifen (herauszufinden, ob die eigenen Gedanken liber
eine Person korrekt sind/festzustellen, ob das eigene Bild, welches man von einer
bestimmten Person hat, korrekt ist), festzustellen, die eigenen Gedanken {iber eine
bestimmte Person mit jenen einer Kollegin oder eines Kollegen zu vergleichen
(festzustellen, ob eine Kollegin oder ein Kollege dieselben Gedanken (ber eine
bestimmte Person hat; ,Informationsbeschaffung und Validierung®), negative Dinge
Uber eine bestimmte Person erzdhlen zu kénnen (negative Eigenschaften einer
bestimmten Person zu diskutieren; ,negativer Einfluss“), eine Kollegin oder einen
Kollegen vor einer bestimmten Person zu schiitzen, zu vermeiden, dass eine
Mitarbeiterin oder eine Mitarbeiter von einer bestimmten Person ausgenutzt wird, eine
Kollegin oder einen Kollegen vor dem Verhalten einer bestimmten Person zu warnen
(,Erhaltung von Gruppennormen®), gemeinsam mit der Kollegenschaft Zeit tot zu
schlagen (,Unterhaltung/Vergniigen“) und, um die eigenen Emotionen klarer

wahrzunehmen (,,Emotionsregulation®).

Unwesentlich oft getratscht wurde aus Griinden, welche der Kategorie ,negativer
Einfluss“ zugeordnet werden, namlich um das Bild, das eine Kollegin oder ein Kollege
von einer bestimmten Person hat, negativ zu beeinflussen (jeweils zwei Nennungen an T
1 und T5, eine Nennung an T3), um den Ruf einer bestimmten Person schadigen zu
konnen und um eine bestimmte Person in ein negatives Licht zu riicken (jeweils eine
Nennung an T1 und T2). Dennoch ist hervorzuheben, dass jeder einzelne der
siebenundzwanzig Beweggriinde im Zeitraum der Erhebung mindestens zweimal

genannt wurde, und demzufolge alle flinf abgefragten Dimensionen zum Tragen kamen.

Zusammengefasst wurde hauptsachlich aus positiven Griinden mit der Kollegenschaft
getratscht, namlich vorrangig zur Unterhaltung und zum Vergniigen, aber auch zur
Emotionsregulation und zur Informationsbeschaffung und Validierung. Wohingegen der
Tratsch kaum genutzt wurde um Gruppennormen zu erhalten oder negativen Einfluss zu

Uben.
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Griinde fiir den Tratsch

Tabelle 1
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Haufigkeit des Tratschs

Um zu Uberprifen, ob die Haufigkeit des Tratschs in unterschiedlichen Situationen tber
den Erhebungszeitraum eine Verdnderung zeigt und somit verschiedene Situationen
eine Auswirkung auf jene Variable haben, wurde eine mehrfaktorielle Varianzanalyse mit
Messwiederholungen durchgefiihrt. In den nachfolgenden Grafiken werden die

Ergebnisse deskriptiv anhand der Mittelwertauspragungen dargestellt.

Die in Abbildung 7 zu findenden Mittelwerte legen nahe, dass im Zeitraum, in welchem
die Erhebung stattgefunden hat, generell in positiven Situationen haufiger getratscht
wurde, als in negativen Situationen, wobei die Tratschhaufigkeit im Allgemeinen als

durchschnittlich bezeichnet werden kann.

Haufigkeit des Tratschs in negativen und positiven Situationen
4,5
4
£ 3,5
<
(=
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E
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3 3
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2
Tagl Tag2 Tag 3 Tag4 Tag5
—¢— Negativsituationen 2,65 2,82 2,52 3 2,79
—=4— Positivsituationen 3 2,98 3,06 3,27 3

Abbildung 7: Hdufigkeit des Tratschs in negativen und positiven Situationen
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Dartiber hinaus wurde in positiven Situationen etwas konstanter (MW=3,00 [T1];
MW=2,98 [T2]; MW=3,06 [T3]; MW=3,00 [T5]), mit einem leichten Anstieg an Tag 4
(MW=3,27), getratscht, als in negativen Situationen, in welchen die Haufigkeit des
Tratschs starkeren Schwankungen unterlag (MW=2,65 [T1]; MW=2,82 [T2]; MW=2,52
[T3]; MW=3; [T4]; MW=2,79 [T5]). Hervorzuheben sind in diesem Zusammenhang
besonders ein abruptes Tief in der Wochenmitte (MW=2,52 [T3]) sowie eine

darauffolgend starke Zunahme des Tratschs am vierten Tag (MW=3,00).

Bei genauerer Untersuchung der ,Situational Eight Diamonds Dimensions” ldsst sich
erkennen (s. Abb. 8, S. 49), dass Uber den Zeitraum der Erhebung besonders in
Situationen, welche als angenehm, lustig oder erfreulich zu charakterisieren sind
(,,pOsitivity”), aber auch in Situationen, die soziale Interaktion zulieRen (,Sociality”),
arbeitsbezogene Verpflichtungen mit sich brachten und Problemlésungen erforderten
(,Duty”) oder die Moglichkeit baten, das eigene intellektuelle Leistungsvermoégen unter
Beweis stellen zu kdnnen (,Intellect”), in einem verhaltnismaRig gleichbleibenden MaR
getratscht wurde. In Situationen, die sexuelle oder romantische Interaktionen
ermoglichten (,,Mating”), kann bis zur Wochenmitte eine konstante Tratschhaufigkeit
festgestellt werden (MW=2,77 [T1]; MW=2,88 [T2]; MW=2,84 [T3]), wahrend der Tratsch
am vierten Tag, im Vergleich, stark anstieg (MW=3,29), am letzten Tag der Erhebung
jedoch wieder ein leichter Riickgang zu verzeichnen war (MW=3,06 [T5]). Des Weiteren
waren in Situationen, welche mit negativen Emotionen (,Negativity”), Tauschung,
Misstrauen, Ligen, Verrat oder Feindseligkeit (,Deception”) sowie Problematiken, wie
etwa Konflikten, Konkurrenzkampf, Kritik, Beschuldigungen und Schikane, verbunden
waren (,Adversity”), Gber den gesamten Erhebungszeitraum starke Schwankungen
auszumachen. Besonders zu unterstreichen sind bezliglich der Dimensionen
»,Negativitat” (,Negativity”) und ,Tauschung” (,Deception”) eine unverhaltnismalig
starke Abnahme des Tratschs am zweiten Tag (MW=2,25) sowie ein darauffolgend
enormer Anstieg der Tratschhaufigkeit, welcher seinen Hochstpunkt am vierten Tag
erreichte (,,Negativity”“: MW=3,25 , Deception”: MW=3,38). In Bezug auf die Dimension
yungemach” (,Adversity”) ist vor allem eine abrupte Zunahme der Haufigkeit des

Tratschs vom dritten auf den vierten Tag hervorzuheben (MW=2,33 [T3]; MW=3 [T4]).
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Haufigkeit des Tratschs in unterschiedlichen Situationen
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Abbildung 8: Hdufigkeit des Tratschs in unterschiedlichen Situationen

Des Weiteren wurde eine Multivariate Varianzanalyse mit Messwiederholungen
(MANOVA) durchgefiihrt. Der Test der Innersubjekteffekte lasst erkennen (s. Tbl. 2, S.
50), ob es Uber den Erhebungszeitraum eine Verdnderung innerhalb einer abhangigen
Variable gab. In Bezug auf die Haufigkeit des Tratschs zeigt der Test generell keine
signifikante Veranderung, dennoch bildet Tabelle 2 ab, dass die Geschlechter an den
einzelnen Tagen unterschiedlich haufig tratschten. Eine signifikante Veranderung kann
durch das Geschlecht der Fihrungskraft nachgewiesen werden (p=.05). In Abbildung 9
(s. S. 49) ist erkennbar, dass die Testpersonen unter der Fiihrung eines mannlichen
Vorgesetzten, im Verlauf des Erhebungszeitraums, relativ konstant getratscht haben,
wohingegen der Tratsch bei einer weiblichen Fiihrungskraft starken Schwankungen, mit

Spitzen am ersten (MW=4,54) sowie am vierten Tag (MW=4,65), unterlag.
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Tabelle 2: Tests der Innersubjekteffekte (Hdufigkeit des Tratschs)

v%l::;?il.l df Mittel der Quadrate F Sig. E;?gile:de:at
Tage 4,863 4 1,216 1,660 ,159 ,019
Tage * Geschlecht 6,198 4 1,549 2,115 ,079 ,024
Tage * Geschlecht d. Fiihrungskraft 7,082 4 1,771 2,417 ,049 ,028
Tage * Gest.:.hlecht * Geschlecht d. 3,865 4 966 1,319 262 015
Flihrungskraft
Fehler (Tage) 249,071 340 ,733

Haufigkeit des Tratschs

Haufigkeit des Tratschs bei weiblicher/mannlicher Fiihrungskraft
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Abbildung 9: Haufigkeit des Tratschs bei weiblicher/mdnnlicher Fiihrungskraft

Der Test der Zwischensubjekteffekte zeigt, ob es generelle Geschlechtsunterschiede in

der Variable Hdufigkeit des Tratschs gibt. Wie Tabelle 3 (s. S. 51) erkennen lasst, konnten

in der Haufigkeit des Tratschs keine signifikanten Geschlechtsunterschiede, weder fir

das Geschlecht der Mitarbeiterin bzw. des Mitarbeiters, noch fiir das Geschlecht der

Flihrungskraft, nachgewiesen werden.
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Tabelle 3: Tests der Zwischensubjekteffekte (Hdufigkeit des Tratschs)

v?)lrl:fli';;til.l df Mittel der Quadrate F Sig. Etza:gilea:::le:at
Konstanter Term 1683,658 1 1683,658 652,064 ,000 ,885
Geschlecht 1,297 1 1,297 ,502 ,480 ,006
Geschlecht d. Fiihrungskraft 1,556 1 1,556 ,603 ,440 ,007
Geschle.c.:ht * Geschlecht d. 810 1 810 314 577 1004
Flihrungskraft
Fehler 219,474 85 2,582

Bewertung des Tratschs

Um der Frage nachzugehen, ob die Bewertung des Tratschs in unterschiedlichen
Situationen im Laufe der Testung eine Veranderung zeigt, wurde erneut eine
mehrfaktorielle Varianzanalyse mit Messwiederholungen durchgefiihrt. Nachfolgend
werden die Ergebnisse deskriptiv anhand der Mittelwertauspragungen veranschaulicht

(s. Abb. 10 & Abb. 11, S. 52f).

Abbildung 10 kdénnen die Mittelwerte der Bewertung des Tratschs entnommen werden,
welche zeigen, dass der Tratsch von den Studienteilnehmerinnen und
Studienteilnehmern in der Zeit der Erhebung Uberwiegend als adullerst positiv
empfunden wurde, die befragten Personen den Tratsch in negativen Situationen jedoch
negativer bewerteten, als in positiven Situationen. Besonders am ersten Tag der
Erhebung wurde der Tratsch in generell positiven Situationen von den
Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmern sehr positiv wahrgenommen
(MW=4,32), wahrend die Bewertung an Tag 2 etwas negativer ausfiel (MW=3,98), und
nach einem Anstieg ab dem dritten Tag bis zum Ende des Erhebungszeitraums konstant
blieb (MW=4,18 [T3]; MW=4,13 [T4]; MW=4,17 [T5]). In negativen Situationen unterlag
die Bewertung des Tratschs vom ersten bis zum vierten Tag einer stetigen
Verschlechterung (MW=3,86 [T1]; MW=3,73 [T2]; MW=3,62 [T3]; MW=3,59 [T4]),
wohingegen der Tratsch am flinften Tag (MW=3,89) von den Testpersonen so gut

bewertet wurde, wie am ersten Tag der Erhebung.
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Bewertung des Tratschs in negativen und positiven Situationen
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Abbildung 10: Bewertung des Tratschs in negativen und positiven Situationen

Abbildung 11 (s. S. 53) veranschaulicht die Ergebnisse der Bewertung des Tratschs in
spezifischen Situationen, welche zeigen, dass der Tratsch im Laufe des
Erhebungszeitraums in Situationen, welche die befragten Personen mit erfreulichen und
angenehmen Emotionen in Zusammenhang brachten (,pOsitivity”), soziale Interaktion
ermoglichten (,Sociality”), mit arbeitsbezogenen Pflichten und Problemlésungen
(,,Duty”) sowie intellektuellem Engagement und kognitiven Anforderungen (,Intellect”)
verbunden waren, konstant als sehr positiv erlebt wurde. Situationen, welche der
Dimension ,Paarungsverhalten (,Mating”) zuzuordnen sind, wiesen, hingegen, vom
ersten (MW=4,08) auf den zweiten Tag (MW=3,59), sowie vom zweiten auf den vierten
Tag (MW=4,06) der Testung einen verhéltnismaRig starken Unterschied in der
Bewertung auf. Dariber hinaus sind in Situationen, welche mit negativen Gefiihlen

(,Negativity”), Misstrauen, Tauschung, Ligen, Verrat oder Feindseligkeit (,Deception”),
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sowie Drohungen, Konflikten, Verwirfen und Kritik (,Adversity”) verknipft sind, tber
den Zeitraum der Erhebung, sehr starke Schwankungen zu beobachten. Im Kontext
dieser Dimensionen sind vor allem eine extreme Verschlechterung der Bewertung vom
ersten auf den dritten Tag (,Negativity”: MW=3,5 [T1], MW= 2,86 [T3]; , Deception”:
MW=3,33 [T1], MW=2,5 [T3]; ,Adversity“: MW=3,6 [T1], MW=3,00 [T3]), sowie eine
darauffolgend hohe Bewertung am vierten Tag, hervorzuheben (,,Negativity”“: MW=3,63;

,Deception”: MW=3,88; ,Adversity”“: MW=3,75).

Bewertung des Tratschs in unterschiedlichen Situationen
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Abbildung 11: Bewertung des Tratschs in unterschiedlichen Situationen

Ferner wurde auch in Bezug auf die Bewertung des Tratschs eine Multivariate
Varianzanalyse mit Messwiederholungen (MANOVA) vorgenommen. Der Test der
Innersubjekteffekte zeigt (s. Tbl. 4, S. 54), ob es im Laufe der Arbeitswoche eine

Verdanderung innerhalb der abhangigen Variable Bewertung des Tratschs gab.
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Tabelle 4: Tests der Innersubjekteffekte (Bewertung des Tratschs)
V%L:ir;:;l df Mittel der Quadrate F Sig. E;a-gi:ea:ldejat
Tage ,916 4 ,229 ,233 ,920 ,003
Tage * Geschlecht 4,508 4 1,127 1,146 ,335 ,015
Tage * Geschlecht d. Fiihrungskraft ,553 4 ,138 ,141 ,967 ,002
Tage * Ges::hlecht * Geschlecht d. 2676 4 669 680 606 1009
Fiihrungskraft
Fehler (Tage) 291,185 296 ,984

Wie die Ergebnisse erkennen lassen, zeigt sich Uber den Erhebungszeitraum keine
Veranderung. Auch bei Beriicksichtigung des Geschlechts der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, des Geschlechts der Flihrungskraft sowie der Interaktion zwischen der

Flihrungskraft und dem Geschlecht der Angestellten ergab sich keine Veranderung.

Der Test der Zwischensubjekteffekte zeigt (s. Tbl 5), ob im Allgemeinen

Geschlechtsunterschiede in der Variable Bewertung des Tratschs vorhanden sind. Die
Varianzanalyse ergab einen tendenziell signifikanten Geschlechtsunterschied in der
Bewertung des Tratschs. Frauen bewerteten den Tratsch positiver (MW=4,00), als
Manner

(MW=3,56), jedoch gab es keinen Unterschied beim Geschlecht der

Flihrungskraft und auch keine signifikante Interaktion zwischen Geschlecht der

Angestellten bzw. des Angestellten und Geschlecht der Fiihrungskraft.

Tabelle 5: Tests der Zwischensubjekteffekte (Bewertung des Tratschs)

‘f:::(.‘r;a::l df Mittel der Quadrate F Sig. E;E::;Lea:lcfrsat
Konstanter Term 2907,837 1 2907,837 1091,78 ,000 ,937
Geschlecht 9,762 1 9,762 3,665 ,059 ,047
Geschlecht d. Fiihrungskraft ,036 1 ,036 ,013 ,908 ,000
Geschlefht * Geschlecht d. 1095 1 095 035 851 1000
Fiuthrungskraft
Fehler 197,090 74 2,663
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3.4.2 Ergebnisse Selbstwert

Um den Selbstwert der Testpersonen auf einen Zusammenhang mit unterschiedlichen
Situationen zu testen, wurde abermals eine mehrfaktorielle Varianzanalyse mit
Messwiederholungen durchgefiihrt. In den nachfolgenden Grafiken werden die

Ergebnisse deskriptiv anhand der Mittelwertauspragungen dargestellt.

Wie Abbildung 12 zu entnehmen ist, zeigen die abgebildeten Mittelwerte des State-
Selbstwerts der Testpersonen, dass die Befragten in positiven Situationen einen
minimalst héheren Selbstwert aufweisen, als in negativen Situationen. Dariliber hinaus
zeigt sich der Selbstwert Gber den Zeitraum der Erhebung sowohl in positiven (MW=
3,66 [T1]; MW= 3,65 [T2]; MW=3,65 [T3]; MW=3,72 [T4]; MW=3,72 [T5]), als auch in
negativen Situationen konstant (MW= 3,63 [T1]; MW= 3,62 [T2]; MW=3,63 [T3];
MW=3,63 [T4]; MW=3,68 [T5]).

Selbstwert in negativen und positiven Situationen
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Abbildung 12: Selbstwert in negativen und positiven Situationen
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Bei genauerer Betrachtung der ,Situational Eight Diamonds” ist festzustellen, dass in
Situationen, die von den Testpersonen mit angenehmen und erfreulichen Gefihlen
(,,pOsitivity”), sozialer Interaktion (,,Sociality”), arbeitsbezogenen Problemlésungen und
Verpflichtungen (,,Duty”), der Moglichkeit den eigenen Intellekt unter Beweis stellen zu
kénnen (,Intellect”), oder mit romantischer und sexueller Interaktion (,,Mating”)
assoziiert wurden, im Laufe des Erhebungszeitraums keine signifikante Veranderung des
State-Selbstwerts zu verzeichnen ist. Wie Abbildung 13 veranschaulicht, sind lediglich in
Situationen, welchen den Dimensionen ,Negativitat” (,Negativity“), ,Tauschung”
(,Deception”) und , Ungemach” (,Adversity”) zuzuordnen sind, Gber den Zeitraum der
Untersuchung geringe Schwankungen auszumachen. Besonders zu bemerken ist in

diesem Kontext ein verhadltnismalig geringer Selbstwert zu Wochenbeginn in

Situationen, die mit Misstrauen und Tauschung in Verbindung stehen (MW=3,23 [T1]).

Selbstwert in unterschiedlichen Situationen
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Abbildung 13: Selbstwert in unterschiedlichen Situationen
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Des Weiteren wurde auch in Bezug auf den Selbstwert eine Multivariate Varianzanalyse
mit Messwiederholungen (MANOVA) durchgefiihrt. Wie der Test der Innersubjekteffekte
zeigt (s. Tbl. 6), gibt es im Laufe der Arbeitswoche keine signifikante Verdanderung

innerhalb der abhangigen Variable Selbstwert.

Tabelle 6: Tests der Innersubjekteffekte (Selbstwert)

ﬁ?:;?i;l df Mittel der Quadrate F Sig. E :;a_g:le;::; t

Tage ,275 4 ,069 1,596 ,175 ,018

Tage * Geschlecht ,229 4 ,057 1,330 ,258 ,015

Tage * Geschlecht d. Fiihrungskraft ,132 4 ,033 ,766 ,548 ,009

Tage * Geschlecht * Geschlecht d.

Fithrungskraft ,126 4 ,031 ,728 ,573 ,008

Fehler (Tage) 15,345 356 ,043

Ebenso lasst der Test der Zwischensubjekteffekte (s. Tbl. 7), welcher zeigt, ob es
generelle Geschlechterdifferenzen in der Variable Selbstwert gibt, keine signifikanten

Unterschiede erkennen.

Tabelle 7: Tests der Zwischensubjekteffekte (Selbstwert)

v%l::"jl':;til.l df Mittel der Quadrate F Sig. E tP:gLe;I:; .

Konstanter Term 3301,058 1 3301,058 7252,58 ,000 ,988
Geschlecht ,030 1 ,030 ,066 ,798 ,001
Geschlecht d. Fiihrungskraft 1,214 1 1,214 2,667 ,106 ,029

Geschlecht * Geschlecht d.

Fihrungskraft ,548 1 ,548 1,204 ,276 ,013

Fehler 40,509 89 ,455
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3.4.3 Ergebnisse Arbeitsanforderung

Zur Untersuchung einer moglichen Auswirkung einer Situation auf die erlebte
Arbeitsanforderung der Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer, wurde ein
weiteres Mal eine mehrfaktorielle Varianzanalyse mit Messwiederholungen
durchgeflihrt. Die nachfolgenden Abbildungen (14 & 15, s. S. 60) zeigen die Ergebnisse

deskriptivanhand der Mittelwertauspragungen.

Die in Abbildung 14 ersichtlichen Mittelwerte zeigen, dass die Teilnehmer der Studie die
Arbeitsanforderung Uber den Erhebungszeitraum generell als durchschnittlich hoch
erlebt haben. Darlber hinaus wurde jene in negativen Situationen subjektiv héher

empfunden haben, als in positiven Situationen.

Erlebte Arbeitsanforderung in negativen und positiven Situationen
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Abbildung 14: Erlebte Arbeitsanforderung in negativen und positiven Situationen
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Vor allem an Tag 3 (MW=4,99) und Tag 4 (MW=5) des Erhebungszeitraums wurde die
Arbeitsanforderung im Vergleich zu den librigen Wochentagen in negativen Situationen
als besonders hoch erlebt und unterlag demnach groRBen Schwankungen (MW=4,47 [T1];
MW=4,29 [T2]; MW=4,23 [T5]). Im Gegensatz dazu empfanden die Befragten die
Arbeitsanforderung in positiven Situationen als relativ konstant lber den Zeitraum der
Erhebung (MW=3,96 [T1];, MW=4,04 [T2]; MW=3,85 [T3]; MW=4,06 [T4];, MW=3,83
[T5]).

Abbildung 15 (s. S. 60) bildet die Ergebnisse der subjektiv erlebten Arbeitsanforderung in
spezifischen Situationen ab, welche zeigen, dass die Arbeitsanforderung, Gber den
Zeitraum der Testung, in Situationen, welche die befragten Personen mit angenehmen
oder erfreulichen Gemitserregungen assoziierten (,pOsitivity”), soziale (,Sociality”),
sexuelle oder romantische Interaktionen ermdoglichten (,Mating”), oder aber auch mit
arbeitsbezogenen Verpflichtungen, Entscheidungsfindungen und Problemldsungen in
Verbindung standen (,,Duty”), konstant als relativ durchschnittlich erlebt wurde. Ferner
wurde die Arbeitsanforderung in Situationen, welche der Dimension ,Intellekt”
(,Intellect”) zuzuordnen ist, und es demnach ermdglichten die eigenen kognitiven
Fahigkeiten zu demonstrieren, im Vergleich zu den Ulbrigen Tagen der Testung, an
welchen die arbeitsbezogenen Anforderungen als gleichbleibend durchschnittlich erlebt
wurden, am vierten Tag als relativ hoch empfunden (,Intellect”: MW=4,87). Weitaus
groRere Schwankungen bildet die Grafik in Bezug auf die Dimensionen ,Negativitat”
(,Negativity“), , Tauschung” (,,Deception”) und ,Ungemach” (,,Adversity”“) ab. So wurde
die Arbeitsanforderung in Situationen, welche die Studienteilnehmerinnen und
Studienteilnehmer mit negativen Geflihlen, wie etwa Frustration, Angst, Spannung,
Schuld oder Arger (,Negativity“) sowie Tduschungen und Misstrauen (,Deception®)
verbanden, im Verhaltnis zu den restlichen Tagen der Erhebung, am zweiten Tag als
duBerst gering erlebt (,Negativity”: MW=4,25; , Deception”: MW=4,08). Zudem ist in
Situationen, welche der Dimension ,Ungemach” (,Adversity”) angehoren ein starker
Riickgang der subjektiv empfundenen Arbeitsanforderung am zweiten und am letzten
Tag der Testung zu beobachten (MW=3,83 [T2], MW=3,54 [T5]). Von diesen Tiefpunkten
abgesehen, wurde die Arbeitsanforderung jedoch in Situationen, welche den

Dimensionen ,Negativitdat” (,,Negativity”), , Tauschung” (,Deception”) und ,Ungemach”
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(,Adversity“) zuzuschreiben sind, generell als verhaltnismaRig hoher empfunden, als in
den Ubrigen untersuchten Situationen. Die hdchsten Spitzen sind in diesem Kontext in
der Wochenmitte in Situationen zu verzeichnen, die mit Tauschung und Misstrauen
(,Deception”), sowie generell negativen Gefiihlen (,Negativity”) in Verbindung stehen

(,Deception”: MW=6,28 [T3]; ,Negativity“: MW=5,52 [T3]).

Erlebte Arbeitsanforderung in unterschiedlichen Situationen
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Abbildung 15: Erlebte Arbeitsanforderung in unterschiedlichen Situationen

In weiterer Folge wurde, wie bereits in Bezug auf die Haufigkeit und die Bewertung des
Tratschs sowie den  Selbstwert, eine  Multivariate Varianzanalyse mit
Messwiederholungen  (MANOVA) mit der abhangigen Variable erlebte

Arbeitsanforderung durchgefiihrt.
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Durch den Test der Innersubjekteffekte ist ersichtlich (s. Thl. 8), dass es wahrend des
Erhebungszeitraums keine signifikanten Veranderungen innerhalb der Variable erlebte

Arbeitsanforderung gibt.

Tabelle 8: Tests der Innersubjekteffekte (Erlebte Arbeitsanforderung)

v?)lr:fli';;til.l df Mittel der Quadrate F Sig. Et:?gilea::ie;t
Tage 7,016 4 1,754 1,802 ,128 ,020
Tage * Geschlecht 2,375 4 ,594 ,610 ,656 ,007
Tage * Geschlecht d. Fiihrungskraft 7,463 4 1,866 1,917 ,107 ,021
Tage * GesEhIecht * Geschlecht d. 1,149 4 287 205 881 003
Flihrungskraft
Fehler (Tage) 350,444 360 ,973

Auch der Test der Zwischensubjekteffekte (s. Thl. 9) zeigt keine generellen
Geschlechtsunterschiede  bezliglich  der  erlebten  Arbeitsanforderung  der

Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer im Laufe der flinftagigen Arbeitswoche.

Tabelle 9: Tests der Zwischensubjekteffekte (Erlebte Arbeitsanforderung)

‘%::‘.::_ryltil'l df Mittel der Quadrate F Sig. Et:a_gi‘e;f;t
Konstanter Term 3903,453 1 3903,453 848,96 ,000 ,904
Geschlecht 1,562 1 1,562 ,340 ,561 ,004
Geschlecht d. Fiihrungskraft 2,115E-5 1 2,115E-5 ,000 ,998 ,000
Geschlef:ht * Geschlecht d. 1237 1 1,237 269 605 003
Fithrungskraft
Fehler 413,813 90 4,598
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3.4.4 Korrelationen

Um zu testen welche unabhangigen Variablen mit dem Selbstwert sowie der Haufigkeit
und Bewertung des Tratschs in Beziehung stehen, und ob die Tratschhaufigkeit mit der
erlebten Arbeitsanforderung zusammenhangt, wurden lineare Korrelationen nach

Pearson berechnet.

Tabelle 10 zeigt (s. S. 65), dass die Arbeitszufriedenheit signifikant mit der
Arbeitssicherheit (r=.32; p=<0.01) sowie der Beziehung zwischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern und der Fiihrungskraft (r=.59; p=<0.01) in Zusammenhang steht. Zudem ist
zu erkennen, dass je hoher der Teamkonflikt ist (r=-.34; p=<0.01), desto geringer ist die

Zufriedenheit am Arbeitsplatz.

Wie des Weiteren auszumachen ist, korreliert die Arbeitssicherheit signifikant mit der
Mitarbeiter/innen-Fihrungskraft-Beziehung (r=.20; p=<0.05), der
Promotionsorientierung (r=.27; p=<0.01) und dem Selbstwert an Tag zwei (r=.29;

p=<0.01).

Zugleich lasst sich aus Tabelle 10 erkennen, dass die Beziehung zwischen Angestellten
und Fihrungskraft negativ mit dem Teamkonflikt (r=-.30; p=<0.01), hingegen aber nicht
mit dem Selbstwert, korreliert. Je besser folglich die Mitarbeiter/innen-Fiihrungskraft-
Beziehung der Testpersonen war, desto weniger Teamkonflikt war im Laufe des

Erhebungszeitraums zu verzeichnen.

Zudem wird angezeigt, dass der Trait-Selbstwert negativ mit der Praventionsorientierung
(r=-.56: p=<0.01) korreliert. Je hoher demnach die Praventionsorientierung der
Befragten war, desto geringer war deren Trait-Selbstwert. Darliber hinaus ist ein
signifikanter Zusammenhang zwischen dem Trait-Selbstwert und den Selbstwerten an
allen finf Tagen auszumachen [zum Zeitpunkt T1 (r=.68; p=<0.01), zum Zeitpunkt T2
(r=.65; p=<0.01), zum Zeitpunkt T3 (r=.62; p=<0.01), zum Zeitpunkt T4 (r=.69; p=<0.01),
zum Zeitpunkt T5 (r=.69; p=<0.01)].

Uberdies ist aus Tabelle 9 ersichtlich, dass die Praventionsorientierung negativ mit den
Selbstwerten aller finf Tage korreliert. [zum Zeitpunkt T1 (r=-.41; p=<0.01), zum
Zeitpunkt T2 (r=-.48; p=<0.01), zum Zeitpunkt T3 (r=-.56; p=<0.01), zum Zeitpunkt T4 (r=-
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A44; p=<0.01), zum Zeitpunkt T5 (r=-.50; p=<0.01)]. Zudem besteht ein signifikanter
Zusammenhang zwischen der Promotionsorientierung und dem Selbstwert an Tag zwei

(r=.29; p=<0.01) sowie an Tag vier (r=.23; p=<0.05).

Dariber hinaus ist erkennbar, dass der Selbstwert eines Tages stets signifikant mit dem
Selbstwerten der darauffolgenden Tage korreliert. Demnach besteht ein signifikanter
Zusammenhang zwischen dem Selbstwert am ersten Tag mit dem Selbstwert zum
Zeitpunkt T2 (r=.63; p=<0.01), dem Selbstwert zum Zeitpunkt T3 (r=.58; p=<0.01), dem
Selbstwert zum Zeitpunkt T4 (r=.60; p=<0.01), sowie dem Selbstwert zum Zeitpunkt T5
(r=.62; p=<0.01). Der Selbstwert am zweiten Tag korreliert wiederum signifikant mit dem
Selbstwert zum Zeitpunkt T3 (r=.73; p=<0.01), dem Selbstwert zum Zeitpunkt T4 (r=.75;
p=<0.01) und dem Selbstwert zum Zeitpunkt T5 (r=.69; p=<0.01). In weiterer Folge hangt
der Selbstwert des dritten Tages signifikant mit dem Selbstwert zum Zeitpunkt T4 (r=.69;
p=<0.01), und dem Selbstwert zum Zeitpunkt T5 (r=.71; p=<0.01) zusammen. So besteht
ebenso eine signifikante Wechselwirkung zwischen dem Selbstwert zum Zeitpunkt T4

und dem Selbstwert zum Zeitpunkt T5 (r=.83; p=<0.01).

Ferner bildet Tabelle 10 keine signifikanten Korrelationen zwischen den Selbstwerten
der jeweiligen Tage und der Arbeitszufriedenheit, den Selbstwerten und der
Mitarbeiter/innen-Fihrungskraft-Beziehung sowie den Selbstwerten und dem

Teamkonflikt ab.

Wie aus Tabelle 11 zu entnehmen ist (s. S. 66), gibt es an keinem der flinf Tage einen
signifikanten Zusammenhang zwischen der Haufigkeit und der Bewertung des Tratschs
und dem Trait-Selbstwertgefiihl. Ebenso korrelieren die Haufigkeit und die Bewertung
des Tratschs nicht mit der Prdventionsorientierung und der Promotionsorientierung.
Jedoch steht die Arbeitszufriedenheit mit der Bewertung des Tratschs am zweiten Tag
(r=.24; p=<0.05) signifikant in Wechselwirkung. Zudem korreliert die Arbeitssicherheit
signifikant mit der Tratschhaufigkeit zum Zeitpunkt T1 (r=.32; p=<0.01), zum Zeitpunkt
T4 (r=.22; p=<0.05), und zum Zeitpunkt T5 (r=.22; p=<0.05), sowie auch mit der
Bewertung des Tratschs zum Zeitpunkt T2 (r=22; p=<0.05), zum Zeitpunkt T4 (r=.22;
p=<0.05), und zum Zeitpunkt T5 (r=.27; p=<0.05). Es zeigt sich des Weiteren ein

signifikanter Zusammenhang zwischen der Mitarbeiter/innen-Fihrungskraft-Beziehung
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und der Bewertung des Tratschs an Tag drei (r=.26; p=<0.05). Ebenso ist bemerkbar, dass
je hoher der Teamkonflikt ist, desto negativer wurde der Tratsch zum Zeitpunkt T3

bewertet (r=-.35; p=<0.05).

Tabelle 11 ldsst zudem erkennen, dass die Tratschhaufigkeit jeden Tages mit der
Haufigkeit des Tratschs der Ubrigen vier Tage signifikant korreliert. So steht die
Tratschhaufigkeit am ersten Tag mit der Haufigkeit des Tratschs aller vier Folgetage in
Beziehung [zum Zeitpunkt T2 (r=.41; p=<0.01), zum Zeitpunkt T3 (r=.27; p=<0.05), zum
Zeitpunkt T4 (r=.35; p=<0.01), zum Zeitpunkt T5 (r=.27; p=<0.01)]. Die Tratschhaufigkeit
an Tag zwei korreliert neben der Haufigkeit des Tratschs an Tag eins, auch signifikant mit
jener zum Zeitpunkt T3 (r=.25; p=<0.05), zum Zeitpunkt T4 (r=.29; p=<0.01), und zum
Zeitpunkt T5 (r=.30; p=<0.01). Demnach steht auch die Tratschhaufigkeit des dritten
Tages zudem mit der Haufigkeit des Tratschs an Tag vier (r=.41; p=<0.01), und an Tag
funf (r=.35; p=<0.01) signifikant in Zusammenhang. Ebenso steht die Haufigkeit des
Tratschs am vierten Tag neben den Tagen eins, zwei und drei, mit dem flinften Tag

(r=.39; p=<0.01) signifikant in Beziehung.

Des Weiteren hangt die Bewertung des Tratschs an Tag eins signifikant mit der
Tratschhaufigkeit desselben Tages (r=.42; p=<0.01), sowie der Bewertung des Tratschs
zum Zeitpunkt T2 (r=.29; p=<0.01), zum Zeitpunkt T3 (r=.25; p=<0.05) und zum Zeitpunkt
T5 (r=.24; p=<0.05) zusammen. Ferner korreliert die Bewertung des Tratschs an Tag
zwei, nebst der Bewertung an Tag eins, auch signifikant mit jener an Tag drei (r=.40;
p=<0.01), Tag vier (r=.24; p=<0.05) und Tag funf (r=.26; p=<0.05), sowie mit der
Tratschhaufigkeit an Tag zwei (r=.47; p=<0.01). Die Bewertung des Tratschs zum
Zeitpunkt T3 steht, neben den bereits angefiihrten Korrelationen, zudem signifikant mit
den Bewertungen des Tratschs an Tag vier (r=.25; p=<0.05) sowie an Tag funf (r=.34;
p=<0.01), und der Tratschhaufigkeit am dritten Tag (r=.38; p=<0.01) signifikant in
Zusammenhang. Es ist darlber hinaus ersichtlich, dass die Bewertung des Tratschs zum
Zeitpunkt T4 nicht nur signifikant mit der Bewertung des Tratschs an Tag zwei, sondern
auch mit jener an Tag drei (r=.25; p=<0.05) und Tag flinf (r=.25; p=<0.05), sowie mit der
Haufigkeit des Tratschs am vierten Tag (r=.56; p=<0.01) zusammenhangt. Neben den
genannten Korrelationen, hangt die Bewertung des Tratschs zum Zeitpunkt T5 weiters

signifikant mit der Tratschhaufigkeit desselben Tages (r=.45; p=<0.01) zusammen.
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In Tabelle 12 ist ersichtlich, dass es einen signifikant negativen Zusammenhang zwischen
der erlebten Arbeitsanforderung und der Haufigkeit des Tratschs an vier, der flinf Tage
gibt. Je hoher die subjektiv empfundene Arbeitsanforderung an diesen Tagen war, desto
weniger wurde getratscht. So korreliert die Tratschhaufigkeit zum Zeitpunkt T1 negativ
mit der Arbeitsanforderung desselben Tages (r=-.264; p=<0.05). Ebenso besteht ein
negativer linearer Zusammenhang zwischen der Haufigkeit des Tratschs und der
erlebten Arbeitsanforderung an Tag drei (r=-.241; p=<0.05), Tag vier (r=-.230; p=<0.05)
sowie an Tag funf (r=-.254; p=<0.05).

Tabelle 12: Korrelationen (Erlebte Arbeitsanforderung/Hdufigkeit des Tratschs)

T1Hauf T2Hauf T3Hauf T4Hauf T5Hauf

NASA1 -,264*

NASA2 -,168

NASA3 -, 241*

NASA4 -,230*

NASA5 -,254*

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.
*_ Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.
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3.4.5 Regressionsanalyse

Die nun folgende lineare Regressionsanalyse beschaftigt sich mit den Faktoren, die das
Tratschverhalten der Versuchspersonen beeinflussten. Wie im nachstehenden Modell
ersichtlich, war die abhangige Variable die Haufigkeit des Tratschs, die unabhangigen
Variablen stellten der Selbstwert, die Praventions- und Promotions-Orientierung, die
Mitarbeiter/innen-Fihrungskraft-Beziehung (LMX), die Teamkonflikte, das Geschlecht
der Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer, das Geschlecht der Fihrungskraft

sowie die Positiv- und Negativsituationen in ihrer Gesamtheit dar.

Promotion
(Beta=,163)

Selbstwert Pravention
[Beta=-,144) (Beta=-,018)

Geschlecht

Teamkonflikt der/des Angestellten

(Beta=,036)
N ’ (Beta=-,274)
TRATSCH
Geschlecht
LD der Flihrungskraft
(Beta=-,050)
(Beta=-,073)
Positivsituationen Negativsituationen

[Beta=,300) (Beta=-,039)

Abbildung 16: Modell der Regressionsanalyse

Das Modell erreichte ein R® von ,163. Wie aus der nachfolgenden Tabelle (13, s. S. 68)

ersichtlich, hatten die im Kontext dieser Regressionsanalyse untersuchten

68



Personlichkeitsvariablen (Selbstwert, Praventions- und Promotionsorientierung) sowie
die beforschten Beziehungsvariablen (Teamkonflikt, Mitarbeiter/innen-Fihrungskraft-
Beziehung [LMX]) und des Geschlecht der Fihrungskraft keinen Einfluss auf die
Tratschhaufigkeit der Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer. Wohingegen das
Geschlecht der Testpersonen sowie die Variable Positivsituationen die wichtigsten

Pradiktorvariablen fiir die Haufigkeit des Tratschs darstellten.

Tabelle 13: Regressionskoeffizienten

Nicht standardisierte Koeffizienten Standa.rc_lisierte
] Koeffizienten T sig.
RegressionskoeffizientB | Standardfehler Beta

1 (Konstante) 15,120 5,800 2,607 ,011
Teamkonflikt ,175 ,618 ,036 ,284 777
LMX -,239 ,568 -,050 -,421 ,675
Pravention -,135 ,997 -,018 -,135 ,893
Promotion 1,156 ,893 ,163 1,294 ,200
Selbstwert -1,224 1,213 -,144 -1,010 ,316
Geschlecht -1,970 ,930 -,274 -2,118 ,037
Geschlecht d. Fiihrungskraft -,604 ,978 -,073 -,618 ,539
Positivsituationen ,126 ,051 ,300 2,477 ,015
Negativsituationen -,024 ,073 -,039 -,325 ,746
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4. DISKUSSION

Die vorliegende Diplomarbeit befasste sich mit den Auswirkungen einer Situation auf
Tratsch in Unternehmen. Im Fokus der Arbeit stand die Forschungsfrage, ob
verschiedene Situationen ein unterschiedliches Tratschverhalten auslésen kénnen. Um
eine Beantwortung dieser Fragestellung zu ermoglichen, wurden vier Hypothesen
aufgestellt, mit welchen sich die empirische Studie umfassend auseinandersetzte. Die
untersuchten Hypothesen waren die folgenden: (H1) , Die Tratschhaufigkeit verandert
sich Uber die Zeit.”, (H2) ,Je nach Situation wird unterschiedlich haufig getratscht.”, (H3)
»,Es gibt einen Geschlechtsunterschied im Tratschverhalten.”, (H4) ,Es gibt einen
Zusammenhang zwischen arbeitssituativen Variablen (Teamkonflikt, Mitarbeiter/innen-
Flhrungskraft-Beziehung) und dem Tratschverhalten.” Die Studienergebnisse werden im

nun Folgenden im Detail dargelegt.

Die erste Hypothese (,Die Tratschhaufigkeit verandert sich liber die Zeit.“), mit welcher
sich die Untersuchung auseinandersetzte, wurde widerlegt. Im Rahmen der
durchgefihrten funftagigen Tagebuchstudie konnte keine signifikante Veranderung der

Haufigkeit des Tratschs im Laufe des Erhebungszeitraums nachgewiesen werden.

Die Befunde unterstiitzen jedoch die Hypothese, dass je nach Situation unterschiedlich
haufig getratscht wird. Mittels der von Rauthmann et al. (2014) entwickelten
,Situational Eight Diamonds” Taxonomie, welche im Rahmen der vorliegenden
Diplomarbeit erstmals angewandt wurde, um das Phanomen des Tratschs im Kontext
von Unternehmen genauer zu untersuchen, konnte herausgefunden werden, dass der
Tratsch in positiven Situationen ofter gepflegt wurde, als in negativen Situationen.
Dariber hinaus wurde in allgemein positiven Situationen in einem konstanteren Mal
getratscht, als in generell negativen Situationen, in welchen die Tratschhaufigkeit tber
den gesamten Zeitraum der Erhebung grolReren Schwankungen unterlag. Bei genauerer
Untersuchung spezifischer Situationen lieR sich erkennen, dass von den
Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmern in Situationen, welche sie mit
angenehmen und erfreulichen Geflihlen, sozialer, aber auch sexueller und romantischer
Interaktion, arbeitsbezogenen Verpflichtungen und Problemlosungen, sowie der

Moglichkeit verbanden, den eigenen Intellekt unter Beweis stellen zu kdnnen,
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wesentlich konstanter getratscht wurde, als in Situationen, welche mit negativen
Gefiihlen, wie etwa Frustration, Angst, Spannung, Schuld oder Arger, Tduschung und
Misstrauen, sowie Problematiken, wie etwa Drohungen, Konflikten, Konkurrenzkampf,
Beschuldigungen, Kritik und Schikane in Verbindung standen, in welchen der Verlauf des
Tratschs einem sehr unruhigen Verhalten unterlag. Uberdies wurde der Tratsch von den
Testpersonen in letztgenannten Situationen im Durchschnitt bedeutend negativer
bewertet, als in positiven Situationen. Hinzu kommt, dass bei der Bewertung jener
Situationen wesentlichen groRere Schwankungen zu verzeichnen waren, als bei generell
positiven Situationen. Ferner wurde in diesem Zusammenhang ebenfalls untersucht, ob
eine Verbindung zwischen der Tratschhaufigkeit und der subjektiv erlebten
Arbeitsanforderung der Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer bestand. Dabei
konnte festgestellt werden, dass je hoher die empfundene Arbeitsanforderung war,

desto weniger wurde im Laufe des Erhebungszeitraums getratscht.

Fiir die dritte Hypothese (,,Es gibt einen Geschlechtsunterschied im Tratschverhalten.”)
konnte, entgegen der dargelegten Theorie, welche besagt, dass Frauen und Manner in
einem gleichen Malf} tratschen (vgl. Bergmann, 1993, S. 67; Grosser et al., 2012, S. 53),
partielle Unterstltzung gefunden werden. Im Widerspruch zu klassischen Stereotypen
belegte die Studie zwar, dass Frauen den Tratsch nicht hdufiger pflegen als Manner. So
konnte U(ber den Zeitraum der Erhebung zwischen mannlichen und weiblichen
Testpersonen kein signifikanter Unterschied in der Haufigkeit des Tratschs ausgemacht
werden. Dennoch wurden Geschlechtsunterschiede in der Variabilitait der
Tratschhaufigkeit erfasst. Demnach tratschten die Geschlechter zu verschiedenen Zeiten
unterschiedlich viel. Zudem war es moglich eine bedeutende Verdanderung der Haufigkeit
des Tratschs durch das Geschlecht der Fiihrungskraft nachzuweisen. In diesem
Zusammenhang war zu verzeichnen, dass von den befragten Personen, im Verlauf des
Erhebungszeitraums, unter der Fihrung einer weiblichen Vorgesetzten eher
unregelmafig getratscht wurde, wohingegen das Tratschverhalten unter einer
mannlichen Fihrungskraft konstant verlief. Im Zuge dieser Hypothese wurde Uberdies
untersucht, wie sich das Geschlecht der befragten Personen auf die Bewertung des

Tratschs auswirkte. In diesem Kontext ergab die durchgefiihrte Varianzanalyse einen
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tendenziell signifikanten Geschlechtsunterschied, da die weiblichen Versuchspersonen

den Tratsch positiver bewerteten, als mannliche Studienteilnehmer.

Des Weiteren war es Ziel dieser Studie, eine Antwort auf die Frage zu finden, ob ein
Zusammenhang zwischen arbeitssituativen Variablen (Teamkonflikt, Mitarbeiter/innen-
Fihrungskraft-Beziehung) und dem Tratschverhalten besteht. Diese Hypothese wurde
durch die Untersuchung widerlegt. Es lief sich keine Verbindung zwischen der
Tratschhaufigkeit und der Bewertung des Tratschs und arbeitssituativen Variablen
feststellen. Dennoch war an drei der finf Tage der Erhebung eine signifikante
Wechselwirkung zwischen der Haufigkeit sowie der Bewertung des Tratschs und der

empfundenen Arbeitssicherheit der Testpersonen auszumachen.

Ferner wurde der Selbstwert der Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer als
mogliche Storvariable untersucht. Es konnte jedoch kein signifikanter Zusammenhang
zwischen dem Tratschverhalten der befragten Personen und deren Selbstwert

verzeichnet werden.

Im Rahmen der durchgefiihrten Regressionsanalyse konnten als wichtigste
Pradiktorvariablen fir die Haufigkeit des Tratschs die Variable Positivsituationen sowie
das Geschlecht der Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer ausgemacht
werden. Im Gegensatz dazu hatten die untersuchten Personlichkeits- (Selbstwert,
Praventions- und Promotionsorientierung) und Beziehungsvariablen (Teamkonflikt,
Mitarbeiter/innen-Fihrungskraft-Beziehung) sowie das Geschlecht der Fuhrungskraft

keinen Einfluss auf die Tratschhaufigkeit der Testpersonen.

Nach Auswertung der, fir diese Arbeit aufgestellten, Hypothesen zeigt sich, dass die
durchgefihrte flinftagige Untersuchung Evidenz fir ein situationssensitives
Tratschverhalten liefert und die bearbeitete Forschungsfrage (Kénnen verschiedene
Situationen in Unternehmen ein unterschiedliches Tratschverhalten auslésen?) folglich
bejaht werden kann. Die im Rahmen dieser Studie untersuchten Situationen hatten
einen Einfluss auf das Tratschverhalten der Testpersonen. Es konnte (iber
Fragebogendaten erfasst werden, dass sowohl die Haufigkeit, als auch die Bewertung
des Tratschs von den Situationen, in welchen sich die Testpersonen befanden, abhangig

waren. Hingegen konnte den Ergebnissen der Tagebuchstudie kein Zusammenhang
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zwischen der Verhaltensweise der Testpersonen in Bezug auf den Tratsch und deren
Personlichkeitsvariablen entnommen werden. Demnach wird durch die Studie nahe
gelegt, dass das Tratschverhalten in Organisationen in hochstem MalSe von spezifischen
Situationen, und weniger von den individuellen Persénlichkeiten der Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter bestimmt ist.

So reagiert Tratsch als sensibles und abhangiges Phanomen auf unterschiedlichste
Faktoren und kann daher fiir Unternehmen ein Indikator fiir etliche organisations- und
mitarbeitsbezogene Problematiken darstellen. Da Tratsch in Organisationen, wie
erldutert wurde, wichtige Funktionen erfillt und demgemaR einen groRen Einfluss auf
das Betriebsklima hat, sind Fiihrungskrafte dazu angehalten eine Kultur des positiven
Tratschs zu forcieren, indem sie Situationen initiieren, die fir das jeweilige

Unternehmen vorteilhaften und fruchtbringenden Tratsch mit sich bringen.

Demnach wadre es im Hinblick auf die Ergebnisse, in Bezug auf die spezifischen
Situationen, in welchen getratscht wurde, von groRer Bedeutung, daran zu arbeiten,
eine positive und geloste Betriebsatmosphare zu schaffen oder zu erhalten, welche
erfreuliche und lustige Situationen, als Teil des taglichen Arbeitsalltags, zuldsst, und
somit positiven Tratsch fordert. Zudem konnten Vorgesetzte ihre Angestellten dazu
animieren Probleme im Kollektiv zu 16sen, indem sie ein Umfeld schaffen, welches
gemeinsame Reflexion erlaubt, um den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die
Moglichkeit zu bieten, ihre intellektuellen Fahigkeiten sowie ihre Kreativitat unter
Beweis stellen zu konnen. Dementgegen sind Flhrungskrafte dazu angehalten zu
versuchen weder Misstrauen noch Frustration innerhalb des Unternehmens aufkommen
zu lassen, indem sie ihren Angestellten Vertrauen schenken und ihnen Verantwortung
Ubertragen, um Situationen zu vermeiden, die negativen Tratsch anspornen. Ebenso
ware es flir Vorgesetzte wichtig bei etwaigen Problemen verstandnisvoll zu reagieren,
um der Mitarbeiterschaft als Vorbild zu dienen, und auch somit keine negative

informelle Kommunikation aufkommen zu lassen.

Des Weiteren spielen im Kontext der Forderung nutzbringenden Tratschs insbesondere
die rdaumlichen Angebote eines Unternehmens eine essentielle Rolle. So sollte im

Hinblick auf die Gestaltung von Arbeitsraumlichkeiten in Betracht gezogen werden
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geschlossene Arbeitsbereiche, sofern die architektonischen Mdoglichkeiten dazu gegeben
sind, zu offnen, Trennwande zu senken und dadurch Arbeitspldatze einsehbarer zu
machen, sowie die Dichte an Angestellten in einem Arbeitsbereich relativ hoch zu
halten, um positiven Tratsch anzuregen. Damit sich Angestellte im Kollegenkreis
zusammenfinden kénnen, sind, dartiber hinaus, Treffpunkte, welche vom Arbeitslarm
sowie vom Machtgefiige und der Hierarche eines Unternehmens isoliert sind und
demnach zur persénlichen Kommunikation einladen, von groBer Wichtigkeit (vgl. Fricke
2011; Stryker und Santoro, 2012; Cressey, Totterdill & Exton, 2013; Waber, Magnolfi &
Lindsay, 2014).

Zudem konnte positive informelle Kommunikation, wie Fricke (2011, S. 155) bereits
vorgeschlagen hat, durch eine Minderung des Arbeitspensums der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter gefordert werden. Denn es belegte auch die vorliegende Untersuchung, dass
haufiger getratscht wird, wenn die erlebte Arbeitsanforderung und somit Stress als

gering empfunden wurden.

Die vorliegende Studie weist jedoch auch Einschrankungen auf, welche an dieser Stelle
zu erwahnen sind. Zum Ersten basieren die Ergebnisse auf einer Stichprobe, die kein
vollkommen ausgewogenes Geschlechterverhdltnis aufwies. Da, wie in der
Literaturstudie dargelegt, bisher keine geschlechtsspezifischen Unterschiede in Bezug
auf das Tratschverhalten festzustellen waren (vgl. Bergmann, 1993, S. 67; Grosser et al.,
2012, S. 53), die vorliegende Studie jedoch teilweise zu einem gegenteiligen Schluss kam,
sollten folgende Untersuchungen auf eine Gleichverteilung bezliglich des Geschlechts
der Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer achten. Im Zuge dessen sollten die
Ergebnisse im Hinblick auf den Geschlechtsunterschied in der Variabilitat der
Tratschhaufigkeit sowie die Auswirkung des Geschlechts der Flihrungskraft auf das
Tratschverhalten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einer Organisation, weiter
verfolgt werden, da Auswirkungen in diesen Bereichen von groBer Bedeutung fir
Unternehmen haben koénnten. Ferner beschrankte sich die Testung auf die Gebiete
Siddeutschland und Ostosterreich. Dieses Faktum kdnnte darauf hinweisen, dass es sich
bei den Ergebnissen um ein kulturgebundenes Phanomen handelt. Zudem war die
Stichprobe verhadltnismaRig klein, was die statistische Power der Untersuchung

einschrankt.
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AbschlieBend ist anzufiihren, dass wie bereits Beersma und van Kleef aufzeigen konnten
(2012, S. 2667), auch die vorliegende Untersuchung verdeutlichte, dass es ein
Erfordernis ist, die rein negative Reputation des Tratschs zu (iberdenken. Denn auch
diese Arbeit konnte, wie bereits die Untersuchung der Sozialpsychologen, darlegen, dass
vorwiegend aus positiven Beweggriinden getratscht wird. So kamen beide Studien zu
dem Ergebnis, dass der Tratsch vorrangig zur Unterhaltung und zum Vergniligen sowie
zur Informationsbeschaffung und Validierung genutzt wurde. Wohingegen kaum

getratscht wurde, um negativen Einfluss zu Gben oder jemanden zu manipulieren.

Das im Rahmen dieser Diplomarbeit bearbeitete Themenfeld ist jedoch noch wenig
untersucht. Weitere Studien sind erforderlich, um ein besseres Verstandnis fur die
Komplexitdat dieses Forschungsgebiets zu erlangen. Die Resultate der vorliegenden
Arbeit sollen Forscherinnen und Forscher, welche sich zukiinftig der Untersuchung des
Tratschs widmen, auffordern, einen differenzierteren Blick auf das Phanomen des

Tratschs in Unternehmen zu entwickeln.
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[0 Sonstiges:

¢ Unternehmensbranche:

¢ Ich habe eine Fihrungsposition im Unternehmen: [lja [Clnein

e Mein Team besteht aus wie vielen Mitarbeiterinnen?

¢ Geschlechterverhaltnis im Team?

0 Mehr Frauen als Manner
0 Mehr Manner als Frauen

0 Gleich viele Manner wie Frauen

¢ Meine Flhrungskraftist:  [Jein Mann [Cleine Frau
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Bitte kreuzen Sie entsprechend an:

Wenn ich mich iiber eine Person drgere, dann ...

.. verbreite ich Geriichte (iber diese Person.

.. brulle oder schreie ich diese Person an.

.. erfinde ich Geschichten, um diese Person
in Schwierigkeiten zu bringen.

.. drohe ich diese Person zu schlagen cder
einen Gegenstand auf sie zu werfen.

.. mache ich negative Bemerkungen lber
das Aussehen dieser Person bei jemand anderem.

.. beschimpfe ich diese Person wiist.

.. nehme ich etwas an mich, das dieser Person gehdrt.

.. werfe ich etwas nach dieser Person.

.. sage ich anderen, dass sie sich nicht

mit dieser Person einlassen sollen.
.. schlage ich diese Person
(oder versuche sie zu schlagen) mit etwas Hartem.
.. bringe ich andere Freunde auf meine Seite.
.. beleidige ich diese Person.
.. zerstore oder ruiniere ich etwas von dieser Person.
.. schlage ich diese Person
(oder versuche sie zu schlagen), aber nicht mit etwas.

.. erzéhle ich anderen von diesem Vorfall.

.. stofde, packe oder schubse ich diese Person.

nie

nie

nie

nie

nie

nie

nie

nie

nie

nie

nie

nie

nie

nie

nie

nie

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig

sehr haufig
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.. schimpfe ich tiber diese Person hinter inrem Riicken.

.. werfe oder zerschlage ich etwas.

.. tratsche ich Uber diese Person hinter inrem Riicken.

.. trete ich diese Person.

Gibt es Unstimmigkeiten in lhrem Team?

Wie oft unterscheiden sich die Meinungen im Team
bei der Frage, wie die Arbeit gemacht werden soll?

Wie viele personliche Konflikte sind in Ihrem Team
augenscheinlich vorhanden?

Wie haufig sind Konflikte (ber neue Ideen im Team?

Wie viel Spannung herrscht zwischen |hren
Teammitgliedern?

Wie haufig sind Konflikte im Team beziglich der Arbeit,
die Sie verrichten?

Gibt es emotionale Konflikte im Team?

In welchem Ausmal} unterscheiden sich die Meinungen
in lhrem Team?

Ich bin zufrieden mit meiner momentanen Arbeit.

Ich bin zufrieden mit der Sicherheit meiner Arbeitsstelle.

nie

nie

nie

nie

keine

nie

keine

keine

keine

keine

keine

nie

1
Uberhaupt

e Dvasy

nicht zufrieden

1
Uberhaupt

e Dvasy

nicht zufrieden

)
sehr haufig

3D
sehr haufig

i
sehr haufig

i)
sehr haufig

i
sehr viele

D
sehr haufig

B
sehr viele

i
sehr haufig

-
sehr viel

sl

sehr haufig

BEL SR

sehr viele

srdiio D

sehr haufig

seill D

sehr
zufrieden

seill D

sehr
zufrieden
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Wissen Sie im Allgemeinen, wie |hr Vorgesetzter Sie einschatzt?

L] L] [ L] Ll

nie selten gelegentlich oft immer

Wie gut versteht Ihr Vorgesetzter |hre beruflichen Probleme und Bedlrfnisse?

Ll L] L] L] [

gar nicht wenig mittelmanig gut sehr gut

Wie gut erkennt |hr Vorgesetzter Ihre Entwicklungsmaglichkeiten?

L] [l Ll [l L]

gar nicht wenig mittelmanig gut sehr gut

Wie hoch ist die Chance, dass Ihr Vorgesetzter seinen Einfluss nutzt, um Ihnen bei Arbeitsproblemen zu helfen?

Ll L] Ll [l L]

gering eher gering mittel eher hoch hoch

Wie grol} ist die Wahrscheinlichkeit, dass |hr Vorgesetzter Ihnen auf seine Kosten ,aus der Patsche" hilft?

L] L] L] L] Ll

gering eher gering mittel eher hoch hoch

Ich habe geniigend Vertrauen in meinen Yorgesetzten, um seine Entscheidungen zu verteidigen.

[ [ L] [ L]

trifft trifft trifft trifft trifft
gar nicht zu wenig zu mittelmalig zu Uberwiegend zu vollig zu

Wie wiirden Sie das Arbeitsverhaltnis mit lnrem Vorgesetzten beschreiben?

L] [] [l L] L]

sehr schlechter als durchschnittlich besser als sehr effektiv
ineffektiv durchschnittlich durchschnittlich

Im Vergleich zu den meisten Menschen, sind Sie in der Regel auferstande zu bekommen, was Sie vom Leben wollen?

L] L] L] L] L]

nie oder selten manchmal sehr oft

Als Sie aufwuchsen, haben Sie jemals ,liber die Strange geschlagen®, indem Sie Dinge getan haben, die |hre Eltern nicht
toleriert haben?

L] L] Ol [] L]

nie oder selten manchmal sehr oft
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Wie oft haben sie Dinge vollbracht, die sie angespornt haben, noch harter zu arbeiten?

L] L] L] L] L]

nie oder selten manchmal sehr oft

Sind Sie |hren Eltern oft auf die Nerven gegangen, wahrend sie aufgewachsen sind?

[] L] L] ] [l

nie oder selten manchmal sehr oft

Wie oft haben Sie sich an die Regeln gehalten, die Ihre Eltern aufgestellt haben?

L] [] L] []

nie oder selten manchmal sehr oft

Als Sie aufwuchsen, haben Sie sich jemals in einer Art und Weise verhalten, die Ihre Eltern anstoRig fanden?

[] L] Ll ] [l

nie oder selten manchmal sehr oft

Sind Sie oft gut in unterschiedlichen Dingen, die Sie ausprobieren?

[l [] [] ] []

nie oder selten manchmal sehr oft

Ich kam oft in Schwierigkeiten, weil ich nicht vorsichtig genug war.

[] L] L] L] []

nie oder selten manchmal sehr oft

Wenn es um Dinge geht, die mir wichtig sind, stelle ich oft fest, dass ich nicht so gut bin, wie ich gerne wére.

] L] L] ] L]

stimmt nie stimmt manchmal stimmt sehr oft

Ich glaube, ich bin dem Ziel, erfolgreich im Leben zu sein, ndher gekommen.

L] L] L] ] []

mit Sicherheit falsch mit Sicherheit richtig

Ich habe sehr wenige Hobbys oder Aktivitaten in meinem Leben gefunden, die mich interessieren oder motivieren, Zeit in sie zu
investieren.

[] L] ] ] []

mit Sicherheit falsch mit Sicherheit richtig




Kommunikation in Unternehmen miversitét
Katharina Hofstetter s wilen

Bitte kreuzen Sie die folgenden Aussagen nicht nach ihrem jetzigen, sondern nach ihrem generellen
Gemiitszustand an! Kreuzen Sie die Aussagen spontan an. Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten.

Trifft ganz und gar 5 : . Trifft voll und ganz
nlchi = Trifft eher nicht zu Trifft eher zu i
Alles in allem bin ich mit mir O | O 0
selbst zufrieden.
Hin und wieder denke ich, O O O 0
dass ich gar nichts tauge.
Ich besitze eine Reihe guter O | O 0
Eigenschaften.
Ich kann vieles genauso gut
wie die meisten anderen O O 0 0
Menschen auch.
Ich fiirchte, es gibt nicht viel, O 0 O 0
worauf ich stolz sein kann.
Ich fiihle mich von Zeit zu O O O 0
Zeit richtig nutzlos.
Ich halte mich fiir einen
wertvollen Menschen,
jedenfalls bin ich nicht a a 0 o
weniger wertvoll als andere
auch.
Ich wiinschte, ich kénnte vor
mir selbst mehr Achtung a O 0 o
haben.
Alles in allem neige ich
dazu, mich fir eine/n O 0 0 0
Versager/in zu halten.
Ich habe eine positive
Einstellung zu mir selbst d O 0 o
gefunden.
Im Allgemeinen wende ich
viel Energie auf, negativen
Ergebnissen (z.B. O O O 0
gesundheitliche Schaden) in
meinem Leben
vorzubeugen.
Ich habe oft Angst davor,
Anforderungen und O O O 0
Erwartungen nicht gerecht
Zu werden.
Ich stelle mir oft vor, wie ich
meine Hoffnungen und a a 0 o
Sehnsiichte erreiche.
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Trifft ganz und gar " ’ i Trifft voll und ganz
nicht zu Trifft eher nicht zu Trifft eher zu ot

Ich habe oft Beflirchtungen
und Angste (iber meine
Zukunft.

a a O O

Ich denke oft an die

Verwirklichung meiner O | O 0

Ideale und Traume in der
Zukuntt.

Mein Ziel ist meist der O O O O
Erfolg.

Ich habe oft die
Beflirchtung, dass ich meine
Ziele im Beruf verfehle.

Ich denke oft dartiber nach,
wie ich Erfolg im Beruf
erreiche.

Ich denke oft an Dinge oder
Ereignisse, vor denen ich
Angst habe.

Ich denke oft dariber nach,
wie ich ein mégliches
Scheitern verhindern kann.

Ich bin eher darauf

ausgerichtet, mogliche O O O O

Einbufien zu vermeiden, als
Gewinne zu erzielen.

Mein Hauptziel im Beruf ist
es zur Zeit, meine o O O O
Ambitionen zu verwirklichen.

Mein Hauptziel im Beruf ist
es zur Zeit, ein Versagen zu
vermeiden.

Ich betrachte mich selbst als
jemanden, der
hauptsachlich bestrebt ist,
an ihn gestellte
Erwartungen,
Verantwortlichkeiten und
Verpflichtungen zu erfiillen.

Im Allgemeinen verwende
ich meine Energie daflr, um
positives im Leben (z.B.
Erfolg, kérperliche Fitness)
zu erreichen.

Ich denke haufig an tolle

Dinge, von denen ich hoffe, O O O 0

dass sie mir passieren
werden.

Im GrofRen und Ganzen bin
ich eher darauf ausgerichtet, O B O O
Erfolge zu erreichen als
Misserfolge zu vermeiden.
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TAGEBUCH

Sie finden in weiterer Folge finf véllig idente Fragebdgen. Bitte fiillen Sie immer einen
Fragebogen nach Beendigung lhres Arbeitstages aus und das an fiinf aufeinanderfolgenden
Arbeitstagen. Ein Fragebogen besteht aus vier Seiten.

Sie benétigen zum Ausfiillen eines Fragebogens taglich nur wenige Minuten.
Die Fragen beziehen sich auf das Erleben lhres Arbeitstages.
Bitte fiillen Sie den Bogen rasch und spontan aus, indem Sie den Wert bzw. die Antwort

ankreuzen, die lhre Meinung am besten abbildet. Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten,

es geht um lhre subjektive Wahrnehmung.
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TAG 1

MONTAG

In welchem AusmaR stellten die heutigen Arbeitsaufgaben eine geistige Anforderung, also z.B. Denken, Entscheiden,
Beobachten dar?

Die Aufgaben waren

Die Aufgaben waren | | | | | | | | | | insgesamt
insgesamt ' komplex und
leicht und einfach. gering hoch anspruchsvoll.

In welchem AusmaR stellten die heutigen Arbeitsaufgaben eine korperliche Anforderung, also z.B. Tragen, Heben,
Ziehen, Sitzen, Stehen dar?

Die Aufgaben waren Die Aufgaben waren

insgesamt leicht und locker, gering hoch insgesamt schwer und
sie erforderten wenig Kraft und miihsam, sie erforderten viel
Bewegungsaufwand Kraft und Bewegungsaufwand.

Welchen Zeitdruck empfinden Sie aufgrund der Geschwindigkeitsanforderung, die die Aufgaben stellen?
[ [ | | [ | [ | | |

Bei der Arbeit konnte ich
langsam und gemiitlich gering
handein.

hoch

Wie zufrieden sind Sie mit dem Grad der Aufgabenerfiillung, den Sie erreicht haben?

Ich habe die Aufgabe | I
sehr gut erfiillt. hoch

gering

Bei der Arbeit musste
ich schnell und rasant
handein.

Ich habe die
Aufgaben nicht
erfillt.

Wie sehr mussten Sie sich insgesamt anstrengen(koérperlich, geistig) um diese Aufgabe zu bewaltigen?

Die Aufgaben
erforderten | L

Uberhaupt keine

Anstrengung. gori

hoch

In welchem AusmalR fiihlten Sie sich bei der Erfullung der Aufgaben unzufrieden?

Ich fiihite mich bei den

heutigen Aufgaben | |

entspannt, erflillt,

befriedigt, dankbar. gering

Wie oft nutzten Sie heute die Gelegenheit und tratschten mit den Kolleginnen?

Wie erlebten Sie heute den Tratsch mit den Kolleglnnen?

hoch

nie

=

sehr negativ

Die Aufgaben
erforderten sehr
hohe Anstrengung.

Ich fiihite mich bei den
heutigen Aufgaben
unsicher, entmutigt,
gestresst, verérgert.

cdineaBiaden b

sehr oft

2iadiaduli b

sehr positiv
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Heute habe ich mit den Kollegen und Kolleginnen getratscht, um ...

(Mehrfachnennungen mdglich)

00 p oo ppopDoo iR fpninnopnponnipoff

.. an einer Unterhaltung teilzunehmen.

.. meine Meinung Uber eine bestimmte Person zu Uberpriifen.

.. negative Dinge Uber eine bestimmte Person erzahlen zu kénnen.

.. festzustellen, ob der Kollege/die Kollegin, das Gleiche von einer bestimmten Person denkt, wie ich.
.. den Kollegen/die Kollegin vor einer bestimmten Person zu schiitzen.

.. jemanden an meinem Frust teilhaben zu lassen.

.. eine angenehme Zeit mit einem Kollegen/einer Kollegin zu haben.

.. den Ruf einer bestimmten Person schadigen zu kénnen.

.. meine Gedanken Uber eine bestimmte Person, mit denen eines Kollegen/einer Kollegin zu vergleichen.
.. jemanden an meiner Freude teilhaben zu lassen.

.. zu vermeiden, dass der Kollege/die Kollegin von einer bestimmten Person ausgenutzt wird.

.. herauszufinden, ob meine Gedanken iiber eine bestimmte Person korrekt sind.

.. Uber die negativen Eigenschaften einer bestimmten Person zu diskutieren.

.. mich zu amisieren.

.. zu erkennen, ob der Kollege/die Kollegin die gleichen Ansichten mit mir teilt.

.. mich abzureagieren.

.. festzustellen, ob das Bild das ich von einer bestimmten Person habe, korrekt ist.

.. eine bestimmte Person in ein negatives Licht zu riicken.

.. zu erfahren, ob der Kollege/die Kollegin dieselben Gedanken wie ich hat.

.. Spall mit dem Kollegen/der Kollegin zu haben.

.. meine Emotionen auszugleichen.

.. herauszufinden, ob der Kollege/die Kollegin mit mir Ubereinstimmt.

.. gemeinsam mit dem Kollegen/der Kollegin Zeit tot zu schlagen.

.. das Bild, das ein Kollege/eine Kollegin von einer bestimmten Person hat, negativ zu beeinflussen.
.. den Kollegen/ die Kollegin vor dem Verhalten einer bestimmten Person zu warnen.

.. meine Emotionen klarer wahrzunehmen.

.. festzustellen, ob der Kollege/die Kollegin dieselben Gedanken wie ich lber eine bestimmte Person hat.
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In welchen Situationen haben Sie heute getratscht?

(Mehrfachnennungen mdglich)

O Der Job musste gemacht werden.

O Jemand hat sich darauf verlassen, dass ich etwas mache.

O Weniger wichtige Details waren wichtig.

O Aufgabenorientiertes Denken war gefordert.

O Die Situation enthielt intellektuelle oder kognitive Anreize.

O Die Situation bot die Mdglichkeit geistige Leistungsfahigkeit zu demonstrieren.

O Die Situation bot die Mdglichkeit ungewdhnliche Ideen oder Sichtweisen auszudriicken.
O Die Situation rief Werte hervor, die den Lebensstil oder Politik betrafen.

O Ich wurde kritisiert.

O Ich wurde einer Sache beschuldigt.

O Ich wurde bedroht.

O Ich wurde dominiert oder herumkommandiert.

O Potentielle Partnerinnen oder Partner fiir sexuelle Beziehungen oder Liebesbeziehungen waren anwesend.
O Die Situation inkludierte Reize, die sexuell ausgelegt werden konnten.

O Kérperliche Attraktivitat war relevant.

O Personen des anderen Geschlechts waren anwesend.

O Die Situation war angenehm.

O Die Situation war scherzhaft.

O Die Situation war lustig.

O Die Situation war einfach und eindeutig.

O Die Situation rief Angst hervor.

O Die Situation konnte Stress oder ein Trauma mit sich bringen.

O Die Situation hatte dazu gefiihrt, dass manche Leute angespannt oder aus der Fassung gebracht worden wéaren.
O Die Situation brachte Frustration mit sich.

O Es war moglich, dass ich jemanden tausche.

O Eine Person oder eine Aktivitdt hatte untergraben oder sabotiert werden kénnen.

O Eine Situation hatte Gefuhle der Feindseligkeit verursachen kdnnen.

O Jemand hatte in einer Situation hinterlistig sein kénnen.

O Soziale Interaktion war mdglich.

O Enge personliche Beziehungen waren anwesend oder konnten dadurch entwickelt werden.
O Das Verhalten prasentierte eine breite Palette von zwischenmenschlichen Signalen.

O Eine beruhigende Person war anwesend.
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Trifft ganz und gar nicht zu
Trifft eher nicht zu

Trifft eher zu

Trifft voll und ganz zu

Wie ist Ihr derzeitiger Gemiitszustand?

a
|
a
g

1. Im Moment bin ich mit mir selbst zufrieden.

2. Im Moment denke ich, dass ich gar nichts tauge. 1 O | =
3. Ich besitze eine Reihe guter Eigenschaften. Oa O a a
4.  Im Moment kann ich vieles genauso gut, wie die meisten anderen Menschen auch. Oa O Oa Oa
5. Ich flrchte, es gibt nicht viel, worauf ich im Moment stolz sein kann. Oa Oa a L]
6. Ich flihle mich im Moment richtig nutzlos. Oa O Oa i

7. Ich halte mich im Moment fiir einen wertvollen Menschen, jedenfalls bin ich nicht
weniger wertvoll als andere auch.

8. Ich winschte, ich konnte im Moment vor mir selbst mehr Achtung haben. ] O a Oa
9. Im Moment neige ich dazu, mich flr eine/n Versager/in zu halten. Oa O O O
10. Ich habe eine positive Einstellung zu mir selbst gefunden. Oa O 1 O
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TAG 2

DIENSTAG

In welchem AusmaR stellten die heutigen Arbeitsaufgaben eine geistige Anforderung, also z.B. Denken, Entscheiden,
Beobachten dar?

Die Aufgaben waren

Die Aufgaben waren | | | | | l | | | | insgesamt
insgesamt ' komplex und
leicht und einfach. gering hoch anspruchsvoll.

In welchem AusmaR stellten die heutigen Arbeitsaufgaben eine koérperliche Anforderung, also z.B. Tragen, Heben,
Ziehen, Sitzen, Stehen dar?

Die Aufgaben waren Die Aufgaben waren

insgesamt leicht und locker, gering hoch insgesamt schwer und
sie erforderten wenig Kraft und miihsam, sie erforderten viel
Bewegungsaufwand Kraft und Bewegungsaufwand.

Welchen Zeitdruck empfinden Sie aufgrund der Geschwindigkeitsanforderung, die die Aufgaben stellen?
[ | | | [ | [ | | |

Bei der Arbeit konnte ich
langsam und gemiitlich gering
handein.

hoch

Wie zufrieden sind Sie mit dem Grad der Aufgabenerfiillung, den Sie erreicht haben?

Ich habe die Aufgabe | I
sehr gut erfiillt. hoch

gering

Bei der Arbeit musste
ich schnell und rasant
handein.

Ich habe die
Aufgaben nicht
erfillt.

Wie sehr mussten Sie sich insgesamt anstrengen(koérperlich, geistig) um diese Aufgabe zu bewaltigen?

Die Aufgaben
erforderten | L

Uberhaupt keine

Anstrengung. S

hoch

In welchem AusmaR fiihlten Sie sich bei der Erflllung der Aufgaben unzufrieden?

Ich fiihite mich bei den
heutigen Aufgaben

entspannt, erflillt,
befriedigt, dankbar. gering

Wie oft nutzten Sie heute die Gelegenheit und tratschten mit den Kolleginnen?

Wie erlebten Sie heute den Tratsch mit den Kolleglnnen?

hoch

nie

R

sehr negativ

Die Aufgaben
erforderten sehr
hohe Anstrengung.

Ich fiihite mich bei den
heutigen Aufgaben
unsicher, entmutigt,
gestresst, verédrgert.

codinie Bt b

sehr oft

PSR TR

sehr positiv
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Heute habe ich mit den Kollegen und Kolleginnen getratscht, um ...

(Mehrfachnennungen mdglich)

00 p oo ppopDoo iR fpninnopnponnipoff

.. an einer Unterhaltung teilzunehmen.

.. meine Meinung Uber eine bestimmte Person zu Uberpriifen.

.. negative Dinge Uber eine bestimmte Person erzahlen zu kénnen.

.. festzustellen, ob der Kollege/die Kollegin, das Gleiche von einer bestimmten Person denkt, wie ich.
.. den Kollegen/die Kollegin vor einer bestimmten Person zu schiitzen.

.. jemanden an meinem Frust teilhaben zu lassen.

.. eine angenehme Zeit mit einem Kollegen/einer Kollegin zu haben.

.. den Ruf einer bestimmten Person schadigen zu kénnen.

.. meine Gedanken Uber eine bestimmte Person, mit denen eines Kollegen/einer Kollegin zu vergleichen.
.. jemanden an meiner Freude teilhaben zu lassen.

.. zu vermeiden, dass der Kollege/die Kollegin von einer bestimmten Person ausgenutzt wird.

.. herauszufinden, ob meine Gedanken iiber eine bestimmte Person korrekt sind.

.. Uber die negativen Eigenschaften einer bestimmten Person zu diskutieren.

.. mich zu amisieren.

.. zu erkennen, ob der Kollege/die Kollegin die gleichen Ansichten mit mir teilt.

.. mich abzureagieren.

.. festzustellen, ob das Bild das ich von einer bestimmten Person habe, korrekt ist.

.. eine bestimmte Person in ein negatives Licht zu riicken.

.. zu erfahren, ob der Kollege/die Kollegin dieselben Gedanken wie ich hat.

.. Spall mit dem Kollegen/der Kollegin zu haben.

.. meine Emotionen auszugleichen.

.. herauszufinden, ob der Kollege/die Kollegin mit mir Ubereinstimmt.

.. gemeinsam mit dem Kollegen/der Kollegin Zeit tot zu schlagen.

.. das Bild, das ein Kollege/eine Kollegin von einer bestimmten Person hat, negativ zu beeinflussen.
.. den Kollegen/ die Kollegin vor dem Verhalten einer bestimmten Person zu warnen.

.. meine Emotionen klarer wahrzunehmen.

.. festzustellen, ob der Kollege/die Kollegin dieselben Gedanken wie ich lber eine bestimmte Person hat.
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In welchen Situationen haben Sie heute getratscht?

(Mehrfachnennungen mdglich)

O Der Job musste gemacht werden.

O Jemand hat sich darauf verlassen, dass ich etwas mache.

O Weniger wichtige Details waren wichtig.

O Aufgabenorientiertes Denken war gefordert.

O Die Situation enthielt intellektuelle oder kognitive Anreize.

O Die Situation bot die Mdglichkeit geistige Leistungsfahigkeit zu demonstrieren.

O Die Situation bot die Mdglichkeit ungewdhnliche Ideen oder Sichtweisen auszudriicken.
O Die Situation rief Werte hervor, die den Lebensstil oder Politik betrafen.

O Ich wurde kritisiert.

O Ich wurde einer Sache beschuldigt.

O Ich wurde bedroht.

O Ich wurde dominiert oder herumkommandiert.

O Potentielle Partnerinnen oder Partner fiir sexuelle Beziehungen oder Liebesbeziehungen waren anwesend.
O Die Situation inkludierte Reize, die sexuell ausgelegt werden konnten.

O Kérperliche Attraktivitat war relevant.

O Personen des anderen Geschlechts waren anwesend.

O Die Situation war angenehm.

O Die Situation war scherzhaft.

O Die Situation war lustig.

O Die Situation war einfach und eindeutig.

O Die Situation rief Angst hervor.

O Die Situation konnte Stress oder ein Trauma mit sich bringen.

O Die Situation hatte dazu gefiihrt, dass manche Leute angespannt oder aus der Fassung gebracht worden wéaren.
O Die Situation brachte Frustration mit sich.

O Es war moglich, dass ich jemanden tausche.

O Eine Person oder eine Aktivitdt hatte untergraben oder sabotiert werden kénnen.

O Eine Situation hatte Gefuhle der Feindseligkeit verursachen kdnnen.

O Jemand hatte in einer Situation hinterlistig sein kénnen.

O Soziale Interaktion war mdglich.

O Enge personliche Beziehungen waren anwesend oder konnten dadurch entwickelt werden.
O Das Verhalten prasentierte eine breite Palette von zwischenmenschlichen Signalen.

O Eine beruhigende Person war anwesend.




Kommunikation in Unternehmen u”||Ve|‘S|ta'[
Katharina Hofstetter e Wwien

Trifft ganz und gar nicht zu
Trifft eher nicht zu

Trifft eher zu

Trifft voll und ganz zu

Wie ist Ihr derzeitiger Gemiitszustand?

a
a
g
a

1. Im Moment bin ich mit mir selbst zufrieden.

2. Im Moment denke ich, dass ich gar nichts tauge. ] O ] E
3. Ich besitze eine Reihe guter Eigenschaften. £l O Oa iz
4. Im Moment kann ich vieles genauso gut, wie die meisten anderen Menschen auch. ] O a Oa
5. Ich flrchte, es gibt nicht viel, worauf ich im Moment stolz sein kann. Oa O a a
6. Ich flihle mich im Moment richtig nutzlos. i O a Oa

7. Ich halte mich im Moment fir einen wertvollen Menschen, jedenfalls bin ich nicht
weniger wertvoll als andere auch.

8. Ich winschte, ich konnte im Moment vor mir selbst mehr Achtung haben. a O Oa Oa
9. Im Moment neige ich dazu, mich fiir eine/n Versager/in zu halten. E a O El
10. Ich habe eine positive Einstellung zu mir selbst gefunden. Oa O ] &




Kommunikation in Unternehmen

77 % universitat
Katharina Hofstetter Jwien

TAG 3

MITTWOCH

In welchem AusmaR stellten die heutigen Arbeitsaufgaben eine geistige Anforderung, also z.B. Denken, Entscheiden,
Beobachten dar?

Die Aufgaben waren

Die Aufgaben waren | | | | | | | | | | insgesamt
insgesamt ) komplex und
leicht und einfach. gering hoch anspruchsvoll.

In welchem AusmaR stellten die heutigen Arbeitsaufgaben eine korperliche Anforderung, also z.B. Tragen, Heben,
Ziehen, Sitzen, Stehen dar?

Die Aufgaben waren Die Aufgaben waren

insgesamt leicht und locker, gering hoch insgesamt schwer und
sie erforderten wenig Kraft und miihsam, sie erforderten viel
Bewegungsaufwand Kraft und Bewegungsaufwand.

Welchen Zeitdruck empfinden Sie aufgrund der Geschwindigkeitsanforderung, die die Aufgaben stellen?
[ | | | [ | [ | | |

Bei der Arbeit konnte ich
langsam und gemiitlich gering
handein.

hoch

Wie zufrieden sind Sie mit dem Grad der Aufgabenerfiillung, den Sie erreicht haben?

Ich habe die Aufgabe | I
sehr gut erfiillt. hoch

gering

Bei der Arbeit musste
ich schnell und rasant
handein.

Ich habe die
Aufgaben nicht
erfillt.

Wie sehr mussten Sie sich insgesamt anstrengen{korperlich, geistig) um diese Aufgabe zu bewaltigen?

Die Aufgaben
erforderten | L

Uberhaupt keine

Anstrengung. gori

hoch

In welchem AusmalR fiihlten Sie sich bei der Erfiillung der Aufgaben unzufrieden?

Ich fiihite mich bei den

heutigen Aufgaben | |

entspannt, erflillt,

befriedigt, dankbar. gering

Wie oft nutzten Sie heute die Gelegenheit und tratschten mit den Kolleginnen?

Wie erlebten Sie heute den Tratsch mit den Kolleginnen?

hoch

nie

=

sehr negativ

Die Aufgaben
erforderten sehr
hohe Anstrengung.

Ich fiihite mich bei den
heutigen Aufgaben
unsicher, entmutigt,
gestresst, verérgert.

cdineaBiaden b

sehr oft

2iadiaduli b

sehr positiv




Kommunikation in Unternehmen SRR miverSi[ét
Katharina Hofstetter Jwien

Heute habe ich mit den Kollegen und Kolleginnen getratscht, um ...

(Mehrfachnennungen mdglich)

00 p oo ppopDoo iR fpninnopnponnipoff

.. an einer Unterhaltung teilzunehmen.

.. meine Meinung Uber eine bestimmte Person zu tberprifen.

.. negative Dinge Uber eine bestimmte Person erzéhlen zu kénnen.

.. festzustellen, ob der Kollege/die Kollegin, das Gleiche von einer bestimmten Person denkt, wie ich.
.. den Kollegen/die Kollegin vor einer bestimmten Person zu schiitzen.

.. jemanden an meinem Frust teilhaben zu lassen.

.. eine angenehme Zeit mit einem Kollegen/einer Kollegin zu haben.

.. den Ruf einer bestimmten Person schadigen zu kénnen.

.. meine Gedanken Uber eine bestimmte Person, mit denen eines Kollegen/einer Kollegin zu vergleichen.
.. jemanden an meiner Freude teilhaben zu lassen.

.. ZU vermeiden, dass der Kollege/die Kollegin von einer bestimmten Person ausgenutzt wird.

.. herauszufinden, ob meine Gedanken iiber eine bestimmte Person korrekt sind.

.. Uber die negativen Eigenschaften einer bestimmten Person zu diskutieren.

.. mich zu amisieren.

.. zu erkennen, ob der Kollege/die Kollegin die gleichen Ansichten mit mir teilt.

.. mich abzureagieren.

.. festzustellen, ob das Bild das ich von einer bestimmten Person habe, korrekt ist.

.. eine bestimmte Person in ein negatives Licht zu riicken.

.. zu erfahren, ob der Kollege/die Kollegin dieselben Gedanken wie ich hat.

.. Spal mit dem Kollegen/der Kollegin zu haben.

.. meine Emotionen auszugleichen.

.. herauszufinden, ob der Kollege/die Kollegin mit mir Gbereinstimmt.

.. gemeinsam mit dem Kollegen/der Kollegin Zeit tot zu schlagen.

.. das Bild, das ein Kollege/eine Kollegin von einer bestimmten Person hat, negativ zu beeinflussen.
.. den Kollegen/ die Kollegin vor dem Verhalten einer bestimmten Person zu warnen.

.. meine Emotionen klarer wahrzunehmen.

.. festzustellen, ob der Kollege/die Kollegin dieselben Gedanken wie ich liber eine bestimmte Person hat.

10
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In welchen Situationen haben Sie heute getratscht?

(Mehrfachnennungen mdglich)

O Der Job musste gemacht werden.

O Jemand hat sich darauf verlassen, dass ich etwas mache.

O Weniger wichtige Details waren wichtig.

O Aufgabenorientiertes Denken war gefordert.

O Die Situation enthielt intellektuelle oder kognitive Anreize.

O Die Situation bot die Mdglichkeit geistige Leistungsfahigkeit zu demonstrieren.

O Die Situation bot die Mdglichkeit ungewdhnliche Ideen oder Sichtweisen auszudriicken.
O Die Situation rief Werte hervor, die den Lebensstil oder Politik betrafen.

O Ich wurde kritisiert.

O Ich wurde einer Sache beschuldigt.

O Ich wurde bedroht.

O Ich wurde dominiert oder herumkommandiert.

O Potentielle Partnerinnen oder Partner fiir sexuelle Beziehungen oder Liebesbeziehungen waren anwesend.
O Die Situation inkludierte Reize, die sexuell ausgelegt werden konnten.

O Kérperliche Attraktivitat war relevant.

O Personen des anderen Geschlechts waren anwesend.

O Die Situation war angenehm.

O Die Situation war scherzhaft.

O Die Situation war lustig.

O Die Situation war einfach und eindeutig.

O Die Situation rief Angst hervor.

O Die Situation konnte Stress oder ein Trauma mit sich bringen.

O Die Situation hatte dazu gefiihrt, dass manche Leute angespannt oder aus der Fassung gebracht worden wéaren.
O Die Situation brachte Frustration mit sich.

O Es war moglich, dass ich jemanden tausche.

O Eine Person oder eine Aktivitdt hatte untergraben oder sabotiert werden kénnen.

O Eine Situation hatte Gefuhle der Feindseligkeit verursachen kdnnen.

O Jemand hatte in einer Situation hinterlistig sein kénnen.

O Soziale Interaktion war mdglich.

O Enge personliche Beziehungen waren anwesend oder konnten dadurch entwickelt werden.
O Das Verhalten prasentierte eine breite Palette von zwischenmenschlichen Signalen.

O Eine beruhigende Person war anwesend.
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Trifft ganz und gar nicht zu
Trifft eher nicht zu

Trifft eher zu

Trifft voll und ganz zu

Wie ist Ihr derzeitiger Gemiitszustand?

a
a
g
a

1. Im Moment bin ich mit mir selbst zufrieden.

2. Im Moment denke ich, dass ich gar nichts tauge. ] O ] E
3. Ich besitze eine Reihe guter Eigenschaften. £l O Oa iz
4. Im Moment kann ich vieles genauso gut, wie die meisten anderen Menschen auch. ] O a Oa
5. Ich flrchte, es gibt nicht viel, worauf ich im Moment stolz sein kann. Oa Oa a a
6. Ich flihle mich im Moment richtig nutzlos. i O a Oa

7. Ich halte mich im Moment fir einen wertvollen Menschen, jedenfalls bin ich nicht
weniger wertvoll als andere auch.

8. Ich winschte, ich konnte im Moment vor mir selbst mehr Achtung haben. a O Oa Oa
9. Im Moment neige ich dazu, mich fiir eine/n Versager/in zu halten. E a O El
10. Ich habe eine positive Einstellung zu mir selbst gefunden. Oa O ] &
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77 % universitat
Katharina Hofstetter Jwien

TAG 4

DONNERSTAG

In welchem AusmaR stellten die heutigen Arbeitsaufgaben eine geistige Anforderung, also z.B. Denken, Entscheiden,
Beobachten dar?

Die Aufgaben waren

Die Aufgaben waren | | | | | | | | | | insgesamt
insgesamt ) komplex und
leicht und einfach. gering hoch anspruchsvoll.

In welchem AusmaR stellten die heutigen Arbeitsaufgaben eine korperliche Anforderung, also z.B. Tragen, Heben,
Ziehen, Sitzen, Stehen dar?

Die Aufgaben waren Die Aufgaben waren

insgesamt leicht und locker, gering hoch insgesamt schwer und
sie erforderten wenig Kraft und miihsam, sie erforderten viel
Bewegungsaufwand Kraft und Bewegungsaufwand.

Welchen Zeitdruck empfinden Sie aufgrund der Geschwindigkeitsanforderung, die die Aufgaben stellen?
[ | | | [ | [ | | |

Bei der Arbeit konnte ich
langsam und gemiitlich gering
handein.

hoch

Wie zufrieden sind Sie mit dem Grad der Aufgabenerfiillung, den Sie erreicht haben?

Bei der Arbeit musste
ich schnell und rasant
handein.

Ich habe die Aufgabe - I fnfnagg die &
i urganen ric
sehr gut erfiillt. hoch gering erfagﬂ :

Wie sehr mussten Sie sich insgesamt anstrengen(koérperlich, geistig) um diese Aufgabe zu bewaltigen?

Die Aufgaben

erforderten | | | | Die Aufgaben
Uberhaupt keine : erforderten sehr
Anstrengung. gori e hohe Anstrengung.

In welchem AusmalR fiihlten Sie sich bei der Erfullung der Aufgaben unzufrieden?

Ich fiihite mich bei den

Ich fiihite mich bei den

heutigen Aufgaben | | | | heutigen Aufgaben
entspannt, erfullt, unsicher, entmutigt,
befheadgl, dasknar. gering hoch gestresst, verérgert.
Wie oft nutzten Sie heute die Gelegenheit und tratschten mit den Kolleginnen? [ e St S
nie sehr oft
Wie erlebten Sie heute den Tratsch mit den Kolleglnnen? Tl 2nea3aadlinb
sehr negativ sehr positiv
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Heute habe ich mit den Kollegen und Kolleginnen getratscht, um ...

(Mehrfachnennungen mdglich)

00 p oo ppopDoo iR fpninnopnponnipoff

.. an einer Unterhaltung teilzunehmen.

.. meine Meinung Uber eine bestimmte Person zu Uberpriifen.

.. negative Dinge Uber eine bestimmte Person erzahlen zu kénnen.

.. festzustellen, ob der Kollege/die Kollegin, das Gleiche von einer bestimmten Person denkt, wie ich.
.. den Kollegen/die Kollegin vor einer bestimmten Person zu schiitzen.

.. jemanden an meinem Frust teilhaben zu lassen.

.. eine angenehme Zeit mit einem Kollegen/einer Kollegin zu haben.

.. den Ruf einer bestimmten Person schadigen zu kénnen.

.. meine Gedanken Uber eine bestimmte Person, mit denen eines Kollegen/einer Kollegin zu vergleichen.
.. jemanden an meiner Freude teilhaben zu lassen.

.. zu vermeiden, dass der Kollege/die Kollegin von einer bestimmten Person ausgenutzt wird.

.. herauszufinden, ob meine Gedanken iiber eine bestimmte Person korrekt sind.

.. Uber die negativen Eigenschaften einer bestimmten Person zu diskutieren.

.. mich zu amisieren.

.. zu erkennen, ob der Kollege/die Kollegin die gleichen Ansichten mit mir teilt.

.. mich abzureagieren.

.. festzustellen, ob das Bild das ich von einer bestimmten Person habe, korrekt ist.

.. eine bestimmte Person in ein negatives Licht zu riicken.

.. zu erfahren, ob der Kollege/die Kollegin dieselben Gedanken wie ich hat.

.. Spall mit dem Kollegen/der Kollegin zu haben.

.. meine Emotionen auszugleichen.

.. herauszufinden, ob der Kollege/die Kollegin mit mir Ubereinstimmt.

.. gemeinsam mit dem Kollegen/der Kollegin Zeit tot zu schlagen.

.. das Bild, das ein Kollege/eine Kollegin von einer bestimmten Person hat, negativ zu beeinflussen.
.. den Kollegen/ die Kollegin vor dem Verhalten einer bestimmten Person zu warnen.

.. meine Emotionen klarer wahrzunehmen.

.. festzustellen, ob der Kollege/die Kollegin dieselben Gedanken wie ich lber eine bestimmte Person hat.
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In welchen Situationen haben Sie heute getratscht?

(Mehrfachnennungen mdglich)

O Der Job musste gemacht werden.

O Jemand hat sich darauf verlassen, dass ich etwas mache.

O Weniger wichtige Details waren wichtig.

O Aufgabenorientiertes Denken war gefordert.

O Die Situation enthielt intellektuelle oder kognitive Anreize.

O Die Situation bot die Mdglichkeit geistige Leistungsfahigkeit zu demonstrieren.

O Die Situation bot die Mdglichkeit ungewdhnliche Ideen oder Sichtweisen auszudriicken.
O Die Situation rief Werte hervor, die den Lebensstil oder Politik betrafen.

O Ich wurde kritisiert.

O Ich wurde einer Sache beschuldigt.

O Ich wurde bedroht.

O Ich wurde dominiert oder herumkommandiert.

O Potentielle Partnerinnen oder Partner fiir sexuelle Beziehungen oder Liebesbeziehungen waren anwesend.
O Die Situation inkludierte Reize, die sexuell ausgelegt werden konnten.

O Kérperliche Attraktivitat war relevant.

O Personen des anderen Geschlechts waren anwesend.

O Die Situation war angenehm.

O Die Situation war scherzhaft.

O Die Situation war lustig.

O Die Situation war einfach und eindeutig.

O Die Situation rief Angst hervor.

O Die Situation konnte Stress oder ein Trauma mit sich bringen.

O Die Situation hatte dazu gefiihrt, dass manche Leute angespannt oder aus der Fassung gebracht worden wéaren.
O Die Situation brachte Frustration mit sich.

O Es war moglich, dass ich jemanden tausche.

O Eine Person oder eine Aktivitdt hatte untergraben oder sabotiert werden kénnen.

O Eine Situation hatte Gefuhle der Feindseligkeit verursachen kdnnen.

O Jemand hatte in einer Situation hinterlistig sein kénnen.

O Soziale Interaktion war mdglich.

O Enge personliche Beziehungen waren anwesend oder konnten dadurch entwickelt werden.
O Das Verhalten prasentierte eine breite Palette von zwischenmenschlichen Signalen.

O Eine beruhigende Person war anwesend.
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Trifft ganz und gar nicht zu
Trifft eher nicht zu

Trifft eher zu

Trifft voll und ganz zu

Wie ist Ihr derzeitiger Gemiitszustand?

a
a
g
a

1. Im Moment bin ich mit mir selbst zufrieden.

2. Im Moment denke ich, dass ich gar nichts tauge. ] O ] E
3. Ich besitze eine Reihe guter Eigenschaften. £l O Oa iz
4. Im Moment kann ich vieles genauso gut, wie die meisten anderen Menschen auch. ] O a Oa
5. Ich flrchte, es gibt nicht viel, worauf ich im Moment stolz sein kann. Oa O a a
6. Ich flihle mich im Moment richtig nutzlos. i O a Oa

7. Ich halte mich im Moment fir einen wertvollen Menschen, jedenfalls bin ich nicht
weniger wertvoll als andere auch.

8. Ich winschte, ich konnte im Moment vor mir selbst mehr Achtung haben. a O Oa Oa
9. Im Moment neige ich dazu, mich fiir eine/n Versager/in zu halten. E a O El
10. Ich habe eine positive Einstellung zu mir selbst gefunden. Oa O ] &
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Kommunikation in Unternehmen

77 % universitat
Katharina Hofstetter Jwien

TAG 5

FREITAG

In welchem AusmaR stellten die heutigen Arbeitsaufgaben eine geistige Anforderung, also z.B. Denken, Entscheiden,
Beobachten dar?

Die Aufgaben waren

Die Aufgaben waren | | | | | | | | | | insgesamt
insgesamt ) komplex und
leicht und einfach. gering hoch anspruchsvoll.

In welchem AusmaR stellten die heutigen Arbeitsaufgaben eine korperliche Anforderung, also z.B. Tragen, Heben,
Ziehen, Sitzen, Stehen dar?

Die Aufgaben waren Die Aufgaben waren

insgesamt leicht und locker, gering hoch insgesamt schwer und
sie erforderten wenig Kraft und miihsam, sie erforderten viel
Bewegungsaufwand Kraft und Bewegungsaufwand.

Welchen Zeitdruck empfinden Sie aufgrund der Geschwindigkeitsanforderung, die die Aufgaben stellen?
[ | | | [ | [ | | |

Bei der Arbeit konnte ich
langsam und gemiitlich gering
handein.

hoch

Wie zufrieden sind Sie mit dem Grad der Aufgabenerfiillung, den Sie erreicht haben?

Ich habe die Aufgabe | I
sehr gut erfiillt. hoch

gering

Bei der Arbeit musste
ich schnell und rasant
handein.

Ich habe die
Aufgaben nicht
erfillt.

Wie sehr mussten Sie sich insgesamt anstrengen(koérperlich, geistig) um diese Aufgabe zu bewaltigen?

Die Aufgaben
erforderten | L

Uberhaupt keine

Anstrengung. gori

hoch

In welchem AusmalR fiihlten Sie sich bei der Erfullung der Aufgaben unzufrieden?

Ich fiihite mich bei den

heutigen Aufgaben | |

entspannt, erflillt,

befriedigt, dankbar. gering

Wie oft nutzten Sie heute die Gelegenheit und tratschten mit den Kolleginnen?

Wie erlebten Sie heute den Tratsch mit den Kolleglnnen?

hoch

nie

=

sehr negativ

Die Aufgaben
erforderten sehr
hohe Anstrengung.

Ich fiihite mich bei den
heutigen Aufgaben
unsicher, entmutigt,
gestresst, verérgert.

cdineaBiaden b

sehr oft

2iadiaduli b

sehr positiv
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Heute habe ich mit den Kollegen und Kolleginnen getratscht, um ...

(Mehrfachnennungen mdglich)

00 p oo ppopDoo iR fpninnopnponnipoff

.. an einer Unterhaltung teilzunehmen.

.. meine Meinung Uber eine bestimmte Person zu Uberpriifen.

.. negative Dinge Uber eine bestimmte Person erzahlen zu kénnen.

.. festzustellen, ob der Kollege/die Kollegin, das Gleiche von einer bestimmten Person denkt, wie ich.
.. den Kollegen/die Kollegin vor einer bestimmten Person zu schiitzen.

.. jemanden an meinem Frust teilhaben zu lassen.

.. eine angenehme Zeit mit einem Kollegen/einer Kollegin zu haben.

.. den Ruf einer bestimmten Person schadigen zu kénnen.

.. meine Gedanken Uber eine bestimmte Person, mit denen eines Kollegen/einer Kollegin zu vergleichen.
.. jemanden an meiner Freude teilhaben zu lassen.

.. zu vermeiden, dass der Kollege/die Kollegin von einer bestimmten Person ausgenutzt wird.

.. herauszufinden, ob meine Gedanken iiber eine bestimmte Person korrekt sind.

.. Uber die negativen Eigenschaften einer bestimmten Person zu diskutieren.

.. mich zu amisieren.

.. zu erkennen, ob der Kollege/die Kollegin die gleichen Ansichten mit mir teilt.

.. mich abzureagieren.

.. festzustellen, ob das Bild das ich von einer bestimmten Person habe, korrekt ist.

.. eine bestimmte Person in ein negatives Licht zu riicken.

.. zu erfahren, ob der Kollege/die Kollegin dieselben Gedanken wie ich hat.

.. Spall mit dem Kollegen/der Kollegin zu haben.

.. meine Emotionen auszugleichen.

.. herauszufinden, ob der Kollege/die Kollegin mit mir Ubereinstimmt.

.. gemeinsam mit dem Kollegen/der Kollegin Zeit tot zu schlagen.

.. das Bild, das ein Kollege/eine Kollegin von einer bestimmten Person hat, negativ zu beeinflussen.
.. den Kollegen/ die Kollegin vor dem Verhalten einer bestimmten Person zu warnen.

.. meine Emotionen klarer wahrzunehmen.

.. festzustellen, ob der Kollege/die Kollegin dieselben Gedanken wie ich lber eine bestimmte Person hat.
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In welchen Situationen haben Sie heute getratscht?

(Mehrfachnennungen mdglich)

O Der Job musste gemacht werden.

O Jemand hat sich darauf verlassen, dass ich etwas mache.

O Weniger wichtige Details waren wichtig.

O Aufgabenorientiertes Denken war gefordert.

O Die Situation enthielt intellektuelle oder kognitive Anreize.

O Die Situation bot die Mdglichkeit geistige Leistungsfahigkeit zu demonstrieren.

O Die Situation bot die Mdglichkeit ungewdhnliche Ideen oder Sichtweisen auszudriicken.
O Die Situation rief Werte hervor, die den Lebensstil oder Politik betrafen.

O Ich wurde kritisiert.

O Ich wurde einer Sache beschuldigt.

O Ich wurde bedroht.

O Ich wurde dominiert oder herumkommandiert.

O Potentielle Partnerinnen oder Partner fiir sexuelle Beziehungen oder Liebesbeziehungen waren anwesend.
O Die Situation inkludierte Reize, die sexuell ausgelegt werden konnten.

O Kérperliche Attraktivitat war relevant.

O Personen des anderen Geschlechts waren anwesend.

O Die Situation war angenehm.

O Die Situation war scherzhaft.

O Die Situation war lustig.

O Die Situation war einfach und eindeutig.

O Die Situation rief Angst hervor.

O Die Situation konnte Stress oder ein Trauma mit sich bringen.

O Die Situation hatte dazu gefiihrt, dass manche Leute angespannt oder aus der Fassung gebracht worden wéaren.
O Die Situation brachte Frustration mit sich.

O Es war moglich, dass ich jemanden tausche.

O Eine Person oder eine Aktivitdt hatte untergraben oder sabotiert werden kénnen.

O Eine Situation hatte Gefuhle der Feindseligkeit verursachen kdnnen.

O Jemand hatte in einer Situation hinterlistig sein kénnen.

O Soziale Interaktion war mdglich.

O Enge personliche Beziehungen waren anwesend oder konnten dadurch entwickelt werden.
O Das Verhalten prasentierte eine breite Palette von zwischenmenschlichen Signalen.

O Eine beruhigende Person war anwesend.
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Trifft ganz und gar nicht zu
Trifft eher nicht zu

Trifft eher zu

Trifft voll und ganz zu

Wie ist Ihr derzeitiger Gemiitszustand?

a
a
g
a

1. Im Moment bin ich mit mir selbst zufrieden.

2. Im Moment denke ich, dass ich gar nichts tauge. ] O ] E
3. Ich besitze eine Reihe guter Eigenschaften. £l O Oa iz
4. Im Moment kann ich vieles genauso gut, wie die meisten anderen Menschen auch. ] O a Oa
5. Ich flrchte, es gibt nicht viel, worauf ich im Moment stolz sein kann. Oa Oa a a
6. Ich flihle mich im Moment richtig nutzlos. i O a Oa

7. Ich halte mich im Moment fir einen wertvollen Menschen, jedenfalls bin ich nicht
weniger wertvoll als andere auch.

8. Ich winschte, ich konnte im Moment vor mir selbst mehr Achtung haben. a O Oa Oa
9. Im Moment neige ich dazu, mich fiir eine/n Versager/in zu halten. E a O El
10. Ich habe eine positive Einstellung zu mir selbst gefunden. Oa O ] &

Vielen herzlichen Dank fiir Ihre Teilnahme!
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