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Zusammenfassung

In einer komplexen Berufswelt, in der standige Veranderungen den Alltag vieler Unternehmen
bestimmen, ist die Fahigkeit von Mitarbeitern, ihr Verhalten den verénderten Bedingungen anzupassen
(Adaptive Performance) eine bedeutsame Facette der beruflichen Leistung. Es ist jedoch bis heute
unklar, ob Adaptive Performance sich als eigenstandiges Leistungskonstrukt von anderen Formen der
beruflichen Leistung abgrenzen lasst. Ferner ist die Befundlage hinsichtlich einiger Antezedenzien
inkonsistent, wahrend andere bisher noch nicht im Zusammenhang mit Adaptive Performance
untersucht wurden. In der ersten Studie wird ein Fragebogen zur Erfassung von Adaptive Performance
sowie von Proactive Behavior, einem etablierten Konstrukt der beruflichen Leistungsforschung,
entwickelt und anhand vorhandener Skalen validiert. Die Studie (N = 196) zeigt, dass sich adaptive
Leistung von proaktivem Verhalten empirisch abgrenzen lasst. Es kdnnen emotionale Stabilitdt und
(wahrgenommene) Autonomie als differenzielle Pradiktoren nachgewiesen werden, wobei emotionale
Stabilitat erwartungsgemal hoher mit Adaptive Performance und Autonomie hdéher mit Proactive
Behavior korreliert. In der zweiten Studie werden anhand der aktuellen Forschungsliteratur
Anforderungen an eine Instrumentenentwicklung zur fahigkeitsbasierten Erfassung von Adaptive
Performance in Form eines webbasierten Postkorbs abgeleitet und die Entwicklung des Messinstruments
beschrieben. Die aufgestellten Anforderungen werden anschlieBend anhand einer studentischen
Stichprobe (N = 104) geprift. In Studie 3 wird in einem Experiment (N = 185) der Einfluss von
Intelligenz, der Fahigkeit, rational zu denken sowie von Routinestarke auf Adaptive Performance
untersucht. Hierbei wird Adaptive Performance mit Hilfe des vorab entwickelten Postkorbs erfasst und
die jeweiligen Zusammenhange unter kontrollierten Bedingungen betrachtet. Entgegen der Hypothese
ergeben sich keine Hinweise auf einen bedeutsamen Einfluss der Intelligenz. Hingegen zeigen sich
bedeutsame Zusammenhénge mit der Fahigkeit, rational zu denken sowie mit der Routinestérke. Die
theoretische sowie praktische Bedeutung der Befunde wird abschlieRend diskutiert und darauf

aufbauend werden Implikationen fir die weitere Forschung und Personalpraxis abgeleitet.



Summary

Job performance in the context of dynamic work environments - Empirical studies of the

structure and correlates of adaptive performance

In a complex work environment with constant changes determining the everyday life of many
companies, the ability of employees to adapt their behaviour to changing conditions (adaptive
performance) is a significant aspect of job performance. However, it is still unclear whether adaptive
performance can be distinguished from other dimensions of job performance. Furthermore, empirical
findings are inconsistent with regard to some antecedents, while others have not yet been examined. The
first study describes the development and validation of a questionnaire to capture adaptive performance
and proactive behavior (an established construct of job performance research) using existing scales. The
study (N = 196) shows that adaptive performance can be empirically distinguished from proactive
behavior. Emotional stability and autonomy can be demonstrated as differential predictors, with
emotional stability correlating higher with adaptive performance and autonomy higher with proactive
behavior, as expected. In study 2 the current research literature is used to derive requirements for the
development of an instrument in form of a web-based mailbox exercise assessing adaptive performance
with objective scores. Furthermore the instrument development is described. The established
requirements are then tested using a student sample (N = 104). In Study 3 N = 185 participants take part
in an experiment to investigate the influence of intelligence, the ability to think rationally and routine
strength on adaptive performance. Adaptive performance is assessed with the mailbox exercise, while
the relationships are examined under controlled conditions. Contrary to the hypothesis, there were no
hints for the adaptation promoting influence of intelligence. On the other hand, there are significant
correlations with the ability to think rationally and with routine strength. The theoretical and practical
significance of the findings is finally discussed and, building on this, implications for further research

and personnel practice will be derived.
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1 Einleitung
,» Wenn der Wind der Verdinderung weht, bauen die einen Mauern und die anderen

Windmiihlen “ (Chinesisches Sprichwort)

Wéhrend bereits ein altes chinesisches Sprichwort auf die Relevanz von
Veranderungsprozessen hinweist und gleichzeitig deutlich macht, dass sich Menschen im
Umgang mit diesen Veranderungen unterscheiden, ist eine Debatte Uber diese Thematik in der
(westlichen) Gesellschaft erst in den letzten beiden Jahrzehnten zunehmend geftihrt worden und
in den Fokus der Aufmerksamkeit gerdckt.

Hintergrund dessen sind insbesondere technologische Innovationen sowie allgemeine
wirtschaftliche Veranderungen (u. a. Globalisierung), die einen Einfluss auf unsere Gesellschaft
wie auch auf die Arbeitsumwelt von Organisationen und die einzelner Mitarbeiter? ausiiben.
Waéhrend sich Generationen vor diesem Jahrtausend noch in Geduld Gben und haufig mehrere
Jahrzehnte warten mussten, bis etwas Neues in die Welt kam, sind die heutigen Generationen
von schnelleren Neuerungen betroffen. Als anschauliches Beispiel kann die Einfiihrung des
ersten Smartphones im Jahre 2007 angefihrt werden. Lediglich 10 Jahre spéter wurde diese
technologische Innovation von mehr als der Hélfte der Weltbevilkerung genutzt. Bei
Anwendungen wie WhatsApp und Instagram verkdrzte sich dieser Zeitraum erneut auf gerade
einmal gut 2 Jahre. Das klassische Telefon im Vergleich benétigte noch 75 Jahre, bis insgesamt
ca. 100 Millionen Menschen dieses nutzten (OECD, 2017).

Was auf der einen Seite einen rasenden Fortschritt und fur viele Menschen eine
Begeisterung fur die neuen technischen und internationalen Maoglichkeiten bedeutet, wird auf
der anderen Seite von anderen Menschen als Bedrohung (z.B. der eigenen Position und der

eigenen Kompetenz im beruflichen Kontext) empfunden.

! Der besseren Lesbarkeit halber wird durchgangig die mannliche Form verwendet. Selbstverstandlich sind
jedoch alle Geschlechter (ménnlich, weiblich, divers) gleichermalen gemeint.
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Unternehmen reagieren auf die zunehmenden Verdnderungen durch héaufigere
Umstrukturierungen, der Aufweichung von Teamstrukturen oder der Beschleunigung von
Produktionsprozessen, um weiterhin konkurrenzfahig zu sein (Guldin, 2006). Damit verbunden
erwarten Unternehmen von ihren Mitarbeitern diese Veranderungen zu tragen und sich ihnen
anzupassen, um auch in zukinftigen Situationen leistungsstark sein zu kénnen (Landy & Conte,
2010). Dies schléagt sich unter anderem darin nieder, dass sich Begriffe wie Flexibilitat,
Anpassungsfahigkeit, Agilitat, Veranderungsorientierung usw. zunehmend hé&ufiger in den
Kompetenzmodellen verschiedener Unternehmen wiederfinden und damit Einzug in das
operative Geschaft der Personalauswahl und -entwicklung (z.B. in Form von geforderten
Kompetenzen in Assessment und Development Centern, in Beurteilungsbogen fir Mitarbeiter,
in spezifischen Weiterbildungsprogrammen) halten. Die Anforderungen, die an heutige und
zukinftige Mitarbeiter gestellt werden, sind demnach zum Teil andere als friiher. So bezeichnen
Pulakos, Mueller-Hanson und Nelson (2012) die stetige Bereitschaft Neues zu lernen und die
eigenen Fahigkeiten erweitern zu konnen (,trainability”) sowie sich offen gegenuber
Neuerungen zu zeigen und sich diesen erfolgreich anzupassen (,,adaptive performance®),
richtigerweise als Schlusselkompetenzen in der heutigen Arbeitswelt. Individuen, die sich nicht
an veranderte Bedingungen anpassen konnen, werden mit hoher Wahrscheinlichkeit weniger
Erfolg in vielen Berufen haben und zudem Kosten fiir die Organisation verursachen. Folglich
profitieren Unternehmen von Mitarbeitern, die eine hohe Adaptivitat aufweisen (llgen &
Pulakos, 1999).

Die arbeits- und organisationspsychologische Forschung widmet sich den Themen der
Veranderung und Innovation schon seit langerer Zeit und differenziert drei zentrale Ebenen:
das Individuum in Form des einzelnen Mitarbeiters, Arbeitsgruppen bzw. Teams als direktes
Arbeitsumfeld und das Umfeld der gesamten Organisation (Baldridge & Burnham, 1975;
Guldin, 2006). Auf der Ebene der Organisation wird in vielen Unternehmen eine Change-

Management-Funktion eingerichtet, die das Gelingen von Veranderungsprozessen unterstiitzen
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soll. Hier steht in der Regel die Frage im Vordergrund, inwiefern organisationale
Verénderungen zu einer Verbesserung von Produkten, Serviceleistungen und Prozessen fiihren
(Bennis, 1976). Auf der Teamebene wird insbesondere der Frage nachgegangen, welche
Gruppenprozesse und aktuellen Zustande bzw. states (im Unterschied zu stabilen
Personlichkeitsmerkmalen) der teambezogenen Anpassungsfahigkeit unterliegen (Burke, Stagl,
Salas, Pierce & Kendall, 2006). Bei der Untersuchung der individuellen Ebene steht hingegen
die individuelle Arbeitsleistung im Vordergrund. So fokussiert sich diese dritte Ebene auf
interindividuelle Unterschiede zwischen Individuen bzw. Mitarbeitern und wirft insbesondere
folgende Fragen auf: Warum sind bestimmte Personen anpassungsfahiger als andere Personen?
Welche Personlichkeitsmerkmale und weitere Korrelate stehen in einem bedeutsamen
Zusammenhang mit adaptiver Leistung? Was kann unternommen werden und inwiefern kann
die Arbeitsumwelt (um)gestaltet werden, um die adaptive Leistung der Mitarbeiter zu fordern?

Die Forschung dieser Arbeit ist auf dieser dritten Ebene, der Individualebene, und damit
im Bereich der beruflichen Leistung, angesiedelt. Die berufliche Leistung kann nach
Viswesvaran und Ones (2000) als Verhaltensweisen und Ergebnisse von Mitarbeitern, die zu
den Zielen einer Organisation beitragen, umschrieben werden. Wéhrend traditionelle Modelle,
z.B. das auf Campbell, McCloy, Oppler und Sager (1993) zurickzufiihrende
Komponentenmodell der beruflichen Leistung, zwar eine tatigkeitsiibergreifende Theorie und
Struktur anbieten, werden die in einer dynamischen Arbeitsumwelt relevanten Anforderungen
nicht berticksichtigt. Dies anderte sich zumindest dahingehend, als dass in einer Studie von
Griffin, Neal und Parker (2007) die mit den neuen Verantwortungsbereichen der Mitarbeiter
verknupften Konstrukte erstmals in einem Modell integriert wurden. So differenzieren die
genannten Autoren neben den oben dargestellten drei Ebenen (Individuum, Team,
Organisation) drei weitere Subdimensionen der Arbeitsleistung. Neben der geforderten
Arbeitsleistung (engl. proficiency), die in den tradionellen Modellen im Vordergrund steht,

werden erstmals Adaptivitat (engl. adaptivity) und Proaktivitat (engl. proactivity) in ein Modell
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der beruflichen Leistung integriert. So wird herausgestellt, dass neben den unter anderem im
Arbeitsvertrag formalisierten Anforderungen auch proaktive Verhaltensweisen relevant sind.
Dariiber hinaus ist hinsichtlich der beruflichen Leistung von Bedeutung, dass Mitarbeiter auf
bereits eingetretene Veranderungen reagieren, bei Bedarf von bewdéhrten Verhaltensweisen
bzw. Routinen ablassen und ihr Verhalten an die neuen Gegebenheiten anpassen. Diese
Verhaltensweisen werden im Konzept der Adaptive Performance subsumiert (u.a. Hesketh &
Neal, 1999; Pulakos, Arad, Donovan & Plamondon, 2000).

Das im Vergleich zu anderen Leistungskonstrukten noch recht junge Forschungsgebiet
hat sich bislang vor allem mit der Struktur der Adaptive Performance und der Untersuchung
ausgewdhlter Korrelate beschaftigt. Da die bisherigen Arbeiten und Befunde von
unterschiedlichen Strukturen der Adaptive Performane ausgehen und es bislang versdumt
wurde, das Konstrukt ausreichend von anderen Leistungskonstrukten abzugrenzen, besteht ein
Forschungsbedarf dahingehend, zu prifen, ob Adaptive Performance als eigenstandige
Komponente der beruflichen Leistung definiert werden kann. Dem kann unter anderem dadurch
empirisch nachgegangen werden, dass im Unterschied zur bisherigen Forschung Antezedenzien
nachgewiesen werden, die in bedeutsamen Zusammenhang zur Adaptive Performance stehen,
jedoch fur andere berufliche Leistungskonstrukte weniger relevant sind. Insofern fokussiert sich
die vorliegende Arbeit auf folgende Forschungsfragen:

- Lasst sich Adaptive Performance als eigenstdndiges Konstrukt im Kontext der
Arbeitsleistung definieren und von anderen Arten der Arbeitsleistung abgrenzen?

- Welche (einzigartigen) Antezedenzien nehmen einen Einfluss auf die Adaptive
Performance?

- Welche situativen Faktoren spielen bei der Betrachung der Adaptive Performance
eine bedeutsame Rolle?

Um diese Fragen beantworten zu konnen, werden ein subjektives und ein

fahigkeitsbasiertes Messinstrument entwickelt, die neben der Forschung auch in der Praxis zum
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Einsatz kommen sollen. So soll es ermdglicht werden, dass die zu entwickelnden Instrumente
nicht nur im Laborkontext, sondern auch im Feld von Mitarbeitern bearbeitet werden kdnnen.

Die vorliegende Arbeit gliedert sich wie folgt: Der erste Teil (Kapitel 2) stellt den
theoretischen Hintergrund der Arbeit dar. Neben einer Herausarbeitung einer fiir die Arbeit
gultigen und aus Sicht des Autors sinnvollen Definition der Adaptive Performance, werden die
Errungenschaften wie auch Versaumnisse der bisherigen Forschung (u.a. zur Struktur des
Konstrukts, der untersuchten Antezedenzien, der Rolle von Adaptive Performance im Kontext
der beruflichen Leistung) dargestellt und die Notwendigkeit aufgezeigt, dass es der Konzeption
neuer Messinstrumente zur Beantwortung der Forschungsfragen bedarf. In den folgenden drei
Kapiteln (Kapitel 3 bis 5) wird den Forschungsfragen mit drei empirischen Studien
nachgegangen. Die erste Studie (Kapitel 3) beschreibt eine Feldstudie, welche untersucht, ob
Adaptive Performance von einem anderen im Rahmen dynamischer Arbeitsumwelten
relevanten Leistungskonstrukt, proactive behavior, emprisch differenziert werden kann. Die
folgende Studie (Kapitel 4) stellt die Konstruktion eines fahigkeisbasierten Messinstruments
zur Erfassung von Adaptive Performance dar. Die darauf aufbauende dritte Studie (Kapitel 5)
nutzt das vorab entwickelte Messinstrument im Rahmen eines experimentellen Designs zur
Untersuchung der Struktur und ausgewahlter Antezedenzien. Dazu wird im Rahmen eines
langsschnittlichen Forschungsdesigns auch die Veranderung der adaptiven Leistung Uber die
Zeit genauer betrachtet. Nach der Darstellung der einzelnen Studien werden in Kapitel 6 die
zentralen Befunde in Form einer abschlieBenden Diskussionen zusammenfassend betrachtet,
kritisch diskutiert und daraus resultierende weiterfiihrende Forschungsbedarfe abgeleitet. Die

Arbeit schliel3t mit Implikationen fir die Praxis ab.
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2 Theoretischer Hintergrund

2.1 Definition von Adaptive Performance

In der bis dato vorliegenden Literatur finden sich viele unterschiedliche Begriffe und
Definitionen, welche die Fahigkeit beschreiben, sich an neue Bedingungen und Anforderungen
anzupassen. So berichten Jundt, Shoss und Huang (2015) in einem kirzlich erschienenen
Reviewartikel im Rahmen ihrer Recherchearbeit u.a. die verwendeten Begriffe adaptive
performance, adaptability, adaptation, adaptive expertise, adaptive transfer und performance
adaptation. Unklar bleibt dabei weitgehend, inwiefern die genannten Bezeichnungen
voneinander zu trennende, sich (berschneidende oder gleiche Konstrukte darstellen. In
Anlehnung an Hesketh und Neal (1999), Pulakos und Kollegen (2000) sowie Krdger und
Staufenbiel (2012) wird hier der Begriff Adaptive Performance (AP) verwendet und die
Auswahl der Bezeichnung im weiteren Verlauf des Kapitels begriindet.

Erste Bezeichnungen und Definitionen finden sich in der Forschungsliteratur in den
1990er Jahren. Unter dem Begriff adaptability wurde meistens das Lernen oder die Leistung in
einer Aufgabe, die komplex, neu oder schlecht definiert ist, verstanden (z.B. Mumford,
Baughman, Threlfall, Uhlman & Constanza, 1993). Eine ahnliche Betrachtungsweise findet
sich im Rahmen der Trainingsforschung bei Kozlowski, Gully, Brown, Salas, Smith und Nason
(2001). Hier wird AP als Transfer- und Generalisierungleistung im Vergleich zur Leistung
unmittelbar nach einem Training verstanden. Dabei muss die ,,Transferaufgabe® schwieriger,
komplexer und dynamischer sein als die urspringliche Trainingsaufgabe. Dieses Verstandnis
von Anpassungsfahigkeit weist einen Bezug zum Forschungsfeld der Lernféhigkeit bzw. des
Lernpotenzials auf, da es nicht um die Veranderung bisheriger Strategien, sondern vielmehr um
die Anwendung gelernter Strategien in einem (anderen) komplexeren Kontext geht. Im
Lerntestkonzept (Guthke, 1972) wird explizit der Gedanke des Trainings mitberucksichtigt,

indem ,,standardisierte Feedbacks, Denkhilfen und andere Lernmdglichkeiten in den Test
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eingebaut werden® (Guthke, Beckmann & Wiedl, 2003, S. 225). Im Unterschied zum Ansatz
von Kozwlowksi et al. (2001) findet zundchst ein standardisierter Pretest statt, welcher die
Ausgangsleistungsfahigkeit erfassen soll, bevor eine standardisierte Trainingseinheit
dargeboten wird, um Lernaktivititen anzuregen. Der auf die Trainingseinheit folgende Posttest
liefert Informationen Gber die individuellen Lernerfolge. Eine Gemeinsamkeit mit dem Ansatz
von Kozlowski besteht darin, dass eine Uberpriifung der Anwendung der Trainingsinhalte auf
eine neue Aufgabe stattfindet. In der Praxis der Eignungsdiagnostik lassen sich entsprechende
Ansatze bei der Prozessorientierung von Assessment Centern (Obermann, 2009) und der
Lernfahigkeits-Assessment Center (Sarges, 1993) finden. Hier wird blicherweise nach der
Bearbeitung einer Lernaufgabe und folgenden Lern- bzw. Trainingsimpulsen der
Transfererfolg auf eine zweite Aufgabe diagnostisch betrachtet. Beide Ansatze versaumen es
allerdings herauszustellen, dass eine Anpassungsleistung auch neues Verhalten notwendig
macht, so dass sich diese fiir eine sinnvolle Definition von AP nicht eignen.

In Anlehnung an LePine, Colquitt und Erez (2000) soll sich von der zuvor skizzierten
Auffassung abgegrenzt werden und zwar vornehmlich aus zwei Griinden. Zum einen existiert
keine Notwendigkeit, dass die Aufgabe, die zur Messung der AP dient, zwangslaufig
schwieriger oder komplexer sein muss. Veranderungen im Unternehmen dienen oft gerade
dazu, dass Prozesse und Aufgaben vereinfacht werden (z.B. wenn eine benutzerfreundlichere
Software eingeflhrt wird, um Abrechnungen durchzufuhren). Zum anderen sollte hingegen die
Notwendigkeit einer Veranderung im Aufgabenkontext betont werden, die zu einer veranderten
Aufgabe fiihrt. Die Veranderung im Aufgabenkontext weist darauf hin, dass eine zundchst
erlernte Strategie verlernt und aufgegeben werden muss, damit ein Neu- bzw. Umlernen
ermoglicht wird (vgl. Ohly, 2005).

Einen Schritt weiter gehen Pulakos et al. (2000), indem sie nicht nur auf die
Notwendigkeit einer Veranderung hinweisen, sondern dartber hinaus herausstellen, dass AP

ein verdndertes Verhalten darstellt, mit dem auf die Verdnderung reagiert wird. Eine
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vergleichbare Definition findet sich im Ansatz von Allworth und Hesketh (1999). Die beiden
Autoren beschreiben AP als ,,behaviors demonstrating the ability to cope with change* (S. 98)
und verstehen AP damit genauso als Verhaltensweisen, wobei im Unterschied zu Pulakos et al.
nicht herausgestellt wird, dass neues Verhalten entstehen muss.

Diese Sichtweise, AP als konkrete Verhaltensweisen zu verstehen, grenzt sich
wiederum von einer anderen Forschergruppe ab, die Adaptivitat als eine zentrale
Personlichkeitseigenschaft (engl. trait) des Individuums versteht (z.B. Ployhart & Bliese,
2006). Durch die Definition von AP als Personlichkeitseigenschaft wird jedoch gleichzeitig die
Bedingung einer situationalen Veranderung vernachlassigt. So soll bis zu dieser Stelle der
vorliegenden Arbeit AP als gezeigte Verhaltensweisen, die sich durch eine zuvor verénderte
Arbeitssituation bedingen, verstanden werden. In &hnlicher Weise definieren Jundt, Shoss und
Huang (2015) AP als ,,a set of behaviors aimed at maintaining performance levels or
minimizing performance decrements as a result of change® (S. 54). Auch Park und Park (2019)
betonen in einem aktuellen Review-Artikel, dass die meisten der bis dato vorliegenden
Definitionen darin Gbereinstimmen, AP als Arbeitsverhalten und als Reaktion auf sich &ndernde
Bedingungen und Anforderungen zu verstehen.

Wenn AP an eine veranderte Arbeitssituation geknipft ist, wird es im Regelfall so sein,
dass die verdanderte Situation eine Anpassung und damit eine Veranderung vorherigen
Verhaltens notwendig macht. Dies bedeutet wiederum, dass die mangelnde Passung zwischen
der Umwelt und dem Individuum wieder hergestellt werden sollte. Griffin und Hesketh (2003)
greifen den Gedanken der Passung bzw. des Fits auf und differenzieren basierend auf der
Theory of Work Adjustment von Dawis und Lofquist (1984) drei verschiedene Komponenten
von adaptivem Verhalten: reaktives Verhalten, welches darauf abzielt, sich selbst an die
veranderten Gegebenheiten anzupassen. Proaktives Verhalten, bei dem die Person die Umwelt
selbst verandert, um eine verbesserte Passung zwischen Individuum und Umwelt zu erzielen.

Als tolerantes Verhalten wird ein Verhalten klassifiziert, welches sich durch das Beibehalten
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einer Verhaltensweise auf eine verdnderte Situation auszeichnet. Wéhrend die bisherige
Definition reaktives und proaktives Verhalten in dem genannten Sinne mit einschlief3t, stellt
das tolerante Verhalten einen Sonderfall dar, da hier nicht gefordert wére, ein in der
Vergangenheit erfolgreiches Verhalten zugunsten einer neuen Verhaltensweise aufzugeben.
Von einer diagnostischen Perspektive aus betrachtet fallt es schwer, tolerantes Verhalten im
Sinne des erfolgreichen Beibehaltens einer bereits vor der Verdnderung gezeigten
Verhaltensweise von einem nicht zielfuhrenden Beibehalten einer Verhaltensweise (z.B.
aufgrund von Sturheit oder aufgrund der fehlenden Wahrnehmung der Veranderung) zu
differenzieren. An spaterer Stelle dieser Arbeit wird noch deutlich werden, dass auch von
empirischer Seite der Beleg, dass tolerantes Verhalten unter AP subsumiert werden kann und
sich von den reaktiven und proaktiven Facetten abgrenzen l&sst, bis heute nicht vorliegt. So
wird sich der Betrachtungsweise von Baard, Rench und Kozlowski (2014) angeschlossen,
welche die Ansicht unterstiitzen, dass AP reaktive wie auch proaktive Elemente haben kann,
nicht aber tolerantes Verhalten umfasst.

Bezliglich der Betrachtung der proaktiven Facette adaptiven Verhaltens (im Sinne von
Griffin und Hesketh, 2003) ist es wichtig zu betonen, dass auch diese Verhaltensweisen an eine
veranderte Arbeitssituation geknlpft sind und daher adaptive Leistung darstellen, da erst die
veranderte Situation dazu fuhrt, dass eine Reaktion erfolgen muss, welche auch in einer
Verdnderung der auBerlichen Umstande bestehen kann. Als Beispiel mag die von einer
Fuhrungskraft herbeigefiihrte Anpassung der Teamstrukturen unmittelbar nach der Einstellung
einiger neuer Teammitglieder dienen. Proaktives bzw. eigeninitiatives Verhalten, das sich ohne
erkennbare auflere Veranderungen zeigt, so dass neues Verhalten selbststartend aus eigenem
Antrieb heraus entsteht, wirde hingegen nicht unter AP subsumiert werden. Ein entsprechendes
Beispiel ware an dieser Stelle die Fuhrungskraft, die ohne erkennbare duf3ere Veranderung der
Arbeitssituation aus eigenem Antrieb darauf hinwirkt, dass neue Teamstrukturen gebildet

werden.
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Um den Freiheitsgrad der Verhaltensweisen einzuschranken, die bis zum bisherigen
Stand der Definition unter den Begriff AP fallen wirden, ist es notwendig, ,,dass das veranderte
Verhalten zumindest langfristig zur Erreichung der Zicle der Organisation beitragt (Kroger &
Staufenbiel, 2012, S. 57). Dies ist daher relevant, als dass irrelevante (nur um der Veranderung
willen) oder kontraproduktive Verhaltensweisen (z.B. vom Arbeitsplatz fernbleiben, Diebstahl)
folglich ausgeschlossen werden kdnnen. Der Aspekt des funktionalen Reagierens im Sinne der
Unternehmensziele ist von den meisten bis dato vorliegenden Betrachtungsweisen der AP nicht
explizit aufgegriffen worden. Lediglich Campbell et al. (1993) sowie Jundt, Shoss und Huang
(2015) weisen darauf hin, dass AP als Verhalten innerhalb von aufgabenrelevanten bzw.
berufsrelevanten Verdnderungen betrachtet werden sollte, womit der Arbeitskontext als
relevante Rahmenbedingung herausgestellt wird. Jedoch wird auch in der abschliefenden
Definition von Jundt, Shoss und Huang, die AP als ,,(...) task-performance-related behaviors
individuals enact in reponse to or anticipation of changes relevant to job-related tasks* (S. 54-
55) definieren, der Funktionalitatsaspekt des adaptiven Verhaltens vernachlassigt.
Insbesondere, wenn AP auf der Individualebene betrachtet wird, und wie bereits ausgefihrt,
folglich im Forschungsbereich der beruflichen Leistungsfahigkeit verortet werden sollte, ist die
Betonung des Funktionalitatsaspekts bei der Definition der AP jedoch zwingend notwendig.
Dies kann neben dem Ausschluss von irrelevanten Verhaltensweisen auch damit begriindet
werden, dass die berufliche Leistung per se wie auch andere bereits etablierte Komponenten
der beruflichen Leistung (s. Kapitel 2.2) mit den Zielen der Organisation verknipft werden. Da
jedoch einige insbesondere laborexperimentelle Studien existieren, die adaptive Leistung mit
Hilfe von berufsfernen Aufgaben untersuchen und tberwiegend Studierende als Stichprobe
verwenden (z.B. Hughes et al., 2013; LePine, 2003, 2005; LePine, Colquitt & Erez, 2000) sollte
die Diskussion gefiihrt werden, ob AP ausschlieBlich im Arbeitskontext anzusiedeln ist. Auch
Studierende konnen adaptive Leistung, z.B. im Rahmen von Projektgruppen und

Projektarbeiten, zeigen, wenn beispielsweise ein flexibler Umgang mit neuen Kommilitonen
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oder eine Anpassung an veranderte Prioritaten im Rahmen der Aufgabenbearbeitung gefordert
ist. Dabei muss die Voraussetzung des Funktionalitdtsaspekts nicht aufgegeben werden.
Wahrend sich der Funktionalitatsaspekt im Arbeitskontext in Form der Unternehmensziele
(oder auch der Projektziele) darstellt, werden auch in Lernsituationen Ziele vorgegeben. Im
universitaren Kontext im Rahmen der Bearbeitung von Projektarbeiten in der Regel auf der
obersten Ebene durch den betreuenden Dozenten bzw. durch die gestellte
Aufgabe/Problemstellung selbst. Ferner finden sich die weiteren Definitionselemente von AP
in den genannten laborexperimentellen Studien wieder: So wird adaptive Leistung als konkretes
Verhalten operationalisiert, welches sich nach einer induzierten Veranderung zeigt.
Gleichzeitig sind die vor der induzierten Verdnderung erfolgreichen Verhaltensweisen
aufzugeben. Insofern sollte die von Kroger und Staufenbiel (2012) vorgeschlagene Definition
im Wesentlichen aufgegriffen und auf Basis der dargelegten Argumentation um eine Integration
von Lernkontexten erweitert werden.

Es zeigt sich, dass unterschiedliche Definitionen und Betrachtungsweisen der
verschiedenen Forschungsgruppen bezuglich adaptiver Leistung existieren. Das der Arbeit
zugrundegelegte Verstandnis definiert AP als ein von Individuen gezeigtes Verhalten, mit dem
auf eine veranderte Arbeits- oder Lernsituation reagiert wird, und das funktional fur die
Erreichung der Unternehmens- bzw. der Lernziele ist. Eine detaillierte Klassifikation der
verschiedenen Sichtweisen liefern fur den interessierten Leser Baard, Rench und Kozlowski
(2014), auf die hier jedoch nicht naher eingegangen werden soll. Folglich stellt sich nun die
Frage, welche Rolle das Leistungskonstrukt AP im Kontext der beruflichen Leistung spielt,

worauf im ndchsten Kapitel ndher eingegangen werden soll.
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2.2 Adaptive Performance im Kontext der beruflichen Leistung

GemaR Schuler und Marcus (2004) kann berufliche Leistung als der individuelle Beitrag
eines Mitarbeiters zu den Zielen der Organisation definiert werden. Damit trégt die
Avrbeitsleistung von Mitarbeitern zum Unternehmenserfolg bei und rtickt in das Interesse des
Human Resource Managements bzw. der Personalpraxis. Dies betrifft alle Bereiche des Human
Resource Managements von der Personalauswahl (z.B. im Rahmen der Auswahl von
leistungsstarken Mitarbeitern) tber die Personal- und Organisationsentwicklung (z.B. zur
Forderung und Steigerung der Mitarbeiterleistung) bis hin zum Compensation und Benefit
Management (u.a. zur Steuerung der erfolgs- und leistungsbezogenen Vergiitung).

Zur tiefergehenden Betrachtung des Konstrukts der beruflichen Leistung bieten Landy
und Conte (2010) eine verhaltensnahe Auffassung, indem diese berufliche Leistung als ,,actions
or behaviors relevant to the organization’s goals® (S. 163) definieren. Auf der anderen Seite
existieren jedoch auch Ansatze, die Leistung als Effektivitat oder Produktivitat verstehen (z.B.
Campbell et al., 1993). Wahrend Effektivitdt die Bewertung der Verhaltensergebnisse
umschreibt, ist unter Produktivitat das Verhaltnis von Effektivitit zu Aufwand gemeint.
Beispielsweise wirden mit diesem Verstdndnis von beruflicher Leistung einhergehend,
produzierte Stuickzahlen als konkrete Verhaltensergebnisse oder die produzierten Stiickzahlen
in Relation zum zeitlichen Arbeitsaufwand operationalisiert werden. Neben Verhalten und
Ergebnissen subsumieren einige Autoren auch Kompetenzen unter den Bereich der beruflichen
Leistung (vgl. Staufenbiel, 2007). In Ubereinstimmung mit Schuler und Marcus sowie Landy
und Conte wird der vorliegenden Arbeit ein Verstandnis der beruflichen Leistung hinterlegt,
welche sich aus konkreten Verhaltensweisen ergibt und dies vornehmlich aus folgendem
Grund: Ergebnisse kdnnen nicht nur durch einzelne Individuen bewirkt werden, sondern auch
durch Einflusse, die auBerhalb der Kontrolle einer einzelnen Person liegen. Folglich sollten

diese Ergebnisse der Person nicht als Leistung zugeschrieben werden. Als Beispiel sind in
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diesem Zusamemenhang konjunkturelle Bedingungen anzufiihren, die Ergebnisse positiv wie
negativ beeinflussen konnen. Darlber hinaus ist hervorzuheben, dass nur diejenigen
Verhaltensweisen bedeutsam fiir berufliche Leistung sind, welche einer organisationalen
Zielerreichung dienlich sind (Motowidlo, 2003).

Obschon die berufliche Leistung (als Kriterium) von herausragender Bedeutung in der
Arbeits- und Organisationspsychologie ist und grundlegende Forschung schon seit Beginn der
Arbeits- und Organisationspsychologie betrieben wurde, existieren erste systematische
Beschreibungen und Taxonomien des Leistungskonstrukts erst seit den letzten beiden
Jahrzehnten. Demnach ist die berufliche Leistung als mehrdimensionales Konstrukt anzusehen,
mit einer Uberschaubaren Anzahl an Dimensionen (Marcus & Schuler, 2006). Gleichzeitig
weisen Befunde zu Beurteilungen im Sinne von Fremdeinschatzungen darauf hin, dass den
einzelnen Teilbereichen der beruflichen Leistung ein allgemeiner tbergreifender Faktor (engl.
overall job performance) zu grunde liegen konnte, der gemalR der Metaanalyse von
Viswesvaran, Schmidt und Ones (2005) beachtliche 60 Prozent der Varianz in den Urteilen
aufklart.

Eine der seit den 1990er Jahren publizierten und bedeutenden Theorien der beruflichen
Leistung stellen die Arbeiten der Forschungsgruppe um Campbell (z.B. Campbell et al., 1993)
dar, welche acht berufsibergreifende und voneinander unabhéngige latente Dimensionen
beruflicher Leistung definieren (u.a. written and oral communications, demonstrating effort).
Mit Hilfe der Arbeiten von Campbell et al. konnte erstmals eine differenzierte Betrachtung des
Leistungsverhaltens vorgenommen werden. Jedoch konnten bei der Konzeption der Theorie
gesellschaftspolitische und wirtschaftliche VVeranderungen der jungeren Vergangenheit (u. a.
Globalisierung, schnellere Innovationszyklen) noch nicht mit berlcksichtigt werden.

Bedeutsame Impulse fir die weitere Forschung konnten ferner durch die Arbeiten von
Organ (1988) gesetzt werden. Organ betonte den Aspekt, dass der Erfolg einer Organisation

insbesondere von der Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter abhéngig ist, die Gber die juristisch
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fixierte Arbeitsplatzbeschreibung hinausgeht. Das von ihm definierte Organizational
Citizenship Behavior (OCB) meint sinngemal freiwilliges Mitarbeiterengagement (vgl.
Gerhart, Biber, Burmann, Gundlach & Fiedler, 2011) in Form von individuellem Verhalten,
welches im eigenen Ermessen des Mitarbeiters liegt und weder direkt noch indirekt Bestandteil
des formalen Belohnungssystems ist. Diese formal nicht belohnten Verhaltensweisen tragen
ebenso wie aufgabenbezogene Leistung zum effektiven Funktionieren einer Organisation bei
(Staufenbiel, 2007). Als konkrete Beispiele sind unterstiitzendes Verhalten (z.B. indem einem
Uberlasteten Kollegen Arbeit abgenommen wird; ein Streit zwischen Teamkollegen
geschlichtet wird) oder verantwortungsvolles Verhalten (z.B. indem sich an
unternehmensinternen Debatten beteiligt wird) zu nennen. Aus empirischer Perspektive kann
OCB von der geforderten Aufgabenleistung abgrenzt werden. Dies wird unter anderem in der
Metaanalyse von Podsakoff, Whiting, Podsakoff und Blume (2009) dadurch belegt, dass OCB
spezifische Varianzanteile in der globalen Einschatzung der Leistung von Mitarbeitern durch
Vorgesetzte erklart.

Inspiriert durch das Konzept von Organ (1988) differenzieren Borman und Motowidlo
(1993) innerhalb der beruflichen Leistung eine Dimension umfeldbezogener Leistung (engl.
contextual performance) von einer Dimension aufgabenbezogener Leistung (engl. task
performance). Diese Perspektive greift den Gedanken Organs auf, dass Arbeitsleistung Uber die
Erfallung der vertraglich vorgeschriebenen Aufgaben hinausgeht und dass freiwillig und
zusétzlich gezeigtes Verhalten den Erfolg einer Organisation fordert. Als zentraler Antrieb fir
die separate Betrachtung von nicht formell geregelten Verhaltensweisen kann zu jener Zeit die
Veranderung in den organisationalen Strukturen vieler Unternehmen von eher hierachisch
strukturierten zu flexbilen Gebilden angesehen werden (vgl. Cascio, 1995). In der praktischen
Anwendung féllt eine klare Trennung der beiden Dimensionen zunehmend schwerer, da
einzelne berufliche Verhaltensweisen und Téatigkeiten nicht immer eindeutig einer der beiden

Dimensionen zugeordnet werden kdnnen. So ordneten Sonnentag und Frese (2002) das Zeigen
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von personlicher Initiative vor einiger Zeit eindeutig dem Bereich der umfeldbezogenen
Leistung zu. Wird das Zeigen von Initiative jedoch heutzutage nicht bereits in vielen Berufen
von Mitarbeitern erwartet? Die bisherige Forschung unterstltzt Gberwiegend die
Unterscheidung von umfeldbezogener und aufgabenbezogener Leistung, auch wenn beide
Dimensionen positiv korreliert sind (Motowidlo & Van Scotter, 1994: r = .20; Van Scotter &
Motowidlo, 2000: r = .25). Dennoch stehen die beiden Konstrukte in unterschliedlichem
Zusammenhang mit individuellen Personlichkeitseigenschaften. So sind fur die
umfeldbezogene Leistung Personlichkeitseigenschaften wie zum Beispiel die Bereitschaft zu
kooperativem Verhalten oder die Fahigkeit zur Selbstkontrolle bedeutsamer als beispielsweise
die Dauer der Arbeitserfahrung (Bergman, Donovan, Drasgow, Overton & Henning, 2008;
Motowidlo, Borman & Schmit, 1997; Motowidlo & Van Scotter, 1994). Insgesamt sind nicht-
kognitive Personlichkeitsmerkmale prédiktiver fur umfeldbezogene Leistung denn fir
aufgabenbezogene Leistung (Wetzel, 2007). Eine vergleichbare Unterscheidung mit anderen
Begrifflichkeiten findet sich im Ubrigen in Form der Differenzierung von Intra-Rollenverhalten
und Extra-Rollenverhalten (s. van Dyne, Cummings, & Parks, 1995).

OCB und umfeldbezogene Leistung werden haufig als Synonyme verwendet (Organ,
1997; Motowidlo, 2000). Auch wenn die beiden Konzepte nicht vollkommen identisch sind
(z.B. wird beiden Konstrukten konzeptuell eine flinffaktorielle Struktur hinterlegt, die einzelnen
Facetten werden jedoch unterschiedlich verbal umschrieben), so dienen diese als Uberschriften
fir freiwillige interpersonale und nicht interpersonale Verhaltensweisen, die Uber die
eigentliche berufliche Tatigkeit hinausgehen und der Effektivitat der Organisation direkt oder
indirekt nutzen. Coleman und Borman (2000) beispielsweise fassen OCB und umfeldbezogene
Leistung unter dem Begriff Citizenship Performance zusammen.

In den folgenden Jahren erweiterte sich das Spektrum der Komponenten der beruflichen

Leistung spirbar. Neue Konstrukte wie proaktives Verhalten (z.B. personliche Initiative; Frese,
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Fay, Hilburger, Leng & Tag, 1997) oder Counterproductive Work Behavior (CWB) (Robinson
& Bennett, 1995) konnten sich als relevant fiir den Erfolg einer Organisation erweisen.

Ahnlich wie AP basiert das Konzept von proactive behavior (PB) auf der Ideg, dass sich
Mitarbeiter in einem dynamischen Kontext bewegen. Dabei gilt es Veranderungen in der
Arbeitsumwelt herbeizufiihren und aktiv zu gestalten. So bezeichnen Griffin et al. (2007)
Proaktivitat als selbst-startendes und zukunftorientiertes Verhalten, welches mit dem Ziel
verknipft ist, die individuelle Arbeitsituation oder sich selbst zu verédndern. Aus theoretischer
Sicht umfasst PB im Gegensatz zur AP ausschlieBlich selbststartendes Verhalten (z.B. das
Antizipieren zukinftiger Anforderungen zur Vermeidung von Problemen). Dies bedeutet, dass
der Impuls einer Handlung ausschlieBlich von der Initiative des Einzelnen ausgeht und nicht
primédr im umgebenden Kontext liegt. ,,Being proactive is about making things happen,
anticipating and preventing problems, and seizing opportunities. It involves self-initiated efforts
to bring about change in the work environment [...]* (Parker, Bindl & Strauss, 2015, S. 827).
Der zentrale Unterschied beider Komponenten der beruflichen Leistung wird so bereits anhand
der Lokalisation des Impulses erkennbar: Wahrend bei AP der AnstoR zur Handlung durch die
veranderte Situation selbst und die damit verknupften (neuen) Unternehmensziele (s. Kapitel
2.1) gegeben wird, muss der Anstol? zur Handlung bei PB aus dem Individuum selbst heraus
gebildet werden. Im Unterschied zur AP muss ein Mitarbeiter, der PB zeigt, ferner eine
Veranderung im beruflichen Umfeld nicht erst abwarten, auf die es dann adaquat zu reagieren
gilt, sondern der Anstol3 der Handlung erfolgt allein durch die Initiative der ausfiihrenden
Person. Arbeiten aus der jingeren Vergangenheit weisen darauf hin, dass proaktives Verhalten
als eigenstandige Leistungsdimension verstanden werden kann (Carpini, Parker & Griffin,
2017; Neal, Koy & Xiao, 2012).

Insgesamt gibt es bis heute nur wenige Bestrebungen, AP (wie auch einzelne andere
neue berufliche Leistungskonstrukte) in den Bereich der Arbeitsleistung zu integrieren sowie

die unterschiedlichen Ansatze zu vereinen. Campbell (1999) bestétigte zwar, dass AP als eine
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eigene Facette und als neunte Komponente in sein Modell der Arbeitsleistung aufgenommen
werden sollte, jedoch gab er weder theoretische Hintergriinde fur diese Annahme an, noch
untersuchte er diese empirisch.

Wie in der Einflhrung bereits dargestellt, formulieren Griffin et al. (2007) eine
systematische Struktur und integrieren die verschiedenen Leistungskonstrukte (proficiency,
adaptivity, proactivity) innerhalb einer Taxonomie, welche durch eigene empirische Studien
geprift und belegt wird (s. Tabelle 1). Beurteilungen von 491 Vorgesetzten aus 32
Organisationen und Selbsteinschadtzungen von Mitarbeitern in zwei verschiedenen
Organisationen (N = 1.228 und N = 927) ergeben mit Hilfe einer konfirmatorischen
Faktoranalyse, dass eine Neun-Faktoren-Struktur (die drei genannten Leistungskonstrukte
kénnen mit den Ebenen Individuum, Team und Organisation kombiniert werden, so dass
insgesamt neun Leistungsklassen vorliegen) den besten Fit der Daten darstellt. Den von den
Autoren dargestellten drei Richtungen des Leistungsverhaltens lassen sich die in dieser Arbeit
bis dato aufgefuhrten Leistungskonstrukte zuordnen: Wéhrend in-role performance bzw. task
performance als Teil der proficiency angesehen werden kann, ist PB mit der proaktiven
Dimension und AP mit der adaptiven Dimension verknipft. Eine klare Abgrenzung der
proaktiven und adaptiven Dimension von proficiency scheint aus inhaltlichen Uberlegungen
allerdings problematisch, da nicht davon ausgegangen werden kann, dass in der heutigen
Arbeitsumwelt beide Leistungskonstrukte ausschlieBlich freiwillige und umfeldbezogene
Leistung darstellen. Vielmehr ist davon auszugehen, dass Organisationen, die in einem
dynamischen Markt agieren, bereits heute von ihren Mitarbeitern das stetige und selbstinitiierte
Einbringen innovativer Ideen (im Sinne der proaktiven Dimension) und eine ausgepragte
Anpassungsfahigkeit (im Sinne der adaptiven Dimension) erwarten und formalisieren. So
weisen Griffin et al. selbst darauf hin, dass die beiden Dimensionen proactivy und adaptivity

teilweise formalisierte und teilweise nicht formalisierte Verhaltensaspekte aufweisen.
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Tabelle 1. Modell des positiven Arbeitsrollenverhaltens (engl. Model of Positive Work Role
Behaviors; Griffin, Neal und Parker, 2007)

Individuelles Aufgabenleistung Adaptivitat Proaktivitat
Arbeitsrollen- (Proficiency) (Adaptivity) (Proactivity)
verhalten Erflllt die Bewaltigt, reagiert Initiiert Veranderungen,
vorgeschriebenen oder auf und untersutzt ist selbststandig und
vorhersehbaren Veranderungen. zukunftsorientiert.
Anforderungen der
Rolle.
Verhalten als Aufgabenleistung Adaptivitat als Proaktivitat als
Individuum als Individuum Individuum Individuum

Verhaltensweisen, die zur
individuellen Effektivitat
beitragen.

z.B.: stellt sicher, dass
die Kernaufgabe
ordnungsgeman erfallt
wird.

z.B.: passt sich an
neue Geréte, Prozesse
oder Prozeduren in
Kernaufgaben an.

z.B.: initiiert bessere
Wege, um Kernaufgaben
zu erledigen.

Verhalten als
Teammitglied

Verhalten, das eher zur
Teameffektivitat als zur
individuellen Effektivitat
beitragt.

Aufgabenleistung
als Teammitglied

z.B.: koordiniert die
Arbeit des Teams.

Adaptivitat als
Teammitglied

z.B.: reagiert
kontruktiv auf
Teamwechsel (z.B.
neues Teammitglied).

Proaktivitét als
Teammitglied

z.B.: entwickelt neue
Methoden, die dem
Team helfen, besser zu
arbeiten.

Verhalten als
Organisationsmitglied

Verhalten, das eher zur
Effektivitat der Organisation
als zur Effektivitat des
Individuums und des Teams
beitragt.

Aufgabenleistung
als Organisations-
mitglied

z.B.: spricht Uber die

Organisation in positiver
Weise.

Adaptivitat als
Organisations-
mitglied

z.B.: bewdltigt
Verénderungen in der

Vorgehensweise der
Organisation.

Proaktvitat als
Organisations-
mitglied

z.B.: macht Vorschlage
zur Verbesserung der

Gesamteffizienz der
Organisation.

Auch wenn AP mittlerweile als Teil des beruflichen Leistungsspektrums angesehen wird und —
wie gerade dargestellt — im vergangenen Jahrzehnt in neue Modelle der beruflichen Leistung
integriert wurde, besteht weiterhin Forschungsbedarf dahingehend, ob AP eine einzigartige
Leistungsdimension darstellt (s. z.B. Baard et al., 2014). Mit anderen Worten: Kann AP als
eigenstandige Teilkomponente verstanden werden? Um diese Frage zu beantworten, ist unter
anderem nachzuweisen, dass sich AP von anderen Teilkomponenten der beruflichen Leistung

empirisch abgrenzen lasst.
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Erste Forschungsbemiihungen sind dahingehend von Krdger und Staufenbiel (2012)
unternommen worden. In zwei Studien zeigen Kroger und Staufenbiel, dass sich AP empirisch
von der geforderten Aufgabenleistung abgrenzen lasst und dass AP eine spezifische Rolle bei
der globalen Bewertung der Leistung von Mitarbeitern durch VVorgesetzte einnimmt. So zeigt
ein Modell, das AP und geforderte Aufgabenleistung differenziert, im Rahmen einer
Strukturgleichungsanalyse einen guten bis akzeptablen Fit auf und ist alternativen Modellen
(zum Beispiel mit einem Generalfaktor beruflicher Leistung) Uberlegen. Eine blockweise
multiple Regression weist dariiber hinaus nach, dass die definierten AP-Skalen inkrementelle
Varianz in der globalen Leistungsbeurteilung aufklaren kénnen. Ferner kann die Studie von
Griffin et al. (2007) angefiihrt werden, da hier erstmalig differenzielle Prédiktoren flr die drei
Leistungsdimensionen proficiency, adaptivity und proactivity definiert und empirisch gepruft
werden. Anhand der Daten, die in Form von Selbsteinschatzungen der Mitarbeiter erhoben
wurden, kénnen erste differenzielle Zusammenhange mit anderen Variablen nachgewiesen
werden. So zeigt sich role clarity als starkster Pradiktor fur proficiency, openess to change fiir
adaptivity und role breadth self-efficacy fur proactivity. Kritisch bleibt anzumerken, dass im
Gegensatz zur Studie von Kroger und Staufenbiel (2012) adaptivity mit insgesamt lediglich 9
Items erfasst wird; die individuelle adaptive Leistungsdimension wird dabei nur durch 3 Items
operationalisiert, so dass im Sinne von Pulakos et al. (2000) eine breite Operationalisierung der
AP nicht gegeben ist. Hingegen ist davon auszugehen, dass die schmale Itembasis die ganze
Vielfalt an adaptiven Verhaltensweisen, die Individuen und speziell Mitarbeiter zeigen kdnnen,
nicht abdecken kann. VVon inhaltlicher Seite argumentieren Shoss, Witt und Vera (2012), dass
AP Verhalten reflektiert, das mit einer Fahigkeitsaneignung assoziiert ist, wéhrend die
aufgabenbezogene Leistung Verhalten reflektiert, welches die Demonstration von (bereits
erworbenen) Kompetenzen darstellt. Insgesamt lasst sich zur Differenzierung von geforderter

Aufgabenleistung und AP feststellen, dass zwar einige Forschergruppen nachvollziehbare
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inhaltliche Unterscheidungspunkte prasentieren, bislang jedoch nur wenige empirische
Befunde berichtet werden kdnnen, weswegen es weiterer Forschungsbemuihungen bedarf.
Eine Separierung von AP und PB sieht sich mit &hnlichen Herausforderungen
konfrontiert. Eine aus inhaltlichen Gesichtspunkten sinnvolle Unterscheidung der beiden
Konstrukte ist bereits an friherer Stelle dieser Arbeit vorgelegt worden. Eindeutige empirische
Befunde sind hingegen bis heute kaum vorhanden. Dies ist unter anderem darin zu begriinden,
dass erste Konzeptionen des Konstrukts der AP nicht zu vernachléassigende Uberlappungen mit
PB aufweisen (z.B. Pulakos et al., 2000). Belege finden sich diesbeziuglich unter anderem in
der Metaanalyse von Huang, Zabel, Ryan und Palmer (2014). Die Autorengruppe ordnet die
acht Dimensionen von Pulakos et al. zwei allgemeinen Adaptationsformen zu, die als reaktive
und proaktive Adaptation bezeichnet werden. Als Unterscheidungskriterium wird der Zeitpunkt
der Verhaltensédnderung aufgefiihrt und zwar in dem Sinne, als dass proaktive Adaptation als
eine Verhaltensanderung aufgefasst wird, die vor der Situationsanderung geschieht. So werden
folglich die beiden Dimensionen ,.kreatives Losen von Problemen* und ,,Umgang mit Krisen*
der proaktiven Dimension zugeordnet. Das dieser Arbeit unterliegende Verstandnis von AP ist
jedoch ein Verhalten, mit dem auf eine vorab stattgefundene Veranderung der Arbeits- oder
Lernsituation reagiert wird. Das heif3t, auch wenn AP proaktive Verhaltensweisen umfassen
mag (in dem Sinne, dass nach einer Veranderung auf das Umfeld eingewirkt wird), ist das von
Huang et al. gewahlte Kriterium zur Klassifikation in Form des Zeitpunkts der Veranderung
mit Schwierigkeiten im Sinne einer klaren definitorischen Differenzierung von AP und PB
verbunden. Demnach wuirden die gemadl Huang et al. der proaktiven Facette von AP
zugeordneten Dimensionen nicht mehr der in der dieser Arbeit ausgearbeiteten Definition der
AP unterliegen, sondern PB zugeordnet werden. Griffin und Kollegen vermeiden hingegen eine
inhaltliche Uberschneidung der beiden Konstrukte auf Itemebene und liefern damit erstmalig
den empirischen Beleg, dass AP und PB voneinander differenziert werden kénnen (Griffin et

al.,, 2007; Griffin, Parker, & Mason, 2010). So zeigt sich in der 2007er-Studie, dass
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Aufgabenleistung  (proficiency) sowie adaptibility und proactivity anhand von
Fremdeinschatzungen auf separaten Faktoren laden. Inkonsistenz erfahrt die empirische
Befundlage jedoch dadurch, dass sich in einer Folgestudie Uberlappungen der drei Konstrukte
anhand von Selbsteinschatzungen offenbaren (Griffin et al., 2010).

Es ist deutlich geworden, dass erst im letzten Jahrzehnt Bestrebungen unternommen
wurden, AP in die Theorien der beruflichen Leistung zu integrieren. Wenn dies auch aus
konzeptionellen Uberlegungen gelungen sein mag und die neuen Modelle darauf hinweisen,
dass adaptives Verhalten in der heutigen Arbeitswelt beriicksichtigt werden muss, ist der
empirische Nachweis der Eigenstadndigkeit von AP noch zu erbringen. Dazu sollte AP im
Zusammenhang mit anderen bereits etablierten Teilkomponenten der beruflichen Leistung
untersucht werden. Aus methodischer Perspektive kdnnen folgende Fragen aufgestellt werden:
Kann AP von anderen Teilkomponenten der beruflichen Leistung mit Hilfe wvon
Strukturgleichungsanalysen empirisch differenziert werden? Koénnen fiir die verschiedenen
Teilkomponenten nicht nur statistisch bedeutsame, sondern dariiber hinaus auch differenzielle
Korrelate nachgewiesen werden? Im folgenden Kapitel soll zunédchst ein Verstandnis der
Struktur von AP vermittelt werden, um darauf aufbauend differenzielle Pradiktoren ableiten zu

kdnnen.

2.3 Struktur der Adaptive Performance

Die bis heute grundlegendste Arbeit zur systematischen Beschreibung der Struktur der
AP stellt die Arbeit von Pulakos et al. (2000) dar. Die Taxonomy of Adaptive Performance
wurde durch eine ausfiihrliche Literaturrecherche entwickelt, mit dem Ziel, ausgehend von
dieser Basis Erkenntnisse Uber die Struktur, Vorhersagbarkeit und Trainierbarkeit adaptiver
Leistung gewinnen zu kénnen. Dabei gingen die Autoren zundchst von sechs Dimensionen der

adaptiven Leistung aus, die anschlieBend durch eine Sammlung von 1311 Kritischen
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Ereignissen aus 21 unterschiedlichen Berufen und einem iterativen Prozess von
Experteneinschatzungen um zwei weitere Dimensionen erganzt werden konnten. Insgesamt
prasentierten Pulakos und Kollegen schlieBlich eine acht-dimensionale Taxonomie mit den in
Tabelle 2 beschriebenen Dimensionen. Mehrere von den Autoren teilweise selbst durchgefihrte
Studien zeigen unterschiedliche Ergebnisse in Bezug auf eine Bestatigung der Taxonomie.
Wahrend sich die anvisierte acht-faktorielle Struktur in Selbsteinschatzungsdaten nachweisen
lasst, favorisieren Kollegen- und Vorgesetztenbeurteilungen nur eine oder zwei adaptive
Leistungsfacetten (Ployhart & Bliese, 2006; Ployhart, Saltz, Mayer, & Bliese, 2002; Pulakos et

al., 2000; Pulakos, Schmitt, Dorsey, Arad, Hedge, & Borman, 2002).

Tabelle 2. Dimensionen der Adaptive Performance nach Pulakos et al. (2000)

Dimension Beschreibung

Umgang mit Notfallen und Umgang mit lebensbedrohenden und geféahrlichen

Krisensituationen Situationen in der gebotenen Dringlichkeit und
Besonnenheit.

Umgang mit Arbeitsstress Ruhiger, systematischer Umgang mit stressinduzierenden

Situationen und Frustrationen.
Kreatives Losen von Problemen Kreatives Losen von neuen, schlecht definierten und
komplexen Problemstellungen.

Umgang mit unsicheren und Effektiver Umgang mit schlecht vorhersehbaren,

unvorhersehbaren unsicheren Situationen, wie sie beispielsweise bei

Acrbeitssituationen Restruktuierungen und verénderten Prioritaten oder
Ressourcenzuweisungen auftreten.

Erlernen von Arbeitsaufgaben, Erwerb von Wissen, Fahigkeiten oder Verhaltensweisen,

Technologien und Prozeduren um verénderte Arbeitsanforderungen, die besonders durch

technologische Weiterentwicklungen entstehen,
bewaltigen zu kénnen.

Interpersonelle Adaptivitat Flexibler und offener Umgang mit anderen Personen (z.B.
Kollegen oder Kunden) und Teams unter
Berticksichtigung der unterschiedlichen Bedurfnisse.

Kulturelle Adaptivitat Erwerb von Wissen und Verstandnis beztglich der
Sprache, der Werte und der Verhaltensmuster in anderen
Kulturen und Anpassung an diese Gegebenheiten, um gute
Beziehungen zu gestalten.

Physische Adaptivitat Anpassung an schwierige Umgebungsbedingungen wie
beispielsweise extreme Hitze/Kalte, Larm, Dreck oder
schwierige klimatische Bedingungen.




33

Eine Ergdnzung zu der dargestellten Taxonomie von Pulakos et al. stellt das Modell von
Griffin und Hesketh (2003) dar. Die Autoren entwickelten auf der Grundlage der Minnesota
Theory of Work Adjusement (Dawis & Lofquist, 1984) ein 6konomischeres Modell zur Struktur
der AP, indem sie die acht von Pulakos postulierten Dimensionen in eine Dreifaktorenlésung
uberfuhrten. Gemal der Theory of Work Adjustment beeinflusst die Passung zwischen Person
und Umwelt das Wohlbefinden und die Zufriedenheit einer Person wie auch das Ausmaf} an
gezeigter Leistung. Durch das Eintreten einer situationalen Verénderung kann es jedoch zu
einem sogenannten Misfit (zwischen Person und Umwelt) kommen. Dieser Misfit kann gemaf
Griffin und Hesketh mit Hilfe von proaktiven, reaktiven und toleranten Verhaltensweisen
behoben werden, so dass die Zufriedenheit der Person wieder hergestellt und das urspriingliche
Leistungslevel wieder erreicht werden kann. Verhalten, das darauf abzielt, sich selbst an
gednderte Gegebenheiten anzupassen wird in der Klassifikation als reaktives Verhalten
umschrieben. Wenn das Verhalten hingegen darauf abzielt auf die Situation selbst einzuwirken,
um eine verbesserte Passung zwischen Umwelt und Individuum zu erzielen, so wird dies als
proaktives Verhalten klassifiziert. Verhaltensweisen, die beibehalten werden, um auf eine
veranderte Situation adaquat zu reagieren, werden von den Griffin und Hesketh als tolerantes
Verhalten bezeichnet. Die von Pulakos et al. postulierten Dimensionen werden folglich einer
ubergeordneten AP Struktur zugefiihrt: Die Dimensionen kreatives Problemlésen und Umgang
mit Notféllen werden der proaktiven Dimension zugeordnet. Reaktives Verhalten umfasst die
Dimensionen Erlernen neuer Arbeitsaufgaben, Technologien und Prozeduren sowie die
interpersonelle und kulturelle Adaptivitat. Die Dimensionen Umgang mit Stress und Umgang
mit ungewissen und unvorhersehbaren Arbeitssituationen werden wiederum dem toleranten
Verhalten zugewiesen. Die Dimension der physischen Adaptivitat wurde von den Autoren
eliminiert, da diese hauptséchlich durch die spezifische Stichprobe von Pulakos et al. aus dem
militarischen Bereich gerechtfertigt war und damit nicht als tatigkeitstibergreifend angesehen

werden kann. Die von Griffin und Hesketh postulierte Struktur kann allerdings weder in
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Selbsteinschatzungen noch in Kollegen- und Supervisoreneinschatzungen empirisch belegt
werden. Stattdessen favorisieren die auf Fremdeinschitzungen beruhenden Daten eine zwei-
dimensionale Struktur, deren Interpretation sich jedoch als schwierig und nicht eindeutig
erweist. Bereits an friherer Stelle dieser Arbeit (s. Kapitel 2.1) ist darauf hingewiesen worden,
dass die zusatzliche Beriicksichtigung von toleranten Verhaltensweisen innerhalb der AP und
die daraus folgende drei-faktorielle Struktur aus verschiedenen Griinden (u.a. bedingt durch die
fehlende Veranderung des Verhaltens) nicht zielfihrend erscheint. Von inhaltlicher Seite stellt
sich ferner die Frage, warum der Umgang mit Arbeitsstress oder der Umgang mit unsicheren
Situationen typischerweise mit tolerantem Verhalten verbunden sein sollte. Ist es nicht genauso
denkbar, dass der plétzlichen Zunahme des Arbeitsstresses (z.B. aufgrund der Erschliefung
neuer Kundengruppen) dadurch erfolgreich begegnet werden kann, indem das bisherige
Verhalten verandert und die Kundenbetreuung effizienter gestaltet wird (z.B. durch die
héufigere Durchfiihrung von Online-Meetings bzw. Videokonferenzen statt personlicher
Treffen)?

Ein weiteres Modell, das auch zur Prifung der internen Struktur der AP dient, bieten
Griffin et al. (2007). Hier werden, wie in Tabelle 1 dargestellt, innerhalb der Subdimensionen
der Arbeitsleistung drei Ebenen unterschieden, welche die organisationalen Ebenen in einem
Unternehmen repréasentieren. So unterscheiden die genannten Autoren Individual Task
Adaptivity, Team Member Adaptivity und Organization Member Adaptivity. Auch im
Rollenmodell von Griffin et al. lasst sich stellenweise eine Zuordnung der Dimensionen von
Pulakos et al. (2000) vornehmen. Individual Task Adaptivity, welche als Grad verstanden
werden kann, in dem Mitarbeiter sich auf Verdnderungen, die ihre Rolle als Individuum
betreffen, einstellen sowie diese bewaéltigen und férdern kénnen, kann gemal Griffin et al. als
Oberkategorie der Dimension Umgang mit ungewissen und unvorhersehbaren
Arbeitssituationen verstanden werden. Die Team Member Adaptivity bezieht sich hingegen auf

die Rolle des Individuums als Teammitglied und ist laut den Autoren mit der Dimension der
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interpersonalen Adaptivitat verknlpft. Mit der Organization Member Adaptivity wird
wiederum die Rolle des Individuums als Mitglied der Organisation angesprochen. Mit Hilfe
einer Faktorenanalayse lieR sich eine Bestatigung der postulierten Faktorenstruktur und damit
auch der dreifaktoriellen Struktur der adaptivity sowohl in Form von Selbsteinschatzungen wie
auch mit VVorgesetzenbeurteilungen nachweisen.

Ein weiteres Modell, welches ebenfalls eine Restruktierung der Dimensionen von
Pulakos et al. (2000) beinhaltet, ist ein Modell von Kroger und Staufenbiel (2012), welches
aufgabenbezogene und soziale AP unterscheidet. Das theoretische Fundament des Modells liegt
in der Lokalisation des Ursprungs der Veranderung. Dies bedeutet, dass sich durch
Verdnderungen in den Arbeitsaufgaben eine aufgabenbezogene AP zeigt, wahrend sich
Verdnderungen im sozialen Kontext in Verhaltensweisen &ufern, die der sozialen AP
zuzuordnen sind. Die theoretische Herleitung der Differenzierung von aufgabenorientierter und
sozialer AP basiert auch auf einem anderen Leistungskonstrukt, dem OCB (Organ, 1988). Das
Konstrukt lasst sich empirisch in die Teilbereiche OCBI und OCBO differenzieren. OCBI
umfasst Verhalten, das mit dem zwischenmenschlichen Bereich verbunden ist und anderen
Individuen nutzt. OCBO umfasst Verhalten, das auf die Organisation hin ausgerichtet ist und
als aufgabenbezogen beschrieben werden kann (Williams & Anderson, 1991; Podsakoff et al.,
2009). Empirisch kann die postulierte zweifaktorielle  Struktur anhand von
Selbsteinschétzungen als auch von Vorgesetztenbeurteilungen mit verschiedenen Stichproben
belegt werden (Kréger & Staufenbiel, 2012).

Zum besseren Verstdndnis vergleicht die im Folgenden dargestellte Tabelle 3 die
aufgefiihrten Modelle und unterstreicht, dass sich einige Zusammenhé&nge zwischen den
Modellen finden lassen. So koénnen chronologisch spéater aufgestellte Modelle als
Restrukturierung der Dimensionen von Pulakos et al. (2000) verstanden werden. Letztlich
scheinen die sparsameren Strukturen, die eine zwei- oder dreifaktorielle Struktur postulieren,

den Modellen mit einer Vielzahl an Dimensionen (berlegen, da sich nur diese neben den
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Selbsteinschdtzungen auch in Vorgesetztenurteilen, als wichtigster Quelle subjektiver

Leistungsbeurteilungen (vgl. Marcus & Schuler, 2006), wiederfinden lassen.

Tabelle 3. Verleich verschiedener Modelle zur Struktur der AP (in Anlehnung an Kréger und
Staufenbiel, 2012, S. 58)

Pulakos et al. Griffin und Griffin, Neal und Krdger und

(2000)

Hesketh (2003)

Parker (2007)

Staufenbiel (2012)

Umgang mit
Notfallen und
Krisensituationen

proaktiv

aufgabenbezogen

Umgang mit
Arbeitsstress

tolerant

aufgabenbezogen

Kreatives Losen von
Problemen

proaktiv

aufgabenbezogen

Umgang mit
unsicheren und
unvorhersehbaren
Arbeitssituationen

tolerant

Individual Task
Adaptivity

aufgabenbezogen

Erlernen von
Arbeitsaufgaben,
Technologien und
Prozeduren

reaktiv

aufgabenbezogen

Interpersonelle
Adaptivitat

reaktiv

Team Member

Adaptivity

sozial

Kulturelle

reaktiv

sozial

Adaptivitat
Physische reaktiv - -
Adaptivitat

Neben dem herausragenden Anteil an Studien, die AP in Feldstudien mit Hilfe von Fragebogen
erfassen und in der Regel subjektive Selbsteinschatzungs- und Fremdeinschéatzungsdaten
erheben, sind in der jiingeren Vergangenheit auch einige Studien publiziert worden, die AP
objektiv zu messen versuchen (u.a. Lang & Bliese, 2009; Stokes, Schneider & Lyons, 2010;
Niessen & Jimmieson, 2016). Wenn auch in diesen Studien weniger die Erforschung der
Struktur der AP im Vordergrund steht, sondern vielmehr die experimentelle Variation

ausgewahlter Antezedenzien und deren Einflissen auf AP, finden sich auch dort ergdnzende
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und aus Sicht des Autors dieser Arbeit relevante konzeptionelle Uberlegungen. Zunachst
einmal ist das in den genannten Studien untersuchte Konstrukt gemaR der Differenzierung von
Kréger und Staufenbiel (2012) der aufgabenbezogenen AP zuzuordnen. Innerhalb dieser
Subdimension koénnen experimentelle Studien, in denen Probanden Leistungsaufgaben zu
bearbeiten haben, einen weiteren Einblick in die Binnenstruktur des Konstrukts ermdéglichen.
So benennen beispielsweise Lang und Bliese (2009) wie auch Niessen und Jimmieson (2016)
zwei verschiedene Adaptationsphasen, auf die unter anderem im folgenden Kapitel dieser

Arbeit noch genauer eingegangen werden soll.

2.4 Diagnostik von Adaptive Performance

Die bisherigen Kapitel haben dargestellt, was unter AP zu verstehen ist, in welchem
Kontext das Konstrukt betrachtet und von welcher Struktur bei der Diagnostik des Konstrukts
ausgegangen werden kann. Darauf aufbauend soll im folgenden Kapitel vorgestellt werden,
welche unterschiedlichen Forschungsansatze bestehen, AP zu operationalisieren und empirisch
zu untersuchen. GemaR Baard et al. (2014) lassen sich die bisherigen Forschungsarbeiten zu
AP in zwei zentrale Forschungsperspektiven differenzieren, die von den Autoren als
bereichsubergreifend (engl. domain-general) und bereichsspezifisch (engl. domain-specific)
umschrieben werden.

Der bereichstbergreifende Ansatz ist insbesondere darauf ausgerichtet, die Inhalte und
Struktur der AP zu untersuchen. Dazu wird sich vornehmlich der Literatur der
interindividuellen Unterschiede bedient und von einer Generalisierung der Befunde auf andere
Gebiete ausgegangen. So wird dieser Forschungsperspektive folgend, AP entweder als
Leistungskonstrukt (z.B. als Set von verschiedenen spezifischen Dimensionen; s. z.B. Pulakos
et al., 2000) oder als Konstrukt interindividueller Unterschiede (z.B. als Set breit angelegter
stabiler Personlichkeitseigenschaften; s. z.B. Ployhart & Bliese, 2006) konzeptualisiert.

Forschungsmethodisch geht dieser Ansatz mit fragebogenbasierten Untersuchungen (Selbst-
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wie Fremdeinschatzungen), die im Feld stattfinden, einher. Aufgrund des allgemeingultigen
Verstandnisses von AP verfligen die mit diesem Forschungsansatz verbundenen Studien Uber
das Potenzial die Befunde zu generalisieren und auf eine Vielzahl von Berufen anzuwenden.
Auf der anderen Seite kdnnen spezifischen Wirkmechanismen (z.B. kausale Ursachen von AP),
nicht untersucht werden.

Der bereichsspezifische Ansatz untersucht AP hingegen in spezifischen Kontexten wie
Trainings- und Lernumgebungen und orientiert sich daher vor allem an der Literatur und
Forschungstradition zur Fahigkeitsaneignung (engl. skill akquisition) (z.B. Kanfer &
Ackerman, 1989). Im Vordergrund der Forschung steht hier weniger die mdgliche
Generalisierung der Befunde auf andere Arbeitssituationen, sondern vielmehr die Erforschung
des Einflusses von stabilen traits und Kontextfaktoren wie auch von gemessenen oder
induzierten states (z.B. von state goal orientation) auf die AP in einem spezifischen Kontext.
So wird Ublicherweise in einem laborexperimentellen Design die Entwicklung bzw. das
Erlernen von bestimmten Fahigkeiten, z.B. mit Hilfe von Feedback, ermdglicht und der Prozess
der Leistung vor und nach einer Veranderung begutachtet. Forschungsmethodisch werden in
der Regel vorhandene fahigkeitsbasierte Messinstrumente eingesetzt und entsprechend
angepasst. Als aktuelles Beispiel kann an dieser Stelle die Studie von Niessen und Jimmieson
(2016) aufgefuhrt werden. In der Studie wird die von Kanfer und Ackerman entwickelte
Aufgabe air traffic control task verwendet, bei der es darum geht, Flugzeuge im Rahmen einer
Simulation sicher und effizient zu landen. Im Rahmen einer sogenannten Lernphase ist es
zuné&chst die Aufgabe der Probanden vier spezifische Regeln zu lernen, um die ankommenden
Flugzeuge erfolgreich zu Boden zu bringen. Eine Veranderung der Aufgabe wird dadurch
initiiert, dass nach einer gewissen Anzahl an Durchgéngen vier neue Regeln zu erlernen sind
und gemal diesen nun die Flugzeuge zu landen sind.

Auch andere Autoren nehmen im AP-Kontext eine Unterscheidung der

Forschungsansétze vor, die zum Teil mit anderen Begrifflichkeiten umschrieben werden,
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inhaltlich jedoch vergleichbar sind. Haufig liegt eine Differenzierung in subjektive und
objektive Methoden vor (s. Bohle Carbonell, Stalmeijer, Kénings, Seger & van Merrienboer,
2014; Stokes et al.,, 2010). Wahrend subjektive Methoden insbesondere
Fragebogenuntersuchungen in Form von Ratingskalen umfassen, ist mit objektiven Methoden
in der Regel der Einsatz von fahigkeitsbasierten Instrumenten gemeint. Im Folgenden soll sich
an diesen Bezeichnungen orientiert werden. Zudem werden die bis dato vorhandenen

Messinstrumente dargestellt und kritisch betrachtet.

2.4.1 Subjektive Methoden zur Erfassung von Adaptive Performance

Unter den Bereich der subjektiven Messmethoden fallen sowohl Selbsteinschétzungen
der befragten Personen wie auch Ratings von anderen Personen, die im unmittelbaren Umfeld
der Zielperson stehen, und die daher die Auspragung des zu untersuchenden Konstrukts
bewerten kdnnen (z.B. Vorgesetzte, Kollegen, Mitarbeiter). Die Subjektivitat der Methodik ist
dadurch bedingt, dass die Leistungsbewertung von der individuellen Einschatzung der
befragten Person abhéangig ist.

Bis heute sind einige Fragebdgen zur Messung von AP entwickelt worden, von denen
ein Teil jedoch nicht publiziert wurde. Darunter fallt beispielsweise der in der Arbeitsgruppe
um Pulakos konzipierte Fragebogen Job Adaptability Inventory (JAI, Pulakos et al., 2000,
2002), der neben einer Version mit Items zur Selbsteinschédtzung auch in einer Variante mit
Items zur Fremdeinschatzung vorliegen soll. Laut den Autoren verfiigt der Fragebogen Uber
mehr als 50 Items und basiert auf konzeptioneller Ebene auf den von Pulakos et al. definierten
8 Dimensionen adaptiver Leistung. Ein ebenso auf der Taxonomie von Pulakos et al.
basierender Fragebogen stellt der von Ployhart und Bliese (2006) entwickelte Fragebogen zur
Messung der Adaptivitat dar (I-ADAPT measure) dar, welcher auf die Erfassung eines stabilen

traits mittels Selbsteinschétzung abzielt. Auch wenn der Fragebogen 6ffentlich zuganglich ist,
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widersprechen die teilweise vorhandenen verhaltensfernen Items dem der Arbeit
unterliegenden Definition von AP (z.B. ,I am an innovative person.”), da AP nicht als
Personlichkeitseigenschaft, sondern als beobachtbares Verhalten zu verstehen ist. Zudem
weisen einige Items (z.B. ,,I take action to improve work performance deficiencies.) einen
starken Bezug zu PB auf (s. Kapitel 2.2), weswegen sich diese nicht zur Erfassung der AP
eignen. Ferner sind nahere Angaben zur psychometrischen Qualitat des Instruments nicht
verfiigbar. Ein weiterer auf der Taxonomie von Pulakos et al. basierender Fragebogen wurde
von Charbonnier-Voirin und Roussel (2012) vorgelegt. Der zunachst 36 Items umfassende
Fragebogen wurde nach mehreren Experteneinschatzungen und einer Faktorenanalyse anhand
von zwei unterschiedlichen Stichproben auf eine finale Form von 19 Items reduziert. Die zur
Verfligung stehenden psychometrischen Kennwerte belegen bei einzelnen Skalen eine nicht
ausreichende Reliabilitdt im Sinne der internen Konsistenz (z.B. o = .35, Skala: Physische
Adaptivitat) sowie eine unklare Faktorenstruktur mit fiinf oder sechs Dimensionen, die durch
die Uberlagerung bzw. mangelnde Differenzierung der kulturellen und interpersonellen
Dimension bedingt ist. Ferner sind auch in diesem Fragebogen einzelne Items enthalten, die aus
inhaltlichen Gesichtspunkten starker mit PB in Zusammenhang stehen (z.B. ,,I look for every
opportunity that enables me to improve my performance.*). Im deutschsprachigen Raum steht
das von Krdger und Staufenbiel (2012) entwickelte Instrument zur Erfassung von AP anhand
von Selbst- und Fremdberichten zur Verfligung. Die berichteten psychometrischen Indizes
belegen eine zufriedenstellende Qualitat des Instruments: So lassen sich die beiden postulierten
Subdimensionen der aufgabenbezogenen adaptiven Leistung (z.B. ,,.Der Mitarbeiter/die
Mitarbeiterin eignet sich schnell das relevante Wissen Uber neue Arbeitsinhalte an.*) sowie der
sozialen adaptiven Leistung (z.B. ,Der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin steht neuen
Kolleginnen/Kollegen hilfreich zur Seite.”) anhand von 18 Items empirisch belegen. Auch
dieser Fragebogen orientiert sich an der achtfaktoriellen Struktur von Pulakos et al., wobei diese

Dimensionen der aufgabenorientieren und sozialen AP untergeordnet werden. Die Dimension
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der physischen Adaptivitat wurde aufgrund der bei vielen Arbeitsplatzen mangelnden Relevanz
von Beginn an ausgeschlossen.

Daruber hinaus existieren einige ad-hoc konstruierte Ein-ltem-Skalen (z.B. Johnson,
2001), Skalen, die mit einer tberschaubaren Itembasis versuchen AP global zu erfassen (z.B.
Blickle et al., 2011; Griffin et al., 2007; Shoss, Witt, & Vera, 2012) sowie Skalen, die fur
spezifische Bereiche adaptiven Verhaltens entwickelt wurden (z.B. Adaptive Selling Scale,
ADAPTS; Spiro & Weitz, 1990).

In Kapitel 3 (Studie 1) wird anknlipfend an diese Darstellung die Notwendigkeit
aufgezeigt werden, ein neues subjektives Fragebogenmal? zu entwickeln, welches die bis dato

gegebenen Versaumnisse aufgreift.

2.4.2 Objektive Methoden zur Erfassung von Adaptive Performance

Im Gegensatz zu den subjektiven Methoden liegt die Quelle der Leistungsbeurteilung
bei den objektiven Methoden nicht in einer befragten Person, sondern in einem
Aufgabenergebnis selbst. Die Bewertung des Aufgabenergebnisses erfolgt dabei mit Hilfe der
Genauigkeit (engl. accuracy) oder — in selteneren Féllen — der Schnelligkeit (engl. speed) (s.
Chang, Antonov, Patil, Mellers, & Tetlock, 2017; Johnson et al., 2006; LePine et al., 2000).

Wie in der Einfiihrung bereits angedeutet, zeichnen sich die objektiven Methoden durch
einen experimentellen Ansatz aus, der als sogenanntes Aufgabenwechselparadigma (engl.
Task-Change Paradigma, z.B. Lang & Bliese, 2009; Niessen & Jimmieson, 2016) bezeichnet
wird. Hierbei werden die Probanden gebeten, eine bestimmte Aufgabe zu bearbeiten. Wenn
diese Aufgabe ausreichend beherrscht wird und die Fahigkeitsaneignung ein solides
Leistungsniveau erreicht, wird wahrend der Aufgabenbearbeitung eine Veranderung in den
Aufgabencharakteristika herbeigefiihrt. In den bis dato vorliegenden Studien variiert die Art

und das Ausmal} der Veranderung deutlich voneinander (u.a. im Sinne einer angekindigten vs.
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einer nicht angekiindigten Veranderung). Grundséatzlich ist dabei festzustellen, dass sich meist
mehrere Aufgabencharakteristika andern, so dass davon ausgegangen werden kann, dass die
Aufgabe nach der Verdnderung komplexer, schwieriger und dynamischer ist (Bell &
Kozlowski, 2008). Diese Veranderung fuhrt dazu, dass die zunéchst erlernte Strategie der
Aufgabenbearbeitung nun nicht mehr zum Erfolg fiihrt und eine neue Strategie erfolgreicher
ist. Damit auch nach der Veranderung gute Ergebnisse erzielt werden, missen die Probanden
ihre Strategien anpassen. Das Aufgabenwechselparadigma flihrt zu einem charakteristischen

Kurvenverlauf, welcher in Abbildung 1 exemplarisch dargestellt ist.

— Person1

- - - Person?2

Leistung

v

Zeit

vor der Veranderung nach der Veranderung

Abbildung 1. Das Aufgabenwechselparadigma und die adaptive Leistung von zwei
unterschiedlichen Personen

Im Rahmen der Fahigkeitsaneignung kommt es zundchst zu einem Leistungsanstieg, der im
weiteren Verlauf der Aufgabenbearbeitung fir die meisten Probanden in einer vollstandigen
Beherrschung der Aufgabe endet. Die Beherrschung der Aufgabe wird dabei recht

unterschiedlich operationalisiert: als Anzahl der benétigten Durchgédnge, als bendtigte Zeit, als
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Kompetenzniveau oder Anzahl der Fehler. Die im Folgenden eingefuhrte VVeranderung fiihrt
zunéchst ublicherweise zu einer deutlichen Leistungsverschlechterung (Howe, 2014; LePine
et al., 2000), auf die typischerweise wiederum eine Leistungsverbesserung folgt (Wheeler,
2012).

Im Allgemeinen wird zwischen der Leistung vor der Veranderung (pre-change
performance) und der Leistung nach der Veranderung (post-change performance)
unterschieden. Die Leistung vor der Verdnderung kann im Hinblick auf die berufliche
Arbeitswelt als Lernleistung oder geforderte Arbeitsleistung verstanden werden, wahrend die
Leistung nach der Verdnderung flr die AP steht. Das Paradigma ermdglicht durch diesen
Aufbau eine Untersuchung unter anderem dahingehend, inwiefern sich pre-change und post-
change Leistung unterscheiden und welchen Einfluss erhobene Antezedenzien oder
manipulierte Variablen auf die beiden Leistungsbereiche austben.

Nicht nur die Operationalisierung der geforderten Arbeitsleistung (pre-change
performance), sondern auch die methodischen Strategien zur Messung der AP sind vielfaltig.
So plédieren einige Forscher dafir, ausschliellich die post-change Leistung als Indikator von
AP zu nutzen (z.B. Pulakos et al., 2002), was gleichzeitig bedeutet, dass die pre-change
Leistung nicht beachtet und folglich diese methodisch auch nicht kontrolliert wird. Eine
differenzierte Betrachtung der beiden Leistungskonstrukte ist damit ebenso nicht gegeben.
Alternative VVorgehensweisen kontrollieren die pre-change Leistung oder nehmen diese als
Préadiktor fur AP in Regressionsmodelle mit auf (z.B. Ford, Smith, Weissbein, Gully, & Salas
1998). Das Aufgabenwechselparadigma und die sich daraus ergebenden Kurvenverldufe
weisen jedoch darauf hin, dass man Adaptation nicht nur als Gesamtleistung der post-change
Phase, sondern auch als Prozess verstehen kann. So kénnen multiple Leistungsmessungen
vorgenommen werden, um die Leistungsentwicklung tiber die Zeit zu begutachten. Lang und
Bliese (2009) haben dazu einen Ansatz vorgeschlagen, der eine differenzierte Beschreibung der

Leistung Uber die Zeit ermoglicht und als diskontinuierliches Wachstumsmodell bezeichnet



44

werden kann (Singer & Willett, 2003). Darin konnen weitere Sub-Phasen bzw.
Leistungsparameter differenziert werden, welche die charakteristischen Leistungstrajektorien
beschreiben: Von der basalen Aufgabenleistung (engl. basal task performance) unterscheiden
Lang und Bliese den Fahigkeitserwerb (engl. skill acquistion, SA), die Ubergangsanpassung
(engl. transition adaptation, TA) sowie den erneuten Fahigkeitserwerb (engl. reacquistion
adaptation, RA). Wahrend die basal task performance die Leistung vor der Veranderung
représentiert, wird mit der SA die Steigung der Lernkurve vor der Verdnderung
operationalisiert. Die TA umschreibt die unmittelbare Reaktion des Individuums auf die
Verénderung, die typischerweise durch einen Leistungabfall gekennzeichnet ist. Folglich stellt
eine ausgepragte AP im Sinne der TA die Fahigkeit dar, den eventuellen Leistungsabfall
maoglichst zu begrenzen. RA stellt die Fahigkeit des Individuums dar, die anfanglichen
LeistungseinbuBen wieder auszugleichen, indem sich die Leistung idealerweise wieder deutlich
verbessert. Ergdnzend zu den subjektiven Ansatzen gewahren objektive Methoden einen
tiefergehenden Blick auf die Prozesse, die wahrend einer Adaptation stattfinden und zeigen
anhand des Aufgabenwechselparadigmas, dass man mindestens zwei Phasen adaptiver
Leistung  unterscheiden  kann, die sich  durch  eindeutig  unterschiedliche
Kurvenverlaufsabschnitte  charakterisieren  lassen. Neben dem  charakteristischen
Kurvenverlauf konnten einige Studien bereits belegen, dass sich Individuen bedeutsam in den
Kurvenverldufen unterscheiden (Lang & Bliese, 2009; Niessen & Jimmieson, 2016). Hiermit
ist die Basis gegeben, um die bereits skizzierte Fragestellung zu prifen, welche
interindividuellen Unterschiede der AP zugrunde liegen. Wie in Abbildung 1 zu erkennen ist,
erzielen die fiktiven Personen 1 und 2 eine vergleichbare Fé&higkeitsaneignung und weisen
ahnliche Leistungseinbriiche nach der Veranderung auf. Im weiteren Verlauf der
Aufgabenbearbeitung gelingt Person 1 im direkten Vergleich mit Person 2 jedoch eine
deutlichere Leistungsverbesserung. An spaterer Stelle dieser Arbeit (Kapitel 4: Studie 2) wird

das Aufgabenwechselparadigma verwendet werden. Dariiber hinaus wird sich im Rahmen von
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Studie 3 den diskontinuierlichen Wachstumsmodellen von methodischer Perspektive
detaillierter gewidmet werden.

Betrachtet man die bis dato entwickelten und publizierten fahigkeitsbasierten
Messinstrumente so wird deutlich, dass diese in fiir die Arbeitswelt unpassende Szenarien
eingebettet sind und aufgrund dessen eine nur geringe Akzeptanz durch Mitarbeiter im
Unternehmen erwarten lassen. So findet man neben Aufgaben aus dem militarischen Kontext
(z.B. Panzerkampfszenarien, Lang & Bliese, 2009; Ubernahme von Kontrollfunktionen,
LePine et al, 2000), Radariiberwachungen (Kozlowski et al., 2001), Flugsimulatoren (Chen,
Thomas & Wallace, 2005; Niessen & Jimmieson, 2016; Stokes et al., 2010), Borsenspiele
(Broder & Schiffer, 2006; Howe, 2014), Videospielsimulationen (Hughes, et al., 2013; Randall,
Resick, & DeChurch, 2011) oder Stroop-Aufgaben (z.B. Stasielowicz, 2018). Einige der
genannten Studien wurden zur Erfassung von Team AP eingesetzt. Als Beispiel soll hier das
von Lang und Bliese (2009) verwendete Panzerkampfszenario dargestellt werden, das im
Rahmen der Betrachtung von AP auf Individiualebene durchgefiihrt wurde: Die Militariibung
TankSoar stellt den Probanden die Aufgabe, den eigenen Panzer im Rahmen einer
Computersimulation zu verteidigen. Dabei soll der eigene Panzer zunachst in der pre-change
Phase gegen einen einzelnen gegnerischen Panzer, in der adaptiven Phase dann gegen
insgesamt drei feindliche Panzer verteidigt werden. Das ausgewéhlte Beispiel macht deutlich,
dass neben der mangelnden Eignung fir den praktischen Einsatz im Rahmen der
Personalauswahl und -entwicklung auch methodische Schwachstellen vorliegen, die eine
Verwendung in der weiterfuhrenden Forschung beeintrachtigen. So varriert der Komplexitéts-
und Schwierigkeitsgrad vor und nach der Veranderung erheblich (man k&mpft erst gegen einen
Panzer, dann erhoht sich deren Anzahl), so dass es methodisch nicht mdglich ist, die
Veranderung in der Leistung ausschlieBlich auf eine erfolgte Anpassungsleistung
zurlickzufuhren. Um auch in einem experimentellen Setting eine mdoglichst vergleichbare

Abbildung der Bedingungen in der beruflichen Praxis zu gewéhrleisten, sollte demnach ein
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fahigkeitsbasiertes Messinstrument zum Einsatz kommen, welches eine vergleichbare
Schwierigkeit der pre- und post-change Phase bietet.

Neben der Uberwiegenden Mehrheit an fahigkeitsbasierten Aufgaben, die sich des
Aufgabenwechselparadigmas bedienen, sind nur wenige alternative Methoden im Kontext der
AP-Forschung zum Einsatz gekommen. Hier sind ausschlielich sogenannte Situational
Judgment Tests zu nennen, die nach Muck (2013) den simulationsorientierten Verfahren
zuzurechnen sind und dazu dienen, Arbeitsverhalten moglichst représentativ im Verfahren
selbst abzubilden. Situational Judgment Tests beschreiben daher praktische Problemsituationen
und stellen den Probanden die Aufgabe, aus mehreren vorgegebenen Antworten die optimale
Antwort oder mehrere optimale Antworten zu identifizieren. So kénnen Situational Judgement
Tests im Einklang mit der vorangestellten Defintion von AP konkrete Verhaltensweisen
erfassen. Auch wenn Situational Judgment Tests in der Lage sind, berufliche Leistungsbereiche
zu operationalisieren (z.B. Chan & Schmitt 2002; Grim, 2010) und im Vergleich mit
klassischen Auswahlinstrumenten aufgrund der Verlinkung der Items mit dem beruflichen
Kontext von Bewerbern besser akzeptiert werden (Anderson, Salgado, & Hiulsheger, 2010;
Bauer & Truxillo, 2006), ergibt sich jedoch eine bedeutsame Problematik: Ermutigende
Befunde aus der jungeren Vergangenheit belegen zwar auf der einen Seite, dass Situational
Judgment  Tests im  Vergleich mit (auf  Selbsteinschdtzung  basierenden)
Personlichkeitsfragebogen weniger anfallig fir Faking sind (z.B. Kasten, Freund, &
Staufenbiel, 2018), auf der anderen Seite bleiben diese jedoch fahigkeitsbasierten
Leistungstests, bei denen im Rahmen der Personalauswahl lediglich eine Verfalschbarkeit im
Sinne des Faking-Bads (negativere Darstellung), jedoch nicht im Sinne des Faking-Goods
(positivere Darstellung) grundsatzlich moéglich ist, unterlegen.

Bis dato liegen nur wenige Studien vor, welche den Zusammenhang von
fahigkeitsbasierten und subjektiven Malien zur Erfassung der AP untersuchen, indem beide

Methoden simultan eingesetzt wurden. Diese weisen auf lediglich moderate Zusammenhange
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hin (Baumgartner, 2015; Stokes et al., 2010; Upchurch, 2013). So fligen sich die verfiigbaren
empirischen Ergebnisse in der AP-Forschung in die Vielzahl der Studienergebnisse ein, welche
den Zusammenhang von subjektiven und objektiven Messzugédngen in anderen
Forschungsbereichen eruierten. In Metaanalysen aus dem Forschungsbereich der beruflichen
Leistungsfahigkeit werden mittlere Korrelationen zwischen den beiden Messzugangen
berichtet (z.B. Bommer, Johnson, Rich, Podsakoff, & Mackenzie, 1995; Mabe & West, 1982).

Beide Forschungsparadigmen zur Operationalisierung der AP bringen ihre individuellen
Vor- und Nachteile mit, so dass sich die weitere Erforschung mit Hilfe beider Zugange lohnt.
Subjektive Methoden ermdglichen eine breitere Erfassung des zu messenden Konstrukts und —
aufgrund der effizienten Datenerhebung in Form von paper-pencil oder webbasierten
Fragebdgen — einen Einsatz in der beruflichen Praxis, so dass hdufig Mitarbeiter als Stichprobe
akquiriert werden kdnnen. Folglich verfigen die erhobenen Daten (ber eine hohere
Generalisierung der Befunde im Sinne der externen Validitat. Nachteilig wirken sich allerdings
die mit subjektiven Messmethoden typischerweise verbundenen Verzerrungen aus, die
aufgrund der Subjektivitat der Bewertung entstehen. Als Beispiele kdnnen individuelle
Absichten und Ziele der Beurteiler (z.B. Impression-Management; Villanova & Bernardin,
1989) oder Urteilstendenzen aufgrund der begerenzten Wahrnehmungsfahigkeit der Beurteiler
(z.B. Halo-Effekt) angefuhrt werden. Letzt genanntes Phanomen ist insbesondere bei
Fremdbeurteilungen vorzufinden (Moser, Donat, Schuler, Funke, & Roloff, 1994). Durch die
kontrollierten Bedingungen im Rahmen von Laboruntersuchungen kann den zuvor
aufgefiihrten Nachteilen der subjektiven Heransgehensweise mit objektiven Methoden
begegnet werden. Dies geht allerdings zu Lasten der geringeren Generalisierung der Befunde,
denn das zu messende Konstrukt kann in der Regel nur in einem engen Bedeutungsumfang
operationalisiert werden und die Rahmenbedingungen (u.a. erhohter Zeitaufwand, lokale
Abhangigkeit vom Untersuchungsraum) lassen Uberwiegend lediglich Studierende als

Versuchspersonen zu.
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Im folgenden Kapitel werden unterschiedliche Antezedenzien von AP dargestellt. Dabei
konnen die in diesem Kapitel herausgearbeiteten Uberlegungen einen Mehrwert bieten, denn
nicht nur AP selbst, sondern auch die jeweiligen Antezedenzien kdnnen via Fragebogen oder

mit Hilfe eines fahigkeitsbasierten Messinstruments operationalisiert worden sein.

2.5 Antezedenzien von Adaptive Performance

Um ein Konstrukt tiefgehend verstehen zu kénnen, bedarf es nicht nur der Kenntnis der
zugrundeliegenden Binnenstruktur. Dartber hinaus gilt es, das nomologische Netzwerk, also
das Beziehungsgeflecht des zu untersuchenden Konstrukts mit anderen Variablen, zu
erforschen und weiterzuentwickeln.

Seit den 2000er Jahren sind einige Forschungsarbeiten entstanden, die verschiedene
Variablen als Antezedenzien von AP untersucht haben. Jedoch sind erst in der jlngeren
Vergangenheit erste Taxonomien publiziert worden, welche die bisher begutachteten Variablen
systematisch im Zusammenhang mit AP betrachten (Jundt et al., 2015; Christian, Christian,
Pearsall, & Long, 2017). Hier ist zum einen das Modell von Jundt et al. (s. Abbildung 2) zu
nennen, welches die untersuchten Variablen deskriptiv organisiert und grundlegend zwischen
distalen und proximalen Préadiktoren unterscheidet. Distale Pradiktoren werden als Faktoren
verstanden, die mit der Person oder der Situation verknlpft sind und stabile Eigenschaften einer
Person (z.B. kognitive Féahigkeiten) oder stabile situative Umgebungen (z.B. der Fuhrungsstil
der eigenen Fihrungskraft) darstellen. Proximale Pradiktoren stellen hingegen aktuelle Motive
und wissensbasierte Faktoren dar, die grundsatzlich stérker als die distalen Faktoren variieren
konnen und einen direkteren Einfluss auf die AP austben.

Ein weiteres Modell, welches einen theoretischen Rahmen bei der Betrachtung von
relevanten Antezedenzien bietet, ist das Model of the team adaptive process in context von

Christian et al. (2017). In diesem Modell werden als Antezedenzien kognitive Fahigkeiten,
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Personlichkeitseigenschaften, Zielorientierung und Instruktionen durch die Fihrungskraft
aufgeflihrt. Ferner werden als Mediatoren beobachtbare Teamprozesse wie Kommunikation
und Lernverhalten sowie aktuelle states aufgefuhrt, die zwischen den Antezedenzien und AP
vermitteln und die aufgrund der Erforschung des Konstrukts auf der Teamebene Relevanz
erlangen. Da das Modell von Jundt et al. (2015) auf Forschungsergebnissen der Individualebene
basiert, wird sich daran orientiert und es werden im weiteren Verlauf des Kapitels zunéchst

distale Faktoren, daran anschlieRend proximale Faktoren thematisiert.

Distale Pradiktoren Proximale Préadiktoren

Individuelle Differenzen
Kognitive Fahigkeiten (+)
Gewissenhaftigkeit (+)
Emotionale Stabilitat (+)
Zielorientierung (+)

Motivation &
Selbstregulation
Selbstwirksamkeit (+)
Metakognition (+)

Trainingstechniken &

Lernstrategien Adaptive
Fehlermanagement-Training (+) Performance
Adaptive Flhrung (+) \
Exploratorisches Lernen (+) /
Kognitive Prozesse &

Verhaltensstrategien
Deklaratives Wissen (+)
Kohérenz der Wissensstruktur (+)
Adaptive Erfahrung (+)

Arbeit, Aufgaben & Kontextfaktoren
Unterstiitzung durch die Fihrungskraft (+)
Transformationale Flihrung (+)

Abbildung 2. Modell von relevanten Antezedenzien der AP (Jundt et al., 2015)

2.5.1 Leistungskonstrukte

Intelligenz bzw. allgemeine kognitive Fahigkeiten (engl. general mental abilities)
werden nach Hunter (1986) als Fahigkeit umschrieben, Informationen zu verarbeiten, flexibel
zu denken, schnell zu lernen und auf neue Situationen zu reagieren. Zahlreiche Studien und
verschiedene Metaanalysen haben allgemeine kognitive Fahigkeiten als besten Pradiktor der

beruflichen Leistung nachweisen kénnen (z.B. Schmidt & Hunter, 2004). Auch eine in der
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Vorbereitung befindliche Metaanalyse der Forschungsgruppe um Schmidt belegt, dass
allgemeine kognitive Fahigkeiten nach der Arbeitsprobe als der mit Abstand stérkste Pradiktor
der allgemeinen beruflichen Leistungsfahigkeit angesehen werden konnen (Schmidt, Oh &
Shaffer, in Vorbereitung). Die korrigierte Validitat wird mit r = .65 beziffert, was einem
erklarten Anteil an der Leistungsvarianz von mindestens 40 % entspricht. Andere Pradiktoren
koénnen mehrheitlich nur wenig inkrementelle Vorhersagekraft dartber hinaus aufweisen.

Als einer der bedeutendsten Pradiktoren der beruflichen Leistungsfahigkeit sind
allgemeine kognitive Fahigkeiten vielfach auch im Zusammenhang mit AP untersucht worden.
Dies ist insofern nachvollziehbar, als dass AP ein berufliches Leistungskonstrukt darstellt und
argumentiert werden kann, dass kognitive Fahigkeiten Individuen mit mehr kognitiven
Ressourcen ausstatten, um die Aufgabenbearbeitung zu berwachen und auf Veranderungen
wéhrend der Aufgabenbearbeitung zu reagieren (LePine et al. 2000; Hunter & Schmidt, 1996).
Unterstutzung findet die Argumentation darin, dass der Zusammenhang von kognitiven
Féahigkeiten und beruflicher Leistung starker bei komplexen denn bei einfachen Aufgaben
ausfallt (Hunter & Hunter, 1984). Es ist bei einer adaptiven Aufgabe nicht nur notwendig, sich
eine neue Verhaltensweise anzueignen, sondern dariiber hinaus eine bereits erlernte Strategie
bzw. Verhaltensweise zu verlernen (vgl. Ohly, 2005), was daflr sprechen koénnte, dass
vergleichsweise viele Informationsverarbeitungsressourcen benétigt werden (vgl. LePine et al.,
2002). Dies mag dann auch zu einer aufgrund der erhéhten Inanspruchnahme von Ressourcen
subjektiv erlebten gesteigerten Komplexitat bei der adaptiven Aufgabenbearbeitung beitragen.
Zum anderen weisen Studien, die eine noch bessere Vorhersagekraft wvon
Ausbildungsleistungen im Vergleich mit Berufsleistungen durch kognitive Fahigkeiten
belegen, darauf hin, dass kognitive Fahigkeiten insbesondere dann den gréliten prognostischen
Beitrag leisten, wenn neue Lernbedigungen im beruflichen Umfeld gegeben sind und das
Individuum gefordert ist, sich im Rahmen der beruflichen Sozialisation eine Vielzahl an

Fahigkeiten und Verhaltensweisen anzueignen (Schmidt & Hunter, 1998; Hulsheger, Maier,



51

Stumpp, & Muck, 2006). Da eine adaptive Aufgabe eine (teilweise) neue Situation darstellt,
sollten auch hier kognitive Fahigkeiten bedeutsam sein.

Folgerichtig werden kognitive Féhigkeiten von vielen Autoren als bedeutsamer
Préadiktor von AP beschrieben (Baard et al., 2014; Bohle Carbonell et al., 2014; Jundt et al.,
2015). Erste positive Befunde wurden von LePine und Kollegen im Rahmen von
Laboruntersuchungen berichtet (LePine et al., 2000; LePine, 2003). Mit Hilfe von PC-
gestitzten Aufgaben, die gemdR des bereits skizzierten Aufgabenwechselparadigmas
konstruiert waren, konnte in beiden Studien nachgewiesen werden, dass hohere kognitive
Fahigkeiten zu besserer AP fuhrten. Zudem konnte nachgewiesen werden, dass kognitive
Féahigkeiten starker mit der Leistung nach der Verdnderung (im Sinne der AP) als mit der
Leistung vor der Veranderung korrelierten, was von den Autoren dahingehend interpretiert
wurde, dass hohe kognitive Fahigkeiten es Individuen ermdéglichen, schneller auf Basis ihrer
Erfahrung zu lernen und effizienter neue Fahigkeiten zu erlernen. Dabei ist anzunehmen, dass
bei Veranderungen zusatzliche kognitive Ressourcen bendtigt werden. Weitere positive
Befunde kdnnen von Pulakos et al. (2000) im Rahmen einer Fragebogenstudie, von Allworth
und Hesketh (1999) bei Einsatz eines Supervisoren-Ratings sowie von Schunn und Reder
(2001) hinsichtlich einer Strategieadaptivitat als Kriterium nachgewiesen werden. Weitere
bestatigende Befunde sind durch die Arbeiten von Stokes, Schneider und Lyons (2010) mit
Hilfe einer PC-gestitzten Aufgabe sowie von Beuing (2009) sowohl mit einer objektiven wie
auch mit einer subjektiven Messmethode vorgelegt worden.

Dieser Vielzahl an positiven Befunden stehen einige wenige Studien gegentber, die
einen negativen oder keinen Zusammenhang zwischen kognitiven F&higkeiten und AP
nachweisen. Griffin und Hesketh (2003) weisen keinen bedeutsamen Zusammenhang zwischen
kognitiver Flexibilitat (ein den allgemeinen kognitiven Fahigkeiten ahnelndes Konstrukt) und
AP im Rahmen einer Feldstudie nach. Zwei voneinander unabhangige Studien kontrollierten

im Rahmen einer nach dem Aufgabenwechselparadigma konstruierten féhigkeitsbasierten
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Aufgabe zundchst den Lernerfolg der Probanden und berichten bei Probanden mit hohen
kognitiven F&higkeiten von einem stdrkeren Leistungseinbruch unmittelbar nach der
Verdnderung im Vergleich zu Probanden mit geringen kognitiven Fahigkeiten. In der
Wiederaneignungsphase unterscheiden sich die beiden Gruppen dann wiederum nicht (Lang &
Bliese, 2009; Wheeler, 2012). Begriundet werden diese einzelnen negativen Befunde unter
anderem damit, dass Personen mit hohen kognitiven Féhigkeiten dazu tendieren, ihre gesamte
Aufmerksamkeit ausgewéhlten und relevanten Aufgabencharakteristika zu widmen und
gleichzeitig irrelevante Charakteristika ignorieren, die jedoch nach der Veranderung relevant
sein konnten. Weitere Herleitungen sind der unterschiedlich von Personen mit hohen und
niedrigen kognitiven Féahigkeiten erlebte Druck zu performen (z.B. Beilock & DeCaro, 2007).
Zudem wird angefuhrt, dass Personen mit ausgepragten kognitiven Fahigkeiten vergleichweise
grolere Schwierigkeiten haben, mit dual-task Anforderungen umzugehen. Dies meint im
Forschungskontext zur AP, dass zwei Aufgaben (das Verlernen einer bereits erlernten Aufgabe
und das Erlernen einer neuen Aufgabe) gleichzeitig zu bearbeiten sind. Lang und Bliese (2012)
weisen jedoch selbst darauf hin, dass Personen mit hohen kognitiven Fahigkeiten trotz des
starkeren Leistungseinbruchs insgesamt tiber die gesamte Aufgabenbearbeitung und so auch im
gesamten adaptiven Leistungsteil stets ein besseres Leistungsniveau als Personen mit niedrigen
kognitiven Fahigkeiten zeigten. Die Autoren flhren die Uberraschenden Befunde hinsichtlich
des starkeren Leistungsabfalls fir Personen mit ausgeprégten kognitiven Fahigkeiten auch auf
die Komplexitat des Szenarios zuriick: Das umfassende Szenario mit insgesamt 600 zu
bearbeitenden Items verlangt schon vor der Veranderung den Probanden eine betréchtliche
Lernleistung ab, die die Personen mit ausgepréagten kognitiven Fahigkeiten besser erbringen
konnen. Dies fiihrt dazu, dass die gestellte Aufgabe von diesen Personen besser beherrscht wird
und sich nach der Verénderung ein relativ grof3erer Leistungseinbruch im Vergleich zu den
Personen zeigt, die die Aufgabe von Beginn an weniger gut beherrscht haben. Diese Personen

sind wiederum vornehmlich diejenigen mit nur geringen kognitiven Fahigkeiten. Die Stabilitét
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der negativen Befunde ist ferner insofern mit Vorsicht zu interpretieren, als dass eine Arbeit
von Howe (2014) mit einem vergleichbaren Versuchsaufbau belegt, dass Personen mit hohen
kognitiven Fahigkeiten weniger LeistungseinbuBen unmittelbar nach der Verénderung im
Vergleich zu Personen mit geringen kognitiven Fahigkeiten erzielen.

Eine gute Gesamtibersicht (ber die aktuelle Forschungslage und erste
Erklarungsansatze fiir die teilweise unterschiedlichen Befunde liefert die Metaanalyse von
Stasielowicz (2018) zum Zusammenhang von kognitiven Fahigkeiten und AP. Bei der Analyse
von insgesamt 119 Effektstarken fir 42 Stichproben wird ein positiver Effekt von r = .21
berichtet. Als bedeutsamer Moderator kann dartiber hinaus die Messung der AP empirisch in
der Form belegt werden, als dass objektiv operationalisierte AP (r = .24) besser als subjektiv
operationalisierte AP (r =. 13) mit Hilfe der kognitiven Fahigkeiten vorhergesagt werden kann.
Eine Erklarung konnte darin zu finden sein, als dass kognitive Fahigkeiten selbst stets mit
fahigkeitsbasierten Aufgaben operationalisiert werden. Interessant ist zudem der Befund, dass
die berichteten Korrelationskoeffizienten im Rahmen der fahigkeitsbasierten Messverfahren im
Vergleich mit den subjektiven Messverfahren deutlich starker streuen, was unter anderem
dahingehend interpretiert werden konnte, dass sehr unterschiedliche Instrumente und
Auswertungsmethoden zur Messung der AP in den verschiedenen Studien (s. Kapitel 2.4)
eingesetzt wurden. Insgesamt macht die metaanalytische Studienlage deutlich, dass von einem

positiven Zusammenhang zwischen kognitiven Fahigkeiten und AP auszugehen ist.

2.5.2 Personlichkeitskonstrukte

Neben allgemeinen kognitiven Fahigkeiten wurden stabile Personlichkeitseigenschaften
ebenso héaufig in Zusammenhang mit AP untersucht. Auch hier resultieren die theoretischen
Uberlegungen von signifikanten Zusammenhangen zumindest einzelner

Personlichkeitseigenschaften mit beruflicher Leistung. Seitens der vielfach untersuchten Big-
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Five (Barrick & Mount, 1991) konnte insbesondere Gewissenhaftigkeit in mehreren
vorliegenden Metaanalysen als bedeutsamster Pradiktor der beruflichen Leistung nachgewiesen
werden. Die aufgeklarten Varianzanteile der beruflichen Leistung bleiben jedoch mit in der
Regel 5 bis 8 Prozent deutlich hinter denen der allgemeinen kognitiven Fahigkeiten zurlick
(z.B. Barrick, Mount,& Judge, 2001; Schmidt, Oh, & Schaffer, in Vorbereitung).

Auch wenn Gewissenhaftigkeit als bester Préadiktor unter den Big-Five gilt, zeigen
Studien zum Zusammenhang mit AP uneindeutige Ergebnisse. So werden sowohl positive
Zusammenhange (z.B. Neal et al., 2012; Shoss et al., 2012), keine Zusammenhange (Allworth
& Hesketh, 1999; Griffin & Hesketh, 2003) als auch negative Zusammenhénge (LePine et al.,
2000) empirisch belegt. Als zentrale Ursache fir die heterogene Forschungslage werden von
LePine die beiden der Gewissenhaftigkeit zugrundeliegenden Subfacetten Verlésslichkeit
(engl. dependability) und Leistungsbereitschaft (engl. achievement) angefuhrt: Wéhrend sich
die Verlasslichkeit durch Grindlichkeit und Pflichttreue auszeichnet, ist die
Leistungsbereitschaft durch kompetentes und fleiiges VVorgehen gepragt. Folgerichtig kann
angefiihrt werden, dass WVerlasslichkeit zwar geforderte berufliche Leistung positiv
beeinflussen, sich jedoch im adaptiven Kontext aufgrund mangelnder Flexibilitat und dem
Festhalten an altbewahrten Strategien kontraproduktiv auswirken mag (LePine et al., 2000;
LePine, 2003).

Einen ersten zusammenfassenden Uberblick bietet die Metaanalyse von Huang et al.
(2014), in der neben der Gewissenhaftigkeit die Big-Five Dimension emotionale Stabilitat (als
positiver Gegenpol von Neurotizismus) als bedeutsamer positiver Pradiktor von AP anhand von
71 unabhédngigen Studien nachgewiesen wird. Inhaltliche Erklarungen kénnen dahingehend
aufgefiihrt werden, dass emotionale Stabilitt, umschrieben als die Fahigkeit in schwierigen
Situationen ruhig und besonnen zu reagieren (McCrae & John, 1992), insbesondere
Zusammenhange mit den Teilbereichen der AP aufweisen sollte, die sich auf den Umgang mit

Stress, Krisen, Notféllen oder Unsicherheit beziehen (Ployhart & Bliese, 2006; Pulakos,
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Dorsey, & White, 2006). Keine signifikanten Effekte zeigen sich fir die Konstrukte
Extraversion und soziale Vertraglichkeit. Entgegen der Erwartung der Autorengruppe kann
auch kein bedeutsamer Zusammenhang zwischen AP und dem Big-Five Konstrukt Offenheit
fir Erfahrungen (kurz: Offenheit) nachgewiesen werden. Dies ist insofern Uberraschend, als
dass das Konstrukt Offenheit mit dem Interesse an neuen Erfahrungen und Erlebnissen
einhergeht. Verschiedene Autoren gehen daher davon aus, dass Offenheit insbesondere dann
berufliches Verhalten erkldaren sollte, wenn der Arbeitsplatz durch ein hohes MaR an
Unsicherheit, Veranderung und Vielfalt gekennzeichnet ist (z.B. Homan et al., 2008; Hough,
2003). So waére zu erwarten, dass Personen mit ausgepragter Offenheit aufgeschlossener
gegeniiber neuen Situationen sind, diese Situationen weniger stressreich erleben (Judge et al.,
1999) und daher besser dazu in der Lage sind, mit Veranderungssituationen adaquat umzugehen
(Pulakos et al., 2006). Eine erste Erklarung dieses unerwarteten Effekts findet sich in der
Metaanalyse von Woo, Chernyhenko, Stark und Conz (2014). Die Autoren untersuchen nicht
nur das breit operationalisierte Konstrukt Offenheit, sondern dartiber hinaus auch die Validitat
der sechs Subfacetten von Offenheit zur Vorhersage verschiedener beruflicher Kriterien (u.a.
geforderte Arbeitsleistung, Kontextleistung, AP). Die empirischen Befunde weisen darauf hin,
dass bestimmte Subfacetten von Offenheit die VVorhersage der beruflichen Kriterien vergroRern
kénnen. So kann der empirische Beleg erbracht werden, dass Offenheit und AP nicht bedeutsam
korrelieren. Bei Betrachtung der Subfacetten zeigt sich jedoch ein signifikanter Zusammenhang
zwischen der Facette Einfallsreichtum (engl. ingenuity) und AP (r = .18). Interessanterweise
weist auch die Studie von Huang et al. auf die Bedeutsamkeit der Subfacetten hin, indem die
pradiktive VVorhersagekraft der des Faktors Extraversion unterliegenden Facette Ehrgeiz (engl.
ambition) belegt wird.

Die aufgefuhrten Befunde weisen auf das sogenannte Bandbreiten-Genauigkeits-
Dilemma (engl. bandwith-fidelity dilemma) hin. Dieses geht von folgender Annahme aus: Je

globaler ein Personlichkeitsmerkmal ist, desto weniger genau und zuverlassig l&sst sich dieses
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erfassen. Dies fiihrt wiederum dazu, dass die Korrelation mit anderen Variablen (z.B. einem
vorherzusagenden Kriterium) eingeschrénkt wird (Cronbach, 1984). Die von Cronbach und
Gleser aufgestellte Symmetriehypothese (1965) weist ferner auf das daher notwendige
Abstraktionsniveau von  Pradiktor und Kriterium hin. Breit operationalisierte
Personlichkeitseigenschaften (wie beispielsweise Gewissenhaftigkeit) sind demnach fiir die
Vorhersage von relativ breit angelegten Kriterien geeignet (z.B. allgemeiner Berufserfolg; Ones
& Viswesweran, 1996). Die Vorhersage von spezifischen Kriterien (z.B. Kundenzufriedenheit
oder AP) ist hingegen durch die Verwendung von spezifischen Konstrukten besser mdglich.

Die bis heute vorliegenden Studien mit teilweise inkonsistenten Befunden zum
Zusammenhang von Personlichkeitseigenschaften mit AP weisen aus Sicht des Autors dieser
Arbeit auf folgende Notwendigkeiten in der weiteren Forschungsarbeit hin: Zum einen sind
bislang Uberwiegend breit operationalisierte Personlichkeitskonstrukte im Zusammenhang mit
AP untersucht worden. Andere und schmaler operationalisierte Konstrukte wie Selbstkontrolle
oder Ambiguitétstoleranz sind bislang nur selten und wenig systematisch untersucht worden.
Insofern erscheint es lohnenswert, an die jingeren metaanalytischen Studien (s. Huang et al.,
2014; Woo et al., 2014) anzuknipfen und schmaler operationalisierte Konstrukte im
Zusammenhang mit AP zu untersuchen. Analog zur Forderung von Jundt et al. (2015), ,,[that]
future research should be more clearly theory driven to guide the choice of the individual
differences used in these efforts (S. 54) sollten diese dariiber hinaus nicht willkiirlich

ausgewdhlt, sondern aus theoretischen Uberlegungen abgeleitet werden.

2.5.3 Motivationale Stile

Nicht nur allgemeine kognitive F&higkeiten und stabile Persdnlichkeitseigenschaften,
sondern auch motivationale Stile kdnnen einen Einfluss auf die AP ausuben. Im Rahmen der

Forschung zur AP ist hier insbesondere das als trait konzeptionalisierte Konstrukt
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Zielorientierung (engl. goal orientation) untersucht worden, welches als stabile Disposition
bzw. Verhaltenspréaferenz in Lern- und Leistungssituationen definiert werden kann (Payne,
Youngcourt, & Beaubien, 2007).

Grundsatzlich lassen sich zundchst zwei Arten der Zielorientierung unterscheiden:
Lernzielorientierung (engl. learning goal orientation, LGO) und Leistungszielorientierung
(engl. performance goal orientation, PGO). In spéteren Konzeptionalisierungen werden drei-
(VandeWalle, 1997) oder vierdimensionale (Elliot & McGregor, 2001) Strukturen favorisiert.
Hierbei wird die Leistungszielorientierung bzw. werden beide Dimensionen in eine
Annéherungs- und eine Vermeidungskomponente unterteilt. Da die bis heute vorliegenden
Studien zum Zusammenhang der Zielorientierung mit beruflicher Leistung und AP bislang
allerdings lediglich zwei- oder dreidimensionale Strukturen verwendet haben, werden diese im
Folgenden tiefgehender betrachtet.

Personen mit einer hohen Lernzielorientierung versuchen ihre Kompetenzen zu starken
bzw. auszubauen, indem sie neue Fahigkeiten entwickeln und neue Situationen meistern
(Button, Mathieu & Zajac, 1996; Dweck, 1991; Dweck & Leggett, 1988; VandeWalle, 1997).
Positive Zusammenhange der Lernzielorientierung zeigen sich beispielsweise mit tieferer
kognitiver Verarbeitung (Elliot, McGregor, & Gable, 1999), hoherer Lernmotivation (Steele-
Johnson, Beauregard, Hoover, & Schmidt, 2000) und Selbstwirksamkeit (Cellar et al., 2011).
Dies lasst darauf schlieRen, dass eine ausgepragte Lernzielorientierung zu besseren
Arbeitsergebnissen fuhren sollte. Im Rahmen einer Metaanalyse von Payne et al. (2007) zum
Zusammenhang der Lernzielorientierung und der Arbeitsleistung konnte der Vielzahl an
vorliegenden Studien erstmals zusammenfassend begegnet und ein positiver Effekt belegt
werden. Daruber hinaus zeigt sich Lernzielorientierung insbesondere in komplexen und
schwierigen Situationen mit hoher kognitiver Belastung foérderlich (LePine, 2005; Steele-
Johnson et al., 2000). Wenn den bereits an friiherer Stelle dieser Arbeit dargestellten

Ausflhrungen, dass Veranderungssituationen als schwieriger empfunden werden und eine
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hohere kognitive Belastung erzeugen, weiter gefolgt wird, ist davon auszugehen, dass
Lernzielorientierung insbesondere flr AP vorteilhaft sein misste. Studien zum Zusammenhang
der Lernzielorientierung und AP sind insbesondere durch die Forschungsgruppe um Kozlowski
im Trainingskontext entstanden (z.B. Bell und Kozlowski, 2002). In der Regel werden positive
Zusammenhange berichtet (s. Jundt et al., 2015).

Leistungszielorientierte Personen sind im Vergleich mit lernzielorientierten Personen
weniger bestrebt, sich weiterzuentwickeln und aus Fehlern zu lernen, sondern sich selbst und
die eigene Leistung mit anderen zu vergleichen. Durch die Konzentration auf externale
Faktoren (der Vergleich mit anderen) werden leistungszielorientierte Personen haufig von der
eigentlichen Aufgabe abgelenkt, was tendenziell zu einer Verschlechterung der allgemeinen
Arbeitsleistung fuhrt (Nicholls, 1984; Utman 1997). Ferner fuhrt der soziale Vergleich zu einem
hoher erlebtem Leistungsdruck und dazu, dass sich Leistungszielorientierte eher Aufgaben mit
geringem Risiko suchen, in denen die Wahrscheinlichkeit des Scheiterns weniger gegeben ist
(Chen & Mathieu, 2008). Studien zum Zusammenhang von Leistungszielorientierung und AP
berichten sowohl positive wie auch keine Effekte (vgl. Kozlowski et al., 2001; Bell &
Kozlowski, 2008; Porter, Webb, & Gogus, 2010). Die weitere Differenzierung des Konstrukts
in eine Annaherungs- und eine Vermeidungskomponente konnte daher aufsschlussreich sein.

Leistungszielorientierte Personen sind bestrebt, sich selbst und die eigene Leistung mit
anderen zu vergleichen. Eine weiterfiihrende Differenzierung in eine Anndherungs- und eine
Vermeidungskomponente unterscheidet dabei die Blickrichtung dieses Vergleichs. Wéhrend es
bei der Anndherungs-Leistungszielorientierung (engl. prove performance goal orientaton)
darum geht, besser als andere sein zu wollen, hat die Vermeidungs-Leistungszielorientierung
(engl. avoid performance goal orientation) zum Ziel, nicht schlechter als andere sein zu wollen
(VandeWalle, 1997). Die Auswirkungen der Annédherungs-Leistungszielorienterung auf die
Arbeitsleistung und auch andere outcome-Variablen (z.B. akademische Leistung) sind in der

Regel eher gering und variieren zwischen leicht positiv und leicht negativ (z.B. Elliot & Moller,
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2003; Payne et al., 2007). Wahrend viele empirische Studien zeigen, dass die Ann&herungs-
Leistungszielorientierung in keinem Zusammenhang mit der Lern- und Studienleistung steht
(Payne et al., 2007), konnen einige positive Effekte auf die Leistung in einfachen,
standardisierten Situationen gezeigt werden (Steele-Johnson et al., 2000). Je schwieriger,
komplexer und anspruchsvoller eine Situation ist, desto geringer wird die Korrelation. So
konnte LePine (2005) einen unbedeutsamen Effekt auf AP nachweisen (LePine, 2005). Die
Vermeidungs-Leistungszielorientierung ist die einzige Facette der Zielorientierung, die sich als
eindeutig dysfunktional zeigt. Diese steht mit einer verringerten Selbstwirksamkeit (Bell &
Kozlowski, 2008; Payne et al., 2007), weniger aktiver Feedback-Suche (VandeWalle, 1997)
und ausgepragteren Angstgefiihlen (Bell & Kozlowski, 2008; Elliot & McGregor, 1999) in
Zusammenhang. In den vorhandenen Metanalysen werden ferner negative Zusammenhange
zwischen der Vermeidungs-Leistungszielorientierung und Leistung identifiziert (Cellar et al.,
2011; Payne et al., 2007). Im adaptiven Kontext ist davon auszugehen, dass unter anderem
Angstgefiihle vorhandene Ressourcen verschwenden und die Aufmerksamkeit nicht auf die
Aufgabe selbst, sondern vielmehr auf den Kontext (die mégliche negative Bewertung durch
andere Personen) gerichtet wird, so dass das Erkennen und Reagieren auf Veranderungen
erschwert sein musste. Drach-Zahavy und Erez (2002) kénnen diesbezliglich nachweisen, dass
eine Bedrohungswahrnehmung, die dem Konzept der Vermeidungs-Leistungszielorientierung
stark dhnelt, die Wahrnehmung einer Drucksituation ausldst und sich folglich negativ auf die
allgemeine Arbeitsleistung, insbesondere aber auf die AP, auswirkt.

Einen aufschlussreichen Gesamtuberblick tber die aktuelle Forschungslage zum
Zusammenhang der Zielorientierung mit AP bietet die Metaanlyse von Stasielowicz (2019).
Hier zeigen sich ber alle genannten Facetten hdchstens moderate Zusammenhange mit AP:
Lernzielorientierung (r = .18), Anndherungs-Leistungszielorientierung (r = .05) und
Vermeidungs-Leistungszielorientierung (r = -.13). Im Unterschied zur metaanalytischen

Betrachtung des Effekts von allgemeinen kognitiven Fahigkeiten werden bei der Betrachtung
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der Zielorientierung die hoheren Zusammenh&nge nicht mit objektiven, sondern mit

subjektiven (selbstberichteten) Adaptationsmalien erzielt.

2.5.4 Kontextfaktoren

Uberraschenderweise sind bis heute vergleichsweise wenige Forschungsarbeiten
entstanden, die sich auf den stabilen Aufgaben-, Sozial- oder Organisationskontext beziehen,
in dem AP stattfindet (Jundt et al., 2015). Dies ist insofern Uberraschend, als dass AP gemaR
der herausgearbeiteten Definition dieser Arbeit weniger ein Personlichkeitskonstrukt, sondern
vielmehr beobachtbares Verhalten darstellt, welches anhand von Umgebungsfaktoren variieren
kann. Insofern erscheinen Fragen wie ,,Hat die Art und Weise der Veranderung (z.B. offen vs.
nicht offen kommuniziert) einen Einfluss auf die AP?*, ,,Welche organisationalen Maflnahmen
konnen die AP fordern?“ oder ,,Inwiefern stehen vorherigere Erfahrungen mit einer
Aufgabenbearbeitung in Zusammenhang mit einer notwendigen Verhaltensanpassung?‘
naheliegend.

Der Uberwiegende Grofdteil an vorhandenen Studien zu relevanten Kontextfaktoren
stammt aus dem verwandten Forschungsgebiet der sozialpsychologischen Routineforschung
(z.B. Betsch, Fiedler, & Brinkmann, 1998). Hier zeigen sich einige interessante Befunde
hinsichtlich der Gestaltung der Verédnderung und des vorhandenen Zeitdrucks.

Die sozialpsychologische Routineforschung untersucht insbesondere den Einfluss von
Routinen auf das kognitive Entscheidungsverhalten (vgl. Betsch, 2005). Eine Routine wird als
,[...] a behavioral option that comes into mind as a solution when the decision maker is
confronted with a certain decision-making situation [...]* (Betsch, Haberstroh, Gléckner, Haar,
& Fiedler, 2001, S. 24) bzw. als ,,[...] a pre-existing solution to a certain decision problem [...]*
(Betsch, Fiedler, & Brinkmann, 1998, S. 867) definiert. Markante Kennzeichen sind das
wiederholte Ausfiinren des Verhaltens, das Ausbleiben eines expliziten Uberlegungsprozesses

bei der Entscheidung zur Handlung, eine Reduktion umweltbezogener Aufmerksamkeit sowie
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eine verringerte Antwortlatenz (vgl. Weiss & llgen, 1985). Ist man folglich einem Problem
(z.B. bei der Bearbeitung einer Aufgabe am Arbeitsplatz) bereits begegnet, bedeutet dies fur
das Individuum, dass die Entscheidungsprozesse ein geringeres Maf an Komplexitat aufweisen
und die Menge an zu verarbeitenden Informationen reduziert wird (Aarts, Verplanken, & van
Knippenberg, 1997; Raju, Lonial & Mangold, 1995), was wiederum zu einer Ersparnis an Zeit
und Energie fuhrt (Gersick & Hackman, 1990). Der Arbeitsalltag wird durch Routinen so nicht
nur bei einfach auszufiihrenden Tatigkeiten, sondern auch bei komplexeren Jobs erleichtert, die
einen gewissen Anteil an Routine-Arbeiten, z.B. Mails lesen und beantworten, beinhalten
(Ohly, 2005). Die Vorteile routinisierten Verhaltens zeigen sich dann, wenn sich
Aufgabencharakteristika nicht andern und die bewahrten VVorgehensweisen erfolgreich und
effizient sind. Wenn der Kontext jedoch eine andere Reaktion erfordert oder wenn selbst
initilert eine Innovation herbeigefuhrt werden soll, zeigt sich ein zentraler Nachteil
routinisierten Verhaltens: die Schwiergkeit, eine Routine zu durchbrechen. Dies stellt insofern
eine Herausforderung dar, als dass AP sowohl das Erlernen eines neuen Verhaltens als auch das
Verlernen eines altbewdhrten Verhaltens bedeutet. Dieser Prozess wird als schwieriger und
langwieriger angesehen als das anfangliche Erlernen von neuen Verhaltensweisen (Shiffrin &
Schneider, 1977).

Auch wenn sich die sozialpsychologische Routineforschung schwerpunktmaBig mit
allgemeingltigen Prozessen beschéftigt, wéhrend die arbeits- und
organisationspsychologische Forschung zur AP sich auf interindividuelle Unterschiede
konzentriert, liegt die zentrale Gemeinsamkeit beider Forschungsdisziplinen darin, dass
vormals effektive Verhaltensweisen, die einen gewissen Grad an Routinestarke aufweisen,
aufgegeben werden mussen, um die gegenwartige Aufgabenstellung weiterhin erfolgreich zu
bearbeiten. So zeichnen sich die experimentellen Ansétze beider Forschungsdisziplinen durch
ein vergleichbares Vorgehen aus, was im Rahmen dieser Arbeit in den Studien 2 und 3

aufgegriffen werden wird: Probanden werden aufgefordert, ein bestimmtes Verhalten zu
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erlernen, bis dieses in gewisser Weise etabliert bzw. routinisiert ist. Nach einer experimentell
herbeigefiihrten VVeranderung wird die Routine durchbrochen und die Probanden erhalten die
Gelegenheit, eine neue Verhaltensweise zu erlernen.

Dadurch, dass sich die sozialpsychologische  Routineforschung  auf
allgemeinpsychologische Prozesse konzentriert, liegen konkrete Befunde zum Einfluss von
Routinen auf die AP bislang noch nicht vor. Der zuvor beschriebene experimentelle Ansatz
erlaubt es allerdings, die Routinestarke als situativen Einflussfaktor auf AP entweder als
Variable zu messen oder experimentell zu manipulieren, so dass interindividuelle Unterschiede
in der AP erkennbar werden. Die bisherige sozialpsychologische Forschung weist deutlich
darauf hin, dass die Umstellung auf ein neues Verhalten umso schwieriger wird, je starker
vorherige Routinen ausgepragt waren (Betsch et al., 2001; Haberstroh, Betsch, Glockner, Haar
& Stiller, 2005). Eine unterstiitzende Erkenntnis in diesem Zusammenhang stellt der Befund
dar, dass das Alter in negativem Zusammenhang mit der beruflichen Leistung nach einer
organisationalen Veranderung steht und dieser Effekt durch die Berufserfahrung mediiert wird,
was zur Schlussfolgerung fuhrt, dass Berufserfahrung die Adaptation an Veranderungen im
Berufsfeld erschwert (Niessen, Swarowsky, & Leiz, 2010). Der Effekt deutet darauf hin, dass
Personen, die sich Uber eine langere Zeit mit den gleichen oder &hnlichen Aufgaben
beschéftigen, verstarkt Schwierigkeiten haben, sich erfolgreich anzupassen. Die Autoren
weisen im Rahmen der Diskussion selbst darauf hin, dass dieser Effekt jedoch durch
entsprechende MalRnahmen des Managements (z.B. job rotation) reduziert werden kdnnte.

Befunde, die teilweise auch aus der sozialpsychologischen Forschung zu Routinen
stammen, haben weitere kontextuelle Parameter untersucht, die die Anpassung des
Arbeitsverhaltens erleichtern oder erschweren kdnnen. Dies betrifft zum einen die Gestaltung
der Veranderung, die beispielweise sichtbar oder verdeckt stattfindet. Einige experimentelle
Studien weisen darauf hin, dass offensichtliche Veradnderungen des Kontexts (z.B. in Form

eines veranderten Bildschirm-Layouts) forderlich fur adaptive Verhaltensweisen sind (Betsch
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et al., 1998; Broder & Schiffer, 2006;). Dies kann unter anderem damit erklart werden, dass
Veranderungen der Aufgabenprasentation zu langeren und griindlichen Uberlegungsprozessen
sowie bei ausgepragten Routinen zur Suche nicht bestatigender (und fiir die adaptive Aufgabe
gegebenfalls relevanten) Informationen flihrt (Betsch & Haberstroh, 2005; Haberstroh et al.,
2005). Zum anderen weisen Befunde darauf hin, dass Zeitdruck zur Beibehaltung von Routinen
fihrt, auch wenn diese nicht mehr angemessen sind (z.B. Betsch et al., 1998; Betsch,
Brinkmann, Fiedler & Breining, 1999; Betsch, Haberstroh, Molter, & Gldckner, 2004; Ohly,
2005). Erklarungen sind darin zu finden, dass Zeitbegrenzungen damit einhergehen, dass
maoglichst einfache, nicht-analytische Strategien angewendet werden (Beach & Mirchell, 1978)
und Veranderungen spater erkannt werden. Bezogen auf die AP lasst sich somit vorerst
festhalten, dass davon auszugehen ist, dass sowohl Zeitdruck als auch verdeckte Gestaltungen
der Verénderungen dazu fiihren, dass tendenziell Routinen beibehalten werden und AP
erschwert wird (Zhou, 1998).

Nicht nur im Kontext der konkret zu bearbeitenden Aufgabe, sondern auch auf
organisationaler Ebene ist die Frage zu stellen, welche Rahmenbedingungen forderlich und
hinderlich fir AP sein konnten, um die entsprechenden Forschungsbefunde fur die adaquate
Gestaltung von VeranderungsmalRnahmen in der Organisation nutzbar zu machen. Allgemeine
Befunde auf organisationaler Ebene im Kontext des Change-Managements machen unter
anderem deutlich, dass Malnahmen, welche die Selbswirksamkeit des Mitarbeiters stérken, zu
hoherem Wohlbefinden und einem intensiveren Einsatz in Verdnderungssituationen fiihren
(Jimmieson, Terry, & Callan, 2004). Ubertragen auf die der Arbeit zugrundeliegende
individualpsychologischen Betrachtungsweise sollte dartiber hinaus gefragt werden, inwiefern
interindividuelle Unterschiede in der AP durch entsprechende Einflussfaktoren der
Arbeitsumwelt erklart werden kdénnen. In einigen wenigen vorliegenden Studien konnten
bislang die Unterstiitzung durch das Management sowie die Kommunikation einer Vision als

signifikante Pradiktoren fir AP bestatigt werden (Griffin & Hesketh, 2003; Griffin et al., 2010;
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O’Connel, McNeely, & Hall, 2008). Weitere empirische Belege geben Hinweise auf die Rolle
des Fihrungsstils der jeweiligen Fihrungskraft. Zum Beispiel zeigen Charbonnier-Vorin, El
Akremi und Vandenberghe (2010), dass die individuelle Wahrnehmung von transformationaler
Fuhrung, welche unter anderem dadurch umschrieben werden kann, dass Fuhrungskréfte ihre
Mitarbeiter intrinsich motivieren, indem sie beispielsweise attraktive Visionen vermitteln, AP
positiv beeinflusst. Neuere Studien erklaren den bedeutsamen Effekt damit, dass
transformationale Fuhrung das psychologische Kapital der Mitarbeiter vergrofiert, wodurch
diese befahigt werden mit dynamischen Arbeitsrollen umzugehen (Externbrink, Elke, &
Dormann, 2013). Bei Betrachtung der Definition des psychologischen Kapitals als positiver
entwicklungsorientierter state eines Individuums, der mit Hoffnung, Effizienz, Resilienz und
Optimismus umschrieben werden kann (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007), ist die
konzeptionelle Nahe zum Konstrukt der Selbstwirksamkeit unverkennbar. Folglich kann
festgehalten werden, dass MalRnahmen, die die Selbstwirksamkeit des Individuums fordern,
nicht nur im Rahmen der allgemeinen beruflichen Leistung, sondern auch im Rahmen der AP
forderlich sein kdnnten.

Einige interessante Befunde liegen zudem bezliglich der Gestaltung des Arbeitsplatzes
in Form der wahrgenommenen Autonomie bzw. Kontrolle vor. Autonomie stellt ein Merkmal
des Arbeitsplatzes dar, welches als Ausmal definiert werden kann, zu dem ein Mitarbeiter
selbst kontrolliert, wie und wann er bestimmte Arbeitsaufgaben und Abléaufe durchfihrt
(Hackman & Oldham, 1980). Wenn davon ausgegangen werden kann, dass wahrgenommene
Autonomie mit einer hoheren Offenheit gegentiber Verédnderungen einhergeht (Wanberg &
Banas, 2000) und ein positiver Einfluss von Offenheit bzw. einzelner Facetten der Offenheit
auf AP gegeben ist (z.B. Griffin & Hesketh, 2003; Woo et al., 2014) sollte ein positiver Effekt
der Autonomie auf AP zu erwarten sein. Die zu vermutende positive Wirkung der
Aufgabenautonomie l&sst sich jedoch bislang eher auf die proaktiv-innovative Seite der

beruflichen Leistung denn auf AP bestétigen. So zeigen sich bis dato sowohl signifikant positive
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wie auch nicht bedeutsame Zusammenhédnge zwischen der Autonomie und AP (Griffin &
Hesketh, 2003; O'Connell et al., 2008), was fiur die Notwendigkeit weiterer

Forschungsbemiihungen spricht.

2.5.5 Weitere interindividuelle Merkmale

Neben den bereits skizzierten Antezedenzien von AP sind weitere interindividuelle
Merkmale vergleichsweise selten untersucht worden. Jundt et al. (2015) benennen
diesbezlglich die demographischen Variablen Alter, Geschlecht, Rasse, Bildungsstand und
Beschaftigungsfahigkeit sowie nicht auf den Big-Five basierende Personlichkeitskonstrukte
wie politische Fertigkeiten, Selbstiiberwachung und —kontrolle oder Empathie.

Hinsichtlich demographischer Variablen zeigt sich beispielsweise in einer
biographischen Studie von O’Connel, McNeely und Hall (2008), dass Frauen ein hoheres Mal}
an adaptiven Verhaltensweisen als Manner berichten. Gleichzeitig zeigen sich keine
bedeutsamen Effekte hinsichtlich Alter und Rasse, jedoch positive Effekte des Bildungsstands
und der wahrgenommenen Beschéftigungsfahigkeit, im Sinne einer Selbstsicherheit
hinsichtlich eines weiteren positiven Karriereverlaufs. Speziell hinsichtlich des Alters zeigt sich
in einer Studie von Niessen, Swarowsky und Leiz (2010) ein negativer Zusammenhang mit AP,
wobei hier der mediierende Effekt der Berufserfahrung nachgewiesen werden konnte.

Nicht auf den Big-Five basierende Personlichkeitseigenschaften sind u.a. von Blickle et
al. (2011) untersucht worden. So konnten die Autoren nachweisen, dass politische Fertigkeiten
fremdeingeschétzte AP positiv vorhersagen kdnnen. Das Konstrukt politische Fertigkeiten ist
insbesondere dadurch charakterisiert, dass Individuen mit anderen sozial geschickt agieren,
Kontakte zu einflussreichen Personen pflegen und nutzen sowie bei anderen Vertrauen
erwecken (Blickle & Glaser, 2009). Aufgrund dieser ausgeprégten sozialen Komponente ist

insbesondere ein Einfluss auf die sozialen Facetten der AP (interpersonelle und interkulturelle
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AP) zu erwarten. Positive Zusammenhdnge mit Empathie und Selbstiberwachung kénnen
lediglich in dem spezifischen Forschungsfeld des adaptiven Verkaufverhaltens (engl. adaptive
sales behavior) nachgewiesen werden. Dabei wird unter adaptivem Verkaufsverhalten,
Verhalten als Anpassung der Produkte und des Verkaufsgesprachs an den Kunden verstanden
(Gwinner, Bitner, Brown, & Kumar, 2005). Dadurch, dass dieses Verstdndnis von Adaptivitat
nicht mit der der vorliegenden Arbeit hinterlegten Definition von AP vereinbar ist (u.a. wird
die Notwendigkeit einer vorherigen Veranderung nicht herausgestellt), sind die Befunde mit
vorsicht zu interpretieren.

Aus der Gruppe der proximalen Pradiktoren, welche im Unterschied zu den distalen
Pradiktoren direkt auf das Individuum einwirken koénnen, sind vornehmlich die Konstrukte
Selbstwirksamkeit und Selbstregulation erforscht worden.

Mit der Selbstwirksamkeit wird der Glaube an die eigenen Fahigkeiten umschrieben.
Eine selbstwirksame Person ist davon berzeugt, dass Handlungsverlaufe so organisiert und
ausgefihren werden kdnnen, dass angestrebte Ziele erreicht werden (Bandura, 1997). Befunde
aus der Trainingsforschung weisen auf einen positiven Zusammenhang zwischen der
Selbstwirksamkeit und AP hin (Bell & Kowlowski, 2008; Ford et al., 1998; Kozwlowksi et al.,
2001). Ferner sind Feldstudien der Forschungsgruppen um Stokes (Stokes et al., 2010), Griffin
(Griffin et al., 2010) und Pulakos (Pulakos et al., 2002) aufzufuhren, welche iberwiegend mit
einigen wenigen Aushahmen (z.B. Griffin & Hesketh, 2003) ebenso positive Effekte belegen.
Dabei zeigt sich jedoch, dass Uber kognitive Fahigkeiten und Persdnlichkeit hinaus kein
inkrementeller Mehrwert existiert (Pulakos et al., 2002).

Selbstregulation kann gemé&R Vohs und Baumeister (2004) als bewusster und
unbewusster psychischer Vorgang verstanden werden, mit dem Individuen ihre
Aufmerksamtkeit, Emotionen, Impulse und Handlungen steuern. Da die Wahrnehmung von
Veranderungen (Jundt, 2009) sowie die anschliefende Reaktion auf diese bei gleichzeitig

notwendiger Unterdriickung bereits erlernter Verhaltensmuster (Ohly, 2005) relevante
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Adaptationsschritte darstellen, ist anzunehmen, dass selbstregulatorische Prozesse eine
erfolgreiche Anpassung des Verhaltens ermdglichen sollten, indem beispielsweise die
Aufmerksamkeit den (nach der Verdnderung) relevanten Aufgabencharakteristika gewidmet
wird. Die Uberschaubare aktuelle Befundlage zeichnet jedoch ein inkonsistentes Bild im
Zusammenhang von Selbstregulation und AP und zwar sowohl bei der subjektiven wie auch
bei der objektiven Operationalisierung der AP (Allworth & Hesketh, 1999; Frost & Spijkers,
2016; Niessen & Jimmieson, 2016; Parker, Jimmieson, Walsh, & Loakes, 2015; Stasielowicz,

2018), so dass diesbezuglich weitere Forschungsarbeiten lohnenswert sind.

2.6 Allgemeine Fragestellungen der Arbeit

In den bis zu dieser Stelle der vorliegenden Arbeit prasentierten Abschnitten wurde eine
der Arbeit zugrundeliegende Definition der AP présentiert. Ferner wurde die Rolle der AP im
Kontext der Forschung zur beruflichen Leistung reflektiert und herausgearbeitet, dass eine
inhaltliche Bertcksichtigung des Konstrukts in neueren Taxonomien der beruflichen Leistung
zwar gegeben ist, jedoch der Beleg, dass es sich bei AP um ein disjunktes bzw. eigenstandiges
Konstrukt handelt, bisher noch nicht ausreichend erbracht wurde. Die empirische Abgrenzung
der AP von anderen etablierten Komponenten der beruflichen Leistung (z.B. gefordertes
Arbeitsverhalten, PB) wird dadurch erschwert, dass in der bisherigen Forschung
unterschiedliche Operationalisierungen der AP vorgenommen wurden. Uberlappungen ergeben
sich insbesondere mit der Teilkomponente der beruflichen Leistung, welche proaktives
Verhalten représentiert. Es macht daher Sinn, die skizzierte Forschungsfrage aufzugreifen und
in systematischer Weise AP und PB zu vergleichen. Dabei lohnt es sich, eine neue
Operationalisierung in Form zu entwickelnder Messinstrumente fir AP und auch fiir PB zu
realisieren. Wie wir gesehen haben, liegen stellenweise konzeptuelle Uberlappungen in den

Definitionen der beiden Komponenten vor, die sich folglich auch in einigen bereits exitierenden
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Messinstrumenten wiederfinden.

Die vorgestellten Personen- und Situationscharakteristika, welche in Zusammenhang
mit AP untersucht wurden, weisen darauf hin, dass sich lediglich allgemeine kognitive
Féahigkeiten aufgrund der weitgehend klaren Befundlage zur Validierung neuer Instrumente
eignen. Um das nomologische Netzwerk der AP zu erweitern, sollten auch neue Antezedenzien
untersucht werden, die aus theoretischen Uberlegungen abgeleitet sind und hinsichtlich der
Symmetrie von Pradiktor und Kriterium eine enge Operationalisierung aufweisen. Bei der
Darstellung relevanter Antezedenzien von AP ist ferner deutlich geworden, dass einige der
vorliegenden Befunde nicht primar auf Untersuchungen zur AP, sondern auf
Forschungsarbeiten in angrenzenden Bereichen wie beispielsweise der Routineforschung
beruhen. Insofern ist angesichts der konzeptionellen Unterschiede und der Fokussierung auf
allgemeinpsychologische Effekte eine Replikation im Bereich der AP-Forschung mit einer
interindividuellen Perspektive lohnenswert.

Der nun folgende Empirieteil wird mit Hilfe von drei empirischen Studien den aus der
bisherigen Forschungslage abgeleiteten Uberlegungen und Forderungen begegnen. Studie 1
stellt die Entwicklung eines subjektiven Mal3es zur Erfassung von AP vor und geht im Rahmen
einer Feldstudie der zentralen Frage nach, ob sich AP von PB empirisch abgrenzen lasst.
AnschlieBend wird in Studie 2 die Entwicklung eines fahigkeitsbasierten Messinstruments zur
Erfassung der AP in Form eines webbasierten Postkorbs vorgestellt. Anhand der aktuellen
Forschungsliteratur werden dabei Anforderungen, die fir die Instrumentenentwicklung
bedeutsam sind, abgleitet und diese daran anschlieend empirisch gepruft. Die dritte Studie
nutzt das vorab entwickelte fahigkeitsbasierte Messinstrument, um in einem experimentellen
Design den (kausalen) Einfluss von allgemeinen kognitiven F&higkeiten sowie von neuen

Antezedenzien auf AP zu prufen.
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3. Studie 1: Feldstudie zur Rolle von Adaptive Performance im Kontext der beruflichen

Leistung

Die insbesondere in Kapitel 2.2 aufgefiihrten Studien haben verdeutlicht, dass zwar erste
Befunde zur Differenzierung der zentralen Teilkomponenten der beruflichen Leistung
existieren, die empirische Befundlage jedoch noch weitgehend unklar ist. Auch wenn in der
Studie von Griffin et al. (2007) mittels konfirmatorischer Faktorenanalyse eine Trennung der
Komponenten proficiency, proactivy und adaptivity belegt werden konnte, zeigten sich
insbesondere zwischen proactivity und adaptivity substanzielle Uberlappungen (je nach
Datensatz und Erhebungsmethode im Sinne der Selbst- vs. Fremdeinschatzung zwischen r =
.35 und r = .66). Die Autoren weisen selbst darauf hin, dass in anderen bestehenden
Taxonomien konzeptionelle Uberlappungen dieser beiden Konstrukte existieren: ,,Overlap can
be seen in Pulakos and colleagues‘ concept of adaptive performance, which incorporates
elements of proactivity (f.e. solving problems creatively)“ (S. 342).

Um nun einen systematischen Vergleich von AP und PB zu realisieren, ist demnach
zunachst zu konstatieren, dass die bisherigen Messinstrumente sich fir einen Einsatz nicht
ausreichend eignen. Dies ist, wie gerade herausgestellt, in der stellenweise theoretischen
Uberlappung der beiden Konstrukte begriindet, welche sich in den bereits entwickelten
Messinstrumenten niederschlagt. Beispielsweise beinhaltet der von Charbonnier-Voirin und
Roussel (2012) entwickelte Fragebogen zur Erfassung der AP einige Items, die eindeutig dem
Konstrukt PB zuzuordnen sind, da ein Verhalten beschrieben wird, welches ohne erkennbare
aullere Verdanderung und stattdessen aus eigenem Antrieb heraus stattfindet (z. B. ,,I look for
every opportunity that enables me to improve my performance.*). Gleiches gilt fur den I-
ADAPT Fragebogen von Ployhart und Bliese (2006) (z.B. ,,I take action to improve work
performance deficiencies.”). Und auch der in der deutschen Sprache vorliegende Fragebogen

von Kroger und Staufenbiel (2012) zur Erfassung von AP beinhaltet einige Items, bei denen die
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vor dem adaptiven Verhalten notwendige Veranderung der Arbeitssituation nicht ausreichend
betont wird (z.B. ,,Ich verliere in schwierigen Arbeitssituationen oft das Wesentliche aus den
Augen.*). Hinsichtlich der Messinstrumente zur Erfassung der proaktiven Komponente der
beruflichen Leistung kann die Proactive Personality Scale von Bateman und Grant (1993)
genannt werden. Hier finden sich einzelne Items bei denen unklar ist, ob ein Verhalten
beschrieben wird mit dem auf eine zuvor verénderte Arbeitssituation reagiert wird oder mit dem
auch ohne erkennbare Verénderungen der Arbeitsumwelt Veranderungen proaktiv angestol3en
werden (z.B. ,,Whereever I have been, | have been a powerful force for constructive change.*).

Das Konzept der Personlichen Initiative (Pl) kann als Bestandteil der proaktiven
Leistungsdimension verstanden werden (vgl. Griffin et al., 2007). Fay und Frese (2001)
definieren PI als ,,(...) a behavior syndrome that results in an individual taking an active and
self-starting approach to work goals and tasks and persisting in overcoming barriers and
setbacks” (S. 97). Das heiflst, auch hier wird als Kernmerkmal der Proaktivitit die
Notwendigkeit, selbst-startendes Verhalten zu zeigen, herausgestellt. Einzig die Persistenz des
Verhaltens in dem Sinne, dass Barrieren und Widerstande bei der Initiierung von
Verénderungen zu Uberwinden sind, wird von Fay und Frese besonders heraugestellt. Im
speziell zur Erfassung von Pl entwickelten Fragebogen von Frese et al. (1997) finden sich
Items, welche selbst iniitiertes Verhalten adaquat operationalisieren. Zu kritisieren ist dennoch,
dass ein Teil der Items zu abstrakt formuliert ist, so dass unklar bleibt, ob das selbst innitierte
Verhalten das Ziel verfolgt, Verdnderungen in der Arbeitsumwelt anzustolen (z.B. ,,Usually I
do more than I am asked to do.*).

Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen soll ein neues subjektives Messinstrument
zur Erfassung von AP und PB entwickelt werden. Dazu werden im folgenden Kapitel die

notwendigen Anforderungen herausgestellt.
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3.1 Anforderungen an die Instrumentenentwicklung

Bei der Bestimmung des Zusammenhangs zwischen zwei Variablen bzw. Konstrukten
ist sicherzustellen, dass bei der Messung der beiden Konstrukte keine Uberlappung ahnlicher
Items auftritt. Empirische Befunde aus dem Forschungsgebiet der Measurement Artifacts (u. a.
Carpenter, Berry, & Houston, 2014; Fox, Spector, Goh, Bruusema, & Kessler, 2012; Spector,
Bauer, & Fox, 2010) belegen, dass Merkmale der Messung, die einen Einfluss auf den
Zusammenhang von zwei (unterschiedlich definierten) Konstrukten sowie deren Beziehung zu
verschiedenen Préadiktoren haben kdnnten, beachtet werden sollten. So weisen diese Studien
bei der Betrachtung des Zusammenhangs der beruflichen Leistungskonstrukte OCB und
counterproductive work behavior (CWB) darauf hin, dass héhere Korrelationen der beiden
Leistungskonstrukte unter anderem bei der Verwendung von sogenannten antithetischen Items
zu beobachten sind. Antithetische Items sind definiert als Items eines Instruments zur
Operationalisierung von Konstrukt A, die mit Items eines Instruments zur Operationalisierung
von Konstrukt B tiberlappen. Dies ist typischerweise dadurch bedingt, dass Items entgegensetzt
gepolt sind oder indem Items die positive Verhaltensweisen des einen Konstrukts darstellen,
ein Vermeidungsverhalten im anderen Konstrukt symbolisieren (Bsp.: ,,Complained about
insignificant things at work® (CWB) vs. ,,Consumes a lot of time complaining about trivial
matters” (OCB, negativ gepoltes Item); vgl. Fox et al., 2012).

Bei der tiefergehenden Betrachtung der publizierten Instrumente zur Erfassung der AP
(s. Kapitel 2.4) sowie der proaktiven Leistungsdimension zeigt sich, dass umgepolte Items in
den vorhandenen Skalen nicht existieren. Dies ist insofern erwartungsgemag, als AP und PB
im Unterschied zu OCB und counterproductive work behavior nicht als grundsatzlich
gegensatzliche Konstrukte zu betrachten sind. Es zeigt sich jedoch, dass in den Skalen zur
Operationalisierung von AP teilweise Items verwendet werden, die vor dem Hintergrund der

bestehenden Definition von AP der proaktiven beruflichen Leistung zugeordnet werden
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mussten (z. B. ,,I look for every opportunity that enables me to improve my performance.*;
Charbonnier-Voirin und Roussel, 2012). Es ist davon auszugehen, dass diese Begebenheit eine
empirische Differenzierung der beiden Konstrukte AP und PB erschwert. Der neu zu
entwickelnde Fragebogen sollte daher tiber die notwendige Trennschérfe der beiden Konstrukte
verfiigen. Dies kann dadurch realisiert, indem ein Fragebogen fir beide Konstrukte entwickelt
wird, welcher eine flr beide Konstrukte gleichsam relevante berufliche Situation skizziert. Auf
Basis dieses gleichen Itemstamms kann dann wiederum jeweils eine adaptive und eine
proaktive Verhaltensweise entwickelt werden, so dass ein standardisierter Vergleich von AP
und PB moglich wird.

Das neu zu entwickelnde Instrument sollte zudem im Unterschied zur Studie von Griffin
et al. (2007) eine ausreichend breite Operationalisierung von adaptiven und proaktiven
beruflichen Verhaltensweisen ermdglichen. Griffin et al. benennen als Limitation ihrer Studie
selbst, dass ,,the number of items limits empirical development because it might mask a finer-
grained dimensional structure. In practical terms, the items are not specific to particular
workplaces and do not map the full variety of behaviors in which individuals may engage* (S.
344). Demnach sollte der Fragebogen einen Einsatz in vielféltigen beruflichen Kontexten
gewahrleisten und dabei gleichzeitig ein breites Spektrum an mdglichen beruflichen adaptiven
und proaktiven Verhaltensweisen erfassen kénnen.

Als zentrales Konzept ist aus den aufgefiihrten Anforderungen die Idee der Entwicklung
eines neuen Fragebogens namens APPB entstanden, der auf Basis von erfolgskritischen
beruflichen Situationen aus einem dynamischen Arbeitskontext (z. B. kurzfristige Erkrankung
von Teamkollegen und damit verbundener Ressourcenengpass) in der Lage ist, sowohl adaptive
als auch proaktive Verhaltensweisen zu erfassen. Zum besseren Verstandnis wird bereits an
dieser Stelle ein Beispiel-ltem présentiert (s. Abbildung 3). Das prasentierte Itempaar

entstammt der Dimension ,,Umgang mit Krisen und Stress“. Das neue Messinstrument kann
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ferner als Basis dazu dienen, zu untersuchen, welche Pradiktoren sich als differenziell relevant

fiir das jeweilige Leistungskonstrukt erweisen.

stimmt stimmt
Uberhaupt Uberwiegend stimmt eher stimmt teils- stimmt stimmt voll
nicht nicht nicht teils stimmt eher Uberwiegend und ganz

Wenn aufgrund zu geringer Ressourcen (2.B. bedingt
durch Krankheitsfalle von Kelleginnen und Kollegen)

plétzlich Stress entsteht, kann ich damit ohne o o o o o o o
Probleme umgehen
Um zu vermeiden, dass bei Ressourcenmangsl (z.B.
bedingt durch Krankheitsfalle von Kolleginnen und
o] o o o] o o] o

Kollegen) Stress entsteht, mache ich mir verher
Gedanken, wie man dies verhindern kann

Anmerkungen: ,,Wenn aufgrund zu geringer Ressourcen (z. B. bedingt durch Krankheitsfélle von Kolleginnen und
Kollegen) plétzlich Stress entsteht, kann ich damit ohne Probleme umgehen* (Item zur Erfassung von AP). ,,Um
zu vermeiden, dass bei Ressourcenmangel (z. B. bedingt durch Krankheitsfalle von Kolleginnen und Kollegen)
Stress entsteht, mache ich mir vorher Gedanken, wie man dies verhindern kann* (Item zur Erfassung von PB).

Abbildung 3. Darstellung eines Beispielitempaares des neu entwickelten Fragebogens APPB

Im Folgenden werden nun auf Basis der ausgewéhlten Antezedenzien zunéchst die spezifischen
Hypothesen dieser Studie formuliert (3.2), die Entwicklung des subjektiven Messinstruments
sowie die weiteren eingesetzten Skalen beschrieben (3.3), die Ergebnisse dargestellt (3.4) sowie
das beschriebene Vorgehen inklusive der Befunde diskutiert (3.5). Eine ubergeordnete
Diskussion der Ergebnisse dieser Studie sowie auch der folgenden beiden Studien wird

abschlieBend in Kapitel 5 vorgenommen.

3.2 Hypothesen und Fragestellungen

Diese Studie geht der zentralen Frage nach, ob sich AP als eigenstandiges
Leistungskonstrukt empirisch von PB abgrenzen l&sst. Dies soll zum einem durch methodische
Fortschritte in der Entwicklung des neuen subjektiven Messinstruments (s. Kapitel 3.1) sowie
durch die Auswahl von differenziellen Pradiktoren empirisch geprift werden. Im Theorieteil
dieser Arbeit ist bereits herausgearbeitet worden, dass sich die beiden Leistungskonstrukte AP

und PB per Definition unterscheiden. Wéhrend AP als Verhalten umschrieben werden kann,
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mit dem auf eine eingetretene Veranderung reagiert und bereits gelerntes Verhalten angepasst
wird, stellt PB ein ohne erkennbare Veranderung der Arbeitsumgebung und aus eigenem
Antrieb heraus initiiertes Verhalten dar, um beispielsweise bestehende Prozesse im
Unternehmen zu optimieren. Dementsprechend lautet die Hypothese zur Differenzierung von

AP und PB:

Hypothese 1: AP und PB stellen separierbare Faktoren der beruflichen Leistung dar.

Um Pradiktoren aus theoretischen Uberlegungen abzuleiten, die als differenzielle Pradiktoren
der beiden Leistungskonstrukte dienen kdnnten, lohnt sich ein tiefergehender Vergleich von AP
und PB. Die zentralen Unterschiede der beiden Leistungskonstrukte liegen aus Sicht des Autors
dieser Arbeit in den folgenden Merkmalen: PB erfordert im Unterschied zu AP einen starkeren
eigenen Antrieb, um relevantes Verhalten zu zeigen. Ferner muss ein proaktiver Mitarbeiter
zunéchst ein eigenes Ziel der Optimierung fur sich formuliert haben, um anschlieRend proaktive
Verhaltensweisen zur Erreichung dieses Ziels zu zeigen. Im Rahmen der AP miissen diese Ziele
nicht selbst formuliert und entwickelt werden, sie werden stattdessen durch das Unternehmen
vorgegeben. So kann geschlussfolgert werden, dass AP einer stérkeren &ul3eren
Erwartungshaltung unterliegt, die zuweilen auch Druck auf das Individuum auszutiben vermag,
wéhrend PB dieser duBeren Erwartungshaltung in der Regel in geringerem MaRe unterliegen
sollte. Mehrere Studien belegen, dass betriebliche Verdnderungsprozesse seitens der
Mitarbeiter hdufig als Stressoren empfunden werden (z. B. Ashford, 1988; Schabracq &
Cooper, 2000). Die Schlussfolgerung, dass AP im Vergleich mit PB einer stirkeren
Erwartungshaltung unterliegen sollte, wird dartiber hinaus dadurch unterstitzt, dass AP stets an
eine vorab eingetretene Verénderung geknipft ist, welche zunéchst einmal zu Unsicherheit
fuhren kann. PB kann hingegen jederzeit gezeigt werden. Aus diesen Unterschieden kann
wiederum abgeleitet werden, dass insbesondere solche Antezedenzien fur AP von Vorteil sein

sollten, die dabei helfen konnen, mit einem erlebten Erwartungsdruck und ggf. daraus
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resultierendem Stresserleben adaquat umzugehen (z. B. emotionale Stabilitat, Selbstkontrolle).
Auf der anderen Seite sollten solche Faktoren PB begtinstigen, die Mitarbeiter mit ausreichend
Freiheitsgraden und Entscheidungsbefugnissen ausstatten, so dass selbstinitiativ proaktives
Verhalten gezeigt werden kann (z. B. Autonomie).

Emotionale Stabilitat. Die Fahigkeit, in schwierigen und stressigen Situationen ruhig
und besonnen zu reagieren, lasst sich im Big-Five-Konstrukt Neurotizismus bzw. dessen
positiven Gegenpol, der emotionalen Stabilitat, verorten (McCrae & John, 1992). In Kapitel
2.5.2 wurde anhand der Metaanalyse von Huang et al. (2014) bereits dargestellt, dass
emotionale Stabilitat als positiver Pradiktor der AP angesehen werden kann. Die hinsichtlich
des Zusammenhangs von emotionaler Stabilitat und PB vorliegenden Studien weisen ebenso
auf einen positiven Zusammenhang hin (vgl. Thomas, Whitman, & Viswesvaran, 2010). VVon
einer inhaltlichen Betrachtungsweise ausgehend sollte emotionale Stabilitdt auch fiir PB
bedeutsam sein, als bei der VVorstellung neuer Ideen im Team oder gegentiber der Fiihrungskraft
auch von Widerstand auszugehen ist. Die Tendenz von emotional stabilen Individuen,
entspannt zu agieren und Uber das notwendige Selbstvertrauen zu verfligen, sollte
handlungsorientiertes Verhalten (z.B. indem Widerstand lésungsorientiert Gberwunden wird)
beginstigen (Kuhl, 1981). Gleichzeitig wird ein Teil des proaktiven Verhaltens Uber die
geforderten Arbeitsaufgaben hinausgehend stattfinden, wofur zusétzliche Ressourcen bendétigt
werden. Es kann daher argumentiert werden, dass die Fahigkeit, in herausfordernden
Situationen besonnen reagieren zu kénnen, auch fur PB relevant sein sollte. Insofern lauten die

Hypothesen 2a und 2b:

Hypothese 2a: Emotionale Stabilitét ist mit AP signifikant positiv korreliert.

Hypothese 2b: Emotionale Stabilitat ist mit PB signifikant positiv korreliert.

Da davon auszugehen ist, dass AP einer starkeren &uReren Erwartungshaltung als PB unterliegt

und die adaptive Phase als schwierig und komplex beschrieben werden kann, sollte die
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Fahigkeit, emotional stabil reagieren zu kénnen, insbesondere fir AP forderlich sein. Daraus

leitet sich Hypothese 2c ab:

Hypothese 2c: Emotionale Stabilitat korreliert starker mit AP als mit PB.

Selbstkontrolle. Das Konstrukt Selbstkontrolle bezeichnet die Fahigkeit, Gedanken, Verhalten
und Gefiihle zu kontrollieren (vgl. De Ridder, Lensvelt-Mulders, Finkenauer, Stok &
Baumeister, 2012). Im Unterschied zur Selbstregulation, die sowohl bewusste als auch
automatisch ablaufende Regulationen subsumiert, beschreibt Selbstkontrolle meist die
zielgerichtete bewusste Unterdriickung unerwiinschter Reaktionen. Bedeutsame Effekte der
Selbstkontrolle sind auf verschiedene LeistungsmalRe nachweisbar (z. B. academic
performance, s. Duckworth & Seligman, 2005). Es ist anzunehmen, dass auch im beruflichen
Kontext viele Situationen von Mitarbeitern Selbstkontrolle erfordern. Sei es, dass negative
Emotionen in kritischen Situationen unterdriickt werden missen (z. B. wenn ein Mitarbeiter
mit kritischem Kundenfeedback konfrontiert wird) oder dass kontraproduktive Aktivitaten am
Arbeitsplatz zu vermeiden sind.

Job, Friese und Bernecker (2015) stellen bei der Definition von Selbstkontrolle den
Aspekt heraus, dass dominante Verhaltensweisen zugunsten alternativer Verhaltensweisen
unterdriickt werden konnen. Auch Baumeister, Vohs und Tice (2007) betonen, dass
Selbstkontrolle als willentliche Handlung dann notwendig wird, wenn intrapersonale Konflikte
zwischen externen Anforderungen und internen Verhaltenstendenzen bestehen. Da es in
Verénderungssituationen darauf ankommt, Handlungen, die in der Vergangenheit erfolgreich
waren, zugunsten neuer Handlungen aufzugeben und zu unterdriicken, ist ein bedeutsamer
Zusammenhang mit AP naheliegend. Selbstkontrolle sollte die Unterdriickung von dominantem
bzw. routiniertem Verhalten, das nach der Veranderung nicht mehr zielfihrend ist, begtinstigen.
Erste empirische Untersuchungen zum Zusammenhang der Selbstkontrolle mit AP sind erst in

der jingeren Vergangenheit vorgenommen worden und weisen auf einen bedeutsamen
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positiven Zusammenhang hin (Externbrink, Dormann, & Elke, 2013; Niessen & Jimmieson,
2016; Tangey, Baumeister, & Boone, 2004; Zhang, Zhang, Song, & Gong, 2016). Die
berichteten Effektstarken sind gemaR der Kategorisierung von Cohen (1992) als mittlere bis
sogar starke Effekte zu bezeichnen. Lediglich eine Studie von Stasielowicz (2018) findet in
einem experimentellen Setting keinen bedeutsamen Einfluss der Selbstkontrolle auf AP.

Im Zusammenhang mit PB existieren zwar einige Studien, welche Aspekte der
Kontrolle untersuchen, allerdings sind die untersuchten Konstrukte nicht mit Selbstkontrolle
gleichzusetzen. Bislang existiert nur eine publizierte Studie von de Boer, van Hooft und Bakker
(2015), die explizit den Zusammenhang von Selbstkontrolle mit PB untersucht und einen
positiven Befund berichtet. Betrachtet man die aktuelle Forschungslage hinsichtlich des
Konstrukts Selbstkontrolle, so wird deutlich, dass sich Selbstkontrolle fur eine umfangreiche
Bandbreite an erwiinschten Verhaltensweisen als vorteilhaft erweist (de Ridder, Lensvelt-
Mulders, Finkenauer, Stok, & Baumeister, 2012). Im Hinblick auf leistungsbezogenes
Verhalten unter anderem fiir akademische Leistung (Duckworth & Seligman, 2005) oder task
performance (Tangney et al., 2004). Wenn nun proaktives Verhalten vorliegt, erfolgt dies — wie
wir bereits gesehen haben —aus eigenem Antrieb heraus. Dabei mussen kurzfristige Hindernisse
uberwunden werden. Dies bedeutet, dass Erfolge bzw. Vorteile, die durch die erfolgreiche
Erledigung von Routineaufgaben (im Sinne der Aufgabenleistung) direkt moglich waren,
zugunsten des neu initierten Verhaltens fur eine gewisse Zeit zurtickgestellt werden missen. Es
ist daher davon auszugehen, dass auch flr das Zeigen von proaktivem Verhalten Selbstkontrolle

forderlich ist. Vor diesem Hintergrund sind folgende Hypothesen aufzustellen:

Hypothese 3a: Selbstkontrolle ist mit AP signifikant positiv korreliert.

Hypothese 3b: Selbstkontrolle ist mit PB signifikant positiv korreliert.

Da bereits stattgefundene Verénderungen dazu fiihren, dass bisher erfolgreiches Verhalten nun

zu vermeiden ist und der Mitarbeiter folglich gefordert ist, das eigene Verhalten zu
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kontrollieren, ist von einer besonderen Bedeutung der Selbstkontrolle insbesondere fir AP
auszugehen. Es ist anzunehmen, dass gerade in Veradnderungsprozessen negative Emotionen
entstehen, welche fir eine weiterhin erfolgreiche Leistung unterdriickt werden sollten (Niessen
& Jimmieson, 2016). Auch wenn PB ebenso von Selbstkontrolle profitieren sollte, so sollte die
Bedeutung geringer sein, da beispielsweise nicht zwingend von negativen Emotionen

auszugehen ist. So ist folgende Hypothese aufzustellen:
Hypothese 3c: Selbstkontrolle korreliert starker mit AP als mit PB.

Autonomie. Autonomie als Merkmal eines Arbeitsplatzes beschreibt das Ausmal, mit dem ein
Mitarbeiter selbst kontrollieren kann, wie und wann er bestimmte Arbeitsaufgaben, Prozeduren
usw. durchfihrt (Hackman & Oldham, 1980). Dies bedeutet, dass Mitarbeiter, denen ein hohes
MalR an Autonomie in ihren Tétigkeiten zusteht, ihre Aufgaben selbststandig einteilen und
flexibel bearbeiten wie auch gestalten konnen (Schnidrig, 2015). Autonomie als in der Arbeits-
und Organisationspsychologie vielfach untersuchtes Konstrukt ist bereits mehrfach in
Zusammenhang mit beruflicher Leistung und anderen outcome-Variablen untersucht worden.
So zeigen sich bedeutsame positive Zusammenhange unter anderem mit Arbeitszufriedenheit
und -motivation (Parker, Axtell, & Turner, 2001), Entscheidungsverhalten (Ng, Ang, & Chan,
2008), beruflicher Leistung, Wohlbefinden und Selbstwirksamkeit (Langfred & Moye, 2004;
Morgeson, Delaney-Klinger, & Hemingway, 2005). Dies kann damit begriindet werden, dass
die Mitarbeiter bei gegebener Autonomie selbst und frei entscheiden kénnen, wann und wie sie
auf ihre Arbeit und maogliche stressige Arbeitssituationen reagieren. Diese Freiheit in der
Entscheidungsfindung kann wiederum den Einfluss von (negativen) Arbeitsanforderungen
(z.B. Arbeitsuberlastung) auf das eigene Wohlbefinden reduzieren (Bakker, Demerouti, &
Euwema, 2005). So sollte ein htheres MalR an Autonomie am Arbeitsplatz forderlich fur den
Bewiltigungsprozess sein und Mitarbeitern dabei helfen, stressreiche Situationen erfolgreich

zu bewiltigen, was auch als Coping umschrieben werden kann (z. B. Folkman, 1984). Ubertragt
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man die vorliegenden positiven Befunde auf das Forschungsgebiet der AP, dann sind auch hier
positive Effekte zu erwarten, da der Umgang mit Veranderungen Mitarbeiter in Situationen
bringt, die zu Unsicherheit und zuweilen auch zu Stress fuhren.

Betrachtet man die bisherige empirische Befundlage, so zeigt sich, dass sich die
vermutete positive Wirkung der Autonomie bislang insgesamt eher fiir die proaktiv-innovative
Seite denn fir den reaktiv-adaptiven Leistungsbereich nachweisen lasst. Schon Ohly (2005)
konnte nachweisen, dass Kontrolle bzw. Autonomie in positiver Weise mit PB verkn(pft ist.
Interpretiert wird dieser Befund dahingehend, dass Mitarbeiter mit einem hdheren Ausmaf an
Kontrolle mehr Verantwortlichkeit fur ihre Arbeit empfinden und anstehende Aufgaben aktiver
angehen. Ferner benennen Fay und Frese (2001) in ihrer Ubersichtsarbeit drei Charakteristika
der Arbeitsumgebung, die PI beeinflussen: Neben der Unterstiitzung durch das Management
sowie der Arbeitskomplexitat wird explizit auch Autonomie aufgefuhrt. Beispielsweise wird
eine Studie von Frese, Kring und Zempel (1996) aufgefihrt, die berichtet, dass die
Ostdeutschen Uber eine im Mittel bedeutsam geringere Eigeninitiative als die Westdeutschen
verfuigen, was mit der geringeren Auspragung an Autonomie an ostdeutschen Arbeitsplatzen zu
Zeiten der Deutschen Demokratischen Republik begriindet wird. Auch eine aktuelle Studie von
De Spiegelaere, Van Gyes und Van Hootegem (2016) kommt zu dem Befund, dass alle
gepruften Dimensionen der Autonomie bedeutsam mit Arbeitsengagement und innovativem
Arbeitsverhalten korrelieren.

Der Zusammenhang zwischen Autonomie am Arbeitsplatz und AP scheint hingegen
eine etwas geringere Bedeutung zu haben. Wahrend Griffin und Hesketh (2003) im Rahmen
einer Fragebogenstudie keinen bedeutsamen Zusammenhang zwischen beiden Konstrukten
nachweisen konnen, stellen Wanberg und Banas (2000) heraus, dass wahrgenommene
Kontrolle sowie bessere Partizipationsmdglichkeiten mit einer hoheren Offenheit fir
Veréanderungen einhergehen. O Connel, McNeely und Hall (2008) wiederum kénnen zwar eine

signifikante Korrelation zwischen wahrgenommener Kontrolle und Anpassungsféhigkeiten
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belegen, eine hierarchische Regressionsanalyse belegt jedoch, dass kein bedeutsamer
inkrementeller Beitrag der Kontrolle Uber demographische Variablen hinaus besteht. Eine
kirzlich veroffentlichte Studie von Gostautaité und Bucitiniené (2015) belegt wiederum einen
bedeutsamen positiven Effekt von Autonomie auf AP. Von theoretischen Uberlegungen
ausgehend macht es Sinn anzunehmen, dass mehr Autonomie im Sinne von freier
Entscheidungsfindung auch adaptives Verhalten beginstigt. Denn die gegebene Freiheit im
Arbeitskontext sollte hilfreich dabei sein, sich von bisher erfolgreichen Verhaltensweisen I6sen

und neues Verhalten ausprobieren zu kénnen.

Aufgrund dessen sind folgende Hypothesen aufzustellen:
Hypothese 4a: Autonomie am Arbeitsplatz ist mit AP signifikant positiv korreliert.
Hypothese 4b: Autonomie am Arbeitsplatz ist mit PB signifikant positiv korreliert.

Es zeigt sich, dass Aspekte des Arbeitsplatzes, welche die Mitarbeiter mit mehr oder weniger
Kontrollmdglichkeiten ausstatten, adaptives und proaktives Verhalten grundsétzlich
beginstigen oder behindern kdnnen. Ohly (2005) argumentiert, dass Mitarbeiter mit einem
héheren AusmafR an Kontrolle mehr Verantwortlichkeit fir ihre Arbeit empfinden und
Arbeitsaufgaben aktiver angehen. So sollte der Kontextfaktor der Autonomie die Generierung
neuer ldeen im Unternehmen und innovative Problemldsungen begunstigen. Es ist ferner
bereits argumentiert worden, dass adaptive Verhaltensweisen einer starkeren &uferen
Erwartungshaltung unterliegen, wahrend bei proaktiven Verhaltensweisen ein eigenes Ziel
definiert werden muss und daher davon auszugehen ist, dass dadurch mehr Verantwortung fir
das eigene Handeln erlebt wird. Folglich ist davon ausgehen, dass Autonomie insbesondere PB

begiinstigen sollte:

Hypothese 4c: Autonomie am Arbeitsplatz korreliert starker mit PB als mit AP.
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3.3 Methoden

3.3.1 Stichprobe

Um die aufgestellten Hypothesen zu prifen, wurden berufstatige Probanden mit
mindestens einem Jahr Berufserfahrung und 20 Stunden Arbeitszeit pro Woche von
verschiedenen Unternehmen rekrutiert, indem diese angesprochen wurden, an der Studie
teilzunehmen. Insgesamt nahmen ber 200 Mitarbeiter in Form einer webbasierten Befragung
an der Studie teil, am Ende konnten 202 vollstandige Datensatze genutzt werden. Die
Untersuchungsstichprobe besteht aus 110 Ménnern, 88 Frauen und 2 Personen mit diversem
Geschlecht (2 fehlende Angaben), die zwischen 18 und 65 Jahren alt sind (M = 36.99, SD =
12.43). Im Mittel verfligt die Stichprobe tber M = 15.59 Jahre Berufserfahrung (SD = 12.31)
und ist durchschnittlich M = 8.31 Jahre im aktuellen Unternehmen tétig (SD = 8.70). Die
meisten Probanden sind als technische oder kaufménnische Angestellte ohne
Fuhrungsverantwortung (37.1%) und im Bereich Verkauf/Marketing/Kundenbetreuung

(21.3 %) beschéftigt (s. Anhang B).

3.3.2 Fragebogenkonstruktion

Als theoretische Basis der Fragebogenkonstruktion zur Erfassung der Konstrukte AP
und PB dient die bereits beschriebene Taxonomie von Pulakos et al. (2000). Um ein Instrument
zu entwickeln, das zur Erfassung der beiden beruflichen Leistungskonstrukte bei einer
moglichst groflen Bandbreite an Tétigkeiten eingesetzt werden kann, wurde analog zur
Vorgehensweise von Kroger und Staufenbiel (2012) die Dimension ,,Physische Adaptivitat®
ausgeschlossen, da diese nur fur wenige spezifische Tatigkeitsprofile relevant ist. Darliber
hinaus wurden die beiden Dimensionen ,,Umgang mit Notféllen und Krisensituationen* und
,2umgang mit Arbeitsstress“ zur Dimension ,,Umgang mit Krisen und Stress®

zusammengefasst. Bei der Bezeichnung der finalen Dimensionen wurde sich gleichermal3en an
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der verbalen Etikettierung von Kroger und Staufenbiel orientiert. Im Folgenden wird der neu
entwickelte Fragebogen mit der Bezeichnung APPB, fir die Erfassung der beiden aufgefiihrten
Komponenten der beruflichen Leistung, verkn(pft (s. Tabelle 4).

Die Fragebogenkonstruktion soll zum einen eine Orientierung an bewahrten
Forschungsmodellen gewahrleisten und zum anderen Versaumnisse der bisherigen
Fragebogenentwicklung aufgreifen. So ermdglicht erst die Konzeption eines neuen
Fragebogens zur Erfassung beider Leistungskonstrukte, dass antithetische Items
ausgeschlossen werden kénnen. Im Unterschied zu vorliegenden Fragebdgen zur Erfassung von
AP oder PB sind die Items dartber hinaus situationsspezifischer und weniger abstrakt zu
formulieren (zum Vergleich: ,,Ich gehe Lernprozesse selbstsicher an“ (Kroger & Staufenbiel,
2012), so dass davon ausgegangen werden kann, dass die Items griindlicher bearbeitet werden,
da klar fassbares und wichtiges Verhalten besser erinnert und bewertet wird (vgl. Becker,
Sporrle, & Fosterling, 2003).

Fur jede der sechs verbliebenen Dimensionen wurden mindestens zwei charakteristische
Arbeitssituationen entwickelt, die jeweils sowohl das Zeigen als auch Bewerten von adaptiven
sowie proaktiven Verhaltensweisen ermdglichen. Zu jeder einzelnen Arbeitssituation (z. B.
Ressourcenknappheit und damit verknupfter Arbeitsstress) wurden Itempaare entwickelt, von
denen das eine Item eine adaptive Verhaltensweise (z. B. ,,Wenn aufgrund zu geringer
Ressourcen, z. B. bedingt durch Krankheitsfalle von Kolleginnen und Kollegen, plétzlich Stress
entsteht, kann ich damit ohne Probleme umgehen®) und das andere eine proaktive
Verhaltensweise (z. B. ,,Um zu vermeiden, dass bei Ressourcenmangel, z. B. bedingt durch
Krankheitsfalle von Kolleginnen und Kollegen, Stress entsteht, mache ich mir vorher
Gedanken, wie man dies verhindern kann“) zur Bewiltigung der geschilderten Situation
beschreibt. Da das Instrument im Rahmen der ersten Studie zur Selbsteinschatzung eingesetzt
werden soll, wurden alle Aussagen in Form der Selbstbeschreibung formuliert und den

Probanden als Likert-Items dargeboten. Insgesamt wurden 15 Arbeitssituationen entwickelt,
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Tabelle 4. Dimensionssystem des neuen Fragebogens APPB

Dimensionen bei Dimensionen bei Kréger und Staufenbiel (2012) Anzahl
Pulakos et al. (2000) sowie Dimensionen des Fragebogens APPB an
Items
Handling emergencies Umgang mit Krisen und Stress
or crisis situation
) z.B. ,,Wenn plotzlich technische Probleme (z.B. mit der
Handling work stress EDV) am Arbeitsplatz auftreten, kann ich damit gut 6
umgehen. “ vs. ,, Ich mache mir aus eigenem Antrieb heraus
Gedanken, wie man technische Probleme (z.B. mit der EDV)
vermeiden kann. *
Solving problems Problemltsen
creatively
z.B. ,,Wenn Kunden ungewdhnliche Wiinsche an mich 4
herantragen, kann ich damit gut umgehen.” vs. , Ich
entwickle selbst ldeen, was fiir Kunden interessant sein
kénnte, bevor diese mit ihren Winschen auf mich
zukommen.
Dealing with uncertain Umgang mit unsicheren, unvorhersehbaren
and unpredictable work Arbeitssituationen
situations z.B. ,Wenn in einem laufenden Projekt plotzlich 6
Veranderungen auftreten, kann ich nur schwer damit
umgehen. “*vs. ,, Ich ergreife nur selten aus eigenem Antrieb
heraus die Initiative, um notwendige Verdnderungen in
einem laufenden Projekt herbeizufiihren. “*
Learning work tasks, Lernen neuer Arbeitsaufgaben
technologies, and
procedures z.B. ,, Wenn neue Instrumente (z.B. eine neue Software) am
Arbeitsplatz eingeflihrt werden, kann ich mir den Umgang 6
damit gut aneignen.” Vs. , Ich setze mich dafiir ein, dass
neue Instrumente (z.B. eine neue Software) am Arbeitsplatz
eingefiihrt werden, wenn dies mir notwendig erscheint.
Demonstrating Interpersonelle Anpassung
interpersonal
adaptability z.B. ,,Wenn plétzlich neue Kolleginnen und Kollegen in
unser Team zu integrieren sind, stehe ich diesen hilfreich zur 4
Seite.“ vs. ,,Ich bringe unaufgefordert Ideen ein, wie neue
Kolleginnen und Kollegen in unser Team besser integriert
werden kénnen, bevor die Integration ansteht.
Demonstrating cultural Interkulturelle Anpassung
adaptability
z.B. ,, Ich kann mich gut anpassen, wenn ich mit Personen 4

zusammenarbeite, die kulturell fremde Gewohnheiten
haben. vs. ,Ich beschdiftige mich aus eigenem Antrieb
heraus mit anderen Kulturen, um auf eine madgliche
interkulturelle Zusammenarbeit gut vorbereitet zu sein. *

Anmerkungen: * negativ gepoltes Item
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die 30 Items (15 Itempaare) umfassen. Der neu entwickelte Fragebogen wurde vor dem Einsatz
in Studie 1 einer Vorstudie unterzogen, um sprachliche Missverstandnisse und ein einhaltliches
Verstandnis der Aussagen sicherzustellen.

Bezliglich der internen Struktur ist zu vermuten, dass sich empirisch eine zwei-
faktorielle Struktur bestatigen lasst (s. Hypothese 1). Darlber hinaus sollen mittels einer
konfirmatorischen Faktorenanalyse alternative Modelle mit einem Generalfaktor, mit einer
vier-faktoriellen Struktur, die neben der Differenzierung von AP und PB auch die den
Dimensionen unterliegende Zuordnung zu aufgabenbezogenen und sozialen Verhaltensweisen
umfasst (s. Kroger & Staufenbiel, 2012), und mit einer sechs-faktoriellen Struktur, die die
definierten Dimensionsklassen in Anlehnung an Pulakos et al. (2000) darstellt, gepriift werden.
Zudem kann als weiteres zwei-faktorielles Modell, die Differenzierung in aufgabenbezogene
und soziale Verhaltensweisen (unabhangig der adaptiven oder proaktiv initiierten

Verhaltensausrichtung), gepruft werden.

3.3.3 Eingesetzte Verfahren und Verfahrensdurchfiihrung
Die einzelnen zu erfassenden Antezedenzien werden wie folgt operationalisiert:

Emotionale Stabilitat. Die befragten Mitarbeiter schétzen ihre emotionale Stabilitat mit
Hilfe der Subskala Neurotizismus des NEO-FFI Fragebogens von Costa und McCrae (2008)
ein. Es wird die deutschsprachige Version von Borkenau und Ostendorf (2. Auflage, 2008)
eingesetzt. Die Subskala Neurotizismus beinhaltet 12 Items (z. B. ,,Ich fiihle mich oft
angespannt und nervos®). Die internen Konsistenzen des Fragebogens werden laut Manual
zwischen o =.72 und a = .87 angegeben.

Selbstkontrolle. Die berichtete Selbstkontrolle der Probanden wird mit dem 17-ltem
umfassenden Fragebogen von de Boer, van Hooft und Bakker (2011) erfasst. Im Unterschied

zu anderen vorhandenen Skalen zur Erfassung der Selbstkontrolle weist der genannte
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Fragebogen eine addquate Reliabilitat auf. Die Selbstkontrolle wird mit Hilfe der Subskalen
start-control und stop-control erfasst. Wahrend die Subskala start-control mit einem kurzfristig
unattraktiven, aber langfristig erwinschten Verhalten verknlpft ist, stellt die Subskala stop-
control eine Variante der Selbstkontrolle dar, die mit einem Kkurzfristig attraktiven, aber
langfristig unerwiinschten Verhalten konfrontiert ist. In beiden Varianten ist Selbstkontrolle
notwendig, um beispielsweise impulsive Einkaufe wéhrend einer Shoppingtour zu unterbinden
oder eine wichtige Arbeitsaufgabe dennoch fortzusetzen, auch wenn man gerade dufRerst mude
ist. Der englischsprachige Fragebogen wurde mit Hilfe eines Sprachinstituts mit der
erforderlichen Hin- und Ruckibersetzung in die deutsche Sprache ubertragen (Beispiel-ltem
start-control: ,,Es fallt mir schwer, Dinge zu tun, die ich duflerst ungerne tue®; Beispiel-ltem
stop-control: ,,Es fallt mir leicht, mit etwas aufzuhoren, das mir nicht gut tut, auch wenn es
Spall macht®).

Autonomie. Die von den befragten Mitarbeitern wahrgenommene Autonomie des
eigenen Arbeitsplatzes (Beispiel-Item: ,,Meine Arbeitsstelle ermoglicht es mir, viele
Entscheidungen selbst zu treffen*) wird mit dem Fragebogen zur wahrgenommenen Autonomie
von Beehr (1976) erfasst. Der 4 Item umfassende Fragebogen tberzeugt auch angesichts der
geringen Itemanzahl mit einer zufriedenstellenden Reliabilitat und wird bis heute vielfach
eingesetzt (. z. B. Velez und Neves, 2016; a =.69). Auch hier wurden die Items mit Hilfe eines
Sprachinstituts von der englischen in die deutsche Sprache Ubersetzt.

Neben dem neu konstruierten Fragebogen APPB werden folgende Skalen zur
Validierung des Instruments eingesetzt:

Adaptive Performance (AP). Zur Erfassung des Konstrukts AP wird der bereits in der
deutschen Sprache vorliegende und publizierte Fragebogen von Kroger und Staufenbiel (2012)
eingesetzt. Das 18 Items umfassende Instrument differenziert neben der allgemeinen AP die
beiden Subskalen aufgabenbezogene AP (Beispiel-Item: ,Ich verliere in schwierigen

Arbeitssituationen oft das Wesentliche aus dem Blick®) und soziale AP (Beispiel-Item: ,,Ich
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baue schnell Kontakt zu Fremden, z. B. neuen Kolleginnen/Kollegen, Kundinnen/Kunden,
auf*) und basiert auf der Taxonomie von Pulakos et al. (2000). Die Reliabilitat wird mit o.= .87
(aufgabenbezogene AP) und a = .77 (soziale AP) in der Variante Selbsteinschatzung
angegeben.

Personliche Initiative (PI). Das Leistungskonstrukt PI, das als funktional &quivalent zu
PB angesehen werden kann (vgl. Tornau und Frese, 2013) wird mit der Skala von Frese et al.
(1997) erfasst. Der Fragebogen beinhaltet insgesamt 7 Items (Beispielitem: ,,Ich gehe Probleme
aktiv an). Die Reliabilitat des Fragebogens wird mit o = .84 berichtet. Auch bei diesem
Fragebogen wurde eine Ubersetzung der in englischer Sprache vorliegenden Items in die
deutsche Sprache vorgenommen.

Daruber hinaus wurden die Probanden gebeten, Angaben zu ausgewahlten
demographischen Fragen (u. a. Alter, Geschlecht, hochster Bildungsabschluss) zu machen.

Alle eingesetzten Items, mit Ausnahme der demographischen Variablen, wurden mit
einer siebenstufigen Likert-Skala (stimmt tberhaupt nicht, stimmt Gberwiegend nicht, stimmt
eher nicht, stimmt teils-teils, stimmt eher, stimmt (berwiegend, stimmt voll und ganz) erfasst.
Der Fragebogen wurde nach der Konzeption in eine webbasierte Form tberfuhrt und den
Probanden Uber die Plattform unipark dargeboten (s. Anhang A). Dabei wurden zur besseren
Ubersichtlichkeit zunichst thematische Fragebogenabschnitte gebildet und diese mit separten
spezifischen Instruktionen versehen (z.B. erster Itemblock mit allen AP- und PB-Items, letzter
Itemblock mit allen demographischen Variablen). Innerhalb dieser Fragebogenabschnitte
wurden alle Items (mit Ausnahme des demographischen Abschnitts) vorab randomisiert und
allen Probanden in der gleichen Zufallsreihenfolge dargeboten.

Die Befragung wurde ausschlie3lich in der beschriebenen digitalen Version am PC
durchgeftihrt. Nach Abschluss der Befragung konnten alle Probanden freiwillig ihren E-Mail-

Kontakt hinterlassen, um an der Verlosung eines Gutscheins in Hohe von 30 € teilzunehmen.
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3.4 Ergebnisse

3.4.1 Analyse des entwickelten Messinstruments

Alle im Folgenden dargestellten Analysen wurden mit Hilfe der Software SPSS 24
durchgefuhrt, die Strukturgleichungsmodellierung mit dem Programm AMOS 24.

Mit vorab durchgefuhrter Invertierung der jeweiligen Items ergibt sich fur die
Gesamtskala des Fragebogens APPB ein M = 5.34 (SD = 0.75). Die deskriptive Statistik liegt
damit auf einem vergleichbaren Niveau mit den etablierten Fragebdgen (AP-Fragebogen von
Kroger & Staufenbiel (2012): M = 5.67; SD = 0.67; PI-Fragebogen von Frese et al. (1997): M
=5.42; SD =0.81). Insgesamt zeigen sich bei den Items meist leicht linksschiefe Verteilungen.
Weiterfuhrende Informationen zum entwickelten Fragebogen finden sich in Anhang C.

Die interne Struktur des neu entwickelten Fragebogens APPB wurde mit Hilfe von
Strukturgleichungsmodellierung geprift. Dabei wurden auf Basis der Varianz-Kovarianz-
Matrix Maximum-Likelihood-Schétzungen bestimmt. GemaR Kline (2005) ist die Anforderung
an eine erforderliche StichprobengréfRe mit N = 100 Probanden erfiillt und mit N = 200 als gut
zu bezeichnen. Nach einem listenweisen Fallausschluss wurden alle unvollstdndigen Falle vor
der Analyse ausgeschlossen, so dass sich ein fur die Strukturgleichungsmodellierung
verfugbares N = 196 ergibt, welches den vorab dargestellten Anforderungen geniigt. Die Items
wurden als Indikatoren verwendet, und es wurden Interkorrelationen zwischen den latenten
Variablen bzw. Faktoren, nicht jedoch zwischen den Fehlern zugelassen. Ferner wurde den
Empfehlungen von Kline gefolgt, eine Normalverteilungsdiagnostik fir alle relevanten Items
durchzufthren. Die univariaten Statistiken fir die Schiefe- und Wélbungsdaten Uberschreiten
die kritischen Werte (3 fur die Schiefe und 7 fur die Wolbung) nicht, so dass die
Normalverteilung der Daten gegeben ist.

Zur Uberpriifung der ersten Hypothese wurden verschiedene Modelle aufgestellt und

diese mit Hilfe der y?-Statistik sowie den Freiheitsgraden (df) wie auch mit Hilfe multipler
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Fitindizes geprift (s. Tabelle 5). Zu erwarten ist Modell 2, welches ein zwei-faktorielles Modell
darstellt, mit dem die beiden Leistungskonstrukte AP und PB voneinander differenziert werden
konnen. Das zu erwartende Modell wird in Abbildung 4 grafisch dargestellt. Auch Modell 4,
welches insgesamt vier Faktoren umfasst, ware mit der Hypothese vereinbar. Neben den
definierten und zu differenzierenden Leistungskonstrukten AP und PB ist hier eine weitere
Differenzierung der Items in aufgabenbezogene und soziale Téatigkeiten definiert. Zudem
werden folgende alternative Modelle aufgestellt und geprift: Modell 1 stellt ein ein-faktorielles
Modell mit einem dominanten Generalfaktor dar. Modell 3 stellt ein zwei-faktorielles Modell
dar, welches aufgabenbezogene und soziale Verhaltensweisen im beruflichen Kontext
differenziert. Modell 5 stellt mit insgesamt sechs Faktoren das komplexeste Modell dar,
welches keine Differenzierung in AP und PB, sondern eine mehrfaktorielle Struktur in den
Daten vorsieht, die sich aus den nach Pulakos et al. (2000) definierten und von Krdger und
Staufenbiel (2012) angepassten Dimensionen der AP ergibt (u. a. Umgang mit Unsicherheit
und Stress).

Fur die Fitindizes stehen keine inferenzstatistischen Tests zur Verfligung, so dass man
sich an Daumenregeln orientiert, die teilweise durch Computersimulationen gestutzt sind
(Schermelleh-Engel, Moosbrugger, & Muller, 2003). Bei den im Rahmen dieser Studie
eingesetzten Fitindizes ergeben sich folgende Cutoff-Kriterien: root mean square error of
approximation (RMSEA <= .08 akzeptabel, <= .05 gut), comparative fit index (CFI >= .95, >=
.97) und standardized root mean square residual (SRMR <= .10, <= .05). Um alternative
Messmodelle besser miteinander vergleichen zu kénnen, so wie dies in der vorliegenden Studie
notwendig ist, wurden ferner der parsimony goodness-of-fit index (PGFI) und der parsimony
normed fit index (PNFI) eingesetzt, bei denen die Regel gilt: Je hoher die Indizes, desto besser
der Fit. Diese Fitindizes bericksichtigen im Unterschied zu den vorab aufgefiihrten Indizes,

dass mit zunehmender Komplexitat der Modelle die Datenanpassung immer besser gelingt.
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Anmerkungen: Die Abkiirzungen der Items ergeben sich aus der Logik gemél der Tabelle in Anhang C.

Abbildung 4. Messmodell fiir den entwickelten Fragebogen APPB

Bei Betrachtung der Tabelle 5 zeigt sich, dass gemal? den Fitindizes RMSEA und sRMR die
komplexeren Modelle den besseren Fit auf die Daten aufweisen. Der CFI weist keinem der

Modelle einen akzeptablen Fit zu. Fokussiert man sich auf die Fitindizes PGFI und PNFI, um
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die konkurrierenden Modelle miteinander vergleichen zu kdnnen, so werden das zwei- und das
vierfaktorielle Modell favorisiert, wahrend sowohl das ein- als auch das sechsfaktorielle Modell
sowie das alternative zwei-faktorielle Modell (ohne Differenzierung von AP und PB)
schlechtere FitmaRe aufweisen, was als Unterstiitzung von Hypothese 1 angesehen werden
kann.

Die bivariate Korrelation der beiden neu entwickelten Skalen zur Erfassung von AP
und PB liegt trotz der spezifischen Verfahrenskonstruktion auf einem hohen Niveau von r =.75
(p < .01) und damit im Rahmen der bewahrten Skalen. So liegt der bivariate Zusammenhang
des Fragebogens von Kroger und Staufenbiel (2012) und des Fragebogens von Frese et al.
(1997) mitr =. 73 (p < .01) auf einem ahnlich hohen Niveau.

Ergénzend ist zu berichten, dass der neu entwickelte Fragebogen APPB keine
bedeutsamen Differenzen hinsichtlich des Geschlechts aufweist. Hinsichtlich des Alters ergibt
sich kein Effekt flr den gesamten Fragebogen, ebenso zeigt sich kein Effekt fir die Subskala
zur Erfassung von AP. Ein Effekt zeigt sich jedoch hinsichtlich PB dahingehend, dass altere

Probanden tendenziell mehr proaktives Verhalten berichten (t = -2.69 (197); p <. 05).

Tabelle 5. Fitindizes der Strukturgleichungsmodelle fiir den entwickelten Fragebogen

Modell x df RMSEA sRMR CFI PGFI PNFI

(1) 1 Faktor: Berufliche Leistung  1060,851** 405 .09 .08 74 .63 .60

(2) 2 Faktoren: AP vs. PB 991,333** 404 .09 .07 7 .65 .62

(3) 2 Faktoren: aBV vs. sBV 1022,041** 404 .09 .07 75 .64 .61

(4) 4 Faktoren: aAP vs. SAP vs. 942,622** 399 .08 .07 .78 .65 .62
aPB vs. sPB

(5) 6 Faktoren: Dimensionen 930,079** 390 .08 .07 .78 .63 .61

nach Pulakos

Anmerkungen: aAP = aufgabenbezogene AP; sAP = soziale AP; aPB = aufgabenbezogenes PB; sPB = soziales
PB; aBV = aufgabenbezogenes berufliches Verhalten; sBV = soziales berufliches Verhalten; RMSEA = Root Mean
Sqaure Error of Approximation; sSRMR = standardized Root Mean Square Resudial; CFI = Comparative Fit Index;
PGFI = Parsimony Goodness-of-Fit Index; PNFI = Parsimony Normed Fit Index. N = 196. ** p < .01
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3.4.2 Validierung

Zur Validierung des entwickelten Fragebogens APPB sollen zundchst die bivariaten
Korrelationen der eingesetzten Skalen betrachtet werden. Darauf aufbauend wird zum
Nachweis der Konstruktvaliditdt eine Multitrait-Multimethod-Matrix (MTMM-Analyse,
Campbell & Fiske, 1959) eingesetzt, die eine Kombination der verschiedenen Konstrukte und
Messmethoden darstellt.

Zuvor zeigt eine Prifung der Reliabilitat in Form von Cronbachs Alpha, dass alle
eingesetzten Skalen eine gute bis exzellente Reliabilitat aufweisen (Range: o.=.75 bis o =.93).
Eine erganzende Priifung der Itemstatistiken belegt, dass alle eingesetzten Items tber eine
mindestens ausreichende Trennscharfe (rii >= .30) innerhalb der jeweiligen Skala verfiigen.
Lediglich ein Item der Skala Neurotizismus und ein Item der Skala Selbstkontrolle verfehlen
das definierte Kriterium. Wiahrend das der Skala Neurotizismus zuzuordnende Item ,,Ich bin
selten traurig oder deprimiert” mit rit = .28 zum einen nah am geforderten Kriterium liegt und
zum anderen in der Vielzahl vorhandener Studien inkludiert bleibt, wird dieses weiterhin der
Skala Neurotizismus zugeordnet. Hingegen wird das Item ,,Ich halte mich an die Regeln, auch
wenn ich diese fiir unangemessen halte* aus der weiteren Analyse ausgeschlossen und aus der
Skala Selbstkontrolle entfernt (rit = .18). In @hnlicher Weise gehen auch De Boer et al. (2015)
in einer Folgestudie vor, in der das besagte Item ebenso aus itemstatistischen Griinden
eliminiert wird.

Tabelle 6 stellt die fur eine MTMM-Analyse charakteristische Kombination der
gemessenen Merkmalauspragungen von AP und PB sowie der eingesetzten Skalen in Form von
Korrelationen dar. Die Hauptdiagonale der Matrix enthdlt die Reliabilitdt in Form von
Cronbachs Alpha, die moglichst hoch ausgepragt sein sollte (Methode = Selbsteinschatzung).
In den Monotrait-Heteromethod-Blécken, die in den Nebendiagonalen dargestellt sind, wird der

Zusammenhang zwischen der Messung einer Eigenschaft mit einer bestimmten Methode und
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der Messung derselben Eigenschaft mit einer anderen Methode angegeben. Diese Korrelationen
stehen fiir die konvergente Validitat des neu entwickelten Instruments, da der Grad, in dem ein
Konstrukt (z. B. AP) von verschiedenen Instrumenten (bereinstimmend gemessen wird,
beurteilt werden kann. Die Heterotrait-Monomethod-Korrelationen sind Kennwerte der
diskriminanten Validitat und kennzeichnen den Zusammenhang zwischen der Messung von AP
mit einer bestimmten Methode und der Messung von PB mit derselben Methode. In Tabelle 6
ist dies beispielsweise der Zusammenhang von AP und PB, wobei beide Konstrukte mit dem
neu entwickelten Fragebogen APPB erfasst wurden. Letztlich werden die noch nicht
zugeordneten Korrelationen den Heterotrait-heteromethod-Korrelationen zugeordnet, welche
die Messung des einen Konstrukts mit einer spezifischen Methode und der Messung des
anderen Konstrukts mit einer anderen Methode darstellen. Eine hohe diskriminante Validitat ist
gegeben, wenn die entsprechenden Korrelationen gering ausfallen. Zur adaquaten Analyse der
MTMM-Matrix hinsichtlich der Prifung der Konstruktvaliditat wird sich im Folgenden an den
Forderungen von Campbell und Fiske (1959) orientiert: Die konvergente Validitat des neu
entwickelten Fragebogens ist erfullt, da sich die Monotrait-Heteromethod-Korrelationen
signifikant von Null unterscheiden und &uRerst hoch sind. So kann davon ausgegangen werden,
dass die vorliegenden Konstrukte auch mit unterschiedlichen Methoden valide erfasst werden
kénnen. Ferner ist die diskriminante Validitat erfallt. Auch wenn die der diskriminanten
Validitat zuzurechnenden Korrelationen generell hoch ausgepragt sind (z.B. Zusammenhang
von AP und PB operationalisiert durch den Fragebogen APPB; r =.75, p <.01), so sind dennoch
erstens die Heterotrait-Monomethod-Korrelationen geringer ausgeprégt als die Monotrait-
Heteromethod-Korrelationen.  Zweitens sind auch die Heterotrait-Heteromethod-

Korrelationen niedriger ausgepragt als die Monotrait-Heteromethod-Korrelationen.
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Tabelle 6. Multitrait-Multimethod-Matrix

Methode Skala Skala Skala
APPB K&S Frese

Methode Variable AP PB AP PB
AP (.87) 75** .89%* 4%
Skala APPB PB 75%%  (.90) 4R 8OR*
Skala K&S AP .89** JT4%* (.88) T3**
Skala Frese PB J4F* .80** T3** (.81)

Anmerkungen: Skala APPB = Neu entwickelter Fragebogen APPB zur Erfassung von AP
und PB; Skala K&S = Fragebogen zur Erfassung von AP (Kréger & Staufenbiel, 2012);
Skala Frese = Fragebogen zur Erfassung von Pl (Frese et al., 1997). N = 202. ** p < .01.

3.4.3 Differenzielle Pradiktoren

Um weitere empirische Belege fir die aufgestellte Hypothese 1, dass AP und PB
differenzierbare Faktoren darstellen, zu prifen, sollen neben der bereits prasentierten
Strukturgleichungsmodellierung die bivariaten Korrelationen individueller Konstrukte mit AP
und PB analysiert werden (s. Tabelle 7).

Erwartungsgemal ist emotionale Stabilitat sowohl mit AP (r = .46, p <. 01) als auch mit
PB (r =.36, p <.01) positiv korreliert. Gleichwohl ist der Zusammenhang zwischen emotionaler
Stabilitat und PB signifikant niedriger als der Zusammenhang mit AP (t(198) = 2.24, p <.05).
Demnach kdnnen die Hypothesen 2a, 2b und 2c als bestétigt angesehen werden.

Hinsichtlich der Selbstkontrolle und den beiden Komponenten der beruflichen Leistung
zeigen sich zundchst erwartungsgemall bedeutsame positive Zusammenhédnge auf einem
vergleichbaren Niveau (r =. 42, p < .01 mit AP, r = .44, p < .01 mit PB). Wahrend die
Hypothesen 3a und 3b bestatigt werden kodnnen, ist Hypothese 3c abzulehnen, da
Selbstkontrolle nicht starker mit AP denn mit PB korreliert (t(198) = -.45, ns).

Die wahrgenommene Autonomie am Arbeitsplatz korreliert mit den beruflichen
Leistungskomponenten wie angenommen: Es besteht ein positiver Zusammenhang mit AP (r =

.30, p < .01) und ein noch hoherer positiver Zusammenhang mit PB (r = .40, p < .01).
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Autonomie korreliert folglich bedeutsamer mit innovativ-proaktiven als mit adaptiv-reaktiven
beruflichen Verhaltensweisen (t(198) = 1.17, p < .05). So sind die Hypothesen 4a, 4b und 4c
anzunehmen. Insgesamt findet die ganze Gruppe der aufgestellten Hypothesen mit Ausnahme

der Hypothese 3c empirische Unterstitzung.

Tabelle 7. Interkorrelationen der eingesetzten Variablen mit Cronbachs o in Klammern in
der Hauptdiagonalen

Alter G APPB APPB AP PI E S A
- AP -PB
Alter -
Geschlecht (G) -.09 -
APPB - AP -.01 -.12 (.87)
APPB - PB 25%% 05 5% (.90)
AP .10 -.07 8OFE T4k (88)
P1 5% -.01 4% 8RR 73k (8])
E. Stabilitiit (E) 21 L23%x 4%k 36k 52%k 40%* ((85)
Selbstkontrolle (S) .25** .00 A2k Aqpek o qge o FTplek 3% (U79)
Autonomie (A) 23 .09 0% 40 3e** 37 A5 17* (.89)

Anmerkungen: Geschlecht: 1 = minnlich, 2 = weiblich (divers auf ,,fehlend* gesetzt), APPB - AP = Subskala AP des neu
entwickelten Fragebogens APPB, APPB - PB = Subskala PB des neu entwickelten Fragebogens APPB, AP = Fragebogen zur
Erfassung von AP (Kroger & Staufenbiel, 2012), PI = Fragebogen zur Erfassung von PI (Frese et al., 1997). N=202. * p <
05, ¥ p < 01,

3.5 Diskussion

Mit dem neu konstruierten Instrument liegt nunmehr ein subjektives Verfahren sowohl zur
Erfassung von AP als auch von PB vor, fur das erste Belege hinsichtlich der Reliabilitat und
Validitat existieren. Die Validitat des Instruments kann vor allem durch die den zentralen
Forderungen von Campbell und Fiske (1959) entsprechende Multitrait-Multimethod-Matrix
empirisch belegt werden. Durch die Verknlipfung der jeweiligen adaptiven und proaktiven
Verhaltensweise mit einer gemeinsamen erfolgskritischen beruflichen Situation ist im
Vergleich mit bereits existierenden subjektiven Instrumenten ein hoherer Grad der
Standardisierung gegeben, um beide Konstrukte miteinander vergleichen zu kdnnen. Ferner
wird eine inhaltliche Uberschneidung der beiden Leistungskonstrukte auf Itemebene

verhindert, so dass der zentralen Frage dieser Arbeit, ob AP und PB voneinander zu
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differenzierende Faktoren darstellen, methodisch besser als zuvor begegnet werden kann.

Es finden sich zum GroBteil unterstutzende empirische Befunde, die eine
Differenzierung der untersuchten beruflichen Leistungskomponenten nahelegen. So indiziert
die durchgefiihrte Strukturgleichungsmodellierung, dass jene Modelle, welche eine
Unterscheidung von AP und PB zulassen, den besten Fit aufweisen. Fir eine hoherdimensionale
Struktur, wie sie aus den arbeitsanalytischen Studien der Arbeitsgruppe um Pulakos et al.
(2000) zu erwarten gewesen ware, findet sich genauso wenig empirische Evidenz wie fir ein
eindimensionales Modell. Auch das zwei-faktorielle Modell, welches aufgabenbezogene und
soziale berufliche Verhaltensweisen differenziert weist keinen besseren Fit auf die Daten auf
als das zu erwartende Modell.

Ferner verflgen zwei der drei untersuchten Préadiktoren Uber eine differenzielle
Wirkung. Wahrend emotionale Stabilitat erwartungsgemal bedeutsamer mit AP Korreliert,
zeigt sich die wahrgenommene Autonomie am Arbeitsplatz als relevanter fur PB. Lediglich
hinsichtlich des Prédiktors Selbstkontrolle zeigt sich keine Evidenz flr einen hoheren
Zusammenhang mit AP im direkten Vergleich mit PB. Es konnte allerdings der empirische
Beleg erbracht werden, dass Selbstkontrolle sich fiir beide beruflichen Leistungskonstrukte in
einem erwartungsgemalf positiven Sinne als bedeutsam erweist.

Obschon mit dem empirischen Befund von differenziellen Pradiktoren wie auch der
durchgefuhrten Strukturgleichungsmodellierung zwei Bedingungen erfillt sind, um den
Nachweis zu erbringen, dass Konstrukte als disjunkt betrachtet werden koénnen, ist es
erstaunlich, dass dennoch eine substanzielle Uberlappung von AP und PB existiert (r = .75).
Dass die latente Korrelation zwischen beiden Faktoren stark ausgepragt ist, kann als Hinweis
auf einen Generalfaktor interpretiert werden. Dies ist aus theoretischen Uberlegungen insofern
jedoch nicht verwunderlich, als beide beruflichen Leistungskomponenten — wie bereits im
Theorieteil dieser Arbeit herausgestellt — ihre gemeinsame Relevanz in dynamischen

Arbeitskontexten entfalten. Sowohl AP als auch PB stellen leistungsbezogenes Verhalten dar.
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Des Weiteren geht sowohl reaktiv-adaptives als auch innovativ-proaktives Verhalten tber die
typischen Rollenanforderungen vieler Berufsprofile hinaus, so dass ein besonderer Beitrag zur
organisatorischen Effizienz geleistet wird. Bei den inhaltlichen Gemeinsamkeiten machen die
differenziellen Pradiktoren jedoch auch deutlich, dass sich AP und PB trotz gemeinsamer
Schnittmenge unterscheiden und nicht zu vernachldssigende individuelle Varianzanteile
aufweisen, die mittels spezifischer Pradiktoren erklart werden kénnen. So scheint die Fahigkeit,
in schwierigen und stressigen Situationen ruhig und besonnen zu reagieren, wichtiger fiir das
Zeigen von AP als von PB zu sein. Die wahrgenommene Autonomie am Arbeitsplatz, welche
das Mal} beschreibt, mit dem ein Mitarbeiter selbst kontrollieren kann, wie und wann er
bestimmte Arbeitsaufgaben, Prozeduren usw. durchfuhrt, stellt sich hingegen als bedeutsamer
fir innovativ-proaktive Verhaltensweisen dar. Folgestudien sollten jedoch den Umstand
berucksichtigen, dass die vorliegende Studie aufgrund des Querschnitts-Designs lediglich nicht
kausal interpretierbare Koeffizienten ermdéglicht. So bleibt hier unklar, ob die Autonomie am
Arbeitsplatz proaktive und adaptive Verhaltensweisen beginstigt oder ob das Zeigen dieser
Verhaltensweisen zu mehr Autonomie am Arbeitsplatz fuhrt. Beispielsweise wére es denkbar,
dass proaktiven Mitarbeitern seitens der Fihrungskréaft mehr Freiraum im Sinne der Autonomie
geschenkt wird. Nachweisliche Erklarungen fir die Wirkungsweise der untersuchten
Pradiktoren kénnten in Folgestudien, z. B. in Form von Mediatoranalysen, tiefgehender geprift
werden. Als Beispiel kann diesbeziglich die Studie von Ramamoorthy, Flood, Slattery und
Sardessai (2005) dienen, welche belegen kann, dass mit zunehmender Autonomie am
Arbeitsplatz gleichzeitig die emotionale Verpflichtung entsteht, sich fiir die Organisation
einzusetzen. Das Ergebnis dieser emotionalen Verpflichtung ist wiederum das gestiegene
Innovationsverhalten der Mitarbeiter (Rowold & Bormann, 2015).

Der einerseits zwar signifikant positive Zusammenhang der Selbstkontrolle mit AP und
PB und die andererseits jedoch nicht nachweisbare differenzielle Wirkung sollte weiter

untersucht werden. Eine mogliche Erklarung kdnnte in der spezifischen Operationalisierung
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des Konstrukts Selbstkontrolle liegen. So ermdglicht das eingesetzte MaR eine weitere
Differenzierung des Konstrukts in eine start-control- und eine stop-control-Komponente. Die
Subskala stop-control stellt eine Variante der Selbstkontrolle dar, die mit einem kurzfristig
attraktiven, aber langfristig unerwunschten Verhalten konfrontiert ist, wahrend die Subskala
start-control mit einem kurzfristig unattraktiven, aber langfristig erwinschten Verhalten
verknipft ist. Als anschauliches Beispiel flr die Facette start-control mag die Situation dienen,
dass ein Mitarbeiter von einem Kollegen gebeten wird, eine langweilige, aber fir das aktuelle
Projekt wichtige Aufgabe zu Ubernehmen. Diese Situation erfordert start-control, da eine
kurzfristig unattraktive Verhaltensweise gezeigt werden muss, die sich jedoch langfristig
auszahlt. Es konnte argumentiert werden, dass insbesondere dieses Verstandnis von
Selbstkontrolle relevant fir das Zeigen von adaptiver Leistung sein sollte, da unmittelbar nach
einer Veranderung ein zundchst subjektiv als unattraktiv erlebtes Verhalten (im Sinne eines
neuen unbekannten Verhaltens, welches in der Vergangenheit noch nicht erfolgreich war)
gezeigt werden muss. Erst nach mehrfacher Ausfiihrung der neuen Verhaltensweisen stellen
sich in der Regel Erfolgserlebnisse ein. In der Tat zeigt eine ergdnzende Analyse, dass start-
control starker mit AP (r = .61) denn mit PB (r = .50) korreliert (t(198) = 2.76; p < .01). Der
jeweilige Zusammenhang mit der Subskala stop-control fallt hingegen insgesamt geringer und
zugunsten von PB aus (mit AP: r =.10, ns; mit PB: r = .23, p < .01).

Neben der wissenschaftlichen Prifung, ob AP ein disjunktes Konstrukt darstellt, liegt
der Mehrwert der ersten Studie aus Sicht des Autors dieser Arbeit auch darin, dass das
nomologische Netzwerk beider Konstrukte erweitert werden konnte. So stellt die vorliegende
Studie die erste Arbeit dar, in der in systematischer Weise die simultane Prifung mehrerer
differenzieller Pradiktoren auf standardisierte und vergleichbare Skalen der AP und PB
realisiert wurde. Weitere Forschungsbemihungen sollten dahingehend unternommen werden,
das nomologische Netz von AP und PB auszubauen und weitere relevante Pradiktoren

empirisch nachzuweisen. Interessante Pradiktoren konnten beispielweise die individuelle
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unternehmerische Orientierung oder die Verantwortungsiibernahme gegenuber getroffenen
Entscheidungen und dem eigenen Verhalten sein. Fay und Frese (2001) argumentieren, dass
,.taking initiative implies one pursues a self-set, nonassigend goal. This presupposes that the
individual accepts the responsibility for it (S. 106). Auf der anderen Seite werden im Rahmen
von AP Ziele von auBen vorgegeben. Folglich kann gemutmalit werden, dass sich ein
Mitarbeiter, der mehr Verantwortung fir das eigene Handeln tibernimmt, starker proaktiv denn
adaptiv verhalten wird. Auch im Hinblick auf die unternehmerische Orientierung ist ein
starkerer Zusammenhang mit PB denn mit AP zu erwarten, da insbesondere mit Hilfe von
proaktivem Verhalten unternehmerische und geschéftsférdernde Ideen entstehen und umgesetzt
werden konnen. Neben interindividuellen Merkmalen, die auf der Personlichkeits- oder
Kompetenzebene angesiedelt sind, sollten zukinftige Forschungsarbeiten auch vorliegende
Kontextfaktoren des Arbeitsplatzes wie organisationale Kulturaspekte (z. B. Fehlerkultur)
untersuchen, die einen bedeutsamen Einfluss auf das Zeigen von adaptiven und proaktiven
Verhaltensweisen ausiiben konnten.

Hinsichtlich der Fragebogenentwicklung und Versuchsdurchfiihrung ist hervorzuheben,
dass ein berufsbezogenes und fur viele verschiedene Tatigkeitsfelder einsetzbares
Messinstrument entwickelt wurde. Dadurch, dass eine umfangreiche Stichprobe von
berufstatigen Personen mit verschiedenen Berufsprofilen und aus unterschiedlichen Branchen
rekrutiert werden konnte, ist eine Generalisierung der Befunde tber verschiedene Berufsprofile
maoglich. Kritisch ist hingegen hervorzuheben, dass die erhobenen Daten ausschliellich auf
Selbsteinschatzungsdaten beruhen. So bleibt abzuwarten, ob die hier postulierte Struktur des
Instruments sich auch bei anderen Beurteilerquellen (z. B. Kollegenurteilen,
Vorgesetztenurteilen) wiederfindet. Erste weiterfiihrende Itemanalysen haben bereits deutlich
gemacht, dass eine auf statistischen Kennwerten vorgenommene Verkirzung und
psychometrische Optimierung des Fragebogens eine noch differenziertere Erfassung von AP

und PB (im Sinne trennscharfer Skalen) ermoglichen kann. So kodnnten Folgestudien eine
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umfassende psychometrische Priifung einer verkirzten Fragebogenversion vornehmen und
diese wiederum in Zusammenhang mit anderen differenziellen Prédiktoren uberprifen.

Die durch die Anzahl der verwendeten Skalen bedingte Bearbeitungszeit von ca. 30
Minuten sowie die Bearbeitung recht ahnlicher Aussagen (aus Grunden der Validierung waren
unter anderem jeweils zwei Skalen zur Erfassung vom AP bzw. PB zu bearbeiten) konnte bei
den Probanden zu Ermidungserscheinungen gefiihrt haben. Ermudungserscheinungen
wiederum konnten eine grundliche Bearbeitung der Items und eine differenzierte Betrachtung
von adaptiven und proaktiven Aussagen gefahrden. Die statistischen Auswertungen zur
Reliabilitat, die bei allen Skalen mindestens auf einem zufriedenstellenden Niveau zu verorten
ist, sowie die relativ geringe Abbruchquote wahrend der Bearbeitung des Fragebogens (ca. 25
Prozent), lasst aber zumindest darauf schliel3en, dass diese Effekte nicht sehr bedeutsam sein
dirften.

Kritisch anzumerken ist zudem die konzeptionelle Ubertragung der Situationsklassen
von Pulakos et al. (2000) auf das Verstandnis von PB, da Pulakos‘ Taxonomie ausschlieBlich
mit dem Forschungsbereich und der Struktur der AP verknipft ist. Die auf umfassenden
Aufgabenanalysen und Expertenbefragungen beruhenden Situationsklassen gewahrleisten zwar
die Abdeckung relevanter situationaler Klassen adaptiven Verhaltens, eine Ubertragung dieser
Klassen auf proaktives Verhalten wurde jedoch bis dato noch nicht gepruft. Die theoretischen
Uberlegungen bei der Konzeption des Fragebogens in der Hinsicht darauf, dass erfolgskritische
berufliche Situationen (z. B. technische Probleme mit der EDV) existieren, auf die man sowohl
adaptiv reagieren als auch proaktiv hinwirken kann, sowie ausbleibende qualitative
Rickmeldungen der Probanden (z. B. hinsichtlich unrealistischer beruflicher Situationen im
proaktiven Verhaltensbereich) legen allerdings die Vermutung nahe, dass eine Ubertragung
sinnvoll erscheint. An dieser Stelle kénnten Folgeuntersuchungen ankniipfen und mit Hilfe von
Aufgabenanalysen sowie Expertenbefragungen mehr Klarheit schaffen. Die empirischen

Ergebnisse der betrachteten Strukturgleichungsmodelle zeigen zumindest, dass auch die



100

Aufteilung nach Pulakos® Situationsklassen zufriedenstellende Werte in den meisten

klassischen Fit-Indizes zeigt.



101

4. Studie 2: Konstruktion eines webbasierten Postkorbs zur objektiven Erfassung von

Adaptive Performance

Den Vorteilen der subjektiven Messmethode stehen auf der anderen Seite einige Nachteile
gegentiber. So ist bereits dargestellt worden, dass keine urséchliche Interpretation der Wirkung
der gepruften Pradiktoren auf AP und PB mdglich ist. Des Weiteren besteht im Rahmen von
Selbstbeschreibungen die Mdglichkeit sozial erwiinscht zu antworten (Viswesveran & Ones,
1999), was die kriterienbezoge Validitadt (z.B. Vorhersage beruflicher Leistung durch die
Selbstbeschreibung) gefahrden und reduzieren kann (Berry & Sackett, 2009). Letztlich kann
mit Hilfe des vorliegenden Instruments zwar ein breiter Einsatz in der Forschung und Praxis
ermoglicht werden, ein tiefergehender Einblick in die mikropsychologischen Prozesse
adaptiven Verhaltens kann jedoch kein subjektives Instrument in ausreichender Form
ermoglichen (z. B.: Was passiert unmittelbar nach der wahrgenommenen Veranderung?
Inwiefern unterscheiden sich Individuen im zeitlichen Verlauf ihres adaptiven Verhaltens?).
Diesen methodischen Herausforderungen und weiteren relevanten Forschungsfragen soll daher
im Rahmen der beiden folgenden Studien mit Hilfe der Entwicklung eines fahigkeitshasierten
Messinstruments begegnet werden.

Auch wenn einige fahigkeitsbasierte Instrumente zur objektiven Erfassung von AP
vorliegen, konnte bereits in Kapitel 2.4.2 veranschaulicht werden, dass sich diese fir den
weiterflhrenden Forschungsbedarf nicht ausreichend eignen. Dies ist insbesondere darin
begriindet, dass die bis dato entwickelten und publizierten Messinstrumente in Uberwiegender
Anzahl entweder in einen militarischen Kontext eingebettet oder fern der heutigen Berufswelt
sind. Dies hat zur Folge, dass wissenschaftliche Studien bei den meisten Berufsprofilen in der
Wirtschaft und im 6ffentlich-rechtlichen Sektor aus mangelnden Akzeptanzgrinden seitens der
Mitarbeiter nicht sinnvoll erscheinen (Warum sollte ein Vertriebsmitarbeiter einen Panzer
steuern?). Zudem sind neben der mangelnden Eignung fur den praktischen Einsatz im Rahmen

der Personalauswahl und -entwicklung auch methodische Schwachstellen der vorliegenden
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Instrumente gegeben. So variiert der Komplexitats- und Schwierigkeitsgrad der zur
bearbeitenden Aufgabe vor und nach der Verénderung erheblich, so dass es methodisch nicht
maoglich ist, die Verdnderung in der Leistung ausschlieBlich auf eine erfolgte
Anpassungsleistung zurickzufuhren. Die Entwicklung eines neuen Instruments gewéhrt im
Unterschied zur Verwendung bereits vorliegender Leistungsaufgaben ein ausreichendes Mal3
an Freiheitsgraden, um beispielsweise den passenden Schwierigkeitsgrad (dahingehend, dass
die meisten rekrutierten Probanden die Strategie der Aufgabenbearbeitung erlernt haben, bevor
eine Veranderung initiiert wird) bereitzustellen.

Im folgenden Kapitel werden zunéchst die notwendigen Anforderungen an die
Instrumentenentwicklung  dargestellt.  Darauf  aufbauend  wird die  konkrete
Instrumentenentwicklung beschrieben, um anschlieBend empirisch zu prifen, ob die
aufgestellten Anforderungen als erfllt angesehen werden kdnnen. Dazu wird sich zum einen
einer studentischen Stichprobe, dartiber hinaus im Rahmen einer Feldstudie auch einer
Stichprobe von Mitarbeitern bedient. Letztlich werden die empirischen Befunde kritisch

diskutiert.

4.1 Anforderungen an die Instrumentenentwicklung

Die aus dem aktuellen AP-Forschungsstand abzuleitenden Anforderungen an ein
adaquates fahigkeitsbasiertes Messinstrument werden zur besseren Ubersicht in Tabelle 8
dargestellt und anhand drei bereits vorliegender Messinstrumente (Lang & Bliese, 2009; Stokes
et al., 2010; Molitor & Staufenbiel, 2015) geprdft.

Aus methodischer Perspektive ist zundchst zu fordern, dass die Probanden keine
Vorerfahrung mit der dargebotenen Leistungsaufgabe aufweisen durfen. Vorerfahrungen
kénnen zum Beispiel darin bestehen, dass den Probanden zu einem friheren Zeitpunkt

Ubungsgelegenheiten mit dem spezifischen Aufgabentyp zur Verfiigung standen. Die Literatur
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zu Ubungseffekten weist darauf hin, dass diese zu hoheren Testwerten fiihren (vgl. Kulik, &
Kulik, & Bangert, 1984). Insbesondere ermdglichen item- wund testspezifische
Ubungsgelegenheiten hohe Zugewinne. Hausknecht, Halpert, Di Paolo und Moriarty Gerrard
(2007) berichten beispielsweise im Rahmen einer Metaanalyse einen Effekt von d = .20 flr
Studien, in denen vorab alternative / parallele Testformen bearbeitet wurden und von einer
Effektgrole d = .42 fur Studien, die identisches Material zur Vorbereitung nutzten.
Unterschiedliche Vorerfahrungen fuhren dazu, dass die mit dem Messinstrument zu
operationalisierende Fahigkeitsaneignung in der pre-change Phase nicht ausschlieBlich auf die
individuelle Fahigkeit des Probanden zurlickgefiihrt werden kann. Folglich kann die fir das
Zeigen von AP notwendige vorherige Lerngelegenheit nicht ausreichend standardisiert werden.
Hinsichtlich der in Tabelle 8 dargestellten Messinstrumenten ist zu betonen, dass sowohl bei
TankSoar als auch CAPS eine unterschiedliche Vorerfahrung durch die Probanden nicht ganz
ausgeschlossen werden kann. Wahrend TankSour in die Open Source Software Soar Suite
integriert und damit frei verflgar ist, ist CAPS als bekanntes Messinstrument im
Forschungsbereich schon mehrfach in verschiedenen Studien zum Einsatz gekommen (z.B.
Seyba, Lyons & Ames, 2006). Matrizenaufgaben sind auf der einen Seite ein gangiges
Itemformat, auf der anderen Seite sind die zum Einsatz kommmenden Items in der Studie von
Molitor und Staufenbiel (2015) neu konstruiert worden.

Im Theorieteil der vorliegenden Arbeit ist ferner dargestellt worden, dass eine weitere
notwendige Voraussetzung zur korrekten Erfassung von AP darin besteht, dass die zu
erlernende Aufgabe vor der Induktion einer Verédnderung ausreichend gut beherrscht wird. Erst
dann kann von einer nach der herbeigefiihrten Veranderung notwendigen Anpassung einer
bisher erfolgreichen Verhaltensweise die Rede sein. So sollte bei der Bearbeitung des
Messinstruments sichergestellt sein, dass nach einer gewissen Zeit die Aufgabe von einem
Groliteil der Probanden sicher beherrscht wird. Dies kann, wie bei Molitor und Staufenbiel

(2015) geschehen, dadurch garantiert werden, dass ein sogenanntes Lernkriterium definiert
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wird. Das Lernkriterium verlangt, dass zum Ende der Lern- bzw. pre-change Phase ein gewisser
Prozentsatz an Items richtig gel6st wird. Nur diejenigen Probanden werden in den
weiterflihrenden Analysen betrachtet, welche das Lernkriterium erfiillen. In den Studien von
Lang und Bliese (2009) wie auch Stokes et al. (2010) wurde ein solches Lernkriterium nicht
definiert. In der Studie von Stokes et al. fehlen des Weiteren statistische Angaben zum
Lernerfolg der Probanden in der pre-change Phase, so dass die ausreichende Beherrschung der
Aufgabe vor der Veranderung nicht eindeutig beurteilt werden kann.

Wenn der Schwierigkeits- und Komplexitatsgrad vor und nach der Veranderung
erheblich variiert, ist es nicht moglich, Veranderungen in der Leistung allein auf eine (eventuell
bestehende) Anpassungsleistung zurtickzufiihren. So weisen Beier und Oswald (2012) darauf
hin, dass ein veranderter Schwierigkeitsgrad bei der Aufgabenbearbeitung (selbst, wenn andere
Aufgabenparameter unverandert bleiben), die Skala der erbrachten Leistung verdndert.
Beispielsweise wirde ein beobachteter Leistungsabfall nach der Verédnderung nicht allein eine
Anpassungsleistung beschreiben, sondern dieser wére mit dem generellen Leistungsniveau des
Probanden konfundiert. Die daraus abzuleitende Anforderung an ein adéaquates
Messinstrument, dass ein vergleichbarer Schwierigkeits- und Komplexitatsgrad vor und nach
der Veranderung gegeben ist, so dass die jeweiligen Testteile beliebig ausbalanciert werden
konnten, ist lediglich in der Studie von Molitor und Staufenbiel (2015) gegeben. Sowohl bei
TankSoar als auch CAPS wird zundchst der weniger komplexe und anschlieBend der
komplexere Teil bearbeitet.

Aus diagnostischer Perspektive ist bei objektiven Methoden wie in Kapitel 2.4.2
dargestellt, nicht nur die Bewertung des Aufgabenergebnisses mit Hilfe der Genauigkeit,
sondern auch der Schnelligkeit moglich. So wird in der Studie von Stokes et al. (2010) die Zeit
gemessen, innerhalb der eine Aufgabe im Team gelGst wird. Leider wurde es versaumt,
Reaktionszeiten auch auf Individualebene zu erfassen und dies bei der Anwendung des

Messinstruments zu berlcksichtigen. Analog zur Studie von Molitor und Staufenbiel (2015)
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sollten Reaktionszeiten auf Individualebene erfasst werden. Dabei sollte nicht nur die gesamte
Bearbeitungszeit des Messinstruments sowie der pre-change und post-change Phase, sondern
die individuelle Reaktionszeit auf Itemebene erfasst werden. Das VVorgehen ermdglicht es im
Anschlu3, Items zu Itemblécken zusammenzufassen, um nicht nur den Verlauf der Leistung
bei der Bearbeitung des Messinstruments, sondern auch den Verlauf der Reaktionszeiten
abbilden und miteinander vergleichen zu kdnnen.

Neben diagnostisch-methodischen Gesichtspunkten, sind auch personalpraktische
Anforderungen anzufiihren. Wie wir bereits gesehen haben (Kapitel 2.4.2) sind die bisher zur
Verfligung stehenden fahigkeitsbasierten Messinstrumente aufgrund der mangelnden
Berufsnahe fir die Personalpraxis nicht ausreichend geeignet. Mit der geringen Néhe zum
Beruf ist eine mutmalilich geringe Augenscheinvaliditat verbunden, welche die Akzeptanz des
Verfahrens durch die Probanden geféahrden kann. So werden abstrakte Matrizenaufgaben — wie
in der Studie von Molitor und Staufenbiel (2015) verwendet — in deutschen Unternehmen im
Rahmen von Einstellungstests nur selten eingesetzt (Schuler, Hell, Trapmann, Schaar, &
Boramir, 2007). Allein die berufsbezogene Gestaltung eines Matrizentests, der statt abstrakten
berufsbezogene Symbole verwendet, erweist sich der abstrakten Gestaltung hinsichtlich der
Augenscheinvaliditat als Uberlegen (Benit & Soellner, 2012). Bei der Konzeption eines neuen
fahigkeitsbasierten Messinstruments sollten daher berufsnahe Items entwickelt und folglich
berufsnahe Verhaltensweisen operationalisiert werden.

Um die Akzeptanz eines Verfahrens zu erhohen, ist nicht nur die Augenscheinvaliditat
ein bedeutsames Merkmal. Dartiber hinaus gilt, dass ein Messsinstrument nicht mehr Zeit als
notwendig in Anspruch nehmen sollte. Das Nebengutekriterium diagnostischer Verfahren
namens ,,Oknonomie* verlangt, dass die Messinstrumente einfach, schnell und
ressourcensparend durchgefuhrt und ausgewertet werden kénnen. Die geringe Akzeptanz von
zeitaufwéndigen Tests findet sich empirisch beispielsweise in einer betréchtlich héheren

Abbruchquote wieder (cut-e, 2018). Hinsichtlich der Bewertung der verfligbaren Messinstru-
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Tabelle 8. Anforderungen an die Instrumentenentwicklung

Zustand IST IST IST SOLL

Instrumente / TankSoar CAPS Matrizen Neues
Messinstrument

Lang & Bliese,  Stokesetal., Molitor & Findeisen, 2019
2009 2010 Staufenbiel,
Anforderungen 2015
Keine Vorerfahrung mit - - +/- +
der Aufgabe
Sichere Beherrschung der
Aufgabe vor der +/- - + +

Veranderung

Vergleichbarer

Schwierigkeits- und - - + +
Komplexitatsgrad vor und

nach der Veranderung

Erfassung von
Leistungsdaten und - - + +
Reaktionszeiten

Berufsbezogene

Gestaltung des - - - +
Instruments

Effizienz in der - - +/- +
Durchfuhrung

Anmerkungen: - = Anforderung nicht erfillt, +/- = Anforderung teilweise erfillt, + = Anforderung erfullt

mente ist zu konstatieren, dass bei TankSoar mit insgesamt 600 trials und CAPS mit zwei task
sessions a 30 Minuten sowie einer vorangestellten Trainingsphase ein duflerst hoher
Zeitaufwand von Noten ist. Dieser ist im Rahmen der Eignungsdiagnostik, in der in der Regel

auch andere Messinstrumente zur Entscheidungsfindung zum Einsatz kommen, nicht
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vertretbar. Die Matrizenaufgaben umfassen hingegen lediglich 64 trials, wobei der angegebene
Zeitaufwand von 30 — 60 Minuten immer noch Raum fir zeitliche Optimierungen bietet. So
wird ein durchschnittlicher Zeitaufwand von 30 Minuten angesetzt, der auch in der Praxis eine
Kombination des zu entwickelnden Messinstruments mit anderen diagnostischen Instrumenten

zulasst.

4.2 Konzept der Postkorbentwicklung

Die Entwicklung eines webbasierten Postkorbs soll als zentrales Konzept und als
passende Maglichkeit dienen, die zuvor aufgestellten Anforderungen zu erfullen und damit
adaptive Verhaltensweisen in adédquater Form sichtbar zu machen.

Beim klassischen Postkorbverfahren werden der Testperson verschiedene schriftliche
Materialien wie Briefe, Notizen oder Tabellen, die einen typischen Postkorb abbilden sollen,
vorgelegt und diese in der Regel unter Zeitdruck bearbeitet (H6ft & Funke, 2001). Mit der
steigenden Verbreitung von Computern im beruflichen Umfeld sowie bedingt durch die
Vorteile der computergestiitzten Diagnostik haben PC-gestltzte Verfahren seit den 1990er
Jahren vermehrt Einzug in die Eignungsdiagnostik gefunden (Kubinger, 1993). So werden
mittlerweile fast ausschlielich PC-gestiitzte Postkorbverfahren wie die ,,Bonner-Postkorb-
Module” (Musch, Rahn & Lieberei, 2001) oder ,,Postkorb: OfficeMail*“ (Lieberei, 2017)
eingesetzt. Dadurch, dass Postkorbverfahren als standardisierte Arbeitsproben verstanden
werden koénnen (vgl. z. B. Dommel, 1995), eignen sich diese zur Erfassung inhaltsvalider
Stichproben des eignungsrelevanten Verhaltens. Oft werden daher Fahigkeiten wie ,,Planen und
Organisieren®, ,,Analysieren* oder ,,Entscheiden* diagnostisch erfasst. Aufgrund des situativen
Charakters konnen Postkorbverfahren individuell hinsichtlich des Inhalts, Aufbaus und der
Auswertung entwickelt werden, so dass ein Bezug zum Beruf oder Unternehmen durchaus

Berticksichtigung finden kann. Dadurch, dass Postkorbverfahren von Testpersonen allgemein
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als stark berufsbezogen empfunden werden, haben diese positivere Effekte als Fahigkeitstests
oder biographische Fragebogen — z.B. im Kontext der externen Personalauswahl hinsichtlich
der Einstellung zum Unternehmen oder der Absicht, die Bewerbung aufrecht zu erhalten
(Smither, Millsap, Stoffey, Reilly & Pearlman, 1996).

Das Grundkonzept des zu entwickelnden Postkorbs soll wie folgt aussehen: Anhand
einer Einfihrung im Sinne einer Rahmenhandlung bzw. Coverstory soll der Proband zunéchst
in ein Setting versetzt werden, in dem dieser als Projektmitarbeiter flr ein fiktives Unternehmen
fungiert. Durch das fiktive Setting kann sichergestellt werden, dass unterschiedliche
Vorerfahrungen der Teilnehmer keine bedeutsame Rolle bei der Bearbeitung des Postkorbs
spielen, da ausschlieBlich die im Postkorb vermittelten Informationen fir die erfolgreiche
Bearbeitung relevant sind. Nach der Testinstruktion wird es die Aufgabe des Probanden sein,
eine gewisse Anzahl an E-Mails zu bearbeiten. Hierzu werden den Probanden neben der E-Mail
verschiedene Antwortmdglichkeiten vorgegeben, die mdgliche Bearbeitungsoptionen

darstellen (s. Abbildung 5).
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Abbildung 5. Beispielitem des Postkorbs
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Der notwendige Lernprozess, wie die E-Mails korrekt zu bearbeiten sind, soll mit Hilfe von
Feedback nach der Bearbeitung erméglicht werden. So erhélt der Proband nach der Auswahl
einer der vorgegebenen Antwortoptionen unmittelbar eine Rickmeldung, ob die Bearbeitung
richtig oder falsch war. Um ein wirksames Feedback zu garantieren und den Lernprozess zu
beschleunigen, wird sich an wissenschaftlichen Erkenntnissen der Feedbackliteratur orientiert.
Diese macht unter anderem deutlich, dass wirksames Feedback notwendigerweise zumindest
die Rickmeldung der korrekten Antwort (Knowledge of Correct Result, KCR) voraussetzt (s.
Bangert-Drowns, Kulik, Kulik & Morgan, 1991). Insofern erhalt der Proband bei einer falschen
Bearbeitung einer E-Mail nicht nur die Riickmeldung ,,falsch®, sondern dariiber hinaus auch
die Information, welche Antwortoption die richtige Losung in dem jeweiligen Fall dargestellt
hatte. Bei der korrekten Bearbeitung einer E-Mail wird sowohl die Bestatigung der richtigen
Bearbeitung zurtickgemeldet als auch die korrekte Antwortoption dargestellt.

Ferner greift der Postkorb das bewéhrte Aufgabenwechselparadigma auf (s. Kapitel
2.4.2). Dies bedeutet, dass der Postkorb zwei Testhalften umfassen muss. Die erste Testhalfte
stellt den Erwerb der ersten Lernstrategie dar, wahrend die zweite unmittelbar nach der
herbeigefiihrten Veradnderung beginnt. Folglich ist nach der Halfte der zu bearbeitenden E-
Mails eine unerwartete Veranderung einzuleiten, so dass die zunéchst erlernte
Bearbeitungsstrategie nicht mehr erfolgreich ist. Hingegen hat der Proband nun die Aufgabe,
sich an die veranderte Situation anzupassen und die neue Bearbeitungsstrategie zu erlernen.
Wahrend die Leistung des Probanden in der ersten Testhélfte das geforderte Arbeitsverhalten
bzw. die pre-change performance darstellt, stellt die Leistung des Probanden in der zweiten
Testhalfte die AP bzw. post-change performance dar. In der beruflichen Praxis ist es oft so,
dass eine organisationale oder aufgabenbezogene Veranderung nicht zwingend zur Folge haben
muss, dass sich sémtliche Verhaltensweisen als nicht mehr erfolgreich erweisen. In der Regel
gilt es zu differenzieren, welche Verhaltensweisen weiterhin zielfiihrend eingesetzt werden

konnen und welche es hingegen zu verlernen und durch neue Verhaltensweisen zu ersetzen gilt.



110

Insofern werden im zu entwickelnden Postkorb der GroRteil der im Rahmen der pre-change-
Phase erlernten Verhaltensweisen durch neue Verhaltensweisen ersetzt, wahrend eine erlernte
Verhaltensweise auch nach der Veranderung beibehalten werden kann. Dieses VVorgehen in der
Verfahrenskonstruktion ermdglicht es zudem, Probanden zu erkennen und im Rahmen der
Auswertung auszuschliel3en, die sich durch die Aufgaben durchgeklickt haben, ohne diese

ernsthaft zu bearbeiten.

4.3 Konstruktion des Postkorbs

Im Rahmen der Instrumentenentwicklung wurde sich neben den aufgestellten
Anforderungen an einem Lastenheft flr die technische Umsetzung orientiert. Primares Ziel war
es, den webbasierten Postkorb so zu gestalten, dass in einem angemessenen dékonomischen
Zeitfenster von maximal 30 Minuten sowohl eine Lernphase als auch eine Phase der Adaptation
implementiert werden kann. Das anvisierte Zeitfenster ist darin begriindet, dass das zu
entwickelnde Instrument sowohl in der Praxis als auch in einem experimentellen Setting
zusammen mit weiteren Skalen zum Einsatz kommen kann. Dazu wurden zun&chst
verschiedene Postkorbvarianten mit einer unterschiedlichen Anzahl an E-Mails, einer
unterschiedlichen Anzahl an Antwortoptionen und verschiedenen Komplexitatsgraden der
Algorithmen entwickelt. Mit Hilfe der Erstellung sogenannter ,.Entscheidungsbaume® (vgl.
Vroom & Yetton, 1973) wurde fiir jede Postkorbvariante eine Ubersicht erstellt, welche die
Verknipfung von in der E-Mail enthaltenen relevanten Informationen mit eindeutig richtigen
oder falschen Entscheidungen beinhaltete. So unterschieden sich die verschiedenen
Postkorbvarianten unter anderem in der Komplexitét der zu erlernenden Entscheidungsregeln.
Die im Lastenheft definierten Anforderungen an die technische Umsetzung des Postkorbs
ermoglichten eine Umsetzung tber die im wissenschaftlichen Bereich haufig eingesetzte und

etablierte Befragungssoftware unipark. Nachdem die digitalisierten Prototypen einer Gruppe
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von Probanden aus dem Freundes- und Bekanntenkreis des Autors dieser Arbeit zur
Bearbeitung bereitgestellt worden waren, zeigte eine Analyse der Daten, dass sich eine
Postkorbversion mit insgesamt 96 Items (jeweils 48 Items pro Testhélfte) und vier
verschiedenen Antwortoptionen als geeignetste Version darstellte.

Zu Beginn der Postkorbbearbeitung wird eine Rahmenhandlung prasentiert, welche den
Probanden in die Rolle eines Projektarbeiters und stellvertretenden Projektleiters eines
international agierenden Reiseunternehmens versetzt. Im Rahmen des Projekts soll ein
anstehender Messeauftritt vorbereitet werden. Da der verantwortliche Projektleiter kurzfristig
verreisen musste, Ubernimmt der Testteilnehmer dessen Rolle bei der Zuordnung von
eingehenden E-Mails innerhalb des Projektteams. Nach der Rahmenhandlung wird eine
Testinstruktion dargeboten, welche dem Testteilnehmer unter anderem die Gelegenheit bietet,
ein Beispielitem zu bearbeiten. Zudem wird der grundlegende Aufbau einer jeden E-Mail
grafisch dargestellt und erldutert (s. Anhang E). So beinhaltet jede E-Mail sowohl fir die
richtige Entscheidung relevante (z. B. Herkunft der E-Mail) als auch irrelevante Informationen,
die es im Rahmen der Lernphase zu differenzieren und in korrekter Weise miteinander zu
kombinieren gilt. Die vier moglichen und vorgegebenen Antwortoptionen sind: Beantworten,
Loschen, Weiterleitung an Team A und Weiterleitung an Team B. Auch wird der
Testteilnehmer darauf hingewiesen, dass bei der Bearbeitung jeder einzelnen E-Mail ein
maximales Zeitfenster von 2 Minuten zur Verfligung steht. Dies ist darin begriindet, dass
insbesondere zu Testbeginn zu lange Bearbeitungszeiten vermieden werden sollen. Die E-Mails
kennzeichnen sich allerdings bewusst durch einen einfachen Aufbau und einer moglichst
geringen Textmenge, so dass eine schnelle Bearbeitung durchaus mdglich sein sollte. Die
maximale Bearbeitungszeit von zwei Minuten pro E-Mail wird den Probanden in Form eines
ablaufenden Fortschrittsbalken graphisch dargestellt. Jeder Testteilnehmer bearbeitet nach der
Testinstruktion insgesamt 96 E-Mails. Nach jeder einzelnen Bearbeitung wird ein wirksames

Feedback auf der Folgeseite im Browser dargestellt. Beispielsweise sind alle E-Mails, die mit
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einem SPAM-Hinweis versehen sind, unabhangig von sonstigen Textinhalten und Merkmalen
zu loschen, wahrend alle E-Mails, die von einem Kunden stammen, selbst beantwortet werden
konnen. Nach exakt 48 E-Mails ist diese erste Bearbeitungsstrategie nicht mehr erfolgreich, die
weiteren 48 E-Mails sind nun gemaR einer neu zu erlernenden Strategie zu bearbeiten.
Beispielsweise sind nach wie vor alle E-Mails, die mit einem SPAM-Hinweis verkn(pft sind,
zu loschen, allerdings dirfen E-Mails, die von einem Kunden stammen, nun nicht mehr selbst
beantwortet werden, sondern missen weitergeleitet werden. Darliber hinaus andern sich auch
einige andere erlernte Verhaltensweisen (s. Abbildungen 6a und 6b).

Um im Unterschied zu bisher durchgefuhrten Studien (u. a. Lang & Bliese, 2009) eine
vergleichbare Schwierigkeit der beiden Testteile herzustellen, wurde nicht nur darauf geachtet,
dass beide Testhalften die gleiche Anzahl an trials bzw. Items beinhalten, sondern auch, dass
die jeweils zu erlernenden Algorithmen hinsichtlich deren Komplexitét vergleichbar sind. So
wurden zwei parallele Entscheidungsbdaume A und B entwickelt (Abbildungen 6a und 6b) und

mit der pre- sowie post-change-Phase verknipft (Tabelle 9).
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Abbildung 6a. Entscheidungsbaum des Postkorbs (Testteil A)
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Abbildung 6b. Entscheidungsbaum des Postkorbs (Testteil B)
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Insgesamt existieren somit zwei Postkorbvarianten mit einer unterschiedlichen Reihenfolge der
hinterlegten Entscheidungsbdume. Wahrend bei der ersten Postkorbvariante erst der Testteil A
und dann der Testteil B bearbeitet wird, ist die zu bearbeitende Reihenfolge in der zweiten
Variante genau umgekehrt. Die herbeigefiihrte Veranderung der Bearbeitungsstrategie erfolgt
unangekundigt. Aufgrund der technischen Umsetzung des Postkorbs in eine webbasierte Form
kann das Instrument an jedem beliebigen PC oder Notebook mit einem aktuellen Browser und
einer stabilen LAN/WLAN-Verbindung eingesetzt werden. Die Rohdaten der Testbearbeitung
kénnen Uber das Backend von unipark abgerufen und tber die gangigen Statistikprogramme
(z. B. SPSS) weiterverarbeitet werden.

Im folgenden Kapitel wird nun unter Einsatz des Postkorbs empirisch geprift, ob die in

Kapitel 4.1 formulierten Anforderungen als erfiillt angesehen werden kdénnen.
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Tabelle 9. Bearbeitungsreihenfolge der Testteile des Postkorbs

Phase / Pre-change  Post-change
Postkorbvariante

1 A B

2 B A

4.4 Methoden

4.4.1 Stichprobe

Um die aufgestellten Anforderungen zu prifen, wurden N = 124 Studierende von zwei
verschiedenen Hochschulen rekrutiert. Die Untersuchungsstichprobe besteht aus 21
méannlichen und 102 weiblichen Probanden (bei einer fehlenden Angabe hinsichtlich des
Geschlechts) und ist im Mittel 22.3 Jahre alt (SD = 3.14). Der uberwiegende Anteil der

rekrutierten Probanden studiert Psychologie (72.8 Prozent).

4.4.2 Eingesetzte Verfahren und Verfahrensdurchfuhrung
Die einzelnen zu erfassenden Konstrukte wurden wie folgt operationalisiert:

Adaptive Performance: Die zu diagnostizierende AP wird in der post-change-Phase des
Postkorbs erfasst. Dazu werden richtige Antworten mit 1 und falsche Antworten mit O codiert.
Der Skalenwert in Form eines summierten Punktwertes (Range: 0 Punkte bis 48 Punkte)
kennzeichnet die gezeigte AP.

Pre-change-Leistung: Die pre-change-Leistung wird Uber die ersten 48 zu
bearbeitenden E-Mails des Postkorbs erfasst. Analog zur Erfassung der post-change-Phase
werden richtige Antworten mit 1 und falsche Antworten mit 0 kodiert. Der Skalenwert in Form
des summierten Punktwertes der ersten 48 Items kennzeichnet die gezeigte pre-change-

Leistung.
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Darlber hinaus werden nach der Bearbeitung des Postkorbs relevante demographische
Variablen (Alter, Geschlecht, Studienfach) erfasst.

Die Studie wurde unter kontrollierten Bedingungen in den Raumlichkeiten der
Bergischen Universitdt Wuppertal und der Hochschule Fresenius am Standort Kéln
durchgefuhrt. Die rekrutierten Probanden bearbeiteten den Postkorb simultan in Einzelkabinen
(maximal 8 Personen), so dass eine ausreichende Kontrolle sichergestellt werden konnte. Nach
einer BegruBung und standardisierten Einfuhrung bearbeiteten die Probanden den Postkorb am
PC. Per Zufall wurde den Probanden eine der beiden mdglichen Postkorbversionen (s. Kapitel
4.3) zugewiesen. Nach der Bearbeitung des Postkorbs wurde ein Fragebogen zur Erfassung der
demographischen Variablen bearbeitet. Die Studie umfasst eine Gesamtbearbeitungszeit von
ca. 50 Minuten. Die vollstandige Teilnahme an der Studie wurde mit VVersuchspersonenstunden
honoriert. Zusatzlich wurden unter allen Probanden drei Gutscheine im Wert von jeweils 10 €

verlost.

4.5 Ergebnisse

Im Folgenden sollen die Ergebnisse der durchgefiihrten Datenanalysen (N = 124)
dargestellt werden. Zunachst werden die zentralen statistischen Kennwerte der eingesetzten
Skalen aufgefiihrt. Anschliefend werden sukzessive die Ergebnisse zu den aufgestellten
Anforderungen vorgestellt. Alle Analysen wurden mit dem Statistikprogramm SPSS 24
durchgefuhrt. Fir die graphische Présentation der Ergebnisse wurde neben SPSS 24 auch auf
die Software Microsoft Excel 2013 zurlickgegriffen.

Hinsichtlich des Postkorbs werden im Mittel M = 38.03 Aufgaben im pre-change-
Bereich (SD = 7.22) und M = 33.06 Aufgaben im post-change-Bereich (SD = 9.96) korrekt
bearbeitet. Die durchschnittliche Bearbeitungszeit des Postkorbs betragt M = 26.40 Minuten

(SD =7.29). Es zeigen sich keine bedeutsamen Leitungsunterschiede bei der Bearbeitung des
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Postkorbs sowohl hinsichtlich des Geschlechts (Gesamtleistung: t(121) = 0.80, ns; pre-change-
Leistung: t(121) = 0.07, ns; post-change-Leistung: t(121) = 1.10; ns) als auch des Alters
(Gesamtleistung: t(122) = 0.40, ns; pre-change-Leistung: t(122) = 0.42, ns; post-change-
Leistung: t(122) = 0.27; ns).

Hinsichtlich der aufgestellten Kriterien an die Instrumentenentwicklung kann die erste
Anforderung als erfullt angesehen werden. Dadurch, dass ein neues Messinstrument entwickelt
wurde und die Probanden nur einmalig an der Studie teilnehmen konnten, kann eine
Vorerfahrung hinsichtlich der Bearbeitung der konkreten Items des Postkorbs ausgeschlossen
werden. Eine grundsétzliche Vorerfahrung in der Bearbeitung von Postkérben kann hingegen
maoglich sein.

Als zweite Anforderung ist die sichere Beherrschung der Aufgabe vor der Veranderung
formuliert worden. Die Prifung dieser Anfoderung kann durch eine weitergehende Analyse des
Postkorbs erfolgen, indem die sich ergebenden empirischen Kurvenverlaufe betrachtet werden
(s. Abbildung 7). Dazu werden jeweils 8 Items zu einem Itemblock zusammengefasst. Es folgt
eine Mittelung innerhalb der Versuchsperson uber alle Items des Itemblocks und daran
anschlielend eine Mittelung Uber alle Versuchspersonen. Der resultierende Wert wird in eine
Prozentzahl umgerechnet. Es ergeben sich sowohl fir die pre-change- als auch fur die post-
change-Leistung jeweils sechs Itembldcke (prel bis pre6 sowie postl bis post6). Abbildung 7
veranschaulicht den zu erwartenden charakteristischen Kurvenverlauf mit einer deutlichen
Leistungsverbesserung wahrend der Bearbeitung des ersten Teils des Postkorbs, einem
deutlichen Leistungsriickgang unmittelbar nach der induzierten Veranderung und einem
Leistungsanstieg, der das urspriingliche Niveau, das zum Ende des ersten Teils des Postkorbs
erzielt wurde, fast wieder erreicht. Im letzten Itemblock der pre-change-Phase erreichen die
Probanden im Mittel eine Quote von gut 90 Prozent richtigen Lésungen (s. Anhang F). Der
empirische Kurvenverlauf im pre-change Bereich nahert sich eindeutig einer Asymptote, was

als Hinweis auf die Erfallung der zweiten Anforderung angesehen werden kann. Ferner wird
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analog zum Vorgehen von Molitor und Staufenbiel (2015) ein Lernkriterium festgelegt. Fir
alle weitergehenden Analysen werden daher nur diejenigen Probanden ausgewahlt, welche das
Lernkriterium erfillen. Als Lernkriterium wird eine Quote von mindestens 75 Prozent richtiger
Antworten in den letzten beiden Itembldcken definiert. Dies ist darin begriindet, dass
insbesondere das Ende der Lernphase (operationalisiert durch die letzten Itembldcke) als Beleg
dafiir angesehen werden kann, dass eine Person eine Lernstrategie weitgehend verstanden hat,
wéhrend die vorherigen Itembldcke noch einer Phase des Ausprobierens und der Orientierung
zugeordnet werden kdnnen. Gleichzeitig konnen auch zum Ende der Lernphase hin, zum
Beispiel aufgrund mangelnder Konzentration oder aufgrund von Fliichtigkeitsfehlern, einzelne
falsche Antworten gegeben werden, weshalb ein gewisser Toleranzbereich von 75 Prozent
richtiger Antworten sinnvoll erscheint. Bei Beachtung des definierten Lernkriteriums zeigt sich,
dass 84 Prozent der rekrutierten Probanden die Strategie erlernt haben, wodurch sich die
Datenbasis auf N = 104 reduziert. Folglich kann mit dem Vorgehen sichergestellt werden, dass

die verbleibenden Probanden die erste Strategie sicher beherrschen.
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Abbildung 7. Durchschnittlicher Verlauf der Leistung Uber 16 Itembldcke. Induktion der
Verénderung nach Itemblock 6 bzw. Item 48 (,,pre6*). N = 104.
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Als dritte Anforderung ist der vergleichbare Schwierigkeits- und Komplexitatsgrad der beiden
Testteile definiert worden. Ein  Vergleich der beiden randomisiert zugewiesenen
Postkorbvarianten mit Hilfe einer 2x2 ANOVA, bei der die Phase als Messwiederholungsfaktor
und die dargebotene Variante des Postkorbs als nicht wiederholter Faktor gilt, unterstreicht,
dass sich pre-change- und post-change-Leistung bedeutsam unterscheiden (F(1,102) = 49.31,
p <.01). Ein bedeutsamer Haupteffekt der dargebotenen Variante zeigt sich nicht (F(1,102) =
.33, ns), wahrend eine bedeutsame Interaktion von Phase und Variante gegeben ist (F(1,102) =
16.26, p < .01). Die im Anhang F présentierte graphische Darstellung unterstreicht, dass die
Positionierung der beiden Testvarianten als Pre- oder Posttest eine bedeutsame Rolle spielt:
Probanden, denen per Zufall Variante 1 zugeordnet wurde, erzielen im Mittel ein besseres
Ergebnis im Pretest als Probanden, die Variante 2 bearbeitet haben. Im post-change Bereich
kehrt sich die Leistung um, indem Probanden mit Variante 1 ein schwécheres Ergebnis erzielen
als die Probanden mit Variante 2. So ist zu konstatieren, dass Anforderung 3 nicht erfillt ist.

Dass neben Leistungsdaten auch Reaktionszeiten als weiteres objektives Mal3 analysiert
werden kdnnen, stellt eine weitere Anforderung dar. Die technische Umsetzung des Postkorbs
und die Darstellung einer einzelnen E-Mail pro Seite (im Browser) bietet die Moglichkeit, dass
Bearbeitungszeiten auf Itemebene erfasst werden kénnen. Indem die Bearbeitungszeiten von
jeweils 8 Items zu einem Itemblock zusammengefasst werden, kénnen auch hinsichtlich dieses
MaRes Kurvenverlaufe erstellt werden (s. Abbildung 8). Es folgt eine Mittelung innerhalb der
Versuchsperson ber alle Items des Itemblocks und daran anschlieBend eine Mittelung tber alle
Versuchspersonen. Bei Inspektion des Kurvenverlaufs wird eine deutliche Reduktion der
Reaktionszeit im pre-change Bereich wéhrend der Postkorbbearbeitung erkennbar: Die
Bearbeitungszeit reduziert sich von den ersten beiden Itemblcken (M = 3.52 Minuten) hin zu
den letzten beiden Itemblécken (M = 2.33 Minuten) signifikant (t(123) = 13.61, p < .01).
Unmittelbar nach der Induktion der Veradnderung verlangsamt sich die Reaktionszeit zundchst,

bis diese sich ab dem zweiten Block nach der Veranderung (,,post2*) wieder reduziert. Dadurch,
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dass der Postkorb unter kontrollierten Bedingungen und mit vergleichbarer technischer
Ausstattung (z.B. Notebook, gleicher Browser) von den Probanden bearbeitet wurde, kann die
Anforderung der zusatzlichen Erfassung von Reaktionszeiten daher als erfullt angesehen

werden.
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Abbildung 8. Durchschnittlicher Verlauf der Bearbeitungszeit tiber 16 Itembldcke. Induktion
der Veridnderung nach Itemblock 6 bzw. Item 48 (,,pre6*). N = 104.
Neben den methodischen sind auch personalpraktische Anforderungen formuliert worden. So
sollte das zu entwickelnde Messinstrument (ber einen Berufsbezug verfiigen und effizient
gestaltet sein (Bearbeitungzeit < 30 Minuten), um eine ausreichende Akzeptanz auf
Anwenderseite sicherzustellen. Da die durchschnittliche Bearbeitungszeit des Postkorbs M =
26.40 Minuten (SD = 7.29) betrégt, kann die Forderung der Effizienz als erfullt angesehen
werden. Der Berufsbezug ist durch die Auswahl von zu bearbeitenden E-Mails als typische
Aufgabe einer Vielzahl an Berufen gegeben. Postkorbverfahren kénnen dartiber hinaus als
grundsatzlich akzeptierte Verfahren angesehen werden.

Erganzende qualitative Riickmeldungen der rekrutierten Probanden weisen darauf, dass

sich der Postkorb als potenzielles Personalauswahlinstrument grundsétzlich eignet. Aus
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inhaltlicher Perspektive gab es jedoch auch einzelne kritische Riickmeldungen, dass einzelne

Bearbeitungsequenzen leichter als andere Sequenzen erlebt wurden.

4.6 Weiterentwicklung des Postkorbs

Die kritische Analyse des Postkorbs im Rahmen der vorherigen Untersuchung wird zum
Anlass genommen, den Postkorb weiterzuentwickeln. Da sich die meisten Parameter als
passend erwiesen haben (u. a. Bearbeitungszeit, Lernerfolg im Pretest) werden die Anzahl der
Items und die Anzahl der Antwortoptionen sowie die damit verknlpften Algorithmen
beibehalten. Der nicht realisierten Vergleichbarkeit der Testschwierigkeiten in beiden
Testteilen wird mit folgendem Vorgehen begegnet: Die Items des ersten Testteils werden
zunachst hinsichtlich der Bearbeitungsreihenfolge randomisiert. Einzelne qualitative
Rickmeldungen hatten darauf hingewiesen, dass gewisse Bearbeitungssequenzen leichter als
andere Sequenzen erlebt wurden. Nach der Randomisierung erfolgt eine strukturgleiche
Verteilung der jeweils parallel entwickelten Items auf den zweiten Testteil. Eine Vorstudie mit
insgesamt N = 20 Probanden (jeweils 10 pro Gruppe) legt nahe, dass die beiden Testteile durch
dieses Vorgehen eine vergleichbare Schwierigkeit aufweisen. Darliber hinaus wird das
vorhandene qualitative Feedback der Studierendenstichprobe genutzt, um einzelne sprachliche

Ungenauigkeiten oder Irritationen in den E-Mail-Texten zu beseitigen.

4.7 Einsatz des Postkorbs in einer Feldstudie

Eine weiterfuhrende und ergédnzende Analyse des entwickelten Messinstruments soll
auch im Feld anhand einer Stichprobe von Mitarbeitern erfolgen. Im Rahmen einer Feldstudie
kann zudem die Vorhersagekraft des Messinstruments im Rahmen eines
Personalauswahlprojekts gepriift werden. Als sinnvolles und praxisrelevantes Kriterium eignet

sich der Berufserfolg. Wie bereits deutlich wurde, dient AP — genauso wie andere Bereiche der
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Avrbeitsleistung — dazu, einen Beitrag zu den Unternehmenszielen zu leisten. Das Assessment
Center gilt als valide Methode zur Prognose des beruflichen Erfolgs (vgl. Kleinmann, 2013;
Schuler, 2004) und kann daher als Proxy bzw. stellvertretende Variable dienen. Dabei sollte
beruicksichtigt werden, dass sich ein passendes Projekt dadurch kennzeichnet, dass sich AP als
eine flr die Zielposition relevante Kompetenz darstellt. Folgerichtig sollte das Assessment
Center zumindest zum Teil die Erfassung von adaptivem Verhalten beinhalten. Bisher liegen
nur wenige Studien vor, welche individuelle Konsequenzen von AP untersucht haben, in der
Regel in Bezug auf eine Vorgesetztenbeurteilung (z. B. Griffin & Hesketh, 2003; Pulakos et
al., 2002). Kréger und Staufenbiel (2012) konnten beispielsweise zeigen, dass selbstberichtete
AP inkrementelle Varianz in der globalen Beurteilung von Mitarbeitern durch VVorgesetzte tber
die Aufgabenleistung hinaus erklart. Insofern soll auch an dieser Stelle von einem positiven

Zusammenhang ausgegangen werden.

Hypothese 1: Die im Postkorb erfasste AP korreliert signifikant positiv mit der Leistung

in einem Assessment Center.

Die notwendigen Daten konnten tber ein vom Autor dieser Arbeit akquiriertes Unternehmen
sowie ein passendes Personalauswahlprojekt gewonnen werden. N = 96 Mitarbeiter eines
deutschen Unternehmens nahmen an der begleitenden Studie teil und bearbeiteten den Postkorb
als einen Teil des ersten Selektionsschritts im Rahmen einer Testbatterie. Bei erfolgreichem
Ergebnis erfolgte fur einen Teil der Stichprobe (N = 56) die Teilnahme an einem zeitversetzten
eintadgigen Kleingruppen-Assessment-Center. Die zu analysierende Untersuchungsstichprobe
besteht tiberwiegend aus weiblichen Probanden (ca. 85 Prozent), Altersangaben konnten nicht
erhoben werden.

Aufgrund einer unternehmensinternen Umstrukturierung war es seitens des
Unternehmens notwendig, dass im Rahmen einer Neuausrichtung des Filialbetriebs die

Tatigkeiten einer Gruppe von Mitarbeitern mit dem gleichen Berufsprofil wegfallen. Den
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internen Mitarbeitern mit entsprechender Bereitschaft und Kompetenz wurde die Mdglichkeit
angeboten, sich fiir die Ubernahme einer neuen beruflichen Position zu bewerben. Durch einen
mehrere Schritte umfassenden standardisierten Auswahlprozess sollten geeignete Mitarbeiter
identifiziert werden. Die erste Auswahlstufe erfolgte auf Basis psychologischer Testverfahren.
In diesem ersten Schritt wurde der Postkorb am PC von N = 96 Mitarbeitern im Rahmen einer
grolReren Testbatterie bearbeitet, in der auch andere fir die Zielfunktion relevante Skalen zum
Einsatz kamen (u. a. zur Konzentrationsfahigkeit, berufsbezogene Personlichkeit). Diese
weiteren Skalen werden jedoch nicht Teil der im Folgenden geschilderten Datenanalyse sein.
Die zweite Auswahlstufe erfolgte durch die Teilnahme von im ersten Selektionsschritt
erfolgreichen Kandidaten an einem Assessment Center, in dem neben einem Interview auch
zwei Rollenspiele eingesetzt wurden. Im Assessment Center wurden sieben Dimensionen
erfasst:  Vertriebsorientierung,  Kunden- und  Serviceorientierung,  Ziel-  und
Ergebnisorientierung, Kommunikations- und Uberzeugungsfahigkeit, Konflikt- und
Kritikfahigkeit, Leistungsmotivation und Belastbarkeit sowie Verantwortungsbereitschaft.
Nach dem Assessment Center wurde eine Entscheidung getroffen, welchen Mitarbeitern ein
Angebot fir die Ubernahme der neuen Zielfunktion unterbreitet werden sollte. Dazu wurden
die mit den drei eingesetzten diagnostischen Modulen (Interview und Rollenspiele) erfassten
Daten zu einem Gesamtscore verdichtet, der als Basis fiir die finale Entscheidung diente. Da es
im Wesentlichen erforderlich war, sich in eine neue Zielfunktion hinein zu entwickeln und sich
von einer mehrjahrig ausgeubten beruflichen Rolle in eine neue herausfordernde Tatigkeit zu
begeben, verfugt das beschriebene Projekt tber die passenden Voraussetzungen flr einen
Einsatz im Feld, da eine ausgepréagte Anpassungsfahigkeit als zentrale Kompetenz fiir die neue
Zielposition angesehen werden kann. So verfligen einzelne der aufgefiuihrten Dimensionen Gber
einen gewissen Bezug zu adaptivem Verhalten: Beispielsweise wird in der Dimension Kunden-
und Serviceorientierung ein Verhalten gefordert, das sich durch einen flexiblen Umgang mit

Kundenanforderungen auszeichnet, wahrend Leistungsmotivation und Belastbarkeit auch
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meint, Situationen mit wechselnden Anforderungenen erfolgreich bewaltigen zu kénnen.

Die bivariaten Korrelationen zwischen dem Postkorb und der Gesamtbewertung im
Assessment Center weisen zundchst die zu erwartenden positiven Zusammenhénge auf und
variieren zwischen einem mittleren (r = .15, Zusammenhang post-change-Leistung und
Assessment Center) und einem hohen Niveau (r = .40, Zusammenhang pre-change-Leistung
und Assessment Center).

GemaR Schuler und Kanning (2014) wird bei einer Vorhersagequalitat die Unreliabilitat
des Kriteriums korrigiert. Da hier das Gesamtergebnis im Assessment Center als Kriterium gilt,
ist ein passender Reliabilitatswert zu definieren, der Ublicherweise in Form der Interrater-
Ubereinstimmung bestimmt wird (z. B. Obermann, 2009). Nach Schuler (1998) liegt die
Urteilskonkordanz von Beobachtern charakteristischerweise zwischen r = .50 und r = .90.
Effekte auf die Hohe der Beurteiler-Ubereinstimmung konnten vor allem beziiglich trainierten
und nicht-trainierten Beobachtern sowie dahingehend nachgewiesen werden, ob ein Austausch
der Beobachter stattgefunden hat (z.B. Jones, 1981). Beispielsweise berichtet Jones von
Interrater-Reliabilitaten zwischen r =. 65 und r =. 73 bei Bewertungen vor einem Austausch
und von Interrater-Reliabilitdten zwischen r = .67 und r = .87 nach einem Austausch. Dadurch,
dass in dem vorliegenden Projekt sowohl ein Beobachtertraining vor dem Assessment Center
durchgefuhrt wurde, als auch die Verfahrensbeobachter im Rahmen einer Beobachterkonferenz
die Gelegenheit hatten, die abgegebenen Bewertungen zu diskutieren, wird die
Beobachterlbereinstimmung als ReliabilititsmalR auf r = .80 angesetzt. Die durchgefihrte
Minderungskorrektur erhoéht die gefundenen bivariaten Korrelationen auf einen Bereich von r
= .17 (post-change-Leistung) bis r = .45 (pre-change-Leistung). So zeigt sich nur mit der
pre-change Leistung, nicht jedoch mit der post-change Leistung ein bedeutsamer
Zusammenhang (s. Anhang D).

Erganzende Analysen des Datensatzes zeigen auch in der vorliegenden Feldstudie, dass

die empirischen Daten den zu erwartenden Kurvenverlauf der Postkorbbearbeitung aufzeigen.



124

4.7 Diskussion

Die durchgefiihrte Laborstudie belegt, dass der entwickelte Postkorb fiinf der sechs
aufgestellten Anforderungen erflllt. So kann im Unterschied zu den bestehenden
Messinstrumenten eine  Vorerfahrung seitens der Probanden im  Sinne von
Ubungsgelegenheiten durch die Neukonstruktion des Postkorbs weitgehend ausgeschlossen
werden. Gemals Ohly (2005) kann der Beleg, dass Probanden eine Strategie erlernt haben, durch
eine verbesserte mittlere Leistung pro trial oder durch eine abnehmende durchschnittliche Zeit
pro trial erbracht werden. Beide Forderungen sind erfiillt: Die Probanden erreichen im letzten
Itemblock der pre-change-Phase eine Trefferquote von 90 Prozent und bei der VVoraussetzung
des Lernkriteriums sogar eine von 95 Prozent. Darlber hinaus kann angefiihrt werden, dass die
individuelle Bearbeitungszeit als weiteres objektives Mal3 operationalisiert werden kann. Die
Bearbeitungszeit innerhalb des pre-change-Bereichs reduziert sich im Mittel von den ersten
beiden Itemblécken hin zu den letzten beiden Itemblécken signifikant. Auch ist es gelungen,
ein Instrument bereitzustellen, welches — wie anvisiert — eine ansprechende Bearbeitungszeit
von im Mittel rund 25 Minuten aufweist. Der notwendige Berufsbezug des Messinstruments ist
durch die Erfassung von berufsrelevanten Verhaltensweisen (Bearbeitung von E-Mails)
gegeben. Weiterflihrende Forschungsarbeit konnte jedoch noch dahingehend unternommen
werden, dass der Postkorb mit einem der bereits verfligbaren Messinstrumenten zur Erfassung
von AP verglichen wird. Mit Hilfe des Einsatzes eines validen Akzeptanzfragebogens, der den
Probanden nach der Bearbeitung der beiden Messinstrumente vorgelegt werden wirde, kénnte
ein systematischer Vergleich der resultierenden Akzeptanzwerte realisiert werden. Durch die
Einkleidung des Postkorbs in ein realistisches Szenario (Rahmenhandlung: Projektarbeit) ist
insbesondere eine hthere Augenscheinvalidtat des Postkorbs (z.B. im Vergleich mit abstrakten
Matrizenaufgaben) zu erwarten. Kersting (2008) weist beispielsweise nach, dass der Raven-

Matrizentest im Vergleich mit anderen Leistungs- und Intelligenztests hthere Werte auf den
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Akzeptanzbereichen der Messqualitdt und Kontrollierbarkeit erzielt, hinsichtlich der
Augenscheinvaliditét jedoch unterlegen ist. Kersting fuhrt den Befund darauf zurick, dass die
Probanden kaum einen Zusammenhang zwischen den abstrakten Items einerseits und den
Aufgaben aus dem (Berufs-)Leben andererseits herstellen kénnen.

Lediglich die Bereitstellung eines vergleichbaren  Schwierigkeits- und
Komplexitatsgrads vor und nach der Verédnderung konnte trotz gleicher Itemanzahl und
gleichen Rahmenbedingungen in beiden Testteilen nicht erzielt werden. Eine
Weiterentwicklung und Anpassung des Postkorbs wurde daran anschlieBend im Rahmen der
Feldstudie vorgenommen, so dass den Probanden zwei gleich schwere Testteile vorgelegt
werden konnten.

Erganzende Analysen zeigen in Ubereinstimmung mit anderen vorliegenden Studien
(z. B. Beuing, 2009), dass sich die Varianz der erhobenen Daten von der pre-change-Leistung
hin zur post-change-Leistung vergroRert (SDpre = 5.75; SDpost = 10.22; fiir N = 104). Ferner
belegt die durchgefiihrte ANOVA, dass sich pre-change- und post-change-Leistung bedeutsam
unterscheiden. Die bivariate Korrelation der beiden Testteile liegt zwar auf einem signifikanten
Niveau (r = .38, p <.01), jedoch kann 86 Prozent der Varianz der post-change-Leistung nicht
durch die pre-change-Leistung erklart werden, was dafiir spricht, dass durch die beiden
Testteile unterschiedliche Konstrukte gemessen werden.

Die Starken der Laborstudie liegen vor allem darin, dass eine Instrumentenentwicklung
auf Basis vorab definierter Anforderungen erfolgte, welche anschlieBend unter kontrollierten
Bedingungen empirisch getestet werden konnten. Da die Durchfiihrung der Studie jedoch
anhand einer recht homogenen und nach leistungsbezogenen Gesichtspunkten stark
vorselektierten studentischen Stichprobe (Abiturnote: M = 1.88, SD = .59) erfolgte, ist von einer
reduzierten Variabilitat der Leistung im Postkorb auszugehen. Eine Replikation der Befunde
sollte daher in Folgestudien anhand heterogenerer Stichproben erfolgen, was zum Teil durch

die berichtete Feldstudie bereits realisiert werden konnte.
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Im Rahmen der Feldstudie ist inbesondere der Frage nach der prognostischen Giite des
Postkorbs empirisch nachgegangen worden. Damit konnte eine bestehende Forschungsliicke
dahingehend geschlossen werden, dass erstmalig die individuelle Konsequenz eines objektiven
MalRes zur Erfassung von AP untersucht wurde. Die fehlende Signifikanz der durch die post-
change Phase des Postkorbs vorhergesagten Leistung im Assessment Center kann mit der
geringen StichprobengréRe (N = 56) begriindet werden. Zudem kann angeflhrt werden, dass
sich die im Auswahlprozess zu besetzende Zielposition zwar Uber ein hohes MalR an
Anpassungsfahigkeit auszeichnet, jedoch keine einzelne Dimension dem Assessment Center
hinterlegt war, welche vollstandig adaptives Verhalten erfasst. Lediglich mit Hilfe einzelner
Dimensionen wurden adaptive Verhaltensweisen beobachtet und bewertet. So ist zu mutmalien,
dass deutlichere Zusammenhange zwischen dem Postkorb und einem Gesamtscore des
Assessment Centers gefunden werden kdnnen, wenn das Assessment Center starker hinsichtlich
Adaptive Performance konzipiert wére. Auch ist darauf hinzuweisen, dass die Datenerhebung
im Unterschied zur vorab durchgefiihrten Laborstudie unter unkontrollierten Bedingungen
stattfand. So konnte die skizzierte Testbatterie inklusive Postkorb im Rahmen des
Vorselektionsschritts von den Probanden zu Hause oder am Arbeitsplatz bearbeitet werden.
Ferner konnte mit der Gesamtleistung des Assessment Centers lediglich ein einzelner sowie ein
indirekter Beleg zur Vorhersage des Berufserfolgs geprift werden konnte. Zukinftige Studien
sollten daher bei der Prifung der pradiktiven Validitat von Adaptive Performance weitere Malie
zur Prognose des Berufserfolgs bericksichtigen (z.B. neutrale Kennzahlen oder
Zufriedenheitseinschatzungen).

Kritisch ist vor allem hervorzuheben, dass die angepasste Version des Messinstruments
aufgrund der projektbezogenen Gegebenheiten nicht auch hinsichtlich der Konstruktvaliditat
gepruft werden konnte. So ware es wiinschenswert gewesen, zur theoretischen Kl&rung einen
Beitrag zu leisten, was der Postkorb misst. Insofern ist zu fordern, dass die vorliegende Version

des Messinstruments in einer Folgestudie hinsichtlich des Zusammenhangs mit kognitiven
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Fahigkeiten, welche sich nach dem aktuellen Forschungsstand einzig als sinnvolles MaR eignen

(s. Kapitel 2.5), validiert werden sollte.
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5. Studie 3: Untersuchung der Struktur und ausgewahlter Antezedenzien von Adaptive

Performance in einem experimentellen Design

In methodischer Hinsicht sollte in einem néchsten Schritt eine detaillierte Analyse des
Kurvenverlaufs durchgefuhrt werden. Wéhrend im Rahmen der Studie 2 lediglich der
aggregierte Gesamtwert der post-change-Leistung zur Operationalisierung von AP berechnet
und fur weitere Analysen genutzt wurde, zeigen einige Studien (z. B. Lang & Bliese, 2009;
Niessen & Jimmieson, 2016), dass mit Hilfe von Mehrebenen-Analysen Veranderungsprozesse
Uber die Zeit und interindividuelle Unterschiede in diesen Veranderungsprozessen abgebildet
werden kénnen. So zeigen die vorliegenden deskriptiven Daten hinsichtlich der Varianz der
post-change-Leistung sowie eine graphische Inspektion der Kurvenverlaufe bei verschiedenen
Probanden, dass sich die untersuchten Individuen im akuten Prozess nach der Veranderung und
im Erlernen der neuen Strategie voneinander unterscheiden. Die in den zuvor durchgefihrten
Studien gebildeten aggregierten Gesamtwerte maskieren diese Detailinformationen. Die
folgende dritte Studie der vorliegenden Arbeit soll an dem beschriebenen Punkt anknipfen und
wird das fahigkeitsbasierte Messinstrument zur Erfassung der AP erneut in einem Laborsetting
zum Einsatz bringen, um daran anschlieRend allgemeine und interindividuelle
Verénderungsprozesse wahrend der Bearbeitung des Postkorbs beschreiben zu kdnnen.

Die in Kapitel 2.3 dargestellten Untersuchungsergebnisse haben verdeutlicht, dass die
objektive verhaltensbezogene Messung der (Anpassungs-)Leistung Uber das task-change-
Paradigma tiefgehender und differenzierter erfolgen kann. Der Einsatz von Mehrebenen-
Analysen mit diskontinuierlicher Wachstumsmodellierung macht nicht nur eine Beschreibung
der Leistung Uber die Zeit moglich, sondern schafft auch die VVoraussetzung dafir, dass weitere
Sub-Phasen bzw. Leistungsparameter differenziert werden kénnen. Hierbei sind hinsichtlich
der AP die transition adaptation (TA) und als reacquisition adaptation (RA) zu nennen. Um

den Grad der LeistungseinbuRen nach der VVerdnderung festzustellen, wird die Leistung vor der
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Veranderung mit jener nach der Veranderung verglichen. Dies wird typischerweise dergestalt
umgesetzt, dass tber die nach der Veranderung bearbeiteten Items gemittelt und das Ergebnis
mit der durchschnittlichen Leistung vor der induzierten Verdnderung verglichen wird. Da ein
solches Vorgehen jedoch aufler Acht lasst, dass die Leistung vor der Veranderung sowie die
Steigung der Lernkurve in die gemessene Leistung nach der Veranderung miteingehen, kann
nicht geschlussfolgert werden, dass ausschlieflich die Anpassungsleistung erfasst wird.
Insofern wurde in der Studie 2 mit der Definition eines sogenannten Lernkriteriums zumindest
teilweise die pre-change-Leistung kontrolliert. Dies erfolgte indem Probanden, welche die
Strategie vor der Veranderung nicht ausreichend gelernt hatten, fiir weiterfiilhrende Analysen
(insbesondere zur Operationaliserung von AP) ausgeschlossen wurden. Mit Hilfe der
Mehrebenenanalyse ist es dartiber hinaus mdglich, AP als Anpassungsleistung nach der
Verénderung relativ zur Leistung und Steigung der Lernkurve vor der Verdnderung zu
verstehen, da beide Konzeptualisierungen von AP (TA sowie RA) dies methodisch
beriicksichtigen konnen. An spéterer Stelle dieser Arbeit (Kapitel 5.2.3) wird die entsprechende
Vorgehensweise noch genauer erlautert werden.

Mit der in der Studie 2 dargestellten Entwicklung eines webbasierten Postkorbs liegt ein
Messinstrument zur objektiven Erfassung der verhaltensbezogenen (Anpassungs-)Leistung vor.
Wahrend erste Analysen darauf hinweisen, dass der Postkorb ein nutzliches und effizientes
Instrument zu sein scheint, um AP zu erfassen, ist ein tiefergehender Einblick in die Prozesse
adaptiven Verhaltens mithilfe der in den zuvor durchgefiihrten Studien eingesetzten
deskriptiven und inferenzstatistischen Methoden noch verwehrt geblieben. Auch eine
Konstruktvalidierung ist noch nicht erfolgt. So soll in der folgenden Studie der Postkorb im
Rahmen einer Laboruntersuchung erneut zum Einsatz kommen, um zum einen Antezedenzien
zu untersuchen, die bislang noch nicht im Zusammenhang mit AP betrachtet wurden. Der
Postkorb sowie die bereits skizzierte Methodik ermdglichen eine differenzierte Modellierung

dieser Zusammenhange, indem auch die beiden Konzeptualisierungen von AP (TA und RA)
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realisiert werden konnen. Darlber hinaus soll zur Validierung der Zusammenhang mit
kognitiven F&higkeiten untersucht werden. Dazu werden zun&chst die aus theoretischen
Uberlegungen abgeleiteten Antezedenzien vorgestellt (5.1). AnschlieBend werden im
Methodenteil die notwendigen statistischen Kenntnisse zum Einsatz von Mehrebenen-
Analysen mit diskontinuierlichen Wachstumsmodellen vermittelt (5.2), bevor die relevanten

Ergebnisse der dritten Studie vorgestellt (5.3) und diskutiert werden (5.4).

5.1 Hypothesen und Fragestellungen

Allgemeine kognitive Fahigkeiten. Die aktuelle empirische Studienlage indiziert, dass
insgesamt von einem positiven Zusammenhang zwischen allgemeinen kognitiven Fahigkeiten
und AP auszugehen ist (s. Kapitel 2.5.1). So berichtet die Metaanalyse von Stasielowicz (2018)
einen Zusammenhang von kognitiven Fahigkeiten und AP auf einem mittleren Niveau von r =
.21, bei objektiven Messmethoden der AP sogar von r = .24.

Bei einer separaten Betrachtung der beiden Komponenten von AP ist dariiber hinaus ein
spezifischer Blick auf die jeweilig anzunehmenden Zusammenhénge notwendig. Die TA, die
als Leistung unmittelbar nach der induzierten Verédnderung zu verstehen ist, zeichnet sich vor
allem dadurch aus, dass insgesamt ein deutlicher Leistungsrickgang bzw. eine bedeutsame
Zunahme an Fehlern bei der Bearbeitung der gestellten Aufgabe zu beobachten ist. Folglich
zeichnet sich eine ausgepréagte AP im Sinne der TA dadurch aus, dass die Leistungseinbuf3en
so weit wie moglich reduziert werden. Wenn hohe kognitive F&higkeiten mit einem schnelleren
und praziseren Verstdndnis von Aufgabenbedingungen einhergehen (selective encoding;
Sternberg, 1986, zitiert nach Lohman & Lakin, 2011) sowie die Identifikation wvon
Regelbeziehungen erleichtern (Davidson & Downing, 2000), ist von einem spezifischen
positiven Einfluss der kognitiven Fahigkeiten auf TA auszugehen. Swiney (1985) berichtet

beispielsweise, dass Probanden mit ausgeprégten kognitiven F&higkeiten besser in der
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Anpassung ihrer Strategien waren, wenn sich die Lodsungsanforderungen einer Aufgabe
anderten. Folglich sollte das Leistungsniveau unmittelbar nach der VVeranderung bei Individuen
mit ausgepragten kognitiven Fahigkeiten weniger stark sinken.

Weitere Korrelate der allgemeinen kognitiven Fahigkeiten zeigen sich darin, dass
Personen mit ausgepragten kognitiven Fahigkeiten Losungs- und Lernprozesse hinsichtlich
angestrebter Zielparameter genauer iberwachen (Barrett, Tugade & Engle, 2004). Auch zeigen
Studien, dass Personen mit ausgepragten kognitiven Fahigkeiten Uber eine hdohere
Leistungsfahigkeit des Arbeitsgedachtnisses verfiigen (z. B. Kyllonen & Dennis, 1996).
Individuelle Unterschiede im Arbeitsgedéchtnis sind wiederum relevant flir héhergradige
kognitive Aufgaben (z. B. reasoning-Aufgaben, s. Ackerman, Beier & Boyle, 2005) unter
anderem aus dem Grund, dass eine ausgepréagtere Arbeitsgedachtniskapazitat eine bessere
Unterscheidung zwischen aufgabenrelevanten und aufgabenirrelevanten Informationen und
damit eine bessere Fokussierung auf die akut relevanten Aufgabencharakteristika erméglicht
(Unsworth & Engle, 2007). Da die RA die adaptive Phase darstellt, in der es vor allem darum
geht, irrelevante Informationen der vergangenen Aufgabe weiter zu unterdriicken, vor allem
aber eine neue Strategie der Aufgabenbearbeitung zu erlernen und effizient auszufiihren, ist zu
vermuten, dass sich allgemeine kognitive Fahigkeiten auch positiv auf die RA auswirken
sollten. Individuen mit ausgeprégten kognitiven Fahigkeiten sollten daher eine geringere
Abweichung der Steigung ihrer Lernkurve von der Steigung der Lernkurve vor der
Veranderung aufweisen.

Bisher liegen nur wenige Studien vor, die den Zusammenhang der beiden Komponenten
von AP im Zusammenhang mit kognitiven F&higkeiten untersucht haben. Wahrend hinschtlich
des Zusammenhangs von kognitiven Fahigkeiten und RA entweder keine bedeutsamen Effekte
(z.B. Howe, 2014; Wheeler, 2012) oder positive Effekte (z.B. Stasielowicz, 2018) gefunden
werden konnten, ist die empirische Befundlage hinsichtlich der TA uneindeutig. Neben

uberwiegend positiven Befunde (z.B. Howe, 2014; Molitor & Staufenbiel, 2015; Stasielowicz,
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2018), sind auch einzelne negative Effekte zu benennen (z.B. Lang & Bliese, 2009). Jedoch ist
hinsichtlich der Studie von Lang und Bliese der methodologische Kritikpunkt der
Versuchsdurchfiihrung insofern anzufiihren, als dass die Veranderung in der Aufgabe durch
eine Zunahme an Komplexitat und Schwierigkeit (s. Kap. 2.4.2) gekennzeichnet ist. Dadurch
wird der Bezugsrahmen der erbrachten Leistung verdndert und nicht die reine
Anpassungsleistung operationalisiert (Beier & Oswald, 2012). Da sich Personen mit
ausgepragten kognitiven Fahigkeiten vor der Veranderung auf einem hoherem Leistungsniveau
befanden, kdnnte die Erhohung des Komplexitéts- und Schwierigkeitsgrads bei der Bearbeitung
der adaptiven Aufgabe zu einem vergleichsweise groReren Leistungsverlust als bei jenen
Personen, die zuvor eine mittlere oder schlechtere Leistung zeigten, gefuhrt haben.
Konsequenterweise wurde bei der Entwicklung des in dieser Studie zum Einsatz kommenden
Postkorbs berticksichtigt, zwei hinsichtlich der Komplexitat und Schwierigkeit vergleichbare
Aufgabenteile zu entwickeln. Aufgrund dessen soll auch hinsichtlich der TA ein positiver
Zusammenhang postuliert werden.

Die Hypothesen zum Zusammenhang zwischen allgemeinen kognitiven Fahigkeiten

und AP lauten daher wie folgt:

Hypothese 1a: Allgemeine kognitive Fahigkeiten weisen einen positiven

Zusammenhang mit TA auf.

Hypothese 1b: Allgemeine kognitive Fahigkeiten weisen einen positiven

Zusammenhang mit RA auf.

Rationales Denken. Aus dem Bereich der Leistungskonstrukte sind Antezedenzien von AP fast
ausschlieRlich hinsichtlich der bereits skizzierten kognitiven Fahigkeiten untersucht worden (s.
Kapitel 2.5.1). Es liegen nur einige wenige empirische Studien vor, die weitere
Leistungskonstrukte untersuchen (z. B. hinsichtlich des Arbeitsgedachtnisses, Cracraft, 2011).

So fehlt es innerhalb der aktuellen AP-Forschung an der Untersuchung alternativer
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Leistungskonstrukte, die ebenso wie allgemeine kognitive F&higkeiten einen bedeutsamen
Varianzanteil der AP aufklaren kdnnten.

Innerhalb der Entscheidungsforschung werden unterschiedliche Tendenzen zur
Entscheidungsfindung differenziert. Dies meint, dass Personen sich darin unterscheiden, ob sie
(bevorzugt) intuitiv oder reflektiv entscheiden (Epstein, Pacini, Denes-Raj & Heier, 1996).
Grundsatzlich werden zwei Systeme differenziert, von denen das eine einen schnellen,
automatischen sowie unbewussten und das andere einen langsamen, abwégenden sowie
bewussten Ablauf der kognitiven Prozesse darstellt (vgl. Evans, 2008). Auch wenn je nach
Autoren unterschiedliche Bezeichnungen fiir diese beiden Systeme festgelegt wurden, weisen
die jeweiligen Definitionen und Theorien eine groRe Schnittmenge auf. Beispielsweise werden
die beiden Prozesse nach Stanovich und West (2000) abstrakt als System 1 und System 2
bezeichnet, wahrend andere Autoren eine inhaltliche Bezeichnung bevorzugen (z. B. intuitive
cognition vs. analytical cognition, Hammond, 1996; experiential system vs. rational system,
Epstein, 1994). Mittlerweile wird die Forschungslage auch unter dem Oberbegriff der Zwei-
Prozess-Theorien zusammengefasst (vgl. Stanovich & West, 2000).

Unter System 1, das fortlaufend als intuitives Denken bezeichnet werden soll, werden
automatische, weitgehend unbewusste und von der Intelligenz sowie dem Arbeitsgedéachtnis
unabhéngige Denkprozesse verstanden. Neurologisch findet sich das intuitive Denken bei der
Amygdala und den Basalganglien wieder, die bekanntermaBen mit Konditionieren (also
einfachen Reiz-Reaktions-Verknipfungen) und assoziativem Lernen (im Sinne der
Verknipfung eines Reizes mit einem zweiten Stimulus, der sich positiv oder negativ auswirkt)
verkntpft sind (Evans, 2008).

System 2 bzw. das rationale Denken bezeichnet hingegen kontrollierte, bewusste und
mit der allgemeinen Intelligenz sowie dem Arbeitsgedachtnis verknupfte Prozesse. So zeigt
sich die entsprechende neurologische Verknipfung nicht in den basalen Gehirnstrukturen,

sondern im anterioren und préfrontalen Cortex, welcher unter anderem fiir das explizite Lernen



134

und exekutive Kontrollfunktionen zusténdig ist.

Analog zu Fredrick (2005) wollen wir die Féahigkeit, rational zu denken, als ,,[...] the
ability or disposition to resist reporting the reponse that first comes to mind*, verstehen (S. 35).
Dies meint, dass erst das rationale Denken es ermdglicht, routinierte bzw. automatisch
ablaufende Verhaltensprozesse zu unterbinden und adaptives Verhalten zu zeigen. Ferner stellt
Frederick heraus, dass rationales Denken als recht stabile Féhigkeit oder Disposition zu
verstehen ist, die sich damit auch in anderen Kontexten erneut zeigt.

Hat ein Individuum eine bestimmte Aufgabe zu l6sen, so stehen grundsatzlich beide
Systeme zur Verfligung. Beide Systeme haben ihre individuellen Vor- und Nachteile.
Beispielsweise zeigt Klein (1999), dass Feuerwehrmanner in schwierigen Situationen wenig
rational entscheiden, sondern versuchen, eine Situation als Experten wahrzunehmen und als
bereits  bekannte  Situation  wiederzuerkennen. So  wird ein  automatischer
Wiedererkennungsprozess eingeleitet, der in der brenzligen Situation, in der schnelle
Entscheidungen notwendig sind, dem rationalen Denken Uberlegen ist. Wéhrend das rationale
Denken besser in der Lage ist, Fehler zu erkennen und bei Fehlern oder unerwarteten
Auffalligkeiten hochgefahren wird (Kahneman, 2011), bendtigt es ein hohes Malk an
Aufmerksamkeit und die Losung der Aufgabe dauert in der Regel langer. Das intuitive Denken
benotigt wiederum keine grof3e Anstrengung in Form von kognitiven Ressourcen und arbeitet
recht zlgig, dafiir arbeitet es nicht sehr akkurat (Toplak, West & Stanovich, 2014).

In Veranderungssituationen kommt es darauf an, die in der Lernphase automatisierte
Verhaltensstrategie aufzugeben und durch rationale und reflektierte Denkprozesse zu ersetzen.
Es ist davon auszugehen, dass das von Ohly (2005) beschriebene gleichzeitige Verlernen der
alten und das Erlernen der neuen Strategie besonders viele kognitive Ressourcen und die
Aufmerksamkeit des Individuums beansprucht, so dass die weiterfihrende
Aufgabenbearbeitung zundchst einmal langsamer und griindlicher erfolgt. Neue durch die

Veranderung bedingte Informationen sind wahrzunehmen und richtig zu interpretieren. Bereits
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in Studie 2 hat die ergdnzende Analyse der Bearbeitungszeiten fir alle beteiligten Probanden
gezeigt, dass im Mittel, im Vergleich zur Bearbeitungszeit vor der Verénderung, nach der
Verdnderung eine deutlich erkennbare Erhéhung der Bearbeitungszeit bei der
Aufgabenbearbeitung zu beobachten ist.

Bei einer Betrachtung der interindividuellen Unterschiede zeigt sich, dass Personen mit
einer Préferenz fir intuitives Denken ihren Impulsen, die sich durch vergangene Lernprozesse
entwickelt haben, unterliegen. Wéhrend diese Impulse bei Routineaufgaben oder ahnlichen
Situationen von Vorteil sind, haben diese bei verdnderten Bedingungen jedoch oft die falsche
Verhaltensweise zur Folge. Es ist folglich davon auszugehen, dass Personen, die in
Verénderungssituationen besser in der Lage sind, System 2 zu aktivieren, bzw. dazu tendieren,
ihr aktuelles Verhalten zu reflektieren statt ihren Impulsen zu folgen, sowohl im Sinne der TA

als auch der RA besser adaptieren. So sind folgende Hypothesen aufzustellen:

Hypothese 2a: Rationales Denken weist einen positiven Zusammenhang mit TA auf.

Hypothese 2b: Rationales Denken weist einen positiven Zusammenhang mit RA auf.

Routinestarke. Im Theorieteil der vorliegenden Arbeit ist deutlich geworden, dass bis heute nur
wenige empirische Studien vorliegen, welche den Einfluss von Kontextfaktoren auf AP
untersucht haben (s. Kapitel 2.5.4). Dabei eignet sich insbesondere die
Entscheidungsforschung, um vorhandene Kenntnisse des allgemeinpsychologischen Ansatzes
auf die interindividuelle Perspektive der AP-Forschung zu Ubertragen. Dennoch liegen keine
konkreten Befunde zum Einfluss von Routinen auf die beiden Komponenten von AP vor, was
in dieser Studie nachgeholt werden soll.

Routinen sind vor allem dann vorteilhaft, wenn automatisierte Tatigkeiten unter
weitgehend konstanten Bedingungen auszufiihren sind. Nachteilig wirken sich Routinen
hingegen dann aus, wenn der situationale Kontext eine andere Reaktion erfordert, so dass

Routinen durchbrochen werden missen. Die Schwierigkeit, eine Routine zu durchbrechen, ist
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insofern herausfordernd, als Personen mit starker Routine mehr nach konfirmierenden
Informationen fur die Routine suchen (Betsch, Glockner & Haberstroh, 2000) und
widersprechende Informationen, die nach einer Veranderung eintreten, tendenziell ignorieren
(evidence neglect, Haberstroh, Betsch, Glockner, Haar & Stiller, 2005). Dies ist nicht durch
eine oberflachlichere Arbeitsweise zu begriinden, sondern dadurch, dass routinierte Entscheider
den Fokus auf die relevanten Aspekte der zu bearbeitenden Aufgabe legen (Ross, Lussier &
Klein, 2005), die jedoch nach der Veranderung an Bedeutung verlieren kénnen. Belege dafiir,
dass sich Personen mit ausgepréagter Routine starker an alten Verhaltensweisen festhalten statt
auch Alternativen zu berlicksichtigen, gibt beispielsweise die experimentelle Studie von Betsch
et al. (2001). Die Autoren lieRen Probanden ein Mikrowelt-Szenario spielen, bei dem
Kaufentscheidungen zu treffen waren. Die Haufigkeit, mit der die Probanden ein bestimmtes
Produkt erwarben, wurde variiert, indem Probanden mit starker Routine den Kauf des Produktes
doppelt so haufig wiederholten (30-mal) als Probanden mit schwacher Routine (15-mal). In
einer spateren Phase der Untersuchung wurden die Probanden mit einem &hnlichen
Entscheidungsproblem konfrontiert wie in der Lernphase zuvor. Die Aufgabe bestand erneut
darin, aus der gleichen Auswahl an Produkten eine Auswahl zu treffen. Das Produkt aus der
Lernphase, welches am meisten Erfolg einbrachte, war erneut unter der zur Verfligung
stehenden Auswahl und kann als Indikator der routinierten Entscheidung verstanden werden.
Es zeigte sich, dass die Probanden mit starker Routine trotz Gegenevidenz starker ihre Routine
(Auswahl des besagten Produktes) fortfiihrten als Personen mit schwacher Routine, obwohl die
getroffene Auswahl nun nicht mehr zum Erfolg flihrte. Die empirische Befundlage lasst daher
annehmen, dass eine ausgepragte Routine auch adaptives Verhalten erschwert und eine
Fortfuhrung der erlernten Routine beglinstigt. Insofern ist von einem negativen Zusammenhang
zwischen der Routinestarke und AP auszugehen, folgende Hypothesen sind dementsprechend

aufzustellen:
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Hypothese 3a: Routinestérke beeintrachtigt adaptive Leistung im Sinne der TA.

Hypothese 3b: Routinestérke beeintrachtigt adaptive Leistung im Sinne der RA.

Um den kausalen Einfluss der Routinestarke auf die AP unter kontrollierten Bedingungen zu
untersuchen, soll die Routinestarke als situativer Einflussfaktor experimentell manipuliert
werden. Dies kann dadurch herbeigefuhrt werden, indem die Anzahl an zu bearbeitenden Items
in der Lernphase variiert wir (analog zum Vorgehen von Betsch et al., 2001). Dadurch erhéht
sich die Wahrscheinlich, dass erfolgreiches Verhalten hdufiger gezeigt wird. In Studie 2 der
vorliegenden Arbeit ist der gemeinsame experimentelle Ansatz der sozialpsychologischen
Entscheidungsforschung wie auch der arbeits- und organisationspsychologischen Forschung in
Form des task-change Paradigmas bereits umgesetzt worden. So wurden die Probanden
aufgefordert, eine bestimmte Strategie der Bearbeitung des Postkorbs zu erlernen, bis diese in
gewisser Weise routiniert war. Nach der herbeigefuhrten Veranderung wurde die Routine
durchbrochen, und die Probanden waren aufgefordert, eine neue Strategie zu erlernen. Die
experimentelle Manipulation der Routinestarke kann nun derart konkret erfolgen, indem ein
Teil der Probanden eine umfangreichere Lernmdglichkeit erfahrt und damit mehr trials vor der
induzierten Veranderung bearbeitet, wahrend dem anderen Teil der Probanden weniger trials

dargeboten werden.

5.2 Methoden

5.2.1 Stichprobe

Die Studie wurde an der Universitdt Osnabriick, der Ruprecht-Karls-Universitat
Heidelberg sowie der Hochschule Fresenius (Standort Ko6ln) mit einer Stichprobe, die
ausschlieBlich aus Studierenden besteht, durchgefiihrt. Insgesamt nahmen N = 194 Probanden
an der Studie teil. Die Untersuchung wurde im Kleingruppenkontext in Form von

Einzelkabinen (bis zu vier Personen) durchgefiihrt, die je nach Bearbeitungsgeschwindigkeit
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zwischen 90 und 120 Minuten andauerten.

Analog zum Vorgehen in Studie 2 wurden nur solche Probanden in die Datenanalyse
einbezogen, die mindestens 75 % der Items in den letzten beiden Itembldcken vor der
Verénderung richtig gelost hatten, um die notwendige Voraussetzung zu gewahrleisten, dass
die Aufgabe vor der Induktion der Veranderung ausreichend gut beherrscht wird. Ferner
wurden zwei Probanden selektiert, welche die Strategie der Lernphase durchgehend auch in der
post-change-Phase zeigten. Die Analysestichprobe umfasst schlieflich N = 185 Personen und
ist im Mittel M = 22.2 Jahre alt (SD = 3.70). Von den N = 185 Personen sind 31 mannlich

(17 %). 80 Prozent der Probanden studieren Psychologie oder Wirtschaftspsychologie.

5.2.2 Eingesetzte Verfahren und Verfahrensdurchfiihrung
Die einzelnen zu erfassenden Konstrukte werden wie folgt operationalisiert:

Allgemeine kognitive Fahigkeiten. Zur Erfassung der allgemeinen kognitiven
Fahigkeiten wird das Modul ,,Schlussfolgerndes Denken des Wilde-Intelligenz-Tests
eingesetzt (WIT-2, Kersting, Althoff & Jager, 2008), das sich aus den folgenden drei
Aufgabengruppen zusammensetzt: ,,Analogien® (sprachliches schlussfolgerndes Denken),
,»2Abwicklungen* (rdumliches schlussfolgerndes Denken) sowie ,,Zahlenreihen* (numerisches
schlussfolgerndes Denken) mit jeweils 20 Items. Erfasst wird die Fahigkeit, logische Regeln
und GesetzmaRigkeiten zu erkennen, die durch den Gesamtwert an korrekten Antworten
operationalisiert wird. Die interne Konsistenz fiir das gesamte Modul betrégt o = .88. Bei den
einzusetztenden Untertests ist diese mit Werten zwischen a = .73 (Analogien) und o = .85
(Zahlenreihen) anzugeben.

Rationales Denken. Zur Erfassung des rationalen (und des intuitiven Denkens) wird der
Cognitive-Reflection-Test eingesetzt (CRT7, Toplak, West & Stanovich, 2014). Der CRT7

stellt eine Weiterentwicklung des bewahrten Cognitive-Reflection-Tests von Frederick (2005)
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dar, indem weitere Items des vergleichbaren Konstruktionsprinzips auf ein insgesamt 7 Item
umfassendes Instrument erganzt wurden. Die interne Konsistenz des CRT7 betrégt o =.72. Der
CRT7 wird insbesondere deshalb ausgewéhlt, da dieser eine fahigkeitsbasierte Erfassung des
zu messenden Konstrukts ermdglicht. So wird das Antwortverhalten in einem realen
Leistungskontext gemessen, indem die Probanden nach der Losung eines gestellten Problems
gefragt werden. Alle sieben Aufgaben sind so konstruiert, dass bei den Testteilnehmern direkt
eine spontane, intuitive Antwort hervorgerufen wird, die jedoch inkorrekt ist (intuitives
Denken). Falls die Probanden jedoch in der Lage sind, die reflexartige, spontane und
vermeintlich richtige Lésung der Aufgabe zu unterdriicken und stattdessen die Problemstellung
tiefgehender zu reflektieren (rationales Denken), so kann die richtige Losung gefunden werden.
Die englischsprachigen Items wurden mit Hilfe eines professionellen Ubersetzungsinstituts in
die deutsche Sprache Ubersetzt. Im Folgenden sei zum besseren Verstandnis ein Beispielitem

prasentiert:

Item 2: If it takes 5 machines 5 minutes to make 5 widges, how long would it take 100 machines

to make 100 widges? minutes.

Routinestéarke. Die Operationalisierung der Routinestérke erfolgt Uber die Anzahl der
trials. Dabei durchlduft die Experimentalgruppe doppelt so viele trials in der pre-change Phase
als die Kontrollgruppe (96 Items vs. 48 Items).

Adaptive Performance. Zur Messung der AP wird der in der Studien 2 entwickelte
Postkorb eingesetzt. Um eine Komparabilitdit mit den bis dato vorliegenden AP-
Forschungsarbeiten zu gewahrleisten, wird sich auf die Akkuratheit als Leistungsindikator
konzentriert. Dazu werden richtige Antworten mit 1 und falsche Antworten mit O kodiert.
Ferner werden die 96 Items des Messinstruments (je 48 vor und nach der Verénderung) in
insgesamt 12 Blocke mit jeweils 8 Items unterteilt (je 6 Blocke vor und nach der Veranderung),

so dass eine L&ngsschnittanalyse der Leistung Uber insgesamt 12 Messzeitpunkte hinweg
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realisiert werden kann. Die Leistung zu jedem der 12 Messzeitpunkte wird Uber den
prozentualen Anteil der richtig geldsten Items pro Block ermittelt: Eine Person, die im ersten
Block (Items 1-8) vier von acht Items richtig l6st, erhdlt somit fiir ihre Leistung zum ersten
Messzeitpunkt einen Messwert von ,,50“. Da die Probanden der Experimentalgruppe bereits in
der pre-change Phase 96 Items bearbeiten, werden hier 18 Blocke mit jeweils 8 Items gebildet.

Da bereits Studie 2 der vorliegenden Arbeit interessante Befunde hinsichtlich der
Reaktionszeiten als weiteres objektives Mal3 zur Erfassung von AP liefern konnte, werden im
Rahmen dieser Studie fir den interessierten Leser ergédnzende Befunde hinsichtlich der
Reaktionszeit (operationalisiert als Bearbeitungszeit pro Itemblock) erganzend berichtet.

Pre-change-Leistung. Die pre-change-Leistung wird Uber die ersten 48 bzw. 96 zu
bearbeitenden Items des Postkorbs erfasst. Analog zur Erfassung der post-change-Phase
werden richtige Antworten mit 1 und falsche Antworten mit 0 kodiert. Die ersten sechs
Messzeitpunkte dienen der Erfassung der pre-change-Leistung.

Daruber hinaus werden relevante demographische Variablen (Alter, Geschlecht,
Studienfach, Schulnote) erfasst.

Die Daten wurden im Rahmen einer gemeinsamen Studie zusammen mit Jennifer
Molitor (Doktorandin im Fachgebiet Forschungsmethodik, Diagnostik und Evaluation der
Universitat Osnabriick) erhobenen. Aufgrund des notwendigen Zeitaufwands fir die
Darbietung der verschiedenen Verfahren wurde die Studie an jeweils zwei
aufeinanderfolgenden Tagen in den Raumlichkeiten der genannten Hochschulen durchgefthrt
(s. Abbildung 9). Am jeweils ersten Tag der Datenerhebung erfolgte die Manipulation der
Routinestérke. Die Probanden wurden randomisiert der Experimental- oder Kontrollgruppe
zugewiesen. Wahrend die Experimentalgruppe bereits 48 Items der pre-change Phase
bearbeitete, hatte die Kontrollgruppe die Aufgabe, eine Fallstudie zu Iésen, die in keinem
Zusammenhang mit der Messung der anderen Konstrukte stand. Konkret wurde ein Text zu

aktuellen Managementmethoden dargeboten; daran anschliel3end waren Verstdndnisfragen zum
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Text zu beantworten. Die 48 Items der vorgelagerten pre-change Phase, die ausschlieBlich von
der Experimentalgruppe vorab bearbeitet wurden, sind parallel zu den bereits existierenden 48
Items der pre-change Phase, die am zweiten Verfahrenstag eingesetzt werden, entwickelt
worden. Am ersten Tag der Datenerhebung wurden auch ausgewahlte demographische Daten
erhoben. AnschlieRend bearbeiteten alle Probanden eine weitere Aufgabe zur Erfassung von
AP, die jedoch fur die in dieser Studie relevante Fragestellung nicht relevant ist. Am zweiten
Tag der Datenerhebung wurde von allen Probanden zunéchst der vollstandige Postkorb
bearbeitet. Anschliefend wurde den Probanden zuerst der Fragebogen zur Erfassung des
rationalen Denkens vorgelegt, nach einer kurzen Pause erfolgte schlieBlich die Bearbeitung des
skizzierten Tests zur Erfassung der allgemeinen kognitiven Fahigkeiten. Die Daten wurden zum
GroRteil per Computertestung erhoben. Lediglich die Bearbeitung des Tests zur Erfassung der
allgemeinen kognitiven Fahigkeiten erfolgte als schriftliche Testung. Damit die Probanden
unvoreingenommen an der Studie teilnehmen konnten, erhielten diese die Information, die
Studie diene der Erprobung von neuen Instrumenten im Rahmen eines
Personalauswahlverfahrens. Als Aufwandsentschadigung erhielten die Probanden entweder

fiinfzehn Euro oder drei Versuchspersonenstunden.

Tag 1 Tag 2

Experimental- [

| gruppe I\
l(Postkorb,48 Items)J
______ Demographie, F;%slttlzg:, F;ossictkorb., ﬁationgles kDenkgn,
_____ - Matrizentest (AP) : ems: — | allgemeine ‘ogmtwve
« | Prechange Postchange Féhigkeiten
ontrollgruppe I/'
| (Falistudie)

Manipulation
Routinestéarke

Change

Abbildung 9. Versuchsaufbau der Studie 3
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Bei der vorliegenden Studie wurde einzig der Zusammenhang von kognitiven Fahigkeiten und
AP sowohl von Jennife Molitor als auch vom Autor dieser Arbeit gemeinsam untersucht, wobei
unterschiedliche Instrumente zur Erfassung der AP zum Einsatz kamen (Postkorb vs.
Matrizentest). Dartber hinaus wurden jeweils unterschiedliche Antezedenzien im

Zusammenhang mit AP untersucht.

5.2.3 Methodische Hintergriinde von Mehrebenen-Modellen

In dieser Untersuchung zum Einfluss mehrerer Antezedenzien auf AP wird analog zu
Lang und Bliese (2009) vorgegangen, um adaptive Leistung langsschnittlich zu modellieren.
Dazu wird eine Mehrebenen-Analyse mit diskontinuierlichen Wachstumsmodellen eingesetzt.
Die Diskontinuitat bezieht sich auf die plétzliche Anderung des Leistungsverlaufs, der sich
ublicherweise im Kontext der AP zeigt.

Es wurde bereits dargestellt, dass das Vorgehen von Lang und Bliese die
Konzeptualisierung zweier Formen von AP erlaubt, die als relative Leistungsparameter
verstanden werden kénnen. TA als Auspragung der LeistungseinbulRe im Vergleich zur fiir den
Zeitpunkt erwarteten Leistung unmittelbar nach der Veranderung wird relativ zur Leistung und
Steigung der Lernkurve vor der Veranderung bestimmt. RA ist als Abweichung in der Steigung
der Lernkurve nach der Veranderung von der Lernkurve vor der Veranderung zu definieren. So
kann methodisch sichergestellt werden, dass ausschlielich die Anpassungsleistung erfasst
wird, da sowohl die basale Leistung vor der Verdnderung (Basisperformance, ,,intercept®) als
auch die Lernkurve (SA) kontrolliert wird. Mit Hilfe der Mehrebenen-Analyse wird nun
zunéchst die Leistungsentwicklung tber die Zeit abgebildet (sogenannte Level-1-Analyse),
indem Parameter fir die Basisperformance, SA sowie TA und RA, geschatzt werden. Dabei
kénnen sowohl lineare Leistungszuwéchse als auch kurvilineare Anstiege in Form von

quadratischen Termen gepruft werden, wenn beispielsweise angenommen werden kann, dass
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der Leistungszuwachs mit zunehmender Ubung abflacht. Die quadratischen Wachstumseffekte
werden an spéaterer Stelle durch die Parameter SA? und RAZ? in die zu priufenden Modelle
aufgenommen. Die Analyse zur Charakterisierung der Verdnderung der Leistung erfolgt
zunachst mit Hilfe von festen Effekten (fixed effects), welche fir alle Individuen gleich gelten.
In einem ndchsten Schritt wird durch die Einbindung von Zufallseffekten (random effects)
geprift, ob die Leistungsverlaufe zuféllig Gber die Individuen variieren (s. z. B. Niessen &
Jimmieson, 2016; Ployhart & Vandenberg, 2010; Ployhart & Ward, 2011). Log-likelihood-
Unterschiedstestungen vergleichen die aufgestellten Modelle hinsichtlich des Modellfits. Dabei
ist zu berlcksichtigen, dass zur Kontrastierung von Modellen mit unterschiedlichen festen
Effekten das Schatzverfahren full maximum likelihood, bei Modellen mit unterschiedlichen
zufalligen Effekten restricted maximum likelihood (REML) anzuwenden ist (vgl. Bliese &

Lang, 2016).

Tabelle 10. Codierschema fiir die Veranderungsvariablen in den diskontinuierlichen
Wachstumsmodellen

Variable vor der Veranderung nach der Veranderung
Blocke 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
SA (time) 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
TA 0 O 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1
RA 0 O 0 0 0 0 0 1 2 3 4 5
SA? 0 1 4 9 16 25 25 25 25 25 25 25

RA? 0 O 0 0 0 0 0 1 4 9 16 25

Anmerkungen: SA: Lernkurve vor der Veranderung. TA: Transition Adaptation. RA: Reacquisition Adaptation.
SAZ Lernkurve vor der Veranderung, quadratischer Effekt. RA2: Reacquisition Adaptation, quadratischer Effekt
Vorausgesetzt, dass ausreichend interindividuelle Varianz in den Daten gegeben ist, wird diese
durch Hinzunahme individueller Pradiktoren (in dieser Studie allgemeine kognitive
Féahigkeiten, rationales Denken und Routinestérke) zu erklaren versucht (Level-2-Analyse).
Um eine adaquate Messung der AP zu ermdglichen, wird sich der Anwendung eines

bewahrten Codierschemas (s. Lang & Bliese, 2009; Singer & Willet, 2003) bedient (s. Tabelle
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10), welches die Interpretation der empirischen Befunde bedingt. In dhnlicher Weise wie in
anderen Studien (Lang & Bliese, 2009; Niessen & Jimmieson, 2016) wird die Zeitvariable (SA)
so skaliert, dass der Wert Null dem ersten Messzeitpunkt entspricht, der Wert Eins dem zweiten
Messzeitpunkt usw. So kann das intercept als durchschnittliche Leistung zum ersten
Messzeitpunkt interpretiert werden. Die resultierenden SA-Koeffizienten geben die Rate des
Leistungszuwachses an, so dass ein positiver SA-Koeffizient eine Leistungssteigerung anzeigt.
Hinsichtlich der beiden Konzeptualisierungen der AP ware ein positiver TA-Koeffizient so zu
interpretieren, dass Probanden eine starkere Leistung nach der Veranderung erbringen, als diese
gemal der Basisleistung sowie SA zu erwarten ware. Ein positiver RA-Koeffizient wirde
implizieren, dass die Probanden im Durchschnitt gréRere Verbesserungen in der post-change-
Phase (verglichen mit der Lernkurve in der pre-change-Phase) erzielen. Die Codierung der
Zeitvariablen SA bestimmt wie die verwendeten Koeffizieten zu interpretieren sind. In dieser
Studie sollen die AP-Koeffizienten (TA, RA, RA?) in relativer Weise zur pre-change-Phase
interpretiert werden. Die zuséatzlich in das Modell aufgenommene Zeitvariable SA2 wird analog
zum Vorgehen von Lang und Bliese so codiert, dass diese nur in der Phase der
Féahigkeitsaneignung (pre-change Teil des Postkorbs) variiert und anschlieRend mit einem Wert
von 52 bzw. 25 konstant bleibt. Der Wert 25 bietet damit einen nicht konfundierten Schétzer fir
TA.

Die im folgenden Ergebnisteil dargestellte diskontinuierliche Wachstumsanalyse wird
mit Hilfe des in der Software R implementierten nime-Pakets von Pinheiro, Bates, DebRoy und
Sarkar (2005) durchgefuhrt. Zundchst werden ausschliellich Level-1-Modelle zur
Beschreibung der Veranderung der Leistung tber die Itemblocke hinweg unter sukzessiver
Aufnahme von Level-1-Préadiktoren getestet. Dabei werden sowohl Fitmalie zur Passung des
Modells auf die Daten als auch Signifikanztests fir die jeweiligen Pradiktoren berechnet. Nach
der Entscheidung fir ein finales Level-1-Modell, welches den vergleichsweise besten Fit auf

die Daten aufweist, erfolgt die Aufnahme der drei Pradiktoren im Rahmen der Level-2-Analyse.
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In dieser Studie wird der Empfehlung von Snijders und Bosker (1999) nachgekommen, bei
Signifikanztests  fir  ebenentibergreifende  Interaktionen  (cross-level-interactions),
beispielsweise zwischen allgemeinen kognitiven Fahigkeiten und RA, aufgrund der niedrigen

Power bei Mehrebenen-Analysen das Signifikanzniveau auf o = .10 zu erh6hen.

5.3 Ergebnisse

Deskriptive Statistiken und Interkorrelationen. Die deskriptiven Statistiken und
Interkorrelationen der Untersuchungsvariablen allgemeine kognitive Fahigkeiten, rationales
Denken und Routinestarke sowie der Leistung vor der Veranderung (Itemblocke 1-6) und nach
der Verénderung (Itembldcke 7-12) finden sich in der folgenden Tabelle 11.

Alle erhobenen Pradiktoren korrelieren auf einem mittleren Niveau und signifikant mit
der Leistung vor der Veranderung. Deutliche Unterschiede ergeben sich im Hinblick auf die
jeweiligen Zusammenhdnge mit der Leistung nach der Veranderung: Kognitive F&higkeiten
korrelieren nicht signifikant mit der Anpassungsleistung (r = .13, ns). Rationales Denken
korreliert auf einem mittleren Niveau und signifikant mit der Leistung nach der Verénderung
(r=.25, p<.01). Die Routinestarke korreliert entgegen der Erwartung nur mit der Lernleistung,

nicht jedoch mit der Anpassungsleistung (r = .12, ns).

Tabelle 11. Mittelwerte, Standardabweichungen und Interkorrelationen der untersuchten
Variablen

M SD 1 2 3 4 5
1. Kognitive Fahigkeiten 36.30 9.66 -
2. Rationales Denken 3.85 1.99 A48**
3. Routinestirke (Gruppe) 1.50 0.50 -.09 -.06 -

4. Leistung vor der Verdnderung  32.06 4.30 28 5% 20%F .

5. Leistung nach der Verdnderung 22.83 10.58 13 25%* 12 S6%E
Anmerkungen: Codierung Routinestarke: EG =1, KG=0. N =185. **p < .01
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Die folgende Abbildung 10 zeigt den durchschnittlichen (liber alle Probanden berechneten)
Verlauf der Leistung tber die 12 Itembltcke. Es ist zu erkennen, dass zum Ende der Lernphase
die Aufgaben des Postkorbs nahezu perfekt beherrscht werden (ca. 94 % korrekte
Entscheidungen). Nach der herbeigefiihrten Veranderung ist ein deutlicher Leistungsriickgang
sichtbar, der sich innerhalb des siebten Itemblocks in einer Trefferquote von nur noch rund
20 % widerspiegelt. Es findet in den anschlieBenden Itemblécken die erwartete
Leistungsverbesserung statt, das urspriingliche Ausgangsniveau wird jedoch zum Ende hin
nicht ganz wieder erreicht. Der Verlauf der Bearbeitungszeit spiegelt ein zu erwartendes
Resultat mit einer vergleichsweise hdheren Bearbeitungszeit unmittelbar nach der Verénderung
wider und ist flr den interessierten Leser im Anhang G zu finden. Zudem wird im Anhang G

die Leistung im Postkorb unter Hinzunahme der erweiterten pre-change Phase dargestelit.
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Abbildung 10. Durchschnittlicher Verlauf der Leistung uber die 12 Itembldcke. Induktion der
Veranderung nach Block 6 (,,pre6). N = 185.

Check der Variablenmanipulation. Um zu prifen, ob die intendierte Manipulation der

Routinestérke erfolgreich war, wird ein t-test fir unabhangige Stichproben berechnet. Es zeigt
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sich zuné&chst, dass aufgrund der vorliegenden Varianzungleichheit der Welch-Test zu
interpretieren ist. Dieser indiziert, dass die Experimentalgruppe am 2. Verfahrenstag im
Vergleich mit der Kontrollgruppe erwartungsgemal eine signifikant bessere Lernleistung
erzielt (Tabelle 12: t(183) = 4.12; p < .01). Insgesamt lasst sich bei Beriicksichtigung, dass die
Experimentalgruppe bereits am ersten Verfahrenstag Items des Postkorbs bearbeitet hat,
anfiihren, dass die Experimentalgruppe vor der herbeigefiihrten Veranderung im Sinne der
Routinestarke im Mittel 59 richtige Entscheidungen, die Kontrollgruppe lediglich knapp 31
richtige Entscheidungen treffen konnte. Zum Ende der Lernphase (Iltemblock 6 betreffend)
unterscheiden sich beide Gruppen nicht mehr voneinander (t(183) = 1.11, ns), so dass davon
auszugehen ist, dass beide Gruppen vor der Veranderung die erste Strategie der
Aufgabenbearbeitung beherrscht haben. Ergénzende Analysen zeigen, dass sich die
Experimental- und die Kontrollgruppe in méglicherweise relevanten demographischen Variab-
len nicht bedeutsam voneinander unterscheiden (Alter: t(183) = -.53, ns; Abiturnote: t(183) =
.21, ns). Dasselbe gilt fur die allgemeinen kognitiven Fahigkeiten (t(183) = .77, ns) sowie das

rationale Denken (t(183) =.79, ns).

Tabelle 12. t-Test zur Prifung des Manipulationschecks

H M SD
EG 93 33.30 3.596
KG 92 30.80 4.589

Anmerkungen: H = Teilstichprobe, M = Mittelwert,
SD = Standardabweichung. N = 185

Level-1-Analyse. Zu Beginn wird ein unbedingtes Mittelwerts-Modell aufgestellt,
welches eine zwischen den Personen variierende Basisperformance, jedoch Kkeine
intraindividuelle Veranderung der Leistung Uber die Zeit postuliert. Der Schétzer des festen

Effekts fur das Intercept ist folglich die durchschnittliche Leistung aller Personen. Durch
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Hinzunahme eines Zufallseffekts kann das Intercept zwischen den Personen variieren, so dass
sich die durchschnittliche Leistung einer Person aus dem festen sowie einem individuellen
Zufallseffekt zusammensetzt. Das unbedingte Mittelwerts-Modell stellt die Basis da, um zu
priifen, ob ein bedeutsamer Varianzanteil zwischen den untersuchten Personen existiert, der
sich in den anschlieBenden Level-2-Analysen durch die postulierten Pradiktoren erkléren lief3e.
Das passende Mal3, der Intraklassenkorrelationskoeffizient (ICC), teilt die interindividuelle
Varianz der Leistung durch die Gesamtvarianz. Es ergibt sich ein ICC von .26, was bedeutet,
dass sich 26 % der Gesamtvarianz in der Leistung auf die vorhandene Varianz zwischen den
Personen zurickfihren lasst. Sowohl im Vergleich mit anderen Studien (Lang und Bliese, 2009:
44 %, Niessen und Jimmieson, 2016: 26 %) als auch gemaR Bliese und Ployhart (2002)
entspricht dies einem ausreichend groBen Varianzanteil im Datensatz. Eine weitere
Untersuchung personenrelevanter Pradiktoren erscheint also sinnvoll.

Durch Hinzunahme von Wachstumsparametern (z. B. SA bzw. time) wird das
unbedingte Mittelwerts-Modell in das unbedingte Wachstumsmodell transformiert. Das
bedeutet, dass im Unterschied zum unbedingten Mittelwerts-Modell eine Veranderung der
Leistung (Ober die Zeit nun zuldssig ist. Ausgehend von diesen vergleichsweise einfachen
Modellen werden nun sukzessive die Level-1-Pradiktoren (SA, TA, RA) erst einmal in Form
fester Effekte hinzugefugt und die Modellkomplexitat vergroRert. Es wird das Bayesianische
Informationskriterium (BIC; Schwarz, 1978) fir den Modellvergleich herangezogen. Ein
kleinerer Wert spricht flir einen besseren Fit. Es zeigt sich, dass das unbedingte Mittelwerts-
Modell den schlechtesten Fit auf die Daten aufweist (BIC = 21463). Durch die sukzessive
Aufnahme sowohl der linearen (SA, TA, RA) als auch der quadratischen Level-1-Préadiktoren
(SA?, RA?) verbessert sich der Fit deutlich, so dass alle Parameter in das finale Level-1-Modell
aufgenommen werden (BIC = 20148). Eine Prifung der festen Effekte zeigt dariiber hinaus,
dass alle Schatzer mit Ausnahme von SA? signifikant werden und jeweils einen bedeutsamen

Anteil an der intraindividuellen Varianz in der Leistung {iber die Zeit erkldren: SA (y = 4.396,
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SE =1.271, p<.01), TA (y = -71.393, SE = 1.979, p <.01), RA (y =24.216, SE = 1.798, p <
.01), SA? (y = -0.420, SE = 0.244, p = .09) und RA? (y = -3.765, SE = .244, p < .01). Die
fehlende Signifikanz von SAZ ist vermutlich damit zu begrinden, dass die herbeigefiihrte
Manipulation der Routinestarke (die Experimentalgruppe ist mit einer bereits erfolgten
Lernphase in die Testung gestartet) dazu gefiihrt haben kénnte, dass durchschnittlich (Gber alle
Probanden hinweg) eine kurvilineare Lernphase aufgrund des starken Ausgangsniveaus nicht
mehr méglich war. Die Bearbeitung des ersten Teils des Postkorbs war fiir die Probanden relativ
einfach. Abbildung 10 belegt, dass im Mittel die Probanden bereits im ersten Itemblock mit
einer Trefferquote von rund 80 % starten (Experimentalgruppe: 87 %, Kontrollgruppe: 74 %).

Um auch Unterschiede in der Leistung zwischen den Personen zu erklaren, werden in
einem néachsten Schritt Vergleiche zwischen verschiedenen Modellen durchgefiihrt, bei denen
den verschiedenen Parametern (erst Intercept, dann die verschiedenen Wachstumsparameter)
sukzessive erlaubt wird, zufallig zwischen den Personen zu variieren. Hierzu werden Log-
Likelihood-Tests durchgefihrt, um zu prifen, ob die Ergdnzung von zufélliger Variabilitat den
Modellfit weiter verbessert. Da die festen Effekte in den folgenden Modellvergleichen gleich
sind und sich nur die zufalligen Effekte unterscheiden, wird als Schétzer Restricted Maximum
Likelihood eingesetzt. Den besten Fit auf die Daten erzielt ein Modell mit den zusatzlich zum
Intercept zufallig linearen Effekten SA, TA und RA sowie dem zuféllig quadratischen Effekt
RAZ? (BIC = 19228), so dass dieses Modell angenommen wird.

GemaR der Empfehlung von Bliese und Ployhart (2002) wird zudem fur das finale
Modell die Autokorrelation gepriift. Das heiflt, es wird gepruft, ob die Residualvarianzen
innerhalb der Personen korrelieren. Ein Modellvergleich des finalen Modells mit und ohne
Annahme der Autokorrelation ergibt einen signifikant besseren Fit fur das Modell mit
angenommener Autokorrelation (ydiff (1) =29.082, p <.01), so dass dieses angenommen wird.
Das finale Level-1-Modell wird in Tabelle 13 présentiert und kann wie folgt verbal

umschrieben werden: Die durchschnittliche Leistung aller Personen im ersten Itemblock betrégt
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demnach y = 81.674 (Schétzer des Intercepts) bzw. 81.674% richtig geloste Items. Dieser
Leistungswert verbessert sich vor der Veranderung mit zunehmender SA um durchschnittlich
vy = 4.364 (Schitzer des festen Effekts von SA), d. h., sie steigt um 4.364 % pro Itemblock. Der
Schitzer des festen Effekts von TA y = -73.783 symbolisiert den durchschnittlichen
Leistungsriickgang (im Falle eines positiven VVorzeichens den Anstieg) nach der Induktion der
Verénderung: Die Leistung im ersten Itemblock nach der Veranderung verschlechtert sich im
Vergleich zur Leistung, die man vor der Veranderung in diesem Itemblock erwartet hatte,
deutlich und um durchschnittlich 73.783 %. Der positive Schatzer des festen Effekts von RA y
= 25.202 stellt die Zunahme der Steigung in der Leistung nach der Veranderung im Vergleich
zur Leistung vor der Verdnderung (= SA) dar (durchschnittliche Zunahme der Steigung um
25.202 %). Dieser starke Effekt ist dadurch bedingt, dass sich in der post-change-Phase durch
den deutlichen Leistungsriickgang (= TA) ausreichend Raum flr eine Leistungsverbesserung
bietet.

Level-2-Analyse. Die Level-2-Analyse soll nun dazu dienen, nacheinander den Einfluss
der zuvor beschriebenen Pradiktoren auf die Leistungsentwicklung zu Gberprifen. Dazu werden
zunachst analog zum Vorgehen bei Lang und Bliese (2009) fur alle mixed-effect-Analysen
standardisierte Pradiktoren berechnet, indem alle Prédiktoren z-standardisiert werden. Um
systematische Unterschiede in der Veranderung zwischen den Individuen zu testen, die durch
unterschiedliche individuelle Auspragungen in den Pradiktoren entstehen, werden diese
anschlieRend als Level-2-Préadiktoren fir jede Level-1-Komponente dem finalen Modell (s.0.)
hinzugefugt.

In den Hypothesen beziiglich des Einflusses von allgemeinen kognitiven Fahigkeiten
auf die TA und die RA wurde postuliert, dass zwischen den kognitiven Fahigkeiten und beiden
Komponenten der AP ein positiver Zusammenhang besteht. Betrachtet man die Ergebnisse in
Tabelle 13, so wird deutlich, dass entgegen der Hypothese 1a kognitive Féhigkeiten keinen

bedeutsamen Einfluss auf die TA (TA x GMA: y = -0.081, ns) austiben. Der Schétzer belegt,
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dass fur jede zusatzliche Einheit des Pradiktors der Leistungsabfall unmittelbar nach der
Veranderung lediglich 0.081 % hoher ausféllt. Entgegen der Hypothese 1b kann auch kein
bedeutsamer Zusammenhang zwischen kognitiven Fahigkeiten und RA nachgewiesen werden
(RA X GMA: y=0.201, ns). Abbildung 11 veranschaulicht die durch das finale Modell mit den
kognitiven Fahigkeiten als Level-2-Pradiktor vorhergesagten Verlaufe fiir Personen mit stark
ausgepragten kognitiven Féhigkeiten (eine Standardabweichung Uber dem Mittelwert,
durchgezogene Linie), fir Personen mit weniger stark ausgepragten kognitiven Fahigkeiten
(eine Standardabweichung unter dem Mittelwert, gepunktete Linie) sowie flr hinsichtlich des
untersuchten Pradiktors durchschnittlichen Personen (gestrichelte Linie). Die Inspektion der
Grafik macht den gefundenen signifikanten Haupteffekt der kognitiven Fahigkeiten (bzw. der
durch die kognitiven Fahigkeiten vorhergesagten festen Effekte des Intercepts) deutlich
erkennbar (GMA: y = 0.515, p < .01): Auch wenn sich der zu Beginn deutlich bestehende
Leistungsunterschied zum Ende der pre-change-Phase hin etwas reduziert, so zeigen die
Probanden mit ausgepragten kognitiven Fahigkeiten ber alle Phasen des Postkorbs hinweg

eine bessere Leistung als Probanden mit nur geringen kognitiven Fahigkeiten.
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Tabelle 13. Finales Level-1-Modell und finales Modell mit allgemeinen kognitiven F&higkeiten
als Level-2-Pradiktor

Finales Finales
Level Modell:
Modell GMA
Schatzer SE t Schatzer SE t
Level 1-
Modell
Feste Effekte
Intercept 81.674 1.466 55.716** 64.427 5.451 11.818**
SA 4.364 0.959 4.,552%* 3.854 1.295 2.976**
TA -73.783  1.904 -38.739** -69.935 7.683 -9.103**
RA 25.202 1.781 14.149** 19.739  6.492 3.041%**
RA? -3.867 0.251 -15.401%* -2.730 1.039 -2.629**
Level 2-
Modell
GMA 0.515 0.149 3.477**
SAXGMA -0.037  0.035 -1.065
TAXGMA -0.081  0.209 -0.389
RAXGMA 0.201 0.176 1.137
RAZXGMA -0.031 0.028 -1.107
Korrelationen
Varianz  SD 1 2 3 4 5
Zufallseffekte
1. Intercept 172.370 13.130 -
2.SA 2.958 1.720 -0.968 -
3.TA 257.250 16.039 0.205 0.000 -
4.RA 258.824 16.088 0.803 -0.698 0.315 -
5. RA? 5.406 2.325 -0.757 0.608 -0.534  -0.966 -
Residuum 221.742 14.891

Anmerkungen: Level 1 n=2219; Level 2 n=185. *p <.05. ** p <.01; GMA = Allgemeine kognitive Fahigkeiten
(engl. general mental abilities)
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Abbildung 11. Durchschnittliche Leistungsverlaufe fir Personen mit tberdurchschnittlicher
Auspragung (plus 1 SD), unterdurchschnittlicher Ausprdgung (minus 1 SD) sowie
durchschnittlicher Auspragung (average) der allgemeinen kognitiven Féhigkeiten

In den Hypothesen beziiglich des Einflusses des rationalen Denkens auf die TA und die RA
wurde postuliert, dass zwischen dem rationalen Denken und beiden Subphasen der AP ein
positiver Zusammenhang besteht. Das relevante Modell fiir den Préadiktor rationales Denken in
Tabelle 14 verdeutlicht zundchst, dass das rationale Denken entgegen Hypothese 2a keinen
Einfluss auf die TA (TA x RD: y = - 0.572, ns) auslbt. Hypothese 2b kann hingegen
angenommen werden, da der Schéatzer fir RA signifikant wird (RA x RD: y = 2.259, p <.01).
Abbildung 12 veranschaulicht die durch das finale Modell mit dem rationalen Denken als
Level-2-Préadiktor vorhergesagten Verlaufe fir die analog zum vorherigen Modell gebildeten
Gruppen. Auch hier wird der Haupteffekt des rationalen Denkens erkennbar (RD: y =2.289, p
<.01), da die Probanden mit ausgepragtem rationalen Denken durchweg die bessere Leistung
zeigen. In der post-change-Phase wird dann der Einfluss des rationalen Denkens auf die RA
deutlich: Im Vergleich zur Lernkurve in der pre-change-Phase zeigen Personen mit

ausgepragter Tendenz zum rationalen Denken eine geringere Differenz. Bliese und Lang (2016)
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weisen darauf hin, dass hoher-gradige Parameter (z.B. quadratische Parameter) vorrangig
interpretiert werden: So ist anzufiihren, dass analog zur Hypothese 2b der Schatzer fir RA2
signifikant wird (RA2 x RD: y = - 0.428, p < .01). Dies bedeutet, dass im Vergleich zur
Lernkurve in der pre-change Phase Personen mit ausgepragter Tendenz zum rationalen Denken
eine geringere Differenz der kurvilinearen Leistungssteigerung in der post-change Phase

aufweisen.

Tabelle 14. Finales Modell mit rationalem Denken als Level-2-Pradiktor

Finales Finales
Level 1- Modell
Modell :RD
Schatzer SE t Schatzer SE t
Level 1-
Modell
Feste Effekte
Intercept 81.674  1.466 55.716** 74.006 2.850 25.975**
SA 4.364 0.959 4.552%* 2.885 0.678 4.253**
TA -73.783 1.904 -38.739%* -75.012 4.026 -18.632**
RA 25.202 1.781 14.149** 18.189 3.321 5.476**
RA? -3.867 0.251 -15.401** -2.194  0.528 -4.159**
Level 2-
Modell
RD 2.289 0.657 3.485**
SAXRD -0.097 0.156 -0.619
TAxRD -0.572 0.928 0.617
RAXRD 2.259 0.766 2.950**
RA2xRD -0.428  0.122 -3.522%**
Korrelationen
Varianz  SD 1 2 3 4 5
Zufallseffekte
1. Intercept 172.765 13.144 -
2.SA 3.091 1.758 -0.978 -
3.TA 260.338 16.135 0.166 -0.003 -
4.RA 240.250 15.500 0.775 -0.690 0.297 -
5. RA? 4.884 2.185 -0.719 0.597 -0.523  -0.964 -
Residuum 220.909 14.863

Anmerkungen: Level 2 n =185. * p < .05. ** p < .01; RD = Rationales Denken
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Abbildung 12. Durchschnittliche Leistungsverlaufe fir Personen mit tberdurchschnittlicher
Fahigkeit (plus 1 SD), unterdurchschnittlicher F&higkeit (minus 1 SD) sowie durchschnittlicher
Féahigkeit (average), rational zu denken
Es konnte bereits gezeigt werden, dass die experimentell herbeigefuhrte Variablenmanipulation
der Routinestérke erfolgreich war. Um die aufgestellten Hypothesen, dass Routinestarke AP
beeintréachtigt, zu testen, wird die experimentelle Bedingung in Form von Experimental- (= 1
kodiert) und Kontrollgruppe (= 0 kodiert) sowie die jeweiligen Interaktionen mit SA, TA und
RA in das zu testende Modell integriert. Bei Betrachtung der empirischen Befunde, zeigt sich
auch bei dieser Variable zundchst ein signifikanter Haupteffekt fiir die experimentelle
Bedingung, was bedeutet, dass die Probanden der Experimentalgruppe (diejenigen mit
ausgepragter Routinestérke) durchgehend eine bessere Leistung bei der Bearbeitung der Items
zeigen als die Probanden der Kontrollgruppe (diejenigen mit geringer Routinestarke).
Bezuglich der weiteren Parameter ergibt sich erwartungsgemal ein signifikanter Effekt
auf die SA, da die vorherige Lernerfahrung der Experimentalgruppe zu einer besseren
Féahigkeitsaneignung im Vergleich mit der Kontrollgruppe innerhalb der pre-change-Phase

fuhrt (SA x RS: y=0.036, p <. 01). Ein Effekt hinsichtlich der AP-Komponenten zeigt sich
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Tabelle 15. Finales Modell mit Routinestarke als Level-2-Pradiktor

Finales Finales
Level Modell
Modell RS
Schatzer SE t Schatzer SE t
Level 1-
Modell
Feste Effekte
Intercept 81.674 1.466 55.716** 0.201 0.039 5.204**
SA 4.364 0.959 4.552%* 0.077 0.009 8.324%**
TA -73.783  1.904 -38.739** -2.218 0.056 -39.450**
RA 25.202 1.781 14.149%** 0.819 0.046 17.628**
RA? -3.867 0.251 -15.401** -0.117 0.008 -15.535**
Level 2-
Modell
RS -0.197 0.039 -5.093**
SAXRS 0.036 0.009 3.918**
TAXRS 0.003 0.056 0.049
RAxRS -0.138  0.046 -2.967**
RA2xRS 0.014 0.008 1.843*
Korrelationen
Varianz  SD 1 2 3 4 5
Zufallseffekte
1. Intercept 156.400 12.506 -
2.SA 2.036 1.427 -0.971 -
3.TA 263.510 16.233 0.226 -0.048 -
4.RA 243.922 15.618 0.774 -0.678 0.319 -
5. RA? 5.313 2.305 -0.751 0.618 -0.528  -0.968 -
Residuum 221.623 14.887

Anmerkungen: Level 2 n = 185. * p <.05. ** p < .01; RS = Routinestérke

nicht hinsichtlich der TA (TA x RS: y = 0.003, ns), weswegen die Hypothese 3a abzulehnen ist.

Hingegen kann ein signifikanter Effekt der Routinestarke auf die RA nachgewiesen werden, der

allerdings in gegensétzlicher Richtung der formulierten Hypothese ausfillt (RA x RS: y =-0.138, p <

.01). So macht auch die grafische Inspektion (s. Abbildung 13) deutlich, dass Probanden mit

ausgepragter Routinestérke besser im Sinne der RA adaptieren als Probanden mit nur geringer

Routinestarke. Dies bedeutet, dass die Lernrate der Experimentalgruppe in der post-change-Phase von

groRerem Ausmal ist als die Lernrate in der pre-change-Phase. Dartiber hinaus kann der Effekt nicht

nur auf einen linearen Verlauf, sondern auch auf einen kurvilinearen Verlauf nachgewiesen werden

(RA2 x RS: y = 0.014, p < .05).
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Abbildung 13. Durchschnittliche Leistungsverldufe fiir die Experimentalgruppe (EG: mit
ausgepragter Routinestarke), die Kontrollgruppe (KG: mit geringer Routinestarke) sowie der
Gesamtstichprobe (Gesamt)

5.4 Diskussion

In dieser Untersuchung wurde der Frage nachgegangen werden, welchen Einfluss die
Antezedenzien allgemeine kognitive Fahigkeiten, rationales Denken sowie Routinestérke auf
AP austiben. Dazu wurde im Unterschied zur vorherigen Laborstudie der dezidierte Einfluss
auf die beiden Komponenten der AP, TA und RA, untersucht.

Die ersten beiden Hypothesen (1a und 1b) bezliglich der Bedeutung von allgemeinen
kognitiven Féhigkeiten flr die AP mussten anhand der Datenanalyse abgelehnt werden: Die
kognitiven Fahigkeiten hatten weder einen bedeutsamen Einfluss auf die TA noch auf die RA.
Personen mit hoheren kognitiven Fahigkeiten waren im Vergleich mit Personen mit niedrigen
kognitiven Fahigkeiten demnach nicht besser in der Lage, die unmittelbar auf die Verédnderung
folgende Verschlechterung der Leistung zu reduzieren. Gleichsam zeigten Personen mit

hoheren kognitiven Fahigkeiten nicht die Fahigkeit, nach den durch die induzierte Veradnderung
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erfahrenen LeistungseinbuBen schneller wieder zum urspringlichen Leistungsniveau
zuriickzufinden. Die im Theorieteil der vorliegenden Arbeit und zu Beginn dieser Studie
aufgefuhrten Argumente fur einen positiven Zusammenhang von allgemeinen kognitiven
Féahigkeiten und AP sowie die aktuellen metaanalytischen Befunde sind hingegen weitgehend
eindeutig. Dies kann zumindest insofern unterstrichen werden, als ein positiver
Korrelationskoeffizient (r =.13; verstanden als aggregierter Gesamtwert) auch in dieser Studie
vorliegt.

Dass der Zusammenhang jedoch Uberraschenderweise recht gering ausféllt und in den
anschlieBend durchgefiihrten Level-2-Analysen auch zu keinen spezifischen Effekten fiihrt,
kann mehrere Grinde haben: Zum einen kénnte man inhaltlich anfihren, dass eine unerwartete
Verénderung in einem zu bearbeitenden Testteil bzw. einer Aufgabe, die als stellvertretender
Projektleiter sicherlich als vollstdndige Aufgabe erlebt wird, eine besondere Herausforderung
darstellt. So kann gemutmalit werden, dass bei der Aufgabenbearbeitung neben kognitiven
Fahigkeiten auch selbstregulatorische Kompetenzen (z. B. Selbstkontrolle) und motivatorische
Aspekte (z. B. Lernorientierung) eine besondere Rolle spielen dirften. Es existieren bereits
erste Hinweise darauf, dass sowohl selbstregulatorische (z. B. Jundt et al., 2015; Niessen &
Jimmieson, 2016) als auch motivatorische Aspekte (z. B. Findeisen, Kroger & Staufenbiel, in
Vorbereitung) fir AP von Bedeutung sein kdénnen. Eine aktuelle Metaanalyse (Stasielowicz,
2018) belegt einen insgesamt moderaten Effekt der Lernzielorientierung auf AP (r = .18) bei
einer gleichzeitig ausgepragten Heterogenitét der analysierten Studien. Dies verweist darauf,
dass motivatorische Aspekte in spezifischen Kontexten eine bedeutsamere Relevanz entfalten
koénnen, was in nachfolgenden Studien weiter erforscht werden sollte.

Neben der inhaltlichen Interpretation sind auch methodische und versuchsplanerische
Grunde anzufiihren. So konnte der in dieser Studie nicht bedeutsame Zusammenhang mit
kognitiven Fahigkeiten durch die im Vergleich mit den bisher eingesetzten Instrumenten

geringe Komplexitat des Messinstruments bedingt sein. Beispielsweise bendtigt die in der
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Studie von Stokes et al. (2010) zu bearbeitende Aufgabe CAPS (iber eine Stunde Zeit, die
Anzahl der Items in der Studie von Lang und Bliese (2009) ist mit insgesamt 600 trials um ein
Vielfaches hoher als in der beschriebenen Studie mit insgesamt lediglich 96 zu bearbeitenden
E-Mails. Ferner kennzeichnen sich die bis heute vorliegenden wissenschaftlichen
Untersuchungen zur objektiven Erfassung der AP zum Teil dadurch aus, dass sich die Aufgabe
nach der Veranderung per se als schwieriger darstellt als die Aufgabe vor der Veranderung (s.
z. B. Lang & Bliese, 2009), so dass sich hohere Zusammenhange von kognitiven Fahigkeiten
und AP ergeben. Nachfolgende Studien sollten daher den Effekt der Aufgabenkomplexitat als
Moderator auf den Einfluss von kognitiven Fahigkeiten auf AP untersuchen. Bereits
vorliegende Studien zeigen, dass Jobkomplexitat den Zusammenhang von allgemeinen
kognitiven Fahigkeiten und Berufserfolg moderiert (Hunter & Hunter, 1984), so dass eine
Ubertagung des Befunds auf AP vielversprechend scheint. Ferner ist in dieser Studie eine
homogene und leistungsstarke Stichprobe untersucht worden, so dass von starkeren Effekten
bei einer leistungsheterogeneren Stichprobe in einerFolgeuntersuchung auszugehen ist.
Bezliglich des rationalen Denkens ergibt sich entgegen Hypothese 2a kein
Zusammenhang mit TA. So zeigten sich bei den untersuchten Probanden unabhéngig der
gemessenen Tendenz, rational zu denken, vergleichbare LeistungseinbufRen unmittelbar nach
der Verdnderung. Hingegen konnte ein positiver Effekt des rationalen Denkens auf die RA
nachgewiesen werden. Dieser starkt die angefuhrten theoretischen Ableitungen, z. B.
dahingehend, dass bei Veranderungsprozessen eine Aktivierung des Systems 2, welches eine
zwar langsamere, aber grundlichere und reflektierte Arbeitsweise begtinstigt, von Vorteil sein
sollte. Eine ergédnzende Betrachtung der Bearbeitungszeiten zeigt, dass bei allen Personen eine
verlangsamte Bearbeitung unmittelbar nach der Verédnderung zu beobachten ist (Anhang G).
Auch wenn der Effekt nicht signifikant wird, zeigt sich deskriptiv, dass die grofte zeitliche
Differenz in der Itembearbeitung bei Personen mit ausgepragter Fahigkeit, rational zu denken

im Vergleich mit Personen mit nur gering ausgepragter Fahigkeit, rational zu denken im ersten
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Block nach der Verénderung bestent (M = 64.88 Sekunden vs. M = 59.42 Sekunden). Der
bivariate bedeutsame Zusammenhang von rationalem Denken und AP (r = .25) unterstreicht
zudem die insgesamt vermutete positive Beziehung. Interessant sind die sich aus der
durchgefuhrten empirischen Studie ergebenden Befunde auch dahingehend, dass das rationale
Denken von hoherer Relevanz fir AP zu sein scheint als allgemeine kognitive Fahigkeiten.
Hierbei ist herauszustellen, dass allgemeine kognitive Fahigkeiten und rationales Denken
unterschiedliche Konstrukte darstellen. Nicht nur die vorliegende Studie (r = .48), sondern auch
bereits vorliegende Untersuchungen weisen zwar auf einen bedeutsamen Zusammenhang der
beiden Konstrukte hin (z. B. Fredrickson, 2005; r =. 43; Toplak et al., 2014; r = .50). Diese
machen jedoch auch deutlich, dass es mehr Quellen an nicht gemeinsamer Varianz zu geben
scheint. Beispielsweise konnte Frederick (2005) zeigen, dass das rationale Denken besser als
allgemeine kognitive Fahigkeiten Risikoverhalten vorhersagen kann. Ubertragen auf das
Forschungsgebiet der AP konnte daraus abgeleitet werden, dass rationales Denken
Risikoverhalten beginstigt und dieses wiederum forderlich fir AP sein konnte, da
Veréanderungssituationen erfordern, neue Verhaltensweisen, auch solche, die gegebenenfalls
nicht erfolgreich sind, erst einmal auszuprobieren. Auch von theoretischen Uberlegungen
ausgehend sind allgemeine kognitive Fahigkeiten und rationales Denken als unterschiedliche
Konstrukte zu bezeichnen. Wahrend allgemeine kognitive Fahigkeiten als Leistungskonstrukt
zu bezeichnen sind (s. Kapitel 2.5.1), ist davon auszugehen, dass das rationale Denken auch
personlichkeitsorientierte Anteile beinhaltet. So bezeichnet Frederick rationales Denken zwar
als ability oder disposition, andere Autoren (z.B. Betsch, 2004) verstehen das Konstrukt
hingegegn als individuelle Préferenz bzw. Motivation im Sinne einer zeitstabilen Vorliebe fir
eines der beiden Systeme. Genau in diesem konzeptuellen Unterschied kann der Grund
bestehen, dass rationales Denken allgemeinen kognitiven Fahigkeiten hinsichtlich der
Vorhersage von AP (berlegen ist, da neben leistungsbezogenen (das Konnen) auch

motivatorische Aspekte (das Wollen) eine Rolle spielen konnten. Weiterfiihrende Studien
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sollten daher Erkenntnisse hinsichtlich der Stabilitat des Effektes liefern und neben der hier
eingesetzten fahigkeitsbasierten Erfassung des rationalen Denkens auch subjektive Male
nutzen.

Ein Uberraschender Effekt zeigte sich bezuglich der Routinestarke und AP. Bereits die
bivariate Korrelation der beiden Konstrukte (r = .12) verweist auf einen positiven
Zusammenhang, der sich nicht mit den beiden Hypothesen 3a und 3b deckt. Mit der daran
anschlieBend durchgefiihrten diskontinuierlichen Mehrebenen-Analyse konnte kein
bedeutsamer Effekt auf TA nachgewiesen werden. Es zeigte sich jedoch ein bedeutsamer Effekt
hinsichtlich der RA, in dem Sinne, dass Probanden mit ausgepragter Routinestarke besser im
Sinne der RA adaptieren als Probanden mit nur geringer Routinestérke. Aus den abgeleiteten
theoretischen Uberlegungen war hingegen ein negativer Zusammenhang gemutmait worden,
unter anderem, da Studien aus der sozialpsychologischen Entscheidungsforschung zeigen
konnten, dass das Durchbrechen von Routinen insbesondere dann erschwert ist, wenn die
Routinen stark ausgepragt sind (Betsch et al., 2001; Haberstroh et al., 2005). So ist nach
potentiellen Griinden zu suchen, warum in dieser Studie ein positiver Zusammenhang (mit RA)
besteht. Betrachtet man die bisher publizierten Studien, die sich im weitesten Sinne mit
Routinen und Verhaltensédnderungen befassen, so féllt auf, dass Uberwiegend korrelative oder
quasi-experimentelle Studien verdffentlicht wurden. Bei den Studien der Forschungsgruppe um
Betsch, die das Auftreten von Routineeffekten mit hypothetischen Entscheidungsszenarien
untersuchten und die mit der in dieser Studie angewandten Versuchsplanung die groRte
Schnittmenge aufweisen, wird die Routinestérke in nur zwei Studien experimentell manipuliert
(Betsch et al., 2001; Betsch et al., 2004). Wahrend die Studie aus dem Jahre 2001 einen
negativen Effekt aufweist, zeigte sich in der Studie aus dem Jahre 2004 kein bedeutsamer
Effekt. Hier wurde anhand einer Stichprobe von N = 80 Probanden ein Szenario eingesetzt, bei
dem es darum ging, die richtige StraRenbahnlinie auszuwéhlen, um gewisse Zielorte zu

erreichen. In beiden durchgefiihrten Experimenten wurden zur Uberraschung der Autoren keine
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bedeutsamen Unterschiede in der H&ufigkeit der Ruckfallfenler zwischen der
Experimentalgruppe (mit starker Routine) und der Kontrollgruppe (mit geringer Routine)
gefunden. Deskriptiv begingen die Probanden mit starker Routine vergleichsweise sogar
weniger Ruckfallfehler. Vergleicht man die beiden Studien von Betsch et al. mit der hier
durchgefuhrten Untersuchung, so weisen die Studie von Betsch et al. (2004) und die
vorliegende Untersuchung die meisten Gemeinsamkeiten auf: In beiden Studien wird eine
relativ einfache Ubung eingesetzt (wahrend in der Studie aus dem Jahre 2001 ein komplexes
Wirtschaftsspiel namens COMMERCE zu absolvieren war). Es wurden deterministische
Algorithmen verwendet, so dass stets ein eindeutiges Leistungsfeedback gegeben wurde
(wéhrend in der Studie aus dem Jahre 2001 probabilistische Algorithmen zum Einsatz kamen).
Die Autoren interpretieren den Uberraschenden Befund selbst wie folgt: ,,On the other hand, we
have acknowledge that rule learning was quite easy for our participants. The subway scenario
was extremely low in complexity since there were only four rules to be learned. Therefore, the
lack of difference between the rate of relapse errors in high and low routine choices should be
handled with caution and not to be generealized unless they can be replicated in other choice
domains® (S. 73). Insofern konnte der in Studie 3 gefundene empirische Befund ein weiterer
Hinweis darauf sein, dass in wenig komplexen Szenarien, in denen recht einfache Aufgaben zu
erlernen sind, eine ausgepragte Routinestarke hinsichtlich der zu erbringenden Leistung kein
Nachteil fur AP sein muss. Um diese Hypothese zu prifen, sind weitere Forschungsarbeiten
notwendig, die die Komplexitidt des Szenarios wie auch die Eindeutigkeit des Feedbacks
(deterministische vs. probabilistische Algorithmen) systematisch variieren und die Effekte von
Routinestéarke auf AP unter diesen unterschiedlichen Bedingungen tberpriifen.

Eine weitere Erklarung konnte darin bestehen, dass sich Probanden starker mit einer
Aufgabe identifizieren, wenn diese komplexer ist. Komplexe Szenarien bieten dem Probanden
insofern mehr Freiheitsgrade in der Aufgabenbearbeitung, als es mehrere Wege gibt, die zum

(Lern-)Erfolg fuhren. Sowohl beim Postkorb als auch bei der Entscheidung fur die richtige
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Strallenbahnlinie fihrt hingegen nur jeweils eine spezifische Antwortalternative zum Erfolg.
So mag es sein, dass Probanden bei der Bearbeitung von komplexen Aufgaben das Gefuhl
haben, eine individuelle Art der Aufgabenbearbeitung gefunden zu haben, so dass die gewahlte
Strategie bei zunehmender Wiederholung starker mit der eigenen Person verknipft wird. Da
sich bei routinestarken Personen mehr Wiederholungen der erfolgreichen Strategie ergeben,
konnte es diesen schwerer fallen, die gewahlte Strategie aufzugeben. Diese Argumentation
erfahrt Unterstiitzung durch den Befund, dass selbst klare Hinweise von externer Seite, dass
sich die Strategie geandert hat, bei vielen Probanden nicht dazu fuhrte, zu adaptieren (Betsch
et al.,, 2001). Es konnte sein, dass in einfachen Szenarien wie der hier dargebotenen
Postkorbaufgabe eine solche Identifikation nicht stattfindet, so dass es auch routinestarken
Probanden nicht schwerfillt, von der erlernten Strategie ,,loszulassen®. Dass anschliefend sogar
eine bessere Leistung hinsichtlich der RA vorliegt, kann dadurch zustande gekommen sein, dass
die routinestarken Probanden aufgrund der umfangreicheren Vorerfahrung besser gelernt
haben, zwischen relevanten und nicht relevanten Informationsquellen zu differenzieren. So
haben sich bei der Postkorbbearbeitung nicht die Informationsquellen (z.B. Herkunft der Mail)
selbst, sondern lediglich deren logische Verkniipfung nach dem herbeigefiihrten change
verandert. Die dargelegte Interpretation der Befunde kann nur ein erster Versuch der
Theoriebildung sein. Insofern ist der gefundene positive Einfluss von Routinestarke auf RA mit
Vorsicht zu deuten und in weiteren Studien zu replizieren.

Insgesamt konnten in der dritten Studie nur Effekte hinsichtlich der RA, nicht jedoch
hinsichtlich der TA nachgewiesen werden. Gegebenenfalls ist es aufgrund der effizienten
Gestaltung des Postkorbs nicht gelungen, TA ausreichend zu operationalisieren. Dies meint,
dass die relativ geringe Anzahl an trials zur Erfassung der TA (lediglich 8 trials des ersten
Itemblocks nach der Verdnderung wurden zur Operationalisierung der TA genutzt)
gegebenfalls in zu geringem Mal3e Unterschiede zwischen den Probanden abbilden konnte. Die

Weiterentwicklung des Postkorbs zu einer komplexeren Version mit einem groReren Umfang
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an zu bearbeitenden Items und einer ausgepragteren Phase der TA kann insofern als
lohnenswerte Anregung verstanden werden.

Der Mehrwert der vorliegenden Studie liegt vor allem darin, dass neben bewéhrten auch
neue Antezedenzien im Zusammenhang mit AP unter kontrollierten Bedingungen untersucht
werden konnten. Zukiinftige Forschungsarbeiten konnten das gewahlte Setting nutzen, um den
Einfluss weiterer interindividueller Préadiktoren (wie beispielsweise Ambiguitétstoleranz,
Arbeitsgedachtniskapazitat) auf die beiden Phasen der AP zu untersuchen und das
nomologische Netzwerk der AP zu erweitern. Insbesondere zum Zusammenhang mit
Kontextfaktoren (z. B. hinsichtlich der Fehlerkultur) besteht noch einiger Forschungsbedarf.
Eine Einschrankung der Studie liegt hingegen in der verwendeten Stichprobe, da es sich bei
den Probanden ausschlie3lich um Studierende handelt. Folglich kénnen die Befunde nur auf

die Population der Studierenden Ubertragen und nicht generalisiert werden.

6 AbschlieRende Diskussion

In den folgenden Abschnitten werden die Ergebnisse der zuvor dargestellten Studien
zundchst kritisch diskutiert, wobei im Unterschied zu den vorherigen Diskussionen eine
studienubergreifende Perspektive eingenommen werden soll. Diese dient als Basis, um die
empirischen Befunde ganzheitlich bewerten und Anregungen fir die weitere Forschung geben
zu konnen. Um die Verkntpfung mit dem Theorieteil der vorliegenden Arbeit herzustellen,
wird in strukturierter Form eine Einordnung der Befunde in die Themenfelder ,,AP im Kontext
der beruflichen Leistung®, ,,Diagnostik und Struktur der AP* sowie ,,Antezedenzien von AP
vorgenommen. Ferner wird erortert, welche Implikationen fir die Praxis (z. B. fur die

Personalauswahl und -entwicklung) abgeleitet werden kénnen.
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6.1 Adaptive Performance im Kontext der beruflichen Leistung

Im Theorieteil der vorliegenden Arbeit ist die Forschungsfrage ausgearbeitet worden,
ob sich AP als abgrenzbare Komponente der beruflichen Leistung definieren lasst. Bisherige
Studien lieferten zwar eine erste Evidenz dafir, dass AP von geforderter Arbeitsleistung
differenziert werden kann (z. B. Kréger & Staufenbiel, 2012), ob sich AP jedoch auch von
anderen Komponenten der beruflichen Leistung empirisch unterscheiden lasst, ist bis heute
weitgehend unklar. Mit PB existiert ein etabliertes und umfassend erforschtes berufliches
Leistungskonstrukt, welches seine Bedeutsamkeit &hnlich wie AP vor allem in einer
dynamischen Arbeitswelt entfaltet (Griffin et al., 2007). Wahrend bisherige Forschungsarbeiten
sowohl zur AP als auch zu PB Uberschneidungen in der Definition der beiden Konstrukte sowie
in der Instrumentenentwicklung zugelassen haben, ist in der vorliegenden Arbeit ein
trennscharfer Ansatz verfolgt worden, um der folgenden Fragestellung nachzugehen: Stellen
AP als reaktiver Leistungsaspekt und PB als proaktiver Leistungsaspekt unterschiedliche
Bereiche der Arbeitsleistung dar?

Zwei Konstrukte kénnen dann als unterschiedlich angesehen werden, wenn sich diese
sowohl konzeptuell als auch empirisch als nicht redundant erweisen (Le, Schmidt, Harter &
Lauver, 2010). VVon einer theoretischen Perspektive ausgehend gibt es keinen tiberzeugenden
Grund dafur, anzunehmen, dass AP und PB gleiche Konstrukte darstellen (s. Kapitel 2.2). Per
Definition kann AP erst dann gezeigt werden, wenn eine Veranderung bereits eingetreten ist,
wéhrend mit PB auf Veranderungen im Unternehmen proaktiv hingewirkt werden kann. VVon
einer empirischen Perspektive aus betrachtetet sollte gemaR Le et al. die gemeinsame
Korrelation nicht 1.00 betragen oder nahe an 1.00 liegen. Ferner wird von unterschiedlichen
Konstrukten erwartet, dass diese in unterschiedlichem Zusammenhang mit anderen Variablen
stehen. In Studie 1 konnten erwartungsgemaliie Zusammenhange zwischen den Antezedenzien

und den beiden beruflichen Leistungskonstrukten nachgewiesen werden, von denen sich die
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emotionale Stabilitdt wie auch die wahrgenommene Autonomie des Arbeitsplatzes als
differenzielle Antezedenzien erwiesen haben. Gleichwohl zeigt sich jedoch auch in dieser
Studie, trotz definitorischer und methodischer Vorkehrungen, eine substanzielle
Interkorrelation der beiden Skalen AP und PB (r = .75), die indiziert, dass beide Konstrukte
ungefdhr 56 Prozent an gemeinsamer Varianz teilen. Insofern kann vorerst vorsichtig
geschlussfolgert werden, dass AP und PB auf der einen Seite spezifische Leistungsbereiche von
Mitarbeitern darstellen. Auf der anderen Seite scheint jedoch ein allgemeiner Faktor
mitzuwirken, der gegebenenfalls als allgemeiner ,,Verdnderungsfaktor” bezeichnet werden
konnte. Welche Varianzanteile einzigartig sind und welche sich als gemeinsam darstellen,
bedarf weiterer Forschung. Die vorliegende Arbeit konnte mit Studie 1 hier lediglich erste
Impulse setzen, die unter anderem darauf hindeuten, dass selbstsicheres und hinsichtlich
negativer Emotionen kontrollierendes Verhalten (emotionale Stabilitat) starker mit adaptiv-
reaktivem denn mit innovativ-proaktivem Verhalten einhergeht, wahrend autonome
Arbeitsplatzbedingungen starker das Zeigen von innovativ-proaktiven Verhaltensweisen
beginstigen. Auch die Befunde einer jungeren Studie weisen auf eine differenzierte
Betrachtung der beiden Leistungskonstrukte hin, da sich die beiden Facetten der
Leistungszielorientierung  (Vermeidungs-Leistungszielorientierung  vs.  Annaherungs-
Leistungszielorientierung) als unterschiedlich relevant erweisen (Findeisen, Kroger &
Staufenbiel, in Vorbereitung). So ist die Annaherungs-Leistungszielorientierung starker mit Pl
denn mit AP, die Vermeidungs-Leistungszielorientierung hingegen starker mit AP denn mit Pl
korreliert. Anschlielende Forschungsbemuhungen sollten dahingehend unternommen werden,
weitere Antezedenzien zu untersuchen, welche den einzigartigen Varianzanteil von AP oder PB
erklaren konnten. Unterstiitzende empirische Befunde dahingehend, AP als von PB
abgrenzbare Komponente der beruflichen Leistung zu betrachten, konnten ferner durch die
durchgefiihrte Strukturgleichungsmodellierung erbracht werden. Die Modelle, die AP und PB

als separate Faktoren vorsehen, sind anderen Modellen tberlegen.
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Fur die weitere Forschung lohnt sich nicht nur ein systematischer Vergleich von AP und
PB. Auch andere etablierte Komponenten der beruflichen Leistung, wie OCB oder
counterproductive work behavior sollten in Zusammenhang mit AP untersucht werden und in
eine Taxonmie der beruflichen Leistung aufgenommen werden. So stellt das New Model of
Work Role Performance von Griffin et al. (2007) zwar einen wertvollen Schritt im Rahmen der
Forschung zur beruflichen Leistung dar, nichtsdestotrotz bleiben die zuvor aufgefuhrten
Komponenten der Arbeitsleistung unbeachtet. Des Weiteren sollte der Frage weiter
nachgegangen werden, inwiefern auch in-role und extra-role behavior in ein umfassendes
Modell der beruflichen Leistung integriert werden kdénnen. Wahrend einige Autoren die
verschiedenen Komponenten der beruflichen Leistung als auf einer Ebene
(nebeneinanderliegend) betrachten (z.B. Allworth & Hesketh, 1999), sprechen sich andere
Autoren dafir aus, die verschiedenen Komponenten als orthogonal zueinander anzusehen (z.B.
Krdger & Staufenbiel, 2012).

Die Studien 2 und 3 kdénnen erganzende Befunde zur Separierung der AP von
geforderter Arbeitsleistung berichten, sofern die pre-change Leistung bei der Bearbeitung des
Postkorbs als gefordertes Arbeitsverhalten verstanden werden kann. Dies ist insofern plausibel,
als die an die Probanden gerichtete Aufgabenstellung die korrekte Bearbeitung der E-Mails in
der Rolle des stellvertretenden Projektleiters erwartet. Die bivariaten Korrelationen zwischen
der pre-change Leistung (als Mal fur das geforderte Arbeitsverhalten) und der post-change
Leistung (als Mal? der AP) liegen auf einem mittleren bis hohen Niveau in Héhe von r = .38
und r = .56 und damit im Bereich anderer vorliegender Studien (z. B. Kroger & Staufenbiel,
2012; r = .48). Auch zeigt ein Vergleich der Kurvenverlaufe, dass es schwieriger ist, AP denn
die geforderte Arbeitsleistung zu zeigen. In dahnlicher Weise findet man auch in Studien, die AP
subjektiv erfassen, im Mittel eine bessere Bewertung der dem geforderten Arbeitsverhalten
zugeordneten Items als jener Items, die adaptives Verhalten beschreiben (vgl. Kroger &

Staufenbiel, 2012).
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Da sich in Studie 1 bewusst auf die Konstruktvalidierung der neu entwickelten Skalen
sowie deren Zusammenhangen mit AufBenkriterien fokussiert wurde, liegen Aussagen zur
pradiktiven Validitat des APPB-Fragebogens noch nicht vor. Studien zur pradiktiven Validitét
der beiden Skalen sowie zu mdglichen Konsequenzen von AP und PB wiirden einen weiteren
Beitrag dazu leisten, eine Differenzierung der beiden Konstrukte zu prifen. So kdnnte der
entwickelte Fragebogen als methodisches Werkzeug fir Folgestudien genutzt werden, um der
Frage nachzugehen, inwiefern beide Konstrukte eine unterschiedliche préadiktive
Vorhersagekraft flr ausgewdhlte Kriterien entfalten. Im Bereich der AP-Forschung konnte
bereits ein positiver Effekt der AP auf die Leistungsbeurteilung durch Vorgesetzte belegt
werden (Griffin & Hesketh, 2003, Kroger & Staufenbiel, 2012; Pulakos et al., 2002). In
ahnlicher Weise belegen metaanalytische Befunde eindeutig positive Zusammenhange
zwischen PB und verschiedenen Leistungskriterien wie unternehmerische Leistung oder
Leistungsbeurteilungen (vgl. Tornau und Frese, 2013). Eine simultane Untersuchung von AP
und PB in Zusammenhang mit Leistungsbeurteilungen steht jedoch noch aus. Genauso sollten
objektive Kriterien wie beispielsweise monetare Auswirkungen oder Karriereentwicklungen
(im Sinne des beruflichen Aufstiegs) auf der Individualebene oder der Unternehmenserfolg
(z. B. der finanzielle Erfolg einer Firma) als langfristige Konsequenzen adaptiven und
proaktiven Verhaltens untersucht werden. Wahrend einige Forschungsarbeiten zum
Zusammenhang von PB und objektiven Leistungskriterien existieren (z. B. konnten Baer und
Frese (2003) zeigen, dass ein organisationales Klima, welches PI beglnstigt, substantiell mit
dem Profit eines Unternehmens in Beziehung steht), wurden langfristige objektive
Konsequenzen in der bisherigen AP-Forschung hingegen vernachléssigt (Carpini, Parker &
Griffin, 2017; Jundt et al., 2015).

Ferner sollten zuklnftige Forschungsarbeiten die Frage aufgreifen, inwiefern sich beide
Komponenten gegenseitig beeinflussen kdnnen, wenn AP und PB jeweils als Personlichkeit

bzw. als Verhalten definiert werden. An dieser Stelle kann einzig die Arbeit von Wihler und
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Blickle (2018) als erste Anregung dienen, welche den bedeutsamen Einfluss einer proaktiven
Personlichkeit (via Selbsteinschatzung) auf adaptive Leistung (via VVorgesetztenbeurteilung)
belegt. Als relevanter Mediator konnte in der Studie das Voice-Verhalten identifiziert werden,
welches als kommunikatives Extra-Rollen-Verhalten mit dem Ziel, den Status quo zu
verbessern (z. B. indem eigene Ideen und Meinungen zu arbeitsbezogenen Themen
kommuniziert werden), verstanden werden kann. Konsequenterweise muss die Frage gestellt
werden, ob eine adaptive Personlichkeit (z. B. geméall dem Verstdndnis von Ployhart und Bliese,
2006; s. Kapitel 2.1) auch proaktiv-innovatives Verhalten begunstigt?

Die Frage, welche Rolle AP im Kontext der beruflichen Leistung einnimmt, sollte
zukinftig auch mit anderen als den hier verwendeten Messmethoden aufgegriffen werden.
Grundsatzlich sollten neben Selbsteinschatzungsdaten auch andere Beurteilerquellen (z.B.
Kollegenurteile, VVorgesetztenurteile) berucksichtigt werden. Das in Studie 1 verwendete
Versuchsdesign (Querschnitts-Design mit einem Messzeitpunkt) dient der Erfassung von
durchschnittlichem Verhalten. Dabei unterliegt Verhalten per se situationsbedingten
Schwankungen. So kénnte im Rahmen von Langsschnittstudien adaptives und proaktives
Verhalten ber mehrere Messzeitpunkte erfasst werden. Wéhrend einige langsschnittliche
Studien hinsichtlich proaktivem Verhalten bereits existieren (z.B. Fay & Sonnentag, 2002), ist
hinsichlich AP hingegen Forschungsbedarf festzustellen. Praktikable Mdglichkeiten bietet der
technische Fortschritt in Form von elektronischen Tagebuchstudien (diary studies bzw.
ambulatory assessement) (vgl. Fahrenberg, 2010). Hierbei wird die Datenerfassung in den
Alltag der Probanden integriert, so dass das Verhalten in der jeweiligen konkreten Situation
(z. B. mit Hilfe des eigenen oder eines ausgeliehenen Smartphones) erfasst wird. Probanden
konnten an verschiedenen Tagen und zu verschiedenen Zeitpunkten des beruflichen Alltags
gebeten werden, adaptive und proaktive Verhaltensweisen zu bewerten. Neben der genaueren
Erfassung des Verhaltens (z. B. reduziert die zeitliche N&he zur Situation verzerrende

Gedachtniseffekte) konnen relevante Umgebungsbedingungen (z. B. akute organisationale
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Veranderungen im Unternehmen) mit erfasst werden. Die multiplen Messzeitpunkte und
aggregierten Daten kdnnten dann wiederum in Zusammenhang mit relevanten Antezedenzien
(z. B. der Rolle der emotionalen Stabilitdt in Hinblick auf AP bei kurzfristigen oder

langwierigen Veranderungen) und Konsequenzen untersucht werden.

6.2 Struktur und Diagnostik der AP

In Kapitel 2.2 der vorliegenden Arbeit ist ausgearbeitet worden, dass sich das vor bereits
gut 20 Jahren postulierte Modell der AP von Pulakos et al. (2000) auch in den meisten neueren
Modellen als Struktur wiederfindet. Im Vergleich der verschiedenen Modelle scheinen die
sparsameren Strukturen, die eine zwei- oder dreifaktorielle Struktur postulieren, den Modellen
mit einer Vielzahl an Dimensionen (berlegen zu sein. Denn nur die sparsameren Strukturen
lieRen sich bisher neben Daten aus Selbsteinschdtzungen auch in Daten, die aus
Vorgesetztenurteilen resultieren, nachweisen (z.B. Kroger & Staufenbiel, 2012).

Bei der Entwicklung des APPB-Fragebogens zur standardisierten Erfassung von AP
(Studie 1) wurde sich am theoretischen Modell von Pulakos orientiert. Die durchgefiihrte
Strukturgleichungsmodellierung weist dabei darauf hin, dass die Modelle den besten Fit auf die
Daten aufweisen, welche AP als einzigartiges Konstrukt von PB differenzieren oder innerhalb
von AP die von Krdger und Staufenbiel vorgeschlagene Differenzierung in aufgabenbezogenes
und soziales Verhalten beriicksichtigen.

Die bis dato geringe Anzahl an Studien zur Untersuchung der Prozessphasen von AP
(u.a. Lang & Bliese, 2009) erfdhrt durch die empirischen Befunde der Studien 2 und 3
Unterstlitzung. So zeigt sich in beiden Studien ein bedeutsamer Leistungsriickgang unmittelbar
nach der Veranderung (TA) und anschlieBend ein bedeutsamer Leistungsanstieg (RA). Die
Level-1- Analysen in Studie 3 konnten dariiber hinaus nachweisen, dass die RA als

kurvilinearer Leistungsanstieg operationalisiert werden kann. Auch wenn die Befunde der
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vorliegenden Arbeit die seit der Forschungsarbeit von Lang und Bliese etablierte Konzeption
der aufgabenorientierten AP in zwei separierbare Komponenten unterstiitzen, bleibt dennoch
offen, ob nicht auch alternative Operationalisierungen der AP sinnvoll sein kénnen. Aus Sicht
des Autors dieser Arbeit besteht weiterer Forschungsbedarf insbesondere dahingehend, die
tiefergehenden Prozesse adaptiven Verhaltens noch besser zu verstehen. Hierbei kdnnte sich an
vorliegenden theoretischen Modellen orientiert werden. Ohly (2005) beschreibt den Prozess des
Routinebrechens anhand von vier Stufen: Routiniertes Arbeiten (1), Erkennen eines Problems
(2), Bildung einer Intention (3), Ausfiihrung einer alternativen Verhaltensweise (4). Ubertragen
auf den Forschungsbereich der AP kann die erste Stufe als VVoraussetzung adaptiven Verhaltens
verstanden werden, wahrend die anderen drei Stufen Prozessschritte des adaptiven Verhaltens
reprasentieren: die Wahrnehmung einer Verdnderung (1), die Bildung einer
Veréanderungsintention (2) und die Ausfiihrung einer adaptiven Verhaltensweise (3). Analog
zum Modell von Ployhart und Bliese (2006) konnte als weitere Stufe der Erwerb von
,Metawissen‘ iiber die neue Situation oder das Monitoring des Anpassungserfolgs (im Sinne
einer Effizienzsteigerung) ergénzt werden (4). Letzteres meint, dass sich Individuen mit der
weiterflihrenden Bearbeitung der adaptiven Aufgabe bzw. Ausfihrung der adaptiven
Verhaltensweise/n Wissen Uber jene Faktoren aneignen kénnen, die das Zeigen der Leistung
beeinflussen. Zudem kdnnen gegebenfalls relevante Zusammenhéange von Verhalten und
Arbeitsumwelt besser verstanden werden, so dass das adaptive Verhalten besser darauf
abgestimmt oder effizienter ausgefiihrt werden kann (Le Pine et al.,, 2000). Die
Herausforderung anschlieender Forschungsarbeiten besteht darin, die verschiedenen
Prozessschritte messbar zu machen. PC-gestiitzte Untersuchungen kénnten Probanden bitten,
eine wahrgenommene Veranderung (z. B. durch Betatigung einer gewissen Taste der Tastatur)
unmittelbar anzugeben. Mit Hilfe der Methode des lauten Denkens kénnte wiederum die
Bildung einer Verdnderungsintention erfasst werden. Sofern es gelingen sollte, die

verschiedenen Phasen des adaptiven Prozesses messbar zu machen, kénnte geprift werden,
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welche Moderatoren mit welchen Prozessphasen interagieren (s. Abbildung 14). Ob routiniertes
Verhalten unterbunden werden kann und zur Wahrnehmung einer Veranderung flhrt, konnte
durch die klare und transparente Ankiindigung der Veranderung positiv beeinflusst werden. Ob
ferner die Wahrnehmung einer Veranderung auch zur Bildung einer Verénderungssituation
fihrt, kdnnte von individuellen Motiven (z.B. goal orientation) abhangig sein. Die darauf
folgende Ausfiihrung einer adaptiven Verhaltensweise kdnnte wiederum durch kognitive
Féahigkeiten oder andere Fahigkeiten, wie die in dieser Arbeit untersuchten Konstrukte
Selbstkontrolle und rationales Denken beeinflussbar sein. Genauso denkbar sind auch &ul3ere
Faktoren, die von der Organisation oder der Fihrungskraft (z.B. Autonomie am Arbeitplatz)
abhangen. Dass letztlich auch langerfristig adaptives Verhalten gezeigt wird und das neu
erlernte Verhalten sogar optimiert werden kann, kénnte wiederum mit Konstrukten wie der
Eigenmotivation oder mit Rahmenbedingungen (z.B. Belohnung, Feedback) verknipft sein.
Auch konnten mit Hilfe von Mehrebenen-Modellen und anderen Codierschemata alternative
Komponenten der AP gepruft werden. Bliese und Lang (2016) weisen beispielsweise auf die

Madoglichkeiten der relativen und absoluten Codierung hin.

Routiniertes Wahrnehmung Bildung einer Ausfiihrung Erwerb von
Verhalten - einer - Veriinderungs - adaptiven - Metawissen/
T Verinderung T -intention T Verhaltens Monitoring
z.B. z.B. goal z.B. z.B.
Ankiindigung orientation Intelligenz Eigenmotivation

Abbildung 14. Angepasstes Prozessmodell der AP (in Anlehnung an Ohly, 2005)

Mit den in den Studien entwickelten Instrumenten liegen nun sowohl ein Fragebogen zur
Selbsteinschédtzung als auch ein fahigkeitsbasiertes Messinstrument vor, die sich als

grundsatzlich brauchbare Instrumente zur Erfassung von AP zu eignen scheinen.
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Nichtsdestotrotz sind weitere Forschungsarbeiten notwendig, um die in den vorliegenden
Studien gewonnenen Erkenntnisse zur Validitat zu festigen und zu erweitern. So sollte der
Fragebogen mit Hilfe einer Itemanalyse optimiert werden. Letzteres ist bewusst nicht im
Rahmen der vorliegenden Arbeit umgesetzt worden, da es nicht primér um die Entwicklung
eines neuen Messinstruments, sondern um die Beantwortung der Forschungsfrage zur
Differenzierung zweier Komponenten der beruflichen Leistung ging.

Zukunftig konnten alternative Messmethoden wie Situational Judgment Tests
entwickelt werden, um AP zu erfassen. Erste Versuche sind beispielsweise von Grim (2010)
unternommen worden. In Zeiten fortschreitender Digitalisierung sind auch Webcam Situational
Tests (Oostrom, Born, Serlie & Van der Molen, 2011) denkbar, um relevante
Veranderungssituationen konkreter zu beschreiben. Zudem kdnnten die entwickelten
Situationen bzw. Itemstamme mit mehreren mdglichen Verhaltenstendenzen verkniipft werden
oder sogar die konkrete Verhaltenstendenz aufgezeichnet und zeitversetzt bewertet werden.
Letzteres kann insbesondere fiir die Erfassung von sozialer AP interessant sein, wenn spontan
auf veranderte soziale und interkulturelle Begebenheiten zu reagieren ist. Insbesondere in
Anbetracht der fortschreitenden Globalisierung kann sowohl in der Forschung als auch der
Praxis von einem wachsenden Interesse an der Facette der interkulturellen AP ausgegangen
werden. Nicht nur die Konzepte der Webcam Situational Tests, sondern auch die technischen
Entwicklungen zur Virtual Reality sind diagnostisch vielversprechend. So konnte Virtual
Reality bereits erfolgreich zur Verhaltenserfassung in Notfallsituationen wie einer Evakuierung
von gefahrdeten Personen eingesetzt werden (Kinateder et al., 2014).

Hinsichtlich der Eignung des Postkorbs zur Erfassung der AP konnten zwar die zu
erwartenden Kurvenverldufe nachgewiesen werden, die Befunde zur Validitat des Instruments
bleiben jedoch unklar. So wére ein bedeutsamer Zusammenhang zwischen der post-change-
Leistung des Postkorbs und spezifisch den beiden Komponenten der AP mit allgemeinen

kognitiven Fahigkeiten zu erwarten gewesen. In Studie 3 zeigte sich hingegen kein bedeutsamer
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Zusammenhang (r =.13). Die Grunde daftir mégen in der bereits angesprochenen, im Vergleich
mit anderen fahigkeitsbasierten Messinstrumenten geringen Komplexitét des Postkorbs liegen.
Vorliegende Studien belegen bereits, dass die Aufgabenkomplexitat als Moderator des
Zusammenhangs von Intelligenz und beruflicher Leistung fungiert (Hunter & Hunter, 1984),
so dass ein entsprechender Zusammenhang auch mit AP vorliegen konnte.
Folgeuntersuchungen sind lohnenswert, die eine Variation der Aufgabenkomplexitat
ermoglichen (z. B. indem die Anzahl der Antwortoptionen im Postkorb variiert) und den
systematischen Einfluss der Variation auf den Zusammenhang von kognitiven Fahigkeiten und
AP untersuchen. Zwingend zu fordern ist ferner eine konvergente Validierung des Postkorbs
mit einem anderen fahigkeitsbasierten Messinstrument, welches nachweislich AP zu erfassen
vermag. Die mangelnde Verfligbarkeit oder Eignung der bisher publizierten fahigkeitsbasierten
Messinstrumente (Kapitel 2.4.2) liel3 eine sinnvolle konvergente Validierung des Postkorbs in
dieser Arbeit noch nicht zu.

Nicht nur der Postkorb als Messinstrument an sich, sondern auch die konkrete
Datenerfassung sind erganzend zu den bisherigen Uberlegungen interessant. Im Einklang mit
anderen vorliegenden Studien wurden in den Studien 2 und 3 genauigkeitsbasierte
Leistungsdaten (engl. accuracy) erhoben und diese in aggregierter Form als Kennwert fir AP
interpretiert. Die erganzenden Analysen verweisen allerdings darauf, dass zukinftig auch eine
Erfassung der Reaktionszeiten als objektives Mal} interessant sein kdnnte (s. Anhang G). So
zeigen beide Malie zwar an einzelnen bedeutsamen Stellen dhnliche Verlaufe (z. B. erhoht sich
die Zahl der Fehler im ersten Itemblock unmittelbar nach der Verdnderung bedeutsam im
Vergleich zur Leistung vor der Verdnderung; und gleichzeitig zeigt sich eine bedeutsam
langsamere Reaktionszeit), insgesamt liegen jedoch ungleiche Kurvenverldufe vor. Wenn
Veranderungen in Organisationen anstehen und Mitarbeiter gefordert sind, sich anzupassen, ist
davon auszugehen, dass nicht nur die Akkuratheit des angepassten Verhaltens, sondern auch

die Schnelligkeit, mit der sich angepasst werden kann, relevant fur die (neuen)
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Unternehmensziele ist. Es ist also davon auszugehen, dass jede Verdnderungssituation genauso
wie jede grundsatzliche Entscheidungssituation eine individuelle Gewichtung von Genauigkeit
und Schnelligkeit erfordert. ,,To make good choices, we need to balance the conflicting
demands of fast and accurate decision making® (Standage, Wang, Heitz & Simen, 2015, S. 2).
Die umfangreiche Forschungslage zum sogenannten speed-accuracy tradeoff weist darauf hin,
dass viele verschiedene Variablen (z. B. Aufgabenschwierigkeit, Unsicherheit bei der
Losungsfindung) den Zusammenhang von Akkuratheit und Schnelligkeit beeinflussen (vgl.
Dorfler, 2007). Beispielsweise findet sich bei einfachen kognitiven Aufgaben in der Regel eine
héhere Antwortlatenz bei falschen Antworten. Dieser Effekt findet sich auch in den erhobenen
Daten dieser Arbeit: Die Leistung der Probanden bei der Postkorbbearbeitung korreliert im
Mittel negativ mit der Bearbeitungszeit (r = -.25), d. h., dass leistungsschwache Personen im
Mittel eine langere Bearbeitungszeit bendtigten. Bei kognitiv anspruchsvollen Aufgaben finden
sich in den verfligbaren Studien hingegen Uberwiegend positive Korrelationen zwischen der
Latenzzeit und der Leistungsfahigkeit der untersuchten Probanden. Insgesamt lasst sich
konstatieren, dass die in der Regel moderaten Zusammenhéange zwischen Akkuratheit und
Schnelligkeit darauf hinweisen, dass von zwei unterschiedlichen Malien auszugehen ist, die
zum Grofdteil unterschiedliche diagnostische Information seitens der Probanden erfassen.
Mdoglicherweise  spielen bei  Reaktionszeiten im  Vergleich zu Leistungsdaten
Personlichkeitsaspekte (z.B. Selbstwirksamkeit) eine starkere Rolle? Insofern kdnnten in
zukinftigen Studien diagnostische MaRe entwickelt werden, die beide Informationen

beriicksichtigen und miteinander verrechnen.

6.3 Antezedenzien von AP

Auch, wenn bisher bereits mehrere Variablen als Antezedenzien von AP untersucht

wurden (Bohle Carbonell et al., 2014; Jundt et al., 2015), besteht nach wie vor die
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Notwendigkeit, das nomologische Netzwerk von AP zu erweitern. So wurden in der
Vergangenheit insbesondere kognitive Féahigkeiten und verschiedene
Personlichkeitseigenschaften in Zusammenhang mit AP untersucht, wahrend viele andere
Variablen bislang vernachlassigt wurden. In der vorliegenden Arbeit sind sowohl vielfach
untersuchte Antezedenzien (z. B. kognitive Fahigkeiten, emotionale Stabilitat) als auch neue
Variablen (z. B. rationales Denken, Routinestarke) in Zusammenhang mit AP untersucht
worden.

Im Folgenden soll die Interpretierbarkeit der gefundenen Zusammenhange Kritisch
beleuchtet werden. Beginnend mit der vollstandig auf Selbsteinschatzungsdaten beruhenden
ersten Studie ist hervorzuheben, dass die gefundenen Korrelationen aufgrund eines common
method bias hoher ausfallen konnten. Des Weiteren ermdglicht das querschnittliche
Versuchsdesign keine kausale Interpretation der Befunde: Ob nun emotionale Stabilitat zu einer
besseren Anpassungsfahigkeit fuhrt oder adaptives Verhalten die emotionale Stabilitét
verstarkt, bleibt damit unbeantwortet. Folgeuntersuchungen, zum Beispiel in Form von
experimentellen Designs, konnten hier weitere Aufklarung erzielen.

In Studie 3 konnte kein bedeutsamer Effekt der allgemeinen kognitiven Fahigkeiten auf
AP nachgewiesen werden. Erste mogliche Erklarungen wurden bereits an vorheriger Stelle z. B.
hinsichtlich der vergleichsweise geringen Komplexitét des Postkorbs gegeben, so dass davon
auszugehen ist, dass ein komplexeres Verfahren einen bedeutsamen Zusammenhang hétte
aufzeigen konnen. Als weitere Erklarung des nur geringen positiven Zusammenhangs kann die
stark selektierte Stichprobe angefuhrt werden. Dadurch, dass die Stichprobe zum
uberwiegenden Teil aus sehr leistungsstarken Studierenden besteht, ist von einer
Varianzeinschrankung sowohl im Prédiktor als auch im Kriterium auszugehen, wodurch
Korrelationen reduziert werden.

In Studie 3 wurde erstmalig die Fahigkeit, rational zu denken, in Zusammenhang mit

AP betrachtet. Es zeigte sich ein bedeutsamer Zusammenhang zwischen dem rationalen Denken
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und der RA. Auch bivariat konnte eine bedeutsame positive Korrelation berichtet werden (r =
.25). So lasst sich vorerst die Schlussfolgerung ziehen, dass AP anhand des rationalen Denkens
vorhergesagt werden kann. Dabei ist jedoch zu berticksichtigen, dass der Zusammenhang durch
einen commom-method bias bedingt sein kénnte. So wurde nicht nur die AP, sondern auch das
rationale Denken objektiv erfasst. Um die Stabilitat des Effekts zu priifen, sollten Folgestudien
das rationale Denken auch mit subjektiven Malen erheben und die Hohe des Zusammenhangs
vergleichen.

Ferner ist in Studie 3 das aus der sozialpsychologischen Forschung bekannte Konstrukt
der Routinestarke erstmals im Feld der AP-Forschung untersucht worden. Dabei wurde die
Routinestarke in Form einer Experimental- und einer Kontrollgruppe versuchsplanerisch
manipuliert. Es zeigte sich entgegen der urspringlichen Erwartung, dass eine ausgepragte
Routinestarke AP im Sinne der RA beglnstigt. Unter anderem aufgrund der mit einer
ausgepragteren Routinestérke einhergehenden Schwierigkeit, die routinierte Verhaltensweise
nach der Veranderung zu verlernen, ist von einem negativen Effekt fir AP ausgegangen
worden. Mdoglicherweise kdnnen Routinen bei einfachen Aufgaben von Vorteil sein, da
routinierte Individuen die grundlegenden Aufgabencharakteristika besser kennen und der
Transfer daher leichter fallt. Neben der hier durchgefiihrten Studie konnte bis dato lediglich in
der Studie von Betsch et al. (2004) ein ebenso positiver Effekt (auf das Routinebrechen bzw.
Entscheidungsverhalten) festgestellt werden. Insofern sollten die Erkenntnisse als Impuls fur
weitere Forschungsbemihungen betrachtet werden und die grundsatzlich angenommene
konterkarierende Wirkung von Routinen hinterfragt werden.

Im vorherigen Kapitel ist bereits aufgezeigt worden, dass sich die zukinftige AP-
Forschung stérker auf die Prozesse adaptiven Verhaltens fokussieren sollte. Das an den
,Prozess des Routinebrechens* (Ohly, 2005) angelehnte Forschungsmodell kénnte auch im
Hinblick auf die Erforschung relevanter Antezedenzien von AP als Basis dienen. So kdnnte der

Frage nachgegangen werden, inwiefern verschiedene Variablen einen bedeutsamen Einfluss
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auf die einzelnen Prozesse adaptiven Verhaltens ausiben. Erste Belege existieren bereits
dahingehend, dass allgemeine kognitive Fahigkeiten insbesondere fir das Erkennen eines
Problems relevant sind (Beuing, 2009; Schunn et al., 2001). In dhnlicher Weise sollte auch das
in dieser Arbeit erstmals untersuchte Konstrukt des rationalen Denkens eher zu Beginn des
adaptiven Prozesses relevant sein und seine Bedeutung bei der Etablierung des neu erlernten
Verhaltens verlieren, da hier wiederum zunehmend automatisiertes Verhalten bedeutsamer sein
sollte (Evans, 2008). Die Kompaktheit des in dieser Arbeit entwickelten Postkorbs liel? eine
Prufung dieser Prozesse noch nicht zu, da sich das adaptive Verhalten zum Ende des Postkorbs
hin noch nicht ausreichend automatisiert bzw. der Kurvenverlauf sich noch nicht der Asymptote
angenahert hatte (s. Abbildungen 7 und 10). Studien, die die hdchste préadiktive Validitat von
Intelligenztests auf den Ausbildungs- und Trainingserfolg im Vergleich mit anderen Kriterien
(z. B. allgemeine berufliche Leistung) nachweisen (Schmitt, Oh, & Shaffer, in VVorbereitung),
weisen ferner darauf hin, dass allgemeine kognitive Féahigkeiten insbesondere beim Beginn
einer neuen Tatigkeit die grofite Relevanz entfalten sollten, also dann, wenn noch starke Lern-
und Ubungseffekte moglich sind. Ahnlich wie bei einer neu zu erlernenden Aufgabe sind die
grofiten Lernzugewinne auch zu Beginn des adaptiven Verhaltens zu erwarten. Folgerichtig
konnte die Bedeutung von kognitiven Fahigkeiten dann geringer werden, wenn adaptives
Verhalten weitgehend etabliert wurde. Darlber hinaus kdnnte es sein, dass motivationale und
personlichkeitsnahe Aspekte (z. B. Zielorientierung, Eigenmotivation) starker mit der Auswabhl
eines adaptiven Verhaltens (Mdchte ich mich (berhaupt anpassen, nachdem ich eine
Veranderung wahrgenomme habe?), aber auch mit der langfristigen Etablierung des Verhaltens
einhergehen (Wie leicht oder schwer fallt es mir mich selbst zu motivieren, weiterhin adaptiv
zu handeln?).

Ein empfehlenswerter Schritt fiir die zukinftige AP-Forschung l&sst sich auch aus der
grundsétzlichen Forderung der Symmetrie von Préadiktor und Kriterium ableiten. Schon im

Jahre 1955 gab Egon Brunswik an, dass eine maximale Pradiktion nur dann erreicht werden
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kann, wenn Prédiktoren und Kriterien in Bezug auf das Generalitatsniveau symmetrisch sind.
Im Theorieteil der vorliegenden Arbeit ist folgerichtig herausgearbeitet worden, dass sich mit
spezifisch operationalisierten Antezedenzien (wie rationales Denken) groRere Zusammenhange
mit AP belegen lassen sollten, da AP im Unterschied zur allgemeinen beruflichen Leistung nur
einen besonderen Teil beruflichen Verhaltens erfasst. So konnten zukinftig auch im Rahmen
der Personlichkeitsmerkmale spezifische Konstrukte wie die Ambiguitatstoleranz oder
Handlungs- vs. Lageorientierung (Kuhl, 2001) in Zusammenhang mit AP untersucht werden.
Des Weiteren ware eine groRere Symmetrie auch dadurch herzustellen, dass in Langsschnitt-
Studien nicht nur statische, sondern auch dynamische Variablen als Préadiktoren, z. B.
Personlichkeitsmerkmale im Sinne von states, affektive Zustdnde oder kognitive Zustande wie
kognitive Interferenz, untersucht wiirden (Pitariu & Ployhart, 2010). Ferner kann die Studie von
Méder und Niessen (2017) zum Zusammenhang von Arbeitsplatzunsicherheit und AP als
lohnenswerte Anregung verstanden werden, auch nicht-lineare Beziehungen zwischen
Antezedenzien und AP herzuleiten und empirisch zu prifen.

Da die bisherige Forschung hinsichtlich relevanter Antezedenzien fiir AP bisher nur
wenige Kontextfaktoren untersucht hat, sollten zukiinftige experimentelle Studien den Einfluss
alternativer EinflussgrofRen untersuchen. Beispielsweise konnte eine Generalisierung der
Befunde der sozialpsychologischen Entscheidungsforschung auf das Forschungsgebiet der AP
angestrebt und gefragt werden: Inwiefern beeinflusst zeitlicher Druck adaptives Verhalten und
speziell TA und RA? Eine Studie von Betsch, Lindow, Engel, Ulshéfer und Kleber (2014),
welche zeigt, dass das Abweichen von Routinen unterstitzt wird, wenn das erfolgreiche
Verhalten anderer im Umgang mit einer Veranderung beobachtet werden kann, konnte —
ubertragen auf das Forschungsgebiet der AP — interessante Impulse fur die Personalpraxis (z. B.

hinsichtlich des Einsatzes von change agents als Rollenvorbild) liefern.
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6.4 Implikationen fur die Praxis

Neben den bereits skizzierten Hinweisen flr die weitere Forschung soll in diesem
Kapitel dargestellt werden, welche praktischen Implikationen sich aus den prasentierten
Studien und der aktuellen Forschungslage zur AP ableiten lassen.

Beginnend mit der in der vorliegenden Arbeit ausgearbeiteten Definition von AP, die
sich insbesondere durch den notwendigen Bezug zu Unternehmens- und Lernzielen
auszeichnet, ist die Subsumtion des untersuchten Konstrukts unter den Bereich der beruflichen
Leistung dargelegt worden. Die Betonung der Notwendigkeit, dass adaptives Verhalten im
Einklang mit Unternehmens- oder Lernzielen stehen muss, macht dartber hinaus deutlich, dass
AP seine Relevanz, im Unterschied zu Konstrukten wie beispielsweise Flexibilitat, im
beruflichen Kontext entfaltet. So bietet es sich an, die in der Arbeit ausgearbeitete Definition
von AP als Basis fiir die Entwicklung von Anforderungsprofilen und Kompetenzmodellen zu
nutzen. Kompetenzmodelle legen fest, welche unternehmensspezifischen Kompetenzen
Mitarbeiter mitbringen oder entwickeln missen, um die jeweiligen Unternehmensziele zu
erreichen (vgl. Sauter, 2016). So ermdglichen Kompetenzmodelle eine einheitliche Sichtweise
auf die zentralen Anforderungen und stellen die Basis dafiir dar, die definierten Kompetenzen
messbar zu machen. Anhand der vorliegenden Definition von AP kdénnten im Unternehmen
praxistaugliche Beobachtungs- und Beurteilungsmerkmale ausgearbeitet werden, um eine
differenzierte Messung zu ermdglichen. Dabei sollte — analog zur Forderung von Campbell
(1999) — nicht nur eine Integration von AP in bestehende Kompetenzmodelle angestrebt
werden, sondern darliber hinaus auch darauf geachtet werden, dass Kompetenzmodelle
ausreichend beweglich fiir eine zunehmend agile und dynamische Arbeitswelt konstruiert
werden (Human Resources Manager, 2016).

Unter anderem auf Grundlage des Kompetenzmodells sind im Unternehmen konkrete

Anweisungen fir die Personalauswahl und —entwicklung abzuleiten. Hinsichtlich der
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Personalauswahl zeigt die aktuelle Forschungslage sowie die im Rahmen dieser Arbeit
durchgefuhrten Studien, dass davon auszugehen ist, dass Mitarbeiter mit bestimmten
Merkmalen anpassungsféhiger sind als andere. Die in dieser Arbeit durchgefuhrten Studien
geben erste Hinweise darauf, dass personenbezogene Merkmale wie emotionale Stabilitét,
Selbstkontrolle und die Fahigkeit, rational zu denken, als weitere relevante Pradiktoren von AP
angesehen  werden  konnten. Die valide Erfassung solcher Merkmale in
Personalauswahlprozessen kénnte dazu beitragen, Mitarbeiter mit ausgepragter AP von solchen
mit einer geringen Auspragung von AP zu differenzieren. Der Einsatz von subjektiven
Messmethoden (z. B. Personlichkeitsfragebogen zur Erfassung der emotionalen Stabilitat) in
der Personalauswahl ist hingegen insbesondere hinsichtlich der mutmaglichen Tendenz von
Bewerbern und Mitarbeitern, sich sozial erwinscht darzustellen, kritisch zu beleuchten. Eine
Empfehlung kann daher nur dahingehend gegeben werden, subjektive MaRe lediglich als
Ergdnzung (z. B. als Basis fur ein anschlieBendes Personlichkeitsinterview) in den
Personalauswahlprozess zu integrieren.

Auch andere etablierte Methoden der modernen Personalauswahl wie multimethodale
Einstellungsinterviews oder Assessment Center konnten zur Erfassung von AP
weiterentwickelt werden. Hinsichtlich der Anpassung von Einstellungsinterviews konnten die
im Rahmen von Studie 1 entwickelten erfolgskritischen Situationen als Grundlage genutzt
werden, um einen strukturierten und mit situativen Fragen versehenen Interviewleitfaden zu
konstruieren. So kénnten Mitarbeiter in Interviews gefragt werden, wie diese konkret damit
umgehen, wenn ploétzlich technische Probleme mit der EDV am Arbeitsplatz auftreten oder sich
ein Kunde wahrend eines Telefongesprachs unerwartet tiber einzelne Projektschritte beschwert.
Auch biographische Fragen sind denkbar. So kdnnte der Interviewer fragen, wie sich in der
Vergangenheit in neue Themen bzw. Sachverhalte eingearbeitet wurde, und sich das konkrete
Verhalten beschreiben lassen. Unterstiitzende Befunde fir diesen Ansatz finden sich bereits in

einer Studie von Pulakos et al. (2002), in der gezeigt werden konnte, dass biographische AP-
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Selbsteinschatzungen inkrementell zur VVorhersage einer AP-Beurteilung durch Vorgesetzte
beitrugen.

Das vorgestellte Aufgabenwechselparadigma kénnte wiederum als theoretisches
Fundament fur die Beobachtung von adaptiven Verhaltensweisen in Assessment Centern
dienen. So konnte ein berufsnahes realistisches Szenario (z. B. eine Projekttatigkeit) entwickelt
werden, welches sich durch zwei voneinander unabhangige und hinsichtlich der Schwierigkeit
vergleichbare Ubungen kennzeichnet. Sofern die Ubungen als situatives Rollenspiel konzipiert
werden, konnte mit Hilfe der ersten Ubung im Wesentlichen die geforderte Arbeitsleistung
gemessen werden. Beispielsweise konnten Teilnehmer des Assessment Centers aufgefordert
werden, sich anhand von Informationsmaterial in einen Business-Case einzulesen, um darauf
aufbauend eine Présentation auszuarbeiten und vorzustellen, in der es beispielsweise darum
gehen konnte, eine unternehmerische Strategie (abgeleitet aus den vorliegenden Informationen)
zu prasentieren. Die zweite Ubung sollte die gleiche Aufgabeninstruktionen wie die erste
Ubung beinhalten, mit dem zentralen Unterschied, dass sich wesentliche Rahmenbedingungen
(einzelne Informationen zum Markt, zur Konkurrenzsituation, zu Unternehmenszahlen, z. B.
aufgrund einer aktuellen gesellschaftspolitischen Entwicklung) verandert haben. Die
Durchfiihrung der zweiten Runde erfolgt auf Basis der veranderten Rahmenbedingungen und
tragt im Wesentlichen zur Erfassung der AP bei. Gleichwohl wére auch ein breiterer Ansatz
denkbar, in dem das zu konzipierende Assessment Center mit den fuir AP relevanten Pradiktoren
als zu erfassende Kompetenzen (rationales Denken, Lernzielorientierung usw.) versehen ist.

Insbesondere bei jlingeren Zielgruppen wie Auszubildenden oder Trainees konnte das
in Studie 2 entwickelte fahigkeitsbasierte Messinstrument als eines von mehreren Modulen
selbst Bestandteil eines Assessment Centers sein. Zu empfehlen ist, dass vorab Normen aus der
beruflichen Praxis erhoben und bestimmt werden, um eine sinnvolle Einordnung der in der
Praxis erzielten Verfahrensergebnisse zu gewahrleisten. Auch kénnte der entwickelte Postkorb

Teil einer groReren webbasierten Testbatterie sein, wenn Unternehmen gefordert sind, aus einer
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Vielzahl an potenziell geeigneten Bewerbern eine Vorauswahl zu treffen, um erst daran
anschlieBend Interviews oder ein Assessment Center durchzuftihren.

Wahrend es bei der Personalauswahl vor allem darum geht, zwischen aussichtsreichen
und weniger aussichtsreichen Bewerbern zu differenzieren, fokussiert sich die
Personalentwicklung auf die adaquate Aus- und Weiterbildung des Personals, welche sich aus
der Unternehmensstrategie ableiten lasst (Becker, 2013). Damit in Einklang steht die
Vorstellung, dass sich Merkmale der Mitarbeiter durch entsprechende MalRnahmen verandern
lassen. Diese Vorstellung ist wiederum vereinbar mit dem der vorliegenden Arbeit zugrunde
liegenden Verstandnis von AP als konkrete Verhaltensweisen. Bereits Pulakos et al. (2002)
konnten zeigen, dass Erfahrungen mit Veranderungssituationen und adaptiven
Verhaltensweisen einen relevanten Pradiktor fir AP darstellen. So kdnnten Trainingskonzepte
mit berufsnahen Veranderungssituationen entwickelt werden, welche die Mitarbeiter darin
trainieren, diese erfolgreich zu meistern. Auch die Uberwiegend positiven Befunde zum
Zusammenhang von Selbstwirksamkeit und AP (z. B. Pulakos et al., 2002; Stokes, 2010)
weisen auf die grundsatzliche Ntzlichkeit von TrainingsmalRnahmen hin, wenn es gelingt, die
Uberzeugung einer Person, schwierige Veranderungssituationen aus eigener Kraft erfolgreich
bewaltigen zu kdnnen, zu starken. Zu betonen ist allerdings, dass die in dieser Arbeit und
dariiber hinausgehend untersuchten bedeutsamen Pradiktoren von AP im Mittel moderate
Zusammenhange aufweisen, so dass auch Personen mit geringer Erfahrung im Umgang mit
Verdnderungssituationen adaptive Leistung zeigen konnen. Um Mitarbeiter darin zu
unterstitzen, die im Training vermittelten Inhalte auch in die Praxis zu transferieren und nicht
wieder zurick in das routinierte Verhalten zu fallen, konnten Apps als flankierende Elemente
nach dem Training den personlichen VVerdnderungsprozess unterstiitzen. So kdnnten diese dabei
helfen, den eigenen Veranderungsprozess zu reflektieren und zu kontrollieren. Dieser Aufwand
scheint vor dem Hintergrund der aktuellen Forschungslage notwendig, die aufzeigt, dass die

Umstellung auf ein neues Verhalten bei starken Routinen erschwert ist (z. B. Betsch et al., 2001;
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Haberstroh et al., 2005). Auch wenn Studie 3 auf einen positiven Effekt der Routinestérke auf
aufgabenbezogenes adaptives Verhalten hinweist, so ist bereits verdeutlicht worden, dass dies
vermutlich nur bei spezifischen Rahmenbedingungen gegeben und der Effekt durch weitere
Forschungsarbeit zunéchst zu replizieren ist.

Vor einer groRen Herausforderung wird die Personalentwicklung vor allem dann stehen,
wenn weniger das Nicht-Kénnen als das Nicht-Wollen im Umgang mit anstehenden
Veréanderungen im Fokus steht. In einer aktuellen Studie von Findeisen, Kréger und Staufenbiel
(in Vorbereitung) zeigt sich das Personlichkeitsmerkmal resistance to change als hdchst und in
negativem Sinne valide in der VVorhersage von AP (r = -.62, p <.01 fir aufgabenbezogene AP,
r = -.46, p <.01 fir soziale AP). Resistance to change umfasst als dispositioneller Widerstand
gegeniiber Veranderungen (Oreg, 2003) sowohl die Suche nach Routinen, die Neigung zu
emotionalen Reaktionen, die Konzentration auf die Gegenwart sowie die geistige
Unbeweglichkeit. Eine vorgeschaltete Diagnostik hinsichtlich des dispositionellen Widerstands
konnte besondere Bedarfe in der Betreuung einzelner Mitarbeiter wahrend eines
Veréanderungsprozesses deutlich machen. Diese Bedarfe kdnnten wiederum in zusatzlichen
Workshops oder Einzelgesprachen mit der Personalabteilung und/oder der Fihrungskraft
aufgefangen werden. Dass pauschale MalRnahmen der Personalentwicklung (z. B. allgemeine
Informationsveranstaltungen, Standardtrainings) wenig zielfihrend sein werden, sondern
vielmehr auf unterschiedliche individuelle Bedarfe der Mitarbeiter geachtet werden muss,
darauf verweist auch die Arbeit von Niessen und Jimmieson (2016). Die beiden Autoren stellten
einen negativen Effekt auf AP fest, wenn Mitarbeiter Angst vor Ressourcenverlust erleben.
Dieser Effekt lieR sich jedoch reduzieren, wenn Probanden in der Lage waren, ihre negativen
Emotionen in Schach zu halten. So waren vor anstehenden organisatorischen Verénderungen
sensible und wertschatzende Gesprache mit (einzelnen) Mitarbeitern wiinschenswert, um deren
individuellen Sorgen und Angste zu erfahren. Daran anschlieRend kénnten passende

Trainingsmalinahmen konzipiert werden, welche die selbstregulatorischen Fahigkeiten
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trainieren und verbessern. Studie 1 der vorliegenden Arbeit konnte selbst einen positiven
Zusammenhang der Selbstkontrolle mit selbstberichteter AP nachweisen.

Neben der Personalauswahl und -entwicklung konnen die Erkenntnisse der
durchgefuhrten Studien sowie der aktuellen Forschungslage auch auf weitere Bereiche des
Human Resource Managements angewendet werden. Hinsichtlich der Gestaltung der
Arbeitsorganisation und Fuhrungskultur kann der in Studie 1 gefundene positive
Zusammenhang zwischen AP und erlebter Autonomie am Arbeitsplatz angefiihrt werden. So
sind Empfehlungen flr die Praxis dahingehend abzuleiten, dass Mitarbeitern insbesondere in
dynamischen Unternehmen ein ausreichendes Mal} an eigener Kontrolle tber die individuelle
Aufgabenbearbeitung ermdglicht werden sollte. Folgerichtig findet sich auch in einer Studie
von Externbrink, Dormann und Elke (2013) zum Zusammenhang von transformationaler
Fuhrung und AP ein positiver Effekt. Transformationale Fihrungskréafte motivieren ihre
Mitarbeiter, zusatzliche Anstrengungen zu erbringen und das zu leisten, was diese zuvor nicht
fir moglich gehalten haben (Bass & Rigio, 2006). Dazu werden Mitarbeiter ermuntert,
unabhéngig zu denken, den aktuellen Status quo zu hinterfragen und selbst Problemlésungen
anzustreben (Bass & Avolio, 1995), was mit einer ausgepragten Autonomie am Arbeitsplatz
einhergeht.

Im Bereich der Organisationsentwicklung konnte das Konstrukt der AP Teil von 360°-
Feedbackprozessen sein. Wenn Fihrungskrafte, z.B. aufgrund einer anstehenden
Umstrukturierung des Unternehmens, weiterentwickelt werden missen, sollten diese selbst als
Vorbild fir ihre Mitarbeiter fungieren. Um die individuelle Entwicklung der Fihrungskréfte
gezielt zu fordern, konnte AP Teil der Befragungsinhalte sein. Die Flihrungskréfte wiirden nach
der Befragung als Feedbackempfénger eine perspektivenibergreifende Einschéatzung unter
anderem zu ihren adaptiven Verhaltensweisen erhalten. Diese sollten anschlieBend in
personlichen Coachings reflektiert werden, um mit einem Coach praktische Impulse und Ideen

der Verhaltensdnderung besprechen zu koénnen. Ein Gesamtbericht tber alle eingeschétzten
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Fuhrungskrafte wirde gegebenenfalls notwendige Handlungsbedarfe auf Organisationsebene
erkennbar machen.

Ferner kénnen die gefundenen empirischen Erkenntnisse genutzt werden, um Eingang
in die Beurteilung der individuellen Arbeitsleistung zu finden. Wenn AP fir ein gewisses
Berufsbild relevant ist, sollten adaptive Verhaltensweisen auch Teil der Leistungsbeurteilung
sein. Die bisherige Forschungslage wie auch die Erkenntnisse der Studie 1 legen nahe, AP als
von geforderter Arbeitsleistung und PB abzugrenzendes Leistungskonstrukt zu betrachten.
Dadurch, dass adaptive Verhaltensweisen Einzug in Beurteilungssysteme finden, kénnen diese

anschlieBend in besonderem Malfe honoriert und verstarkt werden.
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9 Anhang
Anhang A — Fragebogen (Studie 1)

HOCHSCHULE
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Studie zum Arbeitsverhalten

Vielen Dank, dass Sie sich bereil erklaren, an dieser die sich i mit individuellem Verhalten am Arbeitsplatz beschaftigt.
Sie unterstitzen damit die Forschung und wenn Sie dies mdchien, schicken wir Ihnen geme eine Auswertung lhrer Daten.

Soliten Sie dies wiinschen, geben Sie bitte am Ende des Fragebogens Ihre Mailadresse an.

Die Befragung wird insgesamt ca. 20 Minuten Zeit in Anspruch nehmen.

Um aussagekraftige Werte zu erhalten ist es wichtig, dass Sie mindestens 20 Wochenstunden arbeiten und Gber mindestens 1 Jahr Berufserfahrung verfigen.
Als Dankeschdn fir lhre Teilnahme veriosen wir unter allen Tedinehmern einen Amazongutschein in Hohe von 30€.

Alle Daten werden absolut vertraulich und in anonymisierter Form verwendel.
Bei Fragen, Anmerkungen oder Anregungen stehen wir geme zur Verflgung!

Kontakt: AVSiudie@web.de
ol
) HOCHSCHULE
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
[ o% | ]
Im ersten Fragenblock finden Sie Aussagen, die Verhalte i und Gewohnheiten im Arbeitsieben

beschreiben.

Bitte geben Sie zu jeder Aussage an, wie sehr diese auf Sie zutrifft. Dafur steht Ihnen eine 7-stufige Skala zur Verfugung.
Je weiter rechts Ihre Antwort ist, die Sie ankreuzen, desto eher trifft eine Aussage auf Sie zu.

Bitte denken Sie nicht zu lange Gber eine Aussage nach, sondem treffen Sie moglichst spontan eine Wahl.

Stufen Sie die Aussagen so ein, wie es fur Sie personiich am ehesten zutrifft. Es gibt keine richtigen und falschen Antworten.
Bei der i werden Sie moy ise den Eindruck gewil dass einige F inhaitfich ahnlich sind.
Bitte lassen Sie sich dadurch nicht irritieren und beantworten Sie dennoch jede Frage.

Bitte achten Sie darauf erst dann auf "Weiter” zu kiicken, wenn sie die Frage auch beantwortet haben.

Ein weiterer Hinweis: In ei werden
Hiermit sind nicht nur externe Kunden, sondem auch interne Kunden (z.B. Mitarbeiter lhres Unternehmens) gemeint.
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13%

stimmt stimmt
Oberhaupt  Oberwiegend stimmt stimmt stimmt stimmt stimmt voll
nicht nicht ehernicht teiis-teils eher Oberwiegend  und ganz
mmw,mmrmm; o o o o o o o
mmni:::wmwmm«m o o o o o fo) o
Wenn in einem laufenden Projekt pidtzlich
Veranderungen auftreten, kann ich nur schwer damit lo) [o} [e) e} o] o (o]
umgehen.
MMNWW(LB.M
mmmsummmmmmmu:m E o o o o o o o
Probleme umgehen.
e el o o o o o o o
gmwmmmmu.amm o fo) o o o o o
et it ' o o o o o o o
=
) HOCHSCHULE
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
17% )
stimmt stimmt
Oberhaupt  Oberwiegend stimmt stimmt stimmt stimmt stimmt voll
nicht nicht eher nicht teils-teils eher Oberwiegend  und ganz
Ich zeige von mir heraus nur wenig Initiative, mich mit
den besonderen Gesten anderer Kulturen zu
(2B. um auf : (o] (o] (o] [e] o o o
vorbereitel zu sein).
Ich setze mich dafur ein, dass neue Instrumente (2.B.
eine neue am Asbei it o (o} [e] o o (o] (e]
werden, wenn dies mir notwendig erscheint.
Ich bendtige viel Zeit, mich in neue Sachverhalte
ity o o o o o o o
Mir fallt es schwer, mich in neue Themen bzw.
Sachverhalte einzuarbeiten, wenn dies (2.B. durch [o} (o} [e] o (o] o o]
neue Aufgaben oder Projekte) erforderlich wird.
MNWWM (o] (o] o [o] o o (o}
Ich Ziehe es vor, genaue Anweisungen dafir zu
bekommen, was ich zu tun habe. Dann mache ich [o) [o) [e) o (o] (o] (o]

weniger Fehler.
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229

stimmt stimmt
dberhaupt  Gberwiegend  stimmt stimmt stimmt stimmt stimmt voll
nicht nicht ehernicht fteils-teils eher Oberwiegend  und ganz
Ich ergreife nur selten aus eigenem Antrieb heraus die
Initiative, um notwendige Veranderungen in einem [e] o o] (o] o] o o
laufenden Projekt herbeizufiihren.
Ich arbeite nur schlecht mit Personen zusammen, die
kulturell fremde Gewohnheiten haben. o = o o o o o
Ich bin gut darin, Ideen [e) o o] [e] o] o] o
Um zu 2 dass unklare A
vergeben werden, mache ich mir vorher Gedanken, [e) [o] [o] o] [o] (o] (o]
wie man dies verhindem kann.
Die Arbeit ist einfacher, wenn man mir sagt, wie ich
sie auszufihren habe. o o o o o o o
Ich passe die Reihenfolge meiner
Aufgabenbearbeitung schnell an, wenn sich die
Prioritaten (z.B. durch Anweisung meines (o) o (o) o [o} (o] o
Vorgesetzien) andem.
Ich gehe Lemprozesse selbstsicher an. (o] (o] (o] o o] (o] o
juleder,
(') HOCHSCHULE
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
26%
stimmt stimmt
Oberhaupt  Gberwiegend  stimmt stimmt stimmt stimmt stimmt voll
nicht nicht eher nicht teils-teils eher Oberwiegend  und ganz
Ich baue schnell Kontakt zu Fremden (neuen
Kolleginnen/Kollegen, KundinnenKunden) aul. o o o o o o o
Wann immer sich die Mdglichksiten anbieten etwas
akiiv zu gestallen, nutze ich sio aus. o ] ] o o o ]
Ich beschéftige mich aus eigenem Antrieb heraus mit
anderen Kulturen, um auf eine mogliche interkulturelle o] o (o] o] (o] [e] (o]
Zusammenarbeit gut vorbereitet zu sein.
Wenn plétzlich technische Probleme (z.8. mit der
EDV) am Arbeitsplatz auftreten, kann ich damit gut o o} o o [o] o o]
umgehen.
Ich mochte mehr Entscheidungen selbst treffen. [o] o [o] (o] o] o] o
zusammenarbeite, die kulturell fremde Gewohnheiten [e] (o] o (o] (o] o (o]

haben.
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30%

stimmt  stimmt

Mauu ubetwagsm stimmt stimmt

Ich entwickie selbst Ideen, was fir Kunden interessant
sein konnte, bevor diese mit ihren Wanschen auf mich
zukommen.
Ich zeige Freude an der Herausforderung neuer
Probleme.
Ich greife Chancen schnell auf, um meine Ziele zu
ereichen.
Wenn plétziich neue Kolleginnen und Kollegen in
unser Team zu integrieren sind, stehe ich diesen
hilfreich zur Seite.
Austausch unter den Kolleginnen und Kollegen, um
bessere Strukturen (z.B. eine neue Serverstruktur zur
Ablage von Dokumenten) einzufihren.
Umzu iden, dass bei (z8B.
bedingt durch Krankheitsfalle von Kolleginnen und
Kdlegsn)stvmsmdvt,mad\emnrm

wie man dies i kann.
Ich gehe bei der L&sung neuer Probleme Zziellos vor.

eher nicht teils-teils

O O O O
O O O ©o
O O O ©O
O O O O

o
o
o
o

o O

o

stimmt voll

Ol O [Ooy O

9

HOCHSCHULE

FRESENIUS
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Ich lasse mich durch unkiare Arbeitsauftrage
verunsichemn.

Wenn ich unerwariet auf neue Kunden trefie, bin ich in
der Lage.schnell mit diesen einen guten Kontakt
aufzubauen.

Ich mache meistens mehr, als von mir erwartet wird.
Ich muss zu viele Dinge beachten, wenn ich
Entscheidungen trefle.

Wenn neue Strukturen (z.B. veranderte Serverstruktur
von Dokumenten) am Arbeitsplatz eingefihrt werden,
passe ich mich diesen erfolgreich an.

Ich verliere in schwierigen Arbeilssituationen oft das
Waesentliche aus dem Blick.

Ich Gberlege mir, was ich tun kann, damit Kunden in
Zukunft noch zufriedener sind.

nd stimmt stimmt
eher nicht teils-teils

©0 o 00 o ofyf
©0 0 00 0 oggg
o
o

0O 0 0O 00 O
0O 0O 0 o0 O

0O 0 0 00 O Oﬁ'

stimmt stimmt voll
Uberwiegend  und ganz

O 0O 0O 00 O

O 0O 0O 00 O o
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39%
stimmt stimmt
Oberhaupt  Uberwiegend stimmt stimmt stimmt stimmt stimmt voll
nicht nicht eher nicht teils-teils eher Uberwiegend  und ganz
Wenn itssituati (z.B.
Ubernahme einer unbekannten Aufgabe) auftreten, o] (o] (o] (o] (o] (o] (o]
kann ich damit gut umgehen.
Ich gerate nur dann in Schwierigkeiten, wenn ich etwas
eigenmachtig tue. o o o o o o o
Ich eigne mir neue Themen bzw. Sachverhalte nur
selten aus eigenem Antrieb heraus an (z.B. um auf o] (o] o (e} (o] (o] (o]
fti 0 und Projekte itet zu sein).
Ich akzeptiere Personen mit fremden kulturellen
Sichtweisen als gleichwertige o] (e} o (o] (o] (o] (e}
Ich ergreife sofort die Initiative, sogar, wenn andere
dies nicht tun. ] o ] ] o ] ]
Wenn Kunden ungewthnliche Winsche an mich
herantragen, kann ich damit gut umgehen. o o o o o o o
Ich mache mir aus eigenem Antrieb heraus Gedanken,
wie man zu neuen Kunden einen guten Kontakt (e} o] o] o] (e} (e} (e}
aufbauen kann, bevor ich auf diese treffe.
| Weiter
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
48%
stimmt stimmt
Oberhaupt  Oberwiegend stimmt stimmt stimmt stimmt stimmt voll
nicht nicht eher nicht teils-teils aher Uberwiegend und ganz

Ich ziehe Routinearbeit vor. (o] [e] (o] (o] [e] [e] (o]
‘Wenn wider Erwarten unklare Arbeitsauftrdge zu
erflllen sind, bin ich in der Lage, diese gut (o] o] (o] (o] (o] o] o]
umzusetzen.
Ich mache aus eigenem Antrieb heraus Vorschldge,
‘wie man zuk(nftig unvorhersehbare Arbeitssituationen
(z.B. Ubernahme einer unbekannten Aufgabe) o o} o ] o o o
vermeiden kann.
Wenn ich im Umgang mit Personen aus anderen
Kulturkreisen unbekannte Gesten erlebe, fallt es mir (o] (o] (o] (o] (o] o] o]
schwer mich darauf einzustellen.
Auch wenn sich Kunden unerwartel beschweren, weill
ich immer, was ich tun muss. o o o o o
Ich bringe unaufgefordert Ideen ein, wie neue
Kolleginnen und Kollegen in unser Team besser
integriert werden k&nnen, bevor die Integration ] o o ] o} o o
ansteht
Wenn neue Instrumente (z.B. eine neue Software) am
Arbeitsplatz eingefuhrt werden, kann ich mir den fo) fe) o [e) [ [e) fe)
Umgang mit diesen gut aneignen.
Ich handele nach dem Motte: Ich folge den
Anweisungen, dann kann mir auch niemand etwas (o] (o] (o] (o] (o] o] o]

vorwerfen.
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52%

Im Folgenden geht es darum, lhre i bzw. Ihren i u

Welche Aussage trifft fur Ihre Arbeitsstelle zu?

Weiter

HOCHSCHUYLE

|
\QFRESENIUS

| UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

‘ 57%

stimmt stimmt
| Uberhaupt  Gberwiegend stimmt stimmt
‘ nicht nicht ehernicht teils-teils
Meine Arbeitsstelle ermdglicht es mir, viele
Entscheidungen selbst zu treffen. o o o o
Ich habe genigend Freiraum bei der Ausfihrung
meiner Aufgaben. o ©) ° o
an meiner Arbeitsstelle geschieht. o o o o)
bestmagiiche Leistung zu erzielen. o o o o

o oo ot

stimmt  stimmt voll

Gberwiegend  und ganz

O O O

O O 0 O
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61%

Im néchsten Fragenblock werden Ihnen wiederum verschiedene Aussagen prasentier.

Diese sind jedoch nicht zwi auf das i bezogen, sondem konnten zur Beschreibung lhrer eigenen Person dienen.

Lesen Sie sich bilte auch diese Aussagen aufmerksam durch und

Bitie geben Sie emeut zu jeder Aussage an, wie sehr diese auf Sie zutrifft. Dafur steht Ihnen eine
7-stufige Skala zur Verfigung. Je hoher die Zahl ist, die Sie ankreuzen, desto eher trifft eine
Aussage auf Sie zu.

Bitte denken Sie nicht zu lange Gber eine Aussage nach, sondem treffen Sie moglichst spontan
eine Wahl. Stufen Sie die Aussagen so ein, wie es fir Sie persdnlich am ehesten zutrifft.

Es gibt keine richtigen und falschen Antworten.

HOCHSCHULE
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N S

stimmt stimmt

Gberhaupt  Oberwiegend  stimmt stimmt stimmt

nicht nicht eher nicht teils-teils eher
Beim Einkaufen tatige ich viele Spontankaufe. o o o o o
‘Auch wenn mir nicht danach ist, kann ich u
e e e s IO o o o o
Wenn etwas wirklich
e e RN O o o o o
Ich fahle mich selten einsam oder traurig. o o o o fo)
Ich empfinde selten Furcht oder Angst. o o lo) [e) [o)
Es falit mir leicht, Geld zu sparen. o o [o) [o) [o)
Ich bin selten traurig oder deprimiert. o o le) o [o)
Ich bin nicht leicht beunruhigt. [e) o fo) o o

00000 O OO

!
i

Gberwiegend  und ganz

m 00000 O 0O
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[Es macht mir Spal8, mich Regeln zu widersetzen und
Dinge zu tun, die ich nicht tun solte. o o [o] [e]
Ich halte mich an die Regein, auch wenn ich sie fir
unangebracht halte. o o
Es falit mir schwer mich im Griff zu haben, wenn es
ums Geldausgeben geht. o o
Wenn ich unter starkem Stress stehe, fohle ich mich
als ob ich 2 o o
Iich fahle mich oft hilflos und winsche mir eine Person,
die meine Probleme Idst. o o
o] o
o] o
o (o]

Ich drgere mich oft darlber, wie andere Leute mich
behandeln.

Es falit mir schwer, etwas emeut anzufangen,
nachdem ich es schon abgehak! hatte.

Ich fihle mich anderen oft unterlegen.

000000 0 0F%f

stimmt

stimmt voll

|

OO0 O 0O 0O 0O 0 ©

00 O 0 0O 0O 0 O

i
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stimmt

|

stimmt stimmt
eher nicht teils-teils

;
]

Bevor ich handele, denke ich Gber mégliche Folgen
nach.

Auch wenn ich stark abgelenkt werde, kann ich mich
auf sine Sache , um sie

Manchmal war mir etwas so peinlich, dass ich mich
am liebsten versteckt hatte.

Ich kann mich auch dann noch konzentrieren, wenn
um mich herum Hektik herrscht.

Zu haufig bin ich entmutigt und will aufgeben, wenn
etwas schiefgeht.

Ich fihle mich oft angespannt und nervds.
Manchmal fihle ich mich vollig wertios.

Wenn meine G 1 beim Lesen ifen, ist
es einfach for mich, mich wieder auf den Text zu
konzentrieren.

0 000 O O 0 O}
O 000 O 0 0 ©
O 000 0 0 0 ©
0 000 O O O

oooooooo%?‘

i

0O 00O O O O ©

stimmt voll
und ganz

0O 000 O O O ©O
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78%

stimmt stimmt
iUberhaupt  Gberwiegend stimmt stimmt stimmt stimmt stimmt voll
nicht nicht eher nicht teils-tails eher Oberwiegend und ganz
Es falit mir schwer, Dinge zu fun, die ich auBlerst
i o o o o o o o
Ich halte bei schwierigen Aufgaben durch, auch wenn
ich befurchte, dass ewas schief gehen konnto. o o o o o o o
Ich handle nie, bavor ich nicht nachgedacht habe. [e) [o] o [o] [e] [o] o
Ich tue Dinge spontan, scbald sie mir in den Sinn
e o o o o o o o
Es fallt mir leicht mit etwas aufzuhdren, das mir nicht
2t e Bt i S o o o o o o o
Waiter
83% )
Sie haben es bald geschafft!
Zum Abschluss bitten wir Sie um einige statistische Angaben zu lhrer Person.
Bitte geben sie Ihr Alter in Jahren an.
Wie lange sind Sie schon in lhrem Unternehmen tétig?
(In Jahren und ganzen Zahlen)
Wie viele Jahre Berufserfahrung haben Sie insgesamt?
(In Jahren und ganzen Zahlen)
Welches Geschlecht haben Sie?
Andere Mannlich Weiblich
(o] o o
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Was ist ihr hoch Bild bschluss?
[ Kein Schulabschiuss [ Hauptschulabschiuss [0 Realschulabschiuss
[ Fachholschulreife O Abitur [ Bachelor
[ Master [ Magister [ Diplom
[ Promotion O Andere

Auf welcher Position arbeiten Sie?
Q Gewerblichefr Mitarbeiterfin
(o] ischelt ohne Personalverantwortung
OF mit Persor
O Andere

In welchem Tatigkeitst " Sie?

O Fertigung, Produktion, Montage
O Materialwirtschatt, Lager, Einkauf
(o] E:dnrgswaseﬁg Rechiswesen,

O Andere

Q Arbsitsvorbereitung, Organisation, Kontrolle
O Verkauf, Markefing, Kundenbetreuung

O Pers

O Entwicklung, Forschung, Design
O Geschafisleitung, Amisieitung, Direktion

O gy g

r HOCHSCHULE
C)FRESENIUS
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

B7% ]

Nach Abschluss der Befragung wird unter allen Teil

P,

Wenn Sie an der Verl:

b b

ein A in im Wert von 30€ verlost.

2ot

Adresse ein. Ansonsten klicken Sie einfach auf

Diese wird ausschlieBlich fir die Verlosung

Antworten zuriickverfolgt.
Mailadresse:

so tragen Sie hier bitte Ihre E-Mail-
"Weiter”.

keine indivi
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Wie anfangs versprochen, haben Sie die Maglichkeit eine kurze Auswertung lhrer Daten anzufordern.

Diese stellen wir lhnen zur Verfiigung, sobald der Fragebogen im Frithjahr 2018 ausgewertet wurde.

Die personliche Auswertung kann lhnen dabei helfen, berufliches Verhalten besser zu reflekti und sich wei ickeln zu
konnen.

Soliten Sie eine Auswertung wiinschen, so geben Sie bitte im Textfeld Ihre E-Mail Adresse ein.
Ansonsten klicken Sie bitte auf "Weiter" und beenden den Fragebogen.

Selbstverstandlich werden Ihre Daten nicht an Dritte weiter gegeben.

Mailadresse:

HOCHSCHULE

) FRESENIUS

UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

100%

Es wiirde uns sehr freuen, wenn Sie diese Umfrage an Freunde & Bekannte weiterleiten konnten.

Vielen Dank fiir Ihre Teilnahme!

Close window




Anhang B — Stichprobenbeschreibung hinsichtlich aktueller beruflicher Position und

Tatigkeitsbereich (Studie 1)

Berufliche Position

Héufigkeit Prozent  Giltige Prozente
Gewerbliche/r 29 144 145
Mitarbeiter/in
Technische/r 75 37.1 37.5
kaufmannische/r
Angestellte/r ohne
Personalverantwortung
Fuhrungskraft mit 54 26.7 27.0
Personalverantwortung
Andere 42 20.8 21.0
Gesamt 200 99.0 100.0
Fehlend 2 1.0
Gesamt 202 100.0

Tatigkeitsbereich

Héufigkeit Prozent  Giiltige Prozente

Fertigung, Produktion, 14 6.9 7.0
Montage

Arbeitsvorbereitung, 6 3.0 3.0
Organisation, Kontrolle

Entwicklung, 22 10.9 11.0
Forschung, Design

Materialwirtschaft, 1 0.5 0.5
Lager, Einkauf

Verkauf, Marketing, 43 21.3 21.5
Kundenbetreuung

Geschaftsleitung, 13 6.4 6.5
Amitsleitung, Direktion

Rechnungswesen, 25 124 125
Rechtswesen,
Datenverarbeitung

Personalwesen, 18 8.9 9.0
medizinische
Betreuung, Sozialpflege

Instandhaltung, 4 2.0 2.0
Reparatur,
Betriebsmittelerstellung

Andere 54 26.7 27.0

Gesamt 200 99.0 100.0

Fehlend 2 1.0
Gesamt 202 100.0
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Anhang C — Deskriptive Statistik des entwickelten Fragebogens zur Erfassung von AP
und PB (Studie 1)

ltem

SD

AP

PB

AP

PB

AP

PB

UN

UN

UN

UN

UN

UN

Wenn in einem laufenden Projekt pl6tzlich Veranderungen
auftreten, kann ich nur schwer damit umgehen.*

Ich ergreife nur selten aus eigenem Antrieb heraus die Initiative,
um notwendige Verdnderungen in einem laufenden Projekt
herbeizufuhren.*

Ich passe die Reihenfolge meiner Aufgabenbearbeitung an, wenn
sich die Prioritaten (z.B. durch Anweisung meines VVorgesetzten)
andern.

Um eine erfolgreiche Aufgabenbearbeitung sicherzustellen,
andere ich bei Bedarf selbststandig die Prioritdten meiner
Aufgaben (z.B. bevor ich darauf von meinem Vorgesetzten
hingewiesen werde).

Wenn unvorhersehbare Arbeitssituationen (z.B. Ubernahme einer
unbekannten Aufgabe) auftreten, kann ich damit gut umgehen.
Ich mache aus eigenem Antrieb heraus VVorschlage, wie man
zukiinftig unvorhersehbare Arbeitssituationen (z.B. Ubernahme
einer unbekannten Aufgabe) vermeiden kann.

5.41

5.55

5.82

5.69

5.58

4.97

1.23

1.28

1.12

1.26

1.15

1.35

AP

PB

AP

PB

AP

PB

KS

KS

KS

KS

KS

KS

Wenn aufgrund zu geringer Ressourcen (z.B. bedingt durch
Krankheitsfélle von Kolleginnen und Kollegen) plétzlich Stress
entsteht, kann ich damit ohne Probleme umgehen.

Um zu vermeiden, dass bei Ressourcenmangel (z.B. bedingt durch
Krankheitsféalle von Kolleginnen und Kollegen) Stress entsteht,
mache ich mir vorher Gedanken, wie man dies verhindern kann.
Auch wenn sich Kunden unerwartet beschweren, weil3 ich immer,
was ich tun muss

Ich Uberlege mir, was ich tun kann, damit Kunden in Zukunft
noch zufriedener sind.

Wenn plotzlich technische Probleme (z.B. mit der EDV) am
Arbeitsplatz auftreten, kann ich damit gut umgehen.

Ich mache mir aus eigenem Antrieb heraus Gedanken, wie man
technische Probleme (z.B. mit der EDV) vermeiden kann.

5.48

4.57

5.05

5.47

5.15

4.98

1.23

1.48

1.25

1.19

151

1.54

AP

PB

AP

PB

PL

PL

PL

PL

Wenn Kunden ungewdéhnliche Wiinsche an mich herantragen,
kann ich damit gut umgehen.

Ich entwickle selbst Ideen, was fir Kunden interessant sein
konnte, bevor diese mit ihren Wiinschen auf mich zukommen.
Wenn wider Erwarten unklare Arbeitsauftrage zu erfillen sind,
bin ich in der Lage, diese gut umzusetzen.

Um zu vermeiden, dass unklare Arbeitsauftrdge vergeben werden,
mache ich mir vorher Gedanken, wie man dies verhindern kann.

5.44

4.82

5.43

5.43

1.20

1.38

1.05

1.18

AP

PB

AP

LE

LE

LE

Wenn neue Instrumente (z.B. eine neue Software) am Arbeitsplatz
eingeflhrt werden, kann ich mir den Umgang mit diesen gut
aneignen.

Ich setze mich dafiir ein, dass neue Instrumente (z.B. eine neue
Software) am Arbeitsplatz eingefiihrt werden, wenn dies mir
notwendig erscheint.

Wenn neue Strukturen (z.B. veranderte Serverstruktur von
Dokumenten) am Arbeitsplatz eingefiihrt werden, passe ich mich
diesen erfolgreich an.

5.86

5.32

5.84

1.10

1.57

1.04
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PB

AP

PB

LE

LE

LE

Ich initiiere aus eigenem Antrieb heraus den Austausch unter den
Kolleginnen und Kollegen, um bessere Strukturen (z.B. eine neue
Serverstruktur zur Ablage von Dokumenten) einzufiihren.

Mir fallt es schwer, mich in neue Themen bzw. Sachverhalte
einzuarbeiten, wenn dies (z.B. durch neue Aufgaben oder
Projekte) erforderlich wird.*

Ich eigne mir neue Themen bzw. Sachverhalte nur selten aus
eigenem Antrieb heraus an (z.B. um auf zukiinftige Aufgaben und
Projekte vorbereitet zu sein).*

4.97

5.90

5.54

1.40

1.03

1.35

AP

PB

AP

PB

Ich kann mich gut anpassen, wenn ich mit Personen
zusammenarbeite, die kulturell fremde Gewohnheiten haben.
Ich beschéftige mich aus eigenem Antrieb heraus mit anderen
Kulturen, um auf eine mdgliche interkulturelle Zusammenarbeit
gut vorbereitet zu sein.

Wenn ich im Umgang mit Personen aus anderen Kulturkreisen
unbekannte Gesten erlebe, fallt es mir schwer mich darauf
einzustellen.*

Ich zeige von mir heraus nur wenig Initiative, mich mit den
besonderen Gesten anderer Kulturen zu beschaftigen (z.B. um auf
zukinftige Begegnungen vorbereitet zu sein).*

541

4.42

5.57

5.17

1.16

1.61

1.21

1.61

AP

PB

AP

PB

Wenn plétzlich neue Kolleginnen und Kollegen in unser Team zu
integrieren sind, stehe ich diesen hilfreich zur Seite.

Ich bringe unaufgefordert Ideen ein, wie neue Kolleginnen und
Kollegen in unser Team besser integriert werden kénnen, bevor
die Integration ansteht.

Wenn ich unerwartet auf neue Kunden treffe, bin ich in der Lage,
schnell mit diesen einen guten Kontakt aufzubauen.

Ich mache mir aus eigenem Antrieb heraus Gedanken, wie man zu
neuen Kunden einen guten Kontakt aufbauen kann, bevor ich auf
diese treffe.

6.13

4.70

5.53

4.90

1.06

1.43

1.26

1.42

Anmerkungen: Items mit * sind bezuglich der dargestellten Statistiken invertiert. N = 196. Itemzuordnungen entsprechend
Kirzel Ki: AP = Adaptive Performance und PB = Proactive behavior und entsprechend Kiirzel Kz2: UN = Umgang mit

unsicheren und unvorhersehbaren Arbeitssituationen, KS = Umgang mit Krisen und Stress, PL = Problemldsen, LE = Lernen
neuer Arbeitsaufgaben, IK = Interkulturelle Anpassung, IN = Interpersonelle Anpassung
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Anhang D — Verfahrensschritte zur Korrektur der Prognose des Assessment-Center
Gesamtergebnisses durch die Leistungsergebnisse im Postkorb (Studie 2)

Skala ni n2 u Icc lc lc(korrl)
pre-change Leistung 96 56 058 080 .40 .45
post-change Leistung 9% 56 058 080 .15 .17
Gesamtleistung 96 56 058 080 .28 .31

Anmerkungen: nl = StichprobengroRe Testverfahren (Pradiktor);

n2 = Stichprobengrélle Assessment Center (Kriterium); u =Selektionsquote;

rec = Reliabilitat des Kriteriums (Beobachteriibereinstimmung, geschatzt);

rc = gefundener Validitatskoeffizient;

leorrty = Korrigierter Validitatskoeffizient (Reliabilitatskorrektur des Kriteriums,
einfache Minderungskorrektur)

Anhang E- Ausgewahlte Seiten des entwickelten Postkorbs aus Teilnehmerperspektive
(Studie 3)

Coverstory

Im Rahmen des anstehenden Testverfahrens werden Sie in die Rolle eines Mitarbeiters der Sunshine Travel AG, einem
weltweit agierenden Reisekonzern, schlipfen, Derzeit sind Sie als Projektmitarbeiter in der Unternehmensentwicklung
tatig. Diese berat und unterstutzt die verschiedenen Geschaftsbereiche bei ganz unterschiedlichen Projekten, wie
beispielsweise strategischen Neuausrichtungen, der Einflihrung neuer Prozesse und Strukturen ebenso wie bei Markt- und
Standortanalysen, die sowohl dber Recherchen als auch durch die Analyse vor Ort erfolgen. Dariber hinaus unterstiitzt
der Bereich die Abteilung Marketing / Vertrieb bei der Entwicklung neuer Produkte und Vertriebsoffensiven.

Aktuell sind Sie in das Projekt ,Messeauftritt® involviert, welches vom Projektleiter G. Richter verantwortet wird. Bei dem
Projekt geht es darum, auf einer der gréBten deutschen Fachmessen fiir Touristik in Minchen, der ,future.travel”,
vertreten zu sein und Neuheiten der Reisetrends und Dienstleistungen einem breiten Publikum vorzustellen, Das Projekt
~Messeauftritt” ist wiederum in zwei Teilprojekte gegliedert, die sich auf die zu prasentierenden Fokusdienstleistungen
beziehen:

» Adventure (Freizeitméglichkeiten, z.B. Zeltlager zu den Themen ,Abenteuer und Wissenswertes™)

= Culinary (Kulinarische Studienreisen)

Der Projektleiter G, Richter ist bereits gestern auf eine mehrtagige Geschaftsreise aufgebrochen und hat Sie aufgrund
Ihrer stellvertretenden Position mit einer wichtigen Aufgabe betraut. Hierbei geht es darum, alle eingehenden
Informationen (seitens der Messemitarbeiter und Kunden) via E-Mail zu sichten, zu bewerten und zu entscheiden, wie mit
den E-Mails umgegangen werden soll. Diese Aufgabe Gbernimmt ansonsten der Projektleiter, um die E-Mails je nach
Zustandigkeit weiterzuleiten. Insofern iibernehmen Sie heute eine koordinierende Rolle mit dem Ziel den Austausch via
E-Mail effizient zu gestalten. Am heutigen Tag werden daher alle eingetroffenen E-Mails gebiindelt erst einmal an Sie als
erste "Sammelstelle" gesendet.

Neben Ihnen und dem Projektleiter sind innerhalb des Projekts zwei Projektteams (Team A und Team B) mit
verschiedenen Zustandigkeiten betraut.

Instruktionsseite 1
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Heute ist der erste Tag, an dem Sie alle bislang eingetroffenen E-Mails bearbeiten sollen. Das Bearbeiten der E-Mails

muss dabei nach bestimmten Regeln erfolgen. Leider stand am Vortag keine Zeit mehr zur Verfiigung, um Sie eingehend
vorzubereiten. Daher ist es nun Ihre Aufgabe, sich zunachst eigenstandig an den eingetroffenen E-Mails zu probieren.

Anhand der Reaktion der Gesprachspartner werden Sie erkennen, ob Sie passend handeln,

Insgesamt haben Sie vier Méglichkeiten, wie Sie die E-Mails bearbeiten kénnen:

1.
2
3.
4. Zuordnung Team B (Weiterleiten der E-Mail an das Projektteam B)

Beantworten (Diese Mails fallen also in Ihre Zustandigkeit)

. Loschen

Zuordnung Team A (Weiterleiten der E-Mail an das Projektteam A)

Weiter

Instruktionsseite 2

Die f bbild licht Thnen den Aufbau der E-Mails und zeigt die einzelnen Merkmale der E-Mails:

Der SPAM-

Hinweis:

Entweder ist die
Als Emplanger ist E-Mail als SPAM
immer die Sunshine markiert (wie

Travel AG ben hier im Beispie!
g oder nicht (dann

bleibt das Feld
An: Sunshine Travel AG et

. . Die Herkunft Entweder stammt
Von: P. Meler Herlamft: Kunde die E-Mail von der Messe oder von
einem der Kunden.

Liebes Projektteam future.travel,
vvlr bitten um kurze Terminbestatigung. Ubrigens freue ich mich

auf die Pr 2um F produkt Culinary. s
Beste GruBe
Peter Meier

-

Der Inhalt der E-Mail: Hier wird in der Rege!

Bezug auf die jeweiligen Teilprojekte

genommen. Entweder geht es um das
Teilprojekt Adventure oder Culinary.

Unter der E-Mail finden Sie die vier moglichen Antwortoptionen. Nur jeweils eine der vier Optionen ist richtig!
Sie konnen die E-Mail entweder...

.. direkt selbst beantworten,

. léschen,

dom m]m A zuordnen oder

. dem Projektteam B zuordnen.

Jeweils oberhalb der E-Mail finden Sie einen Zeitbalken, der bd jeder neuen E-Mail herunterzahit. Die imal beitungszeit,
die Thnen fur jede E-Mail zur Verfugung steht, b zwei In der Regel den Sie iger Zeit bendtigen, um die E-Mail
zu bearbeiten. Treffen Sie unbedingt vor Ablauf der ztk eine Entscheidung, wie Sie die E-Mail bearbolten wollen!

Sie wa die gewunsch ion aus, indem Sie eine der ogli i i und dann unten auf "Weiter"

Klicken. Bevor Sie auf "Weiter” Idldten haben Sie j die M die t zu korrigieren.

Wahlen Sie bei dieser Beispielaufgabe bitte die P ten” aus und klicken dann auf "Weiter”,

O Beantworten
O Loschen
O Team A
O Team B

Instruktionsseite 3 (mit Beispielitem)
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Korrekt! Die richtige Anwort ist: Beantworten

Instruktionsseite 4 (Beispiel fiir positives Feedback nach der Itembearbeitung)

Hinweise:

Arbeiten Sie bitte die E-Mails sukzessive durch, beiBen Sie sich aber auch nicht an einzelnen Aufgaben fest. Bearbeiten
Sie die Aufgaben so schnell, aber auch so genau wie mdéglich.

Bitte verwenden Sie nicht den "Zurick"-Button des Browsers, da hiermit der Postkorb abbricht. Klicken Sie nach der
Auswahl der passenden Antwortoption pro E-Mail auf "Weiter" bis Sie alle E-Mails bearbeitet haben.

Der Postkorb ist ohne Vorwissen I6sbar. Versuchen Sie also nicht, Thre abliche Vorgehensweise E-Mails zu
bearbeiten (z.B. aus Ihrer beruflichen Tatigkeit), zu Ubertragen. Gehen Sie den Postkorb hingegen offen an und
versuchen Sie auf Basis des Feedbacks zu verstehen, wer aus dem Projektteam (Sie selbst oder eines der beiden Teams)
welche Zustandigkeit haben sollte. Nur so kann ein guter Projektverlauf sichergestellt werden!

Ein letzter Hinweis:

Der Tipp der Sektretérin: "Fur die richtige Zuordnung der E-Mails sind insbesondere die Herkunft (Messe oder Kunde)
UND das Teilprojekt (Adventure oder Culinary) relevant. Das wird Ihnen helfen und ist von der Software bereits in jeder
Mail fett markiert!"

Mit einem Klick auf "Weiter" kommen Sie zur ersten E-Mail. Dann startet der Postkorb.

Viel Erfolg!

Instruktionsseite 5
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An: Sunshine Travel AG

Von: Bader Herkunft: Kunde
=1
Liebes Projektteam future.travel,
welche Ihrer Kundenberater werden wir am ersten Messetag im Bereich Culinary
antreffen konnen? 4
Lieben GruB
Bader -
(O Beantworten
(O Laschen
O Team A
O Team B

Item des Postkorbs (ohne SPAM-Hinweis)

Nachricht L

S5p@m

An: Sunshine Travel AG
Von: Zander Herkunft: Kunde

Sehr geehrtes Projektteam future.travel,

Sie haben gewonnen. Sichern Sie sich jetzt Thr Handy und aktivieren Sie Ihren
personlichen Link: www.sofortgewinn.com mit Ihrem Gewinncode: KG1255D.

L] —m— |

Beste GriBe
Zander GmbH
(U Beantworten
O Loschen
O Team A
© Team B

Item des Postkorbs (mit SPAM-Hinweis)
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Ihre Antwort war falsch: Beantworten
Die richtige Antwort ist: Loschen

Weiter

Beispiel fur negatives Feedback nach der Itembearbeitung

Sie haben keine Antwortoption im Rahmen des Zeitfensters ausgewahlt.
Die richtige Antwort ist: Beantworten

Weiter

Beispiel fur keine gegebene Antwort im moglichen Zeitfenster

Ein Schldger und ein Ball kosten zusammen 1,10 €.
Der Schldger kostet einen Euro mehr als der Ball.
Wieviel kostet der Ball?

" I Cent

Wenn 5 Maschinen zur Herstellung von 5 Teilen 5 Minuten benétigen,
wie lange bendtigen dann 100 Maschinen zur Herstellung von 100 Teilen?

| I Minuten

In einem See gibt es einen Bereich mit Seerosenblattern, der seine Flache taglich verdoppelt.
Angenommen, es dauert 48 Tage bis der Bereich den gesamten See bedeckt,
wie lange dauert es dann, bis er die Halfte des Sees einnimmt?

I J Tage

Angenommen, John kann ein Fass Wasser in 6 Tagen trinken, und Mary benétigt dazu 12 Tage,
wie lange bendtigen sie dann zusammen, um ein Fass Wasser zu trinken? ‘

[ ]Tége

Weiter

Items 1-4 des CRT7 (Toplak, West & Stanovich, 2014) zur Erfassung der Fahigkeit, rational zu
denken
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Jerry erhielt sowohl die 15 beste als auch die 15 schlechteste Note der Klasse. |
Wie viel Schiiler sind in der Klasse? ‘

[ I Schiler

Ein Mann kauft ein Schwein fiir 60 €, verkauft es fiir 70 C,
kauft es erneut fiir 80 € und verkauft es schlieBlich fiir 90 €.
Welchen Gewinn hat er dabei gemacht?

Euro

Simon hatte sich Anfang 2008 dazu entschieden, 8.000 € am Aktienmarkt zu investieren.
Sechs Monate darauf, am 17. Juli, waren die erworbenen Aktien um 50 % gefallen.
Gliicklicherweise stiegen seine Aktien zwischen dem 17. Juli und dem 17. Oktober wieder um 75 %.
Zu diesem Zeitpunkt:

O hat Simon ein ausgeglichenes Ergebnis mit seinen Aktien erreicht

(O hat Simon gegeniiber dem Ausgangspunkt Gewinn gemacht

O hat Simon Geld verloren

Items 5-7 des CRT7 (Toplak, West & Stanovich, 2014) zur Erfassung der Fahigkeit, rational zu
denken

Anhang F — Erganzende Darstellungen zu Studie 2
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Leistungsverlauf Gber die gemittelten Itembldcke bei der Postkorbbearbeitung (ohne Lernkriterium),
N =124
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Ergebnistabelle der durchgefiihrten 2x2 ANOVA mit Phase (pre-change vs. post-change) als

Messwiederholungsfaktor, der eingesetzten Sequenz der

messwiederholter Faktor sowie Leistung als abhéngige Variable

Testbearbeitung als

nicht

30

25

Variation Quadrat- df Mittlere F p
Summe Quadrate
(vom Typ 1l1)
Zwischen 9365.52 103
Sequenz 29.87 1 29.87 0.33 0.57
Fehler 9335.65 102 91.72
Innerhalb 6797.20 104
Phase 2000.14 1 2000.14 49.31 0.00
Phase * Sequenz 659.38 1 659.38 16.26 0.00
Fehler 4137.68 102 40.57
Anmerkungen: N = 104
45

=40

Y

=

2

E 35 Variante

2 —e— 1B

<

< -9 -BA

o

C

2

ﬁ

20

pre-change

Phase

post-change

Grafische Darstellung des Interaktionseffektes von Phase und Variante der

Postkorbbearbeitung auf die Leistung, N = 104
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Anhang G (Studie 3)

100

90 -
80

70 ~

60

—— Leistung in Prozent

--- Reaktionszeit
in Sekunden

50

40

30

20

10

prel pre2 pre3 pre4 pre5 pre6 postl post2 post3 post4d postS  poste
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Leistungsverlauf sowie Verlauf der Reaktionszeit tiber die gemittelten Itembldcke bei der
Postkorbbearbeitung, N = 185
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Leistung der Experimental- (EG) und der Kontrollgruppe (KG) im Postkorb unter Hinzunahme der
erweiterten pre-change Phase im Rahmen der Variablenmanipulation, N = 185
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90

80

70

60 —&— RD, niedrig

---A--- RD, hoch

50

Bearbeitungszeit (in Sekunden)

40

30
prel pre2 pre3 pred pre5 pre6 postl post2 post3 postd post5 posté

Itemblock

Bearbeitungszeit tiber die gemittelten Itembldcke bei der Postkorbbearbeitung mit ausgeprégter (RD,
hoch) und gering ausgepragter Fahigkeit (RD, niedrig), rational zu denken, N = 185



