Untersuchung der Beziehung zwischen wahrgenommener organisationaler
Transparenz und Vertrauen in Organisationen

Einleitung

Das Management von Stakeholder-Beziehungen ist eine wichtige Aufgabe fiir Organisationen (Berman,
Wicks, Kotha & Jones, 1999). Ein wesentlicher Bestandteil ist die wahrgenommene organisationale
Transparenz. Unter diesem Begriff wird die wahrgenommene Qualitat von bewusst geteilten Informa-
tionen einer Organisation verstanden (Schnackenberg & Tomlinson, 2016). Diese Arbeit betrachtet die
Auswirkungen der wahrgenommenen organisationalen Transparenz auf die Mitarbeiter einer Organi-
sation. In verschiedenen wissenschaftlichen Disziplinen (z.B. Managementforschung oder PR-For-
schung) ist wahrgenommene organisationale Transparenz positiv belegt und soll von Unternehmen
angestrebt werden (Albu & Flyverbom, 2019). Darliber hinaus gilt die wahrgenommene Transparenz
einer Organisation als ein wesentlicher Einflussfaktor zur Vertrauensbildung gegeniiber Stakeholdern.
Theoretisch wird dieser positive Zusammenhang von einigen Autoren bereits hergeleitet (Albu & Fly-
verbom, 2019; Rawlins, 2008; Wehmeier & Raaz, 2012). Allerdings liegt fiir diese Beziehung noch keine
ausreichend belastbaren empirischen Befunde vor (Schnackenberg & Tomlinson, 2016).

Die fehlende empirische Evidenz kann darin begriindet sein, dass in der bestehenden Literatur zu or-
ganisationaler Transparenz keine Einigkeit darliber herrscht, wie wahrgenommene organisationale
Transparenz zu konzeptualisieren und dann auch zu definieren ist. So werden sowohl eindimensionale
(z.B. Awad & Krishnan) als auch mehrdimensionale Konstrukte (z.B. Schnackenberg & Tomlinson, 2016)
verwendet. Die mehrdimensionalen Konstrukte variieren haufig in der Anzahl und Art der Faktoren
(Schnackenberg & Tomlinson, 2016). Aus diesem Grund haben Schnackenberg und Tomlinson (2016)
mithilfe einer Literaturstudie drei wesentliche Faktoren von organisationaler Transparenz konzeptio-
nell herausgearbeitet. Die drei Dimensionen Offenlegung (Disclosure), Verstandlichkeit (Clarity) und
Richtigkeit (Accuracy) bilden sie in einem Konstrukt ab. Anhand dieser Dimensionen haben Schnacken-
berg, Tomlinson und Coen (2019) in einer noch unveroffentlichten Arbeit einen englischen Fragebogen
zu organisationaler Transparenz entwickelt und erfolgreich validiert.

Ziel der Arbeit und Forschungsfragen

An der oben beschriebenen Situation knlipft diese Arbeit an. Es sollen zwei Beitrage geleistet werden:
Zum einen soll ein deutschsprachiges Messinstrument auf Basis des Fragebogens von Schnackenberg
et al. (2019) entwickelt, erweitert und Uberprift werden um die Validitat des Instruments in der deut-
schen Sprache sicherzustellen. Hiermit soll die Basis fir Forschung im Bereich organisationale Trans-
parenz im deutschen Sprachraum geschaffen werden. Zum anderen soll der Zusammenhang zwischen
organisationaler Transparenz und Vertrauen in Organisationen mittels des entwickelten Fragebogens
empirisch untersucht werden. Zudem wird eine weitere mogliche Konsequenz organisationaler Trans-
parenz in Form von Arbeitszufriedenheit betrachtet. Die konkreten Forschungsfragen lauten:

= F1: Lasst sich wahrgenommene organisationale Transparenz als Funktion der Faktoren Offenle-
gung, Verstandlichkeit, Richtigkeit, Rechtzeitigkeit und Relevanz messen?

= F2: Hat wahrgenommene organisationale Transparenz einen positiven Einfluss auf das Vertrauen
von Mitarbeitern in ihre Organisation?

= F3: Hat wahrgenommene organisationale Transparenz einen positiven Einfluss auf die Arbeitszu-
friedenheit der Mitarbeiter?



Aufbau der Arbeit

Um die oben beschriebenen Forschungsfragen zu beantworten, werden in dieser Arbeit drei Studien
durchgefiihrt. Mittels der ersten beiden Studien soll die erste Forschungsfrage beantwortet und ein
deutschsprachiges Messinstrument entwickelt werden. In der dritten Studie wird der Einfluss von or-
ganisationaler Transparenz auf Vertrauen und die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter untersucht. Fur
Studie 3 soll ein geeignetes Panel genutzt werden.

Studie 1

Der englische Fragebogen von Schnackenberg et al. (2019) wird mittels des TRAPD Team-Uberset-
zungsverfahren nach Harkness (2003) ins Deutsche Ubersetzt. Die englische Skala umfasst drei Dimen-
sionen: Offenlegung, Verstandlichkeit und Richtigkeit. Offenlegung beschreibt die Wahrnehmung, dass
alle relevanten Informationen geteilt werden. Unter Verstandlichkeit wird der Grad der Klarheit und
Nachvollziehbarkeit der geteilten Informationen verstanden. Richtigkeit ist definiert als die Wahrneh-
mung, dass die Informationen, so weit wie moglich, korrekt sind. Anschliefend wird der Fragebogen
um Items der Dimensionen Rechtzeitigkeit und Relevanz ergédnzt, da diese Aspekte in den anderen
Dimensionen nicht beriicksichtigt werden. Die daraus resultierende Skala besteht aus 20 Items. Zudem
werden zwei weitere Skalen (WHO-5 Wohlbefindens-Skala (Bech, Olsen, Kjoller & Rasmussen, 2003)
und Kurzskala fur Need for Cognition (BeilRert, Kbhler, Rempel & Beierlein, 2014)) aus methodischen
Grinden abgefragt. Dadurch sollen die Faktoren der wahrgenommenen organisationalen Transparenz
gegenilber anderen Konstrukten abgegrenzt werden. Diese Skalen werden zusammen mit wenigen
demographischen Daten (Geschlecht, Alter, Berufsstatus, Branche) in einer Online-Umfrage abgefragt.
Die Datenerhebung erfolgt Gber persénliche Kontakte und folgt dem Prinzip des Respondent-driven
Samplings. Die Teilnehmer sprechen deutsch auf muttersprachlichem Niveau und sind aktuell bzw.
waren nichtselbstandig beruflich tatig. Der Stichprobenumfang betragt N=340.

Die Struktur der erhobenen Daten wird mittels einer explorativen Faktorenanalyse (EFA) untersucht.
Es soll Giberpriift werden, ob sich auch in der deutschen Ubersetzung die erwartete Faktorenstruktur
einstellt. Zudem soll tberprift werden, ob sich die erganzten Items den Faktoren Rechtzeitigkeit und
Relevanz zuordnen lassen. Es wird angenommen, dass eine higher-order-Struktur beobachtet wird.
sondern auch ob und inwiefern Transparenz sich per EFA von anderen Konstrukten abgrenzen lasst.
Dazu werden die Faktoren von Transparenz zu einem Faktor zusammengefiligt und es wird eine weitere
EFA durchgefiihrt, deren Ziel es ist, die drei Konstrukte organisationale Transparenz, Wohlbefinden
und Need for Cognition voneinander zu trennen. Zudem werden die Items auf die Gblichen statisti-
schen Kennwerte (Mittelwert, Varianz, Trennscharfe, Schiefe etc.) hin Gberprift.

Studie 2

Validitat, definiert als das Ausmald in dem der Test misst was er messen soll, ist neben Objektivitat und
Reliabilitat das zentrale GitemaR eines Tests. Zu den primaren Validitatsarten zahlen Inhalts-, Krite-
rium- und Konstruktvaliditat. Die Inhaltsvalidierung ist dabei ein vernachlassigtes Feld innerhalb der
organisationspsychologischen Forschung (Colquitt et al., 2019).

In Anlehnung an Hinkin und Tracey (1999) soll in Studie 2 daher die Inhaltsvaliditat mithilfe des vari-
anzanalytischen Ansatzes getestet werden. Hierbei werden die Items auf definitorische Korrespondenz
mit der ihr zugrunde liegenden Skala tberpriift. Dies hat mehrere Vorteile: Erstens werden subjektive
Kriterien zur Itemauswahl eliminiert, da auf statistische Kennzahlen zuriickgegriffen werden kann. Dies
ist insbesondere in faktorenanalytischen Ansatzen ein groRes Problem (Hughes, 2018) Zweitens rei-
chen bereits bedeutend kleinere StichprobengrofRen aus, dadurch kénnen statistische Unterschiede
auch wahrscheinlicher bedeutsame Unterschiede aufzeigen (Schmitt & Klimoski, 1991). Drittens ist
dieser Ansatz in Methode und Durchfiihrung sehr einfach (Hinkin & Tracey, 1999).



Zur Etablierung der Inhaltsvaliditat werden zwei Online-Umfragen durchgefiihrt. In der ersten Umfrage
wird die Abgrenzung von organisationaler Transparenz zu anderen Skalen geprift. Dazu wird eine in-
haltlich verwandte Skala und eine inhaltlich nicht/nur entfernt verwandte Skala genutzt. Als inhaltlich
verwandt wird Informationale Gerechtigkeit (Informational Justice (Colquitt, 2001)) und als inhaltlich
unverwandte Skala Wohlbefinden (Well-Being (Bech et al., 2003)) genutzt. Folgend dem Ansatz von
Colquitt et al., (2019) wird vermutet, dass die Items von organisationaler Transparenz untereinander
hoch korrelieren, wahrend sie geringer mit Informationaler Gerechtigkeit und sehr gering mit Wohl-
befinden korrelieren. Hierdurch sollte sich dann die Distinktheit der Skala organisationale Transparenz
zeigen. Dadurch wird mithilfe aktuellster Methoden einer Konstrukt-Proliferation vorgebeugt und so-
mit kann die Notwendigkeit einer zusatzlichen Skala etabliert werden (Colquitt et al., 2019).

In der zweiten Online-Umfrage wird die Inhaltsvaliditat innerhalb des Konstrukts gepriift. Analog zu
dem Vorgehen von Hinkin & Tracey (1999), die die vier Facetten von transformationaler Fiihrung ana-
lysieren, sollen hier die einzelnen Transparenz-ltems den entsprechenden Transparenz-Dimensionen
zugeordnet werden. Es wird angenommen, dass die Items einer Dimension untereinander hoch korre-
lieren und geringer mit den Items der anderen Dimensionen korrelieren. Die Datenerhebung erfolgt
Uber eine Crowdsourcing-Platform zur Gewinnung von Probanden. An den Umfragen nehmen jeweils
150 Personen teil. Die Probanden erhalten eine Aufwandsentschadigung fiir ihre Teilnahme.

Studie 3

In dieser Studie soll die zweite und dritte Forschungsfrage beantwortet werden. Es wird die Beziehung
zwischen wahrgenommener organisationaler Transparenz und Vertrauen in Organisationen unter-
sucht. Als Bezugsrahmen wird das integrative Vertrauensmodell in Organisationen von Mayer, Davis
und Schoorman (1995) genutzt. Abbildung 1 zeigt einen Auszug aus dem Vertrauensmodel. Demnach
hangt die Starke des Vertrauens in eine Organisation von der wahrgenommenen Vertrauenswirdigkeit
der Organisation ab. Die Vertrauenswiirdigkeit einer Organisation wird anhand von drei Faktoren ope-
rationalisiert: Wohlwollen (Benevolence), Integritat (Integrity) und Fahigkeit (Ability). Wohlwollen ist
die wahrgenommene positive Grundhaltung des Vorgesetzten gegeniiber den Mitarbeitern. Integritat
zeigt an, ob Mitarbeiter die Prinzipien des Vorgesetzten akzeptabel finden. Fahigkeit beschreibt Kom-
petenzen und Eigenschaften, die es dem Vorgesetzten erméglichen Einfluss auf fiir den Mitarbeiter
wichtige Bereiche zu nehmen. Die Beziehung zwischen der wahrgenommenen Vertrauenswiirdigkeit
und dem Vertrauen in die Organisation wird in Mayer et al. (1995) Modell durch die Variable Vertrau-
ensneigung moderiert. Die Vertrauensneigung beschreibt die generelle Bereitschaft eines Individuums
anderen zu vertrauen. (Mayer et al., 1995)

Abbildung 1: Auszug aus Mayer, Davis & Schoorman (1995) Vertrauensmodel
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Quelle: Eigene Erstellung in Anlehnung an Mayer et al. (1995).

Anhand dieses Modells soll der Zusammenhang zwischen organisationaler Transparenz und Vertrauen
in Organisationen untersucht werden. Dazu wird angenommen, dass organisationale Transparenz ei-
nen Einfluss auf die Vertrauenswirdigkeit der Organisation hat.



Es werden die folgenden Hypothesen untersucht:

= H1: Die wahrgenommene organisationale Transparenz (Offenlegung, Verstandlichkeit, Richtigkeit,
Rechtzeitigkeit, Relevanz) steht in einem positiven Zusammenhang mit dem Vertrauen der Mitar-
beiter in ihre Organisation

Die beschriebene dimensionale Struktur von Vertrauenswirdigkeit, sowie die dimensionale Struktur
von wahrgenommener organisationaler Transparenz sollen bericksichtigt werden. Dazu werden die
spezifischen Zusammenhange zwischen den finf Dimensionen von wahrgenommener organisationa-
ler Transparenz und den drei Dimensionen von Vertrauenswiirdigkeit untersucht. Die vermuteten Zu-
sammenhange fur Offenlegung, Verstandlichkeit und Richtigkeit werden von Schnackenberg und Tom-
linson (2016) Glbernommen. Darlber hinaus wird ein positiver Zusammenhang zwischen Rechtzeitig-
keit und Wohlwohlen sowie zwischen Rechtzeitigkeit und Fahigkeit vermutet. Fir Relevanz wird von
einem positiven Zusammenhang zu Wohlwollen und zu Integritdt ausgegangen. Daraus ergeben sich
die Hypothesen H2 bis H6. Diese werden in Tabelle 1 dargestellt.

Tabelle 1: Hypothesen H2 bis H6

Vertrauenswirdigkeit
Hypothesen Wohlwollen Integritat Fahigkeit
Ko H2a,b Offenlegung + +
g g H3 Verstandlichkeit +
E S Hdab Richtigkeit + +
éﬂ |‘_§ H5a,b Rechtzeitigkeit + +
© H6a,b Relevanz + +

,+“ zeigt an, dass ein positiver Zusammenhang vermutet wird. Die Tabelle liest sich zeilenweise. (Beispiel: Die Offenlegung steht in einem
positiven Zusammenhang mit a) Wohlwollen und b) Integritat.)

Weiterhin werden die folgenden Hypothesen untersucht:

= H7: Die empfundene Vertrauenswirdigkeit der Organisation (Wohlwollen, Integritdt, Fahigkeit)
steht in einem positiven Zusammenhang mit dem Vertrauen der Mitarbeiter in ihre Organisation

= H8: Der Effekt der wahrgenommenen organisationalen Transparenz (Offenlegung, Verstandlich-
keit, Richtigkeit, Rechtzeitigkeit, Relevanz) auf das Vertrauen der Mitarbeiter in ihre Organisation
wird durch die empfundene Vertrauenswiirdigkeit der Organisation (Wohlwollen, Integritat, Fa-
higkeit) mediiert

= H9: Der Effekt der wahrgenommenen Vertrauenswirdigkeit (Wohlwollen, Integritdt, Fahigkeit) auf
das Vertrauen der Mitarbeiter in ihre Organisation wird durch die Vertrauensneigung der Mitar-
beiter moderiert

SchlieBlich soll die dritte Forschungsfrage beantwortet werden. Es wird ergdanzend zu Vertrauen in Or-
ganisationen eine weitere mogliche Konsequenz von organisationaler Transparenz untersucht. Es liegt
bereits empirische Evidenz fiir einen positiven Zusammenhang zwischen organisationaler Transparenz
und Mitarbeiterzufriedenheit (Ehret, 2018) sowie zwischen organisationaler Transparenz und Mitar-
beitermotivation (Kay & Christophel, 1995) vor. Es wird daher vermutet, dass ebenfalls ein positiver
Zusammenhang zwischen organisationaler Transparenz und der Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter
besteht. AuBerdem belegen Studien, dass ein positiver Zusammenhang zwischen Vertrauen und Ar-
beitszufriedenheit besteht (Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter, 1990). Dieser Zusammenhang
soll ebenfalls untersucht werden.



= H10: Die wahrgenommene organisationale Transparenz (Offenlegung, Verstandlichkeit, Richtig-
keit, Rechtzeitigkeit, Relevanz) steht in einem positiven Zusammenhang mit der Arbeitszufrieden-
heit der Mitarbeiter

= H11: Das Vertrauen der Mitarbeiter in ihre Organisationen hat einen positiven Einfluss auf die Ar-
beitszufriedenheit der Mitarbeiter

Die oben beschriebenen Hypothesen werden in Abbildung 2 grafisch dargestellt. Zur besseren Uber-
sicht werden die Hypothesen zwei bis sechs nicht einzeln eingezeichnet. Die Zusammenhange kénnen
jedoch aus der Tabelle entnommen werden. Zudem zeigt Abbildung 2 welche Variablen in der ersten,
zweiten bzw. dritten Befragungselle abgefragt werden.

Abbildung 2: Forschungsmodell
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Quelle: Eigene Erstellung.

Studie 3 — Datenerhebungsverfahren

Die Probanden sollen Uber ein geeignetes Panel angesprochen werden. Die Datenerhebung erfolgt
mittels dreier Online-Fragebdgen. Da insbesondere in Querschnittsstudien ein hoher Common Method
Bias zu erwarten ist, wird hier eine Langsschnittstudie genutzt um diesen effektiv zu reduzieren (Po-
dsakoff et al., 2012). Zudem soll mithilfe dieser Studie die in der Literatur vorhandenen unterschiedli-
chen Konzeptionen von Transparenz als Teil von Vertrauenswiirdigkeit einerseits (Breuer et al., 2019)
sowie als Antezedenz von Vertrauendwiirdigkeit andererseits (Tomlinson & Schnackenberg, 2016) ge-
geneinander getestet werden. Zur Testung der Hypothese, dass Transparenz zu Vertrauenswirdigkeit
flhrt ist zwingend ein langsschnittliches Design notig um die Kausalrichtung festzustellen. Zudem baut
diese Arbeit auf der Studie von Schnackenberg et al. (2019) auf, die ebenfalls ein solches Design ge-
wahlt haben.

Die Datenerhebung erfolgt mittels dreier Wellen mit je einem Online-Fragebogen. Die Online-Frage-
bogen werden mit der Software Unipark erstellt und kdnnen von den Teilnehmern an ihren eigenen
Geraten (PC, Tablet oder Smartphone) ausgefiillt werden. Zwischen den Wellen liegen je zwei Wochen.
Die Teilnehmer erstellen im ersten Fragebogen eine anonyme, aber personliche Kennung, sodass die
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Fragebdgen den Personen liber die Messzeitpunkte hinweg eindeutig zugeordnet werden kénnen. Fir
die Erstellung der Kennung gibt es konkrete Anweisungen, sodass nicht die Gefahr besteht, dass Teil-
nehmer ihre Kennung vergessen kénnen.

Im der ersten Welle des Online-Fragebogens wird, neben wenigen Fragen zur Demographie (Ge-
schlecht, Alter, Berufsstatus, Branche), die neu entwickelte Skala zu wahrgenommener organisationa-
ler Transparenz genutzt. Zudem wird die Moderatorvariable Vertrauensneigung anhand der Skala von
Frazier, Johnson und Fainshmidt (2013) abgefragt.

In der zweiten Welle werden den Probanden Fragen zur wahrgenommenen Vertrauenswirdigkeit ih-
rer Organisation zugesendet. Vertrauenswirdigkeit wird anhand der drei Dimensionen (Wohlwollen,
Integritat und Fahigkeit) von Mayer und Davis (1999) gemessen. Es wird die deutsche Ubersetzung der
Skala von Dreiskamper, Poppel und StrauB (2016) verwendet. Dartiber hinaus wird die Skala zu orga-
nisationaler Transparenz erneut abgefragt, um die Stabilitat des Mess-Invarianz zu prifen.

In der dritten und letzten Befragungswelle wird ein Online-Fragebogen fiir Vertrauen in Organisatio-
nen verwendet. Hier wird ebenfalls die Skala von Mayer und Davis (1999) genutzt. Zudem wird die
Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter erhoben. Dazu wird die Skala von Thompson und Phua (2012)
bestehend aus vier Iltems verwendet. SchlieBlich wird die Skala zu organisationaler Transparenz erneut
abgefragt.

Die Items aller verwendeten Konstrukte werden innerhalb ihrer Konstrukte in randomisierter Reihen-
folge abgefragt (d.h. die Items jedes Konstrukts werden en bloc aber in zufalliger Reihenfolge abge-
fragt). FUr alle Konstrukte werden 5er-Likert-Skalen von trifft liberhaupt nicht zu bis trifft voll und ganz
zu verwendet. Die Antworten werden nicht erzwungen, allerdings erfolgt bei Nichtbeantwortung eines
Items ein entsprechender Hinweis. So werden keine Antworten von Personen erzwungen, die sich den
Fragebogen nur ansehen mochten. Die Beantwortung der Fragebégen wird jeweils unter 10 Minuten
dauern.

Studie 3 - Analyse

Um die aufgestellten Hypothesen zu testen, werden die Daten mittels eines Strukturgleichungsmodells
(SEM) untersucht. Zunachst wird eine konfirmatorische Faktorenanalyse (CFA) durchgefiihrt. Anschlie-
Rend werden die kausalen Zusammenhange zwischen den Konstrukten analysiert, sowie die Mediati-
onsanalyse und die Moderationsanalyse durchgefiihrt. Bei einem moglichen Misfit der Daten sollen
diese ggf. weiter durch explorative Analyseverfahren untersucht werden.

Studie 3 — Stichprobenplanung

Es wird ein Strukturgleichungsmodell gerechnet. Im Rahmen dessen wird das Messmodel und das
Strukturmodell integriert. Zur Uberpriifung des Messmodells wird die konfirmatorische Faktorenana-
lyse (CFA) genutzt. Um die Effekte von Missing Data, unterschiedliche Pfadkoeffizienten der einzelnen
Konstrukte sowie die statistische Power zu optimieren wird mit circa 300 Personen pro Messung (siehe
dazu auch Wolf et al., 2013) geplant. Zudem wurde eine A-priori Poweranalyse durchgefiihrt. Auch
diese legt fir eine Power von 0,8 und einer mittleren Effektstarke von 0,25 eine minimale Stichpro-
bengrofle von 298 Probanden nahe. Das Signifikanzniveau soll 0,05 betragen. Die Kalkulation erfolgte
mit einem Online-StichprobengréRenrechner fir Strukturgleichungsmodelle (Soper, 2019). Da ein 3-
Wellen-Design gewahlt wird und mit circa 50% Sterblichkeitsquote des Panels pro Zeitpunkt gerechnet
werden muss (Auger, 2014) ergibt sich eine StartgrofRe von 1200 Personen (dann 600 Personen zu t1
und 300 Personen zu t2). Alternativ kann die groRe Startstichprobe durch eine bedarfsmaRige Nach-
rekrutierung umgangen werden.



Studie 3 - Zielgruppe
An der Umfrage kénnen Personen teilnehmen, die

= deutsch auf muttersprachlichem Niveau sprechen und
= aktuell einer nichtselbstéandigen beruflichen Tatigkeit nachgehen (Angestellte, Beamte)

Studie 3 - Ausschluss von Daten
Die Fragebdgen von Probanden ohne jegliche Antwortvarianz werden nicht verwendet. Zudem wird
die Methode des paarweisen Fallausschlusses verwendet.

Studie 3 - Datenschutzhinweis

Zu Beginn jedes Fragebogens erfolgt ein Datenschutzhinweis. Den Probanden werden die Bedingungen
zur Studienteilnahme erlautert. Insbesondere wird auf die Anonymitat, die Freiwilligkeit und die Mog-
lichkeit, den Fragebogen jederzeit zu beenden, hingewiesen.

Veréffentlichung
Die Ergebnisse dieser Arbeit sollen in einer Fachzeitschrift veréffentlicht werden.
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C. Richard Hossiep (Richard.Hossiep@wiwi.uni-muenster.de) oder
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