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Abstract

Die hier beschriebene Studie untersucht die Gil-
tigkeit eines von Rodler und Kirchler (2002) publi-
zierten Fragebogens zur Erhebung von Einflusstak-
tiken bei Konflikten in Organisationen. Diese Version
des Fragebogens ist eine Modifikation von Kirchlers
urspriinglichem Instrument, das in Studien zu Kauf-
entscheidungen von Ehepartnern im privaten Haus-
halt (1989, 1990, 1993a, 1993b, Kirchler, Rodler,
Holzel & Meier, 2001) entwickelt und nun in der Ad-
aption fir den organisationalen Kontext erstmalig ei-
ner gréBeren Stichprobe vorgelegt wurde. Nach der
Darstellung verschiedener Konflikttypen und einer
Klassifikation von Beeinflussungstaktiken werden die
berechneten Gutekriterien des Fragebogens be-
schrieben. AuBerdem wird untersucht, ob die Ver-
wendung unterschiedlicher Einflusstaktiken von der
Art des vorliegenden Konfliktes abhéngt.

Der Fragebogen kann zu Erstellung des individu-
elien Profils der Anwendung von Beeinflussungstak-
tiken, zum Beispiel in Fortbildungsseminaren der
Personalentwickiung von Organisationen, verwen-
det werden.
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1. Einleitung

In wirtschaftlichen Organisationen werden Ent-
scheidungen h&ufig von mehreren Personen gemein-
sam getroffen. Ob es sich lohnt, in ein bestimmtes
Projekt oder doch in ein anderes zu investieren, wel-
che Werbestrategie umgesetzt werden sollte oder
welchem Bewerber fir eine freie Stelle der Vorzug
gegeben werden muss, sind Entscheidungen, die
nicht nur unter Unsicherheit zu fallen sind, sondern
auch Meinungsverschiedenheiten zwischen den
beteiligten Personen bedingen kénnen. Die Entschei-
dungstrager missen sich Uber ihre Ziele klar wer-
den, Informationen einholen, diese abwégen und eine
Wahl treffen. Differieren die Praferenzen der betei-
ligten Personen, liegen Meinungsverschiedenheiten
oder Konflikte vor, die beizulegen sind.

1.1. Einflusstaktiken

Wie versuchen Entscheidungstrager in Betrieben
und in der &ffentlichen Verwaltung, ihre Meinung
durchzusetzen, die anderen von der Richtigkeit ih-
res Standpunktes zu Uberzeugen oder in Interes-
senskonflikten, einen Kompromiss zu finden? Ahn-
lich wie in privaten Haushalten, wo Lebenspartner
ihren Standpunkt zu behaupten trachten, wenn 6ko-
nomische und nicht-6konomische Entscheidungen
anstehen, kdnnten auch im Betrieb, neben sachlich-
logischer Argumentation, verschiedene Persuasions-
und Verhandlungstaktiken eingesetzt werden, mit
denen versucht wird, die Meinung der anderen zu
beeinflussen.

In mehreren Untersuchungen (Kirchler, 1989, 1990;
Kirchler, Rodler, Holzl und Meier, 2001) iber Einfluss-
taktiken im privaten Haushalt, wurden eine Vielzahl
solcher Taktiken isoliert, deren Anwendung schlieB-
lich mittels Fragebogen ertrtert wurde. Rodler und
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Kirchler (2002) entwickelten auf der Basis des in-
strumentariums zur Messung von Taktiken im priva-
ten Haushalt einen Fragebogen (iber Einflusstakti-
ken in wirtschaftlichen Organisationen. Im Fragebo-
gen wird ein Konflikt zwischen Arbeitskollegen be-
schrieben, den sich die Befragten lebhaft vorstellen
sollten. AnschlieBend wird die Wahrscheinlichkeit der
Anwendung von insgesamt 16 Taktiken anhand von
jeweils drei ltems erfragt. Die 16 Taktiken lassen sich
zu 13 Persuasionstaktiken, zwei Verhandlungstakti-
ken und der sachlichen Argumentation zusammen-
fassen, sowie der Beendigung der Auseinanderset-
zung durch eine autonome Entscheidung eines Part-
ners (Tabelle 1).

1.2 Konflikttypen

Es ist anzunehmen, dass Meinungsverschieden-
heiten unterschiedliche Ursachen haben und je nach
Art des Konfliktes unterschiedliche Taktiken bevor-
zugt werden. Brandstatter (1987; siehe auch Kirch-
ler 1989, 1990; Kirchler et al., 2001) unterscheidet
drei Typen von Konflikten: Sachkonflikte, Wertkon-

- Konflikte in Organisationen

flikte und Verteilungskonflikte. Erstere sind Mei-
nungsverschiedenheiten, die auf der unterschiedli-
chen Gewichtung von informationen basieren, wo-
bei die Entscheidungstrdger aber die selben Ziele
verfolgen. Aufgrund der unterschiedlichen Informa-
tionsgewichtung kommen sie zu unterschiedlichen
Préferenzen. Durch sachliche Argumentation kann
geklart werden, warum trotz gleicher Ziele unter-
schiedliche Alternativen gewahlt wurden, und hau-
fig 16sen sich die Differenzen in sachlichen Gespra-
chen auf. Neben diesen Sach- oder Wahrscheinlich-
keitskonflikten unterscheidet Brandstétter (1987)
Wertkonflikte. Konflikte kbdnnen auf unterschiedliche
Ziele, Normen und Werte zuriickgehen (Weinert,
1998). Wertkonflikte basieren auf grundsatzlichen
Wertdivergenzen und sind insofern schwerer zu 16-
sen als Sachkonflikte, weil keine einsichtig richtige
Lésung gefunden werden kann. Es ist anzunehmen,
dass die Entscheidungstrdger Persuasionstaktiken
einsetzen, um den anderen dazu zu bewegen, in der
Sache entgegenzukommen. In einem Verieilungs-
konflikt bestehen unterschiedliche Interessen bezlig-
lich der Aufteilung von Ressourcen. In derartigen
Interessenskonflikten werden die Partner vermutlich

Persuasionstaktiken

Taktik 1:
Taktik 2:
Taktik 3:
Taktik 4:
Taktik 5:
Taktik 6:
Taktik 7:
Taktik 8:
Taktik 9:
Taktik 10: Falsche Tatsachen vorspielen
Taktik 11: Indirekte Koalitionen

Taktik 12: Direkte Koalitionen

Positive Emotionen
Negative Emotionen
Hilflosigkeit

Korperlicher Druck
Angebot von Ressourcen
Entzug von Ressourcen
Beharren

Rickzug

Sachverhalte offen darlegen

Verhandlungstaktiken

Taktik 16: Trade-offs (tit-for-that)
Taktik 17: Integrative Verhandlung

Sachliche Argumentation

Taktik 18: Sachliche Argumentation

Beendigung der

Meinungsverschiedenheit

Taktik 13: Vollendete Tatsachen

Tab. 1: Einflusstaktiken in QOrganisationen
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Beginn der Sie sind Leiter(in) einer Abteilung und Mitglied der
Konfliktbeschreibung Geschaftsfiihrung in einem gréBeren Unternehmen. Es hat
»Aufnahme eines(r) sich als erforderlich erwiesen, eine(n) zusétzliche(n)

neuen Mitarbeiters(in)* | qualifizierte(n) Mitarbeiter(in) in die Abteilung aufzunehmen.
Auf die entsprechende Zeitungsannonce haben sich mehrere
Bewerber(innen) gemeldet, von denen eine(r) fir sie in Frage
kommt. Daneben wurde thnen bei der letzten
Abteilungsieiter(innen)-besprechung ein(e) Mitarbeiter(in) einer
anderen Abteilung empfohlen, der(die) gerne in thren Bereich
wechseln wiirde. Beide Bewerber(innen) bringen gute
Voraussetzungen mit. Sie brauchen dringend eine zuséatzliche
Arbeitskraft. Die beiden Kandidaten stehen fest, offen ist
jedoch welcher der beiden (externe(r) Bewerber(in) oder
interne(r) Bewerber(in)) aufgenommen werden soll.

Die Entscheidung liber den(die) neue(n) Mitarbeiter(in) milssen
Sie zusammen mit einem weiteren Mitglied der
Geschéaftsflihrung in den ndchsten Tagen vorbereiten und
dabei zu einer einstimmigen Entscheidung kommen.

Ihr{e) Kollege(in) bevorzugt den(die) interne(n) Bewerber(in)...

Weiterer Konfliktverlauf,
je nach Sach-, Wert-
beziehungsweise
Verteilungskonflikt
Sachkonflikt ... Er{Sie) stimmt zwar mit Ihnen Uberein, dass die Stelle so
schnell als méglich besetzt werden muss, meint aber dass im
Falle des{r) internen Bewerbers(in) keine umfangreiche
Einschulung notwendig ist, und diese(r) fehlende
Qualifikationen rasch durch einige Weiterbildungen erwerben
kann. AuBerdem miisste man dieser Person vorerst kein
hoheres Gehalt zahlen.

Sie sind eindeutig fur die Variante, eine(n) externe(n)
Bewerber(in) aufzunehmen. Zwar wiirde der(die) neue
Mitarbeiter(in) erst mit den Gepflogenheiten im Haus vertraut
werden miissen, allerdings kann diese(r) einschlégige
Ausbildungen und gute Referenzen vorweisen. Aufgrund
seines(ihres) Alters kénnte man ihm(ihr) auch ein niedrigeres
Einstiegsgehalt anbieten, als es dem{der) interne(n)
Bewerber(in) zusteht.

Wie bringen Sie Ihre(n) Kollegen(in) dazu, auf thren Vorschlag
einzugehen?

Wertkonflikt ..., well er (sie) meint, dass hier im Sinne der Firmentradition
hauseigene Mitarbeiter(innen) bevorzugt behandelt werden
mussen, und bestehenden Mitarbeiter(innen) dadurch eine
Chance auf Weiterqualifizierung gegeben werden kann.
AuBerdem gewahrleisten interne Bewerber(innen) die
Erhaltung der Organisationskultur.

Sie sind eindeutig fir die Variante, eine(n) externe(n)
Bewerber(in) aufzunehmen. Sie halten die Firmentradition,
hauseigene Mitarbeiter(innen) zu bevorzugen, fir tberholt und
falsch, weil neue Mitarbeiter(innen) auch neue Erfahrungen
mit einbringen, und neue Personen die Organisationskultur
bereichern und positiv zu Veranderungen beitragen kdnnen.
Wie bringen Sie lhre(n) Kollegen(in) dazu, auf lhren Vorschlag
einzugehen?

Verteilungskonflikt ..., weil diese(r) weiterhin auch Aufgaben seiner(ihrer)
bisherigen Abteilung erledigen kénnte.

Sie sind eindeutig fir die Variante, eine(n) externe(n)
Bewerber(in) aufzunehmen, weil diese(r) ausschlieBlich ihnen
und threr Abteilung zur Verfigung stehen wiirde.

Wie bringen Sie Ihre(n) Kollegen(in} dazu, auf thren Vorschlag
einzugehen?

Tab. 2: Beispiele fir Sach-, Wert- und Verteilungskonflikte
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Verhandlungstaktiken einsetzen. Je ein Beispiel flr
Sach-, Wert- und Verhandlungskonflikte aus dem
Fragebogen von Rodler und Kirchler (2002) findet
sich in Tabelle 2. In allen Konfliktsituationen wird der
Beginn gleich beschrieben. Dann unterscheidet sich
die Konfliktdynamik, so dass einmal zwischen den
Partnern gleiche Ziele verfolgt werden, aber unter-
schiedliche Information unterschiedlich gewichtet
wird, einmal fundamentale Wertdivergenzen beste-
hen und einmal die Interessen der Partner kollidie-
ren.

1.3 Ziele der Studie

Ziel der vorliegenden Arbeit ist die Priifung des von
Rodler und Kirchler (2002) entwickelten Fragebogens
im organisationalen Kontext. Weiters soll untersucht
werden, ob die Wahrscheinlichkeit der Anwendung
von Persuasions-, Verhandlungstaktiken und sach-
licher Argumentation von der Art des Konfliktes ab-
hangt.

2. Methode

2.1. Stichprobe und Durchfiihrung

Insgesamt 258 Personen, 40 Prozent Frauen und
60 Prozent Ménner in leitenden Positionen in Betrie-
ben, beantworteten den Fragebogen. Der Fragebo-
gen wurde im Schneeball-System im Raum Wien
verteilt. Neun Fragebdgen waren aufgrund mangel-
hafter Daten unbrauchbar, so dass insgesamt 249
Datensitze zur Analyse verwendet werden konnten;
in 81 Fragebdgen wurde ein Sachkonflikt dargestelit,
in 80 ein Wertkonflikt und in den restlichen 88 ein
Verteilungskonfliki.

Das Alter der groBteils in einer Partnerschaft le-
benden Befragten (77 Prozent) varilerte von 22 bis
64 Jahren mit einem Durchschnittsalter von 38.5
Jahren (SD = 9.79). Wahrend 3.2 Prozent anfihrten,
die Pflichtschule und eine Lehre absolviert zu ha-
ben, hatten 35.3 Prozent die Matura abgelegt, 14.8
Prozent einen Fachschulabschluss, 39 Prozent eine
akademische Ausbildung und der Rest andere Aus-
bildungen.

Insgesamt 81.7 Prozent der Befragten flihrten an,
in ihrem beruflichen Alltag &hnliche Erfahrungen mit
der in der Instruktion beschriebenen Situation bereits
gemacht zu haben.

der markt 2003/2

Konflikte in Organisationen

2.2. Material

Der Fragebogen wurde in der von Rodler und Kirch-
ler (2002) publizierten Fassung verwendet. Nach der
Beschreibung eines Sach-, Wert- oder Verteilungs-
konfliktes folgten insgesamt 48 Iltems (je drei pro
Taktik in zufalliger Folge), die auf einer 7-stufigen
Skala von ,1=stimmt ganz sicher nicht® bis
~7=stimmt ganz sicher” beantwortet wurden. Nach
den ltems zu den Taktiken wurden im letzten Teil des
Fragebogens soziodemographische Daten erhoben.

3. Ergebnisse und Diskussion

3.1. Giitekriterien des Fragebo-
gens

Zuerst wurden fir alle 48 ltems Mittelwerte und
Standardabweichungen berechnet. Im weiteren
wurden die jeweils drei ltems zu einer Taktik einer
Faktorenanalyse unterzogen. Die Faktorladungen
(FL), Eigenwerte (EW) und der Prozentsatz erklarter
Varianz (%) sind in Tabelle 3 zusammengefasst.
Ebenfalls sind ltemtrennscharfen (r)) und
Reliabilitatskoeffizienten (Cronbach Alpha) an-
geschrieben und letzilich auch die Durch-
schnittswerte und Standardabweichungen fur die 16
Taktiken.

Die Faktorenanalysen zeigen, dass die jeweiligen
drei ltems pro Taktik eine Skala bilden. Die Reliabili-
téten der 16 Taktiken liegen im Bereich von .53 bis
.88. Mit Ausnahme der Taktiken 11 (o= .53), 17 (o=
.67) und 5 (0= .69), sind alle Werte akzeptabel (Bortz
& Doring, 2002). Auch die Trennschérfe der ltems
ist relativ hoch. Fir beinahe alle Items wurde eine
als hoch (r, > .5; Bortz & Doring, 2002) zu bezeich-
nende Trennschérfe errechnet. Ausnahmen mitr, <
.5 bildeten die ltems der Skalen zu den Taktiken 5
(Angebot von Ressourcen), 11 (Indirekte Koalitionen)
und 17 (Integrative Verhandlung).

Unabhangig von den Konflikttypen wurde von den
Befragten angeflihrt, Taktiken 18 (Sachliche Argu-
mentation; M=6.24), @ (Sachverhalte offenlegen;
M=5.66), 17 {Integrative Verhandlung; M=5.65) und
11 (Indirekte Koalitionen; M=5.25) am ehesten zu
verwenden.

Insgesamt weisen die Befunde darauf hin, dass
der Fragebogen zufriedenstellend geeignet ist, Ein-
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Cronbach
Taktiken M 8D EW % FL Alpha
1 Positive Emotionen 2.40 1.34 2.28 75.85 .83
23.01 Ich versuche meine(n} Kollegen(in) ,um den Finger zu
’ wickeln". 2.77 1.75 84 .65
1b4.01 lch versuche alle moglichen Schmeicheleien, um
) mein Ziel zu erreichen. 2.18 1.41 .80 .75
5.01 Ich schmeichle meinem(r) Kollegen(in) und versuche,
) ihn(sie) zu meinen Gunsten umzustimmen. 2.25 1.46 .87 .69
2 Negative Emotionen 1.69 1.05 2.34 78.06 .85
a3.02 Ilch mache meine(n) Kollegen(in) 1&cherlich, indem ich
) auf seine(ihre) Ahnungslosigkeit hinweise. 1.40 1.04 89 .75
b4.02 Ich stelle meinen Wuns}ch als §innv9ll dar und werte
. den des(der) Kollegen(in) als lacherlich ab. 1.751.28 .89 .75
Ich versuche durch zynische Bemerkungen meine(n)
c6.02 Kollegen(in) zur Erfiillung meines Wunsches zu
bewegen. 1.92 1.26 86 .70
3 Hilflosigkeit 1.551.00 2.41 8.31 .87
24.03 Ich versuche durch Hilflosigkeit meinen Wunsch
: durchzusetzen. 1.641.27 .85 .69
05.03 Ich versuche durch Schwéche bei meinem(r)
i Kollegen(in) Mitleid zu erwecken. 1.49 1.03 .93 .82
6.03 ich versuche meine(n) Kollegen(in) durch
’ vorgetduschte Traurigkeit zu erweichen. 1.50 1.05 .80 .76
4 Aggression 2.70 1,39 2,09 69.67 .78
24.04 Manchmal bgherrsghe ich mich nicht mer]r und
: versuche meine Meinung einfach zu erzwingen. 2.58 1.58 .85 .64
b5.04 Manchmal versuche ich, meinem({y) Kollegen(in}
’ meine Meinung aufzuzwingen. 2.90 1.68 .83 .61
B.04 Wenn nicht passiert, was ich will, schlage ich
) manchmal auf den Tisch, um mich zu behaupten. 2.59 1.73 .82 .60
5 Angebot von Ressourcen 2.291.101.8561.72 .69
Ich lobe den(die) Kollegen(in) auch in Situationen, wo
a3.05 ich es sonst nicht tue und hoffe auf seine(ihre)
Zustimmung. 2.54 1.51 74 45
15.05 lch nehme dem{der) Kollegen(in) Arbeiten ab, damit
. er(sie) mir meinen Wunsch nicht abschlagen kann.  ]12.14 1.35 .78 .50
Wenn ich meine(n) Kollegen(in) aufmerksam
©6.05 umsorge, stimmt er(sie) meinem Wunsch
wahrscheinlich zu. 2.18 1.35 .82 .55
6 Entzug von Ressourcen 1.88 1,10 2.18 72.66 .81
Ich stelle alle Gefalligkeiten, die mein(e) Kollege(in)
a3.06 als selbstversténdlich ansieht, ein und hoffe, dass 1.92 1.37 .82 .61
er(sie) dann meinem Wunsch zustimmt.
b5.06 ich verweigere meine Mithilfe, damit mein(e)
. Kollege(in) mir entgegenkommen muss. 1.82 1.27 89 .73
Ich weigere mich, meinen Beitrag zu leisten, wenn
¢6.06 mein(e) Kollege(in} meinem Wunsch nicht
entgegenkommit. 1.92 1.23 .84 .64
7 Beharren 3.47 1.432.12 7 .69 .79
23.07 Ich gebe nicht nach, bis ich meinen Willen
’ durchgesetzt habe. 3.98 1.72 73 .50
15.07 ich spreche so lange {iber meinen Wunsch, bis
. mein(e) Kollege(in) genug hat und nachgibt. 3.121.72 .88 .67
ich unterbreite meinem(r) Kollegen(in) immer und
c6.07 immer wieder meinen Vorschlag, bis er(sie)
schlieBlich nachgibt. 3.31 1.69 .90 .73
8 Riickzug 3.93 1.59 2.14 8.35 .88
ich versuche zwischendurch vom Thema abzulenken,
a2.08 um eine (iberhitzte Debatte abkiihlen zu lassen und |3.95 1.86 .87 .72
spéter einen neuen Anlauf zu nehmen.
Ich wechsle das Thema, um Zeit fiir einen weiteren
b3.08 Versuch zu gewinnen, meine Meinung 3.711.76 91 .78
durchzusetzen.
Ich wechsle erst einmal das Thema und versuche,
mit meinem(r) Kollegen(in) bei einer giinstigeren
c4.08 Gelegenheit( r:ochmgls Ejb)er meinen %Nunsgh zu 413171 91 .78
reden.

Tab. 3-1: ltems zu den Taktiken
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9 Sachverhalte offen darlegen 5.66 1.04 2.1571.67 .80
23.09 Ich lege meine Anliegen offen dar und hoffe auf das
’ Entgegenkommen meines(r) Kollegen(in). 5.63 1.25 .85 .66
b4.09 Ich lege meine Interessen offen dar und hoffe auf das
' Verstandnis meines(r) Kollegen(in). 5.86 1.19 .88 .70
Ich zeige meinem(r) Kollegen(in) klar mein Interesse an
c6.09 der Entscheidung und hoffe, dass er{sie} mir dann
entgegenkommt. 5.49 1.25 .81 .59
10 Falsche Tatsachen vorspielen 2.71 1.36 2.24 74.59 .82
Manchmal betone ich einige Aspekte, meines
a3.10 Wunsches, die nicht so genau stimmen missen, um |3.43 1.67 .80 .59
meine{n) Kollegen(in) iberzeugen zu kénnen.
Manchmal erzéhle ich meinem(r) Kollegen(in) auch
b4.10 etwas, das gar nicht stimmt, damit er(sie) mir
zustimmt. 2.18 1.47 .89 .73
c5.10 Manchmal greife ich auf eine kleine Notliige zurlick,
) um meinen Wunsch durchzusetzen. 2.52 1.61 .90 .73
11 Indirekte Koalitionen 5.25 1.00 1.60 52.97 .53
Ich erzéhle meinem(r) Kollegen(in) von anderen
a2,11 Firmen / Abteilungen / Mitarbeitern, die die von mir  [4.55 1.60 61 .27
bevorzugte Variante auch wahiten.
Ich versuche meine(n) Kollegen{in) zu iiberzeugen,
indem ich betone, dass meine Alternative auch fir
bS. 11 andere Kollegen und andere Mitarbeiter interessant 5.641.29 7738
ist.
c6.11 Ich_verweise auf Aussagen von Fachleuten, um 554 1.26 79 41
meinen Wunsch durchzusetzen.
12 Direkte Koalitionen 3.711.54 2.27 75.50 .84
a2.12 Ich spreche; das Thema dann.an, wenn jemand 3.72 1.82 88 .72
anwesend ist, der meiner Meinung ist.
Ich spreche das Thema gerade dann an, wenn
b3.12 Kollegen oder andere Personen dabei sind, die 3.72 1.77 90 .76
meiner Meinung sind und mich unterstiitzen.
c5.12 ich ver.suche‘die Koljegen(innen), die gerade da sind, 3.71 1.72 82 62
auf meine Seite zu ziehen.
13 Autonome Entscheidung 2.56 1.37 2.3177.04 .85
a3.13 Ich frage meine(n) Kollegen(in) nicht lange, sondern
' iberrasche ihn(sie) durch meine Taten. 2.92 1.66 .87 .71
b4.13 lch ,Uberrumple” meine(n) Kollegen(in), indem ich
: einfach das tue, was ich will. 2.25 1.47 .88 .73
c6.13 Wenn mein(e) Koliege(in) gegen meinen Wunsch ist,
) entscheide ich einfach, wie ich will. 12.52 1.565 .88 .72
16 Trade-offs (tit-for-that) 2,72 1.53 2.36 78.56 .86
ich erinnere meine(n) Kollegen(in) an frithere
al.16 Gefélligkeiten und betone, dass jetzt er(sie) dran ist, |2.61 1.75 .92 .81
mir entgegenzukommen.
ich verweise auf frithere Gefilligkeiten meinerseits
b2.16 und will, dass er(sie) jetzt meinen Wunsch / meine 2.57 176 .92 .80
Bitte / mein Anliegen erfiillt.
Ich verspreche meinem{r) Kollegen, beim néchsten
c4.16 Mal entgegenzukommen, wenn er(sie) mir jetzt 2.99 1.68 .80 .61
entgegenkommt.
17 Integrative Verhandlung 5.65 1.00 1.83 61.04 67
Wir diskutieren und suchen so lange nach einer
a3.17 Losung, bis alle Beteiligten mit der Entscheidung
zufrieden sind. 5.53 1.37 .82 .53
baAT Wir suchen nach einer dritten Alternative, bei der sich
unsere Wiinsche / Anliegen vereinbaren lassen. 517 1.42 74 .45
c6.17 Wir versuchen, in ausfiihrlichen Gesprachen eine
) optimale Losung fir alle zu finden. 6.24 1.05 .79 50
18 Sachliche Argumentation 6.24 .94 2.3578.20 .86
Ich erdrtere mit meinem(r) Koillegen(in) sachlich und
a2.18 logisch die Alternativen und dann wird entschieden. 6.121.10 86 .69
lch versuche durch sachliche Argumentation
b3.18 meine(n) Kollegen(in) von meinen Wiinschen / 6.29 1.01 91 .78
Anliegen / Meinungen zu {iberzeugen.
Ich versuche meine(n) Kollegen(in) zu Giberzeugen,
c5.18 indem ich die Angelegenheit sachlich erdrtere und 6.31 1.07 .89 .74
eine verninftige Entscheidung vorschlage.

Tab. 3-2: ltems zu den Taktiken
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flusstaktiken im organisationalen Kontext zu mes-
sen. Einzig bezliglich der Items zu den Taktiken 11
und 5 sollten Verbesserungen liberlegt werden.

3.2. Konflikttyp und Einflusstakti-
ken

Die multivariate Varianzanalyse mit dem Konflikt-
typ (Sach-, Wert-, Verteilungskonflikt) als unabhan-
gige Variable und der Zustimmung zu den 16 Takti-
ken als abhangige Variablen ergab keinen signifikan-
ten Effekt (F(32, 464) = 1.210; p = .20). Dieser Analy-
se zufolge wird entweder von den Befragten kein
Wechsel der Einflussstrategie in Abhangigkeit von
Konflikttyp vorgenommen oder die Beschreibung der
Konflikte ist nicht nachhaltig genug, um auf die Zu-
stimmung zur Verwendung der Taktiken einwirken
zu kénnen.

Im weiteren wurden die durchschnittlichen Zustim-
mungswerte zu den 16 Taktiken in den drei Konflikt-

Konflikie in Organisationen

gruppen einer Korrespondenzanalyse unterzogen
(Tabelle 4). Die Analyse ergab 2 Dimensionen, die
776 (Inertia = .00081) und .224 (Inertia =.00023) Pro-
zent der Varianz erkléren. Die zweidimensionale L6-
sung ist in Abbildung 1 dargestelit.

Wie aus Abbildung 1 ersichtlich, werden erwar-
tungsgeman in Verteilungskonflikten eher Verhand-
lungstaktiken angewandt, in Sachkonflikien am ehes-
ten sachliche Argumentation und in Wertkonflikten
Persuasionstaktiken. Weiter ist in Abbildung 1 er-
kennbar, dass die Konflikttypen recht gut die gefun-
denen Dimensionen beschreiben: Dimension 1 wird
im positiven Bereich durch den Wertkonflikt, im ne-
gativen durch den Sachkonflikt bestimmt, wihrend
Dimension 2 den Gegensatz Verteilungskonflikt ver-
sus Wert- und Sachkonflikt darstellt. Die Ergebnisse
der Korrespondenzanalyse sind aber aufgrund der
geringen Inertia-Werte beider Dimensionen mit Vor-
sicht zu interpretieren und zeigen eher eine Tendenz
als einen statistisch bedeutsamen Zusammenhang
zwischen Konflikttyp und Taktiken.

Taktiken Sach- Wert- Verteilungs-
konflikt konflikt konflikt
1 Positive Emotionen 2.28 2.48 2.43
2 Negative Emotionen 1.61 1.70 1.75
3 Hilflosigkeit 1.57 1.47 1.59
4 Aggression 2.70 2.70 2.68
5 Angebot von Ressourcen 2.13 2.22 2.49
6 Entzug von Ressourcen 1.72 1.86 2.05
7 Beharren 3.37 3.32 3.70
8 Riickzug 3.91 3.91 3.98
9 Sachverhalte offen darlegen 5.60 5.69 5.69
10 Falsche Tatsachen vorspielen 2.64 2.72 2.76
11 Indirekte Koalitionen 5.08 5.38 5.27
12 Direkte Koalitionen 3.51 3.92 3.72
13 Autonome Entscheidung 2.53 2.46 2.69
16 Trade-offs (tit-for-that) 2.54 2.50 3.09
17 Integrative Verhandlung 5.58 5.81 5.56
18 Sachliche Argumentation 6.20 6.26 6.25

Tab. 4: Mittelwerte Korrespondenzanalyse
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Anmerkung: Die Zahlen von 1 bis 18 reprasentieren die Taktiken aus Tabelle 1

= Wertkonflikt

= 11

Dimension 2

1 » 16 ] ! 4 =10 t 117 '
6 3
=g
=7 = 18
. =8
= 4
= 13
= Sachkonflikt

Dimension 1

Abb. 1: Zweidimensionales Ergebnis der Korrespondenzanalyse

4. Resumée

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die
Adaption des Fragebogens zur Untersuchung von
Einflusstaktiken in Konflikten an den Kontext von
Organisationen durchaus gelungen ist. Die berech-
 neten Gutekriterien entsprechen groBteils den in der
Literatur zur Testtheorie (Bortz & Doring, 2002) ge-
forderten Werten. Verbessérungen kénnten jedoch
fur die ltems zu den Taktiken 11 (Indirekte Koalitio-
nen) und 5 (Angebot von Ressourcen) Giberlegt wer-
den.

Die Ergebnisse von Kirchler (1990, 1993a, 1993b),
welche nahe legten, dass die Wahl der Einflusstak-
tik vom Typus des vorherrschenden Konfliktes ab-
hangt, konnten in dieser Studie nur tendenziell ge-
funden werden.

Mit dem Fragebogen von Rodler und Kirchler (2002)

liegt ein brauchbares Instrument zur Messung von
Einflusstaktiken in Konflikten in Organisationen vor.

der markt 2003/2
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