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Organisationale Identifikation im Verlauf einer Fusion

Kurzlebenslauf: llka Gleibs (1978) lebt und arbeitet in Exeter (UK). Wahrend ihres
Psychologiestudiums und ihrer Promotion zog sie von Oldenburg nach Berlin und dann nacj
Jena. Sie verbrachte auRerdem ein Semester in Roskilde (Ddnemark). Nach Abschluss der
Promotion im September 2007, verliel3 sie den Kontinent und arbeitet seit Oktober 2007 als
wissenschaftliche Mitarbeiterin am Lehrstuhl fir Sozialpsychologie der University of Exeter
(UK). Wenn sie nicht reist, liest, singt oder lauft, forscht sie zu Identifikationsprozesse in
Organisationen, Intergruppenbeziehungen und Sozialer Identitat, Zeitwahrnehmung und
Zufriedenheit. Sie glaubt daran auch in Zukunft eine Karriere in der Wissenschaft mit dem
Privatleben in Einklang bringen zu kdnnen.

,Wer werden wir?
Organisationale Identifikation im Verlauf einer Fusion

Was ist das neue an meinem Ansatz?

Die Betrachtung eines wirtschaftlichen Sachverhaltes wie einer Fusion aus
sozialpschologischer Perspektive ist neu und tragt zum ganzheitlichen Verstandnis von
komplexen, wirtschaftlichen Prozessen bei. Von besonderer Bedeutung fur den vorliegenden
Beitrag ist der Fokus auf Veranderungs- und Entwicklungsaspekten und der Betrachtung
einer Fusion Uber den Zeitraum von einem Jahr. Der Fokus der Arbeit liegt auf der Frage,
wie eine Fusion die Organisationsmitglieder Uber einen langeren Zeitraum verandert und
beeinflusst.

Was ist relevant an meinem Aufsatz?

Meist werden Fusionen aus rein betriebswirtschaftlicher Perspektive betrachtet. In den
letzten Jahren ist jedoch deutlich geworden, dass die Mitarbeiterinnen oder organisationalen
Mitglieder und deren Reaktion wahrend einer Fusion einen wichtigen Beitrag zum Erfolg
bzw. Misserfolg einer Fusion leisten. Diese psychologische Betrachtung eines 6konomischen
Sachverhaltes und der Fokus auf der Entwicklung eines Gefuhls der Zugehdrigkeit der
fusionierten Organisation macht die Relevanz dieses Artikels aus.

Was muss sich in Deutschland andern?

Nicht nur in Deutschland, sondern allgemein, sollten die Bediirfnisse, Angste und
potentiellen Schwierigkeiten von Beteiligten in Umstrukturierungsmaf3nahmen starker
bertcksichtigt werden. Fusionen sind nicht getan durch das bloRe Zusammenlegen von
Organisationen, sondern machen es notwenig sich um die Menschen zu kiimmern, die sich
in dieser (neuen) Organisationen wohl fihlen sollen. An dieser Aufgabe sollten Expertinnen
aus unterschiedliche Disziplinen und Professionen zusammenarbeiten, um Fusionen und
deren mdgliche Probleme umfassend angehen zu kdnnen.

Organisationszusammenfilhrungen bzw. Fusionen und Akquisitionen®, sei es von
Unternehmen, Schulen, Hochschulen, Parteien, Landkreisen oder ganzen L&ndern, sind ein
alltagliches Phanomen. Kaum vergeht ein Tag, an dem nicht von einer neuen ,Megafusion®
in der Wirtschaft berichtet wird. Vielleicht sind wir selbst betroffen, wenn unsere

Arbeitsabteilung mit einer anderen zusammengelegt wird. Von Fusionen verspricht man sich

! Akquisitionen und Fusionen sind rechtlich unterschiedliche Formen der Zusammenfiihrung. Wahrend eine
Akquisition nur eine wirtschaftliche Einheit zur Folge hat, schlieB3t eine Fusion auch die rechtliche Einheit mit
ein, d.h. die Auflosung der urspringlichen Rechtspersonlichkeit einer Organisation. Aus praxisorientierter
Perspektive werden beide Begriffe oft synonym verwendet, da prinzipiell d&hnliche Probleme zu bewéltigen sind
(Buono & Bowditch, 2003). Ich schlieBe mich dieser Perspektive an und benutze Fusion synonym fir Fusionen
und Akquisitionen.
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Wachstum, Synergieeffekte, Einsparungen oder die Mdoglichkeit, sich gegen andere
Konkurrenten behaupten zu kénnen. Problematisch ist aber, dass aus finanzieller Sicht 50-
70 Prozent aller Fusionen scheitern (Klendauer, Frey & Greitemeyer, 2006; Ernst & Young,
2006), d.h. durch die Fusion der Unternehmenswert verringert wird. In einer jlngst
erschienen Studie von Ernst & Young (2006) wurde dargestellt, dass zwei wichtige Griinde
fur das Scheitern von Fusionen im mangelndem Integrationsmanagement und
Schwierigkeiten bei der Zusammenlegung unterschiedlicher Unternehmenskulturen liegen.

Was verbirgt sich hinter dieser Aussage? Liegt es womdglich an den Mitarbeiterinnen
bzw. organisationalen Mitgliedern, wenn eine Fusion scheitert? Was geschieht genau auf
Seiten der Mitarbeiterinnen wahrend einer Fusion? Um diese Fragen zu beantworten und um
zu verstehen, wie ein Fusion moglichst erfolgreich (sowohl aus finanzieller als auch aus
psychologischer Sicht) verlaufen kann, ist die (wissenschaftliche) Betrachtung von Fusionen
nicht mehr nur die Domane von Okonominnen, Juristinnen und Finanzberaterinnen. Mehr
und mehr ricken auch die Mitarbeiterinnen in den Fokus und damit die Relevanz der
Betrachtung von Fusionen aus psychologischer Perspektive. Der vorliegende Beitrag greift
diesen psychologischen Blickwinkel auf 6konomische Sachverhalte auf.

Schon 1929 hat James McKinsey, der Grinder der Beratungsfirma McKinsey,
festgestellte, dass ein entscheidendes Problem wahrend einer Fusion die Entwicklung eines
esprit de corps der Mitarbeiterinnen in der neuen Organisation ist. Dennoch wurde dieses
Problem in der Praxis und Forschung von Fusionen lange vernachlassigt. Im vorliegenden
Beitrag wird genau dieser Sachverhalt aufgegriffen und der Frage nachgegangen, wie
sich Identifikation mit der neuen Organisation (also ein esprit de corps) im Verlauf
einer Fusion entwickelt und veréandert.

Aus der psychologischen Literatur zu Fusionen wissen wir, dass weitreichende
organisationale Veradnderungen wie eine Fusion, psychologische Reaktionen wie Stress,
Turnover-Intentionen (das Geflihl die Organisation verlassen zu wollen), verringertes
Selbstwertgefiihl, Angst und Unsicherheit hervorrufen (Amiot, Terry & Callan, 2007; Amiot,
Terry, Jimmieson & Callan, 2006; Cartwright & Cooper, 2006; Hogan & Overmyer-Day, 1994,
Klendauer, et al., 2006; Terry & Callan, 2001). Die Folgen sind reduzierte Arbeitsmotivation,
schlechtere berufliche Leistung, erhohte Fehlzeiten sowie vermehrte Kiindigungen durch
Leistungstrager (Winkler-Kirsch & Kaiser, 1999).

Neben der Betrachtung von Faktoren, die vor allem die einzelnen Personen einer
Fusion im Blick haben und somit die Probleme einzelner Individuen, kann man eine Fusion
auch als einen Prozess betrachten, der die Mitglieder einzelner Gruppen betrifft. Damit riickt
der Forschungsschwerpunkt weg von einer individuenzentrierten Psychologie hin zur
Sozialpsychologie, deren Ziel das Erforschens menschlichen Erlebens und Verhaltens im

sozialen Kontext ist. Aus dieser Perspektive kann man eine Fusion als einen
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Zusammenschluss von mindestens zwei vormals unabhangigen Gruppen betrachten. Die
Beziehung zwischen Gruppen und das Verhalten von Mitgliedern einer Gruppen gegenuber
denen einer anderen (Intergruppenverhalten) ist Forschungsschwerpunkt der
Intergruppenforschung. Wenn man also eine Fusion als eine Situation betrachtet in denen
zwei Gruppen interagieren, kdnnen Aspekte der Intergruppenforschung (fiir einen Uberblick
zur Intergruppenforschung Brewer & Brown, 1998) theoretische Erklarungen liefern, um
Fusionen und Reaktionen von Beteiligten zu verstehen. Besonders von Interesse sind dann
zentrale Elemente der Intergruppenforschung, die direkten Bezug zu Fusionen haben, wie
die Identifikation mit der ehemaligen und mit der neuen Organisation, der Einfluss von
Statusunterschieden  zwischen den  Gruppen und die Bedrohungen  der
Gruppenzugehorigkeit durch die Fusion (fir einen Uberblick des Ansatzes einer
Intergruppenperspektive im Fusionskontext sh. Terry, 2001). In den vergangenen zehn
Jahren wurden Fusionen aus einer Intergruppenperspektive betrachtet und z.B. theoretische
Annahmen des Ansatzes der sozialen Identitat (Tajfel & Turner, 1986; Turner, Hogg, Oakes,
Reicher & Wetherell, 1987), der im folgenden naher erlautert wird, auf Fusionen angewandt
(Haunschild, Moreland & Murell, 1994; Terry, 2001; van Knippenberg & van Leeuwen, 2001;
Greitemeyer, Fischer, Nirnberg, Frey & Stahlberg, 2006).

Wie bereits erwahnt ist Mittelpunkt der vorliegenden Arbeit ein zentrales Konstrukt
der Sozialpsychologie und Intergruppenforschung, die Identifikation mit einer Gruppe bzw.
Organisation. Organisationale Identifikation beschreibt nach Ashforth und Mael (1989) die
Wahrnehmung, Teil einer Organisation zu sein, tber die sich ein Individuum definiert und
beschreibt. Dartber hinaus beinhaltet organisationale Identifikation, dass Erfolg oder
Misserfolg einer Organisation personlich erfahren werden. Organisationale Identifikation stellt
die Beziehung zwischen einem Individuum und einer Organisation dar und beinhaltet die
kognitive Reprasentation sowie emotionale Reaktion, Teil einer Gruppe zu sein. VerknUpft ist
dieses Konstrukt mit organisationaler Verbundenheit (Commitment) (Riketta, 2005).

Im Falle einer Fusion ist das Konzept der organisationalen Identifikation von
besonderen Interesse, weil sie mit einem engagierten und langerfristigen Einsatz fur die
Organisation verknupft ist. In der bisherigen Intergruppenforschung zu Fusionen, die sich mit
organisationaler Identifikation beschéftigte (Bartels, Douwes, de Jong & Pruyn, 2006; Boen,
Vanbeselaere, Hollants & Feys, 2005), dienten den Wissenschaftlerinnen vor allem
Querschnittsdaten als Grundlage empirischer Befunde. Wollen wir uns aber systematische
Entwicklungen und Veranderungen anschauen, benétigen wir Langsschnittdaten. Nur
Langsschnittdaten erlauben es, Verdnderungen, z.B. wahrend einer Fusion, zu
dokumentieren, vorherzusagen und Hypothesen Uber die Richtung der Zusammenhange zu

testen. Bis jetzt gibt es nur sehr wenige psychologische Arbeiten, die Langsschnittdaten
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benutzen (Amiot, et al., 2006, 2007; Fugate, Kinicki & Scheck, 2002) und keine, die speziell
die Veranderung von organisationaler Identifikation betrachtet.

In der vorliegenden Arbeit wird sich dieser Licke in der sozialpsychologischen
Fusionsforschung angenommen. Wahrend eines Fusionsprozesses wurden Uber den
Zeitverlauf von einem Jahr an drei Messzeitpunkten Daten erhoben, die die empirische
Grundlage dieses Beitrags bilden. Nachgegangen wird der Frage, wie sich organisationale
Identifikation im Zeitverlauf entwickelt und verandert und welche Préadiktoren organisationale
Identifikation im Laufe des Fusionsprozesses vorhersagen kénnen. Im Folgenden werden
der theoretische Hintergrund der Arbeit und die Ableitung der Hypothesen dargestellt, es
folgt eine Erlauterung zur Methode und Auswertung, eine Darstellung wichtigster Ergebnisse

und eine abschlieRende Diskussion.

Theoretischer Hintergrund
Der Ansatz der sozialen Identitat (Social Identity Approach, SIA) ist eine allgemeine

sozialpsychologische Theorie, die sich mit Gruppenprozessen und Intergruppenbeziehungen
auseinandersetzt. Der Ansatz besteht aus zwei sich ergéanzenden Theorien: der Social
Identity Theory (SIT; Tajfel & Turner, 1986) und der Self-categoriziation Theory (SCT;
Turner, Hogg, Oakes, Reicher & Wetherell, 1987), wobei die SIT eine sozial-motivationale
Theorie Uber Intergruppenprozesse ist und die SCT eher kognitive Prozesse, die zu
Kategorisierung fuhren und aus diesen folgen, betrachtet.

Im SIA wird davon ausgegangen, dass eine fundamentale Motivation von Individuen
das Streben nach einem positiven Selbstkonzept ist. Dieses Selbstkonzept beinhaltet eine
personliche und eine soziale Identitat, die sich nach Tajfel und Turner (1986) auf einem
Kontinuum befinden. Es gibt also einen flieRenden Ubergang zwischen mir als Individuum
(lka) und mir als Gruppenmitglied (Wissenschaftlerin). Handle ich im Sinne einer
personlichen Identitéat (ich als Person X), die nur mir zueigen ist, ist mein Verhalten
interpersonal, handle ich hingegen auf Grundlage einer sozialen Identitat (ich als Frau), die
ich mit Mitgliedern der gleichen sozialen Gruppe teile, so ist das Verhalten intergruppal. Der
Kernaspekt dieses Ansatzes ist, das Streben nach einem positiven Selbstkonzept aufgrund
der Zugehorigkeit zu einer (oder mehreren) sozialen Gruppe(n), die soziale ldentitat
(bestimmt durch das Dazugehdrigfihlen zu einer bestimmten sozialen Gruppe) und das
Verhalten auf Grund dieser Gruppenzugehorigkeit (intergruppales Verhalten). Individuen
definieren sich als Mitglied einer Gruppe Uber die Selbstkategorisierung (ich gehdre der
Kategorie der Frauen an) und schreiben sich selbst Charakteristiken zu, die als typisch fur
diese Gruppe betrachtet werden (z.B. ich bin emotional, weil Frauen emotional sind). Diese
Wahrnehmung des Selbst aufgrund der Mitgliedschaft in einer Gruppe (ich bin Teil einer
Gruppe und handle dementsprechend) ist die Basis fiur Einstellungen und Verhalten

aufgrund der Mitgliedschaft in dieser Gruppe. Je mehr sich eine Person in einer gegeben
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Situation als Teil einer sozialen Gruppe sieht, desto mehr werden Einstellungen und
Verhaltensweisen Uber die Gruppenmitgliedschaft bestimmt. Soziale Identifikation ist die
Wahrnehmung des Einsseins mit einer sozialen Kategorie.

Ashforth und Mael (1989) haben den Ansatz der Sozialen Identitat aufgegriffen und
auf organisationale Kontexte angewandt. Sie argumentiert, dass organisationale
Identifikation ein Spezialfall einer sozialen Identifikation sei. Sie beschreiben, dass
organisationale ldentifikation, analog zur sozialen ldentifikation, dass Gefiihl sei, zu einer
Organisation dazuzugehoéren sowie der Umstand, dass sich Mitglieder der Organisation Uber
diese definieren (Ich bin Angehérige der Universitat X). Die Starke der organisationalen
Identifikation impliziert, wie sehr sich das Verhalten eines Individuums an organisationalen
Werten, Normen und Charakteristika orientiert (Haslam, Postmes & Ellemers, 2003). Das
hei3t auch, dass organisationale ldentifikation positiv assoziiert ist mit Engagement im Beruf
und Zufriedenheit mit der Organisation (Riketta, 2005; Haslam, Postmes & Ellemers, 2003).

Gehen wir zurick zu dem Kontext einer Fusion, als einen besonderen
organisationalen Kontext. Das Gefuhl Teil der neuen, fusionierten Organisation zu sein, gilt
als Indikator fur eine erfolgreiche Fusion (Amiot et al., 2006). Es wird aul3erdem davon
ausgegangen, dass sich die Identifikation mit der neuen Organisation positiv auf die
Beziehung zwischen den Mitgliedern der beiden ehemaligen Organisationen auswirkt
(Dovidio, Gaertner & Validzic, 1998). Problematisch ist, dass man Identifikation nicht einfach
sherstellen” kann. Im Gegenteil, man erwartet Widerstand und Ablehnung der neuen
Organisation gegentiber (Chreim, 2002).

Wahrend des Fusionsprozesses, wenn z.B. die Fusion bekannt gegeben wird,
werden die Grenzen zwischen den beteiligten Organisationen salient (Ethier & Deaux, 1994;
Giessner, 2003), d.h. sie treten ins Bewusstsein der Beteiligten. Haufig treten Fragen auf,
wie ,wir sollen mit denen fusionieren“? Dieser Prozess fuhrt dazu, dass sich die Mitglieder
der beteiligten Organisationen starker mit der alten Organisation identifizieren. Die Werte
und Normen der alten Organisation treten in den Vordergrund, sowie die Verbundenheit mit
Mitgliedern dieser Organisation.

Andererseits ist ein Ziel der Fusion, dass die Verbundenheit mit der alten
Organisation abnimmt und die mit der neuen Organisation zunimmt. Empirisch konnte in
einer Reihe von experimentellen Studien (van Leeuwen, van Knippenberg und Ellemers,
2003) sowie Felduntersuchungen (Boen, Vanbeselaere, Hollantts & Feys, 2005; Terry, Carey
& Callan, 2001) gezeigt werden, dass in verschiedenen Phasen einer Fusion, die
Identifikation mit der alten Organisation deutlich hoher ist, als die mit der neuen, fusionierten
Organisation. Dies ist ein Indiz fir das anhaltende Festhalten an der alten Organisation und

den Widerstand sich auf die neue einzulassen.
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Zum Verhéltnis von Pré- und Postfusionsidentifikation, dass heif3t der Identifikation
mit der ehemaligen Organisation (Prafusionsidentifikation) sowie mit der neuen, fusionierten
Organisation (Postfusionsidentikation), ist in der sozialpsychologischen Fusionsliteratur der
Ansatz von van Knippenberg und van Leeuwen (2001) popular geworden. In ihren Arbeiten,
die sich sowohl auf experimentelle Arbeiten wie auch Felduntersuchungen stiitzen, konnten
sie zeigen, dass es einen positiven Zusammenhang zwischen alter und neuer ldentifikation
gibt, d.h. je mehr sich eine Person mit ihrer alten Organisation identifiziert, desto mehr
identifiziert sie sich spater mit der neuen. Das scheint in Bezug auf die vorherige
Argumentation zunadchst kontraintuitiv. Basierend auf Annahmen des SIA und Arbeiten von
Rousseau (1998) argumentieren die Autoren, dass Mitglieder (vor allem der dominanten
Organisation) eine Kontinuitat ihrer alten Organisation in der neuen wahrnehmen
(Identitatskontinuitat). Die Autoren (van Leeuwen, van Knippenberg, & Ellemers, 2003)
konnten zeigen, dass diejenigen Mitglieder einer Organisation, die sich hoch mit der
Prafusionsgruppe identifizierten auch hoch mit der neuen, fusionierten Organisation
verbunden flihlten. Statistisch gesehen wurde ein positiver Zusammenhang zwischen Pra-
und Postfusionsidentifikation gefunden.

Im Sinne der SIA ist eine Fusion ein Rekategorisierungsprozess, bei dem zwei
Gruppen eine neue Gruppe bzw. Kategorie bilden. Das heil3t, dass Teile beider alten
Organisationen in die neue mit eingehen. Vor allem ein dominanter Fusionspartner kann
auch nach der Fusion Teile seiner alten Organisation, seien es Werte und Normen oder
bestimmte Ablaufe, erkennen und damit eine Kontinuitat. Diese wahrgenommene Kontinuitat
ermoglicht, dass die Identifikation mit der alten Organisation auch (partiell) Identifikation mit
der neuen gestattet. Wird hingegen die neue Organisation als vollig neu und anders
wahrgenommen (meist vom dominierten Fusionspartner), sollte ein solcher positiver
Zusammenhang, wie oben beschrieben, nicht auftreten (vgl. van Knippenberg, van
Knippenberg, Monden & de Lima. 2002). Im Kontext einer realen Fusion ist eine
Kontinuitatswahrnehmung nur teilweise Ziel einer erfolgreichen Fusion und vor allem fiir den

dominierten Fusionspartner schwierig zu erlangen (van Dick, Ullrich & Tissington, 2006).

Vorhersagen
Aus dem Bisherigen leiten ich folgende Annahmen ab: Zun&chst wird Widerstand

erwartet, sich mit der neuen Organisation zu identifizieren. Dieses sollte sich empirisch in
einem niedrigen Wert von Postfusionsidentifikation widerspiegeln und in einem deutlich
hoheren Wert von Préfusionsidentifikation. Darliber hinaus wird erwartet, dass es trotz
deutlicher Mittelwertsunterschiede einen positiven statistischen Zusammenhang zwischen
der ldentifikation mit der alten und neuen Organisation gibt, der aber nur fir den dominanten
Fusionspartner gelten sollte. Von entscheidender Bedeutung ist dann die Frage, ob dieser

Zusammenhang Uber einen l&ngeren Zeitraum konstant bleibt. Im empirischen Teil dieses
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Beitrags werden ich die Entwicklung beider Identifikationen im Zeitverlauf anschauen und die
Konstanz des Verhéltnisses der beiden Konstrukte untersuchen.

Die leitende Forschungsfrage ist, wie sich organisationalen Identifikation wahrend
eines Fusionsprozesses verandert. Neben den bereits erwahnten Zusammenhangen werden
zwei weitere Konstrukte eingefthrt, die fir die Entwicklung und Vorhersage von
organisationaler Identifikation von Bedeutung sind: wahrgenommene Fairness und
emotionale Reaktion.

Fairness oder Gerechtigkeit ist ein wichtiger Aspekt im Fusionsprozess (Citera &
Stuhlmacher, 2001). Mitarbeiterinnen mdéchten, dass ihre Forderungen und Bedirfnisse
ernst genommen werden und in die Fusion eingehen. Die Frage ist, ob und wie Ressourcen
gerecht verteilt werden (wer in welchem Gebaude bleibt, wie viel des Firmennamens oder -
logos in ein neues eingeht) und ob beide Fusionspartner im Prozess der Verhandlungen die
gleichen Rechte haben. Wahrgenommene Fairness im Fusionsprozess beinhaltet zwei
unterschiedliche Aspekte von Gerechtigkeit, die in der Sozialpsychologie unterschieden
werden. Zum einen geht es um die gerechte Verteilung von Ressourcen, was mit distributiver
Gerechtigkeit beschrieben wird. Der zweite Aspekt wird prozedurale Gerechtigkeit genannt
und beinhaltet, ob der Ablauf oder der Prozess gerecht erscheint. Die bisherige
sozialpsychologische Fusionsforschung hat Fairness als wichtigen Pradiktor fir
organisationale Identifikation herausgearbeitet (Amiot et al., 2007; Lipponen, Olkonnen &
Moinlanen, 2004). Theoretisch basieren diese Ergebnisse auf einem Modell von Tyler und
Blader (2003). Sie beschaftigen sich mit der Frage, wie sich das Verhaltnis zwischen
Mitgliedern innerhalb von Gruppen entwickelt.

Wie schon der vorgestellte Ansatz von van Knippenberg und Kollegen, basiert das
group engagement Modell auf Annahmen des SIA. Tyler und Blader (2001) formulieren, dass
das Engagement von Menschen in und fir eine Gruppe durch das Feedback beeinflusst
wird, das sie fur ihr Engagement erhalten. Angelehnt ist diese Idee an die These des SIA,
dass eine fundamentale Motivation menschlichen Handelns ein positives Selbstkonzept ist,
das sich auch lber Gruppenmitgliedschaften definiert. Weiter argumentieren Tyler und
Blader, dass ein wichtiger Aspekt auf Grund dessen man den Wert einer Identitat mit der
Gruppe bewertet, die Wahrnehmung von Gerechtigkeit oder Fairness ist. Der Eindruck fairen
Handelns gibt einem Individuum das Gefuhl, innerhalb der Gruppe respektvoll behandelt zu
werden, und dass diese Gruppe ,gut® mit ihren Mitgliedern umgeht. Im Kontext einer Fusion
bedeutet dies, dass Mitglieder einer Fusionspartei, die das Gefihl haben, dass auch ihr
Engagement und Einbringen wichtig fur die Fusion sei, sich eher als Teil dieser Gruppe
sehen. Sie identifizieren sich mit der fusionierten Organisation. Wahrgenommene Fairness
im Fusionsprozess dient damit der Vorhersage von organisationaler Identifikation. Die

Annahme ist, dass die Mitglieder héhere Werte von Postfusionsidentifikation haben, wenn
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sie den Fusionsprozess als gerecht wahrnehmen. Eine sich anschlieRende Frage ist, ob sich
dieser Zusammenhang von wahrgenommener Fairness und Postfusionsidentifikation Uber
den Zeitverlauf der Untersuchung verandert?

Als dritte Variable wird die Rolle emotionaler Reaktionen wahrend einer Fusion
untersucht sowie deren Vorhersagekraft fir Postfusionsidentifikation. Intuitiv kbnnen wir uns
vorstellen, dass es sich dabei um negative Emotionen, wie Arger, Angst, Wut und
Unsicherheit handelt. Im Lexikon des Change Managements (Berner, 2006) lautet die zu
Post-Merger Integrations- ,Managing Mergers means managing fears”, was sehr illustrativ
verdeutlicht, dass vom Fusionsprozess vor allem Unsicherheit und Angst ausgel6st werden.
Die negativen emotionalen Reaktionen auf organisationalen Wandel, besonders in
Fusionssituationen, sind ein entscheidender Faktor bei der Frage, ob eine Fusion zum Erfolg
fuhrt (Fugate, et al., 2002; Kiefer, 2005). Einige Studien haben gezeigt, dass negative
Reaktionen die Realisierung des Fusionsvorhabens behindern und Widerstand férdern
(Kiefer, 2005).

Welche Rolle spielen diese emotionalen Reaktionen fiir die Identifikation mit der
neuen Organisation? Ahnlich wie im Ansatz von Tyler und Blader (2003) wird davon
ausgegangen, dass emotionale Reaktionen eine wichtige Funktion flr die Formation von
Gruppen und die Wahrnehmung der fusionierten Organisation haben. Wenn die Fusion vor
allem mit negativen Emotionen verknipft ist, wird die neue Organisation negativ bewertet
und Mitglieder der alten Organisation weigern sich, die neue Organisation als
winschenswerte und positive Kategorie zu betrachten, mit der man sich verbunden fuhlt. Im
Sinne des SIA dient die Kategorisierung als Mitglied der neuen Organisation nicht dem
Streben nach einem positiven Selbstkonzept und Mitglieder werden sich kaum mit ihr
identifizieren. Fur diese Studie bedeutet dies, dass eine negative Beziehung zwischen
negativen Emotionen und organisationaler Identifikation vorhersagt wird.

Es werden also drei Pradiktoren flr organisationale ldentifikation:
Préafusionsidentifikation, wahrgenommene Fairness und negative emotionale Reaktionen
betrachtet. Es wird auRerdem angenommen, dass Prafusionsidentifikation nur eine positive
Rolle bei der Vorhersage fur Mitglieder des dominanten Fusionspartners spielt. Des Weiteren
betrachten ich die Entwicklung der abhangigen Variablen, Postfusionsidentifikation und der
unabhangigen, d.h. der erklarenden Variable, tiber die Zeit. Dabei wird die Veranderungen
der Mittelwerte sowie auch des Verhdltnisses zwischen den Variablen tber den Zeitverlauf

innerhalb des Fusionsprozesses untersucht.

Methode und Resultate
Verdnderung im Fusionsprozess

Bevor im Weiteren auf die durchgefuhrte Studie und die Hauptergebnisse

eingegangen wird, soll gesondert auf die Bedeutung des Aspektes der =zeitlichen
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Veranderung sowie der konzeptionellen und methodischen Mdglichkeiten der vorliegenden
langsschnittlichen  Untersuchung eingegangen. Lange Zeit wurde in der (sozial-)
psychologischen Forschung wie auch in der Fusionsforschung kaum auf den Aspekt der
systematischen Veranderung und der Relevanz von Langsschnittdaten eingegangen. Zwar
schliel3en viele der veroffentlichten Beitrage zur Fusionsforschung in der Diskussion mit dem
Ruf Langsschnittdaten (beispielsweise van Dick, et al. (2006): ,Longitudinal studies are of
course needed to prove this assumed structure.” [S. 77]) ohne dann aber explizit auf diesen
Aspekt zu fokussieren (als Ausnahme Amiot et al., 2007). Der Aspekt der Betrachtung ist aus
mindestens drei Grinden zentral und wichtig. Erstens ist der Gegenstand an sich ein
Veranderungsprozess, der auch als solcher betrachtet werden sollte. Fusionen sind keine
singuléaren Ereignisse, sondern ein Prozess, der sich Uber Monate und Jahre erstrecken
kann (Citera & Rentsch, 1993). Deshalb sollte man auch diesen Prozess beachten und die
Veranderungen, die dort geschehen, beobachten und analysieren. Zweitens geben
Querschnittsdaten, methodisch gesehen, keinen Aufschluss lber die Richtung von kausalen
Effekten oder systematischen Verdnderungen (Taris, 2000). Dies fihrt dazu, dass in den
wenigsten Studien (die nicht experimentell sind) eine Aussage Uber die Richtung von
Effekten gemacht werden kann. Drittens ist festzuhalten, dass es auch aus theoretischer
Sicht  bedeutsam ist, sich mit Ver&nderungen von  Kontextbedingungen
auseinanderzusetzen. Die meisten Arbeiten in der Sozialpsychologie behandeln die
Beziehungen zwischen Variablen als relativ stabil und statisch; dies gilt auch fir Arbeiten im
Bereich des Ansatzes der sozialen Identitat. Allerdings schreibt Tajfel (1982), dass
kontextuelle und zeitliche Veradnderungen einen Einfluss auf Identifikationsprozesse haben
und zu bertcksichtigen seien. Er verstand soziale Kategorien als dynamisch und sich
bestandig verandernd, was auch zu einer variablen Identifikation fihren sollte. Dieser Aspekt
des SIA fand kaum Beachtung in der Forschung (Condor, 1996) und wird erst jetzt langsam
aufgegriffen. Dies ist auch dem Umstand geschuldet, dass erst in den letzten Jahren
adaquate  Auswertungsmethoden entwickelt  wurden, die sich komplexen
Veradnderungsprozessen auch methodisch annehmen kénnen. Moderne Techniken der
Datenanalyse wie Hierarchisch Lineare Modelle (Bryk & Raudenbush, 2002) machen es
heute auch Nicht-Statistikern méglich, Zeit und Veranderung in statistischen Modellen zu
formulieren (Singer & Willet, 2003).

Hierarchisch lineare Modelle fiir Langsschnittsdaten oder Multilevel Model of Change
bzw. Individual Growth Models formuliert (Singer & Willet, 2003) betrachten systematische
Veranderungen unter zwei Gesichtspunkten. Erstens wird analysiert, wie sich die Individuen
innerhalb der Organisationen verandern, d.h. es wird untersucht, wie sich die Identifikation
der Studienteilnehmerinnen Uber die Zeit in Abhangigkeit von anderen Pradiktoren

verandert. Zweitens kann geschaut werden, ob es bestimmte Veranderungen auch zwischen
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den Gruppen gibt, d.h. also zwischen z.B. Angehérigen der FH oder Uni. ]Die Besonderheit
dieses Ansatzes ist, dass bericksichtigt wird, dass Langsschnittdaten eine hierarchische
Struktur haben. Was eine hierarchische Struktur von Daten bedeutet, kann man sich gut
vorstellen, wenn man sich Schilerinnen innerhalb von Schulklassen vorstellt.
Schulleistungen, die man als Wissenschaftlerin messen mdéchte, sind bei Schiilerinnen einer
Klasse nicht vollstandig unabhangig voneinander. Sie sind z.B. abh&ngig davon, ob
Schulerlnnen einer Klasse den gleichen Lehrer haben. Es ist deshalb davon auszugehen,
dass sich Schilerinnen einer Klasse im Mittel in ihrer Leistung mehr ahneln als Schilerinnen
aus unterschiedlichen Klassen. Schilerinnen sind in Klassen ,geschachtelt®. Hierarchische
Modelle beriicksichtigen in ihrer Schatzung, z.B. von Indikatoren fur Schulleistung, diese
Schachtelung. Betrachten wir Langsschnittdaten, fallt auf, dass auch diese geschachtelt
sind. Jede Person in unserem Datensatz wurde dreimal befragt, diese drei Messungen sind
daher nicht unabhéngig voneinander und sind innerhalb einer Person geschachtelt.
Herkdmmliche Auswertungsmethoden wie Varianzanalysen und Regressionsanalysen
bertcksichtigen diese Schachtelung nicht. Liegt eine hierarchische Struktur der Daten vor, so
sind z.B. multiple Regressionen (sonst ein Ubliches Auswertungsverfahren) nur unter
besonderen Vorraussetzungen maoglich und varianzanalystische Verfahren stof3en an ihre
Grenze, sobald neben den einfachen Mittelwertsveranderungen auch Kovariaten betrachtet
werden sollen (Little, Schnabel & Baumert, 2000; Raudenbush & Bryk, 2002; Singer & Willet,
2003). Im vorliegenden Beitrag wurde dieser Aspekt langsschnittlicher Daten durch die
Benutzung der Multilevel Models of Change beriicksichtigt. |
Feldsituation und Datenerhebung

Die Felduntersuchung wurde im Kontext einer Fusion zweier Hochschulen
durchgefuhrt (zur Besonderheit von Fusionen im Hochschulbereich sh. Harman und Meek,
2003). Dabei fusionierten im Rahmen einer Entscheidung der Landesregierung eine
Universitat (Uni, als dominanter Fusionspartner) und eine Fachhochschule (FH, als
dominierter Fusionspartner)®. Erste Verhandlungen zur Fusion starteten im September 2003
und der offizielle Termin der Fusion war der 1. Januar 2005. Vorher wurde von der
Landesregierung ein Fusionsgesetz verabschiedet, das den juristischen Rahmen der Fusion
bildet. Im April 2005 wurden erstmals Studierende der Wirtschaftsfachbereiche der FH und
Uni von der Autorin mit Hilfe eines Fragebogens zum Fusionsprozess befragt.

Wirtschaftsstudierende wurden ausgewahlt, weil tatsachlich beide Fachbereiche zu einem

% Hinweise auf die Dominanz im Fusionsprozess lieferte z.B. die GréRe der beiden Organisationen: Die beteiligte
Universitat war grofRer (ca. 7000 Studierende) als die FH (ca. 4000 Studierende). Aullerdem wurde nach der
Fusion der Name der vorherigen Universitét beibehalten. Des Weiteren wurden Teilnehmerinnen der Studie

nach der Wahrnehmung der Dominanz gefragt. Dabei zeigt sich, dass sowohl Angehérige der Uni (M=5.66, SD,
1.13) wie auch der FH (M=5.14, SD=1.08) davon ausgingen, dass die Universitat den dominanteren
Fusionspartner darstellt (t(154)=2.90, p<.05; gemessen wurde auf einer bipolaren Skala von 1-7, wobei (1)
Dominanz der FH und (7) Dominanz der Uni bedeutet).

10



Organisationale Identifikation im Verlauf einer Fusion

verschmelzen sollten®. Vor der Fusion lagen die FH und Uni an unterschiedlichen Orten in
der Stadt und Wirtschaftsstudierende hatten vollig getrennten Unterricht.

Zum ersten Messzeitpunkt waren die Wirtschaftsfachbereiche noch nicht vereint und
Studierende hatten alle Veranstaltungen usw. im Rahmen ihrer ehemaligen Hochschule.
Kurz nach dem ersten Messzeitpunkt im April 2005, wurden Informationsveranstaltungen fur
die Wirtschaftsstudierenden durchgefihrt, die Uber zukinftige Veranderungen berichteten.
Der zweite Messzeitpunkt fand im Oktober 2005, d.h. kurz nach Beginn des Semesters, statt.
Zum gleichen Zeitpunkt wurde die neue Fakultatsstruktur, die die endgultige
Zusammenlegung der Wirtschaftsfachbereiche beinhaltet, eingefiihrt und im Frihjahr 2006
implementiert. Ab Oktober 2005 wurden au3erdem Semestertermine und vorlesungsfreie
Zeiten der FH und Uni synchronisiert. Zu diesem Zeitpunkt wurden erstmals neue
Studierende als Studierende der fusionierten Universitait angenommen. Die letzte
Datenerhebung fand im April 2006 statt. Zu diesem Zeitpunkt war die neue Fakultatsstruktur
implementiert, ein neuer Prasident, der die beiden ehemaligen Prasidenten ersetzt, benannt
und die juristischen und formellen Aspekte der Fusion waren weitestgehend abgeschlossen.
Teilnehmerinnen und Messinstrument

Insgesamt nahmen 703 Studierende der FH und der Uni Uber drei Messzeitpunkte an

der Befragung teil. Fir die vorliegende Analyse werden jedoch nur diejenigen
Teilnehmerlnnen bericksichtigt, die an allen drei Messzeitpunkten den Fragebogen
ausgeflllt haben. Dies sind insgesamt 157 Studierende, wobei 79 der Teilnehmerinnen
Studierende der ehemaligen FH sind und 78 der ehemaligen Uni. Im Vergleich zur Anzahl
der Teilnehmerinnen zu Messzeitpunkt 1 (T1, N=466) entspricht dies einer Antwortrate von
33%. Von den Teilnehmerinnen waren 78 mannlich und 79 weiblich, im Durchschnitt betrug
das Alter der Teilnehmerlnnen 24.5 Jahre®.
Allen Teilnehmerlnnen wurden zu drei Messzeitpunkten (T1, T2, T3) identische Fragebbgen
vorgelegt. Darin enthalten waren Aussagen, die die psychologischen Konstrukte abbildeten.
Die Teilnehmerinnen wurden gebeten auf einer Skala von 1 (Uberhaupt nicht) bis 7 (vollig)
anzugeben, ob sie den vorgegeben Aussagen zustimmen oder sie ablehnen.

Pra- und Postfusionsidentifikation wurde mit jeweils vier Iltems gemessen, bei denen
nur der Name der ehemaligen wie fusionierten Organisation ausgetauscht wurde (angelehnt

an Doosje, Ellemers & Spears, 1995) und beinhalte z.B. Aussagen wie diese: ,Ich sehe mich

® Aus organisationalen Griinden war es der Autorin nicht méglich, Mitarbeiterinnen und wissenschaftliches
Personal der Organisationen zu befragen. Aus anderen Fusionsstudien weif3 man aber, dass der psychologische
Vertrag, den Studierende mit ihrer Universitat haben, ahnlich dem ist, den Mitarbeiterinnen mit ihrer
Organisation haben (Citera & Stuhlmacher, 2001), so dass es addquat erscheint, die Ergebnisse im
Gesamtkontext von Fusionen zu betrachten und nicht nur als Sonderfall von Hochschulstudierenden.

* Die Uberpriifung der Mittelwerte tiber die Zeit ergab, dass es keine systematischen Unterschiede aufgrund von
Geschlecht oder Alter sowohl innerhalb als auch zwischen den Gruppen gab, so dass dieser Aspekt in den
weiteren Analysen nicht berlicksichtigt wird.
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als Mitglied der Organisation [X].“ Drei ltems wurden benutzt, um wahrgenommene Fairness
zu messen (Giessner et al., 2006). Dieses beinhalteten z.B.: ,Ich finde es fair, wie die
Studierenden [von Organisation X] im Fusionsprozess abschneiden.” Finf ltems beschrieben
negative emotionale Reaktionen aufgrund des Fusionsprozesses (Terry & Callan, 1999; z.B.
,Die Hochschulfusion verunsichert mich®). Die Items wurden zu Skalen zusammengefasst
und haben eine ausreichende Reliabilitat. Damit entsprechen sie testtheoretischen Kriterien
(sh. Tabelle 1, Anhang)

Ergebnisse
Im Rahmen dieses Beitrags ist eine erschopfende Darstellung des Designs, der

Prozedur, der Teilnehmerinnen und Drop-out Analysen nicht moglich (sh. dazu Gleibs,
Mummendey & Noack, 2007). Hier wurden daher nur kurz die Feldsituation, Datenerhebung
und Teilnehmer sowie das Messinstrument beschrieben, bevor Kernresultate
zusammenfassend dargestellt werden.

Im ersten Analyseschritt wird untersucht, ob sich Pra- und Postfusionsidentifikation,
wahrgenommene Fairness und negative Reaktionen im Mittelwert Uber die Zeit verandern
und ob es Unterschiede zwischen den Teilnehmerinnen der FH bzw. Uni gibt. Dazu wurden
Varianzanalysen mit einem Messwiederholungsfaktor durchgefihrt. Alle Ergebnisse dieser
Analysen mit Testwerten finden sich im Anhang (Tabelle 2) und werden im folgenden néaher
beschrieben.

In Abbildung 1 ist zu erkennen, dass sowohl fiir die FH- als auch fir Uni-Studierende
die Postfusionsidentifikation geringer ist als die Prafusionsidentifikation. Der Wert flr
Postfusionsidentifikation liegt fur Uni-Studierende im mittleren Bereich (nahe des
Skalenmittelpunktes). FH-Studierende haben eine deutlich geringere
Postfusionsidentifikation (unter dem Skalenmittelpunkt). Alle Teilnehmerinnen fihlen sich
auch im Fusionsprozess eng verbunden mit der ehemaligen Hochschule, der Mittelwert liegt
deutlich tber dem Skalenmittelpunkt. Uber die Zeit nimmt fur alle Teilnehmerinnen die
Identifikation mit der alten Hochschule von T1 zu T2 zu, um dann zwischen T2 und T3
konstant zu bleiben. Parallel dazu nimmt die Identifikation mit der fusionierten Organisation
von T1 zu T2 ab, um dann leicht wieder zuzunehmen. Wie erwartet sehen sich Studierende
beider ehemaliger Hochschulen auch ein Jahr nach der Fusion noch als Teil der FH bzw.
alten Uni. Andersherum sehen sie sich zum gleichen Zeitpunkt kaum als Mitglied einer
neuen, fusionierten Hochschule.

Beide involvierten Gruppen schétzen die wahrgenommene Fairness eher gering ein.
Der Mittelwert der FH-Studierenden liegt auch hier Uber alle Messzeitpunkte hinweg deutlich
unter dem der Uni-Studierenden (sh. Abbildung 2). Alle Teilnehmer haben das Gefiuhl, im
Fusionsprozess nicht fair behandelt zu werden, wobei dieser Effekt starker ist flr Mitglieder

der dominierten Gruppe. Wie schon bei Identifikation verandert sich die wahrgenommene
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Fairness uber die Zeit. Zwischen T1 und T2 verringert sich die Wahrnehmung von Fairness
leicht, bleibt dann aber weitestgehend konstant.

Als letztes betrachten wir die emotionalen Reaktionen auf den Fusionsprozess (sh.
Abbildung 3). Angehdérige der FH und der Uni unterscheiden sich nicht in ihrer emotionalen
Reaktion. Negative Reaktionen bewegen sich fur beide Gruppen in einem mittleren Bereich,
d.h. um den Skalenmittelpunkt herum, hohere Werte entsprechen einer héheren negativen
Reaktion. Allerdings gibt es auch hier Veranderungen Uber die Zeit. Zwischen T1 und T2
steigen die negativen Gefluihle aufgrund des Fusionsprozesses und bleiben zwischen T2 und
T3 konstant.

/ > —o

—e— ID_alt (FH)

ID_alt (Uni)
i - Seee=o= e — — —ID_neu (FH)
| Cm e e ___._____——""_’ ————— ID_neu (Uni)

Abbildung 1 Entwicklung von Identifikation Uber die Zeit

—o—FH
i EE —= Uni

Abbildung 2 Entwicklung von wahrgenommener Fairness Uber die Zeit
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- —o— FH

—° — — = Uni

Abbildung 3 Entwicklung von emotionalen Reaktionen tber die Zeit

Wie héngen jetzt diese Variablen zusammen? Beeintrachtigen die (geringe)
wahrgenommene Fairness und die negative emotionale Reaktion die (geringe)
organisationale Identifikation? Welchen Einfluss hat die Zeit auf den Identifikationsprozess
und die damit verknlpften Variablen?

In Tabelle 3 (sh. Anhang) sind alle gerechneten Modelle zusammengefasst. In den
Modellen A bis D wurde zundchst der Effekt von Zeit und der Einfluss der
Prafusionsorganisation (FH oder Uni) untersucht. Wie schon in den Varianzanalysen gezeigt
und in den Abbildungen zu sehen, entwickelt sich Identifikation mit der neuen Organisation
nur langsam uber die Zeit; diese Veranderung Uber die Zeit ist auBerdem nicht linear
(stetiger Anstieg), sondern quadratisch, was bedeutet, dass die Identifikation von T1 zu T2
abnimmt und dann wieder zunimmt. Obwohl sich Teilnehmerlnnen beider Organisationen im
Mittelwert unterscheiden, ist die Richtung der Veranderung von ldentifikation gleich. In den
Modellen F und G wurde analysiert, wie gut Prafusionsidentifikation, wahrgenommene
Fairness und negative emotionale Reaktionen die Entwicklung von Postfusionsidentifikation
vorhersagen. Wie erwartet finden wir einen negativen Zusammenhang zwischen negativer
emotionaler Reaktion und Identifikation. Das heif3t, je mehr negative Gefiihle (aufgrund der
Fusion) Teilnehmerinnen empfinden, desto weniger identifizieren sie sich mit der neuen
Organisation. Dieser Effekt bleibt konstant Uber alle drei Messzeitpunkte (es gibt also keine
Interaktion mit Zeit). Dies bedeutet, dass die negativen Emotionen zu allen Messzeitpunkten
die gleiche Rolle bei der Vorhersage von Identifikation spielen. Auch wahrgenommene
Fairness hat einen starken Effekt auf die Entwicklung der Identifikation und bleibt stabil Gber
die Zeit. Je starker Teilnehmerinnen die Wahrnehmung haben, dass ihre alte Organisation
im Fusionsprozess fair behandelt wurde, desto eher sind sie bereit, sich mit der neuen

Organisation zu identifizieren Prafusionsidentifikation als Pradiktor hat nur einen Effekt fur
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Teilnehmerinnen der Uni, nicht aber fir diejenigen der FH (sh. Modell F). In Modell G haben
wir diese Beziehung noch einmal spezifiziert und untersucht, wie sich der Einfluss von
Préafusionsidentifikation auf Postfusionsidentifikation tUber die verschiedenen Messzeitpunkte
entwickelt. In der Tat finden wir einen signifikanten Effekt von Zeit und Identifikation, der in
Abbildung 4 dargestellt ist. Hier ist zu erkennen, dass es zu T1 (rote Linie) einen deutlichen
linearen Zusammenhang zwischen Pra- und Postfusionsidentifikation gibt. Je mehr sich
Teilnehmerlnnen mit der alten Hochschule identifizieren, desto mehr identifizieren sie sich
mit der neuen. Dieses Ergebnis entspricht sozialpsychologischen Uberlegungen, dass die
neue Organisation als eine Kontinuitat der alten wahrgenommen wird. Dieser Effekt
wverschwindet® allerdings im Verlauf des Fusionsprozesses und Préfusionsidentifikation hat
keinen Vorhersagewert fur Postfusionsidentifikation zu T2 und T3. Die Beziehung zwischen
den Variablen ist also nicht, wie zunachst angenommen, stabil, sondern scheint abhangig zu

sein vom Kontext und Prozess der Fusion.

Identifikation mit der neuen Organisation als Funktion von
Zeit und Préafusionsidentifikation
5
4,5 A
4
4 .
[, i
3,5 A -
== Zeitpunkt 1
3 A —m— Zeitpunkt 2
25 | Zeitpunkt 3
2 .
1,5 A
1 T T
Niedrig Mittel Hoch
Prafusionsidentifikation

Abbildung 4 Verhaltnis von ldentifikation mit der alten und neuen Organisation tber die Zeit

Diskussion
Dieser Beitrag geht der Frage nach, wie sich organisationale Identifikation im Verlauf

einer Fusion entwickelt und welche Faktoren Identifikation mit einer neuen Organisation
beglnstigen. In der vorliegenden Studie entwickelt sich Identifikation mit einer neuen,
fusionierten Organisation nur langsam und hangt von der wahrgenommenen Fairness (wie
z.B. Mitglieder der ehemaligen Gruppe im Fusionsprozess behandelt wurden) und von
negativen emotionalen Reaktionen ab. Je weniger negativ die Fusion empfunden wird und je
gerechter der Prozess von den Beteiligten wahrgenommenen wird, desto eher sind
organisationale Mitglieder bereit, sich als Teil der neuen Organisation zu sehen. Im

Fusionsprozess halten Mitglieder der Organisation noch lange an ihrer alten
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Prafusionsorganisation fest. Auferdem nehmen die organisationalen Mitglieder der
dominanten Organisation nur zu Beginn der Erhebung eine Kontinuitat zwischen alter und
neuer Identifikation wahr. Dieses Ergebnis entsprich nicht der theoretischer Annahmen aus
der Sozialpsychologie (van Knippenberg & van Leeuwen, 2001) wie sie im Theorietell
dargestellt wurden. Im vorliegenden Beispiel nimmt die wahrgenommene Kontinuitat zum
zweiten Messzeitpunkt ab. Zur gleichen Zeit nehmen negative emotionale Reaktionen zu und
Gerechtigkeitswahrnehmungen ab. Gehen wir zurtick zu der eigentlichen Fusion, sehen wir,
dass die eigentlichen Veradnderungen fur die Studienteilnehmerinnen erst zu diesem
Zeitpunkt (zwischen T1 und T2) stattfinden. Obwohl die offizielle Fusion schon vor 4-9
Monaten durchgefiihrt wurde, kbnnen gerade zu diesem Zeitpunkt psychologische Prozesse
beobachtet werden, die ein Hindernis bei der Akzeptanz der neuen Organisation darstellen.
Die Teilnehmerlnnen dieser Studie haben Bedenken, sich mit der neuen Organisation zu
identifizieren. Auch zu T3 haben sich diese Aspekte noch nicht ,beruhigt und eine stabile
Verbundenheit mit der neunen Organisation ist auch Uber ein Jahr nach der Fusion noch
nicht zu beobachten.

Was bedeuten diese Ergebnisse flr die sozialpsychologische Forschung? Einige
Ergebnisse der Fusionsforschung konnten auch im langsschnittichen Design repliziert
werden, trotz des studentischen Samples und der Besonderheit einer Hochschulfusion (die
gleichzeitig wichtigste Einschrankung des Beitrags). Dies deutet auf die Robustheit und
Validitdt der Ergebnisse hin und auf den wichtigen Beitrag der sozialpsychologischen
Ansatze fur Fusionen. Andererseits ist es theoretisch von Bedeutung, dass besonders fir
den Zusammenhang von Identifikation mit der alten und neuen Universitat gezeigt werden
konnte, dass diese Beziehung Uber die Zeit variiert. Das liefert erste empirische Hinweise
daruber, dass kontextuelle Veranderungen einen Einfluss auf Identifikationsprozesse haben,
wie theoretisch von Tajfel (1982) angenommen wurde. Weitere Forschung sollte sich explizit
mit diesen Fragen beschéftigen, um eine dynamische Theorie Uber Identifikationsprozesse
weiterzuentwickeln und konkrete Vorhersagen machen zu kdnnen, unter welchen
Umstanden sich Identifikation wie entwickelt.

Was heildt das praktisch? Wie in der Studie von Ernst & Young (2006) dargestellt, ist
ein Aspekt, der Fusionen zum Scheitern bringt, dass Mitarbeiterinnen oder Mitglieder der
Organisationen (psychologisch) Widerstand leisten. Ahnliches legt auch dieser Beitrag nahe.
Wenn sich Mitarbeiterinnen im Verlauf eines Fusionsprozesses nicht gerecht behandelt
fuhlen und negative emotionale Reaktionen nicht aufgefangen werden, dann bleibt die
Verbundenheit mit der neuen Organisation und mit anderen organisationalen Mitgliedern
aus. Dies kann dazu fuhren, dass man sich fur diese Organisation nicht engagiert, sie am
liebsten verlassen wirde und, dass man kein Interesse hat, mit den anderen

Organisationsmitgliedern zu kooperieren. Dies kann direkten Einfluss auf die ,Produktivitat”
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haben und den Gewinn eines Unternehmens geféahrden und damit den Unternehmenswert
senken.

Wichtiger aber ist, dass in solchen Situationen die Fusion aus ,menschlicher® Sicht
scheitert. Fusionsbeteiligte beider ehemaligen Organisation sind weiterhin Opponenten und
statt Kooperation herrscht Konflikt. Beteiligte der Fusion sollten die Mdglichkeit haben, ihre
Vorstellungen und negative emotionale Reaktionen zu artikulieren, um den Folgen, die hier
dargestellt wurden, entgegen zu wirken. Eine Fusion ist in der Tat ein Prozess, der nicht mit
dem Tag der offiziellen Fusion endet und Probleme, Widerstande und Angste treten wahrend
des gesamten Veranderungsprozesses auf (Buono & Bowditch, 1989; Seo & Hill, 2005). Der
Mensch sollte deshalb in allen Integrationsphasen Mittelpunkt des Fusionsprozesses sein.
Beispielsweise kodnnten die Betroffenen frihzeitig Informationen Uber bevorstehende
Anderungen erhalten sowie die Moglichkeit sich einzubringen. AuRerdem sollten sie in die
Entscheidungsfindung Uber die konkreten Veranderungen einbezogen werden. Grinde und
Notwendigkeiten der Fusion sollten aufgezeigt und unnétige Verédnderungen vermieden
werden. Alte Strukturen sollten nicht Uber Nacht verschwinden und durch neue ersetzt
werden, sondern behutsam implementiert werden. Bedrohung durch Neuerungen sollten so
minimiert werden. Wichtig ist es, die Angste, Bedenken und Néte der beteiligten Menschen
ernst zunehmen. Nur wenn man sich auch in der neuen Organisation akzeptiert fuhlt, ist man
bereit, sich flr sie zu engagieren und sich als Teil von ihr zu fihlen. Statt ein unsicheres
~Wer werden wir“, wie im Titel dieses Beitrags, zu artikulieren, sollte friih klar sein, ,Wer wir
bereits sind“. Ein Idee, um diese Vorschlage tatsachliche umzusetzen ist, in einem
Fusionsprozess ein Personalmanagement-Team zu implementieren, das sich vor allem um
die Belange und Interessen der organisationalen Mitglieder bzw. Mitarbeiterinnen kiimmert.
Fusionen von unterschiedlichen Organisationen bendétigen also Interventionen, die Mitglieder
beider Gruppen ansprechend sind und die Probleme in unterschiedlichen Phasen der Fusion

berticksichtigen.
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Anhang
Tabelle 1 Reliabilitaten, Mittelwerte und Standardabweichung
Skalen Anzahl an Cronbach’s T1 T2 T3
Variable Alpha M (SD) M (SD) M (SD)
Préfusionsidentifikation 4 or1=.78 5.43(.92) 5.67 (.98) 5.64 (1.06)
(11'2:.73
(11'3:.82
Postfusionsidentifikation 4 or=.92 3.53 (1.44) 3.44 (1.44) 3.72 (1.41)
(XT2:.88
(XT3:.91
Wahrgenommene Fairness 3 or1=.70 3.59 (.96) 3.43 (1.10) 3.40 (1.08)
(XT2:.80
(XT3:.87
Negative Emotionale 5 or1=.85 3.65 (1.29) 4.00 (1.34) 3.94 (1.33)
Reaktion o7.=.83
(11'3:.80

Tabelle 2 Varianzanalyse mit Messwiederholung

T1 T2 T3

Uni FH Uni FH Uni FH

M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
Prafusions- 5.41° 5.42° 5.69° 5.66° 5.67 5.61
identifikation (0.86) (0.97) (0.87) (1.09) (0.99) (1.13)
Postfusions- 3.81° 3.27° 375 * " 316 * P 397 * P 347 @ °
identifikation (1.32) (1.52) (1.36) (1.33) (1.41) (1.38)
Wahrgenommene 377 * ° 342 * " 361 * P 325 * ° 371%(1.09) 3.09%(0.98)
Fairness (0.76) (1.12) (1.04) (1.14)
Negative Emotionale 3.64° 3.68° 4.09° 3.92° 3.99 3.88
Reaktion (1.20) (1.39) (1.28) (1.39) (1.24) (1.43)

E)\Iote\. 2signifikanter (p<.05) Unterschied zwischen FH und Uni
signifikanter (p<.05) Unterschied zwischen Zeitpunkten
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Tabelle 3 Multilevel Model of Change
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Parameter Model A Model B Model C Model D Model E Model F Model G
(S.E))
Fixed Effects
Intercept 3.56*** 3.56*** 3.44%** 3.72%** 3.75*** 3.65%** 3.68***
(0.09) (0.09) (0.10) (0.14) (0.15) (0.12) (0.12)
Organisation -0.56*** -0.61*** -0.38** -0.42**
(0.18) (0.21) (0.15) (0.15)
Zeit 0.09 0.09 0.08 0.07 0.14* 0.13*
(0.05) (0.05) (0.06) (0.09) (0.05) (0.05)
Zeit? 0.18** 0.18** 0.14* 0.14+ 0.14+
(0.08) (0.08) (0.10) (0.08) (0.08)
Zeit x Organisation 0.02
(0.12)
Zeit? x Organisation
Préfusionsidentifikation 0.26** 0.06
(0.09) (0.12)
Préafusionsid. x Organisation -0.41* -0.18
(0.18) (0.22)
Negative Emotionale Reaktion -0.16** -0.16**
(0.06) (0.06)
Wahrgenommene Fairness 0.49*** 0.48***
(0.06) (0.06)
Préfusionsid x Zeit -0.15+
(0.07)
Préfusionsid. x Zeit? 0.30**
(0.12)
Prafusionsid. x Organisation x Zeit 0.20
(0.13)
Prafusionsid. x Organisation x Zeit? -0.34
(0.23)
Random Effects
In intercept 1.08 1.18 1.15 1.08 1.08 0.66 0.65
In Verdnderung 0.08 0.09
Level-1 Fehler 0.92 0.73 0.71 0.71 0.71 0.74 0.73

Note: + p<.10, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Zeit wurde zentriert (T1=-1, T2=0; T3=1); Organisation ist Dummy kodiert (FH=1; Uni=0); alle weiteren Prédiktoren sind z-standadisiert
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