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1 Einleitung

1 EINLEITUNG!

,Junser Land braucht mehr Birger, die den Weg in die Selbstandigkeit gehen.
Existenzgrunder sind eine wichtige Antriebskraft flr eine positive
Wirtschaftsentwicklung und fir den notwendigen Strukturwandel” (Alfred Mdiller,
Mitglied des Vorstandes, Ernst & Young AG Wirtschaftsprifungsgesellschaft, GEM
Landerbericht Deutschland 2002, S. 5).

Diese Feststellung von Alfred Mlller spiegelt auf sehr niichterne Weise
wieder, welche zentrale Bedeutung Existenzgriindern in unserer Gesellschaft
zukommt.

Sie zeigt zwei Aspekte auf. Erstens, es bedarf ,Birger, die den Weg in
Selbstandigkeit gehen*, das heil3t, jede Existenzgrindung ist immer mit Personen
verbunden, die diesen Schritt gehen. Zweitens, Existenzgriindungen haben eine
ungemein wichtige wirtschaftliche und gesellschaftliche Bedeutung.

Die vorliegende Arbeit widmet sich dem ersten genannten Aspekt, der Person

des Existenzgriinders?, denn der zweite Aspekt, der der wirtschaftlichen Bedeutung,

! Danksagung: In den Kapiteln 3, 4, 5 und 6 kommen Daten zur Verwendung, die im Rahmen des
Forschungsprojektes EKU (Erfolgreiche KleinUnternehmer) erhoben wurden. Das Projekt EKU wurde
unterstitzt von dem Hessischen Ministerium flr Wissenschaft und Kunst (Leitung Prof. Dr. Michael
Frese). In Kapitel 3 wurden Daten des Projektes AHUS verwendet. Das Projekt AHUS (Aktives
Handeln in UmbruchSituationen) wurde untersttitzt von der deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG,
Nr. FR 638/6-6, Leitung Prof. Dr. Michael Frese). Die brasilianische Stichprobe in Kapitel wurde
freundlicherweise von Herrn Dr. Antonio C. Tupinamba fir eine Sekundar-Analyse im Rahmen dieser
Arbeit zur Verfligung gestellt. Die Daten wurden von Herrn Tupinamba bereits im Rahmen seiner
Promotion verwendet.

% In dieser Arbeit werden die Begriffe Existenzgriinder, Unternehmensgrinder, Kleinunternehmer,
Entrepreneur und Unternehmer synonym verwendet, da eine genaue Trennung der Begriffe nicht

moglich ist bzw. arbitrar ware. Allerdings soll darauf hingewiesen, dass es sich bei den
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ist ohne Belang, wenn es erstens keine Existenzgriinder gibt, und zweitens, wenn

aus diesen Existenzgriindern nicht auch erfolgreiche Unternehmer werden. Daraus
er6ffnen sich drei Betrachtungsfelder hinsichtlich des Existenzgrtinders, die sich aus
den Stufen der Entwicklung eines Unternehmers ergeben. Erstens, wer interessiert
sich fur die berufliche Selbstandigkeit, zweitens, wer griindet ein Unternehmen, und
drittens, wer ist - dann nach der Existenzgrindung - ein erfolgreicher Unternehmer.
Diese Arbeit beleuchtet die Bedeutung von Personenmerkmalen eines Unternehmers
unter diesen drei Aspekten. Das heil3t, Personenmerkmale werde im Zusammenhang
mit unternehmerischen Intentionen, der Unterscheidung von Unternehmern und
.Nicht“-Unternehmern und dem Unternehmenserfolg betrachtet.

Bevor auf diese Aspekte genauer eingegangen wird, soll zunachst die
wirtschaftliche und gesellschatftliche Bedeutung von unternehmerischer Aktivitat
aufgezeigt werden. Man kann davon ausgehen, dass reges Unternehmertum in
engem Zusammenhang mit nationalem 6konomischen Wachstum steht (Reynolds,
Hay, Bygrave, Camp & Autio, 2000; Reynolds, Hay & Camp 1999). Der GEM-
Landerbericht Deutschland (2002) berichtet einen Zusammenhang von r=.47
zwischen den Grundungsaktivitdten und den Wachstum des Bruttoinlandsprodukt
bei 37 Landern. Diese Ergebnisse zeigen die Bedeutung des Unternehmertums fir
die gesellschaftliche Prosperitat auf, aber weisen auch darauf hin, dass
Gesellschaften mit geringeren unternehmerischen Aktivitaten mit zukinftigen

Problemen (z. B. Verringerung des Wohlstandes) rechnen mussen.

Untersuchungsteilnehmern (in den Kapiteln 3 - 6) um Personen handelt, deren Griindung ihres
Unternehmens maximal zwei Jahre zurlickliegt (bezogen auf das Erhebungsdatum), die zugleich
Besitzer und Manager des Unternehmens sind und zum Untersuchungszeitpunkt mindestens einen

bis maximal 50 Mitarbeiter hatten.



1 Einleitung 11

Die Auseinandersetzung mit unternehmerischer Aktivitat bekommt fir
Deutschland noch eine zusétzliche Relevanz. Betrachtet man die
Grundungsaktivitaten in Deutschland, dann zeigt sich, dass in Deutschland nur jeder
funfundzwanzigste ein Unternehmen startet (Reynolds et al., 2000). In den USA ist
das Verhaltnis eins zu zehn (Reynolds et al., 2000).

Die Bedeutung von unternehmerischer Aktivitat flir unsere Gesellschaft
beschrankt sich aber nicht nur auf die wirtschaftliche Bedeutung und den damit
verbundenen Wohlstand. Dartber hinaus erftillen insbesondere die kleinen und
mittleren Unternehmen noch andere gesellschaftliche Aufgaben wie die Ausbildung
von Lehrlingen, die Unterstitzung des technischen Fortschritts oder die
Aufrechterhaltung eines Angebots einer Vielzahl von unterschiedlichen Produkten
und Dienstleistungen (vgl. N6cker, 1998)

Die genannten Punkte machen deutlich, wie wichtig die unternehmerische
Aktivitat fir ein Land ist. Unbestreitbar geht aber jede unternehmerische Aktivitat von
Personen aus, namlich den Existenzgrindern. Unabhé&ngig von allen positiven
Rahmenbedingungen (gesetzliche und steuerliche Bedingungen,
Kreditaufnahmebedingungen etc.), die fiir eine Existenzgriindung bestehen kénnen,
bleibt es in der Hand der handelnden Person, ob sie sich fir die Selbstandigkeit
entscheidet, und wenn sie ein Unternehmen gegrtindet hat, wie dieses Unternehmen
ausgerichtet ist und gefuhrt wird. Somit gilt es, den Personenmerkmalen des
Existenzgriinders héchste Aufmerksamkeit zukommen zu lassen.

Man kann Personenmerkmale hinsichtlich ihrer Spezifitat, Stabilitat und
Generalisierbarkeit unterscheiden (Frese & Fay, 2001, siehe auch Fishbein & Ajzen,
1974, Bandura, 1997). Dementsprechend kann man Personenmerkmale nach
Personlichkeitseigenschaften (,Traits), Orientierungen (,,Orientations”) und

Einstellungen (,Attitudes”) unterscheiden. Personlichkeitseigenschaften konnen als
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am stabilsten beschrieben werden und sind unspezifisch, das heif3t, sie sind als
wenig situationsabhangig aufzufassen. Orientierungen und Einstellungen sind starker
situationsgebunden, d. h. sie finden starker Ausdruck in bestimmten oder genauer
definierten Situationen und lassen weniger generalisierte Verhaltensweisen
voraussagen. Allerdings sind Einstellungen noch deutlich situationsgebundener als
die Orientierungen, das heif3t, sie kommen nur in ganz spezifischen Situationen zum
Tragen. Somit manifestieren sich Einstellungen nur in sehr spezifischen Situationen.

Die Verwendung von Personenmerkmalen wird in der
Entrepreneurshipliteratur kritisch diskutiert. Gerade in den Charakteristika der
Unspezifitat und der geringen Situationsabhangigkeit der , Traits" sehen die Kritiker
der Verwendung von Personenmerkmalen in der Entrepreneurshipforschung die
geringe Vorhersagekraft fur unternehmerisches Verhalten begrindet. Kritik an der
Verwendung von Personenmerkmalen wurde vor allem von Gartner (1985,1988)
vorgebracht. Gartners Kritik lasst sich auf zwei zentrale Punkte reduzieren. Erstens,
bei den Unternehmern handelt es sich um eine ausgesprochen heterogene
Personengruppe. Man kann daher nicht von einem typischen Unternehmer sprechen.
Demzufolge ist es sinnlos, nach Personenvariablen zu suchen, die Unternehmer
identifizieren oder gar typisch sind fur erfolgreichen Unternehmer. Zweitens ist die
empirische Evidenz flr die Nutzlichkeit von Personenmerkmalen zur Unterscheidung
von Unternehmern und anderen Personen beziehungsweise zwischen erfolgreichen
und weniger erfolgreichen Unternehmen nicht gegeben. Gartner (1988) zog daraus
den Schluss, stéarker die Handlungen von Unternehmern zu betrachten.

Beide Argumente Gartners (1988) sind eng mit den oben genannten
Charakteristika von Personenmerkmalen verknipft, da seine Argumentation darauf
beruht, dass die Personenmerkmale zu allgemein sind, um den unterschiedlichen

Typen von Unternehmern und den unterschiedlichen spezifischen Bedingungen von



1 Einleitung

Unternehmern - sowohl im Vergleich zu Arbeitnehmern als auch unter Unternehmern
- gerecht zu werden. Das heil3t, die Anzahl an moderierenden Variablen ist zu grof3,
um mit Personenmerkmalen valide Ergebnisse zu zeigen. Ein zweiter Aspekt der
Kritik beinhaltet, dass die Betrachtung von unspezifischen und
situationsunabh&ngigen Personenmerkmalen nur wenig Aussagekraft hinsichtlich
des Verhaltens von Unternehmers zulasst und dass nach Gartner letztlich nur die
Betrachtung von Verhalten sinnvoll ist, um das Phanomen Unternehmertum zu
verstehen.

Auch wenn Gartners Kritik gerechtfertigt erscheint, ware es falsch, daraus die
Konsequenz zu ziehen, Personenmerkmale in der Entrepreneurshipforschung nicht
zu betrachten, denn fur die weitere Verwendung von Personenmerkmalen in der
Entrepreneurshipforschung lassen sich gute Argumente anfiihren (vgl. Rauch &
Frese, 2000).

Erstens, in der Forschung werden oft Personenmerkmale verwendet, wie z. B.
in den Untersuchungen von Brandstaetter (1988, 1997) oder Klandt (1984; 1990a),
die nur wenig mit den Anforderungen und Tatigkeiten des Unternehmers zu tun
haben. Personmerkmale, die nicht augenscheinlich mit der Tatigkeit des
Unternehmers in Verbindung stehen, zu betrachten, macht in der Tat wenig Sinn.
Aus solchen Untersuchungen allerdings die Konsequenz zu ziehen,
Personenmerkmale nicht in der Entrepreneurshipforschung zu bertcksichtigen, ware
voreilig. Personenmerkmale sollten vielmehr Charakteristika aufweisen, die auch mit
dem Arbeitsfeld von Unternehmern in Verbindung stehen. Das heil3t,
Personenmerkmale (wie auch Handlungen) kdnnen nur dann von Nutzen fur die
Forschung sein, wenn sie auf Grund der Anforderung und Tatigkeiten des
Unternehmers ausgewahlt wurden. Des weiteren lasst sich Gartner entgegnen, dass

eine Konzentration alleine auf das Verhalten keineswegs die Problematik, dass es

13
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sich bei den Unternehmern um eine sehr heterogene Gruppe handelt, |6st. Denn
auch fur Verhalten gilt, wie fur die Personenmerkmale, dass der Bezug zur
unternehmerischen Aufgabe hergestellt sein muss.

Zweitens ist darauf zu achten, bei welchen Fragestellungen welche
Personenmerkmale sinnvoll zu berticksichtigen sind. Sicherlich kommt den
Personenmerkmalen eine gréRerer Bedeutung bei der Entscheidung, Unternehmer
zu werden, zu als bei der Vorhersage von Unternehmenserfolg, da der
Unternehmenserfolg deutlich mehr von externen Faktoren und den Handlungen bzw.
Zielen des Unternehmers beeinflusst ist (Rauch & Frese, 2000). Allerdings haben
Personenmerkmale auch Einfluss auf den Unternehmenserfolg, da sie die Ziele und
das Handeln des Unternehmers pragen (vgl. Gie3en-Amsterdam-Modell, Rauch &
Frese, 2000). Das heil3t, auch in der Frage des Unternehmenserfolges kommt den
Personenmerkmalen eine Bedeutung zu, allerdings muss man sich
vergegenwartigen, dass hier die Personenmerkmale nur mittelbar Einfluss haben.

Drittens ist die Bedeutung von Personenmerkmalen insbesondere dann
gegeben, wenn die Umwelt, in der sich eine Person befindet, als eine so genannte
,Schwache* Situation beschrieben werden kann (Mischel, 1968). Eine schwache
Situation ist dadurch charakterisiert, dass die Umwelt nur wenig determiniert, welche
Verhaltensweisen gezeigt werden sollten. Dies hat zur Folge, dass
Personenmerkmale in schwachen Situationen starker die Handlungsweisen von

Personen beeinflussen als in starken Situationen, in denen die Umwelt stérker das

Verhalten determiniert. (Adler,1996). Die Situation eines Existenzgrinders oder eines

Unternehmers ist im Vergleich mit der von Beschatftigten eher schwach, da hier
Zielsetzung, Ausrichtung und Arbeitsweisen von dem Unternehmer stark geformt
werden konnen und somit eine Umwelt vorliegt, die noch nicht gepragt ist, wahrend

Beschaftigte in ein bestehendes Unternehmen hineinkommen, in dem Strukturen und

14
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Erwartungen an Verhaltensweisen schon sehr genau vorliegen. Das heif3t,
Personenmerkmale des Unternehmers bekommen aufgrund der schwachen
Situation, die vorliegt, einen starkeren Einfluss.

Viertens, gerade die heterogenen Anforderungen an Unternehmer - die
Gartner (1985) zu dem Urteil kommen lassen, die Personenmerkmale aus dem
Fokus der Entrepreneurshipforschung zu nehmen, da sie dieser Heterogenitat nicht
gerecht werden - lassen sich fur eine begriindete Verwendung von
Personenmerkmalen anfihren. Denn wenn die Anforderungen an Unternehmer sehr
heterogen sind, dann kann es gerade hier sinnvoll sein, den heterogenen
Anforderungen mit eher allgemeinen Merkmalen, die ein breites Verhaltensspektrum
implizieren, gerecht zu werden.

FUnftens, da die Validitat von einzelnen Personenmerkmalen in der
Entrepreneurshipforschung nur sehr begrenzt sein kann (gleiches gilt fir einzelne
Handlungen), sollte man mehrere Personenmerkmale gleichzeitig berticksichtigen,
um so die Validitat zu erhdhen.

Sechstens, bei der Betrachtung von Personenmerkmalen sollte die Interaktion
mit der Umwelt nicht aul3er Acht gelassen werden, da sich erst durch die Interaktion
mit der jeweiligen Umwelt oder Situation die Bedeutung von Personenmerkmalen
erschlief3t. So kdnnen bestimmte Personenmerkmale, wie z. B. Gewissenhattigkeit,
fur den Unternehmer, der ein Schreibblro hat, starker von Bedeutung sein, da es
hier vor allem auf fehlerfreies Arbeiten ankommt, als fir einen Weinhandler. Das
heil3t, die Bedeutung von Personenmerkmalen ist zum Teil dadurch bedingt, in
welcher Umwelt sie sich zeigen, bzw. bestimmte Personenmerkmale sind in
bestimmten Umwelten vorteilhaft und in anderen Umwelten eher weniger.

Siebtens, bei der Betrachtung von Personenmerkmalen in der

Entrepreneurshipforschung muss man bertcksichtigen, dass der
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Untersuchungsgegenstand selbst — der Unternehmer — aufgrund der hochselektiven
Stichprobe nur schwache Effekte zeigen kann, da allein aufgrund der selektiven
Stichprobe eine Varianzeinschrankung hinsichtlich der Personenmerkmale zu
erwarten ist. Die schwachen Effekte, die fiir Personenmerkmale bisher gefunden
wurden, konnen insofern auch anders interpretiert werden. Sie konnten ein Indiz fur
die Varianzeinschrankung, verursacht durch die selektive Stichprobe der
Unternehmer, sein. Die Schlussfolgerung, dass Personenmerkmale keinen Effekt
haben, lasst sich dann nur eingeschrankt aufrechterhalten. Vielmehr gilt es dann im
Kontext der Entrepreneurshipforschung verstarkt darauf zu achten, dass die
Personenmerkmale reliabel und trennscharf gemessen werden und die

Messinventare genigend Varianz in der Stichprobe erzeugen kénnen.

Die oben genannten Griinde lassen daher die Schlussfolgerung zu, dass die
Betrachtung von Personenmerkmalen in der Entrepreneurshipforschung durchaus
berechtigt ist, allerdings sollten die Personenmerkmale den zu untersuchenden
Fragestellungen entsprechend sinnvoll berticksichtigt werden. Dementsprechend
fanden zum Teil unterschiedliche Personenmerkmale in die Untersuchungen der
vorliegenden Arbeit Eingang®.

Dabei werden unter unternehmerischen Personenmerkmalen solche
Personenmerkmale verstanden, die eine Neigung zu bestimmten Verhaltensweisen
zeigen, die zur Erfillung der Arbeitsaufgabe des Kleinunternehmers geeignet sind,

unabhéngig davon, ob die Personenmerkmale Charakteristika von Eigenschatften,

3 Konsequenterweise wird daher die Einfihrung der Personenmerkmale in jedem Kapitel einzeln
begrundet. Dies liegt zum einen daran, dass fir jede Untersuchung die Verwendung von
Personenmerkmalen bezogen auf die jeweilige Fragestellung gerechtfertigt wird, anderseits soll auch

gewahrleistet werden, dass jedes Kapitel eigenstéandig lesbar ist.
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1 Einleitung

Orientierungen oder Einstellungen haben. Entscheidend fur die Auswahl von
Personenmerkmalen ist vielmehr der Bezug zu den Anforderungen an die Tatigkeit
des Unternehmers.

1.1 Uberblick tiber die Untersuchungen

Die erste Untersuchung (Kapitel 2) setzt sich mit Pradiktoren
unternehmerischer Intentionen auseinander. Unternehmerische Intentionen sind die
verhaltensorientierten Intentionen, ein eigenes Unternehmen zu griinden oder sich
selbstéandig zu machen. In dieser explorativen Studie werden die Variablen
Eigeninitiative, Risikobereitschaft, Leistungsbediirfnis, Geschlecht, potentielle
Unterstitzung und Erfahrung mit Selbstandigkeit in der Familie als Pradiktoren
unternehmerischer Intentionen an einer Gesamtstichprobe von 167 Studenten
untersucht.

In Kapitel 3 wird die Frage untersucht, welche Personenmerkmale
Unternehmensgrinder und ,Nicht“-Unternehmer unterscheiden. Dazu werden die
Personenmerkmale Autonomie, Innovationsbereitschaft, Wettbewerbsaggressivitat
und Leistungsbedurfnis herangezogen. Als Stichproben wurden ostdeutsche
Manager (N= 75) und ostdeutsche Unternehmer (N=102)* herangezogen.

In den Kapiteln 4 bis 6 werden Personenmerkmale im Zusammenhang mit
dem Unternehmenserfolg betrachtet. In Kapitel 4 wird ein Mediatiormodell Gberpruift,
in dem Innovativitat und Initiative zwischen Leistungsorientierung (einschlief3lich der
psychologischen Charakteristika Selbstwirksamkeit, Selbstverwirklichung (Higher

Order Need Strength), Leistungsmotivation und internaler Kontrolliberzeugung) und

* Die Stichprobe der Unternehmer ist identisch mit den ostdeutschen Stichproben in Kapitel 4, 5 und 6.
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1 Einleitung 18

Unternehmenserfolg mediieren. Um das Mediatormodell zu Gberprtfen, wurden die
Daten von 201 Unternehmern® mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen analysiert.

In Kapitel 5 wird ein interaktionistische Modell aufgegriffen. Betrachtet wird
hier das Zusammenwirken von Unternehmern und Mitarbeitern hinsichtlich des
Unternehmenserfolges. Auf Unternehmerseite werden dabei die Personenmerkmale
Handlungsorientierung nach Misserfolg, Leistungsmotivation und Selbstwirksamkeit
untersucht. Auf Mitarbeiterseite wurde die Eigeninitiative erfasst.
Untersuchungsstichprobe waren 201 Unternehmer®.

Kapitel 6 widmet sich dem Zusammenhang von Personenmerkmalen und
Unternehmenserfolg aus einer kulturvergleichenden Perspektive. Die
kulturvergleichende Forschung betont den starken Einfluss der Kultur auf
Organisationsstrukturen und Fuhrungsstile. Allerdings wird in der
Entrepreneurshipforschung der kulturelle Aspekt des Unternehmensumfeldes bei
Untersuchungen des unternehmerischen Erfolges vernachlassigt. Diese
Untersuchung betrachtet den Einfluss von Personenmerkmalen von Unternehmern
auf Unternehmenserfolg in Abhangigkeit der kulturellen Gegebenheiten. Die
Haupthypothese beruht auf einem Fit-Modell, das davon ausgeht, dass kulturell
adaquates Verhalten und kulturell adaquate Personenmerkmale der Unternehmer mit
dem Unternehmenserfolg in Zusammenhang stehen. Unter kulturell adaquat wird in
dieser Untersuchung verstanden, dass die Personenmerkmale von
Kleinunternehmern mit den Werten und Normen des kulturellen Umfeldes des

Unternehmens Ubereinstimmen. Das Fit-Modell wurde an zwei Stichproben

® Die Stichprobe ist identisch mit den Stichproben in Kapitel 5 und 6 und der ostdeutschen
Teilstichrobe in Kapitel 3.
® Die Stichprobe der ist identisch mit den Stichproben in Kapitel 4 und 6 und der ostdeutschen

Teilstichrobe in Kapitel 3.
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deutscher Kleinunternehmer’ (Westdeutschland: N = 102; Ostdeutschland: N = 99)

und and 98 brasilianischen Kleinunternehmern tberprift.

Hinweis fur den Leser: Jedes der Kapitel 2 bis 6 stellt eine Untersuchung
dar. Damit jede Untersuchung fir sich lesbar und verstandlich wird, wird jede
Untersuchung vollstandig beschrieben, auch wenn Teilaspekte schon in den anderen
Untersuchungen beschrieben oder begrindet sind. Dies fuhrt dazu, dass es
insbesondere in den methodischen Abschnitten (Stichprobenbeschreibungen,
Operationalisierung etc.) zu Wiederholungen kommt. Fuf3noten geben

entsprechende Hinweise auf identische Stichproben.

" Die Stichprobe der Unternehmer ist identisch mit den Stichproben in Kapitel 4 und 5 und der

ostdeutschen Teilstichrobe in Kapitel 3.



2 Determinanten unternehmerischer Intentionen

2 DETERMINANTEN UNTERNEHMERISCHER INTENTIONEN®

2.1 Einleitung

Krueger und Braezel (1994) formulierten das Beispiel: ,We all have the
potential to bungee jump, but few have well-formed intentions to do so...” (S. 94).
Das Beispiel illustriert auf sehr deutliche Weise, welche Bedeutung Intentionen zu
kommen. Einfach gesagt, bevor der Sprung kommt, ist die Intention zu springen da,
und die Intention ,Ich kdnnte mal Bungee springen” hat aber nicht jeder.

Ubertragt man das Beispiel auf die Selbstandigkeit, wird deutlich, dass
unternehmerische Intentionen ein Meilenstein innerhalb des Prozesses zur
Selbstandigkeit sind. Ohne unternehmerische Intentionen wird keiner selbstandig.
Unternehmerische Intentionen sind ein fester Bestandteil im Prozess zur
Selbstandigkeit. Aber auch hier, wie bei dem Beispiel mit dem Bungee springen, gilt,
zunternehmerische Intentionen” hat nicht jeder. Unternehmerische Intentionen sind
daher ein Schlusselkonzept fur unternehmerische Aktivitaten. Das heif3t, so lange wir
die Determinanten unternehmerischer Intentionen nicht verstehen, liegt im
unternehmerischen Prozess mit den unternehmerischen Intentionen ein ,Black Box"
vor. Genau diesem Gegenstand widmet sich diese Untersuchung. Die Untersuchung
wirft die Frage nach den Determinanten unternehmerischer Intentionen auf.

Daruber hinaus ist die Betrachtung der Determinanten unternehmerischer

Intentionen aus einem weiteren Grund interessant. Die Erfassung unternehmerischer

8 Der englische Begriff ist ,entrepreneurial intentions®. In dieser Arbeit wurde die Ubersetzung
Lunternehmerische Intentionen” gewahlt, da der Begriff ,Selbststandigkeitsintentionen” im deutschen
ungebrauchlich ist. Unter den Begriff ,unternehmerische Intentionen wird sowohl das Verhalten ,sich

selbstandig machen* wie das Verhalten ,unternehmerisch tatig werden“ gefasst..
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2 Determinanten unternehmerischer Intentionen 21

Intentionen ist auch eine Erfassung der Einstellung zum Unternehmertum und ist
somit auch immer eine Betrachtung des unternehmerischen Potentials einer
Gesellschaft oder einer Untersuchungsgruppe. Aufgrund des engen
Zusammenhangs zwischen Unternehmertum und dem nationalen 6konomischen
Wachstum (Reynolds, Hay, Bygrave, Camp & Autio, 2000; Reynolds, Hay & Camp,
1999) ist es von gesellschaftlicher Relevanz, die Einflussfaktoren der Einstellung zum
Unternehmertum zu kennen, um sich so die Mdglichkeit zu eréffnen, das
unternehmerische Potential zu erhéhen, indem man die Einstellung zum
Unternehmertum positiv beeinflusst.

Um die Determinanten unternehmerischer Intentionen zu verstehen, muss
man sich zunachst aber mit dem Begriff der (unternehmerischen) Intentionen

auseinandersetzen.

2.1.1 (Unternehmerische-) Intentionen

Intentionen kann man als Voraussetzungen fir tatsachliches Verhalten
betrachten (Ajzen, 1991, Madden, Ellen, & Ajzen, 1992). Intentionen sind
Indikatoren, die ausdriicken, wie stark eine Person gewillt ist, ein bestimmtes
Verhalten dann letztlich auch zu zeigen (Ajzen, 1991). Meta-Analysen bestatigen,
dass Intentionen Verhalten erfolgreich vorhersagen (vgl. Kim & Hunter, 1993). Um
Intentionen zu verstehen, kann man zwei Theorien heranziehen.

Nach dem allgemeinen Modell von Ajzen (1991), der Theorie des geplanten
Verhaltens (theory of planned behavior), sind es drei Faktoren, die Intentionen
bestimmen. Zunachst ist es die Einstellung zum Verhalten (attitude toward to act),
welche beinhaltet, flir wie gunstig (favorable) bzw. fir wie befriedigend man das

Verhalten fir sich halt. Der zweite Faktor ist die wahrgenommene Verhaltenskontrolle
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(perceived behavior control), das heil3t, wie leicht oder schwer es ist, das Verhalten
zu zeigen. Und der dritte Faktor, die subjektive Norm (social norms), beschreibt die
sozialen Umsténde, die das Verhalten beglnstigen (Ajzen & Madden, 1986).

Shaperos Modell (Shapero und Sokol, 1982) ist, &hnlich wie das oben
beschriebene Modell von Ajzen, ein Modell zur Erklarung von Verhaltensintentionen.
Allerdings hat Shapero sein Modell spezifisch zur Erklarung unternehmerischer
Intentionen entwickelt. Nach dem Modell von Shapero sind unternehmerische
Intentionen dann gegeben, wenn Selbstandigkeit als eine glaubwirdige (credible)
Karrieremoglichkeit wahrgenommen wird. Die Karrieremdglichkeit wird dann als
glaubwirdiger wahrgenommen, wenn die Selbstandigkeit fur die Person erwiinscht
ist (desirable) und fir durchfuhrbar (feasible) gehalten wird.

Krueger and Casrud (1993) ziehen beiden Modelle heran und integrieren sie
zu einem Modell, um zu argumentieren, dass ,sich selbstandig machen® ein
intentionales Verhalten ist. Demnach sind unternehmerische Intentionen durch die
folgenden Determinanten bestimmt (siehe auch Abbildung 2.1):

1. Erwinschtheit (dies entspricht Ajzens ,social norms* und Shaperos

L2aesirable®)

2. Durchfiihrbarkeit (dies entspricht Ajzens ,perceived behavior control* und

Shaperos ,feasible®)

3. Einstellung zum Verhalten (dies entspricht Ajzens ,attitude toward to act").

22



2 Determinanten unternehmerischer Intentionen

Abbildung 2.1: Determinanten unternehmerischer Intentionen

Erwiinscht (socia norms,
desirable)

Durchfuihrbar (perceived

behavior control, feasible) > Unternehmerische
Intentionen

Einstellung zum Verhalten
(attitude toward to act)

2.1.2 Determinanten unternehmerischer Intentionen

2.1.2.1 Erwinschtheit (,social norms* und ,desirable®)

Nach Ajzen verbergen sich hinter der subjektiven Norm die auf3erhalb der
Person liegenden Umsténde, die eine Entscheidung positiv oder negativ
beeinflussen. In der Entrepreneurshipliteratur findet sich dieser Ansatz vor allem bei
der Betrachtung des famili&ren Hintergrunds wieder (vgl. Hisrich, 1986). Hier wird
argumentiert, dass Selbstandigkeit in der Familie die Selbstandigkeit als
Berufmdglichkeit erst wahrnehmen lasst (Shapero & Sokol, 1982). Durch das Vorbild
der Eltern (oder anderer Familienmitglieder) wird Selbstandigkeit zu einer attraktiven
Berufsmoglichkeit. Kinder mit Eltern ohne Selbstandigkeitserfahrung verfligen
umgekehrt Gber keine oder nur schwache entsprechende Vorbilder und haben somit
weniger Erfahrungswerte mit Selbsténdigkeit. Selbstandigkeit ist daher fur diese
Kinder eher fremd. In der Entrepreneurshipforschung wird von dem Rollen-Modell

auch als Tracking-Modell gesprochen. Das Tracking-Modell besagt, dass Kinder
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2 Determinanten unternehmerischer Intentionen 24

versuchen, es ihren Eltern in der beruflichen Entwicklung gleich zu tun. Es gibt einige
Studien, die zeigen, dass Unternehmer haufig aus Familien stammen, in denen die
Eltern selbst Unternehmer waren oder sind (z. B. Cooper & Dunkelberg, 1987;
Shapero & Sokol, 1982; Scott & Twomey, 1988; Scherer et al., 1989; Matthews &
Moser, 1995). Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass Kinder von Unternehmern in
einem Umfeld aufwachsen, in dem Selbstandigkeit starker als bei anderen Kindern
als geeignete berufliche Wahl in Betracht kommt, und zwar unabh&ngig davon, ob
die Eltern erfolgreiche oder erfolglose Unternehmer sind.

H1: Unternehmerische Rollenvorbilder in der Familie stehen mit

unternehmerischen Intentionen in positivem Zusammenhang.

2.1.2.2 Durchfuhrbarkeit (,perceived behavior control“ und “feasible”)
Durchfuhrbarkeit bezieht sich vor allem auf die Fahigkeit, das gewlnschte
Verhalten auch erfolgreich durchzufiihren. Das heif3t, man sieht sich in der Lage, die
Aufgaben, die an einen Selbstandigen (gerade in der Anfangsphase) gestellt werden,
auch zu erfullen. Der Start in die Selbstandigkeit ist vor allem durch viele
Hindernisse, die sich auftun, charakterisiert. Im Gegensatz zu einem
Beschaftigtenverhaltnis missen Selbstandige eine Reihe von formalen Hirden
nehmen. Es missen oft Finanzierungsmaglichkeiten erdffnet werden, rechtliche
Fragen geklart werden (z. B. muss sich fur eine Rechtsform entschieden werden),
und Selbstandige missen sich selbst versichern. Darlber hinaus gibt es noch die
Herausforderungen der selbstandigen Téatigkeit an sich. Die eigenen Produkte
missen gegentber der Konkurrenz durchgesetzt werden, Auftrage mussen eingeholt
werden, Produkte miissen verbessert werden etc.. Hindernisse und Schwierigkeiten

sind das alltagliche Geschéft des Selbstandigen, d.h. von Selbstandigen wird ein
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sehr starkes aktives, ausdauerndes und immer wieder selbst motivierendes
Verhalten gefordert.

Ein Verhaltenssyndrom, das diesem Anforderungsprofil an zukinftige
Selbststandige stark entspricht, ist die Eigeninitiative. Eigeninitiative zeichnet sich
durch eine langfristige Orientierung, Zielgerichtetheit, Handlungsorientierung und
Bestandigkeit angesichts von Schwierigkeiten und Hindernissen sowie durch selbst
initiilertes, proaktives Verhalten aus (Frese, Kring, Soose & Zempel, 1996; Frese,
Fay, Hilburger, Leng & Tag, 1997). Eine hohe Eigeninitiative sollte daher die
Wahrnehmung der Durchfuhrbarkeit des , Sich-Selbstandig-Machens® deutlich
erhohen. So konnte Crant (1996) daher auch zeigen, dass zwischen Proaktivitét,
einem Bestandteil der Eigeninitiative, und unternehmerischen Intentionen ein
signifikanter Zusammenhang besteht.

H2:  Eigeninitiative steht mit unternehmerischen Intentionen in positivem

Zusammenhang.

Neben der wahrgenommen eigenen Verhaltenskontrolle kbnnen es auch
externe Faktoren sein, die die Durchfuihrbarkeit des intendierten Verhaltens, der
Selbstandigkeit, erhéhen. Externe Faktoren kdnnen dabei als Ressourcen dienen,
die das eigene Verhaltensspektrum erweitern und weitere Moglichkeiten der
Verhaltenskontrolle er6ffnen (Shapero & Sokol, 1982).

Familiare Unterstitzung oder ahnliche Netzwerke kénnen in diesem Sinne die
Entscheidung, selbstdndig zu werden, beeinflussen. Die inh&renten Risiken einer
Unternehmensgrindung kénnen durch solche Unterstitzungsressourcen reduziert
werden. Die Unternehmensgrindung wird realisierbarer und transparenter. Der

Schritt in die Selbststandigkeit wird erleichtert, beispielsweise dadurch, dass
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eventuell wirtschaftlich schlechte Zeiten durch eine potentielle finanzielle
Unterstutzung tberbruckt werden konnten, oder bei hoher Auftragslage kurzfristig auf
Mitarbeiter aus der Familien zurtickgegriffen werden kann, ohne Mitarbeiter direkt
anzustellen. Netzwerke kénnen dann hilfreich werden, wenn schwierige Auftrage
angenommen werden, die ein Know-how bedtirfen, dass man selbst vielleicht nur
teilweise hat. Wenn man allerdings schon bei eventuell entstehenden Problemen
nicht weil3, auf welche Ressourcen man zurtickgreifen kann, dann werden
unternehmerischen Intentionen weniger aufkommen. Dementsprechend konnte Dyer
(1994) zeigen, dass der Mangel an Unterstiitzung ein haufiger Grund ist, den Schritt
in die Selbstandigkeit nicht zu wagen.

H3:  Unterstiitzung durch das private Umfeld (privates Umfeld als Ressource

fur die Selbstandigkeit) steht mit unternehmerischen Intentionen in

positivem Zusammenhang.

2.1.2.3 Einstellung zum Verhalten (“attitude toward to act”)

Die Einstellung zum Verhalten meint im Falle unternehmerischer Intentionen
die positive oder negative Einstellung gegentuber Selbstandigkeit. Die negative oder
positive Einstellung zum Verhalten wird dadurch bedingt, ob die Durchfiihrung des
Verhaltens — das sich selbsténdig machen - positive oder negative Konsequenzen fir
die Person hat.

Die Selbstandigkeit ist eine herausfordernde Tatigkeit. Man muss seine
Geschaftsidee durchsetzen, und man hat in vielen Bereichen noch keine Erfahrung
(z. B. Buchhaltung, Mitarbeiterfihrung oder Vertragsverhandlungen), auf die man

zuriickgreifen kann. Au3erdem bringt Selbstandigkeit ein hohes Malf3 an personlicher
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Verantwortlichkeit mit sich, sei es fir die eigene Arbeit, fur die Produkte oder fur die
Mitarbeiter.

Nach McClelland (1987b) bevorzugen Personen mit einer hohen
Leistungsmotivation herausfordernde Aufgaben. Sie wollen fir ihr Verhalten und ihre
Taten die personliche Verantwortung tibernehmen. Daher sollten Menschen mit einer
hdheren Leistungsmotivation der Selbstandigkeit gegeniber positiv eingestellt sein.
Sie finden hier eine Berufsform wieder, die ihren Erwartungen und Ansprichen
entspricht, denn eine Karriere als Unternehmer verspricht mehr Verantwortlichkeit
und mehr herausfordernde Aufgaben als jedes abhangige Beschéftigungsverhaltnis.
Dariber hinaus gibt es empirische Evidenz dafir, dass Leistungsmotivation fur
Unternehmer eine héhere Wertigkeit als fur Nicht-Unternehmer besitzt (vgl. Rauch &
Frese, 2000a).

H4:  Leistungsmotivation steht mit unternehmerischen Intentionen in

positivem Zusammenhang.

Die Entscheidung, sich selbstandig zu machen, birgt unbestreitbar mehr
Risiken als die Entscheidung fur ein abhangiges Beschaftigungsverhaltnis. Wahrend
innerhalb eines Beschéaftigungsverhaltnisses normalerweise Kiindigungsschutz
besteht, ein regelmalRiges Einkommen garantiert ist und somit ein erhéhtes Mal3 an
Sicherheit gewahrleistet ist, ist Selbstandigkeit besonders in der Anfangsphase durch
die Unsicherheit von Arbeit und Einkommen gekennzeichnet (Duchesneau &

Gartner, 1990; Douglas & Shepard, 2002). Daher ist Selbstandigkeit mit der
Risikobereitschaft verkntipft, da ndmlich Selbstandigkeit mit mehr Risiko oder
umgekehrt mit weniger Sicherheit verbunden ist als ein Beschéaftigungsverhaltnis, wie

beispielsweise das des Lehrers.
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Kolvereid (1996a; 1996b) konnte in seiner Untersuchung zeigen, dass gerade
die Einstellung zu Risiko und Sicherheit den starksten Ausschlag dafir gab, ob
Personen eine Tatigkeit als Beschaftigter gegenuber einer selbstandigen Tatigkeit
bevorzugen. Die Risikobereitschaft sollte daher die Einstellung zur Selbstandigkeit
zentral beeinflussen (Douglas & Shepard, 2002). Personen mit geringer
Risikobereitschaft oder hohem Sicherheitsbedurfnis werden vermutlich gar nicht erst
unternehmerische Intentionen entwickeln.

H5: Risikobereitschaft steht mit unternehmerischen Intentionen in positivem

Zusammenhang. Das Bedurfnis nach Sicherheit steht negativ mit
unternehmerischen Intentionen in Zusammenhang.

Die Hypothesen sind in Abbildung 2.2 noch mal zusammengefasst.

Abbildung 2.2: Hypothesen: Determinanten unternehmerischer Intentionen

Erwinscht (socia norms,
desirable):
Rollenvorbilder

Durchfihrbar (perceived )
behavior control, feasible): > Unternehmerische
Eigeninitiative I ntentionen
Unterstitzuna

Einstellung zum Verhalten
(attitude toward to act):
Risikober eitschaft

L eistunasmativation
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2.2 Methode
2.2.1 Stichprobe

An der Untersuchung nahmen insgesamt 167 Studierende der Justus-Liebig-
Universitat in Giel3en teil. Alle Teilnehmer waren Studenten der
Wirtschaftswissenschaften. Die Untersuchungsteilnehmer waren im Durchschnitt
23,8 Jahre alt (SD = 2,92) und studierten im sechsten Semester (SD = 2,92). 42,1%
der Untersuchungsteilnehmer waren weiblich. Die Teilnahme war freiwillig.

Eine studentische Stichprobe ist sehr gut dazu geeignet, unternehmerische
Intentionen zu betrachten, bevor bereits erste unternehmerische Aktivitaten gestartet
worden sind (vgl. Krueger, 1993b). Ein Manko anderer Untersuchungen ist es, dass
der unternehmerische Prozess retrospektiv aus der Sicht der Unternehmer betrachtet
wird. Gerade dies sollte bei der Betrachtung von unternehmerischen Intentionen
vermieden werden, da der Untersuchungsgegenstand vor der Entscheidung liegt,
Unternehmer zu werden. Studenten hingegen stehen noch vor ihren ersten grof3en
Karriereentscheidungen.

Zudem liegt mit einer studentischen Stichprobe ein relative homogene
Stichprobe hinsichtlich Alter und Bildung vor. Gleichzeitig bietet eine studentische
Stichprobe geniigend Varianz in den hier untersuchten Variablen. Oft wird bei
studentischen Stichproben die 6kologische Validitat kritisch eingeschatzt, allerdings
konnten Bateman und Zeithamel (1989) aufzeigen, das studentische und nicht-
studentische Stichproben hinsichtlich der Einstellung zu Unternehmertum gut

vergleichbar sind.
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2.2.2 Messung der Variablen

In Tabelle 2.1 sind die Mittelwerte, Standardabweichungen, Reliabilitaten und
der Range der untersuchten Variablen dargestellt.

Eigeninitiative. Eigeninitiative wurde per Selbsteinschatzung mit der Skala
von Frese et al. (1997) gemessen. Die Skala enthalt sechs Items und reicht von 1
(stimme absolut nicht zu) bis 5 (stimme absolut zu). Ein Beispiel ist: “Ich gehe
Probleme aktiv an“. Die Skala hat ein Cronbachs Alpha von 0,77.

Leistungsmotivation. Leistungsmotivation wurde mit der Skala von Modick
(1977) gemessen. Bei den Items handelt es sich funfstufige Likert- ltems. Die
Originalskala wurde auf vier Items gekdrzt, da sich zwei Items als nicht trennscharf
erwiesen. Ein Beispielitem ist: “Ich halte es schon flr wichtig, mehr zu leisten als
andere.”. Die Skala hat ein Cronbachs Alpha von 0,65.

Risikobereitschaft. Risikobereitschaft misst, bis zu welchem Ausmal} die
Untersuchungsteilnehmer bereit sind, ein berufliches und finanzielles Risiko
einzugehen. Ein Beispiel fur die sieben funfstufigen Likert- Items ist: ,Riskante
Investitionen regen mich an“. Die Skala hat eine Reliabilitat von 0,72. Die hier
benutzte Skala misst gezielt die Risikobereitschaft hinsichtlich beruflicher und
finanzieller Entscheidungen, da Existenzgrindung vor allem durch diese Risiken
gekennzeichnet ist. Die Skala wurde neu entwickelt, da vorhandene Skalen diese
spezifisch auf die Unternehmensgriindung bezogene Risikoneigung oder
Risikobereitschaft nicht messen (vgl. zum Beispiel das Inventar von Kriger &
Amelang,1995).

Unterstltzung. Unterstitzung wurde mit drei finfstufigen Likert- ltems
gemessen (1 ,trifft Gberhaupt nicht zu” bis 5 , trifft absolut zu”). Die Teilnehmer

wurden gebeten einzuschatzen, in welchem Ausmall sie sich auf ihre Familie und
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Freunde verlassen kdnnten, sollten sie sich selbstandig machen. Ein Iltem war:
.Meine Familie oder Freunde kénnten mich bei meinem unternehmerischen
Vorhaben mit ihnrem Wissen unterstitzen”. Das zweite Item war: , Meine Familie oder
Freunde kdnnten mich bei meinem unternehmerischen Vorhaben unterstitzen,
indem sie fur mich arbeiten.” Das dritte Item war: ,Meine Familie oder Freunde
kdnnten mich bei meinem unternehmerischen Vorhaben finanziell unterstiitzen®.
Diese drei ltems hatten zusammen eine Reliabilitat von 0,68 (Cronbachs Alpha).

Rollenvorbilder. Die Variable Rollenvorbilder wurde mit dem Item ,Wie viele
Unternehmer gibt es in lhrer Familie?” gemessen.

Unternehmerische Intentionen. Die Skala unternehmerische Intentionen wurde
nach der ,Entrepreneurial Intentions Skala“ von Crant (1996) entworfen. Es wurden
den ursprunglichen drei ltems zwei Items hinzugeflgt. Die funfstufigen Likert- ltems
messen unternehmerische Intentionen. Beispielitems sind: ,lch werde einmal
selbstandig werden.” und ,Selbstéandigkeit kommt fiir mich nicht in Frage.” Die Skala
hat ein Cronbachs Alpha von 0,85. Die Skala erfasst unternehmerische Intentionen
auf eine sehr allgemeine Weise. Von einer spezifischeren Messung von
unternehmerischen Intentionen, wie z.B. ,Ich werde eine GmbH griinden®, wurde
abgesehen, um die Befragten nicht in ihrer Vorstellung von Selbstandigkeit (und allen
moglichen Varianten der Selbsténdigkeit) einzuengen.

Fur die Skala liegen keine Validitaten vor. Allerdings sprechen die Ergebnisse
von Krueger (1993b) fur die Skala. Krueger konnte belegen, dass eine Single-Iltem
Messung von unternehmerischen Intentionen (Kruiger, 1993b) benutzte das Item ,Do

you think you'll ever start a Business®) bereits zu validen Ergebnissen fuhrt. Die hier
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verwendete Skala beinhaltet in Ubersetzter Form das Item von Kriiger und ist

auerdem um inhaltsahnliche Items® erganzt.

Tabelle 2.1: Beschreibung der Variablen, einschlie3lich Cronbachs Alpha

Variablen M SD a Range
1. Alter 23.84 2.25 - 19-30
2. Geschlecht 1.42 .50 - 1-2*
3. Eigeninitiative 3.60 53 77 1-5
4. Leistungsmotivation 3.59 .65 .65 1-5
5. Risikobereitschaft 3.02 .60 72 1-5
6. Unterstiitzung 3.31 .98 .68 1-5
7. Rollenvorbilder 1.28 2.29 - 0-6
8. Unternehmerische Intentionen 3.05 94 .85 1-5

Anmerkungen: N = 159 — 165
* Das Geschlecht war dummy -kodiert: 1 fir ménnliche und 2 fir weibliche Untersuchungsteilnehmer.

Soziodemographische Variablen: Geschlecht und Alter. Es gibt weniger
selbstandige Frauen als Manner (Brockhaus & Horwitz, 1986; Robinson & Sexton,
1994; GEM, 2002). Eine mogliche Erklarung hierfir ware, dass Frauen es
schwieriger haben, sich selbsténdig zu machen. So wurde beispielsweise haufig
untersucht, ob Frauen bei der Vergabe von Krediten diskriminiert werden. Allerdings
konnten Buttner (1993) und Fabowale et al. (1995) in diesem Zusammenhang keine
empirischen Belege finden. Eine weitere Erklarungsmoglichkeit wéare, dass Frauen
an einer Karriere als Unternehmerin weniger interessiert sind als Ménner. Die
Grinde dafur liegen moglicherweise in der Erziehung von Madchen, in einem Mangel

an Netzwerken oder in einer unterschiedlichen Ausbildung. All dies kbnnte dazu

% Eir die inhaltliche Konsistenz der Messung ,unternehmerischer Intentionen” spricht auch das
Ergebnis der Faktorenanalyse. Hier ergab sich eine einfaktorielle Losung mit 63% Varianzaufklarung

bei einem Eigenwert von 3,1.
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fuhren, dass Frauen eine Karriere als Unternehmerin als weniger transparent und
realisierbar wahrnehmen, wodurch sie wiederum weniger bereit sind, eine
Unternehmerkarriere in Betracht zu ziehen. Alter wurde zusétzlich in die Analysen mit
aufgenommen um etwaige Alterseffekte kontrollieren zu kénnen. Alter und
Geschlecht wurden auch im Fragebogen erfasst. Das Geschlecht wurde dummy-

kodiert mit 1 flr mannliche und 2 fur weibliche Untersuchungsteilnehmer.

2.3 Ergebnisse
In Tabelle 2.2 werden die Interkorrelationen der Untersuchungsergebnisse
dargestellt. Es konnten fur drei Variablen signifikante Korrelationen mit
unternehmerischen Intentionen gezeigt werden. Geschlecht korrelierte signifikant mit
unternehmerischen Intentionen, das heil3t, Manner zeigten eine hohere Auspragung
unternehmerischer Intentionen. Zwischen Risikobereitschaft und unternehmerischen
Intentionen wurde ein signifikant positiver Zusammenhang gefunden. Des weiteren

gab es eine positive Korrelation zwischen Rollenvorbildern und unternehmerischen

Intentionen.

Tabelle 2.2: Interkorrelationen der Variablen

Variablen 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Alter -

2. Geschlecht -3 -

3. Eigeninitiative 17 -01 -

4. Leistungsmotivation 07 -.08 AB**

5. Risikobereitschaft 08 -20% 10 -.04 -

6. Unterstltzung -.16* .05 .03 .05 -13 -

7. Rollenvorbilder 04 -17* 01 -11 19* 14 -

8. Unternehmerische Intentionen 08 -37** 05 11 A3* 07 30 -

Anmerkungen: N = 159 - 166, ** p < .01, * p < .05



2 Determinanten unternehmerischer Intentionen 34

Die Ergebnisse der Regressionsanalyse sind in Tabelle 2.3 dargestellt. Die
Pradiktoren erklaren insgesamt 37% (33% ad). R?) der Gesamtvarianz der
abhéangigen Variablen. Die Ergebnisse der Regressionsanalyse haben eine &hnliche
Struktur wie bereits die Interkorrelationsmatrix: Geschlecht, Risikobereitschaft und
Anzahl selbststandiger Familienmitglieder haben eine signifikante Vorhersagekratft fir
unternehmerische Intentionen. Die Ergebnisse der Korrelations- und
Regressionsanalysen bestéatigen die Hypothesen 1 und 5. Fur Eigeninitiative,
Leistungsmotivation und Unterstiitzung konnten keine Zusammenhange gezeigt

werden. Daher konnten die Hypothesen 2, 3 und 4 nicht bestatigt werden.

Tabelle 2.3: Vorhersage von unternehmerischen Intentionen mittels Regressions-

analyse

Variablen b R R2 adj. R?
1. Alter -02

2. Geschlecht - 26**

3. Eigeninitiative 10

4. Leistungsmotivation -.09

5. Risikobereitschaft 30**

6. Unterstltzung 12

7. Rollenvorbilder 16*

BLFwk 37wk 33w

Anmerkung: N =159 — 165, * p < .05. **p <.01. *** p <.001.

2.4 Diskussion
Eine Determinante von unternehmerischen Intentionen ist die ,Erwtinschtheit"
des intendierten Verhaltens. Erwlnschtheit wurde tber die Anzahl der selbstandigen

Unternehmer in der Familie (Rollenvorbilder) gemessen. Offensichtlich wird von
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Personen mit mehr entsprechenden Rollenvorbildern die Selbstandigkeit als
Karriereoption starker in Betracht gezogen. Allerdings lasst sich die Wirkungsweise
nur vage interpretieren, da unklar bleibt, ob es sich um einen Tracking- Effekt
handelt, im dem Sinne, dass man versucht, die gleiche Karriere wie die
Familienmitglieder anzustreben. Eine andere Mdoglichkeit ware, dass durch eine hohe
Anzahl von Unternehmern in der Familie andere Normen in den Vordergrund riicken,
beziehungsweise andere Normen aul3en vor bleiben. Selbstandige
Familienmitglieder konnten verstarkt Normen vermitteln wie Unabhéngigkeit,
berufliche Flexibilitat und berufliche Selbstverwirklichung. Dagegen kdnnten durch
ein familiares Umfeld, das keine Selbstandigkeit kennt, vor allem die Wiinsche nach
Sicherheit, Verlasslichkeit in der beruflichen Entwicklung und Arbeit als Broterwerb
gefordert werden. Fir diese Interpretation spricht auch die signifikant positive
Korrelation zwischen der Anzahl der Rollenvorbilder und der Risikobereitschaft, denn
dies deutet auf ein geringeres Sicherheitsbedtirfnis bei Personen mit mehr

selbstandigen Rollenvorbildern hin. 1°

19 Der Effekt von Erwiinschtheit auf unternehmerische Intentionen wird noch durch ein zweites
Ergebnis unterstitzt. Frauen zeigen in dieser Untersuchung weniger unternehmerische Intentionen als
Méanner. Dieser Zusammenhang wurde nicht als Hypothese formuliert. Geschlecht wurde als
Kontrollvariable eingefiihrt. Allerdings lasst sich der Zusammenhang als ein Beleg fir den Einfluss von
Erwilinschtheit auf unternehmerische Intentionen interpretieren. Mdéglicherweise ist Selbstandigkeit fiir
Frauen mit einem schlechteren Image verbunden als fur Manner. Fakt ist, dass es weniger
selbstandige Frauen gibt als Manner. Insofern entsprechen selbstandige Frauen weniger der
gesellschaftlichen Norm. Zudem haben es Frauen auch schwieriger wahrend der
Unternehmensgrindung (vgl. Hisrich, 1990), was auch daran liegen kdnnte, dass sie weniger

anerkannt werden. Dass Selbstandigkeit fiir Frauen eine geringere subjektive Norm hat, dafiir spricht

35
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Die ,Durchfihrbarkeit* wurde Uber die Unterstitzung und die Eigeninitiative
untersucht. Fur beide Variablen konnte kein Zusammenhang gefunden werden.
Dieses Ergebnis ist Uberraschend, da gerade fur ,perceived behavior control” positive
Zusammenhange mit unternehmerischen Intentionen gefunden wurden (Krueger,
Reilly & Casrud, 2000). Der Grund konnte darin liegen, dass ,perceived behavior
control” nicht wie Ublicherweise mit Selbstwirksamkeit operationalisiert wurde,
sondern mit Unterstitzung und Eigeninitiative. Unterstitzung und Eigeninitiative sind
beides Konstrukte, die sehr nahe an der spezifischen unternehmerischen Situation
sind. Es ware mdglich, dass diese beiden Konstrukte erst in der konkreten
Entscheidungssituation, sich selbstandig zu machen, an Bedeutung gewinnen. Fir
die hier untersuchte Stichprobe ist allerdings die Entscheidung, sich selbstandig zu
machen, noch nicht konkret genug, da im Fokus der Studierenden andere Dinge
stehen, wie der Abschluss des Studiums. Selbstandigkeit ist somit fur die
Untersuchungsgruppe noch nicht unmittelbar bevorstehend und daher noch sehr
abstrakt, d.h. eine inhaltliche Auseinadersetzung damit, was es heif3t, selbstandig zu
sein, hat noch nicht statt gefunden. Dies wiederum wirde daftir sprechen, generelle
Selbstwirksamkeit zu messen, da generelle Selbstwirksamkeit misst, inwieweit man
sich in der Lage fuhlt, neue Aufgaben zu meistern, und Selbstandigkeit ist aus der
Distanz vor allem eine neue und unbekannte Aufgabe.

Dennoch bleibt dass Ergebnis insbesondere fur Eigeninitiative

erwartungswidrig, da Crant (1996) fur Proaktivat (ein der Eigeninitiative nahes

auch das Ergebnis dieser Untersuchung, dass die untersuchten Frauen weniger Rollenvorbilder

angaben.
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Konstrukt'!) sehr klare Zusammenh&nge mit unternehmerischen Intentionen fand.
AulRerdem sind die vorliegende Untersuchung und die Untersuchung von Crant sich
in bestimmten Punkten sehr &hnlich. Beide haben eine studentische Stichprobe und
eine sehr &hnliche Messung der abhangigen Variable. Dass beide Untersuchungen
dennoch zu unterschiedlichen Ergebnissen kommen, legt nahe, die Griinde in der
amerikanischen bzw. deutschen Stichprobe zu suchen. Mdglicherweise wird in der
deutschen Stichprobe Eigeninitiative nicht als typisches und wirksames Verhalten
gerade fur Selbstandigkeit wahrgenommen, sondern Eigeninitiative wird unabhangig
von Selbstandigkeit und nicht selbstandiger Beschéaftigung gesehen.
Wahrenddessen ist es in Amerika genau umgekehrt ist, hier wird Eigeninitiative

insbesondere als wichtig fur die Selbstandigkeit gesehen.

Die Einstellung zum Verhalten wurde Uber die Leistungsmotivation und die
Risikobereitschaft gemessen. Es konnte nur fUr Risikobereitschaft ein signifikanter
Zusammenhang gefunden werden. Dies deckt sich mit der Annahme, dass
Risikobereitschaft eine Voraussetzung dafir ist, Selbstandigkeit in Angriff zu
nehmen. Offensichtlich wird Selbsténdigkeit als die deutlich riskantere Karriereoption
wahrgenommen und daher von weniger risikobereiten Personen gar nicht erst in
Betracht gezogen.

Die Hypothese bezuglich Leistungsmotivation konnte nicht bestatigt werden.
Eine mogliche Erklarung daftir kdnnte die verkirzte Messskala fur
Leistungsmotivation sein. Neben dieser methodischen Erklarung kénnte nattrlich

auch in der Tat kein Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und

11 Frese & Fay (2001) konnten zeigen, dass die hier verwendet Eigeninitiative-Skala mit der
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unternehmerischen Intentionen bestehen. Bonnett und Furnham (1991) waren
gleichermalf3en nicht in der Lage, bei Jugendlichen einen Zusammenhang zwischen
dem Interesse, Unternehmer zu werden, und Leistungsmotivation zu finden. Auch
hier ist eine ahnliche Argumentation vorstellbar wie bei der wahrgenommenen
Verhaltenskontrolle. Selbstandigkeit ist fur die untersuchte Stichprobe noch ein zu
unklares Phanomen. Daher ist eine Befriedigung des Leistungsmotivs fir die
untersuchte Stichprobe nicht im Besonderen mit Selbstandigkeit verknuipft, sondern
genauso mit Nicht-Selbstandigkeit. Hinzu kommt, dass die eigene
Leistungsmotivation erst bewusst werden muss, um als Einstellung zur
Selbstandigkeit zum Tragen zu kommen. Das heil3t, Leistungsmotivation konnte mit
unternehmerischen Intentionen erst dann verknipft sein, wenn man eine
unbefriedigende Arbeit hat und sich dann eine Arbeit winscht, die mehr
herausfordert und mehr Verantwortung in sich tragt.

In dieser Untersuchung sind zwei theoretische Modelle integriert worden und
zur Anwendung gekommen, das Modell von Shapero und Sokol (1982) und Ajzens
Modell des geplanten Verhaltens (1991). Die Ergebnisse unterstitzen die
Anwendung des integrierten Modells nur fir die Aspekte Erwiinschtheit und
Einstellung zum Verhalten. Fur den Aspekt der Durchfuihrbarkeit konnte keine
empirische Unterstutzung gefunden werden. Insofern wirde sich das Modell auf zwei
Faktoren (Erwunschtheit und Einstellung um Verhalten) reduzieren und entsprache
dann dem Modell der ,theory of reasoned action“ von Ajzen und Fishbein (1975),
welches die Grundlage fur das Modell der ,theory of planned behavior” ist. Im

Widerspruch zu dem Ergebnis stehen aber die vielen Untersuchungen, die die
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Proactivity- Skala von Crant zu .96 korreliert.
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Bedeutung von ,perceived behavior control (Durchfihrbarkeit)” bestéatigen (vgl.
Armitage, Christopher, Conner & Mark, 2001). Ein Erklarungsansatz wére, dass die
perceived behavior control bei einem weit entfernten intendierten Verhalten, wie es
hier erfasst wurde, da die Studierenden nicht unmittelbar vor einer potentiellen
Grundungsentscheidung stehen, weniger wichtig ist als die subjektive Norm und die
Einstellung zum Verhalten. Eine andere Erklarung liegt in der nicht Ublicherweise
verwendeten Operationalisierung von perceived behavior control durch

Selbstwirksamkeit.

2.4.1 Kritische Aspekte der Untersuchung

Man kann dieser Untersuchung einige kritische Einwande entgegenbringen,
die teilweise oben schon angesprochen wurden. Zunachst muss man einen
kritischen Blick auf die Untersuchungsstichprobe werfen. Die Untersuchung an einem
studentischen Sample hat zur Folge, dass nur wenig berufliche oder Arbeitserfahrung
bei den Untersuchungsteilnehmern vorliegen. Auch die zentralen
Karriereentscheidungen stehen noch bevor. Folglich ist Selbstandigkeit mit wenig
konkreten Inhalten verbunden, ganz zu schweigen davon, dass so etwas wie
konkrete Plane vorhanden sind. Anderseits waren genau dies die Grunde fiur die
Wahl dieser Untersuchungsstichprobe. Es sollten die unternehmerischen Intentionen
untersucht werden, bevor eine gezielte Auseinandersetzung mit Selbstandigkeit
stattgefunden hat.

Ein weiterer kritischer Punkt sind die Operationalisierungen. Rollenvorbilder
wurden mit der Anzahl der Unternehmer in der Familie gemessen. Hier wéaren auch
andere Operationalisierungen moglich gewesen, wie z. B. eine dichotome Variable

oder die Anzahl an Selbsténdigen in Familie und Bekanntenkreis. Die Ergebnisse
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scheinen aber die vorliegende Operationalisierung zu rechtfertigen, da mit der
Anzahl der Selbstéandigen in der Familie die subjektive Norm erfasst werden sollte,
und man kann davon ausgehen, dass die subjektive Norm um so hoher ist, je
allgegenwartiger Selbstandigkeit in der Familie ist.

Insbesondere die Reliabilitat der Leistungsmotivation ist schwach. Allerdings
gibt es wenig Zweifel an der Validitat der Skala. Aul3erdem spricht die hohe
Korrelation mit Eigeninitiative fur die Konstruktvaliditat der Skala.

Risikobereitschaft wurde mit einer eigens gebildeten Skala gemessen. Die
Skala erwies sich als reliabel, und die Ergebnisse der Untersuchung weisen auch auf
die Validitat hin, da sich zeigt, dass in der Untersuchung Frauen deutlich weniger
Risikobereitschaft zeigen als Manner. Dieses Ergebnis entspricht dem erwarteten
Zusammenhang (vgl. die Meta-Analyse von Byrnes et al.,1999).

Sicherlich ist ein Klarer Kritikpunkt das Querschnittsdesign der Untersuchung.
Die Untersuchung kann keine Auskunft Gber die Stabilitdt der Faktoren geben und
auch nicht Uber die tatsachliche Umsetzung der unternehmerischen Intentionen in
unternehmerische Aktivitat. Dem lasst sich nur entgegen halten, dass Intentionen zur
Vorhersage von Verhalten gut geeignet sind (Ajzen, 1991) und dass Intentionen

relativ stabil Gber die Zeit sind (Ajzen, 1987, p.115).

2.4.2 Implikationen
Die Untersuchung hat eine Reihe von Implikationen. Aus Sicht der Forschung
gilt es, noch mal vertieft das integrierte Modell zu betrachten, und hier insbesondere
den Faktor Durchfuhrbarkeit. Es sollte die Vorhersagekraft von unterschiedlichen
Messungen der wahrgenommenen Verhaltenskontrolle, wie z. B. durch

Selbstwirksamkeit oder Eigeninitiative, Gberpruft werden.
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Zudem sollte die Zeit zwischen Untersuchung der Intentionen und maglicher
Ausfuihrung des intendierten Verhaltens als Moderator betrachtet werden. Gerade in
Hinsicht der Eigeninitiative sollte dieser Moderator Uberprift werden. Die Ergebnisse
dieser Untersuchung im Vergleich mit denen der Untersuchung von Crant (1996)
legen darliber hinaus eine Moderator-Funktion von Kulturen nahe.
Kulturvergleichende Studien zur Einstellung zum Unternehmertum sind durch diese
Ergebnisse angezeigt.

Sowohl aus Forschungssicht als auch aus praktischer Sicht ist es wertvoll, den
Zusammenhang von Geschlecht und unternehmerischen Intentionen zu betrachten.
Frauen machen sich eher im Dienstleitungsbereich selbstandig als in anderen
Bereichen. Dies legt nahe, unternehmerische Intentionen differenzierter zu erfassen,
und zwar bezogen auf Branchen. Denkbar ware, dass die geringeren
unternehmerischen Intentionen im Vergleich mit Mannern zumindest zum Teil auf
unterschiedliche Branchen zurtickfiihrbar sind bzw. dass bezogen auf
Dienstleistungen eventuell die unternehmerischen Intentionen fir die Geschlechter
eher ahnlich ausgepragt sind.

Von praktischer Relevanz ist vor allem der Zusammenhang von Intentionen
und Risikobereitschaft. Offensichtlich ist Risikobereitschaft mit unternehmerischen
Intentionen verbunden, aber es gibt keine eindeutigen Anhaltspunkte, dass

Risikobereitschaft mit Unternehmenserfolg in Zusammenhang steht (vgl. Rauch &
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Frese, 2000a). Somit stellt das Risiko eine Eintrittsbarriere in die Selbstandigkeit dar.

Risikobereitschatt ist aber keine Bedingung, um erfolgreich zu sein. Das heif3t, dass
das Risiko der Selbstandigkeit dazufiihren kann, dass potentiell erfolgreiche
Selbstandige abschreckt werden. Hier missen Ansatze gefunden werden, wie die

Wahrnehmung des Risikos der Selbstandigkeit gemindert werden kdnnte, so dass



2 Determinanten unternehmerischer Intentionen

potentielle Unternehmer nicht durch den Faktor Risikobereitschaft selegiert werden,
obwohl dieser Faktor fur den spateren Erfolg irrelevant ist. So kénnte sichergestellt
werden, dass Personen, die tatsachlich das Potential eines erfolgreichen
Unternehmers haben, die Selbstandigkeit nicht vermeiden. Dies kénnte durch
verbesserte soziale Sicherungssysteme fur Selbstandige geschehen oder durch eine
Verbesserung der Mdglichkeit des Wiedereintritts in ein Beschéftigtenverhaltnis beim

Scheitern der Selbstandigkeit.
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3 WER WIRD KLEINUNTERNEHMER IN EINEM POST-SOZIALISTISCHEN
UMFELD: UNTERSCHIEDE ZWISCHEN KLEINUNTERNEHMERN UND

MANAGERN IN OSTDEUTSCHLAND

3.1 Einleitung

Kleine und mittelstandische Unternehmen sind von grof3er Bedeutung in
heutigen Wirtschaftssystemen. Sie machen 95 Prozent aller européischen
Unternehmen aus und stellen 60 Prozent aller Arbeitsplatze (Gleichmann, 1990).
AuRerdem vermutet man, dass sie adaptiver und innovativer sind als grof3e
Unternehmen. Wenn man sich dies vergegenwartigt, wird die gesellschaftliche
Relevanz von kleinen und mittleren Unternehmen fir Osteuropa im Allgemeinen und
in Ostdeutschland im Besonderen hervorgehoben. Denn erstens war es schwierig,
Kleinunternehmertum in Osteuropa zu etablieren (Frese, 1995), und zweitens hangt
die Hoffnung auf eine prosperierende Wirtschaft und damit auf geringere
Arbeitslosenzahlen hauptsachlich an der Entwicklung eines gesunden
Kleinunternehmertums. Gerade die zweite Annahme ist durchaus gerechtfertigt, well
sich zeigt, dass Kleinunternehmen die vielversprechendsten und erfolgreichsten aller
Unternehmen im Osten Deutschlands sind (Monatlicher Bericht der Deutschen
Bundesbank, 1993).

Diese Studie richtet den Fokus auf die vergleichende Betrachtung ostdeutscher
Kleinunternehmer und ostdeutscher Manager. Es werden die Unterschiede zwischen
Kleinunternehmern und Managern in Ostdeutschland untersucht, um herauszufinden,
welche Personenmerkmale forderlich sind, um sich in einem post-sozialistischen
Umfeld als Kleinunternehmer zu versuchen. Dazu werden Personenmerkmale

betrachtet, aus denen sich eine Unternehmerpersonlichkeit zusammensetzt bzw. die
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als charakteristisch fur Unternehmer gelten. Unternehmerische Personenmerkmale
werden definiert als die Neigung, bestimmte Verhaltensweisen zu zeigen, die zur
Erflllung der Arbeitsaufgabe des Kleinunternehmers in diesem Falle geeignet sind -
sofern die Umwelt dieses zulasst.

Personlichkeitsfaktoren - insbesondere im Sinne von
Personlichkeitseigenschaften (Traits) - wurden in der Kleinunternehmensforschung
haufig herangezogen (fur einen Uberblick siehe Brockhaus & Horwitz, 1986; Gartner,
1989; Shaver & Scott, 1991). Allerdings wurde die Idee, dass Personlichkeit fur die
Erforschung von Kleinunternehmen wichtig ist, auch haufig kritisiert. Gartners (1988;
1989) mal3gebliches Argument ist, dass es wichtiger ist, das Verhalten des
Kleinunternehmers zu betrachten als deren Personlichkeitseigenschaften zu
untersuchen. Personlichkeitsforscher hingegen haben erwartungsgemalf3 argumentiert,
dass Verhalten mit Personlichkeitsvariablen in Zusammenhang steht (Epstein &
O'Brien, 1985).

Wenn man den Blick auf die Personlichkeitseigenschaften von Unternehmern
richtet und auf die Debatte, ob nicht eher das Verhalten von Unternehmern betrachtet
werden sollte, so muss man in der Unternehmerforschung die zwei Fragestellungen,
wer wird Unternehmer und wer ist ein erfolgreicher Unternehmer, auseinander halten.
Bei der Betrachtung von Personlichkeitseigenschaften von Unternehmern ist es
nutzlich, gerade eben diese Unterscheidung zwischen der Entscheidung,
Kleinunternehmer zu werden, und dem Erfolg eines Kleinunternehmers zu
beriicksichtigen. Ein Beleg dafur kommt aus der Fuhrungsforschung. Hier hat sich
diese Differenzierung in der Debatte um Personlichkeitsvariablen in der
Fuhrungsforschung auch als nitzlich erwiesen. Die friihe Fuhrungsforschung zur

Erklarung von Fuhrungserfolg bestand aus einem reinen Personlichkeitsansatz (siehe
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Bass, 1990; Kirkpatrick & Locke, 1991). Dies wurde spater von Stodgill (1948) mit dem
Einwand kritisiert, dass Personlichkeitsfaktoren nicht fir Fihrungserfolg wichtig seien.
Erst die Unterscheidung zwischen der Emergenz eines Fihrers (d. h. Wer wird
FUhrungskraft?) und Fuhrungseffektivitat (d. h. Wer fuhrt erfolgreich?) half, die Rolle
von Personlichkeitsfaktoren in der Fiihrungsforschung weiter aufzuklaren. Denn
Personlichkeitsfaktoren stehen starker mit der Emergenz von Flhrungspersonen im
Zusammenhang als mit der Fuhrungseffektivitat (Kenny & Zaccaro, 1983; Lord,
DeVader & Alliger, 1986).

Obwohl es eindeutige Unterschiede zwischen Fuhrungspersonlichkeiten und
Kleinunternehmern gibt, ist es doch sinnvoll, die Filhrungsforschung und die
Kleinunternehmerforschung zu vergleichen. Beide Forschungsgebiete umfassen die
Untersuchung von Fihrungsverhalten, von Management, von Arbeit unter
risikoreichen und wettbewerbsorientierten Bedingungen, von hoher Verantwortlichkeit
und von weitreichenden Karriereentscheidungen. Es liegt also nahe, dass, ahnlich
dem Bereich der Fuhrungsforschung, die Emergenz von Unternehmern mit
Personlichkeitsfaktoren in starkerem Zusammenhang steht (Herron & Robinson, 1983;
Begley & Boyd, 1987) als der unternehmerische Erfolg. Daraus folgt die Annahme,
dass Personlichkeitsfaktoren vor allem bei der Entscheidung, Unternehmer zu werden,
eine Rolle spielen, aber nicht notwendigerweise zum Erfolg des Unternehmers
beitragen. Emergenz und Erfolg von Kleinunternehmern sind zwei unterschiedliche
Kriterien, die in der Kleinunternehmerforschung oftmals nicht klar unterschieden
werden. In dieser Studie wird Personlichkeit ausschlief3lich im Zusammenhang mit der
Entscheidung, Unternehmer zu werden, betrachtet.

Dariber hinaus ist es vor allem in Ostdeutschland gerechtfertigt, den Blick auf

Personlichkeitseigenschaften zu richten. Denn Adler (1996) argumentiert, dass der
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Zusammenhang zwischen Personlichkeitsfaktoren und Verhalten starker ausgepragt
ist, wenn in so genannten ,schwachen Situationen® agiert wird (Adler, 1996).
~>Schwache Situationen® liegen dann vor, wenn Personen nicht in ihrer
Entscheidungsfreiheit eingeengt sind (Adler, 1996). Dies ist fur diese Studie
besonders wichtig, da die Situation in Ostdeutschland beztglich der Entscheidung,
Kleinunternehmer zu werden, im Sinne Adlers als ,schwach” zu bezeichnen war. Denn
diese Studie untersucht Unterschiede zwischen Kleinunternehmern
(Unternehmensgrtindern) und Managern in Ostdeutschland, der friiheren Deutschen
Demokratischen Republik. Zum damaligen Zeitpunkt war Ostdeutschland durch den
radikalen und revolutiondren Umbruch vom burokratischen Sozialismus zum
Kapitalismus charakterisiert. Da es unter der sozialistischen Regierung nur wenige
private Unternehmer gab, existierten nur wenige Unternehmervorbilder und wenig
Wissen dartber, was es bedeutet, Kleinunternehmer zu sein. Dennoch gab es
gleichzeitig gute Chancen fur Kleinunternehmer und deren Geschéftsideen, da der
Markt noch sehr offen war.

Auch wenn es gerechtfertigt ist, aus den oben genannten Griinden bei der
Emergenz von Unternehmern Personlichkeitseigenschaften zu untersuchen, so kann
es nicht sinnvoll sein, dass ein Potpourri von Personlichkeitsvariablen wie zum
Beispiel die Big Five (McCrae & Costa, 1987) oder das 16PF Personlichkeitsinventar
(Schneewind & Graf, 1997) verwendet wird. Vielmehr sollten Personenmerkmale, die
vermutlich mit der Emergenz von Kleinunternehmern im Zusammenhang stehen, aus
dem Arbeits- und Aufgabenumfeld von Kleinunternehmern hervorgehen.
Kleinunternehmer missen moderate Risiken eingehen, ergebnisorientiertes Feedback
suchen und Leistung erbringen. Sie missen personlich innovativ sein und sie missen

fur die Zukunft planen.
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Es gibt bereits zahlreiche Studien beztiglich der Personlichkeitsunterschiede
von Unternehmern und Nicht-Unternehmern (siehe Brockhaus & Nord, 1979;
Genderton & Bowman, 1985; Carland & Carland, 1989; Bonnett & Furnham, 1991).
Allerdings sind Ansatze, die breit gefacherte Personlichkeitsskalen verwenden und
diese mit Unternehmertum korrelieren, nur von begrenztem Nutzen, da diese Ansétze
nicht in engem Zusammenhang mit der unternehmerischen Aufgabe stehen.

Daher soll an dieser Stelle ein verbesserter Ansatz fiir die Auseinandersetzung
mit Personlichkeitseigenschaften und der Emergenz von Unternehmern
vorgeschlagen werden. Es geht darum, die Emergenz von Unternehmern mit einer
unternehmerischen Orientierung (Lumpkin & Dess, 1996) oder einer
unternehmerischen Disposition (Crant, 1996) in Zusammenhang zu bringen. Crant
(1996) argumentiert, dass eine unternehmerische Disposition wie die proaktive
Personlichkeit intuitiv mit Unternehmertum in Zusammenhang steht (S. 43), da sie mit
der unternehmerischen Aufgabe in Zusammenhang steht. Im Folgenden wird daher
anstatt von Personlichkeitsfaktoren von unternehmerischen Personenmerkmalen
gesprochen, da die betrachteten Personenmerkmale alle mit der Arbeitswelt und den

unternehmerischen Arbeitsaufgaben verbunden sind.

3.1.1 Die Rahmenbedingungen der Untersuchung
Die Studie wurde 1993 in Ostdeutschland durchgefihrt. Der wirtschaftliche
Zusammenschluss von Ost- und Westdeutschland hatte im Juli 1990 stattgefunden.
Seit 1990 war es den Menschen freigestellt, ein Unternehmen zu grinden. Lechner
und Pfeiffer (1993) charakterisierten die ostdeutsche Wirtschaft zum damaligen
Zeitpunkt durch gegenlaufige Trends: Einerseits boten sich zu Beginn der

Marktwirtschaft viele Chancen zur beruflichen Selbstandigkeit. Andererseits war die
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psychologische Atmosphare im Osten Deutschlands dem Entschluss, Unternehmer zu
werden, nicht unbedingt forderlich. Ostdeutsche nahmen die Entscheidung,
Unternehmer zu werden, als weitreichend und ziemlich riskant wahr, weil aus
psychologischer Perspektive das Risiko zu scheitern gré3er wahrgenommen wird,
wenn man nur ein unklares Bild vom Unternehmertum hat, d. h. man weif3 nicht

genau, was ein Unternehmer macht, und es gibt keine klaren Rollenkonzeptionen. Da
es vor 1990 in Ostdeutschland praktisch keine Unternehmer gab, gab es weder
Rollenvorbilder noch 6ffentliches Wissen tber Unternehmertum. Vergegenwartigt man
sich diese Situation, so ist es gerechtfertigt, die Kleinunternehmer in Ostdeutschland

als wahre Pioniere im Schumpeterschen (1935) Sinne zu bezeichnen.

3.1.2 Die untersuchten Personenmerkmale

Um zu beschreiben welche Personenmerkmale ein Unternehmer haben sollte,
kann man drei theoretische Quellen verwenden. Die alteste Quelle ist Schumpeter
(1935), der die Anforderungen an einen Unternehmer im Vorausblick, in der
Innovation und in der dominanten Aggressivitat sieht (siehe auch Holderegger,
1988). Nach Schumpeter missen Unternehmer Schwierigkeiten als
Herausforderungen sehen, die es mit Kreativitat und unkonventionellen Handlungen
zu l6sen gilt. Sie missen in der Lage sein, die positiven wie auch die negativen
Konsequenzen ihrer Handlungen akzeptieren (wie zum Beispiel Risiken, hohe
Verantwortung oder lange Arbeitszeiten). Nach Schumpeters Auffassung muss ein
Unternehmer nicht vorrangig ein grof3er Denker sein, sondern strebt im Gegenteil vor
allem pragmatische Problemlésungen an. Der Unternehmer ist damit kein Theoretiker,
sondern ein Realist und Pragmatiker. Schumpeters (1935) Theorie vom Unternehmer

ist besonders fuir Studien in Osteuropa interessant, da er argumentiert, dass
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Unternehmertum nicht frei von der gesellschaftlichen Situation ist. Nach seiner
Auffassung entsteht Unternehmertum vor allem in Situationen des gesellschaftlichen
Wandels oder Umbruchs. Die osteuropéische Wirtschafts- und Lebenssituation wird
durch Begriffe wie Wandel und Umbruch recht gut charakterisiert (Umbau des
politischen und wirtschaftlichen Systems), und die Situation stellt sich insgesamt als
,schwach’ dar (siehe oben), denn sie ermdglicht es den Menschen, frei zu handeln und
somit ihre personliche Wahl zu treffen.

Ein zweiter Ansatz bezieht sich auf die unternehmerische Orientierung
(Lumpkin & Dess, 1996). Die unternehmerische Orientierung meint die Orientierung
des Unternehmens und nicht die des Individuums, aber daraus lasst sich ableiten, was
die Grundvoraussetzungen fiir den Beruf des Unternehmers sind — im Sinne eines
Arbeitsprofils. Daher kann der Ansatz von Lumpkin und Dess (1996) als eine gute
Arbeitsbeschreibung verstanden werden. Die Autoren unterscheiden zwischen den
Faktoren Autonomie, Innovation, Risiko, Proaktivitat und
Wettbewerbsaggressivitat. Lumpkin und Dess fuhren aus: "All of these factors ...
may be present when a firm engages in new entry" (1996, p.137). Offenkundig gibt es
hier Uberschneidungen mit Schumpeters Konzept.

Einen dritten Ansatz tragt McClelland (1986; 1987b; McClelland & Burnham,
1995) bei. Dieser argumentiert, Unternehmer zeichneten sich durch ein Bedtirfnis
nach Leistung, Leistungsvergleich und Macht aus. Auch hier werden
Uberschneidungen deutlich mit Schumpeters aggressiver Dominanz (1935) und
Lumpkin und Dess' (1996) wettbewerbsbezogener Aggressivitat. Allerdings wird ein
Leistungsbeduirfnis von Lumpkin und Dess (1996) nicht ausdriicklich erwahnt.

Fasst man, basierend auf den drei genannten theoretischen Quellen die

Charakteristika von Unternehmern zusammen, dann ergeben sich die
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Personenmerkmale Autonomie, Innovation, Risiko, Proaktivitat und
Wettbewerbsaggressivitat analog zu den Dimensionen von Lumpkin und Dess,
erganzt um das Leistungsbedurfnis im Sinne von McClelland. Auf diese
Personenmerkmale wird im Folgenden genauer eingegangen.

Mit Autonomie lassen sich drei psychologische Konstrukte assoziieren: (1)
Selbstverwirklichung (Higher order need strength) (Hackman & Lawler, 1971), (2)
Kontrollablehnung (Frese, 1984; Frese, Erbe-Heinbokel, Grefe, Ryboviak & Weike,
1994) und (3) Selbstwirksamkeit (Bandura, 1986). Selbstverwirklichung beinhaltet den
Wunsch nach Selbstaktualisierung. Dies kann auf Gebieten erreicht werden, in denen
man nicht den Werten und Weisungen anderer unterworfen ist, wie z. B. als
Unternehmer. Kontrollablehnung bedeutet, dass man keine Kontrolle ausiiben méchte,
da man sich vor negativen Konsequenzen und vor der Verantwortung, die mit
Kontrolle einhergeht, flrchtet. Da Autonomie - im Sinne von eigenstandig handeln
konnen - ein Kontrollbedirfnis impliziert, sollte bei Kleinunternehmern
Kontrollablehnung gering ausgepréagt sein. Selbstwirksamkeit ist definiert als "people's
judgments of their capabilities to organize and execute courses of action required to
attain designated types of performances.” (Bandura, 1986, p. 391). Demzufolge
bedeutet Selbstwirksamkeit, dass man sich sicher ist, bestimmte Handlungen
(autonom) durchfuihren zu kdnnen (Gist & Mitchell, 1992).

Innovationsbereitschaft bedeutet, Interesse an Innovationen bei der Arbeit zu
haben (Patchen, 1965), und Umstellungsbereitschaft am Arbeitsplatz (Frese &
Pliddemann, 1993). Beides impliziert die Bereitschaft, Arbeitsroutinen aufzubrechen
und zu verandern oder neue Arbeitsweisen auszuprobieren. Patchen (1965) konnte
einen Zusammenhang zwischen dem Interesse an Innovationen und der Anzahl von

Verbesserungsvorschlagen in Unternehmen aufzeigen.
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Proaktivitat bedeutet, zukunftsgerichtet Initiative zu zeigen, d. h. im Sinne von
Lumpkin und Dess (1997) eine in die Zukunft gewandte Perspektive einzunehmen und
zukunftigere Anforderungen vorwegzunehmen. Frese, Fay, Hilburger, Leng und Tag
(1997) haben gezeigt, dass ostdeutsche Unternehmer einen héheren Grad an
Initiative haben als andere Bevolkerungsgruppen. Proaktivitat kann auch in
Handlungsstilen ausgedriickt werden. Es gibt drei der Proaktivitat verwandte
Handlungsstile: Zielorientierung, Plan- und Handlungsorientierung. Unternehmer
sollten eine stérkere Zielorientierung (Frese, Stewart & Hannover, 1987) haben, und
sie sollten ihre Ziele ernster nehmen als andere Personengruppen. Die schnelle
Umsetzung von Zielen in Handlung wurde von Kuhl (1992) als Handlungsorientierung
untersucht. Hierbei ist der wichtigste Aspekt, ob man auch angesichts von
Ruckschlagen aktiv bleibt (Handlungsorientierung nach Misserfolg). Planorientierung
(planfulness) (Frese et al., 1987) ist fur den Unternehmer notwendig. Planorientierung
impliziert eine langfristige Orientierung und detaillierte Planung.

Die unternehmerische Orientierung der Wettbewerbsaggressivitat beinhaltet
eine Art Machiavellismus. Machiavellismus bedeutet, dass man waghalsig und im
moralischen Sinne ricksichtslos bei der Verfolgung seiner Ziele ist.
Wettbewerbsaggressivitat hat Uberschneidungen mit Schumpeters Konzept der
aggressiven Dominanz.

Das letzte Konzept Leistungsbedurfnis entspricht der Leistungsmotivation
(McClelland, 1987a). Leistungsmotivation bedeutet, "one does something better ... for
the intrinsic satisfaction of doing something better.” (McClelland, 1987a, S. 228).
Leistungsmotivation bedeutet auch, um seine Leistungen und Verdienste zu kampfen.

Das Konzept der Risikoorientierung wurde in dieser Studie nicht berlcksichtigt.
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3.1.3 Unternehmer und Manager

Es ist zu erwarten, dass Unternehmer eine besondere Gruppe sind, die sich
von anderen Berufsgruppen oder Professionen unterscheiden. Bezogen auf die
Untersuchung sind Manager eine interessante Vergleichsgruppe. Denn die
Arbeitssituation sowohl von Unternehmern als auch von Managern ist durch einen
hohen Grad an Komplexitat und durch Arbeitsanforderungen wie Mitarbeiterfihrung
und Aufgabendelegation gekennzeichnet. Darliber hinaus beinhaltet das Arbeitsfeld
beider einen hohen Grad an Verantwortung und Autonomie. Allerdings sollten nach
Lumkin und Dess, Schumpeter und McClelland nur Personen mit gewissen
unternehmerischen Charakteristika Kleinunternehmer werden und sollten sich durch
diese von Managern hervorheben. Manager sind Angestellte, deren Proaktivitét,
Autonomie, Innovationsbereitschaft, Wettbewerbsaggressivitat und Leistungsbedirfnis
nicht dem hohen Mal3 von Unternehmern entspricht. Sie sind auch weniger
ricksichtslos bei der Verfolgung ihrer Ziele. Managern werden Management- und
Kontrollaufgaben Ubertragen, aber sie sind nicht diejenigen, die vollkommen neue
Ansatze oder organisationalen Wandel initiieren, wie Unternehmer es tun.

Daraus folgt die Hypothese: Unternehmensgrinder unterscheiden sich von
Managern durch einen héheren Grad an Autonomie, Innovationsbereitschatft,

Proaktivitat, Wettbewerbsaggressivitat und Leistungsbedurfnis.
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3.2 Methode
3.2.1 Stichproben

Die Stichprobe ostdeutscher Unternehmer*? wurde 1993 in Jena/ Thiiringen
erhoben. Die Teilnehmer wurden anhand einer Liste der Handelskammer kontaktiert.
Daruber hinaus wurden Unternehmer angesprochen, die nicht auf der Liste standen,
aber Buro- oder Geschaftsraume in Jena hatten.

Es gab drei Teilnahmekriterien fur die Unternehmer: Erstens mussten die
Unternehmen zwischen 1990 und 1992 gegriindet worden sein. Zweitens musste das
Unternehmen zwischen einem und flinfzig Mitarbeiter beschéaftigen. Drittens mussten
die Teilnehmer die Besitzer, Manager und Grunder ihres jeweiligen Unternehmens
sein. Von den 160 angesprochenen Unternehmern erklarten sich 102 (63,75%) bereit,
an der Studie teilzunehmen'2,

Die Stichprobe der Manager entstammt einer grol3eren, zufallsgenerierten
Langsschnittuntersuchung in der ostdeutschen Stadt Dresden (siehe Frese, Kring,
Soose & Zempel, 1996). Es konnte gezeigt werden, dass die Stichprobe reprasentativ
fur die Bevdlkerung in Dresden war (Frese et al., 1996). Fir den Vergleich mit den
Kleinunternehmern wurden Manager aller Hierarchieebenen ausgewahlt. Die Auswahl
umfasste mittleres Management genauso wie Geschaftsfihrer (N = 75). Ferner sind
Dresden und Jena vergleichbare Stadte mit ahnlichen soziodemographischen

Charakteristika. Beide Stadte sind relativ moderne Universitatsstadte und attraktive

2 Diese Stichprobe entspricht dem ostdeutschen Stichprobenanteil in den Kapiteln 4, 5 und 6.

'3 Die Stichprobenmerkmale dieser Studie sind beziglich des Alter des Griinders, der Branche, des
Geschlechts des Griinders und der gesetzlichen Form des Unternehmens anderen empirischen
Studien an Kleinunternehmern in Deutschland &ahnlich (Bruderl, Preisendorfer & Ziegler, 1996; Klandt,

1984).
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Standorte fur Hightech-Firmen. Daher eignet sich die Dresdener Studie hervorragend
als Vergleichsgruppe von Managern fur die Jenaer Unternehmer. Dartiber hinaus

handelt es sich bei beiden Stichproben um Zufallsstichproben.

3.2.2 Statistische Verfahren

Um Unternehmer mit Managern hinsichtlich aller Variablen gleichzeitig zu
vergleichen, wurde eine multivariate Kovarianzanalyse (MANCOVA) berechnet.
Anschlie3end wurden einzelne Kovarianzanalysen (ANCOVAS) durchgefuhrt.
Zusatzlich wurden vier potentielle Einflussvariablen kontrolliert, um die
Interpretierbarkeit der Ergebnisse zu gewahrleisten: Alter, Geschlecht, Schulbildung
und Berufsausbildung (Brockhaus & Horwitz, 1986). Um ein vollstéandiges Bild zu
erlangen, wurde abschliel3end eine Diskriminanzanalyse durchgefihrt. Hierbei

reduzierte sich die Stichprobengrél3e wegen fehlender Werte auf N = 154,

3.2.3 Operationalisierung der Variablen

Alle Variablen wurden tGber Fragebogenskalen erhoben. Die Charakteristika der
Skalen (einschlie3lich Cronbachs Alphas) sind in Tabelle 3.1 dargestellt.

Selbstverwirklichung (Higher order need strength, Hackman & Lawler, 1971)
misst, wie wichtig es einem ist, hdhere Ziele - im Sinne einer Verwirklichung der
eigenen Person - zu erreichen. Kontrollablehnung (Frese, 1984) misst das Ausmal,
zu dem eine Person gerne Kontrolle abgibt, um dadurch die eigene arbeitsbezogene
Verantwortlichkeit zu reduzieren. Selbstwirksamkeit wurde entwickelt als die
allgemeine Erwartung eigener Effektivitat (Bandura, 1986) und misst die subjektive
Selbstwahrnehmung einer Person beziiglich der Fahigkeit, die eigene Arbeit gut

ausfuhren zu kénnen (Speier & Frese, 1997). Die Skala Interesse an Innovationen bei
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der Arbeit (Patchen, 1965) misst die Bereitschaft, neue und schlussendlich bessere
Arbeitsmethoden zu entwickeln und zu implementieren. Umstellungsbereitschaft am
Arbeitsplatz (Frese & Pluiddemann, 1993) beschreibt die Bereitschaft, Wandel und
Entwicklung im eigenen beruflichen Tatigkeitsgebiet voranzutreiben. Zielorientierung
(Frese et al., 1987) misst das Ausmal, in dem eigene Ziele Ernst genommen werden,
und wie weitreichend diese Ziele sind. Planorientierung erfasst die Neigung, langfristig
und detailliert zu planen (Frese et al., 1987). Handlungsorientierung nach Misserfolg
(Kuhl, 1992) misst, inwieweit man nach einem Patzer ohne zu z6gern handelt oder
aber ins Gribeln gerat. Machiavellismus (Henning & Six, 1977; Christie & Geis, 1970)
bedeutet, dass man seine Ziele ohne Ruicksicht auf Verluste oder Moral verfolgt.
Leistungsmotivation (Modick, 1977a) beschreibt die Bereitschaft und Kraft einer
Person, Aufgaben durchzufiihren. Ferner wurde je ein Item zur Erfassung von Alter,
Geschlecht, Schulbildung und Berufsausbildung verwendet.

Die Reliabilitaten der Skalen sind alle an der unteren Grenze. Ein Grund liegt
darin, dass die Anzahl der Items so weit wie méglich reduziert wurde**. Dennoch sind
sie weiterhin adaquat, da nach Nunnally (1978, S. 226) Cronbachs Alphas von .50 bis
.60 noch tolerierbare Reliabilitaten in einem frihen Forschungsstadium sind. Die Skala
Innovationsinteresse liegt allerdings in der Teilstichprobe der Unternehmer deutlich
unterhalb der Reliabilitditsanforderungen. Die Skala wurde trotzdem beibehalten, da es
sich um eine etablierte und gut validierte Skala handelt (Patchen, 1965). Dennoch
sollten Ergebnisse bezlglich des Innovationsinteresses nur vorsichtig betrachtet und

nicht tberinterpretiert werden.

14 Kriterium war die Trennschérfe, wie sie sich in vorherigen Studien ergeben hat. Die Kiirzung war
noétig, da der Fragebogen fir die Kleinunternehmer tber 50 Seiten betrug, und ein noch langerer

Bogen hatte héchstwahrscheinlich zur Verschlechterung der Ricklaufquote beigetragen.
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Tabelle 3.1: Reliabilitaten (Cronbachs Alphas), Range und Anzahl der Items der

Personenmerkmale

Skal Reliabilitat R Anzahl
ala eliabilitaten ange der Items

Unternehmer Manager

Selbstverwirklichung .90 .87 1-7 6

Kontrollablehnung .73 .90 1-5 9

Selbstwirksamkeit 72 .69 1-5 6

Umstellungsbereitschaft

am Arbeitsplatz .63 12 1-5 5

Interesse an Innovation

bei der Arbeit 35 61 15 4

Planorientierung .55 .67 1-5 6

Handlungsorientierung

nach Misserfolg .66 .66 1-2 9

Zielorientierung .67 .61 1-5 4

Machiavellismus 71 74 1-5 8

Leistungsmotivation .83 .85 1-6 7

Anmerkung: Manager: N = 75-70; Unternehmer: N = 93-102

3.3 Ergebnisse

Die vollstandige multivariate Kovarianzanalyse (MANCOVA) ergibt einen
signifikanten Unterschied zwischen Kleinunternehmern und Managern
(F(10,110)=6.24, p<.001, EffektgroRe = .36) mit einem signifikanten Einfluss der
Kovariaten (F(40, 434)=1.68, p=.007). Die Kovariaten Geschlecht, Schulausbildung
und Berufsausbildung wurden mit dem Kruskal-Wallis Test, die Kovariate Alter mit
einer ANOVA nach Unterschieden zwischen Unternehmern und Managern untersucht.
Fir diese Kontrollvariablen wurden keine Unterschiede zwischen den beiden Gruppen

gefunden.
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Tabelle 3.2: Mittelwertsunterschiede zwischen Unternehmern und Managern

(Kovarianzanalyse)

variablen Unternehmer Manager F-Wert
M (n) SD M (n) SD

Autonomie

Selbstverwirklichung 6.06 (100) .58 575  (75) .69 7.21%

Kontrollablehnung 155 (101) 48 1.86 (75) .59 14.79*+*

Selbstwirksamkeit 401 (101) A7 3.58 (75) .49 23.10%*

Innovation

Umstellungsbereitschaft am

Arbeitsplatz 3.98 (98) .60 3.80 (74) .62 6.93*

Interesse an Innovation bei

der Arbeit 4.04 (97) .81 3.61 (70) .92 7.56**

Proaktivitat

Planorientierung 3.56 (95) .82 3.65 (75) .66 n.s.

Handlungsorientierung nach

Misserfolg 1.70 (102) 21 1.65 (75) .22 n.s.

Zielorientierung 3.73 (93) .84 3.67 (75) .66 n.s.

Wettbewerbsaggressivitat

Machiavellismus 2.63 (97) .60 2.35 (73) .60 4.67*

Leistungsmotivation

Leistungsmotivation 493 (102) .61 4.11 (75) 72 58.78***

Anmerkungen: Kovariaten waren Alter, Geschlecht, Schulbildung und Berufsausbildung.
***= p<.001, ** = p<.01, * = p<.05

Mittels der in Tabelle 3.2 dargestellten Kovarianzanalysen (ANCOVAsS;
Kovariaten: Alter, Geschlecht, Schulbildung und Berufsausbildung) wurden die
univariaten Mittelwertsunterschiede berechnet. Die meisten Variablen unterschieden
angemessen gut zwischen Unternehmern und Managern.

Wie vorhergesagt, hatten Unternehmer signifikant hdhere Werte fur
Selbstverwirklichung, Machiavellismus, Interesse an Innovationen, Selbstwirksamkeit,
Leistungsmotivation, Umstellungsbereitschaft am Arbeitsplatz und niedrigere Werte fur
Kontrollablehnung als Manager dies hatten.

Es gab keine empirische Evidenz fir die Annahme, dass Proaktivitat zwischen
Unternehmern und Managern unterscheidet, denn es wurden keine signifikanten
Unterschiede in den Variablen Planorientierung, Zielorientierung und

Handlungsorientierung gefunden.
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Die Diskriminanzanalyse ist eine gute Methode, um herauszufinden, ob
mehrere Variablen zusammen zwei Gruppen unterscheiden. Die beiden hier
untersuchten Gruppen kann man mit dem Variablensatz recht gut differenzieren (Wilks
Lambda = .64 und eine kanonische Korrelation von .60 fiir die erste und einzige
Diskriminanzfunktion). Mehr als neunundsiebzig Prozent der Unternehmer und

Manager wurden ihrer Gruppe korrekt zugeordnet (Tabelle 3.3).*°

Tabelle 3.3: Ergebnisse der Klassifikation mittels Diskriminanzanalyse unter

Verwendung von elf unabhéngigen Variablen

Tatsachliche Vorhergesagte
Gruppenzugehdrigkeit Gruppenzugehorigkeit

Gruppe n Basisrate Manager Unternehmer Trefferquote
Manager 67 42.86 54 13 80.6%
Unternehmer 87 57.14 18 69 79.3%

Anmerkung: Insgesamt wurden 79,87% der Félle richtig zugeordnet. Aufgrund
fehlender Werte ist N = 154.

1> Man kénnte argumentieren, dass die Gruppenunterschiede zwischen Unternehmern und Managern
ein Effekt der Firmengréf3e oder der Lebensdauer der Firmen sind. Daher wurden zwei separate
MANCOVAs durchgefihrt. Zu diesem Zweck wurde die Unternehmerstichprobe am Median der
Firmengrof3e bzw. am Median der Lebensdauer der Firmen geteilt. Weder die Teilung nach Grol3e
noch nach Lebensdauer der Unternehmen ergab signifikante Unterschiede in den untersuchten

Personenmerkmale.
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3.4 Diskussion

In dieser Studie wurden Schumpeters (1935) Vorschléage zu
Unternehmercharakteristika, McClellands (1986) Leistungsbeddtirfnis und Lumpkin und
Dess' (1996) unternehmerische Orientierung in psychologische Konstrukte Ubersetzt
und getestet, wie gut diese multifaktorielle Konzeptualisierung zwischen
Unternehmern und Managern unterscheidet. Der Vergleich wurde zwischen
ostdeutschen Kleinunternehmern und Managern gezogen. Der Variablensatz erreichte
eine richtige Klassifizierung von Giber 79% der Stichprobe. Dartber hinaus liel3en die
meisten Variablen Unterschiede zwischen Unternehmern und Managern erkennen.

Ferner waren bei den ANCOVAs alle Unterschiede in der erwarteten Richtung
(mit einer Ausnahme fur Planorientierung, allerdings ist das Ergebnis nicht signifikant).
Die meisten dieser Unterschiede waren signifikant (sieben von zehn), wobei die
Unterschiede zwischen Unternehmern und Managern am héchsten in den Variablen
Selbstwirksamkeit, Kontrollablehnung und Leistungsbeduirfnis waren.

Einzig die Variablen zu Proaktivitat zeigten keinen Unterschied zwischen
Unternehmern und Managern. Eine Erklarung kénnte sein, dass Proaktivitat durch die
Skalen Zielorientierung, Handlungsorientierung und Planorientierung nicht gut
abgebildet und operationalisiert wurde.

Die mit Autonomie in Zusammenhang stehenden Variablen zeigen starke
Effekte in der erwarteten Richtung und sind alle statistisch bedeutsam. Daher scheint
Autonomie bei der Entscheidung, Unternehmer zu werden, ein wichtiger Faktor zu
sein. Die Bedeutung von Autonomie bei der Emergenz von Unternehmern konnte in
einem post-sozialistischen Land sogar hoher sein, bzw. die Ursache dieser deutlichen
Ergebnisse koénnte unter anderem in der ostdeutschen Stichprobe liegen. Das frihere

blrokratische sozialistische System in Ostdeutschland liel3 den Menschen in den
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allermeisten Lebensaspekten wenige Mdglichkeiten, unabhangig zu handeln.
Menschen mit einem hohen Beduirfnis nach Autonomie wurden nach dem
Systemwandel wahrscheinlich als erstes zu Kleinunternehmern, da sie hier die
Gelegenheit wahrnehmen konnten, diesem Beduirfnis nachzukommen.

Wie erwartet waren Unternehmer mehr an Innovationen interessiert als
Manager. (An dieser Stelle muss daran erinnert werden, dass das Cronbachs Alpha
der Skala sehr niedrig war.) Wenn man Unternehmer werden will, ist ein wesentlicher
Aspekt das Suchen und Aufgreifen von neuen Chancen und Geschaftsgelegenheiten.
Manager kénnten dagegen mehr daran interessiert sein, den Status quo zu halten.

Machiavellismus — als Ausdruck fur Wettbewerbsaggressivitat — war bei
Unternehmern héher als bei Managern. Unternehmer kiimmern sich mdglicherweise
bei der Verfolgung ihrer Ziele weniger um Aspekte der Moral. Ein Grund hierfur kdnnte
sein, dass Unternehmer ungebundener agieren kénnen im Vergleich zu Managern, die
starker in die organisationalen Rahmenbedingungen eingebunden sind (Man denke
hier nur an Personalbeurteilungen oder an mehr oder weniger verbindliche
Kompetenzmodelle).

Bei Unternehmern zeigte sich ein héherer Grad an Leistungsmotivation als bei
Managern. Es war ihnen wichtig, Dinge besser zu machen und héarter zu arbeiten.
Durch die Griindung eines Unternehmens nutzen Unternehmer die Chance so zu
arbeiten, wie sie es fur richtig halten und wie es ihnen liegt.

Zieht man ein Fazit dieser Studie, muss man zuvor konstatieren, dass bei
dieser Untersuchung ein sehr konservatives Vorgehen gewahlt wurde. Es war eine
konservative Entscheidung, Unternehmer mit Managern zu vergleichen. Man kénnte
annehmen, dass Manager Unternehmern ahnlicher sind als andere Berufsgruppen (z.

B. Arbeiter und Angestellte ohne Fuhrungsverantwortung). Durch die Wahl von
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Managern liegt eine ,schwierige” Vergleichsgruppe vor, da oftmals gezeigt wurde,
dass auch Manager gewisse Qualitaten als Intrapreneure haben (Hisrich, 1990), sie
sind Unternehmern also in vielerlei Hinsicht &hnlicher als die
Durchschnittsbevélkerung. Bezieht man diesen Umstand noch mit ein, dann fallen die
Ergebnisse dieser Untersuchung deutlich aus®.

Die vorliegenden Ergebnisse stimmen mit anderen Forschungsarbeiten tberein.
Fur Osteuropa konnten Green, David, Dent und Tyshovsky (1996) zeigen, dass
russische Unternehmer sich von anderen Gruppen in Variablen wie
Leistungsbedirfnis (héher), intrinsische Arbeitsmotivation (hdher; ahnlich der hier
verwendeten Selbstverwirklichung) und wirtschaftliche Kontrolliberzeugung im
Hinblick auf andere méachtige Personen (powerful others) (hdher; ahnlich der hier
verwendeten Selbstwirksamkeit) signifikant unterscheiden. In einer kanadischen
Untersuchung fanden Duxbury, Haines und Riding (1996) signifikante oder beinahe
signifikante Unterschiede zwischen Investoren und Nicht-Investoren in den Variablen
Leistungsbedurfnis, Autonomiebedurfnis, Dominanzbeddrfnis und Involviertheit in die
Arbeit. Demnach gibt es eine gewisse Ubereinstimmung der Ergebnisse, besonders
im Fall von Autonomie und Leistungsmotivation.

Ein konzeptionelles Problem dieser Studie lasst sich in der Gleichsetzung von
Grindern kleiner Unternehmen (Selbstandigkeit) mit Entrepreneuren vermuten.
Carland, Hoy, Boulton & Carland (1984) folgten Schumpeter (1935) und kritisierten es,

Selbstandige mit Entrepreneuren gleichzusetzen. Sie argumentieren, dass man

18 Zieht man die Allgemeinbevdlkerung als Vergleichsstichprobe heran, dann sind die Unterschiede
noch deutlicher als der hier gezogene Vergleich zu den Managern. (Fir diesen Vergleich wurde als
Datengrundlage die Gesamtstichprobe aus der die Manager enthommen wurden verwendet (siehe

Frese, Kring, Soose & Zempel, 1996).
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unternehmerisch sein kann, ohne selbsténdig zu sein, und dass man selbstandig sein
kann, ohne unternehmerisch zu sein. Diese Untersuchung hat keine Unterscheidung
zwischen Selbsténdigkeit und Entrepreneuren gemacht, das heif3t, dass man nach der
Argumentation von Carland, Hoy, Boulton & Carland (1984) vermuten muss, dass in
der hier betrachteten Stichprobe von Kleinunternehmer ,nicht unternehmerisch
Selbstandige” und unter der Stichprobe der Manager ,unternehmerische Manager*
befinden. Das Auffinden von Unterschieden zwischen Kleinunternehmern und
Managern ist dadurch erschwert. Unter diesem Gesichtspunkt sind die Ergebnisse
unerwartet eindeutig.

Ein anderes Problem sind die niedrigen Skalenreliabilitdten, die u. a. durch die
Entscheidung, nur ein Minimum an Items zu verwenden, zustande kamen. Niedrige
Reliabilitaten erschweren normalerweise das Auffinden signifikanter Ergebnisse
(Schaie & Herzog, 1985). Auch dies spricht eher fur die Deutlichkeit der Ergebnisse.

Die Ergebnisse der Studie lassen keine kausalen Zusammenhange begrinden.
Die Ergebnisse stutzen allerdings die Vorstellung, dass Unternehmer sich von
Managern unterscheiden. Personenmerkmale kénnen zu der Entscheidung,
Unternehmer zu werden, beigetragen haben. Andererseits kann man den
entgegengesetzten kausalen Zusammenhang, dass Unternehmer Managern erst im
Laufe der Zeit ihres Unternehmerdaseins un&hnlicher werden, nicht ausschliel3en.
Zusétzliche Analysen stitzen Letzteres allerdings nicht, denn der Einbezug der
Lebensdauer des Unternehmens fuhrt nicht zu unterschiedlichen Ergebnissen.

Ein weiterer erwahnenswerter Punkt ist die einzigartige Situation in
Ostdeutschland. Nach dem Zusammenbruch des birokratischen Sozialismus gab es
Faktoren, die die Griindung eines eigenen Unternehmens forderten, und solche, die

sie behinderten. Da die Nachfrage nach allen Produkten grof3 war, war es einfach,
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Marktnischen zu finden. Jede Art von Unternehmen hatte gute Erfolgschancen, und
das Risiko einer falschen Marktorientierung war gering. Es gab viele
Unternehmenschancen und nur wenige Beschrankungen fir neue
Unternehmensgrinder. Andererseits wurde Selbstandigkeit in Ostdeutschland als
etwas Exotisches angesehen. In den Jahren des Sozialismus wurde den Menschen
indoktriniert, dass Unternehmer die Feinde des Volkes sind. Daher waren positive
Einstellungen gegeniiber Unternehmern zumindest nicht anzunehmen, und, noch
wichtiger, es gab keine positiven Rollenvorbilder. In einer solchen Situation sollte man
meinen, dass ein bestimmter Typ von Unternehmern sein Unternehmen zuerst startet.
Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass Personlichkeit aus zwei Griinden —
insbesondere in Ostdeutschland - bei der Unternehmensgriindung eine Rolle spielt:
Erstens hat man zum Zeitpunkt der Entscheidung, Kleinunternehmer zu werden,
weder ein gutes Verstandnis der Situation des Unternehmers noch bekommt man ein
differenziertes Feedback aus der Umgebung. Darlber hinaus muss man bestimmte
Probleme (wie zum Beispiel geeignete Geschéaftsrdume finden etc.) bewaltigen.
Zweitens herrschte in Ostdeutschland eine ,schwache” Situation. Das meint, im
Vergleich zu westdeutschen Unternehmensgriindern hatten ostdeutsche Grinder
beispielsweise keine Erfahrung, geringes unternehmensrelevantes Wissen und keine
unternehmerischen Rollenvorbilder. Dariiber hinaus gab es keine familiaren
Unternehmertraditionen oder unternehmerische Strukturen in den Familien, wie das in
Westdeutschland haufig der Fall ist. Daher ist es hauptsachlich eine Frage der
Personlichkeit, was man aus den Moglichkeiten einer Unternehmensgriindung macht.
Die Ergebnisse unterstreichen, dass es sinnvoll ist, im Ubergangsprozess von einer
sozialistischen Planwirtschaft zur Marktwirtschaft die Person zu betrachten. In

Anbetracht dessen sollte es nicht mdglich sein, die Ergebnisse in westlichen Landern
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oder zu einem spateren Zeitpunkt in Ostdeutschland zu replizieren. Zumindest sollten
die Ergebnisse weniger eindeutig sein.

Abschlie3end soll noch betont werden, dass man die Ergebnisse nicht in dem
Sinne interpretieren darf, dass man mit den hier verwendeten Variablen den Erfolg
ostdeutscher Unternehmer vorhersagen kann, sondern man kann annehmen, dass
die Konzepte von Schumpeter (1935), Lumpkin und Dess (1996) und McClelland

(1986) sehr hilfreich sind, um die Emergenz ostdeutscher Unternehmer zu erklaren.
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4 INNOVATIVITAT UND INITIATIVE ALS MEDIATOREN ZWISCHEN

LEISTUNGSORIENTIERUNG UND UNTERNEHMENSERFOLG

4.1 Einleitung

Die derzeitige Forschung bezuglich der unternehmerischen Personlichkeit und
dem unternehmerischen Erfolg offenbart drei wesentliche Schwéachen. Erstens
verwenden die meisten Studien Messungen genereller Personlichkeitseigenschaften
wie den 16PF (Brandstatter, 1997). Solche generellen Konzeptionalisierungen von
Personlichkeit unterbewerten die spezifischen Anspriche der unternehmerischen
Aufgabe. Zweitens vernachlassigen die meisten Untersuchungen des
Zusammenhanges zwischen Personlichkeit und unternehmerischem Erfolg die Rolle
des unternehmerischen Verhaltens. Sobald man die Personlichkeit von Unternehmern
untersucht, muss man sich zwangslaufig auch mit den Handlungen des Unternehmers —
dem ,unternehmerischen Handeln" - beschaftigen. Drittens verwendet die
Unternehmensforschung oftmals inadaquate statistische Verfahren oder schopft die
Moglichkeiten moderner statistischer Verfahren nicht voll aus. Diese Untersuchung wird
gezielt versuchen, diese Schwachen anzugehen und zu verbessern.

Zu diesem Zweck wird erdrtert, warum Leistungsorientierung im Kontext
unternehmerischer Arbeitsanforderungen des unternehmerischen Erfolges von
besonderer Bedeutung ist. Weiter wird ein Mediator-Modell begrindet, in dem
Innovativitat und Initiative als zentrale unternehmerische Verhaltensweisen, zwischen
Leistungsorientierung und unternehmerischen Erfolg mediieren. Um diese Mediation zu

Uberprifen, werden Strukturgleichungsmodelle verwendet.



4 Innovativitét und Initiative
als Mediatoren zwischen Leistungsorientierung und Unternehmenserfolg

4.1.1 Theoretischer Hintergrund

Die Personenmerkmale von Unternehmern sind noch immer von Interesse fur die
Unternehmerforschung. Allerdings haben Personenmerkmale nur eine schwache
Vorhersagekratft fir Unternehmenserfolg. Unter dem Konzept unternehmerischer
Dispositionen (vgl. Rauch & Frese, 2000a) werden Personenmerkmale in der
Forschung erneut diskutiert. Personenmerkmale erscheinen dann als eine
unternehmerische Disposition, wenn das Personenmerkmal ,intuitively appears to be
related to entrepreneurship” (Crant, 1996, S. 43).

Neben den Personenmerkmalen muss man die spezifischen
Verhaltensprozesse und Strategien berucksichtigen, durch die die Personenmerkmale
den Unternehmenserfolg beeinflussen. Zwei unternehmerische Verhaltensweisen, die
zentral fur die unternehmerische Situation sind und die sich in empirischen Studien

herauskristallisierten, sind Innovativitat und Initiative (Frese, 1995).

4.1.1.1 Unternehmerische Personenmerkmale - Leistungsorientierung

Es gibt einige kritische Einwéande gegen den Gebrauch insbesondere von
Personlichkeitsvariablen in der Unternehmensforschung. Die einflussreichsten
Einwande kommen von Gartner (1988), der fir die Erforschung von Verhalten an Stelle
von Personlichkeit argumentiert. Das Problem des Personlichkeitsansatzes in der
Unternehmensforschung ist, dass die meisten untersuchten Personlichkeitsvariablen
nicht mit der unternehmerischen Situation oder Aufgabe in Verbindung stehen. Dadurch
wurden oft Personlichkeitsvariablen herangezogen wurden, die nicht nahe liegend fur
die Tatigkeit des Unternehmers sind.

Die Personlichkeits- und Sozialpsychologie (vgl. Mischel & Shoda, 1998) zeigt,

dass Personlichkeitsmerkmale fur die Erklarung des Auftretens von bestimmten
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Verhaltensweisen von Nutzen sind, sobald die Situation, in der das Verhalten gezeigt
wird, mit einbezogen wird. Das heil3t, dass die Vorhersagekraft von
Personlichkeitsvariablen beziglich eines bestimmten Verhaltens von der Passung
zwischen diesen Personlichkeitsmerkmalen und der Situation bzw. der konkreten
Umwelt abhangt, in der das Verhalten gezeigt werden soll. Daher sollte die
Unternehmensforschung auf solche Personlichkeitsvariablen zuriickgreifen, die in
Relation bezuglich der spezifischen unternehmerischen Aufgabe bzw. Situation oder
Umwelt stehen.

Weiter sollte man zwischen der Rolle, die eine Personlichkeitsvariable im
Grindungsprozess des Unternehmens spielt, und der Rolle, die dieselbe Variable fur
Unternehmenserfolg hat, trennen (siehe Kapitel zwei und drei). Diese Unterscheidung
wurde haufig vernachlassigt (Rauch & Frese, 2000a). Solch inadaquate konzeptuelle
Vermengung konnte die schwachen oder uneinheitlichen Zusammenhange zwischen
Personlichkeits- und Erfolgsvariablen in der Unternehmensforschung erklaren.

In dieser Studie werden Personenmerkmalen betrachtet, die mit McClellands
(1987a) Konzept der Leistungsorientierung (achievement orientation) in
Zusammenhang stehen. Leistungsorientierung fuhrt zu erhéhter Leistung und
Leistungsverbesserung vor allem dann, wenn die Situation als herausfordernd und
wettbewerbsorientiert beschrieben werden kann. Eine Situation die charakteristisch ist
fur die Arbeit von Unternehmern. Daher sollte die Bedeutung von Leistungsorientierung
in einem unternehmerischen Setting, deutlich zum tragen kommen. McClelland (1986)
und Miron und McClelland (1979) fanden empirische Evidenz dafiir, dass
Leistungsorientierung mit unternehmerischem Erfolg in Zusammenhang steht.

Als wichtige Aspekte des Konzeptes der Leistungsorientierung konnen die

Personmerkmale Leistungsmotivation, Selbstwirksamkeit, internale
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Kontrolliiberzeugung und Selbstverwirklichung (Higher Order Need Strength)
beschrieben werden (vgl. auch Rauch, Frese & Sonnentag, 2000). Diese Aspekte der
Leistungsorientierung kénnen auf inre Bedeutung hin fiir die unternehmerische Tatigkeit
beschrieben werden. So mussen Unternehmer fortlaufend an ihren Zielen arbeiten, sie
mussen ihre Leistung standig verbessern, sie missen die Verantwortung fur die
Ergebnisse ihrer Arbeit Gbernehmen, und sie miissen mit herausfordernden Aufgaben
fertig werden (Begley & Boyd, 1987; McClelland, 1987b). McClelland (1987b) fuihrt aus,
dass Personen mit hoher Leistungsmotivation diese Eigenschaften zeigen. Nach
McClelland (1987b) sind hoch leistungsmotivierte Personen bei herausfordernden
Aufgaben erfolgreicher, sie bevorzugen Aufgaben, die personliche Verantwortlichkeit
verlangen, und sie sind einfallsreich hinsichtlich des Aufsplrens neuer, besserer Wege,
um ihre Leistung zu verbessern.

Kleinunternehmer bestimmen die Strategie und entwickeln die Vision ihres
Unternehmens. Strategie und Vision miussen beide erfolgreich in Verhalten tGbersetzt
werden. Daher muss ein Unternehmer Uberzeugt sein, die Kontrolle tiber den Erfolg
seines Tuns zu haben, und er muss die Schritte erkennen, die zur Erreichung seiner
Ziele notwendig sind. Individuen mit internaler Kontrolliberzeugung glauben an die
Wirksamkeit ihres eigenen Verhaltens und glauben, dass personlicher Einsatz der
Hauptgrund fur das Resultat ist. Daher sollte eine internale Kontrolliiberzeugung fur
Kleinunternehmer eine nutzliche Eigenschaft sein. Mehrere Studien unterstiitzen die
Bedeutung von internaler Kontrolliberzeugung und von Leistungsmotivation fir den
Unternehmenserfolg (Cooper & Gimeno-Gascon, 1992; Box, White, & Barr, 1994,
Brockhaus, 1980; McClelland, 1986; Rauch & Frese, 2000a).

Die derzeitige Unternehmensforschung konzentriert sich verstarkt auf

Selbstwirksamkeit (Boyd & Vozikis, 1994; Chen, Green & Crick, 1998; Krueger &
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Braezel, 1994). Selbstwirksamkeit ist kein starres Konstrukt (oder Merkmal), sondern
vielmehr ein aufgabenspezifisches Konstrukt, das die Entwicklung, Modifizierung und
Erweiterung von Selbstwirksamkeit in Interaktion mit der Situation/ Umgebung vorsieht.
Selbstwirksamkeit ist verhaltensnaher als andere Eigenschaften und kann zur
Vorhersage und Erforschung der Verhaltenswahl, Persistenz und Effektivitat von
Unternehmern herangezogen werden (Chen et al., 1998). Die Bedeutung von
Selbstwirksamkeit fir Verhalten wird am klarsten in herausfordernden Situationen, die
durch Risiko und Unsicherheit gekennzeichnet sind, was wiederum typisch ist fir die
unternehmerische Situation (Chen et al., 1998).

Eine anderes Personenmerkmal, das eng mit dem Bereich Unternehmertum in
Verbindung steht, ist Selbstverwirklichung (Higher Order Need Strength).
Selbstverwirklichung beinhaltet arbeitsbezogene Bedurfnisse, die tber das reine
Bedurfnis nach Sicherheit (beispielsweise finanzieller Sicherheit) stark hinausgehen
(Cook, Hepworth, Wall, & Warr, 1981, S. 133). Selbstverwirklichung (Higher Order Need
Strength) ist wichtig fur die unternehmerische Arbeit, weil es die Bereiche des
personlichen Wachstums und der Entwicklung sowie die Bedurfnisse nach
Herausforderung, Leistung und Selbst-Aktualisierung integriert (Abdel-Halim, 1980, S.

337; Cook etal., 1981, S. 132).

4.1.1.2 Mediatoren: Innovativitat und Initiative als unternehmerisches Verhalten
Innovativitat. Viele Autoren betonen die Wichtigkeit von Innovativitat als Strategie
im unternehmerischen Prozess (Frese, 1995; Lumpkin & Dess, 1996; More, 1986;
Schumpeter, 1934, 1942). Innovativitat ist ein Verhalten, das den Entrepreneur
charakterisiert (Drucker, 1985). Drucker (1985, S. vii) sieht in der Innovation das

Resultat zielgerichteten Verhaltens und systematischer Arbeit. West und Farr (1990)
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definieren Innovation als “the intentional introduction and application... of ideas,
processes, products of procedures, new to the relevant unit of adaptation” (S. 9). Eine
Innovation entfaltet sich in zwei Stadien. Das erste Stadium ist durch die kreative
Generierung neuer und nutzlicher Ideen gekennzeichnet (Amabile, Conti, Coon,
Lazenby & Herron, 1996). Das zweite Stadium beinhaltet die Implementierung dieser
Ideen (Amabile et al., 1996). Amabile et al. (1996), Drucker (1985) und West und Farr
(1990) betonen vor allem den aktiven Teil des Innovationsprozesses bei ihrer Definition
von Innovation. Innovativitat betont gerade die aktive Herangehensweise an
Innovationen, und sollte deshalb von Patchens (1965) Konzept des
Innovationsinteresses unterschieden werden. Denn Innovativitat geht tber die
Beschreibung eines reinen Interesses an Innovationen hinaus, es beschreibt das
tatsachliche innovative Verhalten wie zum Beispiel das tagliche Bemuhen, die eigenen
Arbeitsablaufe zu verbessern. Im Zusammenhang mit Unternehmertum konnte die
Bedeutung von Innovativitat ebenso gezeigt werden. Beispielsweise Baum (1995) und
Wiklund (1998) konnten zeigen, dass Innovativitat einen signifikanten Effekt auf den
Unternehmenserfolg hat.

Initiative. Eigeninitiative ist ein Verhaltenssyndrom, das durch selbst-startendes,
proaktives und langfristig orientiertes Verhalten beschrieben wird und eine hohe
Persistenz angesichts von Hindernissen beinhaltet (Fay & Frese, 2001; Frese & Fay
2001). Erfolgreiche Unternehmer sollten eher proaktiv sein als lediglich reaktiv auf

Ereignisse zu reagieren (vgl. Kotey & Meredith, 1997; Lumpkin & Dess, 1996), denn

Schwierigkeiten und Hindernisse begleiten standig den unternehmerischen Prozess und

sollten vorausschauend angegangen werden, um nicht in eine nachteilige Position
gegenuber Wettberbern zu kommen. Unternehmer brauchen somit eine hohe

Eigeninitiative, um diese Hindernisse zu Uberwinden und um unablassig auf ihre Ziele
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hin zu arbeiten. Eigeninitiative hat einige Ahnlichkeiten mit dem Konzept der
Innovativitat, beinhaltet allerdings ein breiteres Verhaltenssyndrom. Denn Eigeninitiative
ist notwendig fir mehrere Aspekte der unternehmerischen Situation (wie zum Beispiel
bei der Beschaffung eines Kredits) und ist nicht auf den reinen Innovationsprozess
beschrankt (Fay, Sonnentag & Frese, 1998).

Eigeninitiative und Innovativitat sollten wichtige Verhaltensweisen fur einen
erfolgreichen Unternehmer sein. Beide beziehen sich auf zentrale unternehmerische

Aufgaben: die Veranderung und Verbesserung der Arbeit und des Arbeitsumfeldes.

4.1.2 Zusammenfassung und Hypothesen

Die vorgegangenen Uberlegungen legen ein Mediationsmodell (vgl. Baum, 1995;
Herron & Robinson, 1993; Kotey & Meredith, 1997) bezlglich des Zusammenhangs von
Personlichkeitseigenschaften und Erfolg mit Innovativitat und Eigeninitiative als
Mediatoren (z. B. Begley & Boyd, 1987; Lumpkin, Schrader & Hills, 1998; Miner, Smith
& Bracker, 1989; Singh, 1988) nahe. Leistungsorientierung beeinflusst den Erfolg neu
gegrundeter Unternehmen indirekt, indem sie Innovativitat und Initiative fordert.
Unternehmer mit hoher Leistungsorientierung sollten mehr Innovativitat und Initiative
zeigen, und Innovativitat und Initiative wiederum sollten die Unternehmensleistung
verbessern. Abbildung 4.1 fasst das Modell zusammen und beinhaltet die folgenden
funf Hypothesen:

H1: Leistungsorientierung steht in positivem Zusammenhang mit Innovativitat.

H2:  Leistungsorientierung steht in positivem Zusammenhang mit Initiative.

H3: Innovativitat steht in positivem Zusammenhang mit Unternehmenserfolg.

H4: Initiative steht in positivem Zusammenhang mit Unternehmenserfolg.
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H5: Der Zusammenhang zwischen Leistungsorientierung und

Unternehmenserfolg wird durch Innovativitat und durch Initiative mediiert.

Abbildung 4.1: Das Mediationsmodell
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Innovativitat
Leistungsorientierung / \ Unternehmenserfolg

\A Initiative /

4.2 Methode
4.2.1 Stichprobe

Insgesamt wurden 350 Unternehmer per Post oder Fax um ihre Teilnahme
gebeten. Die kontaktierten Unternehmer wurden per Zufallsverfahren aus einer Liste
der ortsansassigen Industrie- und Handelskammern ausgewahit.” 201 Unternehmer
waren zur Teilnahme am Interview und zum Ausfillen des Fragebogens bereit. Die
Teilnahmerate betrug demnach 57.4 %. Die Stichprobe enthielt 102 Teilnehmer aus
Jena®® und 99 aus der Gegend in und um GieRen. Diese beiden Stadte wurden wegen
ihrer soziodemographischen Ahnlichkeiten ausgewanhit. Die Teilnehmer mussten drei
Kriterien erfullen: In Ubereinstimmung mit der Definition kleiner Unternehmen der
Européischen Union (1990) hatten die Teilnehmer erstens zwischen einem und 50

Mitarbeitern. Zweitens waren sie die Griinder, Inhaber und Manager des

' Die Stichprobenmerkmale dieser Studie sind beziiglich des Alter des Griinders, der Branche, des
Geschlechts des Grinders und der gesetzlichen Form des Unternehmens anderen empirischen Studien
an Kleinunternehmern in Deutschland ahnlich (Briderl, Preisendorfer & Ziegler, 1996; Klandt, 1984).

'® Diese Stichprobe entspricht den deutschen Stichproben in Kapiteln finf und sechs und dem

ostdeutschen Unternehmerstichprobenanteil in dem Kapitel drei.
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Unternehmens. Drittens hatten die Teilnehmer ihr Unternehmen zwischen 1990 und

1992 gegrundet. Die Daten wurden zwischen Oktober 1993 und Februar 1995 erhoben.

4.2.2 Operationalisierung der Variablen
Die Charakteristika der Skalen (einschliel3lich Cronbachs Alphas) sind in Tabelle

4.1 dargestellt.

Tabelle 4.1: Charakteristika der Skalen und Interkorrelationen (N=201)

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Internale Kon-

trolliiberzeugung 4887 0560  (72)

2. Leistungs- 4697 0710 .454*  (.83)
motivation
3. i‘::gite";’t"k' 3.999 0463 .464* 369  (.72)
4 ﬁ‘f:}isrf‘éem"rk' 6.018 0579 .205% 352%  320%  (.86)
5. Innovativitat 4,095 1.043 .140 .222* .232* ,183* (.83)
6. Initiative 3314 0921 .097 .007  .152* 135 .189* (.91)

7. Mitarbeiter-
wachstum

8. Gewinnent-
wicklung

Anmerkung: Reliabilitaten (Cronbachs Alpha) in Klammern
*p=<.05,*p=<.01

0.700 2.258 .107 .146* .160* -001 .178* 112 (.90)

3.548 0.730 -.036 .063 163*  -005 .194** 159* 123 (.76)

4.2.2.1 Leistungsorientierung

Leistungsorientierung wurde ahnlich wie bei Rauch, Frese & Sonnentag (2000)
gemessen und umfasst die Personenmerkmale Leistungsmotivation, internale
Kontrolliiberzeugung, Selbstverwirklichung und Selbstwirksamkeit.

Selbstwirksamkeit misst die subjektive Wahrnehmung einer Person, wie gut sie
sich in der Lage sieht, ihre Arbeit (bzw. neue Arbeitsaufgaben) gut zu erledigen oder
nicht. (Speier Frese, 1997). Ein Beispiel ist ,Wenn ich vor einer neuen Aufgabe stehe,

furchte ich oft, ihr nicht gewachsen zu sein®. (Dieses Item wurde rekodiert.) Die Skala
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hatte sechs Items und funf Antwortkategorien (, Trifft gar nicht zu“ bis , Trifft vollig zu®).
Leistungsmotivation (Modick, 1977) beschreibt die Bereitschaft einer Person, eine
Aufgabe auszufiihren. Ein Beispielitem ist ,Andere finden, dass ich hart arbeite®. Die
sieben Items dieser Skala hatten Antwortkategorien von 1 (“Trifft gar nicht zu”) bis 6

(» Trifft vollstandig zu®). Die Skala internale Kontrolliiberzeugung (Levenson, 1972;
Ubersetzung von Krampen, 1981) misst das Ausmaf, zu dem eine Person iiberzeugt ist,
Ereignisse in ihrem Umfeld beeinflussen zu kdnnen. Ein Beispiel der Skala mit acht ltems
ist ,Wenn ich bekomme, was ich will, dann ist das meistens das Ergebnis harter Arbeit"
(1 = ,sehr falsch” bis 6 = ,sehr richtig”). Selbstverwirklichung (Higher Order Need
Strength) (Warr, Cook & Wall, 1979) ist als “das Bedurfnis nach Befriedigung und
Leistung durch Arbeit” definiert und wird “als dispositionales Merkmal” verstanden (Warr,
Cook & Wall, 1979, S. 131). Ein Beispiel ist ,Wie wichtig ist es lhnen, dass Sie lhre
Fahigkeiten voll einsetzen konnen®. Die Antwortmdglichkeiten reichten von 1 (,,uberhaupt
nicht wichtig”) bis 7 (,extrem wichtig“) und die Skala umfasste sieben Items.
Selbstverwirklichung (Higher Order Need Strength) war eine zusatzliche Messung von

Leistungsorientierung, die in Rauch, Frese & Sonnentag (2000) nicht verwendet wurde.

4.2.2.2 Innovativitat

Innovativitat wurde durch zwei der funfstufigen ltems des ‘Interesse an
Innovationen’ Fragebogens von Patchen (1965) gemessen: ,Wie haufig versuchen Sie,
besseres und schnelleres Vorgehen in lhrer Arbeit selbstéandig auszuarbeiten?* und
~Wie oft haben Sie die Moglichkeit, die Ideen in lhrer der Arbeit auszuprobieren?“. Es
wurden nur diese beiden Items der Patchen Skala ausgewahlt, da sie aktives
innovatives Handeln messen und nicht das Interesse an Innovationen in den

Vordergrund ruicken.
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4.2.2.3 Initiative

Initiative wurde im Interview gemessen. Die Teilnehmer wurden gefragt ,Was
haben Sie getan, um Ihre Unternehmensziele fur das nachste Jahr zu erreichen?”. Der
Interviewer und ein zuséatzlicher Rater beurteilten die Antworten der Teilnehmer auf
funfstufigen Skalen hinsichtlich der Qualitat (1 = sehr niedrig bis 5 = sehr hoch) und
Quantitat (1 = sehr wenig bis 5 = sehr oft) der Eigeninitiative, die zur Zielerreichung an
den Tag gelegt wurde. Beispielsweise wollte ein Unternehmer sein Buchhaltungssystem
umstellen und zukinftig elektronische Datenverarbeitung verwenden. Hatte der
Unternehmer nur einmal mit einem einzigen Software-Handler gesprochen, ware die
Quantitat der Initiative gering gewesen. Hingegen ware die Quantitat hoch gewesen,
hatte er mehrmals und mit verschiedenen Handlern geredet. Hatte er nur mit Software-
Handlern gesprochen, wéare die Qualitat gering gewesen. Hatte er zusatzlich auch mit
einem Steuerberater und seinem Bankberater gesprochen oder auch einen Kurs Uber
die Anwendung von Buchhaltungssoftware gemacht, ware die Qualitat der Initiative
hoch gewesen.

Die Interrater-Reliabilitdt wurde durch Intraclass Koeffizienten (ICC) gemessen.
Die Intraclass Koeffizienten fir die Quantitat und Qualitat der Initiative waren .74

beziehungsweise .78.

4.2.2.4 Unternehmenserfolg

Die Messung des Unternehmenserfolges ist eines der am haufigsten diskutierten
Probleme in der Unternehmensforschung. Einige Autoren argumentieren, dass
Wachstumsvariablen die zuverlassigsten Indikatoren zur Messung von

Unternehmenserfolg sind (Brush & Vanderwerf, 1992; Tsai, MacMillan & Low, 1991).
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Wachstum kann beispielsweise durch Wachstum des Umsatzes oder der Mitarbeiterzahl
gemessen werden. Andere Erfolgsaspekte sind Gewinn, Gré3e des Unternehmens,
Liquiditat oder schlicht Fortbestand des Unternehmens. Die meisten Autoren stimmen
Uberein, dass eine moglichst breit gefacherte Messung des Erfolges am sinnvollsten ist
(Brush & Vanderwerf, 1992; Murphy, Trailer & Hill, 1996).

In dieser Studie wurde Unternehmenserfolg durch Mitarbeiterwachstum und
Gewinnentwicklung untersucht. Es gab zwei Indikatoren fur die Messung des
Mitarbeiterwachstums*®: Durchschnittliches jahrliches, prozentuales
Mitarbeiterwachstum und absolutes Mitarbeiterwachstum seit Unternehmensgriindung.
Bei der Berechnung des absoluten Mitarbeiterwachstums wurde die anfangliche
Unternehmensgré3e subtrahiert, um den Effekt der Anfangsgrof3e zu minimieren.

Die Gewinnentwicklung?® wurde durch die folgenden drei fiinfstufigen ltems
gemessen (1= starker Abfall bis 5 = starker Anstieg): ,,Wie haben sich die Gewinne
Ihres Unternehmens gegeniber dem letzten Jahr entwickelt?”, “Was fur eine
Gewinnentwicklung erwarten Sie im nachsten Jahr, verglichen mit diesem?“, und ,Wie

hat sich Ihr personliches Einkommen in den letzten zwolf Monaten entwickelt".

4.2.3 Statistische Analysen
Zur Uberprifung von Mediator-Modellen wurden Strukturgleichungsmodelle
verwendet. Strukturgleichungsmodelle sind in zweierlei Hinsicht von Vorteil: Erstens
koénnen sie alle Zusammenhange eines Modells gleichzeitig testen. Zweitens kénnen
Strukturgleichungsmodelle die Giite der Passung verschiedener genesteter Modelle

vergleichen (Anderson & Gerbing, 1988).

19 Mitarbeiterwachstum wurde in Kapitel finf identisch operationalisiert.

20 Gewinnentwicklung wurde in Kapitel fiinf und sechs identisch operationalisiert.
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Die folgenden Gutemal3e wurden verwendet: Neben dem Chiz Test und dem
Root-Mean-Square-Residual (RMR) wurde der Normed-Fit-Index (NFI, Bentler &
Bonnet, 1980), der Goodness-of-Fit-Index, der Adjusted-Goodness-of-Fit-Index (GFl,
AGFI, Joreskog & Sorbém, 1989), der Parsimonious-Normed-Fit-Index (PNFI, Jéreskog
& Sorbém, 1989), der Root-Mean-Square-Error-of-Approximation (RMSEA, Brown &
Cudeck, 1993) und der Comparative-Fit-Index (CFl, Bentler, 1990) verwendet. CFl und
GFI haben den Vorteil, auch bei kleinen Stichproben relativ stabil zu sein (Hu & Bentler,
1995), und der NFI ist unabh&ngig von der Stichprobengréfe (Bollen, 1990). Beim GFl,
dem AGFI, dem NFI und dem CFI wird eine akzeptable Passung durch einen Wert
groRer .90 angezeigt (vgl. Medsger, Williams & Holahan, 1994; Schumacker & Lomax,
1996). Der PNFI ist eine Modifikation des NFI, der die Freiheitsgrade beriicksichtigt und
die Sparsamkeit des Modells schatzt (Schumacker & Lomax, 1996). Je kleiner der
RMR, umso besser. Ein RMR von Null bedeutet perfekte Passung. Der RMR kann zwei
verschiedene Modelle derselben Daten vergleichen (Schumacker & Lomax, 1996).
Schlief3lich wurde der RMSEA (Root-Mean-Square-Error-of-Approximation, Brown &
Cudeck, 1993) betrachtet. Ein RMSEA-Wert kleiner .80 indiziert eine akzeptable
Modellpassung, und der RMSEA ist hilfreich bei der Identifizierung des besten Modells
aus einer Reihe von Alternativmodellen (MacCallum, 1998). Die genesteten Modelle
wurden mittels sequentiellem Chi%Differenz-Tests verglichen (Anderson & Gerbing,
1988). Bei dem Verfahren wurden dem theoretischen Modell direkte Pfade von
Leistungsorientierung zu Gewinnentwicklung und Mitarbeiterwachstum hinzugeftgt, um
zu Uberprifen, ob ein Modell mit direkten Pfaden eine bessere Passung mit den Daten
ergibt.

Ein guter Grund fur die Verwendung von Strukturgleichungsmodellen ist ihre

konfirmatorische Verfahrensweise (Ecob & Cuttance, 1987). Anderson und Gerbing
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(1988) schlagen ein Vorgehen in zwei Schritten vor. Im ersten Schritt sollte das
Messmodell geschatzt werden. Messmodelle mit akzeptabler Passung werden dann in
Strukturmodelle aufgenommen. Die unterschiedlichen genesteten Modelle werden dann
in einem zweiten Schritt geschatzt.

Die Modelle wurden mit dem Programm AMOS 3.6. geschétzt. Die Daten wurden
als Kovarianzmatrix eingelesen und die Parameter wurden mit der Maximum Likelihood

Methode (ML) geschatzt.

4.3 Ergebnisse
Tabelle 4.1 stellt die Interkorrelationen der Variablen dar. Unter den
Personlichkeitsvariablen gab es hoch signifikante Korrelationen. Die Skalen
Innovativitat und Initiative ergaben unterschiedliche Ergebnisse. Innovativitat korrelierte
signifikant mit den Personlichkeitsmerkmalen (aul3er mit internaler
Kontrolliberzeugung) und mit beiden Leistungsmal3en. Initiative korrelierte nur mit dem
Personlichkeitsmerkmal der Selbstwirksamkeit und mit dem Leistungsmalf3

Gewinnentwicklung.

4.3.1 Ergebnisse der Messmodelle
Vor der eigentlichen Uberpriifung der Hypothesen wurden drei separate
konfirmatorische Faktorenanalysen berechnet. Der latente Faktor Leistungsorientierung
hatte vier Indikatorvariablen (die Skalen Kontrolliiberzeugung, Leistungsmotivation,
Selbstverwirklichung (Higher Order Need Strength) und Selbstwirksamkeit). Die

konfirmatorische Faktorenanalyse zeigte eine exzellente Passung (c2=3.28, df =2,

p=.19, GFI=.99, AGFI=.96, SRMR.025, RMSEA=.054,CFI=.99 NFI=.98; PNFI=.33;

78
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siehe Tabelle 4.2) und alle Indikatoren luden signifikant auf dem .001 Niveau auf den

latenten Faktor Leistungsorientierung.

Tabelle 4.2: Gutekriterien der Messmodelle

Messmodell df  Chi2 P GFI  AGFI RMR RMSEA CFlI NFI PNFI
Leistungs-
orientierungl 2 3.280 190 993  .963 .025 .054 .993 .978 .326

Mediatoren?
a. Einfaktor
Modell

b. Zweifaktor
Modell

4 52367 >.001 .896 .740 .207 .246 .825 .815 .543

4 9.070 .060 .978 .946 114 .080 .982 .968 .645

Unternehmens-
erfolg3

a. Einfaktor
Modell

b. Zweifaktor
Modell

6 109.540 >.001 .811 .527 178 .294 488 484 329

6 7.830 251 985 962 .060 .039 991 .963 578

! Independence-Modell filr Leistungsorientierung: Chi? (6) = 140.868, p < .001
% Independence-Modell fiir die Mediatoren: Chi? (4) = 282.312, p < .001
® Independence-Modell fiir den Unternehmenserfolg: Chi? (5) = 212.158, p < .001

Das Messmodell der Mediatoren (mit den zwei latenten Faktoren Innovativitat
und Initiative) hatten eine gute Datenpassung (c2=9.07, df =4, p=.06, GFF.98,
AGFI=.95, RMR=.11, RMSEA= .080, CFI=.98 NFI=.97; PNFI=.65; siehe Tabelle 4.2).
Auch die Faktorladungen waren auf dem .001 Niveau signifikant. Zusatzlich wurde ein
Messmodell berechnet mit nur einem Faktor als Mediator. In dem einfaktoriellen
Mediator-Messmodell wurden alle Items der Innovativitats- und Initiative-Skalen
gezwungen, auf nur einem Faktor zu laden. Das Ein-Faktor-Modell hatte eine schlechte
Passung bezuglich aller Gutekriterien (siehe Tabelle 4.2). Daher wurde das Zwei-
Faktoren-Modell vorgezogen.

Der Unternehmenserfolg wurde auch mit zwei latenten Faktoren gemessen. Die

zwei latenten Faktoren Gewinnentwicklung und Mitarbeiterwachstum hatten jeweils
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zwei bzw. drei Indikatorvariablen. Das Messmodell des Unternehmenserfolges mit zwei
latenten Faktoren hatte eine gute Passung mit c2=7.83, df =6, p=.25, GFI=.99,
AGFI=.96, RMR=.060, RMSEA=.039, CFI=.99 and NFI=. 96 and PNFI=.58 (siehe
Tabelle 4.2)*. Die Faktorladungen waren auf dem .001 Niveau signifikant.

Ein Einfaktorenmodell mit finf Items auf einem latenten Faktor fir
Unternehmenserfolg wurde auch berechnet. Die Ergebnisse in Tabelle 4.2 zeigen

eindeutig, dass das Zweifaktorenmodell eine bessere Passung hatte.

4.3.2 Ergebnisse der Strukturgleichungsmodelle

Tabelle 4.3: Gutekriterien fir das Mediationsmodell und die getesteten Modelle

df Chi? P Ddf DcChi®® GFI AGFI sRMR RMSEA CFl NFI PNFI

MegiéﬁionS- 62 78.612 .076 - 943 917 .049 .037 974 .892 .709
mode

Modell 1 61 78588 .064 1 .60(n.s.) .943 916 .049 .038 973 .892 .698
Modell 2° 61 77963 .071 1 .04(n.s.) .943 916 .049 .037 974 893 .698
Modell 3° 60 77953 .060 2 .27 (n.s.) .943 914 .049 .039 972 .893 .687

* Modell 1 beinhaltet das Mediationsmodell mit einem zusatzlichen Pfad von Leistungsorientierung zu
Gewinnentwicklung.

Modell 2 beinhaltet das Mediationsmodell mit einem zusatzlichen Pfad von Leistungsorientierung zu
Mitarbeiterwachstum.
% Modell 3 beinhaltet das Mediationsmodell mit einem zusétzlichen Pfad von Leistungsorientierung zu
Gewinnentwicklung und Mitarbeiterwachstum.
% Die Chiz-Differenzwerte beziehen sich jeweils auf das Mediationsmodell.
Independence-Modell Chi2 (78) = 728.886, p < .001.

Das Mediationsmodell hat eine gute Datenpassung (siehe Tabelle 4.3). Es
beinhaltet die Pfade des hypothetischen Modells (siehe Abbildung 4.1). Um das
Mediationsmodell zu tberprifen, wurden zusétzlich drei genestete Modelle getestet
(vgl. Moorman, Blakely & Niehoff, 1998). Modell 1 enthélt einen direkten Pfad von
Leistungsorientierung zur Gewinnentwicklung. Im zweiten Modell wurde ein direkter

Pfad von der Leistungsorientierung zum Mitarbeiterwachstum hinzugefugt. Modell drei

! Die Fehlervarianzen fiir die Indikatorvariablen der jeweiligen Faktoren Gewinnentwicklung, Initiative
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schlie3lich hat zwei zusétzliche direkte Pfade von Leistungsorientierung zur
Gewinnentwicklung und zum Mitarbeiterwachstum.

Das Mediatormodell hatte eine akzeptable Passung (Tabelle 4.3). Die drei
genesteten Modelle (Modell 1, 2 und 3) hatten beinahe dieselben Passungsindikatoren.
Keiner der ChizDifferenz-Tests zwischen dem Mediatormodell und den anderen drei
Modellen wurde signifikant (siehe Tabelle 4.3) und keiner der zusétzlichen Pfade wurde
signifikant. Dartiber hinaus hatte das Mediationsmodell keine Modifikationsindikatoren
und erzielte die besten Werte fur den PNFI (siehe Tabelle 4.3). Diese Ergebnisse
bestatigen Hypothese 5, denn sie lassen darauf schlie3en, dass das Mediationsmodell

ohne direkte Pfade von Leistungsorientierung und Unternehmenserfolg das Beste ist.

Abbildung 4.2: Strukturgleichungsmodell des Mediationsmodells

Gewinn-
entwicklung

Innovativitat

Leistungs-
orientierung

Mitarbeiter-
wachstum

.11(n.s.)

Anmerkungen: $=p<.10, *= p<.05, **=p<.001

Die einzelnen Pfade innerhalb des Mediationsmodells bestéatigen die Hypothesen 1, 2
und 3. Die Pfade von Leistungsorientierung zu Innovativitat und Initiative waren
signifikant (siehe Abbildung 4.2). Leistungsorientierung erklarte 3% der Varianz von
Iniiative und 15% der Varianz von Innovativitat. Diese Ergebnisse bestatigen die

Hypothesen 1 und 2. Weiterhin hat Innovativitéat hatte einen signifikanten Effekt auf

und Innovativitat wurden gleich gesetzt. Das war zur Identifizierung der Messmodelle notwendig.
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Gewinnentwicklung und Mitarbeiterwachstum, wohingegen Initiative keinerlei
signifikanten Effekt auf den Unternehmenserfolg hat. Der Pfad von Initiative im
Innovationsprozess zu Gewinnentwicklung war lediglich beinahe signifikant. Daher
wurde Hypothese 3 bestéatigt, wohingegen Hypothese 4 zurtickgewiesen werden
musste. Das Mediationsmodell erklarte 7% der Varianz der Gewinnentwicklung und 8%

der Varianz des Mitarbeiterwachstums.

4.4 Diskussion

Das Mediationsmodell hatte die beste Passung zu den Daten. Der bedeutendste
Faktor im Mediationsmodell ist Innovativitat. Es gibt einen starken Zusammenhang
zwischen Leistungsorientierung und Innovativitat und zwischen Innovativitat und beiden
Leistungsvariablen. Innovativitat ist aus mehreren Griinden wichtig fur den
Unternehmenserfolg: Innovativitat ist sowohl ein zielgerichtetes als auch planvolles
Verhalten. Unternehmer, die ihre Arbeit verbessern, erhalten auch gleichzeitig mehr
Ruckmeldung tGber genau diese Arbeit. Daher sind sie im Besitz von mehr
Informationen und kénnen diese wiederum besser zur Optimierung nutzen. Diese
Aspekte stehen mit Arbeitsleistung oder Unternehmenserfolg in Zusammenhang (Frese,
1995; Locke & Latham, 1990; Miner, Smith & Bracker, 1989; Schwenk & Schrader,
1993).

Ein weiteres Ergebnis ist, dass Initiative keinen signifikanten Effekt auf eine der
Unternehmenserfolgsmessungen hat. Das ist Gberraschend, denn Initiative ist notwendig,
um zum Beispiel erfolgreiche Innovationen einzufiihren. Ein Grund, warum Initiative
keinen klaren Effekt auf die Unternehmensleistung hatte (nur der Pfad von Initiative auf
Gewinnentwicklung war tendenziell signifikant (p<.10)), kdnnte in der Operationalisierung

von Initiative begruindet sein. Die Operationalisierung bezieht sich auf den Aspekt der
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Initiative hinsichtlich der Ziele fir das nachste Jahr. Das ist keine Messung von Initiative
im Allgemeinen, sondern eine konkrete und zeitbezogene Messung. Daher kénnte der
positive Effekt der erfassten Initiative erst nach einem gewissen Zeitabstand zum Tragen
kommt. Problematisch ist auch, ob diese Art der Messung von Initiative die proaktive
Komponente von Initiative geniigend beriicksichtigt, denn es bleibt unklar, ob die
gesetzten Ziele fUr das nachste Jahr proaktiv gesetzt wurden oder reaktiv aufgrund
notwendiger Entwicklungen.

Die Ergebnisse unterstreichen die Bedeutung spezifischer Personenmerkmale
des Unternehmers fir die Unternehmensforschung. Die Resultate verweisen auf zwei
zukUnftig interessante Forschungsrichtungen. Erstens, Personenmerkmale sind
interessant, sobald sich die Variablen auf die Arbeitssituation und die
Arbeitsanforderungen des Unternehmers beziehen. Zweitens, Leistungsorientierung ist
wichtig fur die Aufklarung unternehmerischen Verhaltens. Die Ergebnisse legen nahe,
dass Innovativitat das relevante Verhalten zur Aufklarung von Unternehmenserfolg ist,
wohingegen sich die Bedeutung von Leistungsorientierung darauf bezieht, dieses
erwlnschte Verhalten zu zeigen. Dartber hinaus muss man bei der Beurteilung der
Pfade von Leistungsorientierung auf Innovativitéat berticksichtigen, dass die Mittelwerte
aller Subskalen von Leistungsorientierung an der oberen Grenze liegen. Daher muss
von einer Varianzeinschrankung ausgegangen werden.

Diese Ergebnisse stimmen mit den Uberlegungen von Farr und Ford (1990, S.
67) Uberein. Die Autoren argumentieren, dass Menschen mit geringer Effektivitat in
ihrem Handeln (in unserem Fall mit geringer Leistungsorientierung) Verhaltensweisen
wie Innovativitat und Initiative nur wenig zeigen, denn sie haben starkere Selbstzweifel
am Leistungsvermogen, strengen sich weniger an und geben schneller auf.

Unternehmer mit hoher Leistungsorientierung gehen von vorneherein von grof3eren
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Anstrengungen aus und bleiben beharrlich an ihren Aufgaben, auch im Angesicht von
Problemen und Hindernissen.

Ein kritischer Aspekt der Untersuchung ist die geringe aufgeklarte Varianz des
Unternehmenserfolges. Allerdings lassen sich auch einige potentielle Einflussfaktoren
vermuten, die diese geringe Varianzaufklarung mit begrindet haben kdonnten.
Beispielsweise konnen Widerstédnde gegen Neuerungen auf Seiten der Mitarbeiter die
positiven Effekte von Innovativitat und Initiative des Unternehmers mindern (vgl. King,
1990, siehe auch Kapitel 5 beztiglich potentieller Interaktionseffekte zwischen
Unternehmern und Mitarbeiter). Des weiteren steht Innovativitat im Zusammenhang mit
der Unternehmensgré3e (Pfirrmann, 1994) und mit der finanziellen Situation des
Kleinunternehmens. Daher konnten Firmengré3e und finanzielle Situation Moderatoren
des Zusammenhangs zwischen Innovativitat und Initiative mit Unternehmenserfolg sein.
West und Farr (1990) wiesen darauf hin, dass Innovationen nicht immer zu erhdhter
Produktivitat oder 6konomischem Erfolg fiihren missen. Andere Konsequenzen von
Innovationen ,kdnnten personliches Wachstum, mehr Zufriedenheit, bessere
Gruppenkohasion“ oder ,bessere zwischenmenschliche Kommunikation“ sein (West &
Farr, 1990, S. 9). Dies sind alles mdgliche Effekte, die hier nicht erfasst wurden.

Die Praxiskonsequenz der Ergebnisse sieht auf den ersten Blick banal aus.
Unternehmer sollten innovativer sein. Die Ergebnisse weisen auf die Bedeutung der
Innovativitat im taglichen Arbeitsprozess hin. Das heil3t, Unternehmer sollten
versuchen, ihre Arbeitsablaufe so weit wie mdglich standig zu verbessern. Erfolgreiche
Innovation bedeutet nicht unbedingt, dass es notwendig ist, moderne Maschinen zu
kaufen oder moderne Techniken anzuwenden. Erfolgreiche Innovation fangt bei der
taglichen Anstrengung des Unternehmers an. Da die Ergebnisse auf ein

Mediatonsmodell hinweisen, muss ein Unternehmer nicht hoch leistungsorientiert sein,
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um erfolgreich zu sein. Vielmehr sollte ein Unternehmer innovativ sein, besonders in
schnell wachsenden Branchen und in der Hochtechnologie (wie z. B. der
Informationstechnologie), wo Innovativitat notwendig ist, um zu Uberleben. Dies
bedeutet auch, dass die Verbesserung von Arbeitsablaufen oder die Suche nach
Optimierungsschritten als Verhaltensweise trainierbar werden kénnte oder durch
Organisationsentwicklungsmethoden (z. B. KVP: kontinuierlicher
Verbesserungsprozess) bei Kleinunternehmern geférdert werden kann. Ein anderer
Aspekt ist aber, dass ein Unternehmer mit hoher Leistungsorientierung eine Ressource

fur die Innovativitat des Unternehmens ist.

85



5 Kleinunternehmer trifft Mitarbeiter:
Ein Interaktionsmodell fir Unternehmenserfolg

5 UNTERNEHMER TRIFFT MITARBEITER: EIN INTERAKTIONSMODELL FUR

UNTERNEHMENSERFOLG

5.1 Einleitung

Die Entrepreneurshipforschung hat es bisher weitgehend versaumt, zwei Kréfte
im Unternehmen — Unternehmer und Mitarbeiter — gemeinsam zu betrachten und auf
die Interaktion der beiden Krafte zu schauen. Dies ist umso Uberraschender, wenn man
sich vergegenwartigt, dass gerade in kleinen Betrieben diese Personen die zentralen
Krafte sind, die fir den Unternehmenserfolg verantwortlich sind. Der Kleinunternehmer
und seine Mitarbeiter sind das Herz eines Unternehmens und entscheidende Faktoren
fur den Erfolg eines Unternehmens.

Die Person des Kleinunternehmers ist die zentrale Kraft fir den
Unternehmenserfolg, weil der Kleinunternehmer die Strategie und die Ausrichtung des
Unternehmens bestimmt, er verhandelt mit Kunden und fuhrt unmittelbar seine
Mitarbeiter. Im Prinzip sind alle Aktivitdten des Unternehmens verknupft mit der Person
des Unternehmers. Die zweite zentrale Kraft, die maf3geblich den Erfolg eines
Unternehmens bestimmt, sind die Mitarbeiter. Unabhangig von der Geschéftsidee, der
Branche oder sonstigen wirtschaftlichen Umstanden ist es ein grof3er Marktvorteil, gute
Mitarbeiter zu haben. Ohne gute Mitarbeiter wird die beste Geschéftsidee nicht oder nur
sehr bedingt funktionieren. Dies gilt umso mehr fir kleinere Unternehmen, da Personal
extrem teuer ist und gerade kleinere Unternehmen auf die Leistungsbereitschaft der
wenigen Mitarbeiter angewiesen sind, die sie sich leisten kdnnen.

Dennoch ist klar, dass das Leistungsvermégen der Mitarbeiter in
Kleinunternehmen stark variiert und nicht jedes Unternehmen optimale Mitarbeiter zur

Verfuigung hat. Ein Grund dafur ist, dass kleinere Unternehmen langst nicht die
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Gehalter zahlen kdnnen, wie es grolRere Unternehmen kdnnen, und daher sehr gute
Arbeiter starker von grof3en Unternehmen angezogen werden.

Die Betrachtung ware aber einseitig, wenn man davon ausgeht, dass nur die
Mitarbeiter hinsichtlich ihrer Leistung variieren. Genauso muss man davon ausgehen,
dass auch Unternehmer mehr oder weniger die Eigenschaften auf sich vereinigen, die
sie zu vermeintlich erfolgreichen Unternehmer machen.

Betrachtet man nun den Unternehmer und die Mitarbeiter gleichzeitig aus einer
Perspektive, so entwickelt sich die Frage, wie diese beiden zentralen Kréfte zusammen
den Unternehmenserfolg beeinflussen. Wie wirkt es sich zum Beispiel aus, wenn ein
Unternehmer zwar als Person die richtigen Eigenschaften mitbringt, er aber
leistungsschwache Mitarbeiter hat? Oder welche Auswirkung hat es umgekehrt auf den
Unternehmenserfolg, wenn die Mitarbeiter zwar leistungsstark sind, aber der
Unternehmer nicht tGber erfolgsrelevante Eigenschaften verflgt?

Diese Studie untersucht genau diese Fragestellung. Es werden zunéachst die fur
den Unternehmenserfolg relevanten Personenmerkmale des Unternehmers
beschrieben. Dann wird die Bedeutung von Eigeninitiative als zentraler Kompetenz der
Mitarbeiter fur Kleinunternehmen aufgezeigt. Im Anschluss wird argumentiert, wie die
erfolgsrelevanten Personenmerkmale mit der Eigeninitiative der Mitarbeiter interagieren

koénnen und auf den Unternehmenserfolg Einfluss nehmen.

5.1.1 Erfolgsrelevante Personenmerkmale von Unternehmern
Welchen Einfluss Personenmerkmale von Unternehmern auf
Unternehmenserfolg haben, wird in der Entrepreneurshipliteratur schon seit langem
kritisch diskutiert. Die Frage, ob bestimmte Personenmerkmale erfolgreiche von

weniger erfolgreichen Unternehmern trennen, ist oft aufgegriffen worden (Begley &
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Boyed, 1987; Singh, 1988, Lorrain & Dussault, 1988). Aber auch die Fragstellung an
sich ist in Frage gestellt worden (Gartner, 1989). Gartner argumentiert, dass die
Handlungen des Entrepreneurs im Vordergrund stehen mussen. Rauch und Frese
(2000) argumentieren dagegen, dass die Personenmerkmale in der
Entrepreneurshipforschung nicht per se aul3en vor gelassen werden sollen. Es ist
vielmehr darauf zu achten, das bei der Betrachtung von Personenmerkmalen die
Aufgabenstellung und Anforderung an Unternehmer Berticksichtung finden.

Es missen also Personenmerkmale betrachtet werden, die Verhaltensweisen
reprasentieren, die dem Unternehmer bei der Bewaéltigung seiner Arbeit hilfreich sind, d.
h. die Personenmerkmale missen Verhaltensweisen des Unternehmers
wahrscheinlicher machen, die dem Unternehmer bei seiner Arbeit nitzlich sind.

Sicherlich haben Unternehmer ein abwechslungsreiches Aufgaben- und
Anforderungsprofil, und zum Teil variieren die Aufgaben und Anforderungen dann noch
betrachtlich zwischen den unterschiedlichen Branchen, Unternehmensgrol3en,
Marktbedingungen oder dem Stadium, in dem sich das Unternehmen befindet.

Die Frage ist daher, welche Merkmale mussen Entrepreneure haben, um der
hohen Anforderungsvielfalt gerecht werden zu kénnen, und welche Merkmale sind ftir
Unternehmer von Ubergeordneter Bedeutung, unabhangig davon, in welcher Branche
sie z. B. sind.

Wenn man sich die Arbeit eines Entrepreneurs anschaut, so ist die Anforderung
»aktiv zu sein“ eine allgegenwartig Anforderung. Ein ,passiver Entrepreneur” ist ein
Widerspruch in sich. Alle Definitionen von Entrepreneurship und alle Beschreibungen
der “entrepreneurial task” betonen die aktive Komponente von Entrepreneurship.
Hisrich (1990) sagt, Entrepreneurship “refers to behavior that includes demonstrating

initiative (p.209)”. Unternehmer sind selbstverantwortlich fir inre Arbeit. Sie selbst
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sorgen dafur, dass Bedarf fur ihre Arbeit vorhanden ist, d. h. sie sind es selbst, die
Auftrage einholen mussen, die veranderten Situationen vorgreifen missen und die
agieren statt reagieren mussen. Unternehmerisch tétig zu sein, ist im wesentlichem ein
aktiver Prozess und ein nicht endender Prozess. Wenn man sich so die Situation und
die Anforderung an Unternehmer vergegenwartigt, dann sind handlungsrelevante oder
handlungsorientierte Eigenschaften fir den Unternehmer von vorrangiger Bedeutung.

Unterstitzung fur einen handlungsorientierten Eigenschaftsansatz in der
Entrepreneurshipforschung findet sich auf breiter Basis (Schumpeter, 1935; Lumpkin &
Dess, 1996; McClelland, 1986, 1987b; McClelland & Burnham ,1995). Schumpeter
argumentiert, dass Entrepreneure sich in erster Linie dadurch auszeichnen, dass sie
Entscheidungen zu fallen haben. Sie sind weniger theoretische Problemldser als
handelnde Personen. Lumpkin und Dess (1996) beschreiben die Eigenschatt
“entrepreneurial orientation” als zentrales Konzept, welches folgende Komponenten
beinhaltet: ,a propensity to act autonomously, a willingness to innovate and take risks,
and a tendency to be aggressive toward competitors and proactive relative to
marketplace opportunities” (Lumpkin & Dess , 1996, S.137). McClleland (1986, 1987b,
McClelland & Burnham, 1995) beschreibt die Aufgaben eines Unternehmers als
herausfordernd und verantwortungsvoll. Der Unternehmer steht bestandig neuen
Anforderungen gegeniber und muss dementsprechend seine Leistung standig
verbessern.

Spencer und Spencer (1993) entwickelten ein kompetenzbasiertes
Anforderungsmodell fur erfolgreiche Entrepreneure. Basierend auf ihren Ergebnissen
kamen sie zu dem Schluss, dass ein Entrepreneur vor allem handlungsorientierte und

leistungsorientierte Personlichkeitseigenschaften haben sollte (S. 225).
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Es gibt drei Personenmerkmale, die dem oben beschriebenen Anforderungs- und
Aufgabenprofil entsprechen und sich vor allem durch eine hohe Handlungs- und
Leistungsorientierung auszeichnen.

Leistungsmotivation, Handlungsorientierung und Selbstwirksamkeit sind
Personenmerkmale, die vor allem in aktivem und initiativem Verhalten sichtbar werden
(vgl. Fay & Frese, 2001; Frese & Pluddeman, 1993; Speier & Frese, 1997; Kuhl, 1992,
McClelland, 1986). Daher sollten diese Personenmerkmale dem Unternehmer dabei

hilfreich sein, erfolgreich die an ihn gestellten Anforderungen zu erftillen.

Leistungsmotivation. Leistungsmotivation ist eine Eigenschatft, die dem
Anforderungsprofil eines Unternehmers sehr stark entspricht, denn Unternehmer stehen
in stdndigem Wettbewerb und missen sich stéandig behaupten. Sie missen sich immer
wieder veranderten Situationen (neuer Konkurrent, neue Mitarbeiter, unterschiedliche
Kundenwiinsche etc.) stellen und diese Uberwinden. Hoch leistungsmotivierte Personen
zeichnen sich dadurch aus, dass sie gerade solche Situationen suchen. Hoch
leistungsmotivierte Personen wollen gefordert werden und wollen in Situationen, in
denen sie gefordert werden, bestehen. Sie arbeiten in diesen Situationen dann mit viel
Energie und Aufwand bis zur erfolgreichen Aufgabenerfillung. Insofern ist eine hohe
Leistungsmotivation eine gute Vorraussetzung, um sich immer wieder mit Ausdauer
veranderten Anforderungen zu stellen. So konnten Rauch und Frese (2000) zeigen,
dass die Leistungsmotivation des Unternehmers fur den Unternehmenserfolg
bedeutsam ist.

H1: Die Leistungsmotivation des Unternehmers steht in positivem

Zusammenhang mit dem Unternehmenserfolg.
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Handlungsorientierung. Unternehmer muissen Ziele konkret verfolgen und
moglichst schnell umsetzen. Unternehmer missen sich aber auch nach Ruckschlagen
und Misserfolgen schnell wieder auf inre Ziele konzentrieren und durfen diese nicht aus
den Augen verlieren.

Handlungsorientierung beschreibt eine Eigenschaft, aufgrund derer Personen
sehr schnell ihre Ziele in Handlungen umsetzten (Kuhl 1992). Personen mit hoher
Handlungsorientierung zégern nicht, ihre Ziele anzugehen, und bleiben in der
Zielverfolgung sehr handlungsorientiert, auch nach Misserfolgen. Die
Handlungsorientierung wurde in der Entrepreneurshipforschung weitgehend
vernachlassigt. Gerade Gartner (1989), der Kritiker des Eigenschafts- (oder
Personlichkeits-) -ansatzes in der Entrepreneurshipforschung, fordert, den Fokus
starker auf die Handlungen des Entrepreneurs zu legen. Eine positive Voraussetzung
fur ,Handeln” ist aber eine hohe Handlungsorientierung.

H2: Die Handlungsorientierung des Unternehmers steht in positivem

Zusammenhang mit dem Unternehmenserfolg.

Selbstwirksamkeit. Wie bereits oben beschrieben, steht ein Unternehmer immer
wieder vor veranderten Anforderungen und Aufgaben. Er muss aber nicht nur motiviert
sein, sich diesen Anforderungen und Aufgaben zu stellen, sondern er muss sich auch
dazu in der Lage fuihlen, diese Aufgaben und Anforderungen erfolgreich zu bewaltigen.
Eine hohe Selbstwirksamkeit drtickt sich in dem subjektiven Vertrauen aus, neue
Aufgaben bewaltigen zu kdnnen und veranderten Anforderungen gewachsen zu sein.
Selbstwirksamkeit ist somit eine Vorraussetzung, um aktiv auf Neues zuzugehen und
um handeln zu kdnnen. Eine hohe Selbstwirksamkeit gibt dem Unternehmer das

Vertrauen, in neuen Situationen Handlungen erfolgreich durchfiihren zu kénnen (Gist &
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Mitchel, 1992). Selbstwirksamkeit wird erst in der neueren Entrepreneurshipliteratur
diskutiert (Boyd & Vozikis, 1994; Chen et al., 1998; Krueger & Braezel, 1994).
Selbstwirksamkeit wurde in unterschiedlichen Untersuchungen als eine
leistungsrelevante Variable bestatigt (Bandura, 1986.)

H3: Die Selbstwirksamkeit des Unternehmers steht in positivem

Zusammenhang mit dem Unternehmenserfolg.

5.1.2 Berlicksichtigung der Mitarbeiter in der Entrepreneurshipforschung

Die Mitarbeiter werden oft als das wichtigste Kapital eines Unternehmens
betrachtet. In kleinen Unternehmen kommt dem Mitarbeiter, im Vergleich zu seinen
Kollegen in groRem Unternehmen, noch eine besondere Rolle zu, denn in kleinen
Unternehmen ist die Leitungspanne extrem gering. Mitarbeiter und Unternehmer
arbeiten sehr eng zusammen. Mitarbeiter in kleinen Unternehmen haben oftmals viele
unterschiedliche Aufgaben zu erflllen, da eine strikte Arbeitsteilung bei beispielsweise
funf oder weniger Mitarbeitern sich selten realisieren lasst. Darlber hinaus kennen die
Mitarbeiter in kleinen Unternehmen in der Regel alle Produkte, alle Kunden und alle
Arbeitsprozesse. Mitarbeiter in grof3en Unternehmen kennen im Gegensatz dazu meist
nur einen Ausschnitt inres Unternehmens. Mitarbeiter in kleinen Unternehmen préagen
somit sehr stark das Unternehmen und die Merkmale der Mitarbeiter sollten sich
deutlicher auswirken auf ein kleines Unternehmen als bei grof3en Unternehmen. Aus
dieser Perspektive ist es Uberraschend, dass den Mitarbeitern in der
Entrepreneurshipforschung nur wenig Aufmerksamkeit geschenkt wird (vgl. Hornsby &
Kuratko, 1990).

Es gibt einige Untersuchungen, die sich mit dem Mitarbeiter aus der Perspektive

~-Human Resources" (HR) oder ,Human Resource Management” (HRM) bei

92



5 Kleinunternehmer trifft Mitarbeiter:
Ein Interaktionsmodell fir Unternehmenserfolg

Kleinunternehmen beschaftigen (z. B. Rauch &. Frese, 2000b; Golhar & Deshpande,
1997). Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass auch in kleinen Unternehmen ein HRM
von Bedeutung fur den Unternehmenserfolg ist. Fir gréf3ere Unternehmen ist die
Bedeutung von Human Resources oder von Human Resource Management akzeptiert,
denn eine ganze Reihe von Studien belegen, dass ein gutes HRM einen direkten
Einfluss auf den Unternehmenserfolg hat (Youndt et al., 1996; Arthur, 1994; Huselid,
1995; Terpstra, 1993) und ein gutes HRM einen Wettbewerbsvorteil ausmachen kann
(Barney, 1991; Wright et al., 1994; Wernerfelt, 1984). Uber die Bedeutung von HR bei
kleinen Unternehmen ist nur wenig bekannt. Ob die oben genannten Ergebnisse fur
grofl3ere Unternehmen auf kleine Unternehmen tbertragbar sind, darf bezweifelt
werden, da, wie oben beschrieben, die Mitarbeit in grol3en Unternehmen nicht
gleichzusetzen ist mit der Mitarbeit in kleinem Untenehmen. Insgesamt gibt die
Entrepreneurshipliteratur wenig Auskunft dartber, welche Bedeutung der Mitarbeiter ftr
den Unternehmenserfolg hat, bzw. welche erfolgsrelevanten Merkmale Mitarbeiter in

kleinen Unternehmen haben sollten (siehe unten).

5.1.2.1 Die Bedeutung von eigeninitiativen Mitarbeitern fur Kleinunternehmen
Eigeninitiative ist ein fur die Arbeit erfolgrelevantes Verhaltensyndrom.
Eigeninitiative ist vor allem durch die Aspekte ,selbst-startend” und Proaktivitat
charakterisiert (Frese & Fay, 2001). Das heif3t, eigeninitiative Personen zeichnen sich
dadurch aus, dass sie von sich aus Probleme erkennen und angehen und diese
Probleme auch in Anbetracht von Schwierigkeiten und Widerstanden zu ldsen
versuchen (Fay & Frese, 2001). Eigeninitiative ist nachweislich ein leistungsrelevantes
Konzept (Frese & Fay, 2001), das die aktive Aufgabenerfillung in den Vordergrund

ruckt. Eigeninitiative beschreibt somit nicht ein Verhalten, das Aufgaben nur abarbeitet,
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sondern statt dessen heif3t Eigeninitiative, Aufgaben selbstandig zu tibernehmen, zu
verbessern oder potentielle Probleme der Aufgabenerfullung vorweg wahrzunehmen
und aus eigenem Antrieb auszuraumen (bzw. gar nicht erst aufkommen zu lassen). Das
heil3t, Mitarbeitern mit Eigeninitiative kann man mehr Verantwortung und Kontrolle ftir
ihre Aufgabe geben (Frese & Fay, 2001), so dass diese auch stark zur Entlastung der
Vorgesetzten bzw. des Unternehmers beitragen kénnen. Dartiber hinaus gibt es Belege
dafur, dass Eigeninitiative von Mitarbeitern fur Unternehmen wichtig ist, um mit
Veranderungen oder Herausforderungen positiv fertig zu werden und dass die
Eigeninitiative der Mitarbeiter die Durchfiihrung von Innovationen unterstitzt (Bar &
Frese, 2001).

Vergegenwartigt man sich die Situation in kleinen Unternehmen, dann wird klar,
dass hohe Eigeninitiative mit den oben beschriebenen Eigenschaften und
Konsequenzen von hoher Eigeninitiative bei Mitarbeitern gerade in kleinen
Unternehmen eine wichtige Bedeutung zukommt.

a) Kleine Unternehmen verfigen nicht dber die Ressourcen wie grol3e
Unternehmen. Beispielsweise kénnen groRe Unternehmen die Abwanderung von
Mitarbeitern kompensieren oder Krankheitsfalle leicht verkraften. Kleine
Unternehmen stellen solche Schwierigkeiten schon vor grof3e Probleme. Der
Ausfall von nur einem Mitarbeiter ist sofort spirbar und muss durch die anderen
Mitarbeiter unmittelbar kompensiert werden. In solchen Fallen konnen die
Mitarbeiter sich nicht auf das Abarbeiten ihrer Aufgaben beschranken. Statt
dessen mussen sie die Arbeiten der Anderen aufteilen und Ubernehmen, damit
nicht andere Probleme aufkommen (z. B. Kunden, die warten missen oder

Arbeitsunterbrechungen, weil Material fehlt, etc).
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d)
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Da Arbeitsaufgaben in kleinen Unternehmen nicht so arbeitsteilig gestaltet
werden kdnnen, miussen sich die Mitarbeiter gegenseitig aushelfen kénnen und
sich vielen Arbeitschritten zur Hand gehen. Kein Mitarbeiter kann sich in kleinen
Betrieben auf sein originares Arbeitsfeld zurtickziehen, sondern jeder muss auch
in der Lage sein, in anderen Bereichen einzuspringen, da nicht fur jede Tatigkeit
mehrere Arbeitskrafte zur Verfligung stehen. Aus diesen Grinden scheint es
noch mehr als in grof3en Unternehmen wichtig zu sein, dass die Mitarbeiter in
kleinen Betrieben vor allen Dingen ein hohes Mal an Initiative zeigen.

Kleine Unternehmen haben oft nicht die technischen Mittel wie grol3e

Unternehmen, aber das heif3t nicht, dass die Kunden von kleinen Unternehmen
weniger anspruchsvoll hinsichtlich Qualitat, Preis und Individualitat sind. Das

heil3t, die Mitarbeiter missen die nicht immer optimalen Mittel durch eigenes
Engagement ausgleichen. Zudem haben kleine Unternehmen keine eigene
Qualitatssicherung. Jeder Mitarbeiter muss daher selbst auf die Qualitat achten.
Insofern ist in kleinen Unternehmen ein aktives Leistungskonzept von

Bedeutung, dass heif3t, die Mitarbeiter miissen selbstandig die Probleme
aufgreifen und im Sinne der Organisation losen.

Kleinere Unternehmen kdnnen flexibler reagieren, da keine schwerfallige und

grofRe Organisation das Unternehmen pragt. Kleine Unternehmen haben dadurch
einen Vorsprung, da sie sich schnell auf Veranderungen einstellen kénnen.
Mitarbeiter mit hoher Eigeninitiative kdnnen diese Veranderungsprozesse und
Anpassungen besser tragen und untersttitzen, da sie helfen, Probleme zu
vermeiden, bzw. in der Lage sind, mit Problemen umzugehen (Bar & Frese,

2003).
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e) Unternehmer tragen fur alle Bereiche im kleinen Unternehmen die unmittelbare
Verantwortung und haben insgesamt eine hohe Arbeitslast. Eigeninitiative
Mitarbeiter kbnnen sowohl Verantwortung als auch Arbeitslast vom Unternehmer
Ubernehmen, da sie selbstandig und zuverlassig arbeiten und somit dem
Unternehmer die Moglichkeit geben, Aufgaben komplett abzugeben. Das heil3t,
der Unternehmer muss bei Aufgaben, die er an eigeninitiative Mitarbeiter abgibt,
nicht noch mal nachkontrollieren oder hinsichtlich Qualitdt oder vollstéandiger

Aufgabenerflillung Sorge tragen.

Auch wenn die oben genannten Punkte die Bedeutung von Eigeninitiative der
Mitarbeiter fir das Unternehmen herausstreichen und den starken Einfluss der
Mitarbeiter auf das Unternehmen aufzeigen, so muss doch bedacht werden, dass der
Einfluss der Eigeninitiative von Mitarbeitern nur in einem bestimmten Rahmen mdglich
ist. Und dieser Rahmen wird im kleinen Unternehmen unmittelbar durch den
Unternehmer bestimmt. Daraus ergibt sich, dass der Mitarbeiter nur einen indirekten
Einfluss auf den Unternehmenserfolg haben kann. Das heil3t, dass die Initiative der
Mitarbeiter nur in der Interaktion mit dem Unternehmer von Bedeutung ist. Es wird dazu
folgendes Modell (siehe Abbildung 5.1) entwickelt. Bevor allerdings die einzelnen
Interaktionen zwischen den Personenmerkmalen und der Eigeninitiative diskutiert wird,
wird zun&chst begriundet, warum die Annahme einer Interaktion zwischen
Personenmerkmalen des Unternehmers und Eigenschaften des Mitarbeiters

gerechtfertigt ist.
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Abbildung 5.1: Grundmodell: Interaktion von Unternehmer und Mitarbeiter

Mitarbeiter:
Eigeninitiative

Unternehmer:
Leistungsmotivation Unternehmens-
Handlungsorientierung > erfolg
Selbstwirksamkeit

5.1.3 Interaktion von Unternehmer und Mitarbeiter

Untersuchungen, die Unternehmereigenschaften und Eigenschaften der
Mitarbeiter — in diesem Falle Eigeninitiative - gleichzeitig betrachten, liegen (meines
Wissens) nicht vor. Es liegen lediglich Ansétze vor, in denen davon ausgegangen wird,
dass die Unternehmensstrategie (Youndt et al., 1996) bzw. die ,entrepreneurial
competencies” (Chandler & Hanks, 1994) den Zusammenhang zwischen Human
Resources und Unternehmenserfolg moderieren.

Eine unmittelbare Betrachtung der Interaktion von Personenmerkmalen des
Unternehmers und den Eigenschaften der Mitarbeiter hinsichtlich des
Unternehmenserfolgs ist bei Kleinunternehmen aber aus zwei Griinden sinnvoll.

1. Inkleinen Unternehmen wird sehr eng zusammengearbeitet. Dies beinhaltet
sowohl die rein raumliche Nahe wie auch die Arbeit an sich, denn die meisten
Aufgaben werden gemeinsam abgewickelt. Unternehmer und Mitarbeiter sind oft
gemeinsam bei Kunden vor Ort, in Handwerksbetrieben hat der Unternehmer
meist eine Anleitungs- und Ausbildungsfunktion, klar abgetrennte Buroraume gibt
es selten, und in kleinen Unternehmen arbeitet der Unternehmer bei den
Arbeitsauftragen ganz konkret mit. Insofern arbeiten Unternehmer und

Mitarbeiter in kleinen Unternehmen deutlich enger zusammen als in
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Grol3unternehmen, und daher kommt der Interaktion zwischen Unternehmer und
Mitarbeiter eine héhere Bedeutung fir den Unternehmenserfolg zu.

2. Man kann davon ausgehen, dass der Unternehmer in kleinen Unternehmen die
pragende Gestalt des Unternehmens ist. Der Unternehmer bestimmt, wer welche
Aufgaben wie bearbeitet. Der Unternehmer bestimmt unmittelbar, welchen
Entscheidungsspielraum die Mitarbeiter haben. Der Kleinunternehmer ist daher
auch meist die einzige Fuhrungs- und Kontrollinstanz im Unternehmen. Das
heil3t, der Unternehmer im kleinen Unternehmen bestimmt sehr viel deutlicher
und unmittelbarer die Arbeit und den Erfolg des Unternehmens, daher pragt er
starker die Interaktion zwischen Unternehmer und Mitarbeiter als dies in grof3en
Unternehmen der Fall sein kann.

Dem Aufeinandertreffen dieser Kréafte Unternehmer und Mitarbeiter kommt
dementsprechend eine zentrale Bedeutung zu und préagt nachhaltig das Unternehmen
mit. Daher werden im Folgenden die zuvor beschriebenen erfolgsrelevanten

Personenmerkmale in Interaktion mit der Eigeninitiative des Mitarbeiters betrachtet.

5.1.3.1 Interaktion von Leistungsmotivation des Unternehmers und Eigeninitiative der
Mitarbeiter

Ein leistungsmotivierter Unternehmer sollte erfolgreicher sein, weil
leistungsmotivierte Personen herausfordernde Situationen, in denen sie gefordert
werden, suchen. Sie arbeiten in diesen Situationen dann mit viel Energie und Aufwand
bis zur erfolgreichen Aufgabenerfullung. Dies druckt sich ganz konkret darin aus, dass
leistungsmotivierte Personen gerne Situationen selbst in die Hand nehmen.
Leistungsmotivierte Personen halten konsequent an gesetzten Zielen fest, sind

durchsetzungsstark und wollen nach ihren Vorstellungen gestalten (vgl. Hossiep &
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Paschen, 1998). Insofern kénnte sich eine hohe Eigeninitiative der Mitarbeiter und eine
Leistungsmotivation des Unternehmers sich gegenseitig nachteilig beeinflussen, da
eigeninitiative Mitarbeiter versuchen werden, Aufgaben selbstéandig und auf eigene Art
zu bearbeiten. Damit wirden sie versuchen, Situationen aus der Verantwortung des
leistungsmotivierten Unternehmer zu entziehen, und umgekehrt wiirde der
leistungsmotivierte Unternehmer die eigeninitiativen Mitarbeitern in ihrer Eigeninitiative
behindern oder blockieren. Das heif3t, die Leistungsmotivation des Unternehmers wirkt
sich vor allem dann positiv aus, wenn die Mitarbeiter wenig initiativ sind und sich die
positiven Effekte der Leistungsmotivation auswirken kénnen. Je hoher die
Eigeninitiative der Mitarbeiter ist, um so mehr bremsen sich die positiven Effekte der
Eigeninitiative der Mitarbeiter und der Leistungsmotivation des Unternehmers.
H 4: Die Eigeninitiative der Mitarbeiter moderiert den Zusammenhang zwischen

der Leistungsmotivation des Unternehmers und dem Unternehmenserfolg.

Der Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und

Unternehmenserfolg ist um so starker, je geringer die Eigeninitiative der

Mitarbeiter ist.

5.1.3.2 Interaktion von Handlungsorientierung des Unternehmers und Eigeninitiative der
Mitarbeiter
Eine hohe Handlungsorientierung druckt sich darin aus, dass sehr schnell Ziele
in Handlungen umgesetzt werden. Die Ziele werden anvisiert und dann nicht mehr aus
den Augen verloren (Kuhl 1992). Das heil3t, ein handlungsorientierter Unternehmer
verfolgt seine Unternehmensziele und lasst sich auch durch Rickschlage nicht von der

Zielverfolgung abbringen.
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Eigeninitiative Mitarbeiter sind proaktiv in ihrem Verhalten und lassen sich nicht
durch Hindernisse von der Losung von Problemen abhalten. Eine hohe Eigeninitiative
der Mitarbeiter sollte daher den handlungsorientierten Unternehmer unterstitzen, und
umgekehrt sollten Mitarbeiter mit geringer Eigeninitiative den handlungsorientierten
Unternehmer bremsen. Ein weniger handlungsorientierter Unternehmer verfolgt
dagegen seine Ziele weniger konsequent. Mitarbeiter kobnnten mit ihrer hohen
Eigeninitiative die mangelnde Handlungsorientierung des Unternehmers ausgleichen

oder kompensieren.

H5: Die Eigeninitiative der Mitarbeiter moderiert den Zusammenhang zwischen
Handlungsorientierung des Unternehmer und dem Unternehmenserfolg.
Der Zusammenhang zwischen Handlungsorientierung und
Unternehmenserfolg ist um so starker, je hoher die Eigeninitiative der

Mitarbeiter ist.

5.1.3.3 Interaktion von Selbstwirksamkeit des Unternehmers und Eigeninitiative der
Mitarbeiter

Selbstwirksame Personen trauen sich in neuen Situationen oder bei neuen
Aufgaben mehr zu. Das heil3t aber auch, dass sie offener auf neue Situationen zugehen
und starker neue Prozesse anstol3en, da sie sich auch dazu in der Lage sehen, diese
zu bewaltigen. (Bandura, 1986). Wenn Unternehmer neue Prozesse anstol3en, dann
hangt der Erfolg auch davon ab inwieweit seine Mitarbeiter auch in der Lage sind, die
neuen Prozesse und Aufgaben zu begleiten und durchzufuhren. Da eigeninitiative
Mitarbeiter sich dadurch auszeichnen, nicht nur passiv ihre Aufgaben zu erftillen,

sondern auch selbstandig und aktiv Aufgaben zu tbernehmen und auch gerade
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herausfordernde Aufgaben zu suchen (vgl. Frese et al., 1997), sollte eine hohe
Eigeninitiative den selbstwirksamen Unternehmer unterstiitzen und ihm das Gefiihl
geben, dass die Mitarbeiter selbstandig mit den Problem umgehen kénnen, die
entstehen, wenn neue Prozesse eingeleitet werden. Umgekehrt kdnnten hoch
selbstwirksame Unternehmer Prozesse initiieren, die wiederum wenig eigeninitiative
Mitarbeiter Gberfordern.
H 6: Die Eigeninitiative der Mitarbeiter moderiert den Zusammenhang zwischen
Selbstwirksamkeit des Unternehmers und dem Unternehmenserfolg. Der
Zusammenhang zwischen Selbstwirksamkeit und Unternehmenserfolg ist

um so starker, je hoher die Eigeninitiative der Mitarbeiter ist.

5.2 Methode
5.2.1 Stichprobe??
Insgesamt wurden 350 Unternehmer in Jena und in Giel3en per Post oder per
Fax angeschrieben und gebeten, an der Studie teilzunehmen. Die Unternehmer wurden
per Zufall aus den Listen der jeweiligen Handelskammern ausgewahlt?®. 201
Unternehmer nahmen am Interview teil und beantworteten den Fragebogen, dies ergibt

eine Rucklaufquote 57,4%.

22 Djese Stichprobe entspricht den deutschen Stichproben in Kapiteln 4 und 6 und dem ostdeutschen
Unternehmerstichprobenanteil in Kapitel 2.

% Die Stichprobe der Unternehmer ist reprasentativ. Sie entspricht hinsichtlich der Altersstruktur der
Unternehmer, Branchenzusammensetzung, Geschlechterverteilung der Unternehmer und rechtlicher

Unternehmensformen den Stichproben anderer Untersuchungen. (Briderl, Preisenddrfer & Ziegel, 1996;

Klandt, 1985).
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102 der Teilnehmer kamen aus Jena, und 99 Teilnehmer stammten aus Giel3en
und der unmittelbaren Umgebung. Die beide Stadte wurden aufgrund ihrer
soziodemographischen Vergleichbarkeit ausgewabhilt.

Alle Teilnehmer der Untersuchung erfillten drei Bedingungen: In
Ubereinstimmung mit der Definition von Kleinunternehmen der Europaischen Union
(1990) hatten die Teilnehmer mindestens einen und maximal 50 Beschatftigte.

Die Teilnehmer waren die Besitzer des Unternehmens und fuhrten gleichzeitig
auch die Geschafte. Die dritte Bedingung war, dass die Griindung des Unternehmens
zwischen 1990 und 1992 lag. Die Befragung selbst fand zwischen Oktober 1993 und

Februar 1995 statt.

5.2.2 Operationalisierung

In Tabelle 5.1 werden die Reliabilitaten, Mittelwerte und Standardabweichungen
der Skalen dargestellt.

Leistungsmotivation. Leistungsmotivation (Modick, 1977) erfasst das Bedurfnis
einer Person, sich herausfordernde Ziele zu setzen und verantwortliche Aufgaben zu
suchen, und in wieweit sie dann konsequent und beharrlich versucht, diese Aufgaben
erfolgreich zu erftllen. Ein Beispielitem ist: “Andere finden, dass ich hart arbeite.”. Die
Skala besteht aus sieben sechs-stufigen Iltems von 1 ,stimme gar nicht zu“ bis 6
,Stimme voll zu“. Die Reliabilitat der Skala ist .83.

Handlungsorientierung. Handlungsorientierung wurde als Handlungsorientierung
nach Misserfolgserlebnissen gemessen (Kuhl, 1992). Handlungsorientierung nach
Misserfolgserlebnissen heildt, dass Personen nach einem Fehler oder Misserfolg
unmittelbar weiter handlungsféhig bleiben und nicht zégern, weiter zu arbeiten. Die

Skala hat neun Items und ist bipolar. Der eine Pol der Items beschreibt eine
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Lageorientierung, der andere eine Handlungsorientierung. Ein Beispielitem ist: ,Wenn
meine Leistung unerwartet schlecht bewertet wird, dann...“: 1 = ,...brauche ich erst
einmal einige Zeit, um mich von diesem "Schlag" zu erholen” (Lageorientierung) oder 2
= ,,...bringt mich das umso mehr in Schwung.“(Handlungsorientierung) (Kuhl, 1994, S.
59). Die Skala hat eine Reliabilitat von .67.

Selbstwirksamkeit. Selbstwirksamkeit misst die subjektive Wahrnehmung der
eigenen Fahigkeiten, die eigene Arbeit erfolgreich machen zu kdnnen (Speier & Frese,
1997). Ein Beispielitem der Skala ist: ,Wenn ich vor einer neuen Aufgabe stehe, furchte
ich oft, ihr nicht gewachsen zu sein.” (Das Item wurde rekodiert in die Skala
aufgenommen). Die Skala besteht aus 6 Items und hat ein fiinfstufiges Antwortformat
(,trifft gar nicht zu“ bis , trifft vollig zu®). Die Reliabilitat der Skala ist .72.

Eigeninitiative der Mitarbeiter. Die Eigeninitiative der Mitarbeiter wurde mit einer 7-
Item-Skala gemessen (Rauch, Frese & Utsch, 2004). Die Skala misst die Eigeninitiative
der Mitarbeiter, eingeschétzt durch den Unternehmer. Ein Beispielitem ist: ,lhre
Mitarbeiter achten ohne Ihr zutun auf die Qualitat Ihrer Produkte“. Die Skala hat einen
Antwortbereich von 1 ,trifft nicht zu“ bis 5 ,trifft vollig zu“. Die Reliabilitat der Skala ist .77.

Unternehmenserfolg. Ein zentrales Problem in der Entrepreneurshipforschung ist
die Messung des Unternehmenserfolges. Einige Autoren argumentieren, dass Variablen,
die das Wachstum oder die Entwicklung eines Unternehmens erfassen, die besten
Indikatoren sind, um den Unternehmenserfolg zu messen. (Brush & Vanderwerf, 1992;
Tsai, MacMillan & Low, 1991). Wachstum kann beispielsweise Uber die
Umsatzentwicklung oder die Entwicklung der Mitarbeiteranzahl gemessen werden.
Andere Aspekte von Unternehmenserfolg sind der Gewinn, die Unternehmensgrolle,
Liquiditat oder einfach Existenz oder Nicht-Existenz des Unternehmens. Die meisten

Autoren sind sich darin einig, dass der Unternehmenserfolg nicht nur tiber einen
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einzelnen Indikator gemessen werden sollte. (Brush & Vanderwerf, 1992; Murphy, Trailer
& Hill, 1996).

In dieser Untersuchung wurde Unternehmenserfolg Gber das Wachstum der
Mitarbeiteranzahl und das Gewinnwachstum gemessen. Zwei Indikatoren messen das
Mitarbeiterwachstum: das durchschnittliche relative Mitarbeiterwachstum in Prozent
Uber die Jahre und das durchschnittliche absolute Mitarbeiterwachstum seit
Unternehmensgrindung. Dabei wurde, um den Effekt der Unternehmensgrofie bei
Unternehmensgrindung zu reduzieren, die Mitarbeiteranzahl bei
Unternehmensgriindung subtrahiert®*.

Gewinnentwicklung wurde Utber drei Fragebogenitems gemessen.: “War Ihr
Gewinn letztes Jahr héher als das Jahr davor?*, “Erwarten Sie fur dieses Jahr einen
héheren Gewinn als letztes Jahr?*, und “Ist Ihr personliches Einkommen hoher als
letztes Jahr?”. Die drei Iltems haben ein funfstufiges Antwortformat (1= stark gefallen bis
5=stark gestiegen).

Kontrollvariablen. Die Branche und das Startkapital wurden als Kontrollvariablen
einbezogen, da sich in anderen Studien zeigte, dass sie in Relation zum
Unternehmenserfolg stehen. (Bruderl et al., 1996). Im Fall der Branche wurden die

Variablen dummy-kodiert.

5.2.3 Statistische Analysen
Zur Uberprufung der Moderatorhypothesen wurden moderierte Regressionen
genutzt. In der moderierten Regression wurden nur zentrierte Variablen benutzt, um so
dem Problem der Multikollinearitat gerecht zu werden (Zedeck, 1971; Stone &

Hollenbeck, 1984). Zur besseren Interpretation der moderierten Regressionsanalyse

24 Unternehmenserfolg wurde identisch wie in Kapitel vier operationalisiert.
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wurden signifikante Interaktionsterme nach dem Verfahren von Aiken und West (1991)
graphisch dargestellt. Dartiber hinaus wurde das Signifikanzniveau fur die
Moderatorhypothesen auf p>.10 festgelegt, um die Wahrscheinlichkeit eines Beta-
Fehlers (Fehler 2ter Art, falschliches Beibehalten der Nullhypothese) zu reduzieren und
eine ansonsten sehr konservative Moderatorprifung zu vermeiden (vgl. Pedhazur,

1982).

5.3 Ergebnisse

In Tabelle 5.1 sind die Interkorrelationen der untersuchten Variablen abgebildet.
Es zeigt sich, dass alle Personenmerkmale der Unternehmer (Leistungsmotivation,
Handlungsorientierung nach Misserfolg und Selbstwirksamkeit) signifikant
untereinander korrelieren. Die Eigeninitiative der Mitarbeiter steht in keinem
Zusammenhang mit einer der anderen untersuchten Variablen (weder mit den
Personenmerkmalen des Unternehmers noch mit den Erfolgsvariablen). Fur die
Unternehmenserfolgsvariablen (Mitarbeiterwachstum und Gewinnentwicklung) konnten
drei bzw. zwei signifikante Zusammenhange zu den Unternehmereigenschaften
aufgezeigt werden. Mitarbeiterwachstum steht in Zusammenhang mit
Leistungsmotivation (r=.151 ; p<.05), Handlungsorientierung nach Misserfolg (r=.146 ;
p<.05) und Selbstwirksamkeit (r=.183; p<.05). Die Gewinnentwicklung korreliert
signifikant mit Handlungsorientierung nach Misserfolg (r=.168; p<.05) und
Selbstwirksamkeit (r=.159; p<.05).

Bei Moderatorentestungen (Tabelle 5.2 bis 5.4) erwiesen sich fiinf der sechs

Uberpriften Interaktionsterme als signifikant®.
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% Aus den moderierten Regressionen lasst sich auerdem erkennen, dass die Branchen eine signifikante

Bedeutung fur den Unternehmenserfolg haben. Da die Branchenvariablen dummy-kodiert sind, I&sst sich
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Tabelle 5.1: Mittelwerte, Standardabweichungen und Interkorrelationen der Skalen

(N=201)

M SD 1 2 3 5 6 7

1. Handlungsorientie-

rung nach Misserfolg 171 0.21 (.67)

2. Leistungsmotivation 4.697 0.710 .165* (.83)

3. Selbstwirksamkeit 3.999 0.463  .444%*  369** (.72)

4. Eigeninitiative der
Mitarbeiter

5. Mitarbeiter-
wachstum

3463 0579  .051 .007 039 (77)
0.700 2.258  .146*  .146*  .160*  .065  (.90)

6. Gewinnentwicklung 3.548 0.730 .168* .063 .163* -021 123 (.76)

Anmerkung: Reliabilitaten (Cronbach Alphas) in Klammern
*p=<.05**p=<.01;* p=<.001

Der Interaktionsterm von Leistungsmotivation des Unternehmers und
Eigeninitiative des Mitarbeiters erklart sowohl bei dem Mitarbeiterwachstum als auch bei
der Gewinnentwicklung eine signifikanten Beitrag. Bei dem Mitarbeiterwachstum konnte
der Term 2% (p<.05) zusatzliche Varianz aufklaren. Die zusétzliche Varianzaufklarung
bei der Gewinnentwicklung betrug ebenso 2% (p<.10) (siehe Tabelle 5.2).

Far die Handlungsorientierung nach Misserfolgen zeigt die moderierte
Regression (siehe Tabelle 5.3) eine Interaktion ebenso fir beide
Unternehmenserfolgsvariablen. Der Interaktionsterm mit Handlungsorientierung nach
Misserfolg und Eigeninitiative klarte bei Gewinnentwicklung 3% (p<.05) zusatzliche

Varianz auf und bei dem Mitarbeiterwachstum 2% (p<.05).

eine sinnvolle Interpretation nur bedingt leisten. Die moderierten Regressionen deuten darauf hin, dass

die Handelsbranche am wenigsten erfolgreich ist.
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Tabelle 5.2: Moderierte Regressionsanalyse von Leistungsmotivation und

Eigeninitiative der Mitarbeiter auf Unternehmenserfolg

Mitarbeiterwachstum Gewinnentwicklung
Variablen b b b b b b
Step 1 (Kontrollvariablen)
Startkapital 169*  .170* .184* .097 .105 .118
Branche: Handwerk -.014 -017 -012 -166 -.184 -.179
Branche: Handel -268" -245" -250T  -321* -330* -.342*
Branche: Diestleistung -.052 -.043 -.078 -134 -145 -176
R2? .07 .05
Step 2
Eigeninitiative der Mitarbeiter .034 .041 -.059 -.053
Leistungsmotivation 119" 107 054 .044
Rz .09 .06
DR? .02 .01
Step 3
Eigeninitiative der Mitarbeiter -.152* -.134"
X Leistungsmotivation
R? A1 .08
DR? 02* 02"
Anmerkung: 'p <.10. *p <.05. **p < .01.
Tabelle 5.3: Moderierte Regressionsanalyse von Handlungsorientierung nach
Misserfolg und Eigeninitiative der Mitarbeiter auf Unternehmenserfolg
Mitarbeiterwachstum Gewinnentwicklung
Variablen b b b b b b
Step 1 (Kontrollvariablen)
Startkapital 169*  .147* .159* .097 .089 .102
Branche: Handwerk -.014 .007 .002 -166 -169 -.175
Branche: Handel -268" -265" -256" -321* -341* -331*
Branche: Dienstleistung -052 -.048 -.047 -134  -149 -147
R? .07 .05
Step 2
Eigeninitiative der Mitarbeiter .030 .039 -.063 -.052
Handlungsorientierung nach ME A77% 179* 139" 141t
R? .10 .07
DR? .03* .02
Step 3
Eigeninitiative der Mitarbeiter .139* .156*
x Handlungsorientierung n. ME
R? A2 .10
DRz .02* .03*

Anmerkung: 'p < .10. *p < .05. **p < .01.
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Der Interaktionsterm von Selbstwirksamkeit und Eigeninitiative der Mitarbeiter
klart bei der Gewinnentwicklung 3% (p<.05) zusétzliche Varianz auf (siehe Tabelle 5.4).
Bei der Testung auf einen Moderatoreffekt von Eigeninitiative der Mitarbeiter auf den
Zusammenhang zwischen Selbstwirksamkeit und Mitarbeiterwachstum ergab sich kein

signifikanter Interaktionsterm.

Tabelle 5.4: Moderierte Regressionsanalyse von Selbstwirksamkeit und Eigeninitiative

der Mitarbeiter auf Unternehmenserfolg

Mitarbeiterwachstum Gewinnentwicklung

Variablen b b b b b b
Step 1 (Kontrollvariablen)
Startkapital A169*  171*  172* .097 .107 .117
Branche: Handwerk -.014 .006 .005 -166 -171 -178
Branche: Handel -268" -281* -279"  -321* -352* -335*
Branche: Dienstleistung -.052 -.065 -.063 -134 -160 -.140
R2 .07 .05
Step 2
Eigeninitiative der Mitarbeiter 027  .022 -.064 -.104
Selbstwirksamkeit 2A42%%  242%* A71* . 175*
R? 13 .08
DR2 .06** .03
Step 3
Eigeninitiative der Mitarbeiter .021 A73*
X Selbstwirksamkeit
R2 13 A1
DR2 .00 .03*

Anmerkung : 'p < .10. *p < .05. **p < .01.

5.4 Diskussion
Die Hypothesen 1-3 wurden bestétigt. Alle drei Personenmerkmale korrelieren
signifikant mit den Unternehmenserfolgsvariablen. Lediglich flr Leistungsmotivation
konnte ein signifikanter Zusammenhang mit nur einer abhangigen Variablen
(Mitarbeiterwachstum) gefunden werden. Dennoch sollte auch hier die Hypothese nicht

zurlckgewiesen werden, da Leistungsmotivation den Zusammenhang mit der starker
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objektiven Variable Mitarbeiterwachstum aufzeigt und die Ergebnisse anderer
empirischer Untersuchungen einen Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und
Unternehmenserfolg nahe legen (vgl. Rauch & Frese, 2000).

Fir Selbstwirksamkeit und Handlungsorientierung nach Misserfolg sind die
Ergebnisse eindeutig, da sich Zusammenhange mit beiden Erfolgsvariablen zeigen.
Beiden Personenmerkmalen kommt eine @hnliche Bedeutung fur den Unternehmer zu,
da beide fiur die Zielverfolgung und fur die Aufgabenerfullung wichtig sind. Beide
Personenmerkmale betonen die Handlungsfahigkeit des Unternehmers bei neuen
Aufgaben bzw. nach Misserfolgserlebnissen. Zudem muss bedacht werden, dass
sowohl Selbstwirksamkeit wie auch Handlungsorientierung als generelle Konzepte
erfasst wurden und nicht als spezifische Selbstwirksamkeit oder spezifische
Handlungsorientierung bezogen auf die Anforderungen an Unternehmer. In Anbetracht

dessen sind die Ergebnisse deutlich.

5.4.1 Eigeninitiative der Mitarbeiter als Moderator zwischen Personenmerkmalen
des Unternehmers und Unternehmenserfolg
Es wurden 5 der 6 Gberpriuften Moderatoreffekte gefunden (siehe Tabelle 5.2-
5.4). Die Ergebnisse sind deutlich. Lediglich ein Interaktionsterm wurde auf dem 10%
Niveau signifikant (fir Leistungsmotivation und Gewinnentwicklung), die anderen
Interaktionsterme waren auf dem 5% Niveau signifikant. Im Falle von
Handlungsorientierung nach Misserfolg und Leistungsmotivation sind die
Interaktionsterme fiir beide Erfolgsvariablen statistisch bedeutsam. Lediglich fur
Selbstwirksamkeit ist nur der Interaktionsterm hinsichtlich Gewinnentwicklung

signifikant. Somit kénnen die Hypothesen 4 (Leistungsmotivation) und 5



5 Kleinunternehmer trifft Mitarbeiter:
Ein Interaktionsmodell fir Unternehmenserfolg

(Handlungsorientierung) als bestéatigt betrachtet werden und die Hypothese 6
(Selbstwirksamkeit) nur beztglich der Gewinnentwicklung.

Zur ndheren Interpretation der Moderationseffekte mussen die Effekte graphisch
veranschaulicht werden (vgl. Aiken & West, 1991) . Fur die Handlungsorientierung nach
Misserfolg und Eigeninitiative der Mitarbeiter zeigt sich fur Mitarbeiterwachstum und
Gewinnentwicklung ein ahnlicher Interaktionseffekt (siehe Abb. 5.2 und 5.3). Der
Zusammenhang zwischen Handlungsorientierung nach Misserfolg und dem
Unternehmenserfolg ist am starksten, wenn die Unternehmer hoch eigeninitiative
Mitarbeiter haben. Wenn die Unternehmer weniger initiative Mitarbeiter haben, besteht
kein Zusammenhang zwischen ihrer Handlungsorientierung und dem
Unternehmenserfolg. Das heifl3t, eine hohe Handlungsorientierung nach Misserfolgen
des Unternehmers schlagt sich erst dann positiv auf den Unternehmenserfolg nieder,
wenn der hoch handlungsorientierte Unternehmer auch hoch eigeninitiative Mitarbeiter
hat. Dieses Ergebnis legt die Interpretation nahe, dass die Mitarbeiter die
Handlungsorientierung des Unternehmers mittragen missen bzw. dass die
Handlungsorientierung des Unternehmers ohne eigeninitiative Mitarbeiter verpufft. Das
Ergebnis scheint plausibel, denn stark handlungsorientierte Unternehmer verfolgen ihre
Ziele auch nach Misserfolgen konsequent weiter. Das heil3t, der Unternehmer setzt
seine Ziele schnell in Handlungen um und dies auch oder gerade nach Misserfolgen.
Insofern stol3t der Unternehmer immer wieder Prozesse an, die umgesetzt werden
mussen. Dies kann er aber in einem Unternehmen nicht allein. Er braucht dazu
eigeninitiative Mitarbeiter, die sich aktiv bei der Zielverfolgung beteiligen und

selbstandig Aufgaben und Ziele tibernehmen und verfolgen.
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Abbildung 5.2: Moderatoreffekt von Eigeninitiative der Mitarbeiter auf den
Zusammenhang zwischen Handlungsorientierung nach Misserfolg des Unternehmers

und Gewinnentwicklung.
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Abbildung 5.3: Moderatoreffekt von Eigeninitiative der Mitarbeiter auf den
Zusammenhang zwischen Handlungsorientierung nach Misserfolg des Unternehmers

und Mitarbeiterwachstum.
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Fur die Selbstwirksamkeit zeigt sich nur ein Interaktionseffekt mit der
Eigeninitiative der Mitarbeiter und zwar in Zusammenhang mit Gewinnentwicklung
(siehe Abbildung 5.4). Der Interaktionseffekt stellt sich &hnlich dar wie die
Interaktionseffekte bei der Handlungsorientierung nach Misserfolgen. Auch hier ist der
Zusammenhang zwischen Selbstwirksamkeit und Gewinnentwicklung am starksten,
wenn die Unternehmer hoch eigeninitiative Mitarbeiter haben. Wenn die Mitarbeiter
wenig Eigeninitiative zeigen, dann besteht kein Zusammenhang zwischen
Selbstwirksamkeit und Gewinnentwicklung. Auch dieses Ergebnis legt nahe, dass die
positiven Effekte der Selbstwirksamkeit des Unternehmers zum Tragen kommen, wenn
seine Mitarbeiter eigeninitiativ, das heifl3t proaktiv, mitarbeiten. Wenn man davon
ausgeht, dass selbstwirksame Unternehmer mehr neue und herausfordernde Aufgaben
angehen als weniger selbstwirksame Unternehmer, dann hat das auch fir die
Mitarbeiter zur Konsequenz, dass sie einen herausfordernden Job haben. Hoch
eigeninitiative Personen suchen starker fordernde Tatigkeiten (Frese et al., 1997).
Somit schaffen selbstwirksame Unternehmer genau die Anforderungen an die Arbeit,
die eigeninitiative Mitarbeiter suchen. Dadurch wird auch plausibel, dass wenig
selbstwirksame Unternehmer am wenigsten erfolgreich sind, wenn sie hoch
eigeninitiative Mitarbeiter haben (siehe Abbildung 5.4), da hier der Unternehmer
womaglich seinen eigeninitiativen Mitarbeiter weniger herausfordernde Jobs bietet und
somit die hoch eigeninitiativen Mitarbeiter gebremst werden und unzufrieden sind.
Insofern ist dies Ergebnis tUberraschend, da es sich offensichtlich negativ auf den
Unternehmenserfolg auswirken kann, wenn sich die Mitarbeiter durch hohe

Eigeninitiative auszeichnen.
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Abbildung 5.4: Moderatoreffekt von Eigeninitiative der Mitarbeiter auf den
Zusammenhang zwischen Selbstwirksamkeit des Unternehmers und

Gewinnentwicklung.
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Der Moderatoreffekt von Eigeninitiative der Mitarbeiter auf den Zusammenhang
von Leistungsmotivation und Mitarbeiterwachstum bzw. Gewinnentwicklung (siehe
Abbildung 5.5 und 5.6) zeigt ein anderes Muster als die anderen Moderatoreffekte. Ein
positiver Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und Unternehmenserfolg ist
dann gegeben, wenn die Mitarbeiter geringe Eigeninitiative zeigen. Dies gilt sowohl fur
Mitarbeiterwachstum als auch fir Gewinnentwicklung. Das heif3t, dass
leistungsmotivierte Unternehmer vor allem dann Erfolg haben, wenn sie mit weniger
eigeninitiativen Mitarbeiter zusammenarbeiten. Gleichzeitig zeigt sich (siehe Abbildung
5.5 und 5.6), dass weniger leistungsmotivierte Unternehmer erfolgreich sind, wenn sie
starker eigeninitiative Mitarbeiter haben. Das Ergebnis bestétigt die in der Hypothese

formulierte Erwartung. Das positive Potential der Leistungsmotivation kann sich
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offensichtlich nur unter der Bedingung durchsetzen, dass die Mitarbeiter weniger
proaktiv und eigenstéandig ihre Arbeit durchfiihren. Der Grund kénnte darin liegen, dass
der leistungsmotivierte Unternehmer ohne eigeninitiative Mitarbeiter das Unternehmen
starker lenken und bestimmen kann. Die Leistungsmotivation des Unternehmers setzt
sich ungebremst im Unternehmen selbst durch. Das heifl3t, das Unternehmen hat dann
selbst eine starke leistungsorientierte Ausrichtung. Eine erganzende Erklarung wére,
dass wenig eigeninitiative Mitarbeiter starker geleitet oder gelenkt werden missen und

dass dies den Bedurfnissen des leistungsmotivierten Unternehmers entgegenkommt.

Abbildung 5.5: Moderatoreffekt von Eigeninitiative der Mitarbeiter auf den

Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation des Unternehmers und

Mitarbeiterwachstum.
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Nach diesen Ergebnissen potenzieren sich die Leistungsmotivation des
Unternehmers und die Eigeninitiative der Mitarbeiter nicht, sondern das Gegenteil ist

der Fall. Wenn ein Unternehmen hoch eigeninitiative Mitarbeiter hat, zeigt sich ein von
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Abbildung 5.6: Moderatoreffekt von Eigeninitiative der Mitarbeiter auf den

Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation des Unternehmers und

Gewinnentwicklung.
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der Tendenz her eher negativer Zusammenhang zwischen der Leistungsmotivation des
Unternehmers und dem Unternehmenserfolg. Dies kénnte darauf zurlickzufihren sein,
dass hoch leistungsmotivierte Unternehmer alle Aufgaben selbst bestimmen wollen und
klare eigene Vorstellungen und Standards haben, wie diese aussehen sollen und zu
erreichen sind. Fur Mitarbeiter mit hoher Eigeninitiative ware dies aber eine
Behinderung oder Reglementierung ihrer Arbeit, welche sie méglichst eigenstandig
durchfuhren wollen. Das heifl3t der leistungsmotivierte Unternehmer und der
eigeninitiative Mitarbeiter wirden sich nicht begiinstigen, sondern sich gegenseitig
behindern, da sich die Potentiale von eigeninitiativen Mitarbeitern und
leistungsmotivierten Unternehmern nicht erganzen sondern sich eher gegenseitig

einschranken. Allerdings deutet sich in Abbildung 5.6 auch an, dass eine geringe
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Leistungsmotivation durch eine hohe Eigeninitiative der Mitarbeiter ausgeglichen

werden kann.

5.4.2 Starken und Schwachen der Untersuchung

Die Ergebnisse zeigen sich stabil und deuten darauf hin, dass es sich nicht um
zufallige Effekte handelt. Denn, sowohl bei den Zusammenhangen zwischen den
Personmerkmalen und Unternehmenserfolg wie auch bei den Interaktionseffekten
zeigen sich die Ergebnisse oft in gleicher Weise oder im gleichen Muster fir beide
Erfolgsvariablen. Gerade bei den Interaktionseffekten wird dies deutlich, da die
graphische Darstellung der Effekte bei Leistungsmotivation hinsichtlich
Gewinnentwicklung und Mitarbeiterwachstum und bei Handlungsorientierung nach
Misserfolg hinsichtlich Gewinnentwicklung und Mitarbeiterwachstum nahezu identische
Muster ergeben.

Kritisch betrachtet kénnten diese ahnlichen Ergebnisse durch Artefakte
verursacht sein. Aber dem widersprechend ist, dass es keine systematische Variation
zwischen den Personenmerkmalen und der Eigeninitiative der Mitarbeiter gibt und auch
dass die abhangigen Variablen nicht signifikant korrelieren. Ein Problem ist aber
sicherlich die hohe Interkorrelation zwischen Handlungsorientierung nach Misserfolg
und Selbstwirksamkeit, die verursachen kénnen, dass die Interaktionseffekte beider
Variablen &hnlich ausfallen. Aber auch dies lasst sich positivim Sinne einer hohen
Validitat interpretieren. Da die Konstrukte sich ahnlich sind, sollten sie auch zu
ahnlichen Effekten fihren. Zu dem muss beachtet werden, dass Selbstwirksamkeit und
Leistungsmotivation auch eine hohe Interkorrelation aufweisen, die Interaktionseffekte

fur beide Variabeln aber entgegengesetzte Muster aufweisen.
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Eine klare Schwéache der Untersuchung liegt sicher darin, dass nur eine
Datenquelle, ndmlich Fragebogendaten von Unternehmern, herangezogen wurde. Auch
hier kbnnte man systematische Verzerrungen vermuten. Diese Annahme wird aber
ebenso durch die obigen Argumente zum Telil entkréftet. Aul3erdem zeigen sich die
Ergebnisse auch fur die Variable Mitarbeiterwachstum, bei deren Messung objektive
Kennzahlen eingeflossen sind.

Die Eigeninitiative der Mitarbeiter wurde auch durch den Unternehmer erfasst.
Hier waren sicherlich andere Datenquellen (z. B. Mitarbeiterselbsteinschatzung oder
Kollegeneinschatzung) angezeigt. Die Folge der Einschatzung der Eigeninitiative der
Mitarbeiter durch den Unternehmer kdnnte dartber hinaus zu einer
Varianzeinschrankung fuhren, da die Unternehmer subjektive Durchschnittswerte
angegeben haben werden.

Ein Nachteil der Untersuchung liegt in der Messung von Selbstwirksamkeit. Hier
wurde generelle Selbstwirksamkeit gemessen, und nach Bandura (1986, S. 396) sollten
spezifische Selbstwirksamkeitsskalen eingesetzt werden, die auf den
Untersuchungsgegenstand bezogen sind. Aber gerade die Tatsache, dass auch fur die
generelle Selbstwirksamkeitsskala klare Effekte erzielt wurden, zeigt, dass
Selbstwirksamkeit ein sinnvolles Konzept zur Erklarung von Unternehmenserfolg ist und
eine selbstandigkeits- oder unternehmertumsspezifische Selbstwirksamkeitserfassung

womoglich noch klarere Effekte zeigen wirde.

5.4.3 Schlussfolgerung
Die Ergebnisse betonen eindeutig die Notwendigkeit, die Interaktion von
Unternehmer und Mitarbeitern zu betrachten. Die vorliegende Untersuchung zeigt, dass

die Betrachtung von Personenmerkmalen in der Entrepreneurshipforschung durchaus
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sinnvoll ist, aber erganzt werden muss durch moderierende Variablen. Hier zeigte sich
Eigeninitiative der Mitarbeiter als ein sinnvolles Konzept, das klaren Einfluss nimmt auf
die Zusammenhange zwischen Personenvariablen und Erfolgsvariablen.

Allerdings sind die Ergebnisse nicht so zu interpretieren, dass bestimmte
Personenmerkmale und Eigeninitiative per se fur den Unternehmenserfolg wichtig sind
und sich automatisch gegenseitig potenzieren, sondern sie missen aufeinander
abgestimmt sein. Die Konsequenz dieser Ergebnisse liegt auf der Hand.
Personalauswahl und Personalférderung in kleineren Unternehmen sind nicht
unabhangig von der Person des Unternehmers zu machen, sondern missen auf die
erfolgsrelevanten Eigenschaften des Unternehmers abgestimmt werden, damit dessen
Potential auch ausgeschopft werden kann.

Die Untersuchung legt die Schlussfolgerung nahe, dass man den
Personenmerkmalen von Unternehmer vor allem in kleinen Unternehmen besondere
Aufmerksamkeit widmen muf3, da hier die Interaktion zwischen Unternehmer und
Mitarbeitern stark Arbeit pragt. Der Eigeninitiative der Mitarbeiter kdnnte aufgrund der
hohen Prasenz des Unternehmers in kleinen Unternehmen nur eine moderierende
Funktion zukommen. Dies konnte sich allerdings bei gréf3eren Unternehmen andern,
da hier der unmittelbare Einfluss von Unternehmern geringer wird. Daher wére zu
Uberprtfen, ob die Erfolgsrelevanz der Personenmerkmale des Unternehmers mit der
GrolRe des Unternehmens und die Moderatorfunktion der Eigeninitiative der Mitarbeiter
abnimmt, wahrend die Eigeninitiative der Mitarbeiter starker bedeutsam wird (als ein
unmittelbarer Einfluss). Ein Indiz dafur lasst sich in der Untersuchung von Béar und
Frese (2003) finden. Béar und Frese (2003) konnten bei mittleren Unternehmen zeigen,
dass das Eigeninitiativeklima einen unmittelbaren Zusammenhang mit dem

Unternehmenserfolg hat.
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6 DER ZUSAMMENHANG ZWISCHEN PERSONENMERKMALEN UND

UNTERNEHMENSERFOLG: EIN KULTURVERGLEICHENDER ANSATZ

6.1 Einleitung

Bei der Betrachtung von Personenmerkmalen von Unternehmern und deren
Zusammenhang mit Unternehmenserfolg wird oft der kulturelle Aspekt
vernachlassigt. Die Untersuchungen unternehmerischen Erfolgs sind meist auf ein
Land oder eine Kultur beschrénkt. Hinzu kommt noch, dass die meisten dieser
Untersuchungen in den Vereinigten Staaten von Amerika oder in anderen westlichen
Landern durchgefuhrt wurden und implizit davon ausgehen, dass die gefundenen
Personenmerkmale Uber die Kulturen hinweg guiltig sind. In Anbetracht vorhandener
kultureller Unterschiede und dem nachgewiesenem Einfluss der Kultur auf
unterschiedlichste Bereiche (wie z. B. Organisationsstrukturen (Adler, 1991) oder
Fuhrungsstile (House et al., 1999)) darf man skeptisch sein, ob Personenmerkmale
von Unternehmern in der einen wie der anderen Kultur von gleicher erfolgsrelevanter
Bedeutung sind.

Auch die Bereiche der Forschung, die sich explizit aus kulturvergleichender
Perspektive mit Entrepreneurship auseinandersetzen, geben hier wenig Aufschluss.
Die kulturvergleichende Entrepreneurshipforschung konzentriert sich vor allem
darauf, die kulturbedingten Unterschiede hinsichtlich unternehmerischer Aktivitat zu
untersuchen (vgl. Hayton, George & Zahra, 2002). Allerdings sollte sich die
kulturvergleichende Entrepreneurshipforschung nicht auf die Betrachtung
unternehmerischer Aktivitaten beschrénken. Die Untersuchung von
unternehmerischen Aktivitaten im Kulturvergleich kann nur ein Bestandteil der

Betrachtung sein, da sie lediglich dartiber Aufschluss gibt, unter welchen kulturellen
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Bedingungen mehr oder weniger Grinderaktivitdten vorliegen. Sie gibt keinen
Aufschluss dariber, ob und welchen Einfluss die kulturellen Unterschiede auf den
Zusammenhang zwischen Personenmerkmalen und dem Erfolg eines Unternehmens
haben. Daher sind nicht nur unternehmerische Aktivitaten im Sinne von
Unternehmensgrindungen aus kulturvergleichender Perspektive zu betrachten,
sondern vor allem auch, in welchem Zusammenhang die jeweilige Kultur und der
Unternehmenserfolg stehen. Denn unternehmerische Aktivitat ist nur dann von
Bedeutung fur ein Land, wenn die Unternehmen auch erfolgreich sind.

Dariuber hinaus sind die meisten kulturvergleichenden Studien in der
Entrepreneurshipforschung auf rein deskriptiver Ebene. Unterschiede zwischen den
Kulturen werden berichtet, sind aber nicht in theoretische Modelle eingearbeitet
(George & Zahra, 2002). Statt dessen aber sollten Unterschiede bzw.
Gemeinsamkeiten zwischen den Kulturen nicht nur deskriptiv erfasst werden,
sondern auch theoretisch abgeleitet und Gberprift werden.

Ein weiteres Problem liegt darin, dass fast die ganze
Entrepreneurshipforschung, die sich mit nationalen Kulturen auseinandersetzt, die
von Hofstede (1980) entwickelten Kulturdimensionen benutzt (vgl. Hayton, George &
Zahra, 2002). Die Anwendung von Hofstedes Kulturdimensionen in der
Entrepreneurshipforschung ist allerdings kritisch zu betrachten, da Hofstede seine
Dimensionen ausschlief3lich aus einer Organisationen (IBM) begriindet hat. Insofern
sind begrindete Zweifel angebracht, ob dieses Kulturmodell angezeigt ist fir die
kulturvergleichende Betrachtung innerhalb der Entrepreneurshipforschung.
AulRerdem ist Hofstedes Modell zwischen 1968 und 1972 entwickelt worden, und
McGrath, MacMillan, Yang & Tsai (1992) konnten zeigen, dass es uber die Zeit

Verschiebungen der Lander in den Kulturdimensionen gibt. Daher sollte ein
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Kulturmodell zum Kulturvergleich herangezogen werden, dass zeitnah zur
Untersuchung begriindet ist und mehrere Organisationen zum Ausgangspunkt hat.

Diese Untersuchung betrachtet den Zusammenhang zwischen
Personenmerkmalen und Unternehmenserfolg aus kulturvergleichender Perspektive.
Sie folgt der Uberlegung, dass es zwar Personenmerkmale gibt, die unabh&ngig von
der jeweiligen Kultur fir den Unternehmenserfolg von Bedeutung sind, da sie fir die
originaren Arbeitsanforderungen und Arbeitsaufgaben nitzlich sind, dass aber der
Zusammenhang zwischen diesen erfolgsrelevanten Personenmerkmalen und
Unternehmenserfolg durch die Kultur moderiert wird. Die Moderatorfunktion der
Kultur wird durch ein theoretisch abgeleitetes Fit-Modell begriindet. Dessen
Kernaussage ist, dass Unternehmer sich kulturadaquat zeigen sollten, um
erfolgreicher in ihrer jeweiligen Kultur zu sein (siehe Abbildung 6.1). Die
Untersuchung selbst zieht nicht die tblicherweise verwendeten Kulturdimensionen
von Hofstede heran, sondern nutzt das deutlich aktuellere

Kulturdimensionsklassifikationssystem von House, Hanges & Jandan (2004).

Abbildung 6.1: Untersuchungsmodell
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6.1.1 Kultur und unternehmerischer Erfolg

Unternehmertum gibt es in den unterschiedlichsten Kulturen, und die Frage ist
berechtigt, ob die unterschiedlichen Kulturen Einfluss nehmen auf die Pradiktoren
des unternehmerischen Erfolgs.

Es gibt Belege dafir, dass 6konomische, politische (Kalleberg & Leicht, 1991)
wie auch kulturelle Bedingungen eine essentielle Rolle dabei spielen, welche
Faktoren mit Unternehmenserfolg in Zusammenhang stehen (Triandis, 1984; Rauch
& Frese, 1999). Verschiedene Studien haben gezeigt, dass der Erfolg
unterschiedlicher Unternehmenstypen davon abhangt, in welchem Land sie
operieren (Aronson, 1991; Rondinelli & Kasarda, 1992). Dartiber hinaus geben
kulturelle Unterschiede dartber Aufschluss, welche Organisationsstrukturen in den
Landern praferiert und akzeptiert werden (Adler, 1991). House et al. (1999) und
Brodbeck et al. (2000) konnten zeigen, dass dies ebenso fur Filhrungsstile gilt.

Die Art und Weise, auf die ein Unternehmen geleitet wird, ist somit
keineswegs unabhangig von den jeweiligen kulturellen Rahmenbedingungen (House
et al., 1999; Erez & Earley, 1993). Aldrich (1990) geht in seiner Argumentation sogar
so weit, dass er behauptet, die Handlungen des Unternehmers seien weniger wichtig
als die Umwelt, in der er agiert. Aus Aldrichs Uberlegungen geht hervor, dass der
Unternehmer sich mit seinen Handlungen nicht gegen die Umwelt stellen kann,
sondern seine Handlungen im Kontext der Umwelt zu sehen sind, und dass der
Erfolg somit mit Umweltbedingungen im Zusammenhang steht. Daher muss der
Unternehmer seine Arbeit auf die Umwelt abstimmen. Kulturunterschiede sollten
somit nicht auf Storfaktoren reduziert werden. Sie sollten vielmehr als bedeutsame
Faktoren in die Unternehmerforschung aufgenommen werden. Einen Beleg fur die

Bedeutsamkeit von Kulturen bei kleineren Unternehmen liefern Steensma et al.
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(2000; siehe auch Marino et al., 2002). Steensma et al. konnten zeigen, dass
nationale Kulturen darauf Einfluss haben, inwieweit kleinere Unternehmen
Partnerschaften bzw. Allianzen bilden. Rauch und Frese (1997) zeigten, dass
dieselben unternehmerischen Verhaltensweisen in verschiedenen Kulturen
verschiedene Effekte auf den Unternehmenserfolg haben. Die Autoren fanden, dass
ausgepragtes unternehmerisches Planungsverhalten in Kulturen mit hoher
Unsicherheitsvermeidung erfolgsversprechender ist als in Kulturen mit niedriger
Unsicherheitsvermeidung. Diese Ergebnisse fuihren zu der Frage, welche
spezifischen unternehmerischen Merkmale unter welchen kulturellen Bedingungen
zu Unternehmenserfolg fihren. Dabei wird in dieser Untersuchung der Fokus auf den
Zusammenhang von Personenmerkmalen und Unternehmenserfolg unter der

Bericksichtigung von Kultur gelegt.

6.1.1.1 Kultur und erfolgsrelevante Personenmerkmale

Betrachtet man den Zusammenhang zwischen Kultur und erfolgsrelevanten
Personenmerkmalen hinsichtlich des Unternehmenserfolgs, so lassen sich aus der
Literatur Ansétze heranziehen, die zu einem Fit-Modell zusammengefasst werden
konnen. Das Fit-Modell hat die Grundannahme, dass Unternehmer in ihrem
kulturellen Kontext erfolgreicher sind, wenn ihr Verhalten und ihre Personlichkeit sich

mit der Kultur decken bzw. kulturadéaquat sind (siehe Abbildung 6.2).
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Abbildung 6.2: Angenommenes Fit-Modell
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6.1.1.2 Begrindung des Fit-Modells

Nach Mitchel et al. (2000) représentieren kulturelle Werte die einer
Gesellschaft zu Grunde liegenden kognitiven Orientierungen, welche soziales
Wissen und soziales Verhalten organisieren (Kroeber & Kluckholm, 1952). Kulturelle
Werte sind danach Kognitionen, die sich in einer bevorzugten Art und Weise
ausdrtcken, mit Problemen umzugehen (Mitchel et al., 2000, S. 979). Unternehmer
sind nach Schumpeter (1935) vor allem Problemléser, Macher und Initiatoren. Ein
Grol3teil der zu I6senden Probleme oder Aktivitaten von Unternehmern bezieht sich
auf die Auseinandersetzung mit den Mitarbeitern, Kunden und Lieferanten. Somit
handelt es sich nicht nur um technische Probleme, sondern um Probleme, die in der
Interaktion mit anderen Personen bestehen, und diese sind daher auch immer in
einen kulturellen Kontext eingebettet. Beispielsweise kdnnen Verhandlungen nur
erfolgreich gefuhrt werden, wenn die kulturellen Gegebenheiten bericksichtigt
werden. Wenn kulturelle Werte zu einem gewissen Grad determinieren, wie mit
Problemen umgegangen werden sollte, sollte ein Unternehmer sich entsprechend
dieser Regeln verhalten, und er sollte davon profitieren, wenn er sich in

Ubereinstimmung mit diesen Werten befindet. Das heift, er sollte mit seinem
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Verhalten nicht im Widerspruch zu den kulturellen Werten stehen, sondern mit
Problemen in der Art und Weise umgehen, wie es die entsprechende Kultur
bevorzugt.

Hoffmann und Hegarty (1993) und Shane et al. (1995) argumentieren, dass
Managementaktivitaten in Abhangigkeit ihres kulturellen Umfeldes zu
unterschiedlichem Erfolg fihren. Shane et al. (1995) zeigten, dass innovatives
Verhalten in Gesellschaften, die Unsicherheit tolerieren, hohere Akzeptanz findet als
in Gesellschaften, die dazu neigen, Unsicherheiten zu vermeiden. Demnach sollten
Managementaktivitdten mit der vorherrschenden Kultur Gibereinstimmend sein.
Unternehmer miissten also in kultureller Ubereinstimmung handeln, damit sie
akzeptiert werden und ihr , Tun* Wirkung zeigt, was die Vorrausetzung fur
erfolgreiches Handeln ist.

Nach House et al. (1999) sollten Fuhrungskréfte kulturadaquat handeln und
eine Passung mit der vorherrschenden Kultur erzeugen. House et al. (1999)
argumentieren, dass die Akzeptanz und Effektivitat von Fihrungsverhalten stark von
der Kultur beeinflusst wird. Jede Kultur hat verschiedene Vorstellungen von
Fuhrungsverhalten und hat implizite Fihrungstheorien entwickelt. Wie
FUhrungspersonen durch ihre Mitarbeiter und ihr Umfeld wahrgenommen werden, ist
genauso durch diese impliziten Theorien bestimmt wie die Akzeptanz und Effektivitat
der Fuhrungspersonen (House et al., 1999). Daher werden auch Kleinunternehmer
an den existierenden impliziten Fuhrungstheorien gemessen. Kleinunternehmer, die
nicht in die gesellschaftlichen Normen passen, sollten daher weniger akzeptiert
werden und starker mit ihrem Umfeld oder mit wichtigen Interessensgruppen
(Mitarbeiter, Kunden oder Geschéftspartner) in Konflikt geraten. Unternehmer

wiederum, die Probleme mit Mitarbeitern, Kunden oder Geschaftspartnern haben,
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konnen weder effektiv noch erfolgreich arbeiten. Umgekehrt sollten Unternehmer, die
sich entsprechend den impliziten Fihrungstheorien verhalten, starker akzeptiert
werden und erfolgreicher in ihrer Umwelt sein.

Alle oben dargestellten Ansétze lassen sich zu einem Fit-Modell
zusammenfassen (siehe Abbildung 6.2). Die Grundaussage dieses Fit-Modells ist,
dass Unternehmer sich kulturadéquat verhalten sollten, um mit den wesentlichen
Interessensgruppen Uberein zu stimmen.

Beispielsweise wirde ein Kleinunternehmer mit autoritdrem Fuhrungsstil in
einer Gesellschaft mit niedriger Machtdistanz gegen die kulturellen Werte handeln
und somit auf geringe Akzeptanz stol3en. Die Folge eines solchen autoritaren
FUhrungsstils konnte eine geringe Motivation der Mitarbeiter sein, oder
schlimmstenfalls eine Verweigerung der Zusammenarbeit seitens der Mitarbeiter zur
Folge haben. Andererseits ware ein Unternehmer, der seine Mitarbeiter in den
Entscheidungsprozess einbezieht, der also nicht autoritar fuhrt, in einer Gesellschaft
mit niedriger Machtdistanz eher akzeptiert und héatte es deutlich leichter, seine

Mitarbeiter erfolgversprechend zu fuhren.

6.1.2 Kultur
Hofstede (1980) definiert Kultur als “the collective programming of the mind
which distinguishes the members of one human group from another* (Hofstede,
1980, p. 21). Kulturen sind tief verwurzelte Ideologien, Werte und Glaubenssétze, die
dazu fuhren, dass Dinge auf die gleiche Art und Weise wahrgenommen werden und
dass Verhaltensweisen sich ahneln. Hofstede (1980) identifizierte vier
Kulturdimensionen (Machtdistanz, Individualismus / Kollektivismus, Maskulinitat /

Feminitat und Unsicherheitsvermeidung), mit deren Hilfe Lander gut voneinander
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unterschieden werden kdnnen. Eine neuere Studie des Forschungsprojekts ‘Global
Leadership and Organizational Behavior Effectiveness’ (GLOBE) entwickelte ein
kulturelles Klassifikationssystem mit den Dimensionen Leistungsorientierung
(performance orientation), Zukunftsorientierung (future orientation),
Durchsetzungskraft (assertiveness), Gruppenkollektivismus (group collectivism),
Institutskollektivismus?® (institutional collectivism), Humanorientierung (human
orientation), Machtdistanz (power distance), Unsicherheitsvermeidung (uncertainty
avoidance) und Gleichberechtigung der Geschlechter?’ (gender egalitarianism)
(House et al., 1999). Diese grundlegenden Dimensionen kdnnen zur Beschreibung
nationaler Kulturen herangezogen werden. Die Nutzung des Klassifikationsmodells
von House et al. (1999) hat gegentiber dem Modell von Hofstede (1980) einige
Vorteile.

Das Klassifikationssystem wurde tber eine deutlich reprasentativere
Stichprobe als die von Hofstede (1980) ermittelt; wahrend Hofstedes Stichprobe auf
einer grof3en und internationalen Organisation basiert (IBM), basiert die GLOBE-
Studie auf einem heterogenen Sample. Hier wurden Manager unterschiedlicher
Organisationen befragt, und die Organisationen unterscheiden sich in Gro3e (mittlere
und grof3e Unternehmen) und Branche (Nahrung, Finanzen und Telekommunikation)
(House et al.,1999).

Zu dem wurden die Daten fur die GLOBE —Studie zwischen 1995 -1997
erhoben und sind somit der hier vorliegenden Untersuchung zeitlich deutlich naher

als die Daten von Hofstede (Datensammlung 1968 -1972).

*® Diese Untersuchung bezieht die Dimension ,Institutskollektivismus” nicht mit ein.

* Diese Untersuchung bezieht die Dimension ,Gleichberechtigung der Geschlechter” nicht mit ein.
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Im Folgenden werden die Kulturdimensionen von House et al. (1999, S. 76,

Tabelle 2), die in dieser Untersuchung zur Verwendung kommen, kurz beschrieben.

6.1.2.1 Kulturdimensionen nach GLOBE

Leistungsorientierung. Gesellschaften, die leistungsorientiert sind, streben
nach Leistungsverbesserung und entlohnen entsprechende Verhaltensweisen.
Ausdruck findet dies zum Beispiel darin, dass Studenten immer wieder dazu
ermuntert werden, ihre Leistungen weiter zu verbessern.

Zukunftsorientierung. Zukunftsorientierte Gesellschaften férdern und
ermuntern zukunftsorientiertes Verhalten und belohnen dieses. Ausdruck findet dies
zum Beispiel darin, dass man sehr stark fir die Zukunft plant und sich vor allem
starker an der Zukunft orientiert und weniger an der Gegenwart.

Durchsetzungskraft. In Gesellschaften mit hoher Durchsetzungskraft sind die
Individuen in ihren sozialen Beziehungen durchsetzungskréftiger, konfrontativer und
aggressiver. Ausdruck findet dies zum Beispiel darin, dass die Leute sich im
Allgemeinen dominanter zeigen.

Gruppenkollektivismus. Kollektivismus spiegelt das Mal3 wider, in dem die

Mitglieder der Gesellschaft in Gruppen und Familien eingebunden sind. Das Kollektiv

wird dem Individuum gegeniber als wichtiger erachtet. Je weniger kollektivistisch die

Kultur ist, desto eher stehen das Individuum und dessen Bedtrfnisse im Vordergrund
gegeniber den Bedurfnissen des Kollektivs. Individualismus stellt somit den
Gegenpol auf dieser Kulturdimension dar. Ausdruck findet Gruppenkollektivismus
zum Beispiel darin, dass die Loyalitat gegentber der Gruppe fir sehr wichtig
betrachtet wird, selbst unter der Bedingung, dass individuelle Ziele dabei zu kurz

kommen. Niedriger Gruppenkollektivismus bedeutet plakativ gesprochen, die
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einzelne Person steht fur sich selbst, wahrend bei hohem Gruppenkollektivismus die
einzelne Person fur die Gruppe steht.

Humanorientierung. Humanorientierte Gesellschaften belohnen den fairen,
freundlichen und Anteil nehmenden Umgang miteinander. Ausdruck findet dies zum
Beispiel darin, dass man sich gegenuber Fehlern toleranter verhalt.

Unsicherheitsvermeidung. Gesellschaften mit hoher Unsicherheitsvermeidung
nehmen unbekannte oder unsichere Situationen eher als Bedrohung wahr und
bemtihen sich starker, solche Situationen zu vermeiden. Diese Gesellschaften
versuchen, die Zukunft kalkulierbar zu machen, indem sie beispielsweise versuchen,
mittels Regeln, Normen und Routinen fur alle Eventualitaten gerustet zu sein (House
et al., 1999). Ausdruck findet dies zum Beispiel darin, dass man ein relativ stark
geordnetes und berechenbares Leben verfolgt.

Machtdistanz. In Gesellschaften mit hoher Machtdistanz werden die
bestehenden Machtstrukturen akzeptiert. Die Mitglieder von Gesellschaften mit hoher
Machtdistanz erwarten und akzeptieren die ungleiche Verteilung von Macht sowie die
Tatsache, dass Individuen mit mehr Macht sich anders verhalten als solche ohne
Macht. Ausdruck findet dies zum Beispiel darin, dass Mitarbeiter die
Fuhrungsposition ihres Vorgesetzen akzeptieren und entsprechend dem

Vorgesetzen ohne Widerspruch folgen.

6.1.2.2 Kulturklassifizierung der Untersuchungsstichprobe

Die Daten dieser Studie stammen aus Ostdeutschland (neue Bundeslander),
Westdeutschland (alte Bundeslander) und Brasilien. Ostdeutschland,
Westdeutschland und Brasilien kénnen alle anhand der oben dargestellten

Dimensionen beschrieben werden. Die Untersuchungen von House et al. (1999)
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ergaben, dass sich Brasilien und Ost- wie Westdeutschland hinsichtlich der
Kulturdimensionen Unsicherheitsvermeidung, Durchsetzungskratt,
Gruppenkollektivismus, Humanorientierung und Machtdistanz unterscheiden (siehe
Tabelle 6.1). Im Vergleich zu Ostdeutschland haben Brasilien und Westdeutschland
héhere Werte in Durchsetzungskraft und niedrigere Werte in Machtdistanz. Brasilien
und Ostdeutschland sind starker gruppenkollektivistische Kulturen als
Westdeutschland. In Westdeutschland steht somit das Individuum stérker im
Vordergrund. Es handelt sich daher eher um eine individualistisch gepragte Kultur.
Im Vergleich zu Westdeutschland haben Ostdeutschland und Brasilien eine hohere
Humanorientierung. Ost- wie Westdeutschland sind unsicherheitsvermeidende

Kulturen, wahrend Brasilien toleranter gegen Unsicherheiten ist.

Tabelle 6.1: Kulturdimensionen nach GLOBE (House et al., 1999) fur Brasilien und

Ost- wie Westdeutschland

Lander . Ostdeutsch-  Westdeutsch-
. . Brasilien land land
Kulturdimensionen an an
Leistungsorientierung B B B
Zukunftsorientierung B B B
Durchsetzungskraft B C B
Gruppenkollektivismus B B C
Humanorientierung C C D
Machtdistanz B A B
Unsicherheitsvermeidung C A A

Anmerkung: Der Buchstabe zeigt die Auspragung der Kulturdimension in der jeweiligen
Gesellschaft. Jede Kulturdimension unterteilt sich in vier Cluster (A, B, C und D), wobei A die
hdchste Auspragung, B die zweithdchste Auspragung, C die zweitniedrigste Auspragung und
D die niedrigste Auspragung auf der Kulturdimension bedeutet.
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Hinsichtlich der Kulturdimensionen Leistungsorientierung und
Zukunftsorientierung unterscheiden sich Ostdeutschland, Westdeutschland und
Brasilien nicht. Man kann sie von der Auspragung her als eher leistungs- und

zukunftsorientiert beschreiben.

6.1.3 Erfolgsrelevante und kulturrelevante Personenmerkmale von
Unternehmern

In der Entrepreneurshipliteratur werden eine Reihe von Personenmerkmalen
diskutiert (unternehmerische Personlichkeitscharakteristika und unternehmerische
Verhaltensweisen), die fur den Unternehmenserfolg relevant sein kdnnten. Wie
bereits erwahnt hat es die Unternehmensforschung allerdings versaumt, die
Beziehung zwischen unternehmerischen Merkmalen und dem kulturellen Umfeld des
Unternehmens zu bertcksichtigen. Daher werden im folgenden Personenmerkmale
beschrieben, die relevant fiir den Unternehmenserfolg sein sollten und in Beziehung
zu den Kulturdimensionen stehen sollten, d. h. sie haben kulturell bedeutsame
Eigenschaften und kénnen daher als kulturrelevante Personenmerkmale bezeichnet
werden. Aus diesem Grunde wird zunachst erlautert, warum die ausgewahlten
Personenmerkmale in Zusammenhang mit Unternehmenserfolg stehen sollten. Im
Anschluss wird erortert, wie diese Personenmerkmale zu den Kulturen von
Ostdeutschland, Westdeutschland und Brasilien in Verbindung stehen, und daraus
resultierend, welche Moderatorwirkung die jeweiligen Kulturen auf die Beziehung von

Personenmerkmalen und Unternehmenserfolg haben sollten.
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6.1.3.1 Personenmerkmale und Unternehmenserfolg

Planung der eigenen Arbeit. Planung der eigenen Arbeit ist fur
Kleinunternehmer besonders wichtig. Sie missen unterschiedliche Aufgaben
bewadltigen, verschiedene Menschen koordinieren und die eigenen Ressourcen gut
einteilen. Dartber hinaus sind Pinktlichkeit und Zuverlassigkeit wichtige
Qualitatskriterien fur Kunden. Viele Aufgaben sind an die Person des
Kleinunternehmers gebunden, sei es aus finanziellen Griinden (zusétzliche
Mitarbeiter sind nicht finanzierbar), oder weil nur der Kleinunternehmer die
notwendige Qualifikation fir bestimmte Tatigkeiten hat oder weil die Aufgaben mit
ihm als Unternehmenseigentiimer verknupft sind (wie z. B. Kundenpflege,
Banktermine etc). In Anbetracht der Vielzahl der Aufgaben, die ein Unternehmer hat,
verwundert es nicht, dass Unternehmer oft sehr lange arbeiten (Harris et al., 1999).
Die sinnvolle Einteilung der Arbeitszeit wird somit zu einer wichtigen Ressource fir
Kleinunternehmer, und die Planung der eigenen Arbeit wird daher zu einer wichtigen
Determinante fiir den Erfolg des Kleinunternehmers. Schwenk und Schrader (1993)
konnten in ihrer Meta-Analyse zeigen, dass Planungsverhalten mit
Unternehmenserfolg in Zusammenhang steht.

Partizipativer Fihrungsstil. Der Fihrungsstil des Unternehmers gestaltet das
Unternehmen. Aufgrund der Gré3e von Kleinunternehmen betrifft der Fihrungsstil
des Besitzers jeden Mitarbeiter unmittelbar. Ein partizipativer Fihrungsstil beinhaltet
es, den Mitarbeitern Verantwortung zu Gbertragen. Unternehmer kdnnen sich durch
einen partizipativen Fihrungsstil entlasten. Sie schaffen so mehr Freiraum fur sich
selbst und kénnen sich verstarkt inren eigentlichen Aufgaben zuwenden. Dies gilt um
so mehr in einem kleinen Unternehmen, denn hier missen sich alle Mitarbeiter

aufeinander verlassen, und dies geht nicht, wenn allein der Unternehmer
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entscheidet, wann was gemacht wird. Eine selbstandiges und initiatives Verhalten
der Mitarbeiter wirde behindert werden.

Internale Kontrolliiberzeugung. Kleinunternehmer sind fur ihr Unternehmen
alleinverantwortlich. Sie determinieren die Orientierung und Strategie ihres
Unternehmens. Sie mussen von der Machbarkeit und der Praktikabilitét ihrer Ideen
und Strategien Uberzeugt sein. Daftir muss ein Kleinunternehmer Vertrauen in die
eigenen Fahigkeiten haben. Personen mit internaler Kontrolltiberzeugung sind von
der Effektivitat inres eigenen Verhaltens Giberzeugt und glauben, dass es mal3geblich
ihr personlicher Einsatz ist, der die Handlungsresultate beeinflusst. Daher sollte eine
hohe internale Kontrollliberzeugung eine nttzliche Eigenschatft fir Kleinunternehmer
sein. Verschiedene Studien stlitzen die Bedeutung von internaler
Kontrolliberzeugung fir den Unternehmenserfolg (Cooper & Gimeno-Gaskon, 1992;
Box, White & Barr 1993; Brockhaus, 1980; Rauch & Frese, 2000).

Dominanzbeddrfnis. Kleinunternehmer missen ihre Mitarbeiter fiihren. Sie
fuhren das Unternehmen und sind die zentrale Figur in der Unternehmung.
Unternehmer haben allein aufgrund ihrer Stellung im Unternehmen eine
machtbesetzte Position. Sie mussen sich standig sowohl gegen die eigenen
Mitarbeiter wie auch gegen die Wettbewerber durchsetzen. Um dieser Rolle adaquat
und effektiv gerecht zu werden, brauchen Kleinunternehmer einen hohen Grad an
Dominanzbedurfnis.

Belohnungsaufschub. Es braucht oft Jahre, bevor ein Kleinunternehmen
finanziell gesichert ist (Cooper et al., 1988). Das Einkommen eines
Kleinunternehmers ist am Anfang oft sehr gering. Der Gewinn muss haufig
reinvestiert werden, so dass fur den Unternehmer oft so gut wie nichts tbrig bleibt.

Kleinunternehmer miissen Geduld haben, bis ihre Arbeit sich schliel3lich auszahlt.
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Sie mussen daher ein hohes Mal3 an Toleranz hinsichtlich der Belohung des eigenen
Verhaltens (Belohnungsaufschub) haben.

Leistungsmotivation. McClelland (1961) fand, dass Leistungsmaotivation ein fr
Kleinunternehmer typisches Merkmal ist. Personen mit hoher Leistungsmotivation
bevorzugen Situationen, in denen sie personlich viel Verantwortung tragen, in denen
sie die Effekte ihres Handelns direkt beurteilen kénnen und in denen sie das
Erfolgspotential beeinflussen kdnnen. Verschiedene Studien zeigen den positiven
Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und Unternehmenserfolg auf (Klandt,
1990; Langan-Fox & Roth, 1995).

Fehlerorientierung. Die Fahigkeit, mit Fehlern umzugehen, ist zentral fir
Kleinunternehmer. Fehler sind eine Art Riickmeldung, die den Unternehmer wissen
lasst, was nicht funktioniert und wo Verbesserungen notwendig sind. So gesehen
sind Fehler Lernquellen. Es gibt zwei Arten, mit Fehlern umzugehen: Eine positive
Fehlerorientierung (wobei Fehler als Chancen gesehen werden) und eine negative
Fehlerorientierung (wobei Fehler um jeden Preis vermieden werden und das
Lernpotential von Fehlern ignoriert wird). Kleinunternehmer sollten eine positive
Fehlerorientierung haben und sollten Fehler nutzen, um ihr Unternehmen fortlaufend
verbessern zu konnen (Hartley, 1997; Van Dyck et al., 2003).

H 1. Die Personenmerkmale (Planung der eigenen Arbeit, partizipativer
Fuhrungsstil, internale Kontrolliberzeugung, Dominanzbedurfnis,
Belohungsaufschub, Leistungsmotivation und positive
Fehlerorientierung) haben einen positiven Zusammenhang mit
Unternehmenserfolg in den Stichproben aus Brasilien, Ost- und

Westdeutschland.
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6.1.3.2 Personenmerkmale im Zusammenhang mit den Kulturdimensionen

Im Folgenden werden die Personenmerkmale den entsprechenden
Kulturdimensionen zugeordnet und die Beziehungen zu der jeweiligen
Kulturdimension beschrieben.

Unsicherheitsvermeidung und Planung der eigenen Arbeit. Entscheidungs-
und Managementverhalten hangen auch immer mit Unsicherheit zusammen (Sitkin &
Pablo, 1992), denn jede Entscheidung birgt auch die Unsicherheit in sich, dass eine
andere Entscheidung zu einem positiveren Ergebnis fihren konnte. Kulturen mit
geringer Auspragung an Unsicherheitsvermeidung kdnnen Unsicherheit starker
tolerieren. Sie fuhlen sich von mehrdeutigen Situationen weniger bedroht (Erez &
Earley, 1993). Vielmehr wird das Gefuhl der Mehrdeutigkeit als Norm akzeptiert.
Nach Hofstede (1980) ist das ,Planen” ein typisches Verhalten, das ausschlief3lich
der Vermeidung von Unsicherheiten dient. Planung der eigenen Arbeit versucht,
mehrdeutige Situationen nicht aufkommen zu lassen. Sie dient dem Zweck, gezielt
und geplant Aufgaben abzuarbeiten, um so das Risiko, bestimmte Dinge nicht richtig
machen zu kénnen, zu dezimieren oder unvorhersehbare Dinge weitgehend zu
reduzieren.

Dementsprechend ist Planung der eigenen Arbeit vor allem ein
kulturadaquates Verhalten fur Unsicherheit vermeidende Kulturen. Ost- und
Westdeutschland sind starker Unsicherheit vermeidend als Brasilien (siehe Tabelle
6.1), dementsprechend wird erwartet, dass der Zusammenhang zwischen Planung
der eigenen Arbeit und Unternehmenserfolg fur Ost- und Westdeutschland starker ist

als fur Brasilien.
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H2: Fur Ost- und Westdeutschland ist der Zusammenhang zwischen
Planung der eigenen Arbeit und Unternehmenserfolg starker als fur

Brasilien.

Machtdistanz und partizipativer Fiihrungsstil. In Kulturen mit niedriger
Machtdistanz wird die vorherrschende Machtstruktur starker in Frage gestellt und
nicht bedingungslos akzeptiert. Daher sollte ein partizipativer Fuhrungsstil in diesen
Kulturen besser akzeptiert werden. Im Gegensatz dazu sollte ein partizipativer
Fuhrungsstil, der einen Teil der Autoritat an die Mitarbeiter weitergibt, in einer Kultur
mit hoher Machtdistanz sich gegen die Erwartungshaltung der Mitarbeiter richten und
zu Irritationen fuhren und daher weniger effektiv sein (Hofstede, 1984; Kirkman &
Shapiro, 1997; Adler, 1991).

Dementsprechend ist ein partizipativer Fihrungsstil vor allem ein
kulturadaquates Verhalten fur Kulturen mit geringer Machdistanz. Brasilien und
Westdeutschland haben eine niedrigere Machtdistanz als Ostdeutschland (siehe
Tabelle 6.1), dementsprechend wird erwartet, dass der Zusammenhang zwischen
partizipativem Fihrungsstil und Unternehmenserfolg fir Brasilien und
Westdeutschland starker ist als fir Ostdeutschland.

H3: Fur Brasilien und Westdeutschland ist der Zusammenhang zwischen

partizipativem Fuhrungsstil und Unternehmenserfolg starker als fur

Ostdeutschland.

Gruppenkollektivismus und internale KontrollGiberzeugung. In
gruppenkollektivistischen Gesellschaften wird das Kollektiv als wichtiger erachtet als

das Individuum, und das ,Selbst’ wird als kontextabh&ngig beschrieben (Tafarodi,
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Lang & Smith, 1999). In individualistischen Gesellschaften hingegen gilt das
Individuum als unabh&ngig, isoliert und klar abgegrenzt (Tafarodi et al., 1999).
Individuelle Ziele werden in individualistischen Gesellschaften héher geschéatzt als
Gruppenziele (Erez & Earley, 1993). Auch der Glaube an individuelle Fahigkeiten ist
dort starker ausgepragt als der Glaube an die Fahigkeiten von Gruppen. Internale
Kontrolliiberzeugung ist ein Konzept, das die Leistungsfahigkeit des Individuums
beschreibt. Internale Kontrolliiberzeugung gibt Auskunft dariiber, wie stark eine
Person erfolgreiche Ergebnisse sich selbst, also dem eigenen Handeln, zuschreibt.
Internale Kontrolliiberzeugung ist somit auch ein kognitiv selbstbezogenes Konzept
und daher im Widerspruch mit dem Grundgedanken des Kollektivs.

Dementsprechend ist eine hohe internale Kontrolliiberzeugung vor allem ein
kulturadaquates Personenmerkmal fur Kulturen mit weniger ausgepragtem
Gruppenkollektivismus. Westdeutschland hat eine niedrigere Auspragung fur
Gruppenkollektivismus als Brasilien und Ostdeutschland (siehe Tabelle 6.1),
dementsprechend wird erwartet, dass der Zusammenhang von internaler
Kontrolliiberzeugung mit Unternehmenserfolg flir Westdeutschland starker ist als fiir
Brasilien und Ostdeutschland.

H4: Fir Westdeutschland ist der Zusammenhang von internaler

Kontrolliberzeugung mit Unternehmenserfolg starker als fur Brasilien

und Ostdeutschland.

Durchsetzungskraft und Dominanzbedurfnis. Die Kulturdimension
Durchsetzungskratft ist verwandt mit Hofstedes (1980) Maskulinitatsdimension.
McGrath (1992, S. 889) beschreibt die Dimension als eine stark materialistische

Orientierung der Gesellschaft. In Kulturen mit hoher Durchsetzungskraft ist es
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gesellschaftlich legitim, das eigene Fortkommen auf Kosten Anderer voranzutreiben.
Konfliktibsung auf der Basis von Verhandlungen und Kompromissen ist hingegen
eher ein Merkmal von Kulturen mit niedriger Durchsetzungskratft.

Dominantes Verhalten ist somit ein kulturadaquates Verhalten in
Gesellschaften mit hoher Durchsetzungskraft. Brasilien und Westdeutschland haben
eine héhere Auspragung hinsichtlich Durchsetzungskraft als Ostdeutschland (siehe
Tabelle 6.1), dementsprechend wird erwartet, dass der Zusammenhang zwischen
Dominanzbedurfnis und Unternehmenserfolg fir Brasilien und Westdeutschland
starker ist als fur Ostdeutschland.

H5: Fur Brasilien und Westdeutschland ist der Zusammenhang zwischen

Dominanzbeduirfnis und Unternehmenserfolg starker als fur

Ostdeutschland.

Zukunftsorientierung und Belohnungsaufschub. Zukunftsorientierte
Gesellschaften foérdern und belohnen zukunftsorientiertes Verhalten. Die Mitglieder
solcher Gesellschaften vertrauen darauf, dass ihr Verhalten in der Zukunft belohnt
wird. Dazu gehort die Fahigkeit, darauf zu verzichten, unmittelbar die Belohnung fur
erfolgreiches Verhalten zu erhalten, d. h. die Fahigkeit, berechtigte Belohnungen
zuriickstellen zu kénnen. Belohnungsaufschub beschreibt genau diese Eigenschaft
bei Personen, ndmlich Wartezeit in Kauf zu nehmen, um dafur spater besser belohnt
zu werden.

Dementsprechend ist Belohnungsaufschub ein kulturadaquates
Personenmerkmal in Gesellschaften mit Zukunftsorientierung. Brasilien, West- und
Ostdeutschland haben eine gleich hohe Auspragung hinsichtlich der

Zukunftsorientierung (siehe Tabelle 6.1). Dementsprechend wird erwartet, dass der
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Zusammenhang zwischen Belohnungsaufschub und Unternehmenserfolg fur
Brasilien, West- und Ostdeutschland gleich stark ist.
H6: Fuir Brasilien, West- und Ostdeutschland ist der Zusammenhang

zwischen Belohnungsaufschub und Unternehmenserfolg gleich stark.

Leistungsorientierung und Leistungsmotivation. Leistungsorientierte
Gesellschaften konzentrieren sich auf die standige Verbesserung der Leistung und
der Arbeit. Leistungsmotivation drtickt dies auf der individuellen Ebene aus.
Leistungsmotivierte Personen wollen sich standig verbessern und wollen standig ihre
Arbeit verbessern.

Dementsprechend ist Leistungsmotivation ein kulturadaquates
Personenmerkmal in Gesellschaften mit Leistungsorientierung. Brasilien, West- und
Ostdeutschland haben eine gleich hohe Auspragung hinsichtlich der
Leistungsorientierung (siehe Tabelle 6.1). Dementsprechend wird erwartet, dass der
Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und Unternehmenserfolg fiir
Brasilien, West- und Ostdeutschland gleich stark ist.

H7: Fur Brasilien, West- und Ostdeutschland ist der Zusammenhang

zwischen Leistungsmotivation und Unternehmenserfolg gleich stark.

Humanorientierung und Positive Fehlerorientierung: In humanorientierten
Gesellschaften werden Bestrafungen weniger haufig als Lehrmittel verwendet. In
diesen Gesellschaften wird auch mit Fehlern anders umgegangen (House et al.,
1999). Man kann von humanorientierten Gesellschaften erwarten, dass sie mit

Fehlern toleranter umgehen und eher die positiven Aspekte der Situation betonen als
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Fehler zu unterdriicken oder sie zu bestrafen. Daher ist die Art und Weise, in der
eine Gesellschaft mit Fehlern umgeht, direkt mit ihrer Humanorientierung verbunden.

Somit ist ein positive Fehlerorientierung ein kulturadéaquates Verhalten in
Gesellschaften mit hoher Humanorientierung. Ostdeutschland und Brasilien haben
eine hohere Humanorientierung als Westdeutschland (siehe Tabelle 6.1),
dementsprechend wird erwartet, dass der Zusammenhang zwischen einer positiven
Fehlerorientierung und Unternehmenserfolg fur Ostdeutschland und Brasilien starker
ist als fur Westdeutschland.

H8: Fur Brasilien und Ostdeutschland ist der Zusammenhang zwischen

positiver Fehlerorientierung und Unternehmenserfolg starker als fur

Westdeutschland.

Tabelle 6.2: Zusammenfassung der Moderatorhypothesen hinsichtlich des

Zusammenhangs von Personenmerkmalen und Unternehmenserfolg

Lander

. . Moderator-
Kulturdimension Brasilien Ostdeutsch-  Westdeutsch-  hypothese
- Personenmerkmale land land
Leistungsorientierun .

tng lerung B B B nein
- Leistungsmotivation
Zukunftsorientierung .
- Belohnungsaufschub B B B nein
Durchsetzungskraft .
- Dominanzbedrfnis B c B 1a
Gruppenkollektivismus .
- Internale Kontrolliberzeugung B B C ja
Humanorientierung .
- Positiver Fehlerorientierung c c D 1a
Machtdistanz .
- Partizipativer Fuhrungsstil B A B ja
Unsicherheitsvermeidun .

g C A A ja

- Planung der eigenen Arbeit

Anmerkung: Der Buchstabe zeigt die Auspragung der Kulturdimension in der jeweiligen
Gesellschaft. Jede Kulturdimension unterteilt sich in vier Cluster (A, B, C und D), wobei A die
hdchste Auspragung, B die zweithdchste Auspragung, C die zweitniedrigste Auspragung und
D die niedrigste Auspragung auf der Kulturdimension bedeutet.
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6.2 Methode
6.2.1 Stichprobe?®

An der Untersuchung nahmen 102 deutsche Kleinunternehmer aus Giel3en
(westdeutsche Stichprobe), 99 deutsche Kleinunternehmer aus Jena (ostdeutsche
Stichprobe) 2° und 101 brasilianische Kleinunternehmer aus Fortaleza-Ceara teil. In
allen drei Kulturen wurden die Kleinunternehmer per Zufall ausgewahit. Die Auswahl
erfolgte auf Basis von Adressenlisten der ortsansassigen Industrie- und
Handelskammern.

In allen drei Kulturen war die Teilnahmerate befriedigend (siehe Brtiderl et al.,
1992). In Brasilien lag die Rate sehr hoch bei 72,1%. In Ostdeutschland lag die
Teilnahmerate bei 63,7%, in Westdeutschland bei 52,1%. Die Daten wurden
zwischen 1993 und 1995 erhoben. Die Teilnahmebedingungen waren in beiden
Landern gleich. Die Untersuchungsteilnehmer waren sowohl Besitzer wie auch
Manager des Unternehmens. Des weiteren mussten sie mindestens einen Mitarbeiter
haben und durften maximal 50 Mitarbeiter beschéftigen. Aul3erdem wurden
freiberuflich Berufstatige, wie Arzte und Rechtsanwaélte, von der Stichprobe

ausgeschlossen.

8 Diese Stichprobe entspricht den deutschen Stichproben in Kapiteln 4 und 5 und dem ostdeutschen
Unternehmerstichprobenanteil in Kapitel 3. Die brasilianische Stichprobe wurde freundlicherweise von
Herrn Dr. Antonio C. Tupinamba fiir eine Sekundar-Analyse im Rahmen dieser Arbeit zur Verfigung
gestellt. Die Daten wurden von Herrn Tupinamba bereits im Rahmen seiner Promotion verwendet.

» Die Stichprobenmerkmale der ost- und westdeutschen Stichprobe sind bezlglich des Alter des
Grinders, der Branche, des Geschlechts des Griinders und der gesetzlichen Form des Unternehmens
anderen empirischen Studien an Kleinunternehmern in Deutschland &hnlich (Bruderl, Preisendorfer &

Ziegler, 1996; Klandt, 1984).
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In Brasilien nahmen insgesamt die meisten Frauen (41,6%) teil. Der
Frauenanteil in Westdeutschland lag nur bei 18,2% und in Westdeutschland bei
24,8%. Die befragten Kleinunternehmer unterschieden sich nicht in ihrer
Altersstruktur. Die Kleinunternehmer griindeten ihre Unternehmen im Durchschnitt in
Brasilien bzw. in Ost- und Westdeutschland im Alter zwischen 31 und 35 Jahren.

Die brasilianischen und deutschen Teilnehmer unterschieden sich jedoch
hinsichtlich ihrer Branchenverteilung. In Brasilien waren die meisten
Kleinunternehmer im Handel (55%) tatig, wahrend in Westdeutschland 34,3% und in
Ostdeutschland 39,4% Handel trieben. In Ostdeutschland (42,2%) und
Westdeutschland (46,5%) war der grof3te Anteil der Unternehmen Dienstleister,
wahrend in Brasilien 25% der Unternehmen im Dienstleistungsbereich tatig waren.
Handwerker waren 4% der brasilianischen Stichprobe, 12,7% der ostdeutschen und
12,1% der westdeutschen Stichprobe. Nur 2% der westdeutschen Unternehmer
waren im industriellen Sektor, wahrend in Ostdeutschland 10,8% und in Brasilien

16% der Strichprobe industrielle Unternehmen fuhrten.

6.2.2 Untersuchungsinstrumente

Die Daten wurden mit Interviews und Fragebtgen erhoben. Bei allen
Stichproben wurde das gleiche Interview verwendet. In Brasilien wurde ein leicht
verkirzter Fragebogen verwendet. Interview und Fragebdgen wurden urspriinglich in
Deutsch entwickelt und dann ins Portugiesische tbersetzt. Um die sprachliche
Aquivalenz zu sichern, wurden die Methoden Back-Translation (bzw. Descentering)
genutzt. (siehe Brislin, 1986, p. 159; Malpass & Poortinga, 1986, p. 67). Diese
Verfahren wurden von verschiedenen Ubersetzern mehrmals wiederholt. ltems mit

geringer Ubereinstimmung wurden immer wieder von an der Studie Unbeteiligten
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Ubersetzt und riickiibersetzt, bis eine befriedigende Aquivalenz hergestellt werden

konnte.

6.2.2.1 Operationalisierung der Personenmerkmale

Die Skalencharakteristiken (einschlie3lich Cronbachs Alpha) sind in Tabelle
6.3 dargestellt.

Planung der eigenen Arbeit. Diese Skala bestimmt das Ausmal3 an
kurzfristigem Planungsverhalten des Unternehmers. Die Skala wurde im Projekt
AHUS?® entwickelt. Planung der eigenen Arbeit ist eine fiinfstufige Skala, die von 1
(sehr gering) bis 5 (sehr stark) reicht. Die ost- und westdeutsche Stichprobe
erreichten Reliabilitaten von .71 und .68, die Reliabilitat der brasilianischen
Stichprobe liegt bei .69.

Partizipativer Fihrungsstil. Die Skala partizipativer Filhrungsstil besteht aus
sechs funfstufigen Items (1 = sehr gering; 5 = sehr stark). Die Skala wurde aus dem
AHUS-Projekt Ubernommen. Sie misst, inwieweit der Unternehmer bereit ist,
Verantwortung abzugeben und die Mitarbeiter unabhangig arbeiten zu lassen. Die
ost- und westdeutsche Stichprobe haben ein Alpha von .70 und .78, und die
brasilianische Stichprobe hat ein Alpha von .64.

Internale Kontrolliberzeugung. Die internale Kontrolliberzeugung wurde mit
der Skala von Krampen (1981, S. 238) gemessen. Internale Kontrolliberzeugung
beschreibt das Ausmalf3, zu dem man glaubt, Ereignisse im eigenen Umfeld

beeinflussen zu kdnnen. Die Reliabilitaten betragen .67 fur Ostdeutschland, .68 fir

30 Projekt AHUS (Aktives Handeln in Umbruchsituationen) Forschungsprojekt an der Universitat
Giel3en unterstitzt durch die deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG No Fr 638/6-5, Projektleiter

Michael Frese).
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Westdeutschland und .70 fir Brasilien. Die Skala besteht aus acht sechsstufigen
Items (1 = sehr falsch bis 6 = sehr richtig).

Dominanzbedurfnis. Dominanzbedurfnis wurde mit der Skala von Steers
(1976, S. 239) gemessen. Die Skala erfasst, wie sehr man sich in einer Gruppe eine
Fuhrungsrolle wiinscht. Die Skala hat Reliabilitaten von .73 in Ostdeutschland, .79 in
Westdeutschland und .85 in Brasilien. Die funf ltems der Skala sind gestuft von 1
(immer) bis 7 (nie).

Belohnungsaufschub. Belohnungsaufschub (Blass, 1983, S. 237) misst die
Fahigkeit, eine ausgedehnte Wartezeit zu akzeptieren, um eine winschenswertere
Belohungsalternative zu erlangen. Die sieben Items dieser Skala sind zweistufig (1=
stimmt nicht und 2= stimmt). In Deutschland liegen die Reliabilitaten bei .68 (Ost) und
.76 (West). In Brasilien ist die Reliabilitat .78.

Leistungsmotivation. Leistungsmotivation wurde mit einer von Modick (1977,
S. 240) entwickelten Skala gemessen. Sie bestimmt das Ausmal3 an
Leistungsorientierung wie auch die Anstrengung, die zur Aufgabenerfiillung gezeigt
wird. Die Skala hat sieben Items und ist sechsstufig von 1 (trifft gar nicht zu) bis 6
(trifft vollig zu). Die Reliabilitaten sind .83 fur Ostdeutschland, .75 fur
Westdeutschland und .68 fur Brasilien.

Positive Fehlerorientierung. Die Skala Positive Fehlerorientierung ist eine
Kombination aus den urspriinglichen Skalen Fehlerkompetenz und fehlerbezogene
Risikobereitschaft (Rybowiak, 1998). Beide Skalen messen die Bereitschaft, mit
Fehlern umzugehen, und die Offenheit gegentber Fehlern (Rybowiak, 1998, S. 231).
Die Skala besteht aus insgesamt sechs funfstufigen Items, deren Reliabilitat fir

Brasilien bei .69, fur Ostdeutschland bei .67 und fir Westdeutschland bei .71 liegt.
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6.2.2.2 Kovariaten

Das Startkapital und die Branchenzugehorigkeit des Unternehmens wurden
als Kontrollvariablen verwendet. Es wurden diese Kontrollvariablen ausgewahlt, da
ihr Zusammenhang mit dem Unternehmenserfolg in anderen Studien nachgewiesen

wurde (Mead & Liedholm, 1998; Frese, 2000).

6.2.2.3 Abhangige Variablen: Unternehmenserfolg

Die Messung von Unternehmenserfolg ist eines der Probleme, die im
Zusammenhang mit Unternehmensforschung haufig diskutiert werden. Einige
Autoren sind der Ansicht, Wachstumsvariablen seien die besten Indikatoren flr
Unternehmenserfolg (Brush & Vanderwerf, 1992; Tsai, MacMillan, & Low, 1991).
Wachstum kann beispielsweise durch Umsatzwachstum und Mitarbeiterwachstum
gemessen werden. Andere Erfolgaspekte sind Profit, Grol3e, Liquiditat oder schlicht
Erfolg und Misserfolg. Die meisten Autoren stimmen darin tberein, dass man
Mehrfachmessungen vornehmen sollte (Brush & Vanderwerf, 1992; Murphy, Trailer,
& Hill, 1996).

Unternehmenserfolg wurde auf drei Arten gemessen: Mitarbeiterwachstum,
Gewinnentwicklung und Arbeitszufriedenheit des Unternehmers.

Arbeitszufriedenheit wurde mit einer siebenstufigen Kunin-Skala gemessen
(Kunin, 1955).
Die Kleinunternehmer wurden gefragt: ,Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Arbeit im

Allgemeinen?”.
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Tabelle 6.3: Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilitaten (Cronbachs

Alpha) der Variablen

Personenmerkmale Land Alpha M SD
Ost Al 3.01 a7
Planung der eigenen Arbeit West .68 2.98 71
Brasilien .69 2.93 81
Ost a7 3.61 57
Partizipativer Fihrungsstil West .78 3.58 .58
Brasilien .64 3.11 .60
Ost .67 5.03 .55
Internale Kontrolliiberzeugung West .68 4.74 .53
Brasilien .70 4.64 .84
Ost 73 4.27 .76
Dominanzbedurfnis West .79 3.89 .95
Brasilien .85 3.86 74
Ost .68 1.70 .29
Belohnungsaufschub West .76 1.61 .33
Brasilien .78 1.47 45
Ost .83 4.93 .61
Leistungsmotivation West .75 4.57 73
Brasilien .68 3.84 .66
Ost .67 4.26 45
Positive Fehlerorientierung West 71 413 .50
Brasilien .69 3.93 .64
Ost -t 5.58 .88
Arbeitszufriedenheit West -1 567 .98
Brasilien -1 533 1.1
Ost 71 3.52 .68
Gewinnentwicklung West 72 3.57 .78
Brasilien 75 3.61 .87
Ost -t 175 282
Mitarbeiterwachstum West -1 1.38 3.09
Brasilien ! 234 3.10

Anmerkung. Ost = ostdeutsche Stichprobe (N=99), West =
(N=102), Brasilien = brasilianische Stichprobe (N=101).

1~ Messung mit einem Item
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Mitarbeiterwachstum wurde mit einem Indikator gemessen, dem
durchschnittlichen absoluten Mitarbeiterwachstum seit Unternehmensgriindung,
wobei die anfangliche Unternehmensgrof3e subtrahiert wurde, um den Effekt der
AnfangsgroRe zu minimieren.3

Die Gewinnentwicklung®? wurde durch die folgenden drei fiinfstufigen ltems
gemessen (1= starker Abfall bis 5 = starker Anstieg): ,Wie haben sich die Gewinne
Ihres Unternehmens gegenuber dem letzten Jahr entwickelt?”, “Was fur eine

Gewinnentwicklung erwarten Sie im nachsten Jahr, verglichen mit diesem?*, und

~Wie hat sich lhr personliches Einkommen in den letzten zw6if Monaten entwickelt?”.

6.3 Ergebnisse
6.3.1 Zusammenhange Personenmerkmale und Unternehmenserfolg
Die Tabelle 6.4 stellt die Ergebnisse der Korrelationen zwischen den
Personenmerkmalen und den Erfolgsvariablen dar. Von den insgesamt 63

dargestellten Korrelationen haben finf eine tendenziell signifikante Beziehung

(p>.10) und sechs eine signifikante Beziehung (p<.05) zu einer der Erfolgsvariablen.
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Fur die ,Planung der eigenen Arbeit* konnte kein signifikanter Zusammenhang

gefunden werden. Hypothese 1 muss daher fur Planung der eigenen Arbeit
abgelehnt werden. Fur “partizipativen Fuhrungsstil“, ,internale Kontrolliberzeugung*

und ,Dominanzbedurfnis wurden nur signifikante Beziehungen zu

% Mitarbeiterwachstum wurde in diesen Kapitel anders operationalisiert als in den Kapiteln 4 und 5, da

die hierzu notwendigen Daten in der brasilianischen Stichprobe nicht erhoben wurden.

32 Gewinnentwicklung wurde identisch operationalisiert wie in den Kapiteln 4 und 5.
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Arbeitszufriedenheit gefunden. (Fur partizipativen Fihrungsstil in Westdeutschland
(und tendenziell in Ostdeutschland), fur internale Kontrolltiberzeugung in
Ostdeutschland und fur Dominanzbedirfnis in Brasilien. Hypothese 1 kann daher fir
partizipativen Fhrungsstil, internale Kontrolliberzeugung und Dominanzbedirfnis
nur hinsichtlich Arbeitszufriedenheit eingeschrénkt angenommen werden.
~Belohnungsaufschub® korreliert nur in der brasilianischen Stichprobe mit
Mitarbeiterwachstum tendenziell signifikant, allerdings gegenlaufig der Erwartung der
Hypothese 1. Hypothese 1 muss daher fir Belohungsaufschub abgelehnt werden.
Beziglich ,Leistungsmotivation” waren lediglich zwei Korrelationen tendenziell
signifikant (Arbeitszufriedenheit und Mitarbeite rwachstum in Ostdeutschland) und
eine signifikant (Arbeitszufriedenheit in Brasilien). Am deutlichsten sind wieder die
Zusammenhange fur Arbeitszufriedenheit. Hypothese 1 kann daher fur
Leistungsmotivation und Arbeitszufriedenheit eingeschrankt angenommen werden.
Fur ,positive Fehlerorientierung” wurden zwei signifikante Ergebnisse gefunden.
Positive Fehlerorientierung korreliert in Ostdeutschland positiv mit
Arbeitszufriedenheit und in Brasilien mit Gewinnentwicklung. Ein tendenzieller
Zusammenhang wurde zwischen positiver Fehlerorientierung und
Mitarbeiterwachstum gefunden. Hypothese 1 kann daher fir Fehlerorientierung und

Arbeitszufriedenheit eingeschrankt angenommen werden.
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Tabelle 6.4: Korrelationen und Korrelationsunterschiede fiir Personenmerkmale und

Unternehmenserfolg (im Zusammenhang mit den Kulturdimensionen)

Ostdeutsch- Westdeutsch- Brasilien R diff.
land land Test
r (N) r (N) r (N) P-Wert
Unsicherheitsvermeidung (Cluster): A A C
Planung der eigenen Arbeit
Mitarbeiterwachstum -.02 (95) .10 (86) .06 (71) .73
Arbeitszufriedenheit .04 (93) -.01 (91) .16 (85) .52
Gewinnentwicklung .00 (91) -.01 (90) 10 (79) 72
Machtdistanz (Cluster): A B B
Partizipativer Fuhrungsstil
Mitarbeiterwachstum -.10 (94) .07 (86) -.09 (66) 46
Arbeitszufriedenheit A7 (93)§ .21 (90)* A7 (79) .97
Gewinnentwicklung -.11 (90) .00 (90) .08 (76) .46
Gruppenkollektivismus (Cluster): B C B
Internale Kontrollliberzeugung
Mitarbeiterwachstum .09 (94) .08 (86) 14 (71) .92
Arbeitszufriedenheit .37 (92)** .17 (91) .15 (87) .23
Gewinnentwicklung .05 (90) -.05 (89) A7 (79) .38
Durchsetzungskraft (Cluster): C B B
Dominanzbedirfnis
Mitarbeiterwachstum .11 (89) .12 (85) 10 (71) .99
Arbeitszufriedenheit .18 (87) .12 (90) 27 (87)* .57
Gewinnentwicklung .06 (86) .03 (90) .09 (79) .63
Zukunftsorientierung (Cluster): B B B
Belohnungsaufschub
Mitarbeiterwachstum -.12 (95) .12 (86) -21 (71)§ .10
Arbeitszufriedenheit .01 (93) .06 (91) .04 (87) .94
Gewinnentwicklung -11 (91) -.03 (90) -.03 (79) .82
Leistungsorientierung (Cluster): B B B
Leistungsmotivation
Mitarbeiterwachstum .18 (95)§ .12 (86) 10 (71) .87
Arbeitszufriedenheit A7 (93)§ 12 (91) .23 (87)* a7
Gewinnentwicklung .04 (91) .03 (90) .16 (79) .68
Humanorientierung (Cluster): C D C
Positiver Fehlerorientierung
Mitarbeiterwachstum 11 (94) 19 (86)§ -.03 (71) .39
Arbeitszufriedenheit .36 (93)*** .02 (91) 17 (87) .06
Gewinnentwicklung -.09 (91) -.16 (90) .23 (719)* .03

Note: ® = p<.10; * = p<.05; * = p<.01; *** = p<.001
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6.3.2 Personenmerkmale im Zusammenhang mit den Kulturdimensionen:

Korrelationsunterschiede

Insgesamt wurden 21 Tests auf Korrelationsunterschiede durchgeftihrt, um zu
Uberprufen, ob sich die Zusammenhange zwischen den Personenmerkmalen und
dem Unternehmenserfolg zwischen den Stichproben unterscheiden. Fir 15
Korrelationsvergleiche wurden Korrelationsunterschiede hypothetisiert. Lediglich zwei
Tests auf Korrelationsunterschiede wurden signifikant (siehe Tabelle 6.4). Die
signifikanten Korrelationsunterschiede zeigen sich ausschlief3lich bei positiver
Fehlerorientierung (siehe Tabelle 6.4). Die Ergebnisse lassen eine eingeschrankte
Annahme der Hypothese 8 (Fehlerorientierung) zu. Denn im Falle von
Arbeitszufriedenheit und Gewinnentwicklung hat Westdeutschland deutlich geringere
Zusammenhange als Ostdeutschland und Brasilien. Allerdings bestatigt sich fir das
Mitarbeiterwachstum die Hypothese nicht. Hier wurde kein signifikanter
Korrelationsunterschied gefunden, und die gefundenen Korrelationen zeigen in die
entgegengesetzte Richtung zur Hypothese (siehe Tabelle 6.4).

Die Hypothesen 2 bis 5 (Korrelationsunterschiede bei Planung der eigenen
Arbeit, partizipativer Fuhrungsstil, internale Kontrolliberzeugung und
Dominanzbediirfnis hinsichtlich Unternehmenserfolg) missen alle abgelehnt werden,
da sich hier kein Korrelationsunterschied als statistisch bedeutsam erwies.

Nach den Hypothesen 6 und 7 wurden keine Korrelationsunterschiede von
Leistungsmotivation und Belohungsaufschub mit Unternehmenserfolg zwischen den
drei Stichproben erwartet, da sich die Lander hinsichtlich ihrer Auspragung in
Leistungsorientierung bzw. Zukunftsorientierung nicht unterscheiden. Die Testungen
auf Korrelationsunterschiede ergaben auch keine signifikanten Ergebnisse.

Allerdings unterscheiden sich im Fall des Zusammenhangs von Belohnungsaufschub
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mit Mitarbeiterwachstum die Vorzeichen, und der Test auf Korrelationsunterschiede

verfehlt nur knapp das Signifikanz-Niveau von p<.10.

6.4 Diskussion

Die Untersuchung zielte auf zwei Fragestellungen (siehe Abbildung 6.1). Gibt
es erfolgsrelevante Personmerkmale, die kulturibergreifend bedeutsam sind, d. h.
stehen die untersuchten Personenmerkmale sowohl in Brasilien, West- und
Ostdeutschland mit Unternehmenserfolg in Zusammenhang? Zweitens, wird dieser
Zusammenhang durch die Kultur moderiert, in dem Sinne, dass die
Personenmerkmale umso starker mit Unternehmenserfolg in Zusammenhang stehen,
je héher ihre Passung mit der vorherrschenden Kultur in Brasilien, West- und
Ostdeutschland ist? Die Moderatorfunktion von Kultur wurde durch das Fit-Modell
begriindet.

Die Ergebnisse legen die Vermutung nahe, dass internaler
Kontrolliberzeugung, Dominanzbedurfnis und Leistungsmotivation am ehesten eine
kulturtibergreifende Bedeutung zukommen. Denn bei diesen Variablen zeigen sich
fast ausschlief3lich Korrelationen mit positiver Richtung. Allerdings ist die Anzahl der
signifikanten Korrelationen gering. Bei den anderen Variablen (Planung der eigenen
Arbeit, partizipativer Fihrungsstil, Belohungsaufschub und positive
Fehlerorientierung) kann man kaum von einer kulturiibergreifenden Wirkung
sprechen, da hier sowohl positive wie auch negative Zusammenhange (bzw.
Richtungen) gefunden wurden.

Betrachtet man die Ergebnisse aus der Perspektive der abhangigen Variablen
— also aus der Perspektive der Unternehmenserfolgsvariablen — dann muss die

kulturiibergreifende Bedeutung der Variablen internale Kontrolliiberzeugung,
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Dominanzbedirfnis und Leistungsmotivation doch stark einschrankt werden, denn
die meisten signifikanten Korrelationen stehen in Zusammenhang mit der
Erfolgsvariablen Arbeitszufriedenheit. Insgesamt sind 7 Korrelationen®® zwischen den
unabhéngigen Variablen und Arbeitszufriedenheit hypothesenkonform. Die Anzahl
hypothesenkonformer Korrelationen von Gewinnentwicklung und
Mitarbeiterwachstum ist weniger herausragend (eine bzw. zwei). Das heifl3t, die
Ergebnisse, die die Annahme erfolgsrelevanter kulturiibergreifender
Personenmerkmale unterstlitzen, basieren zum grof3ten Teil auf Zusammenhangen
zwischen den unabhangigen Variablen und Arbeitszufriedenheit. Dies legt den
Schluss nahe, dass diese Personenmerkmale ihre Gultigkeit vor allem oder
ausschlieflich fur Arbeitszufriedenheit haben. Dies macht intuitiv Sinn, da sich die
ausgewahlten Personenmerkmale dadurch auszeichnen, dass sie eine hohe
Passung zur Arbeitswelt des Unternehmers haben. Die Korrelation von
Arbeitszufriedenheit und den Personenmerkmalen wirde dann zum Ausdruck
bringen, dass Unternehmer mit hohen Werten bei internaler Kontrolliiberzeugung,
Dominanzbediirfnis und Leistungsmotivation eine Tatigkeit haben die ihrer
Personlichkeit entspricht und sie deshalb Arbeitszufrieden sind. Weiter kann man
dieses Ergebnis dahingegen interpretieren, dass ein Fit zwischen
Personenmerkmalen und Arbeitsanforderungen bei Unternehmern zwar zur
Arbeitszufriedenheit fiihrt, aber anderseits keine Ruckschliisse auf den Erfolg des
Unternehmens zulsst.

Die Ergebnisse der Tests auf Korrelationsunterschiede sind einfacher zu
interpretieren. Die Zusammenhange zwischen den abhéngigen und den

unabhéangigen Variablen unterschieden sich nicht in ihrer Starke bei den

% Bei dieser Aufzéhlung wurden auch die tendenziellen Korrelationen (p>.10) mit einbezogen.
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Kulturdimensionen Machtdistanz, Unsicherheitsvermeidung, Gruppenkollektivismus,
Durchsetzungskraft, Leistungsorientierung und Zukunftsorientierung. Nur zwei der
insgesamt 21 Tests auf Korrelationsunterschiede wurden signifikant. Die
Korrelationsunterschiede wurden nur bei Humanorientierung gefunden. Das
bedeutet, dass die Starke des Zusammenhangs von Personenvariablen und
Unternehmenserfolg nicht durch den Auspragungsgrad auf den Kulturdimensionen
moderiert wird. Eine Ausnahme bildet der Zusammenhang von positiver
Fehlerorientierung mit Arbeitszufriedenheit und Gewinnentwicklung.

Diese zunéachst rein quantitative Betrachtung der Ergebnisse unterstiitzt das
Fit-Modell nicht. Aus den Ergebnissen der Testungen auf Korrelationsunterschiede
erfahrt das Fit-Modell keine Unterstlitzung. Neben dieser rein quantitativen
Betrachtung lassen sich die Ergebnisse aber auch unter anderen Gesichtspunkten
diskutieren.

Es ware vorschnell, aufgrund der Datengrundlage das Fit-Modell zu

verwerfen, denn die schwachen Ergebnisse lassen sich auch anders begriinden: Ein

kritischer Aspekt dieser Untersuchung sind die herangezogenen Unterschiede auf
den Kulturdimensionen. Die Unterschiede zwischen den Landern auf den

Kulturdimensionen bilden relative Unterschiede ab und keine absoluten. Das heil3t,

wenn Westdeutschland als gering humanorientiert beschrieben wird (liegt im Cluster

D), und dem gegeniiber Ostdeutschland und Brasilien im Cluster C liegen, dann

heif3t dies lediglich, dass Ostdeutschland und Brasilien humanorientierter sind. Aber

es heil3t nicht, dass Westdeutschland nicht humanorientiert ist. Es handelt sich also

nur um relative Unterschiede (oder statistisch ermittelte Schwellen) (House et al.

1999). Das heil3t, die kulturellen Unterschiede liegen eventuell nicht in ausreichender

Deutlichkeit vor, um mdgliche Effekte auch aufzeigen zu kdnnen.
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Eine @hnliche Argumentation kann ebenso herangezogen werden, um die
schwachen Ergebnisse zu erklaren. Die Bedeutung des Fits zwischen
Personenmerkmalen und Kulturdimensionen fur den Unternehmenserfolg muss nicht
notwendigerweise linear sein, wie sie in Abbildung 6.2 angenommen wurde. Die
Zusammenhénge kdnnen ebenso beispielsweise exponentiell oder logarithmisch
sein.

Diese Argumentationen legen nahe, die Ergebnisse dieser Untersuchung nicht
zu Uberinterpretieren und so den Ansatz eines Fit-Modells ganz zu verwerfen. Statt
dessen sollte das Fit-Modell an Landern erneut tberprift werden, die die gesamte
Varianz (alle vier Cluster) in den Kulturdimensionen abdecken und nicht nur einen
Ausschnitt auf den Kulturdimensionen. Zudem mussen auch nicht-lineare
Zusammenhéange Uberprift wirden.

Hinzu kommt noch die Problematik der ostdeutschen Stichprobe. Nach House
et al. (1999) sind Ost- und Westdeutschland zwar in bestimmten Kulturdimensionen
anders zu verorten, allerdings darf man nicht vergessen, dass Ost- und
Westdeutschland die gleichen Rahmenfaktoren haben (Steuergesetzgebung,
gesetzliche Rahmenbedingungen, ahnliche Wettbewerbsbedingungen etc.) und
faktisch eine Wirtschaftsgemeinschatt bilden. Es ist gut mdglich, dass diese
Rahmenfaktoren die Kulturdimensionen tberlagern und es dadurch gerade fir Ost-
und Westdeutschland schwierig ist, kulturbedingte Unterschiede fur Erfolgsfaktoren
aufzuzeigen.

Umgekehrt kann man argumentieren, dass ein Vergleich zwischen Ost- und
Westdeutschland gerade wegen der gleichen Rahmenbedingungen sinnvoll ist, da
dann gefundene Unterschiede sich auf die kulturbedingten Unterschiede

zuruckfihren lassen mussten. Bei Anwendung dieser Argumentation sprachen die
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Ergebnisse, dass namlich keine Unterschiede gefunden wurden, gegen ein Fit-

Modell.

6.4.1 Einige methodischen Anmerkungen

Die Ergebnisse sind auch aus methodischer Sicht schwer zu interpretieren.
Erstens, einige Reliabilitaten der Personenmerkmalskalen sind zwischen .60 und .70.
Dies konnte bedeuten, dass einige Beziehungen unterschatzt werden (Schaie &
Herzog, 1985).

Ein zweites Problem liegt in der Teststarke. Die Anzahl der Unternehmer in
den einzelnen Stichproben ist relativ gering. Diese eher geringen
Stichprobenumfange wirken sich am starksten auf die Tests von
Korrelationsunterschieden aus. Die Tests auf Korrelationsunterschiede sind daher als
extrem konservatv zu betrachten, auch wenn das Signifikanzniveau auf .10

festgelegt wurde.

6.4.2 Fazit

Insgesamt betrachtet legen die Ergebnisse nahe, dass kulturiibergreifend
Unternehmer mit hoher internale Kontrolliiberzeugung, hohem Dominanzbeduirfnis
und hoher Leistungsmotivation eher arbeitszufrieden sind. Die Begrindung ist darin
zu vermuten, dass sich die Arbeitsanforderungen und die Personenmerkmale des
Unternehmers entsprechen. Eine kulturtibergreifende Bedeutung der
Personenmerkmale auf den wirtschatftlichen Erfolg konnte nicht gezeigt werden.

Das Fit-Modell kann aufgrund der Ergebnisse nicht angenommen werden.
Allerdings gibt es eine Reihe von Argumenten dafir, die Fragstellung erneut und

anders aufzugreifen. Dabei ware es auch sinnvoll, neben den oben benannten
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Aspekten (Prifung nichtlineare Zusammenhénge, Ausschdpfung der ganzen
Variationsbreite in den Kulturdimensionen), zuséatzliche bzw. andere Datenquellen
heranzuziehen, wie die Einschétzung des Verhaltens durch die Mitarbeiter oder
Kunden, da es bei kulturadaquatem Verhalten vor allem darauf ankommt, wie das
Verhalten empfunden wird.

Dartber hinaus ware eine zusatzliche Erfassung der vorliegenden Kultur
durch die Unternehmer selbst sinnvoll, um die Validitat der Kulturdimensionen zu
Uberprufen.

AulRerdem sind an diesem Punkt auch noch andere Moderatoren angezeigt.
Denkbar ist, dass die regionale Kultur unterschiedlich stark je nach Bereich oder
Branchen in den Hintergrund tritt und sich statt dessen in bestimmten Bereichen
schon eine starke eine ,common entrepreneurial culture® etabliert (Mitchell et al.,
2002, siehe S. 9.) hat. Zum Beispiel konnte es fur kleine handwerkliche Betriebe oder
Dienstleister bedeutsamer sein, ein kulturadaquates Verhalten zu zeigen, als fir

einen PC-Online Handler, der seine Produkte Uber das World Wide Web verkauft.
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7 DISKUSSION

Diese Arbeit setzt sich mit dem Ph&nomen des Unternehmertums auseinander
und begleitet den Prozess von der Unternehmensgriindung bis zur erfolgreichen
Unternehmensfiihrung. Diese Phasen des unternehmerischen Prozesses wurden
insbesondere aus der Perspektive der Personenmerkmale des Unternehmers
betrachtet. Dabei wurden die Personenmerkmale bezogen auf jede Fragestellung
theoretisch eingebettet. So wurden in Kapitel 2 die Personenmerkmale in die
Integration zweier theoretische Modelle von unternehmerischen Intentionen
einbezogen. In Kapitel 3 wurde der Fokus auf die Bedeutung von
Personenmerkmalen in einer Umbruchsituation (post-sozialistische Gesellschaft)
gelegt. In Kapitel 4 wurden Personenmerkmale entsprechend den Aufforderungen
der neueren Entrepreneurshipliteratur (vgl. Rauch & Frese 2000) in ein
Mediationsmodell integriert. In Kapitel 5 und 6 wurden interaktionistische Modelle
entwickelt, die damit vor allem der Problematik von Moderatoren in der
Entrepreneurshipforschung Rechnung tragen (vgl. Frese, 2000).

Wie in der Einleitung beschrieben wird die Verwendung von
Personenmerkmalen in der Entrepreneurshipforschung sehr kritisch betrachtet, auch
wenn man dem zahlreiche Argumente entgegen halten kann (siehe Kapitel 1:
Einleitung).

Betrachtet man die Ergebnisse in den einzelnen Kapiteln, so zeigt sich, dass
in jeder Untersuchung Personenmerkmale statistisch bedeutsame Zusammenhange
zeigen, allerdings variieren zwischen den Untersuchungen die Personenmerkmale
und die Art des Einflusses auf den jeweiligen Untersuchungsgegenstand. Am
Beispiel der Leistungsmotivation lasst dies in der vorliegenden Arbeit gut illustrieren.

Leistungsmotivation zeigte sich als nicht relevant fir die unternehmerischen
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Intentionen, aber war bedeutsam fir die Unterscheidung von Existenzgriindern und
Managern. In Kapitel 4 zeigt Leistungsmotivation keinen direkten Effekt, sondern wird
vermittelt durch Innovativitat (und mit Abstrichen durch Initiative) fir den
Unternehmenserfolg bedeutsam. In Kapitel 5 wird Leistungsmotivation erst in der
Interaktion mit der Eigeninitiative der Mitarbeiter fir den Unternehmenserfolg
relevant. Und Kapitel 6 legt die Interpretation nahe, dass Leistungsmotivation eine
kulturiibergreifende Bedeutung zumindest fiir die Arbeitszufriedenheit des
Unternehmers hat. An den Ergebnissen der Leistungsmotivation lasst sich sehr gut
aufzeigen, welche Bedeutung Personenmerkmale im Entrepreneurshipbereich haben
konnen. Zunachst legen die Ergebnisse nahe, dass Personenmerkmale keineswegs
unbedeutsam sind, wenn es um die Vorhersagen von fur die
Entrepreneurshipforschung wichtigen Variablen wie Emergenz und
Unternehmenserfolg geht. Zweitens, auch das zeigen die Ergebnisse,
Personenmerkmale missen im Zusammenhang mit dem Unternehmensprozess
betrachtet werden, das heil3t, die Bedeutsamkeit von Personenmerkmalen variiert
danach, in welchem Stadium der Unternehmer sich befindet. Das heif3t, bestimmte
Personenmerkmale sind beispielsweise relevant fur die unternehmerischen
Intentionen, aber nicht fir den Unternehmenserfolg. Dies legt drittens nahe, nicht
nach Personenmerkmalen zu suchen, die fir den gesamten Unternehmensprozess
wichtig sind, sondern punktuell begriindete Personenmerkmale zu betrachten, je
nach der jeweiligen Forschungsfrage, die Untersuchungsgegenstand ist. Viertens
legen die Ergebnisse nahe, gerade bei der Betrachtung von Unternehmenserfolg
Personenmerkmale keineswegs aul3en vor zu lassen, sonder sie theoretisch

begriindet in Mediationsmodelle und Interaktionsmodelle einzufiihren.
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Insofern sind Personenmerkmale in der Entrepreneurforschung keinesfalls
irrelevant, sondern sie haben einen bedeutsamen Einfluss im unternehmerischen
Prozess, mussen aber sinnvoll begriindet bei jeder Forschungsfrage eingefiihrt

werden.

7.1 Starken und Schwachen der Untersuchung

Wie oben beschrieben, hat sich die Verwendung von Personenmerkmalen in
dieser Untersuchung als durchaus sinnvoll erwiesen. Allerdings kann es als
nachteilig aufgefasst werden, dass die beriicksichtigten Personenmerkmale
zwischen den unterschiedlichen Studien stark variieren. Nur Leistungsmotivation
wurde in allen Untersuchungen betrachtet. Somit ist ein Vergleich der Bedeutsamkeit
von Personenmerkmalen tUber den unternehmerischen Prozess (von der Intention bis
hin zur Bedeutung fiir den Unternehmenserfolg) nicht maglich.

Allerdings ist diese vermeintliche Schwéache auch umgekehrt eine Starke der
Untersuchung, da die betrachten Personenmerkmale ausschlief3lich begrundet fur
jede einzelne Fragestellung aufgenommen wurden. Und diese Vorgehensweise
erlaubt es nicht, pauschal Personenmerkmale in die Studien aufzunehmen.

Eine Starke der Arbeit liegt in der Anwendung von unterschiedlichen Modellen,
wie sie fur die Entrepreneurshipforschung gefordert werden. Frese (2000) und Rauch
und Frese (2000) fordern die Berucksichtigung von Interaktionsmodellen oder die
starkerer Betrachtung von Moderatorvariablen. Gartner (1988) fordert
Medationsmodelle, in denen der Unternehmenserfolg vermittelt iber Handlungen
betrachtet wird. Diese Punkte sind bei den Untersuchungen zum
Unternehmenserfolg berticksichtigt worden, und die Ergebnisse bestatigen die

Notwendigkeit, solche Modelle aufzugreifen.
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Eine Problematik liegt in der Existenzgrunderstichprobe selbst. Die Kriterien
fur die Auswahl der Existenzgriinder (Unternehmer mussten Besitzer und Manager
zugleich sein, die Unternehmensgrindung lag zum Zeitpunkt der Befragung maximal
drei Jahre zurtick, und die Mitarbeiterzahl lag zwischen 1 und 50 Mitarbeitern) sind
ausschlief3lich formaler Art. Diese Beschrankung auf Teilnehmer, die diese Kriterien
erfullen, erméglicht es nur, allgemeine Anforderungen und Arbeitsaufgaben fur die
Unternehmer dieser Stichprobe zu beschreiben. Aus diesem Grund wurden in der
Arbeit Personenmerkmale verwendet, die dem Ansatz der allgemein definierten
Anforderungen fur verschiedene Existenzgrinder gerecht werden. Insofern misste
die Okologische Validitat der Ergebnisse dementsprechend hoch sein. Aber dies
erklart auch, dass sehr starke Effekte kaum zu erwarten sind. Denn in der Stichprobe
kénnen neben den allgemeinen Anforderungen und Arbeitsaufgaben von
Unternehmern, die Anforderungen und Arbeitsaufgaben zwischen den einzelnen
Untersuchungsteilnehmern betrachtlich variieren. Dies wird deutlich, wenn man sich
vergegenwartigt, dass die Stichprobe zum Beispiel Erotik-Shop Besitzer genauso
einschlief3t wie Unternehmer fiir Datenmanagement.

Ein grundsatzliches Problem der Untersuchung liegt in den
Querschnittsdesigns. Insofern lassen sich keine kausalen Zusammenhange

aufzeigen, und alle Ergebnisse missen unter diesem Vorbehalt interpretiert werden.

7.1.1 Methodische Aspekte
Die Arbeit beinhaltet eine Reihe von methodischen Problemen, die sich aus
den Untersuchungsdesigns ergeben. Ein Problem ist, dass alle Variablen tber
Fragebogen erhoben wurden (mit Ausnahme von Kapitel 4, hier wurde Initiative tber

ein Interview erfasst). Insofern lasst sich bei den gefunden Zusammenhéngen ein
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Methodeneffekt nicht ausschlieRen. Allerdings wurde bei den Untersuchungen, die
sich mit dem Erfolg des Unternehmers auseinandersetzen, der Unternehmenserfolg
unter Beriicksichtung objektiver Kennzahlen erfasst, namlich der Mitarbeiterzahl, was
einen Methodeneffekt hinsichtlich der abhangigen Variablen reduziert.

Problematisch sind, neben dem genannten Fragebogenverfahren als
haufigster Methode, auch die verwendeten Datenquellen. In Kapitel 3, 4, 5 und 6
beruhen die Daten fur die Unternehmern ausschlie3lich auf den Angaben der
Unternehmer selbst. Dartiber hinaus wurde in Kapitel 5 fur die Einschatzung der
Eigeninitiative der Mitarbeiter als Datenquellen ebenso der Unternehmer
herangezogen, was zu Verzerrungen in dem Sinne gefuhrt haben kann, dass der
Unternehmer eventuell die Mitarbeiter so schildert, wie er sie gerne hétte,
beziehungsweise dass unklar ist, welche Mitarbeiter bei der Einschatzung der
Eigeninitiative als Grundlage dienten. Dem kann man entgegenhalten, dass
umgekehrt eine Selbsteinschatzung der Mitarbeiter hinsichtlich ihrer Eigeninitiative
wegen der sozialen Erwinschtheit ebenso problematisch ist (Frese et al. 1997).

Weiter sind die Stichprobenumféange in den einzelnen Studien teilweise an der
unteren Grenze dessen, was die statistischen Verfahren zulassen. Dies gilt
insbesondere fur Kapitel 4, in dem mit linearen Strukturgleichungsmodellen
gearbeitet wurde, und fir das letzte Kapitel, in dem die Stichprobenumfange fur
Brasilen, Ost- und Westdeutschland die Teststarke einschrankten. Dabei sollte man
aber auch berucksichtigen, dass alle statistischen Verfahren eher konservativ
interpretiert wurden und dass gerade in der Anwendung unterschiedlicher
statistischer Verfahren ein Vorteil der Arbeit liegt.

Kritisch sind teilweise die geringen Reliabilitaten der Skalen (u. a. bei

Umstellungsbereitschaft am Arbeitsplatz, Interesse an Innovation bei der Arbeit,
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Planorientierung, Handlungsorientierung nach Misserfolg, Zielorientierung).
Allerdings muss dem entgegengehalten werden, dass es sich bei diesen Skalen um

gut validierte Skalen handelt.

7.2 Zukunftige Forschung

Die Anforderungen an die Entrepreneurshipforschung lassen sich auf einen
Punkt konzentrieren: Die Forschung muss in inrem Vorgehen praziser werden. Das
heil3t konkret, es miussen Arbeitsanalyse-Untersuchungen zu den Anforderungen an
Unternehmer gemacht werden, um daraus konkretere Untersuchungsdesigns zu
entwickeln, die an den tatsachlichen Anforderungen des Unternehmers orientiert
sind. Daraus mussen klare Kriterien fir Untersuchungsstichproben von
Unternehmern abgeleitet werden, um Unternehmer zu untersuchen, die unter
vergleichbaren Bedingungen arbeiten. Hier reicht es nicht, die Unternehmer nur nach
den Branchen entsprechend zu unterteilen.

Wichtig ist die Einbindung von potentiellen Moderatoren in die
Untersuchungen, wie organisationale Charakteristika oder Umweltfaktoren. Die
Ergebnisse aus Kapitel 5 legen insbesondere nahe, in der Forschung den
Mitarbeitern von Unternehmern mehr Aufmerksamkeit zu widmen.

Eine weitere Forderung gilt dem Einsatz von Langsschnittuntersuchungen.
Nur so kdnnen kausale Zusammenhéange aufgezeigt werden wie z. B., welche
Effekte Personenmerkmale tatsachlich auf den Unternehmenserfolg haben,
beziehungsweise ob es nicht umgekehrte Effekte in dem Sinne gibt, dass
maoglicherweise der Unternehmenserfolg die internale Kontrolliiberzeugung des

Unternehmers erhoht.
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Weiter sollte die Entrepreneurshipforschung stéarker interdisziplinar arbeiten,
da das Phanomen zu komplex ist, um es allein mit psychologischen oder
betriebswirtschaftlichen Anséatzen erklaren zu kénnen.

Eine weitere Forderung ware die Datenerfassung um Methoden wie z. B. die
Behavioral Event Interview (McClelland, 1978) oder auch Verhaltensbeobachtung zu
erweitern und bei den Datenquellen auch Dritte wie Kunden, Konkurrenten oder
Geschaftspartner mit einzubeziehen. Dartber hinaus sollten quantitative und
gualitative Methoden integriert werden, gerade aufgrund der Heterogenitat der
Unternehmensgrinder sind dem rein quantitativen Ansatzen Grenzen aufgezeigt.
Hier sollten dann auch verstarkt Fallstudien genutzt werden.

Die teilweise geringen Reliablitaten, auch bei den validierten Skalen, weisen
auf die Notwendigkeit hin, spezifische Inventare oder Skalen fur den

Untersuchungsgegenstand Unternehmertum zu entwickeln.

7.3 Praktische Implikationen

Die Arbeit zeigt auf, dass Personenmerkmalen und anderen psychologischen
Mechanismen (Moderatoren und Mediatoren) eine Bedeutung zukommt. Ein
Geschéftsplan kann daher allein nicht dartiber Aufschluss geben, ob ein
Unternehmen eine erfolgreiche Entwicklung nehmen wird oder nicht.
Dementsprechend sollten die Organisationen, die Existenzgriinder unterstitzen (z.
B. Banken oder neuerdings Arbeitsamter im Fall der Ich AGs) diesen
psychologischen Faktoren gerecht werden.

Dass das Phanomen Unternehmertum ausgesprochen komplex ist, zeigt sich
in dieser Untersuchung alleine daran, dass es je nach dem, in welchem Stadium sich

der Unternehmer befindet, und je nach dem, in welchem Umfeld er arbeitet,
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offensichtlich andere Wirkmechanismen und Einflussfaktoren gibt. Gerade die
Tatsache, dass sich die Faktoren und Wirkmechanismen andern, ist ein Zeichen
daflr, dass es eben nicht den geborenen Unternehmer gibt, sondern dass die
Unternehmer sich in einem stéandigen Prozess befinden. Daraus ergibt sich, dass
Unternehmer in unterschiedlichen Phasen auch einen unterschiedlichen Bedarf an
Unterstitzung, Beratung und Training haben. Um diesen Bedarf an Unterstitzung
auch sinnvoll gerecht zu werden, ist es unabdinglich, dass Unternehmer ihre Starken
und Schwéchen kennen (Frese, 2000).

Die Unterstitzung unternehmerischer Aktivitaten sollte daher nicht mit der
Kreditvergabe beginnen und enden, sondern die Unterstiitzung unternehmerischer
Aktivitaten sollte fir den ganzen unternehmerischen Prozess gelten. Das heif3t, die
Einstellung zur Selbstandigkeit sollte verbessert werden, beispielsweise indem an
Hochschulen Existenzgriinderveranstaltungen angeboten werden oder indem das
erhohte Risiko der Selbstandigkeit gegentber der angestellten Tatigkeit reduziert
wird, aber auch indem man die Unternehmer in den unterschiedlichen Phasen des
Unternehmertums unterschiedlich unterstitzt und trainiert, wie auch in der

Zusammenarbeit mit den Mitarbeitern.
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ANHANG

Verwendete Skalen (Fragebogen)

Arbeitszufriedenheit (mittels Kunin-Skala; Kunin, 1955)
7-stufige Kunin-Skala von sehr unzufrieden 2 bis sehr zufrieden =
Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Arbeit allgemein?

M=5.63 SD=.92 a=-

Belohnungsaufschub (Blass, 1983)
1. stimmt nicht
2. stimmt

Ich finde es besser, ,von der Hand in den Mund* zu leben als
langerfristig auf etwas zu sparen. (Rekodiert)

Wenn ich einkaufe, fallt es mir schwer, nur das zu kaufen, was ich
mir vorgenommen habe. (Rekodiert)

Wenn man nicht versucht, seine Wiinsche sofort zu erfillen, kann
es sein, dass man im Leben etwas versaumt. (Rekodiert)

Beim Einkaufen bin ich haufig versucht, spontan Dinge zu kaufen,
die mir gerade ins Auge stechen. (Rekodiert)

Wenn ich etwas gerne haben mdchte, fallt es mir schwer, langere
Zeit darauf zu warten. (Rekodiert)

Gegen Monatsende bin ich immer knapp bei Kasse. (Rekodiert)
Im Allgemeinen lege ich fur mégliche Notfélle in der Zukunft etwas
Geld zurlck.

M=1.77 SD=.22 a=.57

Dominanzbedurfnis (Steers, 1976)
1. immer

2. fastimmer
3. normalerweise
4. manchmal
5. selten

6. fastnie
7. nie

Ich versuche, aktiv in der Flihrung einer Gruppe eine Rolle zu
spielen.

Ich versuche nicht, Einfluss auf andere Leute zu nehmen.
(Rekodiert)

Mir passiert es leicht, dass ich die Aktivitdt von anderen organisiere
und leite.

Ich bemihe mich, mehr Kontrolle tiber die Ereignisse in der Arbeit
zu erlangen.

Ich bemihe mich, eine Gruppe, in der ich arbeite, auch anzuleiten.
M=4.85 SD=.80 a=.68
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Eigeninitiative der Mitarbeiter (Rauch, Frese und Utsch, 2004)
1. sehr gering
2. gering

3. mittel

4. ziemlich stark
5. sehr stark

Sie greifen nur bei grél3eren Ergebnisabweichungen und
unvorhergesehenen Ausnahmesituationen ein, wahrend die
Durchfiihrung der normalen Aufgaben in der Verantwortung der
Mitarbeiter liegt.

Ihre Mitarbeiter nehmen lhnen im Betrieb viel Verantwortung ab.
Ihre Mitarbeiter prifen die Qualitat ihrer Arbeit selbst.

Ihre Mitarbeiter wissen immer schnell, was sie zu tun haben.
Ihre Mitarbeiter achten ohne Ihr Zutun auf die Qualitat ihrer
Produkte.

Ihre Mitarbeiter arbeiten sehr selbstandig.

Ihre Mitarbeiter kennen sich in bestimmten Bereichen im Betrieb
besser aus als Sie.

M=3.46 SD=.58 a=.77

Handlungsorientierung nach Misserfolg (Kuhl,1992)
Bipolare Items (2-stufig)

Wenn ich etwas Wertvolles verloren habe und jede Suche

vergeblich war, dann ...

1 ... kann ich mich schlecht damit abfinden.

2 ... denke ich gar nicht mehr so lange dartber nach.

Wenn ich vier Wochen lang an einer Sache gearbeitet habe und

dann doch alles misslingt, dann ...

1 ... dauert es lange, bis ich mich damit abfinde.

2 ... denke ich nicht mehr lange dartiber nach.

Wenn ich bei einem Wettbewerb weit hinter den anderen

zuruckliege, dann ...

1 ... Uberlege ich mir, wie ich das Beste aus der Situation machen
kann.

2 ... mache ich mir Gedanken, ob ich mich vielleicht blamiere.

(Rekodiert)

Bei einer unerwarteten Panne ...

1 ... verstreicht erst einige Zeit, bevor ich mich aufraffe, etwas zu
unternehmen.

2 ... unternehme ich sofort die notwendigen Schritte.

Wenn mir ein neues Gerat versehentlich auf den Boden fallt, dann...

1 ... konzentriere ich mich voll darauf, was zu tun ist.

2 ... lasst mich zunachst der Gedanke nicht los, wie das nur

passieren konnte. (Rekodiert)

Wenn meine Leistung unerwartet schlecht bewertet wird, dann ...

1 ... brauche ich erst einmal einige Zeit, um mich von diesem
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"Schlag"” zu erholen.
2 ... bringt mich das umso mehr in Schwung.
Wenn mir etwas ganz Wichtiges immer wieder nicht gelingen will,
dann ...
1 ... verliere ich allmahlich den Mut.
2 ... vergesse ich es zunachst einmal und beschéftige mich mit
anderen Dingen.
Wenn mich etwas traurig macht, dann ...
1 ... verliere ich die Lust, irgendetwas zu tun.
2 ... versuche ich, mich durch andere Dinge abzulenken.
Wenn einmal sehr viele Dinge am selben Tag misslingen, dann ....
1 ... weil3 ich nichts mit mir anzufangen.
2 ... bleibe ich genauso tatkraftig, als wére nichts passiert.
M=1.71 SD=.21 a= .67

Innovativitat (Patchen, 1965)
siehe ltems

Wie haufig versuchen Sie, ein besseres und schnelleres Vorgehen
in lhrer Arbeit selbstandig auszuprobieren?

1 selten oder nie

2 alle paar Monate

3 ungefahr einmal im Monat

4 einmal in der Woche oder haufiger

5 zwei oder dreimal die Woche

Wie oft haben Sie die Mdglichkeit, die Ideen in lhrer Arbeit
auszuprobieren?

weniger als einmal im Monat

ungefahr einmal pro Monat

einige Male im Monat

ungefahr einmal pro Woche

mehrmals pro Woche oder mehr

M=4.10 SD=1.04 a=.83

abh wN ek

Interesse an Innovation bei der Arbeit (Patchen, 1965)
siehe ltems

Wenn jemand in seiner Arbeit die normale Vorgehensweise

verandert, was passiert dann?

1. Ublicherweise wird es schlechter, die bewahrten Methoden sind
in meiner Arbeit am Besten.

2. Ublicherweise hat es keinen Einfluss.

3. Ublicherweise wird es besser; unsere Methoden sollten
verbessert werden.
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Manche mégen es lieber, wenn ihre Arbeit immer genau gleich

gemacht werden kann, weil sie dann sicher sein kénnen, ihre Arbeit

auch gut zu machen. Andere sind sehr daran interessiert, sich neue

Arbeitsmethoden auszudenken. Wie ist es bei Ihnen in lhrer Arbeit?

1. Ich mochte die Arbeit immer in der gleichen Art und Weise tun.

2. lch méchte die Arbeit weitgehend in der gleichen Art und Weise
tun.

3. Ich mochte die Arbeit weitgehend in neuartiger und
unterschiedlicher Art und Weise ausfihren.

4. Ich mochte die Arbeit immer in neuartiger und unterschiedlicher
Art und Weise ausfihren.

Wie haufig versuchen Sie, ein besseres und schnelleres Vorgehen

in Ihrer Arbeit selbstandig auszuprobieren?

1. selten oder nie

2. alle paar Monate

3. ungefahr einmal im Monat

4. einmal in der Woche oder haufiger

5. zwei oder dreimal die Woche

Wie oft haben Sie die Moglichkeit, die Ideen in Ihrer Arbeit

auszuprobieren?

weniger als einmal im Monat

ungefahr einmal pro Monat

einige Male im Monat

ungefahr einmal pro Woche

. mehrmals pro Woche oder mehr

M=3.58 SD=.85 a=.56

hwbpPE

Internale Kontrolliberzeugung (Krampen, 1981)
6- stufige Skala von sehr falsch bis sehr richtig

Es hangt hauptséachlich von mir und meinen Fahigkeiten ab, ob ich
in einer Gruppe eine Fuhrungsposition inne habe oder nicht.

Ob ich mit dem Auto einen Unfall habe oder nicht, hangt vor allem
von meinem fahrerischen Kénnen ab.

Wenn ich Plane schmiede, bin ich sicher, dass das Geplante auch
Wirklichkeit wird.

Die Zahl meiner Freunde héngt vor allem von mir und meinem
Verhalten ab.

Ich kann ziemlich viel von dem, was in meinem Leben passiert,
selbst bestimmen.

Gewohnlich kann ich meine eigenen Interessen selbst vertreten.
Wenn ich bekomme, was ich will, so ist das meistens das Ergebnis
harter Arbeit.

Mein Leben wird von meinem Verhalten bestimmt.

M=4.73 SD=.52 a=.72
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Kontrollablehnung (Frese, 1984)
trifft gar nicht zu

trifft wenig zu

trifft mittelmafiig zu

trifft Uberwiegend zu

trifft vollig zu

GhwbE

Ich mache nur das, was ich machen muss. Dann kann mir keiner
etwas vorwerfen.

Wenn einem immer vorgegeben wird, wie man seine Arbeit tun
muss, ist sie leichter zu schaffen.

Wenn man in seiner Arbeit etwas aus eigenem Antrieb macht, hat
man nur Nachteile.

Mir ist es lieber, wenn ich genau gesagt bekomme, was ich zu tun
habe. Dann mache ich weniger Fehler.

Ich handle nach der Devise: Ich folge genau den Anweisungen,
dann kann mir keiner etwas vorwerfen.

Wenn man viel zu entscheiden hat, muss man dauernd an alles
mogliche denken. Da ist mir Routine lieber.

Ich habe lieber einen Vorgesetzten, der mir genaue Anweisungen
gibt. Dann ist er daran schuld, wenn etwas schief geht.

Ich méchte lieber mehr selbst entscheiden konnen. (Rekodiert)
Wenn man viel zu entscheiden hat, dann ist die Arbeit interessanter.
(Rekodiert)

M=1.50 SD=.53 a=.78

Leistungsmotivation (Modick, 1977) (Kursive Items und Kursive in
Klammern Werte beziehen sich auf die studentische Stichprobe aus
Kapitel 2)

trifft gar nicht zu

trifft kaum zu

trifft bedingt zu

trifft weitgehend zu

trifft Uberwiegend zu

trifft vollsténdig zu

ouhwNE

Ich halte es schon fur wichtig, mehr zu leisten als Andere.

Andere finden, dass ich hart arbeite.

Meine Freunde und Bekannten halten mich fur fleiig.

Meistens habe ich viel zu tun.

Nachdem ich eine schwierige Arbeit begonnen habe, kann ich nur
schlecht wieder damit aufthoren.

Wenn ich einmal ein selbst gestecktes Ziel nicht erreicht habe,
setze ich alles daran, es doch noch zu schaffen.

Ich gehe ganz in meiner Arbeit auf.

M=4.70 (3,59) SD=.71 (.66) a=.83 (.65)
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Machiavellismus (Christie & Geiss, 1970)
1. trifft gar nicht zu

2. trifft wenig zu

3. trifft mittelm&Rig zu

4. trifft Gberwiegend zu

5. trifft vollig zu

Es ist nicht so wichtig, wie man gewinnt, sondern dass man
gewinnt.

Jeder ist sich selbst der Nachste.

Man sollte am Guten so lange wie mdglich festhalten, aber im
Notfall vor dem Schlechten nicht zurtickschrecken.

Man sollte nur dann den wahren Grund seiner Absichten zeigen,
wenn es einem nutzt.

Wer sich fir Zwecke anderer ausniitzen lasst, ohne es zu merken,
verdient kein Mitleid.

In Gesellschatft ist es gunstiger, sich der Meinung des jeweiligen
Gastgebers anzupassen.

Meistens ist es gunstiger, seine wahren Absichten fur sich zu
behalten.

Man muss Taten der Menschen nach dem Erfolg beurteilen.
M=2.58 SD=.61 a=.74

Partizipativer Fiihrungsstil (AHUS*)
1. sehr gering
2. gering

3. mittel

4. ziemlich stark
5. sehr stark

Inwieweit lassen Sie lhre Mitarbeiter bei Ihren Entscheidungen
mitwirken? (z.B. bei betrieblichen Problemen werden die
Angestellten befragt und um Lésungsvorschlage gebeten)
Inwieweit lassen Sie lhre Mitarbeiter bei Ihren Entscheidungen
mitbestimmen? (z.B. bei Entscheidung zur Lésung
innerbetrieblicher Probleme hat der Angestellte ein Stimmrecht)
Inwieweit erdrtern Sie |hr eigenes Vorgehen mit Ihren Mitarbeitern?
Inwieweit setzen Sie sich mit den Vorschlagen lhrer Mitarbeiter
auseinander?

Entscheiden Sie in allen Einzeleinheiten, was getan werden muss?
(Rekodiert)

Inwieweit weisen Sie lhren Mitarbeitern klar umschriebene
Aufgaben zu? (Rekodiert)

M=3.42 SD=.62 a=.76

34 Projekt AHUS (Aktives Handeln in Umbruchsituationen) Forschungsprojekt an der Universitat
Gief3en unterstitzt durch die deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG No Fr 638/6-5, Projektleiter

Michael Frese).
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Planorientierung (Frese, Stewart und Hannover, 1987)

Bipolare Items (5-stufig)

Im Allgemeinen, wenn ich etwas tue ...

1. finde ich es nicht notwendig, Uber frihere Fehler nachzudenken.

5. finde ich es notwendig, tber frihere Fehler nachzudenken.

1. finde ich es notwendig, Uber verschiedene Vorgehensweisen
nachzudenken, bevor ich mit dem Handeln anfange.

5. tueich es auf die erstbeste Methode, die mir einféllt. (Rekodiert)

1. habe ich keinen zweiten Plan, fur den Fall, dass etwas schief
geht.

5. habe ich noch einen weiteren Plan im Hinterkopf, falls etwas
schief geht.

1. habe ich eine ungeféahre Vorstellung davon, wie ich

vorgehen will, aber nicht ibermaf3ig genaue Plane.

mache ich mir sehr genaue Plane.

denke ich erst daran, was ich zu tun habe, wenn ich es mache.

plane ich lange im voraus, bevor ich etwas tue.

plane ich auch fur Zwischenfalle, die andere fur

unwahrscheinlich halten.

zerbreche ich mir nicht den Kopf tiber Schwierigkeiten, die ganz

selten auftreten. (Rekodiert)

1. denke ich nicht lange dariber nach, wie ich es machen will -
ich mache es einfach.

5. denke ich eine ganze Weile dariiber nach, wie ich es machen
will.

M=3.71 SD=.71 a=.58

A

o

Planung der eigenen Arbeit (AHUS®)
1. sehr gering
2. gering

3. mittel

4. ziemlich stark
5. sehr stark

Vor jedem Arbeitstag reservieren Sie sich einen Teil fur
vorbereitende, planerische Arbeit.

Sie legen schriftliche Aufgaben und Ziele mit Erledigungstermin
fest.

Sie bemihen sich, jedes Schreiben nur einmal und abschliel3end zu
bearbeiten.

Sie erstellen taglich eine Liste mit zu erledigenden Aufgaben,
geordnet nach Prioritaten. Die wichtigsten Dinge bearbeiten Sie

3 Projekt AHUS (Aktives Handeln in Umbruchsituationen) Forschungsprojekt an der Universitat
Gief3en unterstutzt durch die deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG No Fr 638/6-5, Projektleiter

Michael Frese).
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zuerst.

Sie versuchen den Arbeitstag von stérenden Telefonanrufen,
unangemeldeten Besuchern und plotzlich einberufenen
Besprechungen mdoglichst freizuhalten.

Ihr Zeitplan hat Spielraume, um auf akute Probleme reagieren zu
konnen.

Sie kénnen auch nein sagen, wenn andere lhre Zeit beanspruchen
wollen und Sie wichtige Dinge zu erledigen haben.

M=3.14 SD=.62 a=.69

Positive Fehlerorientierung (Rybowiak, 1998)
trifft gar nicht zu

trifft wenig zu

trifft mittelmafiig zu

trifft Uberwiegend zu

trifft vollig zu

ahwdE

Auch wenn ich einen Fehler mache, lasse ich mein eigenes Ziel
nicht aus den Augen.

Wenn ich einen Fehler gemacht habe, fallt mir meistens ein, wie ich
ihn wieder ausbuigeln kann.

Wenn ich einen Fehler in meiner Arbeit mache, dann behebe ich ihn
sofort.

Wenn man in der Arbeit etwas erreichen mdchte, dann muss man
auch den einen oder anderen Fehler riskieren.

Wenn ich mir eine Arbeit vornehme, dann bin ich mir im klaren
daruber, dass auch Fehler passieren kénnen.

Es ist oft besser, irgendeine Entscheidung zu treffen, als gar keine.
M=4.12 SD=.58 a=.74

Risikobereitschaft (Skala der studentischen Stichprobe aus
Kapitel 2)

trifft gar nicht zu

trifft wenig zu

trifft mittelmafig zu

trifft Uberwiegend zu

trifft vollig zu

hwbpRE

FUr einen grof3en Gewinn bin ich gewillt, ein hohes Risiko
einzugehen.

Riskante Investitionen regen mich an.

Wenn ich eine unternehmerische Entscheidung treffen musste,
waurde ich auf der sicheren Seite stehen wollen. (Rekodiert)

Bei der Suche nach einem Arbeitsplatz bin ich bereit mich auf
Risiko einzulassen.

Ich bevorzuge einen sicheren Job mit konstanten Gehalt gegentiber
einer unsicheren Arbeit mit hoher Verdienstmdglichkeit
Versicherungen bieten eine gute Mdglichkeit, mein personliches
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Risiko zu minimieren.

7 Wenn ich an der Borse spekuliere, wirde ich mich eher fir
Optionsscheine entscheiden.

Charakteristika M=3.02 SD=.60 a=.72

Skala Rollenvorbilder

Antwortformat  offen

Item Wie viele Unternehmer gibt es in lhrer Familie?

Charakteristika M=1.28 SD=2,29 a=-

Skala Selbstverwirklichung (Higher Order Need Strength) (Warr, Cook

und Wall, 1979)
Antwortformat  1-Uberhaupt nicht wichtig
2-nicht besonders wichtig
3-nicht sicher Uber Wichtigkeit
4-halbwegs wichtig
5-etwas wichtig
6-sehr wichtig
7-extrem wichtig
Item Wie wichtig ist es lhnen...
...dass Sie Ihre Fahigkeiten voll einsetzen kdnnen?
...etwas zu erreichen, was personlichen Wert hat?
...die Mdglichkeit, Ihre eigenen Entscheidungen zu treffen?
...die Moglichkeit, Neues zu lernen?
...eine herausfordernde Tatigkeit?
...dass Sie lhre Fahigkeiten erweitern kénnen?
harakteristika M=6.02 SD=.57 a= .86

OoUubhwNnE

Skala Selbstwirksamkeit (Speier & Frese, 1997)
Antwortformat  1- trifft gar nicht zu

2- trifft wenig zu

3- trifft mittelm&Rig zu

4- trifft Uberwiegend zu

5- trifft vollig zu

Item

1 Wenn ich vor einer neuen Aufgabe stehe, furchte ich oft, ihr nicht
gewachsen zu sein. (Rekodiert)

2 Ich bringe gerne Veranderungsvorschlage in die Arbeit ein.

3 Ich schatze meine Fahigkeiten hoch ein.

4 Wenn ich etwas erreichen will, kann ich Riickschlage Uberwinden,
ohne dadurch mein Ziel aufzugeben.

5 Wenn ich etwas will, kann ich mich im Allgemeinen auch damit
durchsetzen.

6 Sollte ich arbeitslos werden, bin ich tberzeugt, durch meine

Fahigkeiten schnell wieder eine Stelle zu bekommen.
Charakteristika M=4.00 SD=.46 a=.72
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Umstellungsbereitschaft am Arbeitsplatz* (Frese und
Pliddemann, 1993)

1- trifft gar nicht zu

2- trifft wenig zu

3- trifft mittelmalig zu

4- trifft GUberwiegend zu

5- trifft vollig zu

Mir ware es am liebsten, wenn an der Arbeit alles gleich bliebe.
(Rekodiert)

Die Aneignung von zusatzlichem beruflichen Wissen hat fir mich
sehr grof3en Stellenwert.

Mdglichkeiten der beruflichen Weiterbildung wiirde ich gerne sofort
nutzen.

Mir gefallt eine Arbeit, die sich viel und schnell verandert.

Ich méchte nicht, dass alles im gleichen Trott wie bisher weiter geht.
M=3.86 (3.80) SD=.58 (.62) a=.63(.72)

* Gesamtstichproben (Ost und Weststichprobe). Die Werte in Klammern beziehen
sich auf die Managerstichrobe.
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Unternehmerische Intentionen
1- trifft gar nicht zu

2- trifft wenig zu

3- trifft mittelmafig zu

4- trifft GUberwiegend zu

5- trifft vollig zu

Irgendwann werde ich mich selbstandig machen.

Ich werde mich unmittelbar nach dem Studium selbstandig machen.
Ich habe schon oft darliber nachgedacht, mich selbstandig zu
machen.

Selbstandigkeit kommt fr mich nicht in Frage. (Rekodiert)

Nach einer bestimmten Arbeitszeit konnte ich mir vorstellen, mich
selbstandig zu machen.

M=3.31 SD=.94 a=.85

Unterstltzung

1- trifft gar nicht zu

2- trifft wenig zu

3- trifft mittelmafig zu
4- trifft GUberwiegend zu
5- trifft vollig zu

Meine Familie oder Freunde kdénnten mich bei meinem
unternehmerischen Vorhaben mir ihrem Wissen unterstiitzen.
Meine Familie oder Freunde kbnnten mich bei meinem
unternehmerischen Vorhaben unterstitzen, indem sie fur mich
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arbeiten.

Meine Familie oder Freunde kbnnten mich bei meinem
unternehmerischen Vorhaben finanziell unterstitzen.
M=3.31 SD=.98 a=.68

Zielorientierung (Frese, Stewart und Hannover, 1987)
Bipolare Items (5 stufig)
Im Allgemeinen, wenn ich etwas tue...

1.
5.

1.

5.
1

5

nehme ich alle meine Ziele sehr ernst.

mdogen meine Ziele wohl wichtig sein, aber ich verliere sie
manchmal aus den Augen. (Rekodiert)

mache ich nur Sachen, die zu dem beitragen, was ich erreichen
will.

erlaube ich es mir auch, von dem, was ich erreichen will,
abgelenkt zu werden. (Rekodiert)

kommt es manchmal vor, dass ich nicht wirklich alles mache,
was ich mir vorgenommen habe.

tue ich absolut alles, was ich mir vorgenommen habe.

bin ich mir nicht immer vollig klar dartiber, was ich genau
erreichen méchte.

weil3 ich im einzelnen, was ich erreichen méchte.

M=3.57 SD=.79 a=.60



