Vertrauen in Organisationen und die Relationalitat psychologischer Vertrige'
Von Matthias Worlen®

Systemvertrauen in die Funktionsfahigkeit von Organisationen als Vertrauen in die Geltung
organisierter Erwartungen wird (iblicherweise persénlichem Vertrauen als an personlicher Identitat
geknilpfter Katalysator situierter Kooperation gegenibergestellt (Luhmann 2000). Daran schlieRt
allerdings die Frage an, ob Systemvertrauen den Anspriichen gerecht werden kann, die mit dem
allgemeinen Vertrauensbegriff einhergehen: Ubernahme von Unsicherheit orientiert an zukiinftiger
Kooperation mit einem spezifischen Anderen und damit ein Angebot einer gemeinsamen Zukunft
angesichts des Risikos durch opportunistisches Verhalten des Gegentibers Schaden zu erleiden.

Aktuell wird Systemvertrauen dahingehend hinterfragt. Es wird z.B. als rein durch personliche
Interaktion vermittelt gedacht und damit aufgelost (Schweer/ Thies, 2003) oder die Unterscheidung
von systemischen und personalen Vertrauen wird schlichtweg als ungeeignet erachtet und eine
Manifestation von Vertrauen in mehr oder weniger regelmaRigen Praktiken propagiert (Schilcher et
al., 2012). Tatsachlich sind Organisationen ja nicht von sich aus handlungsfahig, sondern sind auf die
Herstellung von Handlungsfahigkeit durch Zuschreibung angewiesen (Geser, 1990) und es ldsst sich
begriindet fragen, ob die Tatsache des abgeleiteten Akteurstatus der Organisation nicht eine andere
Konzeptualisierung des Vertrauensverhaltnisses zwischen Organisation und Person nahelegt. In
seiner handlungstheoretischen Interpretation des Autopoiesis Konzepts setzt Schimank (2005) die
Fiktion der akteurlosen Sozialitat auf Seiten der Mitglieder als Voraussetzung organisationaler
Handlungsfahigkeit: Die Konstruktionsleistung des Strukturierungszusammenhangs ,, Organisation”
als Akteur vollzieht sich, so kdnnte man demnach annehmen, unter Riickgriff auf das Erleben der
Organisation als System im Sinne eines Raums spezifischer, mit der Eigenlogik der Organisation
verbundener Erwartungen. Allerdings kann m.E.n. weder personale Konfundierung noch eine
Verlagerung des Systemischen ins Praktische diesen Zusammenhang fassen, weil sie beide der
organisationalen Eigenlogik, die mit dem Systembegriff ausgedriickt wird, nicht gerecht werden.

Flr die Konzeption von Vertrauen im Verhaltnis zwischen Arbeitsorganisationen und Beschéaftigten
geht damit ein Klarungsbedarf einher, zu dessen Deckung hier ein Beitrag angedacht wird. In diesem
Vorschlag wird zwar an der Vorstellung festgehalten, dass Organisationen aufgrund ihres Mangels an
eigenstandiger Subjektivitat nicht selbst in einer Weise vertrauen kénnen, wie dies Personen kdnnen.
Dennoch kann die Rekonstruktion organisationalen Sinns durch Beschaftigte zu einer
Erwartungsstruktur gegeniber der Organisation fihren, die als (quasi-)personliches Vertrauen zu
verstehen ist, da sie mit der Spezifitdt von Organisation als Akteur verbunden ist.

Analytisch greifbar und empirisch beobachtbar wird dieses Vertrauen gegeniiber der Organisation in
der Interdependenz der Relationalitat psychologischer Vertrage und der Systemhaftigkeit
beschéaftigungsstrukturierender Institutionen:

Unter psychologischem Vertrag (PC) wird das subjektive Verstandnis der Beschaftigten von ihrem
Verhaltnis zur Organisation verstanden. Elemente dieses PC sind auf organisationale Signale
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zurlickgehende Zuschreibungen der Beschaftigten hinsichtlich wechselseitigen Berechtigungen und
Verpflichtungen aufgrund organisationaler Signale (Conway/ Briner, 2005). Zukunft vorweg
nehmende organisationale Institutionen werden dieser Vorstellung nach vom jeweiligen
Beschéftigten als Versprechen der Organisation interpretiert.

Vertrauen lasst sich in psychologischen Vertragen v.a. (iber die Auspragung der Relationalitat
nachvollziehen. Relationalitdat (MacNeil, 1985) gibt das Mal} an, in dem Beschaftigte bereit sind, die
Unvollstandigkeiten des Arbeitsvertrages zu akzeptieren bzw. allgemeiner zu Gunsten der Vorteile
die Nachteile der Unvollstandigkeit der Leistungsspezifikation mit zu tragen (Rousseau/ McLean
Parks, 1993). Es handelt sich daher um die Bereitschaft zur Ubernahme von Unsicherheit im Dienste
der Organisation. Die Frage eines systemischen Vertrauensbegriffs wird im Rahmen der
psychologischen Vertragsforschung parallel zum oben angedeuteten Verstandnis aufgel6st: Wahrend
Organisation offensichtlich keinen psychologischen Vertrag haben kdénnen, ist das Konstrukt des
psychologischen Vertrags nur sinnvoll unter der Annahme, dass ,,employees do and indeed must
treat the organization in this way” (Conway/ Briner, 2005, 33). Beschaftigte missen so tun als ob die
Organisation ein Akteur mit eigenstandiger Subjektivitat ware, um ihr zu vertrauen.

Empirisch wird dieser Zusammenhang zwischen der Systemhaftigkeit
beschaftigungsstrukturierenden Institutionen der Organisation und der Relationalitat der
Beschéftigten hinsichtlich ihrer Aussagekraft fir Vertrauensformen am Fall-Beispiel einer Sparkasse
aufgezeigt: In dieser Sparkasse liegt sowohl eine starke Schliefung des internen Arbeitsmarktes und
darauf aufbauend ein sehr stark institutionalisiertes und umfangreich formalisiertes betriebliches
Beschéftigungssystem vor, als auch eine sehr ausgepragte Relationalitat bei den durchweg
unbefristet gebundenen und intensiv organisational sozialisierten Beschaftigten. Aufgrund klar
institutionalisierter, organisationsspezifischer Regeln zur Strukturierung von Beschaftigung wissen
die Beschaftigten was sie von der Sparkasse zu erwarten haben. Stabile Mitgliedschaftsrechte, hohe
Relationalitat und hohe Systemhaftigkeit der organisationalen Ablaufe verweisen aufeinander.
Aufbauend auf einem ausgepragten Gefiihl der Zugehorigkeit wird dann Ublicherweise nicht mit
spitzem Bleistift gerechnet. Leistungen werden sich nicht direkt gegenliber gestellt. Organisationale
Mitgliedschaft wirkt dann als Unterbrechung opportunistischer Zweck-Mittel-Kalkulation: Man
arbeitet, weil man Beschaftigter ist und man wird entlohnt, weil man Beschaftigter ist und angesichts
dessen ist eine hohe Bereitschaft da, die eigene Tatigkeit im Sinne der Organisation auszufiihren. Die
organisationalen Institutionen des Beschaftigungssystems dienen hier nicht nur zur organisationalen
Strukturierung, sondern sie wirken auch als Signale um die "Sparkasse" als eigenstandigen,
vertrauenswiirdigen Akteur sichtbar zu machen.

Systemisches Vertrauen in die Geltung organisationaler Entscheidungsprogrammierung nimmt daher
im Fall relationaler psychologischer Vertrage Gber die Rekonstruktion der Wirkmachtigkeit
organisationaler Institutionen die Form personlichen Vertrauens im Sinne einer riskanten
Zurverfugungstellung von Strukturierungsmoglichkeiten aufgrund von an der Spezifizitat der
Organisation orientierten Erwartungen an. Fir die Relationalitat psychologischer Vertrage — und
damit fir Commitment, Loyalitat, Transformation von Arbeitskraft etc. — hat dies zentrale
Bedeutung.
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