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Kurzfassung

Die Einkaufsfunktion fungiert als eine Kernfunktion sowohl in privaten als auch 6ffentlichen
Unternehmen, da der Wertschopfungsanteil in hohem Maf3e in Einkaufabteilungen lukriert
wird. Kurzfristige finanzielle Ziele konnen zeitnah durch den Einkauf umgesetzt werden und
flexible Beschaffungsstrategien fokussieren auf langfristige Unternehmenserfolge. In
rohstoffarmen Volkswirtschaften sind produzierende Unternehmen nur dann international
wettbewerbsfahig, wenn sie alle relevanten, weltweit zur Verfligung stehenden Kostenvorteile
nutzen und sich der besten Wertschopfungsketten bedienen. Eine zunehmende
Globalisierung, komplexe und sich rasch verandernde Beschaffungsstrategien stellen den
Einkauf und die darin handelnden Personen in Unternehmen vor standig neue
Herausforderungen.

Die vorliegende Forschungsarbeit greift im ersten Teil die Frage nach den wichtigsten
Kompetenzen fur Einkauferlnnen auf. Dazu werden Kompetenzen in der Literatur identifiziert,
mittels qualitativen Interviews anhand von Eink&uferinnen verifiziert und mithilfe einer
gquantitativen Untersuchung Uberprift. Im zweiten Teil werden Persdnlichkeitsmodelle
verglichen sowie die Anwendungsmdglichkeiten des Finf-Faktoren Modells dargelegt. Im
Anschluss werden Personlichkeitseigenschaften von Einkéuferinnen erfasst. Der dritte Tell
analysiert Zusammenhange der Konstrukte ,Kompetenz®, ,Persdnlichkeitseigenschaften®,
»Motivation“ und ,Erfolg“ von Einkauferlnnen. Als Motivationstheorie wird die grundlegende
Bedurfnisbefriedigung bei der Arbeit der Selbstbestimmungstheorie der Motivation
herangezogen. Der Erfolg von Einkauferinnen wird literaturgeleitet in einen persoénlichen Erfolg
von Eink&uferinnen tbergefihrt und operationalisiert. Abschlieend werden literaturgeleitete
spezifische Zusammenhange der Konstrukte basierend auf Hypothesen mittels Korrelation
und Regressionsanalysen Gberprift.

Ergebnisse dieser Forschungsarbeit zeigen, dass die drei wesentlichsten Kompetenzen fir
Einkauferinnen in Unternehmen ,Kommunikationsfahigkeit®, ,Problemlésungsfahigkeit* und
»nitiative“ sind. Weiters werden insgesamt die 16 wichtigsten Kompetenzen fur Einkauferinnen
aufgezeigt und anhand ihrer personlichen Auspragung verglichen. Zudem werden wichtige
Sozialkompetenzen fur Einkauferinnen genauer betrachtet. Mittels einer
Personlichkeitsprofilbetrachtung wird eine Profildarstellung fur Eink&uferinnen ausgewertet,
dabei ergibt sich eine hohe Ausprdgung der Dimension ,Gewissenhaftigkeit® bei
Einkauferinnen. Die Analysen der Zusammenhéange geben Einblick in die Kausalitat zwischen
den Konstrukten und des Erfolgs bei Einkauferlnnen. Dabei ergeben statistische Tests
signifikante Einfliisse der Kompetenz auf den Erfolg. Die Ergebnisse der empirischen Studie
werden in Bezug auf die theoretischen Ausfihrungen diskutiert und Implikationen fir einen
weiteren Forschungsbedarf erdrtert.

Praktische Verwendung finden die Ergebnisse einerseits bei der Gestaltung von Fortbildungs-
und Schulungsmalnahmen im Einkauf fur Unternehmen und andererseits bei der Gestaltung
von Leistungskennzahlen zur Messung des personlichen Erfolgs von Eink&uferinnen. Des
Weiteren konnen Personlichkeitsprofile fur Einkduferlnnen im Personalauswahlverfahren
eingesetzt werden.



Abstract

Purchasing acts as a core department in both private and public companies, as significant
value can be added by purchasing departments. Short term financial strategies can be
implemented promptly by purchasing departments and flexible procurement strategies focus
on long-term corporate business success. In resource-poor economies, manufacturing
companies are only able to compete internationally if they use all available worldwide relevant
cost advantages and make use of the best value-added chains. Increasing globalization,
complex and rapidly changing procurement strategies are constantly challenging the
purchasing function and the people working within it.

In the first part, the research tackles the question of what the most important skills for
professional purchasers are. For this purpose, competences are identified in literature, these
are then verified by qualitative interviews with purchasers and are analysed by a quantitative
study. In addition, important social skills for professional purchasers are considered more
closely. In the second part personality models are compared and the application of the five-
factor model is explained. Afterwards personality traits of professional purchasers are
identified. The third part of this thesis analyses correlations of the constructs "competence”,
"personality traits”, "motivation” and "success" of professional purchasers. The basic
satisfaction of needs in the workplace is considered by reference to the self-determination
theory of motivation. The literature is translated into operational terms by analysing the
personal success of professional purchasers. Finally, literature-specific contexts of the
constructs are checked based on hypotheses using correlation and regression analyses.

A personality profile analysis for professional purchasers is evaluated, which demonstrating
the high degree of "conscientiousness" in many areas that the purchasers must have. Further
analyses provide insight into the causality between the constructs "competence", "personality
traits" and "motivation" with “success” of professional purchasers. Statistical tests show a
significant influence of competences on success. The results of the empirical study in relation
to the theoretical explanations and implications for further research are discussed. Results
show the three most important competencies for professional purchasers in companies are

“communication skills”, “problem-solving skills” and “initiative”.

The results are used in the design of further education and training in corporate purchasing
departments and are also useful in the design of performance indicators to measure the
personal success of professional purchasers. Furthermore, personality profiles can be used
by professional purchasers in the personnel selection process.



Planst du flr ein Jahr, so sae Korn.
Planst du fiir ein Jahrzehnt, so pflanze Baume.

Planst du flirs Leben, so bilde Menschen.

(Kuan Tzu, 3.Jahrhundert v.Chr.)
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Einleitung 1

1 Einleitung

Dieses einleitende Kapitel stellt Ausgangssituation, Zielsetzung sowie forschungsleitende
Fragestellungen in den Mittelpunkt der Forschungsarbeit. Abschliefend wird der
konzeptionelle Aufbau der Arbeit erlautert.

1.1 Ausgangssituation und Problemstellung

,Eine abgeschlossene technische Ausbildung bildet lhre Basis und ein kaufmannisches
Grundverstandnis setzen wir voraus. Ihr analytisches und wirtschaftliches Denken erméglicht
es lhnen lhre Aufgaben in einer selbststandigen Arbeitsweise zu erledigen. Gute EDV- und
Englisch-Kenntnisse sind notwendig; Erfahrung in ERP-Systemen und weitere
Fremdsprachenkenntnisse  von Vorteil. Der Aufbau und die Pflege von
Lieferantenbeziehungen zahlen ebenso zu lhren Tatigkeiten wie die Mitarbeit bei den
Vergabeverhandlungen und der Lieferantenbewertung. Sie bringen Durchhaltevermdgen und
ein hohes Mal3 an Eigenmotivation mit.” (www.karriere.at, 21.01.2016.)

Diese Passage wurde aus einer Stellenanzeige fir eine/n technologieorientierte/n* Einkauferin
Ubernommen. Stellenanzeigen fir den Einkauf enthalten neben dem oben angefiihrten
Anforderungsprofil auch Beschreibungen der Aufgaben. Als Einkauferin werden
Mitarbeiterinnen mit bestimmten fachlichen Qualifikationen, Persénlichkeitseigenschaften und
Kompetenzen gesucht. Gleichzeitig soll die gesuchte Person technisches und wirtschaftliches
Verstandnis haben, selbststandig als auch teamfahig sein, gut kommunizieren kénnen und
motiviert sein — sprich: eine Vielzahl von Kompetenzen besitzen und gewisse
Personlichkeitseigenschaften aufweisen. Sowohl bei der Personalauswabhl, als auch in der
Ausbildung von Eink&uferlnnen spielen Personlichkeit und Kompetenz von Menschen eine
wesentliche Rolle.

Kann man die Personlichkeit von Einkauferinnen in Unternehmen? erfassen und beschreiben?
Welche speziellen Kompetenzen bendétigen Einkauferlnnen in Unternehmen? Was verbirgt
sich hinter den Konstrukten ,Kompetenz®, ,Personlichkeit® und ,Motivation“? Gibt es eine
spezielle Personlichkeitsauspragung bei Einkauferinnen? Kann man die Konstrukte
.,Kompetenz*, ,Personlichkeitseigenschaften” und ,Motivation* in Verbindung mit persénlichem
Erfolg von Einkauferlnnen bringen? Diesen und weiteren Fragen wird die vorliegende Arbeit
nachgehen.

Doch grundsatzlich stellt sich die Frage: Warum sollten sich Unternehmen und
Wissenschatftlerinnen mit Eink&uferinnen beschéftigen?

1 Technologieorientierte Unternehmen sind in ingenieurwissenschatftlichen Bereichen tatig und l6sen ihre Aufgaben
und Probleme durch den Einsatz von Technologien, d.h. durch die Umsetzung der Theorie, die wissenschaftliche
Hypothesen enthalt, in die Praxis (Zunk und Bauer 2013).

2 Die Begriffe ,Unternehmung” und ,,Unternehmen* werden in der vorliegenden Arbeit synonym verwendet. In dieser
Arbeit wird dem Begriff ,Unternehmen® Vorzug gegeben. Grund hierfur ist die géngigere Verwendung in den
Rechtswissenschaften (Macharzina und Wolf 2005).


http://www.karriere.at/
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Im Einkauf liegt der Gewinn — Relevanz in der Praxis

Die Beschaffung gilt als vernachlassigter Bereich der Betriebswirtschaftslehre trotz der
verbundenen Kaufmannsregel ,Im Einkauf liegt der Gewinn®. Der rein abwicklungsorientierte,
operative Einkauf (i.S.v. Erfullungsgehilfe der Produktion) wandelt sich zunehmend zu einem
strategischen Koordinator des Lieferantennetzwerks im Sinne eines Supply Managements und
wird noch vor weiteren ungewissen Entwicklungsschritten stehen (Schénsleben und Alard
2003; Gadde und Wynstra 2018).

Die Einkaufsfunktion gehoért sowohl in 6ffentlichen als auch privaten Unternehmen zu den
wichtigsten Funktionen. Der Wertschdpfungsanteil wird in hohem Mal3e in Einkaufabteilungen
erzielt (Porter 1996; Bach et al. 2017; Kleemann und Glas 2017). Weiters kdnnen
Einkaufsabteilungen kurzfristige finanzielle Ziele verfolgen als auch zum langfristigen
finanziellen Unternehmenserfolg beitragen (Spekman et al. 1994). Immer wesentlicher wird
die Abstimmung der Verkaufsstrategien auf die Entwicklung der Einkaufsfunktion im business-
to-business (B2B) Bereich (Paesbrugghe et al. 2017).

Besonders wenn wirtschaftlich schwierige Zeiten aufkommen, rickt die Einkaufsfunktion
wieder in den Fokus der Unternehmen. Einsparungen des Einkaufs wirken sich direkt auf das
Unternehmensergebnis aus (Arnolds et al. 2013). Dabei kommen nicht nur finanzielle
Einsparungen zu tragen, sondern auch auf Ebene der Prozessoptimierung kénnen Téatigkeiten
des Einkaufs indirekt zu Einsparungen fuhren. Als Beispiel kann die strategische Ausrichtung
des Einkaufs auf eine geringe Anzahl an Lieferantinnen, mit welchen im Gegenzug im
Qualitatsmanagement, an Innovationen oder in der Forschung und Entwicklung verstéarkt
zusammengearbeitet wird, Vorteile bringen (Chen et al. 2004; Bouchery et al. 2017). Finanziell
gesehen, hat der Einkauf die verschiedensten Mdoglichkeiten die Kostenstruktur eines
Unternehmens zu beeinflussen. Bindelung von Bestellungen, Skaleneffekte durch erhéhte
Bestellvolumina oder eine gemeinsame Nutzung von Ressourcen mit anderen Unternehmen
stellen beispielsweise Einsparungen des Einkaufs dar (Hartmann et al. 2012; Bouchery et al.
2017; Hemmer Gudme 2017). Doch um diese komplexen Aufgaben umsetzen zu kdnnen,
braucht es fahige Personen mit charakteristischen Kompetenzen (Zanardi 2017).

Im Jahr 2007 erwirtschaftete das grofite deutsche Industrieunternehmen Volkswagen AG
einen Gewinn von € 4,1 Mrd. bei einem Umsatz von € 108,9 Mrd. Das Beschaffungsvolumen
lag bei € 72,0 Mrd. Folge dessen verantwortete der Einkauf eine 66 prozentige Wertschdpfung
auf der Lieferantinnenseite und diese Wertschopfung Uberstieg deutlich die
unternehmensinterne (ERig et al. 2013).

Mit dem Beschaffungsvolumen ist eine grof3e Hebelwirkung der Materialkosten verbunden.
Wenn beispielsweise die Unternehmensleitung den Gewinn um 10% erhdhen will, ist daftr
(bei konstanter Umsatzrendite) auch eine Umsatzsteigerung um 10% notwendig. Der gleiche
Gewinneffekt lasst sich erzielen, wenn es gelingt, die Kosten des Beschaffungsvolumens um
0,569% zu senken (Arnold 1997; Akin Ates et al. 2018).

Die Hebelwirkung einer Materialkostenreduzierung auf den Unternehmensgewinn lasst sich
mit der Darstellung in Abbildung 1-1 berechnen:
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Materialkostenanteil geplante
am Umsatz Kosteneinsparung

Gewinnsteigerung _ vergleichbare

durch den Einkauf - . - Umsatzsteigerung
Umsatzrendite

Abbildung 1-1: Hebelwirkung des Einkaufs — Berechnungsformel (Stollenwerk 2012)

Je groflRer die geplante Kosteneinsparung als auch der Materialkostenanteil und je kleiner die
Umsatzrendite eines Unternehmens ist, desto groR3er fallt die Hebelwirkung des Einkaufs auf
das Unternehmensergebnis aus (Stollenwerk 2012).

Weigel und Rucker (2013) zeigen, dass der Einkauf jene Abteilung ist, die das
Betriebsergebnis am starksten beeinflussen kann. Durch Fremdbezug statt Eigenleistung
betragen die Materialkosten oft mehr als die Halfte der Gesamtkosten. Aus diesem Grund
muss der Einkauf das Unternehmen ganzheitlich, d.h. abteilungsubergreifend betrachten und
im Unternehmen selbst eine zentrale Rolle einnehmen (Weigel und Ricker 2013).

Tabelle 1-1 zeigt die Auswirkung auf das Betriebsergebnis, wenn ein Unternehmen mit fiktiven
Umsatzerlésen in Hohe von € 1.000.000 einerseits ihren Umsatz um 5% erhoht (bei
proportionaler Kostensteigerung) und anderseits die Personal- bzw. Materialkosten um 5%
senkt (Weigel und Ricker 2013).

Tabelle 1-1: Auswirkung von Umsatzsteigerung, Personal- bzw. Materialkostensenkung

Basis Umsatzerlése +5%  Personalkosten -5%  Materialkosten -5%
Umsatzerlose € 1.000.000 € 1.050.000 € 1.000.000 € 1.000.000
Materialkosten € 500.000 € 525.000 € 500.000 €475.000
Personalkosten € 250.000 € 262.500 € 237.500 € 250.000
Sonstige Kosten € 200.000 € 210.000 € 200.000 € 200.000
Betriebsergebnis € 50.000 €52.500 € 62.500 € 75.000
Anderung +5% +25 % + 50%

Dieses Beispiel unterstreicht die Rolle des Einkaufs. Die gro3te Steigerung des
Betriebsergebnisses ist durch eine Senkung der Materialkosten mdglich.

Die genannten Zahlen in den Beispielen sind typisch fir Industrieunternehmen. Im industriellen
Durchschnitt liegt der Fremdbezugsanteil am Umsatz oft bei Giber 50%. Dabei entspricht eine
Umsatzerhéhung um 10% in ihrer Gewinnwirkung Ublicherweise einer Reduzierung der
Beschaffungskosten von ein bis drei Prozent (ERig 2004). Fir viele Unternehmen hat sich erst
im Zuge fortschreitender Globalisierung und dem daraus resultierenden gréReren Anteil
zugekaufter Wertschépfung die Bedeutung des Einkaufs gewandelt. Viele Branchen haben
einen hohen Anteil der Waren- und Dienstleistungskosten im Verhéaltnis zum Umsatz. Die
Darstellung einzelner ausgewahlter Branchen aus Deutschland und der Gesamtdurchschnitt
der Branchen ,Verarbeitendes Gewerbe® und ,Dienstleistungen® sind in Tabelle 1-2 ersichtlich
(Statistisches Jahrbuch Deutschland 2015).
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Tabelle 1-2: Waren- und Dienstleistungskosten im Verhaltnis zum Umsatz in ausgewahlten Branchen,
Deutschland 2013 (Statistisches Jahrbuch Deutschland 2015)

Branche
Verarbeitendes Gewerbe (Auszug) % Dienstleistungen (Auszug) %
Fahrzeugbau 77,1 Gastgewerbe 56,5
Chemische Erzeugnisse 78,2 Verlagswesen 59,1
Maschinenbau 67,7 Rundfunkveranstalter 55,2
Elektronische Erzeugnisse 67,1 Forschung und Entwicklung 48,4
Pharmazie 66,0 Gebéaudebetreuung 32,4
Verarbeitendes Gewerbe Gesamt (&) 72,8% Dienstleistungen Gesamt () 70,8%

In Tabelle 1-2 ist ersichtlich, dass in beiden Branchen der durchschnittliche Anteil an Waren-
und Dienstleistungskosten tber 70% im Verhaltnis zum Umsatz steht. Ein grof3er Anteil der
Waren- und Dienstleistungskosten muss durch die Einkaufsabteilung flr Unternehmen
beschafft werden und damit wird ein hoher Anteil der Wertschopfung durch den Einkauf
generiert.

Wandlung des Einkaufs

In rohstoffarmen Volkswirtschaften sind produzierende Unternehmen nur dann international
wettbewerbsfahig, wenn sie die relevanten Kostenvorteile, die weltweit zur Verfugung stehen,
nutzen und sich der besten Wertschdpfungsketten bedienen. Die Aufgabe des
Produktmanagements war und ist es, eng mit den technischen Bereichen aus Forschung,
Entwicklung, Konstruktion und Vertrieb zusammen zu arbeiten um unternehmerische
Wertschopfung zu gewéhrleisten. Der Einkauf beschrénkte sich meist auf die kostenglinstige
Sicherstellung der Versorgung von Waren und Dienstleistungen in der erforderlichen Qualitat
und zum festgelegten Zeitpunkt (Stollenwerk 2012). Nach Grochla (1978) ist das Ziel des
Einkaufs die Erreichung eines materialwirtschaftlichen Optimums, das die Versorgung der
Produktion unter den Gesichtspunkten der Menge, Zeit, Qualitat und Ort vorsieht (Grochla
1978). Doch durch die zunehmende Globalisierung, durch Lohnkostenvorteile der
ferndstlichen Standorte, durch die Komplexitat der mit dem Einkauf verbundenen Aufgaben,
durch Ressourcenknappheit, Klimaveranderung und politische Umbriiche werden die
Wertschopfungsketten immer komplexer und der Aufgabenbereich des Einkaufs erweitert
sich. Der Einkauf ist mehr denn je gefordert, das relevante Know How der Lieferantinnen zu
erkennen und in die Wertschépfung des eigenen Unternehmens zu integrieren — und zwar
wettbewerbsfahig und langfristig. Der bislang operative handelnde Organisationsbereich des
Einkaufs wird kinftig mehr und mehr gestaltenden Einfluss auf die Wertschépfung im
Unternehmen nehmen und soll innerhalb der Wertschopfungskette weiteres Wachstum
ermoglichen. Der Einkauf im Unternehmen bekommt zunehmend die Rolle eines
Wertschopfungsmanagers (Stollenwerk 2012; Javalgi et al. 2009; Merminod et al. 2017).
Abbildung 1-2 zeigt die Entwicklung der Einkaufsorganisation auf.
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Abbildung 1-2: Entwicklung der Einkaufsorganisation (Stollenwerk 2012)

Neben Kostensenkung hat der Einkauf weitere Ziele wie Erhéhung der Liquiditat, Reduzierung
von Risiken, Gewahrleistung der Versorgungssicherheit, Sicherstellung der Produktqualitéat
und Initierung von Innovationen zu verfolgen. Innerhalb dieser unterschiedlichen
Wertschopfungen gilt es daher, ein Gesamtoptimum unterschiedlicher Zieldimensionen
anzustreben (Hofmann et al. 2012).

Gerade aus finanzieller Sicht stellt eine ausschlielliche Betrachtung von
Vergangenheitswerten ein Problem dar, da die zukinftige Ergebniswirksamkeit schwer zu
quantifizieren ist. Daher ist es unbedingt notwendig, dass die Finanz- und Controlling-
Abteilung sowie der Einkauf eng zusammenarbeiten (Ashenbaum 2006). Bei finanziellen
Zielen, die den Einkauferlnnen auferlegt werden, kann eine variable Entlohnung abhangig von
der generierten Einsparung motivierend wirken. Die einzelne Person im Einkauf wird dann
Interesse an einer positiven Darstellung von Erfolgen haben. Abteilungsiibergreifend konnen
erhebliche Einsparungen getroffen werden, wobei die verursachungsgerechte Zuordnung der
Einkaufserfolge fir Transparenz, Leistungsmessung und Motivation von Wichtigkeit ist
(Maucher et al. 2012; Driedonks et al. 2014; van Poucke et al. 2016).

Die Conclusio an dieser Stelle zeigt, dass Personen im Einkauf in Unternehmen einer Vielzahl
neuer Herausforderungen gegentiberstehen, die eine Fille von Kompetenzen und Motivation
benétigen um den gewiinschten Erfolg (im Einkauf) sicherzustellen. Die Bedeutung des
Einkaufs wird zukiinftig eine steigende Relevanz fir Unternehmen einnehmen.

Relevanz in der Wissenschaft

Ein breites Spektrum an wissenschaftlichen Publikationen zeigt, dass es weiteren
Forschungsbedarf im  Bereich der Kompetenzen (Birou et al. 2016),
Personlichkeitseigenschaften (Price und Harrison 2009), Motivation (Kachalla 2014) und des
Erfolgs (Hochrein et al. 2017) von Eink&uferinnen gibt. Die Rolle des Einkaufs wird als eine
wesentliche in der Forschung darstellt und handelnden Personen spezielle Kompetenzen fiir
anspruchsvollen Aufgaben zugeschrieben. Spezieller Forschungsbedarf fir Eink&uferinnen
soll anhand folgender Beispiele aus der Literatur aufgezeigt werden:
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e “...] possible area of future research is a survey of personality type distribution within
various procurement and supply chain careers and industries. These results could then
be used to study the relationships between personality type and a variety of procurement
practices [...]. [...] future research could explore the distribution of personality types across
[...] purchasing and sales professions from different industries and company sizes [...].”
(Price und Harrison 2009)

Price und Harrison (2009) stellen die Personen im Beschaffungsmanagement und die
zwischenmenschliche Beziehung zwischen dem/der Kauferln und Verkauferln in den
Mittelpunkt. Dabei gehen sie von individuellen Arten der Kommunikation, der Aufnahme von
Informationen, der Strukturierung von Information und von unterschiedlichen
Personlichkeitsprofilen der handelnden Personen im Beschaffungsmanagement aus. Des
Weiteren zeigen sie wichtige Forschungsbereiche fur weitere Untersuchungen hinsichtlich der
Personlichkeitseigenschaften von Eink&uferinnen auf (Price und Harrison 2009).

o “...] empirical research is needed for the purchasing framework for stakeholder-based
purchasing competencies [...] identifying the relationships between these competencies
and the corresponding upstream supply chain configuration elements [...] and finally,
examining the impact of the framework on the supply chain performance is equally
important.” (Hakami et al. 2014)

Da die vorgelagerten Lieferketten immer komplexer werden, ist der Einkauf in seiner Funktion
daran interessiert dieses System der komplexen Lieferketten bestméglich beherrschbar zu
machen. Dabei werden grundlegende Kompetenzen fir die Einkaufsfunktion in Organisationen
untersucht um die Komplexitdt der vorgelagerten Lieferkette zu minimieren. Ein neues
Einkaufskompetenzmodell, basierend auf einem Prozessansatz, soll die Kompetenzen eines
Unternehmens auf die effektivste und effizienteste Weise nutzen. Auch die Wichtigkeit des
Forschungsbedarfs des Zusammenhangs der Kompetenzen mit dem Erfolg im Einkauf wird
aufgezeigt (Hakami et al. 2014).

o “Further research is needed how companies can best tackle the identification of purchasing
Skills [...]. As the supply of qualified purchasing professionals from the external market does
not meet the demand, skills development and training of the employee’s base will be getting
indispensable for companies to facilitate the movement to a more strategic approach in
purchasing.” (Feisel et al. 2008)

Im Einkauf und Beschaffungsmanagement hat es in den letzten Jahren massive Anderungen
gegeben. Einkauferlnnen tragen mehr Verantwortung und von ihnen werden neue Fahigkeiten
gefordert, um den Einkauf meistern zu kénnen. Aus diesem Grund ist in Zukunft weitere
Forschung notwendig, die sich mit der Identifikation der geforderten Kompetenzen der
Eink&uferInnen beschaftigt. Entwicklung und Training von Angestellten in diesem Bereich sind
fur Unternehmen von hoher Bedeutung, um strategisches Vorgehen im Einkauf anwenden zu
konnen (Feisel et al. 2008).

¢ ‘In purchasing field, the author would like to demonstrate that purchasing performance can
be improved by something else than hard skills. The soft skills have at present an important
role to reach the objectives as a buyer, and more focus should be on that aspect of skills.
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The author proved, by facts and figures, that the soft skills are not used enough and can
really improve purchasing performance.” (Zanardi 2017)

Zanardi (2017) fokussiert auf die Maximierung der Ressourcen innerhalb des Unternehmens
im Sinne von Erarbeitung neuer Kompetenzen fir Einkauferinnen um notwendige Erfolge zu
erreichen. Dabei stellt die Autorin Soft Skills in den Mittelpunkt der Forschungsinteressen.
Einkauferinnen brauchen beispielsweise gute unternehmensinterne Kommunikation, um
Beziehungen innerhalb des Unternehmens zu verbessern und in weiterer Folge den
Einkaufserfolg zu erhéhen.

An dieser Stelle wird Bezug zum européischen Projekt PERFECT? genommen, welches eine
strategische Partnerschaft von funf Universitaten darstellt und von 2015 bis 2018 gefdrdert
wird. Das Projekt wird teilweise vom Erasmus+ Forderprogramm finanziert und fokussiert
dabei auf die europdaischen Universitatsausbildungen und Forschungsschwerpunkte im
Einkauf. Es hat die Problemstellung aufgegriffen, dass der Grof3teil der Lieferungen fir ein
Unternehmen nicht mehr inlandischer, sondern europaischer und internationaler Herkunft
sind. Da diese Netzwerkwirtschaft mit einer geringen Produktionstiefe und einer starken
Abhangigkeit von internationalen Zulieferern ein neues Phanomen der letzten zwei Jahrzehnte
ist, kampfen Unternehmen mit der Suche nach effektiven und effizienten Wegen, um mit
diesem Problem fertig zu werden. Gleichzeitig wurden die Professionalitat des
Personalmanagements fiir den Einkauf sowie Kompetenzen des Einkaufspersonals als
wichtige Leistungstreiber hervorgehoben. Ein Ubergeordnetes Ziel des Projekts ist die
Entwicklung eines européaischen Universitatslehrplanes fir den Bereich Einkauf und
Beschaffung um den neuen Herausforderungen gerecht zu werden. Dabei stehen
Kompetenzen von Einkauferinnen im Fokus der Untersuchungen (Deutscher Akademischer
Austauschdienst 2018).

Fur weitere Beispiele zur Wichtigkeit der Forschung der Konstrukte ,Kompetenz®,
.Personlichkeitseigenschaften®, ,Motivation“ und ,Erfolg“ von Einkauferinnen wird an dieser
Stelle auf die Kapiteln 3.3.2 bis 3.3.5 verwiesen.

Die beschriebenen Ausfiihrungen aus Sicht der Wissenschaft und der Praxis zeigen, welchen
Stellenwert der Einkauf und insbesondere die Personen im Einkauf in Unternehmen
einnehmen. Die personellen Konstrukte ,Kompetenz®, ,Personlichkeitseigenschaften® und
~Motivation“ der Einkauferlnnen in Verbindung zum ,Einkaufserfolg“ gewinnen mit steigender
Komplexitat der sich immer mehr vernetzenden Welt an Bedeutung. Diese Forschungsarbeit
greift diese Problemstellung auf und wird anhand forschungsleitender Fragestellungen einen
Beitrag fir Wissenschaft und Praxis schaffen.

3 Purchasing Education and Research for European Competence Transfer
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1.2 Zielsetzung und forschungsleitende Fragestellungen

Diese empirische Forschungsarbeit hat das Ubergeordnete Ziel, die zugrundeliegenden
Forschungsfragen zu beantworten und aus den Forschungsfragen abgeleitete Hypothesen zu
prufen (Bortz und Doring 2016).

Entsprechend der Ausfiihrungen der vorhergegangenen Erlauterungen aus der Literatur und
der Praxis ergeben sich drei forschungsleitende Fragestellungen. Diese sind die Basis fir
diese Forschungsarbeit und werden im empirischen Teil beantwortet.

1. Welche Kompetenzen werden aus Sicht von Einkauferinnen fir inre Funktion in einem
Unternehmen bendtigt?

2. Welche Personlichkeitseigenschaften weisen Einkauferinnen in Unternehmen auf?

3. Welche Zusammenhange weisen die Konstrukte L,Kompetenz*
LPersonlichkeitseigenschaften®, ,Motivation“und ,Erfolg“ bei Einkauferlnnen auf?

Forschungsfrage 1

In der Literatur sind Untersuchungen beziiglich Kompetenzen von Einkauferinnen in
Unternehmen durchgefiihrt worden. Diese Forschungsarbeit soll dazu beitragen,
literaturgeleitet die wichtigsten Kompetenzen fur Einkauferinnen zu identifizieren und anhand
einer empirischen Studie praxisrelevant zu validieren. Dabei soll mit Hilfe einer Metaanalyse
die vorhandene Literatur strukturiert werden. Anhand qualitativer Interviews und einer
vergleichenden Untersuchung von Stellenanzeigen fir Eink&uferinnen soll die Analyse der
Literatur validiert werden. Das Ergebnis wird mittels einer quantitativen Studie einer
empirischen Untersuchung unterzogen, um ein Soll-Kompetenzprofil fir Einkauferlnnen in
Unternehmen zu entwickeln. Des Weiteren wird auch ein Ist-Kompetenzprofil der
Einkauferinnen erfasst um Unterschiede zwischen beiden Profilen berechnen zu kénnen, um
folge dessen Defizite der Kompetenzauspragungen aufzuzeigen.

Forschungsfrage 2

Viele Forschende befassen sich mit Personlichkeitseigenschaften im Allgemeinen und auch
fur spezielle Berufsgruppen, um Verbindungen zwischen Personlichkeitseigenschaften und
anderen personlichen Konstrukten aufzuzeigen. Personlichkeitseigenschaften von
Verkauferinnen wurden weitgehend in der Tiefe untersucht (Lamont und Lundstrom 1977;
Cattell 2017). Bei Personlichkeitseigenschaften von Einkéuferinnen in Unternehmen ist
weiterer Forschungsbedarf gegeben, wie in der Ausgangssituation beschrieben. Anhand einer
umfassenden Literaturrecherche und anschlieRenden Analyse von Personlichkeitsmodellen
wird ein geeignetes Modell fur die Bestimmung der Personlichkeitseigenschaften von
Einkauferinnen ausgewahlt und mittels einer quantitativen Studie werden empirische Daten
praxisrelevant validiert. Das Ergebnis wird mittels einer Profilbildung der
Personlichkeitseigenschaften fur Einkauferinnen dargestellt.

Forschungsfrage 3

Ein nicht empirisch erkennbarer Sachverhalt innerhalb einer wissenschaftlichen Theorie wird
mit Hilfe eines Konstrukts beschrieben. Konstrukte oder auch latente Variablen lassen sich
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durch den Prozess des ErschlieRens operationalisieren (Bortz und Doring 2016). Um die vier
genannten Konstrukte (Kompetenzen, Personlichkeitseigenschaften, Motivation und Erfolg
von Eink&uferlnnen) zu messen, werden literaturgeleitet Iltems fir die einzelnen Konstrukte zur
Operationalisierung verwendet. Der wesentliche Kern der Items ist die Fokussierung auf die
personliche Ausprégung, damit die einzelnen Konstrukte eine Aussage uber die Person im
Einkauf im Unternehmen treffen kénnen. Die Herleitung einzelner Konstrukte wird in den
Kapiteln 3.3.2 bis 3.3.5 beschrieben. Diese Forschungsarbeit soll dazu beitragen
literaturgeleitet personliche Konstrukte von Einkéuferinnen zu analysieren und anhand einer
empirischen Studie Zusammenhange praxisrelevant zu validieren.

1.3 Konzeptioneller Aufbau

Die zuvor genannten forschungsleiteten Fragestellungen werden durch eine mehrstufige
Empirie bearbeitet. Zuerst werden mittels Literaturrecherche die zentralen Betrachtungsfelder
dieser Forschungsarbeit dargestellt. Als weiteres Vorgehen wird eine ,Exploratory Sequential
Mixed Method® (Creswell 2014) gewahlt. Die durch die Literatur erhobene Sichtweise wird
folgend durch qualitative Interviews mit Einkauferlnnen validiert. Anhand dieser ersten
qualitativ-konfirmatorischen Studie werden die aus der Literaturrecherche ermittelten Faktoren
eventuell erganzt. Durch dieses explorative Element sollte sichergestellt sein, dass kein
wichtiger Faktor fur Einkduferlnnen tbersehen wird. Dieser qualitativen Vorstudie folgt die
gquantitative Hauptstudie, die einzelne Faktoren abfragt und Uberprift. Damit werden
schlussendlich empirische Erkenntnisse erhalten und die Forschungshypothesen tberpriift.

Der Fokus der Literaturrecherche wird dabei auf autorinnenbasierende und
konzeptbasierende Strukturierung der Literaturabbildung nach Webster und Watson (2002)
gelegt um schlussendlich mit der Strukturierung eine visuelle ldee Uber den aktuellen
Forschungsstand in diesem Themenbereich abbilden zu konnen. In der qualitativen Vorstudie
werden Interviews mit Einkauferinnen gefihrt und das Datenmaterial anschlie3end
transkribiert. FUr die Auswertung der erhaltenen Daten findet die qualitative Inhaltsanalyse
nach Mayring (2015) Anwendung, wobei der Fokus auf der strukturierenden Inhaltsanalyse
liegt. Die quantitative Hauptstudie hat einen Onlinefragebogen zum Kern, welcher aus der
Literaturanalyse und den Erkenntnissen der qualitativen Vorstudie gestaltet wird. Die
Auswertung der Daten erfolgt anhand deskriptiver und schlieRender Statistik im Sinne von
Faktorenanalysen,  Korrelationsberechnungen, sowie einfachen und  multiplen
Regressionsrechnungen. Die einzelnen Phasen der Forschungsarbeit laufen nicht strikt
sequenziell ab, sondern auch teilweise parallel, um eine iterative Herangehensweise bei der
Erarbeitung der Ergebnisse zu ermdglichen. Der konzeptionelle Aufbau der Forschungsarbeit
ist in sechs Kapitel gegliedert und wird in Abbildung 1-3 graphisch dargestellt.
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Abbildung 1-3: Konzeptioneller Aufbau der Arbeit
Es folgt eine kurze Vorstellung der einzelnen Kapitel.
Kapitel 1: Einleitung

In diesem Kapitel wird die Ausgangssituation detailliert beschrieben und in weiterer Folge die
Relevanz der Problemstellung in Praxis und Wissenschaft aufgezeigt. Anschlie3end erfolgt die
Darstellung forschungsleitender Fragestellungen mit kurzen erklarenden Ausfiihrungen dazu.
Zuletzt wird der konzeptionelle Aufbau dargestellt.

Kapitel 2: Begriffssystematisierungen und Begriffsabgrenzungen

Die  vorliegende  Arbeit behandelt in  Kapitel zwei die grundlegenden
Begriffssystematisierungen und Begriffsabgrenzungen um fiir die nachfolgenden empirischen
Untersuchungen Kklare Begriffe zu definieren. Zundchst werden beschaffungsrelevante
Begriffe definiert und eine theoretische Trennung zwischen Einkauf und Beschaffung
vorgenommen. Der zunehmend tUbermé&Rig gebrauchte Begriff ,Kompetenz® wird definiert und
von Konstrukten wie beispielsweise Charakter, Fahigkeit, Personlichkeitseigenschaften und
Talent abgegrenzt. Die Begriffsbestimmung der Kompetenz féallt aufgrund mangelnder
sprachlichen Prazision, spezifischer Blickwinkel und unterschiedlicher Abstraktionsniveaus
nicht leicht. In weiterer Folge wird Augenmerk auf die Motivation und ihre vorgelagerten
Begrifflichkeiten ,Bedirfnis® und ,Motiv‘ gelegt. Ferner werden erfolgsrelevante Begriffe
umrissen und stellen den Abschluss des Kapitels dar.
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Kapitel 3: Literaturtibersicht und maRgebende theoretische Betrachtungsweisen

Kapitel drei veranschaulicht die methodische Vorgehensweise der wissenschaftlichen
Literaturrecherche und konzentriert sich dabei auf autorenbasierende und konzeptbasierende
Strukturierung der Literatur. Es werden auch Qualitdten einzelner Literaturquellen und
unterschiedliche Datenbanken besprochen. In weiterer Folge wird der theoretische
Bezugsrahmen fir die Forschungsarbeit erklart und mit den Theorien des ,Resource-based
view“ und ,Competence-based view" eingeleitet. AnschlielRend werden die maligebenden
Betrachtungsfelder Einkauf, Kompetenz, Personlichkeitseigenschaften, Motivation und
Einkaufserfolg theoretisch anhand der Literatur aufgearbeitet. Im Betrachtungsfeld Einkauf
werden theoretische Uberlegungen fiir die konzeptionelle Fragebogengestaltung im Sinne der
personlichen Zuteilung der Eink&auferinnen zu ihrer Funktion ausgefuhrt. Das Betrachtungsfeld
Kompetenz greift neben der Erfassung des Begriffs der Kompetenz auch unterschiedliche
Kompetenzklassen und -modelle auf. Des Weiteren wird eine umfassende Literaturanalyse
der Kompetenzen fir Einkauferinnen und eine Analyse der wichtigsten Kompetenzen flr
Einkauferinnen aus Sicht von Stellenanzeigen dargestellt. Die Analyse geschieht nach dem
ausgewahlten Kompetenzmodell KODE von Heyse und Erpenbeck. Die Auswertung der
Literatur in Hinblick auf Kompetenzen fur Einkauferinnen wird als Basis fur die empirische
Hauptstudie  zugrunde  gelegt.  Anschlieend folgen  Betrachtungsfelder  der
Personlichkeitseigenschaften und der Motivation wobei unterschiedliche
Personlichkeitsmodelle und Motivationstheorien in Hinblick auf die Anwendbarkeit in dieser
Forschungsarbeit verglichen werden. Fir die Erfassung der Persodnlichkeitseigenschaften wird
das Big Five Modell herangezogen, welches in Anlehnung an die funf GroRBwildarten Lowe,
Leopard, Elefant, Nashorn und Biiffel, welche die afrikanische Steppe beherrschen, mit den
funf Personlichkeitseigenschaften ,Extraversion®, ,Vertraglichkeit®, ,Gewissenhaftigkeit®,
»Neurotizismus® und ,Offenheit fiir Erfahrung“, welche die Forschung zur Persdnlichkeit
beherrschen, verglichen wird. Beim Big Five Modell wird der Fokus auf eine ultrakurze Version
mit nur zehn Items gelegt. Als Motivationstheorie féllt die Auswahl auf die
Selbstbestimmungstheorie von Deci und Ryan. Der Fokus fallt auf die Theorie der
psychologischen Grundbedirfnisse von drei angeborenen Grundbediirfnissen nach
Autonomie, Kompetenz und sozialer Eingebundenheit. Im Betrachtungsfeld des
Einkaufserfolgs werden wissenschaftliche Quellen, die den Erfolg im Einkauf beschreiben,
analysiert und strukturiert. Aufbauend auf die Strukturierung erfolgt eine operationalisierte
Uberleitung des Erfolgs im Einkauf auf den persénlichen Erfolg von Einkauferinnen. Der letzte
Teil fasst die theoriegeleiteten Forschungshypothesen zusammen um einen besseren
Uberblick zu erhalten.

Kapitel 4: Forschungsmethode

In Kapitel vier wird der ,Exploratory Sequential Mixed Method“ Ansatz nach Creswell als
angewandter methodischer Forschungsansatz erklart. Dabei wird die qualitative Untersuchung
als Vorstudie zur quantitativen Hauptstudie durchgefiihrt. Im Anschluss werden im Rahmen
der qualitativen Vorstudie die Stichprobe, der Ablauf, der Aufbau des Interviewleitfadens und
die Verfahren der Datenanalyse erklart. AbschlieRend wird auf die quantitative Hauptstudie
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eingegangen und dabei die Stichprobe, der Ablauf, das Erhebungsinstrument und die
angewandten Verfahren der Datenanalyse erlautert.

Kapitel 5: Ergebnisse der empirischen Untersuchungen

Zu Beginn dieses Kapitels werden Ergebnisse der qualitativen Vorstudie dargestellt. Dabei
wird nur eine Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse abgebildet. Ferner folgen
Ergebnisse der quantitativen Hauptstudie. Die Auswertung wird anhand der Vorgehensweise
der Fragestellung im Fragebogen dargestellt. Das Kapitel endet mit den Zusammenhangen
der Konstrukte und den Ergebnissen der hypotheseniberprifenden Untersuchungen.

Kapitel 6: Zusammenfassung, Limitationen und Ausblick

Im abschliel3enden Kapitel sechs werden die wesentlichsten Ergebnisse der Forschungsarbeit
zusammengefasst. Ferner beinhaltet das Kapitel die im Forschungskontext enthaltenen
Limitationen der Arbeit. Zum Abschluss werden im Ausblick potentielle zuklnftige
Forschungsfelder aufgezeigt.
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2 Begriffssystematisierungen und Begriffsabgrenzungen

Um an Untersuchungsideen wissenschaftlich fundiert arbeiten zu koénnen, ist eine klare
Definition von Begriffen essentiell. Untersuchungen sind unbrauchbar, wenn sie unklare oder
mehrdeutige Begriffe enthalten (Bortz und Doéring 2016). Im folgenden Kapitel werden
grundlegende Begriffe diskutiert und fir die Verwendung im Rahmen dieser Forschungsarbeit
festgelegt. FUr den empirischen Teil dieser Forschungsarbeit (im Speziellen fir die
Fragebogengestaltung) werden durch die grundlegenden Begriffssystematisierungen gewisse
forschungsrelevante Gruppierungseinteilungen und Fachbenennungen definiert.

2.1 Beschaffungsrelevante Begriffe

Wie unterscheidet sich der Einkauf von der Beschaffung? Es stellt sich die Frage, ob die
Begriffe ,Beschaffung und ,Einkauf‘ nicht als Synonyme verwendet werden kdnnen. Aus
heutiger Sicht existiert noch keine eindeutige Abgrenzung der beiden Begriffe, wobei die
Unterscheidung eher von wissenschaftlicher als von praktischer Bedeutung ist (Krampf 2014;
Kreuzpointner und Reisser 2006; Arnolds et al. 2013). Die anschlieRenden Beschreibungen
und Definitionen erlautern mogliche Sichtweisen auf beide und weitere beschaffungsrelevante
Begriffe.

2.1.1 Einkauf

ERig et al. (2013) sehen im Einkauf eine abwicklungsorientierte Versorgungsfunktion, die
administrative Aufgaben und abgeleitete Tatigkeiten erledigt. Der Fokus liegt stark auf
Einstandspreisreduzierungen wobei die Ausrichtung auf einkaufspolitische Instrumentarien
wie Preis- und Mengenpolitik und Kommunikations- und Lieferantenpolitik nicht in diesem
Begriff verankert sind. ERig et al. (2013) setzen den Einkauf mit dem englischen Begriff
,=Purchasing“ gleich (ERig et al. 2013).

Arnolds et al. (2013) verwenden den Begriff ,Einkauf‘, wenn von operativen Tatigkeiten in der
Beschaffung gesprochen wird. Der verwaltende und gestaltende Einkauf werden getrennt
betrachtet. Dabei Ubernimmt der verwaltende Einkauf die reine Bestellabwicklung wahrend
sich hingegen der gestaltende Einkauf mit dem Themenbereich der Optimierung des Preis-
Leistungs-Verhaltnisses beschaftigt. Der Fokus der gestaltenden Tatigkeit liegt auf der
Beschaffungsmarktforschung, den qualifizierten ~ Angebotsvergleich und den
Vergabeverhandlungen (Arnolds et al. 2013).

Weigel und Ruicker (2013) sehen als Kernaufgabe des Einkaufs eines Unternehmens die
Sicherstellung der Versorgung, d.h. die Verantwortung fur das Vorhandensein der
Beschaffungsguter zur richtigen Zeit am richtigen Ort. Zu den Beschaffungsgutern zéhlen z.B.
Anlagen und Maschinen, Roh- und Hilfsstoffe, Dienstleistungen und fertige Erzeugnisse.
(Weigel und Ricker 2013).

Van Weele (2009) definiert den Einkauf als das Verwalten der betriebsexternen Ressourcen
auf eine Art und Weise, die sicherstellt, dass die zum Betrieb, zur Instandhaltung und des
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Managements des Unternehmens notwendigen Giter und Dienstleistungen zu den
bestmoglichen Konditionen zur Verfigung stehen (Van Weele 2009).

Carr und Smeltzer (1997) skizzieren, wie im Laufe der Jahre der Einkauf an Bedeutung
gewonnen hat. In den 70er und 80er Jahren hatte der Einkauf noch eine lediglich
unterstitzende Funktion mit dem Ziel, sicherzustellen, dass die Zuliefererqualitdt den
Anforderungen der Produktion entspricht. Spater wurde der Einkauf, bedingt durch den
gestiegenen Wettbewerb, Teil der strategischen Planung. Der Begriff strategischer Einkauf
bezieht sich auf den strategischen Planungsprozess (Carr und Smeltzer 1997).

Lysons und Farrington (2006) sehen den Einkauf als eine Unternehmenseinheit an, die,
entweder als Funktion oder als Zulieferkette daflir sorgt, dass auf mdglichst effiziente Weise
die bendtigten Materialien und Leistungen zur richtigen Zeit in der benétigten Qualitat und
Quantitat bereitstehen. Somit tragt der Einkauf zum Wettbewerbsvorteil des Betriebs und der
Erflllung der Unternehmensstrategie bei (Lysons und Farrington 2006).

2.1.2 Beschaffung

Hofmann et al. (2012) sehen die Beschaffung als Bestandteil des Supply Chain Managements,
die zu den zentralen Managementaufgaben zahlt und in vielen Unternehmen bereits in der
obersten Fiuhrungsebene verankert ist (Hofmann et al. 2012).

Arnold (1997) spricht in seiner Definition von einem Versorgungsmanagement fur
Unternehmen und gliedert dieses in die drei Teilbereiche Materialwirtschaft, Logistik und
Beschaffung (Arnold 1997). Die Beschaffung behandelt die Schnittstellengestaltung zwischen
Unternehmen und Beschaffungsmarkten und hat daher einen starken Marktbezug (Arnold
1989). Seiner Meinung nach umfasst die Beschaffung samtliche unternehmens- und/oder
marktbezogene Tatigkeiten, die darauf gerichtet sind einem Unternehmen die nicht selbst
hergestellten Objekte verfugbar zu machen. Der Begriff Objekte meint bei Arnold vorrangig
Material- bzw. Sachgiter obwohl auch Rechte, Dienstleistungen, Kapital, usw. Objekte im
Sinne der Beschaffung sind (Arnold 1997).

Corsten (1990) sieht in der Beschaffung die Summe aller Aktivitaten, die die
Zurverfugungstellung der Produktionsfaktoren zur Sachzielerfullung darstellen. Dabei ist
wichtig, dass die Produktionsfaktoren von dem Unternehmen nicht selbst hergestellt werden
konnen (Corsten 1990).

Weigel und Riicker (2013) sehen die Beschaffung als Instrument zur langfristigen Planung der
Zulieferkette. Besonders heben sie dabei auch die Bedeutung der Lieferantinnen als
strategischen Partnerinnen hervor (Weigel und Ricker 2013).

Lechner et al. (2013) sehen im Begriff Beschaffung die Tatigkeiten eines Unternehmens, die
zur Bereitstellung jener Mittel dienen, die das Unternehmen bendtigt um die gestellten Ziele
erreichen zu kdnnen. Die Beschaffung wird dabei auf drei Abteilungen aufgeteilt, wie sie auch
in den Beschaffungsmarkten zu finden sind: Arbeitsmarkt, Geld- und Kapitalmarkt und Waren-
und Dienstleistungsmarkt. Weiters sprechen die Autorinnen von einem Begriff der
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Beschaffung im engeren Sinne welcher lediglich das Beschaffen von Sachgitern, fremden
Diensten und Rechten beinhaltet (Lechner et al. 2013).

Arnolds et al. (2013) weisen darauf hin, dass die Begriffe ,Einkauf‘ und ,Beschaffung® in der
Praxis haufig als Synonym verwendet werden. Die Autorlnnen liefern aber auch gleichzeitig
eine klare Unterscheidung: Unter Beschaffung wird die kostengiinstige Versorgung eines
Unternehmens beschrieben und dieser auch eine starke strategische Bedeutung
zugesprochen. Der Einkauf dient als gestaltendes und operatives Element (Arnolds et al.
2013).

Van Weele (2009) sieht die Beschaffung als einen weiter gefassteren Begriff als den Einkauf
an. Beschaffung umfasst alle Tatigkeiten die notwendig sind um ein Produkt vom Zulieferer an
seinen letztendlichen Bestimmungsort zud bringen. Dazu gehéren unter anderem der Einkauf
selbst, Lager, Verkehr und Transport und Qualitdtssicherung. Manche Unternehmen
betrachten auch die Entsorgung als Teilbereich der Beschaffung (Van Weele 2009).

Murray (2009) bezieht sich bei seiner Definition der Beschaffung auf die offentliche Politik
GrolR3britanniens. Demnach ist Beschaffung der Prozess des Erwerbs von Gitern und
Dienstleistungen von Dritten oder auch von betriebseigenen Anbieterlnnen. Dieser Prozess
beginnt bei der Identifikation des Bedirfnisses und spannt sich bis zum Ende des Vertrags
bzw. bis das Produkt das Ende seiner Lebensdauer erreicht hat. Die Beschaffung inkludiert
auch die Leistungsbeurteilung verschiedener Anbieterlnnen und kritischer “Make or Buy”
Entscheidungen (Murray 2009).

Lysons und Farrington (2006) grenzen den Begriff ,Beschaffung® von dem des Einkaufs
dadurch ab, dass man unter Beschaffung die Bereitstellung der benétigten Gulter und
Leistungen auf jegliche Art und Weise versteht. Darunter féllt also nicht nur der Kauf, sondern
auch das Leasing. Die Beschaffung umfasst dabei den Einkauf als auch das
Lieferantenmanagement (Lysons und Farrington 2006).

Zusammenfassend lasst sich aus der Literatur fur die Begriffe ,Einkauf® und ,Beschaffung®
folgendes ableiten: Der Begriff ,Einkauf* wird flir operative Tatigkeiten verwendet, die einen
Bezug zum Markt aufweisen. Im englischsprachigen Raum findet hauptsachlich der Begriff
»Purchasing“ daftir Verwendung.

Der Begriff ,Beschaffung® ist weiter gefasst als der Begriff ,Einkauf und schlief3t strategische
Komponenten im Tatigkeitsfeld eines Unternehmens ein. Im englischsprachigen Raum findet
hauptsachlich der Begriff ,Procurement* dafiir Verwendung.

Dabei sei an dieser Stelle angemerkt, dass die Unterscheidung der Begriffe ,Einkauf‘ und
,Beschaffung® einen sehr theoretischen Aspekt betreffen und in praktischen Anwendungen
nicht ausschlaggebend ist.

2.1.3 Supply Management

ERig et al. (2013) sehen im Supply Management einen strategischen Koordinator des
Lieferantennetzwerks welcher mehr als der rein abwicklungsorientierte, operative Einkauf
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erfullt. Das zuséatzliche strategische Koordinieren der Beschaffung verstehen ERig et al. (2013)
unter Supply Management (ERig et al. 2013).

Arnold (1997) sieht im Begriff “Supply Management” ein Synonym zum Begriff
Lversorgungssystem®. Die Aufgabe diese Versorgungssystems besteht darin, alle bendtigten
Inputfaktoren zu beschaffen und bereitzustellen. Das Supply Management tritt somit als
Unternehmensschnittstelle zur beschaffungsseitigen Umwelt auf (Arnold 1997).

Picot et al. (2003) sehen im Begriff ,Supply Management® das Einbeziehen der Transaktions-
und Koordinationskosten in die Beschaffung. Dies fuhrt zu einer Weiterentwicklung der
Beschaffung und es entstehen verschwimmende Grenzen zwischen Unternehmen welche
einen Netzwerkcharakter verdeutlichen (Picot et al. 2003).

Zusammenfassend lasst sich fur den Begriff ,Supply Management® folgendes ableiten:

Supply Management wird &hnlich gesehen wie Beschaffung, jedoch findet zusatzlich eine
Ergdnzung um Managementaufgaben, wie beispielsweise Koordinationsaufgaben und
Beziehungsgestaltung zu Lieferantinnen, statt.

2.1.4 Supply Chain Management

Chopra und Meindl (2014) verstehen unter Supply Chain Management die Verwaltung der
Vermogenswerte der Supply Chain. Des Weiteren werden auch die Strdme von Produkten,
Informationen und Mittel, um den Gewinn der gesamten Supply Chain zu maximieren,
verwaltet. Die Supply Chain umfasst laut Autorinnen Herstellerinnen, Lieferantinnen,
Transportunternehmen, Warenlager, Handlerinnen und Kundinnen (Chopra und Meindl 2014).

Essig et al. (2013) sehen im Begriff ,Supply Chain Management“ den Ansatz damit reduzierte
Koordinationskostenniveaus zu erreichen. Diese Koordinationskosten mehrerer Akteurlnnen
finden sich dabei in einem integrierten Managementkonzept. Dabei treten der
Erfahrungsgegenstand  ,unternehmensiubergreifende  Zusammenarbeit* und  der
Erkenntnisgegenstand ,wirtschaften in Netzwerken® in den Vordergrund (ERig et al. 2013).

Fandel et al. (2009) stellen fir das Supply Chain Management fest, dass es zwei grol3e
Definitionsgruppen gibt anhand jener sich das Supply Chain Management einteilen lasst. Die
erste Gruppe spricht von einer betriebswirtschaftlichen Logistik und die zweite Gruppe von
einem unternehmensibergreifenden Management von Geschéaftsprozessen (Fandel et al.
2009).

Zusammenfassend lasst sich fir den Begriff ,Supply Chain Management® folgendes ableiten:
Supply Chain Management stellt ein unternehmensubergreifendes Management dar, welches
das Denken in einem Netzwerk in der Versorgungskette in den Vordergrund stellt.

2.1.5 Logistik

Schulte (1995) sieht im Begriff ,Logistik” alle Managementaktivitdten, die sich auf den Material-
und Informationsfluss der Lieferantinnen in ein Unternehmen hinein, innerhalb eines
Unternehmens und von Unternehmen zu den Abnehmerinnen hin beziehen (Schulte 1995).
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Pfohl (2010) fasst unter dem Begriff ,Logistik” séamtliche Tatigkeiten zusammen, die die raum-
zeitliche Gutertransformation und damit zusammenhéangende Transformationen hinsichtlich
Sorten, Mengen und Handhabungseigenschaften der Giter planen, steuern, realisieren und
kontrollieren. Diese Tatigkeiten sollen einen Guterfluss starten, der einen Lieferpunkt mit
einem Empfangspunkt so effizient wie moglich miteinander verbindet (Pfohl 2010).

Arnold (1997) sieht in der Logistik das Ziel in der Sicherstellung einer hohen Lieferbereitschaft,
der Verringerung der Bestande, einer Kostenminimierung der gesamten Wertschopfungskette,
und einer Beschleunigung des Material- und Informationsflusses zur Beherrschung des
Faktors ,Zeit" im Versorgungssystem (Arnold 1997).

Schweitzer (1994) beschreibt den Begriff ,Logistik® im Sinne einer betriebswirtschaftlichen
Logistik mit der Planung, Durchfihrung und Steuerung der inner- und auf3erbetrieblichen
Materialfliisse der Lieferantinnen durch das Unternehmen bis zu den Kundinnen. Die Logistik
stellt dabei eine Querschnittsfunktion des Unternehmens dar, mit der Aufgabe den Material-
und Informationsfluss zu koordinieren (Schweitzer 1994).

Zusammenfassend lasst sich fur den Begriff ,Logistik” folgendes ableiten: Logistik beschreibt
samtliche Tatigkeiten eines Unternehmens, die mit einer Gutertransformation hinsichtlich
rdumlicher oder zeitlicher Natur, zusammenhangen.

2.1.6 Zusammenfassung beschaffungsrelevanter Begriffe

Die wesentlichen Begriffe fir diese Forschungsarbeit sind die Begriffe ,Beschaffung“ und
,Einkauf‘. Der in der Einleitung der Forschungsarbeit genannte Einkauf misste sich nach der
Begriffsdefinition nur an operative Einkauferlnnen richten, da der Begriff ,Einkauf* fur die
operativen Tatigkeiten und der Begriff der Beschaffung fur zuséatzliche strategische
Komponenten verwendet wird. Ziel der Forschungsarbeit ist es hingegen auch die strategische
Funktion und die Leitungsfunktion des Einkaufs — und somit eine gesamtheitliche Betrachtung
— miteinzubeziehen. Das hat zur Folge, dass der in der Forschungsarbeit genannte Einkauf,
die operativen, strategischen und leitenden Aufgaben meint. Sollte bewusst auf einen Bereich
reduziert werden, wird dies in der Forschungsarbeit explizit erwéahnt.

2.2 Kompetenz- und personlichkeitsrelevante Begriffe

Nachfolgende Begriffe stehen in Verbindung mit Kompetenz und Personlichkeit. Es wird
versucht die Begriffe zu erklaren und eine Verbindung zwischen Kompetenz und
Personlichkeitseigenschaften aufzuzeigen. Der Zusammenhang zwischen Kompetenz und
Personlichkeitseigenschaften wird von verschiedenen Autorlnnen unterschiedlich gesehen.
Einige verstehen unter den Begriffen Personlichkeitseigenschaften und Kompetenz das
gleiche, andere grenzen die beiden Begriffe klar voneinander ab (Meichenbaum et al. 1981).
Als Beispiel von Van der Zee (2003) sei genannt, dass der Autor Kompetenzen mit maximaler
Leistung und Personlichkeitseigenschaften mit dem Verhalten verknipft (van der Zee 2003).
Beginnend beim Charakter werden nachfolgend die Begriffe  Personlichkeit,
Personlichkeitseigenschaften bis hin zu Kompetenz definiert.



18 Begriffssystematisierungen und Begriffsabgrenzungen

2.2.1 Charakter

Bestimmte charakteristische Reaktionsweisen sind durch neuronale Synapsenbildung und
zerebrale Netzwerke vorprogrammiert. Der Charakter* (oder auch die Neigung zu
charakteristischen Reaktionsweisen im Sinne von Temperament®) ist eine zerebrale
Veranlagung. Wissenschaftlerinnen jeder Zeit waren fasziniert von der Charakterlehre und
haben immer wieder neue Typologien des Menschen entwickelt. Tabelle 2-1 zeigt
chronologisch geordnet eine Auswahl der unterschiedlichen Typologien (Utsch et al. 2014).

Tabelle 2-1: Unterschiedliche Typologien des Menschen (Utsch et al. 2014)

Wissenschaftler Zeitraum Typologien Quelle
Empedokles, 495 v.Chr.—  Naturelemente: Primavesi und
Philosoph 435 v.Chr. Erde, Wasser, Luft und Feuer Empedocles (2008)
. Kdrperséafte: Blut (Sanguis), Gelbe Galle
Hippokrates von 460 v.Chr. — . Eckart und Gradmann
Kos, Arzt 370 v.Chr. (Chole), Schwarze Galle (Melanos), Schleim (2006)
(Phlegma)
Aristoteles, 384 v.Chr. — L .
Philosoph 322 v.Chr. Bluttypen: Leicht, Kalt, Heil3, Schwer Eckart (2013)
Galenos von _ Temperamente:  Sanguiniker,  Choleriker,
Pergamon, Arzt 129 -201 Melancholiker, Phlegmatiker Eckart (2013)
Paracelsus, Arzt 1493 - 1541  Grundsubstanzen: Schwefel, Quecksilber, Salz  Eckart (2013)
Temperamente des Geflhls:
Immanuel Kant, 1724 — 1804  >anguiniker und Melancholiker; Fiedler und Mundt
Philosoph Temperamente der Tatigkeit: (2005)
Choleriker und Phlegmatiker
Verfeinerung Galenos* Archetypen
Hans Jiirgen Choleriker: Instabilitat, Extraversion E K und E K
Eysenck, 1916 — 1997  Melancholiker: Introvertiertheit, Instabilitat (1{;3867'1)0 und Eysenc
Psychologe Phlegmatiker: Introvertiertheit, Stabilitat
Sanguiniker: Extraversion, Stabilitét
Gordon Allport & Big Five®: Extraversion, Neurotizismus, Asendornf und Never
Henry Odbert, 1897 — 1967 Offenheit fur Erfahrungen, Vertréaglichkeit, P y
L (2012)
Psychologen Selbstdisziplin
Neurotische Charakterstrukturen: Zwanghaft
Fritz Riemann (Angst vor der Wandlung), Depressiv (Angst vor
’ 1902 — 1979 der Selbstwerdung), Schizoid (Angst vor der Riemann (2013)

Psychologe

Selbsthingabe),
Notwendigkeit)

Hysterisch (Angst vor der

Der Begriff ,Charakter® hat sich immer wieder weiterentwickelt aber in praxistheoretischen
Uberlegungen noch nicht Eingang gefunden. Der Begriff wiirde sich allerdings in den
Sozialwissenschaften fir die Bedeutung am Handlungssubjekt anbieten, da er zentrale
Aspekte wie Erfahrung, Reflexion, Kdrperlichkeit und Person in sich vereinigt. Eine der
Schwierigkeiten mit dem Begriff und der Abgrenzung machten sich in der englischen Literatur

4 Wortbedeutung nach Duden: ,Individuelles Geprage eines Menschen durch ererbte und erworbene
Eigenschaften, wie es in seinem Wollen und Handeln zum Ausdruck kommt.“ (Duden - Die deutsche
Rechtschreibung 2014)

5 Wobei auch eine biologische Abgrenzung von Temperament und Charakter besteht (Foerster et al. 1924), die in
diesem Werk nicht weiter detailliert wird. Dazu wird auf entsprechende Fachliteratur verwiesen.

6 Wobei die Big Five den Personlichkeitseigenschaften zuzuordnen sind (Byrne et al. 2015).
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bemerkbar, da der Begriff ,Charakter® schon seit langerem durch den Begriff ,personality”
ersetzt wird (KoRler 2015). Eine Charakterlehre, die entstehungsgeschichtlich entstandene
menschliche Potenziale beschreibt und begrindet, konnte ein Fundament fur
Personlichkeitsvorstellungen darstellen (Jun 2009; Alkemeyer et al. 2015; Heyse 2010a).

2.2.2 Personlichkeit

Der Begriff ,Personlichkeit” hat eine unendliche Anzahl von Definitionen je nach
Forschungstradition. Eine Definition dazu macht nur Sinn, wenn die elementaren Begriffe
Mensch und Individuum beschrieben sind. Der Mensch ist in seiner biologischen Art Homo
sapiens als in seinem Dasein auch ein gesellschaftliches Wesen. Das Individuum ist das
Einzelwesen welches zur Persoénlichkeit wird indem es sich die Errungenschaften der Kultur
aneignet, Subjekt wird und seine Individualitdt entwickelt — die Personlichkeit entsteht also in
der Gesellschaft. Daraus folgt, dass nicht jeder Mensch eine Persdnlichkeit ist. Speziell sieht
man dies am Neugeborenen (Simon 2006).

Fur die allgemeinste Bezeichnung der Gesamtheit der jeweils verwirklichten Moglichkeiten
einer Person wird der Begriff ,Personlichkeit* gewahlt. Die Personlichkeit tritt umso deutlicher
hervor, je mehr Mdoglichkeiten verwirklicht worden sind (Erpenbeck 2012). ,Nur wer
Personlichkeit einbringt, wagt es, Entscheidungen zu treffen und Standpunkte einzunehmen
[...]- Denn es geht nicht um ein mechanistisches Funktionieren, sondern um ein komplexes
Geflige aus Wahrnehmen, Denken und Handeln.” (Faix 1995)

Eine eindeutige Definition des Begriffs ,Personlichkeit® ist auf Grund des Fehlens einer
umfassenden Personlichkeitstheorie momentan nicht mdglich (Simon 2006; Heyse 2010a;
Fisseni 1998; Pachana 2015). Asendorpf und Neyer (2012) erwahnen sieben Paradigmen?® mit
unterschiedlichen Forschungsansatzen zu Personlichkeitstheorien (Asendorpf und Neyer
2012) und Fisseni (1998) behandelt 29 Theorien wobei auch noch weitere erwéahnt werden
(Fisseni 1998). Diese Vielfalt zeigt wie schwierig und umfassend das Thema
Personlichkeitstheorie ist.

Fromm (1995) bezeichnet die Personlichkeit als , Totalitét ererbter und erworbener psychischer
Eigenschaften, die den Einzelnen charakterisieren und das Einmalige dieses Einzelnen
ausmachen.” (Fromm 1995)

Allports Auffassung von Personlichkeit ist: ,Persénlichkeit ist die dynamische Ordnung
derjenigen psychophysischen Systeme im Individuum, die seine einzigartigen Anpassungen
an seine Umwelt bestimmen.” (Allport 1959)

Die Personlichkeitsentwicklung steht bei praxisrelevanten Fragestellungen mehr im
Mittelpunkt als die Definition der Personlichkeit. Personlichkeitsentwicklung ist ein

7 Wortbedeutung nach Duden: ,Gesamtheit der personlichen (charakteristischen, individuellen) Eigenschaften
eines Menschen.” (Duden - Die deutsche Rechtschreibung 2014)

8 Psychoanalytisches Paradigma, behavioristisches Paradigma, Eigenschaftsparadigma,
Informationsverarbeitungsparadigma, neurowissenschaftliches Paradigma, dynamisch-interaktionistisches
Paradigma, evolutionspsychologisches Paradigma;
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dynamischer Prozess, an dem die genetische Struktur, die korperliche und geistige
Konstitution und die soziale Umwelt beteiligt sind (Heyse und Erpenbeck 2008). Das zeitlich
konstante und stabile individuelle Verhalten wird durch die Personlichkeitseigenschaften eines
Individuums dargestellt. Die Gesamtheit der Personlichkeitseigenschaften stellt also die
Personlichkeit eines Individuums dar (Jost 2008). Personlichkeitseigenschaften und
Kompetenzen sind Bestandteile der umfassenden Gesamtheit wobei man
Personlichkeitseigenschaften nur wenig, Kompetenzen aber deutlich trainieren und entwickeln
kann (Heyse und Erpenbeck 2008). Schlussfolgernd auf diese Ausfihrungen wird auf die
Personlichkeitseigenschaften und die Kompetenz in den folgenden Kapiteln eingegangen.

2.2.3 Personlichkeitseigenschaften

Wie im vorigem Kapitel bereits erwahnt, stellt das zeitlich konstante und stabile individuelle
Verhalten eines Individuums die Personlichkeitseigenschaften dar. Die Gesamtheit der
Personlichkeitseigenschaften stellt folge dessen die Personlichkeit eines Individuums dar (Jost
2008).

Personlichkeitseigenschaften kommen in unterschiedlichen Auspragungen bei allen
Menschen vor. Es sind hypothetisch angenommene Eigenschaften, die Merkmale an einem
Ding, Prozess oder einer Beziehung beschreiben (Stemmler et al. 2011). Bei den
Personlichkeitseigenschaften stehen die Person und ihre Merkmale im Mittelpunkt. Die
individuellen Besonderheiten von Menschen im Sinne ihrer Eigenschaften kénnen durch
Personlichkeitstests beschrieben werden. Diese Eigenschaften werden in einem mittleren
Zeithorizont als relativ stabil angesehen (Hossiep und Miihlhaus 2015). Die Big Five sind ein
Beispiel fur ein Modell der Persodnlichkeitseigenschaften die weitgehend akzeptiert sind. Auf
diesen Eigenschaften wurde viele Tests — auch zur Untersuchung der Kompetenz — aufgebaut
(Lang 2009). Die Big Five werden naher in Kapitel 3.3.3.2.1 erlautert. Nach Heyse und
Erpenbeck (2008) stellen Personlichkeitseigenschaften keine Fahigkeiten des Handelns dar,
sie liegen bestenfalls Fahigkeiten des Handelns zu Grunde. Von Persotnlichkeitseigenschaften
kann nicht auf Kompetenzen geschlossen werden, da Kompetenzen auf eine besondere Art
von Handlungsfahigkeiten bezogen sind. Personalentwicklung ist also eine Entwicklung der
Kompetenzen und nicht der Personlichkeitseigenschaften (Heyse und Erpenbeck 2008; Kailer
2001).

Die erklarende Personlichkeitspsychologie als auch die eher naturwissenschaftliche
Psychologie versuchen fundamentale Persdnlichkeitseigenschaften herauszufinden die an
neurophysiologischen und systemstrukturellen Konstruktionen angeknipft sind. Als Ergebnis
sollen die Personlichkeitseigenschaften auf das kinftige Verhalten und Handeln schliel3en
lassen. Ein solches Herangehen hat neben den vielen Vorziigen — einer der Wichtigsten:
Personalentscheidungen lassen sich mit MessgrdfRen belegen — auch eine Reihe von
Problempunkten (Erpenbeck 2012), welche an dieser Stelle nicht weiter behandelt werden.
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2.2.4 Talente

Den Talenten® liegen Personlichkeitseigenschaften zu Grunde die in zukinftigen Handlungen
eingesetzt werden kdnnen. Jede Person hat Talente, ob diese nun eingesetzt werden oder ob
sie im Verborgenen schlummern. Talente umfassen mehr als die Personlichkeit, weil eine
Wertung des zukinftigen Handelns hinzukommt aber weniger als Kompetenzen, weil das
Handeln im Sinne einer Performanz nicht mitgedacht werden muss (Steinweg 2009). Talente
und die ihnen zu Grunde liegenden Personlichkeitseigenschaften lassen sich nicht gezielt
entwickeln. Es sind Begabungen die jenseits des Entwickelbaren zu finden sind (Ritz 2011).
Bei der selbstorganisierten Handlungsfahigkeit kommt das Talent zum Vorschein, entwickel-
und trainierbar sind aber Kompetenzen, die zu selbstorganisierten Handlungen fiihren (Heyse
und Ortmann 2008).

2.2.5 Kompetenz

Dieser Abschnitt soll eine Uberblicksbetrachtung tiber den Begriff Kompetenz bieten und den
Kompetenzbegriff erlautern, wie er in dieser Forschungsarbeit verwendet wird.

,Was man zur Effektivitat braucht, ist eine durch Ubung gewonnene Kompetenz. *
(Peter F. Drucker)

Obwohl bereits Peter F. Drucker, ein US-amerikanischer Okonom dsterreichischer Herkunft,
die Wichtigkeit des Begriffes ,Kompetenz* erkannt hat, ist er ein Begriff der Gegenwart. Diesen
Trend kann man an den Erscheinungszahlen der Blicher, die im Titel ,Kompetenz*“ beinhalten,
erkennen (Huber 2004). Betrachtet man die Titel, die nach dem 2. Weltkrieg in Osterreich
erschienen sind, dann sind rund 85% nach 1995 erschienen, mehr als die Halfte sogar in den
letzten zehn Jahren (siehe Tabelle 2-2). In Deutschland sind sogar zwei Drittel der nach dem
2. Weltkrieg erschienen Werke in den letzten zehn Jahren auf den Markt gekommen.

Tabelle 2-2: Anzahl der erschienen Blcher, die im Titel ,Kompetenz** beinhalten

Osterreich Deutschland
Nationalbibliothek 2015 Nationalbibliothek 2015
seit 1945: 1.074 6.178
1945 — 1969: 17 65
1970 — 1994: 146 545
1995 - 2004 393 1.489
2005 - 2016: 518 4.079

Doch nicht nur aus den Katalogen und Regalen der Bibliotheken ist der Begriff Kompetenz
nicht mehr wegzudenken. Nahezu jede Stellenanzeige nennt die fur die ausgeschriebene
Stelle notwendigen Kompetenzen. Doch was ist Uberhaupt eine Kompetenz?

9 Wortbedeutung nach Duden: ,Begabung, die jemanden zu ungewohnlichen bzw. Uberdurchschnittlichen
Leistungen auf einem bestimmten, besonders auf kiinstlerischem Gebiet beféhigt.“ (Duden - Die deutsche
Rechtschreibung 2014)



22 Begriffssystematisierungen und Begriffsabgrenzungen

Der Begriff ,Kompetenz® stammt aus dem Lateinischen und bedeutet etymologisch betrachtet
zu etwas fahig sein, bzw. die Befugnis tUber etwas zu haben (Mulder 2007).

Auffallig ist, dass eine eindeutige Definition des Begriffs nicht mdglich ist, da je nach
Betrachtungsweise unter Kompetenz unterschiedliche Eigenschaften zu verstehen sind. So
gibt es verschiedenste Ansatze von Autorinnen den Kompetenzbegriff zu beschreiben. Nach
genauerer Betrachtung erkennt man jedoch eine Gemeinsamkeit. So beziehen sich
Kompetenzen zumeist auf ein Handeln in komplexen, nicht standardisierten
Problemsituationen (Wittke 2007). Ganz allgemein lasst sich feststellen, dass kompetent sein
bedeutet, Uber ausreichend Fertigkeiten, Wissen und Féahigkeiten oder Qualifikationen zu
verfigen. Daraus geht hervor, dass ein bestimmtes Niveau an Wissen oder Fahigkeiten
erforderlich ist, um Uber Kompetenz zu verfligen. Eine Fachkraft sollte folglich einen
bestimmten Leistungsstandard erreichen, um autorisiert bzw. fahig sein, etwas zu tun (Eck
und Rietiker 2010).

Anhand der ausgearbeiteten Definitionen von ,Kompetenz“ und dem anschlieRenden
Vergleich von Synonymen zu den Ubersetzungen ,competence” und ,Expertise®, erwies sich
schlussendlich ,competence als das geeignetere Suchwort, um internationale
Veréffentlichungen zu Kompetenzen einer Analyse zu unterziehen. Eine Literatursuche im
Jahr 2016 lieferte schlussendlich 210.700 veréffentlichte Berichte, deren Hauptgegenstand
sich mit Kompetenzen beschéftigt. Verglichen wurde hierbei, ob der Begriff ,competence” ein
Teil des Titels, des Abstracts oder ein Schliisselwort des Berichtes ist. Vor 1970 wurden kaum
Berichte zu Kompetenzen veréffentlicht. Es gab bis 1950 nicht mehr als 10 Verdéffentlichungen
pro Jahr und erst 1970 gab es mit 130 Berichten erstmals tUber 100 Beitrdge zu Kompetenzen.
Die Suche hat auch gezeigt, dass die Anzahl der Berichte fast jahrlich zunimmt und ab dem
Jahr 2000 ein rasanter Anstieg eingetreten ist. Im Jahr 2013 wurden mit 12.945
Veroffentlichungen die bis dato meisten erzielt. Aufféllig ist auch, dass im Jahr 2016,
verglichen mit dem Jahr zuvor, ein unverhaltnismaRig starker Riickgang an Veroffentlichungen
zum Thema stattgefunden hat.

2.2.5.1 Interdisziplinére Betrachtung

Der Begriff ,Kompetenz® hat zahlreiche Bedeutungen und wird in den unterschiedlichsten
Branchen und Disziplinen verwendet. Im Alltag beauftragt man bei einem Problem eine
kompetente Person mit der Lésung — dies kann bei einem Kurzschluss der/die ElektrikerIn, bei
einem Rohrbruch der/die Installateurin oder im Falle eines Streites der/die
Rechtsanwalt/Rechtsanwaltin sein (Bunk 1994). Ein Manager denkt, wenn er von
Kompetenzen hort, einerseits an die Starken des Unternehmens und andererseits an die
Zusténdigkeiten, einschlie3lich der Durchfihrungs- und Entscheidungsbefugnisse, seiner
Mitarbeiterinnen  (Kauffeld  2006). Einfe  Juristin  versteht  darunter  eine
Handlungserméachtigung (Adamovich et al. 2011), z.B. die Verteilung der Zustandigkeiten
zwischen den Gebietskdrperschaften (Bund, Lander und Gemeinden) oder die Festlegung,
welches Gericht worliber entscheidet. Spricht man wiederum eine/n Sprachwissenschaftlerin
bzgl. Kompetenz an, denkt diese/r an die Sprachkompetenz einer Person, d.h. an das
Beherrschen der eigenen Sprache (Alfes 2009), wahrend Biologinnen an kompetente
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Bakterien denken. Diese Bakterien kdnnen nackte, d.h. frei vorhandene, DNA erkennen und
in ihre Zellen integrieren (Fritsche 2015).

In dieser Forschungsarbeit wird Kompetenz aus (arbeits)psychologischer Sicht betrachtet,
definiert und verwendet. Im folgenden Kapitel wird der Begriff Kompetenz definiert.

2.2.5.2 Begriffsdefinition

In den folgenden Abséatzen wird der Begriff ,Kompetenz“ aus der Sicht von einigen Autorinnen
beschrieben.

sPraktische Kenntnisse, Fé&higkeiten, Fertigkeiten, Arbeitstugenden sowie theoretisches
Wissen, das von einem Individuum beherrscht werden muss, damit eine spezifische berufliche
Téatigkeit im realen Arbeitszusammenhang erfolgreich ausgelibt werden kann.” (Tippelt und
Edelmann 2007)

JAlle Féhigkeiten, Fertigkeiten, Denkmethoden und Wissensbestande des Menschen, die ihn
bei der Bewidltigung konkreter [...] Arbeitsaufgaben selbstorganisiert, aufgabengemal,
Zielgerichtet, situationsbedingt und verantwortungsbewusst [...] handlungs- und reaktionsfahig
machen und sich in der erfolgreichen Bewaltigung konkreter Arbeitsanforderungen zeigen,
konnen unter dem Begriff der beruflichen Handlungskompetenz subsummiert werden.”
(Kauffeld et al. 2002)

Kompetenzen [...] sind [...] Féhigkeiten [...], die ein sinnvolles und fruchtbares Handeln in
offenen, komplexen, manchmal auch chaotischen Situationen erlauben, die also ein
selbstorganisiertes Handeln unter gedanklicher und gegenstandlicher Unsicherheit
ermdglichen.” (Erpenbeck und Von Rosenstiel 2007b)

Im Wesentlichen kann man sagen, dass Kompetenz das tagtégliche Anwenden der eigenen
Qualifikation in den sich &ndernden Herausforderungen des Berufsalltages ist. Oder um es mit
North et al. (2013a) auf den Punkt zu bringen: ,/m Kern geht es darum, [...], das Richtige im
richtigen Moment zu tun.” (North et al. 2013a)

Fur Becker (2009) ist Kompetenz die ziel- und handlungsbezogene Kombination von Basis-,
Aktions- und Zielfaktoren. Die Basisfaktoren stellen die Ressourcen dar und sind z.B. die
Erfahrung und Qualifikation der Mitarbeiterinnen oder die organisatorischen
Rahmenbedingungen wie Finanz- und Sachmittel. Die Aktionsfaktoren sind die
handlungsrelevanten, zur Verknipfung der Basisfaktoren notwendigen Technologien, z.B.
Analyse-, Planungs-, Kontroll-, Entscheidungstechniken oder Computerprogramme. Die
Zielfaktoren bestimmen die zur Zielerreichung notwendigen Basis- und Aktionsfaktoren und
stellen den Markt dar, z.B. Effektivitdt und Rentabilitait des Unternehmens oder das
Einkommen, die Entfaltung und Wertschatzung des Personals. Diesen Zusammenhang, der
fur das Entstehen von Kompetenz vorhanden sein muss, nennt Becker Kompetenz-Architektur
und drickt ihn durch folgende Formel aus: K=f(R,T,M). R steht fir die Ressourcen bzw.
Basisfaktoren, T fur die Technologien bzw. Aktionsfaktoren und M fir den Markt bzw. die
Zielfaktoren (Becker 1998, 2009).
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sndividuelle Kompetenzen werden von Wissen fundiert, durch Werte konstituiert, als
Fahigkeiten disponiert, durch Erfahrungen konsolidiert und auf Grund von Willen realisiert.”
(Heyse 2010a)

Weiter spricht Heyse von Kompetenzen'® als Fahigkeiten einer Person, die selbstorganisiert
und kreativ handelt in fur sie bisher neuen Situationen (Selbstorganisationsdisposition) (Heyse
2010a; Duden - Die deutsche Rechtschreibung 2014). Diesen Fahigkeiten kdénnen auch
bestimmte Personlichkeitseigenschaften und Talente zu Grunde liegen und werden im
Handeln manifestiert. North et al. (2013b) sprechen von Kompetenzen im Sinne der Relation
zwischen den an eine Person herangetragenen oder selbst auferlegten Anforderungen und
ihren Fahigkeiten, diesen Anforderungen gerecht zu werden. Die Kompetenz selbst ist nicht
mess- oder erlebbar, sondern das Ergebnis einer kompetenten Handlung — die Performanz
(North et al. 2013b, 2013a). Weiters spricht Hurrelmann von einer kompetenten Person, wenn
diese etwas kann — im Sinne von Fahigkeiten — sich als wirksam erlebt und handlungsféhig
ist. Die kompetente Person nach Hurrelmann (2006) GUbernimmt fir sich und andere
Verantwortung, verfigt Gber ein gutes Kontrollbewusstsein, kann eine Absicht oder ein Ziel
erreichen und ihre Handlungen werden von Prinzipien, Werten, Normen und Regeln geleitet
(Hurrelmann 2006). Kompetenzen entstehen, indem Wissen und Kénnen einer Person auf ein
bestimmtes Handlungsziel hin organisiert werden und die Person eine realistische
Handlungsvorstellung entwickelt und motiviert ist zu handeln, um die Aufgabe erfolgreich zu
lI6sen. Des Weiteren griindet Kompetenz nicht nur auf Wissen und Kénnen, sondern schlief3t
auch Werte, Haltungen, emotionale Aspekte und Normen mit ein (Olbrich 1990). Mit dem
Kompetenzbegriff sind nach Gnahs (2010) die drei Komponenten Qualifikation, tatsachliche
Kenntnisse und Fertigkeiten sowie Dispositionen verknipft. Abgesehen von genetischen
Aspekten entstehen Kompetenzen durch funf Aneignungsweisen (Gnahs 2010):

o die Sozialisation: Familie, Schule, Gruppen, Vereine
o formales Lernen: Abschlisse erwerben

¢ nicht-formales Lernen: Kenntnisse und Fahigkeiten
e informelles Lernen

e Lernen ,en passant*

Die unterschiedliche Sichtweise auf den handelnden Menschen fokussiert sich entweder auf
Personlichkeitseigenschaften oder Kompetenzen, unabhéngig von Personlichkeitstheorien
oder Kompetenzansatzen. Folge dessen kann man von Personlichkeitseigenschaften und
Kompetenzen auf ein kinftiges Handlungsergebnis — Performanz — schlieBen oder vom
Handlungsergebnis auf bestimmte Fahigkeiten, die auch zukiinftig ein erfolgreiches,
selbstorganisiertes Handeln in neuen Problemsituationen der Person erméglichen (Heyse
2010a). Abbildung 2-1 stellt den Sachverhalt graphisch dar.

10 Wortbedeutung nach Duden: ,Sachverstand; Fahigkeiten.“ (Duden - Die deutsche Rechtschreibung 2014)
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Schluss von K und P auf HE

)

Schluss von HE auf P und K

K ... Kompetenzen
P ... Personlichkeitseigenschaften
HE ... Handlungserlebnis

Abbildung 2-1: Interaktion von Personlichkeitseigenschaften, Kompetenzen und Handlungsergebnis

Eine Person kann auch als kompetent gelten, wenn sie in einer Situation nicht das Verhalten
mit dem besten Handlungsergebnis zeigt. Umgekehrt kann man aber nicht von einem
einzelnen Handlungsergebnis auf die Kompetenz schlie3en, sondern es erfordert mehrere
Verhaltensbeobachtungen. Kompetentes Verhalten lasst sich also erst durch die
Generalisierung mehrerer beobachteten Handlungsergebnisse eruieren (Kanning 2003).
Personlichkeitstheoretiker sind sich Uber die grundlegenden Personlichkeitseigenschaften
trotz Big Five oft uneinig, wahrenddessen bei den Kompetenzansatzen grof3e
Gemeinsamkeiten in der Benennung der Schlisselkompetenzen bestehen (Maltby et al. 2011;
Heyse 2010a). Unterschiedliche Autorinnen sind sich einig, dass folgende Kompetenzen als
Schlisselkompetenzen gelten (Heyse 2007b):

e Personale Kompetenzen

e Aktivitatsbezogene Kompetenzen

e Fachlich-methodische Kompetenzen
e Sozial-kommunikative Kompetenzen

Die personale Kompetenz wird zuweilen als Selbstkompetenz bezeichnet. Die fachlich-
methodische Kompetenz wird manchmal getrennt ausgewiesen und die aktivitatsbezogene
Kompetenz wird entweder der personalen oder der sozialen Kompetenz zugewiesen.
Kompetenzen konnen von den Schllisselkompetenzen abgeleitet und wie bei Heyse
beispielweise in einem KompetenzAtlas zusammengefasst dargestellt werden (Heyse 2007b).

In dieser Forschungsarbeit wird unter dem Begriff Kompetenz folgendes verstanden:
Fahigkeit, in konkreten Situationen selbstorganisiert erfolgreich zu handeln. Kompetenzen
sind nicht angeboren, sondern werden im Laufe eines Lebens durch einen aktiven Austausch
mit der Umwelt entwickelt.

Die Begriffe Qualifikation, Kenntnisse, Fahigkeiten, Wissen und Fertigkeiten werden oft als
Synonyme zum Begriff ,Kompetenz® verwendet und werden nachfolgend kurz erlautert.
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Die Qualifikation einer Person ist vergleichbar mit dem Werkzeug eines Handwerkers, denn
sie stellt die allgemeine und berufliche Ressourcenbasis fir potenzielle Handlungen dar. Sie
setzt sich aus den Kenntnissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten zusammen (Becker 2009). Fur
Brockermann (2012) zahlt auch das Verhalten, d.h. das Benehmen, einer Person zur
Qualifikation. Das Verhalten wird einerseits durch individuelle Veranlagungen und anderseits
durch externe Einflisse des Arbeitsplatzumfeldes, z.B. Kolleginnen oder Betriebsordnungen,
die das Verhalten regeln, beeinflusst (Brockermann 2012). Die Kenntnisse umfassen das
Wissen einer Person, welches z.B. allgemein, fachbezogen, facheriibergreifend oder kulturell
sein kann. Wissen wurde durch Erfahrungen und Lernen angeeignet. Fahigkeiten sind die
psychischen und physischen Prozesse, die eine Handlung initiieren und steuern. Sie sind die
Grundlage fiir die Bildung von Fertigkeiten. Fertigkeiten beschreiben das Kénnen einer Person
— sie sind Tatigkeiten, die aufgrund von Erfahrung oder Ubung automatisch ablaufen. Hierzu
z&hlen nicht nur das Umgehen mit Maschinen und Werkzeugen oder Lesen, Schreiben und
Sprechen, sondern auch das Anwenden vorhandenen Wissens und das Erlernen neuen
Wissens (Becker 2009; Erpenbeck und Sauter 2007). Auch der Begriff Wissen grenzt sich
grundlegend vom Kompetenzbegriff ab. Kompetenzen konkretisieren sich in der praktischen
Wissensanwendung in einem konkreten Handlungsbezug und werden durch ein Ergebnis erst
messbar. Probst et al. (2006) definieren Wissen als die Gesamtheit von Kenntnissen und
Fahigkeiten, die Personen einsetzen um ein Problem zu lésen. Wissen ist auf Daten und
Informationen gestiitzt und immer an Personen gebunden (Probst et al. 2006).

Die berufliche Handlungskompetenz zeigt sich in der erfolgreichen Bewaéltigung der
Anforderungen und Aufgaben der Arbeit durch das Einsetzen der Qualifikation (Grote et al.
2012a). Denn Kompetenz unterscheidet sich von Qualifikation vor allem in ihrer Sichtbarkeit:
Wahrend Kompetenz erst im eigenen Handeln sichtbar wird, werden Qualifikationen in
Prifungssituationen sichtbar (Erpenbeck und Von Rosenstiel 2007a). Diese Fahigkeit, das
richtige Wissen zum richtigen Zeitpunkt einzusetzen, unterscheidet auch den Lehrling vom
Meister oder den musikalischen Beginner vom Virtuosen (North et al. 2013a).

Bunk (1994) sieht Kompetenz als Weiterentwicklung der Qualifikation, die selbst aus dem
Koénnen hervorging. Alle drei Begriffe bestehen fir ihn aus der Summe der Kenntnisse,
Fahigkeiten und Fertigkeiten: Der Unterschied zwischen Kénnen und Qualifikation liegt in der
Quantitat — Kénnen dient dem Ausfiihren einzelberuflich gebundener Tatigkeiten, Qualifikation
meint die flexible und selbststandige Ausdehnung auf eine breitere Basis anstatt der
Spezialisierung. Bei der Kompetenz wird der Aktionsbereich auf das Berufsumfeld und das
Unternehmen ausgedehnt und die Aufgaben werden selbstorganisiert erledigt — der
Unterschied zur Qualifikation liegt in der Qualitat (Bunk 1994).

2.3 Motivationsrelevante Begriffe

Dieses Kapitel stellt motivationsrelevante Begriffe in den Mittelpunkt wobei folgend nur auf
ausgewahlte Begriffe eingegangen wird. Um in weiterer Folge mit dem Begriff Motivation
arbeiten zu kdnnen, werden die Begriffe Bedurfnis, Motiv und Motivation abgegrenzt.
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2.3.1 Bedurfnis

Mayer (2011) sieht die Bedurfnisse eines Menschen im direkten Zusammenhang mit dessen
Motivation. Die zwei Begriffe Motiv und Bedirfnis werden oft als Synonyme gesehen, jedoch
gibt es hier einen wichtigen Unterschied. Bedurfnisse bringen den Menschen dazu, einen
gefuhlten oder auch tatsachlich vorhandenen Mangelzustand zu beseitigen (Mayer 2011). Der
Mensch wird also dazu gebracht, eine Handlung zur Beseitigung des Missstandes auszuiiben.
Motive hingegen sind den Bedurfnissen nachgeordnet. Motive wie Macht, Ehrgeiz, Leistung
etc. bestimmen das menschliche Verhalten. Um schlussendlich wirklich zufrieden zu sein,
muss eine Person die eigenen Bedurfnisse befriedigen und versuchen, diesen Zustand, in
welchem man an den aul3eren Gegebenheiten nichts auszusetzen hat, beizubehalten (Kafner
1990).

Die wohl bedeutendste Arbeit zur Erklarung menschlicher Bedurfnisse bietet Abraham Harold
Maslow mit seiner Forschung rund um die menschliche Bedurfnishierarchie welche in Kapitel
3.3.4.2.1 erlautert wird.

2.3.2 Motiv

Freud sah in seinen psychoanalytischen Triebtheorien (ca. 1900 - 1920) Motive, aus inneren,
biologischen Energiequellen, von den Trieben gespeiste und durch kulturelle Gegebenheiten
umgelenkte, Reizungen. Lorenz und Tinebergen verstanden in den von ihnen ausgearbeiteten
biologischen Instinkttheorien (ca. 1940 - 1960) unter Motiven noch in den Genen verankerte,
festgelegte innere Impulse, die bei einer Reizung automatisch ablaufen (Bliesener 2009).

Sprenger (2014) sieht in Motiven den Grund, warum ein Mensch ein gewisses Verhalten an
den Tag legt. Sie leiten sich nach dem Verlangen eines Menschen ab, die eigenen BedUrfnisse
zu befriedigen. Wenn nun also ein gewisses Bedurfnis im Menschen vorhanden ist, sind
Motive daflir verantwortlich, dass dieser eine zielgerichtete Handlung austbt. Des Weiteren
kénnen Motive noch nach der Ursache der Bedirfnisbefriedigung eingeteilt werden. So gibt es
einerseits intrinsische Motive, die die Bedirfnisse des Menschen durch die ausgeiibte
Tatigkeit selbst befriedigen. Im Gegensatz dazu stehen extrinsische Motive, welche nur durch
auBBere Anreize, wie Geld, erflllt werden kdnnen (Sprenger 2014).

Nerdinger (2003) meint, dass versucht wird einen, fur sich selbst erstrebenswerten Zustand
zu erreichen. Im Umkehrschluss bedeutet dies auch, dass durch die Handlung eines
Menschen auch Riickschliisse tiber dessen Motive gezogen werden kdnnen (Nerdinger 2003).

Jung (2012) unterscheidet zwischen zwei Arten von Motiven, den primaren und sekundaren.
Unter den priméaren versteht er die Giberlebensnotwendigen Bedurfnisse wie Hunger, Atmen,
Durst etc. Diese sind von Geburt an im Menschen vorhanden und missen nicht erlernt werden.
Anders bei sekundaren Motiven, wie dem Verlangen nach Macht und Geld, Ansehen in der
Gesellschaft usw. Diese entwickeln sich erst im Laufe der Zeit aufgrund von sozialen
Einflussen (Jung 2012).
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2.3.3 Motivation

Im Wortschatz des taglichen Sprachgebrauches existieren zahlreiche Worter, die Formen der
Motivation bezeichnen und jedem Laien vertraut sind. Thomae (1965) zahlt u.a. Ansporn,
Bemuhung, Bereitschaft, Drang, Entschluss, Initiative, Interesse, Lust, Sehnsucht, Sucht,
Verlangen und Zwang auf. Diese nichtwissenschaftlichen Begriffe deuten nicht nur auf
Motivation hin, sondern beschreiben und bewerten auch eine Situation (Thomae 1965).

Die Bezeichnung Motivation stammt vom lateinischen Verb movere (bewegen, antreiben) ab
(Duden - Die deutsche Rechtschreibung 2014).

Bliesener (2009) definiert Motivation wie folgt: ,[...] Allgemein die Gesamtheit der in einer
Handlung wirksamen Motive, die ein Verhalten aktivieren, richten und regulieren. In der
Psychologie [...] die Handlungsbereitschaft ein Bedurfnis, z.B. Hunger oder Durst, zu
befriedigen oder ein angestrebtes Ziel zu erreichen. Im Gegensatz zum Motiv ist Motivation
keine Disposition, sondern ein aktueller psychischer Vorgang.“ (Bliesener 2009)

Heute ist Motivation ein Begriff, der Einzug in viele Lebensbereiche gefunden hat und
Menschen tagtéaglich beschaftigt. Nicht nur im Selbst- und Fremdmanagement ist Motivation
ein Kernthema, auch die Lernpsychologie, Marketing, Einkauf und Verkauf, Psychopathologie
und Medizin finden sich als Anwendungsfelder der Ergebnisse aus der Motivationsforschung
wieder (Bliesener 2009). Dabei ist das Thema der Motivation vor allem im Arbeitsleben eines
der meist beachteten und zugleich widersprichlichsten Themen (Bauer 2017).

Thomae (1965) fasst unter dem Begriff ,Motivation® alle psychischen Vorgdnge zusammen,
die das Verhalten bzw. die Handlungen einer Person zu erklaren versuchen (Thomae 1965).
Gerrig et al. (2015) sehen in der Motivation ,alle Prozesse, die der Initiierung, der
Richtungsgebung und der Aufrechterhaltung physischer und psychischer Aktivitaten dienen.”
(Gerrig et al. 2015)

Amar (2013) meint mit Motivation den Willen, Ziele durch das Einsetzen der eigenen Energie
und Kraft zu erreichen (Amar 2013).

Kleinbeck und Kleinbeck (2009) definieren Motivation in Form von drei AuRerungsformen:
Richtung, Anstrengung und Ausdauer. Bei mehreren Alternativen wird durch die Motivation
eine Richtung ausgewahlt. Wéhrend der Handlung &uf3ert sich Motivation als Messung der
Leidenschaft und des Willens (Intensitat). Sollte es zu Problemen am Weg zum Ziel kommen,
weisen Personen mit hoher Motivation viel Ausdauer auf, indem sie sich nicht von ihrem Kurs
abbringen lassen (Kleinbeck und Kleinbeck 2009).

Von Rosenstiel (1988) stellt fest, dass der Begriff ,Motivation® in der Psychologie sowohl zur
Erklarung von beobachtbarem Verhalten (Erklarungsbegriff), als auch von erlebtem Verhalten
(Erlebnisbegriff) verwendet wird. Motivation ist also Erklarungsbegriff, wenn das Verhalten fur
jeden sichtbar ist und objektiv beurteilt werden kann. Ein Erlebnisbegriff ist es dann, wenn eine
Situation subjektiv wahrgenommen werden kann, z.B. die Befindlichkeit einer Person oder das
Gefiuhl von Hunger (Von Rosenstiel 1988). Kauffeld und Schermuly (2014) sehen in der
Motivation das Produkt von Anreizen und Motiven (Kauffeld und Schermuly 2014).
Hohenberger und Spérrle (2013) meinen, dass die Motivation das Zusammenwirken von den
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Merkmalen einer Situation (Anreize) und den Beweggriinden fir das Verhalten einer Person
(Moative) darstellt (Hohenberger und Spérrle 2013).

Albs (2005) versucht Motivation anhand eines Dammes zu erklaren. Jeder Damm schitzt im
Falle eines Hochwassers die Bevolkerung vor Uberschwemmungen. Wird der Wasserdruck
zu grof3, weicht der Damm auf und bricht schlie3lich. Dies fuhrt zu einer akuten Gefahr fur die
dahinter lebenden Personen. Auch Motivation hat eine Schutzfunktion, denn sie schutzt vor
externen Einwirkungen. Werden die Storeinfliisse zu grol3, lasst die Motivation einer Person
nach und bei Erreichen einer Grenze gibt die Person auf. Analog zur Gro3e eines Dammes,
der anhand der zu erwartenden Wassermassen zu dimensionieren ist, ist auch die Motivation
jeder Person unterschiedlich grof3 und abhéngig von den persdnlichen Vorstellungen und Ziele
(Albs 2005).

Die Unmoglichkeit der sprunghaften Steigerung der Motivation einer Person lasst sich auch
an Albs Vergleich mit einem Damm gut zeigen: Ist ein Damm zu schwach, kann man ihn
vergroBern und Schritt fir Schritt starker machen. Analog kann man die Motivation nur
langsam und unter Mitwirken der eigenen Person fordern (Albs 2005).

Kirchler (2011) fasst zusammen, dass ein Grof3teil der Definitionen der Motivation aus den
Komponenten Aktivierung, Ausdauer und Richtung besteht. Jede Handlung braucht einen
Beginn (Aktivierung) und die Energie (Ausdauer), um ein definiertes Ziel (Richtung) zu
erreichen. Es wird also sowohl ein konkretes Ziel, das Motiv, als auch die
Handlungsbereitschaft dieses Ziel zu erreichen mit dem Begriff Motivation belegt (Kirchler
2011).

In Abbildung 2-2 wird die Wechselwirkung zwischen Person und Situation dargestellt, wodurch
Motivation entsteht, ein gewisses Verhalten an den Tag zu legen.

Person
Motive, Ziele,
Bedirfnisse
aktuelle Verhalten
Motivation

Situation
Potentielle Anreize,

Gelegenheiten

Abbildung 2-2: Grundmodel des motivierten Handelns (Rheinberg 2008)

Sprenger (2014) weist darauf hin, dass Motivation selbst nur dadurch entsteht, wenn die
eigenen Motive mit Auslésern bzw. Anreizen aufeinandertreffen. Motivation ist fur unser
Handeln verantwortlich, dass uns nach einem bestimmten Ziel oder wiinschenswerten
Zustand streben lasst. Da aber nicht verallgemeinert werden kann, ob und wann Motivation
entsteht, ist es immer von der Person und Situation abhangig, ob es zu Motivation kommt oder
nicht (Sprenger 2014).
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Wie eingangs in diesem Kapitel erwahnt, wird zwischen intrinsischer und extrinsischer
Motivation unterschieden. Diese beiden Formen der Motivation werden anschlieRend erklart.

2.3.3.1 Intrinsische Motivation

Unter intrinsischer Motivation versteht man jene Art von Motivation, bei der eine Person durch
die reine Freude an der Tatigkeit selbst angeregt ist, jener Tatigkeit nachzugehen (Ryan und
Deci 2000a). Folglich kann man daraus schlieRen, dass bei Vorhandensein intrinsischer
Motivation keinerlei weiteren auf3eren Anreize notwendig sind, um die Motivation zu erhéhen
(Davis et al. 1992). Deci und Ryan (1975) vertreten die Meinung, dass bei einer Steigerung
des Geflihls der Kompetenz und der Selbstbestimmung, auch die intrinsische Motivation
gesteigert wird. Weiters fuhrten sie ein Experiment durch, bei der eine Gruppe von
Studentenlnnen daflr bezahlt wurde, sich mit einem Puzzle zu beschéftigen, wahrend eine
zweite Gruppe keinerlei Kompensation erhielt. Das Ergebnis zeigt, dass die zweite Gruppe
wesentlich mehr Zeit mit dem Puzzle verbrachte (Deci und Ryan 1975). Waterman et al. (2008)
kamen in einer Studie zu der Erkenntnis, dass intrinsisch motivierende Tatigkeiten von den
Probandinnen als interessanter und wertvoller eingestuft wurden (Waterman et al. 2008).

2.3.3.2 Extrinsische Motivation

Unter extrinsischer Motivation ist jene Motivation gemeint, bei der nicht die Téatigkeit an sich,
sondern der von ihr zu erwartende Ausgang, etwa eine Belohnung, den Handlungswillen einer
Person bestimmt (Ryan und Deci 2000a). Nach Davis et al. (1992) ist fur die extrinsische
Motivation maf3gebend, wie nitzlich die Tatigkeit ist um zu einer Belohnung zu kommen (Davis
et al. 1992). Benabou und Tirole (2003) stellten fest, dass Belohnungen zwar kurzfristig zu
einer Erhéhung der Motivation fihren, aber auf lange Sicht gesehen die Motivation senken.
Das heildt, dass solche Mallnahmen den gegenteiligen Effekt erzielen kdnnen, wenn die
extrinsische Motivation auf Kosten der intrinsischen Motivation erhdht wird (Benabou und
Tirole 2003).

Zu beachten ist, dass Koestner und Losier (2002) festgestellt haben, dass es Bereiche gibt in
denen extrinsische Motivation besser funktioniert als intrinsische Motivation, ndmlich jene, bei
der die Tatigkeit zwar uninteressant ist, nichtsdestotrotz aber ein hohes Maf} an Disziplin und
Willen bendtigt (Koestner und Losier 2002).

2.4 Erfolgsrelevante Begriffe

In diesem Kapitel werden relevante Begriffe fur den Erfolg beschrieben. Dabei wird der Fokus
auf allgemeine Begrifflichkeiten gelegt und im Kapitel 3.3.5 wird explizit der Einkaufserfolg
betrachtet. Bei den Begrifflichkeiten wurde versucht eine Verbindung zu den
Personlichkeitseigenschaften und Kompetenzen herzustellen

2.4.1 Potenziale

Potenziale kommen im allgemeinen Sprachgebrauch h&ufig vor und sind wissenschaftlich
schwierig zu fassen da es sich um ein komplexes Gebilde aus Persénlichkeitseigenschaften,
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Talenten und Kompetenzen handelt. Die Notwendigkeit der Potentiale besteht in der
Kombination der drei genannten Strukturen um offene, zielgerichtete und konkrete Aufgaben
bewaltigen zu konnen. Im Wesentlichen stellen die Potenziale den optimalen
Gesamtzusammenhang von Personlichkeitseigenschaften, Talenten und Kompetenzen dar,
um im besten Sinne fir beispielsweise die Unternehmensperformanz zu handeln (Heyse
2010a).

2.4.2 Performanz

Der Begriff Performanz steht flr das konkrete Handeln, welches immer auch von Merkmalen
der jeweiligen Situation beeinflusst wird. Die Performanz wird von der Kompetenz nicht
vollstdndig determiniert, da Performanz immer in einer Umwelt eingebunden ist, die das
Ergebnis beeinflusst (Lewis und Wood 1998).

Sinnverwandte Worter zu Performanz sind Leistung, Leistungsfahigkeit, Performance (eng.),
Ausfiihrung, Verrichtung (Duden - Die deutsche Rechtschreibung 2014). Nach North et al.
(2013b) kann die Leistung folgendermaf3en als Gleichung dargestellt werden:

Leistung = Kompetenz * Motivation * Mdglichkeit

Daraus ergibt sich, dass wenn einer der drei Faktoren Null ist, auch das Ergebnis, namlich die
Leistung, Null wird (North et al. 2013b).

Steinweg (2009) zeigt die unterschiedliche Distanzen von Personlichkeitseigenschaften,
Talenten und Kompetenzen zur realen Performanz auf (Abbildung 2-3) (Steinweg 2009).
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Abbildung 2-3: Personlichkeitseigenschaften, Talente, Kompetenzen und ihre Nahe zur Performanz
(Steinweg 2009)

Kompetenzen haben die grofite Nahe zur Performanz und kénnen daher zu einer Prognose
der kiinftigen Leistung eines/r MitarbeiterIn herangezogen werden (Steinweg 2009).
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3 Literaturubersicht und malgebende theoretische
Betrachtungsweisen

Die Literaturibersicht ist ein wichtiges Instrument um den Status Quo der Forschung
aufzuzeigen und das Forschungsvorhaben in eine gewisse Richtung zu lenken. Eine klare
Darstellung der Literatur dient dazu sich in der Tiefe mit einer Problemstellung beschéftigen
zu kénnen. Zudem kann die Literaturiibersicht deduktiv! als Ansatz fiir Forschungsfragen und
deren Prazisierung durch die Ableitung von Hypothesen verwendet werden. Unabhangig vom
Forschungsdesign stellt die Literaturiibersicht einen integrativen Bestandteil der Forschung
dar (Creswell 2014). Im folgenden Kapitel wird der wissenschaftliche Ansatz zur
Literaturrecherche erlautert und im Anschluss daran werden die Ubersichten und Ergebnisse
der Literaturrecherche der einzelnen Betrachtungsfelder dargestellt. Die in der Literatur
gefundenen Zusammenhé&nge werden in den Literaturkapiteln hervorgehoben und flie3en in
die Hypothesenableitung ein. Zur besseren Ubersicht werden die Forschungshypothesen in
Kapitel 3.4 zusammengefasst.

3.1 Methodische Vorgehensweise der wissenschaftlichen
Literaturrecherche

Um fur diese Forschungsarbeit eine systematische Literaturtibersicht zu erarbeiten, wurden
die methodischen Ansatze von Tranfield et al. (2003), Webster und Watson (2002) und
Turabian (2007) kombiniert.

Der Fokus wurde dabei auf autorinnenbasierende und konzeptbasierende Strukturierung der
Literaturabbildung gelegt. Die autorlnnenbasierende  Strukturierung stellt eine
Zusammenfassung relevanter Artikel der entsprechenden Autorinnen gegeniber und ist
hilfreich, um ein Verstandnis der relevanten Literatur zu entwickeln. Schlussendlich sollte die
Strukturierung eine visuelle Idee Uber den aktuellen Forschungsstand in einem
Themenbereich abbilden (Webster und Watson 2002; Turabian 2007). Tabelle 3-1 zeigt
Ansatze einer konzeptbasierenden und einer autorinnenbasierenden Literaturiibersicht.

Tabelle 3-1: Anséatze fur eine Literaturtibersicht (Webster und Watson 2002)

konzeptbasierend autorinnenbasierend
Konzept X ... [Autorin A, Autorin B, ...] Autor A ... [Konzept X, Konzept Y, ...]
Konzept Y ... [Autorin A, Autorin C, ...] Autor B ... [Konzept X, Konzept Z, ...]

Um eine qualitativ hochwertige Literaturiibersicht zu gewahrleisten, sollte diese soweit es
madglich ist, vollstdndig sein und auf Konzepten basieren. Dabei liegt der Fokus auf die
Einbindung samtlicher auffindbarer und zugénglicher Literatur, die in diesen Themenbereich
fallt. Als Ergebnis werden Konzepte der Literatur identifiziert und in einer Konzeptmatrix
abgebildet. Eine Konzeptmatrix kann in ihren Dimensionen je nach gefundener Literatur

11 Schluss vom Allgemeinen auf das Spezielle (Duden - Die deutsche Rechtschreibung 2014)
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sinnvoll erweitert werden, um die wissenschaftlichen Strukturen noch klarer darzustellen.
Tabelle 3-2 zeigt beispielhaft eine Konzeptmatrix.

Tabelle 3-2: Konzeptmatrix — beispielhaft (Webster und Watson 2002)

. Konzepte
Artikel
W X Y Z
1 X X
2 X
3 X X
4 X X

Nach dieser Beschreibung der Strukturierung der Literatur, folgt, basierend auf dem
evidenzbasierten Ansatz nach Tranfield et al. (2003), die Darstellung des schrittweisen
Vorgehens der Literaturerfassung, um Rigorositdt und Nachvollziehbarkeit einer
systematischen Literaturrecherche zu erhalten. Das im Rahmen dieser Forschungsarbeit
angewandte Vorgehen der Literaturerfassung ist in Tabelle 3-3 dargestellt.

Tabelle 3-3: Schritte einer systematischen Literaturerfassung (Tranfield et al. 2003)

Stage I: Planning the review Stage II: Conducting a review Stage lll: Reporting and
dissemination
0 — Identification for the need fora 3 — Identification of research 8 — The report and
review recommendations
1 — Preparation of a proposal fora 4 — Selection of studies 9 — Getting evidence into practice
review
2 — Development of a review 5 — Study quality assessment
protocol

6 — Data extraction and monitoring
progress

7 — Data synthesis

Im Folgenden werden die drei Schritte UberblicksmaRig beschrieben.

Der erste Schritt beschaftigt sich mit der Entwicklung einer Forschungsfrage und dem
Austausch der am Forschungsprozess beteiligten Personen. Weiters werden Uberlegungen
angestellt, wie die Literaturlibersicht gestaltet werden kdnnte und ein erster Vorschlag fur die
Gestaltung sollte entstehen. In diesem ersten Schritt werden bereits viele Ideen fir das
Forschungsvorhaben generiert (Tranfield et al. 2003).

Im zweiten Schritt werden in den einzelnen Forschungsbereichen die Beitrdge gesichtet.
Dabei wird der Fokus auf die sinnvolle Verwendung der einzelnen Untersuchungen fir das
eigene Forschungsvorhaben gelegt. Daten der Studien werden extrahiert und in einer
geeigneten Strukturierung zusammengefasst (Tranfield et al. 2003).

Der letzte dritte Schritt stellt die Zusammenfassung der Literatur dar und dient als Basis fur
die Ableitung von Forschungsliicken. Im Zuge eines Begutachtungsprozesses durch Personen
im gleichen Fachgebiet, kann die Literaturzusammenfassung evaluiert und auf weitere
wichtige Aspekte des Forschungshabens hingewiesen werden (Tranfield et al. 2003; Webster
und Watson 2002).
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Die Anwendung dieser theoretischen Ausfihrungen und eine weitere Detailierung finden in
Kapitel 3.3.2.1 im Zuge der Kompetenzerfassung bei Einkauferlnnen statt.

Literaturquellen

Turabian (2007) gliedert die Literatur in drei Arten: Primar-, Sekundar- und Tertiarliteratur. Im
Rahmen dieser Forschungsarbeit werden alle drei Arten der Literatur verwendet, wobei das
Hauptaugenmerk auf den Primarquellen liegt. Im Folgenden werden die drei Arten
beschrieben.

Zur Primarliteratur z&hlt jene Literatur, welche als Ursprungsquelle gilt. In der Regel sind dies
wissenschaftliche Erkenntnisse, welche durch Experimente, Beobachtungen oder durch Daten
von wissenschaftlichen Umfragen mit zuverlassigen Methoden neu generiert und z.B. in
Journalen veroffentlicht werden (Turabian 2007).

Als Sekundarliteratur werden Bucher oder wissenschaftliche Artikel genannt, welche
Primarquellen analysieren und zusammenfassen. Sekundéarliteratur wird meistens von
Forscherlnnen fir Forscherlnnen geschrieben um einen Status Quo Uber entsprechende
Forschungsthemen zu erhalten. Eine Forschungsarbeit ist ohne Sekundarliteratur nicht
vollstdndig und bildet einen essentiellen Bestandteil flir eine Literaturiibersicht (Turabian
2007).

Tertiarliteratur basiert auf Sekundéarliteratur und ist im Normalfall nicht von Spezialistinnen
der Fachgebiete geschrieben. Zeitungen, Magazine oder Lexika kénnen als Beispiele dafir
genannt werden. Tertiarliteratur kann helfen einen groben Uberblick iiber ein Gebiet zu
bekommen und ist daher fiir den Einstieg in einen Themenbereich gut geeignet. Allerdings ist
dabei Vorsicht geboten, da Sachverhalte einfach oder sogar falsch dargestellt werden kénnten
(Turabian 2007).

Anknipfend an die Arten von Literaturquellen werden im nachsten Abschnitt die Datenbanken
fir eine systematisch qualitativ hochwertige Literaturrecherche nach Webster und Watson
(2002) beschrieben.

Datenbanken

Google Scholar®? sortiert die Publikationsformen nicht getrennt und gibt ein breites Spektrum
an Literatur aus. Die Kooperation mit anderen wissenschaftlichen Verlagen wird von der
Plattform nicht preisgegeben. Der Suchdienst dieser Plattform stellt eine gute Moglichkeit dar,
einen ersten Uberblick tiber die wissenschaftliche Literatur zu bekommen (Lewandowski
2005).

EconBiz® ist eine Plattform die den Schwerpunkt auf deutschsprachige Quellen im Bereich
der Wirtschaftswissenschaften setzt und wird von der deutschen Zentralbibliothek fur
Wirtschaftswissenschaften (ZWB#) betrieben. Ein Vorteil dieser Plattform ist, dass der ZWB

12 https://scholar.google.com
13 http://www.econbiz.eu

14 http://www.zwb.eu
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die Literatur kostenfrei zur Verfligung zu stellen versucht (Zentralbibliothek fir
Wirtschaftswissenschaften 2017).

Scopus?® ist die groRte Plattform fiir Abstracts und Zitationsdatenbank fir Peer-Review-
Literatur und wird von Elsevier zur Verfigung gestellt. Auf der Plattform finden sich rund 57
Millionen Artikel von mehr als 5.000 Verlagen (Elsevier 2017b).

Science Direkt!® nimmt am Markt eine fiihrende Rolle der Onlinejournale ein und Elsevier
beschreibt die Plattform als eine der gréf3ten wissenschaftlichen Datenbanken im Bereich
Technologie und Medizin (Elsevier 2017a).

Web of Science!’ bietet eine umfassende Zitatsuche in multidisziplinaren Bereichen an. Die
Plattform stellt auch Analysetools zur Verflgung um Muster oder Trends zu erkennen.
Verwaltet wird die Plattform von Thomson Reuters (Thomson Reuters 2017).

TUGraz Library Search®® ist die Plattform der Technischen Universitat (TU) Graz und bietet
technische und wirtschaftswissenschaftliche Literatur an. Die Plattform bindet funf
Datenbanken ein und war eine optionale Suchmaschine im Rahmen dieser Forschungsarbeit
(TU Graz Bibliothek 2017).

Fur die systematische und strukturierte Literaturrecherche werden gezielt Schliisselwoérter und
diverse Kombinationen von Schlisselwdrtern verwendet. Diese befinden sich je nach Auswahl
in den Suchmaschinen in unterschiedlichen Kategorien. Ob ein Schliisselwort erfolgreich fir
die Literaturrecherche ist, hangt von der genauen Definition und der Popularitat der Woérter in
der vorhandenen Forschung bzw. Literatur ab (Lussier 2010). Fur diese Forschungsarbeit
werden unterschiedliche Schliisselworter je nach Betrachtungsfeld verwendet.

3.2 Theoretischer Bezugsrahmen

Um diese Forschungsarbeit wissenschaftlich fundiert bearbeiten zu kdnnen und damit einen
speziellen theoretischen Blickwinkel einzunehmen, wird ein theoretischer Bezugsrahmen
ausgewahlt. Dieses Kapitel beschreibt in den nachsten Abschnitten den ,Resource-based
view* und den ,Competence-based view“. Beide Theorien haben sich aus der
ressourcenorientierten Forschung ergeben und stellen den Bezugsrahmen fiir diese
Forschungsarbeit dar.

3.2.1 Resource-based view (RBV)

Der Ansatz des ,Resource-based view" hat in den letzten 20 Jahren einen entscheidenden
Einfluss auf das strategische Management in Bezug auf theoretische und
anwendungsbezogene Fragen ausgeubt (Freiling 2009). Der RBV versucht den

15 http://www.scopus.com
16 http://www.sciencedirect.com
17 http://www.webofknowledge.com

18 http://ub.tugraz.at



36 Literaturuibersicht und maf3gebende theoretische Betrachtungsweisen

beobachtbaren Performanceunterschied zwischen Unternehmen, in Bezug auf die zu einem
bestimmten Zeitpunkt zur Verfigung stehenden Ressourcen, zu erklaren (Burmann et al.
2006). In der Sichtweise des RBV bestimmen strategische Entscheidungen wesentlich die
Unternehmensentwicklung, indem sie den zuklnftigen wirtschaftlichen Erfolg sichern
(Hungenberg 2014).

Eine zentrale Grol3e des RBV ist die Heterogenitat eines Unternehmens. Die Heterogenitét
beschreibt den Sachverhalt, dass sich ein Unternehmen von Konkurrentinnen durch die
Ergebnissituation, durch unterschiedliche Wettbewerbsvor- und -nachteile und durch andere
Inputgliter, Prozesse oder Produkte nachhaltig abhebt. Die Besonderheit des RBV liegt darin
begrindet, dass dieser die Heterogenitdt eines Unternehmens auf die Ausstattung mit
Ressourcen zurickfuhrt und somit das Ergebnis aus der Unternehmenstatigkeit auf die
zugrundeliegende Ressourcenausstattung zurtickgefuihrt werden kann. Des Weiteren soll der
RBV dazu dienen, Prognosen zu erstellen, um im Prozess der strategischen
Entscheidungsfindung als Hilfsmittel zu agieren (Freiling 2009).

Die moglichen Grinde fur die Relevanz des RBV werden in der Literatur unterschiedlich
begrindet und kénnen somit nicht universell dargestellt werden. Im folgenden Abschnitt soll
beispielhaft die Bedeutung des RBV aufgezeigt werden.

3.2.1.1 Die Relevanz des RBV

Sowohl Ressourcen, als auch Fahigkeiten und Kompetenzen sind fir Unternehmen
entscheidend um besser zu wirtschaften als ihre Konkurrenz und somit einen
Wettbewerbsvorteil schaffen zu koénnen. In diesem Zusammenhang sind Uberlegene
Ressourcen solche, die materielle Erfordernisse fir den Vorteil eines Unternehmens
bereitstellen. Die Besonderheit des aus dem RBYV resultierenden Positionsvorteils, der durch
den geschickten Einsatz von Ressourcen entsteht, spiegelt sich im Vergleich zu friheren
Quellen fur den Unternehmensvorteil in erfolgreichen Wechsel-Strategien wider (Day und
Wensley 1988).

Es stellt sich jedoch durch den Einsatz von uberlegenen Ressourcen und Fahigkeiten nicht
automatisch ein Wettbewerbsvorteil fir ein Unternehmen ein. Wechselstrategien geben dem
Unternehmen nur die Moglichkeit, durch den wirksamen Einsatz von Ressourcen und
Fahigkeiten einen Positionsvorteil am Markt zu erreichen. Wichtig hierbei ist, dass
Unternehmen jene Ressourcen und Fahigkeiten identifizieren, die das gréf3te Potential mit sich
bringen (Bharadwaj et al. 1993).

Mithilfe des RBV kann ebenfalls der angebliche Widerspruch zwischen einer starken
Marktorientierung und gleichzeitiger Ressourceniberwindung geklart werden. Nur die
Konzentration auf den Aufbau von Ressourcen innerhalb des marktfihrenden Unternehmen
kann zu einer Differenzierung am Markt fihren. Entscheidend fir die nachhaltige
Differenzierung des Leistungsangebots gegeniber dem Wettbewerb ist somit die richtige
Kombination von Ressourcen. Diese kann schlussendlich zu einer langfristig vorteilhaften
Position auf dem gewahlten Markt fuhren (Blinda 2007).
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3.2.1.2 Ziele des RBV

Das Haupterkenntnisziel des RBV lasst sich in zwei Teilziele mit unterschiedlichen Aufgaben
darstellen (Freiling 2009):

Erklarungsziel: Die Identifikation und Erforschung der Erfolgsursachen fir ein
Unternehmen.

Gestaltungsziel: Die Ableitung mdglicher MaRnahmen, die Unternehmen zur
Erfolgserzielung ergreifen sollten.

Ein besonderes Augenmerk ist hierbei auf das Erklarungsziel zu richten. Um dem
Erklarungsziel gerecht zu werden, muss der RBV in der Lage sein, eine Verbindung zwischen
der verfugbaren Ressourcenbasis eines Unternehmens und dem Unternehmenserfolg
herzustellen. Dazu wird vom RBV verlangt, sowohl eine Betrachtung der Innenverhaltnisse
eines Unternehmens, als auch eine Analyse der Auswirkungen von Ressourcendispositionen
auf das Verhaltnis zwischen dem Unternehmen auf der einen Seite und den Konkurrenten,
Partnerlnnen sowie Institutionen des Umfelds auf der anderen Seite vorzunehmen. Folglich
wird nur eine integrierte Betrachtung von Innen- und Aul3enverhaltnissen dem Erklarungsziel
des RBV gerecht (Freiling 2009; Hungenberg 2014).

3.2.1.3 Ressourcenverstandnis des RBV

Der Begriff Ressource bietet auch nach Jahrhunderten 6konomischer Forschung einen
Interpretationsspielraum, was auf immer wieder neu entstandene Betrachtungsperspektiven
zuriickzufuhren ist. Betrachtet man also den Ressourcenbegriff, kann man feststellen, dass in
der Literatur Ressourcen in unterschiedlichen Kontexten thematisiert werden. So
unterscheidet man in der Volkswirtschaft zwischen den Produktionsfaktoren Arbeit, Boden und
Kapital, wobei eine implizite Gleichsetzung von Faktoren und Ressourcen erfolgt. In der
Betriebswirtschaftslehre spricht man ebenfalls von Ressourcen, wenn im Rahmen
produktionswirtschaftlicher Uberlegungen der Input fiir die Leistungserstellung betrachtet wird.
Hierbei erfolgt sogar eine explizite Gleichsetzung der Begriffe ,Faktor‘ und ,Ressourcen®. Das
unterschiedliche Verstandnis des Ressourcenbegriffs ist vor allem in Hinblick auf den RBV mit
Vorsicht zu genieBen. Weder das volkswirtschaftliche Verstandnis, noch das
betriebswirtschaftliche Verstdndnis fir Faktoren und Ressourcen sind mit dem
Ressourcenverstandnis des RBV gleichzusetzen (Bellmann et al. 2002).

Ressourcen sind innerhalb der Betriebswirtschaftslehre im strategischen Management zur
Erklarung von Wettbewerbsvorteilen und der spezifischen Rentabilitatssituation einer
Organisation eindeutig belegt. Den passendsten Vorschlag flr das Ressourcenverstandnis im
Rahmen des RBYV liefert Schneider (Bellmann et al. 2002):

Somit versteht man Ressourcen als ,[...] in Markten beschaffte Produktionsfaktoren, verandert
bzw. veredelt durch Findigkeit und Kdénnen von Unternehmungsleitungen, Mitarbeiter oder
externen Spezialisten zu unternehmenseigenen Merkmalen fir die Wettbewerbsfahigkeit.
Wahrend Produktionsfaktoren von allen Konkurrenten in Méarkten zu kaufen sind, verkérpern
Ressourcen  unternehmungsspezifische materielle  und vor allem immaterielle
Wirtschaftsguter.” (Schneider 1997)
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3.2.2 Competence-based view (CBV)

Der RBV ist gro3tenteils auf die Verfligbarkeit von Ressourcen zu einem bestimmten Zeitpunkt
ausgerichtet. Kompetenzorientierte Uberlegungen stellen jedoch eine entscheidende
Erweiterung dieser Perspektive dar. Um aus den zur Verfugung stehenden Ressourcen einen
tatsachlichen Wettbewerbsvorteil auf einem Markt, gegenitiber Konkurrentinnen zu erzielen,
sind verschiedene Kompetenzen notwendig (Burmann et al. 2006).

Der ,Competence-based view“ beschaftigt sich aufgrund der grofen Bedeutung von
organisationalen Fahigkeiten fur den nachhaltigen Unternehmenserfolg fast ausschlief3lich mit
Kompetenzen. Er gilt als der am weitesten entwickelte und modernste ressourcenorientierte
Theorieansatz, mit dem Ziel, der Erklarung von Performanceunterschieden von Unternehmen
(Meffert et al. 2015).

3.2.2.1 Charakteristika des CBV
Dem CBV konnen folgende Eigenschaften zugerechnet werden (Freiling 2009):

e Es st notwendig, Ressourcen nicht nur bereitzustellen und zu veredeln, sondern sie auch
im Rahmen der Prozessgestaltung konkreten Verwertungsmdoglichkeiten am Markt
zuzuweisen.

o Kompetenzen durchlaufen einen Prozess der Entwicklung, woraus zwangslaufig der
Ubergang zu einer zeitraumbezogenen Betrachtung vollzogen wird. Durch die integrierte
zeitpfadabhdngige Betrachtung von Vergangenheitsentwicklung, Gegenwart und
zukunftigen Entwicklungsmdglichkeiten wird der CBV von anderen Management- und
Organisationstheorien abgehoben.

o Des Weiteren ist die Betrachtungsweise enger als der RBV, was bedeutet, dass
Kompetenzen einen Teilbereich der Ressourcen im Unternehmen darstellen. In diesem
Zusammenhang kann auch von Kernkompetenzen gesprochen werden.

3.2.2.2 Abgrenzung zum RBV

Der CBV unterscheidet sich vom RBV dahingehend, dass unterschiedliche Kompetenzen
notwendig sind, um aus den tatsachlich zur Verfiigung stehenden Ressourcen auch einen
Marktvorteil gegentiber Konkurrentinnen erreichen zu kénnen (Schreydgg und Conrad 2006).
In diesem Zusammenhang sind Ressourcen nicht allgemeinglltig und muissen von
einheitlichen Faktoren getrennt werden, um dem wesentlichen Ziel des CBV, die
Unternehmenserfolge auf verfiugbare Ressourcen und Kompetenzen zuriickzufihren, gerecht
zu werden. Der Erfolg des Unternehmens hangt hierbei stark von Kompetenzen ab, die auf
Erfahrungswissen basieren. Kernkompetenzen sind in diesem Zusammenhang spezielle
Kompetenzen und dadurch gekennzeichnet, dass sie dem Unternehmen die Mdglichkeit
bieten, sich in nachhaltiger und auch marktrelevanter Weise von Konkurrentinnen abzuheben,
um damit einen Wettbewerbsvorteil zu schaffen. Des Weiteren hangt im CBV das Erreichen
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von Unternehmensvorteilen von mehreren Grol3en ab, in welchen Kompetenzen eine zentrale
Rolle einnehmen (Freiling 2004). In Abbildung 3-1 sind diese Einflussgréf3en dargestellt.

Res- Kompe- Pro- .
Input Ergebnis
sourcen tenzen zesse

[ Veredelung ] [ Aktivierbarkeit ][ Aktivierung ] [ Effekt ]

Abbildung 3-1: EinflussgréfZen im CBV (Freiling 2004)

Wie in Abbildung 3-1 ersichtlich, kénnen Kompetenzen nur dann ein Ergebnis liefern, wenn
eine zielgerichtete Aktivierung in Prozessen erfolgt. Ohne eine entsprechende Aktivierung
kann es zu Erosionseffekten kommen. Durch die Nutzung von sowohl Kompetenzen als auch
unternehmensextern zu beschaffende organisationale Fahigkeiten, wird neues Wissen
produziert. Dieses Wissen fuhrt wiederum anhand von Rickkopplungsprozessen zu einer
Verbesserung und Erweiterung der Ressourcen und Kompetenzen (Freiling 2004).

3.2.2.3 Kompetenzbegriff im Rahmen des CBV

Kompetenzen nehmen innerhalb des CBV eine besondere Stellung ein. Grundsatzlich kann
dabei zwischen drei Formen von Kompetenzen unterschieden werden (Gersch et al. 2005):

Veredelungs-Kompetenzen ermoglichen es, potenziell erfolgsrelevante Inputgiter zu
erkennen und diese zu veredeln. Die Basis fir den Veredelungsprozess liefert die
Einschatzung Uber die in Zukunft notwendigen Leistungsbereitschaften.

Marktzufuhr-Kompetenzen beziehen sich auf organisationale Fahigkeiten, die zur
Aktivierung bestehender Leistungsbereitschaften in konkrete Leistungsangebote und deren
Verwertung am Markt dienen. Dariber hinaus erméglichen erst Marktzufuhr-Kompetenzen,
Inputgliter und Ressourcen derart zu kombinieren, dass ein marktfahiges Angebot entsteht.

Meta-Kompetenzen beschreiben das Rahmensystem eines Unternehmens, welches der
operativen Leistungserstellung tUbergeordnet ist. Dieses Rahmensystem wirkt sich zuséatzlich
auf alle untergeordneten Inputgiter, Ressourcen, Kompetenzen und Prozesse aus. Speziell
fur die Wettbewerbsfahigkeit, als auch das Anpassungsvermdgen an veranderte
Umweltsituationen, spielen Meta-Kompetenzen eine wichtige Rolle.

3.2.2.4 Bedeutung der Theorien fur den Einkauf

Wie aus den vorangegangenen Abschnitten ersichtlich ist, iben sowohl der RBV als auch der
CBV einen entscheidenden Einfluss auf das strategische Management aus. Der korrekte
Einsatz von Ressourcen und Kompetenzen ist essentiell fir den Wettbewerbsvorteil von
Unternehmen. Im Zusammenhang mit dem Einkauf ist daher entscheidend, dass bestimmte
Ressourcen dem Unternehmen jederzeit zur Verfigung stehen. Einkauferinnen haben dafir
Zu sorgen, bengtigte Ressourcen zu identifizieren und zu beschaffen. Im Rahmen des CBV
wird zusatzlich davon gesprochen, dass Kompetenzen notwendig sind, um vorhandene
Ressourcen in einen Marktvorteil umwandeln zu kdnnen. In diesem Zusammenhang ist es
wichtig, dass Einkauferlnnen Uber diese Kompetenzen verfigen. Es kann fur den Einkauf
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durchaus entscheidend sein, dass diese zwei Ansétze im Rahmen des Beschaffungs-
prozesses richtig zur Anwendung gebracht werden.

3.3 Ergebnisse der Literaturrecherche der unterschiedlichen
Betrachtungsfelder

In diesem Abschnitt werden die grundlegende wissenschaftliche Literatur, die theoretischen
Modelle und die daraus abgeleiteten Hypothesen dargestellt. Eingeteilt ist dieser Abschnitt in
funf Betrachtungsfelder: Einkauf, Kompetenz, Personlichkeitseigenschaften, Motivation und
Einkaufserfolg.

Zu Beginn wird im Betrachtungsfeld Einkauf ein kurzer wissenschaftlicher Uberblick tber die
Aufgabenfelder und die Gliederung der Aufgabenbereiche erlautert. Dieser Uberblick dient in
den weiteren Schritten der systematischen Erfassung und Gliederung der Einkauferlnnen in
der empirischen Studie.

Im weiteren Verlauf widmet sich die Literaturtibersicht den Kompetenzen von Eink&auferinnen.
Als ersten Schritt werden fihrende wissenschaftliche Kompetenzmodelle erlautert und das
geeignetste Verfahren zur Kompetenzerfassung fur Einkduferinnen dargestellt. Die
Operationalisierung der Kompetenzen der ausgewahlten Modelle wird eingehend erklart. In
weiterer Folge werden die wissenschaftlichen Veréffentlichungen der Kompetenzen von
Einkauferlnnen analysiert, strukturiert und methodisch ausgewertet. Die Sichtweise der
Literatur zu den Kompetenzen dient als Basis fiir die empirische Erfassung der Kompetenzen
von Einkauferlnnen. Als letzter Schritt wird ein Vergleich der geforderten Kompetenzen aus
Stellenanzeigen und der aus der wissenschaftlichen Literatur gewonnenen Kompetenzen
gezogen um eine Verbindung zum Personalbereich zu erhalten.

Das Betrachtungsfeld Persdnlichkeitseigenschaften stellt sich der Problematik der Erfassung
von Personlichkeitseigenschaften aus wissenschatftlicher Sicht. Anschlielend werden
unterschiedliche Personlichkeitsmodelle analysiert und im Sinne einer 6konomischen
Erfassung validiert. Anhand der wissenschaftlichen Literatur beziglich Kompetenzen und dem
Abgleich zur wissenschaftlichen Literatur bezlglich Personlichkeitseigenschaften werden
Zusammenhangshypothesen aufgestellt. AnschlieBend werden die Dimensionen der
Personlichkeitseigenschaften erklart und entsprechende Iltems operationalisiert.

Im néchsten Betrachtungsfeld werden unterschiedliche Motivationstheorien gegentibergestellt
und, in Hinsicht auf eine fiir einen Fragebogen anwendungsorientierte Sicht, analysiert.
AnschlieRend findet eine Operationalisierung der Items statt.

Im letzten Betrachtungsfeld wird eine Ubersicht der Erfolgsfaktoren firr den Einkauf dargestellt.
Die einzelnen Bereiche in welchen der Einkaufserfolg bestimmt werden kann, werden
wissenschaftlich aufgearbeitet und gegenibergestellt. Der Einkaufserfolg wird anschlieRend
fur den personlichen Erfolg von Einkauferinnen definiert und Items mit der entsprechenden
wissenschaftlichen Literatur operationalisiert. ~ AbschlieBend werden alle Hypothesen
zusammengefasst dargestellt.
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3.3.1 Betrachtungsfeld Einkauf

Unter dem Begriff ,Einkauf® werden grundsatzlich die operativen Tatigkeiten in einem
Unternehmen verstanden. Dieses Verstandnis ist angesichts der Veranderungen in der
Einkaufspolitik aber durchaus zu hinterfragen. Mittlerweile sollte man zwischen einem
verwaltenden - alten Einkauf und einem gestaltenden - modernen Einkauf differenzieren. Zu
den nach wie vor wichtigen operativen Losungsansitzen kommt nun also verstarkt eine
strategische Komponente hinzu. Das friiher vorherrschende Preisdenken wird somit allméhlich
von einem Beschaffungsprozess, in den sich der Einkauf eingliedert, abgeldst (Arnolds et al.
2013). Die Aufgaben im Einkauf sind sehr vielféltig und hangen stark von der Ausrichtung des
Unternehmens ab. Wie schon eingangs erwahnt, beschrankt sich die Arbeit des Einkaufs nicht
mehr rein auf operative Aufgaben, sondern auch strategisches Handeln wird gefordert.

3.3.1.1 Aufgabenfeld nach differenzierter Orientierung

In jenen Branchen und Unternehmen, die verstarkt einen Fokus auf den Einkauf gelegt haben,
hat sich das Berufsbild des Einkaufs stark verandert. Der Bestellschreiber, welcher nach der
Entscheidung anderer lediglich die Bestellung durchfihrte, existiert nur mehr im sehr
eingeschrankten Rahmen. Heutzutage sind Einkauferinnen gefragt, welche Uber
betriebswirtschaftliches und technisches Wissen verfigen, wie Inhouse-Consultants im
eigenen Unternehmen agieren und Zulieferer bereits in interne Ablaufe integrieren. In
Abhangigkeit der Betriebs- und Marktorientierung lasst sich somit feststellen, dass
Einkauferlnnen unterschiedliche Aufgaben zu bewadltigen haben. Unter Betriebsorientierung
ist die interne Unternehmensbetrachtung zu verstehen, wohingegen die Marktorientierung als
ein Blick nach auf3en aufzufassen ist. In Abbildung 3-2 wird dies veranschaulicht (Krampf
2014).
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Abbildung 3-2: Orientierungsweisen im Einkauf (Arnolds et al. 2013)

Sind sowohl Betriebs- als auch Marktorientierung niedrig ausgepragt, arbeitet der/die
Einkauferin als Bestellschreiberlnnen und fihrt lediglich die Vorgaben der Bedarfstragerinnen
aus. Folglich spricht man auch von einem alten Einkauf, da sich die Tatigkeiten auf operative
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und verwaltende Aufgaben beschranken. In solchen Situationen liegt die
Entscheidungsgewalt, welche/r Lieferantln die Produkte bzw. Dienstleistungen liefert, bei der
Entwicklungsabteilung (Krampf 2014).

Einen modernen Einkauf zeichnet aus, dass dieser sich selbststandig eine Marktiibersicht
und -transparenz erarbeitet, um die Beschaffungsvorgange unter der Berlcksichtigung des
Wettbewerbs durchfihren zu kénnen. Es gelingt dem Einkauf die Preisorientierung zu
fokussieren und neben der Beschaffungsmarktforschung auch  qualifizierte
Angebotsvergleiche durchzufuhren (Krampf 2014).

Von einer Materialwirtschaft spricht man, wenn der Einkauf innerhalb des Unternehmens
eine bereichslubergreifende Gesamtkostensicht aufbaut und diese als Grundlage fur seine
Entscheidungen heranzieht (Krampf 2014).

Gelingt es dem Einkauf Unternehmens- und Marktorientierung zu vereinen, spricht man vom
Beschaffungsmarketing. Beschaffungsvorgange orientieren sich am Unternehmensgewinn
und werden vom Leistungspotential der Lieferantinnen bestimmt. Der Einkauf steuert die
Beschaffung aktiv und kreativ (Krampf 2014).

3.3.1.2 Gliederung nach Aufgabenbereichen

Nach wie vor ist der operative Anteil der Tatigkeiten im Einkauf sehr hoch. Die Bedeutung des
strategischen Denkens nimmt jedoch immer mehr zu. Daraus ergibt sich, dass der Einsatz von
Alternativmaterialien, die Qualitatssicherung, sowie die Entwicklung durchdachter
Beschaffungsstrategien mittlerweile zu wichtigen Eigenschaften des Einkaufs gehoren
(Arnolds et al. 2013).

Neben dem/der operativen Eink&uferin, der/die sich rein mit operativen Aufgaben, wie der
Bestellabwicklung und dem Reklamationsmanagement, beschéftigt, steht nun auch vermehrt
der strategische Aspekt des Beschaffungsprozesses im Vordergrund. Strategische Konzepte
wie Make or Buy, Global Sourcing, Marktforschung, usw. sind unumganglich geworden. Der
strategische Einkauf sollte jedoch vom Tagesgeschéft grofldtenteils befreit sein, darf sich aber
auch nicht zu weit davon entfernen (Krokowski 1998).

Die prinzipielle Unterteilung in operativen und strategischen Einkauf ist auf die
unterschiedlichen Aufgaben und Ziele der jeweiligen Gruppe zurlickzufiihren. Im Folgenden
sollen die Aufgaben des Einkaufs anhand der Auspragungen operativ und strategisch
dargestellt werden. Im weiteren Verlauf wird auf unterschiedliche Einkaufertypen
eingegangen.

3.3.1.2.1 Operativer Einkauf

Auf der operativen Ebene ist das priméare Ziel des Einkaufs die termingerechte Sicherstellung
der Versorgung des Unternehmens mit erforderlichen Waren und Dienstleistungen mit
bendétigter Qualitéat zu mdglichst niedrigen Preisen. Die gleichzeitige Berticksichtigung aller drei
Aspekte Kosten, Qualitat und Zeit ist dabei substantiell (Stollenwerk 2012). Wesentlich dabei
ist auch, dass der operative Einkauf die strategischen Ziele ermdglicht. Zu weiteren Zielen der
operativen Beschaffung kdnnen somit das Erstellen von Anfragen und Bestellungen, das
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Sicherstellen der Materialverfiigbarkeit oder auch die elektronische Beschaffung sein
(Wannenwetsch 2014).

3.3.1.2.2 Strategischer Einkauf

Auf strategischer Ebene erweitert sich das Primarziel der operativen Ebene, die
Versorgungsicherheit des Unternehmens zu gewahrleisten, um eine zukunfts-gerichtete
Wachstums- und Optimierungsdimension. Dabei werden durch eine holistische
Betrachtungsweise ebenso soziodkonomische wie auch Umweltfaktoren bertcksichtigt und
integriert, um dem Unternehmen beschaffungsseitig ein Fundament fir eine nachhaltige
Entwicklung zur Verfligung zu stellen (Stollenwerk 2012; Hansmann 2013). Weitere wichtige
strategische Ziele sind unter anderem die Streuung des Beschaffungsrisikos, Erkennen von
Alternativmaterialien, Lieferantinnenbewertung und die Sicherung des Lieferantenpotentials
(Wannenwetsch 2014).

3.3.1.2.3 Aufgaben der unterschiedlichen Einkaufertypen

Der klassische operative Einkauf kann folglich aufgrund seiner Ziele und Tatigkeiten wie der
reinen Bestellabwicklung, dem Reklamationsmanagement und der Terminkoordination als
Bestellschreiberln bezeichnet werden. Gefordert werden von ihm/ihr gute Kenntnisse des
Beschaffungsprozesses und der Logistik (Richard und Sultan 2012).

Der Category Manager ist in einem Unternehmen fir eine bestimmte Warengruppen
zustandig und vertritt diese nach auBen und im Unternehmen. Er/Sie ist zentraler
Ansprechpartner fur alle Fragen, welche diese Warengruppe betreffen und versucht, eine
Verbindung zwischen dezentralem und zentralem Einkauf herzustellen (Richard und Sultan
2012).

Der/Die Projekteinkauferin ist entweder direkt flr ein Projekt zusténdig oder im
Produktentstehungsprozess integriert. Er/Sie ist Mitglied des Projektteams und immer einem
Kunden- oder Entwicklungsprojekt fest zugeordnet. Alle  projektspezifischen
Einkaufsaktivitaten laufen tber ihn/sie (Richard und Sultan 2012).

Der Chief Purchasing Officer (CPO) sollte, durch die Steuerung einer langfristigen
Beschaffungsorganisation, vorhandene Beschaffungsressourcen identifizieren und dem
Unternehmen verfigbar machen. Weiters sollte der CPO die Leitung aller Einkaufsaktivitaten
und die Integration aller Stakeholder (die unterstellten Eink&auferinnen, das Personal anderer
Abteilungen und die Lieferantinnen) Gibernehmen. Um dies bewerkstelligen zu kénnen, sollte
er/sie sich von der Detailarbeit distanzieren und einen strategischen und damit langfristig
orientierten Betrachtungsrahmen anstreben. Der ldealfall ware, dass ein CPO Krisen und
Risiken erkennt, die fir andere noch nicht sichtbar sind und versucht, mit kreativen und
innovativen Lésungsanséatzen diesem entgegenzuwirken. Ein Problem das hierbei auftreten
kann ist, die Entfernung des CPOs vom taglichen Geschéft und das Ubersehen alltaglicher
Probleme. Der Idealfall ware folglich die Verschmelzung des CPOs und des funktionellen
Einkaufs zu einer Person. Aufgrund der unterschiedlichen Tatigkeiten — langfristig
strategisches Denken im Gegensatz zu kurzfristigen operativen Arbeiten — scheint dies nahezu
unrealistisch (Laux 2013; Kern et al. 2011).
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3.3.2 Betrachtungsfeld Kompetenz

In diesem Betrachtungsfeld soll geklart werden, wie Kompetenz bei Personen erfasst werden
kénnen. In weiterer Folge wird die Strukturierung bzw. Einteilung der Kompetenzen anhand
verschiedener Kompetenzmodelle erlautert und schlussendlich eine Auswabhl fuir ein, fur diese
Forschungsarbeit geeignetes, Kompetenzmodell getroffen. Abschlie3end werden in diesem
Kapitel zwei Sichtweisen der Kompetenzen fur Eink&uferinnen dargestellt. Auf der einen Seite
werden die Kompetenzen fir den Einkauf aus der wissenschaftlichen Literatur und auf der
anderen Seite aus Stellenanzeigen fiur Einkauferinnen analysiert und zusammengefasst.

3.3.2.1 Erfassung von Kompetenz

Fast alle psychologischen Konstrukte wie Kompetenz oder Motivation sind nur in ihrer
Anwendung — der Performanz — aufzuklaren und zu untersuchen. Der Kompetenz ist damit
immer das Urteil eines/r Beobachterin zuzuschreiben (McClelland 1973). Einerseits wird
versucht Kompetenzen wie eine naturwissenschaftliche Gré3e zu messen, wobei objektive
Messverfahren gesucht werden. Eine Fremdeinschatzung wird gegeniber der
Selbsteinschatzung bevorzugt. Andererseits wird angenommen, dass eine Objektivitat fur
sozialwissenschaftliche Variablen nicht erreicht werden kann. In diesem Fall werden
subjektbezogene Kompetenzeinschatzungen bevorzugt, die in weiterer Folge auch
quantifiziert ausgewertet werden kénnen. Bei der subjektbezogenen Kompetenzeinschéatzung
(selbstbezogener Kognition) wird davon ausgegangen, dass die Kompetenzen in einer
bedeutsamen Beziehung zu dem Verhalten stehen (Maag Merki und Grob 2005). Die
selbstbezogene Kognition der Kompetenzerfassung hat eine zentrale Bedeutung fur die
Kompetenzerfassung, wenngleich auch folgende Nachteile nicht aul3er Acht gelassen werden
dirfen:

e Selbstbeschreibungen sind hoch sensitiv gegeniiber bewussten oder unbewussten
Verfalschungen (Furnham 1997).

¢ Die Validitat aufgrund oben genannter Selbsteinschatzung steht somit in Frage (Kubinger
und Litzenberger 2003).

¢ Die Selbsteinschatzung hangt vom Selbstvertrauen einer Person ab (Kauffeld und Grote
2000b).

e Selbstbeschreibungen zur Kompetenzmessung fordert die Kopplung an konkrete
Arbeitsaufgaben (Kauffeld 2005).

Eine niedrige Selbsteinschatzung der eigenen F&ahigkeiten geht meist einher mit einer
leistungshemmenden Angst vor Misserfolg und einem Vermeidungsverhalten bei der
Bewadltigung von Herausforderungen (Bandura 1997). Ein weiterer Punkt ist die Validitat der
Selbsteinschatzungen von Kompetenzen. Mabe und West (1982) kommen zum Schluss, dass
die erwarteten Konsequenzen die Beurteilung der Selbsteinschatzung stark beeinflussen
(Mabe und West 1982). Wenn Personen keine negativen Folgen flrchten missen, ist eine
Selbsteinschatzung als positiv  einzustufen (Schuler 2001). Die Qualitdit der
Selbsteinschatzung hangt auch stark davon ab, ob negative Folgen beim beruflichen Aufstieg
oder bei der Gehaltsentwicklung zu erwarten sind (Frey 2004).
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Zusammenfassend lasst sich schlieRen, dass die Erfassung der Kompetenz bei
Einkauferinnen durch eine subjektbezogene Kompetenzeinschatzung mdglich ist. Laut Maag
Merki und Grob (2005) muss zwischen dem Verhalten und den Kompetenzen eine Beziehung
bestehen, was im Fall der Einkauferinnentatigkeit im Arbeitsalltag vorhanden ist (Maag Merki
und Grob 2005).

3.3.2.2 Kompetenzklassen

Nach der Erfassung der Kompetenz soll dieses Kapitel die Einteilung der Kompetenzen in
unterschiedliche Klassen darstellen. Im Folgenden werden in der Literatur géngige Varianten
der Klassifizierung dargestellt.

3.3.2.2.1 Fach-, Methoden-, Sozial- und Personal- bzw. Selbstkompetenz

Fachkompetenz umfasst die aufgaben- und arbeitsplatzspezifischen, organisationsbezogenen
beruflichen Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten, die zur Erkennung und fachlichen
Losung der derzeitigen und zuklnftigen Problemstellungen notwendig sind.
Methodenkompetenz ist die Fahigkeit, Methoden und Techniken zur Analyse, Entwicklung,
Strukturierung und Steuerung des Vorgehens bei Problemstellungen angemessen, flexibel,
selbststandig und zielorientiert einzusetzen. Ebenfalls z&hlen die Benennung der wichtigsten
Ziele und das Beschaffen und Bewerten von Informationen zur Methodenkompetenz.
Sozialkompetenz wird unterschiedlich definiert, im Wesentlichen beschreibt es aber die
Fahigkeit, sich im sozialen Umgang, d.h. im Umgang mit und gegenliber anderen Personen,
richtig zu verhalten und Interaktionsprozesse zu gestalten. Berthel und Becker (2013) lassen
offen, ob man die FUhrungskompetenz zur Sozialkompetenz zéhlt oder als eigene Kategorie
betrachtet. Kauffeld ordnet stattdessen die Fihrungskompetenz der Selbstkompetenz zu.
Personal- bzw. Selbstkompetenz — je nach Autorlnnen wird einer dieser beiden Begriffe
gewahlt — beschéftigt sich mit der eigenen Personlichkeit, d.h. sie umfasst die Leistungs- und
Mitgestaltungsbereitschaft, die Selbsteinschidtzung und -wahrnehmung und die eigene
Weiterentwicklung. Wéahrend es bei sozialer Kompetenz um das WIR geht, geht es bei der
Selbst- bzw. Personalkompetenz um das ICH (Becker 2009; Berthel und Becker 2013; Eck
und Rietiker 2010; Erpenbeck und Heyse 1999; Frieling 2000; Frohlich-Glantschnig 2005;
Grote et al. 2012b; Haberle 2008; Kauffeld 2001, 2006; Kauffeld und Grote 2014; Kauffeld
2002; Kauffeld et al. 2007; Mudra 2004; Schmidt-Rathjens 2007; Scullen et al. 2003; Sonntag
2004; Sonntag und Schaper 1999).

Durch das gleichzeitige Auftreten und Verknipfen unterschiedlicher Kompetenzarten ergibt
sich Handlungskompetenz. Ziel der Handlungskompetenz ist immer — nomen est omen — das
Handeln.

3.3.2.2.2 Personale, aktivitats- und umsetzungsorientierte, fachlich-methodische und
sozial-kommunikative Kompetenzen

Bei Fuhrungskraften stellt man oft fest, dass ihre Starke vor allem in der Aktivitdts- und
Umsetzungsstarke liegen, wahrend sie im fachlichen, persénlichen und sozialen Bereich
Verbesserungspotential aufweisen. Diese Personen kénnen und wollen alles, unabhéngig der
auftretenden Probleme, erreichen. Diese Fahigkeit ist deutlich abgrenzbar und bildet daher fur
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einige Autorinnen eine eigene Kategorie. Sie gruppieren die Kompetenzen dann in personale,
aktivitats- und umsetzungsorientierte, fachlich-methodische und sozial-kommunikative
Kompetenzen (Erpenbeck und Von Rosenstiel 2007a).

Personale Kompetenzen umfassen die Fahigkeit, sich selbst einzuschétzen, sich selbst zu
organisieren und die Bereitschaft sich selbst in die Arbeit einzubringen und dort
weiterzuentwickeln. Aktivitats- und umsetzungsorientierte Kompetenzen ermdéglichen das
aktive, selbstorganisierte Handeln um zu Erfolg zu kommen, d.h. sie sind die Fahigkeit, alle
anderen Kompetenzen, d.h. personale, fachlich-methodische und sozial-kommunikative
Kompetenzen, zur Zielerreichung einzusetzen. Fachlich-methodische Kompetenzen
ermdglichen selbstorganisiertes, physisches und psychisches Handeln durch das Anwenden
der eigenen Qualifikation und vorhandener Methoden zur Gestaltung des Arbeitsalltages.
Sozial-kommunikative Kompetenzen ermdglichen den Umgang mit anderen Personen, d.h.
mit ihnen in Kontakt zu treten, sich mit ihnen zu unterhalten und gemeinsam mit ihnen ein
Problem erfolgreich zu l6sen (Brockermann 2012; Erpenbeck und Sauter 2007; Erpenbeck
und Von Rosenstiel 2007a; Heyse 2007c; Heyse und Erpenbeck 2004; Tenberg 2011; Von
Rosenstiel und Nerdinger 2011).

Scullen et al. (2003) kommen zum Schluss, dass sich fachliche (technical skills) und
methodische (administrative skills) Kompetenzen unterscheiden. Da sie auRerdem nicht
dieselben Auswirkungen auf die Sozial- (citizenship behaviour) und Personalkompetenz
(human skills) haben, mussen fachliche und methodische Kompetenz getrennt werden
(Scullen et al. 2003).

3.3.2.2.3 Fach-, Methoden-, sozial-kommunikative, personale und Aktivitats- und
Handlungskompetenz

Von Rosenstiel (2007) vermengt beide oben angefilhrte Systeme und teilt sie in finf
Kategorien ein: Fachkompetenz, Methodenkompetenz, sozial-kommunikative Kompetenz,
personale Kompetenz und Aktivitdts- und Handlungskompetenz. Fur ihn st
Methodenkompetenz die Fahigkeit, Losungen zu finden und anzuwenden. Erreicht man das
Ziel trotz Widerstande, muss Aktivitats- und Handlungskompetenz eingesetzt werden (Von
Rosenstiel 2007).

3.3.2.2.4 Weitere Varianten der Klassifizierung

Bunk (1994) klassifiziert in Fach-, Methoden-, Sozial und Mitwirkungskompetenz, wobei
Mitwirkungskompetenz sehr &hnlich der Personal- bzw. Selbstkompetenz ist. Fachkompetenz
umfasst notwendige Kenntnisse und Fertigkeiten, Methodenkompetenz ist das selbststandige
Losen von Aufgaben und Reagieren bei Problemen, Sozialkompetenz umfasst das
Zusammenarbeiten und Zusammenkommen mit anderen Personen und
Mitwirkungskompetenz beinhaltet die Mitbestimmung, Mitwirkung und Ubernahme von
Verantwortung am Arbeitsplatz (Bunk 1994).

Lowisch (2000) betont, dass er in seinem System den Begriff Teilkompetenzen nicht
verwendet — er spricht von Kompetenzformen, die er wie folgt klassifiziert, ndmlich Sach-,
Methoden-, Sozial-, Personale, Kommunikative, Motivations- und Handlungskompetenz.
Sachkompetenz umfasst Fach- und Grundlagenwissen und das Wissen, wie das eigene
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Wissen erweitert werden kann. Methodenkompetenz steht fir das Erwerben und Anwenden
der Sachkompetenz, fir das Losen von Problemen und die Bewertung der erbrachten
Leistung. Sozialkompetenz wird fir die Interaktion mit anderen Personen bendtigt,
Personalkompetenz ist die Begriindung fur das eigene Verhalten. Kommunikative Kompetenz
beinhaltet jede Form der verbalen und nonverbalen Kompetenz — sowohl mit sich selbst als
auch mit anderen Personen. Motivationskompetenz beschreibt die Fahigkeit, sich selbst fur
eine Aufgabe zu motivieren und Handlungskompetenz die Fahigkeit, alle (brigen
Kompetenzen zur Zielerreichung einzusetzen (Loéwisch 2000).

3.3.2.2.5 Problematik der Klassifikation von Kompetenzen

Die einzelnen Kompetenzbereiche sind, unabhangig von der gewéhlten Variante zur
Klassifizierung, nicht eindeutig definierbar und Uberschneiden sich. Auferdem kodnnen
Kompetenzen aus dem Zusammenwirken anderer Kompetenzen entstehen (Frieling 2000;
Kauffeld 2006; Kauffeld et al. 2002; Kauffeld et al. 2007; North et al. 2013a).

Im folgenden Kapitel werden wissenschaftlich anerkannte Kompetenzmodelle vorgestellt, von
welchen sich einige der Klassifizierung der Kompetenzen bedienen.

3.3.2.3 Kompetenzmodelle

In diesem Kapitel wird die Strukturierung bzw. Einteilung der Kompetenzen anhand
verschiedener Kompetenzmodelle erldutert und schlussendlich eine Auswabhl fur ein, fur diese
Forschungsarbeit geeignetes, Kompetenzmodell getroffen. Betrachtet werden die Modelle
Kasseler-Kompetenz-Raster, Allgemeines Kompetenzmodell nach Jung, Selbsteinschétzung
beruflicher Kompetenzen nach Sonntag und Schafer-Rauser, Kompetenzmodell nach Heyse
und Erpenbeck und der Beurteilungsbogen smk zu sozialen und methodischen Kompetenzen
nach Frey und Balzer. Im Anschluss daran werden die Modelle diskutiert und auf die Eignung
fur die Untersuchung von Kompetenzen bei Einkauferinnen analysiert.

3.3.2.3.1 Kasseler-Kompetenz-Raster

Das Modell Kasseler-Kompetenz-Raster (KKR) wurde von den Autorinnen Kauffeld und Grote
entwickelt um die berufliche Kompetenz von Mitarbeiterinnen in Unternehmen zu messen.
Dabei setzt sich die berufliche Kompetenz aus Fach-, Methoden-, Sozial- und
Selbstkompetenz zusammen (Kauffeld und Grote 2000a). Durch das Zusammenspiel dieser
vier Facetten ist der/die Mitarbeiterln fahig selbstorganisiert, zielgerichtet, situationsbedingt
und verantwortungsbewusst betriebliche Aufgaben zu verrichten. Fir eine
Kompetenzmessung mittels KKR wird eine Gruppe von fiunf bis sieben Mitgliederinnen
empfohlen (Edelmann und Tippelt 2004). Innerhalb dieser Gruppe gibt es weder eine/n
Moderatorin noch ein hierarchisches Unterstellungsverhaltnis. Diese Gruppe konnte
beispielsweise aus zwei Abteilungsleiterinnen und drei einfachen Mitarbeiterinnen bestehen.
Die Gruppenmitglieder sollten tUber die internen Firmenablaufe Bescheid wissen, Giber deren
Arbeitsablaufe miteinander verbunden sein und in regelméRigem Kontakt stehen (Erpenbeck
2007). Der Gruppe wird nun eine aus ihrem beruflichen Alltag relevante, jedoch simulierte
Aufgabe gestellt, die in einem Zeitrahmen von 60 — 90 Minuten diskutiert wird und so zu
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bearbeiten ist, dass eine sinnvolle Losung fir alle Beteiligten vorliegt. Beispiele fir Fragen aus
dem beruflichen Alltag kénnten sein (Pawlowsky et al. 2005):

e Wie kann gewahrleistet werden, dass der Kunde stets eine/n einzigen Ansprechpartnerin
hat und die Informationsweitergabe an weitere beteiligte Personen dennoch reibungslos
stattfindet?

e Wie kann dem Diebstahl von wertvollen Geraten bei einer Vermietung vorgebeugt
werden?

e Wie und woher kann neues Personal angeworben werden und wie kann dessen
Qualifikation validiert und sichergestellt werden?

Fur den anschlieBenden Analyseprozess findet wahrend der Bearbeitung der
Aufgabenstellung eine Videoaufzeichnung statt. Die méglichst objektive Auswertung muss von
einer speziell geschulten und trainierten Person durchgefiihrt werden. Diese Person wertet
den Videomitschnitt anhand eines Beobachtungsrasters aus (Kauffeld et al. 2007). Dazu
werden alle verbalen AuBerungen der Teilnehmerinnen ,Akt fir Akt den ca. 50 Kriterien des
KKR zugeordnet (Erpenbeck 2007). Ohne technische Hilfsmittel wird von den Entwicklerinnen
des Systems fiur die Auswertung ein Zeitaufwand von rund 30 Stunden genannt. Es wurde
jedoch ein Computerprogramm entwickelt, welches es geschulten Personen erlaubt, die
Auswertung in rund acht Stunden durchzufuhren (Edelmann und Tippelt 2004). Die beruflichen
Handlungskompetenzen der Mitarbeiterinnen werden schlussendlich durch die Bewaltigung
von Optimierungsaufgaben in der Gruppe gemessen (Kauffeld 2002). Das KKR wird
vorwiegend fur die Messung der Selbstkompetenz eingesetzt. Eine Auswertung der fachlichen
Kompetenz ist schwierig bis nicht méglich (Edelmann und Tippelt 2004).

3.3.2.3.2 Allgemeines Kompetenzmodell nach Jung

Eberhard Jung entwickelte ein Kompetenzmodell, welches in allgemeinen Lebenslagen, im
Lern-, aber auch im Arbeitsbereich Anwendung findet. Jung beschreibt Kompetenz als
Befahigung zur Bewaltigung komplexer Situationen. Fur den Erwerb von neuen Féhigkeiten
wird Grundlagenwissen vorausgesetzt, auf welchem aufgebaut wird. In seinem Modell
verzichtet Jung auf die klare Unterscheidung in Kompetenzdimensionen wie inhaltlich —
fachlich, methodisch — strategisch, sozial — kommunikativ oder mental — affektiv (Jung 2010).

Vielmehr sind zur Bewaltigung komplexer Herausforderungen diese Dimensionen miteinander
vernetzt, um beispielsweise folgende Bewaltigungsaspekte zu bedienen (Jung 2010):

e Bereitschaft entwickeln um Herausforderungen anzunehmen.

e Zielgerichtet Fahigkeiten, Fertigkeiten und Wissen zu erwerben.

e Herausforderungen auf Basis von Wissen und Kénnen zu bewaltigen.

e Losungsstrategien fur gestellte Herausforderungen zu planen, durchzufihren, zu
reflektieren und auf ihre Zielerreichung hin zu Uberprifen.

e Kommunikative Formen der Problemlésungen zu entwickeln.

Basierend auf der Klieme-Expertise (Klieme et al. 2007) von Kompetenzfacetten entwickelte
Jung einen zirkuléaren Prozess. Dieser Zirkel ist in Abbildung 3-3 dargestellt.
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Abbildung 3-3: Zirkularer Prozess nach Jung (Jung 2010)

Der Zirkel in Abbildung 3-3 gliedert sich folgendermafRen: Bedurfnisse, Motive und Ziele (1)
motivieren zu Handlungen (2) bei denen Erfahrungen gemacht werden. Durch das Lernen aus
Erfahrungen werden Wissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten (3) gewonnen. Es ergeben sich
aber auch Werte, Einstellungen und Normen (4), die wiederum die Ziele und Interessen (1)
beeinflussen. Nach jedem Durchlauf wird ein hdheres Niveau erreicht, und so kann bei
zukUnftigen Herausforderungen von einer héheren Basis ausgegangen werden. Fir Ziele und
Motive braucht es hier gegebenenfalls eine von auf3en einwirkende Person, der Ubrige Zirkel
geschieht in Eigenregie (Jung 2010).

3.3.2.3.3 Selbsteinschéatzung beruflicher Kompetenz nach Sonntag und Schéafer-
Rauser

Bei der Einfihrung von beruflichen Aus- und WeiterbildungsmaflRnahmen wird von
Unternehmen eine Entwicklung der Leistungsbereitschaft und der beruflichen Kompetenz der
Mitarbeiterinnen erwartet. Sonntag und Schéafer-Rauser haben mit ihrem Fragebogen zur
Selbsteinschatzung der beruflichen Kompetenz (SBK) eine Systematik entwickelt, die hilft
dieses Ziel zu erreichen und sowohl Auszubildenden als auch Mitarbeiterinnen die Méglichkeit
gibt, ihre Fach-, Methoden und Sozialkompetenz einschétzen zu kénnen (Sonntag und
Schafer-Rauser 1993). Dazu betrachteten die Autoren zunéchst die Griinde fir
unzureichendes Leistungsverhalten von Mitarbeiterinnen. Untersuchungen stellten fest, dass
es neben den fehlenden fachlichen Kompetenzen noch weitere bedeutendere Griinde gibt,
warum es an der Entwicklung der Leistungsbereitschaft mangelt (Sonntag und Schéfer-Rauser
1993): Mangelnde Motivation, niedrige Selbsteinschatzung der eigenen F&higkeiten,
Versagensangste und Vermeidungsverhalten bei der Bewaltigung herausfordernder,
selbststandiger Tatigkeiten.

Eine positive Beeinflussung des Arbeitsverhaltens findet hingegen statt, wenn das
Selbstwertgefuhl durch interessante und verantwortungsvolle Arbeitsinhalte in Verbindung mit
kompetenten, partnerschaftlichen Ausbilderinnen gesteigert wird (Sonntag und Schéfer-
Rauser 1993).
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Fur die Entwicklung des Fragebogens zur Selbsteinschatzung beruflicher Kompetenz
verwendeten die Autoren als Ausgangsbasis die drei bekannten Bereiche in der
Berufsbildungsforschung: Fach-, Methoden- und Sozialkompetenz (Laur-Ernst 1984; Reetz
1989; Wilsdorf 1991). Diese Bereiche wurden anschlielend in sieben weitere Skalen
differenziert: Fertigkeiten, Kenntnisse, Denken und Problemlésen, Kreativitat, Lernfahigkeit,
Kommunikation und Kooperation.

Es folgte ein Fragebogenformat mit 183 den Skalen zugeordneten Items, welcher einem
Expertinnenrating unterzogen wurde. Als Ergebnis entstand der Fragebogen zur
Selbsteinschatzung der beruflichen Kompetenz mit 57, den Skalen zugeordneten ltems, deren
Reihenfolge zufallig ist. Zur Beantwortung gab es eine 6-stufige Skala (1="trifft sehr zu“ bis
6="trifft Uberhaupt nicht zu*) (Sonntag und Schéafer-Rauser 1993).

Der Fragebogen zur SBK soll nur zur Anwendung kommen, wenn die Mitarbeiterinnen
Akzeptanz dafur aufbringen. Es gilt zu vermeiden, dass Betroffene negative Folgen aufgrund
der zustande kommenden Daten befiirchten (Sonntag und Schéafer-Rauser 1993).

3.3.2.3.4 Kompetenzmodell (KODE®) nach Heyse und Erpenbeck

Die Grundform von KODE®?*® geht auf die Jahre 1996 bis 1998 zuriick. Heyse versteht die
Kompetenz als ,die Fahigkeit einer Person zum selbstorganisierten, kreativen Handeln in fiir
sie bisher neuen Situationen.” (Heyse 2010a) Diese Fahigkeiten kdénnen auch durch
bestimmte Personlichkeitseigenschaften und Talente begriindet werden. F&higkeiten
hingegen sind keine Eigenschaften (Heyse 2010a).

Heyse und Erpenbeck haben den KODE®X?® KompetenzAtlas entwickelt. Dies ist eine
Auflistung und Kategorisierung der Kompetenzen nach vier Grundkompetenzen, wie in
Abbildung 3-4 ersichtlich.

19 KODE® ist ein Verfahrenssystem, das vier Kompetenz-Basisgruppen misst und auch Schlussfolgerungen zur
Entwicklung von Kompetenzen und Starken anbietet. KODE: KOmpetenzDiagnostik und —Entwicklung (Erpenbeck
2007)

20 KODE®X: KOmpetenzDiagnostik und —Entwicklungs-Explorer (Heyse 2007b)
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Abbildung 3-4: Grundkompetenzen - KompetenzAtlas (Heyse 2007b)
Im Folgenden werden die einzelnen Grundkompetenzen naher beschrieben.

Die Personale Kompetenzen (P) verstehen die Dispositionen, reflexiv selbstorganisiert zu
handeln, d.h. Selbsteinschatzungen vorzunehmen, produktive Einstellungen,
Wertvorstellungen, Motive und Deutungen zu entwickeln, Motivationen und Leistungsvorsatze
auf allen Ebenen zu entfalten und im Rahmen der Arbeit und anderer Tatigkeiten Kreativitat
zu entwickeln und zu lernen (Heyse 2010b).

Die Aktivitats- und Handlungskompetenzen (A) sind Dispositionen, gesamtheitlich
selbstorganisiert zu handeln, d.h. Initiative und Umsetzungsanstrengungen von Individuen,
und Unternehmen oder Organisationen zu aktivieren und in die Bewaltigung von Vorhaben zu
integrieren (Heyse 2010b).

Die Fach- und Methodenkompetenzen (F) sind Dispositionen, gedanklich - methodisch
selbstorganisiert zu handeln, d.h. einerseits mit fachlichen Kenntnissen und Fertigkeiten
kreativ Probleme zu l6sen, das Wissen sinnorientiert einzuordnen und zu bewerten,
andererseits Tatigkeiten, Aufgaben und Lésungen methodisch kreativ zu gestalten und von
daher das gedankliche Vorgehen zu strukturieren (Heyse 2010b).

Die Sozial-kommunikative Kompetenzen (S) sind Dispositionen, kommunikativ und
kooperativ  selbstorganisiert zu handeln, d.h. sich als Individuum, Team oder
Unternehmen/Organisation mit anderen kreativ auseinander- und zusammenzusetzen, sich
beziehungsorientiert zu verhalten um gemeinsam neue Plane und Ziele zu entwickeln (Heyse
2010b).

Kompetenzkombinationen

Diese vier Grundkompetenzen (P, A, F, S) werden durch Teilkompetenzen erweitert. Obwohl
eine Teilkompetenz fir mehrere Grundkompetenzen in Frage kommen kann, wird hier eine
strikte, oft zufallige Trennlinie gezogen. In der Realitdét kommen auch die Grundkompetenzen
selten ,rein“ vor. Haufig sind es Mischformen. Als Beispiel sei hier die Kombination aus
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Aktivitdts- und Handlungskompetenzen (A) und Personale Kompetenz (P) genannt. Jener
Kombination = kénnen  Begriffe ~ wie  Risikobereitschatft, Entscheidungsfahigkeit,
Gestaltungswille, Innovationsfreudigkeit, Belastbarkeit, Einsatzbereitschatft,
Durchsetzungsfahigkeit, usw. zugeordnet werden. Durch ein  umfangreiches
Bewertungssystem wurden die vier Begriffe mit der grofRten Ubereinstimmung von A und P
bestimmt. Dieses Verfahren wurde fir alle méglichen Kombinationsmdglichkeiten, 16 an der
Zahl, durchgefuhrt, und somit erhielt man 64 Begriffe fur Teilkompetenzen, welche erstmalig
logisch den Hauptkompetenzen zugeordnet sind. Sollten sich Kompetenzen lberschneiden,
dann kann man eruieren, auf welcher Kompetenz der Schwerpunkt liegt (Heyse 2010b).

Empirische Zuordnung von Teilkompetenzen

Zum diesem Zweck wurden 120 Begriffe sowohl der Literatur ab 1994, als auch Stellen- und
Anforderungsbeschreibungen fihrender deutscher und schweizer Unternehmen entnommen.
Diese 120 Begriffe oder Teilkompetenzen wurden von KODE®-Beraterinnen, Lehrerinnen,
Fuhrungs- und Fuhrungsnachwuchskraften sowie Studierenden, unabhéngig voneinander den
vier Grundkompetenzen zugeordnet. Im nachsten Schritt wurden aus dieser Zuordnung jene
64 selektiert, die sich am deutlichsten auf eine oder zwei Grundkompetenzen bezogen. Diese
64 Kompetenzbegriffe wurden sowohl umfassend definiert, als auch auf spezifischen
Schwéchen hingewiesen. So entstand der in Abbildung 3-5 ersichtliche KompetenzAtlas, der
an Umfang und Struktur bislang einzigartig ist (Heyse et al. 2010).
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Abbildung 3-5: KODE®X KompetenzAtlas (Heyse 2007a)

Der KODE®X KompetenzAtlas ist fur folgende Anwendungsgebiete geeignet (Erpenbeck

2007):

¢ Anforderungsanalysen, Potentialanalysen und Qualifikationsbedarfsanalysen

e |Im

Rahmen

von
Personaleinstellungsvorhaben

e Zur Erkennung von High Potentials

Personalrekrutierungen,

bei

Personalauswahl

und

e Zur Begleitung von Personalférderung und —entwicklung und zur Ableitung differenzierter
PersonalentwicklungsmalRnahmen

e Zur Begleitung von Verhaltens- und Teamtrainings

e Fir Anregungen im selbstorganisierten Lernen

¢ Als Teil von Organisationsentwicklung tber die Individualdiagnose hinaus
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Die Anwendungsgebiete erstrecken sich tber ein breites wirtschaftliches Gebiet. Als Beispiele
werden in der Literatur folgende Branchen genannt (Heyse 2010a): Banken,
Chemie/Pharmazie, Dienstleister, Handel, Industrieunternehmen, Nahrungsguterwirtschatft,
offentliche Einrichtungen, Universitaten, Unternehmensberatungen und Versicherungen.

Zur Entwicklung des SynonymAtlas, die zwischen 2004 und 2006 stattfand, wurde der
KompetenzAtlas um 147, eng verbundene Begrifflichkeiten erweitert, welche den 64
Teilkompetenzen zugeordnet wurden (Heyse 2010a).

Vorgehensweise der Kompetenzerfassung

Zur Ermittlung des Sollprofils kommt in der Praxis haufig die qualitative Erhebungsmethode
zum Einsatz, bei der eine ausgewahlte Gruppe von Expertinnen an einem Workshop teilnimmt.
Um die notwendigen Soll-Kompetenzen zu bestimmen, wird dieser Gruppe im Rahmen des
Workshops der KompetenzAtlas vorgelegt. Aus dem im KompetenzAtlas enthaltenen 64
Teilkompetenzen, werden 16-18 Soll-Kompetenzen bestimmt. Anschlie3end werden diesen
Soll-Kompetenzen der gewtinschten Auspragungen zugeordnet (Heyse et al. 2015).

Bei der Ermittlung des Ist—-Kompetenzprofils geht es um ein Erdrtern des Status Quo der
Mitarbeiterinnenkompetenzen. Hier wird in der Praxis sehr haufig mit der quantitativen
Erhebungsmethode gearbeitet. Dazu werden Fragebdgen fir sowohl die Selbsteinschéatzung
der Mitarbeiterlnnen, als auch, abhangig vom notwendigen Detailierungsgrad, die
Fremdeinschéatzung durch Fuhrungskrafte und Kolleglnnen des/r jeweiligen Mitarbeiterinnen
eingesetzt (Heyse et al. 2015).

Es folgt eine Gegenlberstellung des Soll-Anforderungsprofils mit den Ist—Profilen, mit
anschliel3ender Berechnung der prozentualen Abweichung. Eine Abweichung darf keinesfalls
negativ gewertet werden, vielmehr zeigt diese das Entwicklungspotential des/r Mitarbeiterin,
aber auch des Unternehmens. Auf Basis des Soll-Ist—Vergleichs sollte mit jedem/r
.getesteten” Mitarbeiterin ein Ergebnisgespréach gefuhrt werden (Heyse et al. 2015).

3.3.2.3.5 Beurteilungsbogen fir soziale und methodische Kompetenzen nach Frey und
Balzer

Der Beurteilungsbogen fur soziale und methodische Kompetenzen (smk) nach Frey und Balzer
ist ein Fragebogen zur Selbsteinschatzung von sozialen und methodischen Kompetenzen
bzw. Fahigkeitskonzepten. Frey und Balzer (2005) definieren unter einem Fahigkeitskonzept
eine theoretische Bezeichnung der Gesamtheit der psychischen und physischen Fertigkeiten
(Frey und Balzer 2005). Kompetenzen sehen die beiden Autoren Frey und Balzer als
Lkorperliche und geistige Dispositionen im Sinne von Potentialen, die eine Person als
Voraussetzung bendtigt, um anstehende Aufgaben und Probleme zielorientiert zu l6sen, die
gefundenen Losungen zu bewerten und das eigene Repertoire an Handlungsmustern
weiterzuentwickeln.” (Frey und Balzer 2007)

Entwicklung des Beurteilungsbogens

Fur die Entwicklung des Beurteilungsbogens wurde eine Auswahl an Iltems aus 542 Aussagen
zu Fach-, Sozial- und Methodenkompetenzen durch ein Forscherlnnenteam generiert. In
weiterer Folge wurde durch eine Expertinnenkategorisierung der ltempool auf 128 Items zu
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Sozial- und Methodenkompetenzen reduziert und aufgrund theoretischer Uberlegungen in
Unterdimensionen wie Fuhrungsfahigkeit oder Kooperationsfahigkeit eingeteilt. Die
Zuordnung der Items wurde anhand mehrerer Stichproben Uberprift und daraus die aktuelle
Fassung des Beurteilungsbogens entwickelt (Frey und Balzer 2003). Der Beurteilungsbogen
befindet sich in stetiger Weiterentwicklung.

Aufbau des Beurteilungsbogens

Der Aufbau des Beurteilungsbogens ist in drei Ebenen gegliedert. Die erste Ebene besteht
aus einzelnen Fertigkeiten welche sich in den Items des Beurteilungsbogens widerspiegeln.
Auf der zweiten Ebene werden diese Fertigkeiten zu Fahigkeitskonzepten (Unterdimensionen)
zusammengefasst. Die dritte Ebene stellt die Ebene der Kompetenzklassen dar. Da der
Beurteilungsbogen sich standig in Weiterentwicklung befindet, werden laufend empirisch
getestete Veranderungen und Verbesserungen am Beurteilungsbogen vorgenommen. Die
aktuellste Version ist zur Zeit der Beurteilungsbogen smk72+, welcher insgesamt 72 ltems
aufweist. In Tabelle 3-4 werden die Kompetenzklassen mit den Fahigkeitskonzepten
dargestellt (Frey 1999; Frey und Balzer 2003; Frey und Balzer 2017; Frey et al. 2012):

Tabelle 3-4: Kompetenzklassen und Fahigkeitskonzepte des Beurteilungsbogens smk72+

Kompetenz-  Sozialkompetenz Methodenkompetenz Personalkompetenz
klasse
Kooperationsfahigkeit Selbststandigkeit Einfuhlsamkeit
Soziale Verantwortung Reflexivitat Pflichtbewusstsein
Fahigkeits- Konfliktfahigkeit Analysefahigkeit Neugierde
konzepte Kommunikationsfahigkeit Flexibilitat Leistungsorientierung
Fihrungsfahigkeit Zielorientiertes Handeln

Situationsgerechtes Auftreten  Arbeitstechniken

Jedes der 16 genannten Fahigkeitskonzepte wird mittels mehrerer Items operationalisiert. Alle
Items werden auf einer 6-stufigen Skala von 1 (,trifft Gberhaupt nicht zu*) bis 6 (,trifft vollig zu®)
bewertet. Bei der Beurteilung liegt der Fokus in der Anwendung der jeweiligen Fahigkeit,
Kenntnis oder Haltung in beruflichen Handlungssituationen.

Kompetenzbeschreibungen

Im Folgenden werden speziell die Sozial- und Methodenkompetenz und die dazugehérigen
Unterdimensionen im Sinne der Autoren Frey und Balzer definiert (Frey und Balzer 2005):

Als Sozialkompetenz beschreibt Frey die Fahigkeit, selbststandig oder in Kooperation mit
anderen eine gestellte Aufgabe verantwortungsvoll zu I6sen. Wenn am Lésungsprozess mehr
als eine Person beteiligt ist, so kommen auf die Handelnden weitere Verhaltensdispositionen
wie beispielsweise Konflikt- aber auch Fuhrungsfahigkeit zu (Frey 1999). Im Folgenden
werden die sechs Unterdimensionen beschrieben:

Soziale Verantwortung ist definiert als die Fahigkeit, eigenstandig, mindig und unter
Berucksichtigung der antizipierten Auswirkungen auf sich selbst, auf andere und auf einer
Sache bewusst zu handeln und die resultierenden Konsequenzen des Handelns zu tragen
(Frey 1999).
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Kooperationsféahigkeit ist die Fahigkeit einer Person mit anderen zusammen arbeiten zu
kénnen. Das Arbeitsverhalten von mindestens zwei Personen ist bewusst und planvoll auf
einander abgestimmt um an einem gemeinsamen Ziel zu arbeiten (Frey 1999).

Konfliktfahigkeit bezeichnet die Fahigkeit mit anderen in eine Auseinandersetzung zu treten
und einen Kompromiss bzw. eine Problemlésung zu erreichen. Dieses Verhalten setzt voraus,
dass eine Person mit Kritik angemessen umgehen kann (Frey 1999).

Kommunikationsfahigkeit meint in einem kommunikativen Regelkreis als Nachrichtensender
und Nachrichtenempféanger verstandliche Sachinformationen vermitteln zu kénnen. Des
Weiteren sollen Personen die Kommunikationsregeln einhalten und
Kommunikationsstérungen bewaltigen kénnen (Frey 1999).

Fuhrungsfahigkeit bezeichnet die Fahigkeit einer Person richtungsweisendes und steuerndes
Einwirken auf das Verhalten anderer Menschen auszuiiben, um eine bestimmte
Zielvorstellung zu erreichen. Ein westliches Merkmal erfolgreicher Flhrung ist ihr dynamischer
Prozess, in welchem Verantwortung Ubertragen und zu Eigenverantwortung motiviert wird
(Frey 1999).

Situationsgerechtes Auftreten beschreibt die Fahigkeit einer Person, in unterschiedlichen
Situationen selbstbewusst aufzutreten und zu handeln. Auftreten und Erscheinungsbild wird
von den Erwartungshaltungen anderer bestimmt (Frey 1999).

Als Methodenkompetenz wird die Fahigkeit gemeint, innerhalb eines definierten
Sachbereichs denk- und handlungsfahig zu sein. Darunter fallen einige Fahigkeiten wie
beispielsweise fachgerecht und reflektiert mit Arbeitsgegenstdanden umzugehen oder auch
Arbeitsprozesse zu strukturieren. Haufig werden auch Fahigkeitsbereiche aufgelistet, die den
Bereichen Analysefahigkeit und Reflexivitat zuzuordnen sind (Frey 1999). Im Folgenden
werden die finf Unterdimensionen beschrieben:

Selbststandigkeit beschreibt die Fahigkeit einer Person, in Situationen selbst die Initiative zu
ergreifen, sich selbst Ziele zu setzten und Methoden zur Zielerreichung auszuwéahlen und
anzuwenden. Des Weiteren sollten die eingesetzten Mittel, die anvisierten Ziele und das
Ausmald der Zielerreichung unabh&ngig von anderen realitdtsangemessen Zielen beurteilt
werden kénnen (Frey 1999).

Analysefahigkeit meint, dass Personen in der Lage sind Gegenstande oder Sachverhalte
systematisch untersuchen zu konnen. Die Analysefahigkeit ist eng mit der Ldsung von
Problemen verbunden (Frey 1999).

Flexibilitat beschreibt die Fahigkeit einer Person, sich auf neue Situationen einzustellen, neue
Sachverhalte zu erfassen und verschiedene Aufgaben zeitgleich zu bearbeiten. Es wird dabei
auch gefordert, standig alte Sachverhalte in Frage zu stellen und neue Wege auszuprobieren
(Frey 1999).

Zielorientiertes Handeln beschreibt die Fahigkeit einer Person, ein Problem, eine Erkenntnis
oder ein Ziel Uber bestimmte Handlungsmethoden und kognitive Strategien zu lésen. Das
Ldsen neuer Aufgaben bedeutet einen Zuwachs an Erkenntnissen (Frey 1999).
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Arbeitstechniken zeigt sich bei einer Person als die Fahigkeit zahlreiche unterschiedliche
Behandlungstechniken und Methoden im Repertoire sowohl zu erlernen und zu verinnerlichen
als auch zur Erreichung eines bestimmten Zieles jederzeit abrufbar zu haben (Frey 1999).

Reflexivitat steht flr die Fahigkeit einer Person das eigene Handeln und sich selbst als Subjekt
kritisch zu Uberprifen. Reflexives Verhalten evaluiert eigene bereits vergangene oder
gegenwartige Handlungen. Reflexion setzt beispielsweise dann ein, wenn Handeln
problematisch wird und nicht zum gewtiinschten Ergebnis fuhrt (Frey 1999).

Die Personalkompetenz nach Frey umfassen beispielsweise Fahigkeitskonzepte und
Eigenschaften welche das Individuum bendtigt um fir sich selbst verantwortungsvoll und
motiviert zu handeln (Frey et al. 2005). An dieser Stelle wird auf die entsprechende
Fachliteratur fur eine detailliertere Beschreibung der Personalkompetenz verwiesen.

3.3.2.3.6 Diskussion der Kompetenzmodelle

Das Kasseler-Kompetenz-Raster scheint Vorziige im operativen Bereich zu haben und
vorwiegend bei Unternehmen im Rahmen von Teams zum Einsatz zu kommen. Das KKR ist
auf die Messung der Selbstkompetenzen beschrankt, ein Erfassen der fachlichen Kompetenz
ist nicht moglich. Bei der Auswertung des Videomaterials kommt es sehr stark auf die
Unbefangenheit der auswertenden Person an, was einen Nachteil im Hinblick auf die
Objektivitat der Ergebnisse zur Folge haben kénnte. Beschrankt ist das KKR in der Anzahl der
Teilnehmerinnen (finf bis sieben). AufRerdem wird neben den Ressourcen der
Teilnehmerlnnen noch ein Besprechungsraum und als technisches Hilfsmittel eine Kamera
bendtigt. Da die Erfassung der Kompetenzen mit dem KKR sehr zeit- und
ressourcenaufwendig ist, stellt dieses Modell keine Option fur diese Forschungsarbeit dar.

Das allgemeine Kompetenzmodell nach Jung gilt fir die Bereiche in allgemeinen
Lebenslagen, im Arbeits- oder im Lernbereich. Durch diese Vielseitigkeit wird ein breites
Spektrum abgedeckt, wodurch jedoch nachteilig mit keinem groBen Tiefgang in den
Ergebnissen zu rechnen ist. Fir eine Analyse der hier untersuchten Kompetenzprofile von
Einkauferlnnen scheint dieses Modell ungeeignet.

Der Fragebogen zur Selbsteinschatzung der beruflichen Kompetenz nach Sonntag und
Schéfer-Rauser unterstitzt Unternehmen bei  Aus- und Weiterbildungen ihrer
Mitarbeiterinnen. Fur die Anwendung in diesem Gebiet gibt eine Vielzahl von Vorteilen. Als
Nachteil des SBK ist anzufiihren, dass es eine Bereitschaft und Akzeptanz der
Mitarbeiterinnen fur selbigen geben muss. Diese Akzeptanz kann mit verschiedenen
Methoden getestet werden, was den Aufwand deutlich erhdéht. Das Ergebnis ist auch stark
vom Gemitszustand der getesteten Person abhéngig. Aufgrund der hohen Anzahl von Items
im Fragebogen wird eine Umsetzung in einer quantitativen Umfrage im Rahmen dieser
Forschungsarbeit als schwierig angenommen.

Der KODE® KompetenzAtlas, mit seinem strukturierten Aufbau in Grund- und
Teilkompetenzen, sowie den daraus resultierenden Kombinationsmaoglichkeiten ist fur die zu
behandelnde Thematik der Kompetenzbestimmung im Rahmen dieser Forschungsarbeit gut
geeignet. Fur die Auswahl der Teilkompetenzen wurde unter anderem auf Stellen- und
Anforderungsbeschreibungen fihrender deutscher und schweizer Unternehmen zugegriffen,
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was auf eine praxisnahe Entwicklung dieses Systems hindeutet. Die empirische Zuordnung
der Teilkompetenzen von KODE®-Beraterinnen, Lehrerlnnen, Fihrungs- und
Fuhrungsnachwuchskraften sowie Studierenden unterstreicht diese Deutung. Die
Weiterentwicklungen des KODE®-Systems bestédtigen die Anwendung in der Praxis und
Theorie.

Mit Hilfe des Beurteilungsbogens fur soziale und methodische Kompetenzen nach Frey
und Balzer kdnnen Ist-, Soll- und Entwicklungsprofile von Mitarbeiterinnen erstellt werden.
Der Beurteilungsbogen ist auf Basis klassischer Testtheorie entwickelt und laufend durch
Evaluierungen weiterentwickelt worden. Durch die Operationalisierung der Fahigkeitskonzepte
mittels sechs Items wurden sehr gute Reliabilititswerte erreicht. Die Beurteilung von
Einzelkompetenzen anhand von sechs Items je Kompetenz kann bessere Ergebnisse liefern,
als die Beurteilung einer Kompetenz anhand eines Iltems. Da speziell soziale Kompetenzen im
Einkauf immer wichtiger werden (Sorge 2014), konnte mit Hilfe dieses Beurteilungsbogens
eine genauere Analyse dieser erfolgen.

3.3.2.4 Kompetenzen fur Eink&auferinnen aus Sicht der Literatur

Ziel dieses Kapitels ist es, Kompetenzen, die Einkauferinnen benétigen, aus Sicht der
wissenschaftlichen Literatur zu erarbeiten und darzustellen. Es wurde eine hohe
Betrachtungsebene fiir die Literaturrecherche festgelegt, um eine mdéglichst umfangreiche
Darstellung zu erhalten. Bei der Literaturrecherche bzw. der Auswahl an Studien und
Veréffentlichungen wurde der Fokus zuerst dementsprechend breit gewahlt und in weiterer
Folge auf die wissenschaftliche Relevanz eingeengt.

3.3.2.4.1 Vorgehensweise der Kompetenzerfassung

In den letzten Jahrzehnten sind eine Vielzahl an Forschungsarbeiten zum Thema
Kompetenzen fir Einkauferinnen publiziert worden. Die Literaturrecherche soll einen
Uberblick tiber die vorhandene deutsch- und englischsprachige wissenschaftliche Literatur zu
diesem Themenbereich geben. Wie eingangs schon erwahnt, ist es unabdingbar methodisch
klar vorzugehen. Daher wurde die Literaturrecherche angelehnt an Webster und Watson
(2002) durchgefihrt. Abbildung 3-6 illustriert die methodische Vorgehensweise der
Recherche, Sortierung und Zuordnung der Kompetenzen von Einkauferinnen.
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Abbildung 3-6: Vorgehensweise der Kompetenzerfassung?!

Fur die Einteilung der Kompetenzen aus der wissenschaftlichen Literatur nach einem Modell
wird das Kompetenzmodell KODE® nach Heyse und Erpenbeck gewahlt. Die Wahl fallt auf
Grund der in Kapitel 3.3.2.3.6 geflihrten Diskussion auf dieses Modell. Im Folgenden werden
die funf Schritte aus Abbildung 3-6 erlautert und die wesentlichen Vorgehensschritte und
Ergebnisse dazu gezeigt.

1. Literarturrecherche

Eine fundierte Literaturrecherche stellt die solide Basis dar um die wissenschaftlich relevanten
Themenbereiche aufzuzeigen. Die Abfrage fir diese Forschungsarbeit erfolgte im ersten
Schritt, nach Abklarung der Inhalte der einzelnen Datenbanken, in den Literaturdatenbanken
Google Scholar, EconBiz, Scopus, Science Direkt, Web of Science und TUGraz Library
Search im Oktober 2015. Die verwendeten Datenbanken wurde bereits in Kapitel 3.1
beschrieben. Fur die Recherche wurden Suchworter bzw. ein Suchprofil erarbeitet und in
weiterer Folge fur unterschiedliche Portale verwendet. Mit Hilfe des Suchprofils (siehe Tabelle
3-5) sollte das bestmdgliche Resultat erzielt werden.

Tabelle 3-5:Suchprofil fur Kompetenzen bei Einkauferinnen

UND - Verkniipfung

Einkauf Kompetenz*
Eink&ufer* Competenc*
ODER - Buyer Fahigkeit*
Verknipfung Purchase* Fertigkeit*
Procurement Skill*
CPO Schliisselkompetenz*
Befahigung*

21 Eigene Darstellung in Anlehnung an Webster und Watson (2002)
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Die Begriffe der vertikalen Ebene wurden jeweils mit ODER und die Begriffe in der horizontalen
Ebene jeweils mit UND verknlpft. Die Vielzahl der gefundenen Literaturquellen aus den
unterschiedlichsten Datenbanken werden im nachsten Schritt Gberprift und gefiltert.

2. Filtern

Als zweiter Schritt wurden die Literaturquellen sondiert und kritisch hinterfragt ob die
gefundene Quelle Giltigkeit fur die geforderten Zwecke der Literaturerhebung besitzt. Die
Quellen wurden dahingehend analysiert, dass die Inhalte und Untersuchungen der einzelnen
Quellen vergleichbar sind. Vorwiegend wurde auf Primar- und Sekundarliteratur fokussiert. Fir
die Literaturrecherche bildet die Sekundaérliteratur einen essentiellen Bestandteil fiir die eigene
Forschungsarbeit um Forschungsliicken aufzudecken (Turabian 2007). Die Ursprungsquellen
als Primarliteratur wurden zusatzlich tberpruft.

Die gefundenen Blicher, Beitrage und Zeitschriften unterteilen sich in acht deutschsprachige
und 29 englischsprachige Literaturstellen wobei auch einige Artikel aus gebundenen
Zeitschriften entnommen wurden. Die deutschsprachige Literatur stammt von den Jahren 1976
bis 2014, die englischsprachige Literatur von den Jahren 1987 bis 2014. Eine kurze Ubersicht
der Literaturquellen wird im nachsten Kapitel gegeben. Quellen aus dem Franzdsischen
wurden auf Grund der sprachlichen Barriere nicht in Betracht gezogen und sind daher in die
Ausarbeitung nicht eingeflossen. Zuerst fand eine qualitative Betrachtung der einzelnen
Kompetenzen statt. Die Unterschiede zwischen englisch- und deutschsprachigen Quellen
wurden eruiert, englische Kompetenzbezeichnungen ins Deutsche Ubersetzt und auf
Gleichheit geachtet. In weiterer Folge wurden zielgerichtet Doppelnennungen von
Kompetenzen herausgefiltert, anschlieend auf Basis einer quantitativen Auswertung eine
erste  Ubersicht erstellt und die Kompetenzen zu Gruppen zusammengefasst
(Kompetenzgruppenanalyse). Die Gruppenbildung fir die Kompetenzgruppenanalyse
entstand aus der qualitativen Betrachtung und ist in Anhang A aufgelistet. Tabelle 3-6 zeigt
eine erste Zusammenfassung der genannten Kompetenzen anhand  der
Kompetenzgruppenanalyse. Der Rang wird anhand der Summe der Anzahl der
Einzelnennungen der Kompetenzen fir Einkauferinnen in der gesamten Literatur bestimmt.
Beispielsweise die Kompetenzgruppe ,betriebswirtschaftliche Kenntnisse® wurde in 27 von 37
relevanten Literaturquellen als eine wichtige Kompetenz fir Einkauferinnen genannt.

Tabelle 3-6: Literaturbasierte Kompetenzgruppenanalyse fur Einkauferinnen

Literatur D Literatur E Literatur gesamt
Rang Kompetenzgruppe (n=8) (n=29) (n=37)
Anzahl % Anzahl % Anzahl %

1 Betriebswirtschaftliche Kenntnisse 5 62,5 22 75,9 27 73,0
2 Methoden und Techniken des Einkaufs 3 37,5 24 82,8 27 73,0
3 Verhandlungsfahigkeit 5 62,5 21 72,4 26 70,3
4 Analytisches Denken 5 62,5 18 62,1 23 62,2
5 FUhrungskompetenz 3 37,5 20 69,0 23 62,2
6 Ganzheitliches Denken 5 62,5 18 62,1 23 62,2
7 Teamfahigkeit 7 87,5 16 55,2 23 62,2
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Tabellenfortsetzung

Literatur D Literatur E Literatur gesamt
Rang Kompetenzgruppe (n=8) (n=29) (n=37)
Anzahl % Anzahl % Anzahl %

8 Technische Kenntnisse 5 62,5 18 62,1 23 62,2
9 Kontakt- und Kommunikationsfahigkeit 6 75 15 51,7 21 56,8
10 Beziehungsmanagement 1 12,5 19 65,5 20 54,1
11 PC-Kenntnisse 3 37,5 17 58,6 20 54,1
12 Problemlésungsfahigkeit 2 25 15 51,7 17 45,9
13 Strategisches Denken 3 37,5 13 44,8 16 43,2
14 Entscheidungsfahigkeit 3 37,5 12 41,4 15 40,5
15 Uberzeugungsvermogen 4 50 11 37,9 15 40,5
16 Organisationsfahigkeit 2 25 12 41,4 14 37,8
17 Juristische Kenntnisse 4 50 8 27,6 12 32,4
18 Neugierde 2 25 10 34,5 12 32,4
19 Risikomanagement 0 0 12 41,4 12 32,4
20 Branchenspezifische Kenntnisse 2 25 9 31,0 11 29,7
21 Konfliktlosungsfahigkeit 1 12,5 10 34,5 11 29,7
22 Interkulturelle Kompetenz 4 50 6 20,7 10 27,0
23 Kreativitat 1 12,5 9 31,0 10 27,0
24 Kundenorientierung 0 0 10 34,5 10 27,0
25 Professionelles Auftreten 3 37,5 7 24,1 10 27,0
26 Prozessmanagement 1 12,5 9 31,0 10 27,0
27 Projektmanagement 1 12,5 8 27,6 9 24,3
28 Qualitdtsmanagement 0 0 9 31,0 9 24,3
29 Lesen technischer Zeichnungen 0 0 8 27,6 8 21,6
30 Methoden und Techniken der Logistik 0 0 8 27,6 8 21,6
31 Motivationsfahigkeit 2 25 6 20,7 8 21,6
32 Schreiben 0 0 8 27,6 8 21,6
33 Informationsmanagement 3 37,5 4 13,8 7 18,9
34 Prasentationsfahigkeit 2 25 5 17,2 7 18,9
35 Unternehmerisches Denken 4 50 3 10,3 7 18,9
36 Zeitmanagement 1 12,5 6 20,7 7 18,9
37 Flexibilitat 3 37,5 3 10,3 6 16,2
38 Belastbarkeit 3 37,5 2 6,9 5 13,5
39 Durchsetzungsvermdogen 2 25 3 10,3 5 13,5
40 Fremdsprachenkenntnisse 5 62,5 0 0,0 5 13,5
41 Selbstbewusstsein 2 25 2 6,9 4 10,8
42 Zielorientierung 1 12,5 3 10,3 4 10,8

Die folgenden Erkenntnisse sind erste Interpretationen der Zusammenfassung der oben

genannten Kompetenzgruppenanalyse aus der wissenschaftlichen Literatur:

¢ Fremdsprachenkenntnisse werden ausschlie3lich von deutschsprachigen Autorlnnen
gefordert (funf von acht bzw. 62,5%). Da die primare Fremdsprache Englisch ist, fordern
englischsprachige Autorinnen diese nicht.

o Juristische Kenntnisse fordern prozentuell fast doppelt so viele deutschsprachige (vier von
acht bzw. 50%) wie englischsprachige (acht von 29 bzw. 27,6%) Autorinnen.
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Das Lesen technischer Zeichnungen ist fiir acht der 29 (27,6%) englischsprachigen
Autorlnnen wichtig. Von den deutschsprachigen Autorlnnen hat dieses Kénnen niemand
gefordert.

Die Gruppe der Methoden und Techniken des Einkaufs werden prozentuell von mehr als
doppelt so vielen englischsprachigen als deutschsprachigen Autorinnen gefordert — 24
von 29 (82,8%) versus drei von acht (37,5%). In der Praxis wird diese Kompetenz jedoch
fur jede/n Eink&uferin notwendig sein.

Kenntnisse im Qualititsmanagement finden deutschsprachige Autorinnen nicht
notwendig, wahrend neun der 29 (31,0%) englischsprachigen Autorinnen diese fordern.
Ursache kann das moglicherweise  unterschiedliche  Aufgabengebiet im
deutschsprachigen Raum sein.

Unternehmerisches Denken wird von vier der acht (50,0%) der deutschsprachigen
Autorlnnen gefordert, wahrend es nur drei der 29 (10,3%) der englischsprachigen
Autorinnen als notwendig erachten.

Beziehungsmanagement geniel3t bei englischsprachigen Autorlnnen prozentuell einen
mehr als funffach so groRen Stellenwert — 19 von 29 (65,5%) versus eins von acht
(12,5%). Im Widerspruch steht zwar die héhere Prioritat des Einfuhlungsvermdgens bei
deutschsprachigen  Autorlnnen, dies ist jedoch nicht aussagekraftig, da
EinfUhlungsvermégen nur von zwei deutsch- und einem englischsprachigen Autor
gefordert werden.

Fuhrungskompetenz fordern drei der acht (37,5%) deutschsprachigen und 20 der 29
(69,0%) der englischsprachigen Autorlnnen. Hier ist anzumerken, dass nicht zwischen
dem allgemeinen Einkauf und dessen Fihrungskraft differenziert wurde.
Kundenorientierung ist fur keinen der deutschsprachigen Autorinnen relevant, jedoch fir
zehn der 29 (34,5%) englischsprachigen Autorinnen.

Aus Sicht der englischsprachigen Literatur ist Risikomanagement (zwolf von 29 bzw.
41,4%) eine notwendige Kompetenz, wahrend dies in keiner einzigen deutschsprachigen
Literaturstelle gefordert wird. Erganzend kann vermutet werden, dass der/die
deutschsprachige Einkauferln das Risiko und die damit einhergehenden Gefahren
bestmoglich abschatzt, wahrend der/die englischsprachige Einkauferin Risiken sofort
eingeht.

Die Kompetenzgruppenanalyse ist ein erster Blick auf die wissenschaftliche Literatur. In
weiterer Folge werden die einzelnen Kompetenzen qualitativ inhaltlich Uberprift, den
Teilkompetenzen nach Heyse zugeordnet und in einer Konzeptmatrix quantitativ erfasst.

3.

Konzept Matrix

Im dritten Schritt werden die urspringlich in der Literatur gefundenen Kompetenzen geordnet
und autorinnenbasierend den Autorlnnen zugeordnet. Dabei entsteht eine Kreuztabelle

(Konzeptmatrix), die eine einfache Ubersicht der gesamten genannten Kompetenzen aus der
wissenschaftlichen Literatur ermdéglicht. Auf die vollstandige Abbildung der Konzeptmatrix wird

an dieser Stelle verzichtet. Die vollstandige Konzeptmatrix ist in Anhang B ersichtlich.
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4. Synonyme

Im ndchsten Schritt wurden die englischsprachigen Kompetenzen mit dem KODE®X Synonym
deutsch-englisch (EHM 2007) Ubersetzt und Uberprift. Es musste genau darauf geachtet
werden, dass vom gleichen Begriff gesprochen wird, da vielen Begriffen ein unterschiedliches
Verstandnis zugrunde liegt. Mit Hilfe des SynonymAtlas nach Heyse wurde jedem
Kompetenzbegriff aus der Literatur ein Synonym nach Heyse zugeordnet. Die
Herausforderung war, den Kompetenzen aus der Literatur ein richtiges Synonym zuordnen zu
konnen.

5. KompetenzAtlas
Im letzten Schritt wurden die Synonyme den Teilkompetenzen nach dem KompetenzAtlas

zugeordnet. Tabelle 3-7 zeigt die autorinnenbasierte Erfassung der Teilkompetenzen mit der
Zuordnung zu den jeweiligen Autoren aus der deutschsprachigen Literatur.

Tabelle 3-7: Einkauferinnenkompetenzen der deutschsprachigen Literatur

Autorinnen
g 5 -
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3 E g 5
3 g 8 = - @
(e} ~ - ©
Zuordnung zum -g g :U')/ 3 -E § & S
KODE®X KompetenzAtlas v 2 > e 5 5 & 5 @
. e 8 S £ 5 B & £ ¢
Teilkompetenz S © > 5 'S = = S =
(alphabethische Reihenfolge) Gruppe @ = © @ & L 4 n X
Akquisitionsstarke S/A 2 1 1
Analytische Fahigkeiten F/P 3 1 1 1
Belastbarkeit AP 3 1 1
Beratungsfahigkeit S/IA 4 1 1 1 1
Beurteilungsvermégen F/P 1 1
Dlalogfahl_gke_lt und s/p 1 1
Kundenorientierung
Eigenverantwortung P 3 3
Einsatzbereitschaft P/A 3 2 1
Entscheidungsfahigkeit AP 2 1 1
Ergebnisorientiertes Handeln AlF 5 1 1 1 1 1
Experimentierfreude S/A 3 1 2
Fachibergreifende Kenntnisse F 17 5 1 2 4 1 3 1
Fachwissen F 21 3 1 9 4 2 2
Folgebewusstsein FIS 4 3 1
Ganzheitliches Denken P/F 4 1 1 1 1
Gewissenhaftigkeit S/F 1 1
Glaubwurdigkeit P 6 3 3
Initiative A 4 1 1 2
Innovationsfreudigkeit A/P 2 2
Integrationsféhigkeit S/P 8 2 3 2 1
Kommunikationsfahigkeit S 8 3 1 1 1 1 1
Konfliktlésungsfahigkeit S/P 1 1
Konzeptionsstarke FIA 2 1 1
Kooperationsfahigkeit S 1 1
Lehrfahigkeit FIS 2 1 1
Marktkenntnisse F 3 2 1
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Tabellenfortsetzung

Autorlnnen
g 5 -
g 8 2
o c &
o £ & 3
2 g £ 5 g &
= e]
Zuordnung zum -g 5 % G g § & S
KODE®X KompetenzAtlas o 2 > o S 5 S < >
. e £ S £ 5 % & g ¢
Teilkompetenz 5 7] > S fe) G = S =
(alphabethische Reihenfolge) Gruppe P = e @& & E 4 & =
Mobilitat A 6 2 1 2 1
Normativ-ethische Einstellung P 4 2 2
Organisationsfahigkeit FIA 2 1 1
Planungsverhalten F 9 1 1 4 1 2
Problemlésungsfahigkeit S/IA 3 1 2
Projektmanagement FIS 1 1
Sachlichkeit F/P 1 1
Schlagfertigkeit A/S 1 1
Schopferische Fahigkeit P/A 2 2
Selbstmanagement P/A 3 1 2
Sprachgewandtheit S/F 7 2 2 1 1 1
Systematisch-methodisches Vorgehen FIA 9 2 2 1 2 2
Tatkraft A 3 1 2
Teamfahigkeit S/P 7 1 1 1 1 1 1 1
Verstéandnisbereitschaft SIF 2 1 1
Wissensorientierung F/P 1 1
Zielorientiertes Fiihren AlF 6 4 1 1

Die Zahlen bei den Autorlnnen geben an, wie oft der/die jeweilige Autorin die Kompetenz flr
eine/n Einkauferin als wichtig erachtet hat. Dabei wird der Wert nur mehr auf die Benennung
der Teilkompetenz vom KompetenzAtlas hin summiert. In der Summenspalte wird die
Kompetenznennung tber die Autorinnen hinweg summiert und die Spalte ,Gruppe® zeigt die
Zugehdrigkeit der Kompetenz zu den Grundkompetenzen im KompetenzAtlas. Tabelle 3-8 und
Tabelle 3-9 zeigen die gleiche Zuordnung fir die englischsprachige Literatur.
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Tabelle 3-8: Einkauferinnenkompetenzen der englischsprachigen Literatur (1/2)

Autorinnen

g =g
— - —
® o ~ T g — <
c 5 = 3 S § §
& & 9 _gg S ~a & 8 N
= o c N o X g g o) @ I
2 e R © a5 = ~cQ@Q 2 5 o
5 £ §g8csc g 88 T©=-%T8% 3 8 g
g g 83388 J§ g§ =888§58 TER <
s f. 55055885 sro5558:88885 53
= = 0 > —_ = S = - = & = i
Zuordnung zum r:,..%é%%gfsggxggggSﬁE 8§§_-8_-55$.'§<
RO h o 2 do [} o 2] S - ® ¢ o N o
KODE®X o 2 c%gmz:%caﬂgeeagu§9~;~=§s.g
Kompetenz Atlas 23 B8z 2T 2TTn8 8052823 2=3"%2
oS- SBEEBT o S5228c 28R c,2288888F¢ET 5=
_ Q 2 8SEc£833z225_2088s58.-52558 582888 <%
Teilkompetenz o E'5852§%88§88§'§t9$§tggo'gp'ggmgég
i = o © = 3 = o .2 — > O ~ 2 S5 32 — =
Sé?ﬁ:;%iﬁnghe 5 3 C€LCRATS868&5S0688F2383EC326838¢&R
Akquisitionsstarke SIA 1 1
Analytische FIP 13 1 11 1121 1 1 1
Fahigkeiten
Anpassungsféhigkeit S 1 1
Beharrlichkeit AlF
Belastbarkeit AP 4 2 1
Beratungsfahigkeit SIA 22 121 2 2 2 1
Beurt_gllungs- P 1 1
vermdgen
Beziehungs- s 5 1 1
management
Delegieren PIS 1 1
D|alogfah|_gke_|t und sP 24 1 1 1 1 21 2 1
Kundenorientierung
Disziplin PIF 1
Eigenverantwortung P 10 1 1 1 1
Einsatzbereitschaft P/A 3 11
Entscheidungs-
fahigkeit AP 3 2 1
Ergebnisorientiertes AFE 4 1 1 1
Handeln
Experimentierfreude  S/A 16 12 11 212
Fachliche Fs 1 1
Anerkennung
Fachiibergreifende
Kenntnisse F 3 1211 1 1 2311111 1
Fachwissen F934313232112235$5222
Fleil3 FIA 1 1
Ganzheitliches PIE 7 1 1
Denken
Glaubwirdigkeit P 1 1
Impulsgeben AlS 1
Initiative A 15 11 2 11 1 2
Innovations-
freudigkeit AP 16 21 1 2 21 1
Integrationsfahigkeit S/P 6 1 1 2 2
Kommunikations-
fahigkeit S 24 2 3 2 2 2 2 1 2 1
Konfliktiosungs- SP 12 1 2 1 11
féhigkeit
anzeptlons- FIA 9 1 2 1 1
starke
Kooperations-
fahigkeit S 5 1 L
Lehrféhigkeit FIS 6 1

Lernbereitschaft P/IF
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Tabelle 3-9: Einkauferinnenkompetenzen der englischsprachigen Literatur (2/2)

Autorinnen
g - g
— — —
® o ~ T g — <
c 5 =5 S) 8 S S
~ = a © g =} = S = S
N %) Z ~ o 2 o ~ ™ = i
=~ o c & ¢ g 93 .= @ ©
= ) = ) = = = © s > ~cqmQ 2 5 =
5 £ §9cco 2 88 <Z=-:-8% 3 © 4
o o D~ =~ = = — — o :
= <) oo 283 o d Q8 c0 38 50 © £ & <
N ) — ~ ~ = N — S S o & i
st 8 S edEZd - nNCc - o £tQ EgTogsS s = g =
£ -qu%_g'a>8®:A856.gwmﬁuﬁoe§maﬁ_
Zuordnung zum S -3 = CEo0oX0 50T 5§25 _-=-0v=2<
oomwm'cEGmeﬁ-c@c’o:’O LpncXgdm e o N o
KODE®X > O 42 8x3=5=c 29 o g 8 S 9 . - o S5 & S o
a4 o 3T - 3dX g §—'3‘-‘\‘:'E‘-‘-'HO'°§‘-®3® 5\-—_-0
Kompetenz Atlas ;d%éﬁvdgufczom_gc—égo 55 8cogcocf 8532
9 © §£c555:58358855S825528.23853%8¢%
Teilkompetenz § E £S552cs568ns88E 08 0z0c8¢ gm L3
; > €5 32555 C2 3883508332853 ¢c
(ERhEEITEGE 5 3 C€LCRATS868&5S0688F2383EC326838¢&R
Reihenfolge)
Marktkenntnisse F 21 2 3 2122 11 1 4 2
Mitarbeiterforderung  P/S 3 1 2
Mobilitat A 1 1
N_ormatlv-ethlsche P 5 1 1 5 1
Einstellung
Optimismus AlS 1 1
Organisations- FIA 12 1 1 1121 11 11 1
fahigkeit
Planungsverhalten F 53 2116 1 223313 1332173233
Problemisungs- SIA 17 1111 11 11111 111 11 1
fahigkeit
Projektmanagement F/S 10 1 1 2 1 121 1
Sachlichkeit FIp 2 1 1
Schlagfertigkeit AlS 5 11 1 1 1
Soziales AS 1 1
Engagement
Sprachgewandtheit SIF 34 2111211121 13211 1221 2 2 21
Systematisch
methodisches F/IA 50 2 31121113 2 22 2 21 2 2 4 456 1
Vorgehen
Tatkraft A 2 1 1
Teamféhigkeit S/IP 24 113 1 1 1 2 12 11 1 2 1 1
Wissensorientierung  F/P 7 1 1 1 1 1 1
Zielorientiertes AF 20 11111 1 1 11 21 2 1311
Fihren

Die Kompetenzbezeichnungen der Literaturstellen und die Zuteilung zu den Teilkompetenzen
sind im Anhang B zu finden. Im néchsten Kapitel wird die ausgewabhlte Literatur beschrieben,
die in die Kompetenzerfassung fur Eink&uferlnnen einfloss.

3.3.2.4.2 Veroffentlichungen zur Thematik Kompetenzen bei Einkauferinnen

In diesem Kapitel werden, fur diese Forschungsarbeit wichtige, ausgewahlten Studien und
Veroffentlichungen der Literaturrecherche zu Kompetenzen bei Einkéauferinnen chronologisch
aufgelistet und zusammengefasst.

Aufgaben und Ausbildung des Einkaufsleiters industrieller GroRunternehmen -
Mendelsohn (1976)

Im Buch ,Aufgaben und Ausbildung des Einkaufsleiters industrieller GroBunternehmen® von
Dr. Klaus Heinrich Mendelssohn werden im Kapitel 1l neben der Gliederung des
Aufgabenbildes (A) und der Darstellung der Aufgaben des Einkaufsleiters (B) auch die
Anforderungen an den Einkaufsleiter (C) behandelt. Diese Anforderungen werden mittels



Literaturtibersicht und maRgebende theoretische Betrachtungsweisen 67

Anforderungsstruktur ermittelt, welche sich sowohl aus sachlichen als auch aus menschlichen
Anforderungsmerkmalen zusammensetzen. Der Schwerpunkt wird auf Kenntnisse,
Fahigkeiten und Eigenschaften bei Einkauferinnen gelegt (Mendelsohn 1976).

Buying your way to the top — Keough (1993)

Nachdem der Einkauf jahrelang als Stiefkind eines Unternehmens gesehen wurde, steht er
nun bei vielen Unternehmen in der Top-Management-Agenda. Obwohl dieser Elan meist durch
die Notwendigkeit von Einsparungen getrieben ist, nutzen viele Unternehmen diese
Mdglichkeit um ihre Arbeitsablaufe, hinsichtlich Qualitat und Kundenzufriedenheit, neu zu
gestalten. Fir diese Umgestaltung muss mit einer ehrlichen Einschatzung begonnen werden,
wie sich die Funktion eines Beschaffungsmanagers tatsachlich entwickelt hat und von dem,
welche Kompetenzen erforderlich sind, sie auf die nachste Entwicklungsstufe zu heben
(Keough 1993).

Purchasing Education and Training: Requirements and Resources — Kolchin und
Giunipero (1993)

Kolchin und Giunipero (1993) nutzten persdnliche Interviews mit Beschaffungsmanagern um
29 Kompetenzen von Eink&uferlnnen zu ermitteln, die fir deren Beruf von Bedeutung sind.
Die Ergebnisse spiegeln die zehn wichtigsten Trends im Einkauf wieder. Um diesen Trends
gerecht zu werden, muissen Beschaffungsmanager eine groBe Anzahl an
Schlisselkompetenzen, wie beispielsweise Analytische Fahigkeiten,
Problemlésungsfahigkeiten, Kommunikationsfahigkeiten und kreatives Denken besitzen
(Kolchin und Giunipero 1993).

Procurement principles and management — Baily et al. (1994)

Das Buch ,Procurement principles and management® von Baily et al. behandelt die
Grundsatze im Einkauf und im Beschaffungswesen. Es beschreibt die kontinuierliche
Weiterentwicklung und Verdnderung im genannten Bereich. AuRerdem werden neue
Philosophien des Einkaufs mit bereits vorhandenen verglichen. Das Buch enthalt, unter
anderem, Neuigkeiten zu den Themen Outsourcing, globale Beschaffung sowie
praxisbezogene Fallstudien aus der Welt des Versorgungsmanagements. Beispielsweise
werden notwendige Kompetenzen des modernen Beschaffungsmanagers angefiihrt: Fahigkeit
zur Personalfiihrung, Aufgabenlbertragung, Umsetzungsfahigkeit, Erfolgsorientierung und
Neugier (Baily et al. 1994).

Neue Anforderungen an das Einkaufsmanagement. Was gestern richtig war, kann
morgen Uberholt sein —0.V. (1994)

In diesem Artikel wird das immer dynamischere Umfeld moderner Unternehmen und dessen
Auswirkungen besprochen. Es werden die Bereitschaft der Kundinnen, haufiger den Anbieter
zu wechseln, und das immer wichtiger werdende After-Sales-Service angesprochen.
Fuhrungsstile und traditionelle Karrierewege haben sich Uberholt, und so gibt es auch
Auswirkungen auf das Einkaufsmanagement. Die neuen Qualifikationsanforderungen an
Fuhrungskréfte und Mitarbeiterinnen im Einkauf werden dargestellt (0.V. 1994).
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Managing purchasing; Making the sully team work — Killen und Kamauff (1995)

.Managing Purchasing“ zeigt, wie man den Planungsprozess fiihren muss und kurz- bzw.
langfristige operative und strategische Ziele festlegt um neue Einkaufstrategien zu entwickeln.
Hierfir wird die Position im Einkauf genauer betrachtet. Killen und Kamauff (1995)
unterscheiden zwischen gewdhnlichen Eink&uferinnen und leitenden Mitarbeiterinnen im
Einkauf und gliedern die notwendigen Kompetenzen in vier Teilbereiche und stellen die
wichtigsten Kompetenzen fur Eink&uferlnnen und Leitungsstellen im Einkauf dar (Killen und
Kamauff 1995).

Purchasing’s New Importance Requires a Broader Education — Cruz und Murphy (1996)

Nach der Down und Liedtka (1994) Studie, welche sich mit dem Rekrutieren von
Beschaffungsmanagern befasst, ist ein akademischer Werdegang eines/r Bewerberln nur an
der siebenten Stelle der wichtigsten Eigenschaften gereiht. Trotzdem stellen viele
Organisationen eine/n Einkauferln nur an, wenn dieser mindestens einen vierjahrigen
Abschluss in der Materialverwaltung oder in Wirtschaft besitzt. Dartber hinaus suchen
Arbeitgeberinnen strategische und keine taktischen Denkerlnnen. Sie sollten bereits
Erfahrungen im Beschaffungswesen haben. Die Fahigkeit, Lieferantenbeziehungen zu
entwickeln und zu nutzen, sowie Verhandlungsgeschick werden ebenfalls fir wichtig
empfunden (Cruz und Murphy 1996).

Motivating the Purchasing Professional — Pagell et al. (1996)

Die jungsten Interessen am Einkauf haben zu zahlreichen Artikeln gefiihrt. Meist handeln diese
von Programmen oder Technologien, welche verwendet werden um Unternehmen Vorteile zu
verschaffen. Was aber fehlt, ist eine Arbeit, die den Fokus auf die Menschen richtet, die diese
Programme anwenden. Dieser Artikel beschéftigt sich damit, Einkauferlnnen zu motivierten
und deren Fahigkeiten zu nutzen, um die Funktion des Einkaufs als strategisches Gut fur das
Unternehmen nutzen zu kénnen. Es wird ein Modell zur Motivationsentwicklung und -
anwendung entwickelt und empirisch getestet. Dies geschieht mittels Messsystemen,
Kompensationssystemen und der Interaktion beider. Die Position des Einkaufers hat sich vom
typischen Beschaffungsmanager fir die Produktion zu einer strategischen Funktion im Waren
und Dienstleistungssektor entwickelt. Der Einfluss eines strategischen Netzwerks, der
Austausch von elektronischen Daten und die Verwaltung der Lieferkette wurden in der Literatur
schon in aller Tiefe behandelt. Was aber nicht beachtet wurde, ist der Faktor Mensch. Es sind
nicht nur die Fahigkeiten die ein/e Eink&uferin zweifelsfrei braucht um seine/ihre Funktion
auszuiiben. Wer versichert, dass er/sie die Motivation hat, die heute notwendigen Fahigkeiten
anzuwenden und zuklnftig notwendige Kompetenzen zu erlernen? In diesem Artikel werden
zwei Modelle zum Erwerb und der Anwendung von Kompetenzen im Einkauf erarbeitet und
empirisch getestet: Vergutungssysteme und Kennzahlensysteme (Pagell et al. 1996).

Personalmanagement. Auf der Suche nach Spitzenkréafte im Einkauf — Sokianos (1996)

Die drastischen Veranderungen im Produktionssektor haben die Bedeutung des
Einkaufsmanagements in ein anderes Licht gertckt. ,Im Einkauf liegt der Gewinn®, lautet eine
alte kaufmannische Weisheit. Im vorliegenden Beitrag wird kurz auf die organisatorischen und
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strukturellen Voraussetzungen im Einkauf eingegangen, primér jedoch auf Mitarbeiterinnen im
Einkauf, welche unterschiedliche Kompetenzen besitzen sollten (Sokianos 1996).

Opportunity Knocks — Education and Technical Skills Will Open the Door to Lucrative
Job Offers — McKeefry (1998)

McKeefry (1998) weist darauf hin, dass die Bewerberinnen neben den bekannten
Beschaffungskompetenzen wie Branchenkenntnisse, Verstandnis fir das Umfeld des
Unternehmens, sowie Kenntnisse im Finanz- und Ingenieurwesen mitbringen sollten. Dartber
hinaus stellt der Autor fest, dass Beschaffungsprofis die Fahigkeit zur Einschatzung von
qualitativ minderwertigeren Lieferantinnen besitzen sollten. Ein/e Einkauferin muss des
Weiteren den weltweiten Rohstoffhandel im Blick haben und technische Fahigkeiten, wie
beispielsweise das Erstellen von Kalkulationstabellen, die Textverarbeitung oder die Nutzung
des Internets als Beschaffungsquelle beherrschen (McKeefry 1998).

Strategic Sourcing — Anderson und Katz (1998)

Die Beschaffung spielt eine immer wichtigere Rolle in groRen Unternehmen um Rucklagen zu
generieren und deren wirtschaftlichen Grundsatze zu erreichen. Weil die Glter immer
komplexer und gré3er werden, hat sich die Beschaffung weiterentwickelt und an Stellenwert
gewonnen. Fihrende Einkaufsorganisationen nutzen verschiedene Mdoglichkeiten zur
Einflussnahme auf eine unternehmensweite Beschaffung, die Versorgungsbasis zu
optimieren, zusatzliche Kosten in der Lieferkette gering und den Wert der Gegenstande und
den Service fur die Nutzerlnnen hoch zu halten. Diese Mdglichkeiten kénnen in einer
systematischen Struktur fUr strategische Beschaffung abgebildet werden und gelten sowonhl
fur Dienstleistungen als auch fur Waren. Um den Unternehmenswert zu steigern wechseln
Branchenflhrer ihr Business-Design und erreichen so ein profitables Wachstum. Strategischer
Einkauf kann dem Unternehmen zu einem neuen Level verhelfen und gemeinsam mit den
neuen Business-Designs den Umsatz und die Wettbewerbsfahigkeit steigern. Der Aufbau
eines Beschaffungsprozesses und die Ausrichtung zu einem unternehmensweiten Einkauf
kann eine Schlisselrolle in der Wertsteigerung darstellen (Anderson und Katz 1998).

A Skills-Based Analysis of the World Class Purchaser — Giunipero (1999)

Das Ziel der Forschung war, ein Profil fur einen ,Weltklasse — Beschaffungsmanager” zu
definieren und dafur eine Kompetenzmatrix zu entwickeln. Hierfir wurde eine Befragung von
mehr als 100 Beschaffungsmanagern durchgeftihrt und Daten aus mehr als 30 Unternehmen
gesammelt, sowie eine umfangreiche Literaturrecherche betrieben. Schliedlich wurden daraus
aktuell erforderliche Kompetenzen und Fahigkeiten eines Beschaffungsmanagers aufgezeigt
(Giunipero 1999).

An Empirical Study of the Relationships among Purchasing Skills and Strategic
Purchasing, Financial Performance, and Supplier Responsiveness — Carr und Smeltzer
(2000)

Drei Hypothesen wurden getestet um bestimmen zu kénnen ob ein Bezug zwischen den
Kompetenzen im Einkauf, dem strategischen Einkauf, der Performance des Unternehmens
und der Reaktionsfreudigkeit der Lieferantinnen hergestellt werden kann. Um die Hypothesen
zu testen wurde eine Umfrage bei Vorstandinnen des Einkaufs, Direktorlnnen und Managern



70 Literaturtibersicht und mafRgebende theoretische Betrachtungsweisen

durchgefuhrt. Eine Datenanalyse wurde erhoben, um den Typ (fertigende Unternehmen/nicht
fertigende Unternehmen) und die Gréf3e (groRe Unternehmen/Kleinunternehmen) bestimmen
zu kénnen. Dabei wurde die GroRe der Unternehmen nach dem Bruttoumsatz eingeteilt, wobei
einige Unternehmen aufgrund fehlender Daten ausschieden. Das Ergebnis war eine
Kategorisierung in 33 GrolBunternehmen und 31 Kleinunternehmen. Es wurde Kkein
signifikanter Unterschied zwischen grof3en und kleinen Unternehmen, sowie produzierenden
und nicht produzierenden Unternehmen festgestellt. Eine Regressionsanalyse der
Erhebungen zeigte, dass Kompetenzen im Einkauf Einfluss auf den strategischen Einkauf, die
finanzielle Performance des Unternehmens und die Reaktionsfreudigkeit der Lieferanten
haben. Sowohl die Forschung, als auch die Auswirkungen fir das Management werden
diskutiert (Carr und Smeltzer 2000).

World-Class Purchasing Skills: An Empirical Investigation — Giunipero und Pearcy
(2000)

Die Anderungen in der Funktion des Einkaufs und dessen Umgebung beeinflussen erheblich
die Voraussetzungen eines Beschaffungsmanagers. Obwohl in verschiedenen Medien viel
uber die erforderlichen Fahigkeiten eines/r Einkauferin geschrieben wurde, gibt es bislang sehr
wenig akademische Forschung beziiglich dieser Thematik. Die Ziele dieser Studie waren, die
wichtigsten Fahigkeiten, welche fur die Position eines ,Weltklasse — Beschaffungsmanagers*
nétig sind, herauszufinden und eine Reihe von Faktoren fur eine Beschreibung zu entwickeln.
136 Einkaufsspezialistinnen haben 30 Fahigkeiten fur den Einkauf bewertet. Anschliel3end
wurden die Fahigkeiten mittels Faktoranalyse ausgewertet. Strategie, Prozessmanagement,
Teamfahigkeit, Entscheidungsfindung, Verhaltensbeurteilung, Verhandlungsgeschick und
Schatzungsfahigkeiten wurden als Schlusselkompetenzen identifiziert (Giunipero und Pearcy
2000).

Buyer profiles: an empirical investigation of changing organizational requirements —
Faes et al. (2000)

Viele Autorlnnen haben Uber das Profil von Eink&uferlnnen geschrieben, welches sich
verandern muss, weil sich der Einkauf zunehmend dynamischeren und komplexeren
Kontexten stellen muss, in denen die Unternehmen téatig sind. Diese empirische Studie
behandelt und vergleicht die Eigenschaftsprofile von aktuellen Topeinkauferinnen und idealen
Einkauferinnen der Zukunft. Dieser Artikel stellt eine Verbindung zwischen den
Charakterziigen und den notwendigen betriebswirtschaftlichen Voraussetzungen her.
Basierend auf einer Clusteranalyse wird eine Systematik fur funf ideale Typen von
Einkauferlnnen erstellt. Eine weitere Forschung in Richtung der Charaktereigenschaften und
Kompetenzen von Einkauferinnen wird empfohlen (Faes et al. 2000).

Strategic supply and the management of inter- and intra-organisational relationships —
Cousins und Spekman (2003)

Da Unternehmen versuchen alte Gewohnheiten loszuwerden und mehr und mehr beginnen
Beschaffung als strategische Ressource zu betrachten, aus der ein Wettbewerbsvorteil
generiert werden kann, muss eine unternehmensweite Konsolidierung stattfinden. Noch
wichtiger ist, dass das Unternehmen eine neue Ausrichtung erhélt, sowohl im Einkauf, als auch
quer durch das Unternehmen. Strategische Versorgung symbolisiert die Bedeutung einer
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unternehmensweiten Denkweise, wo Funktionseinheiten innerhalb des Unternehmens und die
wichtigsten Lieferantinnen aus der Lieferkette des Unternehmens im Einklang
zusammenarbeiten um Starke am Markt zeigen zu koénnen. Um die Probleme besser
verstehen und adressieren zu konnen, werden in diesem Artikel Daten des
Beschaffungswesens aus den Vereinigten Staaten und GrolR3britannien verwendet. Au3erdem
befassen sich die Autoren mit den Hindernissen bei der Umsetzung einer solchen
Versorgungsstrategie. Diese Barrieren existieren sowohl innerhalb eines Unternehmens, als
auch zwischen Unternehmen und deren wichtigsten Zulieferern (Cousins und Spekman 2003).

Understanding integrated global sourcing — Trent und Monczka (2003)

Die Fahigkeit, den Kundenanforderungen unter einem unerbittlichen Wettbewerbsdruck
gerecht zu werden, erfordert kreative und oft komplexe Ansétze in der Bewerkstelligung der
Lieferkette eines Unternehmens. Vielleicht mehr als in jedem anderen Bereich glauben
Fuhrungskréafte zunehmend, dass ein globales Konzept die besten Mdglichkeiten bietet den
Gewinn zu steigern. Ein Bereich, in dem viele Unternehmen anfangen kénnen, die Vorteile der
Globalisierung zu nutzen, ist die globale Beschaffung. Dies beinhaltet die weltweite Integration
von Ingenieurs-, Betriebs- und Beschaffungszentren in die Beschaffungskette der
Unternehmen. Leider ist oft mangelndes Wissen Schuld daflir, dass das Potential der
Globalisierung nicht ausgeschdpft wird. Um dies zu verbessern, prasentiert dieser Artikel ein
Funf-Ebenen-Kontinuum, das die Unterschiede zwischen internationalem Einkauf und globaler
Beschaffung veranschaulicht. Aul3erdem werden die Faktoren untersucht, die fir den globalen
Erfolg am kritischsten sind. Er schliel3t mit einer kurzen Diskussion Uber die zukiinftige globale
Beschaffung ab (Trent und Monczka 2003).

Purchasing Education and Training Il — Giunipero und Handfield (2004)

Viele Manager haben festgestellt, dass einer der wichtigsten Treiber fur den Erfolg bei der
Bereitstellung von Supply Chain Initiativen Menschen sind. Die bestehenden Mitarbeiterinnen
im Einkauf mussen fur die Karrierewege der Zukunft entwickelt werden. In der Tat war es
notwendig, die groRen Veranderungen und Trends zu verstehen, die in der Industrie im
Einkauf heute auftreten und in Zukunft wahrscheinlich sind. Ziel dieser Studie war es, den
momentanen Stand der Ausbildung im Einkauf und die Veranderungen, die auf die Aushildung
in den n&chsten Jahren (bis 2010) zukommen, zu eruieren. In drei Stufen wurden zuerst die
Bedurfnisse flr die Ausbildung untersucht. Als zweiten Schritt wurde auf die Art der Ausbildung
fokussiert und zuletzt der Kontext der Ausbildung untersucht. Eine Fahigkeit, die viele
Organisationen nicht besalRen, war die ethische Bildung. Einkauferinnen missen im Umgang
mit ihren Lieferantinnen ethisch handeln. Des Weiteren miissen sie auch kommunikativ sein,
den Verhandlungsfuhrer ibernehmen kdnnen, Entscheidungen treffen und in der Lage sein,
Probleme zu I6sen. In der Zukunft werden Fuhrungsqualitdten und die Arbeit in Teams
wichtiger werden. Die wichtigsten Fahigkeiten, um die gro3ten Gewinnen machen zu kénnen,
sind laut dieser Studie strategisches Denken, juristisch Kenntnisse im Vertragswesen und
Verédnderung der Versorgungsbasis. Die Fahigkeiten, die Uber die Zeit weg konstant an
Wichtigkeit besitzen sind zwischenmenschliche Kommunikation, Entscheidungsfahigkeit,
Verhandlungsfiihrung, Konfliktldsung, analytische Problemlésung, Kundenorientierung und
Fuhrung (Giunipero und Handfield 2004).
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Purchasing/supply chain management flexibility: Moving to an entrepreneurial skill set
— Giunipero et al. (2005)

Angesichts der schnellen Veranderungen der wirtschaftlichen Rahmenbedingungen haben
sich auch die Anforderungen an das Einkaufs- und Supply Management gedndert. Der Zweck
dieser Forschungsstudie ist die Entwicklung eines initialen Rahmens der Fahigkeiten und
Kompetenzen von Einkauferlnnen. Diese Fahigkeiten sollten die bendtigte Flexibilitéat bieten,
den Herausforderungen des sich standig Andernden Geschaftsumfelds gerecht zu werden. In
dieser Studie definieren die Autoren die Flexibilitdt als das Maf, in dem Einkauferlnnen
unternehmerisch denkend das Risiko verwalten, Entscheidungen treffen, planen,
zwischenmenschlich kommunizieren, sich fur die Uberzeugungen einsetzen, motivierend auf
andere wirken und kreative Losungen flr diverse Geschéftsprobleme finden. Die
Clusteranalyse des Fragebogens sagt aus, dass jene Eink&uferinnen, die mehr
unternehmerische Fahigkeiten besitzen mehr Flexibilitédt ermoglichen (Giunipero et al. 2005).

Job profile research for the purchasing profession — Mulder et al. (2005)

Die auf Job- und Kompetenzanalysen basierende Studie wurde von der Trainingsinstitution
der Vereinigung fur Einkaufsmanagement als Basis eines Projektes ausgearbeitet. Das Projekt
wurde im Rahmen der permanenten Uberholung der Strategien der Trainingsinstitution in
Auftrag gegeben, aber auch mit den Erfahrungen vorhergehender, vergleichbarer Projekte
verknlpft und handelt tber die Entwicklung von Tests fiir Jobprofile und die damit verbundene
Erreichung der Ziele. Die Studie ist Teil eines Forschungsprogramms fir die Entwicklung von
professionellem Training. Ideen zur Validierung von Kursinhalten werden erklart und getestet.
Der Artikel befasst sich mit der Frage der Vertrauenswirdigkeit und der Verminderung von
Unsicherheit im Prozess der Erforschung von Jobprofilen. Die verwendeten Methoden in der
Jobprofil-Entwicklung und bestehende Probleme in der damit verbundenen Forschung, wie
z.B. die Gliederung des Einkaufs, abteilungsspezifische Jobinformationen, die
Umstrukturierung von Jobprofilen und der Mehrwert von kleinen Detailanalysen des
Arbeitsprozesses im Vergleich mit groRBen Studien werden naher betrachtet. Es wird
aufgezeigt, dass die kleinen, kontextbezogenen Analysen von Jobs den gréReren Mehrwert
bieten, wobei der Umfang aber oft nicht ausreicht um ein Vertrauen in die Ergebnisse der
Studie zu gewinnen. Grof3 angelegte Studien ergéanzen die eingehenden Analysen in dieser
Hinsicht. Es wird eine Mischung aus kleinen, kontextbezogenen Analysen und grof3
angelegten Studien zur Betreibung von Jobprofil-Forschung empfohlen (Mulder et al. 2005).

Berufsbilder der Beschaffung — Fréhlich-Glantschnig (2005)

In dieser Studie wird das Berufsbild des Bedarfsmanagers mit dem Berufshild des
Lieferantenmanagers verglichen. Neben den Aufgabenfeldern wird auf die Fach-, Methoden-,
Sozial- und Selbstkompetenzen eingegangen. Unbedingt erforderliche Kompetenzen werden
hervorgehoben. Nach Frohlich-Glantschnig sind das beispielsweise fur den Bedarfsmanager:
Bestimmung der potentiellen Inputgiter, Bestimmung objektspezifischer Bedarfe,
Wahrnehmung der internen Koordinationsfunktion und Kooperationsfahigkeit und fir den
Lieferantenmanager: Beschaffungsverstandnis, unternehmerisches Handeln,
Marketingverstandnis, Fremdsprachenkenntnisse, kulturspezifisches Verstandnis und
Informationsgewinnungstechniken (Frohlich-Glantschnig 2005).
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Supply management’s evolution: key skill sets for the supply manager of the future —
Giunipero et al. (2006)

In den letzten Jahren gab es dramatische Veranderungen im Bereich des Einkaufs. Angesichts
der neuen Rolle des Versorgungsmanagements versucht diese Studie jene
Schlusselkompetenzen zu untersuchen, die notwendig sind um den Stellenwert des Einkaufs
im Unternehmen zu heben. AuRerdem soll diese Studie die Entwicklung des Einkaufs
aufzeigen. Es wurde eine Reihe von Gruppenmeetings mit 54 Fuhrungskréften aus
Nordamerika durchgefihrt. Hier wurden die notwendigen Kompetenzen eines
Beschaffungsmanagers erdrtert, die in einem sich stéandig andernden Geschaftsumfeld
notwendig sind. Die Forschungsergebnisse zeigen, dass Beschaffungsmanager in Zukunft
eine strategische Rolle spielen werden. Sie missen daher strategische Fahigkeiten erwerben,
die einen Mehrwert fur das Unternehmen bieten. Es sind noch zusatzliche Forschungen in
diesem Bereich notwendig, um festzustellen wie Beschaffungsmanager am besten rekrutiert
und trainiert werden kdnnen (Giunipero et al. 2006).

Talent Management im Einkauf — Feisel und Hartmann (2007)

Viele Unternehmen klagen tber schlechte Kenntnisse und Fahigkeiten ihrer Einkauferinnen.
Die Autoren diskutieren das wandelende Berufsbild des modernen Einkaufs und dessen
Einfluss auf das Unternehmen. Die notwendigen Kompetenzen des modernen, globalen
Einkaufs nach Feisel und Hartmann sind beispielsweise Teamfahigkeit, die Fahigkeit,
Bedurfnisse und Interessen der einzelnen Stakeholder auszubalancieren, die Fahigkeit,
andere Menschen zu beeinflussen und zu Uberzeugen sowie Probleme zu erkennen und
proaktiv zu I6sen (Feisel und Hartmann 2007).

The changing role of procurement: Developing professional effectiveness — Tassabehji
und Moorhouse (2008)

In dieser Arbeit wurden 18 erfahrene Einkaufsprofis zum aktuellen Status ihrer Rolle sowie zu
den notwendigen Kompetenzen fir eine Weiterentwicklung ihres Berufstandes befragt.
AuBerdem wird auf die laufenden Verénderungen im Einkauf eingegangen. Die Interviews
zeigen eine gespaltene Wahrnehmung der Beschaffungsrolle zwischen den Fachleuten
(strategisch) und ihren Organisationen (transaktional). Obwohl die Kompetenzen einen
direkten Einfluss auf das Geschick der Beschaffungsfachleute haben, ihre Rolle kompetent zu
erfullen, wurde der Grad der organisatorischen Unterstitzung und die interne Anerkennung
des Einkaufs als ein groRes Hindernis fiir die Entwicklung und den Fortschritt gesehen. Ein
Rahmen fir die Kompetenzen der Einkduferinnen wird vorgestellt, um es Flhrungskraften zu
ermdglichen, die Raffinessen des Einkaufs und ihre Auswirkungen zu bewerten, und den Grad
der bendétigten internen Unterstiitzung einschatzen zu kénnen (Tassabehji und Moorhouse
2008).

Strategisches Beschaffungsmanagement — Large (2009)

Den Menschen kommt im strategischen Beschaffungsmanagement eine besondere
Bedeutung zu. In dieser Studie wird die Bedeutung der strategischen Beschaffungsmanager
fur das Erfolgspotential eines Unternehmens erlautert, die Anforderungen an strategische
Beschaffungsmanager  strukturiert beschrieben und die Leistungsfahigkeit von
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Beschaffungsmanagern am Beispiel der mindlichen Kommunikationsfahigkeit angefihrt.
AuRerdem werden die Indikatoren der Leistungsfahigkeit von Beschaffungsmanagern genannt
und diverse EinflussgrofRen auf die Leistungsbereitschaft exemplarisch aufgezeigt (Large
2009).

A strategic skill based model of supplier integration and its effect on supply
management performance — Eltantawy et al. (2009)

Lieferantenintegration ist ein Werkzeug, um Organisationen dabei helfen zu konnen,
Wettbewerbsvorteile zu erlangen. Strategische Versorgungsmanagement-Kompetenzen und
der wahrgenommene Status der Versorgungsmanagement-Funktion werden als Vorganger
zur Lieferantenintegration gesehen, die zur Leistungsfahigkeit im Einkauf fluhren. Die
Stichprobe fir diese Studie umfasst 152 Einkaufsmanager. Die empirischen Ergebnisse
deuten darauf hin, dass strategische Fahigkeiten und der wahrgenommene Status der
Einkauferlnnen wesentliche Voraussetzungen fir die Lieferantenintegration und Performance
sind. Die Beziehung zwischen strategischen Fahigkeiten und Leistung wird durch die
Lieferantenintegration vermittelt. Ergebnisse einer Dominanzanalyse zeigen auch, welche
strategischen Fahigkeiten am ehesten die Statusintegration und die Performance erklaren.
Diese Erkenntnisse haben erhebliche Auswirkungen auf die Supply-Management-Theorie und
die angewandte Praxis (Eltantawy et al. 2009). Des Weiteren werden aus diesem Artikel
zahlreiche Literaturquellen fur die Forschungsarbeit ausgearbeitet (Burt et al. 2003; Carter und
Narasimhan 1996; Cavinato 1987; Down und Liedtka 1994; Muller 2001; Murphy 1995). Die
Priméarquelle wurde zur Uberpriifung der Vollstandigkeit der Daten gesichtet.

Purchasing Competence: A Stakeholder-Based Framework for Chief Purchasing
Officers —Kern et al. (2011)

Eine spezifische Forschungsrichtung innerhalb der Einkaufs- und Supply-Management-
Literatur konzentriert sich auf die Entwicklung von Einkaufskompetenzen. Die Studie wendet
die Stakeholder-Theorie und mehrere Methoden der Datenerhebung an, um ein
hierarchiespezifisches  Einkaufs-Management-Rahmenkonzept flr Einkaufsleiterinnen
entwickeln und bestéatigen zu kénnen. Zur Validierung wird eine bestatigende Faktorenanalyse
von empirischen Daten 124 multinationaler Unternehmen ausgewertet. Die Ergebnisse zeigen
eine signifikante Beziehung zwischen den Managementkompetenzen von Einkaufsleiterinnen
und verschiedenen ErfolgsmessgréRen des Einkaufs, was die Anwendung der Stakeholder-
Theorie fir ein solches Rahmenkonzept bestéatigt (Kern et al. 2011).

Zukunftsforschung im Beschaffungsmanagement — Fréhlich (2011)

Im Buch ,Zukunftsorientierung in der Betriebswirtschaftslehre® von Victor Tiberius (Hrsg.) wird
im Kapitel vier, welches von Elisabeth Frohlich verfasst wurde, auf die Zukunftsforschung im
Beschaffungsmanagement eingegangen. Neben der Bedeutung der Zukunftsforschung
werden die Trends und der Wandel in der Beschaffung aufgezeigt. Au3erdem werden die
Berufsbilder, Tatigkeitsfelder und wichtige Kompetenzen der Beschaffung aufgezeigt und ein
Ausblick in die Zukunft gegeben (Frohlich 2011).
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Integrating skills profiling and purchasing portfolio management: An opportunity for
building purchasing capability — Knight et al. (2014)

In der Portfoliomatrix fir den Einkauf von Kraljic (1983) wird festgehalten, dass
unterschiedliche Modelle des Einkaufs auch verschiedene Beschaffungsstrategien bendtigen,
untermauert durch gezielten Ressourceneinsatz und Ubung (Kraljic 1983). Der Ansatz ist in
der Wirtschaft weit verbreitet und umfassend erforscht. Diese Studie zeigt, wie das Wissen
und die Fahigkeiten im Portfolio eines Eink&aufers variieren und erweitert das Gerist des
Wissens Uber Portfoliomanagement und dessen Anwendung in der Strategieentwicklung des
Einkaufs in einer Organisation und im HR-Management. Ein neuer Ansatz fir die
Eigenschaften von Einkéuferinnen, welche gut zu einem dynamischen und flexiblen Umfeld
passt, wird vorgestellt. In einer Umfrage beschreiben erfahrene Einkauferinnen den
spezifischen Einkauf und wichtige Eigenschaften fur eine effektive Arbeitsweise. Zuk&ufe
wurden nach deren Wichtigkeit fuir das Unternehmen kategorisiert (intern-orientierte
Bewertung nach Kosten und Produktionsfaktor) und mit dem Versorgungsmarkt (extern-
orientierte Bewertung der kommerziellen Risiken und Unsicherheiten) verglichen. Durch eine
Clusteranalyse wurden drei wichtige Arten von Einkaufssituationen erkannt. Die erforderlichen
Fahigkeiten zum effektiven Einkauf variieren in drei Clustern erheblich (fir 22 Eigenschaften,
p < 0.01). Vorausgehende Forschungen zeigten, dass globale Unternehmen den Ansatz des
Einkaufsportfolios nutzen um einen strategischen Einkauf zu entwickeln. Eine derartige
Organisation wurde auch von Profiling-Eigenschaften profitieren. Es wird gezeigt, wie die
Umfrage angepasst werden kann um ein Management-Tool fur globale Unternehmen zu
erhalten, welches die Weiterentwicklung des Einkaufs fordert und einen Mehrwert an
Flexibilitat und damit eine Leistungssteigerung bietet (Knight et al. 2014).

Sind Frauen die besseren Einkaufer? — Kummer und Eitler (2014)

Gute Mitarbeiterinnen kdnnen den Unternehmenserfolg positiv beeinflussen. Die Frage ist,
welche Eigenschaften sollten erfolgreiche Einkaufsspezialistinnen aufweisen? Ziel einer am
Institut fir Transportwirtschaft und Logistik der WU Wien durchgefiihrten Studie ist es, einen
Zusammenhang zwischen Gender und Beschaffungskompetenzen herzustellen (Kummer und
Eitler 2014).

PFI procurement skills. A cross-sector survey of practitioners — Zawawi et al. (2014)

Der Vertragsabschluss des Privatsektors zum Bau und Betrieb offentlicher Infrastrukturen im
Rahmen der Privatfinanzierungsinitiative (PFI) hat zu einer heftigen Debatte unter den
Fachleuten gefuhrt. Die Debatte wird im Schatten der zunehmenden Berichte Uber Misserfolge
gefuhrt, welche die Projekte im Rahmen dieser PFI belasten. Es ist mittlerweile verstanden
worden, dass es einen allgemeinen Mangel an angemessen PFI Vertragsinhalten im
offentlichen Kundenbereich gibt. Das Ergebnis ist eine schiefe Risikoilibertragung, bei der der
Privatsektor die Gewinne privatisiert und die Verluste verstaatlicht. Eine genaue Suche der
Ursachen ergab, dass es in der Verhandlungsphase auf Kundenseite schwerwiegende Defizite
im Einkaufsbereich gibt. Aus diesem Grund wurden die aktuell notwendigen Kompetenzen von
Eink&uferinnen im o6ffentlichen Bereich ermittelt. Es wurde festgestellt, dass Stakeholder —
Verwaltung, Vertragsmanagement, Angebotsevaluierung, Risikomanagement und die
Kenntnis der behoérdlichen Regularien die wichtigsten Fahigkeiten sind. Aul3erdem wird darauf
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hingewiesen, dass es geringfligige Rangunterschiede zwischen privatem und o6ffentlichem
Sektor gibt, diese jedoch nicht statistisch signifikant sind (Zawawi et al. 2014).

3.3.2.4.3 Ergebnisse der Kompetenzerfassung aus der Literatur

Fur die Ergebnisdarstellung der Kompetenzen fir Eink&uferinnen aus der Literatur werden die
deutsch- und englischsprachigen Quellen zusammengefasst, da fur die darauf aufbauende
gquantitative Hauptstudie der Unterschied zwischen deutscher (D) und englischer (E) Quelle
nicht ausschlaggebend ist. Tabelle 3-10 bis Tabelle 3-13 zeigen die Anzahl der Nennungen
von Kompetenzen aus der Literatur, dargestellt anhand der Einteilung des KODE®X
KompetenzAtlases. Die Darstellung ist eine reine quantitative Auswertung aufbauend auf die
qualitative Literaturanalyse der Kompetenzen fir Einkauferinnen.

Tabelle 3-10: Kompetenzerfassung Literatur: Personale Kompetenz

Anzahl der Nennungen
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In Tabelle 3-10 ist zu erkennen, dass die Gesamtanzahl der Nennungen der personalen
Kompetenzen aus der Literatur 57 betragt. Insgesamt wurden 790 Kompetenzen fir
Einkauferlnnen quantitativ aus der Literatur erfasst und davon fallen 8,04% auf personale
Kompetenzen. Dieser geringe Anteil an personalen Kompetenzen lasst schlieen, dass die
Literatur diesen Kompetenzen fur Einkauferlnnen einen eher geringen Stellwert zuweist.
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Tabelle 3-11: Kompetenzerfassung Literatur: Aktivitats- und Handlungskompetenz

‘é‘_ u 8 Anzahl der Nennungen
Grundkompetenz €S5S  Teilkompetenz
S D E 5
Entscheidungsfahigkeit 2 3 5
AP Gestaltungswille 0 0 0
Innovationsfreudigkeit 2 16 18
Belastbarkeit 3 4
Tatkraft 3 2
Mobilitat 6 2
A Ausfuhrungsbereitschaft 0 0 0
Aktivitats- und Initiative 4 15 19
Handlungskompetenz Optimismus 0 1 1
Soziales Engagement 0 1 1
AIS
Impulsgeben 0 1 1
Schlagfertigkeit 1 5 6
Ergebnisorientiertes Handeln 5 4 9
Zielorientiertes Fuhren 6 20 26
AP Beharrlichkeit 0 1 1
Konsequenz 0

In Tabelle 3-11 ist zu erkennen, dass die Gesamtanzahl der Nennungen der Aktivitats- und
Handlungskompetenzen aus der Literatur 107 von 790 betrégt. Das entspricht einen Anteil von
15,09%. Diese Kompetenzen sind Dispositionen, gesamtheitlich selbstorganisiert zu handeln,
d.h. Initiative und Umsetzungsanstrengungen von Individuen, und Unternehmen oder
Organisationen zu aktivieren und in die Bewaltigung von Vorhaben zu integrieren (Heyse
2010Db).

Tabelle 3-12: Kompetenzerfassung Literatur: Sozial-kommunikative Kompetenz

o .8 Anzahl der Nennungen
Grundkompetenz ES = Teilkompetenz
S o D E ¥
Konfliktlosungsfahigkeit 1 12 13
S/p Integrationsfahigkeit 8 6 14
Teamfahigkeit 7 24 31
Dialogfahigkeit Kundenorientierung 1 24 25
Akquisitionsstarke 2 1 3
S/A Problemlésungsféhigkeit 3 17 20
Experimentierfreude 3 16 19
Sozial-kommunikative Beratungsfahigkeit 4 22 26
Kompetenz Kommunikationsfahigkeit 8 24 32
s Kooperationsféhigkeit 1 5
Beziehungsmanagement 0 2
Anpassungsféhigkeit 0 1
Sprachgewandtheit 7 34 41
S/ Verstandnisbereitschaft 2 0 2
Pflichtgefihl 0 0
Gewissenhaftigkeit 1 0 1

In Tabelle 3-12 ist zu erkennen, dass die Gesamtanzahl der Nennungen der sozial-
kommunikative Kompetenzen aus der Literatur 236 von 790 betragt. Das entspricht einem
Anteil von 33,29%. Diese Kompetenzen sind die Dispositionen, kommunikativ und kooperativ
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selbstorganisiert zu handeln, d.h. sich als Individuum, Team oder Unternehmen/Organisation
mit anderen kreativ auseinander- und zusammenzusetzen, sich beziehungsorientiert zu
verhalten um gemeinsam neue Plane und Ziele zu entwickeln (Heyse 2010b).

Tabelle 3-13: Kompetenzerfassung Literatur: Fach- und Methodenkompetenz

o .8 Anzahl der Nennungen
Grundkompetenz £S5 = Teilkompetenz
NS D E ¥
Wissensorientierung 1 7 8
Analytische Fahigkeiten 3 13 16
FIP Sachlichkeit 1
Beurteilungsvermdgen 1 1 2
Konzeptionsstarke 2 11
EIA Organisationsfahigkeit 2 12 14
Flei 0 1 1
Fach- und Systematisch-methodisches Vorgehen 9 50
Methodenkompetenz Projektmanagement 1 10 11
Eis Folgebewusstsein 4 0 4
Lehrféhigkeit 2 8
Fachliche Anerkennung 0 1 1
Fachwissen 21 93 114
E Marktkenntnisse 2 21 24
Planungsverhalten 9 53 62
Fachuibergreifende Kenntnisse 17 35 52

In Tabelle 3-13 ist zu erkennen, dass die Gesamtanzahl der Nennungen der Fach- und
Methodenkompetenzen aus der Literatur 340 von 790 betragt. Das entspricht einem Anteil von
47,95%. Diese Kompetenzen sind die Dispositionen, gedanklich - methodisch
selbstorganisiert zu handeln, d.h. einerseits mit fachlichen Kenntnissen und fachlichen
Fertigkeiten kreativ Probleme zu lésen, das Wissen sinnorientiert einzuordnen und zu
bewerten, andererseits Tatigkeiten, Aufgaben und Lésungen methodisch kreativ zu gestalten
und von daher das gedankliche Vorgehen zu strukturieren (Heyse 2010b). Speziell die
Teilkompetenzen Fachwissen und fachiibergreifende Kenntnisse haben eine hohe Anzahl an
Nennungen und werden in weiteren Analysen einer besonderen Betrachtung unterzogen.

In Tabelle 3-14 sind die 18 Kompetenzen zusammengefasst, welche in den acht deutschen
und 29 englischen Literaturquellen am haufigsten genannt wurden. Insgesamt wurden 790
Kompetenzen (181 Kompetenzen in der deutschen und 609 in der englischen Literatur)
erfasst.
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Tabelle 3-14: Reihung der Kompetenzen fir Einkauferlnnen aus der Literatur

1. 2. Nennungen
Reihung  Reihung Teilkompetenz Gruppe beolut relativ 9]
1 Fachwissen F 114 14,4
2 1 Planungsverhalten F 62 7,8
3 2 Systematisch-methodisches Vorgehen FIA 59 7,5
4 Fachibergreifende Kenntnisse F 52 6,6
5 3 Sprachgewandtheit SIF 41 52
6 4 Kommunikationsfahigkeit S 32 4,1
7 5 Teamfahigkeit SIP 31 39
8 6 Zielorientiertes Fuhren AlF 26 3,3
9 7 Beratungsfahigkeit S/IA 26 3,3
10 8 Dialogféhigkeit und Kundenorientierung S/IP 25 3,2
11 9 Marktkenntnisse F 24 3,0
12 10 Problemlésungsfahigkeit S/IA 20 2,5
13 11 Initiative A 19 2,4
14 12 Experimentierfreude S/A 19 2,4
15 13 Innovationsfreudigkeit A/P 18 2,3
16 14 Analytische Fahigkeiten F/IP 16 2,0
17 15 Organisationsfahigkeit FIA 14 1,8
18 16 Integrationsfahigkeit S/P 14 1,8

Bei der ersten Reihung sind die Kompetenzen ,Fachwissen® und ,fachibergreifende
Kenntnisse“ integriert und bei der zweiten Reihung wurden diese beiden Kompetenzen
ausgenommen. Diese beiden Kompetenzen spiegeln operative Kompetenzen wider (Heyse
2010b) und werden im Rahmen dieser Forschungsarbeit separat betrachtet. Die 16 am
haufigsten genannten Kompetenzen aus der zweiten Reihung stellen die Grundlage fur die
guantitative Umfrage im Bereich der Kompetenzen fir Einkauferinnen dar. Bei der
guantitativen Analyse der 16 Kompetenzen der zweiten Reihung wird festgestellt, dass die
Kompetenzen in den vier Grundkompetenzen nach Heyse (2010b) folgendermafien vorliegen:

e (S) Sozial-kommunikative Kompetenz: 8 Teilkompetenzen
¢ (F) Fach- und Methodenkompetenz: 5 Teilkompetenzen
e (A) Aktivitats- und Handlungskompetenz: 3 Teilkompetenzen
e (P) Personale Kompetenz: 0 Teilkompetenzen

Aus dieser ersten quantitativen Analyse der wissenschaftlichen Literatur geht hervor, dass die
Sozial-kommunikativen Kompetenzen fur Eink&uferinnen aus einer ganzheitlichen
Betrachtung an erster Stelle stehen (ausgenommen Fachwissen und fachiibergreifende
Kenntnisse). Planungsverhalten und systematisch-methodisches Vorgehen aus den
Grundkompetenzen Fach- und Methodenkompetenz sind laut Literatur die wichtigsten
Teilkompetenzen fur eine/n Einkauferin. Eine Nennung von personalen Kompetenzen findet
in der Literatur statt, jedoch in der Reihung der ersten 16 Kompetenzen wird keine personale
Kompetenz gezahlt. Dieses Ergebnis kdnnte im Zusammenhang damit stehen, dass personale
Kompetenzen mit Personlichkeitseigenschaften vermischt werden und daher eine
untergeordnete Rolle bei der Kompetenzbetrachtung spielen.
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Aufgrund dieser zusammenfassenden quantitativen Analyse der Literatur ergibt sich die
Tatsache, dass sozial-kommunikative Kompetenzen fur Eink&uferinnen sehr wichtige
Grundkompetenzen sind. Fur eine umfassendere Betrachtung dieser Kompetenzen wird in der
guantitativen Hauptstudie das Konstrukt des Beurteilungsbogens fur soziale und methodische
Kompetenzen nach Frey und Balzer gewdahlt, da die Operationalisierung der einzelnen
Kompetenzen durch ein Iltemkonstrukt gegeben ist.

Fachwissen, fachlbergreifende Kenntnisse

~Fachwissen représentiert den klassischen Bereich der Berufsausbildung und stiitzt sich in
erster Linie auf das Wissen, das in der Schule, Ausbildung sowie bei betrieblichen und
personlichen Weiterbildungsmalinahmen vermittelt wird. Es werden die Qualifikationen
angesprochen, die insbesondere zur Vorbereitung und Argumentation von Entscheidungen
oder Empfehlungen eingesetzt werden missen um tberzeugend und sicher argumentieren zu
konnen.” (Heyse 2010b)

Diese laut Heyse operativen Kompetenzen sollen gesondert betrachtet werden, da sie
spezielles Fachwissen in diesem Fall von Eink&uferinnen darstellen. In Anhang B sind die
original Kompetenzbezeichnungen der Quellen den Teilkompetenzen ,Fachwissen® und
Jfachibergreifende Kenntnisse“ zugeordnet. In Tabelle 3-15 sind die Teilkompetenzen in
Untergruppen aufgelistet.

Tabelle 3-15: Untergruppen der Teilkompetenzen: Fachwissen und fachibergreifende Kenntnisse

Nennungen (n=166)
Fachwissen, fachiibergreifende Kenntnisse

absolut relativ [%)]
Technisches Verstandnis 54 32,5
IT-Kenntnisse 31 18,7
Betriebswirtschaftliche Kenntnisse 20 12,1
Prozesskenntnisse 19 11,5
Fachkenntnisse im Einkauf/Logistik 14 8,4
Rechtskenntnisse 14 8,4
Managementkenntnisse 6 3,6
Fremdsprachenfachkenntnisse 5 3,0
Komplexitatsverstandnis 3 1,8

Mit knapp 33% der Nennungen ist technisches Verstandnis im Einkauf eine der wichtigsten
fachspezifischen Kenntnisse. It-, betriebswirtschaftliche und Prozesskenntnisse stellen einen
grof3en wichtigen Block der fachspezifischen Kenntnisse von Einkauferinnen dar.

3.3.2.5 Kompetenzen fur Eink&uferinnen aus Sicht von Stellenanzeigen

Das folgende Kapitel geht der Frage nach, welche Kompetenzen Personalmanager fir
Einkauferinnen notwendig halten und folge dessen bei Stellenausschreibungen fordern.
Zunachst wird die Vorgehensweise der Datenerhebung, dann die Stellen allgemein
beschrieben und die laut den Stellenanzeigen erforderlichen Kompetenzen ausgewertet und
aus Sicht der wissenschaftlichen Literatur verglichen.
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3.3.2.5.1 Vorgehensweise

Im Oktober 2015 wurden 100 Stellenanzeigen von Einkauferlnnen auf den Homepages
Osterreichischer Unternehmen bzw. beauftragter Personaldienstleister ausgewertet. Die
Stellenanzeigen wurden einerseits Uber die Online-Jobboérse ,karriere.at* und anderseits direkt
auf den Homepages der Unternehmen bzw. Personaldienstleister gefunden. Die
ausgewerteten Unternehmen sind in den unterschiedlichsten Branchen tdtig — von der
Bauindustrie, der chemischen Industrie, Giber Elektrotechnik und Maschinenbau bis hin zur
Unternehmensberatung. Die Gruppierung erfolgt nach der gleichen Vorgehensweise wie es in
Kapitel 3.3.2.4.1 beschrieben ist. Eine Ubersicht der Stellenanzeigen ist in Anhang C
dargestellt. Bei den Stellenanzeigen fur Einkauferinnen wird die Vorgehensweisen nicht in
dem gleichen Detailierungsgrad wie in Kapitel 3.3.2.4 ausgefihrt.

3.3.2.5.2 Art und Umfang der ausgeschriebenen Stellen

54 der 100 Unternehmen haben einen Personaldienstleister mit der Personalrekrutierung
beauftragt und 46 von 100 fiihrten diese selbst durch. Alle Personaldienstleister haben ihre/n
Klientin geheim gehalten. Zehn Unternehmen suchten Einkauferinnen in leitender Funktion
(CPO) und acht dieser zehn Unternehmen lieBen die Ausschreibung von einem
Personaldienstleister durchfiihren. In 90 Stellenanzeigen wurde kein CPO gesucht. 46 der
Unternehmen haben einen Personaldienstleister beauftragt und 44 Unternehmen haben die
Eink&uferinnen selbst rekrutiert.

Richtung der Ausbildung

In 44 Stellenanzeigen wird ein/e Eink&uferin mit technischer oder wirtschaftlicher Ausbildung,
in 47 ausschlieBlich ein/e Technikerln, in sieben ausschlieRlich ein/e Absolventin einer
wirtschaftlichen Ausbildung gesucht. Zwei Stellenanzeigen machten keine Angabe zur
erforderlichen Ausbildung. Mehrfachnennungen waren maglich. In 91 Stellenanzeigen wurde
fur die ausgeschriebene Position ein/e Absolventin mit einer technischen Ausbildung gesucht.
In 19 Ausschreibungen wurde explizit ein/e Wirtschaftsingenieurln gefordert — dies entspricht
20,9%.

Berufserfahrung

In 93 Stellenanzeigen war es notwendig, dass die Bewerberlnnen Berufserfahrung mitbringen.
Sieben Stellenanzeigen machten diesbeziiglich keine Aussage. Die folgenden beiden
Abschnitte zeigen die von den Stellenanzeigen gewinschte Richtung und Dauer der
Berufserfahrung.

In 25 Stellenanzeigen werden Einkauferinnen mit vorhergehenden Tatigkeiten im
branchenspezifischen, technischen Bereich gesucht. 72 Stellenanzeigen verlangten Erfahrung
im Einkauf und zwei in der Logistik. Vier Stellenanzeigen machten keine Angabe zur Art der
notwendigen Berufserfahrung. Mehrfachnennungen waren maglich.

In 93 Stellenanzeigen wurden Angaben zur Dauer der notwendigen Berufserfahrung getatigt.
22 Stellenanzeigen forderten eine Berufserfahrung von mindestens zwei Jahren, 44 von
mindestens funf Jahren. 27 Stellenanzeigen suchten zwar keine Berufseinsteigerinnen,
machten jedoch keine zeitliche Detaillierung beztglich der Berufserfahrung.
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3.3.2.5.3 Gehalt der ausgeschriebenen Stellen

Alle Unternehmungen haben die nach §8 9 Abs. 2 und 23 Abs. 2 GIBG?? verpflichtende Angabe
des Mindestgehaltes getatigt und dariiber hinaus haben ebenfalls alle Unternehmen auf ihre
Bereitschaft zur Uberzahlung hingewiesen. Die angegebenen Bruttojahresmindestgehalter
bewegen sich bei den ausgeschriebenen Eink&uferinnen zwischen € 24.323,18 und €
85.000,00, mit einem Mittelwert von € 43.368,88 und einem Median von € 41.127,53. Bei/m
operative/n Eink&uferin ist der kleinste Wert € 24.323,18, der Median € 40.000,00, der
Mittelwert € 41.637,29 und der grofite Wert € 80.000,00. Beim CPO ist der kleinste Wert €
30.800,00, der Mittelwert € 54.510,99, der Median € 58.265,93 und der groRte Wert €
85.000,00.

Zum Vergleich: Das durchschnittiche Bruttojahresgehalt eines unselbststandig
Erwerbstatigen in Osterreich betrug 2013 € 30.160, das eines Angestellten € 36.258 (Statistik
Austria 2014).

3.3.2.5.4 Ergebnisse der Kompetenzerfassung aus den Stellenanzeigen

Tabelle 3-16 zeigt eine erste Zusammenfassung der genannten Kompetenzen in einer
Kompetenzgruppenanalyse der Stellenanzeigen.

Tabelle 3-16: Kompetenzgruppenanalyse der Stellenanzeigen

Stellenanzeigen Nicht-CPO CPO
Kompetenzgruppe (n=100) (n=90) (n=10)

Anzahl [%0] Anzahl [%] Anzahl [%]
1 Fremdsprachenkenntnisse 94 94 85 94,4 9 90
2 Berufs- und Branchenerfahrung 93 93 84 93,3 9 90
3 Studium oder lange Berufserfahrung 86 86 77 85,6 9 90
4 Verhandlungsfahigkeit 63 63 58 64,4 5 50
5 PC-Kenntnisse 56 56 53 58,9 3 30
6 Durchsetzungsvermégen 51 51 46 51,1 5 50
7 ERP 44 44 44 48,9 0 0
8 Teamfahigkeit 39 39 34 37,8 5 50
9 Kontakt- und Kommunikationsféhigkeit 39 39 36 40,0 3 30
10 Reisebereitschaft 36 36 34 37,8 2 20
11 Juristische Kenntnisse (v. a. Vertragsrecht) 32 32 30 33,3 2 20
12 Technische Kenntnisse 30 30 27 30,0 3 30
13 Selbststandigkeit 30 30 27 30,0 3 30
14 Unternehmerisches Denken 29 29 27 30,0 2 20
15 Belastbarkeit 29 29 29 32,2 0 0
16 Flexibilitat 20 20 18 20,0 2 20
17 Organisationsféhigkeit 19 19 18 20,0 1 10
18 Engagement 19 19 18 20,0 1 10
19 Professionelles Auftreten 18 18 17 18,9 1 10
20 Fuhrungskompetenz 13 13 6 6,7 7 70
21 Betriebswirtschaftliche Kenntnisse 12 12 11 12,2 1 10
22 Zielorientierung 12 12 11 12,2 1 10
23 Gewissenhaftigkeit 12 12 9 10,0 3 30
24 Analytisches Denken 11 11 8 8,9 3 30
25 Ganzheitliches Denken 11 11 9 10,0 2 20
26 Qualitatsmanagement 11 11 10 111 1 10
27 Kundenorientierung 10 10 10 111 0 0
28 Verantwortungsbewusstsein 10 10 9 10,0 1 10
29 Eigeninitiative 9 9 9 10,0 0 0

22 Gleichbehandlungsgesetz
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Tabellenfortsetzung

Stellenanzeigen Nicht-CPO CPO
Kompetenzgruppe (n=100) (n=90) (n=10)

Anzahl [%0] Anzahl [%] Anzahl [%]
30 Projektmanagement 7 7 7 7,8 0 0
31 Proaktivitat 7 7 4 4.4 3 30
32 Zuverlassigkeit 7 7 6 6,7 1 10
33 Einsatzbereitschaft 7 7 1 1,1 6 60
34 Strategisches Denken 6 6 4 4,4 2 20
35 Hands-on Mentalitat 5 5 5 5,6 0 0
36 Uberzeugungsvermégen 4 4 4 4,4 0 0
37 Neugierde 4 4 4 4,4 0 0
38 Prozessmanagement 4 4 3 3,3 1 10
39 Abschlussstérke 4 4 4 4,4 0 0
40 Zeitmanagement 3 3 0 0,0 3 30
41 Methoden und Techniken des Einkaufs 2 2 1 11 1 10
42 Interkulturelle Kompetenz 2 2 1 11 1 10
43 Methoden und Techniken der Logistik 2 2 2 2,2 0 0
44  Motivationsfahigkeit 2 2 2 2,2 0 0
45  Ausdauer 2 2 1 11 1 10
46 Lesen technischer Zeichnungen 1 1 1 11 0 0
47 Préasentationsféhigkeit 1 1 1 11 0 0
48 Hausverstand 1 1 1 11 0 0

Nachfolgend werden die Ergebnisse aus Tabelle 3-16 interpretiert.

e Nahezu alle Stellenanzeigen fordern ,Berufs- und Branchenerfahrung® und ein
.<abgeschlossenes Studium oder lange Berufserfahrung® der Bewerberinnen.
Stellenanzeigen, in denen z.B. Einkauferinnen mit einer abgeschlossenen BHS* oder
Universitat gesucht wurden, wurden zur Kompetenz ,Studium oder lange
Berufserfahrung® hinzugezahlt; in den meisten Fallen waren sie wegen der geforderten
langen Berufserfahrung (> 5 Jahre) ohnehin dieser Gruppe zuzuordnen.

e Ein Widerspruch liegt bei den beiden Kompetenzen Durchsetzungsvermdgen und
Uberzeugungsvermogen vor. Wahrend mehr als die Halfte (51 von Hundert (vH)) der
Stellenanzeigen Durchsetzungsvermégen fordern, fordern nur vier vH Stellenanzeigen
das zur erfolgreichen Durchsetzung empfehlenswerte Uberzeugungsvermogen.

e In 13 vH Stellenanzeigen wird Fiihrungskompetenz erwartet wobei die Kompetenz primér
bei CPOs gefordert wird (70%).

e Entscheidungsfahigkeit wird in den Stellenanzeigen nicht gefordert. Dies kdnnte den
Grund haben, dass diese Kompetenz fir jede/n Einkauferln notwendig ist und somit
vorausgesetzt wird.

e Operative Einkauferinnen sollte eine hdhere Belastbarkeit, bessere PC-Kenntnisse, und
eine hohere Reisebereitschaft als der CPO aufweisen. Auf der anderen Seite bendétigt der
CPO neben Fidhrungskompetenz mehr Zeitmanagement, Einsatzbereitschaft,
analytisches Denken und ein starkeres Verantwortungsbewusstsein als seine
Mitarbeiterinnen.

Darstellung der Kompetenzen nach dem KODE®X KompetenzAtlas

Fur die Ergebnisdarstellung der Kompetenzen fur Einkauferinnen aus Stellenanzeigen werden
die Kompetenzen quantitativ erfasst. Tabelle 3-17 bis Tabelle 3-20 zeigen die Anzahl der

23 Berufsbildende Hohere Schule
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Nennungen von Kompetenzen aus Stellenanzeigen, dargestellt anhand der Einteilung des
KODE®X KompetenzAtlases.

Tabelle 3-17: Kompetenzerfassung Stellenanzeigen: Personale Kompetenz

o . 9Q
anN 2 .
Grundkompetenz €SS Teilkompetenz Anzahl der Nennungen
g95
Loyalitat 0
P Normativ-ethische Einstellung 10
Glaubwirdigkeit
Eigenverantwortung
Einsatzbereitschaft 9
PIA Selbstmanagement 30
Schopferische Fahigkeit 0
Offenheit fur Veranderungen 0
Personale Kompetenz
Humor 0
Hilfsbereitschaft 0
PIS . L
Mitarbeiterférderung 0
Delegieren 0
Lernbereitschaft 0
Ganzheitliches Denken 11
P/F L
Disziplin 0

Zuverlassigkeit

In Tabelle 3-17 ist zu erkennen, dass die Gesamtanzahl der Nennungen der personalen
Kompetenzen aus den Stellenanzeigen 70 von 1.061 betragt. Das entspricht einem Anteil von
6,60%. Dieser geringe Anteil an personalen Kompetenzen lasst schlieRen, dass
Personalverantwortliche diesen Kompetenzen fur Einkauferinnen einen eher geringen
Stellwert zuweisen. Es zeigt sich ein ahnliches Bild wie bei der Literaturauswertung.
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Tabelle 3-18: Kompetenzerfassung Stellenanzeigen: Aktivitats- und Handlungskompetenz

o . 9Q
anN 2 .
Grundkompetenz €SS Teilkompetenz Anzahl der Nennungen
g95
Entscheidungsfahigkeit 0
Gestaltungswille 0
AP . .
Innovationsfreudigkeit 0
Belastbarkeit 31
Tatkraft 51
A Mobilitat 57
Ausfiihrungsbereitschaft 5
Aktivitats- und Initiative 28
Handlungskompetenz Optimismus 0
Soziales Engagement 0
AIS
Impulsgeben 0
Schlagfertigkeit 18
Ergebnisorientiertes Handeln 7
Zielorientiertes Fuhren 54
AlF . .
Beharrlichkeit 0
Konsequenz 0

In Tabelle 3-18 ist zu erkennen, dass die Gesamtanzahl der Nennungen der Aktivitats- und
Handlungskompetenzen aus den Stellenanzeigen 251 von 1.061 betragt. Das entspricht
einem Anteil von 23,66%. Diese Kompetenzen sind die Dispositionen, gesamtheitlich
selbstorganisiert zu handeln, d.h. Initiative und Umsetzungsanstrengungen von Individuen,
und Unternehmen oder Organisationen zu aktivieren und in die Bewdltigung von Vorhaben zu
integrieren (Heyse 2010b).

Tabelle 3-19: Kompetenzerfassung Stellenanzeigen: Sozial-kommunikative Kompetenz

b . O
Grundkompetenz % % § Teilkompetenz Anzahl der Nennungen
N aals)
Konfliktlosungsfahigkeit 0
Integrationsfahigkeit 2
S/P .
Teamfahigkeit 39
Dialogfahigkeit Kundenorientierung 10
Akquisitionsstarke 4
S/A Problemlésungsféhigkeit 0
Experimentierfreude 4
Sozial-kommunikative Beratungsfahigkeit 4
Kompetenz Kommunikationsféhigkeit 39
s Kooperationsfahigkeit 0
Beziehungsmanagement 3
Anpassungsféhigkeit 0
Sprachgewandtheit 63
S/ Verstandnisbereitschaft 0
Pflichtgefahl 0
Gewissenhaftigkeit 12

In Tabelle 3-19 ist zu erkennen, dass die Gesamtanzahl der Nennungen der sozial-
kommunikative Kompetenzen aus den Stellenanzeigen 180 von 1.061 betragt. Das entspricht



86 Literaturuibersicht und maf3gebende theoretische Betrachtungsweisen

einem Anteil von 16,97%. Diese Kompetenzen sind die Dispositionen, kommunikativ und
kooperativ  selbstorganisiert zu handeln, d.h. sich als Individuum, Team oder
Unternehmen/Organisation mit anderen kreativ auseinander- und zusammenzusetzen, sich
beziehungsorientiert zu verhalten um gemeinsam neue Plane und Ziele zu entwickeln (Heyse
2010b).

Tabelle 3-20: Kompetenzerfassung Stellenanzeigen: Fach- und Methodenkompetenz

o ., 2
o N2 .
Grundkompetenz €SS Teilkompetenz Anzahl der Nennungen
g5
Wissensorientierung 0
P Analytische Fahigkeiten 17
Sachlichkeit 0
Beurteilungsvermogen
Konzeptionsstérke
Organisationsfahigkeit 19
FIA }
Flei3 0
Fach- und Systematisch-methodisches Vorgehen 4
Methodenkompetenz Projektmanagement 7
Folgebewusstsein 0
FIS i
Lehrféhigkeit 1
Fachliche Anerkennung 0
Fachwissen 355
. Marktkenntnisse 2
Planungsverhalten 0
Fachulbergreifende Kenntnisse 155

In Tabelle 3-20 ist zu erkennen, dass die Gesamtanzahl der Nennungen der Fach- und
Methodenkompetenzen aus der Literatur 560 von 1.061 betragt. Das entspricht einem Antell
von 52,78%. Diese Kompetenzen sind Dispositionen, gedanklich - methodisch
selbstorganisiert zu handeln, d.h. einerseits mit fachlichen Kenntnissen und fachlichen
Fertigkeiten kreativ Probleme zu l6sen, das Wissen sinnorientiert einzuordnen und zu
bewerten, andererseits Tatigkeiten, Aufgaben und Losungen methodisch kreativ zu gestalten
und von daher das gedankliche Vorgehen zu strukturieren (Heyse 2010b). Speziell die
Teilkompetenzen ,Fachwissen® und ,fachibergreifende Kenntnisse haben eine hohe Anzahl
an Nennungen. In Tabelle 3-21 sind die 18 Kompetenzen anhand eines Rankings
zusammengefasst.
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Tabelle 3-21: Reihung der Kompetenzen fir Einkauferinnen aus den Stellenanzeigen

1. 2. Nennungen
Reihung  Reihung Teilkompetenz Gruppe beolut relativ 9]
1 Fachwissen F 355 33,5
2 Fachlbergreifende Kenntnisse F 155 14,6
3 1 Sprachgewandtheit SIF 63 59
4 2 Mobilitat A 57 54
5 3 Zielorientiertes Fuihren AlF 54 51
6 4 Tatkraft A 51 4,8
7 5 Kommunikationsfahigkeit S 39 3,7
8 6 Teamfahigkeit S/P 39 3,7
9 7 Belastbarkeit A/P 31 2,9
10 8 Selbstmanagement P/A 30 2,8
11 9 Initiative A 28 2,6
12 10 Organisationsfahigkeit FIA 19 1,8
13 11 Schlagfertigkeit A/S 18 1,7
14 12 Analytische Fahigkeiten F/IP 17 1,6
15 13 Gewissenhaftigkeit SIF 12 11
16 14 Ganzheitliches Denken P/F 11 1,0
17 15 Normativ-ethische Einstellung P 10 0,9
18 16 Dialogféahigkeit und Kundenorientierung S/P 10 0,9

Bei der ersten Reihung sind die Kompetenzen ,Fachwissen® und ,fachiibergreifende
Kenntnisse“ integriert und bei der zweiten Reihung wurden diese beiden Kompetenzen
ausgenommen. Bei der quantitativen Analyse der 16 Kompetenzen der zweiten Reihung wird
festgestellt, dass die Kompetenzen in den vier Grundkompetenzen nach (Heyse 2010b)
folgendermal3en vorliegen:

e (S) Sozial-kommunikative Kompetenz: 5 Teilkompetenzen
e (F) Fach- und Methodenkompetenz: 2 Teilkompetenzen
e (A) Aktivitats- und Handlungskompetenz: 6 Teilkompetenzen
o (P) Personale Kompetenz: 3 Teilkompetenzen

Aus dieser quantitativen Analyse der Stellenanzeigen geht hervor, dass Fachwissen und
fachlbergreifende Kenntnisse einen wesentlichen Stellenwert fiir die Personalsuche im
Bereich Einkauf darstellen. Die Kompetenzen Sprachgewandtheit, Kommunikationsfahigkeit,
Teamfahigkeit, zielorientiertes Fihren, Initiative, Dialogfahigkeit und Kundenorientierung,
analytische Fahigkeit und Organisationsfahigkeit werden in den Stellenanzeigen als auch in
der Literatur unter den 16 wichtigsten Kompetenzen fir Einkauferinnen genannt. Da bei den
Stellenanzeigen auch Kompetenzen wie Mobilitdt oder Gewissenhaftigkeit explizit erwahnt
wurden, weichen einige Kompetenzen der Analyse der Stellenanzeigen von der Literatur ab.
Zusammenfassend kann vergleichend festgehalten werden, dass Fachwissen,
fachibergreifende Kenntnisse, Sprachgewandtheit, zielorientiertes Fuhren,
Kommunikationsfahigkeit und Teamfahigkeit sowohl bei der Literaturanalyse als auch bei den
Stellenanalysen wichtige Kompetenzen fur Einkauferinnen darstellen.
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3.3.3 Betrachtungsfeld Persdnlichkeitseigenschaften

,Extraversion kann beispielweise ein Indiz fiir das Vorhandensein sozial-kommunikativer
Kompetenz sein, ist aber keine notwendige Voraussetzung dieser Kompetenz.
Personlichkeitseigenschaften kodnnen daher nicht unmittelbar auf die Diagnose von
Kompetenz angewandt werden [...]. Um von Persénlichkeitseigenschaften auf Kompetenz zu
schlieRen, ist stets eine Ubersetzungsleistung erforderlich. (Erpenbeck 2007)

Im Betrachtungsfeld der Personlichkeitseigenschaften soll geklart werden, wie
Personlichkeitseigenschaften bei Personen erfasst werden kdnnen wobei auch auf den Fokus
einer zeitobkonomischen Erfassung eingegangen wird. In weiterer Folge wird die Strukturierung
bzw. Einteilung der Personlichkeitseigenschaften anhand verschiedener Modelle erlautert und
schlussendlich eine Auswabhl fr ein, fur diese Forschungsarbeit geeignetes, Modell getroffen.

3.3.3.1 Erfassung von Persdnlichkeitseigenschaften

Geschichtlich betrachtet, wurden Personlichkeitstests schon wahrend des ersten Weltkriegs
von der amerikanischen Armee verwendet, um die Entwicklung der Schiitzengrabenneurose
der Soldaten vorauszusagen. In der heutigen Zeit greifen immer mehr Fihrungskréafte bei der
Optimierung ihrer Belegschaft auf die Verwendung von Persdnlichkeitstests zurtick (Harrell
2017).

Nach Kauffeld und Grote (2000a) ist die Erfassung von Personlichkeitseigenschaften sehr
situationsiibergreifend, stabil und weniger spezifisch als die Erfassung von Kompetenzen
(Kauffeld und Grote 2000a). Personlichkeitseigenschaften sind eng mit der individuellen
Handlungskompetenz verbunden. Die Grundlage fir menschliche Verhaltensweisen wird von
den Persdnlichkeitseigenschaften geschaffen und gleichzeitig beeinflussen
Personlichkeitseigenschaften die Entwicklungsfahigkeit der individuellen Kompetenzmodelle
(Staudt und Kriegesmann 2002).

Struktur und Funktionsweisen individueller Persodnlichkeiten kdnnen hypothetisch durch
Personlichkeitsmodelle ausgewertet werden. Auf der einen Seite sollen die Modelle ein
Verstandnis des Aufbaus, der Urspriinge und Korrelate der Personlichkeit ermdglichen und
auf der anderen Seite Vorhersagen von Verhaltensweisen ermitteln. Es gibt eine Vielzahl von
Personlichkeitsmodellen auf die im n&chsten Kapitel eingegangen wird.

3.3.3.2 Personlichkeitsmodelle

Personlichkeitsmodelle versuchen die Persodnlichkeit von Menschen zu analysieren,
strukturieren und modellhaft darzustellen. Um dies zu erreichen werden Eigenschaften,
Verhalten oder auch kérperliche Merkmale von Personen untersucht und versucht in Gruppen
bzw. Kategorien zu gliedern. Die dabei entstandenen Modelle dirfen nicht dogmatisch
gesehen werden, sondern dienen lediglich dazu, Personlichkeitsunterschiede systematisch
darzustellen und einzugliedern. Personlichkeitsmodelle sollen auBerdem leicht verstandlich
und darstellbar, kommunizierbar und respektabel im Umgang mit den Menschen sein (Simon
2006).
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Personlichkeitsmodelle werden heutzutage vielfach auch bei Bewerbungen eingesetzt, und es
gibt auch Modelle die speziell auf dieses Einsatzgebiet zugeschnitten sind, etwa das
Bochumer Inventar. Zum Grof3teil werden Fragebdgen benutzt um Eigenschaften der
Probandinnen zu ermitteln. Allerdings sind viele auch anféllig fur den Barnum-Effekt.
Schwammige Formulierungen oder allgemeingiltige Aussagen kdnnen die Ergebnisse der
Modelle verfalschen (Simon 2006).

Im folgenden Abschnitt werden fiir die Forschungsarbeit relevante Personlichkeitsmodelle
unterschieden und beschrieben. Der Hauptteil befasst sich mit dem Finf-Faktoren Modell bzw.
den so genannten Big-Five. Dieses Personlichkeitsmodell unterscheidet zwischen funf
Dimensionen der Personlichkeit und wird gerne im beruflichen Umfeld verwendet. Des
Weiteren wird auf die Kurzversion des Big-Five-Modells, dem BFI-10%* eingegangen. Als
nachstes wird das Riemann-Thomann-Modell beschrieben, welches die menschliche
Personlichkeit grob im vier Grundausrichtungen mit verschieden starker Auspréagung
eingliedert und beschreibt. Zum Abschluss wird naher auf das Bochumer Inventar zur
berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung eingegangen, das vor allem in der Arbeitswelt
Anwendung findet und die Befragten hinsichtlich vier Kategorien testet (Winkler 2005).

Um eine grobe Vorstellung einer Persénlichkeit zu bekommen, sind diese Tests bzw. Modelle
eine angemessene Methode, da sie ahnliche Merkmale der menschlichen Persdnlichkeit
zusammenfassen und allgemeinglltig darzustellen versuchen. Dies erleichtert es
Entscheidungstragerinnen in Unternehmen bzw. bei Einstellungsgesprachen die passende
Person auszuwahlen. Durch Personlichkeitstests ergeben sich bereichsubergreifende
Schlussfolgerungen fir Fiahrungskrafte, die auch ohne psychologische Ausbildung leicht
verstandlich und umsetzbar sind (Simon 2006).

3.3.3.2.1 Funf-Faktoren Modell

Das Funf-Faktoren Modell steht bei vielen Wissenschaftlerinnen hoch im Kurs. Die beruflichen
Leistungen der zu testenden Personen kdnnen, laut Untersuchungen zufolge, zuverlassig
vorausgesagt werden (Harrell 2017).

Das Funf-Faktoren Modell findet vermehrt auch Anwendungsbereiche aul3erhalb der
Psychologie aufgrund der zunehmenden Etablierung des Modells (Rammsted et al. 2013).
Den Ursprung hat das Modell in der Personlichkeitspsychologie, mit dem Ziel, funf
Hauptdimensionen der Personlichkeit zu erheben (De Raad 2000; Goldberg 1990; John et al.
2008). Diesem Modell liegt die Auffassung zu Grunde, die annimmt, dass alle wesentlichen
Unterschiede zwischen Personen im Worterbuch durch entsprechende Begriffe ausgedriickt
werden. Eine Basis von Listen mit ungefahr 18.000 personlichkeitsbeschreibenden Begriffen
auf globalster Ebene wurde durch Faktorenanalyse auf fliinf weitgehend kulturstabile Faktoren
— auch Big Five genannt — aggregiert und spater durch eine Vielzahl von Studien belegt
(Borgatta 1964; Digman und Takemoto-Chock 1981; Norman 1963; Asendorpf und Neyer
2012). Diese funf Dimensionen sind (Rammstedt 2007):

e Extraversion (Extraversion)

24 Rammsted et al. 2013: 10 Item Big Five Inventory
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e Vertraglichkeit (Agreeableness)

o Gewissenhaftigkeit (Conscientiousness)

e Neurotizismus (Neuroticism)

o Offenheit fir Erfahrungen (Openness to experience)

Nach den Anfangsbuchstaben der englischsprachigen Faktoren wird es auch ,OCEAN*“ Modell
genannt (Goldberg 1990).

Innerhalb der Personlichkeitspsychologie sind insbesondere zwei Forschungstraditionen von
Bedeutung: Der Fragenbogenansatz und der psycho-lexikalische Ansatz. Die Begriffe Flnf-
Faktoren Modell und Big-Five Modell werden meist als Synonym verwendet, jedoch stammen
sie aus den zwei genannten Forschungsrichtungen. So entstand der eine Begriff aus dem
psycho-lexikalischen Ansatz und der andere aus der Forschung mit Fragebdgen. Beide
Forschungstraditionen brachten aber durchweg dieselbe Faktorenstruktur hervor und werden
daher im Folgenden auch als Synonym verwendet (Raad und Perugini 2002).

Das Big-Five Modell gilt seit den achtziger Jahren als Referenzmodell unter den
Personlichkeitsmodellen und hat dadurch stetig an Bedeutung gewonnen (Digman 1990). Da
die genannten funf Faktoren Uber das gesamte Erwachsenenleben relativ stabil bleiben,
verfugt das Modell tiber duRRerst hohe Validitat und Reliabilitat (McCrae und Costa 2003).

Das Modell nimmt an, dass es funf Faktoren der Personlichkeit gibt, mit denen Menschen sich
selbst und andere beschreiben. Es ist im Allgemeinen keine Theorie, sondern zeigt eine
Besonderheit, die potentiell allgemeingdiltig ist (Ostendorf und Angeleitner 1994). Das Finf-
Faktoren Modell ist ein umfangreiches, gultiges und benutzerfreundliches System der
Personlichkeitsbeschreibung. Es dient dazu, Persdnlichkeiten in einer gemeinsamen Sprache
zu beschreiben und sich darlber verstandigen zu kénnen. Das Funf-Faktoren Modell ist in
dieser Hinsicht kein erklarendes Modell im engeren Sinne, sondern ein beschreibendes. Es
legt den Fokus mehr auf RegelmaRigkeiten im Verhalten und weniger auf dynamische
Prozesse und Entwicklungen. Da sich das Modell nicht auf Individuen, sondern auf Variablen
konzentriert, liegt der Vorteil des Funf-Faktoren Modells eher in der enormen Breite und
weniger in seiner Genauigkeit (John und Srivastava 1999).

In den letzten Jahren hat ein Personlichkeitstest nach dem Funf-Faktoren Modell auch das
Interesse vieler Unternehmen geweckt, da mithilfe eines ungefahr 20-mindtigen
Personlichkeitstests die Personalauswahl deutlich vereinfacht werden kann. Flhrende
Wirtschaftspsychologinnen konnten zeigen, dass dieser Test in seiner Validitat einem
Assessment Center ebenbdrtig ist (Schmidt und Hunter 1998; Schuler und Sonntag 2007).

Der Big-Five Personlichkeitstest wurde entwickelt, um diese funf genannten grundlegenden
Personlichkeitsdimensionen zu erfassen und dabei sollte er bei Uberzeugender Struktur und
hoher Testgenauigkeit kirzer sein als bisher durchgefiihrte Persdnlichkeitstests und sich
durch seine Schlichtheit insbesondere fur Online-Tests eignen (Satow 2012).

3.3.3.2.1.1 Begriffsbestimmung der Dimensionen

Obwohl in der Forschung Konsens beztiglich der Robustheit und Replizierbarkeit der Finf-
Faktoren Struktur besteht, gibt es von Autorln zu Autorln geringfligige Unterschiede bei der
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Namensgebung und Beschreibung der einzelnen Faktoren. Es gibt jedoch Einigkeit dariiber,
dass sich die wichtigsten Personlichkeitseigenschaften mit Hilfe finf orthogonaler Faktoren
darstellen lassen (Digman 1990; Goldberg 1990; John et al. 2010).

Der NEO-PI-R?, der seit 2004 in einer Uiberarbeiteten Fassung vorliegt, ist das am haufigsten
verwendete Instrument zur Messung der Funf-Faktoren, daher bezieht sich die folgende
Beschreibung vor allem auf dieses Instrument, da sich, wie bereits erwahnt, die Definition der
Big-Five von Forscherln zu Forscherin leicht unterscheiden (Ostendorf und Angeleitner 1994).
Nachfolgend sind die einzelnen Faktoren beschrieben.

Extraversion

Menschen sind entweder nach auf3en (gesprachig, gesellig) oder nach innen (nachdenklich,
ruhig) orientiert. Extraversion spiegelt die Intensitdt und Quantitdt der Beziehungen und
Interkationen mit dem eigenen Umfeld wieder (Jung et al. 2011).

Menschen mit einer hohen Auspragung sind wie bereits erwdhnt gesprachig, gesellig und
fuhlen sich in Gesellschaft anderer Menschen wohl. Im Gegensatz dazu stehen Menschen mit
einer niedrigen Auspragung der Extraversion. Sie gelten als introvertiert und sind eher
zurlickhaltend, ruhig und nachdenklich. Diese Menschen bevorzugen es allein zu sein, sind
dabei aber nicht unzufrieden oder ungliicklich (Lang 2009).

Erfolgreiche Fuhrungskrafte sind haufig eher extravertiert und Untersuchungen konnten
zeigen, dass Arbeitsleistung und Arbeitszufrieden generell mit Extraversion in Verbindung
stehen (Judge et al. 2002). Jedoch gibt es hier auch Ausnahmen und so sind
Unternehmensgriinder bzw. &uf3erst erfolgreiche Menschen wie Bill Gates und Warren Buffet
oft Uberraschend introvertiert (Jones D. 2006).

Unterfacetten des Faktors sind Herzlichkeit, Geselligkeit, Aktivitat, Abenteuerlust und
Durchsetzungsvermdgen (Lang 2009).

Auf Grund dieser Ausfiihrungen wird in der vorliegenden Forschungsarbeit von einem
positiven Zusammenhang zwischen Extraversion und der Fuhrungsfahigkeit und
Kommunikationsfahigkeit bei Einkauferinnen ausgegangen.

Vertraglichkeit

Vertraglichkeit hat wie Extraversion eine starke interpersonelle Komponente, bezieht sich aber
im Gegensatz zur Extraversion auf die Art der Beziehung zwischen Menschen und Gruppen.
So bezieht sich die Vertraglichkeit auf die Qualitat der Beziehung. Menschen mit einer hohen
Auspragung an Vertraglichkeit sind haufig freundlich, hilfsbereit, entgegenkommend, gutmiitig
und begegnen anderen Menschen grundsatzlich mit Wohlwollen (Lang 2009). Sie sind oft gute
Teamplayerinnen und obwohl dies zwar nicht mit der Arbeitsleistung zusammenhangt, erhoht
eine hohe Auspragung an Vertraglichkeit die Chancen bei einem Vorstellungsgesprach fur
eine Stelle ausgewdahlt zu werden. Menschen mit einer niedrigen Auspréagung sind
misstrauisch, egoistisch und sind eher Einzelkdmpferinnen und weniger gute
Teamplayerinnen (Satow 2012).

25 McCrae und Costa 2003): NEO Personality Inventory
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Unterfacetten des Faktors sind Entgegenkommen, Vertrauen, Bescheidenheit und
Gutherzigkeit (Lang 2009).

An dieser Stelle wird in der vorliegenden Forschungsarbeit von einem positiven
Zusammenhang zwischen Vertraglichkeit und der Teamfahigkeit (oder auch als
Kooperationsfahigkeit bezeichnet) bei Eink&uferinnen ausgegangen.

Gewissenhaftigkeit

Der Faktor Gewissenhaftigkeit zeigt sich im Menschen vor allem durch Aspekte wie
Bestandigkeit des Verhaltens, Impulskontrolle, Erfolgs- und Aufgabenorientierung und
Organisation und Grundlichkeit. Weiters sind Personen mit einer hohen Auspragung in diesem
Bereich pflichtbewusst, ordentlich und zielstrebig (Lang 2009). Gewissenhaftigkeit ist ein
wichtiger Faktor fur eine mogliche Prognose von Arbeitsleistung bei Angestellten und
Arbeiterlnnen (Hankes 2011).

Menschen mit einer niedrigen Auspragung an Gewissenhaftigkeit sind oft unordentlich,
nachlassig, inkonsequent und unzuverldssig. Unterfacetten des Faktors sind
Pflichtbewusstsein, Leistungsstreben, Disziplin und Kompetenz (Lang 2009).

Auf Grund dieser Ausfiihrungen wird in der vorliegenden Forschungsarbeit von einem
positiven Zusammenhang zwischen Gewissenhaftigkeit und systematisch-methodischem
Vorgehen und Planungsverhalten bei Einkauferlnnen ausgegangen.

Barrick und Mount (1991) untersuchten im Rahmen einer Studie die Auswirkung der Big Five
Personlichkeitsdimensionen auf drei Kriterien zur Beurteilung der Jobleistung. Diese drei
Kriterien sind Jobfahigkeit, Trainingsfahigkeit und personliche Daten. Untersucht wurden unter
anderem Manager, Verkauferlnnen und Polizistinnen. Die Ergebnisse der Studie ergaben,
dass zumindest eine Dimension, ndmlich Gewissenhaftigkeit, konsistent mit allen drei Kriterien
der Jobleistung korreliert und zwar fur alle untersuchten Beschéftigungsgruppen (Barrick und
Mount 1991).

Judge et al. (1999) zeigten, dass es eine Korrelation zwischen gewissen
Personlichkeitsdimensionen der Big Five und Karriereerfolg gibt. Dabei wurde hohe
Gewissenhaftigkeit mit intrinsischem Karriereerfolg (eigene Zufriedenheit) assoziiert (Judge et
al. 1999).

Neurotizismus

Neurotizismus gibt an, wie ein Mensch positive und negative Emotionen erlebt. Es beschreibt
die Neigung wie negativ bzw. bedrohlich jemand die Realitat wahrnimmt und dadurch
Emotionen wie Angst, Arger und Scham hervorgerufen werden. Ist dieser Faktor in einem
Menschen sehr ausgepragt, ist der Mensch empfindlicher, angstlicher und vor allem in
Stresssituationen leichter aus dem Gleichgewicht zu bringen (Lang 2009). Die Folgen einer
hohen Auspréagung sind oft eine leichtere Anfalligkeit fur Depressionen und das Burn-Out-
Syndrom (Daniel und Schuller 2000).

Personen mit niedrig ausgepragtem Neurotizismus sind hingegen ausgeglichen, robust und
emotional stabil. Sie erleben Geflhlszustande weniger stark als Menschen mit einer hohen
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Auspragung an Neurotizismus. Unterfacetten des Faktors sind Angstlichkeit, Reizbarkeit,
Depressionen und Verletzlichkeit (Lang 2009).

An dieser Stelle wird in der vorliegenden Forschungsarbeit von geringen Werten von
Neurotizismus bei Einkauferinnen ausgegangen.

Offenheit fur Erfahrungen

Wenn eine hohe Auspragung an Offenheit im Menschen vorhanden ist, bedeutet dies, dass
ein hohes Interesse an neuen Erfahrungen und Erlebnissen vorhanden ist. Sie lassen sich
gerne auf neue ldeen ein und sind unkonventionell in ihren Wertvorstellungen und Weltbild.
Personen mit einer niedrigen Auspragung an Offenheit sind eher konservativ eingestellt und
sind neuen Dingen und Erfahrungen grundsatzlich meist abgeneigt und ziehen Bewahrtes dem
Neuem vor. Unterfacetten des Faktors sind Phantasie, Geflihle, Handlungen, Ideen und Werte
(Lang 2009).

Auf Grund der Betonung dieser Aspekte wird in der vorliegenden Forschungsarbeit von einem
positiven Zusammenhang zwischen Offenheit fir Erfahrungen und Innovationsfreudigkeit bei
Eink&uferlnnen ausgegangen.

Erblichkeit der Personlichkeitsdimensionen

Jang et al. (1996) gingen der Frage nach inwieweit die Personlichkeitsdimensionen erblich
sind. In ihrer Studie untersuchten sie tber 100 Paare von eineiigen Zwillingen. Dabei kamen
sie zum Ergebnis, dass bei Extraversion eine relative hohe Erblichkeit (53%) gegeben ist. Die
Werte fur Vertraglichkeit (41%) und Gewissenhaftigkeit (44%) waren etwas niedriger.
Neurotizismus lag ebenfalls bei 41%. Diese Werte decken sich ungefahr mit einer anderen
Studie von Loehlin et al. (1998). Nur bei Offenheit flr Erfahrungen kamen die beiden Studien
zu abweichenden Ergebnissen, namlich 61% bei Jang et al. (1996) und 45% bei Loehlin et al.
(1998). Diese Unterschiede kdnnten nach der Meinung von Jang et al. (1996) aber auf die
unterschiedliche Messweise fir diese Dimension zwischen den zwei Studien zurlickgefihrt
werden (Jang et al. 1996; Loehlin et al. 1998).

Verénderung der Personlichkeitsdimensionen im Laufe der Zeit

Specht et al. (2011) zeigten, dass sich die Auspragung der Big-Five
Personlichkeitsdimensionen im Laufe des Lebens &ndern. Zu diesem Zweck wurde eine
Studie mit 14.000 Probandinnen uUber einen Zeitraum von vier Jahren durchgefihrt. Die
emotionale Stabilitat (Anmerkung: Gegenstliick zum Neurotizismus) steigt in den ersten 30
Jahren langsam an und sinkt danach wieder. Zwischen 60 und 70 Jahren steigt die emotionale
Stabilitat wieder an. Diese Anderungen waren relativ klein, sodass von einer konstanten
emotionalen Stabilitat ausgegangen werden kann. Die Dimension ,Extraversion® war héher bei
jungeren Probandinnen und sank starker bei &lteren. Ahnlich ist es auch bei der Dimension
,Offenheit fur Erfahrungen®. Vertraglichkeit ist hingegen hoher bei &lteren Personen.
Gewissenhaftigkeit zeigte einen hoheren Schwankungsbereich sowohl bei jingeren Personen
als auch bei alteren. Des Weiteren wurde untersucht, wie sich bestimmte Lebensereignisse
auf die Personlichkeitsdimensionen auswirken. So zeigten sich, dass z.B. Gewissenhatftigkeit



94 Literaturtibersicht und mafRgebende theoretische Betrachtungsweisen

starker in Personen ansteigt die ihren ersten Job antreten und starker fallt bei Personen die in
Pension gehen (Specht et al. 2011).

3.3.3.2.1.2 Anwendungsbereich

Laut Borkenau und Ostendorf ist eine Anwendung der Messinstrumente, die auf dem Funf-
Faktoren Modell beruhen, dann einzusetzen, ,wenn weniger an spezifischen
Personlichkeitskonstrukten Interesse besteht als vielmehr an einer groben, aber vollstandigen
Erfassung der Bereiche individueller Unterschiede.“ (Borkenau et al. 1999)

Der wohl interessanteste Anwendungsbereich der Big-Five ist der berufliche Bereich, da
personliche Merkmale und Eigenschaften einen betrachtlichen Einfluss auf das berufliche
Verhalten und Erfolg einer Person haben. Damit unmittelbar verbunden ist auch der Erfolg des
Unternehmens (Ostendorf und Angeleitner 1994).

Es gibt ebenso Zusammenhange zwischen Personlichkeitseigenschaften und
Berufsinteressen. Personen mit einer hohen Auspragung an Offenheit neigen eher zu
kunstlerischen oder forschungsorientierten Berufen, wohingegen Menschen mit hohen Werten
im Bereich Extraversion oft in Verkaufsberufen zu finden sind. Eine hohe Auspragung beim
Faktor ,Gewissenhaftigkeit® erwies sich meist als guter Anhaltspunkt fir die zuklnftige
berufliche Entwicklung (Fruyt und Mervielde 1996).

Allgemein wird das Fiunf-Faktoren Modell als ein hilfreicher Indikator fur die berufliche Leistung
von Menschen gesehen (Hogan und Ones 1997), jedoch kann der praktische Wert fir
Arbeitgeberlnnen angezweifelt werden, da eine Studie Uber Personlichkeitsinventare am
Arbeitsplatz eher schwache und verwirrende Ergebnisse erbrachte. Daher wird bei der
Personalauswahl die Anwendung von Personlichkeitsinventaren auf jeden Fall zur Vorsicht
geraten (Anderson und Ones 2003).

Es gibt eine Vielzahl unterschiedlicher Fragebdégen der Big Five um die
Personlichkeitsdimensionen einer Person zu ermitteln. Von Costa und McCrae (1992)
stammen der 240 Items starke NEO-PI-R und Trapnell und Wiggins (1990) erweiterten den
als Big Two bekannten Fragebogen nach den zusatzlichen Dimensionen der Big Five (Costa
und McCrae 1992; Trapnell und Wiggins 1990). Diese zum Teil sehr langen Fragebtgen
bringen aber auch erhebliche Nachteile mit sich. Manche Probandinnen empfinden es als
frustrierend, extrem viele Fragen die zum Teil ahnlich klingen zu beantworten. Manchmal fehit
auch schlicht die Zeit. Aus diesem Grund wurden kirzere Instrumente entwickelt. Ein
Instrument dafir ist in: A very brief measure of the Big-Five personality domains; von Gosling
et al. (2003) beschrieben (Gosling et al. 2003). Der Fragebogen enthalt 10 Items und wird von
den Teilnehmerinnen auf einer 7-stufigen Likert-Skala bewertet. Ebenfalls nur 10 Items
umfasst das Big Five Invertory-10 (BFI-10) von Rammstedt et al. (2013). Wie der zuvor
beschriebene Fragebogen umfasst das BFI-10 fiir jede Dimension jeweils zwei Fragen, eine
positiv formulierte und eine negativ formulierte. Bewertet werden sie auf einer 5-stufigen Likert-
Skala. Im folgenden Kapitel wird das BFI-10 detaillierter beschrieben, da dieser Fragebogen
eine 6konomische Erfassung der Personlichkeitseigenschaften fir diese Forschungsarbeit
erlaubt.
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3.3.3.2.1.3 10 Item Big Five Inventory (BFI-10)

Das BFI-10 wurde entwickelt, um eine 6konomische Erfassung der in Kapitel 3.3.3.2.1.1
beschriebenen fiinf Personlichkeitsdimensionen nach dem Finf-Faktoren Modell bei
Untersuchungen und in der Forschung zu erméglichen. Hauptfokus der Entwicklung des BFI-
10 war es, die oft starken zeitlichen und finanziellen Restriktionen bei Personlichkeitsanalysen
erflllen zu kbnnen (Rammsted et al. 2013).

Das BFI-10 ist im Aufbau eine Kurzversion des Big-Five Modells (Rammstedt und John 2007).
Es besteht aus 10 Items und hierbei werden die Personlichkeitsdimensionen des Big-Five
Modells mit zwei Items pro Dimension erfasst, von denen jeweils eine auf den positiven und
einen negativen Pol abgebildet wird. Fir die Beantwortung der Fragen steht den Probandinnen
eine 5-stufige Ratingskala von (1) — "trifft berhaupt nicht zu" bis (5) — "trifft voll und ganz zu"
zur Verfigung. Die beiden Werte der Skala werden in jeder der finf Dimensionen zu einem
Wert zusammengefiigt, der die Auspragung der befragten Person in der jeweiligen
Personlichkeitsdimension angibt (Rammsted et al. 2013). Tabelle 3-22 zeigt die jeweiligen
operationalisierten Items, zugeordnet zu den einzelnen Dimensionen.

Tabelle 3-22: ltems des BFI-10

Dimension Name

) Ich bin eher zuriickhaltend, reserviert.*
Extraversion . ) )
Ich gehe aus mir heraus, bin gesellig.

o ) Ich schenke anderen leicht Vertrauen, glaube an das Gute im Menschen.*
Vertraglichkeit . e
Ich neige dazu andere zu kritisieren.

) o Ich bin bequem, neige zur Faulheit.*
Gewissenhaftigkeit . . .
Ich erledige meine Aufgaben griindlich.

o Ich bin entspannt und lasse mich durch Stress nicht aus der Ruhe bringen.*
Neurotizismus . B .
Ich werde leicht nervds und unsicher.

) Ich habe nur wenig kiinstlerisches Interesse.
Offenheit ) ) ) )
Ich habe eine aktive Vorstellungskraft, bin phantasievoll.*

*Items sind invertiert

Sowohl das Big-Five Inventory als auch das BFI-10 liegt das in der psychologischen
Forschung weit verbreitete faktoranalytisch begriindete Big-Five Modell zugrunde. Das BFI-10
wurde konstruiert, indem nach bestimmten Kriterien aus dem vollstandigen Big-Five Inventory
zehn Items ausgewahlt wurden und diese fiir die Personlichkeitsanalyse herangezogen
werden. Die genaue Begriindung und Vorgehen bei der Itemauswahl wird von Rammstedt und
John (2007) beschrieben und es konnte eine hohe Ubereinstimmung mit der BFI-Gesamtskala
gezeigt werden. Weitere Belege fir die generelle Giltigkeit des BFI-10 wurde im Rahmen
einer Serie von Studien mit umfangreichen alters-, bildungs- und geschlechtsheterogenen
Stichproben ermittelt (Rammstedt und John 2007).

Die BFI-10 Skalen zeigen in Bezug auf die untersuchten Inhaltsvariablen durchaus
Zusammenhdnge mit verschiedenen globalen und spezifischen Mal3en der
Lebenszufriedenheit (Cohen 1992). So korreliert Neurotizismus wie zu erwarten hauptsachlich
negativ mit den ZufriedenheitsmalRen. Aber auch positive Zusammenhdnge zwischen
Arbeitszufriedenheit und Extraversion, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit, sowie ein
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negativer Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und Neurotizismus konnten
nachgewiesen werden. Diese Ergebnisse stimmen mit den bekannten Korrelationsmustern
Uberein (Judge et al. 2002).

Durch die durchgefiuhrten Studien und Untersuchungen erwiesen sich die finf Skalen des BFI-
10 als hinreichend reliabel und stabil um eine Analyse von Persoénlichkeitsmerkmalen, auch
bei zeitlichen und finanziellen Restriktionen, zu einem zufriedenstellenden MafR durchzufiihren
(Rammsted et al. 2013).

An dieser Stelle wird in der vorliegenden Forschungsarbeit von einer Abbildung der funf
Personlichkeitsdimensionen nach dem Big Five Modell, im speziellen des BFI-10, bei
Einkauferlnnen ausgegangen.

3.3.3.2.2 Riemann-Thomann-Modell

Das Riemann-Thomann-Modell beschreibt  grundsatzlich  vier  gegensatzliche
Grundausrichtungen des Menschen. Diese vier Grundausrichtungen kommen bei jeden,
jedoch in unterschiedlicher Auspragung, vor. Grundausrichtungen des Menschen kénnen in
diesem Modell als ganzheitlicher Zustand gesehen werden, bei dem sich im Menschen ein
Wohlgefihl einstellt (Riemann 2013). Die vier Pole der menschlichen Persdnlichkeit stammen
aus der Arbeit von Fritz Riemann (1961) und spater wurde diese Theorie von Christoph
Thomann aufgegriffen und so entstanden die vier, in diesem Modell beschriebenen,
Grundausrichtungen des Menschen. Diese vier Grundausrichtungen sind:

Die Néheausrichtung

Menschen mit einer ausgepragten N&heausrichtung empfinden unter anderen N&he zu
anderen Menschen, Bindung, Zuneigung und Harmonie als wichtig. Sie haben soziales
Interesse und kdnnen sich leicht mit anderen identifizieren und sind kontaktfreudig, teamféhig
und verstandnisvoll, allerdings neigen sie auch zur Abhangigkeit, da sie ungern allein sind und
haben dadurch eine Opfermentalitat (Thomann und Schulz von Thun 2014; Wilker 2014).

Die Distanzausrichtung

Die Distanzausrichtung ist im Grunde das Gegenteil zur N&heausrichtung. Distanzierte
Menschen brauchen eher Abgrenzung, Freiheit und Individualitat. Sie wollen von niemanden
beeinflusst werden und wirken daher oft kiihl und unnahbar. Daher wirken diese Menschen oft
auch bindungséngstlich und unbeholfen im emotionalen Bereich (Thomann und Schulz von
Thun 2014; Wilker 2014).

Die Dauerausrichtung

Ist die Dauerausrichtung im Menschen sehr ausgepragt dann legt dieser Mensch vor allem
Wert auf Zuverlassigkeit, Verantwortung, Sparsamkeit, Kontrolle, Treue und Regeln. Dies
macht sie dulRerst verlasslich, griindlich und ordentlich. Dauermenschen kénnen aber auch
dazu neigen langweilig, stur und unflexibel zu sein (Thomann und Schulz von Thun 2014;
Wilker 2014).
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Die Wechselausrichtung

Fur Menschen mit einer hoch ausgepragten Wechselausrichtung steht alles neue und
Wechselnde im Vordergrund. Sie sind das Gegenteil von Menschen mit einer ausgepragten
Dauerausrichtung. Fur sie steht alles was mit Leidenschaft, Reizen, Rausch und Phantasie zu
tun hat im Vordergrund. Dadurch neigen diese Menschen dazu unzuverlassig, chaotisch,
geschwatzig und unsystematisch zu sein (Thomann und Schulz von Thun 2014; Wilker 2014).

Diese vier Grundausrichtungen lassen sich in ein Koordinatenkreuz eintragen, wobei die
senkrechte Achse die beiden Extreme Dauer und Wechsel beinhaltet und die waagrechte
Achse die Distanz und Nahe. Die senkrechte Achse ist hierbei die Zeitachse und die
waagrechte die Raumachse. Dies bedeutet, dass Raum und Zeit Kriterien sind, in denen sich
Menschen im Umgang miteinander unterscheiden (Geml und Lauer 2008).

Jeder Mensch hat alle vier Ausrichtungen in sich, jedoch in verschieden ausgepragter Form.
Das bedeutet, dass jeder Mensch Schwerpunkte in gewissen Ausrichtungen besitzt und somit
werden Heimatgebiete in den vier Bereichen kleiner oder gréZer. Ein gré3eres Heimatgebiet
bedeutet, dass der Mensch mehr Moglichkeiten des Verhaltens besitzt als jemand mit einem
kleinen Heimatgebiet. Im Riemann-Thomann-Modell gibt es kein gut oder schlecht, es zeigt
lediglich in einem Faktoren- bzw. Vektorfeld die Hohe der Auspragung von der
Personlichkeitseigenschaften eines Menschen an (Thomann und Schulz von Thun 2014).

Nicht nur im privaten Bereich, sondern auch im Arbeitsbereich findet das Riemann-Thomann-
Modell Anwendung. In der Arbeitswelt sind Werte von Unternehmen meist im Dauer-Distanz
Bereich angesiedelt. Wichtige Personlichkeitseigenschaften in der Arbeitswelt bzw. in
Unternehmen sind vor allem Rollenerfillung, Zuverlassigkeit, Punktlichkeit, Genauigkeit und
Seriositat. Dies trifft sowohl auf Mitarbeiterinnen wie auch auf Fuhrungskréafte zu (Thomann
und Schulz von Thun 2014).

3.3.3.2.3 Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persdnlichkeitsbeschreibung (BIP)

Das Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung ist ein
psychologisches Testverfahren, welches wissenschaftlich entwickelt wurde, um
berufsrelevante Persdnlichkeitsmerkmale systematisch zu erfassen. Das BIP unterscheidet
sich von anderen Personlichkeitstests vor allem durch seine explizite Berufsbezogenheit
(Hossiep und Paschen 2004).

Zielgruppe sind mannliche und weibliche Berufsstitige und Arbeitssuchende im
deutschsprachigen Raum. Das BIP umfasst 14 berufsrelevante Personlichkeitseigenschaften
welche sich in vier Bereiche gliedern, die anhand von 210 selbst zu bewertenden Aussagen
erfasst und systematisch zusammengefasst werden (Hossiep und Mihlhaus 2005; Kanning
und Kempermann 2012). Die vier Hauptbereiche des BIP nach Hossiep und Paschen (2004)
sind:

Berufliche Orientierung umfasst die drei Skalen:

e Leistungsmotivation: Steht fir eine hohe Anforderung an die eigene Leistung und fur ein
Bemiuhen die eigene Leistung standig zu verbessern.
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e Gestaltungsmotivation: Kennzeichnet einen starken Willen, durch die eigene Tatigkeit
gestaltend einzugreifen, bemuiht Missstédnde zu beseitigen und es wird versucht die
eigenen Vorstellungen umzusetzen.

e Fuhrungsmotivation: Personen wirken auf andere mitreiRend und begeisternd, kénnen
andere Personen Uberzeugen und moéchten Fuhrungsverantwortung tbernehmen.

Arbeitsverhalten umfasst die drei Skalen:

e Gewissenhaftigkeit: Steht fur Zuverlassigkeit und starken Neigungen zu Perfektionismus.

e Flexibilitat: Kennzeichnet ein problemloses einstellen auf neue Situationen und an ein
Anpassen an sich rasch verandernde Bedingungen.

e Handlungsorientierung: Personen haben ein sehr zielorientiertes Handeln,
Entscheidungen werden direkt umgesetzt und Ablenkungen und Schwierigkeiten
beeinflussen die Arbeitsausfiihrung nicht.

Soziale Kompetenz umfasst die flinf Skalen:

e Sensitivitat: Zeigt sich durch ein gutes Gespur fur die Stimmung anderer und gute
Anpassung an verschiedene soziale Situationen.

o Kontaktfahigkeit: Personen konnen leicht Kontakte knipfen, verfliigen Uber vielféltige
Beziehungen und gehen gern auf andere Menschen zu.

e Soziabilitat: Personen treten anderen Menschen freundlich und ricksichtsvoll gegeniber,
schatzen Harmonie und hohe Bereitschaft sich anderen Personen anzupassen.

e Teamorientierung: Kennzeichnet eine hohe Bereitschaft im Team zu arbeiten,
Teamentscheidungen zu akzeptieren und mitzutragen.

e Durchsetzungsstarke: Meint die eigenen Vorstellungen sollen durchgesetzt werden und
eigene Meinungen werden mit Nachdruck vertreten.

Psychische Konstitution umfasst die drei Skalen:

e Emotionale Stabilitat: Kennzeichnet Gelassenheit bei Schwierigkeiten und Uberstehen
von Problemen.

o Belastbarkeit: Personen sind resistent gegenuber Stress und auch unter Druck noch
leistungsfahig.

e Selbstbewusstsein: Zeigt sich durch Selbstsicherheit im sozialen Umgang und wenig
Besorgnis uber den Eindruck der bei anderen hinterlassen wird.

Zur  abschlieBenden Bewertung und Interpretation existieren  ausfihrliche
Konzeptualisierungen von Skalen und Musterinterpretationen, die sich auf umfangreiche
Normstichproben beziehen (Hossiep und Paschen 2004; Hossiep und Miihlhaus 2005).

3.3.3.2.4 Diskussion der Personlichkeitsmodelle

Das Funf-Faktoren Modell hat wesentliche Vorziige im operativen Bereich und ist im
beruflichen Umfeld erprobt. Mit dem BFI-10 stellt das Modell eine valide Moglichkeit zur
Messung der Persdnlichkeitseigenschaften anhand zeitékonomischer Betrachtungen zur
Verfigung. Ein weiterer Vorteil ist die Anwendbarkeit mittels online Umfragen. Da die
Erfassung der einzelnen Personlichkeitsdimensionen beim BFI-10 mittels zwei
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operationalisierten Items geschieht, kdnnte es bei einer nachfolgenden Faktorenanalyse
Schwierigkeiten hinsichtlich der Gitekriterien geben.

Das Riemann-Thomann-Modell zeigt die Personlichkeitseigenschaften anhand vier
Grundausrichtungen auf, welche in einem Koordinatensystem gut veranschaulicht werden
kénnen. Des weiteren wird das Modell auch im beruflichen Umfeld verwendet. Hinsichtlich der
okonomischen Erfassung wurde fir dieses Modell keine geeignete Kurzversion gefunden.

Das Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persoénlichkeitsbeschreibung ist ein
psychologisches Testverfahren, welches wissenschaftlich entwickelt wurde, um
berufsrelevante Personlichkeitsmerkmale systematisch zu erfassen. Das Bochumer Inventar
zur  berufsbezogenen  Personlichkeitsbeschreibung umfasst 14  berufsrelevante
Personlichkeitseigenschaften welche sich in vier Bereiche gliedern, die anhand von 210 selbst
zu bewertenden Aussagen erfasst und systematisch zusammengefasst werden. Aufgrund der
hohen Anzahl von Items im Fragebogen wird eine Umsetzung in einer quantitativen Umfrage
im Rahmen dieser Forschungsarbeit als schwierig angenommen.

3.3.4 Betrachtungsfeld Motivation

Das Betrachtungsfeld Motivation wird in dieser Forschungsarbeit untersucht um einen
Zusammenhang zwischen Motivation und personlichen Erfolg von Einkauferlnnen herstellen
zu koénnen. Dabei wird auf die Ergebnisse der Literatur zuriickgegriffen, die bestétigt, dass es
einen Zusammenhang zwischen motivierten und erfolgreichen Personen im Beruf gibt.
Dunifon und Duncan (1998) fanden heraus, dass Orientierung an Herausforderungen und
Selbstmotivation im Zusammenhang zu héheren Gehaltern stehen und damit auch mit einem
erfolgreicheren Berufsleben einher gehen (Dunifon und Duncan 1998). Manzoor (2011) zeigt
in seiner Studie, dass motivierte Mitarbeiterlnnen starker im Interesse der Unternehmen
arbeiten (Manzoor 2011). Becchetti et al. (2013) fanden mit der Motivations-Produktivitats
Hypothese heraus, dass motivierte Arbeiterinnen mehr verdienen und schlieBen daraus auf
eine hohere Produktivitat (Becchetti et al. 2013).

3.3.4.1 Motivation im Einkauf

Die Erfassung der Motivation von Personen beschéftigt Forscherinnen schon Jahrzehnte. In
diesem Kapitel wird im speziellen auf die Motivation bei Einkduferlnnen eingegangen.

Pagell et al. (1996) setzen bei ihren Ausfliihrungen um Spezialistinnen im Einkaufsbereich zu
motivieren vor allem auf externe Faktoren. Die drei Teile ihrer Theorie zur Motivation sind
dabei die Erwartungstheorie, die Starkungstheorie und die Fairnesstheorie. Der grof3te Anreiz
stellt dabei die Bezahlung dar. Ein Ansatz um Angestellte zu besseren Leistung zu fuhren ist
die Umstellung von einem jobbasierten Gehalt (Bezahlung nach Position) zu einem skill-
basierten Gehalt (Bezahlung nach erworbenen Fahigkeiten). Der Grund hierfur ist, dass in
flachen Unternehmenshierarchien die Aufstiegsmdglichkeiten begrenzt sind, was zu einer
Demotivation der Angestellten fihren konnte. Weiters fuhrt es zu hoherer Flexibilitat,
geringerer Arbeitsabwesenheit, und das Angestellte besser den Wert ihrer Arbeit erkennen.
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Neben diesen fixen Basisgehalt gibt es natirlich auch noch leistungsbezogene Entgelte. Dabei
ist aber zu achten, dass die Ziele des Einkaufs mit denen des Unternehmens in Einklang sind.

Giunipero et al. (2005) stellten fest, dass Einkauferlnnen ein hohes Mal3 an Selbstmotivation
besitzen mussen. Unter Selbstmotivation wird dabei das konstante Streben nach Excellence
verstanden. Da Einkauferlnnen standig auf Kostenreduzierungen und auf das
Weiterentwickeln von Zulieferbeziehungen achten missen, bendétigen viele Aufgaben in
diesem Bereich selbst getriebenen Ansatz und einen starken Willen. Weiters wurde von den
Autorlnnen eine Befragung unter Einkauferinnen durchgefihrt um die Annahme zu
Uberprufen, dass erfolgreiche Einkauferinnen dieselben Eigenschaften und Fahigkeiten
besitzen wie erfolgreiche Unternehmerlinnen. Dabei landete interne Motivation an dritter Stelle,
hinter Planung und Verhandlungsgeschick. Einkauferinnen waren der Meinung, dass sie mehr
arbeiten wirden als andere Personen in ihrer Organisation und auch ehrgeiziger waren.

Vorosmarty et al. (2011) richteten ihren Fokus auf nachhaltige Einkaufsstrategien. Sie
entwickelten so ein Framework, dass die Motivation von Unternehmen nachhaltige Einkaufe
zu tatigen, offenlegt und strukturiert. Das Hauptaugenmerk war dabei welche Arten von
Motivation Einkauferlnnen antreiben (Vérosmarty et al. 2011).

Lysons und Farrington (2006) bringen die Idee von Key Performance Indicators (KPI) ein. Mit
KPIs kénnen zum Beispiel Lieferpinktlichkeit oder durchschnittliche Qualitat gemeint sein.
Diese Indikatoren kénnen zu Benchmarks abgeleitet werden um die Performance von
Einkauferinnen und Zuliefererlnnen zu Uberprifen und zu vergleichen. Dies fihrt dazu, dass
die Motivation die gewiinschten Benchmarks zu erreichen oder zu tbertreffen, erhdht wird.

3.3.4.2 Motivationstheorien

Motivationstheorien versuchen das Verhalten und die Motive der Menschen zu erklaren und
beschaftigt Forschende schon Jahrzehnte. Das Verhalten hat Einfluss auf viele Faktoren im
privaten sowie im beruflichen Kontext. Im Folgenden werden ausgewahlte Theorien zur
wissenschaftlichen Beschreibung und Erfassung der Motivation vorgestellt.

3.3.4.2.1 Bedurfnishierarchie nach Abraham H. Maslow

Die wohl bedeutendste Arbeit zur Erklarung menschlicher Bedurfnisse bietet Abraham Harold
Maslow mit seiner Forschung rund um die menschliche Motivation. Die Bedirfnispyramide
nach Maslow ist die wichtigste und wohl bekannteste Motivationstheorie. Sie zahlt zu den
Inhaltstheorien, da Motivationsinhalte im Vordergrund stehen. Diese ist eine Einteilung von
menschlichen Bedurfnissen in eine hierarchische Struktur und wurde von Maslow im Jahr 1943
erarbeitet. Diese Pyramide lasst sich in zwei Teile unterteilen. Zum einen gibt es das
Defizitprinzip und zum anderen das Progressionsprinzip (Mayer 2011). Das Defizitprinzip sagt
aus, dass ein Mensch nur durch unbefriedigte Bedurfnisse motiviert werden kann. Sobald ein
Bedurfnis zur Ganze befriedigt ist, wird dieses einen Menschen nicht mehr zu einer Handlung
motivieren koénnen. Das Progressionsprinzip beschreibt, dass nur das am niedrigsten
angeordnete Bedurfnis der Pyramide (siehe Abbildung 3-7), welches noch nicht befriedigt
wurde, den Menschen zu Handlungen motivieren kann. Erst wenn die Bedirfnisse einer Ebene
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ganzlich befriedigt sind, wirken die Bedurfnisse der darliber liegenden Ebene motivierend auf
das menschliche Verhalten (Hentze 2005).

(Maslow 1970) teilt in seiner Theorie die Bediirfnisse in 5 Klassen ein:
1. Physiologische Bedirfnisse (physological needs)
2. Bedurfnis nach Sicherheit (safety needs)
3. Bedurfnis nach Zugehdarigkeit und Liebe (belongingness and love needs)
4. Bedurfnis nach Achtung und Wertschatzung (esteem needs)
5. Bedurfnis nach Selbstverwirklichung (need for self-actualization)

Die erste Stufe seiner Hierarchie bilden die physiologischen Bediirfnisse. Fiur Maslow ist eine
detaillierte Aufzahlung der Mitglieder dieser Gruppe unmdglich, da diese vom
Spezifizierungsgrad abhangig sind. Typische Vertreter sind jedenfalls Hunger, Sexualitat und
Durst. Die Wahrscheinlichkeit, dass eine Person, die keine befriedigten Bedurfnisse hat, nach
Essen verlangt, ist sehr grof3. Eine hungrige Person wird ausschlie3lich an Nahrung denken
und sich nicht mit der Frage nach Sicherheit oder Wertschatzung beschaftigen. Alle
Bedurfnisse — ausgenommen das Beduirfnis nach dem Stillen des Hungers — sind im Extremfall
nebensachlich und gelangen in den Hintergrund. Ist das Hungerbedirfnis gestillt, treten neue
und hohere Bedurfnisse auf. Sind diese befriedigt, werden wieder neue Bedrfnisse auftreten,
die hoher sind als die bereits gesattigten Bedurfnisse. Dieser Kreislauf bzw. Sprung auf héhere
Ebenen wird sich fortsetzen und stellt die Kernaussage der Theorie der Bedurfnishierarchie
dar (Maslow 1970).

Die zweite Stufe der Hierarchie stellt das Bedirfnis nach Sicherheit dar. Maslow z&hlt hier
unter anderem Sicherheit, Schutz, Angst- und Sorgenfreiheit, aber auch das Bedurfnis nach
einer Struktur, Gesetzen und Staatsgewalt auf. Maslow erkannte, dass in der westlichen Welt
die meisten Sicherheitsbedurfnisse eines Erwachsenen befriedigt sind und nur beschréankt
wahrnehmbar sind. Sie treten z.B. in Form des Wunsches nach Arbeitsplatzsicherheit und
nach einem Bankkonto auf, oder in Form diverser Versicherungen (Maslow 1970).

Sind die ersten beiden Stufen der Hierarchie erfolgreich befriedigt, treten analog zu vorher die
Bedurfnisse der nachsten Stufe — Zugehdorigkeit und Liebe — auf. Auf dieser Stufe merkt man
das Fehlen von Freunden, dem Ehepartner oder Kindern — man sehnt sich nach dem
Zugehoren zu einer Gruppe oder zur Familie. Maslow weist ausdriicklich darauf hin, dass es
einen Unterschied zwischen Liebe und Sexualitét gibt. Wahrend Sexualitat ausschlieflich ein
physiologisches Bedurfnis ist, beinhaltet Liebe sowohl ein Geben als auch ein Nehmen (,the
love needs involve both giving and receiving love®) (Maslow 1970).

Die vierte Stufe umfasst das Bedurfnis nach Achtung und Wertschatzung — die Achtung vor
sich selbst und die Wertschatzung anderer Personen gegentiber der eigenen Person. Maslow
unterteilt dieses Bedurfnis einerseits in den Wunsch nach Leistung, Kompetenz und
Unabhéangigkeit, und andererseits in den Wunsch nach Ansehen, Bekanntheit, Ehre und
Prestige. Ist dieses Bedurfnis erfillt, hat man ein hohes Selbstbewusstsein und das Gefiihl,
dass man fir die Welt natzlich und notwendig ist (Maslow 1970).
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Sind alle bisherigen Bedurfnisse erfillt, werden manche, aber nicht alle, Personen, das, was
sie machen wollen, machen. Sie streben nach Selbstverwirklichung. Maslow nennt die
Beispiele Kunstler, Musiker und Schriftsteller. Sie (miissen) malen, musizieren bzw. schreiben,
weil das fur sie den Sinn ihres Lebens darstellt. Auch jede Mutter hat dieses Bedirfnis — sie
mochte die perfekte Mutter fur ihr Kind sein (Maslow 1970).

Nach Maslow wird der Mensch also nur durch unbefriedigte Bedurfnisse dominiert. Es gibt
zahlreiche Voraussetzungen, damit die Grundbeduirfnisse, die jede Person hat, erfillt werden
kénnen: Meinungsfreiheit, die Freiheit zu forschen, das Recht auf Notwehr, Gerechtigkeit und
Fairness sind nur einige wenige Beispiele, die Maslow aufzdhlt. Maslow hat die Reihenfolge
der Bedirfnisse als strenge Hierarchie beschrieben, die Schritt fir Schritt abgearbeitet wird.
Eine Bedurfnisklasse muss allerdings nicht vollstandig erfillt sein, damit Bedurfnisse der
nachsten Klasse entfachen. Eine hundertprozentige Erflullung der diversen
Bedurfniskategorien, selbst der untersten Bedurfnissen, wird bei kaum jemandem aufzufinden
sein (Maslow 1970).

Er hat auch erkannt, dass diese Hierarchie nur fir die meisten Menschen gultig ist und nennt
eine Reihe von Ausnahmen, u.a. kann man ein Bedurfnis unterschéatzen, wenn es lange erfillt
war — Personen, die Hunger nicht kennen, unterschétzen die Wichtigkeit von Nahrung. Es gibt
auch Personen, denen Selbstachtung wichtiger als Liebe ist. Es gibt sogar Personen, die das
Bedurfnis nach Liebe verloren haben. Fir andere Personen ist Kreativitat der wichtigste
Faktor. Wiederum andere Personen haben keine Ziele mehr und begniigen sich mit niedrigen
Zielen, z.B. einem Langzeitarbeitslosen reicht es, wenn er etwas zu essen hat (Maslow 1970).

Stahl (2013) meint, dass Maslow diese Einschrankungen zu wenig stark betont, da seine
Theorie vor allem aufgrund der vermeintlich strengen Reihenfolge der Bedurfnisse kritisiert
wird. Stahl (2013) zeigt weitere Félle, in denen die Bedurfnishierarchie nicht stimmt: Viktor
Frankel hat etwa im Konzentrationslager Dachau die Logotherapie entwickelt oder andere
Gefangene haben im Konzentrationslager Musikstiicke komponiert und in einem Chor
aufgefiihrt (Stahl 2013).

Interpretation als Pyramide

In fast jeder Sekundarliteratur findet man Maslows Bediirfnishierarchie in Form einer Pyramide
dargestellt. Der Grund hierfir kénnte die Einfachheit und Verstandlichkeit dieser
Darstellungsweise sein. Die Spitze bildet immer das Bedurfnis nach Selbstverwirklichung. Zu
kritisieren ist, dass Maslows Theorie in dieser Art der Darstellung stark vereinfacht und
zugespitzt dargestellt wird. Sprenger bezeichnet die Pyramidendarstellung sogar als einen ,zur
Karikatur verkiirzten [...] Maslow*. (Sprenger 2002)
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Bedurfnis nach
Selbstverwirklichung

Bedirfnis nach
Achtung und
Wertschatzung

Beddrfnis nach
Zugehorigkeit und Liebe

Beddrfnis nach
Sicherheit

Physiologische Bedirfnisse

Abbildung 3-7: Bedurfnispyramide nach Maslow (Maslow 1943)

Nach dieser Theorie lassen sich wichtige Eckpfeiler ableiten, wie man Motivation, Verhalten
und Leistung von Mitarbeiterinnen im Unternehmen beeinflussen und steuern kann. Es ist
immer darauf zu achten, dass erst untere Bedurfnisse zufriedengestellt sind, bevor man
versucht flr héhere Ebenen Anreize zu bieten (Hentze 2005).

Diese graphische Interpretation stammt nicht von Maslow, sondern ist eine Interpretation
seiner Theorie in Anlehnung an die Darstellung von Correll (1973) der funf Grundmotive, die
in jedem Menschen wirken. Nach Correll (1973) sind das das Motiv der Liebe, das der
Geborgenheit, das der Unabhéangigkeit, das der sozialen Anerkennung und das der
Selbstachtung. Diese fiinf Motive bilden eine Hierarchie, deren Spitze situationsabhangig das
am langsten unbefriedigte Motiv bildet. Je starker ein Motiv befriedigt ist, desto weiter unten
ist es. Correll (1973) ordnete zur Verdeutlichung seiner Theorie die flinf Motive in Form einer
Pyramide an, wobei es insgesamt 120 unterschiedliche Anordnungsmaglichkeiten gibt (Correll
1973).

Im Laufe der Zeit hat sich, in Anlehnung an diese Pyramiden in der Sekundarliteratur, die
Pyramidendarstellung etabliert.

Interpretation als Kurven

Krech et al. (1962) stellen Maslows Bedirfnishierarchie in Form dynamischer Kurven dar.
Diese Interpretation ist, obwohl sie die Theorie besser als die Pyramidendarstellung
beschreibt, in der Sekundarliteratur nicht verbreitet. Jede Kurve stellt eine der funf
Bedurfnisklassen dar. Bedirfnisse einer hoheren Klasse kdnnen erst auftreten, wenn der
Scheitel der vorherigen Klasse uberschritten worden ist. Ab dem Schnittpunkt zweier Kurven
dominieren die hoheren Bedirfnisse. Abhangig vom Zeitpunkt dominiert eine Klasse von
Bedurfnissen, die ubrigen, niedrigeren Bedurfnisse wirken im Hintergrund weiter. Diese
Verdeutlichung ist in der Pyramidendarstellung nicht vorhanden (Krech et al. 1962).
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Bedurfnis nach Achtung und Wertschatzung

Bedrfnis nach Zugehdrigkeit und Liebe

Sicherheitsbedirfnis

physiologische
Bedurfnisse

Auspragungsgrad der Bedirfnisse

Zeit t

Abbildung 3-8: Darstellung der Beduirfnishierarchie in Form von dynamischen Kurven (Krech et al. 1962)
Auswirkungen fur Unternehmen

Unternehmen versuchen, die Bedirfnisse lhrer Mitarbeiterinnen bestmaoglich zu erfillen, damit
die MitarbeiterInnen zufrieden sind und sich méglichst hohen Zielen widmen kénnen. Folgende
Moglichkeiten bieten sich an: (Kauffeld und Schermuly 2014; Knoblauch 2004; Brockermann
2011; Stopp 1999)

Physiologische Bedlrfnisse
Beleuchtung, Beheizung bzw. Klimatisierung und Reinigung des Arbeitsplatzes, Betriebsarzt,
Entgelt, Verpflegung (Automaten, Kantine, Kiche), ...

Bedurfnis nach Sicherheit
Betriebsordnung, Lange Kiindigungsfristen, Sicherheit am Arbeitsplatz (keine Gefahren bzw.
Schutzmal3nahmen), Sicherheit des Arbeitsplatzes (wirtschaftliche Sicherheit), ...

Bedlrfnis nach Zugehoérigkeit und Liebe
Mitarbeiterlnneninformationen, Kontakt zu Kunden, Kolleginnen und Vorgesetzten, ...

Bedurfnis nach Achtung und Wertschéatzung

Aufstiegs- und Karrieremgglichkeiten,  Erfolgsbeteiligung, Mitarbeiterinnengesprach
(Anerkennung der Leistung und Lob), Statussymbole (z.B. Buro, Dienstwagen, Handy,
Notebook), ...

Bedurfnis nach Selbstverwirklichung
Erfolge, Mitgestaltung des Unternehmens, Selbstbestimmung (z.B. variable
Arbeitszeitgestaltung — Gleitzeit), Weiterbildungsmaflnahmen, ...
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3.3.4.2.2 ERG-Theorie nach Clayton Alderfer

Aufbauend auf Maslows*‘ Bediirfnishierarchie stellte Alderfer seine ERG — Theorie vor. Er teilt
in seinem Modell alle Bedurfnisse in drei Klassen (Existence, Relatedness und Growth (ERG))
ein, die nicht hierarchisch angeordnet sind. Tabelle 3-23 stellt Alderfers und Maslows Klassen
gegeniber (Weinert 2004).

Tabelle 3-23: Gegenuberstellung der Bedurfnisklassen nach Alderfer und Maslow (Weinert 2004)

Alderfer Maslow

. L . Physiologische Bedurfnisse
Daseinsbedurfnisse (Existence) Sicherheitsbedirfni
icherheitsbediirfnis

) o Bedurfnis nach Zugehdorigkeit und Liebe
Beziehungsbediirfnisse (Relatedness)

Bediirfnis nach Achtung und Wertschatzung
Wachstums- und Selbsterfiullungsbedirfnisse

(Growth) Beddirfnis nach Selbstverwirklichung

Werden die Bedlrfnisse einer Klasse befriedigt, widmet sich der Mensch hoheren
Bedurfnissen. Ist die Zufriedenstellung der Bedurfnisse einer Klasse jedoch nicht mdglich,
schreitet man auf Bedirfnisse einer niederen Klasse zurlick. Abbildung 3-9 zeigt dies,
beginnend bei den Daseinsbediirfnissen (Weinert 2004).

v I
Frustration der Befriedigung der
Wachstums- und Wachstums-und Wachstums- und
Selbsterfiillungs- Selbsterfullungsbedurfnisse Selbsterflllungs-
bediirfnisse bedurfnisse

Frustration der
Beziehungsbediirfnisse

Befriedigung der
Beziehungsbediirfnisse

Frustration der
Daseinsbeduirfnisse

Befriedigung der
Daseinsbedurfnisse

> Daseinsbedirfnisse

Abbildung 3-9: ERG — Theorie (Weinert 2004)

An dieser Stelle wird nicht weiter auf diese Theorie eingegangen. Das Kapitel soll lediglich den
Zusammenhang zwischen Alderfer und Maslow aufzeigen.

3.3.4.2.3 Zwei-Faktoren-Theorie nach Frederick Herzberg et al.

Herzberg et al. (1967) befragten in neun Unternehmen der Maschinen- und Metallindustrie
rund 200 Ingenieurinnen und Buchhalterinnen nach Erfahrungen in lhrem Berufsleben.
Konkret fragten sie nach Erlebnissen, die ihnen besonders positiv oder negativ in Erinnerung
geblieben sind (Herzberg et al. 1967).

Sie stellten zu dem beschriebenen Ereignis eine Reihe von Fragen und wiederholten
anschlieBend den Fragebogen mit einem kontrdren Ereignis, d.h. falls das erste Erlebnis
positiv war, musste das nun folgende negativ sein und vice versa. Bei der Auswertung der
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Gespréache suchten Herzberg et al. explizit nach den Einflissen, die fir das beschriebene
Verhalten verantwortlich waren. Sie unterscheiden dazu in ,first-level“ Faktoren und ,second-
level” Faktoren. Wahrend die first-level Faktoren jene objektiv wahrnehmbaren Einflisse sind,
die die ProbandInnen selbst als Ursache flr ihre erlebten Gefiihle nannten, sind die second-
level Faktoren die subjektiven Bedurfnisse und Wahrnehmungen der Personen in der
jeweiligen Situation. Diese sind abhéngig davon, wie tief die Probandinnen in ihr Inneres
blicken lassen bzw. wie viel sie preisgeben (Herzberg et al. 1967). Abbildung 3-10 zeigt das
prozentuelle Vorkommen der first-level Faktoren in den Erlebnissen der Probandinnen.

Negative Erlebnisse Positive Erlebnisse
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Leistung (,achievement®)

Anerkennung (,recognition®)

Arbeitsinhalt (,work itself*)

Verantwortung (,responsibility”)

Beférderung (,advancement®)

Entlohnung (,salary”)

Aufstiegschancen
(,possibility of growth)

Beziehung zu den unterstellten Mitarbeiterinnen
(sinterpersonal relations - subordinate®)

Status im Sinne von Benefits wie Sekretarlnnen,
Dienstwagen, etc. (,status®)

Beziehung zu den Vorgesetzen
(,interpersonal relations - superior*)

Beziehung zu den Kolleginnen
(,interpersonal relations - peers")

Vorgesetztenverhalten (deren Kontrolle)
(,supervision-technical”)

Ablaufe im Unternehmen

Selbst (,company policy

and administration®)

Arbeitsbedingungen(,working conditions*)

Privatleben (z.B. berufsbedingter Umzug)
(,personal life*)

Arbeitsplatzsicherheit (,job security)

Abbildung 3-10: Prozentuelles Auftreten der first-level Faktoren (Herzberg et al. 1967)

Auf den ersten Blick ist zu erkennen, dass die Faktoren, die sich positiv auswirken, von der
Arbeit selbst kommen, wéhrend die sich negativ auswirkenden Faktoren vor allem aus dem
Umfeld der Arbeit kommen. Die Faktoren, die einen zufrieden machen, unterscheiden sich von
den Faktoren, die zu Unzufriedenheit fihren (Herzberg et al. 1967).

Fehlen einer Person die Faktoren, die zu Zufriedenheit fiihren, wird sie nicht unzufrieden — sie
gelangt in einen neutralen Zustand. Zufriedenheit ist nicht das Gegenteil von Unzufriedenheit.
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Diese beiden Worter klingen zwar &hnlich, bezeichnen aber unterschiedliche Zustéande
(Herzberg et al. 1967). Abbildung 3-11 verdeutlicht diesen Unterschied.

neutraler Zustand

hohe keine
Zufriedenheit Zufriedenheit

| | | |
W W W W

keine hohe
Unzufriedenheit Unzufriedenheit

Abbildung 3-11: Zusténde der Zufriedenheit (Weinert 2004)

Herzberg et al. (1967) nennen die Faktoren, die Arbeitszufriedenheit steigern, Motivatoren. Sie
fordern die Motivation, da sie vor allem die Selbstverwirklichung der jeweiligen Person
unterstitzen (Herzberg et al. 1967).

Die zweite Gruppe bilden die Hygienefaktoren. Sie versuchen Arbeitsunzufriedenheit zu
verhindern, fordern jedoch nicht die Motivation, d.h. sie haben eine préaventive Funktion.
Werden die Mindestanforderungen der Dienstnehmerlnnen an Hygienefaktoren nicht erfullt,
sind sie unabhangig von der Arbeit selbst mit ihrem Arbeitsplatz unzufrieden. Ein positives
Arbeitsumfeld fihrt jedoch noch nicht zu Zufriedenheit mit dem gesamten Arbeitsplatz
(Herzberg et al. 1967).

Die Wirkungsweise der Hygienefaktoren lasst sich gut am Beispiel einer Gehaltserhéhung
zeigen. Im Normalfall bekommen Mitarbeiterinnen eine Gehaltserhhung zum Ausgleich einer
sich entwickelnden Unzufriedenheit und nicht zur Steigerung seiner Motivation und Leistung.
Stattdessen kann Geld als Motivator wirken, wenn es in Form einer Pramie oder
leistungsabhangig flur eine erbrachte Leistung bezahlt wird (Comelli und Von Rosenstiel 2001).

Zusammenfassend kann man sagen, dass jeder/e Arbeitnehmerin sowohl nach Motivatoren
als auch nach Hygienefaktoren verlangt. Es sollten vor allem die Motivatoren gestarkt werden,
da diese primar zu Zufriedenheit fihren. Es reicht jedoch nicht, nur einen Motivator zu
verstarken, da diese untereinander Wechselwirkungen haben. VergroRert man z.B. den
Aufgabenbereich, eines/r Mitarbeitersin, impliziert das in ihm/ihr auch den Wunsch nach
Aufstieg in eine héhere Position, da er/sie nun fir mehr verantwortlich ist und er/sie sich dieser
Verantwortung bewusst ist (Herzberg et al. 1967).

3.3.4.2.4 Die Selbstbestimmungstheorie der Motivation nach Ryan und Deci

Die Selbstbestimmungstheorie der Motivation (engl.: Self-Determination Theory (SDT)) wurde
von Richard M. Ryan und Edward L. Deci entwickelt und versteht sich als kulturiibergreifende,
organismisch-dialektische Meta- bzw. Makrotheorie der Motivation (Ryan und Deci 2000Db).

Traditionell wird zwischen intrinsischer und extrinsischer Motivation unterschieden. Als
intrinsisch motiviert werden Verhaltensweisen angesehen, die um ,ihrer selbst willen®
ausgefuihrt werden (z.B. das spielende Kind). Unter extrinsisch motivierten Handlungen
versteht man solche, die ausgefiihrt werden, um Belohnungen zu erhalten oder Strafen zu
vermeiden. Die Selbstbestimmungstheorie greift die Beriihrungsflache, die zwischen diesen
Antagonisten besteht auf und differenziert dabei weiter (Deci und Ryan 2017).
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Die Selbstbestimmungstheorie vertritt dabei den organismisch-dialektischen Standpunkt, dass
Menschen aktive Organismen sind, die stets danach trachten zu lernen, sich
weiterzuentwickeln und an neuen Aufgaben zu wachsen. Diese naturlichen
Entwicklungsmechanismen funktionieren jedoch nicht vollstdndig automatisch, sondern
stehen im standigen Austausch mit dem sozialen Umfeld, durch welches sie weiter geférdert
oder unterdrtickt werden. Ihren Anspruch als Metatheorie erflillt die Selbstbestimmungstheorie
insofern, als dass sie einen Rahmen bietet, in welchem sechs Teil- bzw. Minitheorien
eingebettet sind. Jede dieser Minitheorien versucht dabei einen Teilbereich der Ergebnisse
aus Labor- und Feldforschung abzubilden (Ryan und Deci 2000b). Im Folgenden werden die
sechs Teiltheorien beschrieben.

Die sechs Teiltheorien der SDT

1.) Die Kognitive Bewertungstheorie (engl.: Cognitive Evaluation Theory (CET)) beschéftigt
sich mit der intrinsischen Motivation und den Einwirkungen auf diese, welche von
Belohnungen, Kontrollmechanismen sowie dem sozialen Umfeld ausgehen (Deci und
Ryan 2017).

2.) Die Theorie der organismischen Integration (engl.: Organismic Integration Theory (OIT))
hingegen beschaftigt sich mit der extrinsischen Motivation in ihren verschiedenen Formen.
Extrinsische Motivation wird dabei nicht als Einheit, sondern als Kontinuum aufgefasst.
Unterschieden werden die so entstandenen Formen der extrinsischen Motivation nach
ihrem Grad der Internalisierung (Deci und Ryan 2017).

3.) Die Theorie der Kausalititsorientierung (engl.: Causality Orientations Theory (COT))
beschreibt individuelle Unterschiede von Menschen und wie diese ihre Motivation
regulieren. Autonome, kontrollierte und amotivierte Orientierung der Regulation werden
formuliert. Die Orientierungsrichtung beschreibt dabei den Ort der Verursachung, der das
Verhalten steuernden Regulation (Deci und Ryan 2017).

4.) Theorie der psychologischen Grundbedurfnisse (engl.: Basic Psychological Needs Theory
(BPNT)) postuliert das Vorhandensein von drei angeborenen Grundbedurfnissen nach
Autonomie, Kompetenz und sozialer Eingebundenheit. Deren Befriedigung bzw.
Frustration ist von entscheidendem Einfluss auf die psychische Gesundheit und das
Wohlbefinden eines Individuums (Deci und Ryan 2017).

5) In der Theorie der Zielinhalte (engl.. Goal Contents Theory (GCT)) werden die
Auswirkungen von Zielen auf die psychologischen Grundbedurfnisse formuliert.

6.) Die Theorie der Beziehungsmotivation (engl.: Relationships Motivation Theory (RMT))
widmet sich dem psychologischen Grundbedurfnis sozialer Eingebundenheit detaillierter.

Nach diesem kurzen Uberblick wird klar, dass es sich bei der SDT um ein sehr weit gefachertes
theoretisches Modell handelt. Die fur die vorliegende Forschungsarbeit zentralen
Zusammenhange und Erklarungsmodelle werden nun im Folgenden genauer erlautert.
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3.3.4.2.4.1 Grundlegende Bedurfnisse der Selbstbestimmungstheorie

Zentral zur Selbstbestimmungstheorie ist das Konzept der psychologischen
Grundbedurfnisse, von denen angenommen wird, dass sie angeboren und universell sind.
Dieser Theorie zufolge missen die Bedurfnisse nach ,Kompetenz®, ,Autonomie* und ,sozialer
Eingebundenheit® kontinuierlich erfullt sein, damit sich Personen auf gesunde oder
bestmogliche Weise entwickeln und arbeiten. Viele Vorschlage der Selbstbestimmungstheorie
sind von den Annahmen der fundamentalen psychologischen Bediirfnisse abgeleitet und das
Konzept hat sich als essentiell erwiesen um aus einer weiten Reihe empirisch isolierter
Phanomene sinnvolle Interpretationen zu ziehen (Deci und Ryan 2000b; Brandstatter 2012).

Im Gegensatz zur weithin bekannten Maslow’schen Bedlirfnispyramide (Maslow 1943), bei
der davon ausgegangen wird, dass Bedurfnisse in eine Hierarchie eingeteilt werden kdnnen
und die unten liegenden zuerst befriedigt werden mussen bevor die héheren Bedirfnisse
gestillt werden kénnen, hat die SDT einen anderen Ansatz. Es gibt dabei lediglich die drei
Bedurfnisse ,Autonomie®, ,Kompetenz“ und ,soziale Eingebundenheit®, die alle gleichwertig
sind (Deci und Ryan 2000a).

Autonomie: Hierunter wird das Verlangen verstanden eigenstandige Entscheidungen treffen
zu kénnen. Wenn das Bedirfnis nach Autonomie erflillt ist, fihlt sich eine Person in der Lage
ihre Tatigkeiten selbststandig zu organisieren. Ryan und Deci (2000b) machen allerdings auch
noch die explizite Anmerkung, dass Autonomie nicht mit Unabhangigkeit oder mit freien Willen
gleichzusetzen ist.

Auf Grund dieser Ausfuhrungen wird in der vorliegenden Forschungsarbeit von einem
positiven Zusammenhang zwischen Autonomie und der Kompetenz Organisationsfahigkeit bei
Eink&uferlnnen ausgegangen.

Kompetenz: Unter Kompetenz wird verstanden, dass eine Person Einfluss auf ihr Umfeld hat
und ihre Tatigkeiten in diesem Umfeld zu einem gewlnschten Resultat fihren. Wenn das
Bedurfnis nach Kompetenz erfiillt ist wird eine Person in der Lage sein in Folge auch ihre Ziele
zu erreichen. Vergleiche zwischen Personen, deren Motivation authentisch (im Sinne von
intrinsisch veranlagt) ist und diejenigen, die fiir eine Aktion typischerweise nur extern gesteuert
sind, offenbaren, dass die ersteren, relativ zu den letzteren, mehr Interesse und Zuversicht
haben. Das wiederum manifestiert sich als verbesserte Leistung, Ausdauer und Kreativitét bei
der Arbeit und als erhdhte Vitalitat, Selbstwertgefiihl und allgemeines Wohlbefinden. Dies ist
auch dann der Fall, wenn die Menschen das gleiche wahrgenommene Niveau an Kompetenz
haben (Ryan und Deci 2000b).

An dieser Stelle wird in der vorliegenden Forschungsarbeit von einem positiven
Zusammenhang zwischen der Dimension Kompetenz der SDT und des personlichen Erfolgs
bei Eink&uferinnen ausgegangen.

Soziale Eingebundenheit: Dies ist das Bedurfnis mit anderen Personen positive
Beziehungen zu haben. Es beschreibt das Bediirfnis, von anderen geliebt und respektiert zu
werden, aber auch in die andere Richtung andere Mensch zu lieben und Respekt fir sie zu
haben (Deci und Ryan 2008).
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Auf Grund dieser Ausfiihrungen wird in der vorliegenden Forschungsarbeit von einem
positiven Zusammenhang zwischen sozialer Eingebundenheit und der Kompetenz
Kooperationsfahigkeit bei Einkauferinnen ausgegangen.

Es wird davon ausgegangen, dass diese drei Bedirfnisse angeboren und universell sind und
auf allen Ebenen des menschlichen Daseins erfillt werden mussen: Auf der spezifischen
Aufgabenebene (etwa eine arbeitsbezogene Aufgabe), auf der Bereichsebene (z.B. dem
Arbeitsplatz) und auf der globalen Ebene (Personlichkeit). Nur wenn alle drei Bedurfnisse
erflllt sind, kdnnen sich Personen auf eine bestmdgliche und gesunde Weise weiterentwickeln
und auch ihren Tatigkeiten am Arbeitsplatz nachgehen. Die grundlegende Idee eines
Fragebogens im Zusammenhang mit der SDT ist es, die Zufriedenheit der Probandinnen in
diesen drei Bereichen zu ermitteln (Marylene G. 2015).

Deci und Ryan (2000b) konnten zeigen, dass die Befriedigung der psychologischen
Grundbedurfnisse eine essentielle Rolle fur psychisches Wachstum, Gesundheit und
Leistungsfahigkeit spielt. Wird deren Befriedigung jedoch verhindert oder unterdriickt, ist mit
negativen Auswirkungen auf die psychische Gesundheit und Leistungsfahigkeit zu rechnen.
Dies fuhrt dann in weiterer Folge zu einer Hinwendung zu Ersatzbefriedigungen, wie
Anhaufung von materiellem Besitz oder Reichtum, welche die Grundbedurfnisse zwar nicht
befriedigen, aber deren Vernachlassigung zumindest oberflachlich kompensieren kénnen
(Deci und Ryan 2000b).

3.3.4.2.4.2 Studien und Fragebdgen im Zusammenhang mit der SDT

Der folgende Absatz zeigt eine ausgewahlte Ubersicht von unterschiedlichen Anséatzen zur
Erfassung der Motivation mit der SDT. Die Motivationserfassung wurde in unterschiedlichen
Bereichen und von einer Vielzahl von Forschungsgruppen durchgeftihrt.

Eine Studie von Kasser et al. (1992) zeigt, dass je mehr die Probandinnen die drei
Grundbedurfnisse an ihrem Arbeitsplatz erfillt sahen, desto mehr Zeit verbrachten sie auch
mit ihrer Arbeit. Eine andere Studie von llardi et al. (1993) die unter Fabrikarbeiterinnen
durchgefuhrt wurde, weist darauf hin, dass Personen mit grof3erer Befriedigung der
Grundbeduirfnisse, hodhere Motivation besitzen und weniger Krankentage haben.
Bedurfnisbefriedigung ist demnach ein wichtiger Faktor fir das Wohlbefinden am Arbeitsplatz.
Deci et al. (2001) untersuchten Wohlbefinden und Motivation an Arbeitsplatzen in der USA
und in Bulgarien. Hier wurde auch ein Fragebogen zum Thema der psychologischen
Grundbedirfnisse am Arbeitsplatz benutzt. Der 21 Item lange Fragebogen enthielt dabei
Aussagen wie “Ich genielde die Herausforderungen die mein Job mit sich bringt” oder “Ilch mag
die Leute mit denen ich arbeite”. Ziel der Studie war herauszufinden, ob die SDT
kulturabh&ngig ist. Die Ergebnisse ergaben, dass das Modell auch auf die Probandinnen aus
Bulgarien zutrifft und es wurde somit eine Kulturunabhangigkeit bestatigt.

Gagné et al. (2010) entwickelten die “Motivation at Work Scale”. Diese basiert auf der SDT.
Die Items sind daher in vier in der SDT enthaltenen Motivationsgruppen unterteilt: intrinsische
Motivation, externe Regulierung, Introjektion und Identifizierung, mit je funf Items. Vom
Ergebnis kann man sowohl die autonome Motivation als auch die kontrollierte Motivation
ableiten.
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Auch Tremblay et al. (2009) befassten sich ebenfalls mit Motivation bei der Arbeit, und auch
ihre Skala beruht auf der SDT (Tremblay et al. 2009). Die Items beschéftigen sich hier auch
mit den Motivationsgruppen interne Regulierung und Amotivation, die bei Gagné et al. (2010)
ignoriert wurden. Dieser Fragebogen umfasst drei Items pro Gruppe. Von den Ergebnissen
sollen Ruckschlisse auf das Arbeitsklima und die Jobzufriedenheit méglich sein.

Eine weitere Studie zur Motivationserfassung wurde von Guay et al. (2000) durchgefiuhrt. Sie
fuhrte zur “Situational Motivation Scale” und basiert auch auf SDT. Dieser Fragebogen umfasst
16 ltems. Der Kontext der ltems ist “Warum beschaftigen Sie sich mit dieser Aktivitat?” und
Beispiele fur die Items sind “Weil ich keine Wahl habe” oder “Weil die Aktivitat angenehm ist”
(Guay et al. 2000).

Perry (1996) beschéftigte sich mit dem o6ffentlichen Dienst und was Menschen dazu motiviert
in diesem Umfeld tatig zu werden. Die Items sind daher auf diesen Bereich zugeschnitten und
in Konzepte wie “Soziale Gerechtigkeit” und “Burgerpflicht” aufgeteilt. Insgesamt enthalt der
Fragebogen 40 Items (Perry 1996). Barbuto und Scholl (1998) Fragebogen legen der
Motivation funf Quellen zugrunde: intrinsische Prozessmotivation, instrumentale Motivation,
externe selbst-basierte Motivation, interne selbst-basierte Motivation und
Zielverinnerlichungsmotivation. Daraus entstand ein Fragebogen mit 60 Items (Barbuto und
Scholl 1998).

Rheinberg et al. (2001) entwarfen einen Fragebogen, der die aktuelle Motivation von
Studierenden ermitteln soll, speziell in Lern- und Leistungssituationen. Dieser Fragebogen
enthélt 18 Items die auf einer 7-stufige Likert-Skala bewertet werden. Die Iltems sind dabei den
vier Komponenten der Motivation zugeordnet. Diese sind Misserfolgsbeflirchtung (z.B. “Ich
furchte mich ein wenig davor, dass ich mich hier blamieren konnte.”), Erfolgswahrscheinlichkeit
(z.B. “Wahrscheinlich werde ich die Aufgabe nicht schaffen.”), Interesse (z.B. “Eine solche
Aufgabe wirde ich auch in meiner Freizeit bearbeiten.”) und Herausforderung (z.B. “Ich bin
sehr gespannt darauf, wie gut ich hier abschneiden werde.”). Der Fragebogen ist konzipiert
um mehrmals eingesetzt zu werden und so kontinuierlich den Verlauf der Motivation
bestimmen zu kdnnen (Rheinberg et al. 2001).

Von Fernet et al. (2008) kommen die “Work Tasks Motivation Scale for Teachers “. Auch diese
basiert auf den Konzepten und Motivationsgruppen der SDT. Der 15 Items umfassende
Fragebogen ist dabei gezielt mit dem Hinblick auf die Aufgabenbereiche von Lehrerlnnen, wie
Unterricht, Verwaltungstatigkeiten und Bewertung erstellt worden (Fernet et al. 2008).

Fulmer und Frijters (2009) arbeiteten an einer Skala um die Motivation von Schiilerinnen zu
messen. Auch wurden unterschiedliche Konzeptualisierungen von Motivation untersucht, wie
phanomenologische, neuropsychologische oder verhaltensbezogene. Dabei wenden sie
neben Fragebdgen auch andere Methoden wie Videoanalysen an (Fulmer und Frijters 2009).

Baldwin und Caldwell (2003) verfolgten die Motivation wie Jugendliche im Alter von 12-15
Jahren ihre Freizeit verbrachten. Auch hier sind die Motivationsgruppen aus der SDT
abgeleitet: intrinsische Motivation, externe Regulierung, Introjektion, ldentifizierung und
Amotivation. Der Fragebogen umfasst hier 22 Items die auf einer 5-stufige Likert-Skala zu
bewerten sind (Baldwin und Caldwell 2003).
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Trail und James (2001) beschéftigten sich mit der Motivation in einer sehr spezifischen Sache:
Die Motivation Sport zu schauen. Die ltems fallen hier in Bereiche wie “Zugehdrigkeit” und
“Aggression” aber auch “Selbstverwirklichung” und “Selbstachtung” (Trail und James 2001).

3.3.4.2.4.3 Skala der grundlegenden Bedlrfnisbefriedigung bei der Arbeit

Die Skala fur die grundlegende Bedirfnisbefriedigung bei der Arbeit ist jene, die am 6ftesten
verwendet wird (Deci et al. 2001; llardi et al. 1993; Kasser et al. 1992). Broeck et al. (2010)
nennen die Skala arbeitsbhezogene Grundbedurfnis-Zufriedenheitsskala der SDT und haben
die Skala anhand der drei grundlegenden Bedirfnissen fir den beruflichen Kontext
abgestimmt (Broeck et al. 2010). Tabelle 3-24 zeigt die jeweiligen operationalisierten Items,
zugeordnet zu den einzelnen Skalen. Die Original Skala liegt in englischer Sprache vor und
wurde flr diese Forschungsarbeit in die deutsche Sprache Ubersetzt.

Tabelle 3-24: Iltems der arbeitsbezogenen Grundbedurfnis-Zufriedenheitsskala der SDT

Skala Iltem

Ich kann bei meiner Arbeit ganz ich selbst sein.
Bei der Arbeit muss ich sehr oft den Anweisungen anderer folgen.*
) Wenn ich die Wahl hatte, wiirde ich Dinge bei der Arbeit anders machen.*
Autonomie . . . )
Die Aufgaben bei der Arbeit entsprechen genau meinen Vorstellungen.
Ich habe die Freiheiten meine Arbeit nach meinen Vorstellungen bestmdglich zu erledigen.

Bei der Arbeit fiihle ich mich gezwungen, Dinge zu tun, die ich nicht machen will.*

Ich fuhle mich nicht wirklich kompetent bei meiner Arbeit.*
Ich beherrsche meine Aufgaben bei meiner Arbeit.
Ich fiihle mich kompetent bei meiner Arbeit.

Kompetenz . . . o
Ich bezweifle, ob ich meine Arbeit richtig ausfiihren kann.*
Ich bin gut in den Dingen, die ich in meiner Arbeit mache.

Ich habe das Gefihl, dass ich auch die schwierigsten Aufgaben bei der Arbeit meistern kann.

Ich fihle mich nicht wirklich mit den Menschen an meiner Arbeitsstelle verbunden.*
Bei der Arbeit fiihle ich mich als Teil einer Gruppe.
) _ ~Ich interagiere nicht wirklich mit anderen Menschen an meiner Arbeitsstelle.*
Soziale Eingebundenheit ) ) ) ) - ) o o
Bei der Arbeit kann ich mit Menschen Uber Dinge reden, die mir wirklich wichtig sind.
Ich fiihle mich oft allein, auch wenn ich mit meinen Kolleglnnen zusammen bin.*

Manche Menschen, mit denen ich arbeite, sind enge Freunde von mir.

*|ltems sind invertiert
Die Selbstbestimmungstheorie im Vergleich zur Leistungsmotivation

Von Nicholls und Dweck wurde Mitte der 80er Jahre des vergangenen Jahrhunderts die
Leistungsmotivation umrissen. Sie differenzieren dabei die Verhaltensziele in jene, welche die
Demonstration von Kompetenz (Leistungsziele, stolz-orientiert), und solche, welche die
Entwicklung von Kompetenz (Lernziele, tatigkeits-orientiert) beinhalten. Menschen, deren
Verhaltensziele mit Demonstration von Kompetenz einhergehen, sind stolz auf schnelle
Erfolge, entwickeln Hilflosigkeit, wenn sie Misserfolgen gegentuberstehen und basieren ihr
Selbstbewusstsein auf der Selbstdarstellung der eigenen Fahigkeiten anderen gegeniber.
Solche Verhaltensziele werden mittels extrinsischer Motivation angesteuert. Sind
Verhaltensziele andererseits mit der Entwicklung von Kompetenz verbunden, werden
Herausforderungen gesucht, findet personliche Weiterentwicklung statt und das
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Selbstbewusstsein wéachst aufgrund der erfolgreichen Anwendung eigener Fahigkeiten. Eine
starke Beteiligung von intrinsischer Motivation ist hierbei vorhanden. Die SDT stimmt mit der
Verknipfung von Leistungszielen mit extrinsischer Motivation einerseits und Lernzielen mit
intrinsischer Motivation andererseits Uberein (Deci und Ryan 2000b).

Ubergeordnete Motive und Lebensziele

Aus dem Blickwinkel der Selbstbestimmungstheorie betrachtet, nehmen die langfristigen Ziele
und Ubergeordneten Motive, welche sich auf die Lebenskonzeption des Individuums beziehen
und sich somit auch auf das alltagliche Leben mitsamt seinen Entscheidungen und
Handlungen auswirken, eine bedeutende Rolle ein. Auf zahlreichen empirischen Forschungen
aufbauend lassen sich diese Ubergeordneten Motive oder Lebensziele in zwei Gruppen
unterteilen (Ryan und Deci 2000a; Deci und Ryan 2000b):

1. Intrinsische Motive, wie personliches Wachstum, erfiillende Beziehungen, das Leisten
eines Beitrags zur Gesellschaft.

2. Extrinsische Motive, wie Reichtum, Ruhm und aulReres Erscheinungsbild.

Das Motiv Gesundheit lasst sich dabei nicht klar zuordnen und steht aulRerhalb dieser
Kategorien.

Diesbeziiglich weisen diese tibergeordneten Motive und Lebensziele eine starke Ahnlichkeit
mit den Bedurfnissen auf, wie sie von anderen Motivationstheorien (z.B. der ERG-Theorie
nach Clayton Alderfer) postuliert werden. Innerhalb der Selbstbestimmungstheorie werden die
Ubergeordneten Motive jedoch nicht als universell gegeben erachtet, sondern als Ergebnis
einer langfristigen Entwicklung eines Individuums, je nachdem, ob die psychologischen
Grundbedurfnisse erflllt oder vernachlassigt werden. Bei einer Vernachlassigung der
psychologischen Grundbedurfnisse Uber einen langeren Zeitraum hinweg fungieren
extrinsische Ziele als Kompensation und flhren in weiterer Folge zu Adaption dieser. Ebenso
kommt es dabei zu einer Abnahme des Strebens nach der Befriedigung der psychologischen
Grundbedurfnisse. Intrinsische Ziele konnten im Vergleich zu extrinsischen Zielen mit héherem
Wohlbefinden, besserer Gesundheit und grél3erer Leistungsfahigkeit in Verbindung gebracht
werden (Ryan und Deci 2000a).

Anreizsysteme aus dem Blickwinkel der Selbstbestimmungstheorie

Im Gegensatz zu den Aussagen der Konditionierung von Skinner (1971) konnte Deci zeigen,
dass die Vergabe von Belohnungen die intrinsische Motivation hemmt. Dies bedeutet, dass
jemand, der eine Tatigkeit ,aus freien Stlicken* heraus vollfiihrt und dafiir belohnt wird, diese
Tatigkeit in weiterer Folge nicht mehr mit dem gleichen Grad an Freiwilligkeit ausfihren wird.
Dieser Effekt wird als Korrumpierungseffekt bezeichnet und wird von der
Selbstbestimmungstheorie durch die Verlagerung der Kausalitatsorientierung von internal auf
external erklart (Brandstatter 2012).

In einer Metaanalyse von 128 Laborstudien wurden von Deci et al. ein leicht negativer
Gesamteffekt von Belohnungen auf die Motivation von freiwilligem Verhalten festgestellt,
allerdings mit positiven Effekten bei Lob und negativen Effekten bei greifbaren Belohnungen.
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Als entscheidend fir den negativen Einfluss des Korrumpierungseffekts stellte sich allerdings
heraus, dass es ein Unterschied ist, ob die Belohnung leistungsabhangig vergeben (geringer
Einfluss), oder ob sie einfach nur fir das Ausfihren einer Tatigkeit vergeben wird (hoher
Einfluss). Dieses Ergebnis wird von der Selbstbestimmungstheorie so erklart, dass
leistungsabhéangige Belohnungen das Bedurfnis nach Kompetenz-Erleben befriedigen,
wahren das Bedurfnis nach Autonomie unterdriickt bleibt. So heben auch Gagné et al. hervor,
dass Anreizsysteme durch die zusatzlichen LeistungsmessungsmalRnahmen weitere
Kontrollmechanismen ins  Arbeitsumfeld einflechten, welche zusatzlich zum
Korrumpierungseffekt die Befriedung des Autonomie-Bedirfnisses weiter verringern.
Insgesamt bleibt jedoch festzuhalten, dass der Effekt, den jedwede MaRnahme auf die
Motivation des Mitarbeiters ausiibt, auf ihren Beitrag auf die Befriedigung oder Hemmung der
psychologischen Grundbedirfnisse des Mitarbeiters zu prifen bleibt (Gagné und Forest 2011).

3.3.4.2.4.4 Zusammenfassung

Die Selbstbestimmungstheorie stellt also nicht die Quantitdt der Motivation, sondern die
Qualitat in den Vordergrund (Deci 2012). Dabei hebt sie die Befriedigung der drei universell
postulierten psychologischen Grundbedurfnisse ,Autonomie®, ,Kompetenz“ und ,soziale
Eingebundenheit® hervor, welche nicht nur mit psychischem Wohlbefinden und
Leistungsfahigkeit assoziiert werden, sondern auch eine Internalisierung von
Verhaltensweisen entlang des Autonomiespektrums beglinstigen. Ebenso entstehen
Ubergeordnete Motive und Lebensziele aus einer langer wahrenden Befriedigung bzw.
Vernachlassigung der psychologischen Grundbedurfnisse und geben in weiterer Folge die
generelle Ausrichtung des Verhaltens vor. So werden intrinsische Lebensziele wieder mit
psychischem Wohlbefinden, Leistungsfahigkeit und weiterem Streben nach Befriedigung der
psychologischen Grundbediirfnisse assoziiert, extrinsische Lebensziele mit EinbuRen an
psychischer Gesundheit, Leistungsfahigkeit und dem Streben nach extrinsischen
Kompensationszielen verknipft. Am Beispiel der Leistungsmotivation zeigt sich schlief3lich,
dass die Selbstbestimmungstheorie inrem Anspruch als Metatheorie gerecht wird. Indem sie
in der Lage ist andere motivationspsychologische Modelle innerhalb des eigenen
theoretischen Modells abzubilden und sogar noch zu erweitern, erlaubt sie wesentlich
detailliertere Betrachtungsweisen als herkdmmliche Zugénge. Somit entpuppt sich die
Selbstbestimmungstheorie als ein zugkraftiges Instrument fir die Analyse menschlichen
Verhaltens. Auf Grund der Untersuchungen von Deci et al. (2001) wurde auch eine
Kulturunabhangigkeit der SDT bewiesen. Die oben angefihrten Ausfiihren weisen darauf hin,
dass diese Motivationstheorie sehr gut fur die vorliegende Forschungsarbeit geeignet ist.

3.3.5 Betrachtungsfeld Einkaufserfolg

Anhand der unzéhligen Verdéffentlichungen zum Thema ,Erfolg“ in betriebswirtschaftlichen
Situationen erkennt man, dass dieser Forschungszweig sich stehst gréf3ter Beliebtheit erfreut.
Der Forschungsgegenstand ,Erfolg® ist besonders in jenen Teildisziplinen der
Betriebswirtschaftslehre sehr verbreitet, in denen der Erfolg auf das komplexe Verhalten von
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Mitarbeiterinnen zurtickzufihren ist (Nicolai und Kieser 2002; Albers und Gassmann 2005;
Albers 2009; Schechner 2013; Bennett et al. 2017).

Im Forschungsgegenstand des Erfolgs findet stets eine Abgrenzung in Teilbereiche statt,
worauf hin in weiterer Folge der Erfolg von Einkduferinnen betrachtet wird. Durch die
Betrachtung dieser Komponente in der wissenschaftlichen Literatur, soll es méglich sein, den
persodnlichen Erfolg von Einkauferinnen operationalisiert darzustellen.

In der Praxis wird der Einkaufserfolg als wichtiger Faktor fiir den Wettbewerbsvorteil eines
Unternehmens angesehen (Stollenwerk 2016). Die Forschung hat bereits gezeigt, dass die
Effizienz und Effektivitdt der Einkaufsabteilungen von der Ausbildung, Motivation, Kompetenz
und Erfahrung ihrer Einkauferlnnen, sowie der Dynamik innerhalb der Einkaufabteilung
abhangen (Bals und Turkulainen 2017; Nollet et al. 2017; Price und Harrison 2009; Walker et
al. 2012). Um die Motivation und den Erfolg einzelner Einkauferinnen zu erhéhen, missen
Systeme aufgebaut werden, die der Einkaufsleitung die Kontrolle der individuellen Leistungen
der Einkauferinnen ermdglichen. Allerdings fehlt die Messbarkeit von personlichen
Einkaufserfolgen, was es der Einkaufsleitung erschwert, in den Einkaufsabteilungen ein
leistungsbasiertes System zu implementieren (Busse 2016; Knight et al. 2017; Patala et al.
2016; Jaaskeldinen und Thitz 2018; Van Weele 1984). Nach Pagell et al. (1996) ist dies auf
die schwierigen und vielfaltigen Messmodelle der Faktoren zuriickzufihren, die die Leistung
und den Erfolg von Eink&uferinnen beschreiben (Lima-Junior und Carpinetti 2017; Pagell et
al. 1996). Nachfolgende Tabelle 3-25 zeigt eine Auswahl jener, fir diese Forschungsarbeit
relevanten, Literaturquellen zur Skalenentwicklung, welche den Einkaufserfolg als
Untersuchungsgegenstand untersucht haben.
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Tabelle 3-25: Literaturquellen zur Skalenentwicklung hinsichtlich des Einkaufserfolgs

Stich- . . .
. Proband- Erfolgsdimensionen fir den
Autor Titel Branche g:gggn- Innen Einkauf
Van Weele Purchasing Performance PUrChaSing effectiyepess:
1984 Measurement and Keine Umfrage Cost, Quality, Logistics;
( ) Evaluation Purchasing efficiency:
Organization
quality, on-time delivery,
Purchasing Performance CPO, commodity knowledge,
Chao et al. Evaluation: An Industrie 250 Einkaufer-  accuracy, professionalism,
(1993) Investigation of Different Innen und negotiating ability, PO cycle
Perspectives Kundinnen time, target cost, cultivate
supplier, teaming;
Predicting purchasing .1) supplier performance
Wen-li et al. performance: the role of . |mpr0vgm(,ant _—
. Industrie 142 CPOs 2) supplier’s contribution to
(2003) supplier development RS "
a buying firm’s competitive
programs
advantage
The effect of supplier litv of materials. on-tim
Sénchez- development initiatives quaity of mateniais, on-time
p - . delivery, cost of materials,
Rodriguez et on purchasing Industrie 145 CPOs inventory performance
al. (2005) &eorgc')erlmance: a structural internal customer satisfaction
Innovation performance
CPOs Quality performance
Terpend et al. Managing Buyer-Supplier Industrie 366 Einkél’err- Cost performance
(2011) Relationships Innen Delivery performance
Flexibility performance
Efficiency performance
. Purchasing performance . . I
Caniato et al. management systems: Gemischt 17 CPOs cost, time, quallty, fle?quty,
(2012) L I innovation, sustainability
an empirical investigation
Strategic purchasing Op(ferational purchasing
. participation, supplier Lo periormance:
’\gg;gt al selection, supplier Fertigung 244 :Elnkaufer cost, quality, delivery and
( ) evaluation and nnen flexibility performance;

purchasing performance

strategic purchasing:
innovation

Um den personlichen Erfolg im Einkauf darstellen zu kénnen, missen spezifische Faktoren
die sowohl leicht zu kommunizieren als auch leicht zu messen sind, identifiziert und
operationalisiert werden. Tabelle 3-25 zeigt jene wissenschaftlichen Literaturquellen, welche
bereits eine Operationalisierung des Einkaufserfolgs untersucht haben. Folgend werden diese
Quellen mit weiteren Literaturstellen verknlpft, um schlussendlich literaturbasierte
Dimensionen fur den personlichen Einkaufserfolg operationalisierbar darstellen zu kénnen.

Giunipero (1990) schlagt vor, die Wirksamkeit der Einkaufsfunktion auf der Grundlage der
Lieferfahigkeit, der Lieferantenqualitdt sowie der Vorlaufzeiten und der Kontrollierbarkeit der
Gesamtkosten zu messen. Chao al. (1993) wendet zehn Faktoren an, um den Erfolg zu
messen (siehe Tabelle 3-25). Wen-li et al. (2003) schlagen die Verbesserung der
Lieferantinnenleistung und den Beitrag der Lieferantinnen zum Wettbewerbsvorteil eines
Unternehmens als zwei Dimensionen des Erfolgs im Einkauf vor. Terpend et al. (2011)
betrachten den Einkaufserfolg als eine Kombination aus Innovationsleistung, Qualitat, Kosten,
Lieferung, Flexibilitdt und Einkaufseffizienz. Caniato et al. (2012) verwenden sechs Kategorien
(Kosten, Zeit, Qualitat, Flexibilitét, Innovation und Nachhaltigkeit), um die Einkaufsleistung zu
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messen. In diesem Zusammenhang ist es sinnvoll, die Ergebnisse von Hiittinger et al. (2012),
das Konzept der Lieferantenzufriedenheit, zur Konzeptualisierung des persodnlichen
Einkaufserfolgs hinzuzufiigen. Auch die Ergebnisse von Foerstl et al. (2013) hinsichtlich der
Leistung der Einkaufs- und Liefermanagementfunktion in Bezug auf Gesamtkostensenkung
und Qualitatsverbesserungen der gekauften Artikeln werden fir die Konzeptualisierung des
personlichen Einkaufserfolgs herangezogen. Nair et al. (2015) prasentieren ein flnfteiliges
Forschungsmodell, bestehend aus operativen und strategischen Dimensionen hinsichtlich des
Einkaufserfolgs. Auf Basis dieses wissenschaftlichen Hintergrunds und unter Hinzunahme der
strategischen und operativen Managementperspektive von Géalweiler und Schwaninger (2005)
zeigt Tabelle 3-26 die zusammengefasste Operationalisierung der Faktoren (Galweiler und
Schwaninger 2005). Diese Faktoren sollen es moglich machen, den personlichen
Einkaufserfolg von Einkauferinnen in Unternehmen messbar zu machen.

Tabelle 3-26: Faktoren des personlichen Erfolgs von Einkauferinnen

Ebene Faktor Operationalisierung Quelle
Kosten 3 ltems Nair et al. (2015) und Terpend et al. (2011)
. Qualitat 3 ltems Nair et al. (2015)
Operativ ) .
Liefertreue 4 ltems Nair et al. (2015)
Flexibilitat 3 ltems Nair et al. (2015) und Terpend et al. (2011)
Innovation 3 ltems Nair et al. (2015) und Terpend et al. (2011)
Strategisch  Lieferantenzufriedenheit 4 ltems Huttinger et al. (2012)
Organisation 3 ltems Foerstl et al. (2013)

Das in Tabelle 3-26 dargestellte grundlegende Forschungsmodell umfasst sieben Faktoren
(unterteilt in vier operative und drei strategische Faktoren). Diese Faktoren wurden aus der
empirisch  forschungsorientierten Literatur abgeleitet. Die Operationalisierung des
persdnlichen Einkaufserfolgs anhand der Items entstand durch den kritischen
Literaturvergleich und der literaturgeleiteten Erganzung von getesteten Items. In Tabelle 3-27
sind die jeweiligen operationalisierten Items, zugeordnet zu den einzelnen Faktoren,
dargestellt.
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Tabelle 3-27: Operationalisierung der Faktoren des personlichen Erfolgs fiir Einkauferinnen

Faktor Items

Durch mein Handeln verringern sich die Kosten der zu beschaffenden Leistungen.
Kosten Durch mein Handeln verringern sich die internen Kosten der Einkaufsabteilung.
Durch mein Handeln werden die Kosten zur Erhebung von Lieferantendaten reduziert.

Durch mein Handeln verbessert sich die Qualitat der zu beschaffenden Leistungen.
Qualitat Durch mein Handeln verbessert sich die Qualitat der verkauften Leistungen.
Durch mein Handeln steigt der Grad an Standardisierung der zu beschaffenden Leistungen.

Meine Verhaltensweise fiihrt zu einer Reduzierung der Beschaffungszykluszeiten.
Liefert Meine Verhaltensweise fiihrt zu einer Verbesserung der Piinktlichkeit der Lieferungen.
iefertreue
Meine Verhaltensweise fiihrt zu einer Optimierung des Lagers.

Meine Verhaltensweise bei der Arbeit erhéht den Anteil von Just-In-Time Lieferanten.

Meine Téatigkeit ermdglicht eine schnelle Reaktion auf Designdnderungen unserer Leistungen.

Durch meine Tatigkeit ist es maoglich, schnell auf Anderungen in Bezug auf Menge und Zeit zu
Flexibilitat reagieren.

Meine Tatigkeit ermdglicht eine schnelle Anpassung unseres Einkaufsprozesses an neue
Lieferanten.

Meine Verhaltensweise bei der Arbeit bringt Zugang zu neuen Technologien unserer Lieferanten.

Innovation Ich habe Anteil an Projekten zur Produktneu- und Produktweiterentwicklungen bei uns im Haus.

Durch mein Handeln werden notwendige Anpassungen von bezogenen Lieferantenleistungen
ermdglicht.

Ich sorge fur eine friihe Einbindung der Lieferanten in unseren Produktentwicklungsprozess.
Lieferanten-  Meine Verhaltensweise fuhrt zu einer langfristigen Lieferantenzusammenarbeit.
zufriedenheit  Meine Tatigkeit unterstiitzt eine gute Kommunikation mit den Lieferanten.

Meine Verhaltensweise fihrt dazu, dass Lieferanten vorausschauend planen kénnen.

Mein Handeln bringt meiner Abteilung Wissen Uber den Lieferantenstamm und Lieferanten-
innovationen in die Produktentwicklung ein, um u. a. Kosten und Kundenwert zu optimieren.

Durch mein Handeln ist meine Abteilung in alle relevanten Wertschépfungsprozesse unseres

Organisation Unternehmens integriert.

Durch mein Handeln nutzt meine Abteilung die Mdglichkeiten des Wissens Uber den
Lieferantenstamm, um Zugang zu neuen Markten und Kunden zu bekommen.

Die in Tabelle 3-27 aufgelisteten Items werden im Rahmen einer quantitativen Studie, wie in
der Literatur beschrieben, den Faktoren zugeordnet und in einem Block abgefragt. Die
vollstandige Uberleitung und Auflistung der in der Quellliteratur vorkommenden Items zur
Messung des personlichen Erfolgs von Einkauferinnen wird in Anhang D veranschaulicht. In
dieser Forschungsarbeit wird unter dem Begriff ,Einkaufserfolg“ der persdnliche Erfolg von
Eink&uferlnnen verstanden.

Zusammenfassend wird in der vorliegenden Forschungsarbeit von einem Modell des
persdnlichen Erfolgs von Einkauferinnen mit sieben Faktoren ausgegangen.

3.4 Zusammenfassung der Forschungshypothesen

Im Wesentlichen werden wissenschaftliche Hypothesen als Annahmen gesehen, welche reale
Sachverhalte in Form von Konditionalsatzen darstellen. Dabei liegt eine Generalisierbarkeit
vor, welche durch Erfahrungsdaten wiederlegt (falsifiziert) werden kann (Bortz und Ddring
2016). Eine Hypothese beschreibt dabei beispielsweise Zusammenh&nge zwischen Variablen.
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Die Variablen wiederum sind durch Merkmale mit bestimmten Ausprdgungen dargestellt.
Abhangige Variablen sollen im Zuge der empirischen Untersuchung durch unabhangige
Variablen erklart werden (Hader 2015). Die Hypothesen stehen in Zusammenhang mit den
Ubergeordneten Forschungsfragen und helfen diese zu beantworten (Bortz und Déring 2016).

Wissenschaftliche Hypothesen kdnnen in Unterschieds- und Zusammenhangshypothesen
unterteilt werden, wobei die Einteilung zugleich auch das Verfahren zur
Hypothesenuberprifung festlegt. Unterschiedshypothesen werden durch die statistische
Auswertung im  Zuge von Mittelwertsunterschieden (t-Test, Varianzanalysen),
Zusammenhangshypothesen im Zuge von Korrelations- und Regressionsrechnungen
Uberprift. Gerichtete Forschungshypothesen werden mittels einseitigem und ungerichtete
Forschungshypothesen mittels zweiseitigem Signifikanztest getestet (Bortz und Déring 2016).

In dieser Forschungsarbeit werden keine neuen Hypothesen entwickelt, sondern aus der
wissenschaftlichen Theorie abgeleitete Hypothesen verifiziert bzw. falsifiziert (ausgenommen
Hypothese 13). In diesem Kapitel werden jene aus der Theorie vorliegenden Befunde, unter
Beachtung der Operationalisierung der Fahigkeitskonzepte, zu abgeleiteten Hypothesen
zusammengefasst.

Hypothese 1: Big Five Modell bei Einkauferlnnen

Es wird angenommen, dass sich das Big Five Modell mit den flnf Persdnlichkeitsdimensionen,
im Speziellen das BFI-10, bei Einkauferinnen abbildet.

Durch die Abbildung der Persdnlichkeitsdimensionen nach dem Big Five Modell bei
Einkauferinnen kdnnen die weiteren Hypothesen 2 bis 8 Uberprft werden.

Hypothese 2: Extraversion — Fihrungsféhigkeit

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Personlichkeitsdimension ,Extraversion®
und der Kompetenz ,Fuhrungsfahigkeit* bei Eink&uferinnen angenommen.

Hypothese 3: Extraversion — Kommunikationsfahigkeit

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Persdnlichkeitsdimension ,Extraversion®
und der Kompetenz ,Kommunikationsfahigkeit* bei Einkauferlnnen angenommen.

Hypothese 4: Vertraglichkeit — Kooperationsfahigkeit

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Personlichkeitsdimension ,Vertraglichkeit*
und der Kompetenz ,Kooperationsfahigkeit* bei Eink&uferinnen angenommen.

Hypothese 5. Gewissenhaftigkeit — systematisch-methodisches Vorgehen

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Personlichkeitsdimension
~Gewissenhaftigkeit und der Kompetenz ,systematisch-methodisches Vorgehen bei
Eink&uferlnnen angenommen.

Hypothese 6: Gewissenhaftigkeit — Planungsverhalten

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Personlichkeitsdimension
~Gewissenhaftigkeit* und der Kompetenz ,Planungsverhalten® bei Eink&uferinnen
angenommen.
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Hypothese 7: Gewissenhaftigkeit — Neurotizismus

Es wird ein negativer Zusammenhang zwischen den Personlichkeitsdimensionen
,Gewissenhaftigkeit” und ,Neurotizismus® bei Einkauferlnnen angenommen.

Hypothese 8: Offenheit fir Erfahrungen — Innovationsfreudigkeit

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Personlichkeitsdimension ,Offenheit fir
Erfahrungen® und der Kompetenz ,Innovationsfreudigkeit bei Einkauferinnen angenommen.

Hypothese 9: Autonomie der SDT — Organisationsfahigkeit

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen ,Autonomie“ der SDT und der Kompetenz
,2Organisationsfahigkeit“ bei Eink&uferinnen angenommen.

Hypothese 10: Kompetenz der SDT — Einkaufserfolg

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen ,Kompetenz® der SDT und dem personlichen
Erfolg bei Einkauferinnen angenommen.

Hypothese 11: Soziale Eingebundenheit der SDT — Kooperationsfahigkeit

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen ,sozialer Eingebundenheit der SDT und der
Kompetenz ,Kooperationsfahigkeit® bei Einkauferinnen angenommen.

Hypothese 12: Einkaufserfolg

Es wird angenommen, dass sich der personliche Erfolg von Einkauferinnen anhand sieben
Faktoren abbildet.

Hypothese 13: Soll- und Ist-Kompetenzprofil

Es wird kein Unterschied zwischen Soll- und Ist-Kompetenzprofil der Einkduferlnnen
angenommen.
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4 Forschungsmethode

Dieses Kapitel beschreibt das systematische Vorgehen der angewandten
Forschungsmethode sowie die Instrumente der Erkenntnisgewinnung. Es wird das
Forschungsdesign erlautert und es werden die Vorgehensweisen der qualitativen Vorstudie
sowie der quantitativen Hauptstudie beschrieben. Des Weiteren werden auf die Stichprobe,
die Datenerhebung und die Datenanalyse néher eingegangen.

4.1 Angewandter methodischer Forschungsansatz

Im Rahmen dieser Forschungsarbeit wird als methodischer Forschungsanasatz ein
.Exploratory Sequential Mixed Method“ (Creswell 2014) Ansatz gewahlt, um die
Forschungsfragen zu beantworten, wobei die qualitative Studie als Vorstudie dient. Die
Ergebnisse der Vorstudie flieBen in die Fragebogenkonstruktion der Hauptstudie ein
(Vorstudienmodell) (Bortz und Déring 2016).

Qualitative Daten- Quantitative Daten-
erhebung und erhebung und
-analyse (QUAL) -analyse (QUAN)

- AN /
' hd

Vorstudie Hauptstudie

Abbildung 4-1: Exploratory Sequential Mixed Method (Creswell 2014)

Die quantitative Hauptstudie wird als Originalstudie (selbst entwickeltes Design) durchgefihrt
und aus dieser werden schlussendlich empirische Erkenntnisse gewonnen (Bortz und Doring
2016). In Abbildung 4-2 ist die methodische Vorgehensweise dargestellt.
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recherche \* /' —m— ——————

- - - 37 wiss.Quellen zu
Literatur- @>> | Wissenschaftliche Literatur |——> Kompetenzen (D, E)

| Stellenanzeigen |——> 100 Anzeigen (AUT)

Darstellung mittels Konzeptmatrix mit Analyseneinheiten nach Webster und Watson (2002) und
Strukturierung der Kompetenzen nach dem KODE®X KompetenzAtlas.

o Kompetenzen, teilstrukturiert = ink3
Qualitative @>>| P > n =4 Einkauferinnen

Interviews | SDT, teilstrukturiert [ n =7 Einkauferinnen

Vorbereitung und Durchfiihrung der teilstrukturierten Inteniews nach Przyborski und
Wohlrab-Sar (2014) und Creswell (2014). Auswertung der Interviews mittels strukturierter
Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) unter Anwendung von MAXQDA.

uantitative .
Q @>> | Onlinefragebogen, strukturiert |—> n =111 Eink&uferlnnen (BMO)

Umfrage

:?:g{f-:ltion Ql>> | Beantwortung der Forschungsfragen

D = deutsch, E = englisch; AUT = Osterreich; SDT = Selbstbestimmungstheorie; KODE = Kompetenz-Diagnostik und
Entwicklung; BMO = Bundesverband Materialwirtschaft, Einkauf und Logistik in Osterreich; MAXQDA = Software zur
qualitativen Datenanalyse

Abbildung 4-2: Methodische Vorgehensweise der Forschungsarbeit in Anlehnung an (Creswell 2014)

Im ersten Schritt in Abbildung 4-2 findet im Rahmen der Literaturrecherche eine Validierung
der wichtigen wissenschaftlichen Quellen im Bereich der Kompetenzen und zum Erfolg von
Einkauferlnnen statt. Die Literatur zu den Persdnlichkeitseigenschaften und zur Motivation
wird allgemein validiert und in Hinblick auf den Einkauf ausgewahlt. In Abbildung 4-2 ist im
ersten Schritt der Literaturrecherche nur das Beispiel zu den Kompetenzen von
Eink&uferlnnen dargestellt. Die gefundene und validierte Literatur zu den Kompetenzen wird
anschlieend mit 100 Stellenanzeigen fir Einkauferinnen in Hinblick auf die wichtigsten
gesuchten Kompetenzen fur Eink&uferlnnen verglichen. In diesem Schritt werden die
theoriegeleiteten Hypothesen gebildet.

Im zweiten Schritt werden qualitative Interviews mit Einkauferinnen gefihrt um einerseits die
Literatur im Bereich der Kompetenzen mit Experten abzugleichen und andererseits um die aus
der Literatur gewahlte Motivationstheorie (SDT) mit Eink&uferinnen auf ihre Tauglichkeit fur
den Bereich Einkauf zu testen. Die Ergebnisse der qualitativen Interviews flieBen in die
Fragebogengestaltung fir die quantitative Umfrage ein.

Im dritten Schritt wird im Rahmen einer quantitativen Umfrage ein Onlinefragebogen an
Einkauferinnen gesendet. Die Ergebnisse werden im vierten Schritt zur Uberprufung der
Hypothesen und Beantwortung der Forschungsfragen verwendet. Das primare Ziel der
empirischen Untersuchung ist es, einen Beitrag flr Wissenschaft und Praxis zu generieren.
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4.2 Qualitative Vorstudie

Ziel der qualitativen Forschung ist es, durch eine tiefergehende Betrachtung von sozialen
Strukturen und Prozessen deren Sinnzusammenhange ans Tageslicht zu bringen und diese
eingehender zu erforschen. Die qualitative Vorstudie ist der quantitativen Hauptstudie
vorgelagert um Ergebnisse der Vorstudie in die quantitative Hauptstudie integrieren zu
konnen. Die empirischen Erkenntnisse werden folgend aus der quantitativen Hauptstudie
berechnet und dargestellt (Srnka-Auer 2009).

Qualitative Methoden unterschieden sich in vielen Punkten zu quantitativen Methoden.
Prozesse der qualitativen Forschung kénnen jedoch in vielen Schritten Ahnlichkeiten zur
guantitativen Forschung aufweisen, jedoch gibt es Eigenschaften, die charakteristisch fir
qualitative Methoden sind (Creswell 2014; Flick 2015; Yin 2014). Nach Creswell (2014) sind
das folgende Punkte:

e Natirliche Umgebung: Eine der wichtigsten Eigenschaften der qualitativen Forschung ist,
dass die Erhebung der Daten in einer natlrlichen Umgebung stattfindet. Daraus folgt eine
personliche Interaktion zwischen Forscherlnnen und Probandinnen.

e Schlusselrolle des Forschenden: Der/die Forscherln spielt eine Hauptrolle in der
gualitativen Forschung. Daten werden personlich von dem/der Forscherin erhoben und
nicht mit einem Fragebogen oder anderen Instrumenten.

e Unterschiedliche Datenquellen: Mehrere Datenquellen wie beispielsweise Interviews,
Beobachtungen, Dokumentationen oder audiovisuelle Informationen kommen bei
qualitativen Methoden zum Einsatz. AnschlieRend an die Datenanalyse erfolgt dann die
Organisation und Kategorisierung der Daten.

e Induktive und deduktive Analysen: Qualitative Forschung setzt sich sowohl aus
deduktiven als auch aus induktiven Elementen zusammen. Das bedeutet, dass zum einen
zwischen den Themen und Daten gesprungen und zum anderen deduktiv zu einzelnen
Themenblocken zuriickgegangen wird, um Aussagen evidenzbasiert zu verstarken.

Trotz der Heterogenitat der qualitativen Forschung gibt es vier Grundannahmen, die allen
Ansatzen beiwohnen. Flick et al. (2013) sehen diese Grundannahmen wie folgt
zusammengefasst:

e Soziale Wirklichkeit als gemeinsame Herstellung und Zuschreibung von Bedeutungen.

e Prozesscharakter und Reflexivitat sozialer Wirklichkeit.

¢ Objektive Lebensbedingungen werden durch subjektive Bedeutungen fur die Lebenswelt
relevant.

e Der kommunikative Charakter sozialer Wirklichkeit lasst die Rekonstruktion von
Konstruktionen sozialer Wirklichkeit zum Ansatzpunkt der Forschung werden.

Qualitative Methoden sollen ein besseres Verstandnis der Wirklichkeit schaffen und auf
Ablaufe oder auch Strukturmerkmale aufmerksam machen. Je nach Fragestellung gibt es nicht
nur eine Methode, sondern eine Vielzahl unterschiedlichster Forschungsmethoden in der
qualitativen Forschung (Flick 2015). Yin (2014) unterscheidet zwischen folgenden
methodischen Variationen in der qualitativen Forschung: Aktionsforschung, Case study,
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Ethnographie, Ethonomethodology, Feminist research, Grounded theory, Life history,
Narrative Befragung, Beobachtung, Phemenologische Studie;

Diese Methoden unterscheiden sich hinsichtlich der Perspektive und ihrer Zielsetzung auf den
Forschungsgegenstand. Die Auswahl eines geeigneten Verfahrens stellt zum einen die
Eignung des Verfahrens hinsichtlich der zu beantwortenden Forschungsfrage und zum
anderen die Vor- und Nachteile der Verfahren in den Mittelpunkt (Yin 2014).

Bei einem qualitativen Studiendesign weist Creswell (2014) darauf hin, dass
Forschungsfragen explorativ formuliert sein missen. Dazu sollten ein oder zwei breit
aufgestellte Forschungsfragen gestellt werde und diese dann in Sub-Forschungsfragen
unterteilt werden. Zudem sollen die Fragewoérter ,was® oder ,wie“ in das offen entstehende
Design der qualitativen Studie eingebaut werden (Creswell 2014).

4.2.1 Stichprobe und Ablauf der qualitativen Vorstudie

Um Erkenntnisse aus der qualitativen Vorstudie fur die quantitative Hauptstudie zu erlangen,
werden im Rahmen dieser Forschungsarbeit entsprechende problemzentrierte Interviews mit
Expertinnen durchgefiihrt. Diese Interviews sind durch eine Abwechslung von deduktiven und
induktiven Elementen charakterisiert. Ein wichtiger Aspekt dabei ist, dass sowohl das
theoretische Vorwissen der forschenden Person, als auch unvorhergesehene, relevante
Aspekte Bericksichtigung finden (Kurz et al. 2007). Im Folgenden werden zuerst
Expertinneninterviews beschrieben, da diese eine zentrale Stellung in der qualitativen
Forschung in Rahmen dieser Forschungsarbeit einnehmen. Im Anschluss daran wird auf die
Stichprobe naher eingegangen.

4.2.1.1 Expertinneninterviews

Forscherlnnen sollten Kenntnisse im passenden Forschungsgebiet nachweisen, nur dann ist
es moglich, Experteninnen intelligente Fragen zu stellen und Probleme identifizieren zu
koénnen. Diese Kenntnisse vergroRern die Empfindlichkeit beim Beobachten und helfen dabei,
Details und Bedeutungen in den Daten identifizieren zu kénnen (Corbin und Strauss 2008;
Mey und Mruck 2010; Birks und Mills 2015).

Das Expertinneninterview als Methode der Sozialforschung konnte im deutschsprachigen
Raum erst in den letzten zehn Jahren an Bedeutung gewinnen. Bis dahin wurden
Expertinneninterviews eher als Vorinformation abgetan ohne sich tiefergehend damit zu
beschaftigen. Mit steigendem Interesse der wissenschaftlichen Forschung entwickelte sich
das Expertinneninterview jedoch zu einem eigenstéandigen Verfahren. Im Zentrum der
Diskussion um die Methodik stehen hier die Fragen: Was ist eigentlich ein/e Expertin und Uber
welche Form von Wissen verfugt dieser? In der Literatur wird oft darauf hingewiesen, dass
jeder Mensch in gewisser Hinsicht Giber Sonderwissen verflgt und somit als Expertin gilt. Diese
Sichtweise ist allerdings sehr weit gefasst und das Expertinneninterview als Verfahren, wirde
somit sein Alleinstellungsmerkmal verlieren (Przyborski und Wohlrab-Sahr 2014). Folgende
Aussage beschreibt Expertlnnen:
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-Experten sind Personen, die (ber ein spezifisches Rollenwissen verfligen, solches
zugeschrieben bekommen und eine darauf basierende besondere Kompetenz fur sich selbst
in Anspruch nehmen.” (Przyborski und Wohlrab-Sahr 2014)

In seiner praktischen Ausfuhrung erfolgt das Expertinneninterview oft als Leitfadeninterview,
welches sich in seiner Konstruktion am Gegenstand des Forschungsschwerpunktes orientiert.
Przyborksi und Wohlrab-Sahr (2014) warnen jedoch vor einer ,Leitfadenburokratie®, also dem
strikten Abarbeiten des Leitfadens, bei welchem der besondere Erfahrungsschatz der
Expertinnen weitgehend ungeachtet bleibt. Als grundséatzliche Empfehlung gilt hier: Vom
Allgemeinen zum Spezifischen, mit einer Vorgehensweise die sich am narrativen Interviewstil
orientiert. Konkret wird vorgeschlagen, den Expertinnen eingangs die Moglichkeit zur
Selbstprasentation zu geben und weitere Darstellungen vorerst nur zu stimulieren. Erst danach
soll sowohl detaillierter als auch spezifischer nachgefragt werden. AbschlieRend kann dann
noch eine theoretische, allgemeine Meinung der Expertinnen eingeholt werden (Przyborski
und Wohlrab-Sahr 2014).

Bei der Durchfiihrung von problemzentrierten Expertinneninterviews im Rahmen einer
Vorstudie stehen die Exploration des Forschungsschwerpunktes und die Integration der
Aussagen der Probandinnen in den Forschungsprozess im Vordergrund. Es geht hierbei
darum, einen Einblick in den Erfahrungs- und Handlungskontext der Probandinnen zu
gewinnen. Ein wesentlicher Punkt ist auch die Uberprufung der theoretischen Uberlegungen
durch praxisrelevante Inputs um die Gesamtergebnisse der vorliegenden Forschungsarbeit in
ihrer Relevanz und Validitat zu verbessern (Flick 2015; Birks und Mills 2015).

4.2.1.2 Stichprobe

Qualitative Vorstudien decken in ihrer Stichprobe nur eine gewisse Breite im Vergleich zu einer
guantitativen Studie ab (Flick 2015). Als Stichprobe der qualitativen Vorstudie kamen im
Rahmen dieser Forschungsarbeit und der Berlicksichtigung der Auswahl von Expertinnen
Eink&uferlnnen infrage, welche aktiv beruflich tatig sind und mindestens funf Jahre
fachspezifische Berufserfahrung aufweisen. Die Auswahl fiel auf insgesamt sieben Personen,
die sich fur die qualitativen Expertinneninterwies zur Verfligung stellten. Dieser ausgewdahlte
Personenkreis verfugt Uber theoretisches und praktisches Vorwissen und eignete sich aus
diesem Grund als Stichprobe fir die Vorstudie. Tabelle 4-1 zeigt die Kategorisierung der
interviewten Einkauferinnen.

Tabelle 4-1: Kategorisierung der interviewten Einkauferinnen (qualitative Interviews)

Einkaufer Umsatzvom  Mitarbeiter- Mitarbeiter- Einkaufs- Operativ (O) Geschlecht
-Innen Unternehmen Innen Innen im volumen  Strategisch (S)

(€p.a.) Einkauf (€/p.a.)
1,2 470.000.000 2.500 24 192.000.000 O, S M, M
3 400.000.000 1.400 14  225.000.000 S M
4 210.000.000 800 6 k.a. Sund O M
5 40.000.000 100 4 k.a. 0] w
6 55.000.000 450 4 k.a. Sund O M
7 1.300.000.000 100.000 60  300.000.000 S M
k.a. keine Angabe; M. mannlich; W. weiblich
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Die Stichprobe der interviewten Einkauferlnnen stammt aus Unternehmen mit hohem
Technologieanteil und zeigt eine gute Durchmischung im Sinne der UnternehmensgréiRe. Es
wurde auch Wert darauf gelegt Einkauferinnen im strategischen und operativen Bereich zu
befragen. In zwei Unternehmen (Einkéufer vier und sechs) war keine klare Zuordnung der
Funktion der Einkaufer zu den Bereichen operativer oder strategischer Einkauf mdglich. In
diesen Unternehmen waren die Personen fiir beide Bereiche zustandig. Die Stichprobe
reprasentiert einen hohen méannlichen Anteil an Einkaufern, sodass ein Bias in Hinblick des
Geschlechts nicht auszuschliel3en ist. Da es sich allerdings um eine Vorstudie handelt, wird
die Verzerrung durch das Geschlecht in Kauf genommen.

Alle qualitativen Interviews wurden im Zeitraum zwischen April und August 2016 personlich
als teilstrukturierte Interviews durchgefiihrt. Der bei den Interviews verwendete Leitfaden
setzte sich inhaltlich aus den theoriebezogenen Themenbereichen der Kompetenzen und der
Selbstbestimmungstheorie der Motivation und dazugehdrigen Fragen zusammen. Der
Leitfaden hatte das Ziel, als Gedankensttitze bei der Durchfiihrung der Interviews zu dienen.
Wahrend der Interviews bestand somit die Mdglichkeit vom Leitfaden abzuweichen, um
Zwischen- oder auch Verstandnisfragen zu stellen. Alle durchgefiihrten Interviews wurden,
nach vorheriger Einwilligung der Interviewpartnerinnen, mit einem Diktierger&t aufgenommen
und anschlieBend vollstandig transkribiert. Die Interviewdauer betrug zwischen 15 und 45
Minuten. Nach der Transkription erfolgte eine qualitative Inhaltsanalyse der Transkripte nach
(Mayring 2015). Die Ergebnisse der Inhaltsanalyse trugen zur Konzeption des Fragebogens
der quantitativen Hauptstudie hauptsachlich im Bereich der Kompetenzen fur Einkauferinnen
bei. Auch wurde eine Anwendbarkeit der Selbstbestimmungstheorie der Motivation bei
Einkauferinnen Uberpriift.

4.2.2 Aufbau des Interviewleitfadens

Der Interviewleitfaden unterstitzte die Fihrung der teilstrukturierten Interviews mit
Einkauferinnen. Die Einteilung des Interviewleitfadens erfolgte in drei Gruppen. Beginnend
von der Erhebung von allgemeinen Daten (unternehmens- und personenbezogene Daten)
bestand der zweite Teil des Leitfadens aus den grundlegenden Uberlegungen zu
Kompetenzen fur Einkauferlnnen. Die dritte Fragengruppe behandelte das Thema der
Anwendbarkeit der Selbstbestimmungstheorie der Motivation im Einkauf. Der Aufbau des
Leitfadens gliedert sich in drei Gruppen.

(1) Allgemeine Daten
(2) Fragen zu Kompetenzen fir Einkauferinnen
(3) Fragen zur Selbstbestimmungstheorie der Motivation

(1) Allgemeine Daten

Im ersten Teil des Interviewleitfadens stand die Erhebung von allgemeinen Daten zum
Unternehmen und Daten zur Person im Einkauf im Vordergrund. Dabei wurden gezielte
Fragen gestellt um folgende Daten zu erheben: Umsatz des Unternehmens, Anzahl der
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Mitarbeiterlnnen, Anzahl der Mitarbeiterinnen im Einkauf, Einkaufsvolumen, Funktion der
Person im Einkauf (strategisch oder operativ) und das Geschlecht. Im Rahmen dieses ersten
Teils wurde sehr konkret gefragt und es bestand auch noch keine Notwendigkeit in eine
Diskussion einzusteigen.

(2) Kompetenzen fur Einkauferlnnen

Der zweite Teil der qualitativen Vorstudie zielte darauf ab, die in der Literatur erhobenen
wichtigsten Kompetenzen fir Einkauferinnen, mit Expertinnen abzugleichen. Dazu mussten
die Einkauferinnen die ihrer Meinung wichtigsten Kompetenzen nennen. Im nachsten Schritt
wurden die genannten Kompetenzen zusammengefasst und in eine Rangreihe anhand der
Anzahl der Nennungen gebracht. AnschlieBend werden die von den Einkauferinnen
genannten Kompetenzen in das KODE System Ubergeleitet. Im Rahmen dieses Teils des
Leitfadens wurden weitere Meinungen und Diskussionen zugelassen, jedoch immer in Hinblick
auf die Ergebnisorientierung.

(3) Anwendbarkeit der Selbstbestimmungstheorie der Motivation im Einkauf

Im dritten Teil des Leitfadens wurde mit einer offenen Frageweise die
Selbstbestimmungstheorie der Motivation anhand der Dimensionen ,Autonomie®,
,Kompetenzen“ und ,soziale Eingebundenheit” abgefragt. Der wesentliche Erkenntnisinhalt
wurde daraufgelegt, ob die Selbstbestimmungstheorie der Motivation auch im Einkauf
Anwendung finden kann. Der Leitfaden schloss mit einer offenen Frage zu ,MaRnahmen zur
Forderung von Motivation im Einkauf* ab.

4.2.3 Angewandte Verfahren zur Datenanalyse

In den nachfolgenden Kapiteln werden die im Rahmen dieser Forschungsarbeit angewandten
Methoden zur Datenanalyse fur die qualitative Vorstudie naher beschrieben. Einleitend wird
mit der Transkription von Interviews begonnen und folgend die Methode der qualitativen
Inhaltsanalyse beschrieben.

4.2.3.1 Transkription von Interviews

Kowal und O‘Connel verstehen unter Transkription ,die graphische Darstellung ausgewdéhlter
Verhaltensaspekte von Personen, die an einem Gespréch (z.B. einem Interview) teilnehmen.*
(Flick 2015) Der Zweck der Transkription ist die Aufbereitung von Daten fir die
wissenschaftliche Analyse. Es wird zwischen Priméardaten (das Gesprach), Sekundardaten
(Audio- oder Videoaufzeichnung) und Tertiardaten (die graphische Darstellung, das
Transkript) unterschieden. In der Regel werden beim praktischen Transkribieren
Sekundardaten wie beispielsweise ein Audiomitschnitt, verschriftlicht. Durch das
Transkriptionssystem wird festgehalten, nach welchen Transkriptionsregeln diese
Verschriftlichung erfolgt. Dabei gilt es zu bedenken, dass jede Uberfuhrung des zu
untersuchenden Materials auf eine weitere Ebene zu einem Verlust von Information fihrt.
Daraus folgt eine Reduktion des Datenmaterials. Diesem Umstand muss bei der Erstellung
eines Transkriptionssystems Rechnung getragen werden und im Hinblick auf Exaktheit die

Transkriptionsregeln so gewahlt werden, dass das Material beziglich der untersuchenden



128 Forschungsmethode

Schwerpunkte einen hohen Informationsgehalt beibehalt. Da es sich bei der Transkription um
einen zeitaufwdndigen Prozess handelt (je nach Detailgrad zwanzig bis sechzig
Transkriptionsminuten  je  gesprochener  Minute) sollte die  Auflésung des
Transkriptionssystems allerdings an den Untersuchungsgegenstand angepasst werden
(Przyborski und Wohlrab-Sahr 2014; Bahring et al. 2008).

Aus der Linguistik und den Sprachwissenschaften sind Transkriptionssysteme etabliert,
welche sehr umfassend sind und fur viele Untersuchungen aus der Sozialforschung einen zu
hohen Detailgrad aufweisen. Speziell fir die Weiterverarbeitung mittels QDA-Programmen
gibt es einfachere Transkriptionssysteme. Als Transkriptionssystem im Rahmen dieser
Forschungsarbeit wurde das Transkriptionssystem nach Kuckartz (2010) verwendet. Die
Transkripte der Interviews werden im MS-Word erfasst, wobei die vollstandigen Transkripte
auf Grund der Lange und der Tatsache, dass die Hauptstudie eine quantitative Studie ist, nicht
in diesem Forschungsprojekt abgedruckt werden (Kuckartz 2010).

4.2.3.2 Die qualitative Inhaltsanalyse

Die qualitative Inhaltsanalyse ist eine urspringlich aus den Kommunikationswissenschaften
stammende Technik, deren Ziel es ist, festgehaltenes (z.B. durch Transkription)
Kommunikationsmaterial systematisch zu untersuchen. Dabei wird darauf Wert gelegt, dass
es zu keiner vorzeitigen Quantifizierung kommt. Im Zentrum steht dabei immer ein
Kategoriensystem, welches in direktem Austausch mit dem zu untersuchenden Material steht.
Im Bearbeitungsprozess wird durch regelgeleitetes Vorgehen das Kategoriensystem iterativ
entwickelt und angepasst. Diese Bearbeitungsschleifen folgen einem vorher festgelegten
Ablaufmodell. Diese der qualitativen Inhaltsanalyse innewohnende Systematik sorgt fiir eine
verstandliche und nachvollziehbare Vorgehensweise und ist durch die daraus folgende
Interkoderreliabilitat?® auch besser fur die Anwendung von Giitekriterien geeignet (Flick 2015).

Nicht zuletzt lasst sich die qualitative Inhaltsanalyse auch als Hybridansatz begreifen, da in
ihren Techniken auch immer wieder quantitative Analyseschritte eingesetzt werden kénnen,
bzw. qualitative Inhaltsanalysen oft Ausgangspunkt fur weiterflihrende quantitative
Untersuchungen sind. Mayring (2015) weist auch darauf hin, dass im Angesicht der
sogenannten, immer starker auftretenden, Mixed-Methods-Ansétze eine klare Unterscheidung
von qualitativ versus quantitativ nicht mehr klar begriindbar sei (Mayring 2015).

Nach Flick tritt die Anwendung der qualitativen Inhaltsanalyse in vier verschiedenen
Grundtechniken auf (Flick 2015):

e Wenn die inhaltliche Ebene im Fokus der Untersuchung liegt und der Inhalt in
zusammengefasster Form benétigt wird, kommt die zusammenfassende Inhaltsanalyse
zur Anwendung. Dabei wird das Material auf seine wesentlichen Bestandteile reduziert.

26 Verschiedene Forschende sollten unabhangig voneinander beim selben Material zu denselben Resultaten
kommen.
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Bei der induktiven Kategorienbildung werden die Reduktionsprozesse der
zusammenfassenden Inhaltsanalyse beibehalten, allerdings zur Entwicklung von
Kategorien aus dem Material heraus verwendet.

Die explizierende Inhaltsanalyse kehrt die Prozessrichtung um. Anstatt einer
Zusammenfassung wird zusatzliches Material gesammelt um Textpassagen verstandlich
werden zu lassen. Es wird zwischen enger (es wird nur Zusatzmaterial aus dem direkten
Textumfeld berlicksichtigt) und weiter (Zusatzmaterial auch auRerhalb des Textes wird
bertcksichtigt) Kontextanalyse unterschieden.

Die strukturierende Inhaltsanalyse wendet ein vorab definiertes Kategoriensystem auf
das Material an, um aus diesem gewisse Bestandteile herauszufiltern. Innerhalb der
strukturierenden Form kommen formale, typisierende, inhaltliche und skalierende
Vorgehensweisen in Frage.

Fur die vorliegende Forschungsarbeit sind die induktive Kategorienbildung und die
strukturierende Inhaltsanalyse von Bedeutung. Es folgt eine genauere Betrachtung dieser
Techniken.
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4.2.3.2.1 Induktive Kategorienbildung

Bei der induktiven Kategorienbildung werden Kategorien direkt aus dem zu untersuchenden
Material abgeleitet (Mayring 2015). Das Prozessmodell der induktiven Kategorienbildung ist in
Abbildung 4-3 dargestellt.

Gegenstand, Material
Ziel der Analyse
Theorie

Y
A

Y

Festlegen des Selektions-
kriteriums und des
Abstraktionsniveaus

A

A J

Materialdurcharbeitung
Kategorienformulierung

Subsumption
bzw. neue Kategorienbildung

A4

Revision der Kategoriennach |
etwa 10 — 50% des Materials

A4

Endgdltiger
Materialdurchgang

A 4
Interpretation, Analyse

Abbildung 4-3: Prozessmodell der induktiver Kategorienbildung (Mayring 2015)

Dabei wird im Wesentlichen das Material durch Zusammenfassen reduziert. Die
Kategorienbildung geschieht hier durch eine Verallgemeinerung, ohne dass dabei ein vorher
festgelegtes Theoriekonzept herangezogen wird. Allerdings wird sehr wohl das Thema der
Kategorienbildung durch theoretische Uberlegungen im Voraus festgelegt. Es wird also ein
sogenanntes  Selektionskriterium  bestimmt, welches als Ausgangspunkt der
Kategorienentwicklung dient und unwesentliche, thematisch abweichende und
ausschmuckende Bestandteile des zu untersuchenden Textes von der Analyse ausgliedert.
Neben dem Selektionskriterium ist das Abstraktionsniveau von Bedeutung. Sobald das
Selektionskriterium und das Abstraktionsniveau festgelegt wurden, folgt die systematische
Durcharbeitung des Materials. Immer wenn nun auf, im Sinne der Untersuchung, relevante
Textbestandteile gestof3en wird, muss entweder eine neue Kategorie gebildet oder aber der
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Textbestandteil einer bereits bestehenden Kategorie zugeordnet werden. Je nach Umfang des
zu untersuchenden Materials folgt nach einer Durcharbeitung von 10% - 50% eine Revision,
in welcher das Kategoriensystem daraufhin untersucht wird, ob es den Anforderungen genugt.
Kommt es zu hierbei zu Verdnderungen, muss die Analyse erneut durchgefiihrt werden. Es
handelt sich also um einen iterativen Prozess. Wenn nun das gesamte Material
durchgearbeitet wurde, erhalt man ein thematisch bestimmtes Kategoriensystem, welches mit
Textpassagen direkt verknupft ist. Nun kann dieses Kategoriensystem direkt interpretiert
werden oder mit quantitativen und/oder qualitativen Techniken weiteruntersucht werden
(Mayring 2015; Flick 2015).

4.2.3.2.2 Strukturierende Inhaltsanalyse

Im Gegensatz zur induktiven Inhaltsanalyse wird das Kategoriensystem nicht aus dem
vorliegenden Material abgeleitet, sondern vorab durch theoretische Uberlegungen entwickelt
und dann auf das Material angewendet. Es muss also genau festgelegt werden, wann eine
Textpassage in eine Kategorie einzuordnen ist. Mayring (2015) empfiehlt hierzu ein Vorgehen
in drei Schritten. Im ersten Schritt werden die Kategorien genau definiert. Im zweiten Schritt
werden Ankerbeispiele fir jede Kategorie angefiihrt, also konkrete Textstellen, die als Beispiel
fur eine korrekt angewandte Kategorie dienen. Im dritten Schritt werden nun Kodierungsregeln
formuliert, welche eine eindeutige Zuordnung ermdglichen. Wieder handelt es sich um einen
iterativen Prozess, wo nach der Bearbeitung einer bestimmten Materialmenge die
Sinnfalligkeit und Anwendbarkeit der vorab definierten Kategorien Uberprift wird. Diese
Prozessschleife wird so lange wiederholt, bis der Hauptdurchlauf erfolgen kann. Mit inhaltlicher
Strukturierung wird nun das Material zu bestimmten Themen zusammengefasst. Skalierende
Strukturierungen hingegen versuchen die Auspragungen von Dimensionen auf Skalen
festzulegen und das Material dahingehend zu bewerten (Mayring 2015).

4.2.3.2.3 QDA-Programme

Aufgrund der systematischen Vorgehensweise ist die qualitative Inhaltsanalyse fir eine
computergestiitzte Anwendung pradestiniert. In der Tat sind mittlerweile eine Vielzahl von
Programmen am Markt, die eigens fur die qualitative Inhaltsanalyse entwickelt wurden
(Qualitative Datenanalyse (QDA)-Programme). Mayring (2015) kritisiert dabei jedoch, die in
der Regel fehlende Darstellbarkeit des Kodierleitfadens in tabellarischer Form, als auch die
fehlende, direkte Implementierung der Prozeduren und Techniken der qualitativen
Inhaltsanalyse. ,So ist es in diesen Programmen nicht méglich, die fiir uns so wichtigen
inhaltsanalytischen Regeln (Analyseeinheiten, Kategoriedefinitionen, Abstraktionsniveau,
Kodierleitfaden, ...) fest zu verankern. Nur in sogenannten ,Memofenstern‘ oder
,Kommentarblécken* kénnte man sie als FlieBtext einfliigen.” (Mayring 2015) Die Vorteile der
Computerprogramme sind jedoch nicht von der Hand zu weisen. So erlauben sie z.B. ein
gleichzeitiges Verwalten mehrerer Texte eines Projektes, schnelle und dynamische
Gestaltungsprozesse der Kategorien sowie eine visuelle Darstellung von
Kategorieniberschneidungen (Mayring 2015). Die Analyse der Transkripte wurde im Hilfe von
MAXQDA 12 durchgeftihrt.



132 Forschungsmethode

4.3 Quantitative Hauptstudie

Die quantitative Hauptstudie integriert Erkenntnisse aus der qualitativen Vorstudie und wird
als Originalstudie (selbst entwickeltes Design) durchgefihrt und aus dieser werden
schlussendlich empirische Erkenntnisse gewonnen (Bortz und Déring 2016). Ein wesentlicher
Punkt dabei ist, das entwickelte Forschungsdesign auf mdoglichst objektive Weise zu
beschreiben und theoretisch begrindbare Zusammenhénge empirisch Uberprifbar zu
machen. Folge dessen handelt es sich um die Validierung von theoretischen Ansétzen, welche
durch einen quantitative Forschungsansatz Uberprift werden kann (Creswell 2014; Bortz und
Doring 2016; Meffert et al. 2015). Bei der Auswahl der Befragung riickte die Onlinebefragung
in den Vordergrund, da diese gewisse Vorteile aufweist, welche nachfolgend beschrieben
werden. Der Beurteilung von Reaktionsarten, der generellen Verzerrung durch
Onlinebefragungen und der Verzerrung der Stichprobenauswahl wurden besonderes
Augenmerk gegeben, wie bei Sax et al. (2003) und Bethlehem (2010) beschrieben (Sax et al.
2003; Bethlehem 2010).

Die Befragung im Sinne einer Onlinebefragung durchzufiuihren, kann aus folgenden Griinden
bestarkt werden (Meffert et al. 2015; Bortz und Doring 2016; Kotler et al. 2016):

¢ Die Befragung kann sehr kostengiinstig durchgefuihrt werden.

¢ Die Kontaktierung der Befragten ist per Mail relativ einfach und erfolgt sehr schnell.

e Geographische Distanzen spielen keine Rolle.

¢ Die Datenerfassung geschieht automatisch.

e Die Ubertragung der Daten zur Datenverarbeitung ist sehr einfach.

o Die GrolRe der StichprobengroRe spielt keine Rolle.

e Anonymitat wird gewdhrleistet und dadurch erhdht sich die Wahrscheinlichkeit von
ehrlichen Antworten.

Diesen Vorteilen stehen allerdings auch Nachteile gegenlber, welche akzeptiert werden
mussen (Meffert et al. 2015; Bortz und Doring 2016; Kotler et al. 2016):

e Esist mit einer geringen Ricklaufquote zu rechnen.

o Die Ausflillsituation ist nicht kontrollierbar.

e Es ist nicht ermittelbar, ob die Person die den Fragebogen ausfillt, auch die relevante
befragte Person ist.

e Die Anzahl der Fragen ist limitiert und es besteht keine Moglichkeit nachzuhaken.

e Die Fragen mussen einfach formuliert sein.

4.3.1 Stichprobe und Ablauf der quantitativen Hauptstudie

Das Untersuchungssubjekt fur die Hauptstudie ist der/die Einkauferin im professionellen
Umfeld in 6sterreichischen Unternehmen. Damit eine reprasentative Stichprobe gewahrleistet
ist, wird die Hauptstudie Uber die Mitgliederdatenbank des Bundesverbands fur
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Materialwirtschaft, Einkauf und Logistik in Osterreich (BMO?’) ausgesendet. Der BMO ist ein
nationaler Verband in Osterreich mit einem internationalen Netzwerk. Der Verband unterstiitzt
seit mehr als 15 Jahren Fuhrungskrafte und operative Mitarbeiterinnen des Einkaufs, der
Materialwirtschaft und Logistik sowie des Supply Chain Managements in deren Arbeit (BMO
2017).

Die Mitgliederdatenbank des BMOs enthalt 1.149 Personen, welche im Bereich Einkauf und
Supply Chain Management in Osterreich in unterschiedlichen Branchen tatig sind. Der
Fragebogen wurde im Rahmen eines Pretests von ausgewahlten Experten im Zeitraum vom
21.08.2017 bis zum 30.08.2017 evaluiert. Danach erfolgte eine Anpassung des Fragebogens
anhand des Feedbacks der Expertengruppe. Der Link zur Hauptstudie war vom 3.10.2017 bis
15.12.2017 aktiv und wurde uber einen Newsletter an die Mitglieder des BMO verschickt und
auf das LinkedIN Profil von Herrn Dkfm. Pechek (Geschéaftsfihrender Vorstand) online gestellt.
In der aktiven Zeit des Links wurde zweimal ein Erinnerungsmail an die Mitgliederinnen
ausgesendet. Insgesamt wurden 111 Fragebdgen ausgefillt, davon waren 49 teilweise und
62 vollstandig ausgefullt. Fur die empirische Uberprifung der Hypothesen konnten 82
Personen als StichprobengrofRe verwendet werden.

Ein Indikator fur eine gute Reprasentativitat der Stichprobe wird in der Wissenschaft oft auf
eine hohe Rucklaufquote zurlickgefihrt. Dies stellt aber keine notwendige Bedingung fir eine
reprasentative Stichprobe dar, da eine niedrige Ricklaufquote das Ergebnis von zufalligen
Ausfallen sein kann. Wesentlich wichtiger fur die Reprasentativitat der Stichprobe sind andere
Kriterien wie beispielsweise eine homogene geographische wie auch altersmaRige Verteilung
(Bortz und Déring 2016). Im Rahmen dieser Forschungsarbeit wird von einem guten
Datenmaterial ausgegangen.

4.3.2 Aufbau des Erhebungsinstruments

Als Erhebungsinstrument wurde ein Fragebogen konzipiert und mittels LimeySurvey?® online
realisiert. Der Fragebogen basiert auf den Erkenntnissen der wissenschaftlichen Literatur, der
qualitativen Vorstudie und wurde mit wissenschaftlichen Expertinnen auf Instituts- und
Fachbereichsebene und auf internationalen Konferenzen (IPSERA?°) diskutiert und erlangte
dadurch eine fortlaufende Prazisierung.

LimeSurvey ist eine Open-Source Software und generiert einen eindeutigen Umfragelink,
welcher an die Teilnehmerlnnen versendet werden kann. Die Teilnehmerinnen kénnen online
auf die Umfrage zugreifen. LimeSurvey bietet eine sehr gute Schnittstelle zu IBM SPSS,
welches daher als Auswertungs- und Analyseprogramm in der Versinon 23 verwendet wurde.
Lediglich fur graphische Aufbereitungen wurde Microsoft Excel herangezogen.

27 http://www.bmoe.at
28 http://www.limesurvey.org

29 |International Purchasing and Supply Education and Research Association: http://www.ipsera.com.


http://www.ipsera.com/

134 Forschungsmethode

Skalenniveaus

Wie bei vielen sozialwissenschaftlichen Fragebdgen muissen auch beim angewandten
Fragebogen dieser Forschungsarbeit die Befragten die realen intervallskalierten
Einschatzungen in Kategorien einordnen. Im Rahmen dieser Forschungsarbeit werden
Variablen, deren Antwortmaoglichkeiten im Fragebogen kategorisch sind, unter Vorbehalt als
intervallskaliert interpretiert, da die Auspragungen aller so gehandhabten Variablen im
Fragebogen mindestens funf betragen (Baur 2011).

Gliederung des Erhebungsinstruments

In diesem Abschnitt wird verkirzt auf die Gliederung des Fragebogens eingegangen. Der
vollstdndige Fragebogen ist in Anhang F zu finden. Das Anschreiben zum Fragebogen ist in
Anhang E ersichtlich. Der Aufbau des Fragebogens gliedert sich in sechs Gruppen.

(1) Persdnliche Daten der Einkauferinnen

(2) Fragen zur Bewertung der Kompetenzen von Einkauferinnen
(3) Fragen zu Personlichkeitseigenschaften von Einkauferinnen
(4) Fragen zum Erfolg von Einkauferinnen

(5) Fragen zur Motivation von Einkauferinnen

(6) Statistische Angaben zum Unternehmen

Einzelne Fragen des Fragebogens waren keine Pflichtfragen. In der folgenden Beschreibung
der Fragengruppen wird darauf verwiesen.

(1) Personliche Daten der Eink&uferinnen

In der ersten Fragengruppe werden Angaben zur Person erhoben, wie beispielsweise
Altersgruppe, Geschlecht, Berufsfunktion, Bildungsabschluss und Arbeitserfahrung. Alle
Fragen dieser Gruppe sind Pflichtfragen mit vorgegebenen Antwortmoglichkeiten, aul3er die
Frage nach dem verantworteten Einkaufsvolumen wurde offen gestellt.

(2) Fragen zur Bewertung der Kompetenzen von Einkauferinnen

Die zweite Fragengruppe des Fragenbogens erfasst im ersten Teil ein Soll-Kompetenzprofil
von Einkauferlnnen. Um dies zu erfassen, wurde den Befragten im Abgleich mit der Literatur
(siehe Kapitel 3.3.2.5) 16 ausgewahlte Kompetenzen vorgestellt, welche anhand einer 5-
stufigen Likert-Skala (Antwortoptionen: ,sehr wichtig“, ,wichtig®, ,weder noch®, ,nicht wichtig®,
,=dberhaupt nicht wichtig®) in ihrer Wichtigkeit fur die Funktion als Einkauferin bewertet werden
sollte. Um ein einheitliches Verstandnis der einzelnen Kompetenzen fir die Befragten zu
gewahrleisten, konnten die Befragten im Fragebogen direkt auf ausfihrliche
Kompetenzbeschreibungen®® zuriickgreifen. Die Befragten konnen, nach der Bewertung der
Wichtigkeit, noch drei weitere wichtige Kompetenzen fur Einkauferinnen nennen, wobei diese
Frage keine Pflichtfrage war. Nachdem wichtige Kompetenzen von Eink&auferinnen im
Fachwissen und ,fachspezifischen Kenntnissen“ geblindelt sind, bestand eine weitere Frage
dieser Fragengruppe darin, auch die wichtigsten Gebiete der spezifischen Kenntnisse (in
Anlehnung an die Literatur) nach ihrer Wichtigkeit zu bewerten.

30 Die Kompetenzbeschreibungen wurden in Anlehnung an Heyse 2010a) erstellt.
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Der zweite Teil der Fragengruppe hat das Ziel, auf Basis der bereits im ersten Teil der
Fragengruppe genannten 16 Kompetenzen, die personliche Auspragung der jeweiligen
Kompetenzen aus Sicht der Befragten zu erfassen. Die Befragten kénnen die personliche
Auspragung der jeweiligen Kompetenz und der fachspezifischen Kenntnisse wiederum
anhand einer 5-stufigen Likert-Skala (Antwortoptionen: ,trifft voll und ganz zu®, ,trifft eher zu®,
»weder noch®, trifft eher nicht zu®, ,trifft Gberhaupt nicht zu“) zuordnen. Den Abschluss dieser
Fragengruppe bilden drei Fragen zu speziellen Sozialkompetenzen, die anhand einer 6-
stufigen Likert Skala bewertet werden.

(3) Fragen zu Personlichkeitseigenschaften von Einkauferinnen

Die dritte Fragengruppe erfasst, auf Basis der Literatur zu den Big Five, die persotnliche
Auspragung der Personlichkeitseigenschaften mit jeweils zwei Fragen fur eine Dimension.
Jede der Dimensionen der Persoénlichkeit wird durch ein positiv und ein negativ gepoltes Item
erfasst. Die Befragten konnten die personliche Auspragung der Persdnlichkeitseigenschaften
wiederum anhand einer 5-stufigen Likert-Skala (Antwortoptionen: ,trifft voll und ganz zu®, , trifft
eher zu“, ,weder noch®, ,trifft eher nicht zu“, ,trifft Gberhaupt nicht zu“) zuordnen. Die
Merkmalsauspragung der 5-stufigen Skala wurde an die vorgegangenen Fragen des
Fragebogens angepasst, sodass es nicht zu einer Verwirrung der Befragten kommt. Es wird
an dieser Stelle darauf hingewiesen, dass die Literatur zum BFI-10 die Merkmalsauspragung
in umgekehrter Weise verwendet.

(4) Fragen zum Erfolg von Einké&uferinnen

Diese Fragengruppe beinhaltet Fragen zum Erfolg von Eink&uferinnen, welche
literaturbasierend (siehe Kapitel 3.3.5) in Bezug auf den personlichen Erfolg von
Eink&uferlnnen abzielen. Die Einteilung erfolgte in Anlehnung an die Literatur in vier operative
und drei strategische Dimensionen. Alle Fragen sind anhand einer 7-stufigen Likert-Skala
(Antwortoptionen: trifft vollig zu®, trifft zu®, ,trifft eher zu®, ,weder noch®, ,trifft eher nicht zu*,
Lrifft nicht zu®, trifft gar nicht zu®) zu bewerten.

(5) Fragen zur Motivation von Einkauferinnen

In dieser Fragengruppe wird, aufbauend auf die Literaturrecherche, als Messinstrument fur die
Motivation der Einkéuferlnnen die arbeitsbezogene Grundbedirfnis-Zufriedenheitsskala der
SDT verwendet. Die arbeitsbezogene Grundbedurfnis-Zufriedenheitsskala der SDT wird
anhand der drei Dimensionen (Autonomie, Kompetenz und soziale Eingebundenheit) der
Motivation zu je sechs Items abgefragt und wird im Fragebogen in drei Blocken eingeteilt. Jede
der Dimensionen der Personlichkeit wird durch positive und negativ gepolte Items erfasst. Die
Bewertung der Dimensionen erfolgt anhand einer 5-stufigen Likert-Skala (Antwortoptionen:
,VOllig zu treffend”, ,etwas zutreffend®, ,weder noch®, ,nicht zutreffend®, ,0berhaupt nicht
zutreffend®). AbschlieRend in dieser Fragengruppe wird noch eine offene Frage gestellt um
MotivationsmalRnahmen im Einkauf zu erfassen. Bei dieser Frage handelt es sich um keine
Pflichtfrage.
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(6) Statistische Angaben zum Unternehmen

Die letzte Fragengruppe beinhaltet allgemeine Fragen zum befragten Unternehmen, wie
beispielsweise Anzahl der beschéftigten Mitarbeiterinnen, erwirtschafteten Umsatz und
Branchenzugehorigkeit gemaR ONACE-Code?!.

4.3.3 Angewandte Verfahren zur Datenanalyse

In den nachfolgenden Kapiteln werden die im Rahmen dieser Forschungsarbeit angewandten
Methoden zur Datenanalyse fir die quantitative Hauptstudie ndher beschrieben. Einleitend
wird mit der deskriptiven Datenanalyse begonnen und folgend die Methoden fir die Messung
von zwei unterschiedlichen Gruppen beschrieben. Im Anschluss wird auf die Faktorenanalyse
bis zur multiplen linearen Regression eingegangen.

4.3.3.1 Deskriptive Datenanalyse

Die deskriptive Datenanalyse (deskriptive Statistik) geschieht vor dem Hintergrund die
wesentlichen Merkmale eines Untersuchungsgegenstandes zusammenzufassen und mit
wenigen Merkmalen bzw. Mal3zahlen aussagekraftig beschreiben zu kénnen. Ziel ist es
Lagemalie, zentrale Tendenzen und andere Verteilungseigenschaften in Zahlen und Daten
auszudricken bzw. graphisch darzustellen. Im Anschluss an die Darstellung missen die
jeweiligen Ergebnisse interpretiert werden (BUhner und Ziegler 2012). In dieser
Forschungsarbeit werden die wesentlichen deskriptiven Parameter der Stichprobe mittels
univariater Statistik beschrieben. In einigen Fallen werden einzelne Items zu Gruppen
zusammengefasst und diese Ergebnisse erlautert. Dieses Vorgehen ist in der
Forschungsarbeit separat erlautert. Im Rahmen der univariaten Statistik werden einzelne
Variablen und auch Gruppierungen untersucht und grundlegende Informationen wie
Haufigkeitsanalysen (in  graphischer Form), arithmetischer Mittelwert (x) und
Standardabweichung (o) erlautert.

4.3.3.2 t-Test fur unabhangige Stichproben

Um Mittelwertsdifferenzen zwischen zwei Gruppen auf Signifikanz zu tberprifen, wird der t-
Test verwendet. Dieser Test wird fur die Analyse voneinander unabhéngiger Stichproben, die
sich anhand einer unabhangigen Variable unterscheiden, eingesetzt. Unabhangige
Stichproben haben eine unterschiedliche Gruppenzusammensetzung (beispielsweise Manner
und Frauen) und werden mit demselben Instrument zu einem Messzeitpunkt untersucht
(Buhner und Ziegler 2012; Bortz und D6ring 2016).

Beim schrittweisen Vorgehen wird zuerst mittels Levene-Test die Nullhypothese Gberprift ob
die Varianzen in der Grundgesamtheit der beiden unabhéngigen Stichproben als gleich
anzusehen sind. Der F-Wert und die Irrtumswahrscheinlichkeit werden mittels SPSS
ausgegeben, welche zur Beurteilung einer mdoglichen vorliegenden Varianzgleichheit
verwendet werden. Im Normalfall verwirft man die Gleichheit der Varianzen

31 Die ONACE ist die dsterreichische Klassifikation der wirtschaftlichen Tatigkeiten (WKO Steiermark 2017).
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(Varianzenhomogenitat), wenn der Levene-Test ein p < 0,05 ergibt (Bortz und Doring 2016;
Buhl 2016).

4.3.3.3 Kolmogorov-Smirnov-Test

Die Testdurchfihrung mit dem Kolmogorov-Smirnov-Test prift die Verteilung einer Variable
auf unterschiedliche Verteilungsformen wie Normalverteilung, Poissonsverteilung,
Gleichverteilung oder exponentielle Verteilung. Die haufigste Anwendung des Tests ist die
Uberprifung einer Variable auf Normalverteilung, da die Verteilungsform die weiteren
Testverfahren bestimmt. Ist der Kolmogorov-Smirnov-Test hochst signifikant wird von einer
Abweichung der Normalverteilung ausgegangen und somit sind nichtparametrische Tests
anzuwenden (Buhl 2016).

4.3.3.4 U-Test nach Mann und Whitney

Der U-Test z&hlt zu den nichtparametrischen Tests und diese finden dort Anwendung, wo es
keine Aufrechterhaltung der Normalverteilung gibt. Verarbeitet werden bei diesen Tests nicht
die Messwerte selbst, sondern deren Rangpléatze, d.h. sie sind auch unempfindlich gegen
Ausreil3er. Der U-Test ist der gebrauchlichste beim Vergleich von unabhéngigen Stichproben.
Er kann sowohl fur ordinale als auch intervallskalierte (oder héher skalierte) Messwerte
eingesetzt werden (Blhl 2016; Bortz und Ddring 2016).

4.3.3.5 Wilcoxon-Test

Der Wilcoxon-Test zéhlt ebenso wie der U-Test zu den nichtparametrischen Tests und findet
dort Anwendung, wo es keine Aufrechterhaltung der Normalverteilung gibt. Der Wilcoxon-Test
ist der Ublichste Test beim Vergleich von zwei abhangigen Stichproben. Man spricht auch von
gebundenen oder gepaarten Stichproben. Bei diesen Stichproben kann jedem Wert der einen
Stichprobe auf sinnsolle und vor allem eindeutige Weise genau ein anderer Wert der zweiten
Stichprobe zugeordnet werden. Verarbeitet werden bei diesen Tests nicht die Messwerte
selbst, sondern deren Rangreihen der absoluten Wertepaardifferenzen, d.h. sie sind auch
unempfindlich gegen Ausrei3er (Biihl 2016; Bortz und Déring 2016).

4.3.3.6 Faktorenanalyse

Viele sozial- und wirtschaftswissenschaftliche Forschungsvorhaben miissen mit einer Vielzahl
an Variablen hantieren, bei denen im Voraus nicht bekannt ist, ob sie in irgendeiner Weise
miteinander in Verbindung stehen (Buhner 2011). Die Faktorenanalyse stellt ein
datenreduzierendes Verfahren dar, mit dem Variablen zu Faktoren zusammengefihrt werden
kénnen. Als Basis dazu dienen die Korrelationsbeziehungen der voneinander unabhéngigen
Variablengruppen (Faktoren), die die Zusammenhange zwischen den Variablen erklaren. In
weiterer Folge ist die Interpretierbarkeit weniger Faktoren wesentlich einfacher als von vielen
einzelnen Variablen (Backhaus et al. 2016).

Grundsatzlich unterscheidet man zwischen zwei Arten von Faktorenanalysen: Die explorative
und die konfirmatorische Faktorenanalyse (KFA). Der explorativen Faktorenanalyse (EFA)
liegen keine Dimensionen zu Grunde und die latenten Variablen werden im Zuge der Analyse
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ermittelt. Die konfirmatorische Faktorenanalyse z&hlt zu den Hypothesen testenden Verfahren
und basiert daher auf einem zuvor aufgestellten theoretischen Modell, d.h. die Anzahl der zu
erwartenden Faktoren wird im Vorhinein festgelegt (Buhner 2011; Buhl 2016).

Die Faktorenanalyse verfolgt mehrere Ziele. Die haufigsten sind a) Bestimmung der
dimensionalen Struktur einer Variablenmenge, b) Konstruktion von Skalen im Rahmen der
Item Analyse, c) Datenreduktion und d) Orthogonalisierung von Variablen (Bihner 2011).

Backhaus et al. (2008) stellen sechs Schritte fur das Vorgehen einer Faktorenanalyse dar:

(1) Variablenauswahl und Korrelationsmatrix
(2) Extraktion der Faktoren

(3) Bestimmung der Kommunalitaten

(4) Zahl der Faktoren

(5) Faktorinterpretation

(6) Bestimmung der Faktorenwerte

Nachfolgend werden die Schritte eins bis fiinf, welche im Rahmen dieser Forschungsarbeit
Anwendung finden, theoretisch erlautert.

(1) Variablenauswahl und Korrelationsmatrix

Ein wesentliches Kriterium fur die Gulte einer Faktorenanalyse ist die Qualitat der
Ausgangsdaten. Dabei ist zu achten, dass die fur den Untersuchungsgegenstand erhobenen
Merkmale (=Variablen) auch als relevant erscheinen und irrelevante Merkmale aussortiert
werden. Die Befragten sollten einer mdglichst homogenen Stichprobe angehéren, da dies
wesentlich die Hohe der Korrelationen zwischen den Variablen beeinflusst. Korrelationen sind
das Mal3 fur Zusammenhange zwischen Variablen (Backhaus et al. 2016).

Um aus verschiedenen Ausgangsvariablen Zusammenhange messbar machen zu kénnen,
wird die Korrelationsrechnung angewendet. Durch Korrelationen zwischen den Variablen
kbnnen Variablen als voneinander abhéngig identifiziert werden. Mittels einer
Korrelationsmatrix werden bivariate Zusammenhdnge von Wertepaaren aus der
zugrundeliegenden abhangigen Stichprobe ermittelt. Der Korrelationskoeffizient gibt die
Starke des Zusammenhangs zweier Variablen an und bewegt sich zwischen 0 und 1, wobei
eine Anndherung an den Wert 1 eine starke Korrelation bedeutet (Sedimeier und Renkewitz
2013). Tabelle 4-2 zeigt eine empfohlene Abstufungen zur Beschreibung des
Korrelationskoeffizienten (Bihl 2016).

Tabelle 4-2: Korrelationskoeffizienten (Buhl 2016)

Wert Interpretation

bis 0,2 sehr geringe Korrelation
0,2-0,5 geringe Korrelation

0,5-0,7 mittlere Korrelation
0,7-0,9 hohe Korrelation
tber 0,9 sehr hohe Korrelation

Sollte die Stichprobe durch eine heterogene Datenstruktur gekennzeichnet sein, ergibt das
Korrelationskoeffizienten mit sehr geringen Werten (bis 0,2), womit die Durchfihrung einer
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Faktorenanalyse in Frage zu stellen ist. Das (zweiseitige) Signifikanzniveau einer
Korrelationsmatrix beschreibt die Irrtumswahrscheinlichkeit, mit der die Nullhypothese
abgelehnt werden kann und analysiert die Stichprobe in Hinblick auf die Grundgesamtheit
(Backhaus et al. 2016).

Eine wesentliche PrifgroRe fiur eine Faktorenanalyse ist das Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Kriterium. Dieses zeigt an, in welchem Umfang die Ausgangsvariablen zusammengehdren und
ob eine Faktorenanalyse grundsétzlich sinnvoll ist. Das KMO Kriterium wird in der Literatur als
.,measure of sampling adequacy® (MSA) beschrieben und ermdglicht eine zusatzliche
Beurteilung der Korrelationsmatrix. Das KMO Kriterium hat einen Wertebereich zwischen 0
und 1 ein und eine dazu passende Beurteilung wie in Tabelle 4-3 beschrieben (Backhaus et
al. 2016).

Tabelle 4-3: Beurteilung Kaiser-Meyer-Olkin Kriterium (Backhaus et al. 2016)

Wert MSA  Interpretation

20,9 marvelous (,wunderbar)

20,8 Meritorious (,verdienstvoll“)
20,7 Middling (,ziemlich gut®)

20,6 mediocre (mittelmassig*®)

20,5 miserable (,klaglich®)

<0,5 unacceptable (,unakzeptabel®)

(2) Extraktion der Faktoren

Basierend auf der Korrelationsmatrix lassen sich mittels Fundamentaltheorem der
Faktorenanalyse rechnerisch die Faktoren ermitteln. Das Fundamentaltheorem besagt, dass
sich die Korrelationsmatrix durch die Faktorladungen und die Korrelationen zwischen den
Faktoren, unter der Annahme einer Linearverknipfung und Unabhangigkeit der Faktoren,
reproduzieren lasst (Backhaus et al. 2016). Zwei Vektoren werden als linear unabhéangig
gesehen, wenn sie orthogonal (senkrecht) aufeinander stehen wobei die Anzahl der Achsen
der Zahl an Faktoren entspricht. Die Korrelationskoeffizienten sind die Winkel zwischen den
Vektoren. Jeder Winkel zwischen einem Variablenvektor und einem Faktorvektor stellt die
Faktorladung einer Variable auf einen entsprechenden Faktor dar. Je mehr Variablen
vorhanden sind, desto mehr Dimensionen werden zur Positionierung der Vektoren bendtigt.
Das Ziel der Faktorenanalyse ist es das Uber die Korrelationskoeffizienten gemessene
Verhaltnis zu den Variablen zueinander in einem moglichst gering dimensionierten Raum zu
reproduzieren (Backhaus et al. 2016).

(3) Bestimmung der Kommunalitaten

Die Kommunalitaten (Schatzwerte) werden fur die Diagonalelemente der Matrix eingesetzt um
die Eigenwerte und Eigenvektoren zu bestimmen. Dies wird zusatzlich zur vorhandenen
Korrelationsmatrix bestimmt (BUhl 2016). Das Kommunalitdtenproblem hat einen
erheblichen Einfluss auf die Wahl der Schatzmethode. Kommunalitat ist jener Teil der
Gesamtvarianz von Variablen, welcher aufgrund gemeinsamer Faktoren erklart werden soll
(Backhaus et al. 2016). Die Kommunalitat ist im Intervall zwischen 0 und 1 normiert. Sie kann
als Prozentanteil erklarbarer Varianz gesehen werden. Da grundsatzlich zusammengehorige
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Faktoren nicht die Gesamtvarianz erklaren, sind die Kommunalitdten im Regelfall kleiner als
1. Im Optimalfall sollten sie sich nahe an 1 bewegen bzw. allenfalls groRer als 0,2 bzw. 0,4
sein, um die Variable zu beriicksichtigen. Bei einer Kommunalitat einer Variable beispielsweise
von 0,7 bedeutet das, dass 70 Prozent der Ausgangsvarianz durch gemeinsame Faktoren
erklarbar sind (Handl 2017; Backhaus et al. 2016).

In dieser Forschungsarbeit wird die Hauptkomponentenanalyse (Principal Component
Analysis (PCA)) als Schatzmethode verwendet (Backhaus et al. 2016) und in weiterer Folge
erklart. Die Anwendung der PCA wird empfohlen, wenn als grundlegendes Ziel die reine
Datenreduktion von Variablen im Vordergrund steht. Der nachfolgenden Interpretation liegt
vorwiegend die Frage zugrunde, wie sich die Sammelbegriffe der einzelnen Faktoren
zusammenfassen lassen, auf welche die einzelnen Variablen laden (Backhaus et al. 2016).

Die PCA soll die Varianz einer Ausgangsvariable vollstandig durch die Extraktion von Faktoren
erklaren. Als Anfangswert wird bei der Kommunalitdtenabschatzung der Wert 1 vorgegeben.
Werden weniger Faktoren als Variablen extrahiert, ist die Kommunalitdtenabschatzung mit
Werten kleiner 1 gekennzeichnet. In diesem Fall liegen lineare Beziehungen und somit
redundante Informationen zwischen den Variablen vor. Bezlglich der Varianzmaximierung
werden die einzelnen Faktoren in ihrer Wichtigkeit extrahiert um einen moglichst groRen Anteil
der Gesamtvarianz durch die Hauptkomponenten zu erklaren (Backhaus et al. 2016).

Im letzten Schritt der PCA werden die reduzierten Komponenten rotiert, da eine nicht rotierte
Darstellung eine inhaltliche Interpretation schwer méglich macht. Eine Rotation ist nur bei zwei
zu extrahierenden Komponenten moglich. Im Rahmen dieser Forschungsarbeit wird die
Varimaxrotation angewendet, da dies das Ublichste Verfahren darstellt und eine einfache
Interpretierbarkeit der Faktoren ermdglicht. Bei der Varimaxrotation werden die Faktoren
solange im mehrdimensionalen Raum rotiert, bis die Varianz der quadrierten Ladungen pro
Faktor maximal ist (Blihl 2016).

(4) Zahl der Faktoren

Die Zahl der zu extrahierenden Faktoren wird im Rahmen dieser Forschungsarbeit bei der
KFA vorgegeben und bei der EFA unter Zuhilfenahme des Kaiser-Kriteriums bestimmt.
Weiters wurde der Scree-Plot als graphisches Verfahren verwendet um die Anzahl der
Faktoren zu bestatigen. Das Kaiser-Kriterium extrahiert Faktoren deren Eigenwerte (=Summe
der quadrierten Faktorladungen eines Faktors Uber alle Variablen) gréRer eins sind. Ein Faktor
dessen Erklarungsanteil der Varianz tber alle Variablen kleiner eins ist, erklart weniger
Varianz als eine einzelne Variable. Die standardisierte Varianz der Variablen betragt eins
(Backhaus et al. 2016). Der Scree-Plot sortiert die Eigenwerte in einem Koordinatensystem in
absteigender Reihenfolge. Im Bereich der grofdten Differenz der Eigenwerte zwischen zwei
Faktoren entsteht ein Knick in der Kurve und lasst diese flacher auslaufen. Es werden
diejenigen Faktoren als wichtig erachtet, welche sich (links) vor dem Knick befinden (Buhl
2016; Buhner 2011).
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(5) Faktorinterpretation

Nach der Bestimmung der Anzahl der Faktoren bei der EFA muss versucht werden, die zuerst
als Vektoren dargestellten abstrakten GrofRen inhaltlich zu interpretieren. Wenn die
Faktorladungen nicht eindeutig den Faktoren zuordenbar sind, lasst die Faktoreninterpretation
subjektive Spielrdume offen. Bei Ladungswerte = 0,5, kénnen diese dem Faktor zur
Interpretation zugeordnet werden. Wenn aber eine Variable auf mehrere Faktoren einen
gleichen Ladungswert ausweist, ist eine sinnvolle Interpretation schwierig bis unmdglich
(Backhaus et al. 2016).

4.3.3.7 Reliabilitatsanalyse

In vielen empirischen Forschungsvorhaben sieht man sich oft mit der Herausforderung
konfrontiert, dass bestimmte zu analysierende Faktoren sich nicht direkt messen bzw.
beobachten lassen. Mit der Reliabilitatsanalyse wird nach verschiedenen Kriterien tGberpruft,
wie eng einzeln erhobene Items tatséchlich in einem Faktor zusammenhédngen. Dazu
existieren verschiedene Koeffizienten auf Basis verschiedener Bestimmungsmethoden
(Buhner 2011).

In dieser Forschungsarbeit wird der Alpha-Koeffizient (a) nach Cronbachs zur Bestimmung der
internen Konsistenz einer Skala (Cronbach 1951) und der Trennscharfekoeffizient zur
Beurteilung der Brauchbarkeit eines Items im Rahmen der Reliabilitatsanalyse verwendet.
Anhand dieser Analyse kann beurteilt werden, welche Items in eine gemeinsame Skala
einflieBen und welche Items die Skala verzerren wirden. Die Reliabilitatsanalyse wird oftmals
in Kombination mit einer Faktorenanalyse angewendet, um eine Skala zu bewerten (Bihner
2011; Buhl 2016).

Der Cronbachs Alpha-Koeffizient ist ein zentrales Maf3 zur Beurteilung der internen Konsistenz
einer Skala und errechnet sich aus den Werten aller Iltems Uber alle Teilnehmerinnen. Der
Wertebereich des Cronbachs Alpha-Koeffizienten bewegt sich zwischen minus unendlich und
eins. In der Literatur wird ein Cronbachs Alpha Wert ab ca.a = 0,7 bzw. a = 0,8 als eine gute
Reliabilitat gesehen (Sedimeier und Renkewitz 2013; Bortz und Do6ring 2016). Eine mehr als
aus vier Items bestehende Skala sollte nur zur weiteren Analyse verwendet werden, wenn der
Cronbachs Alpha-Koeffizienten a = 0,7 ist (Weiber und Mihlhaus 2014; Peterson 1994). Wird
eine Skala aus lediglich zwei bis drei Items geformt, ist auch ein akzeptables Guiteniveau von
a = 0,4 ausreichend um eine Faktorreliabilitat zu bestatigen (Peter 1999; Wolf und Best 2010).

Der Trennscharfekoeffizient bezeichnet den Korrelationskoeffizienten zwischen der
Aufgabenantwort und dem gesamten Skalenwert, wobei der gesamte Skalenwert aus der
Summe aller Items berechnet wird. Im Rahmen dieser Forschungsarbeit wird ein einfaches
Verfahren fur die Brauchbarkeit von einzelnen Items angewendet, indem jene Items mit den
niedrigsten  Trennscharfekoeffizienten eliminiert werden. In  SPSS wird der
Trennscharfekoeffizient als ,Korrigierte Item-Skala-Korrelation“ ausgegeben (Bihl 2016). Bei
eindimensionalen Tests sind hohe Trennscharfen winschenswert, auf jeden Fall werden
positive Werte zwischen 0,3 und 0,5 als mittelm&Rig und Werte > 0,5 als hoch eingeordnet
(Bortz und Déring 2016). Im Rahmen dieser Forschungsarbeit werden Items mit einem
Trennschéarfekoeffizienten < 0,4 aus einer Skala eliminiert.
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4.3.3.8 Regressionsanalyse

Die Regressionsanalyse zahlt zu den am haufigsten angewandten statistischen
Analyseverfahren zur Schatzung des Einflusses einer oder mehrerer unabh&ngigen Variablen
auf eine abhangige Variable. Das Analyseverfahren wird eingesetzt, um Zusammenhange
zwischen Variablen quantitativ zu beschreiben und zu erklaren bzw. Werte der abhéngigen
Variable zu schatzen bzw. vorherzusagen. Angewandt wird das Verfahren in der
Untersuchung von Ursache-Wirkungsbeziehungen, sogenannten Kausalzusammenh&ngen.
Dabei muss jedoch erwahnt werden, dass sich weder mit Regressionen noch mit anderen
statistischen Verfahren Kausalitdten zweifelsfrei nachweisen lassen (Sedimeier und
Renkewitz 2013; Bortz und Déring 2016).

Bei Untersuchungen mit einer monokausalen Beziehung zwischen einer abhangigen und einer
unabhangigen Variable findet die einfache Regressionsanalyse zur Quantifizierung
Anwendung. Bei vielen Problemstellungen existiert jedoch kein monokausaler
Zusammenhang, sondern die abhangige Variable wird durch mehrere unabhangiger Variablen
beeinflusst. In solchen Untersuchungen kommt eine multiple Regressionsanalyse zur
Anwendung (Backhaus et al. 2016).

Backhaus et al. (2016) empfehlen eine Vorgehensweise bei der Regressionsanalyse, welche
in folgenden funf Schritten durchzufiihren ist:

(1) Modellformulierung

(2) Schatzung der Regressionsfunktion
(3) Prifung der Regressionsfunktion

(4) Prufung der Regressionskoeffizienten
(5) Prifung der Modellpramissen

In diesen funf Schritten wird das sachlich zugrunde liegende Ursache-Wirkungs-Modell
anhand einer linearen Regressionsbeziehung bestimmt, die Regressionsfunktion auf Basis
von Daten geschétzt und schlief3lich die geschéatzte Funktion in Hinblick auf ihre Gute Gberprift
(Backhaus et al. 2016).

(1) Modellformulierung

Um die Realitat vereinfacht abzubilden, versucht man diese mittels eines Modells darzustellen.
Ein sehr \vielseitig verwendbares, mathematisches Modell stellt die multiple
Regressionsfunktion dar. Die in unten dargestellte Regressionsgerade wird zur Schatzung der
abhéngigen Variable Y herangezogen. Die Gerade wird durch einen Parameter A (Konstante
der Regressionsfunktion) und den Regressionskoeffizienten B; bis B, bestimmt. Die
Regressionskoeffizienten legen die Neigung der Geraden fest und geben Aufschluss tber das
Ausmald des Einflusses auf die abhangige Variable Y. Der Fehlerterm E ist der Abstand
zwischen dem geschatzten und tatsachlichen Y und wird auch als Residualgrof3e bezeichnet
(Backhaus et al. 2016; Field 2016).
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Y=A+B X+ +B, X, +E

Y ... abhéngige Variable
A ... Konstante der Regressionsfunktion
Bn... Regressionskoeffizienten (n =1, 2, ..., N)

Xn ... unabhangige Variablen (n=1, 2, ..., N)
E ... Fehlerterm

Die Regressionsgerade ist linear aufgrund der linearen Parameter B: bis B, und soll die
abhéngige Variable als Linearkombination mehrere unabhangiger Variablen, einer Konstanten
und eines Fehlerterms erklaren (Field 2016; Backhaus et al. 2016; Sedimeier und Renkewitz
2013).

A stellt dabei den Schnittpunkt der Regressionsebene im mehrdimensionalen Raum dar und
wird als Konstante gesehen. B, sind die Koeffizienten der unabhangigen Variablen X, und
werden auch als Regressionskoeffizienten bezeichnet. Inhaltlich ist der Regressionskoeffizient
ein Mal fur die Starke der Wirkung von X, auf Y.

(2) Schatzung der Regressionsfunktion

Bei der Schatzung der Regressionsfunktion wird eine Regressionsgerade, die sich der
empirischen Punkteverteilung moéglichst gut anpasst und Abweichungen minimiert, gesucht.
Die Regressionskoeffizienten geben die Auswirkung der Anderung einer unabhangigen
Variable auf die abhangige Variable an. Die GroRe der Regressionskoeffizienten misst die
Wichtigkeit und kann nur dann als vergleichbar gesehen werden, wenn die Variablen in
gleichen Einheiten gemessen wurden, denn die B, Werte sind abhéngig von der Skala
(Backhaus et al. 2016).

(3) Prifung der Regressionsfunktion

Nach der Schatzung der Regressionsfunktion ist die Giite zu tiberprifen. Die Uberpriifung des
Model Fits gliedert Backhaus et al. (2016) in zwei Bereiche: Globale Uberpriifung der
Regressionsfunktion und Prifung der Regressionskoeffizienten. Folgend werden die
wichtigsten globalen Gitemale zur Prifung der Regressionsfunktion beschrieben.

BestimmtheitsmaR (R?)

Das Bestimmtheitsmal? driickt die Glte bzw. die Qualitat der Regressionsfunktion aus und ist
ein normierter Wert, welcher einen Wertebereich von null und eins einnimmt. R? errechnet sich
aus dem Verhaltnis der erklarten Streuung zur Gesamtstreuung. Bei einem R? von eins wiirde
eine vollstandige Erklarung der Gesamtstreuung vorliegen. In der multiplen
Regressionsanalyse wird R? als multipler Korrelationskoeffizient bezeichnet. Da das R? nicht
die Komplexitat eines Modells berticksichtigt, ist es als alleiniges Kriterium zur Beurteilung der
Gute eines Modells nicht ausreichend (Backhaus et al. 2016). Chin (1998) gibt Schwellenwerte
fur die Interpretation der BestimmtheitsmaRe an. Er bezeichnete R? Werte um 0,67 als
,substanziell*, Werte um 0,33 als ,durchschnittlich® und Werte um 0,19 als ,schwach®
interpretierbar. Alle Werte von R? kleiner als 0,19 gelten als ,nicht relevant” (Chin 1998).
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F-Statistik

Der F-Test wird verwendet, um zu Uberprifen, ob zwischen der abhangigen Variable Y und
den unabhéangigen Variablen X ein kausaler Zusammenhang vorliegt. Liegt ein
Zusammenhang vor, mussen die Regressionskoeffizienten ungleich Null sein (Nullhypothese:
alle Regressionskoeffizienten haben den Wert Null). Um die Hypothese zu Uberprifen findet
der F-Test Anwendung, wobei ein empirischer F-Wert berechnet und mit einem kritischen
(theoretischen) F-Wert gegenubergestellt wird. Bei einem F-Wert von 0 ist die Gultigkeit der
Nullhypothese anzunehmen. Weiters behandelt die F-Statistik die Frage, ob das geschéatzte
Modell auch tber die Stichprobe hinaus Giltigkeit besitzt. Wenn der F-Wert stark von Null
abweicht oder dieser den kritischen F-Wert Uberschreitet, so ist die Nullhypothese abzulehnen.
Daraus ist resultierend abzuleiten, dass in der Grundgesamtheit des Modells ein
Zusammenhang zwischen abhangigen und unabhangigen Variablen existiert, da nicht alle By-
Werte Null sind (Backhaus et al. 2016; Sedimeier und Renkewitz 2013).

Standardfehler (s)

Der Standardfehler (s) gibt den mittleren Fehler an, der bei der Verwendung der
Regressionsfunktion zur Schatzung der abhangigen Variable Y gemacht wird (Backhaus et al.
2016) und zur Genauigkeit der Parameterschatzung dient. Die Genauigkeit der
Regressionskoeffizienten nimmt mit kleiner werdendem Standardfehler zu. Der Standardfehler
stellt auch einen Wert als Basis fur die Berechnung des Konfidenzintervalls dar (Backhaus et
al. 2016; Field 2016).

(4) Priufung der Regressionskoeffizienten

In weiterer Folge werden die Regressionskoeffizienten einer Prifung unterzogen, wenn die
globale Uberpriifung der Regressionsfunktion der Bn-Koeffizienten # Null ergeben hat. Dabei
wird die Nullhypothese getestet mittels mit der Annahme Bn=0. Zur Uberpriifung eignet sich
dafir die t-Statistik (Backhaus et al. 2016).

t-Wert

Der t-Test wurde schon im Kapitel 4.3.3.2 erklart und daher folgt nur mehr eine spezifische
Erklarung in Hinblick auf die Regressionsanalyse.

Mittels t-Tests wird untersucht, ob die unbekannten, wahren Regressionskoeffizienten B,
unterschiedlich von Null sind. Der t-Wert errechnet sich durch den Regressionskoeffizienten
dividiert durch dessen Standardfehler. Mit der Nullhypothese folgt die t-Statistik der Annahme
einer t-Verteilung um den Mittelwert mit Null. Gilt die Nullhypothese, ist fur die t-Statistik ein
Wert von Null zu erwarten und falls dieser Wert stark von Null abweicht, ist die
Wahrscheinlichkeit der Korrektheit der Nullhypothese als gering anzusehen (Backhaus et al.
2016).

-Wert

Mit dem B-Wert soll die Frage beantwortet werden, welchen Wert die unbekannten, wahren
Regressionskoeffizienten B, moglicherweise annehmen. Dazu wird ein Konfidenzintervall fir
Bn gebildet. Als Konfidenzintervall fiir die Schatzung der unbekannten, wahren B,-Werte wird
der Bereich um den geschatzten Regressionskoeffizienten B, angenommen, in Hinblick auf
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eine grofRe Wahrscheinlichkeit, dass der B,-Wert dort liegen wird. Um dies zu bestimmen, ist
eine Vertrauenswahrscheinlichkeit notwendig. Je gréf3er das Konfidenzintervall ist, desto
unzuverlassiger ist die gefundene Regressionsfunktion beziglich des B,-Wertes (Backhaus et
al. 2016).

(5) Prifung der Modellpramissen

Bei der Durchfuihrung einer Regressionsanalyse werden vorweg eine Reihe von Annahmen
getroffen - beginnend beim Storfaktor (E), welcher eingefiihrt wurde, um unbericksichtigte
EinflussgroRen und Fehler in den Daten, insbhesondere Mess- und Auswabhlfehler, zu
berticksichtigen. Weiters folgen Annahmen die bei der Durchfiilhrung einer linearen
Regressionsanalyse getroffen werden (Backhaus et al. 2016):

e Das Modell ist hinsichtlich Linearitat richtig spezifiziert worden;

o Die StorgréRen haben den Erwartungswert Null;

e Es besteht keine Korrelation zwischen den erklarenden Variablen und der Stoérgréi3e;
¢ Die StorgroRen haben eine konstante Varianz;

o Die StorgréRen sind unkorreliert;

e Zwischen den erklarenden Variablen besteht keine lineare Abhangigkeit;

e Die StorgréRen sind normalverteilt;
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5 Ergebnisse der empirischen Untersuchungen

Dieses Kapitel beinhaltet die Ergebnisse der empirischen Untersuchungen. Die Auswertung
ist zweistufig aufgebaut und beginnt mit der qualitativen Vorstudie welche zur Uberprifung der
Literaturrecherche und zur Fragebogengestaltung dient. Der zweite Teil befasst sich
ausfihrlich mit den Ergebnissen der quantitativen Hauptstudie.

5.1 Ergebnisse der qualitativen Vorstudie

An dieser Stelle folgt die Darstellung der Ergebnisse der qualitativen Vorstudie zum
Betrachtungsfeld Kompetenz und der Selbstbestimmungstheorie der Motivation. Die
Stichprobe setzte sich insgesamt aus sieben Personen zusammen die im Einkauf tatig sind
wobei fur die Kompetenzauswertung nur vier Personen zur Verfigung standen. Alle Befragten
Einkauferlnnen hatte schon mehr als funf Jahre Berufserfahrung in ihrer Position, sodass nicht
mehr von Berufsanfangerinnen gesprochen werden kann. In den folgenden Kapiteln werden
nur die Ergebnisse prasentiert welche fur diese Forschungsarbeit in weiterer Folge fiir den
guantitativen Teil wichtige Ergebnisse darstellen. Die vollstdndigen Transkripte der Interviews
und deren qualitative Inhaltanalyse werden in dieser Forschungsarbeit nicht dargestellt.

5.1.1 Allgemeine Daten der Eink&uferinnen

Im ersten Teil der qualitativen Vorstudie stand die Erhebung von allgemeinen Daten zum
Unternehmen und Daten zur Person im Einkauf im Vordergrund. Dabei wurden gezielte
Fragen gestellt um folgende Daten zu erheben: Umsatz des Unternehmens, Anzahl der
Mitarbeiterinnen, Anzahl der Mitarbeiterinnen im Einkauf, Einkaufsvolumen, Funktion der
Person im Einkauf (strategisch oder operativ) und das Geschlecht. Im Rahmen dieses ersten
Teils wurde sehr konkret gefragt und es bestand auch noch keine Notwendigkeit in eine
Diskussion einzusteigen. Die Auswertung der Daten ist in Kapitel 4.2.1.2 in Tabelle 4-1
ersichtlich.

5.1.2 Kompetenzen fur Einkauferinnen

Der zweite Teil im Rahmen der qualitativen Vorstudie zielte darauf ab, die in der Literatur
erhobenen wichtigsten Kompetenzen fir Einkauferinnen mit Expertinnen abzugleichen. Dazu
mussten die Einkduferlnnen die ihrer Meinung wichtigsten Kompetenzen nennen. Im nachsten
Schritt wurden die genannten Kompetenzen zusammengefasst und in eine Rangreihe anhand
der Anzahl der Nennungen gebracht. AnschlieRend werden die von den Einkauferinnen
genannten Kompetenzen in das KODE System ubergeleitet. Im Rahmen dieses Teils des
Leitfadens wurden weitere Meinungen und Diskussionen zugelassen, jedoch immer in Hinblick
auf die Ergebnisorientierung.

Im ersten Schritt wurden die wichtigsten Kompetenzen, die Einkauferinnen fir die Ausiibung
ihres Berufes besitzen sollten, genannt. Die Darstellung in Tabelle 5-1 zeigt das Ergebnis in
alphabethischer Reihenfolge. Die Phase des Uberlegens und Notierens wurde nach einiger
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Zeit gestoppt, als keine merkliche Aktivitdt der Einkduferinnen mehr festgestellt wurde.
Insgesamt wurden 65 Kompetenzen genannt.

Tabelle 5-1: Kompetenznennungen der Einkauferinnen (qualitative Interviews)

Nr. Interview 1 Interview 2 Interview 3 Interview 4
1 Akquisitionsstérke Berufserfahrung Analytisches Denken Analytisches Denken
2 Analytisches Denken Betrleb_swwtschaftllche Durchhaltevermdgen Entschlossenheit
Kenntnisse
Betriebswirtschaftliche Einfihlungsvermogen . )
3 ) . Durchsetzungsvermoégen Fachwissen
Kenntnisse (fur den Kunden)
4 Beurteilungsvermdgen Erfahrung Eigeninitiative Genauigkeit
. Juristische Kenntnisse Einfihlungsvermdgen Guter Riecher fiir
5 Bewertungsstérke .
(v.a. Vertragsrecht) (fur den Kunden) Markttrends
. Kontakt- und . Kontakt- und
6 Durchsetzungsvermogen Kommunikationsféhigkeit Genaues Arbeiten Kommunikationsféhigkeit
7 Eigeninitiative Marketingwissen Innovationsfahigkeiten Lernféhigkeit
8 Fachub_ergrelfende Marktkenntnisse Kooperationsféhigkeit Offenheit fur Innovation
Kenntnisse
9 Fachwissen Organisationsféhigkeit Koordinationsfahigkeit Professionelles Auftreten
Juristische Kenntnisse ) - .
10 Recherchewissen Lebenslanges Lernen Punktlichkeit
(v.a. Vertragsrecht)
11 Kundenorientierung Rechtliches Wissen Marktkenntnisse strukturiertes Vorgehen
12 Marktkenntnisse Technische Ke_n_n tnisse PC - Kenntnisse Systemisches Verstandnis
(branchenspezifisch)
13 Mitarbeiterfuhrungsstérke Verhandlungsféahigkeit g:;)a;::;sbewusstes Urteilsfahigkeiten
14 Offenheit Verkaufsfertigkeiten Schreibvermogen (fir Verhandlungsfahigkeit
Angebote)
15 Projektmanagement Zuhdren kénnen Strukturiertheit Verlasslichkeit
16 Tatkraft Teamfahigkeit Weiterbildungsbereitschaft
17 Verhandlungsfahigkeit Verhandlungsfahigkeit

Im zweiten Schritt wurde genannten Kompetenzen zusammengefasst und in eine Rangreihe
anhand der Anzahl der Nennungen gebracht. Tabelle 5-2 zeigt die Darstellung der Rangreihe
der vier Interviews bereits in Kombination.

Tabelle 5-2: Rangreihe der Kompetenznennungen der Einkauferinnen (qualitative Interviews)

Interview Interview
R  Kompetenz 1 2 3 4 R Kompetenz 1 2 3 4
1  Verhandlungsfahigkeit X X X Xxi{ 27 Genauigkeit X
2 Analytisches Denken X X X | 28  Guter Riecher fur Markttrends X
3 Marktkenntnisse X X X 29 Innovationsfahigkeiten X
4  Betriebswirtschaftliche Kenntnisse X X 30 Kooperationsféhigkeit X
5 Durchsetzungsvermogen X X 31 Koordinationsfahigkeit X
6  Eigeninitiative X X 32 Lebenslanges Lernen X
7  Juristische Kenntnisse X X 33 Lernféhigkeit X
8  Kontakt-, Kommunikationsfahigkeit X X i 34  Marketingwissen X
9  Einfuhlungsvermogen (fur Kunden) X X 35 Mitarbeiterfuhrungsstarke X
10 Fachwissen X x i 36  Offenheit X
11  Berufserfahrung X 37  Offenheit fir Innovation X
12 PC-Kenntnisse X 38 Punktlichkeit X
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Tabellenfortsetzung

Interview Interview
R Kompetenz 1 2 3 4 R Kompetenz 1 2 3 4
13  Kundenorientierung X 39 Qualitatsbewusstes Arbeiten X
14  Organisationsfahigkeit X 40 Recherchewissen X
15 professionelles Auftreten X i 41 Rechtliches Wissen X
16  Projektmanagement X 42  Schreibvermoégen (fur Angebote) X
17  Teamfahigkeit X 43  Strukturiertes Vorgehen X
18 Technische Kenntnisse X 44 Strukturiertheit X
19  Akgquisitionsstérke X 45  Systemisches Verstandnis X
20 Beurteilungsvermdgen X 46  Tatkraft X
21 Bewertungsstarke X 47  Urteilsfahigkeiten X
22 Durchhaltevermdgen X 48  Verkaufsfertigkeiten X
23  Entschlossenheit x i 49  Verlasslichkeit X
24 Erfahrung X 50 Weiterbildungsbereitschaft X
25 Fachibergreifende Kenntnisse X 51  Zuhdren kénnen X
26  Genaues Arbeiten X

R. Rang

Im dritten Schritt werden die von den Einkauferlnnen genannten Kompetenzen in das KODE
System Ubergeleitet, so wie es in Kapitel 3.3.2.4 beschrieben wurde. Die Rangreihe des
Ergebnisses ist in Tabelle 5-3 dargestellt.

Tabelle 5-3: Kompetenznennungen der Einkauferinnen nach KODE (qualitative Interviews)

Nennungen

R Kompetenz Gruppe absolut relativ % Fli_?tr;grjalﬁljlit
1  Fachwissen 7 10,77 1
2 Fachibergreifende Kenntnisse 7 10,77 4
3 Marktkenntnisse 5 7,69 11
4 Analytische Fahigkeiten F/P 5 7,69 16
5  Systematisch-methodisches Vorgehen FIA 5 7,69 3
6  Kommunikationsfahigkeit S 4 6,15 6
7  Sprachgewandtheit S/IF 4 6,15 5
8  Lernbereitschaft P/F 3 4,62 X
9  Tatkraft A 3 4,62 X
10  Zuverlassigkeit P/IF 2 3,08 X
11 Initiative A 2 3,08 13
12 Organisationsfahigkeit FIA 2 3,08 17
13  Teamfahigkeit SIP 2 3,08 7
14  Verstandnisbereitschaft S/F 2 3,08 X
15 Offenheit fir Veranderungen P/A 1 1,54

16  Gestaltungswille A/P 1 1,54

17  Innovationsfreudigkeit AP 1 1,54 15
18 Belastbarkeit AIP 1 1,54 X
19  Schlagfertigkeit AIS 1 1,54 X
20  Ergebnisorientiertes Handeln AIF 1 1,54 X
21  Zielorientiertes Fuhren AlF 1 1,54 8
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Tabellenfortsetzung

Nennungen
R Kompetenz Gruppe absolut relativ % IT_ailtrégr]aliL:t
22  Sachlichkeit F/P 1 1,54 X
23 Projektmanagement F/S 1 1,54 X
24  Dialogfahigkeit und Kundenorientierung S/P 1 1,54 10
25  Akquisitionsstarke SIA 1 1,54 X
26  Beratungsfahigkeit SIA 1 1,54 9

R. Rang; X. Die Kompetenz hat keinen Rang im Ergebnis der Literaturrecherche

Die in Tabelle 5-3 dargestellten Kompetenzen werden mit den aus der Literatur erarbeiteten
Kompetenzen verglichen. Bis auf die Kompetenz Planungsverhalten finden sich alle
Kompetenzen unter den ersten elf Rangen der Literatur in der Auswertung der Interviews
wieder. Aus diesem Vergleich lasst sich schliel3en, dass die wichtigsten Kompetenzen anhand
der Literaturauswertung erfasst wurden. Insgesamt weist die Literaturrecherche vier
Kompetenzen aus, welche die interviewten Einkauferinnen nicht genannt haben.
Zusammenfassend kénnen aus den Interviews keine weiteren Erkenntnisse beziglich der
Kompetenzen fir die Fragebogengestaltung gewonnen werden.

5.1.3 Selbstbestimmungstheorie der Motivation im Einkauf

Im dritten Teil des Leitfadens wurde mit einer offenen Frageweise die
Selbstbestimmungstheorie der Motivation anhand der Dimensionen ,Autonomie®,
.,Kompetenz* und ,soziale Eingebundenheit® abgefragt. Der wesentliche Erkenntnisinhalt
wurde darauf gelegt, ob die Selbstbestimmungstheorie der Motivation auch im Einkauf
Anwendung finden kann, wobei versucht wurde mittels der strukturierten Inhaltsanalyse die
drei Dimensionen ,Autonomie®, ,Kompetenz“ und ,soziale Eingebundenheit* direkt aus dem
zu untersuchenden Material abzuleiten. Die Analyse der Transkripte wurde im Hilfe von
MAXQDA 12 durchgeftihrt.

Im ersten Schritt wurden die drei Kategorien fur die Inhaltsanalyse definiert: Autonomie,
Kompetenzen und soziale Eingebundenheit der SDT. Zu drei Kategorien wurden jeweils
literaturgeleitet offene Fragstellungen erarbeitet um in diesen Themenkreis einzuleiten.

Im zweiten Schritt wurden Ankerbeispiele fur jede Kategorie aus den Ergebnissen der
Literaturrecherche fir jede der drei Kategorien bestimmt. Diese Beispiele sollten eine
Zuordnung der Textstellen zu den einzelnen Kategorien erleichtern und sind in Tabelle 5-4
dargestellt.

Tabelle 5-4: Ankerbeispiele der Kategorien der SDT

Autonomie Kompetenz Soziale Eingebundenheit
Entfaltungsmdglichkeiten Ich mache meine Arbeit gut. Ich werde ernst genommen.

) ) ) . ) Ich arbeite gerne mit meinen
Ich mache meine Arbeit gerne. Ich erreiche meine Ziele und Vorgaben.

Arbeitskolleginnen zusammen.

. . . Ich traue mich auch Uber schwierige ) )
Meine Arbeit fordert mich heraus. Falle driiber Ich mag meine Arbeitskolleginnen.
Uber.
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Tabellenfortsetzung

Autonomie Kompetenz Soziale Eingebundenheit
Ich kann Ideen in meine Arbeit Es herrscht ein freundliches
o Ich bekomme Lob. o
einbringen. Arbeitsklima.
Ich habe viele Aufgaben, die ich . ) . . )
. g Ich habe etwas erreicht. Ich fuhle mich nicht wirklich zugehdrig.
machen ,muss*!
) . . ) Ich habe Selbstzweifel ob ich alles Meine Arbeitskolleglinnen sind oft

Bei der Arbeit muss ich mich verstellen. L . B . .
richtig mache. abweisend und mdgen mich nicht.
Ich bin nicht zufrieden mit meiner Es herrscht eine aufgesetzte

Ich habe Druck bei der Arbeit. . ] ) 9
Leistung. Freundlichkeit.
Ich bin unsicher Gber meine eigene

Arbeit ist eine Belastung. o 9 Ich arbeite fir mich selbst.
Fahigkeiten.

Diese Ankerbeispiele missen nicht in der Form wie in Tabelle 5-4 dargestellt im Text der
Eink&uferinnen vorkommen. Sie geben lediglich Hinweise fiir einen Zusammenhang zu einer
Kategorie der SDT.

Im dritten Schritt werden nun eindeutige Kodierungsregeln formuliert, welche eine Zuordnung
zu den einzelnen Kategorien ermdglichen. Es handelt sich um einen iterativen Prozess, der
nach der Bearbeitung einer bestimmten Materialmenge die Sinnfalligkeit und Anwendbarkeit
der vorab definierten Kategorien Uberprift. Mit einer skalierenden Strukturierungen wird
versucht die Ausprégungen der Kategorien auf einer Skala festzulegen und das Material
dahingehend quantitativ zu bewerten. Die Skala ist eine 5-stufige Likert-Skala und hat fiir alle
Kategorien die gleiche Auspragung. Beispielsweise ist an dieser Stelle die Skala fur die
Kategorie Autonomie (A) dargestellt: A++, A+, A, A-, A--; Wobei das Vorzeichen ++ fir eine
stark positive Formulierung der Textstelle in Hinblick auf die Autonomie bei der Arbeit hinweist
und das Vorzeichen -- auf eine sehr stark negative. Die Auspragung A ohne mathematischen
Operator steht flr eine neutrale Aussage. Nachfolgende Tabelle 5-5 zeigt Beispiele der
genannten Aussagen der Einkauferinnen (Text) und die dazugehorige Kategorie inklusive
Auspragung.

Tabelle 5-5: Beispielaussagen von Einkauferlnnen

Text Kategorie

Dann ist man da fehl am Platz, im Einkauf, wenn einem das keinen SpalR macht ... [lacht] ... gerade das ist das
Interessante! Dann darf man nicht in den Einkauf gehen, wenn man nicht preisverhandeln will. Wichtig ist

. s L ) . . . K++
natlrlich, dass man das verifiziert, wie sich die Preise zusammensetzen, kann das stimmen, eine
Plausibilitatsprufung.

Ja, das Arbeitsklima muss rundherum passen, sage ich. Es missen die umliegenden Mitarbeiterinnen und SE+

Mitarbeiter missen passen. Dann ist das schon OK / sonst ist es schwierig. Und es passt so.

Naturlich gibt's eine Vorgabe, ich sitze auch in einem Gremium, d.h. auch der Bereichsleiter geht nicht her und

schreibt uns nur eine Mail und sagt 'Ich habe fiir euch hier eine schéne Nachricht, drei Prozent Einsparung

nachstes Jahr' oder so, das kommt so auch nicht. D.h. auch er arbeitet mit uns Dinge aus und ich arbeite diese

mit meinen Leuten aus / eigtl. ist es umgekehrt, ich arbeite mit meinen Leuten zuerst einmal Vorschlage aus, die A++
ihm prasentiert werden, er stimmt die ab ... intern, auch teilweise mit dem Vorstand, mit seinem Ansprechpartner,
und dann kommt allféllig 'Mit zwei-komma-siebenundvierzig Prozent, da werden wir aufrunden, weil im letzten
Jahr haben wir das auch immer gemacht', und dann lauft das so.

Also das sind meine Haupttriebfedern. Ich arbeite in einem sehr sehr guten, positiven Unternehmen mit sehr
sehr angenehmen Kollegen und Mitarbeitern zusammen, das ist fir mich auch wichtig.

SE++
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Tabellenfortsetzung

Text Kategorie

Es ist ein Wertschatzungsproblem, generell des Hauses. Man wird teilweise immer noch von vielen Bereichen
gesehen 'lhr seid doch die Bestellabwickler, schaut gefalligst, dass das Material herkommt, dann wann wir es
brauchen.' Probleme gibt es 'Interessiert uns nicht'. 'Wir haben die Lieferanten nicht im Griff, wie oft ich das

gehort habe in meiner Karriere. Und auch das von Leuten, die nicht mal ansatzweise in der Nahe sal3en dieses K-
Themas. Also das ist so(!) eine Wertschatzung, absolut. Und der Stellenwert dieses Bereiches ist nach wie vor

kritisch, auch bei uns hier. Das kenne ich aber von keinem Unternehmen anders.

,Selbststandige Arbeitsgestaltung' - Durchaus. Ja, das ist auch eher Ja. Das ist der Vorteil ein bisschen am

Einkauf, ich brauche jetzt nicht unbedingt jemanden, der mir sagt '‘Das war gut' weil ich kann anhand von At

einem Ergebnis, das ich selber auch erzeugt habe erkennen ob das gut ist oder nicht. (I: Und selber auch
festsetzen?) Richtig. Das ist durchaus ein Vorteil. In einer Buchhaltung wére das schwerer.

Das Feeling ist ganz gut da in unserer Abteilung. Das ist jetzt meine Meinung. Ich meine, wir organisieren uns
intern sehr gut / also es ist so, wenn einer belastet ist, fragt der andere 'Kann man dich irgendwo unterstiitzen?' SE++
usw. / also von dem organisieren wir uns schon.

Also du musst wirklich eben die Fahrten vornehmen zu den Messen und hin und her / also du musst neue Ideen
bringen. Und sie sind schon offen, auch wenn du wirklich auch selbststandig was bringst, ohne dass sie jetzt A++
was gefordert haben, also sie sind offen fir das.

A. Autonomie; K. Kompetenz; SE. Soziale Eingebundenheit; 5-stufige Likert-Skala: ++ stark positiv bis — stark negativ

An dieser Stelle wird auf eine vollstdndige Darstellung der strukturierten Inhaltsanalyse
verzichtet, da die qualitative Studie nur im Sinne einer Vorstudie angelegt ist und die
guantitative Studie die maRRgebenden Beitrage zur Beantwortung der Forschungsfragen liefert.
Die nachfolgende quantitative Auswertung der qualitativen Inhaltsanalyse bringt zum
Ausdruck, wie oft die jeweilige Kategorie mit der dazugehérigen Auspragung von den sieben
Einkauferinnen genannt wurde (siehe Tabelle 5-6).

Tabelle 5-6: Quantitative Auswertung der genannten Kategorien

Auspragung Autonomie Kompetenz Soziale Eingebundenheit
++ 24 33 23
+ 10 7 13
neutral 6 3 3
-- 7 0 2
Summe 55 46 43

Insgesamt wurden 144 Referenzen in Bezug zu den drei Kategorien der SDT in den Textstellen
bei den sieben Interviews extrahiert. Die hohe Anzahl der Summen der einzelnen Kategorien
deuten auf eine Abbildung der SDT mit den drei Kategorien innerhalb der Interviews mit
Einkauferinnen.  An  dieser Stelle kann festgehalten  werden, dass die
Selbstbestimmungstheorie der Motivation mit den drei Dimensionen ,Autonomie,
-Kompetenz“ und ,soziale Eingebundenheit“ auch im Einkauf Anwendung findet und somit im
Fragebogen verwendet werden kann.

Der Leitfaden schloss mit einer offenen Frage zu ,Malknahmen zur Férderung von Motivation
im Einkauf® ab. Zusammenfassend ergaben sich als wesentliche Erkenntnisse zur
Motivationsférderung folgende Punkte:

e Spannendere Projekte wiirden den Arbeitsalltag attraktiver machen.
e Eine Verbesserung der Ablaufe innerhalb des Einkaufs und
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e frihere Einbindung des Einkaufs in den Prozess der Produkterstellung waren
winschenswert.

5.2 Ergebnisse der quantitativen Hauptstudie

Die nachfolgenden Kapitel stellen die Ergebnisse der quantitativen Hauptstudie dar. Die
Auswertung der quantitativen Hauptstudie erfolgt nach unterschiedlichen Verfahren. Mit der
deskriptiven Analyse soll eine beschreibende und graphische Darstellung der erhobenen
Daten erfolgen (Buhner und Ziegler 2012). Speziell die ersten beiden Kapitel zu den
personlichen Angaben und den Angaben zum Unternehmen werden nur deskriptiv
ausgewertet. AnschlieBend erfolgt die Betrachtung der vier Konstrukte ,Kompetenz,
.Personlichkeitseigenschaften®, ,Motivation® und ,Erfolg® von Einkauferinnen. Bei den
Kompetenzen wird ein Soll-Kompetenzprofil fir Einkauferinnen ermittelt und wichtige
fachspezifische Kenntnisse dargestellt. AnschlieRend werden ein Ist-Kompetenzprofil der
Einkauferlnnen dargestellt und die Abweichungen zum Soll-Profil berechnet. Des Weiteren
werden speziell fur den Einkauf wichtige Sozialkompetenzen beleuchtet. Im Kapitel
Personlichkeitseigenschaften findet anhand des BFI-10 die Auswertung der ltems statt und es
wird versucht die einzelnen Dimensionen zu extrahieren. Der persotnliche Erfolg von
Einkauferinnen wird im Kapitel Einkaufserfolg ausgewertet. Die Items werden zu
Itempackchen zusammengefasst und es findet eine Modelllberprifung statt. Im Kapitel
Motivation wird die arbeitsbezogene Grundbedirfnis-Zufriedenheitsskala der SDT
ausgewertet. Den Abschluss der Ergebnisse stellen die Zusammenhange der Konstrukte
mittels Korrelationsrechnung, einfacher und multipler linearer Regression und der Validierung
der aufgestellten Hypothesen dar.

5.2.1 Personliche Angaben

Die persotnlichen Angaben geben Aufschluss Uber Basis- und Berufsdaten sowie Daten zum
Bildungsstand und der Position im Unternehmen der Einkauferinnen und sind im Fragebogen
der ersten Fragengruppe zugeordnet (siehe Tabelle 5-7).

Tabelle 5-7: Fragengruppe 1: Personliche Angaben

Nr. Fragenblock Fragen Anzahl der Fragen im Fragenblock
1 Basisdaten Geschlecht, Altersgruppe 2
2 Berufsdaten Beférderung, Erfahrung, ... 3
3 Bildung Bildungsabschluss, Lehrgang, ... 3
4 Position Funktion, Technologieantelil, ... 3

Die Fragen wurden nicht von allen Einkduferinnen gleichermafien oft beantwortet, daher findet
sich bei jeder Frageauswertung die Anzahl der Teilnehmerinnen. Die erste Frage der
Basisdaten behandelt die Geschlechterverteilung der Einkauferinnen. In Abbildung 5-1 ist
ersichtlich, dass mehr als 80% der Befragten Manner (mannlich: n=67, weiblich: n=15) sind.
Trotz der stark mannlich dominierenden Stichprobe wird fir die weitere Analyse im
Allgemeinen kein Unterschied zwischen den Geschlechtern beriicksichtigt.
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mannlich 81,71%

weiblich 18,29%

Abbildung 5-1: Geschlechterverteilung der Stichprobe

Die zweite Frage der Basisdaten stellt die Verteilung der Altersgruppen der Einkduferinnen
dar. Abbildung 5-2 zeigt die Altersverteilung der Stichprobe. Mehr als 20% der Einkauferinnen
gehdren der Altersgruppe 40-44 Jahre an, welche die grof3te Altersgruppe (n=17) darstellt. Es
geht deutlich hervor, dass nur wenige Personen (n=2) im Einkauf arbeiten, welche jlinger als
25 Jahre sind.

60 und dartiber 2,44%

55-59 3,66%

50-54 9,76%

45-49 15,85%

40-44 20,73%

35-39 12,20%

30-34 18,29%

25-29 14,63%

unter 25 Jahre 2,44%

Abbildung 5-2: Altersverteilung der Stichprobe

Die erste Frage der Berufsdaten beschreibt die Einkaufserfahrung der gesamten
Berufslaufbahn der Einkauferlnnen. Bei der Stichprobe gaben mehr als 53% (n=44) der
Einkauferlnnen an, acht oder mehr Jahre Einkaufserfahrung zu besitzen, was auf eine sehr
erfahrene Gruppe von Einkauferinnen schlie3en lasst.

8 oder mehr Jahre 53,66%

4-7 Jahre 32,93%

1-3 Jahre 10,98%

Unter einem Jahr 2,44%

Abbildung 5-3: Einkaufserfahrung der Stichprobe
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Die zweite Frage der Berufsdaten beschreibt das verantwortete Einkaufsvolumen in EUR/Jahr
der Einkauferinnen. Diese Variable ist metrisch skaliert und ergab bei der Auswertung einen
Minimumwert von 10.000 EUR/Jahr und einen Maximalwert von 800.000.000 EUR/Jahr
(n=80). Aufgrund dieser groRen Range wird bei dieser Variable eine Klassifizierung nach
Sturges vorgenommen (Sturges 1926):

m =1+ 3,32 * log(n)
m... Anzahl der Klassen

n... Anzahl der Werte

Die Berechnung nach Sturges ergibt eine mogliche Klassenbreite von sieben Klassen fir das
verantwortete Einkaufsvolumen. Die Aufteilung des Einkaufsvolumens nach den Klassen ist in
Abbildung 5-4 ersichtlich.

EUR/Jahr
>=100.000.001 13,75%
39.000.001 - 100.000.000 13,75%
15.000.001 - 39.000.000 12,50%

6.000.001 - 15.000.000 16,25%
3.000.001 - 6.000.000 15,00%
1.000.001 - 3.000.000 12,50%

<=1.000.000 16,25%
n=280

Abbildung 5-4: Einkaufsvolumen (EUR/Jahr) in Klassen der Stichprobe

Die dritte Frage der Berufsdaten fokussiert auf eine Beférderung der Einkauferinnen in der
beruflichen Téatigkeit. 62,5% der Eink&uferinnen der Stichprobe (n=50) sind in ihrer beruflichen
Laufbahn schon einmal beférdert worden.

Nein 37,50%

Ja 62,50%
n =280

Abbildung 5-5: Beforderung von Eink&auferlnnen der Stichprobe

Die erste Frage der Bildungsdaten erhebt den hochsten Bildungsabschluss der
Einkauferinnen. Fast 40% der Einkduferlnnen haben einen Diplom- oder Masterabschluss. An
zweiter Stelle folgt eine berufsbildende héhere Schule als hdchsten Bildungsabschluss der
Eink&uferinnen.
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MBA

Doktorat
Diplom/Master
Bachelor
Kolleg

BHS

1,22%
8,54%
39,02%
8,54%
2,44%
20,73%

AHS, Gymnasium 4,88%
BMS 2,44%
Lehre 10,98%

Pflichtschule 1,22%

Abbildung 5-6: Héchster Bildungsabschluss der Einkauferinnen der Stichprobe

Die zweite Frage der Bildungsdaten erhebt die Einrichtungen an denen die Einkduferlnnen
eine einkaufsspezifische Ausbildung erhalten haben. Bei den Antwortmdglichkeiten ist eine
Mehrfachantwort moglich, die zu insgesamt 148 Antworten gefilhrt hat (n=82). Ein
firmeninternes Weiterbildungsprogramm zum Thema Einkauf haben tber 40% (n=33) der
Eink&uferlnnen der Stichprobe absolviert. An den beiden Einrichtungen Universitat und
Wirtschaftsforderungsinstitut haben 23,17% bzw. 21,95% der Einkauferinnen der Stichprobe
einkaufsspezifische Inhalte gelehrt bekommen. Interessant ist, dass mehr als 20% der
Einkauferinnen der Stichprobe auf keiner Bildungseinrichtung eine einkaufsspezifische
Ausbildung erhalten haben und somit ein ,training on the job“ absolvierten. Die Kategorie
,Andere“ fasst einkaufsspezifische Ausbildungen beim ,Osterreichischen Produktivitats- und
Wirtschaftlichkeits-Zentrum* (OPWZ) (n=2) und beim Management Circle (n=1) zusammen.

Andere 3,66%
Auf keiner Bildungseinrichtung 20,73%
Firmeninternes Weiterbildungsprogramm 40,24%
Berufsférderungsinstitut (BFI) 7,32%
Akademie fir Recht, Steuern und Wirtschaft 2,44%
Bundesverband Materialwirtschaft, Einkauf und Logistik e.V. in. ] 9,76%
Bundesverband Materialwirtschaft, Einkauf und Logistik in.. 14,63%
Industrie- und Handelskammer (IHK) 3,66%
Wirtschaftsforderungsinstitut (WIFI) 21,95%
Universitat 23,17%
Fachhochschule 14,63%
Kolleg 2,44%
Allgemeinbildende héhere Schule (AHS) bzw. Gymnasium 1,22%
Berufshildende hohere Schule (BHS) 12,20%

Berufshildende mittlere Schule (BMS) 2,44% n=82

Abbildung 5-7: Einrichtungen fur einkaufsspezifische Ausbildungen der Einkauferinnen der Stichprobe

Die dritte Frage der Bildungsdaten veranschaulicht die Zielfihrung der einkaufsspezifischen
Ausbildung auf die Vorbereitung fir den Beruf als Einkauferin. Die Antwortmdglichkeiten
waren vierstufig aufgebaut ,ja“ ,eher ja“ ,eher nein® und ,nein“; Als mdgliche Option konnte
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man sich auch fur ,kann ich nicht beurteilen® entscheiden. Zusammengefasst ergeben die
Antwortmdglichkeiten ,eher ja“ und ,ja“ 59,75%, d.h. mehr als die Halfte der Einkauferinnen
der Stichprobe kann beurteilen, dass die einkaufsspezifische Ausbildung zielfiihrend auf die
Vorbereitung fur den Beruf als Einkauferin war.

kann ich nicht beurteilen 21,95%
nein 4,88%
eher nein 13,41%
eher ja 39,02%
ja 20,73%
n=_82

Abbildung 5-8: Zielfihrung der einkaufsspezifischen Ausbildung

In weiterer Folge wird diese Variable (Zielfihrung der einkaufsspezifischen Ausbildung auf die
Vorbereitung fur den Beruf als Eink&uferin) zu einer dichotomen Variable (1=ja (ja und eher
ja); 2=nein (nein und eher nein)) zusammengefasst, sodass eine Unterscheidung in der
Zielfuhrung der Ausbildung getroffen werden kann.

Die Einrichtungen an welchen die Einkauferinnen eine einkaufsspezifische Ausbildung
erhielten, werden nach Bildungssektoren zusammengefasst und sind in Tabelle 5-8 ersichtlich.
Die Kategorie ,Andere“ wird bei der Zusammenlegung unter Weiterbildungsinstituten
bertcksichtigt, da es sich um solche handelt.

Tabelle 5-8: Zusammenlegung der Einrichtungen fir einkaufsspezifische Ausbildungen

Zusammenlegung Einrichtung fiir einkaufspezifische Ausbildung
Kolleg
Tertiarer Bildungssektor Fachhochschule
Universitét
Berufshildende mittlere Schule (BMS)
Sekundérer Bildungssektor Berufshildende héhere Schule (BHS)

Allgemeinbildende héhere Schule (AHS) bzw. Gymnasium
Wirtschaftsforderungsinstitut (WIFI)
Industrie- und Handelskammer (IHK)

Bundesverband Materialwirtschaft, Einkauf und Logistik in Osterreich
(BMO)

Weiterbildungsinstitute Bundesverband Materialwirtschaft, Einkauf und Logistik e.V. in
Deutschland (BME)

Akademie fir Recht, Steuern und Wirtschaft
Berufsforderungsinstitut (BFI)
Andere

Firmeninternes

Weiterbildungsprogramm Firmeninternes Weiterbildungsprogramm

Auf keiner Bildungseinrichtung Auf keiner Bildungseinrichtung

Tabelle 5-9 stellt eine Kreuztabelle dar, die die verbleibenden 125 Antworten von 64
Eink&uferinnen der Zusammenlegung der Einrichtungen fur einkaufsspezifischen
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Ausbildungen der Eink&uferlnnen der Stichprobe mit der reduzierten Variable, Zielfihrung in
beruflicher Hinsicht (ja, nein), verknipft. Mehr als 83% der Einkauferinnen, die eine
Einrichtung als zielfuhrend empfanden, haben ein Weiterbildungsinstitut besucht.
Erwéhnenswert ist auch, dass 60% der Einkauferlnnen, die eine Einrichtung als nicht
zielfiihrend empfanden, eine Ausbildung im tertidren Bildungssektor haben.

Tabelle 5-9: Kreuztabelle der Zielfiihrung der einkaufsspezifischen Ausbildung

War die Wahl lhrer einkaufsspezifischen Ausbildung aus
lhrer Sicht zielfihrend hinsichtlich auf die Vorbereitung fur

Ihren Beruf als Einkauferin? Nennungen (n=125)

[Mehrfachnennungen]
ja nein
Weiterbildungsinstitute Anzah 4 ! 48
% 83,67 46,67
Firmeninternes Anzahl 25 S 30
Weiterbildungsprogramm % 51,02 33,33
Tertiérer Bildungssektor Anzahl 21 y 30
% 42,86 60,00
Sekundérer Bildungssektor Anzah 10 2 12
% 20,4 13,3
Auf keiner Bildungseinrichtung Anozahl 2 3 >
% 4,08 20,00
Anzahl der Einkauferlnnen 49 15

Die erste Frage der Positionsdaten nahm Stellung zur Position der Eink&uferinnen der
Stichprobe im Unternehmen und zeigt, dass fast ein Drittel (n=26) der Stichprobe im operativen
Einkauf arbeitet. Mehr als 17% der Stichprobe findet sich in der Einkaufsleitung. Abbildung 5-9
verdeutlicht, dass die Stichprobe von Einkauferinnen aus allen Positionen beantwortet wurde
und die drei groRen Bereiche des Einkaufs, ndmlich operativer, strategischer Einkauf und
Einkaufsleitung abgedeckt sind.

Geschéftsfiihrerln 1,22%

Senior Manager 8,54%

Einkaufsleiterin (mit Gesamtverantwortung) 17,07%

Leitungsfunktion im Einkauf (z.B. Category

0,
Manager) 20,73%

Mitarbeiterln im strategischen Einkauf 20,73%

Mitarbeiterln im operativen Einkauf 31,71%

n=282

Abbildung 5-9: Position der Einkauferinnen der Stichprobe im Unternehmen

Die zweite Frage der Positionsdaten zeigt die Funktion der Einkauferlnnen der Stichprobe im
Unternehmen. Knapp 30% der Einkauferinnen beschaftigen sich mit dem Projekteinkauf. Mehr
als 26% der Einkauferlnnen arbeiten fir kleine, mittlere oder grol3e Serien und knapp 16% fir
eine Massenproduktion. Im Dienstleistungs- und Investitionsgttereinkauf arbeiten zusammen
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knapp 20% der Einkauferlnnen der Stichprobe. In der Kategorie ,Sonstige” wurden Antworten
wie ,alle Bereiche® oder ,Einkaufscontrolling“ zusammengefasst (siehe Abbildung 5-10).

Investitionsgliter 9,76%
Dienstleistungen 9,76%
Massenproduktion 15,85%
GroRRe Serien 13,41%
Kleine und mittlere Serien 13,41%

Einzelfertigung/Projekteinkauf 29,27%

Sonstige 8,54%
n=282

Abbildung 5-10: Funktion der Eink&uferlnnen der Stichprobe im Unternehmen

Die dritte Frage der Positionsdaten bezieht sich auf den Anteil im Einkauf von Technologien,
Forschungs- und Entwicklungsdienstleistungen und/oder Innovationen. In Abbildung 5-11 ist
ersichtlich, dass sich mehr als 60% (n=51) der Einkaufstatigkeiten mit einem geringen Anteil
(0-25%) von Technologien beschéftigen.

76-100% 1,22%

51-75% 15,85%
26-50% 20,73%
0-25% 62,20%

n=282

Abbildung 5-11: Einkaufsanteil von Technologien, Forschungs- und Entwicklungsdienstleistungen
und/oder Innovationen

5.2.2 Angaben zum Unternehmen

Die Angaben zum Unternehmen geben Aufschluss Uber Daten zum Unternehmen der
beschéaftigten Einkauferinnen sowie Daten zur Branche der Unternehmen und sind im
Fragebogen der sechsten Fragengruppe zugeordnet (siehe Tabelle 5-10). Diese Fragegruppe
wurde bei der Auswertung vorgezogen, da es sich lediglich um statistische Angaben handelt
welche deskriptiv beschrieben werden.

Tabelle 5-10: Fragengruppe 6: Angaben zum Unternehmen

Nr. Fragenblock Fragen Anzahl der Fragen im Fragenblock
1 Unternehmensdaten Mitarbeiterinnenanzahl, Umsatz, ... 5
2 Branchenzugehdorigkeit Branche nach ONACE 2

Der erste Fragenblock zu den Angaben zum Unternehmen erfasst allgemeine Daten des
Unternehmens wie Umsatz und Mitarbeiterinnenzahl. Die Auswertung in Tabelle 5-11 erfolgt
zu allererst anhand der Mittelwerte und Standardabweichungen (gerundete Darstellung). Die
einzelnen Fragen wurden nicht von allen 82 Einkauferinnen beantwortet und daher sind
folgende Ergebnisse anhand der jeweiligen Stichprobengrdl3e der Frage berechnet.
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Tabelle 5-11: Profil der Unternehmen

X o Min. Max. n
Mitarbeiterlnnenzahl 7.263 19.413 50 147.000 67
Mitarbeiterlnnen im Einkauf 90 373 2 3.000 66
Umsatz pro Jahr [€] 1.283 mio. 4.191 mio. 6 mio. 32.000 mio. 61
Einkaufsvolumen pro Jahr [€] 389 mio. 902 mio. 20.000 4,000 mio. 58

In Tabelle 5-11 ist zu erkennen, dass die teilnehmenden Unternehmen eine breite Streuung
bei GroRunternehmen aufweisen. Um eine genauere Analyse der Unternehmen darstellen zu
kénnen, werden die Daten in weiterer Folge klassifiziert. Auf die Klassifizierung anhand der
Einteilung der Mitarbeiterinnenzahl fir Klein- und Mittelbetriebe in Osterreich nach der
Wirtschaftskammer wird an dieser Stelle verzichtet, da die MindestgroRe der
Mitarbeiterinnenzahl der Stichprobe 50 ist (Wirtschaftskammer Osterreich 2017). Die metrisch
skalierten Daten werden durch die Berechnung nach Sturges (1926) zu Klassen
zusammengefasst (Sturges 1926). Die erste Frage zeigt die Auswertung der gesamten
Mitarbeiterlnnenanzahl und ist in Abbildung 5-12 dargestellt.

>=15.001 13,43%
3.501 - 15.000 11,94%
3.001 - 3.500 10,45%
2.001 - 3.000 14,93%
681 - 2.000 19,40%
301 - 680 14,93%
<=300 14,93% n=67

Abbildung 5-12: Mitarbeiterinnenanzahl der Unternehmen der Stichprobe

In Abbildung 5-12 ist zu erkennen, dass die Stichprobe bei der Auswertung dieser Frage sich
nicht auf den Betrieb beschrankt hat, sondern laut Annahme des Verfassers die Gesamtanzahl
des Konzerns angegeben hat (Median 2.100). Aus diesen Antworten lasst sich schliel3en, dass
die Stichprobe nur aus GroRBunternehmen besteht. In der zweiten Frage wurden die Daten zur
Anzahl der Einkauferlnnen im Unternehmen erhoben (siehe Abbildung 5-13).

>=91 13,64%
51-90 10,61%
26-50 12,12%
16 -25 18,18%
9-15 16,67%
7-8 9,09%

<=6 19,70% n=66

Abbildung 5-13: Anzahl der Eink&uferinnen der Unternehmen der Stichprobe
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In Abbildung 5-13 erkennt man, dass ca. 20% der Unternehmen eine Einkduferlnnenanzahl
<6 Personen hat und ca. 14% mehr als 92 Einkauferlnnen beschaftigen (Median: 20). In der
dritten Frage wurde der jahrliche Umsatz erhoben und in Abbildung 5-14 dargestellt.

>=1.055.000.001 13,11%
800.000.001 - 1.055.000.000 8,20%
650.000.001 - 800.000.000 21,31%
250.000.001 - 650.000.000 13,11%
100.000.001 - 250.000.000 14,75%
35.000.001 - 100.000.000 14,75%
<=35.000.000 14,75% n=61

Abbildung 5-14: Jéhrlicher Umsatz der Unternehmen der Stichprobe in Euro

Abbildung 5-14 zeigt, dass der Umsatz der Unternehmen bis auf ca. 30% der Unternehmen
groRer als 100.000.000 Euro ist (Median: 350.000.000). Die vierten Frage erhob das jahrliche
Einkaufsvolumen und wird in Abbildung 5-15 dargestellit.

>=400.000.001

280.000.001 - 400.000.000

90.000.001 - 280.000.000

54.000.001 - 90.000.000

38.000.001 - 54.000.000

20.000.001 - 38.000.000

<=20.000.000

12,28%

15,79%

12,28%

15,79%

14,04%

10,53%

19,30%

n=57

Abbildung 5-15: Jahrliches Einkaufsvolumen der Unternehmen der Stichprobe in Euro

Anschlielend wurde erhoben, wie der Einkauf im Unternehmen organisiert ist. Abbildung 5-16

zeigt das Ergebnis.

Mischform 43,28%
Dezentral 8,96%
Zentral 47,76%
n=67

Abbildung 5-16: Organisationsform des Einkaufs der Unternehmen der Stichprobe
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In Abbildung 5-16 ist zu erkennen, dass knapp 9% der Stichprobe den Einkauf dezentral
organisiert haben, hingegen teilt sich der Rest der Stichprobe fast zur Halfte die zentrale
Organisation und die Organisation als Mischform. Der zweite Fragenblock der Fragengruppe
sechs hat die Branchenzugehorigkeit nach dem ONACE Code abgefragt. Die folgende
Abbildung 5-17 zeigt die teilnehmenden Unternehmen der Stichprobe mit dem Schwerpunkt
ihrer Unternehmenstétigkeit.

Sonstige 14,80%
Dienstleistungen 7,41%
Handel 741%
Bauwesen 3,70%
Wasserversorgung 3,70%
Herstellung von Waren (Industrie) 62,96%
n=81

Abbildung 5-17: Branchenzugehorigkeit der Unternehmen der Stichprobe

In Abbildung 5-17 ist zu erkennen, dass knapp 63% der teilnehmenden Unternehmen in der
Industrie einzuordnen sind. An zweiter Stellen befinden sich die Branchen Dienstleistungen
und Handel und an dritter Stelle die Branchen Bauwesen und Wasserversorgung. Unter der
Kategorie Sonstige wurden all jene Branchen zusammengefasst die eine Nennung hatten. Die
gefilterte Betrachtung der Industrieunternehmen in Hinblick auf das Verhaltnis vom
Beschaffungsvolumen zum Umsatz ergibt einen Mittelwert der teilnehmenden Unternehmen
von 58,64%. Das Ergebnis deckt sich mit dem einleitenden Kapitel, dass
Industrieunternehmen ca. 60% des Umsatzes der Giter oder Dienstleistungen zukaufen.

5.2.3 Kompetenz

Aufbauend auf die Literaturrecherche in dieser Forschungsarbeit, dem KODE
Kompetenzansatz und dem Beurteilungsbogen fir soziale und methodische Kompetenzen
(smk) nach Frey und Balzer wurden in dieser Fragengruppe die Kompetenzen von
Einkauferinnen befragt. Tabelle 5-12 zeigt die beiden unterschiedlichen Profilbildungen,
unterteilt in Soll- und Ist-Kompetenzprofil der zweiten Fragengruppe und den letzten
Fragenblock, der sich den Sozialkompetenzen widmet.

Tabelle 5-12: Fragengruppe 2: Kompetenzen

Nr. Fragenblock Fragen Anzahl der Fragen im Fragenblock
1 Soll-Kompetenzprofil Kompe_tenzen, fachspezifischen 26
Kenntnisse, ...
2 Ist-Kompetenzprofil :Eompe.tenzen, fachspezifischen 23
enntnisse, ...
3 Sozialkompetenzen Fuhrungstahigkett, 18

Kooperationsfahigkeit, ...

AnschlieBend werden die Ergebnisse der einzelnen Fragebldcke dargelegt.
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5.2.3.1 Soll-Kompetenzprofil

Im ersten Teil des Soll-Kompetenzprofils wurden den Einkauferlnnen insgesamt 16
ausgewahlte Kompetenzen (die Auswahl der Kompetenzen erfolgte systematisch durch eine
Literaturerfassung, siehe Kapitel 3.3.2.4) inklusive den dazugehorigen
Kompetenzbeschreibungen vorgelegt. Die 16 Kompetenzen wurden im Fragebogen auf zwei
Blocke zu je acht Kompetenzen aufgeteilt. FUr jede Kompetenz wurde in Anlehnung an das
KODE System ein Item verwendet. Auf die Darstellung der Items mit der jeweiligen
Beschriftung in SPSS wird an dieser Stelle verzichtet. Alle Items wurden von 82
Einkauferinnen beantwortet. Einkduferinnen mussten die einzelnen Kompetenzen anhand
ihrer Wichtigkeit fur ihre Funktion als Eink&uferin bewerten. Die Bewertung der Wichtigkeit
erfolgte anhand einer 5-stufigen Likert-Skala (1=sehr wichtig bis 5=tberhaupt nicht wichtig).
Zur Klarstellung der Bedeutung der einzelnen Kompetenzen wurde eine Erklarung fir die
Kompetenz angegeben. Die Auswertung der 16 Kompetenzen stellt ein Soll-Kompetenzprofil
fur Einkauferinnen der Stichprobe dar. Abbildung 5-18 zeigt die Ergebnisse in der Reihenfolge
der Kompetenzen anhand der Abfrage im Fragebogen. Die Kennlinie zeigt die Verbindung der
Mittelwerte und in Klammer unter der Kompetenznennung sind die Standardabweichungen
angegeben.

(€] 2 ()] 4 (5)
sehr wichtig weder nicht tberhaupt
wichtig noch wichtig
Planungsverhalten
(0=0,82)

157

Systematisch-methodisches Vorgehen
(0=0,60)

Sprachgewandtheit
(0=0,64)
Kommunikationsféhigkeit
(0=0,56)

Teamféhigkeit
(0=0,75)

Zielorientiertes Fihren
(0=0,92)

Beratungsfahigkeit
(0=0,77)

Dialogféhigkeit und Kundenorientierung
(0=0,79)

Marktkenntnisse
(0=0,50)
Problemlésungsfahigkeit
(0=0,77)

Initiative

(0=0,94)
Experimentierfreude
(0=0,94)

Innovationsfreudigkeit
(0=0,85)

2,63

Analytische Fahigkeiten
(0=0,67)

Organisationsféhigkeit
(0=0,63)

Integrationsfahigkeit _
(0=0,68) ’ n==82

Abbildung 5-18: Soll-Kompetenzprofil der Eink&uferinnen der Stichprobe
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Aus dem Soll-Kompetenzprofil ist ersichtlich, dass die Stichprobe der Einkauferinnen die 16
Kompetenzen tendenziell als ,sehr wichtig“ und ,wichtig® einschatzen. Diese Tatsache lasst
sich aus der Literaturvorbereitung erklaren. Die Auswahl dieser 16 Kompetenzen erfolgte
literaturbasierend und aus dem gesamten Kompetenzfeld der Literatur wurden die 16
wichtigsten Kompetenzen fur Einkauferinnen gewahlt. RuickschlieRend aus dem Soll-
Kompetenzprofil der Einkauferinnen der Stichprobe war die Wahl der wichtigsten
Kompetenzen fur Einkauferinnen aus der Literatur gut.

Die Darstellung aus Abbildung 5-18 wird zur Veranschaulichung in Tabelle 5-13 in einer
absteigenden Reihenfolge dargestellt. Die, aus Sicht der Stichprobe, wichtigste Kompetenz —
Kommunikationsfahigkeit — hat den Rang 1 (Xx=1,32; 6=0,56). Die Spalte ,Gruppe“ weist den
Kompetenzen die Bezeichnung nach dem KODE®X KompetenzAtlas zu (siehe Kapitel
3.3.2.3.4).

Tabelle 5-13: Soll-Kompetenzen der Einkauferinnen der Stichprobe - Rangreihe

Rang laut

Rang Kompetenz Literatur X o Gruppe
1 Kommunikationsféhigkeit 4 1,32 0,56 S
2 Problemlésungsfahigkeit 10 1,33 0,50 SIA
3 Initiative 11 1,52 0,77 A
4 Organisationsféahigkeit 15 1,56 0,63 FIA
5 Planungsverhalten 1 1,57 0,82 F
6 Analytische Fahigkeiten 14 1,59 0,67 F/IP
7 Marktkenntnisse 9 1,65 0,79 F
8 Dialogfahigkeit und Kundenorientierung 8 1,67 0,77 S/IP
9 Systematisch-methodisches Vorgehen 2 1,76 0,60 FIA
10 Sprachgewandtheit 3 1,79 0,64 SIF
11 Teamfahigkeit 5 1,89 0,75 S/P
12 Integrationsfahigkeit 16 1,98 0,68 S/P
13 Zielorientiertes Fuhren 6 2,04 0,92 AlF
14 Beratungsféahigkeit 7 2,13 0,97 SIA
15 Innovationsfreudigkeit 13 2,18 0,85 AIP
16 Experimentierfreude 12 2,63 0,94 SIA

Ein kurzer Literaturvergleich der Kompetenzen flur Einkauferlnnen legt dar, dass die ersten
drei Range der Soll-Kompetenzen der Stichprobe ,Kommunikationsfahigkeit®,
~Problemlésungsfahigkeit“ und ,Initiative* die Range 4 fir ,Kommunikationsfahigkeit“, 10 ftr
~Problemlésungsfahigkeit* und 11 fir ,Initiative® laut Literatur haben.

Im weiteren Verlauf werden die Korrelationskoeffizienten der einzelnen Kompetenzen
berechnet. Vor der Berechnung der Korrelation werden die einzelnen Items auf
Normalverteilung geprift. Bei der Skalierung der Variablen wird zwar von einer
intervallskalierten Skala ausgegangen welche eine Produkt-Moment-Korrelation nach Pearson
bedingt, jedoch wirden ordinalskalierte oder nicht normalverteilte Variablen eine
Rangkorrelation nach Spearman verlangen. Zur Uberprifung der Verteilungsform wird der
Kolmogorov-Smirnov-Test angewandt. Es wird davon ausgegangen, dass alle Iltems von der
Normalverteilung abweichen, da Items eines Tests per Definition nicht normalverteilt sein
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konnen, weil diskrete Antwortkategorien verwendet werden (Buhner 2011). Die Ergebnisse
zeigen, dass alle Items eine signifikante Abweichung (p<0,05) der Normalverteilung aufweisen
und somit bei diesem Variablenset mit nichtparametrischen Tests weiter gerechnet werden
muss (auf die Darstellung anhand einer Tabelle wurde verzichtet). In unten dargestellter
Tabelle 5-14 wurde bezlglich der Darstellung der Korrelationen in Tabelle 5-15 den
Kompetenzen eine Nummer zugeordnet. AnschlieRend werden die Korrelationen nach
Spearman (2-seitiges Signifikanzniveau) der Items der einzelnen Faktoren berechnet und in
nachfolgender Tabelle alle signifikanten Korrelationen dargestellt.

Tabelle 5-14: Kompetenznummerierung

Kompetenz  Nr. Kompetenz  Nr.

Planungsverhalten 1 Marktkenntnisse 9
Systematisch-methodisches Vorgehen 2 Problemlésungsféahigkeit 10
Sprachgewandtheit 3 Initiative 11
Kommunikationsfahigkeit 4 Experimentierfreude 12
Teamfahigkeit 5 Innovationsfreudigkeit 13
Zielorientiertes Fihren 6 Analytische Fahigkeiten 14
Beratungsfahigkeit 7 Organisationsfahigkeit 15
Dialogfahigkeit und Kundenorientierung 8 Integrationsfahigkeit 16

Tabelle 5-15: Korrelationen der Soll-Kompetenzen

Nr 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1

2 | 23

3

4 40+

5 23% | 34

6 31+ | 39%

7 34+

8 21% | 22+ | 25+ | 27 46

9 38 | 33

10

11

12 23 26¢ | ,23*

13 or | 0w

14 | 23 | 26 30m

15 25 24 30%
16 24 297

*. Die Korrelation ist auf dem 0,05 Niveau signifikant (zweiseitig). **. Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).

In Tabelle 5-15 ist ersichtlich, dass die Soll-Kompetenzen geringe bis mittlere Korrelationen
aufweisen. Es liegt nahe, dass ,Experimentierfreude” mit ,Innovationsfreudigkeit” korreliert
(0,60). Erwéhnenswert ist die grol3e Anzahl der Korrelationen der Kompetenz ,Dialogfahigkeit
und Kundenorientierung“ mit finf weiteren Kompetenzen.

Im zweiten Teil wurde die Frage nach weiteren wichtigen Kompetenzen fir Einkauferinnen
gefragt. Die Frage sollte als Uberpriifung dienen, ob alle wichtigen Kompetenzen bei der
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Profilbildung erfasst worden sind. Die Ergebnisse der Frage erbrachten keine neuen
Erkenntnisse fiur die Profilbildung.

Nachdem fir Einkduferinnen auch das spezifische Fachwissen von grol3er Bedeutung ist,
wurde im dritten Teil nach der Wichtigkeit von sieben fachspezifischen Kenntnissen fir die
Funktion als Eink&auferin gefragt. Die sieben Kenntnisse wurden auf Grund der Ergebnisse der
Literaturrecherche aus Kapitel 3.3.2.4.3 gewahlt und vor der Benennung mit Expertinnen
abgestimmt. Auf die Darstellung der Items mit der jeweiligen Beschriftung in SPSS wird an
dieser Stelle verzichtet. Alle Iltems wurden von 82 Einkauferinnen beantwortet. Die Bewertung
der Wichtigkeit erfolgte anhand einer 5-stufigen Likert-Skala (1=sehr wichtig bis 5=uberhaupt
nicht wichtig). Abbildung 5-19 zeigt die Ergebnisse in der Reihenfolge der Kompetenzen
anhand der Abfrage im Fragebogen. Die Kennlinie zeigt die Verbindung der Mittelwerte und in
Klammer unter der Kompetenznennung sind die Standardabweichungen angegeben.

@) @ 3 4 (5)
sehr wichtig weder nicht uberhaupt
wichtig noch wichtig nicht wichtig
Betriebswirtschaftliche Kenntnisse 1
(0=0,65) =9

IT-Kenntnisse

(0=0,70) 2,33

Technische Kenntnisse
(0=0,73)

Juristische Kenntnisse
(0=0,88) 234
Logistikkenntnisse
(0=0,78) 2,17
Prozesskenntnisse
(0=0,74)

Fremdsprachenkenntnisse ; =82
(0=0,78) n=

Abbildung 5-19: Soll-Profil fachspezifischer Kenntnisse fir Eink&uferinnen der Stichprobe

Aus Abbildung 5-19 ist ersichtlich, dass die Stichprobe der Einkauferinnen die sieben
fachspezifischen Kenntnisse tendenziell als ,sehr wichtig“ und ,wichtig“ einschatzen. Diese
Tatsache lasst sich aus der Literaturvorbereitung erklaren. Die, aus Sicht der Stichprobe,
wichtigste fachspezifische Kenntnis — Betriebswirtschaftliche Kenntnisse — stellt mit einem
Mittelwert von X=1,59 und einer Standardabweichung von ¢=0,65 das wichtigste
fachspezifische Wissen dar. Tabelle 5-16 zeigt das fachspezifische Wissen in absteigender
Reihenfolge der Wichtigkeit.

Tabelle 5-16: Soll-fachspezifisches Wissen der Einkauferinnen der Stichprobe - Rangreihe

Rang laut

Rang Kompetenz W X o
1 Betriebswirtschaftliche Kenntnisse 3 1,59 ,647
2 Prozesskenntnisse 4 1,73 , 738
3 Technische Kenntnisse 1 1,83 , 734
4 Fremdsprachenkenntnisse 7 1,83 , 783
5 Logistikkenntnisse 5 2,17 , 783
6 IT-Kenntnisse 2 2,33 , 704
7 Juristische Kenntnisse 6 2,34 ,878
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5.2.3.2 Ist-Kompetenzprofil

Im ersten Teil des Ist-Kompetenzprofils wurden den Einkauferlnnen die gleichen insgesamt 16
ausgewahlte Kompetenzen wie beim Soll-Kompetenzprofil (die Auswahl der Kompetenzen
erfolgte systematisch durch eine Literaturerfassung, siehe Kapitel 3.3.2.4) inklusive den
dazugehorigen Kompetenzbeschreibungen vorgelegt. Die 16 Kompetenzen wurden im
Fragebogen auf zwei Blocke zu je acht Kompetenzen aufgeteilt. Fir jede Kompetenz wurde in
Anlehnung an das KODE System ein Item verwendet. Auf die Darstellung der Items mit der
jeweiligen Beschriftung in SPSS wird an dieser Stelle verzichtet. Alle Items wurden von 82
Einkauferinnen beantwortet. Einkauferinnen mussten die einzelnen Kompetenzen anhand
ihrer personlichen Ausprdgung bewerten. Die Bewertung der personlichen Auspréagung
erfolgte anhand einer 5-stufigen Likert-Skala (1=trifft voll und ganz zu bis 5=trifft Uberhaupt
nicht zu). Zur Klarstellung der Bedeutung der einzelnen Kompetenzen wurde eine Erklarung
fir die Kompetenz angegeben. Die Auswertung der 16 Kompetenzen stellt ein Ist-
Kompetenzprofil fur Eink&uferinnen der Stichprobe dar. Abbildung 5-20 zeigt die Ergebnisse
in der Reihenfolge der Kompetenzen anhand der Abfrage im Fragebogen. Die Kennlinie zeigt
die Verbindung der Mittelwerte und in Klammer unter der Kompetenznennung sind die
Standardabweichungen angegeben.

) @ ®) @ ®)
trifft voll trifft eher weder trifft eher trifft
und ganz zu noch nicht zu uberhaupt

zu nicht zu

Planungsverhalten

(0=0,63) 157

Systematisch-methodisches Vorgehen
(0=0,63)

Sprachgewandtheit
(0=0,67)

Kommunikationsfahigkeit
(0=0,54)

Teamfahigkeit
(0=0,61)

Zielorientiertes Fihren
(0=0,95)

Beratungsfahigkeit
(0=0,79)

Dialogféhigkeit und Kundenorientierung
(0=0,79)

Marktkenntnisse
(0=0,74)
Problemldsungsfahigkeit
(0=0,58)

Initiative

(0=0,65)

Experimentierfreude
(0=0,91)

Innovationsfreudigkeit
(0=0,90)

2,28

2,16
Analytische Fahigkeiten
(0=0,70)

Organisationsfahigkeit
(0=0,66)

Integrationsfahigkeit
(0=0,75)

Abbildung 5-20: Ist-Kompetenzprofil der Eink&uferinnen der Stichprobe
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Aus dem Ist-Kompetenzprofil ist ersichtlich, dass die Stichprobe der Einkauferinnen die 16
Kompetenzen mit der Auspragung ,trifft voll und ganz zu“ bis ,trifft eher zu“ beurteilen. In
Abbildung 5-20 ist zu erkennen, dass die Einkauferinnen in den Kompetenzen
~Problemlésungsfahigkeit* (x=1,39), ,Kommunikationsfahigkeit* (x=1,41) und Initiative*
(x=1,48) ihre starksten Auspragungen haben. Die Darstellung aus Abbildung 5-20 wird zur
Veranschaulichung in Tabelle 5-17 in einer absteigenden Reihenfolge dargestellt. Die Spalte
,Gruppe” weist den Kompetenzen die Bezeichnung nach dem KODE®X KompetenzAtlas zu
(siehe Kapitel 3.3.2.3.4).

Tabelle 5-17: Ist-Kompetenzen der Einkauferlnnen der Stichprobe - Rangreihe

Rang laut

Rang Kompetenz Literatur X o Gruppe
1 Problemlésungsféhigkeit 10 1,39 ,58 S/IA
2 Kommunikationsféhigkeit 4 1,41 ,54 S
3 Initiative 11 1,48 ,65 A
4 Teamfahigkeit 5 1,55 ,61 S/P
5 Systematisch-methodisches Vorgehen 2 1,56 ,63 FIA
6 Planungsverhalten 1 1,57 ,63 F
7 Analytische Fahigkeiten 14 1,57 , 70 F/P
8 Organisationsfahigkeit 15 1,61 ,66 FIA
9 Dialogfahigkeit und Kundenorientierung 8 1,72 79 S/IP
10 Sprachgewandtheit 3 1,77 67 SIF
11 Integrationsfahigkeit 16 1,87 75 S/P
12 Marktkenntnisse 9 1,89 74 F
13 Zielorientiertes Fuhren 6 1,94 ,95 AlF
14 Beratungsféahigkeit 7 2,02 79 S/IA
15 Innovationsfreudigkeit 13 2,16 ,90 AP
16 Experimentierfreude 12 2,28 ,91 S/A

Im weiteren Verlauf werden die Korrelationskoeffizienten der einzelnen Kompetenzen
berechnet. Vor Berechnung der Korrelation werden die einzelnen Items auf Normalverteilung
geprift. Bei der Skalierung der Variablen wird zwar von einer intervallskalierten Skala
ausgegangen welche eine Produkt-Moment-Korrelation nach Pearson bedingt, jedoch wiirden
ordinalskalierte oder nicht normalverteilte Variablen eine Rangkorrelation nach Spearman
verlangen. Zur Uberprifung der Verteilungsform wird der Kolmogorov-Smirnov-Test
angewandt. Es wird davon ausgegangen, dass alle Items von der Normalverteilung
abweichen, da Items eines Tests per Definition nicht normalverteilt sein konnen, weil diskrete
Antwortkategorien verwendet werden (Blhner 2011). Die Ergebnisse zeigen, dass alle Iltems
eine signifikante Abweichung (p<0,05) der Normalverteilung aufweisen und somit bei diesem
Variablenset mit nichtparametrischen Tests weiter gerechnet werden muss (auf die
Darstellung anhand einer Tabelle wurde verzichtet). In unten dargestellter Tabelle 5-18 wurde
bezlglich der Darstellung der Korrelationen in Tabelle 5-19 den Kompetenzen eine Nummer
zugeordnet. AnschlieBend werden die Korrelationen nach Spearman (2-seitiges
Signifikanzniveau) der Items der einzelnen Faktoren berechnet und in nachfolgenden Tabelle
werden alle signifikanten Korrelationen dargestellt.
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Tabelle 5-18: Kompetenznummerierung

Kompetenz  Nr. Kompetenz  Nr.

Planungsverhalten 1 Marktkenntnisse 9
Systematisch-methodisches Vorgehen 2 Problemlésungsféhigkeit 10
Sprachgewandtheit 3 Initiative 11
Kommunikationsfahigkeit 4 Experimentierfreude 12
Teamfahigkeit 5 Innovationsfreudigkeit 13
Zielorientiertes Fihren 6 Analytische Fahigkeiten 14
Beratungsfahigkeit 7 Organisationsfahigkeit 15
Dialogfahigkeit und Kundenorientierung 8 Integrationsféhigkeit 16

Tabelle 5-19: Korrelationen der Ist-Kompetenzen

Nr. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

1

2 A4x*

3

4 ,38**

5 ,32%*

6 ,23* ,26*

7

8 ,32%% 1 31

9 ,31%*
10
11 ,35%*
12 ,26* ,26*

13 27* ,54**

14 ,25* ,28** ,23* ,22* ,22*
15 ,21* ,25* ,30*%* ,32**

16 ,29%* ,35%* ,26* ,28*% 27 ,22*

*. Die Korrelation ist auf dem 0,05 Niveau signifikant (zweiseitig). **. Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).

In Tabelle 5-19 ist ersichtlich, dass die Ist-Kompetenzen geringe bis mittlere Korrelationen
aufweisen. Es liegt nahe, dass ,Experimentierfreude” mit ,Innovationsfreudigkeit“ korreliert
(0,54). Erwahnenswert ist die groBe Anzahl der Korrelationen der Kompetenz
,Integrationsfahigkeit“ mit sechs weiteren Kompetenzen.

Im nachsten Schritt wird versucht die 16 Items der Kompetenzen auf eine Variable zu
reduzieren um in weiterer Folge direkte Messungen mit nur einem Konstrukt ,Kompetenz“ von
Einkauferlnnen durchfiihren zu kdnnen. Die Zusammenflihrung wird mit den Ist-Kompetenzen
der Einkauferlnnen durchgefiihrt, da diese die Auspragung der einzelnen Kompetenzen bei
Einkaufernnen reprasentieren. Dazu wird von den 16 Items der Mittelwert berechnet und die
Variable anschlieRend z-transformiert. Bei z-transformierten Variablen ist der Mittelwert null
und die Standardabweichung eins. Die Standardisierung der Variable ist notwendig, da
einzelne Skalen mit verschiedenen Spannweiten gemessen wurden. Tabelle 5-20 zeigt die
Kennwerte des Konstrukts ,Kompetenz* von Eink&uferinnen.
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Tabelle 5-20: Skalenkennwerte des Konstrukts ,Kompetenz® von Einkauferinnen (1/2)

vem.  Sobae con
Item schgrfe- Itém bachs X o p-Wert®
koeffizient weggelassen Alpha
Planungsverhalten ,093 ,693 1,57 ,629 ,000
Systematisch-methodisches Vorgehen 129 ,689 1,56 ,630 ,000
Sprachgewandtheit ,225 ,680 1,77 672 ,000
Kommunikationsféahigkeit ,256 677 1,41 543 ,000
Teamfahigkeit ,162 ,686 1,55 ,612 ,000
Zielorientiertes Fuhren 457 ,647 1,94 947 ,000
Beratungsfahigkeit ,250 ,678 2,02 785 ,000
Dialogfahigkeit und Kundenorientierung ,484 ,646 1,72 ,790 ,000
Marktkenntnisse ,088 ,696 1,89 ,737 ,000
Problemlosungsfahigkeit ,400 ,663 1,39 583 ,000
Initiative 212 ,681 1,48 ,652 ,000
Experimentierfreude ,359 ,663 2,28 ,906 ,000
Innovationsfreudigkeit ,385 ,659 2,16 ,895 ,000
Analytische Fahigkeiten 311 ,670 1,57 ,703 ,000
Organisationsfahigkeit ,381 ,662 1,61 ,662 ,000
Integrationsféhigkeit ,331 ,667 1,87 ,750 ,000
MW_Kompetenz (16 Items) ,687 1,71 ,29 ,000
ZMW_Kompetenz (standardisiert) ,00 1,00 ,000

5-stufige Likert-Skala: 1=trifft voll und ganz zu bis 5=trifft Gberhaupt nicht zu;

c. Die zu testende Verteilung ist eine Normalverteilung;

Aus Tabelle 5-20 ist ersichtlich, dass die Kompetenzen ,Planungsverhalten® und
.Marktkenntnisse“ (beide zahlen zu Fachkompetenzen) sehr schlechte Werte fir die
Gesamtskala ,Kompetenz“ aufweisen. Nach Entfernen dieser beiden Items steigt das
Cronbachs Alpha der Gesamtskala auf 0,704 wobei durch das Entfernen des ltems
»Systematisch-methodisches Vorgehen® (zahlt zur Gruppe
Fachkompetenz/Aktivitatskompetenz) das bestmoégliche Cronbachs Alpha der Gesamtskala
von 0,714 erreicht wird. Schlussendlich folgten die Skalenkennwerte des Konstrukts
~-Kompetenz“ von Einkauferinnen wie in Tabelle 5-21 ersichtlich.

Tabelle 5-21: Skalenkennwerte des Konstrukts ,Kompetenz* von Einkauferinnen (2/2)

Cronbachs

Trenn- Aloha. wenn Cron-
Item scharfe- P Itém bachs X o p-Wert®
koeffizient Alpha
weggelassen
Sprachgewandtheit ,261 , 707 1,77 672 ,000
Kommunikationsfahigkeit 322 ,701 1,41 543 ,000
Teamféahigkeit ,202 712 1,55 612 ,000
Zielorientiertes Fihren 424 ,685 1,94 947 ,000
Beratungsfahigkeit ,280 , 705 2,02 785 ,000
Dialogfahigkeit und Kundenorientierung 491 ,676 1,72 ,790 ,000
Problemlésungsfahigkeit 376 ,695 1,39 ,583 ,000
Initiative ,200 713 1,48 652 ,000

Experimentierfreude 372 ,693 2,28 906 ,000
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Tabellenfortsetzung

Cronbachs
Trenn- Alpha, wenn Cron-
Item scharfe- ! bachs X o p-Wert®
.. Iltem
koeffizient Alpha
weggelassen
Innovationsfreudigkeit 414 687 2,16 ,895 ,000
Analytische Fahigkeiten ,296 ,703 1,57 ,703 ,000
Organisationsfahigkeit ,360 ,695 1,61 ,662 ,000
Integrationsfahigkeit ,368 ,694 1,87 ,750 ,000
MW_Kompetenz (13 Items) , 714 1,75 ,35 ,009
ZMW_Kompetenz (standardisiert) ,00 1,00 ,009

5-stufige Likert-Skala: 1=trifft voll und ganz zu bis 5=trifft Uberhaupt nicht zu;

c. Die zu testende Verteilung ist eine Normalverteilung;
Aus Tabelle 5-21 ist ersichtlich dass alle Variablen von der Normalverteilung abweichen. Auf
Grund der Trennscharfen und der Cronbachs Alpha Werte muissen keine weiteren Items
entfernt werden.

Nachdem fir Einkauferinnen auch das spezifische Fachwissen von grof3er Bedeutung ist,
wurde im zweiten Teil nach der Auspragung von sieben fachspezifischen Kenntnissen fir die
Funktion als Eink&auferin gefragt. Die sieben Kenntnisse wurden auf Grund der Ergebnisse der
Literaturrecherche aus Kapitel 3.3.2.4.3 gewahlt und vor der Benennung mit Expertinnen
abgestimmt. Auf die Darstellung der Items mit der jeweiligen Beschriftung in SPSS wird an
dieser Stelle verzichtet. Alle Iltems wurden von 82 Einkauferlnnen beantwortet. Die Bewertung
der Auspréagung erfolgte anhand einer 5-stufigen Likert-Skala (1=trifft voll und ganz zu bis
5=trifft Uberhaupt nicht zu). Abbildung 5-21 zeigt die Ergebnisse in der Reihenfolge der
Kompetenzen anhand der Abfrage im Fragebogen. Die Kennlinie zeigt die Verbindung der
Mittelwerte und in Klammer unter der Kompetenznennung sind die Standardabweichungen
angegeben.

(1) () (©)] 4 5)
trifft voll trifft eher weder trifft eher trifft
und ganz zu noch nicht zu tberhaupt

zu nicht zu

Betriebswirtschaftliche Kenntnisse 170

(0=0,78)

IT-Kenntnisse
(0=0,75)

Technische Kenntnisse
(0=0,95)

Juristische Kenntnisse
(6=0,90) 2,70
Logistikkenntnisse
(0=0,85)

Prozesskenntnisse
(0=0,65)

Fremdsprachenkenntnisse

(0=0,74) n=82

Abbildung 5-21: Auspragung fachspezifischer Kenntnisse der Einkauferinnen der Stichprobe

Aus Abbildung 5-21 ist ersichtlich, dass die Stichprobe der Eink&auferinnen in den sieben
fachspezifischen Kenntnissen tendenziell eine Auspragung ,trifft eher zu“ gewahlt hat. Tabelle
5-22 zeigt das fachspezifische Wissen in absteigender Reihenfolge der Auspragung.
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Tabelle 5-22: Ist-fachspezifisches Wissen der Einkduferinnen der Stichprobe - Rangreihe

Rang Kompetenz Ff_?tr;?;taJ:t X g
1 Prozesskenntnisse 4 1,68 ,65
2 Betriebswirtschaftliche Kenntnisse 3 1,70 ,78
3 Fremdsprachenkenntnisse 7 1,85 74
4 Technische Kenntnisse 1 1,93 ,95
5 Logistikkenntnisse 5 1,95 ,85
6 IT-Kenntnisse 2 2,07 ,75
7 Juristische Kenntnisse 6 2,70 ,90

5.2.3.3 Soll-Ist-Kompetenzvergleich

In diesem Kapitel werden die Soll- mit den Ist-Kompetenzen der Einkauferinnen im Sinne einer
Abweichungsanalyse dargestellt. Als Grundlage dafir dienen Ergebnisse aus den Kapiteln
5.2.3.1 und 5.2.3.2. Da die Items aus beiden Kapiteln nicht normalverteilt sind, werden
nichtparametrische Verfahren in diesem Kapitel angewandt. Zum Vergleich der abhéngigen
Stichproben wird der Wilcoxon-Test auf Basis der Rangreihen der absoluten
Wertepaardifferenzen verwendet. Zur besseren Ubersicht werden die 16 Kompetenzen in die
zwei Tabellen Tabelle 5-23 und Tabelle 5-24 zu je acht Kompetenzpaaren aufgeteilt. Das
Suffix _S bei den Kompetenznamen steht fir Soll-Kompetenzen und das Suffix _I steht fur Ist-
Kompetenzen.

Tabelle 5-23: Rangunterschiede der Soll- und Ist-Kompetenzen (1/2)

Réange = Perzentile
S
Kompetenz 5 25 50. 75. p-Wert
Neg.2 Pos. 2 (Med)
m
Planungsverhalten_S 1,0 1,0 2,0
14 17 51 ,950
Planungsverhalten_| 1,0 1,5 2,0
Systematisch-methodisches Vorgehen_S 1,0 2,0 2,0
. . 22 8 52 ,027*
Systematisch-methodisches Vorgehen_| 1,0 1,5 2,0
Sprachgewandtheit_S 13 53 10 2,0 2,0
. 16 ,919
Sprachgewandtheit_| 1,0 2,0 2,0
Kommunikationsféhigkeit_S 1,0 1,0 2,0
Lo L 10 17 55 144
Kommunikationsféhigkeit_| 1,0 1,0 2,0
Teamfahigkeit_S 1,0 2,0 2,0
ap 32 7 43 ,001**
Teamféhigkeit_| 1,0 1,5 2,0
Zielorientiertes Fuhren_S 1,0 2,0 2,3
o 22 15 45 271
Zielorientiertes Fihren_| 1,0 2,0 3,0
Beratungsféhigkeit_S 1,0 2,0 3,0
e 21 14 47 ,301
Beratungsfahigkeit_| 2,0 2,0 2,0
Dialogfahigkeit und Kundenorientierung_S 1,0 2,0 2,0
) T o 14 15 53 ,605
Dialogfahigkeit und Kundenorientierung_| 1,0 2,0 2,0
a. I<_S;b. _I>_S;c. I=_S;

**_hochst signifikanter Unterschied auf dem 0,01 Niveau; *. signifikanter Unterschied auf dem 0,05 Niveau;
Skalen: Soll-Kompetenzen: Wichtigkeit (1=sehr wichtig bis 5=0berhaupt nicht wichtig);
Ist-Kompetenzen: personliche Auspragung (1=trifft voll und ganz zu bis 5=trifft Uberhaupt nicht zu);
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Aus Tabelle 5-23 ist zu erkennen, dass es einen signifikanten Unterschied (p=0,027, 2-seitig)
bei der Kompetenz ,systematisch-methodisches Vorgehen® gibt. Der Median verringert sich
von der Soll-Kompetenz zur Ist-Kompetenz was zur Folge hat, dass die Eink&uferinnen bei
dieser Kompetenz besser in der personlichen Auspragung abschneiden als es die Wichtigkeit
dieser Kompetenz verlangt. Ein hochst signifikanter Unterschied (p=0,001, 2-seitig) ergibt sich
bei der Kompetenz ,Teamfahigkeit”. Einkauferlnnen schatzen sich wesentlich teamfahiger ein
als es die Wichtigkeit verlangen wirde.

Tabelle 5-24: Rangunterschiede der Soll- und Ist-Kompetenzen (2/2)

Range = Perzentile
S
Kompetenz S 25, 50. 75. p-Wert
Neg.2 Pos.? 2 (Med)
om
Marktkenntnisse_S 1,0 1,0 2,0
9 26 47 ,005**
Marktkenntnisse_| 1,0 2,0 2,0
Problemldsungsfahigkeit_S 1,0 1,0 2,0
L 12 16 54 487
Problemldsungsfahigkeit_| 1,0 1,0 2,0
Initiative_S 1,0 1,0 2,0
. 18 16 48 ,650
Initiative_| 1,0 1,0 2,0
Experimentierfreude_S 2,0 2,5 3,0
i . 29 8 45 ,001**
Experimentierfreude_| 2,0 2,0 3,0
Innovationsfreudigkeit_S 2,0 2,0 3,0
_ o 17 16 49 713
Innovationsfreudigkeit_| 2,0 2,0 2,3
Analytische Fahigkeiten_S 1,0 15 2,0
. o 16 16 50 ,869
Analytische Fahigkeiten_| 1,0 1,0 2,0
Organisationsfahigkeit_S 1,0 1,0 2,0
o e 12 14 56 577
Organisationsféhigkeit_| 1,0 2,0 2,0
Integrationsfahigkeit_S 1,8 2,0 2,0
_ o 26 15 41 ,270
Integrationsfahigkeit_| 1,0 2,0 2,0
a._I<_S;b. _I>_S;c. _I=_5S;

**. hochst signifikanter Unterschied auf dem 0,01 Niveau; *. signifikanter Unterschied auf dem 0,05 Niveau;

Skalen: Soll-Kompetenzen: Wichtigkeit (1=sehr wichtig bis 5=Uberhaupt nicht wichtig);

Ist-Kompetenzen: personliche Auspragung (1=trifft voll und ganz zu bis 5=trifft Gberhaupt nicht zu);

In Tabelle 5-24 sind zwei hochst signifikante Unterschiede zu erkennen. Die Kompetenz
~Marktkenntnisse® (p=0,005, 2-seitig) zeigt den Unterschied, dass Einkauferlnnen nicht die
gewunschten Marktkenntnisse haben, wie es die Wichtigkeit erfordern wirde. Bei der
Kompetenz ~EXperimentierfreude” ist zZu erkennen, dass Einkauferinnen
experimentierfreudiger sind als es von der Wichtigkeit her Bedeutung hat. Alle anderen
Kompetenzen weisen keine weiteren signifikanten Unterschiede zwischen der Wichtigkeit und
der personlichen Auspréagung auf. Daraus schlief3t sich, dass Einkauferinnen eine sehr gute
personliche Auspragung der Kompetenzen in Hinblick auf deren Wichtigkeit haben.
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In Tabelle 5-25 zeigen sich die Unterschiede der fachspezifischen Kenntnisse.

Tabelle 5-25: Rangunterschiede der Soll- und Ist-Kenntnisse der fachspezifischen Kenntnisse

Range = Perzentile
o
Kompetenz S 25, 50. 75. p-Wert
Neg.2 Pos.? 2 (Med)
om
Betriebswirtschaftliche Kenntnisse_S 1,00 2,00 2,00
14 17 51 ,168
Betriebswirtschaftliche Kenntnisse_| 1,00 2,00 2,00
IT-Kenntnisse_S 2,00 2,00 3,00
. 22 8 52 ,003**
IT-Kenntnisse_| 2,00 2,00 2,00
Technische Kenntnisse_S 1,00 2,00 2,00
. . 16 13 53 ,359
Technische Kenntnisse_| 1,00 2,00 2,00
Juristische Kenntnisse_S 2,00 2,00 3,00
o . 10 17 55 ,001**
Juristische Kenntnisse_| 2,00 3,00 3,00
Logistikkenntnisse_S 2,00 2,00 3,00
o . 32 7 43 ,026*
Logistikkenntnisse_| 1,00 2,00 2,00
Prozesskenntnisse_S 1,00 2,00 2,00
. 22 15 45 ,642
Prozesskenntnisse_| 1,00 2,00 2,00
Fremdsprachenkenntnisse_S 1,00 2,00 2,00
. 21 14 47 ,690
Fremdsprachenkenntnisse_| 1,00 2,00 2,00
a._I<_S;b._I>_S;c._I=_S;

**, hochst signifikanter Unterschied auf dem 0,01 Niveau; *. signifikanter Unterschied auf dem 0,05 Niveau;

Skalen: Soll-Kompetenzen: Wichtigkeit (1=sehr wichtig bis 5=Uberhaupt nicht wichtig);

Ist-Kompetenzen: persénliche Auspragung (1=trifft voll und ganz zu bis 5=trifft iberhaupt nicht zu);

In Tabelle 5-25 sind zwei héchst signifikante und ein signifikanter Unterschied zu erkennen.
Die fachspezifische Kenntnis ,IT-Kenntnisse* (p=0,003, 2-seitig) zeigt den Unterschied, dass
Einkauferinnen mehr als die gewiinschten IT-Kenntnisse haben, wie es die Wichtigkeit flr
ihren Beruf erfordern wirde. Bei ,juristischen Kenntnissen® (p=0,001, 2-seitig) haben die
Einkauferlnnen allerdings Nachholbedarf. Hier zeigt sich, dass diese Kenntnisse wichtiger
sind, als es der personlichen Auspragung bei Einkauferinnen entspricht. Bei
,Logistikkenntnissen* (p=0,026, 2-seitig) ist zu erkennen, dass Einkduferinnen mehr
Logistikkenntnisse besitzen als es von der Wichtigkeit her Bedeutung hat. Alle anderen
fachspezifischen Kenntnisse weisen keine weiteren signifikanten Unterschiede zwischen der
Wichtigkeit und der persénlichen Auspragung auf. Daraus schlief3t sich, dass Einkauferinnen
in Hinblick auf die fachspezifischen Kenntnisse gut ausgebildet sind, lediglich bei ,juristischen
Kenntnissen® besteht Nachholbedarf.

5.2.3.4 Sozialkompetenzen

Aufbauend auf die Literaturrecherche dieser Forschungsarbeit wurde mit dem
Beurteilungsbogen fur soziale und methodische Kompetenzen (smk) nach Frey und Balzer ein
Weg gewéhlt der Sozialkompetenzen bei Eink&uferlnnen erfasst. Begriindet durch die
Literaturrecherche wurden aus dem Beurteilungsbogen nur die personlichen Auspragungen
der Sozialkompetenzen Fuhrungsfahigkeit, Kooperationsfahigkeit und
Kommunikationsfahigkeit im Berufsumfeld der Einkduferinnen ermittelt. Diese drei
Kompetenzen z&hlen laut Literaturanalyse zu den wichtigsten Sozialkompetenzen fir
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Einkauferinnen. Der Fragenblock besteht insgesamt aus 18 Items und wurde im Fragebogen
in drei Blocken abgefragt. Alle Items wurden von 82 Einkauferlnnen beantwortet. Jede
Sozialkompetenz besteht aus sechs Items. Die Verknlpfung des Items zu den Kompetenzen
ist in Tabelle 5-26 ersichtlich. Die einzelnen Items sind auf die personliche Situation im
Berufsfeld der Eink&uferinnen fokussiert und die Fragestellung ist sehr direkt. Auf eine
Umpolung innerhalb der Dimensionen wurde verzichtet. Die Bewertung der Dimensionen
erfolgte anhand einer 6-stufigen Likert-Skala (1=trifft vollig zu bis 6=trifft gar nicht zu).

Tabelle 5-26: Items der Sozialkompetenzen

Faktor Iltem Name

Fuhrungsfahigkeit (6 Items)

Ich kann Fahigkeiten von anderen erkennen. K_sozial_Fuhrung_1
Ich kann anderen Verantwortung geben. K_sozial_Fuhrung_2
Bei Meinungsverschiedenheiten kann ich die Streitfrage l6sen. K_sozial_Fihrung_3
Ich kann Férderbedarf von anderen ermitteln. K_sozial_Fuhrung_4
Ich kann andere entsprechend ihrer Fahigkeiten einsetzen. K_sozial_Fihrung_5
Ich kann andere zur Eigenverantwortung motivieren. K_sozial_Fihrung_6

Kooperationsféhigkeit (6 Items)

Ich kann bei der Zusammenarbeit mit anderen ein gemeinsames Ziel festlegen. K_sozial_Kooperation_1
Beim Umgang mit anderen halte ich die Regeln ein. K_sozial_Kooperation_2
In Gruppen arbeite ich produktiv mit. K_sozial_Kooperation_3
Ich kenne die Regeln fir ein gutes Gruppenverhalten und kann diese anwenden. K_sozial_Kooperation_4
Bei der Zusammenarbeit mit anderen kann ich mitwirken, wie ein Ziel erreicht werden soll. K_sozial_Kooperation_5
Ich kann je nach Situation mit anderen Zusammenarbeiten. K_sozial_Kooperation_6

Kommunikationsfahigkeit (6 Items)

Ich kann mich klar und prézise ausdriicken. K_sozial_Kommunikation_1
Ich kann anderen zuhoren. K_sozial_Kommunikation_2
Ich lasse andere ausreden. K_sozial_Kommunikation_3
In kann andere in ein Gesprach einbeziehen. K_sozial_Kommunikation_4
Ich kann unterschiedliche Ansichten verstandlich darstellen. K_sozial_Kommunikation_5
Ich kann komplizierte Sachverhalte verstandlich darstellen. K_sozial_Kommunikation_6

Die nachfolgende Auswertung der Sozialkompetenzen erfolgt mittels konfirmatorischer
Faktorenanalyse zur Uberpriifung der Abbildung der Sozialkompetenzen und mittels
Reliabilitadtsanalyse anhand des Cronbachs Alphas und der Trennschéarfekoeffizienten zur
Beurteilung der internen Konsistenz der Skalen. Anschliel3end erfolgt eine Auswertung der
Skalen anhand der Mittelwerte.

Faktorenanalyse

Im Folgenden soll mittels einer konfirmatorischen Faktorenanalyse (KFA) das theoretische
vorab angenommene Modell anhand der empirischen Realitat mittels der Stichprobe von
Einkauferlnnen tberprift werden. Die KFA wird mit den insgesamt 18 Items durchgefuihrt und
eine Faktorenanzahl von drei vorgegeben. Anhand der Hauptkomponentenanalyse ist an den
anfanglichen Eigenwerten zu erkennen, dass mit drei extrahierten Faktoren (Kaiser-Kriterium:
Eigenwert > 1) der kumulierte Anteil der erklarten Varianz durch drei Faktoren 51,42 % ergibt
(siehe Tabelle 5-27).



Ergebnisse der empirischen Untersuchungen 175

Tabelle 5-27: Erklarte Gesamtvarianz der Sozialkompetenzen

g_ o Anfangliche Eigenwerte Rotierte Summe der quadrierten Ladungen
E =
2 g Gesamt % der Varianz ~ Kumulierte % Gesamt % der Varianz ~ Kumulierte %
1 4,757 26,428 26,428 4,757 26,428 26,428
2 3,112 17,291 43,719 3,112 17,291 43,719
3 1,386 7,701 51,420 1,386 7,701 51,420
4 1,298 7,211 58,631
5 1,083 6,017 64,648
6 ,883 4,906 69,554
7 ,844 4,688 74,242
8 ,725 4,027 78,269
9 ,700 3,888 82,157
10 ,594 3,299 85,456
11 ,490 2,722 88,178
12 ,429 2,382 90,560

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Tabelle 5-27 wird aus Anschaulichkeitsgriinden nur bis zur Komponente 12 dargestellt. Auf
die Darstellung des Screeplot dieser Faktorenanalyse wird verzichtet, da in diesem Fall keine
Mehraussage als bei der erklarten Gesamtvarianz getroffen werden kann. Der Wert von
51,42% der erklarten Gesamtvarianz lasst sich begrinden, da im urspriinglichen
Beurteilungsbogen weitere Sozialkompetenzen bei Frey und Balzer abgefragt werden und
diese einen grof3en Teil der restlichen Varianz der Sozialkompetenz aufklaren.

In weiterer Folge werden die Kommunalititen mittels Hauptkomponentenanalyse als
Extraktionsmethode ermittelt. Die Werte nach der Extraktion sollten gréRer als 0,4 sein und
sind umso besser, je ndher sie den Wert 1 erreichen. In Tabelle 5-28 sind die Kommunalitaten
aller 18 Items dargestellt.

Tabelle 5-28: Kommunalitdten Sozialkompetenzen

Iltem Anfanglich Extraktion i Item Anfanglich  Extraktion
K_sozial_Fuhrung_1 1,000 ,386 K_sozial_Kooperation_1 1,000 ,344
K_sozial_Fihrung_2 1,000 527 K_sozial_Kooperation_2 1,000 410
K_sozial_Fuhrung_3 1,000 ,486 K_sozial_Kooperation_3 1,000 ,643
K_sozial_Fuhrung_4 1,000 ,532 K_sozial_Kooperation_4 1,000 ,582
K_sozial_Fuhrung_5 1,000 ,631 K_sozial_Kooperation_5 1,000 ,603
K_sozial_Fuhrung_6 1,000 ,638 K_sozial_Kooperation_6 1,000 ,354
K_sozial_Kommunikation_1 1,000 347 K_sozial_Kommunikation_4 1,000 ,528
K_sozial_Kommunikation_2 1,000 ,466 K_sozial_Kommunikation_5 1,000 , 716
K_sozial_Kommunikation_3 1,000 ,351 K_sozial_Kommunikation_6 1,000 712

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Tabelle 5-28 zeigt, dass funf Items mit einer vorgegebenen Faktorenanzahl von drei nur
Kommunalitaten <0,4 aufweisen. Die ltems K_sozial_Fuhrung_1,
K_sozial Kommunikation_1, K_sozial_Kommunikation_3, K_sozial_Kooperation_1 und
K_sozial_Kooperation_6 werden in weiterer Folge einer genaueren Betrachtung unterzogen.
AnschlieRend folgt der Test auf Spharizitéat. Der Bartlett-Test auf Sphérizitat prift, ob es sein
konnte, dass trotz vorliegender Korrelationen in der Stichprobe samtliche Koeffizienten in der
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Grundgesamtheit den Wert Null besitzen. Der Bartlett-Test auf Spharizitdt ergibt eine
Irrtumswahrscheinlichkeit von p < 0,000 womit die Nullhypothese abzulehnen ist. Daher ist es
sinnvoll die Faktorenanalyse fortzusetzen, da zahleiche Korrelationen in der Matrix als hochst
signifikant erscheinen und nicht den Wert Null haben. Eine weitere wesentliche Prifgré3e fur
eine Faktorenanalyse ist das Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Kriterium. Dieses zeigt an, in
welchem Umfang die Ausgangsvariablen zusammengehdéren und ob eine Faktorenanalyse
grundsétzlich sinnvoll ist. Das KMO Kriterium hat einen Wert von 0,757, was einen sehr guten
Wert darstellt (Chi-Quadrat: 549,54; df: 153). Als néchster Schritt wird die rotierte
Komponentenmatrix betrachtet (siehe Tabelle 5-29).

Tabelle 5-29: Rotierte Komponentenmatrix: Sozialkompetenzen

Komponente
Name 1 2 3
K_sozial_Fuhrung_1 572
K_sozial_Fiihrung_2 ,684
K_sozial_Fihrung_3 ,651
K_sozial_Fiihrung_4 721
K_sozial_Fuhrung_5 , 787
K_sozial_Fuhrung_6 , 784
K_sozial_Kooperation_1 479 ,327
K_sozial_Kooperation_2 571
K_sozial_Kooperation_3 774
K_sozial_Kooperation_4 147
K_sozial_Kooperation_5 1692 ,337
K_sozial_Kooperation_6 ,557
K_sozial_Kommunikation_1 ,586
K_sozial_Kommunikation_2 ,650
K_sozial Kommunikation_3 ,569
K_sozial_Kommunikation_4 215 423
K_sozial_Kommunikation_5 ,786
K_sozial_Kommunikation_6 ,353 , 755

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse. Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.

Die Komponentenmatrix in Tabelle 5-29 der Stichprobe zeigt die drei Komponenten mit den
Ladungen der Items. Die Rotation ist in sieben Iterationen konvergiert. Faktorladungen kleiner
als 0,3 wurden entfernt. Die Doppelladung bei den ltems K_sozial Kooperation_1 (0,327),
K_sozial Kooperation 5 (0,337) und K _sozial Kommunikation_6 (0,353) sind
vernachlassigbar. Die Faktorladungen der Items liegen zwischen 0,479 und 0,787 und kénnen
als mittelmafig bis gut interpretiert werden. Die drei Items K_sozial Kommunikation_2,
K_sozial_Kommunikation_3 und K_sozial_Kommunikation_4 laden nicht wie angenommen
auf die gewtinschte Dimension Kommunikationsfahigkeit. Die anderen Items laden auf die
gewunschten Dimensionen (Komponente 1: Fihrungsfahigkeit, Komponente 2:
Kooperationsfahigkeit und Komponente 3: Kommunikationsfahigkeit).

Im weiteren Verlauf werden die Korrelationskoeffizienten der einzelnen Faktoren berechnet.
Vor der Berechnung der Korrelation werden die einzelnen Items auf Normalverteilung gepruft.
Bei der Skalierung der Variablen wird zwar von einer intervallskalierten Skala ausgegangen
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welche eine Produkt-Moment-Korrelation nach Pearson bedingt, jedoch wirden
ordinalskalierte oder nicht normalverteilte Variablen eine Rangkorrelation nach Spearman
verlangen. Zur Uberprifung der Verteilungsform wird der Kolmogorov-Smirnov-Test
angewandt. Es wird davon ausgegangen, dass alle Items von der Normalverteilung
abweichen, da Items eines Tests per Definition nicht normalverteilt sein konnen, weil diskrete
Antwortkategorien verwendet werden (Buhner 2011). Die Ergebnisse sind in Tabelle 5-30
dargestellt.

Tabelle 5-30: Verteilungsform der Variablen Sozialkompetenzen

Name 5 o Asymptotische Signifikanz

(2-seitig)°©
K_sozial_Fuhrung_1 1,71 ,638 ,000
K_sozial_Fuhrung_2 1,82 , 705 ,000
K_sozial_Fuhrung_3 2,04 , 744 ,000
K_sozial_Fuhrung_4 2,22 ,875 ,000
K_sozial_Fihrung_5 2,02 ,860 ,000
K_sozial_Fihrung_6 1,96 ,909 ,000
K_sozial_Kooperation_1 1,45 ,632 ,000
K_sozial_Kooperation_2 1,61 ,828 ,000
K_sozial_Kooperation_3 1,54 ,652 ,000
K_sozial_Kooperation_4 1,76 ,695 ,000
K_sozial_Kooperation_5 1,60 ,682 ,000
K_sozial_Kooperation_6 1,59 ,647 ,000
K_sozial_Kommunikation_1 1,65 ,692 ,000
K_sozial_Kommunikation_2 1,55 , 740 ,000
K_sozial_Kommunikation_3 1,79 ,842 ,000
K_sozial_Kommunikation_4 1,65 , 709 ,000
K_sozial_Kommunikation_5 1,80 ,823 ,000
K_sozial_Kommunikation_6 1,84 ,838 ,000

c. Die zu testende Verteilung ist eine Normalverteilung.

Tabelle 5-30 zeigt, dass alle Variablen eine signifikante Abweichung (p<0,05) der
Normalverteilung aufweisen und somit bei diesem Variablenset mit nichtparametrischen Tests
weiter gerechnet werden muss. AnschlieBend werden die Korrelationen nach Spearman (2-
seitiges Signifikanzniveau) der Iltems der einzelnen Faktoren berechnet.
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Nachfolgende Tabellen (Tabelle 5-31 bis Tabelle 5-33) zeigen das Ergebnis.

Tabelle 5-31: Korrelationskoeffizienten der Sozialkompetenz Fihrungsfahigkeit

7 Y “, ¥ ) €
(o)) (o2} (o)) (o2} (o)) (o))
= = = = = =
2 2 2 2 2 2
5 5 5 5 5 5
Name . Hy . Yy . .
< < < < < <
N N N N N N
o o o o o (]
) ) ) ) ) )
N4 N N % N4 ~
K. 1,000
K_sozial_Fuhrung_1
p-Wert
K. ,261* 1,000
K_sozial_Fihrung_2
- - 9- p-Wert 018
K. ,376** ,293** 1,000
K_sozial_Fuhrung_3 o-Wert 000 008
K. ,339%* AT73%* ,444%* 1,000
K_sozial_Fihrung_4 o-Wert 002 1000 000
‘ K. ,354** ,439%* ,265* ,452%* 1,000
K_sozial_Fihrung_5 o-Wert 001 1000 016 1000
K. ,227* JA37** ,341** ,456** ,617** 1,000
K_sozial_Fiihrung_6 o-Wert 040 000 002 000 000

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig); K.= Korrelationskoeffizient

Tabelle 5-31 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Items der Sozialkompetenz
Fuhrungsfahigkeit. In der Tabelle ist zu sehen, dass zwischen den ltems geringe bis mittlere
Korrelationen bestehen und alle Korrelationen signifikant sind.

Tabelle 5-32: Korrelationskoeffizienten der Sozialkompetenz Kooperationsfahigkeit

-l N (e2] < n ©
Cl CI Cl CI Cl CI
=} ) i) ) =} )
© © © © © ©
Q (5] () (5] () (0]
Qo Q. Qo Q. Qo Q.
Name 8 8 8 8 8 3
x| ><| % lCl % xl
< s < s < <
N N N N N N
o o o o o o
) ) ) ) ) )
% % % % % %
] ] K. 1,000
K_sozial_Kooperation_1
p-Wert
) ) K. ,168 1,000
K_sozial_Kooperation_2
p-Wert ,131
) _ K. ,290** ,485** 1,000
K_sozial_Kooperation_3
p-Wert ,008 ,000
K. ,365** ,384** ,582** 1,000
K_sozial_Kooperation_4
p-Wert ,001 ,000 ,000
K. ,418** ,300** ,384** ,458** 1,000
K_sozial_Kooperation_5
p-Wert ,000 ,006 ,000 ,000
_ ) K. ,327** ,274* ,362** ,451** AT76** 1,000
K_sozial_Kooperation_6
p-Wert ,003 ,013 ,001 ,000 ,000

**_Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig); K.= Korrelationskoeffizient
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Tabelle 5-32 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Items der Sozialkompetenz
Kooperationsfahigkeit. In der Tabelle ist zu sehen, dass zwischen den Items geringe bis
mittlere Korrelationen bestehen und alle Korrelationen signifikant sind.

Tabelle 5-33: Korrelationskoeffizienten der Sozialkompetenz Kommunikationsfahigkeit

i N (32) < To] o
Cl Cl Cl Cl EI Cl
i) ie] i) i) ie) ie]
T S T T S T
= = = = = =
> =} > > =} =}
= = IS IS = =
Name £ £ = = = =
o (=] o o (=] o
x| x| x| x| x| x|
s s s s < s
N N N N N N
o o o o o o
) ) ) ) ) )
N2 N N2 N2 N N2
K. 1,000
K_sozial_Kommunikation_1
p-Wert
K. -,006 1,000
K_sozial_Kommunikation_2
p-Wert ,956
. - K. ,020 ,596** 1,000
K_sozial_Kommunikation_3
p-Wert ,857 ,000
K. ,025 ,252* ,406** 1,000
K_sozial_Kommunikation_4
p-Wert ,823 ,022 ,000
) o K. ,265* ,062 ,107 ,369** 1,000
K_sozial_Kommunikation_5
p-Wert ,016 ,580 ,340 ,001
) o K. ,222% -,117 -,050 ,355** ,631** 1,000
K_sozial_Kommunikation_6
p-Wert ,045 ,297 ,654 ,001 ,000

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig); K.= Korrelationskoeffizient

Tabelle 5-33 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Items der Sozialkompetenz
Kommunikationsfahigkeit. In der Tabelle ist zu sehen, dass zwischen den Items sehr geringe
bis mittlere Korrelationen bestehen und nicht alle Korrelationen signifikant sind.

Reliabilitatsanalyse

Mit der Reliabilitatsanalyse wird nach verschiedenen Kriterien Uberpriift, wie eng einzeln
erhobene Items tatséchlich in einem Faktor zusammenhé&ngen. Dazu existieren verschiedene
Koeffizienten auf Basis verschiedener Bestimmungsmethoden. Im Rahmen dieser
Forschungsarbeit wird der Alpha-Koeffizient (a) nach Cronbachs zur Bestimmung der internen
Konsistenz einer Skala (Cronbach 1951) und der Trennscharfekoeffizient zur Beurteilung der
Brauchbarkeit eines Items im Rahmen der Reliabilitatsanalyse verwendet.
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Tabelle 5-34 zeigt die Auswertung der Reliabilitdtsanalyse der drei Sozialkompetenzen.

Tabelle 5-34: Reliabilitatsanalyse der Sozialkompetenzen

Name Trennscharfekoeffizient Cronbachs Alpha, wenn Cronbachs Alpha des
Item weggelassen Faktors

K_sozial_Fuhrung_1 433 ,824
K_sozial_Fuhrung_2 ,595 , 796
K_sozial_Fuhrung_3 ,531 ,807
K_sozial_Fuhrung_4 ,610 , 792 824
K_sozial_Fihrung_5 ,700 , 770
K_sozial_Fiihrung_6 ,684 74
K_sozial_Kooperation_1 367 774
K_sozial_Kooperation_2 386 ,782
K_sozial_Kooperation_3 1636 ,710 s
K_sozial_Kooperation_4 1668 ,699 '
K_sozial_Kooperation_5 1583 723
K_sozial_Kooperation_6 216 ,740
K_sozial_Kommunikation_1 270 673
K_sozial_Kommunikation_2 350 ,650
K_sozial_Kommunikation_3 373 ,645 574
K_sozial_Kommunikation_4 574 577 '
K_sozial_Kommunikation_5 942 ,580

337 ,657

K_sozial_Kommunikation_6

Die Reliabilitat der Skala Fuhrungsfahigkeit ist mit einem Cronbachs Alpha von 0,824 sehr gut.
Das kritische Item K_sozial Fuhrung 1 der Skala weist zwar eine geringe Kommunalitat auf
jedoch sind die Korrelationswerte und die Trennschérfe ausreichend gut. Auch das Cronbachs
Alpha wiirde sich beim Entfernen des Iltems aus der Skala nicht verbessern. Das bedeutet die
Skala wird mit sechs Items belassen. Die Reliabilitdt der Skala Kooperation ist mit einem
Cronbachs Alpha von 0,773 recht gut. Die kritischen Items K_sozial Kooperation_1 und
K_sozial_Kooperation_6 der Skala weisen eine geringe Kommunalitat von 0,344 und 0,354
auf. Die Korrelationen beim Item K_sozial Kooperation_1 sind maRig und beim Item
K_sozial_Kooperation_6 sind die Korrelationswerte jedoch ausreichend gut. Die Trennscharfe
beim Item K_sozial _Kooperation_1 deutet mit 0,367 auf einen niedrigen Wert hin. Folglich wird
das Item K_sozial_Kooperation_1 aus der Skala Kooperationsfahigkeit entfernt in der weiteren
Analyse ebenso das Item K sozial Kooperation 2. Die Reliabilitat der Skala
Kommunikationsfahigkeit ist mit einem Cronbachs Alpha von 0,674 zufriedenstellend. Die
kritischen Items K_sozial Kommunikation_1 bis K_sozial Kommunikation_3 der Skala weisen
kritische Werte bei den Kommunalitdten und Korrelationen auf. Durch das Entfernen dieser
Items ergibt sich eine wesentlich bessere Reliabilitat.
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AnschlieBend wird das Item K_sozial Kommunikation_4 entfernt um noch bessere Werte zu
erreichen. Tabelle 5-35 zeigt die neue Zusammenstellung der Skalen fiir die Stichprobe der
Einkauferinnen.

Tabelle 5-35: Korrigierte Reliabilitatsanalyse der Sozialkompetenzen

Name Trennscharfekoeffizient Cronbachs Alpha, wenn Cronbachs Alpha des
Item weggelassen Faktors

K_sozial_Fihrung_1 433 ,824

K_sozial_Fuhrung_2 ,595 , 796

K_sozial_Fuhrung_3 ,531 ,807

K_sozial_Fuhrung_4 ,610 , 792 824

K_sozial_Fihrung_5 ,700 , 770

K_sozial_Fiihrung_6 ,684 774

K_sozial_Kooperation_3 601 1726

K_sozial_Kooperation_4 651 1699 e

K_sozial_Kooperation_5 569 1743 '

K_sozial_Kooperation_6 1542 1755

K_sozial_Kommunikation_5 617

K_sozial_Kommunikation_6 617 763

Die Cronbachs Alphas der Skalen weisen nun bessere Werte auf. Die Einschrénkung, dass
die Sozialkompetenz Kommunikationsfahigkeit aus nur zwei Iltems besteht, wird auf Grund des
guten Cronbachs Alphas in Kauf genommen. Nachfolgend werden die einzelnen Skalen mit
ihren Mittelwerten, Standardabweichungen und internen Konsistenzen dargelegt (siehe
Tabelle 5-36).

Tabelle 5-36: Skalenkennwerte Sozialkompetenzen

Skala Cronbachs X o Minimum Maximum
Alpha

Fihrungsfahigkeit (6 ltems) ,824 1,9614 ,57931 1,00 4,50

Kooperationsfahigkeit (4 Items) ,784 1,6189 ,52149 1,00 3,00

Kommunikationsféhigkeit (2 Items) , 763 1,8232 , 74689 1,00 3,50

6-stufige Likert-Skala: 1=trifft vollig zu bis 6=trifft gar nicht zu

Im Anschluss folgt eine weitere Berechnung der Korrelationen nach Spearman (2-seitiges
Signifikanzniveau) um die einzelnen Skalen miteinander zu vergleichen. Tabelle 5-37 stellt die
Ergebnisse dar.

Tabelle 5-37: Korrelationskoeffizienten der Skalen Sozialkompetenzen

Kommunikations-

Skalen Fuhrungsfahigkeit Kooperationsfahigkeit
gstahig P d fahigkeit
Korrelationskoeffizient 1,000
Fuhrungsfahigkeit
p-Wert
. o Korrelationskoeffizient ,160 1,000
Kooperationsfahigkeit
p-Wert ,150
Kommunikations- Korrelationskoeffizient ,404** ,135 1,000
fahigkeit p-Wert ,000 ,227

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).
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Die Sozialkompetenz Fuhrungsféhigkeit korreliert héchst signifikant mit der Sozialkompetenz
Kommunikationsfahigkeit. Ansonsten liegen keine signifikanten Korrelationen vor.

Im nachsten Schritt wird versucht, die Sozialkompetenzen mit den drei Skalen auf eine
Variable zu reduzieren um in weiterer Folge direkte Messungen mit nur einer Variable
,<Sozialkompetenz® durchfihren zu kénnen. Dazu wird von den Skalen Fuhrungsfahigkeit,
Kooperationsfahigkeit und Kommunikationsfahigkeit der Mittelwert berechnet und die Variable
anschlieRend z-transformiert. Bei z-transformierten Variablen ist der Mittelwert null und die
Standardabweichung eins. Die Standardisierung der Variable ist notwendig, da einzelne
Skalen mit verschiedenen Spannweiten gemessen wurden. Tabelle 5-38 zeigt die Kennwerte
der Variable Sozialkompetenz.

Tabelle 5-38: Skalenkennwerte der Variable Sozialkompetenz (1/2)

ronbach
U Aclzpzabsv%nsn Cronbachs  _
Skala scharfe- ! o p-Wert®
koeffizient Item A
weggelassen
MW _Fuhrungsféhigkeit (6 Items) ,399 ,275 196 579 ,025
MW_Kooperationsfahigkeit (4 ltems) 179 591 1,61 521 ,001
MW_Kommunikationsfahigkeit (2 ltems) ,410 ,228 1,82 ,746 ,000
MW _Sozialkompetenz (12 Items) ,502 1,80 A4 0,200
ZMW _Sozialkompetenz (standardisiert) ,00 1,00 0,200

6-stufige Likert-Skala: 1=trifft vollig zu bis 6=trifft gar nicht zu;
c. Die zu testende Verteilung ist eine Normalverteilung;

Aus Tabelle 5-38 ist ersichtlich, dass Kooperationsfahigkeit auf Grund der Trennscharfe von
0,179 nicht in die Variable Sozialkompetenz aufgenommen werden sollte. Die anschlie3ende
Tabelle 5-39 zeigt die Sozialkompetenz ohne Kooperationsfahigkeit.

Tabelle 5-39: Skalenkennwerte der Variable Sozialkompetenz (2/2)

Cronbachs
ULE Alpha, wenn Cronbachs
Skala scharfe- pha, X o p-Wert¢
- Item Alpha
koeffizient

weggelassen
MW _Fihrungsfahigkeit (6 Items) 433 1,96 579 ,025
MW _Kommunikationsfahigkeit (2 ltems) ,433 1,82 746 ,000
MW_Sozialkompetenz (8 Items) ,591 1,89 563 ,008
ZMW_Sozialkompetenz (standardisiert) ,00 1,00 ,008

6-stufige Likert-Skala: 1=trifft vollig zu bis 6=trifft gar nicht zu;
c. Die zu testende Verteilung ist eine Normalverteilung;

Das Konstrukt der Sozialkompetenz wird auf Grund der Trennscharfekoeffizienten und des

Cronbachs Alphas mit zwei Subskalen (Fuhrungsfahigkeit und Kommunikationsfahigkeit)
beschrieben.

Interpretation

Das wissenschaftliche Konstrukt der Sozialkompetenz mit den drei Kompetenzen
Fuhrungsfahigkeit, Kooperationsfahigkeit und Kommunikationsfahigkeit nach dem
Beurteilungsbogen fir soziale und methodische Kompetenzen (smk) nach Frey und Balzer
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wurde an Eink&uferinnen mit 18 Items und drei Faktoren getestet. Die Faktorenanalyse wurde
im Sinne einer struktur-prifenden Analyse mit a priori drei Faktoren durchgefiihrt, welche eine
erklarte Gesamtvarianz bei Einkauferinnen von 51,42 % erklaren. Die Faktorladungen der
einzelnen Items in der rotierten Komponentenmatrix laden auf die jeweiligen Faktoren
zwischen 0,479 und 0,787 mit mittelmafigen bis guten Ladungen.

Aus der Reliabilitatsanalyse werden Werte fur das Cronbachs Alpha der einzelnen Skalen
nach dem Entfernen von kritischen Items von 0,763 bis 0,824 berechnet, was mittleren bis
sehr guten Werten entspricht. Bei der Skala Fuhrungsfahigkeit wurde kein Item entfernt und
weist daher sechs Items auf. Die Skala Kooperationsféahigkeit wird schlussendlich mit vier und
die Skala Kommunikationsfahigkeit mir zwei Items beschrieben.

Die Sozialkompetenz Fuhrungsféahigkeit korreliert hdchst signifikant mit der Sozialkompetenz
Kommunikationsfahigkeit. Ansonsten liegen keine signifikanten Korrelationen zwischen den
Sozialkompetenzen vor. Fiur die Zusammenlegung der Subskalen zu einer Gesamtskala
Sozialkompetenz wurden aufgrund der Gitekriterien nur die Subskalen Fihrungsfahigkeit
(sechs Items) und Kommunikationsfahigkeit (zwei Items) herangezogen.

5.2.4 Personlichkeitseigenschaften

Aufbauend auf die Literaturrecherche dieser Forschungsarbeit wurde mit dem 10 Item Big Five
Inventory (BFI-10) ein 6konomischer Weg gewahlt um die Personlichkeitseigenschaften bei
Einkauferlnnen zu erfassen und zu tberprifen, ob die Theorie der Big Five in der Stichprobe
Gliltigkeit besitzt. Tabelle 5-40 zeigt die Fragengruppe der Persdnlichkeitseigenschaften.

Tabelle 5-40: Fragengruppe 3: Personlichkeitseigenschaften

Nr. Fragenblock Fragen Anzahl der Fragen im Fragenblock

1 Persdnlichkeitseigenschaften  BFI-10 10

Der BFI-10 besteht aus zehn Items und wurde im Fragebogen in zwei Teilen abgefragt. Alle
Items wurden von 82 Einkauferinnen beantwortet. Jede Dimension der Persodnlichkeit besteht
aus zwei Items. Extraversion wird durch die Items 1 und 6, Vertraglichkeit durch die Items 2
und 7, Gewissenhaftigkeit durch die Items 3 und 8, Neurotizismus durch die Items 4 und 9 und
Offenheit durch die Items 5 und 10 erfasst. Jede der Dimensionen der Personlichkeit wird
durch ein positiv und ein negativ gepoltes Item erfasst. Die Items 1, 2, 3, 4 und 10 sind negativ
gepolt. Die Nummerierung der Items von 1 bis 10 betrifft die Reihenfolge der Abfragung im
Fragebogen. Es wurde nicht Dimension flr Dimension abgefragt, sondern die einzelnen Items
der Dimensionen vermischt um einen Bias auszuschlielen. Die Bewertung der Dimensionen
erfolgte anhand einer funf-stufigen Likert-Skala (1=trifft voll und ganz zu bis 5=trifft Gberhaupt
nicht zu). Die Merkmalsauspragung (1=trifft voll und ganz zu bis 5=trifft Uberhaupt nicht zu)
der funf-stufigen Skala wurde an die vorgegangenen Fragen des Fragebogens angepasst,
sodass es zu keiner Verwirrung der Befragten kam. Es wird an dieser Stelle darauf
hingewiesen, dass die Literatur zur BFI-10 die Merkmalsauspragung in umgekehrter Weise
verwendet. Das vorangestellte P_ bei Name steht fur ,Personlichkeit* und das bei den Items
1, 2, 3,4 und 10 nachgestellte _R weist auf die Invertierung des Items hin (siehe Tabelle 5-41).
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Tabelle 5-41: Items der Persdnlichkeitseigenschaften

Dimension Item

Name

Extraversion
1: Ich bin eher zurtickhaltend, reserviert.*

6: Ich gehe aus mir heraus, bin gesellig.

P_Extraversion_1_R

P_Extraversion_2

Vertraglichkeit
2: Ich schenke anderen leicht Vertrauen, glaube an das Gute im Menschen.*

7: Ich neige dazu andere zu kritisieren.

P_Vertraglichkeit_1_R
P_Vertraglichkeit_2

Gewissenhaftigkeit
3: Ich bin bequem, neige zur Faulheit.*

8: Ich erledige meine Aufgaben griindlich.

P_Gewissenhaft_1 R

P_Gewissenhaft_2

Neurotizismus

4: Ich bin entspannt und lasse mich durch Stress nicht aus der Ruhe bringen.*

P_Neurotizismus_1_R

9: Ich werde leicht nervés und unsicher. P_Neurotizismus_2
Offenheit

5: Ich habe nur wenig kiinstlerisches Interesse. P_Offenheit_1

10: Ich habe eine aktive Vorstellungskraft, bin phantasievoll.* P_Offenheit_2_R

*ltems sind invertiert

Die nachfolgende Auswertung der Personlichkeitseigenschaften erfolgt mittels einer
konfirmatorsichen Faktorenanalyse (KFA) zur Uberpriifung der Abbildung der Faktoren und
mittels Reliabilitaitsanalyse anhand des Cronbachs Alphas und der Trennschéarfekoeffizienten
zur Beurteilung der internen Konsistenz der Skalen. Es werden jedoch bei den
Personlichkeitsdimensionen nur zwei Items fir jede Dimension (Skala) verwendet, daher
macht es in diesem Fall keinen Sinn Trennscharfekoeffizienten zu bestimmen. Anschliel3end
erfolgt eine Auswertung anhand der Mittelwerte, wie bei Rammstedt et al. (2013) beschrieben.

Faktorenanalyse

Im folgenden Kapitel soll mittels einer konfirmatorischen Faktorenanalyse (KFA) das
theoretische vorab angenommene Modell anhand der empirischen Realitdt mittels der
Stichprobe von Einkauferinnen tberprift werden. Im Anschluss soll erklart werden, inwieweit
die empirisch erhobenen Daten dem hypothetischen Modell entsprechen. Eine zuerst
durchgefihrte explorative Faktorenanalyse (EFA) ergab keinen Unterschied zur KFA, sodass
nun auf die Ergebnisse der KFA naher eingegangen wird. Die KFA wird mit den insgesamt
zehn Items durchgefihrt.
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Die invertierten Items wurden vor den Analysen recodiert. Anhand der
Hauptkomponentenanalyse ist an den anfanglichen Eigenwerten zu erkennen, dass funf
Faktoren extrahiert werden (Kaiser-Kriterium: Eigenwert > 1) und der kumulierte Anteil der
erklarten Varianz durch finf Faktoren 72,22 % ergibt (siehe Tabelle 5-42).

Tabelle 5-42: Erklarte Gesamtvarianz der Personlichkeitseigenschaften bei Einkauferinnen

g_ % Anfangliche Eigenwerte Rotierte Summe der quadrierten Ladungen

§ g Gesamt % der Varianz ~ Kumulierte % Gesamt % der Varianz ~ Kumulierte %
1 2,04 20,42 20,42 1,68 16,81 16,81
2 1,42 14,18 34,59 1,40 13,96 30,77
3 1,40 13,99 48,59 1,39 13,89 44,66
4 1,31 13,12 61,71 1,38 13,82 58,48
5 1,05 10,51 72,22 1,37 13,74 72,22
6 0,91 9,06 81,28
7 0,67 6,66 87,94
8 0,54 5,43 93,37
9 0,42 4,20 97,57

10 0,24 2,43 100,00

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Auf die Darstellung des Screeplot dieser Faktorenanalyse wird verzichtet, da in diesem Fall
keine Mehraussage als bei der erklarten Gesamtvarianz getroffen werden kann. Durch die
Extraktion von funf Faktoren bei den Personlichkeitseigenschaften fur Einkauferinnen kann
die theoretische Uberlegung der Gultigkeit des BFI-10 bei Einkauferinnen vorerst bestatigt
werden.

In weiterer Folge werden die Kommunalititen mittels Hauptkomponentenanalyse als
Extraktionsmethode ermittelt. Die Werte nach der Extraktion sollten gréRer als 0,4 sein und
sind umso besser verwendbar, je naher sie den Wert 1 erreichen. In Tabelle 5-43 sind die
Kommunalitaten aller zehn Items dargestellt.

Tabelle 5-43: Kommunalitaten Personlichkeitseigenschaften

Iltem Anfanglich Extraktion Item Anfanglich Extraktion
P_Extraversion_1_R 1,000 ,801 P_Neurotizismus_1_R 1,000 ,594
P_Extraversion_2 1,000 776 P_Neurotizismus_2 1,000 793
P_Vertraglichkeit_1_R 1,000 , 7167 P_Offenheit_1 1,000 , 744
P_Vertraglichkeit_2 1,000 , 705 P_Offenheit 2 R 1,000 ,705
P_Gewissenhaft_1_R 1,000 ,695

P_Gewissenhaft_2 1,000 ,642

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Tabelle 5-43 zeigt, dass bei allen zehn Iltems mit einer angenommenen Faktorenanzahl von
funf ein guter Wert erreicht wird. In weiterer Folge schliel3t sich der Test auf Spharizitat an.
Der Bartlett-Test auf Spharizitat pruft, ob es sein kbnnte, dass trotz vorliegender Korrelationen
in der Stichprobe samtliche Koeffizienten in der Grundgesamtheit den Wert Null besitzen. Der
Bartlett-Test auf Sphérizitat ergibt eine Irrtumswahrscheinlichkeit von p < 0,000 womit die
Nullhypothese abzulehnen ist. Mit anderen Worten, es ist sinnvoll die Faktorenanalyse
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fortzusetzen, da zahleiche Korrelationen in der Matrix als hochst signifikant erscheinen und
nicht den Wert Null haben. Eine weitere wesentliche Prifgré3e fir eine Faktorenanalyse ist
das Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Kriterium. Dieses zeigt an, in welchem Umfang die
Ausgangsvariablen zusammengehéren und ob eine Faktorenanalyse grundsatzlich sinnvoll
ist. Das KMO Kriterium hat einen Wert von 0,490, was einen sehr klaglichen bis unakzeptablen
Wert darstellt (Chi-Quadrat; 128,992; df: 45). Der Wert kénnte sich daraus ergeben, dass nur
zwei Items pro Dimension verwendet werden und die Stichprobe nur 82 Teilnehmerinnen hat.
Als nachster Schritt wird die rotierte Komponentenmatrix betrachtet (siehe Tabelle 5-44).

Tabelle 5-44: Rotierte Komponentenmatrix: Persodnlichkeitseigenschaften

Komponente
Name 1 2 3 4 5
P_Extraversion_1_R ,851
P_Extraversion_2 ,839
P_Vertraglichkeit_1_R ,842
P_Vertraglichkeit_2 ,786
P_Gewissenhaft_1 R ,825
P_Gewissenhaft_2 , 784
P_Neurotizismus_1_R , 142
P_Neurotizismus_2 -,332 ,805
P_Offenheit_1 ,841
P_Offenheit_2_R -,335 731

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse. Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.

Die Komponentenmatrix der Stichprobe bestétigt sehr weitgehend das zugrunde gelegte
Faktorenmodell der BFI-10. Die fuinf Faktoren bundeln die aus der Theorie angenommenen
Items. Faktorladungen kleiner als 0,3 wurden entfernt. Die Rotation ist in sieben lterationen
konvergiert. Die Doppelladungen bei den Iltems P_Neurotizismus_2 und P_Offenheit_2_ R mit
den Ladungen -0,332 und -0,335 sind vernachlassigbar. Die Faktorladungen der Iltems liegen
zwischen 0,731 und 0,851 und kdnnen als gut interpretiert werden. Alle Items laden auf die
gewilnschten Dimensionen (Komponente 1: Extraversion, Komponente 2: Neurotizismus,
Komponente 3: Offenheit, Komponenten 4: Gewissenhaftigkeit, Komponente 5:
Vertraglichkeit).

Im weiteren Verlauf werden die Korrelationskoeffizienten der einzelnen Faktoren berechnet.
Vor der Berechnung der Korrelation werden die einzelnen Items auf Normalverteilung geprdift.
Bei der Skalierung der Variablen wird zwar von einer intervallskalierten Skala ausgegangen
welche eine Produkt-Moment-Korrelation nach Pearson bedingt, jedoch wiirde ordinalskalierte
oder nicht normalverteilte Variablen eine Rangkorrelation nach Spearman verlangen. Zur
Uberprifung der Verteilungsform wird der Kolmogorov-Smirnov-Test angewandt. Es wird
davon ausgegangen, dass alle Items von der Normalverteilung abweichen, da ltems eines
Tests per Definition nicht normalverteilt sein kdnnen, weil diskrete Antwortkategorien
verwendet werden (Buhner 2011). Die Ergebnisse sind in Tabelle 5-45 dargestellt.
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Tabelle 5-45: Verteilungsform der Variablen Persdnlichkeitseigenschaften

Name

X

Asymptotische Signifikanz

(2-seitig)©
P_Extraversion_1_R 2,63 1,319 ,000
P_Extraversion_2 2,22 1,066 ,000
P_Vertraglichkeit_1_R 3,37 1,012 ,000
P_Vertraglichkeit_2 3,04 1,048 ,000
P_Gewissenhaft_1 R 1,89 1,042 ,000
P_Gewissenhaft_2 1,63 0,729 ,000
P_Neurotizismus_1_R 3,83 0,814 ,000
P_Neurotizismus_2 3,87 0,978 ,000
P_Offenheit_1 3,32 1,143 ,000
P_Offenheit_2_R 3,82 0,97 ,000

c. Die zu testende Verteilung ist eine Normalverteilung.

Tabelle 5-45 zeigt, dass alle Variablen eine signifikante Abweichung (p<0,05) der
Normalverteilung aufweisen und somit bei diesem Variablenset mit nichtparametrischen Tests
weiter gerechnet werden muss. AnschlieRend werden die Korrelationen nach Spearman (2-
seitiges Signifikanzniveau) der Items berechnet und in nachfolgender Tabelle 5-46 dargestellt.

Tabelle 5-46: Korrelationskoeffizienten der Personlichkeitseigenschaften

& = & =
H: C:I = N H: N, = N,
s & 8 8 g £ g3 x
2 @ x X < & E E ! N,
Items o g S S = = 2 2 . -
g @ =) = & ? = = o o
© = ® ‘© Z z < e = €
2 i £ £ = = 5 5 ) 3]
] I o o o o [} [} = =
| o >| >I (DI (DI ZI ZI OI OI
= o o o o o o o o
K 1,000
P_Extraversion_1_R
p-W.
. K ,502** {1,000
P_Extraversion_2
p-W. ,000
.- . K ,030 | -,223* i 1,000
P_Vertraglichkeit_1_R
p-W. ,786 ,044
. . K -,013 -,062 | ,321* i 1,000
P_Vertraglichkeit_2
p-W. 911 ,578 ,003
) K 117 -,085 -,157 -,038 { 1,000
P_Gewissenhaft_1_R
p-W. ,294 ,449 ,159 7137
) K ,040 ,097 ,000 ,045 ,285** 1 1,000
P_Gewissenhaft_2
p-W. ,719 ,387 ,997 ,686 ,009
- K -,110 -,206 ,079 -,003 -,026 -,136 i 1,000
P_Neurotizismus_1_R
p-W. ,325 ,063 481 ,975 ,817 ,222
. K - 47 ¢+ -130 -,095 ,241* § -,145 -,073 § ,354* ! 1,000
P_Neurotizismus_2
p-W. ,000 ,246 ,395 ,029 ,194 ,513 ,001
. K ,095 ,006 -,040 ,001 ,055 -,084 -,041 -,197 | 1,000
P_Offenheit_1
p-W. ,397 ,955 724 ,993 ,622 ,451 ,713 ,076
. K -,123 | -32* ,028 -,025 -,122 | -,235* ,216 ,073 ,322* {1,000
P_Offenheit_2_R
p-W. ,269 ,003 ,804 ,823 ,275 ,033 ,051 ,517 ,003

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig); K = Korrelationskoeffizient
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Tabelle 5-46 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Items der Personlichkeitseigenschaften. In
der Tabelle ist zu sehen, dass zwischen den Items der Dimension ,Extraversion” eine mittlere
Korrelation (0,502), zwischen den Items der Dimension ,Vertraglichkeit“ eine geringe
Korrelation (0,321), zwischen den Items der Dimension ,Gewissenhaftigkeit‘ eine geringe
Korrelation (0,285), zwischen den Items der Dimension ,Neurotizismus® eine geringe
Korrelation (0,354) und zwischen den Items der Dimension ,Offenheit” eine geringe Korrelation
(0,322) besteht. Alle Korrelationen sind signifikant und es bestehen nur positive Korrelationen
zwischen den Items der jeweiligen Dimensionen.

Reliabilitatsanalyse

Mit der Reliabilitatsanalyse wird nach verschiedenen Kriterien Uberprift, wie eng einzeln
erhobene Items tats&chlich in einem Faktor zusammenh&angen. Dazu existieren verschiedene
Koeffizienten auf Basis verschiedener Bestimmungsmethoden. Im Rahmen dieser
Forschungsarbeit wird der Alpha-Koeffizient (a) nach Cronbachs zur Bestimmung der internen
Konsistenz einer Skala (Cronbach 1951) und der Trennscharfekoeffizient zur Beurteilung der
Brauchbarkeit eines Items im Rahmen der Reliabilititsanalyse verwendet. Jedoch werden bei
den Personlichkeitsdimensionen nur zwei Items fiir jede Dimension (Skala) verwendet, daher
macht es in diesem Fall keinen Sinn Trennscharfekoeffizienten zu bestimmen. Tabelle 5-47
zeigt die Auswertung der Reliabilitatsanalyse und die Skalenkennwerte der fiinf Dimensionen.
Jeder Skala liegen zwei Items zu Grunde. Die Auswertung anhand der Mittelwerte erfolgt wie
bei Rammstedt et al. (2013) beschrieben: ,Um Messwerte fiir die individuelle Auspragung der
Befragungsperson auf den funf Persdnlichkeitsdimensionen zu erhalten, werden pro
Dimension die Antworten auf den beiden Items gemittelt. Hierzu wird zunéchst das jeweils
negativ gepolte Item rekodiert (Items 1, 2, 3, 4 und 10) und anschlie3end pro Dimension der
Mittelwert aus dem rekodierten und dem nicht rekodierten Item gebildet. Der Wertebereich der
flnf Dimensionen liegt dann jeweils zwischen 1 und 5.“ (Rammsted et al. 2013)

Tabelle 5-47: Skalenkennwerte Personlichkeitseigenschaften

Cronbachs X o Minimum Maximum
Skala
Alpha

Extraversion ,669 2,4268 1,03971 1,00 4,50
Vertraglichkeit ,516 3,2012 ,84569 1,50 5,00
Gewissenhaftigkeit ,480 1,7622 , 72956 1,00 4,50
Neurotizismus 470 3,8476 72729 2,00 5,00
Offenheit ,505 3,5671 ,86696 1,00 5,00

5-stufige Likert-Skala: 1=trifft voll und ganz zu bis 5=trifft iberhaupt nicht zu

Die Reliabilitat durch Cronbachs Alpha bewegt sich in den Dimensionen zwischen a = 0,470
(Neurotizismus) und a = 0,669 (Extraversion). In der Literatur wird ein Cronbachs Alpha-
Koeffizient ab ca. a = 0,7 als ein guter Wert fur die Reliabilitdt gesehen, unter der
Bertcksichtigung von heterogenen Items. Wenn es sich um wenige Items handelt kann ein a
= 0,4 auch ausreichen (Wolf und Best 2010), was in der Auswertung der Skalen der
Personlichkeitseigenschaften zutrifft.
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Im Anschluss folgt eine weitere Berechnung der Korrelationen nach Spearman (2-seitiges
Signifikanzniveau) um die einzelnen Skalen miteinander zu vergleichen. Tabelle 5-48 stellt die

Ergebnisse dar.

Tabelle 5-48: Korrelationskoeffizienten der Skalen der Personlichkeitseigenschaften

Skalen Extraversion ~ vertraglich- — Gewissen- Neurot- Offenheit
keit haftigkeit zismus
. Korrelationskoeffizient 1,000
Extraversion
p-Wert
) ) Korrelationskoeffizient -,075 1,000
Vertraglichkeit
p-Wert ,503
) ~_ Korrelationskoeffizient ,078 -,057 1,000
Gewissenhaftigkeit
p-Wert ,488 ,613
o Korrelationskoeffizient -,328** ,104 -,130 1,000
Neurotizismus
p-Wert ,003 ,354 ,245
) Korrelationskoeffizient -,073 -,024 -,060 -,047 1,000
Offenheit
p-Wert ,512 ,831 ,594 ,673

Zwischen den einzelnen Skalen der Persdnlichkeitseigenschaften liegen keine positiven
signifikanten Korrelationen vor, was auf die Unabhangigkeit der einzelnen Skalen schlief3t.
Lediglich die Skala Neurotizismus Kkorreliert hoch signifikant negativ mit der Skala
Extraversion.

In Abbildung 5-22 ist das Persdnlichkeitsprofil von Einkauferinnen anhand der Mittelwerte

dargestellt. Die Bewertung der Auspragung erfolgte anhand einer 5-stufigen Likert-Skala
(1=trifft voll und ganz zu bis 5=trifft Gberhaupt nicht zu).

1) (2) (3 “4) (5)
trifft voll trifft eher weder noch trifft eher trifft Gberhaupt
und ganz zu nicht zu nicht zu
zu
Extraversion
(0=1,03) 2:43

Vertréglichkeit 3,20
(0=0,85) ’

Gewissenhaftigkeit 1,76
(0=0,73)
Neurotizismus 3,85
(0=0,73)
Offenheit 3,57
(0=0,87)

Abbildung 5-22: Personlichkeitsprofil der Einkauferinnen der Stichprobe

Die Dimension ,Gewissenhaftigkeit® (x=1,76) hat die starksten und die Dimension
,Neurotizismus® (x=3,85) die schwachste Auspragung. Das Ergebnis, hinsichtlich der hohen
Auspragung der Personlichkeitsdimension ,Gewissenhaftigkeit bei Einkduferinnen, wird
durch eine weitere Studie von Klézl et al. (2018) bestarkt. In dieser Studie wurden
Stellenausschreibungen von Einkduferinnen am tschechischen Arbeitsmarkt in Hinblick auf
bendtigte Kompetenzen und Personlichkeitseigenschaften untersucht. Die Forscher kamen zu
dem Ergebnis, dass fur Einkauferinnen die Persénlichkeitsdimension ,Gewissenhaftigkeit*
eine dominierende Rolle hinsichtlich Stellenausschreibungen spielt (Klézl et al. 2018) und
somit wird das hier erzielte Ergebnis untermauert.



190 Ergebnisse der empirischen Untersuchungen

Im nachsten Schritt wird versucht die Personlichkeitseigenschaften mit den flinf Dimensionen
auf eine Variable zu reduzieren um in weiterer Folge direkte Messungen mit nur einer Variable
.Personlichkeitseigenschaften® durchfilhren zu kénnen. Dazu wird von den Skalen
Extraversion, Vertraglichkeit, Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus und Offenheit der Mittelwert
berechnet und die Variable anschlieRend z-transformiert. Bei z-transformierten Variablen ist
der Mittelwert null und die Standardabweichung eins. Die Standardisierung der Variable ist
notwendig, da einzelne Skalen mit verschiedenen Spannweiten gemessen wurden. Die
Zusammenfassung der Dimensionen zu einer Variable ergibt aus der grundsatzlichen
Uberlegungen der negativen Korrelation von Extraversion und Neurotizismus keinen Sinn.
Tabelle 5-49 zeigt die Kennwerte der Variable ,Personlichkeitseigenschaften®.

Tabelle 5-49: Skalenkennwerte der Variable Personlichkeitseigenschaften

Trenn- Aﬁ:r?ngbsv(:ehnsn Cron-
Skala scharfe- pha, bachs X o p-Wert®
koeffizient s Alpha
weggelassen
Extraversion (2 Items) -,214 -,094 2,42 1,03
Vertraglichkeit (2 ltems) -,037 -,475 3,20 ,845
Gewissenhaftigkeit (2 Items) -,107 -,327 1,76 ,729
Neurotizismus (2 Items) -,185 -,206 3,84 727
Offenheit (2 Items) -,093 -,361 3,56 ,866
MW _Pers.eigensch. (17 ltems) -,386

ZMW _Pers.eigensch. (standardisiert)

5-stufige Likert-Skala: 1=trifft voll und ganz zu bis 5=trifft Gberhaupt nicht zu;
c. Die zu testende Verteilung ist eine Normalverteilung;

Aus Tabelle 5-49 ist ersichtlich, dass das Cronbachs Alpha bei der Variable
MW _ Persénlichkeitseigenschaften negativ wird. Dies versto3t gegen die Annahmen Uber die
Zuverlassigkeit des Modells und daher kdnnen wie erwartet die Personlichkeitsdimensionen
nicht sinnvoll zusammengefasst werden.

Interpretation

Das wissenschaftliche Konstrukt der Personlichkeitseigenschaften nach dem BFI-10 wurde an
Einkauferinnen mit zehn Items und flnf Faktoren getestet. Die Faktorenanalyse hat die funf
Faktoren bestatigt, welche eine erklarte Gesamtvarianz des BFI-10 bei Einkauferinnen von
72,22% erklaren. Die Faktorladungen der einzelnen Items in der rotierten Komponentenmatrix
laden auf die jeweiligen Faktoren zwischen 0,731 und 0,851 mit mittelmaRigen bis guten
Ladungen. Doppelladungen sind nicht erwdhnenswert. Der Kritikpunkt der Faktorenanalyse ist
des KMO Kriterium mit lediglich 0,49. Dieser Wert deutet einen Grenzwert fiir die Glltigkeit
der Faktorenanalyse, allerdings weisen der Bartlett-Test und weitere Korrelationsanalysen der
Items untereinander durchaus positive Werte fir eine Faktorenanalyse auf.

Aus der Reliabilitatsanalyse werden Werte fiir das Cronbachs Alpha der einzelnen Skalen von
0,47 bis 0,669 berechnet, was bei zwei Items pro Skala sehr guten Werten entspricht.
Zwischen den Skalen der Personlichkeitseigenschaften liegen keine positiven signifikanten
Korrelationen vor, was auf die Unabhangigkeit der einzelnen Skalen schlief3t.
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Das Persdnlichkeitsprofil fir Einkauferlnnen weist den hochsten Wert fir die Dimension
~,Gewissenhaftigkeit“ aus. Gewissenhaftigkeit zeigt sich im Menschen vor allem durch Aspekte
wie Bestandigkeit des Verhaltens, Impulskontrolle, Erfolgs- und Aufgabenorientierung und
Organisation und Grundlichkeit. Weiters sind Personen mit einer hohen Auspragung in diesem
Bereich pflichtbewusst, ordentlich und zielstrebig (Lang 2009). Gewissenhaftigkeit ist ein
wichtiger Faktor flr eine mogliche Prognose von Arbeitsleistung bei Angestellten und
Arbeiterinnen (Hankes 2011). Menschen mit einer niedrigen Auspragung an
Gewissenhaftigkeit sind oft unordentlich, nachlassig, inkonsequent und unzuverlassig.
Unterfacetten des Faktors sind Pflichtbewusstsein, Leistungsstreben, Disziplin und
Kompetenz (Lang 2009).

5.2.5 Einkaufserfolg

Der Einkaufserfolg wurde literaturbasierend zusammengefasst und hinsichtlich des
persdnlichen Erfolgs fur Einkauferinnen adaptiert. In dieser Forschungsarbeit meint der Begriff
~Einkaufserfolg“ den personlichen Erfolg von Einkauferinnen. Fir die Gestaltung des
Messinstruments wurden die Literaturquellen Nair et al. (2015), Terpend et al. (2011),
Huttinger et al. (2012) und Foerstl et al. (2013) analysiert und kombiniert. Es entstanden
dadurch sieben Faktoren, wobei vier dem operativen und drei dem strategischen personlichen
Erfolg fur Eink&auferinnen zuzuordnen sind. Tabelle 5-50 zeigt die Fragengruppe zur Erfassung
des Einkaufserfolgs.

Tabelle 5-50: Fragengruppe 4: Einkaufserfolg

Nr. Fragenblock Fragen Anzahl der Fragen im Fragenblock

Operativer

1 Einkaufserfolg

Kosten, Qualitat, ... 13
Strategischer

. Innovation, Lieferantenzufriedenheit, ... 10
Einkaufserfolg

Die Fragengruppe besteht insgesamt aus 23 Items und wurde im Fragebogen in sieben
Blocken abgefragt. Alle ltems wurden von 82 Einkauferinnen beantwortet. Jeder Block umfasst
einen Faktor des personlichen Erfolgs fur Eink&uferinnen. Jeder Faktor besteht entweder aus
drei oder vier Items. Die Anzahl der Items zu den Faktoren ist in Tabelle 5-51 ersichtlich. Die
einzelnen Items sind auf die Aktivitat der Einkauferlnnen fokussiert und die Fragestellung ist
sehr direkt. Auf eine Umpolung innerhalb der Dimensionen wurde verzichtet. Die Bewertung
der Items erfolgte anhand einer 7-stufigen Likert-Skala (1=trifft vollig zu bis 7=trifft gar nicht
zu).

Tabelle 5-51: Items des Erfolgs fur Einkauferinnen

Faktor Iltem Name

Operativ: Kosten (3 Items)
Durch mein Handeln verringern sich die Kosten der zu beschaffenden Leistungen. EE_Kosten_1
Durch mein Handeln verringern sich die internen Kosten der Einkaufsabteilung. EE_Kosten_2

Durch mein Handeln werden die Kosten zur Erhebung von Lieferantendaten reduziert. EE_Kosten_3
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Tabellenfortsetzung
Faktor Item Name
Operativ: Qualitat (3 Items)
Durch mein Handeln verbessert sich die Qualitat der zu beschaffenden Leistungen. EE_Qualitat_1
Durch mein Handeln verbessert sich die Qualitéat der verkauften Leistungen. EE_Qualitat_2
Durch mein Handeln steigt der Grad an Standardisierung der zu beschaffenden Leistungen. EE_Qualitat_3

Operativ: Liefertreue (4 Items)
Meine Verhaltensweise fiihrt zu einer Reduzierung der Beschaffungszykluszeiten.
Meine Verhaltensweise fuhrt zu einer Verbesserung der Punktlichkeit der Lieferungen.
Meine Verhaltensweise fihrt zu einer Optimierung des Lagers.

Meine Verhaltensweise bei der Arbeit erhéht den Anteil von Just-In-Time Lieferanten.

EE_Liefertreue_1
EE_Liefertreue_2
EE_Liefertreue_3
EE_Liefertreue_4

Operativ: Flexibilitat (3 Items)
Meine Tatigkeit ermdglicht eine schnelle Reaktion auf Designéanderungen unserer Leistungen.

Durch meine Tétigkeit ist es méglich, schnell auf Anderungen in Bezug auf Menge und Zeit zu
reagieren.

Meine Téatigkeit ermdglicht eine schnelle Anpassung unseres Einkaufsprozesses an neue
Lieferanten.

EE_Flexibilitat_1

EE_Flexibilitat_2

EE_Flexibilitat_3

Strategisch: Innovation (3 Items)
Meine Verhaltensweise bei der Arbeit bringt Zugang zu neuen Technologien unserer Lieferanten.
Ich habe Anteil an Projekten zur Produktneu- und Produktweiterentwicklungen bei uns im Haus.

Durch mein Handeln werden notwendige Anpassungen von bezogenen Lieferantenleistungen
ermdglicht.

EE_Innovation_1

EE_Innovation_2

EE_Innovation_3

Strategisch: Lieferantenzufriedenheit (4 Items)
Ich sorge fur eine friihe Einbindung der Lieferanten in unseren Produktentwicklungsprozess.
Meine Verhaltensweise flhrt zu einer langfristigen Lieferantenzusammenarbeit.
Meine Tatigkeit unterstiitzt eine gute Kommunikation mit den Lieferanten.

Meine Verhaltensweise fuhrt dazu, dass Lieferanten vorausschauend planen kénnen.

EE_Liefer.zufr._1
EE_Liefer.zufr._2
EE_Liefer.zufr._3
EE_Liefer.zufr._4

Strategisch: Organisation (3 ltems)

Mein Handeln bringt meiner Abteilung Wissen Uber den Lieferantenstamm und Lieferanten-
innovationen in die Produktentwicklung ein, um u. a. Kosten und Kundenwert zu optimieren.

EE_Organisation_1

Durch mein Handeln ist meine Abteilung in alle relevanten Wertschépfungsprozesse unseres
Unternehmens integriert.

EE_Organisation_2

Durch mein Handeln nutzt meine Abteilung die Mdoglichkeiten des Wissens Uber den
Lieferantenstamm, um Zugang zu neuen Markten und Kunden zu bekommen.

EE_Organisation_3

Die nachfolgende Auswertung des Erfolgs fir Einkduferinnen erfolgt mittels explorativer
Faktorenanalyse zur Uberprifung der Abbildung der Faktoren und mittels Reliabilitatsanalyse
anhand des Cronbachs Alphas und der Trennscharfekoeffizienten zur Beurteilung der internen
Konsistenz der Skalen. AnschlieRend folgt eine Auswertung der Skalen anhand der
Mittelwerte.

Faktorenanalyse

Im Folgenden soll mittels einer explorativen Faktorenanalyse (EFA) das theoretisch vorab
angenommene Modell anhand der empirischen Realitat mittels der Stichprobe von
Einkauferinnen Uberprift werden. Im Anschluss soll erklart werden, inwieweit die empirisch
erhobenen Daten dem hypothetischen Modell entsprechen. Die EFA wird mit insgesamt 23
Iltems durchgefiihrt. Anhand der Hauptkomponentenanalyse ist an den anfanglichen
Eigenwerten zu erkennen, dass sieben Faktoren (in Tabelle 5-52 als Komponenten in SPSS
bezeichnet) extrahiert werden. Als Kriterium flr die Extraktion liegt das Kaiser-Kriterium mit
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Eigenwerten > 1 zugrunde. Die erklarte Gesamtvarianz (des personlichen Erfolgs von
Einkauferlnnen) durch sieben Faktoren betragt 78,69 % (siehe Tabelle 5-52).

Tabelle 5-52: Erklarte Gesamtvarianz des Einkaufserfolgs

g_ g Anfangliche Eigenwerte Rotierte Summe der quadrierten Ladungen

§ g Gesamt % der Varianz ~ Kumulierte % Gesamt % der Varianz ~ Kumulierte %
1 7,762 33,747 33,747 3,285 14,284 14,284
2 3,346 14,547 48,293 3,205 13,935 28,219
3 1,856 8,071 56,365 2,540 11,042 39,261
4 1,520 6,609 62,974 2,417 10,509 49,770
5 1,311 5,700 68,674 2,318 10,076 59,846
6 1,243 5,406 74,080 2,313 10,057 69,903
7 1,060 4,607 78,687 2,020 8,784 78,687
8 ,763 3,317 82,004
9 ,599 2,603 84,607

10 ,491 2,136 86,743

11 ,437 1,902 88,645

12 ,390 1,697 90,343

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Tabelle 5-52 wird aus Anschaulichkeitsgriinden nur bis zur Komponente 12 dargestellt. Auf
die Darstellung des Screeplot dieser Faktorenanalyse wird verzichtet, da in diesem Fall keine
Mehraussage als bei der erklarten Gesamtvarianz getroffen werden kann. Durch die Extraktion
von sieben Faktoren zur Messung des personlichen Erfolgs fur Einkduferinnen kann die
theoretische Uberlegung vorerst bestétigt werden. Der Abgleich mittels KFA kam zum selben
Ergebnis. In weiterer Folge werden die Kommunalitdten mittels Hauptkomponentenanalyse
als Extraktionsmethode ermittelt. Die Werte nach der Extraktion sollten gréf3er als 0,4 sein und
sind umso besser verwendbar, je naher sie den Wert 1 erreichen. In Tabelle 5-53 sind die
Kommunalitaten aller 23 Items dargestellt.

Tabelle 5-53: Kommunalitaten Einkaufserfolg

Iltem Anfanglich Extraktion Item Anfanglich Extraktion
EE_Kosten_1 1,000 ,805 EE_Innovation_1 1,000 ,799
EE_Kosten_2 1,000 ,849 EE_Innovation_2 1,000 ,895
EE_Kosten_3 1,000 778 EE_Innovation_3 1,000 ,811
EE_Qualitat_1 1,000 677 EE_Liefer.zufr._1 1,000 723
EE_Qualitat_2 1,000 737 EE_Liefer.zufr._2 1,000 ,759
EE_Qualitat_3 1,000 ,731 EE_Liefer.zufr._3 1,000 ,816
EE_Liefertreue 1 1,000 ,821 EE_Liefer.zufr._ 4 1,000 ,626
EE_Liefertreue_2 1,000 , 787 EE_Organisation_1 1,000 ,798
EE_Liefertreue_3 1,000 752 EE_Organisation_2 1,000 778
EE_Liefertreue_4 1,000 775 EE_Organisation_3 1,000 ,813
EE_Flexibilitat_1 1,000 877

EE_Flexibilitat_2 1,000 ,878

EE_Flexibilitat_3 1,000 ,812

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.
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Tabelle 5-53 zeigt, dass bei allen 23 Items mit einer Faktorenanzahl von sieben ein guter Wert
erreicht wird. In weiterer Folge schlief3t sich der Test auf Sphérizitat an. Der Bartlett-Test auf
Spharizitat pruft, ob es sein konnte, dass trotz vorliegender Korrelationen in der Stichprobe
samtliche Koeffizienten in der Grundgesamtheit den Wert Null besitzen. Der Bartlett-Test auf
Sphérizitat ergibt eine Irrtumswahrscheinlichkeit von p < 0,000 womit die Nullhypothese
abzulehnen ist. Deshalb ist es sinnvoll die Faktorenanalyse fortzusetzen, da zahleiche
Korrelationen in der Matrix als héchst signifikant erscheinen und nicht den Wert Null haben.
Eine weitere wesentliche PrufgroRe fur eine Faktorenanalyse ist das Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) Kriterium. Dieses zeigt an, in welchem Umfang die Ausgangsvariablen
zusammengehoren und ob eine Faktorenanalyse grundsatzlich sinnvoll ist. Das KMO
Kriterium hat einen Wert von 0,800, was einen sehr guten Wert darstellt (Chi-Quadrat:
1234,992; df: 253). Als nachster Schritt wird die rotierte Komponentenmatrix betrachtet (siehe
Tabelle 5-54).

Tabelle 5-54: Rotierte Komponentenmatrix: Einkaufserfolg

Komponente

Name 1 2 3 4 5 6 7

EE_Kosten_1 ,838

EE_Kosten_2 ,836

EE_Kosten_3 324 ,700 ,337
EE_Qualitat_1 ,392 ,319 ,604
EE_Qualitat 2 ,343 764
EE_Qualitat 3 774
EE_Liefertreue_1 ,866

EE_Liefertreue_2 ,826

EE_Liefertreue_3 ,783

EE_Liefertreue_4 ,762

EE_Flexibilitat_1 ,309 ,836
EE_Flexibilitat_2 ,321 ,813
EE_Flexibilitat_3 ,364 ,739
EE_Innovation_1 ,856

EE_Innovation_2 ,915

EE_Innovation_3 ,824

EE_Liefer.zufr._1 ,613 ,544

EE_Liefer.zufr._2 ,786

EE_Liefer.zufr._3 ,849

EE_Liefer.zufr._4 ,642 ,315

EE_Organisation_1 ,841

EE_Organisation_2 ,339 , 719

EE_Organisation_3 ,816

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse. Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.

Die Komponentenmatrix in Tabelle 5-54 der Stichprobe bestatigt sehr weitgehend das
zugrunde gelegte theoretische Faktorenmodell der sieben Erfolgsfaktoren fiir Einkauferinnen
mit entsprechend guten Ladungen. Die Rotation ist in sieben Iterationen konvergiert.
Faktorladungen kleiner als 0,3 wurden entfernt. Der Faktor Kosten (Komponente 5) bindelt
die gewlnschten Items. Die Doppelladungen beim dritten Item (EE_Kosten_3: 0,324 und
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0,337) konnen vernachlassigt werden. Der Faktor Qualitdt (Komponente 7) bindelt die
gewilnschten Items. Die Doppelladungen beim ersten und zweiten Iltem (EE_Qualitat_1: 0,392
und 0,319; EE_Qualitat_2: 0,343) kdnnen vernachlassigt werden. Der Faktor Liefertreue
(Komponente 1) bindelt alle vier gewlnschten Items ohne Doppelladungen. Der Faktor
Flexibilitat (Komponente 6) biindelt die gewtinschten Items. Die Doppelladungen bei den Items
(EE_Flexibilitat_1: 0,309; EE_Flexibilitdat 2: 0,321; EE_Flexibilitdit 3: 0,364) kdnnen
vernachlassigt werden. Der Faktor Innovation (Komponente 2) bindelt alle drei gewtinschten
Items ohne Doppelladungen. Der Faktor Lieferantenzufriedenheit (Komponente 3) blndelt drei
der vier angenommenen Items sehr gut. Die Doppelladung beim vierten Item
(EE_Liefer.zufr._4: 0,315) kann vernachlassigt werden. Die Doppelladung des ersten Items
(EE_Liefer.zufr._1: 0,613 auf Innovation) muss einer weiteren Betrachtung unterzogen
werden. Der Faktor Organisation (Komponente 4) bindelt die gewlnschten Items. Die
Doppelladung beim zweiten Item (EE_Organisation_2: 0,339) kann vernachlassigt werden. Im
Anschluss wird eine weitere Faktorenanalyse, mit der Vorgabe von zwei Komponenten,
durchgefiuhrt. Diese weitere Analyse soll das theoretische vorab angenommene Modell von
der operativen und strategischen Einteilung des Einkaufserfolgs anhand der empirischen
Realitat mittels der Stichprobe von Eink&auferinnen tberprufen. Es flie3en alle 23 Items in
Faktorenanalyse ein. Tabelle 5-55 zeigt die rotierte Komponentenmatrix.

Tabelle 5-55: Rotierte Komponentenmatrix: Einkaufserfolg operativ und strategisch

Komponente Kommunalitaten
Name 1 2 Extraktion
EE_Kosten_1 ,530 ,305
EE_Kosten_2 ,540 ,310 ,388
EE_Kosten_3 672 ,460
EE_Qualitat_1 ,367 431 321
EE_Qualitat_2 456 ,284
EE_Qualitat_3 ,534 331
EE_Liefertreue_1 , 756 ,673
EE_Liefertreue_2 ,789 ,623
EE_Liefertreue_3 ,810 ,657
EE_Liefertreue_4 , 783 ,628
EE_Flexibilitat_1 ,531 ,390 434
EE_Flexibilitat_2 ,639 ,466
EE_Flexibilitat_3 ,708 517
EE_Innovation_1 773 ,598
EE_Innovation_2 , 798 ,638
EE_Innovation_3 , 748 ,592
EE_Liefer.zufr._1 ,827 ,690
EE_Liefer.zufr._2 ,693 ,489
EE_Liefer.zufr._3 ,514 ,292
EE_Liefer.zufr._4 ,656 ,458
EE_Organisation_1 ,328 ,483 341
EE_Organisation_2 ,395 ,639 ,565
EE_Organisation_3 ,456 ,500 ,458

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse. Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.
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Die Komponentenmatrix in Tabelle 5-55 der Stichprobe bestatigt weitgehend das zugrunde
gelegte theoretische Faktorenmodell der Teilung der Erfolgsfaktoren in operative
(Komponente 1) und strategische (Komponente 2) Faktoren fur Einkduferlnnen mit
entsprechend mittleren bis guten Ladungen. Die Rotation ist in sieben Iterationen konvergiert.
Faktorladungen kleiner als 0,3 wurden entfernt. Die Kommunalitdten weisen bei zwei Faktoren
nicht mehr ganz so gute Werte auf und liegen im Bereich zwischen 0,284 und 0,690. Das Item
EE_Qualitat_2 ist das einzige Item welches nicht auf den gewlnschten Faktor operativ Iadt.
Die Doppelladungen bei den Items kénnen weitgehend vernachlassigt werden, aul3er die
ltems EE_Organisation_3 und EE_Qualitdt_1 missen gesondert betrachtet werden.

Im weiteren Verlauf werden die Korrelationskoeffizienten der einzelnen Faktoren berechnet.
Vor der Berechnung der Korrelation werden die einzelnen Items auf Normalverteilung gepruft.
Bei der Skalierung der Variablen wird zwar von einer intervallskalierten Skala ausgegangen
welche eine Produkt-Moment-Korrelation nach Pearson bedingt jedoch, wiirde ordinalskalierte
oder nicht normalverteilte Variablen eine Rangkorrelation nach Spearman verlangen. Zur
Uberprifung der Verteilungsform wird der Kolmogorov-Smirnov-Test angewandt. Es wird
davon ausgegangen, dass alle Items von der Normalverteilung abweichen, weil Items eines
Tests per Definition nicht normalverteilt sein kbénnen, da diskrete Antwortkategorien verwendet
werden (Bihner 2011). Die Ergebnisse sind in Tabelle 5-56 dargestellt.

Tabelle 5-56: Verteilungsform der Variablen Einkaufserfolg

Name X o Asymptotische Signifikanz

(2-seitig)®©
EE_Kosten_1 1,73 ,861 ,000
EE_Kosten_2 1,98 ,994 ,000
EE_Kosten_3 2,43 1,043 ,000
EE_Qualitat_1 2,02 ,860 ,000
EE_Qualitat_2 2,34 971 ,000
EE_Qualitat_3 2,13 1,108 ,000
EE_Liefertreue_1 2,55 1,362 ,000
EE_Liefertreue_2 2,30 1,204 ,000
EE_Liefertreue_3 2,95 1,539 ,000
EE_Liefertreue_4 3,15 1,467 ,000
EE_Flexibilitat_1 2,88 1,373 ,000
EE_Flexibilitat_2 2,35 1,328 ,000
EE_Flexibilitat_3 2,74 1,350 ,000
EE_Innovation_1 2,63 1,319 ,000
EE_Innovation_2 2,78 1,540 ,000
EE_Innovation_3 2,68 1,323 ,000
EE_Liefer.zufr._1 2,52 1,288 ,000
EE_Liefer.zufr._2 1,90 ,855 ,000
EE_Liefer.zufr._3 1,74 ,914 ,000
EE_Liefer.zufr._4 2,38 1,234 ,000
EE_Organisation_1 2,27 1,031 ,000
EE_Organisation_2 2,49 1,199 ,000
EE_Organisation_3 2,74 1,109 ,000

c. Die zu testende Verteilung ist eine Normalverteilung.
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Tabelle 5-56 =zeigt, dass alle Variablen eine signifikante Abweichung (p<0,05) der
Normalverteilung aufweisen und somit bei diesem Variablenset mit nichtparametrischen Tests
gerechnet werden muss. AnschlieBend werden die Korrelationen nach Spearman (2-seitiges
Signifikanzniveau) der Items der einzelnen Faktoren berechnet und in nachfolgenden Tabellen
(Tabelle 5-57 bis Tabelle 5-63) dargestellt.

Tabelle 5-57: Korrelationskoeffizienten des Faktors Kosten

Name EE_Kosten_1 EE_Kosten_2 EE_Kosten_3
Korrelationskoeffizient 1,000
EE_Kosten_1
p-Wert
Korrelationskoeffizient ,617** 1,000
EE_Kosten_2
p-Wert ,000
Korrelationskoeffizient ,513** ,624** 1,000
EE_Kosten_3
p-Wert ,000 ,000

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).

Tabelle 5-57 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Items des Faktors Kosten. In der Tabelle

ist zu sehen, dass zwischen den Items mittlere Korrelationen bestehen und alle Korrelationen
signifikant sind.

Tabelle 5-58: Korrelationskoeffizienten des Faktors Qualitat

Name EE_Qualitat_1 EE_Qualitat_2 EE_Qualitat_3
) Korrelationskoeffizient 1,000
EE_Qualitat_1
p-Wert
. Korrelationskoeffizient ,505** 1,000
EE_Qualitat_2
p-Wert ,000
) Korrelationskoeffizient ,459** ,508** 1,000
EE_Qualitat_3
p-Wert ,000 ,000

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).

Tabelle 5-58 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Items des Faktors Qualitat. In der Tabelle

ist zu sehen, dass zwischen den Items geringe bis mittlere Korrelationen bestehen und alle
Korrelationen signifikant sind.

Tabelle 5-59: Korrelationskoeffizienten des Faktors Liefertreue

N EE_Liefertreue_  EE_Liefertreue_  EE_Liefertreue_  EE_Liefertreue_
ame
1 2 3 4
. Korrelationskoeffizient 1,000
EE_Liefertreue_1
p-Wert
Korrelationskoeffizient ,669** 1,000
EE_Liefertreue_2
p-Wert ,000
,582** ,600** 1,000
EE_Liefertreue_3
,000 ,000
Korrelationskoeffizient ,545** ,499** ,649** 1,000
EE_Liefertreue_4
p-Wert ,000 ,000 ,000

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).
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Tabelle 5-59 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Items des Faktors Liefertreue. In der

Tabelle ist zu sehen, dass zwischen den Items geringe bis mittlere Korrelationen bestehen
und alle Korrelationen signifikant sind.

Tabelle 5-60: Korrelationskoeffizienten des Faktors Flexibilitat

Name EE_Flexibilitat_1 EE_Flexibilitat_2 EE_Flexibilitat_3
Korrelationskoeffizient 1,000
EE_Flexibilitat_1
p-Wert
o Korrelationskoeffizient ,718** 1,000
EE_Flexibilitat_2
p-Wert ,000
Korrelationskoeffizient ,566** ,526** 1,000
EE_Flexibilitat_3
p-Wert ,000 ,000

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).

Tabelle 5-60 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Items des Faktors Flexibilitat. In der

Tabelle ist zu sehen, dass zwischen den Items mittlere bis hohe Korrelationen bestehen und
alle Korrelationen signifikant sind.

Tabelle 5-61: Korrelationskoeffizienten des Faktors Innovation

Name EE_Innovation_1 EE_Innovation_2 EE_Innovation_3
) Korrelationskoeffizient 1,000
EE_Innovation_1
p-Wert
. Korrelationskoeffizient ,755** 1,000
EE_Innovation_2
p-Wert ,000
. Korrelationskoeffizient ,695** ,690** 1,000
EE_Innovation_3
p-Wert ,000 ,000

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).

Tabelle 5-61 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Items des Faktors Innovation. In der

Tabelle ist zu sehen, dass zwischen den Items mittlere bis hohe Korrelationen bestehen und
alle Korrelationen signifikant sind.

Tabelle 5-62: Korrelationskoeffizienten des Faktors Lieferantenzufriedenheit

Nare EE_Liefer.zufr._  EE_Liefer.zufr._  EE_Liefer.zufr._  EE_Liefer.zufr._
1 2 3 4
) Korrelationskoeffizient 1,000
EE_Liefer.zufr._1
p-Wert
. Korrelationskoeffizient JA32%* 1,000
EE_Liefer.zufr._2
p-Wert ,000
,334** ,591** 1,000
EE_Liefer.zufr._3
- - 002 ,000
Korrelationskoeffizient ,525%* ,301** ,452%* 1,000
EE_Liefer.zufr._4
p-Wert ,000 ,006 ,000

**_ Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).

Tabelle 5-62 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Items des  Faktors
Lieferantenzufriedenheit. In der Tabelle ist zu sehen, dass zwischen den Items geringe bis
mittlere Korrelationen bestehen und alle Korrelationen signifikant sind.
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Tabelle 5-63: Korrelationskoeffizienten des Faktors Organisation

Name EE_Organisation_1 EE_Organisation_2 EE_Organisation_3
o Korrelationskoeffizient 1,000
EE_Organisation_1
p-Wert
o Korrelationskoeffizient ,623** 1,000
EE_Organisation_2
p-Wert ,000
o Korrelationskoeffizient ,612** ,680** 1,000
EE_Organisation_3
p-Wert ,000 ,000

**_ Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).

Tabelle 5-63 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Items des Faktors Organisation. In der
Tabelle ist zu sehen, dass zwischen den Items mittlere Korrelationen bestehen und alle
Korrelationen signifikant sind.

Reliabilitatsanalyse

Mit der Reliabilitatsanalyse wird nach verschiedenen Kriterien Uberprift, wie eng einzeln
erhobene Items tatsachlich in einem Faktor zusammenhéangen. Dazu existieren verschiedene
Koeffizienten auf Basis verschiedener Bestimmungsmethoden. Im Rahmen dieser
Forschungsarbeit wird der Alpha-Koeffizient (a) nach Cronbachs zur Bestimmung der internen
Konsistenz einer Skala (Cronbach 1951) und der Trennscharfekoeffizient zur Beurteilung der
Brauchbarkeit eines Iltems im Rahmen der Reliabilitdtsanalyse verwendet. Tabelle 5-64 zeigt
die Auswertung der Reliabilitatsanalyse mit den sieben Faktoren.

Tabelle 5-64: Reliabilitatsanalyse des Einkaufserfolgs

Name Trennscharfekoeffizient Crcl)tr:a t;ﬁw:gglglgasé\gﬁnn CronbalggitoArlsha e
EE_Kosten_1 ,648 ,824

EE_Kosten_2 774 ,694 ,836
EE_Kosten_3 ,689 , 787

EE_Qualitat_1 ,521 ,649

EE_Qualitat_2 ,559 ,595 714
EE_Qualitat_3 ,540 ,629

EE_Liefertreue_1 77 ,844

EE_Liefertreue_2 , 761 ,855

EE_Liefertreue_3 751 ,856 886
EE_Liefertreue_4 737 ,860

EE_Flexibilitat_1 782 ,793

EE_Flexibilitat_2 ,790 ,787 ,872
EE_Flexibilitat_3 ,693 ,873

EE_Innovation_1 ,803 ,865

EE_Innovation_2 ,848 ,845 ,903
EE_Innovation_3 , 764 ,871

EE_Liefer.zufr._1 ,619 , 764

EE_Liefer.zufr._2 ,669 , 748

EE_Liefer.zufr._3 ,665 772 /806

EE_Liefer.zufr._4 ,520 , 743
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Tabellenfortsetzung

Name Trennscharfekoeffizient Cronbachs Alpha, wenn Cronbachs Alpha des
Item weggelassen Faktors

EE_Organisation_1 , 707 ,865

EE_Organisation_2 , 741 ,845 ,858

EE_Organisation_3 , 759 ,871

Die Ergebnisse der Reliabilitatsanalyse zeigen sehr hohe Werte bei den Trennscharfen aller
Items wodurch, bedingt durch dieses Kriterium, kein Item aus einer einzelnen Skala entfernt
wird. Das Cronbachs Alpha aller Skalen Ubersteigt 0,7 bzw. 0,8 und es kann daher von einer
sehr guten Reliabilitat der Skalen ausgegangen werden. Nachfolgend werden die einzelnen
Skalen mit ihren Mittelwerten, Standardabweichungen und internen Konsistenzen dargelegt

(siehe Tabelle 5-65).

Tabelle 5-65: Skalenkennwerte Einkaufserfolg

Skala CrcATFt))'?;:hs X o Minimum Maximum
Kosten (3 Items) ,836 2,0447 ,84093 1,00 4,67
Qualitat (3 ltems) 714 2,1667 , 78611 1,00 4,33
Liefertreue (4 ltems) ,886 2,7378 1,20755 1,00 7,00
Flexibilitat (3 Items) ,872 2,6585 1,20467 1,00 7,00
Innovation (3 Items) ,903 2,6992 1,27937 1,00 6,33
Lieferantenzufriedenheit (4 Items) ,806 2,1372 ,86616 1,00 5,25
Organisation (3 ltems) ,858 2,5000 ,98445 1,00 6,00

7-stufige Likert-Skala: 1=trifft vollig zu bis 7=trifft gar nicht zu.

Im Anschluss folgt eine weitere Berechnung der Korrelationen nach Spearman um die
einzelnen Skalen miteinander zu vergleichen. Tabelle 5-66 stellt die Ergebnisse dar.

Tabelle 5-66: Korrelationskoeffizienten der Skalen des Einkaufserfolgs

Liefer- Flexi- Inno- LIRS Organ-
Skalen Kosten Qualitat - . enzufrie Or9e
treue bilitat vation . isation
denheit
Korrelationskoeffizient 1,000
Kosten
p-Wert
. Korrelationskoeffizient ,488** 1,000
Qualitat
p-Wert ,000
) Korrelationskoeffizient ,414** ,409** 1,000
Liefertreue
p-Wert ,000 ,000
Korrelationskoeffizient 411 ,396** ,592%* 1,000
Flexibilitat
p-Wert ,000 ,000 ,000
Korrelationskoeffizient ,327** , 351+ ,207 ,328** 1,000
Innovation
p-Wert ,003 ,001 ,063 ,003
Lieferanten- Korrelationskoeffizient ,241* A421%* ,304** ,350** ,513** 1,000
zufriedenheit p-Wert ,029 ,000 ,005 ,001 ,000
o Korrelationskoeffizient ,413** ,406** ,384** ,445** ,439** ,448** 1,000
Organisation
p-Wert ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).
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Zwischen den einzelnen Skalen des Einkaufserfolgs liegen geringe Korrelationen vor, was auf
die Unabhéangigkeit der einzelnen Faktoren schlief3t. Lediglich Liefertreue mit Flexibilitat weist
eine héhere Korrelation von 0,592 auf.

Im Anschluss daran wird die Auswertung der Reliabilitatsanalyse mit der Einteilung in einen
operativen und strategischen Erfolg dargestellt (siehe Tabelle 5-67).

Tabelle 5-67: Reliabilitditsanalyse des Einkaufserfolgs operativ und strategisch

Name Trennscharfekoeffizient Cronbachs Alpha, wenn Cronbachs Alpha des
Item weggelassen Faktors

EE_Kosten_1 ,462 ,886

EE_Kosten_2 ,519 ,884

EE_Kosten_3 ,585 ,881

EE_Qualitat_1 ,442 ,887

EE_Qualitat_2 ,360 ,890

EE_Qualitat_3 511 ,884

EE_Liefertreue_1 ,667 ,876 /899
EE_Liefertreue_2 ,672 ,876

EE_Liefertreue_3 ,700 ,875

EE_Liefertreue_4 , 720 ,873

EE_Flexibilitat_1 ,579 ,881

EE_Flexibilitat_2 ,633 ,878

EE_Flexibilitat_3 ,665 ,876

EE_Innovation_1 ,655 ,866

EE_Innovation_2 ,681 ,865

EE_Innovation_3 , 711 ,861

EE_Liefer.zufr._1 ,695 ,862

EE_Liefer.zufr._2 ,615 ,871

EE_Liefer.zufr._3 ,426 ,881 881
EE_Liefer.zufr._4 ,601 ,870

EE_Organisation_1 ,503 ,876

EE_Organisation_2 677 ,864

EE_Organisation_3 ,546 ,874

Die Ergebnisse der Reliabilitdtsanalyse zeigen sehr hohe Werte bei den Trennschéarfen aller
ltems. Lediglich das Item EE_Qualitat 2 weist eine geringe Trennscharfe auf und das
Cronbachs Alpha ware um 0,001 besser, wenn das ltem entfernen werden wirde. Das
Cronbachs Alpha aller Skalen ubersteigt 0,8 und es kann daher von einer sehr guten
Reliabilitéat der Skalen ausgegangen werden.

Im nachsten Schritt wird versucht den persodnlichen Erfolg von Einkauferinnen mit den sieben
Skalen auf eine Variable zu reduzieren um in weiterer Folge direkte Messungen mit nur einer
Variable ,Einkaufserfolg“ durchfiihren zu kénnen. Dazu wird von den Skalen Kosten, Qualitat,
Liefertreue, Flexibilitét, Innovation, Lieferantenzufriedenheit und Organisation der Mittelwert
berechnet und die Variable anschliel3end z-transformiert. Bei z-transformierten Variablen ist
der Mittelwert null und die Standardabweichung eins. Die Standardisierung der Variable ist
notwendig, da einzelne Skalen mit verschiedenen Spannweiten gemessen wurden. Tabelle
5-68 zeigt die Kennwerte der Variable ,Einkaufserfolg“.



202 Ergebnisse der empirischen Untersuchungen

Tabelle 5-68: Skalenkennwerte der Variable ,Einkaufserfolg“

Trenn- Aﬁ:rﬂgbsv(;hnsn Cron-
Skala scharfe- pha, bachs X o p-Wert®
.. Iltem
koeffizient Alpha
weggelassen
MW_Kaosten (3 Items) ,500 ,765 2,04 ,840 ,000
MW_Qualitat (3 Items) ,554 ,759 2,16 ,786 ,000
MW__Liefertreue (4 Items) ,511 , 763 2,73 1,20 ,000
MW_Flexibilitat (3 Items) ,561 , 752 2,65 1,20 ,000
MW_Innovation (3 Items) ,448 ,780 2,69 1,27 ,001
MW _Lieferantenzufriedenheit (4 ltems) ,506 ,764 2,13 ,866 ,000
MW _Organisation (3 ltems) ,613 ,743 2,50 ,984 ,004
MW _Einkaufserfolg (17 Items) ,788 2,42 690 ,200
ZMW _ Einkaufserfolg (standardisiert) 0,00 1,00 ,200

7-stufige Likert-Skala: 1=trifft vollig zu bis 7=trifft gar nicht zu;
c. Die zu testende Verteilung ist eine Normalverteilung;

Aus Tabelle 5-68 ist ersichtlich, dass alle Mittelwertvariablen der Eingangsskalen von der
Normalverteilung abweichen und die Variable MW _Einkaufserfolg normalverteilt ist. Auf Grund
der Trennscharfen und der Cronbachs Alpha Werte missen keine Eingangsskalen entfernt
werden.

Interpretation

Das aus der wissenschaftlichen Literatur abgeleitete Konstrukt des personlichen Erfolgs von
Einkauferinnen wurde aus 23 Items mit sieben Faktoren (Kosten, Qualitat, Liefertreue,
Flexibilitat, Innovation, Lieferantenzufriedenheit und Organisation) gestaltet und in einen
operativen und strategischen Erfolg eingeteilt. Die Faktorenanalyse hat die sieben Faktoren
bestatigt, welche eine erklarte Gesamtvarianz des personlichen Erfolgs von Eink&uferinnen
von 78,69% erklart. Die Faktorladungen der einzelnen Items in der rotierten
Komponentenmatrix laden auf die jeweiligen Faktoren zwischen 0,604 und 0,915 mit
mittelmafigen bis guten Ladungen.

Lediglich das Item EE_Lieferantenzufriedenheit_1 ladt mit 0,613 hoher auf den Faktor
Innovation als mit der Ladung 0,544 auf den angenommenen Faktor 0,544. Das Item hat die
Fragestellung: Ich sorge fir eine frihe Einbindung der Lieferanten in unseren
Produktentwicklungsprozess. Die Doppelladung dieses Items liegt in der Fragestellung
begriindet. Eine frihe Einbindung der Lieferanten kann laut (Huttinger et al. 2012) und (Nair
et al. 2015) zur Lieferantenzufriedenheit fihren als auch zur Innovationskraft beitragen. Die
Korrelationskoeffizienten des Items EE_ Lieferantenzufriedenheit_1 weisen mit 0,432 bis 0,525
geringe bis mittlere Korrelationen innerhalb der Skala auf. Die Korrelationskoeffizienten zur
Skala Innovation weisen allerdings keine merklich besseren Korrelationen auf (0,413 bis
0,575). Aus der Reliabilititsanalyse geht ein Cronbachs Alpha von 0,806 der Skala
Lieferantenzufriedenheit hervor und die Trennschéarfe des Items
EE_Lieferantenzufriedenheit_1 weist einen Wert von 0,619 auf. Aufgrund dieser
Gegebenheiten wird das Item EE_Lieferantenzufriedenheit 1 in der Skala
Lieferantenzufriedenheit belassen.
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Die Faktorenanalyse, mit der Vorgabe von zwei Faktoren (operativ und strategisch), zeigt in
der rotierten Komponentenmatrix Ladungen der Items auf die Faktoren zwischen 0,431 bis
0,827. Bis auf ein Item weisen alle die entsprechend angenommene Zuordnung zu den
einzelnen Faktoren auf und zwei Items haben eine Doppelladung.

Das Item EE_Qualitdt_2 hat eine Ladung auf den Faktor strategisch von 0,456. Das Item hat
die Fragestellung: Durch mein Handeln verbessert sich die Qualitat der verkauften Leistungen.
Dabei kann angenommen werden, dass dieses Item auch der strategischen Natur entspricht,
da sich die Strategie eines Unternehmens auf die verkauften Leistungen auswirkt. Durch die
Entfernung dieses Items wirde die Skala Qualitat auf zwei ltems reduziert werden, was aus
wissenschaftlicher Sicht kritisch zu betrachten ist. Daher wird das Item in der Skala
beibehalten mit der Einschrankung bei der operativen Darstellung.

Zwischen den einzelnen der sieben Skalen des Einkaufserfolgs liegen sehr geringe
Korrelationen vor, was auf die Unabhangigkeit der einzelnen Skalen schlief3t. Lediglich
Liefertreue mit Flexibilitat weist eine hohere Korrelation von 0,592 auf. Anhand der
Korrelationen ist auch ersichtlich, dass die operativen Skalen (Kosten, Qualitat, Liefertreue
und Flexibilitat) untereinander héher korrelieren (0,396 bis 0,592) als mit den strategischen
Skalen (Innovation, Lieferantenzufriedenheit und Organisation) (0,241 bis 0,445). Die
strategischen Skalen korrelieren untereinander zwischen 0,439 und 0,513.

Die Skala Kosten vereint die allgemeinen Ausfiihrungen von Nair et al. (2015) und Terpend et
al. (2011) und fokussiert sich auf die Aktivitaten der Einkauferinnen und den Beitrag zur
Kostensenkung. Die Eink&uferinnen der Stichprobe tragen mit einem Mittelwert von 2,0447
sehr stark zur Reduzierung dieser Kosten bei. Die Skala Qualitat wurde von den allgemeinen
Ausfiihrungen von Nair et al. (2015) tbernommen und fokussiert auf den personlichen Beitrag
der Einkauferinnen zur Qualitatsverbesserung. Die Einkduferlnnen der Stichprobe tragen mit
einem Mittelwert von 2,1667 sehr stark zur Erhéhung der Qualitat bei. Die Skala Liefertreue
wurde von den allgemeinen Ausfiihrungen von Nair et al. (2015) tbernommen und fokussiert
auf den personlichen Beitrag der Einkauferlnnen zur Verbesserung der Liefertreue von
Lieferanten. Die Einkauferinnen der Stichprobe tragen mit einem Mittelwert von 2,7378 stark
zur Erhoéhung der Liefertreue bei. Die Skala Flexibilitat vereint die allgemeinen Ausflihrungen
von Nair et al. (2015) und Terpend et al. (2011) und fokussiert sich auf die Aktivitaten der
Einkauferlnnen und den Beitrag zur Flexibilitat im Unternehmen. Die Einkauferlnnen der
Stichprobe tragen mit einem Mittelwert von 2,6585 stark zur Flexibilitdt im Unternehmen bei.
Die Skala Innovation vereint die allgemeinen Ausfiihrungen von Nair et al. (2015) und Terpend
et al. (2011) und fokussiert sich auf die Aktivitaten der Einkauferinnen und den Beitrag zur
Innovation im Unternehmen durch Lieferanten. Die Eink&uferinnen der Stichprobe tragen mit
einem Mittelwert von 2,6992 stark zur Innovation durch Lieferantinnen im Unternehmen bei.
Die Skala Lieferantenzufriedenheit vereint die allgemeinen Ausfiihrungen von Hiittinger et al.
(2012) und fokussiert sich auf die Aktivitditen der Eink&uferinnen und den Beitrag zur
Lieferantenzufriedenheit. Die Einkauferlnnen der Stichprobe tragen mit einem Mittelwert von
2,1372 sehr stark zur Lieferantenzufriedenheit bei. Die Skala Organisation vereint die
allgemeinen Ausfuhrungen von Foerstl et al. (2013) und fokussiert sich auf die Aktivitaten der
Eink&uferlnnen und den Beitrag zur Integration der Einkaufsabteilung innerhalb des
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Unternehmens. Die Einkauferlnnen der Stichprobe tragen mit einem Mittelwert von 2,5 stark
zur Integration in das eigene Unternehmen bei.

5.2.6 Motivation

Aufbauend auf die Literaturrecherche dieser Forschungsarbeit wurde als Messinstrument der
Motivation der Eink&uferlnnen die arbeitsbezogene Grundbedirfnis-Zufriedenheitsskala der
SDT verwendet (Broeck et al. 2010). Die Items des Messinstruments wurden in die deutsche
Sprache Ubersetzt da die Autorlnnen die Items nur in Englisch, Franzésisch und
Niederlandisch zur Verfligung stellen. Ein zweiter Fragenblock mit einer offenen Frage wurde
verwendet um MotivationsmalRnahmen im Einkauf zu erfassen. Bei dieser Frage wurde keine
Einschrankung gegeben. Tabelle 5-69 zeigt die Fragengruppe zur Erfassung der Motivation.

Tabelle 5-69: Fragengruppe 5: Motivation

Nr. Fragenblock Fragen Anzahl der Fragen im Fragenblock
1 Selbstbestimmungstheorie  Autonomie, Kompetenz, ... 18
2 Motivation Motivationsmafnahmen 1

Die arbeitsbezogene Grundbedurfnis-Zufriedenheitsskala der SDT besteht aus drei
Dimensionen (Autonomie, Kompetenz und soziale Eingebundenheit) der Motivation zu je
sechs Items und wurde im Fragebogen in drei Blécken abgefragt. Alle Items wurden von 82
Einkauferinnen beantwortet. Autonomie wurde durch die Items 1 bis 6, Kompetenz durch die
ltems 7 bis 12 und soziale Eingebundenheit durch die Items 13 bis 18 erfasst. Jede der
Dimensionen der Motivation wird durch positiv und negativ gepolte Items erfasst. Die Items 2,
3,6,7,10, 13, 15 und 17 sind negativ gepolt. Die Nummerierung der Items von 1 bis 18 betrifft
die Reihenfolge der Abfragung im Fragebogen. Die negative Polung der Items soll einen Bias
beim Ausflllen verhindern. Die Bewertung der Dimensionen erfolgte anhand einer 5-stufigen
Likert-Skala (1=vdllig zutreffend bis 5=lberhaupt nicht zutreffend) (siehe Tabelle 5-70). Das
vorangestellte M_ bei Name steht fiir Motivation und das bei den Items nachgestellte _R weist
auf die Invertierung des Items hin.

Tabelle 5-70: ltems der Motivation

Faktor Item Name
Autonomie
1: Ich kann bei meiner Arbeit ganz ich selbst sein. M_Autonomie_1
2: Bei der Arbeit muss ich sehr oft den Anweisungen anderer folgen.* M_Autonomie_2_R
3: Wenn ich die Wahl hétte, wirde ich Dinge bei der Arbeit anders machen.* M_Autonomie_3_R
4: Die Aufgaben bei der Arbeit entsprechen genau meinen Vorstellungen. M_Autonomie_4
5: Ich habe die Freiheiten meine Arbeit nach meinen Vorstellungen bestmdglich zu erledigen. M_Autonomie_5
6: Bei der Arbeit fuihle ich mich gezwungen, Dinge zu tun, die ich nicht machen will.* M_Autonomie_6_R
Kompetenz
7: Ich fuhle mich nicht wirklich kompetent bei meiner Arbeit.* M_Kompetenz_1_R
8: Ich beherrsche meine Aufgaben bei meiner Arbeit. M_Kompetenz_2
9: Ich fuhle mich kompetent bei meiner Arbeit. M_Kompetenz_3

10: Ich bezweifle, ob ich meine Arbeit richtig ausfuhren kann.* M_Kompetenz_4 R
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Tabellenfortsetzung

Faktor Iltem Name

11: Ich bin gut in den Dingen, die ich in meiner Arbeit mache. M_Kompetenz_5

12: Ich habe das Gefuhl, dass ich auch die schwierigsten Aufgaben bei der Arbeit meistern

kann. M_Kompetenz_6

Soziale Eingebundenheit

13: Ich fuihle mich nicht wirklich mit den Menschen an meiner Arbeitsstelle verbunden.* M_soziale_Eingeb_1 R
14: Bei der Arbeit fuhle ich mich als Teil einer Gruppe. M_soziale_Eingeb_2
15: Ich interagiere nicht wirklich mit anderen Menschen an meiner Arbeitsstelle.* M_soziale_Eingeb_3_R
16: Bei der Arbeit kann ich mit Menschen Uber Dinge reden, die mir wirklich wichtig sind. M_soziale_Eingeb_4
17: Ich fuhle mich oft allein, auch wenn ich mit meinen Kolleglnnen zusammen bin.* M_soziale_Eingeb_5_R
18: Manche Menschen, mit denen ich arbeite, sind enge Freunde von mir. M_soziale_Eingeb_6

*ltems sind invertiert

Die nachfolgende Auswertung der Motivation erfolgt mittels explorativer und konfirmatorischer
Faktorenanalyse zur Uberpriifung der Abbildung der Faktoren und mittels Reliabilitatsanalyse
anhand des Cronbachs Alphas und der Trennscharfekoeffizienten zur Beurteilung der internen
Konsistenz der Skalen. AnschlieBend erfolgt eine Auswertung der Skalen anhand der
Mittelwerte.

Faktorenanalyse

Im folgenden Kapitel soll mittels exploratorischer und konfirmatorischen Faktorenanalyse
(KFA) das theoretisch vorab angenommene Modell anhand der empirischen Realitat mittels
der Stichprobe von Einkauferlnnen Uberprift werden. Im Anschluss soll erklart werden,
inwieweit die empirisch erhobenen Daten dem hypothetischen Modell entsprechen. Zunachst
wird mit allen 18 Items eine explorative Faktorenanalyse durchgefiihrt. Die invertierten Items
wurden vor den Analysen recodiert. Anhand der Hauptkomponentenanalyse ist an den
anfanglichen Eigenwerten zu erkennen, dass vier Faktoren extrahiert werden (Kaiser-
Kriterium: Eigenwert > 1) und der kumulierte Anteil der erklarten Varianz durch vier Faktoren
66,88 % ergibt. Auf den vierten Faktor laden die ltems M_Autonomie_2 R, M_Autonomie_3 R
und M_Autonomie_6_R. Zur Uberprifung des vierten Faktors dieser EFA wurde eine
Reliabilitatsanalyse der Dimension Autonomie durchgefiihrt, die zu dem Ergebnis kam, dass
es keinen Sinn macht die drei zuvor genannten Items aus der Skala zu entfernen.
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Zur weiteren Analyse wird eine KFA mit allen 18 Items durchgefihrt und eine Faktorenanzahl
von drei vorgegeben. Anhand der Hauptkomponentenanalyse ist an den anfanglichen
Eigenwerten zu erkennen, dass mit drei extrahierten Faktoren (Kaiser-Kriterium: Eigenwert >
1) der kumulierte Anteil der erklarten Varianz durch funf Faktoren 59,15 % ergibt (siehe Tabelle
5-71).

Tabelle 5-71: Erklarte Gesamtvarianz der Motivation

8_ ) Anfangliche Eigenwerte Rotierte Summe der quadrierten Ladungen
E =
2 g Gesamt % der Varianz ~ Kumulierte % Gesamt % der Varianz ~ Kumulierte %
1 5,532 30,731 30,731 4,039 22,439 22,439
2 3,037 16,872 47,602 3,462 19,232 41,672
3 2,078 11,543 59,146 3,145 17,474 59,146
4 1,393 7,739 66,885
5 ,967 5,372 72,257
6 741 4,117 76,374
7 677 3,763 80,138
8 ,568 3,157 83,295
9 ,524 2,909 86,204
10 ,450 2,501 88,705
11 ,413 2,296 91,001
12 ,344 1,908 92,909

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Tabelle 5-71 wird aus Anschaulichkeitsgriinden nur bis zur Komponente 12 dargestellt. Auf
die Darstellung des Screeplot dieser Faktorenanalyse wird verzichtet, da in diesem Fall keine
Mehraussage als bei der erklarten Gesamtvarianz getroffen werden kann.

In weiterer Folge werden die Kommunalitditen mittels Hauptkomponentenanalyse als
Extraktionsmethode ermittelt. Die Werte nach der Extraktion sollten gréRer als 0,4 sein und
sind umso besser, je ndher sie den Wert 1 erreichen. In Tabelle 5-72 sind die Kommunalitaten
aller 18 Items dargestellt.

Tabelle 5-72: Kommunalitdten Motivation

Iltem Anfanglich Extraktion Item Anfanglich Extraktion
M_Autonomie_1 1,000 ,645 M_Kompetenz_1_R 1,000 ,524
M_Autonomie_2_R 1,000 ,584 M_Kompetenz_2 1,000 ,600
M_Autonomie_3 R 1,000 ,549 M_Kompetenz_3 1,000 ,519
M_Autonomie_4 1,000 ,543 M_Kompetenz_4_R 1,000 ,396
M_Autonomie_5 1,000 ,661 M_Kompetenz_5 1,000 ,483
M_Autonomie_6_R 1,000 ,550 M_Kompetenz_6 1,000 ,696
M_soziale_Eingeb_1 R 1,000 , 733 M_soziale_Eingeb_4 1,000 ,691
M_soziale_Eingeb_2 1,000 ,635 M_soziale_Eingeb_5 R 1,000 , 764
M_soziale_Eingeb_3 R 1,000 ,694 M_soziale_Eingeb_6 1,000 ,381

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Tabelle 5-72 zeigt, dass bei 17 Items mit einer Faktorenanzahl von drei ein guter Wert erreicht
wird. Lediglich das Iltem M_soziale_Eingeb_6 weist nur eine Kommunalitat von 0,381 auf. In
weiterer Folge schlief3t sich der Test auf Spharizitat an. Der Bartlett-Test auf Spharizitat prift,
ob es sein konnte, dass trotz vorliegender Korrelationen in der Stichprobe samtliche
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Koeffizienten in der Grundgesamtheit den Wert Null besitzen. Der Bartlett-Test auf Spharizitat
ergibt eine Irrtumswahrscheinlichkeit von p < 0,000 womit die Nullhypothese abzulehnen ist.
Mit anderen Worten, es ist sinnvoll die Faktorenanalyse fortzusetzen, da zahleiche
Korrelationen in der Matrix als héchst signifikant erscheinen und nicht den Wert Null haben.
Eine weitere wesentliche Prufgrof3e fur eine Faktorenanalyse ist das Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) Kriterium. Dieses zeigt an, in welchem Umfang die Ausgangsvariablen
zusammengehoren und ob eine Faktorenanalyse grundséatzlich sinnvoll ist. Das KMO
Kriterium hat einen Wert von 0,757, was einen sehr guten Wert darstellt (Chi-Quadrat: 782,79;
df: 153). Als n&chster Schritt wird die rotierte Komponentenmatrix betrachtet (siehe Tabelle
5-73).

Tabelle 5-73: Rotierte Komponentenmatrix: Motivation

Komponente
Name 1 2 3
M_Autonomie_1 744
M_Autonomie_2_R , 736
M_Autonomie_3_R , 711
M_Autonomie_4 ,681
M_Autonomie_5 747
M_Autonomie_6_R , 740
M_Kompetenz_1 R , 708
M_Kompetenz_2 , 756
M_Kompetenz_3 ,315 ,647
M_Kompetenz_4 R ,565
M_Kompetenz_5 ,675
M_Kompetenz_6 ,818
M_soziale_Eingeb_1_R ,825
M_soziale_Eingeb_2 ,791
M_soziale_Eingeb_3_R ,821
M_soziale_Eingeb_4 ,829
M_soziale_Eingeb_5 R ,839
M_soziale_Eingeb_6 ,604

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse. Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.

Die Komponentenmatrix in Tabelle 5-73 der Stichprobe bestatigt das zugrunde gelegte
theoretische Faktorenmodell der 3 Motivationsdimensionen mit entsprechend guten
Ladungen. Die Rotation ist in 7 Iterationen konvergiert. Faktorladungen kleiner als 0,3 wurden
entfernt. Die Doppelladung bei dem Item M_Kompetenz_3 mit der Ladung 0,315 ist
vernachlassigbar. Die Faktorladungen der Items liegen zwischen 0,604 und 0,839 und kénnen
als gut interpretiert werden. Alle Items laden auf die gewtinschten Dimensionen (Komponente
1: Autonomie, Komponente 2: Kompetenz und Komponente 3: Soziale Eingebundenheit).

Im weiteren Verlauf werden die Korrelationskoeffizienten der einzelnen Faktoren berechnet.
Vor der Berechnung der Korrelation werden die einzelnen Items auf Normalverteilung gepruft.
Bei der Skalierung der Variablen wird zwar von einer intervallskalierten Skala ausgegangen
welche eine Produkt-Moment-Korrelation nach Pearson bedingt, jedoch wirden
ordinalskalierte oder nicht normalverteilte Variablen eine Rangkorrelation nach Spearman
verlangen. Zur Uberprifung der Verteilungsform wird der Kolmogorov-Smirnov-Test
angewandt. Es wird davon ausgegangen, dass alle Items von der Normalverteilung
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abweichen, da Items eines Tests per Definition nicht normalverteilt sein kdnnen, weil diskrete
Antwortkategorien verwendet werden (Buhner 2011). Die Ergebnisse sind in Tabelle 5-74
dargestellt.

Tabelle 5-74: Verteilungsform der Variablen Motivation

Asymptotische Signifikanz

Name X Y (2-seitig)®
M_Autonomie_1 2,68 1,005 ,000
M_Autonomie_2 R 2,83 1,040 ,000
M_Autonomie_3 R 1,95 ,888 ,000
M_Autonomie_4 1,73 943 ,000
M_Autonomie_5 2,32 941 ,000
M_Autonomie_6_R 1,44 ,704 ,000
M_Kompetenz_1 R 1,29 ,484 ,000
M_Kompetenz_2 1,30 ,489 ,000
M_Kompetenz_3 1,41 ,647 ,000
M_Kompetenz_4 R 1,29 ,458 ,000
M_Kompetenz_5 1,43 ,545 ,000
M_Kompetenz_6 1,93 ,927 ,000
M_soziale_Eingeb_1 R 1,63 ,809 ,000
M_soziale_Eingeb_2 1,82 944 ,000
M_soziale_Eingeb_3_R 2,01 ,882 ,000
M_soziale_Eingeb_4 1,74 ,953 ,000
M_soziale_Eingeb_5 R 2,24 ,988 ,000
M_soziale_Eingeb_6 2,68 1,005 ,000

c. Die zu testende Verteilung ist eine Normalverteilung.

Tabelle 5-74 zeigt, dass alle Variablen eine signifikante Abweichung (p<0,05) der
Normalverteilung aufweisen und somit bei diesem Variablenset mit nichtparametrischen Tests
weitergerechnet werden muss.
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AnschlieBend werden die Korrelationen nach Spearman (2-seitiges Signifikanzniveau) der
ltems der einzelnen Faktoren berechnet und in nachfolgenden Tabellen (Tabelle 5-75 bis

Tabelle 5-77) dargestellt.

Tabelle 5-75: Korrelationskoeffizienten der Dimension Autonomie

14 @ x
= I I S 0, <
k) PN b 2 k) o
SN S S T R
Name S g S 5 s 2
= S S 3 2 =
> 3 3 > 3
= = =
) K. 1,000
M_Autonomie_1
p-Wert
K. ,400%* 1,000
M_Autonomie_2 R
p-Wert ,000
_ K. 371 ,546** 1,000
M_Autonomie_3_R
- - p-Wert ,001 ,000
_ K. ,468** ,376** ,404** 1,000
M_Autonomie_4
p-Wert ,000 ,001 ,000
) K. ,618** ,374** ,342** ,662** 1,000
M_Autonomie_5
p-Wert ,000 ,001 ,002 ,000
_ K. ,449** ,509** ,496** ,306** ,A24%* 1,000
M_Autonomie_6_R
p-Wert ,000 ,000 ,000 ,005 ,000

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig); K.= Korrelationskoeffizient

Tabelle 5-75 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Items der Dimension Autonomie. In der
Tabelle ist zu sehen, dass zwischen den Items geringe bis mittlere Korrelationen bestehen
und alle Korrelationen signifikant sind.

Tabelle 5-76: Korrelationskoeffizienten der Dimension Kompetenz
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1,000
M_Kompetenz_1_R
p-Wert
K. 124 1,000
M_Kompetenz_2
p-Wert ,266
K. ,312** ,561** 1,000
M_Kompetenz_3
p-Wert ,004 ,000
K. ,259* ,317** ,169 1,000
M_Kompetenz_4 R
p-Wert ,019 ,004 ,128
K. ,320** ,498** ,359** ,230* 1,000
M_Kompetenz_5
p-Wert ,003 ,000 ,001 ,038
K. ,450*%* ,455%* 377+ ,327** AT2%* 1,000
M_Kompetenz_6
p-Wert ,000 ,000 ,000 ,003 ,000

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig); K.= Korrelationskoeffizient
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Tabelle 5-76 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Iltems der Dimension Kompetenz. In der
Tabelle ist zu sehen, dass zwischen den Items geringe bis mittlere Korrelationen bestehen
und fast alle Korrelationen signifikant sind. Die Items M_Kompetenz_2 und
M_Kompetenz_1 R haben eine nicht signifikante schwache (0,124) und die Items
M_Kompetenz_4 R und M_Kompetenz_3 eine nicht signifikante schwache Korrelation (0,169)
zueinander.

Tabelle 5-77: Korrelationskoeffizienten der Dimension soziale Eingebundenheit

o o < D:| ©
I N I | [Te} |
— P ™ Qo | Q
2 3] o = @ =
S =4 oy = S) £
£ i = L = [T
Name L:;' %' ":)'| o Lil o
N 2 N o N [*}
8| EI o, ‘”I 8 wl
= I =
= = s
_ ) K. 1,000
M_soziale_Eingeb_1_R
p-Wert
. . K. R 1,000
M_soziale_Eingeb_2
p-Wert ,000
] ] K. ,657** ,468** 1,000
M_soziale_Eingeb_3_R
p-Wert ,000 ,000
. . K. ,516** ,612%* ,516** 1,000
M_soziale_Eingeb_4
p-Wert ,000 ,000 ,000
. . K. ,758** ,458** ,648** ,562** 1,000
M_soziale_Eingeb_5_R
p-Wert ,000 ,000 ,000 ,000
. . K. ,339** ,322%* ,308** ,504** ,426%* 1,000
M_soziale_Eingeb_6
p-Wert ,002 ,003 ,000 ,000 ,000

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig); K.= Korrelationskoeffizient

Tabelle 5-77 zeigt die Korrelationskoeffizienten der Items der Dimension soziale
Eingebundenheit. In der Tabelle ist zu sehen, dass zwischen den Items geringe bis mittlere
Korrelationen bestehen und alle Korrelationen signifikant sind.

Reliabilitatsanalyse

Mit der Reliabilitatsanalyse wird nach verschiedenen Kriterien tberprift, wie eng einzeln
erhobene Items tatsachlich in einem Faktor zusammenhéangen. Dazu existieren verschiedene
Koeffizienten auf Basis unterschiedlicher Bestimmungsmethoden.
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Im Rahmen dieser Forschungsarbeit wird der Alpha-Koeffizient (a) nach Cronbachs zur
Bestimmung der internen Konsistenz einer Skala (Cronbach 1951) und der
Trennschéarfekoeffizient zur Beurteilung der Brauchbarkeit eines Items im Rahmen der
Reliabilitatsanalyse verwendet. Tabelle 5-78 zeigt die Auswertung der Reliabilitatsanalyse mit
den drei Faktoren.

Tabelle 5-78: Reliabilitatsanalyse der Motivation

Name Trennschérfekoeffizient Cronbachs Alpha, wenn Cronbachs Alpha des
Item weggelassen Faktors

M_Autonomie_1 ,666 ,806

M_Autonomie_2_R ,611 ,816

M_Autonomie_3_R ,573 ,824

M_Autonomie_4 613 ,815 ,840
M_Autonomie_5 ,692 , 799

M_Autonomie_6_R ,566 ,824

M_Kompetenz_1 R ,563 775

M_Kompetenz_2 ,605 ,762

M_Kompetenz_3 ,536 776

M_Kompetenz_4_R ,489 ,790 801
M_Kompetenz_5 ,536 777

M_Kompetenz_6 ,686 741

M_soziale_Eingeb_1_R 776 ,852

M_soziale_Eingeb_2 ,656 ,872

M_soziale_Eingeb_3_R 757 ,855

M_soziale_Eingeb_4 722 ,861 885
M_soziale_Eingeb_5 R ,819 ,844

M_soziale_Eingeb_6 ,484 ,901

Die Ergebnisse der Reliabilitdtsanalyse zeigen sehr hohe Werte bei den Trennschéarfen aller
Items. Lediglich das Item M_soziale_Eingeb_ 6 weist eine geringe Trennscharfe auf und das
Cronbachs Alpha wére besser, wenn das Item entfernen wirde. Das Cronbachs Alpha aller
Skalen Ubersteigt 0,8 und es kann daher von einer sehr guten Reliabilitdét der Skalen
ausgegangen werden. In folgender Tabelle 5-79 wird die Skala soziale Eingebundenheit ohne
das Item M_soziale_Eingeb_6 dargestellt.

Tabelle 5-79: Korrigierte Reliabilititsanalyse der Skala soziale Eingebundenheit

Name Trennscharfekoeffizient Crcl)tr:a tﬁwggglglgzé\gﬁnn Cronbaltz:glftgrlsha L
M_soziale_Eingeb_1_R ,667 ,867

M_soziale_Eingeb_2 ,564 ,899

M_soziale_Eingeb_3_R ,528 ,875 901
M_soziale_Eingeb_4 ,657 ,890

M_soziale_Eingeb_5 R ,705 ,862

Das Cronbachs Alpha der Skala hat nun ohne das Item 6 einen besseren Wert von 0,901 und
mit insgesamt flnf verbleibenden Items ist die Skala soziale Eingebundenheit noch immer gut
abbildbar.
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Nachfolgend werden die einzelnen Skalen mit ihren Mittelwerten, Standardabweichungen und
internen Konsistenzen dargelegt (siehe Tabelle 5-80).

Tabelle 5-80: Skalenkennwerte der Dimensionen der Motivation

Skala Cronbachs X o Minimum Maximum
Alpha

Autonomie (6 Items) ,840 2,2358 , 70465 1,17 4,33

Kompetenz (6 ltems) ,801 1,3618 ,39787 1,00 3,00

Soziale Eingebundenheit (5 Items) ,886 1,8268 , 76579 1,00 4,20

5-stufige Likert-Skala: 1=véllig zutreffend bis 5=liberhaupt nicht zutreffend

Im Anschluss folgt eine weitere Berechnung der Korrelationen nach Spearman (2-seitiges
Signifikanzniveau) um die einzelnen Skalen miteinander zu vergleichen. Tabelle 5-81 stellt die
Ergebnisse dar.

Tabelle 5-81: Korrelationskoeffizienten der Skalen Motivation

. Soziale
Skalen Autonomie Kompetenz T
) Korrelationskoeffizient 1,000
Autonomie
p-Wert
Korrelationskoeffizient A37** 1,000
Kompetenz
p-Wert ,000
Soziale Korrelationskoeffizient 277 ,364** 1,000
Eingebundenheit p-Wert ,012 ,001

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).

Zwischen den einzelnen Skalen der Motivation liegen sehr geringe Korrelationen vor, was auf
die Unabhéangigkeit der einzelnen Skalen schliel3t.

In Abbildung 5-23 ist die Motivationsauspragung von Einkauferinnen anhand der Mittelwerte
dargestellt. Die Bewertung der Auspragung erfolgte anhand einer 5-stufigen Likert-Skala
(1=vollig zutreffend bis 5=tberhaupt nicht zutreffend).

@) @ 3 4 (5)
vollig etwas weder noch nicht Uberhaupt
zutreffend zutreffend zutreffend nicht zutreffend

Autonomie
(0=0,705) 2,24

Kompetenz 1,36

(0=0,398)

Soziale
Eingebundenheit
(0=0,766)

1,83

n=82

Abbildung 5-23: Motivationsauspréagung der Einkauferinnen der Stichprobe

Die Dimension ,Kompetenz® (x=1,36) hat die starksten und die Dimension ,Autonomie®
(x=2,24) die schwachste Auspragung. Auffallend ist, dass die Standartabweichungen sehr
niedrig sind.
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Im néachsten Schritt wird versucht, die Motivation mit den drei Dimensionen auf eine Variable
zu reduzieren um in weiterer Folge direkte Messungen mit nur einem Konstrukt ,Motivation*
durchfihren zu kénnen. Dazu wird von den Skalen Autonomie, Kompetenz und soziale
Eingebundenheit der Mittelwert berechnet und das Konstrukt anschlieRend z-transformiert. Bei
z-transformierten Variablen ist der Mittelwert null und die Standardabweichung eins. Die
Standardisierung des Konstrukts ist notwendig, da einzelne Skalen mit verschiedenen
Spannweiten gemessen wurden. Tabelle 5-82 zeigt die Kennwerte des Konstrukts
,Motivation®.

Tabelle 5-82: Skalenkennwerte des Konstrukts ,Motivation®

ronbach
Ui Acl:p?wabsvcensn Cronbachs  _
Skala scharfe- ! o p-Wert¢
koeffizient LSl A
weggelassen
MW_Autonomie (6 Items) ,352 ,343 2,23 704 ,001
MW_Kompetenz (6 Items) ,404 ,379 1,36 ,397 ,000
MW _Soziale Eingebundenheit (5 Items) ,285 ,499 1,82 ,765 ,000
MW_Motivation (17 Items) ,502 1,81  ,455 ,001
ZMW _Motivation (standardisiert) 0,00 1,00 ,001

5-stufige Likert-Skala: 1=véllig zutreffend bis 5=Uberhaupt nicht zutreffend;

c. Die zu testende Verteilung ist eine Normalverteilung.
Aus Tabelle 5-82 ist ersichtlich, dass alle Mittelwertvariablen von der Normalverteilung
abweichen. Soziale Eingebundenheit sollte auf Grund der Trennschérfe von 0,285 nicht in das
Konstrukt ,Motivation“ aufgenommen werden. Auch die Korrelationskoeffizienten von soziale
Eingebundenheit aus Tabelle 5-81 weisen nur geringe Korrelationen zu den beiden anderen
Skalen auf. Die Skala MW_Soziale Eingebundenheit wird in das Konstrukt ,Motivation®
miteibezogen.

Die offene Frage nach den Motivationsmaf3nahmen wurde von 34 Eink&uferlnnen beantwortet
und hat bis auf wenige Ausreil3er folgende Themen ergeben, die als Zusammenfassung
genannt werden: Mehr Eigenverantwortung, Position des Einkaufs starken,
Prozessoptimierung, Stellenwert des Einkaufs erhohen, mehr Gestaltungsspielraum;

Interpretation

Das wissenschaftliche Konstrukt der Motivation nach der arbeitsbezogenen Grundbeduirfnis-
Zufriedenheitsskala der SDT wurde an Einkauferinnen mit 18 Items und drei Faktoren getestet.
Die Faktorenanalyse wurde im Sinne einer struktur-prifenden Analyse mit a priori drei
Faktoren durchgefiihrt, welche eine erklarte Gesamtvarianz bei Einkauferinnen von 59,15 %
erklaren. Die Kommunalitat des Items M_soziale_Eingeb_6 wies nach der Extraktion nur noch
einen Wert von 0,381 auf, woraufhin dieses Item unter besonderer Beobachtung stand. Die
Faktorladungen der einzelnen Items in der rotierten Komponentenmatrix laden auf die
jeweiligen Faktoren zwischen 0,604 und 0,839 mit mittelm&Rigen bis guten Ladungen.
Doppelladungen sind nicht erwédhnenswert. Die Korrelationswerte der einzelnen Items
innerhalb der Dimensionen weisen geringe bis mittlere signifikante Werte auf. Lediglich die
ltems M_Kompetenz_2 und M_Kompetenz_1 R (r=0,124) und die ltems M_Kompetenz_4 R
und M_Kompetenz_3 (r=0,169) haben nicht signifikante schwache Korrelation zueinander.



214 Ergebnisse der empirischen Untersuchungen

Bei einer weiteren Reliabilitdtsanalyse gab es jedoch keine Hinweise eines dieser Items aus
der Skala zu entfernen.

Aus der Reliabilitatsanalyse werden Werte fur das Cronbachs Alpha der einzelnen Skalen von
0,801 bis 0,901 berechnet, was sehr guten Werten entspricht. Das Cronbachs Alpha von 0,901
der Skala soziale Eingebundenheit wurde nach entfernen des Items M_soziale_Eingeb_6
erreicht. Zwischen den Skalen der Motivation liegen schwache positiven signifikanten
Korrelationen vor, was auf den gemeinsamen Beitrag der Skalen zur arbeitsbezogenen
Motivation schlie3en lasst.

Die Motivationsauspragung fur Einkauferinnen weist den héchsten Wert fur die Dimension
Kompetenz (x=1,36) aus. Eine hohe Kompetenzauspragung hat zur Folge, dass eine Person
Einfluss auf ihr Umfeld hat und ihre Tatigkeiten in diesem Umfeld zu einem gewiinschten
Resultat fuhren. Wenn das Bedurfnis nach Kompetenz erflillt ist, wird eine Person in der Lage
sein in Folge auch ihre Ziele zu erreichen (Ryan und Deci 2000b).

Interessant sind auch die qualitativen Aussagen in Hinblick auf MotivationsmalRnahmen.
Dieses stehen sehr stark im Zusammenhang mit dem Autonomiebefinden welches in der
Umfrage schlecht (x=2,24) abgeschnitten hat. Darunter wird das Verlangen verstanden
eigenstandige Entscheidungen treffen zu kdnnen. Wenn das Bedurfnis der Autonomie erftillt
ist, fuhlt sich eine Person in der Lage ihre Tatigkeiten selbststandig zu organisieren. Ryan und
Deci (2000b) machen allerdings auch noch die explizite Anmerkung, dass Autonomie nicht mit
Unabhangigkeit oder mit freiem Willen gleichzusetzen ist. Zusammengefasst lasst sich
erkennen, dass die MalRnahmen zu Motivationssteigerungen bei Einkauferinnen den
schlechten Wert der Dimension Autonomie widerspiegeln.

5.2.7 Zusammenhange der Konstrukte

In diesem Abschnitt werden die Zusammenhdnge der Konstrukte ,Kompetenz*,
~Personlichkeitseigenschaften®, ,Motivation“ und ,personlicher Erfolg“ von Einkauferinnen
ermittelt. Der personliche Erfolg von Einkauferinnen wird mit dem Begriff ,Einkaufserfolg“
bezeichnet. Den Zusammenhangsanalysen liegen latente Konstrukte zugrunde. Um diese
Konstrukte messbar zu machen, wurden die Einzelitems zu sogenannten Itempéackchen
(Skalen oder Dimensionen) zusammengefasst, die jeweils aus einer unterschiedlichen
Itemanzahl und Spannweite bestehen. Durch die z-Transformation der ltempé&ckchen kdnnen
die unterschiedlichen Spannweiten der Skalen miteinander kombiniert werden. Zur
Uberpriufung der Hypothesen werden einfach und multiple lineare Zusammenhange
gerechnet. Dies stellt einen sauber durchgefiihrten wissenschaftlichen Versuch dar, die
Zusammenhange linear aufzuzeigen.

Einfache lineare Regression

Mit der Regressionsanalyse kénnen Arten des Zusammenhangs aufgedeckt bzw. Werte der
abhangigen Variable aus den Werten anderer unabh&ngiger Variablen vorhergesagt werden
(Buhl 2016). Der erste Anhaltspunkt Giber mégliche lineare Zusammenhéange wird durch den
Blick auf das einfache Punkte- bzw. Streudiagramm gegeben.
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Im Folgenden soll untersucht werden, wie sich die Zusammenhénge der Konstrukte
-Kompetenz“, ,Personlichkeitseigenschaften und ,Motivation® (unabhangige Variablen) auf
das Konstrukt ,Einkaufserfolg“ (abhangige Variable) gestalten und auswirken. Zuerst wird
anhand der Korrelationen aufgezeigt, zwischen welchen Konstrukten Korrelationen bestehen.
Das Konstrukt der Personlichkeitseigenschaften konnte nicht aus den finf Dimensionen zu
einer Skala zusammengefasst werden, wodurch folge dessen nur die Korrelationen der
einzelnen Dimensionen mit dem Einkaufserfolg dargestellt werden. Im Anschluss folgt die
Berechnung der Korrelationen nach Spearman (2-seitiges Signifikanzniveau) um einzelne
Konstrukte miteinander zu vergleichen. In der unten dargestellter Tabelle 5-83 wurde den
Konstrukten eine Nummer zugeordnet um die Darstellung der Korrelationen in Tabelle 5-84 zu
erleichtern. Es werden nur alle signifikanten Korrelationen dargestellt.

Tabelle 5-83: Konstrukt Nummerierung

Konstrukt  Nr. Konstrukt  Nr.
Einkaufserfolg 1 M_soziale Eingebundenheit 9
P_Extraversion 2 Motivation 10
P_Vertraglichkeit 3 SK_Fihrungsféhigkeit 11
P_Gewissenhaftigkeit 4 SK_Kooperationsfahigkeit 12
P_Neurotizismus 5 SK_Kommunikationsfahigkeit 13
P_Offenheit 6 Sozialkompetenz 14
M_Autonomie 7 Kompetenz 15

M_Kompetenz 8

P. Personlichkeitseigenschaften; M. Motivation; SK. Sozialkompetenz

Tabelle 5-84: Korrelationen der Konstrukte

Nr 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1

2

3

4

5 -,33%

6

7 | 251

g | 49 A4

9 28 | 36

10 | 35~ 76% | 72m | 73

11 | 28

12§ 28 23 407 | 260

13 o

14 | 30= 73 90+

15 | 39+ 279 238 | 30 | 40" [ 40 | 200 | 39w

*. Die Korrelation ist auf dem 0,05 Niveau signifikant (zweiseitig). **. Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).

In Tabelle 5-84 ist ersichtlich, dass der Einkaufserfolg geringe signifikante bis sehr signifikante
Korrelationen mit den Konstrukten M_Autonomie, M_Kompetenz, Motivation,
SK_Fuhrungsfahigkeit, SK_Kooperationsfahigkeit, Sozialkompetenz und der Kompetenz
aufweist. In weiterer Folge werden die sehr signifikanten Korrelationen des Einkaufserfolgs mit
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Motivation (0,35**) und Kompetenz (0,39**) einer einfachen linearen Regressionsanalyse
unterzogen.

Um einen ersten Eindruck zu erhalten, werden alle unabh&ngigen Variablen mittels einfacher
linearer Regression in Zusammenhang mit der abhangigen Variable gebracht und mittels
Streudiagramm betrachtet. Auf der Abszisse wird die abhangige und auf der Ordinate des
Streudiagramms die unabhangige Variable dargestellt. Ausgewiesen wird auch die jeweilige
Regressionsfunktion fir eine einfache lineare Regression. Fir die Regressionen werden
jeweils die z-transformierten Variablen als Variablen zur Berechnung herangezogen.
Abbildung 5-24 zeigt die einfache lineare Regression der Kompetenz (zusammengefasst aus
13 Items, siehe Kapitel 5.2.3.2) mit dem Einkaufserfolg.

4,0

3,0

z-Faktorwert: Kompetenz

-20 T T T T
20 0 2.0 40

z-Faktorwert: Einkaufserfolg

Abbildung 5-24: Linearer Zusammenhang Kompetenz - Einkaufserfolg

Aus der Abbildung 5-24 ist zu erkennen, dass die Streuung der Punkte nicht perfekt einfache
lineare Zusammenhange aufweisen. Abbildung 5-25 zeigt die einfache lineare Regression der
Motivation (zusammengefasst aus 17 Iltems, siehe Kapitel 5.2.6) mit dem Einkaufserfolg.



Ergebnisse der empirischen Untersuchungen 217

3,04

2,0

z-Faktorwert: Motivation

-20 T T T
20 0 20 4.0

z-Faktorwert: Einkaufserfolg

Abbildung 5-25: Linearer Zusammenhang Motivation - Einkaufserfolg

Aus der Abbildung 5-25 ist zu erkennen, dass die Streuung der Punkte nicht perfekt einfache
lineare Zusammenhénge aufweisen. Um die Gute der einfachen linearen Zusammenhénge
weiter zu bestimmen wird die Regressionsgleichung berechnet und die wesentlichsten
Ergebnisse dargestellt. Zunachst wird das BestimmtheitsmaR (R?) berechnet. Das ist ein MaR
fur die Gute der Anpassung durch die Regressionsgerade und liegt zwischen 0 und 1. Dieses
Mal3 zeigt den erklarten Anteil der Streuung an der Gesamtstreuung auf. Der
Korrelationskoeffizient R gib den Zusammenhang der Variablen, gleich dem
Korrelationskoeffizienten nach Pearson, an. Tabelle 5-85 zeigt die Modellzusammenfassung,
wobei die abhéngige Variable immer der Einkaufserfolg ist und je nach Modell die
unabhangige Variable Einfluss auf die abhangige Variable ausubt.

Tabelle 5-85: Modellzusammenfassung der einfachen linearen Regression

Modell R R? korrigiertes Standardfehler F sig.
2 des Schatzers
R
1 ,402 ,161 ,151 ,92149212 15,3897 ,000
2 ,370 ,137 ,126 ,93468200 12,717 ,001

1: Einflussvariablen: Konstante, Kompetenz

2: Einflussvariablen: Konstante, Motivation

Die Modellzusammenfassung spiegelt durch das Bestimmtheitsmal R? der einzelnen
Einflussvariablen schwache Zusammenhénge wider. Jedes R? weist somit einen Anteil der
erklarten Streuung an der Gesamtstreuung auf. Das BestimmtheitsmaR R? ist allerdings als
alleiniges Kriterium zur Beurteilung der Gite eines Modells nicht ausreichend. Die einfache
lineare Regression sollte nur einen ersten Eindruck fur die nachfolgende multiple lineare
Regressionsanalyse darstellen. An dieser Stelle wird auf die Bestimmung weiterer
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Gutekriterien fur einfach lineare Zusammenhénge verzichtet und in weiterer Folge auf die
multiple lineare Regression lbergeleitet.

Multiple lineare Regression

Mittels multipler linearer Regression sollen nicht nur einzelne unabhéngige Variablen in
Kombination mit der abh&ngigen Variable gebracht werden, sondern alle unabh&ngigen
Variablen gleichzeitig in die Analyse miteinbezogen werden um schlussendlich Koeffizienten
zu schatzen. Auf Grund dieser Komplexitat, lassen sich multiple Zusammenh&nge nicht mehr
graphisch darstellen, sondern nur berechnen. Da mehrere unabhangige Variablen in die
Regression einflielen, wird als Variante der multiplen linearen Regression die schrittweise
multiple lineare Regression gewahlt. Dabei werden nur jene unabhangigen Variablen
aufgenommen, die sich als relevant erweisen (Buhl 2016). Die Modellzusammenfassung weist
daher fir die Interpretation nur noch die relevanten unabhangigen Variablen aus.

Als abhangige Variable wird die Variable Einkaufserfolg in die multiple lineare
Regressionsrechnung eingebracht. Als unabhangige Variablen werden die Konstrukte zwei
bis 15 aus Tabelle 5-83 eingebracht. VVon allen Variablen werden die z-transformierten Werte
fur die Analyse verwendet. Tabelle 5-86 zeigt die Modellzusammenfassung der Gitekriterien.

Tabelle 5-86: Modellzusammenfassung der multiplen linearen Regression

Modell R R? korrigiertes Standardfehler des
2 Schatzers
R
1 ,4842 234 225 ,88058753
2 ,603° ,364 ,347 ,80778203

a. Einflussvariablen: (Konstante), M_Kompetenz

b. Einflussvariablen: (Konstante), M_Kompetenz, Kompetenz
In das Modell wurden 14 unabhangige Variablen aufgenommen, wobei sich nur zwei
unabhangige Variablen als relevant erwiesen haben (siehe Tabelle 5-86). Der
Korrelationskoeffizient R mit zwei unabhéngigen Variablen hat einen Wert von 0,603 und zeigt
einen mittleren Zusammenhang. Das BestimmtheitsmafR? R? weist mit 0,364 einen geringen
Anteil der erklarten Streuung an der Gesamtstreuung auf. Das korrigierte R? nimmt mit der
zweiten unabhangigen Variable zu und zeigt daher, dass der Erklarungsgehalt des Modells
mit der zweiten Variable gestiegen ist. Der Standardfehler des Schétzers ist insgesamt 0,8778
und daher kleiner als die Standardabweichung der abh&ngigen Variable (1,00).
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Somit kann von einem guten Modell ausgegangen werden. Tabelle 5-87 zeigt die Ergebnisse
der dazugehorigen ANOVA (analysis of variance).

Tabelle 5-87: ANOVA der multiplen linearen Regression

Modell Quadrat- af Mittel der F Sig.
summe Quadrate
Regression 18,965 1 18,965 24,458 ,0002
1 Nicht standardisierte Residuen 62,035 80 775
Gesamt 81,000 81
Regression 29,452 2 14,726 22,568 ,000P
2 Nicht standardisierte Residuen 51,548 79 ,653
Gesamt 81,000 81

a. Einflussvariablen: (Konstante), M_Kompetenz

b. Einflussvariablen: (Konstante), M_Kompetenz, Kompetenz

In Tabelle 5-87 sind die schrittweisen Ergebnisse der Varianzanalyse dargestellt. Die Tabelle
zeigt Informationen Uber die Qualitat des Modells und es wird die Frage behandelt, ob das
Modell Uber die Stichprobe hinaus Gultigkeit besitzt. Die Varianzanalyse berechnet das
Verhaltnis zwischen erklarter Regression und nicht erklarter (Residuen) Varianz mittels F-Test.
Die Tabelle basiert auf der Zerlegung der Quadratsummen, um den F-Wert zu erhalten. Die
Irrtumswahrscheinlichkeit p, die in der letzten Spalte unter Signifikanz (Sig.) ausgewiesen ist,
gehort zum prifenden F-Wert. Die F-Werte der einzelnen unabhéngigen Variablen weisen
hochst statistische Signifikanzen auf. Es besteht Wechselwirkung zwischen der abh&ngigen
und den unabhéngigen Variablen. In weiterer Folge werden die Regressionskoeffizienten
Uberpruft.

Tabelle 5-88: Koeffizienten der multiplen linearen Regression

Nicht standardisierte Standardisierte T Sig.
Modell - .
Koeffizienten Koeffizienten
Regressions- Standardfehler Beta
koeffizient B
1 (Konstante) -1,574E-15 ,097 ,000 1,000
M_Kompetenz ,484 ,098 ,484 4,945 ,000
(Konstante) -1,790E-15 ,089 ,000 1,000
2 M_Kompetenz ,452 ,090 ,452 5,011 ,000
Kompetenz ,361 ,090 ,361 4,009 ,000

Tabelle 5-88 zeigt die aufzunehmenden Koeffizienten in die Regressionsgleichung. Beide
Koeffizienten weisen hochst signifikante Werte gegeniiber der PrifgroRe T auf. Die Beta Werte
stellen die standardisierten Regressionskoeffizienten dar und zeigen damit die Wichtigkeit der
aufgenommen unabhangigen Variablen an. Die Tabelle mit den ausgeschlossenen Variablen
wird nicht dargestellt.

Interpretation

Die Zusammenhange der Konstrukte ,Kompetenz®, ,Personlichkeitseigenschaften®,
,Motivation“ und ,personlicher Erfolg® von Einkauferinnen (Einkaufserfolg) wurden, anhand
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den in den Kapiteln 5.2.3 bis 5.2.6 ermittelten Skalen, mittels Korrelation tberprift. Die
Zusammenfassung der Personlichkeitseigenschaften zu einem Konstrukt war aus den
Ergebnissen der Gutekriterien nicht moglich und somit wurden die einzelnen Dimensionen in
Zusammenhang mit dem Einkaufserfolg gebracht. Insgesamt korrelieren drei Konstrukte
signifikant und vier Konstrukte sehr signifikant mit dem Einkaufserfolg. Um aus diesen sieben
signifikanten Korrelationen die relevanten herauszufiltern, wurden mittels schrittweiser
multipler Regression alle 14 Konstrukte als unabhangige Variablen mit der abhangigen
Variable ,Einkaufserfolg” in Zusammenhang gebracht. Mit einem mittleren Zusammenhang
ergaben sich die Konstrukte Kompetenz (13 Items) und M_Kompetenz (6 Items) der Motivation
mit dem Einkaufserfolg als relevant und hdchst signifikant. Dieses Ergebnis deckt sich auch
mit der Definition aus Kapitel 2.4.2, dass Kompetenzen die grof3te Nahe zur Performanz
(Erfolg, Leistung) haben. Interessant ist das Ergebnis, dass keine der Dimensionen der
Personlichkeitseigenschaften eine signifikante Korrelation zum Einkaufserfolg aufweist und
somit die Personlichkeitseigenschaften von Einkéuferinnen in keinem Zusammenhang mit
dem personlichen Einkaufserfolg stehen. Dieses Ergebnis ist kritisch zu betrachten, da die
Gutekriterien der Dimensionen der Persdnlichkeitseigenschaften sehr schlechte Werte
aufweisen. Beim Zusammenhang der Dimension Kompetenz der Selbstbestimmungstheorie
und dem Einkaufserfolg wurde die hdchste Korrelation berechnet (0,49**). Dieses Ergebnis
deckt sich mit der Literatur und postuliert, wenn das Bedurfnis nach Kompetenz erfullt ist, sind
Einkauferlnnen in der Lage ihre gesteckten Ziele erfolgreicher zu erreichen.

5.2.8 Zusammenfassung der hypothesentberprifenden Untersuchungen

Dieses Kapitel soll aufbauend auf die deskriptiven und inferenzstatistischen Auswertungen der
Kapiteln 5.2.1 bis 5.2.7 jene in Kapitel 3.4 formulierten Hypothesen im Zuge einer
hypothesenprifenden Untersuchung naher analysieren. Das Ziel liegt in der Uberprufung der
Zusammenhange und Unterschiede bestimmter Variablen und Konstrukten. Folgend werden
die einzelnen Hypothesen schrittweise mit den dazugehérigen Auswertungen dargestellt.

Hypothese 1: Big Five Modell bei Einkauferinnen

Es wird angenommen, dass sich das Big Five Modell mit den funf Personlichkeitsdimensionen,
im Speziellen das BFI-10, bei Einkauferinnen abbildet.

Die Uberprufung dieser Hypothese ist in Kapitel 5.2.4 ersichtlich. Das wissenschaftliche
Konstrukt der Personlichkeitseigenschaften nach dem BFI-10 wurde an 82 Einkauferinnen mit
10 Items und funf Faktoren getestet. Die Faktorenanalyse hat die funf Faktoren bestatigt,
welche eine erklarte Gesamtvarianz des BFI-10 bei Eink&uferinnen von 72,22% erklaren. Die
Faktorladungen der einzelnen Items in der rotierten Komponentenmatrix laden auf die
jeweiligen Faktoren zwischen 0,731 und 0,851 mit mittelm&Rigen bis guten Ladungen.
Doppelladungen sind nicht erwahnenswert. Der Kritikpunkt der Faktorenanalyse ist des KMO
Kriterium mit lediglich 0,49. Dieser Wert deutet einen Grenzwert fur die Gultigkeit der
Faktorenanalyse, allerdings weisen der Bartlett-Test und weitere Korrelationsanalysen der
Items untereinander durchaus positive Werte fir eine Faktorenanalyse auf. Aus der
Reliabilitatsanalyse werden Werte fur das Cronbachs Alpha der einzelnen Skalen von 0,47 bis
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0,669 berechnet, was bei zwei Items pro Skala sehr guten Werten entspricht. Zwischen den
Skalen der Persdnlichkeitseigenschaften liegen keine positiven signifikanten Korrelationen
vor, was auf die Unabh&ngigkeit der einzelnen Skalen schliel3t. Die Hypothese kann
grundlegend bestatigt werden, jedoch ist das KMO Kriterium und daraus folgend die
Bestéatigung der Hypothese kritisch zu betrachten

Hypothese 2: Extraversion — Fihrungsfahigkeit

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Persdnlichkeitsdimension ,Extraversion®
und der Kompetenz ,Fuhrungsfahigkeit® bei Einkauferlnnen angenommen.

Die Uberprifung dieser Hypothese wird mit der Dimension ,Extraversion® der Big Five und mit
der Sozialkompetenz ,Fuhrungsfahigkeit® des Beurteilungsbogens von Frey und Balzer
durchgefuhrt. Da beide Konstrukte von der Normalverteilung abweichen, wird die
Korrelationen nach Spearman berechnet. Die Analyse ergibt eine geringe positive Korrelation
zwischen ,Extraversion® und ,Fuhrungsfahigkeit” bei Einkauferinnen [r=0,213; p=0,028; 1-
seitig]. Die Hypothese kann somit bestatigt werden.

Hypothese 3: Extraversion — Kommunikationsfahigkeit

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Persdnlichkeitsdimension ,Extraversion®
und der Kompetenz ,Kommunikationsfahigkeit* bei Eink&uferinnen angenommen.

Die Uberpriifung dieser Hypothese wird mit der Dimension ,Extraversion“ der Big Five und mit
der Sozialkompetenz ,Kommunikationsfahigkeit“ des Beurteilungsbogens von Frey und Balzer
durchgefuhrt. Da beide Konstrukte von der Normalverteilung abweichen, wird die
Korrelationen nach Spearman berechnet. Die Analyse ergibt eine geringe Korrelation
zwischen ,Extraversion® und ,Kommunikationsfahigkeit bei Einkauferlnnen [r=0,005; p=0,481;
1-seitig]. Auf Grund der Irrtumswahrscheinlichkeit von p=0,481 fuhrt das Ergebnis zu einer
Ablehnung der aufgestellten Hypothese.

Hypothese 4: Vertraglichkeit — Kooperationsfahigkeit

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Personlichkeitsdimension ,Vertraglichkeit*
und der Kompetenz ,Kooperationsfahigkeit” bei Eink&uferlnnen angenommen.

Die Uberprufung dieser Hypothese wird mit der Dimension ,Vertraglichkeit“ der Big Five und
mit der Sozialkompetenz ,Kooperationsfahigkeit“ des Beurteilungsbogens von Frey und Balzer
durchgefuhrt. Da beide Konstrukte von der Normalverteilung abweichen, wird die
Korrelationen nach Spearman berechnet. Die Analyse ergibt eine geringe negative Korrelation
zwischen ,Vertraglichkeit” und ,Kooperationsfahigkeit* bei Einkauferinnen [r=-0,213; p=0,028;
1-seitig]. Auf Grund der negativen Korrelation von r=-0,213 fuhrt das Ergebnis zu einer
Ablehnung der aufgestellten Hypothese.
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Hypothese 5: Gewissenhaftigkeit — systematisch-methodisches Vorgehen

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Persdnlichkeitsdimension
,Gewissenhaftigkeit® und der Kompetenz ,systematisch-methodisches Vorgehen® bei
Einkauferlnnen angenommen.

Die Uberprufung dieser Hypothese wird mit der Dimension ,Gewissenhaftigkeit* der Big Five
und mit der Kompetenz ,systematisch-methodisches Vorgehen® aus dem Ist-Kompetenzprofil
durchgefuhrt. Da die Kompetenz ,systematisch-methodisches Vorgehen® nur aus einem Item
besteht ist das Ergebnis kritisch zu betrachten. Zumal die Dimension ,Gewissenhaftigkeit* und
die Kompetenz ,systematisch-methodisches Vorgehen® von der Normalverteilung abweichen,
wird die Korrelationen nach Spearman berechnet. Die Analyse ergibt eine sehr geringe
negative Korrelation zwischen ,Gewissenhaftigkeit* und ,systematisch-methodisches
Vorgehen® bei Einkauferlnnen [r=-0,131; p=0,121; 1-seitig]. Auf Grund der
Irrtumswahrscheinlichkeit von p=0,121 und der negativen Korrelation von r=-0,131 fihrt das
Ergebnis zu einer Ablehnung der aufgestellten Hypothese.

Hypothese 6: Gewissenhaftigkeit — Planungsverhalten

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Personlichkeitsdimension
.Gewissenhaftigkeit* und der Kompetenz ,Planungsverhalten® bei Eink&uferinnen
angenommen.

Die Uberprufung dieser Hypothese wird mit der Dimension ,Gewissenhaftigkeit der Big Five
und mit der Kompetenz ,Planungsverhalten“ aus dem Ist-Kompetenzprofil durchgefiihrt. Da
die Kompetenz ,Planungsverhalten® nur aus einem Item besteht ist das Ergebnis kritisch zu
betrachten. Zumal die Dimension ,Gewissenhaftigkeit* und die Kompetenz
~Planungsverhalten® von der Normalverteilung abweichen, wird die Korrelationen nach
Spearman berechnet. Die Analyse ergibt eine sehr geringe Korrelation zwischen
~,Gewissenhaftigkeit“ und ,Planungsverhalten® bei Einkauferinnen [r=0,026; p=0,408; 1-seitig].
Auf Grund der Irrtumswahrscheinlichkeit von p=0,408 fiihrt das Ergebnis zu einer Ablehnung
der aufgestellten Hypothese.

Hypothese 7. Gewissenhaftigkeit — Neurotizismus

Es wird ein negativer Zusammenhang zwischen den Personlichkeitsdimensionen
,Gewissenhaftigkeit” und ,Neurotizismus* bei Einkauferlnnen angenommen.

Die Uberpriifung dieser Hypothese wird mit den Dimensionen ,Gewissenhaftigkeit und
,Neurotizismus® der Big Five durchgefuhrt. Da die Dimensionen Gewissenhaftigkeit und
Neurotizismus von der Normalverteilung abweichen, wird die Korrelationen nach Spearman
berechnet. Die Analyse ergibt eine sehr geringe negative Korrelation zwischen
~Gewissenhaftigkeit” und ,Neurotizismus® bei Eink&uferinnen [r=-0,130; p=0,123; 1-seitig]. Auf
Grund der Irrtumswahrscheinlichkeit von p=0,123 fuhrt das Ergebnis zu einer Ablehnung der
aufgestellten Hypothese.
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Hypothese 8: Offenheit fur Erfahrungen — Innovationsfreudigkeit

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Personlichkeitsdimension ,Offenheit flr
Erfahrungen® und der Kompetenz ,Innovationsfreudigkeit® bei Eink&uferinnen angenommen.

Die Uberprifung dieser Hypothese wird mit der Dimension ,Offenheit fur Erfanrungen” der Big
Five und mit der Kompetenz ,Innovationsfreudigkeit aus dem Ist-Kompetenzprofil
durchgefuhrt. Da die Kompetenz ,Innovationsfreudigkeit® nur aus einem Item besteht ist das
Ergebnis kritisch zu betrachten. Zumal die Dimension ,Offenheit fir Erfahrungen“ und die
Kompetenz ,Innovationsfreudigkeit® von der Normalverteilung abweichen, wird die
Korrelationen nach Spearman berechnet. Die Analyse ergibt eine sehr geringe Korrelation
zwischen ,Offenheit flr Erfahrungen® und ,Innovationsfreudigkeit bei Eink&auferinnen
[r=0,014; p=0,450; 1-seitig]. Auf Grund der Irrtumswahrscheinlichkeit von p=0,450 fihrt das
Ergebnis zu einer Ablehnung der aufgestellten Hypothese.

Hypothese 9: Autonomie der SDT — Organisationsfahigkeit

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen ,Autonomie® der SDT und der Kompetenz
»2Organisationsfahigkeit® bei Einkauferinnen angenommen.

Die Uberprufung dieser Hypothese wird mit der Dimension ,Autonomie“ der SDT und mit der
Kompetenz ,Organisationsfahigkeit* aus dem Ist-Kompetenzprofil durchgefiihrt. Da die
Kompetenz ,Organisationsfahigkeit” nur aus einem Item besteht ist das Ergebnis kritisch zu
betrachten. Zumal die Dimension ,Autonomie“ und die Kompetenz ,Organisationsfahigkeit*
von der Normalverteilung abweichen, wird die Korrelationen nach Spearman berechnet. Die
Analyse ergibt eine sehr geringe Korrelation zwischen ,Autonomie® und
»2Organisationsfahigkeit“ bei Einkauferinnen [r=0,134; p=0,115; 1-seitig]. Auf Grund der
Irrtumswahrscheinlichkeit von p=0,115 flhrt das Ergebnis zu einer Ablehnung der
aufgestellten Hypothese.

Hypothese 10: Kompetenz der SDT — Einkaufserfolg

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen ,Kompetenz® der SDT und dem personlichen
Erfolg bei Einkauferlnnen angenommen.

Die Uberpriifung dieser Hypothese wird mit der Dimension ,Kompetenz“ der SDT und mit dem
Konstrukt ,Einkaufserfolg“ durchgefiihrt. Da die Dimension ,Kompetenz“ der SDT von der
Normalverteilung abweicht, wird die Korrelationen nach Spearman berechnet. Die Analyse
ergibt eine geringe positive Korrelation zwischen ,Kompetenz® der SDT und ,Einkaufserfolg*
bei Einkauferinnen [r=0,484; p=0,000; 1-seitig] welche hdchst signifikant ist. Die Hypothese
kann somit bestatigt werden.
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Hypothese 11: Soziale Eingebundenheit der SDT — Kooperationsfahigkeit

Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen ,sozialer Eingebundenheit* der SDT und der
Kompetenz ,Kooperationsfahigkeit” bei Einkauferinnen angenommen.

Die Uberpriifung dieser Hypothese wird mit der Dimension ,soziale Eingebundenheit‘ der SDT
und der Sozialkompetenz ,Kooperationsfahigkeit* des Beurteilungsbogens von Frey und
Balzer durchgefuihrt. Da die Dimension ,soziale Eingebundenheit® der SDT und die
Sozialkompetenz ,Kooperationsfahigkeit® von der Normalverteilung abweichen, wird die
Korrelationen nach Spearman berechnet. Die Analyse ergibt eine geringe positive Korrelation
zwischen ,sozialer Eingebundenheit* der SDT und ,Kooperationsfahigkeit bei Einkauferinnen
[r=0,396; p=0,000; 1-seitig] welche hochst signifikant ist. Die Hypothese kann somit bestatigt
werden.

Hypothese 12: Einkaufserfolg

Es wird angenommen, dass sich der personliche Erfolg von Einkauferinnen anhand sieben
Faktoren abbildet.

Die Uberprifung dieser Hypothese ist in Kapitel 5.2.5 ersichtlich. Das aus der
wissenschaftlichen Literatur abgeleitete Konstrukt des personlichen Erfolgs von
Einkauferinnen wurde aus 23 Items mit sieben Faktoren (Kosten, Qualitat, Liefertreue,
Flexibilitat, Innovation, Lieferantenzufriedenheit und Organisation) gestaltet und in einen
operativen und strategischen Erfolg eingeteilt. Die Faktorenanalyse hat die sieben Faktoren
bestatigt, welche eine erklarte Gesamtvarianz des personlichen Erfolgs von Eink&uferinnen
von 78,69% erklaren. Die Faktorladungen der einzelnen Items in der rotierten
Komponentenmatrix laden auf die jeweiligen Faktoren zwischen 0,604 und 0,915 mit
mittelmaiigen bis guten Ladungen. Zwischen den einzelnen der sieben Skalen des
Einkaufserfolgs liegen sehr geringe Korrelationen vor, was auf die Unabhangigkeit der
einzelnen Skalen schlief3t. Lediglich die Faktoren ,Liefertreue® und ,Flexibilitdt* weisen eine
hohere Korrelation von 0,592 auf. Anhand der Korrelationen ist auch ersichtlich, dass die
operativen Skalen (Kosten, Qualitat, Liefertreue und Flexibilitat) untereinander hoéher
korrelieren (0,396 bis 0,592) als mit den strategischen Skalen (Innovation,
Lieferantenzufriedenheit und Organisation) (0,241 bis 0,445). Die strategischen Skalen
korrelieren untereinander zwischen 0,439 und 0,513. Die Ergebnisse der Reliabilitdtsanalyse
zeigen sehr hohe Werte bei den Trennscharfen aller Items wodurch, bedingt durch dieses
Kriterium, kein Item aus einer einzelnen Skala entfernt wird. Das Cronbachs Alpha aller Skalen
Ubersteigt 0,7 bzw. 0,8 und es kann daher von einer sehr guten Reliabilitdt der Skalen
ausgegangen werden. Die Hypothese, dass sich der Einkaufserfolg anhand von sieben
Faktoren abbilden lasst, kann bestatigt werden.
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Hypothese 13: Soll- und Ist-Kompetenzprofil

Es wird kein Unterschied zwischen Soll- und Ist-Kompetenzprofil der Einkauferlnnen
angenommen.

Die Uberpriifung dieser Hypothese ist in Kapitel 5.2.3.3 ersichtlich. Die Soll-Kompetenzen
wurden mit den Ist-Kompetenzen der Eink&uferlnnen im Sinne einer Abweichungsanalyse
verglichen. Als Grundlage dafur dienen die Ergebnisse aus den Kapiteln 5.2.3.1 und 5.2.3.2.
Zum Vergleich der abhéngigen Stichproben wird der Wilcoxon-Test auf Basis der Rangreihen
der absoluten Wertepaardifferenzen verwendet. Es gibt einen signifikanten Unterschied
(p=0,027, 2-seitig) bei der Kompetenz ,systematisch-methodisches Vorgehen®. Der Median
verringert sich von der Soll-Kompetenz zur Ist-Kompetenz was zur Folge hat, dass die
Einkauferinnen bei dieser Kompetenz besser in der persénlichen Auspragung abschneiden
als es die Wichtigkeit dieser Kompetenz verlangt. Ein hochst signifikanter Unterschied
(p=0,001, 2-seitig) ergibt sich bei der Kompetenz ,Teamfahigkeit‘. Einkauferlnnen schétzen
sich wesentlich teamfahiger ein als es die Wichtigkeit verlangen wirde. Die Kompetenz
~Marktkenntnisse® (p=0,005, 2-seitig) zeigt den Unterschied, dass Einkduferlnnen nicht die
gewunschten Marktkenntnisse haben, wie es die Wichtigkeit erfordern wirde. Bei der
Kompetenz ~EXperimentierfreude* ist Zu erkennen, dass Einkauferlnnen
experimentierfreudiger sind als es von der Wichtigkeit her Bedeutung hat. Alle anderen
Kompetenzen weisen keine weiteren signifikanten Unterschiede zwischen der Wichtigkeit und
der personlichen Auspragung auf. Daraus schlief3t sich, dass Einkauferinnen eine sehr gute
personliche Auspragung der Kompetenzen in Hinblick auf deren Wichtigkeit haben.
Schlussfolgernd muss die Hypothese abgelehnt werden, da ein Unterschied zwischen dem
Soll- und Ist-Kompetenzprofil der Einkauferlnnen bei vier Kompetenzen besteht.
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6 Zusammenfassung, Limitationen und Ausblick

AbschlieRend werden wesentlichste Ergebnisse in diesem Kapitel zusammengefasst und
bezuglich der einleitenden forschungsleitenden Fragestellungen reflektiert. Des Weiteren
werden Limitationen der Forschungsarbeit hervorgehoben und deren Auswirkungen auf die
Ergebnisse erlautert. Im letzten Teil werden abschlie3end Forschungsschwerpunkte im
Ausblick dargestellt.

6.1 Zusammenfassung

Die vorliegende Forschungsarbeit behandelt ausgewdhlte Forschungsaspekte von
Einkauferinnen anhand zusammenhdngender Konstrukte. Sehr komplexe, sich rasch
verandernde Beschaffungsstrategien, volatile Markte sowie starkes strategisches Outsourcing
stellt den Einkauf und darin handelnde Personen in Unternehmen vor standig neuen
Herausforderungen. In der Praxis entwickelt sich der/die Einkduferin immer mehr hin zum
Wertschopfungsmanager, da der Einkauf schon lange nicht mehr als nur ein rein
abwicklungsorientierter Prozess gesehen werden kann. Im Einkauf wird ein hohes Mal3 an
Wertschopfungstiefe erzielt und Einkaufsabteilungen kénnen kurzfristige finanzielle Ziele
rasch umsetzen aber auch langfristig zum finanziellen Unternehmenserfolg beitragen. Um all
den Aufgaben im Einkauf gerecht werden zu kénnen, bendtigt es Personen mit speziellen
Kompetenzen und der nétigen Motivation um den gewunschten Erfolg im Einkauf erreichen zu
konnen.

Forscherlnnen postulieren, dass Forschungsbedarf beziglich der Personen im Einkauf
hinsichtlich unterschiedlicher Konstrukte gegeben ist. Einkauferlnnen sind sehr stark in
zwischenmenschliche Beziehungen innerhalb der Unternehmen eingebettet. Dabei treten
individuelle Arten der Kommunikation, der Aufnahme von Informationen und des
Planungsverhaltens in den Vordergrund, wobei es zu untersuchen gilt, ob gewisse
Personlichkeitseigenschaften bei Einkauferinnen verstarkt auftreten. Zanardi (2017)
beispielweise fokussiert auf die Maximierung der Ressourcen innerhalb des Unternehmens im
Sinne von der Erarbeitung neuer Kompetenzen fur Eink&uferinnen um notwendige Erfolge zu
erreichen. Dabei stellt die Autorin Soft Skills in den Mittelpunkt der Forschungsinteressen.
Eink&uferlnnen brauchen beispielsweise eine gute unternehmensinterne Kommunikation, um
Beziehungen innerhalb des Unternehmens zu verbessern und in weiterer Folge den
Einkaufserfolg zu erhdhen.

Die vorliegende Forschungsarbeit greift die Konstrukte .,Kompetenz*,
.Personlichkeitseigenschaften®, ,Motivation“ und ,Erfolg“ bei Eink&uferinnen auf und versucht
anhand drei forschungsleitender Fragestellungen einerseits einen Beitrag fir die Wissenschaft
und andererseits fur die Praxis zu generieren. An dieser Stelle werden Ergebnisse anhand der
forschungsleitenden Fragestellungen zusammenfassend prasentiert.
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Welche Kompetenzen werden aus Sicht von Einkauferlnnen fur ihre Funktion in einem
Unternehmen bend6tigt?

Beginnend mit einer umfassenden Literaturrecherche wurde im ersten Schritt der Begriff
.Kompetenz“ definiert und von anderen Aahnlichen Begrifflichkeiten wie ,Fahigkeiten®,
.Fertigkeiten oder auch ,Qualifikation“ abgegrenzt. Fir diese Forschungsarbeit wurde der
Begriff ,Kompetenz® unter folgendem Aspekt verstanden: Kompetenz beschreibt die
yFahigkeit, in konkreten Situationen selbstorganisiert erfolgreich zu handeln. Kompetenzen
sind nicht angeboren, sondern werden im Laufe eines Lebens durch einen aktiven Austausch
mit der Umwelt entwickelt.“ (Heyse 2007b)

Im zweiten Schritt wurden Primar- und Sekundarliteraturquellen aus unterschiedlichen
Datenbanken mittels Suchprofil analysiert, welche Kompetenzen von Eink&uferlnnen zum
Inhalt hatten. Insgesamt wurden acht deutschsprachige und 29 englischsprachige
Literaturquellen nach der inhaltlichen Analyse zum Forschungsbereich einer autorinnen- und
konzeptbasierenden Strukturierung nach Webster und Watson unterzogen. Aus den
insgesamt 37 Literaturquellen wurden mittels Inhaltsanalyse 790 Kompetenznennungen fir
Einkauferinnen erhoben und autorinnenbasiert erfasst. Durch den Vergleich unterschiedlicher
Kompetenzmodelle wurde fiir eine weitere systematische Betrachtung der Kompetenzen fur
Einkauferinnen der KompetenzAtlas von Heyse und Erpenbeck als ein geeignetes Instrument
fur eine Kompetenzeinteilung ausgewaéhlt. Die 790 Kompetenznennungen wurden
anschlieend mittels SynonymAtlas in die Teilkompetenzen nach Heyse und Erpenbeck
tberfiihrt und mittels KompetenzAtlas ausgewertet. Die Herausforderung bestand darin, den
Kompetenzen aus der Literatur ein richtiges Synonym zuordnen zu kdnnen. Anhand der
Teilkompetenzen wurde eine Analyse der 18 wichtigsten Kompetenzen durchgefihrt. Die
sechs wichtigsten Kompetenzen fir Einkauferinnen laut Literatur sind ,Fachwissen®,
~Planungsverhalten®, »Systematisch-methodisches Vorgehen®, Jfachlbergreifende
Kenntnisse®, ,Sprachgewandtheit® und ,Kommunikationsfahigkeit®. Die Kompetenzen
.Fachwissen und ,fachlibergreifende Kenntnisse® wurden einer separaten Analyse
unterzogen. Bei der Zusammenfassung der Teil- zu Hauptkompetenzen uberwiegt das
Ergebnis der Nennungen mit sozial-kommunikativen Kompetenzen fiir Einkauferinnen. Das
Ergebnis der Kompetenzerfassung der Literatur stellte die Grundbasis fur ein Soll-
Kompetenzprofil fir Eink&uferlnnen fir die weiteren Untersuchungen dar.

Im dritten Schritt wurden die in der Literatur gefundenen Kompetenzen mittels einer
Kompetenzanalyse aus Stellenanzeigen fir Einkauferinnen und anhand von qualitativen
Interviews mit Einkduferlnnen verglichen. Bei der Auswertung von 100 Stellenanzeigen
wurden 1.061 Kompetenzen fir Einkauferinnen erfasst und auf die gleiche Weise wie bei der
Literaturanalyse dem KompetenzAtlas zugeordnet. Zusammenfassend kann vergleichend
festgehalten werden, dass ,Fachwissen®, .achubergreifende Kenntnisse®,
~Sprachgewandtheit®, ,Zielorientiertes Fuhren®, ~-Kommunikationsfahigkeit® und
»1eamfahigkeit® sowohl bei der Literaturanalyse als auch bei den Stellenanalysen wichtige
Kompetenzen fur Eink&uferinnen darstellen. Die qualitativen Interviews wurden mit vier
Einkauferinnen durchgefuhrt. Dabei wurden insgesamt 65 Kompetenzen diskutiert und
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analysiert. Sowohl Ergebnisse der Stellenanzeigen als auch der Interviews liel3en
Ruckschlusse auf eine umfassende Literaturerhebung zu.

Im vierten Schritt wurden die 16 wichtigsten Kompetenzen und das Fachwissen anhand des
Soll-Kompetenzprofils mittels Online-Umfrage bei Einkauferinnen anhand der Wichtigkeit
abgefragt. 82 Eink&uferlnnen reihten folgende Kompetenzen in absteigender Reihenfolge
(Nennung der ersten funf Kompetenzen), namlich ,Kommunikationsfahigkeit®,
.Problemlésungsfahigkeit®, ,Initiative“, ,Organisationsfahigkeit* und ,Planungsverhalten®.
Innerhalb des Fachwissens wurden folgende Kenntnisse nach ihrer Wichtigkeit gereiht:
Lbetriebswirtschaftliche Kenntnisse“, ,Prozesskenntnisse“ und ,technische Kenntnisse®.
AnschlieBend wurde das Ist-Kompetenzprofil mit denselben Kompetenzen anhand der
personlichen Auspréagung erhoben. Beim Ist-Kompetenzprofil schétzten sich die
Einkauferinnen sehr stark bei ,Problemldsungsfahigkeit®, ,Kommunikationsfahigkeit®,
Hnitiative®, ,Teamfahigkeit® und ,systematisch-methodisches Vorgehen® ein. Innerhalb des
Fachwissens ergaben sich hohe  Ausprdgungen bei ,Prozesskenntnissen®,
.betriebswirtschaftlichen Kenntnissen® und ,Fremdsprachenkenntnissen®. Es wurde erwartet,
dass es keinen Unterschied zwischen Soll- und Ist-Kompetenzprofil der Einkauferinnen gibt.
Jedoch ergab der Wilcoxon-Test zum Vergleich von abhangigen Stichproben signifikante
Unterschiede bei den Kompetenzen ,systematisch-methodisches Vorgehen* (p=0,027*; 2-
seitig), ,Teamfahigkeit® (p=0,001**; 2-seitig), ,Marktkenntnisse* (p=0,005**; 2-seitig) und
~Experimentierfreude (p=0,001**; 2-seitig). Einzig bei der Kompetenz ,Marktkenntnisse* zeigt
der Unterschied, dass Einkauferinnen nicht die gewiinschten Marktkenntnisse haben, wie es
die Wichtigkeit erfordern wuirde. Die anderen drei Kompetenzen mit signifikanten
Unterschieden werden anhand der Auspréagung besser bewertet als es die Wichtigkeit
erfordern wurde. Beim Fachwissen ergaben sich drei signifikante Unterschiede. Die
fachspezifische Kenntnis ,IT-Kenntnisse“ (p=0,003, 2-seitig) zeigt den Unterschied, dass
Eink&uferlnnen mehr als die gewlinschten IT-Kenntnisse haben, als es die Wichtigkeit fiir ihren
Beruf erfordern wiuirde. Bei ,juristischen Kenntnissen® (p=0,001, 2-seitig) haben
Einkauferinnen allerdings Nachholbedarf. Hier zeigt sich, dass diese Kenntnisse wichtiger
sind, als es der personlichen Auspragung bei Einkauferinnen entspricht. Bei
,Logistikkenntnissen“ (p=0,026, 2-seitig) ist zu erkennen, dass Einkauferinnen mehr
Logistikkenntnisse besitzen als es an Wichtigkeit von Bedeutung hat.

Welche Persdnlichkeitseigenschaften weisen Einkauferinnen in Unternehmen auf?

Im ersten Schritt wurde anhand der Literaturrecherche der Begriff der
Personlichkeitseigenschaften abgegrenzt und definiert. Fir diese Forschungsarbeit wurde der
Begriff .Personlichkeitseigenschaften® unter folgendem Aspekt verstanden:
Personlichkeitseigenschaften stellen das zeitlich konstante und stabile individuelle Verhalten
eines Individuums dar. Die Gesamtheit der Persdnlichkeitseigenschaften stellt folge dessen
die Persdnlichkeit eines Individuums dar (Jost 2008).

Im  zweiten  Schritt fand eine literaturgeleitete  Diskussion  verschiedener
Personlichkeitsmodelle statt. Die Auswahl fiel auf das in der Wissenschaft und Praxis
akzeptierte Modell der Big Five Personlichkeitseigenschaften: ,Extraversion®, ,Vertraglichkeit®,
,Gewissenhaftigkeit®, ,Neurotizismus® und ,Offenheit fir Erfahrung“. Speziell wurde auf eine
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okonomische Erfassung der Personlichkeitseigenschaften nach dem Fiunf-Faktoren Modell
fokussiert und folge dessen die Kurzvariante mit zehn Items (BFI-10) ausgewabhilt.
Durchgefiihrte Studien und Untersuchungen erwiesen sich als hinreichend reliabel und stabil
um eine Analyse von Personlichkeitsmerkmalen anhand der funf Skalen des BFI-10
durchzufuhren.

Im dritten Schritt wurde das wissenschaftliche Konstrukt der Persodnlichkeitseigenschaften
nach dem BFI-10 an 82 Einkduferinnen mit 10 Items und finf Faktoren getestet. Die
Faktorenanalyse hat die funf Faktoren bestatigt, welche eine erklarte Gesamtvarianz des BFI-
10 bei Einkauferinnen von 72,22% erklaren. Die Faktorladungen der einzelnen Items in der
rotierten Komponentenmatrix laden auf die jeweiligen Faktoren zwischen 0,731 und 0,851 mit
mittelmafigen bis guten Ladungen. Doppelladungen sind nicht erw&hnenswert. Der
Kritikpunkt der Faktorenanalyse ist das KMO Kriterium mit lediglich 0,49. Dieser Wert deutet
einen Grenzwert fUr die Gultigkeit der Faktorenanalyse an, allerdings weisen der Bartlett-Test
und weitere Korrelationsanalysen der Items untereinander durchaus positive Werte fur eine
Faktorenanalyse auf. Das Personlichkeitsprofil fir Einkauferinnen weist den héchsten Wert fir
die Dimension ,Gewissenhaftigkeit* aus. Gewissenhaftigkeit zeigt sich im Menschen vor allem
durch Aspekte wie Bestandigkeit des Verhaltens, Impulskontrolle, Erfolgs- und
Aufgabenorientierung und Organisation und Grindlichkeit. Weiters sind Personen mit einer
hohen Auspragung in diesem Bereich pflichtbewusst, ordentlich und zielstrebig (Lang 2009).
Gewissenhaftigkeit ist ein wichtiger Faktor fir eine mégliche Prognose von Arbeitsleistung bei
Angestellten und Arbeiterinnen (Hankes 2011). Menschen mit einer niedrigen Auspragung an
Gewissenhaftigkeit sind oft unordentlich, nachlassig, inkonsequent und unzuverlassig.
Unterfacetten des Faktors sind Pflichtbewusstsein, Leistungsstreben, Disziplin und
Kompetenz (Lang 2009). Das Ergebnis, hinsichtlich der hohen Auspragung der
Personlichkeitsdimension ,Gewissenhaftigkeit” bei Einkduferlnnen, wird durch eine weitere
Studie von Klézl et al. (2018) bestarkt.

Welche Zusammenhénge weisen die Konstrukte »Kompetenz“,
»Personlichkeitseigenschaften®, ,Motivation“ und ,,Erfolg“ bei Einkauferinnen auf?

Im ersten Schritt wurde mittels Literaturrecherche ein Vergleich verschiedener Theorien zur
Motivationserfassung aufgestellt und die Selbstbestimmungstheorie der Motivation (Self-
Determination Theory (SDT)) von Ryan und Deci als Motivationstheorie ausgewahlt. Die Skala
fur die grundlegende Bedurfnisbefriedigung bei der Arbeit der SDT ist anhand der drei
grundlegenden Bedirfnisse (Autonomie, Kompetenz und soziale Eingebundenheit) fir den
beruflichen Kontext abgestimmit.

Weiters wurde die Literatur in Hinblick auf grundlegende Veréffentlichungen zum Erfolg im
Einkauf analysiert. Fur die Einteilung des Einkaufserfolgs wurde die strategische und operative
Managementperspektive von Galweiler und Schwaninger (2005) herangezogen. Die
Operationalisierung wurde mittels den Items von Nair et al. (2015), Terpend et al. (2011),
Huttinger et al. (2012) und Foerstl et al. (2013) durchgefiihrt, welche den insgesamt sieben
Faktoren aus der Literatur zugeordnet wurden. Die Operationalisierung der Items erfolgte mit
dem Fokus auf den personlichen Erfolg von Einkauferinnen.
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Im zweiten Schritt wurden die aus der Literatur ausgewahlte Motivationstheorie SDT anhand
qualitativer Interviews mit sieben Einkauferinnen tberprift. Der wesentliche Erkenntnisinhalt
wurde darauf gelegt, ob die Selbstbestimmungstheorie der Motivation auch im Einkauf
Anwendung finden kann, wobei versucht wurde, mittels der strukturierten Inhaltsanalyse die
drei Dimensionen ,Autonomie®, ,Kompetenz® und ,soziale Eingebundenheit® direkt aus dem
zu untersuchenden Material abzuleiten. Insgesamt wurden 144 Referenzen in Bezug auf die
drei Dimensionen der SDT in den Textstellen extrahiert. Die hohe Anzahl der einzelnen
Dimensionen deuten auf eine Abbildung der SDT mit den drei Dimensionen bei Einkauferinnen
hin.

Im dritten Schritt wurde das wissenschaftliche Konstrukt der SDT und des Einkaufserfolgs an
82 Einkauferinnen uberprift. Das wissenschaftliche Konstrukt der Motivation nach der
arbeitsbezogenen Grundbedurfnis-Zufriedenheitsskala der SDT wurde einer Faktorenanalyse
im Sinne einer struktur-prifenden Analyse mit a priori drei Faktoren unterzogen, welche eine
erklarte Gesamtvarianz bei Einkauferlnnen von 59,15 % erklaren. Aus der Reliabilitdtsanalyse
wurden Werte fir das Cronbachs Alpha der einzelnen Skalen von 0,801 bis 0,901 berechnet,
was sehr guten Werten entspricht. Die Motivationsauspragung fur Einkauferinnen weist den
hochsten Wert fir die Dimension ,Kompetenz® (Xx=1,36) aus. Eine hohe
Kompetenzauspragung hat zur Folge, dass eine Person Einfluss auf ihr Umfeld hat und ihre
Tatigkeiten in diesem Umfeld zu einem gewiinschten Resultat fihren. Wenn das Bedurfnis
nach Kompetenz erfillt ist, wird eine Person in der Lage sein, in Folge auch ihre Ziele zu
erreichen (Ryan und Deci 2000b).

Das aus der wissenschaftlichen Literatur abgeleitete Konstrukt des perstnlichen Erfolgs von
Einkauferinnen wurde aus 23 Items mit sieben Faktoren (Kosten, Qualitéat, Liefertreue,
Flexibilitat, Innovation, Lieferantenzufriedenheit und Organisation) gestaltet und in operativen
und strategischen Erfolg eingeteilt. Die Faktorenanalyse hat die sieben Faktoren bestatigt,
welche eine erklarte Gesamtvarianz des personlichen Erfolgs von Einkauferinnen von 78,69%
erklaren. Die Faktorenanalyse, mit der Annahme von zwei Faktoren (operativen und
strategischen Erfolg), zeigt in der rotierten Komponentenmatrix Ladungen der Items auf die
Faktoren zwischen 0,431 bis 0,827. Bis auf ein Item weisen alle die entsprechend
angenommene Zuordnung zu den einzelnen Faktoren auf. Der Faktor ,Kosten“ vereint die
allgemeinen Ausfuhrungen von Nair et al. (2015) und Terpend et al. (2011) und fokussiert sich
auf die Aktivitaten der Einkauferinnen und den Beitrag zur Kostensenkung. Einkauferinnen der
Stichprobe tragen in ihrer Auspragung am meisten zur Reduzierung der Kosten bei, was zu
besserem Einkaufserfolg fuhrt. Der Faktor ,Lieferantenzufriedenheit® vereint die allgemeinen
Ausfihrungen von Huttinger et al. (2012) und fokussiert sich auf die Aktivitaten der
Eink&uferlnnen und den Beitrag zur Lieferantenzufriedenheit. Die Eink&auferinnen der
Stichprobe tragen an zweiter Stelle ihrer Auspragung sehr stark zur Lieferantenzufriedenheit
bei.

Der vierte Schritt analysiert Zusammenhénge der einzelnen Konstrukte mittels Korrelationen
und Regressionen. Insgesamt korrelieren drei Konstrukte signifikant und vier Konstrukte sehr
signifikant mit dem Einkaufserfolg. Um aus diesen sieben signifikanten Korrelationen die
relevanten herauszufiltern, wurden mittels schrittweiser multipler Regression alle 14
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Konstrukte als unabhangige Variablen mit der abh&ngigen Variable ,Einkaufserfolg“ in
Zusammenhang gebracht. Mit einem mittleren Zusammenhang ergaben sich die Konstrukte
Kompetenz (13 Items) und M_Kompetenz (6 Items) der Motivation mit dem Einkaufserfolg als
relevant und hdchst signifikant. Dieses Ergebnis deckt sich auch mit der Definition aus Kapitel
2.4.2, dass Kompetenzen die grofte Nahe zur Performanz (Erfolg, Leistung) haben.
Interessant ist das Ergebnis, dass keine der Dimensionen der Personlichkeitseigenschaften
eine signifikante  Korrelation zum  Einkaufserfolg aufweist und somit die
Personlichkeitseigenschaften von Einkauferinnen in keinem Zusammenhang mit dem
Einkaufserfolg stehen. Dieses Ergebnis ist kritisch zu betrachten, da die Gutekriterien der
Dimensionen der Personlichkeitseigenschaften sehr schlechte Werte aufweisen. Beim
Zusammenhang der Dimension ,Kompetenz der Selbstbestimmungstheorie® und dem
Einkaufserfolg wurde die hotchste Korrelation berechnet (0,49**). Damit lasst sich
literaturgeleitet schlieRen, dass bei Eink&uferinnen bei Bedirfnisbefriedigung nach
Kompetenz sie in der Lage sind ihre gesteckten Ziele erfolgreich zu erreichen. Fir die
Hypotheseniuberprifung der Zusammenhange wird auf Kapitel 5.2.8 verwiesen, welches eine
Ubersichtliche Ergebnisdarstellung zeigt.

6.2 Limitationen

Bei der vorliegenden Forschungsarbeit haben sich aufgrund gewisser Entscheidungen und
Einschrankungen aber auch bezlglich der Stichprobe Limitationen ergeben, welche
nachfolgend aufgezeigt werden.

Im Bereich der Kompetenzanalyse fir Einkauferinnen stellt sich die Frage, ob die Einteilung
der Kompetenzen und der daraus resultierende Genauigkeitsgrad des KODE®X
KompetenzAtlases flir das Profil der Einkauferlnnen fachspezifisch genltigend war. Speziell die
oft genannte Eigenschaft fir Einkdufer ,Verhandlungsstarke“ lasst sich nicht direkt im
KODE®X KompetenzAtlas abbilden. Des Weiteren fehlt eine fachliche Tiefe bei manchen
Kompetenzen wie z.B. ,juristische Kenntnisse“. Diese Fachkompetenz stellt ein breites
Spektrum an Detailwissen dar, das von Aufgabenbereich zu Aufgabenbereich unterschiedlich
definiert ist und fur Eink&uferinnen je nach Branche detaillierter erfasst werden sollte. Bei der
Abfrage der Kompetenzen mittels dem KompetenzAtlas werden Kompetenzen durch ein ltem
direkt abgefragt. Eine Operationalisierung jeder Kompetenz durch mehrere Items und eine
dazugehorige Faktorenanalyse wirde die wissenschaftliche Qualitéat der Forschungsarbeit im
Bereich der Kompetenzen fur Eink&uferinnen erhdhen. Die Auswertung der Ergebnisse im
Bereich des Kompetenzprofils von Einkéuferinnen sollten weiter spezifiziert werden indem die
Forschung auf erfolgreiche Einkauferlnnen und auf operativ, strategisch und leitend arbeitende
Eink&uferlnnen hin analysiert wird. Dabei ergibt sich die Herausforderung, Erfolg im Einkauf
weiter zu untersuchen.

Die Ausfiihrungen von Lang (2009) postulieren, dass der Faktor ,Gewissenhaftigkeit sich im
Menschen vor allem durch Aspekte wie Bestandigkeit des Verhaltens, Impulskontrolle, Erfolgs-
und Aufgabenorientierung und Organisation und Grindlichkeit zeigt. Weiters sind Personen
mit einer hohen Auspragung in diesem Bereich pflichtbewusst, ordentlich und zielstrebig (Lang
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2009). Im Rahmen dieser Forschungsarbeit wurden die Zusammenhangshypothesen
zwischen  Gewissenhaftigkeit und  systematisch-methodischem  Vorgehen  und
Planungsverhalten bei Eink&uferinnen getestet. Bei der Operationalisierung der
Teilkompetenzen ,systematisch-methodisches Vorgehen® und ,Planungsverhalten® wurde
jeweils nur ein Item verwendet, wodurch die Aussagekraft im Bereich dieser Kompetenzen
sehr gering ausfallt. Das KODE System erfasst Kompetenzen mit Singleitems, jedoch ware
eine Darstellung der beiden Kompetenzen durch ein Itemkonstrukt wiinschenswert. Aufgrund
gleicher Systematik beim Zusammenhang zwischen ,Offenheit fur Erfahrungen® und
.innovationsfreudigkeit®, liegt ebenso eine Limitation der Operationalisierung der Kompetenz
»Innovationsfreudigkeit* vor.

Die Ausfihrungen zur Messung der Personlichkeitsdimensionen bei Rammstedt et al. (2013)
zeigen umfassende Analysen hinsichtlich verschiedener Validitatkoeffizienten und sozio-
demographischen Variablen. Die genaue Begriindung und das Vorgehen der Itemauswabhl
wird von Rammstedt und John (2007) beschrieben, dabei konnte eine hohe Ubereinstimmung
mit der BFI-Gesamtskala gezeigt werden. Weitere Belege flir die generelle Gliltigkeit des BFI-
10 wurde im Rahmen einer Serie von Studien mit umfangreichen alters-, bildungs- und
geschlechtsheterogenen Stichproben ermittelt (Rammstedt und John 2007). Da im Rahmen
dieser Forschungsarbeit nur ein gesamtes Personlichkeitsprofil von Einkauferinnen untersucht
wurde, gibt es Limitationen im Bereich der Validitatsprifung hinsichtlich der Stichprobe mit den
Koeffizienten nach Rammestedt et al. (2013).

Ein weiterer Forschungsbedarf besteht in der Validierung der Giltigkeit des
Personlichkeitskonstrukts des BFI-10 bei Einkduferinnen. Eine wesentliche Prifgro3e fur die
Faktorenanalyse war das Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Kriterium. Dieses zeigt an, in welchem
Umfang die Ausgangsvariablen zusammengehdren und ob eine Faktorenanalyse
grundsétzlich sinnvoll ist. Das KMO Kriterium hat lediglich einen Wert von 0,490, was einen
sehr klaglichen bis unakzeptablen Wert darstellt (Chi-Quadrat: 128,992; df: 45). Der Wert
konnte sich daraus ergeben, dass nur zwei Items pro Dimension verwendet werden und die
Stichprobe nur 82 Teilnehmerinnen hat. Aus diesem Ergebnis heraus sollte die
Faktorenanalyse mit mehr Teilnehmerinnen wiederholt werden um auf einen akzeptablen
KMO Wert zu kommen oder die Items der Dimensionen der Persénlichkeitseigenschaften pro
Dimension angehoben werden.

Da die Stichprobe eine starke mannliche Dominanz aufweist, sollten weitere Untersuchungen
die personlichen Konstrukte der Einkauferinnen in Hinblick auf das Geschlecht analysieren.
Forschungen haben ergeben, dass es speziell bei Persdnlichkeitseigenschaften Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen gibt (Rammsted et al. 2013).

Des Weiteren setzt sich die Stichprobe ausschliel3lich aus GroRunternehmen zusammen und
daher kann keine Verallgemeinerung der Ergebnisse fur alle Unternehmensgrof3en postuliert
werden. Der Einkauf nimmt mit steigender Unternehmensgrof3e hdchstwahrscheinlich einen
anderen Stellenwert im Unternehmen ein. Um eine guiltige Aussage auch fur Klein- und
Mittelbetriebe treffen zu kénnen, muss die empirische Analyse anhand einer geeigneten
Stichprobe wiederholt werden. Selbiges trifft fur die Einteilung der Stichprobe nach den
Branchen zu. Es zeigte sich, dass der Fokus sehr stark im industriellen Umfeld liegt. Bis auf
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das Personlichkeitsprofil liegen keine Landervergleiche vor und somit sind auf Grund der
Stichprobe die Ergebnisse auf Osterreich eingeschrankt.

6.3 Ausblick

Im Zuge der Untersuchungen im Rahmen diese Forschungsarbeit haben sich Fragestellungen
ergeben, die einen weiteren Forschungsbereich aufzeigen und im Rahmen des Ausblicks
zusammengefasst werden.

Anhand der Personlichkeitseigenschaften von Einkauferinnen wurde erkannt, dass die
Verteilung auf den ersten Blick nicht gleich ist, wie Rammsted et al. (2013) es fir eine
Referenzstichprobe notwendig erachten. Weiterer Forschungsbedarf ergibt sich daher in der
Frage, ob Unterschiede der Personlichkeitseigenschaften von Einkauferinnen im Vergleich zu
einer Referenzstichprobe vorhanden sind. Eine ankniipfende Untersuchung kénnte auch eine
Stichprobe von Studierenden befragen. Studierende miussten Uber die Funktion der
Eink&uferlnnen Bescheid wissen und eventuell wirden diese auch selber einmal im Einkauf
tatig werden. Dann kénnte auch diese Stichprobe anhand der Persdnlichkeitseigenschaften
verglichen werden.

Die Vielseitigkeit der gesetzten Ziele an den Einkauf sollte sich im Vergitungs- und
Anreizsystem des Einkaufs widerspiegeln. Ebenso sollte die zu den Zielen verbundene
Erfolgsmessung klar und transparent dargestellt und den Mitarbeiterinnen kommuniziert
werden. In den meisten Unternehmen haben kostenbezogene Grolien eine hohe Bedeutung.
Die ausschlieBliche Bewertung anhand von Einsparungen greift aber auf Grund der
Eingebundenheit der Einkauferinnen in die Wertschdpfung zu kurz. Auch qualitative Kriterien,
die sich an den Zielen des Einkaufs orientieren, sollten in das Vergutungs- und Anreizsystem
als auch in die Erfolgsmessung einbezogen werden (Hofmann et al. 2012; ERig et al. 2013).

Den Ausfiihrungen von Judge et al. (2002) folgend sind speziell erfolgreiche Fihrungskrafte
haufig eher extravertiert und Untersuchungen konnten zeigen, dass Arbeitsleistung und
Arbeitszufriedenheit generell mit Extraversion in Verbindung stehen (Judge et al. 2002). Da
die vorliegende Forschungsarbeit in der Auswertung keine Untersuchung speziell bei
Fuhrungskréaften im Einkauf durchgefuhrt hat, ist weiterer Forschungsbedarf vorhanden um
dies zu untersuchen. Der Fokus sollte dabei auf die Verbindung zwischen der
Personlichkeitsdimension ,Extraversion“ und den Fihrungskraften im Einkauf liegen. Des
Weiteren sollte untersucht werden, inwieweit ein Zusammenhang zwischen der
Personlichkeitseigenschaft ,Extraversion® und erfolgreichen Fuhrungskréaften vorliegt, wobei
die in dieser Forschungsarbeit angewandte Erfolgsmessung fur den Einkauf als Basis dienen
kann.

In der Studie von Barrick und Mount (1991) wurde die Auswirkung der Big Five
Personlichkeitsdimensionen auf drei Kriterien zur Beurteilung der Jobleistung untersucht.
Diese drei Kriterien sind Jobfahigkeit, Trainingsfahigkeit und persoénliche Daten. Untersucht
wurden unter anderem Manager, Verkauferlnnen und Polizistinnen. Die Ergebnisse der Studie
ergaben, dass zumindest eine Dimension, namlich ,Gewissenhaftigkeit®, konsistent mit allen
drei Kriterien der Jobleistung korreliert und zwar fiir alle untersuchten Beschéaftigungsgruppen.
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Judge et al. (1999) zeigten, dass Korrelation zwischen gewissen Personlichkeitsdimensionen
der Big Five und Karriereerfolg besteht. Dabei wurde hohe Gewissenhaftigkeit mit
intrinsischem Karriereerfolg (eigene Zufriedenheit) assoziiert. Diese Ausfiihrungen folgern,
dass weitere Untersuchungen zwischen der Personlichkeitsdimension ,Gewissenhaftigkeit®
und erfolgreichen Eink&auferinnen durchgefiihrt werden sollten. Dabei kann die in dieser
Forschungsarbeit angewandte Erfolgsmessung fur den Einkauf als Basis dienen.

Die Forschungsergebnisse von Specht et al. (2011) zeigten, dass die Auspragung der Big Five
Personlichkeitsdimensionen sich im Laufe des Lebens &andern. Die emotionale Stabilitat
(Anmerkung: Gegenstiick zum Neurotizismus) steigt in den ersten 30 Jahren langsam an und
sinkt danach wieder. In dieser Forschungsarbeit wurden niedrige Werte der
Personlichkeitsdimension Neurotizismus bei Einkauferlnnen festgestellt. Jedoch wurden
hinsichtlich der Altersunterschiede keine weiteren Berechnungen oder Clusterungen
unternommen.

Laut Specht et al. (2011) stieg die Dimension ,Extraversion“ hoher bei jingeren Probandinnen
und sank starker bei alteren. Ahnlich ist es auch bei der Dimension ,Offenheit fiir Erfahrungen®.
Lvertraglichkeit* ist hingegen héher bei alteren Personen. ,Gewissenhaftigkeit® zeigte einen
hoheren Schwankungsbereich sowohl bei jingeren als auch bei dlteren Personen. Auch diese
unterschiedlichen Auspragungen der Personlichkeitsdimensionen lassen weiteren Raum fur
die Clusterung nach dem Alter.

Des Weiteren wurde bei Specht et al. (2011) untersucht, wie sich bestimmte Lebensereignisse
auf die Personlichkeitsdimensionen auswirken. So zeigte sich, dass z.B. ,Gewissenhaftigkeit"
starker bei Personen stieg die ihren ersten Job antreten und starker fallt bei Personen die in
Pension gehen. Da die Personlichkeitsdimension ,Gewissenhaftigkeit® hohe Werte im
Personlichkeitsprofil der Eink&uferinnen aufweist, waren weitere Untersuchungen notwendig,
die in Bezug auf das Lebensalter und die Joberfahrung ausgewertet werden.

Ebenso erwies sich eine hohe Auspragung der Personlichkeitsdimension ,Gewissenhaftigkeit®
meist als guter Anhaltspunkt fiir die zukinftige berufliche Entwicklung (Fruyt und Mervielde
1996). Da die vorliegende Forschungsarbeit keine Untersuchung speziell im Zusammenhang
zwischen ,Gewissenhaftigkeit* und beruflichem Erfolg Uber die Zeit durchgefiihrt hat, ist
weiterer Forschungsbedarf in diesem Feld vorhanden. Der Fokus sollte dabei auf die
Verbindung zwischen der Personlichkeitsdimension ,Gewissenhaftigkeit® und beruflichem
Erfolg, im Sinne von beruflicher Beférderung, im Einkauf liegen.

Die BFI-10 Skalen zeigen in Bezug auf die untersuchten Inhaltsvariablen durchaus
Zusammenhdnge mit verschiedenen globalen und spezifischen MalRen der
Lebenszufriedenheit (Cohen 1992). So korreliert ,Neurotizismus® wie zu erwarten
hauptsachlich negativ mit den Zufriedenheitsmal3en. Aber auch positive Zusammenhénge
zwischen ,Arbeitszufriedenheit und ,Extraversion®, ,Vertraglichkeit” und ,Gewissenhaftigkeit®,
sowie ein negativer Zusammenhang zwischen ,Arbeitszufriedenheit® und ,Neurotizismus*
konnten nachgewiesen werden. Diese Ergebnisse stimmen mit den bekannten
Korrelationsmustern Uberein (Judge et al. 2002). Weitere Belege flr die generelle Giltigkeit
des BFI-10 wurde im Rahmen einer Serie von Studien mit umfangreichen alters-, bildungs-



Zusammenfassung, Limitationen und Ausblick 235

und geschlechtsheterogenen Stichproben ermittelt (Rammstedt und John 2007). Die
Ausfihrungen zur Messung der Persdnlichkeitsdimensionen bei Rammstedt et al. (2013)
lassen Raum fir weitere Untersuchungen der Eink&uferinnen hinsichtlich der bei Rammstedt
et al. (2013) genannten Validitatkoeffizienten und sozio-demographischen Variablen.

Eine weitere Forschungsarbeit konnte Stellenanzeigen von Eink&uferinnen hinsichtlich der
geforderten Personlichkeitseigenschaften untersuchen und das Ergebnis, bezlglich der
Personlichkeitsdimension bei Einkauferinnen, mit den Ergebnissen der quantitativen
Hauptstudie der Persdnlichkeitseigenschaften bei Einkauferinnen vergleichen. Des Weiteren
sollte ein Vergleich mit der Studie von Klézl et al. (2018) unternommen werden. In dieser
wurden Stellenausschreibungen von Einkauferinnen am tschechischen Arbeitsmarkt in
Hinblick auf benétigte Kompetenzen und Personlichkeitseigenschaften untersucht. Die
Forscher kamen zum Ergebnis, dass fir Einkduferinnen die Personlichkeitsdimension
,Gewissenhaftigkeit* eine dominierende Rolle spielt (KIézl et al. 2018). Mit diesem Vergleich
konnte ein erster Ansatz geschehen, die geographische Limitation dieser Forschungsarbeit
auf ein weiteres geographisches Gebiet auszuweiten.

Hinsichtlich des Erfolgs fiir Einkauferinnen wurden Regressionsanalysen berechnet und
einfache Zusammenhange aufgezeigt. Zukiunftige Forschungsarbeiten kénnten die Konzepte
.LKompetenz“, ,Personlichkeitseigenschaften und ,Motivation® mit dem ,Erfolg® von
Einkauferinnen anhand eines PLS-Modells (partial least squares) kombinieren und dabei
gegenseitige Effekte berlcksichtigen. Dabei kénnten wechselseitige Beeinflussungen der
unterschiedlichen Konzepte berechnet werden.

Weiterer Forschungsbedarf ist gegeben bei der Untersuchung des personlichen Erfolgs flur
Einkauferlnnen indem eine Auswertung anhand der Funktion der Einkauferinnen getatigt wird.
Dabei soll eine Teilung zwischen operativ und strategisch tatigen Einkauferinnen geschehen
und der Erfolg in beiden Gruppen untersucht werden. Dies bedingt allerdings eine gewisse
GroRRe der Stichprobe, damit in beiden Gruppen noch gentigend Teilnehmerinnen vorhanden
sind.
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Anhang A: Kompetenzgruppenbildung

Deutsche Literatur

Allgemeinbildung

gut fundiertes, substantielles Allgemeinwissen

analytisches Denken

abstrahieren und sich auf das Wesentliche beschranken

analytisch intuitives Denken

Analytische Fahigkeiten

analytische Kompetenz

analytisches und synthetisches Denken

Faehigkeit [sic], in Prozessen zu denken und zu handeln

Fahigkeit, die aus der Entwicklung am Markt notwendigen Schllsse
induktives und deduktives Denken in Zahlen

konzeptionelle Faehigkeiten [sic] [zur systematischen

systematische und logische Denkweise

Kontakt- und Kommunikationsféhigkeit
Kommunikationsfahigkeit
Kommunikationsfreudigkeit
Kommunikationsstaerke [sic]
Kontaktfahigkeit und -bereitschaft

Uberdurchschnittliche Kommunikationsfahigkeiten

Methoden und Techniken des Einkaufs
finanzielle Auswirkungen von Supply Strategien abschéatzen und

Kenntnisse Uber die aktuellen Methoden des

Motivationsféhigkeit

Motivationsvermégen

Multitasking
Multi-Tasking-Féhigkeit

Auffassungsgabe

reaktionsschnelle und akzentuierte Urteilsfahigkeit

Neugierde

uneingeschraenkte [sic] Lernbereitschaft hinsichtlich sozialer und

Belastbarkeit
Belastbarkeit

Belastungsfahigkeit

Organisationsféhigkeit

organisatorisches Talent

Berufs- und Branchenerfahrung

Berufs- und Branchenerfahrung

PC-Kenntnisse
IT-Kenntnisse

Umgang mit adéquaten elektronischen Systemen

betriebswirtschaftliche Kenntnisse
betriebswirtschaftliches Know-how
Marketingverstéandnis
Prognosemethoden

Sicherheit in bilanziellen Fragen

volkswirtschaftliche Kenntnisse

Prasentationsfahigkeit

neue ldeen Uberzeugend prasentieren

Proaktivitat

Probleme und Mdglichkeiten erkennen und diese proaktiv angehen

Problemlésungsfahigkeit

schnelle Erkennen aller wesentlichen Beschaffungsschwierigkeiten

Beziehungsmanagement

politisches Geschick im Umgang mit Lieferanten und Partnern

branchenspezifische Kenntnisse

Produkt- und Beschaffungsobjektwissen

professionelles Auftreten
Beherrschen guter Umgangsformen
professionelles Auftreten

Takt [gegenniiber dem Lieferanten, Anm. d. Verf.]

Disziplin

Unbestechlichkeit

Projektmanagement

fokussierte Projektplanung

Durchsetzungsvermégen

Durchsetzungsvermogen

Prozessmanagement

Eigeninitiative
eigensténdig Losungen suchen und aufzeigen

Initiative ergreifen

Reisebereitschaft

Reisebereitschaft

Selbstbewusstsein

Selbstbewusstsein

Einfihlungsvermdgen

Einfuhlungsvermégen

Entscheidungsfahigkeit
Entscheidungsfahigkeit

Entscheidungstechniken

Selbststandigkeit
eigenverantwortliches Handeln
selbststaendiges [sic] Agieren

Selbststeuerung nach einheitlichen Zielen

Flexibilitat
Beweglichkeit in der Erfassung veranderter Situationen
Flexibilitaet [sic]

Flexibilitat

Sozialkompetenz

Soziale Kompetenz

Fremdsprachenkenntnisse
Beherrschung von mindestens zwei Fremdsprachen
Fremdsprachenkenntnisse

sehr gute Fremdsprachenkenntnisse

strategisches Denken
kritisch-vorausschenedes Denken
strategische Ausrichtung
strategische Denkweise
Weitblick

Studium oder lange Berufserfahrung

abgeschlossenes Hochschulstudium oder langjéhrige
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Deutsche Literatur

Fiuhrungskompetenz

Fuehrungfaehigkeit [sic]

Fihrungstechnik

Instrumente der Betriebspsychologie, -sozioologie, und -padagogik

sozialpsychologische Kenntnisse

Teamfahigkeit

Arbeit in interdisziplinaeren [sic] Teams
Gruppen- und Teamarbeit
Teamfaehigkeit [sic]

Teamfahigkeit

ganzheitliches Denken
Bedurfnisse und Interessen der einzelnen Stakeholder
Simultaenous Enginieering

vernetztes, funktionsuebergreifendes Denken

technische Kenntnisse
fundiertes Verstaendnis [sic] der technischen Belange
technische Kenntnisse

Technisches Verstandnis

Gewissenhaftigkeit

Genauigkeit

Glaubwiurdigkeit

Integritat

Uberzeugungsvermogen
andere Menschen beeinflussen und Uberzeugen
Uberzeugungskraft

Ueberzeugungskraft [sic]

Informationsbeschaffungs-, -aufber.- und -weitergabekompetenz
Informationsbeschaffungsintelligenz

Informationstechniken

interkulturelle Kompetenz

Fahigkeit, sich sicher in einem internationalen Lieferantenumfeld zu
Internationalitaet [sic]

Kenntnisse Uber spezifische kulturelle Rahmenbedingungen
kulturspezifisches Verstandnis

Sensibiltaet [sic] fuer [sic] andere Kulturen

unternehmerisches Denken
in Kosten und Erlésen denken
unternehmerische Qualitaten

unternehmerisches Denken

unternehmerisches Handeln

Intuition

Intuition

juristische Kenntnisse (v.a. Vertragsrecht)
juristische Grundkenntnisse
juristisches Grundlagenwissen

rechtliche Kenntnisse

Verhandlungsfahigkeit

bestechende Verhandlungsfiihrung
Verhandlungsgeschick
verhandlungssicher international agieren
Verhandlungsstaerke [sic]
Verhandlungstechnik

Verhandlungstechniken

Zielorientierung
zielbewusstes, planméRiges und rationelles Handeln

Ziele zu setzen, Wege zu ihrer Erreichung aufzuzeigen,

Konferenztechnik

Konferenztechnik

Zuverlassigkeit
Vertrauenswirdigkeit

Zuverlassigkeit
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Englische Literatur

analytisches Denken
Analytical

Analytical abilities
Analytical skills

analytical skills Investigation
conceptual thinking

data analysis

logical thinking

preparation

thinking in the abstract

Time management — prioritize

Auffassungsgabe

understanding

Ausdauer

Perseverance

Belastbarkeit

Stress management

betriebswirtschaftliche Kenntnisse
a total systems cost mindset
Accounting skills

broad business perspective
Broad-based business skills
Business analysis skills

business case analysis

business management knowldege
business skills

calculation

commercial awareness
Commercial education

company business knowledge

cost accounting and making the business case
Cost analysis

cost analytic skills

cost driver

cost driver analysis

Economic literacy

finance

financial analysis

Financial engineering skills
Financial management

general business skills

Life-cycle costing skills
organisation wide financial skills
Total cost analysis

Understanding business conditions

understanding general business

Methoden und Techniken des Einkaufs
analysis and strategic sourcing;
category management

competitive bidding

Demand forecasting skills

end market business knowlege
Forecasting

global sourcing development
Knowledge/supply management Items
MRP understanding, computer/manual
principles of purchasing

PSM tools

Purchasing

RFx tools (RFx — request for proposal, information, or quotation)

sourcing strategy development
Strategic supplier management
Strategic supplier selection
Structuring supplier relationships
Supplier cost targeting

Supplier evaluation

Supplier performance management
supplier selection

Supply base research

Supply base strategy

supply market business knowledge
Tactical supplier management

tool capacity

Motivationsféahigkeit
Incentive system
Initiator

motivating

Motivating others
Motivational principles
motivator

self-motivation

Multitasking

Ability to handle multiple tasks simultaneously

Neugierde

Inquisitive nature

Inquisitiveness

investigative nature

likes to research

Personal learning/self development

Research

Beziehungsmanagement
Assessing ethical situations

Buyer—supplier relationship management

effectively managing internal and external relationships

Ethics
human relationship

Interpersonal

nicht zugeordnet

Educational background
Knowledge/supply management Items
management

modelling

selection

Organisationsféhigkeit
Being organized

Coordinating skills
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Tabellenfortsetzung

Englische Literatur

Interpersonal communication
Networking

relationship building
relationship influencing skills
Supplier relations

Supplier relationship management

Organization

Organizational

Organizational skills — paperwork
Planning

planning and organizational skills

work planning

branchenspezifische Kenntnisse
market analysis

market knowlege

Product knowledge

Sector knowledge

CAD
Drafting skills (CAD)

Disziplin
honesty
Integrity
Self-discipline

PC-Kenntnisse

Computational

computer compatible

Computer literacy

Computer literacy in using popular application software packages
computer skills

Computers

computing skills

computional

E-tools

Using the Internet

Durchsetzungsvermégen

demonstrate ability to add value throughout the organisation

effectively managing change
execution
Eigeninitiative

takes initiative

Einflhlungsvermdgen

Empathy

Prasentationsfahigkeit

communicate and sell message/strategy internally
Effective [...] presentation skills

persuasive speaker

presentation

Presentation skills

public speaking

Entscheidungsfahigkeit
Ability to make decisions
Decision-making

decisonmaker

Proaktivitat

Be proactive

ERP

e-procurement

Problemlésungsfahigkeit
Be able to get to the root cause of a situation
identifying and solving problems

Problem-solving

Flexibilitat
Ability to be flexible
Adaptability

quick response capability

professionelles Auftreten
Good appearance

Tactfulness in dealing with others

Flhrungskompetenz
Career management
Delegationg

Functional transparency
Human capital skills
Leadership

man management
Managing others
Managing the supply base
People skills (work with suppliers)
Performance tracking
PSM authority

Skills management

Talent management

Projektmanagement
Program management
Project management
project planning

project scoping

Prozessmanagement
Change Mangement
Innovation management
Managing change
Process management

Process mapping

ganzheitliches Denken
Cross-functional integration

Environmental awareness

Qualitatsmanagement
quality

Quality management
quality requirements

Total Quality Management

total quality managemnt

Risikomanagement

Managing risk
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Tabellenfortsetzung

Englische Literatur

Environmental/sustainability skills

Generalising

Integral thinking

is able to analyze various strategic options and their direct potential
is knowlegeable about the organization’s business
Professional presence/bus perspective
questioning

questioning products and their package designs
Sales interface

Stakeholder management skills

Stakeholder mapping proficiency

Understand other departments

Risk identification and mgt skills
Risk management

Risk taking

Risk taking/entrepreneurial
Supply risk management

takes appropriate risks

Schreiben

good report and letter writer
report writing

Writing

Written communication

Geduldigkeit
Be patient

Gewissenhaftigkeit
Ability to follow up
Detail-oriented

pays attention to details

Selbstbewusstsein
Ego-drive
Self confidence

self-esteem

Hausverstand

Common sense

Informationsbeschaffungs-, -aufbe.- und -weitergabekompetenz
collecting information about purchases in a common format
Information management

passing on information

web-enabled research and sourcing analysis

interkulturelle Kompetenz

ability to think holistically beyond a site or region
cross-cultural awareness

cultural awareness

Extraversion

Interest in different cultures

internatinal cultural awareness

International buying

Working effectively with other cultures

strategisches Denken

an understanding of strategy development

manage strategic alliances/partnerships

Managing strategic partnerships

skills needed to identify and distinguish between strategic and non-
strategic management

Strategic thinking

Teamfahigkeit

Ability to work on a team
Cross-functional teams
cross-functional teamwork
facilitation and team building
group dynamics

team working

team-based working

work in cross-functional team

Working with internal customers/other functions

juristische Kenntnisse (v.a. Vertragsrecht)
ability to develop global contracts

Contract Design skills

Contract management

Contract management skills

Contract writing

contracting

creative contract writing

government regulations

Legal-solving abilities

legislation

monitoring compliance with national or regional contracts

Regulatory governance skills

Kompromissbereitschaft
compromises

compromising

Konferenztechnik

meeting management

Konfliktldsungsfahigkeit

technische Kenntnisse

challenging materials specifications
Design/Technical Skills

disassembling the components

Production systems

production systems and processes
sophisticated technical knowlede

Specification development

Technical

Technical business writing

Technical education

Technical expertise

technical knowledge

technical product or service knowledge
Technical writing

Technology planning

Understand continuous inventory review system
Understand manufacturing processes, terminology
Understanding manuf. process

Understanding manuf. terminology

Understanding materials (e.g., plastics)
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Englische Literatur

conflict management

Conflict resolution

Kontakt- und Kommunikationsfahigkeit
Ability to listen

Advising (The purchaser is able to effectively communicate relevant
communicates well

Communication

Communication skills

Effective communication

Eloquence

interviewing

Listening

Oral communication

Understanding tool capability, tool life
Uberzeugungsvermogen

influence

Influencing

persuading

Persuasion

persuasiveness

unternehmerisches Denken
Entrepreneurial behavior

Salesmanship

Kreativitat
Creative thinking

Creativity

Kundenorientierung

Customer focus

Customer focus (on final customers)
Customer orientation

Output specification skills

Verhandlungsfahigkeit

ability to negotiate

negotiating

negotiating multi-site agreements
Negotiating skills (cost)

Negotiating skills (issues/problems)
Negotiation

Supplier negotiation management

Verkaufskenntnisse

selling skills

Lesen technischer Zeichnungen

Blueprint reading

Wissensmanagement

Knowledge management

Loyalitat

Belief in product and company

Zeitmanagement

time management

mathematische Kenntnisse
Mathematical skills
Methoden und Techniken der Logistik

supply chain management

Zielorientierung
goal-setting
purposeful

Target management

Target setting system




280 Anhang

Anhang B: Kompetenzen von Einkauferinnen aus Sicht der Literatur

Autorlnnen — deutsche Literatur

o =
o 9 o
& 8 =
o c QU
g £ 3 5
3 2 8 £ g &
£ . 3 & T g 3 B Zuordnung zum KODE®X
s & g 2 2 S % = KompetenzAtlas
3 & § 2 3 o 2 E .
S - X 5§ @ © 5 E Teilkompetenz
= S 8 L i 5 L 2 Kompetenzbezeichnung (alphabethische Reihenfolge)
X Informationsbeschaffungsintelligenz Akquisitionsstéarke
Informationsgewinnungstechniken Akquisitionsstéarke
X Analytische Fahigkeiten Analytische Fahigkeiten
X analytische Kompetenz Analytische Fahigkeiten
X analytisches und synthetisches Denken Analytische Fahigkeiten
X X Belastbarkeit Belastbarkeit
X  Belastungsfahigkeit Belastbarkeit
andere Menschen beeinflussen und I
X o Beratungsfahigkeit
Uberzeugen
X Uberzeugungsfahigkeit Beratungsfahigkeit
X Uberzeugungskraft Beratungsfahigkeit
X Ueberzeugungskraft [sic] Beratungsfahigkeit
X reaktionsschnelle und akzentuierte Beurteilunasvermaaen
Urteilsfahigkeit g 9
pplltlsches Geschick im Umgang mit Dialogfahigkeit und
X Lieferanten und Partnern anderer A
Kundenorientierung
Unternehmen
eigenverantwortliches Handeln Eigenverantwortung
selbststaendiges [sic] Agieren Eigenverantwortung
Selbststeuerung nach einheitlichen Zielen  Eigenverantwortung
X Motivationsvermogen Einsatzbereitschaft
Selbstmotivation Einsatzbereitschaft
X Entscheidungsféhigkeit Entscheidungsfahigkeit
X Entscheidungsfreudigkeit Entscheidungsfahigkeit
N Probleme und Mdglichkeiten erkennen Ergebnisorientiertes Handeln
und diese proaktiv angehen g
X unternehmerisches Denken Ergebnisorientiertes Handeln
X X unternehmerisches Handeln Ergebnisorientiertes Handeln
X ne_lbewusstes, planmagiges und Ergebnisorientiertes Handeln
rationelles Handeln
Lernbereitschaft Experimentierfreude
Lernfahigkeit Experimentierfreude
uneingeschraenkte [sic] Lernbereitschaft
X hinsichtlich sozialer und Experimentierfreude
wissensmaessiger [sic] Kompetenz
X betriebswirtschaftlich-kaufménnische Fachiiberareifende Kenntnisse
Kenntnisse 9
Grundverstandnis fur finanzwirtschaftliche,
X volkswirtschaftliche, technische Fachubergreifende Kenntnisse
Zusammenhéange
X betriebswirtschaftliches Know-how Fachubergreifende Kenntnisse
X volkswirtschaftliche Kenntnisse Fachibergreifende Kenntnisse
X volkswirtschaftliche Zusammenhange Fachubergreifende Kenntnisse
X Beherrschung von mindestens zwei Fachibergreifende Kenntnisse
Fremdsprachen
X X X  Fremdsprachenkenntnisse Fachubergreifende Kenntnisse
X sehr gute Fremdsprachenkenntnisse Fachubergreifende Kenntnisse
X Inst}’ume_nte der B_gtr|ebspsycholog|e. ) Fachubergreifende Kenntnisse
soziologie, und -padagogik
X sozialpsychologische Kenntnisse Fachubergreifende Kenntnisse
X juristische Grundkenntnisse Fachubergreifende Kenntnisse
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X X juristisches Grundlagenwissen Fachibergreifende Kenntnisse
X rechtliche Kenntnisse Fachibergreifende Kenntnisse
X Verstehen technischer Zusammenhange Fachibergreifende Kenntnisse
X grundlegendes Fachwissen Fachwissen
Methoden der Aufbau- und )
X s Fachwissen
Ablauforganisation
X universelle Fachkenntnisse Fachwissen
X Berufserfahrung Fachwissen
X Berufs- und Branchenerfahrung Fachwissen
X Branchenerfahrung Fachwissen
X Produkt- und Beschaffungsobjektwissen Fachwissen
X Produkterfahrung Fachwissen
X X Informationstechniken Fachwissen
X Prognosemethoden Fachwissen
X Entscheidungstechniken Fachwissen
X IT-Kenntnisse Fachwissen
X Software Fachwissen
N Umgang mit adaquaten elektronischen Fachwissen
Systemen
abgeschlossenes Hochschulstudium oder .
X T Fachwissen
langjahrige Berufserfahrung
fundiertes Verstaendnis [sic] der )
X : Fachwissen
technischen Belange
X produktionstechnische Grundlagen Fachwissen
X technische Kenntnisse Fachwissen
X  Technisches Verstandnis Fachwissen
X operative Mangagementtechniken Fachwissen
abstrahieren und sich auf das Wesentliche ’
X u Folgebewusstsein
beschranken
Fahigkeit, die aus der Entwicklung am
X Markt notwendigen Schlusse kurzfristig Folgebewusstsein
und folgerichtig zu ziehen
X X kritisch-vorausschenedes Denken Folgebewusstsein
Bedurfnisse und Interessen der einzelnen -
X - Ganzheitliches Denken
Stakeholder ausbalanzieren
X ganzheitliches Denken Ganzheitliches Denken
M vernetztes, funktionsuebergreifendes Ganzheitliches Denken
Denken
X Weitblick Ganzheitliches Denken
x  Genauigkeit Gewissenhaftigkeit
Integritat Glaubwirdigkeit
Vertrauenswiurdigkeit Glaubwirdigkeit
Zuverlassigkeit Glaubwiirdigkeit
hoher Grad an Wendigkeit,
X Umstellungsvermogen, Dynamik und Initiative
Entschlufreudigkeit
X Eigeninitiative Initiative
M elgen_standlg Lésungen suchen und Initiative
aufzeigen
X Initiative ergreifen Initiative
Verantwortungsbewusstsein Innovationsfreudigkeit
Innovationsfreude Innovationsfreudigkeit
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Fahigkeit, sich sicher in einem
X internationalen Lieferantenumfeld zu Integrationsfahigkeit
bewegen
X Internationalitaet [sic] Integrationsfahigkeit
X Kenntnisse i_]ber spezifische kulturelle Integrationsfahigkeit
Rahmenbedingungen
X X kulturspezifisches Verstandnis Integrationsfahigkeit
X Sensibiltaet [sic] fuer [sic] andere Kulturen  Integrationsfahigkeit
Sensibilitat Integrationsfahigkeit
Toleranz Integrationsfahigkeit
X Konferenztechnik Kommunikationsféhigkeit
X X Kommunikationsfahigkeit Kommunikationsféhigkeit
X Kommunikationsfreudigkeit Kommunikationsféhigkeit
X Kommunikationsstaerke [sic] Kommunikationsfahigkeit
X Kontaktféhigkeit und -bereitschaft Kommunikationsféhigkeit
X E%%%Jﬁ?l(s;%nr:tst:‘gﬁi(;keiten Kommunikationsféhigkeit
X Beherrschen guter Umgangsformen Kommunikationsféhigkeit
X Konfliktfahigkeit Konfliktlosungsfahigkeit
konzeptionelle Faehigkeiten [sic] [zur
X systematischen Informationsaufbereitung, Konzeptionsstarke
Anm. d. Verf.]
X Visualisierungsféahigkeit Konzeptionsstarke
X '(Ij'.a\ljte[rglt]egennuber dem Lieferanten, Anm. Kooperationsfahigkeit
Informationstibermittlungsfahigkeit Lehrfahigkeit
X neue Ideen liberzeugend préasentieren Lehrfahigkeit
X Marketingverstandnis Marktkenntnisse
Beschaffungsverstandnis Marktkenntnisse
: B i Epessino
X Flexibilitaet [sic] Mobilitat
X Flexibilitat Mobilitét
Mobilitatsbereitschaft Mobilitét
X  Reisebereitschaft Mobilitét
X ethisches Verhalten Normativ-ethische Einstellung
Gerechtigkeit Normativ-ethische Einstellung
Unbestechlichkeit Normativ-ethische Einstellung
X Organisationsféhigkeit Organisationsfahigkeit
X organisatorisches Talent Organisationsfahigkeit
Analysemethoden Planungsverhalten
finanzwirtschaftliche Zusammenhange Planungsverhalten
Kontrolltechniken Planungsverhalten
X Prognosemethoden Planungsverhalten
X Sicherheit in bilanziellen Fragen Planungsverhalten
X Simultaenous Enginieering Planungsverhalten
Kenntnisse Uber die aktuellen Methoden
X des Beschaffungcontrollings oder der Planungsverhalten
Bilanzanalyse
X Prozessmangement Planungsverhalten
Risikobereitschaft Planungsverhalten
Kritikfahigkeit Problemlésungsfahigkeit
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X X juristisches Grundlagenwissen Fachibergreifende Kenntnisse
X rechtliche Kenntnisse Fachibergreifende Kenntnisse
X Verstehen technischer Zusammenhange Fachibergreifende Kenntnisse
X grundlegendes Fachwissen Fachwissen
Methoden der Aufbau- und )
X s Fachwissen
Ablauforganisation
X universelle Fachkenntnisse Fachwissen
X Berufserfahrung Fachwissen
X Berufs- und Branchenerfahrung Fachwissen
X Branchenerfahrung Fachwissen
X Produkt- und Beschaffungsobjektwissen Fachwissen
X Produkterfahrung Fachwissen
X X Informationstechniken Fachwissen
X Prognosemethoden Fachwissen
X Entscheidungstechniken Fachwissen
X IT-Kenntnisse Fachwissen
X Software Fachwissen
N Umgang mit adaquaten elektronischen Fachwissen
Systemen
abgeschlossenes Hochschulstudium oder .
X T Fachwissen
langjahrige Berufserfahrung
fundiertes Verstaendnis [sic] der )
X : Fachwissen
technischen Belange
X produktionstechnische Grundlagen Fachwissen
X technische Kenntnisse Fachwissen
X  Technisches Verstandnis Fachwissen
X operative Mangagementtechniken Fachwissen
abstrahieren und sich auf das Wesentliche ’
X u Folgebewusstsein
beschranken
Fahigkeit, die aus der Entwicklung am
X Markt notwendigen Schlusse kurzfristig Folgebewusstsein
und folgerichtig zu ziehen
X X kritisch-voraussehendes Denken Folgebewusstsein
Bedurfnisse und Interessen der einzelnen -
X - Ganzheitliches Denken
Stakeholder ausbalanzieren
X ganzheitliches Denken Ganzheitliches Denken
M vernetztes, funktionsuebergreifendes Ganzheitliches Denken
Denken
X Weitblick Ganzheitliches Denken
x  Genauigkeit Gewissenhaftigkeit
Integritat Glaubwirdigkeit
Vertrauenswiurdigkeit Glaubwirdigkeit
Zuverlassigkeit Glaubwiirdigkeit
hoher Grad an Wendigkeit,
X Umstellungsvermogen, Dynamik und Initiative
Entschlussfreudigkeit
X Eigeninitiative Initiative
M elgen_standlg Lésungen suchen und Initiative
aufzeigen
X Initiative ergreifen Initiative
Verantwortungsbewusstsein Innovationsfreudigkeit
Innovationsfreude Innovationsfreudigkeit
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X Selbstanalyse Problemlésungsfahigkeit
X fokussierte Projektplanung Projektmanagement
X Transferfahigkeit Sachlichkeit
x  professionelles Auftreten Schlagfertigkeit
kreatives Denken Schdpferische Fahigkeit
visionares Denken Schopferische Fahigkeit
Ausstrahlungskraft Selbstmanagement
X Selbstbewusstsein Selbstmanagement
X Selbstvertrauen Selbstmanagement
X bestechende Verhandlungsfiihrung Sprachgewandtheit
x  Verhandlungsgeschick Sprachgewandtheit
verhandlungssicher international agieren Sprachgewandtheit
Verhandlungsstaerke [sic] Sprachgewandtheit
X Verhandlungstechnik Sprachgewandtheit
X X Verhandlungstechniken Sprachgewandtheit
X analytisch intuitives Denken \S/)é?;i?:;lsch—methodlsches
. Faehigkeit [sic], in Prozessen zu denken Systematisch-methodisches
und zu handeln Vorgehen
X induktives und deduktives Denken in Systematisch-methodisches
Zahlen Vorgehen
X systematische und logische Denkweise \S/)é?;i?:;lsch—methodlsches
X finanzielle Auswirkungen von Supply Systematisch-methodisches
Strategien abschatzen und beurteilen Vorgehen
X strategische Managementtechniken \S/)éféee?:rt]lsch-methodlsches
. . Systematisch-methodisches
X Urteilsvermogen Vorgehen
X strategische Ausrichtung \S/Z?;i?:rt:SCh'methOd'SChes
X strategische Denkweise \S/)(;?;eewsrt:sch-methodlsches
X Durchsetzungsvermdgen Tatkraft
Multi-Tasking-Fahigkeit Tatkraft
X Arbeit in interdisziplinaeren [sic] Teams Teamfahigkeit
X Gruppen- und Teamarbeit Teamfahigkeit
X Kooperationsfahigkeit Teamféhigkeit
X Teamfaehigkeit [sic] Teamféahigkeit
X X X Teamfahigkeit Teamfahigkeit
X Einfihlungsvermoégen Verstandnisbereitschaft
gut fundiertes, substantielles . A
X o Wissensorientierung
Allgemeinwissen
X Fuehrungfaehigkeit [sic] Zielorientiertes Fuhren
X Fihrungsfahigkeit Zielorientiertes Fuhren
Fihrungstechnik Zielorientiertes Fuhren
in Kosten und Erlosen denken Zielorientiertes Fuhren
unternehmerische Qualitaten Zielorientiertes Fuhren
Ziele zu setzen, Wege zu ihrer Erreichung
X aufzuzeigen, Verhaltensregeln bei der Zielorientiertes Fuhren
Zielverfolgung vorzugeben
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X selling skills Akquisitionsstarke
X X X | X X X X | X X Analytical Analytische Fahigkeiten
X Analytical abilities Analytische Fahigkeiten
X Detail-oriented Analytische Fahigkeiten
X Eg{;lgttentlon to Analytische Fahigkeiten
Be able to get to the
X root cause of a Analytische Fahigkeiten
situation
X Empathy Anpassungsféhigkeit
X Be patient Beharrlichkeit
X Perseverance Belastbarkeit
X X Stress management Belastbarkeit
Ability to handle
X multiple tasks Belastbarkeit
simultaneously
X man management Beratungsfahigkeit
X Managing others Beratungsfahigkeit
X Incentive system Beratungsfahigkeit
X Motivational principles Beratungsfahigkeit
X motivator Beratungsfahigkeit
X influence Beratungsfahigkeit
X | X X X X | X X | X X Influencing Beratungsfahigkeit
X persuading Beratungsfahigkeit
X X X X X Persuasion Beratungsfahigkeit
X persuasiveness Beratungsfahigkeit
X evaluating Beurteilungsvermdgen
x SHEctvely Pnd Dedetungs
. X management
relationships
X human relationship Beziehungs-
management
X Delegationg Delegieren
X X % | x X X Managing internal Dialogféhi_gkgit und
customers Kundenorientierung
works well with
M department members, Dialogfahigkeit und
other departments and Kundenorientierung
suppliers
Buyer—supplier Dialogfahigkeit und
X relationship A
Kundenorientierung
management
X X X X Supplier relations Dlalogféh|_g|<g|t und
Kundenorientierung
M X Supplier relationship Dialogfahigkeit und
management Kundenorientierung
X People skills (work with Dialogfahigkeit und
suppliers) Kundenorientierung
Dialogfahigkeit und
X X X X X X Customer focus =
Kundenorientierung
M Customer focus (on Dialogfahigkeit und
final customers) Kundenorientierung
X Customer orientation Dlalogfahl_gkevlt und
Kundenorientierung
X Supplier negotiation Dialogfahigkeit und
management Kundenorientierung
X Self-discipline Disziplin
Career management Eigenverantwortung
X Common sense Eigenverantwortung
X Ego-drive Eigenverantwortung
X Self confidence Eigenverantwortung
X self-esteem Eigenverantwortung
X X X X | X X time management Eigenverantwortung
X internal motivation Einsatzbereitschaft
X motivating Einsatzbereitschaft
X self-motivation Einsatzbereitschaft
X modelling Entscheidungsfahigkeit
X selection Entscheidungsfahigkeit
X takes appropriate risks Entscheidungsfahigkeit
X preparation Ergebnisorientiertes
Handeln
M a total systems cost Ergebnisorientiertes
mindset Handeln
X Managing the supply Ergebnisorientiertes
base Handeln
M purposeful Ergebnisorientiertes
Handeln
X questioning Experimentierfreude
X Ability to follow up Experimentierfreude
X X X X Supply base research Experimentierfreude
X Inquisitive nature Experimentierfreude
X X X Inquisitiveness Experimentierfreude
X investigative nature Experimentierfreude
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X likes to research Experimentierfreude
X X X | X Research Experimentierfreude
X functional credibility Fachliche Anerkennung
I Fachubergreifende
X understanding R
Kenntnisse
X Accounting skills Fachub_ergrelfende
Kenntnisse
M broad business Fachubergreifende
perspective Kenntnisse
M Broad-based business Fachubergreifende
skills Kenntnisse
. Fachubergreifende
X commercial awareness Kenntnisse
. } Fachibergreifende
X Commercial education R
Kenntnisse
X company business Fachubergreifende
knowledge Kenntnisse
X Financial engineering Fachubergreifende
skills Kenntnisse
. . Fachubergreifende
X general business skills Kenntnisse
Understanding Fachibergreifende
X X X | X X . - ;
business conditions Kenntnisse
X understanding general Fachubergreifende
business Kenntnisse
X Environmental/sustaina Fachubergreifende
bility skills Kenntnisse
. . Fachibergreifende
X  Contract Design skills €rg
Kenntnisse
Fachiibergreifende
X Contract management ;
Kenntnisse
X Contract management Fachubergreifende
skills Kenntnisse
X Contract writing Fachub_ergreﬁende
Kenntnisse
X contracting Fachub_ergrelfende
Kenntnisse
X creative contract Fachubergreifende
writing Kenntnisse
N government Fachubergreifende
regulations Kenntnisse
M legislation Fachubergreifende
9 Kenntnisse
M wﬁ;ﬁgﬁgﬂ;agsphance Fachubergreifende
h Kenntnisse
regional contracts
X Regulatory governance Fachubergreifende
skills Kenntnisse
. Fachubergreifende
x x x quality Kenntnisse
X X X Quality management Fachiibergreifende
Y 9 Kenntnisse
. . Fachubergreifende
X quality requirements Kenntnisse
M Total Quality Fachubergreifende
Management Kenntnisse
N total quality Fachubergreifende
managemnt Kenntnisse
Knowledge/suppl .
X X 9 pply Fachwissen
management Items
Educational .
X X Fachwissen
background
business management .
X Fachwissen
knowldege
X business skills Fachwissen
X Economic literacy Fachwissen
X X X X X X X Product knowledge Fachwissen
X___Sector knowledge Fachwissen
X Drafting skills (CAD) Fachwissen
X e-procurement Fachwissen
is knowlegeable about
X the organization’s Fachwissen
business
web-enabled research .
X . : Fachwissen
and sourcing analysis
X | X1 X X | X X X Blueprint reading Fachwissen
X X X Mathematical skills Fachwissen
X competitive bidding Fachwissen
X Knowledge/supply Fachwissen
management ltems
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MRP understanding, .
X Fachwissen
computer/manual
X PSM tools Fachwissen
RFx tools (RFx —
X request for proposal, Fachwissen
information, or
quotation)
X X | X Computational Fachwissen
X computer compatible Fachwissen
X X X X X X Computer literacy Fachwissen
Computer literacy in
using popular .
x application software Fachwissen
packages
X X X computer skills Fachwissen
X X X X | X X Computers Fachwissen
X computing skills Fachwissen
X computional Fachwissen
X E-tools Fachwissen
X Using the Internet Fachwissen
X Process mapping Fachwissen
M challo_englrjg materials Fachwissen
specifications
X Design/Technical Skills Fachwissen
X disassembling the Fachwissen
components
X Production systems Fachwissen
M production systems Fachwissen
and processes
X sophisticated technical Fachwissen
knowlede
X X X | X X Specification Fachwissen
development
X X X | X X X X | X X Technical Fachwissen
X Technical business Fachwissen
writing
X Technical education Fachwissen
X Technical expertise Fachwissen
X technical knowledge Fachwissen
technical product or .
X . Fachwissen
service knowledge
X X Technical writing Fachwissen
Understand continuous
X inventory review Fachwissen
system
Understand
X manufacturing Fachwissen
processes, terminology
X Understanding manuf. Fachwissen
process
X Understanding manuf. Fachwissen
terminology
Understanding
X materials (e.g., Fachwissen
plastics)
X Understanding tool Fachwissen
capability, tool life
X Be proactive Fleil3
X Cross-functional Ganzheitliches Denken
integration
X X Integral thinking Ganzheitliches Denken
X | X Sales interface Ganzheitliches Denken
X Slake_holder mapping Ganzheitliches Denken
proficiency
nderstand other .
X Understand othe Ganzheitliches Denken
departments
Internal perception Glaubwirdigkeit
X honesty Glaubwirdigkeit
X Motivating others Impulsgeben
demonstrate ability to
X add value throughout Initiative
the organisation
X takes initiative Initiative
X X X X | X Ability to make Initiative
decisions
X X X X | X1 X X Decision-making Initiative
X decisonmaker Initiative
ffectively managin . S
X effectively managing Innovationsfreudigkeit
change
X X | X Creative thinking Innovationsfreudigkeit
X X X | X X | X Creativity Innovationsfreudigkeit
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Innovation . S
X Innovationsfreudigkeit
management
X X X X | X Managing change Innovationsfreudigkeit
ability to think
X holistically beyond a Integrationsfahigkeit
site or region
X g;(;;zﬁ:lsusjral Integrationsfahigkeit
X cultural awareness Integrationsfahigkeit
X Interest in different Integrationsfahigkeit
cultures
internatinal cultural . i
X awareness Integrationsfahigkeit
Working effectively . e
X with other cultures Integrationsféhigkeit
X X X X % | x Interpersonal Kommunikations-
communication fahigkeit
X Extraversion Kommunikations-
fahigkeit
X ability to develop global Kommunikations-
contracts fahigkeit
X meeting management Kommunikations-
9 9 fahigkeit
- . Kommunikations-
X Ability to listen fahigkeit
Advising (The
purchaser is able to Kommunikations-
X : i
effectively fahigkeit
communicate)
. Kommunikations-
X communicates well a
fahigkeit
Effective Kommunikations-
X - e
communication fahigkeit
X interviewing Kommunikations-
faéhigkeit
) . Kommunikations-
X X X X | X Listening fahigkeit
M N X | x Tactfulness in dealing Kommunikations-
with others fahigkeit
X compromises Konfliktldsungsfahigkeit
X compromising Konfliktldsungsfahigkeit
X X | X conflict management Konfliktlosungsfahigkeit
X X X X X | X X Conflict resolution Konfliktldsungsfahigkeit
X conceptual thinking Konzeptionsstarke
X thinking in the abstract Konzeptionsstarke
Generalising (The
purchaser is able to
draw a conclusion at . u
X Konzeptionsstarke
a general level from
some specific actions
or decisions.)
collecting information
X about purchases in a Konzeptionsstarke
common format
X X X X X Forecasting Konzeptionsstarke
X gda:lri]:g;extemal Kooperationsfahigkeit
X X X Interpersonal Kooperationsfahigkeit
X g(lljltl';m specification Kooperationsfahigkeit
X passing on information Lehrfahigkeit
communicate and sell
X message/strategy Lehrfahigkeit
internally
Effective [..] Lehrfahigkeit
presentation skills
X presentation Lehrféhigkeit
X X Presentation skills Lehrfahigkeit
X public speaking Lehrféhigkeit
M Personal learning/self Lernbereitschaft
development
close linkage with ]
X marketing and sales Marktkenntnisse
functions
X market analysis Marktkenntnisse
X market knowlege Marktkenntnisse
X X | X International buying Marktkenntnisse
X analysis _and strategic Marktkenntnisse
sourcing;
X end market business Marktkenntnisse
knowlege
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X X gleovt;alll);cr#ersltng Marktkenntnisse
X Purchasing Marktkenntnisse
X supply market Marktkenntnisse
business knowledge
X X | X X X | X X | X supply chain Marktkenntnisse
management
X team-building Mitarbeiterférderung
X Skills management Mitarbeiterférderung
X Talent management Mitarbeiterférderung
X Ability to be flexible Mobilitat
quick response -
X capability Mobilitat
M Assessing ethical Normativ-ethische
situations Einstellung
X Ethics N_ormatlv—ethlsche
Einstellung
M X Integrity Normativ-ethische
9 Einstellung
. y Normativ-ethische
X Human capital skills N
Einstellung
Belief in product and .
X Optimismus
company
X Being organized Organisationsfahigkeit
X X Coordinating skills Organisationsfahigkeit
X X X X | X Organization Organisationsfahigkeit
X Organizational Organisationsfahigkeit
X X Organizational skills — Organisationsfahigkeit
paperwork
planning and - i
X organizational skills Organisationsfahigkeit
X X X X Materials mgt. inv.JIT Planungsverhalten
X data analysis Planungsverhalten
X calculation Planungsverhalten
cost accounting and
X making the business Planungsverhalten
case
X X X | X X X X Cost analysis Planungsverhalten
X cost analytic skills Planungsverhalten
X cost driver Planungsverhalten
X cost driver analysis Planungsverhalten
X finance Planungsverhalten
X financial analysis Planungsverhalten
X X Financial management Planungsverhalten
X ___Life-cycle costing skills Planungsverhalten
organisation wide
X " N . Planungsverhalten
financial skills
X X Total cost analysis Planungsverhalten
Information
X Planungsverhalten
management
X category management Planungsverhalten
Demand forecasting
X . Planungsverhalten
skills
X sourcing strategy Planungsverhalten
development
X X X X Supplier cost targeting Planungsverhalten
X Supply base strategy Planungsverhalten
X tool capacity Planungsverhalten
X | X X Planning Planungsverhalten
X work planning Planungsverhalten
X Managing risk Planungsverhalten
Risk identification and
X N Planungsverhalten
mgt skills
X X | X X Risk management Planungsverhalten
X X Risk taking Planungsverhalten
Risk
X X N . Planungsverhalten
taking/entrepreneurial
X Supply risk Planungsverhalten
management
X X X Technology planning Planungsverhalten
X Adaptability Problemlésungsféahigkeit
X Legal-solving abilities Problemldsungsfahigkeit
identifying and solving " i
X problems Problemldsungsfahigkeit
X | X1 X X | X X | XX X X | X X | X X Problem-solving Problemlésungsféahigkeit
X Program management Projektmanagement
X X X X X | X X Project management Projektmanagement
X project planning Projektmanagement
X project scoping Projektmanagement
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questioning products
X and their package Sachlichkeit
designs
X persuasive speaker Schlagfertigkeit
X Good appearance Schlagfertigkeit
X Environmental Soziales Engagement
awareness
X written arld qral Sprachgewandtheit
communication
X | X X X X Communication Sprachgewandtheit
X X Communication skills Sprachgewandtheit
X Eloguence Sprachgewandtheit
X Oral communication Sprachgewandtheit
X X | X Salesmanship Sprachgewandtheit
X ability to negotiate Sprachgewandtheit
X | X negotiating Sprachgewandtheit
negotiating multi-site .
X agreements Sprachgewandtheit
X Negotiating skills (cost) Sprachgewandtheit
X Negonatmg skills Sprachgewandtheit
(issues/problems)
X | X1 X X | X X X X X X | X | X X | X X | X___Negotiation Sprachgewandtheit
. . Systematisch-
X X X X Analytical skills methodisches Vorgehen
X X analytical skills Systematisch-
Investigation methodisches Vorgehen
X logical thinking Systematisch-
methodisches Vorgehen
X Time management — Systematisch-
prioritize methodisches Vorgehen
X  Business analysis skills Systemg‘usch-
methodisches Vorgehen
X business case analysis SyStem.a“SCh’
methodisches Vorgehen
X Performance tracking SyStem.a“SCh’
methodisches Vorgehen
is able to analyze
various strategic
M options and their direct Systematisch-
potential methodisches Vorgehen
and indirect impact on
the organization
X Strategic supplier Systematisch-
management methodisches Vorgehen
X X x| x X Strate_gic supplier System_atisch-
selection methodisches Vorgehen
X X x| x Structuring supplier Systematisch-
relationships methodisches Vorgehen
X X X X | X X Supplier evaluation System_allsch-
methodisches Vorgehen
X Supplier performance Systematisch-
management methodisches Vorgehen
X supplier selection System_allsch-
methodisches Vorgehen
X Tactical supplier Systematisch-
management methodisches Vorgehen
Systematisch-
XX x Change Management methodisches Vorgehen
X Process management Systematisch-
methodisches Vorgehen
M manage strategic Systematisch-
alliances/partnerships methodisches Vorgehen
X Managing strategic Systematisch-
partnerships methodisches Vorgehen
skills needed to identify
and distinguish .
X between strategic Systematisch-
a methodisches Vorgehen
and non-strategic
activities
X strategic management Systematisch-
methodisches Vorgehen
o Systematisch-
X | X X X X X | X X X Strategic thinking methodisches Vorgehen
X Knowledge Systematisch-
management methodisches Vorgehen
X execution Tatkraft
X Initiator Tatkraft
X design liaison Teamfahigkeit
X g?ant%]r:gg internal Teamfahigkeit
X X X fTe"?‘!“ b_wldlng Teamfahigkeit
acilitation
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X user liaison Teamféhigkeit
X Networking Teamféhigkeit
X relationship building Teamféhigkeit
M rel_atlonshlp influencing Teamfahigkeit
skills
Ability to work on a i
X | X | X X | X X teamy Teamfahigkeit
X Cross-functional teams Teamféhigkeit
M cross-functional Teamfahigkeit
teamwork
facilitation and team i
X building Teamféhigkeit
X group dynamics Teamféhigkeit
X X team-based working Teamféhigkeit
X team working Teamféhigkeit
work in cross- i
x functional team Teamfahigkeit
Working with internal
X customers/other Teamféhigkeit
functions
X go_od report and letter Wissensorientierung
writer
X report writing Wissensorientierung
X Writing Wissensorientierung
X X X | X Written communication Wissensorientierung
X management Zielorientiertes Fuhren
X | X1 XX X X X | X X | X X X X Leadership Zielorientiertes Fuhren
X PSM authority Zielorientiertes Fithren
Stakeholder S .
X management skills Zielorientiertes Fuhren
X Emrep_reneurlal Zielorientiertes Fiihren
behavior
X goal-setting Zielorientiertes Fithren
X Target management Zielorientiertes Fithren
X Target setting system Zielorientiertes Fiihren
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Anhang C: Stellenanzeigen fur Einkauferinnen

Nr  Unternehmen Bereich Stellenbezeichnung Gehalt

1 ACE Personalberater fir Elektronikunternehmen Abteilungsleiter Einkauf 63.000 €

2 Amrop Jenewein Persona_lberater fr Internationale Leiter Einkauf (m/w) 85.000 €
Produktionsunternehmen

3 Anton Prechtl KG Personalberater fur Industrieunternehmen Leiter/in strategischer Einkauf 60.000 €

. Teamleiter Einkauf -

4  Haas Sondermaschinen und Anlagebau Elektrotechnik/Mechatronik (m/w) 56.000 €

5 1SG Personalberater fur Unternehmen im Bereich Leitung Einkauf (m/w) 60.000 €
Anlagebau

6  Kem Persone}lberater fur technische Werkzeuge fur Einkaufsleiter (m/w) 35.000 €
Produktionsprozesse

7 Otti & Partner Personalbe_rater fur Unternehmen im Bereich Hochbau Leiter Einkauf - Bau 70.000 €
und Industriebau

8  Pdttinger Landmaschinen Einkaufsleiter/in 56.532 €

9 squadrat Persona!berater fur_ Unternehmen im Bereich thrungsk_raft im Einkauf - 34.000 €
Automotive-Industrie Einkaufsleiter/in

10 Trescon Personalberater fur Maschinenbauunternehmen Einkaufsleiter/in (m/w) 70.000 €

11 ACE Personalberater fiir Elektronikindustrie Strategischer Einkaufer - Industrie (m/w) 56.000 €

12 ACE Personalberater fiir Maschinenbau Strategischer Einkaufer (m/w) 45.000 €

13  Active Solution Ingenieurbiro Technischer Einkauf - strategisch (m/w) 38.297 €

14 AICHELIN Herst(_eller von hochwertigen Anlagen und zur Teghnlschen Einkaufer mit AV-Aufgaben 36.661 €
thermischen Behandlung im int. Anlagenbau (m/w)

15 Allegro Person_alb(_erater.fur Herstellung von Einkaufer (m/w) 55.000 €
Industriemineralien

16  aristid Personalberater fur Anlagenherstellung Technischer Einkaufer (m/w) 40.000 €

17 aristid Personalberater fur KMU im Bereich der Technischer Einkéufer (m/w) 42.000 €
Bauzulieferindustrie

18 AVADOM Personalberater Projekteinkaufer (m/w) 44.100 €

19 AVADOM Personalberater Strategischer Einkaufer (m/w) 46.900 €

20 AVADOM Personalberater Technischer Einkaufer Elektronik (m/w) 38.500 €

21 Bilfinger Anlagenbau Supply Chain Manager Anlagen (m/w) 38.803 €

22 BOXMARK Lederproduzent fur die Automobilindustrie Technischer Einkaufer (m/w) 28.000 €

23 Brunel Personalberater Strategischer Einkauf (m/w) 40.000 €

24 Brunel Personalberater Strategischer Einkauf (m/w) 39.200 €

25 Eblinger Personalberater fiir LED-Komponentenproduzenten Strategic Buyer (m/w) 60.000 €

o Strategischer Eink&aufer m/w fir

26 ENGEL Spritzgief3anlagenbau Antriebstechnik 32.740 €

27  ePunkt Personall:_;erater‘fur Unternehmen in der Eink&ufer (m/w) im technischen Einkauf 37.000 €
Fahrzeugindustrie

28 ePunkt Personalp_erater fur Konzern in Teilsegmenten der Junior SFrateglc Buyer (m/w) im Bereich 46.203 €
Automobilindustrie Automotive

29  ePunkt Personalp_erater fur Konzem in Teilsegmenten der Strategic Commodity Manager (m/w) 56.532 €
Automobilindustrie

30  ePunkt Personalberater fur Zulieferer flr die Strategischelr Einkaufer/in 46.900 €
Automobilindustrie

31 ePunkt Personalberater fur Partner der Automobilindustrie Techmca_l Buyer (m/w) im Bereich 46.203 €

Automotive
32 EVG Hersteller von Prozessanlagen zur Waferbearbeitung Operativer technischer Einkaufer 28.000 €
33 EVG Hersteller von Prozessanlagen zur Waferbearbeitung Op?ratlver tec_hnlscher Einkaufer (Dreh- 28.000 €
/Frés-/Blechteile)
34 EVG Hersteller von Prozessanlagen zur Waferbearbeitung Strategischer Einkaufer 30.800 €
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Nr  Unternehmen Bereich Stellenbezeichnung Gehalt

35 FACC Leichtbauteile Flugzeuge Gruppenleiter Einkauf (m/w) 30.800 €

36 FACC Leichtbauteile Flugzeuge Strategischer Einkaufer (m/w) 30.800 €

37  Fronius Schwe_nBtechnlk, n der Photovoltaik oder in der Facheinké&ufer/in fur Elektronikbauteile 31.360 €

""" Batterieladetechnik

38 Euchs Personalt_)erater_fur Konzern der internationalen Strategischer Einkaufer (m/w) 42108 €
Fahrzeugindustrie

39 Euchs Personalk_)erater_fur Konzern der internationalen Strategischer Einkaufer (m/w) 46.940 €
Fahrzeugindustrie

40  Fuchs Personalberater flir Weltkonzern der Teilprojektleiter Einkauf 41.255€
Automobilindustrie

41  Greiner Packaging Herstellern von Kunststoffverpackungen ?/rlna;nwa)\ger Rohstoffeinkauf - International 45.780 €

IMS Nanofabrication . I . . Technischer Einkauf Junior (m/w) -
42 AG Entwicklung von Mikrolithographiegeréaten Sondermaschienenbau 35.000 €
. Sachbearbeiter Einkauf mit Schwerpunkt
43 Integral Rohrleitungs- und Anlagenbau Gebaudetechnik (miw) 30.000 €
44 Integral Rohrleitungs- und Anlagenbau Strategischer Einkaufer (m/w) 50.000 €
. Projektmanagerin

45 ISG Pers"”?"be“”‘tef fur Unternehmensberatung Unternehmensberatung Strategischer 70.000 €

Strategischer Einkauf und SCP .
Einkauf

46 1SG Personalberater fur Unternehmen der technischen Strategische/r Einkaufer/in 42.000 €
Branche

47 1SG Personalberater fur Top-Industrieunternehmen Strategischer Einkaufer (m/w) 41.523 €

48 ISG Personalberater fur Produktionsunternehmen Technischer Einkaufer (m/w) 25.000 €

49 ISG Personalberater fur Technologieunternehmen Technischer Einkaufer (m/w) 41.720 €

50 ISG Personalberater fiir Unternehmen der Baubranche Technischer Einkaufer (m/w) 49.000 €

51 ISG Personalberater fir Unternehmen im Anlagebau Technischer Einkaufer (m/w) 45.000 €

52 Kemn Personalperater far Spltzenunternehmen im Bereich Einkéufer Automotive (m/w) 42112 €
Automobil- und Spezialfahrzeugentwicklung

53 Kern Personalberater fur Hersteller im Kunststoffbereich Int. Manager Rohstoffeinkauf (m/w) 45.780 €

54 Kern Personalberater fiir Hersteller von Baumaschinen Strategischer Einkaufer (m/w) 40.000 €

55 Kern Personalberater fiir SpritzgieBmaschinen-Hersteller '(I'nt:/cvc)nlker fr den strategischen Einkauf 32.740 €

56 Kemn Personalperater far Spnzenunternehmen im Bereich Technischer Einkéufer (m/w) 46.942 €
Automobil- und Spezialfahrzeugentwicklung

. . Personalberater fiir Konzern im Bereich Maschinen- Experten (m/w) im strategischen

57 Kiopfel Consulting 1 Geratebau Einkauf/Projekteinkauf 40.000 €

58 Knoth Reinigung von Motoren-, Lenkungs- und Stellvertretenden Einkaufsleiter (m/w) 63.000 €
Getriebekomponenten

59  Leitner ropeways Seilbahnsysteme Einkaufer (m/w) 32.800 €

60 Lenzing AG Cellulose-Faserproduktion Technical Purchasing Manager (m/w) 45.678 €

61 Lindlpower Personalberater fiir Produktionskonzern :;:nhkaacur;bearbelter/m fiar den globalen 42.000 €

62 Lindlpower Personalberater fur Eroduktlonsunternehmen mit Strategische Einkaufer/innen 60.000 €
Schwerpunkt Maschinenbau

63 Magna Powertrain Zulieferer fir die Automobilindustrie Junior Strategic Buyer (m/w) 46.203 €

64  Magna Powertrain Zulieferer fur die Automobilindustrie Optional Buyer (m/w) 36.661 €

65 Magna Powertrain Zulieferer fir die Automobilindustrie Senior Projekteinkaufer (m/w) 46.203 €

66 Magna Powertrain Zulieferer fir die Automobilindustrie Senior Strategic Buyer (m/w) 53.200 €

67 Magna Powertrain Zulieferer fur die Automobilindustrie Strategischer Einkaufer (m/w) 46.942 €

6 MagnaSteyrAG& o iher fir Automobilhersteller Technischer Einkauferin 32.746 €

COKG



294 Anhang
Tabellenfortsetzung
Nr  Unternehmen Bereich Stellenbezeichnung Gehalt
Magna Steyr Fuel . . . -
69 Partner fur Automobilhersteller Projekteinkaufer (m/w) 32.740 €
System GmbH
70 Palfinger Epsilon Hersteller von Krgnen fir Holz- und Junior strategischer Einkaufer (m/w) 31.103 €
Schrottmanipulation
71 POLYTEC Entwickler u. Hersteller hochwertiger Kunststoffteilen Konzern-Projekteink&aufer 80.000 €
72  professionalsdyou Personalunternehmer fur Grof3industrieunternehmen Strategischer Eink&ufer Junior (m/w) 46.203 €
73  professionals4you Personalunternehmer fur Grof3industrieunternehmen Strategischer Einkaufer Senior (m/w) 53.200 €
74 Quarzwerke Produzent von mineralischen Rohstoffen Technischer Einkaufer (m/w) 30.764 €
75 Rehrl + Partner Personalberater fur Industrieunternehmen Technlscher.Elnkauf ) 39.200 €
Nachwuchsfiihrungskraft (m/w)
76 Robart Haushaltsroboter Mitarbeiter B_eschaffung _(m/w) - Elekt 30.000 €
und mechanische Bauteile
77 RO-RA Aviation Zulieferer Luftfahrtindustrie Technischer Einkaufer (m/w) 32.740 €
Systems GmbH
78 Rosenbauer Feuerwehrgeréatehersteller Strategische/n Einkaufer/in 45.000 €
79  Schaeffler Automobil- und Industriezulieferer Spe2|all§t/|n Werk;elnkauf 39.200 €
Produktionsmaterial
80 Schwarzmiiller Hersteller von Nutzfahrzeugen Mitarbeiter/in fur den str. Einkauf 40.000 €
81 Sony DADC Hersteller von optischen Speichermedien Emka}Ufer fiir Drucksachen und 35.000 €
Spezialverpackungen (m/w)
82 squadra Personalbe@ter fur Unternehmen im Bereich Technische/r Einkaufer/in 32.000 €
Elektrotechnik
83 squadra Person_alberater fur Konzern in der Elektrotechnik- Versierte/r Einkauferfin 41.000 €
Industrie
84  starlim sterner Spritzguss Stv. Leitung Einkauf 30.800 €
85  Steiner Hitech P_ersonalberater"fur Anbieter von Premium Eink&uferln - Commodity Electronics 36.400 €
Lichtsystemen fur Kraftfahrzeuge
86 STIWA Produkt- und Hochleistungsautomation Strategische/r Einkaufer/in 34.205 €
87  Technikervermittlung Personalberater Projekteinkaufer Konzern (m/w) 78.400 €
88 Technikervermittiung Per_sonalbg_rater far produznerendes Unternehmen und Tgchmschz_ar Einkauf - Perspektive 43.400 €
Zulieferer fur weltweite Kunden Einkaufsleitung
89 TGW Systeme‘m‘bleter von hochdynam;chen, R Strategischer Einkaufer (m/w) 49.000 €
automatisierten und schlisselfertigen Logistikldsungen
90 Trenkwalder Personalberater fur unbekannte Kunden Technische/r Einkaufer/in 36.600 €
91 Trescon Personalberater fiir Anlagenbauer Projekteinkaufer international (m/w) 46.200 €
92 T Personalberatgr fur Unternehmen aus der Sparte Technische/r Einkaufer/in 24393 €
Sondermaschinenbau
93 VACE Persgnalberater fur international tatiges Technischer Einkauf (m/w) 49.000 €
Entwicklungsunternehmen
94  VIKING Hersteller von hochwertigen Gartengeraten '(I'nt:/cvc)nlscher Binkauf Serienmaterial 33.472€
g5 Voran Maschinen In versc_hled:ar)en Geschaftsfeldern international Einkaufer/in 36.400 €
GmbH erfolgreich téatig
. Commodity Buyer (m/w) Kabine,
96 Wacker Neuson Baumaschinen Elektrik, Elektronik, Hydraulik 40.000 €
97  Wintersteiger Maschinenbauunternehmen Strategischer Einkauf (m/w) 33.000 €
98 Wittur Hersteller von Komponenten und Lésungen fir die Strategischer Einkauf (m/w) 36.661 €
Aufzugbranche
99 ZKW Anbieter ypn Llcht_ und Scheinwerfersystemen fur die Einkaufer/in Spritzgusswerkzeuge 32.740 €
Automobilindustrie
100 ZKW Anbieter von Licht- und Scheinwerfersystemen fir die Strategischer Einkauf 36.074 €

Automobilindustrie
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Anhang D: Operationalisierung des Erfolgs von Einkauferinnen
Original: Einkaufserfolg Persdnlicher Erfolg von Einkauferinnen
Faktor
Quelle Iltem Item
Nair et al. Purchasing performance in reducing cost of Durch mein Handeln verringern sich die Kosten der zu
(2015) inputs. beschaffenden Leistungen.
Nair et al. Purchasing performance in reducing costs of Durch mein Handeln verringern sich die internen Kosten der Kosten
(2015) purchasing activities. Einkaufsabteilung.
Terpend et The ability and willingness of the supplier to Durch mein Handeln werden die Kosten zur Erhebung von
al. (2011) share data cost. Lieferantendaten reduziert.
Nair et al. Purchasing performance in improving the quality Durch mein Handeln verbessert sich die Qualitat der zu
(2015) of inputs beschaffenden Leistungen.
Nair et al. Purchasing performance in improving the quality Durch mein Handeln verbessert sich die Qualitat der L
) ) Qualitat
(2015) of outgoing products verkauften Leistungen.
Nair et al. Purchasing performance in increasing Durch mein Handeln steigt der Grad an Standardisierung
(2015) standardisation of inputs der zu beschaffenden Leistungen.
Nair et al. Purchasing performance in reducing the Meine Verhaltensweise fiihrt zu einer Reduzierung der
(2015) procurement cycle time Beschaffungszykluszeiten.
Nair et al. Purchasing performance in improving the on- Meine Verhaltensweise fiihrt zu einer Verbesserung der
(2015) time deliveries Punktlichkeit der Lieferungen. Liefer-
Nair et al. ) Meine Verhaltensweise fiihrt zu einer Optimierung des treue
Increase inventory turns
(2015) Lagers.
Nair et al. Purchasing performance in increasing Meine Verhaltensweise bei der Arbeit erhéht den Anteil von
(2015) percentage of JIT suppliers Just-In-Time Lieferanten.
Nair et al. Purchasing performance in responding quickly to  Meine Tatigkeit ermdglicht eine schnelle Reaktion auf
(2015) design changes Designénderungen unserer Leistungen.
. Purchasing performance in responding quickly to . e - .
Nair et al. . . . Durch meine Tatigkeit ist es mdglich, schnell auf Flexi-
requirements arising out of changes in .. ) . A -
(2015) . Anderungen in Bezug auf Menge und Zeit zu reagieren. bilitat
production volumes or schedules
Nair et al. Meine Tatigkeit ermdglicht eine schnelle Anpassun
Neues Item: Inhalt von Nair et al. (2015) 'g 9 . P g
(2015) unseres Einkaufsprozesses an neue Lieferanten.
Nair et al. . ' Meine Verhaltensweise bei der Arbeit bringt Zugang zu
Gain access to new technologies . :
(2015) neuen Technologien unserer Lieferanten.
Nair et al. . . Ich habe Anteil an Projekten zur Produktneu- und Inno-
Participate in product development efforts ) ) . ) .
(2015) Produktweiterentwicklungen bei uns im Haus. vation
Terpend et The ability of this supplier to design new Durch mein Handeln werden notwendige Anpassungen von
al. (2011) products or make changes in existing items. bezogenen Lieferantenleistungen ermdglicht.
Hittinger et . — Ich sorge fir eine frihe Einbindung der Lieferanten in
Technical excellence: Early supplier involvement )
al. (2012) unseren Produktentwicklungsprozess.
Hutti Meine Verhal ise fuh iner langfristi i -
Gttinger et Supply value: Long-term time horizons _elne erhaltensweise fu _rt zu einer langfristigen Lieferan
al. (2012) Lieferantenzusammenarbeit. tenzu-
Hiittinger et ) . o Meine Tétigkeit unterstiitzt eine gute Kommunikation mit frieden-
Mode of interaction: Communication ) heit
al. (2012) den Lieferanten.
Huttinger et ) . Meine Verhaltensweise fiihrt dazu, dass Lieferanten
Operational excellence: Forecast/Planning N
al. (2012) vorausschauend planen kénnen.
. . Mein Handeln bringt meiner Abteilung Wissen uber den
PSM actively contributes supply base knowledge ) 9 ) ) 9 ) L
Foerstl et al. and supplier innovations to optimize cost and Lieferantenstamm und Lieferanten-innovationen in die
(2013) P P Produktentwicklung ein, um u. a. Kosten und Kundenwert zu
customer value of new products. L
optimieren.
PSM function involved in all important Organ-
Foerstl etal.  manufacturing value creation considerations Durch mein Handeln ist meine Abteilung in alle relevanten isation
(2013) such as make vs buy, lean operations and Wertschépfungsprozesse unseres Unternehmens integriert.
vertical integration.
Foerstl et al PSM actively exploits supply base opportunities Durch mein Handeln nutzt meine Abteilung die
(2013) " to provide access to new markets, Mdglichkeiten des Wissens tber den Lieferantenstamm, um

new customers, and new products.

Zugang zu neuen Markten und Kunden zu bekommen.
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Anhang E: Fragebogen Anschreiben

Sehr geehrte Damen und Herren!

.iIm Einkauf liegt der Gewinn!® — Damit steht der Einkauf seit langem im Mittelpunkt des
Managementinteresses. So gilt es als unumstritten, dass Eink&uferinnen mit ihren speziellen
Kompetenzen und Personlichkeitseigenschaften maf3geblich zur Unternehmenszielerreichung
beitragen.

Genau an dieser Stelle setzt ein aktuelles Forschungsprojekt der Technischen Universitéat
Graz an: Es geht dabei um die Erforschung eines idealen Kompetenz- und
Personlichkeitsprofils von Einkauferinnen mit dem Ziel, daraus MaRnahmen zur
Entwicklung von Einkaufskompetenzen abzuleiten.

Da ein Forschungsprojekt wie dieses unbedingt den Abgleich mit der Praxis benétigt, richtet
sich diese, ca. 20 Minuten dauernde, Umfrage an Sie personlich als Eink&uferin. Sollten Sie
allerdings nicht (mehr) im Einkauf tatig sein, leiten Sie diesen Fragebogen bitte an eine bzw.
mehrere zustandige Person(en) in lhrem Unternehmen weiter. Vielen Dank!

Uber diesen Link gelangen Sie zur Umfrage:

http://lamp3.tugraz.at/~bwlumfrage//index.php?sid=63898&lang=de

Interessierten Studienteilnehmerlinnen stellen wir sehr gerne die Studienergebnisse
kostenlos zur Verfigung. Bitte senden Sie dazu eine E-Mail an volker.koch@tugraz.at.

Mit bestem Dank im Voraus fir lhre Unterstiitzung und Ihre wertvolle Zeit verbleiben wir

mit den besten Grif3en

Univ.-Ass. Dipl.-Ing. Volker Koch (Studienleiter)
Institut fur Betriebswirtschaftslehre und Betriebssoziologie
Arbeitsgruppe ,Industrial Marketing, Purchasing and Supply Management*

Technische Universitat Graz


http://lamp3.tugraz.at/~bwlumfrage/index.php?sid=63898&lang=de
mailto:volker.koch@tugraz.at
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Anhang F: Fragebogen

Anzahl
Fragengruppe  Fragenblock Nr Fragen
der Fragen
Basisdaten 1  Geschlecht, Altersgruppe 2
Personliche Berufsdaten 2  Beférderung, Erfahrung, ... 3
Angaben Bildung 3 Bildungsabschluss, Lehrgang, ... 3
Position 4  Funktion, Technologieantell, ... 3
Soll-Kompetenzprofil 1  Kompetenzen, fachspezifischen Kenntnisse, ... 26
Kompetenzen Ist-Kompetenzprofil 2 Kompetenzen, fachspezifischen Kenntnisse, ... 23
Sozialkompetenzen 3 Fihrungsfahigkeit, Kooperationsfahigkeit, ... 18
P_ersonl|chke|ts- Persodnlichkeitseigenschaften 1 BFI-10 10
eigenschaften
) Operativer Einkaufserfolg 1  Kosten, Qualitat, ... 13
Einkaufserfolg . . . .
Strategischer Einkaufserfolg 2 Innovation, Lieferantenzufriedenheit, ... 10
o Selbstbestimmungstheorie 1  Autonomie, Kompetenz, ... 18
Motivation
Motivation 2 MotivationsmafRnahmen 1
Angaben zum Unternehmensdaten 1  Mitarbeiterlnnenanzahl, Umsatz, ... 5
Unternehmen Branchenzugehorigkeit 2 Branche nach ONACE
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Persénliche Angaben

1 Basisdaten

Bitte wahlen Sie Ihr Geschlecht:
weiblich; mannlich;

Welcher Altersgruppe gehéren Sie an?
<25; 25-29; 30-34; 35-39; 40-44; 45-49; 50-54; 55-59; 60 und druber;

2 Berufsdaten

Wie viele Jahre Einkaufserfahrung haben Sie bereits in lhrer gesamten

Berufslaufbahn? Bitte geben Sie eine Schéatzung an, falls Sie es nicht genau wissen.
Unter einem Jahr; 1-3; 4-7; 8 oder mehr Jahre;

Wie hoch ist das von Ihnen verantwortete Einkaufsvolumen (EUR/Jahr)? Bitte

geben Sie eine Schatzung an, falls Sie es nicht genau wissen.

Sind Sie in lhrer beruflichen Tatigkeit als Eink&auferln schon einmal beférdert worden?
Ja; Nein;

3 Bildung

Was ist Ihr hochster Bildungsabschluss?
Pflichtschule; Lehre; Berufsbildende mittlere Schule (BMS); Allgemeinbildende héhere Schule
(AHS) bzw. Gymnasium; Berufsbildende héhere Schule (BHS); Kolleg; Bachelor;
Diplom/Master; Doktorat; Habilitation; Anderer;

An welcher(n) Einrichtung(en) haben Sie eine einkaufsspezifische Ausbildung absolviert?
Berufsbildende mittlere Schule (BMS); Berufshildende héhere Schule (BHS); Allgemeinbildende
héhere Schule (AHS) bzw. Gymnasium; Kolleg; Fachhochschule; Universitat;
Wirtschaftsforderungsinstitut (WIFI); Industrie- und Handelskammer (IHK); Bundesverband
Materialwirtschaft, Einkauf und Logistik in Osterreich (BMO); Bundesverband Materialwirtschatt,
Einkauf und Logistik e.V. in Deutschland (BME); Akademie fiir Recht, Steuern und Wirtschaft;
Berufsférderungsinstitut (BFI); Firmeninternes Weiterbildungsprogramm; Auf keiner
Bildungseinrichtung; Andere;

War die Wahl lhrer einkaufsspezifischen Ausbildung aus lhrer Sicht zielfihrend

hinsichtlich auf die Vorbereitung fur lhren Beruf als Einkauferin?
ja; eher ja; eher nein; nein; kann ich nicht beurteilen;

4  Position

Was ist Ihre Position die Sie mehrheitlich im Unternehmen wahrnehmen?
Mitarbeiterin im operativen Einkauf; Mitarbeiterln im strategischen Einkauf; Leitungsfunktion im
Einkauf (z.B. Category Manager); Einkaufsleiterln (mit Gesamtverantwortung); Senior Manager;
Andere;

Fir welchen Bereich bzw. Leistungen in Ihrem Unternehmen Gbernehmen Sie
momentan zu einem grof3en Teil die Einkaufsfunktion?
Einzelfertigung/Projekteinkauf; Kleine und mittlere Serien; Gro3e Serien; Massenproduktion;
Dienstleistungen; Investitionsgliter; Sonstige;
Bitte schatzen Sie den Anteil Ihrer Tatigkeit in % ein, die sich mit dem Einkauf
von Technologien, Forschungs- und Entwicklungsdienstleistungen und/oder
Innovationen beschaftigt?
0-25%; 26-50%; 51-76%; 76-100%;
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Kompetenzen

Kompetenzen
Soll

Denken Sie an lhre Funktion als EinkauferIn in Inrem Unternehmen.

Geben Sie bitte dafiir eine Einschatzung der Wichtigkeit folgender Kompetenzen ab:

Planungsverhalten
Systematisch- methodisches Vorgehen
Sprachgewandtheit
Kommunikationsféhigkeit
Teamfahigkeit
Zielorientiertes Fuhren
Beratungsfahigkeit
Dialogfahigkeit und Kundenorientierung
Marktkenntnisse
Problemlésungsféhigkeit
Initiative
Experimentierfreude
Innovationsfreudigkeit
Analytische Fahigkeit
Organisationsféahigkeit
Integrationsfahigkeit

Denken Sie an lhre Funktion als Eink&auferIn in lnrem Unternehmen.

Geben Sie bitte dafir eine Einschatzung der Wichtigkeit der folgenden fachspezifischen

Kenntnisse ab:
Betriebswirtschaftliche Kenntnisse
IT-Kenntnisse
Technische Kenntnisse
Juristische Kenntnisse
Logistikkenntnisse
Prozesskenntnisse
Fremdsprachenkenntnisse
Falls Sie noch weitere wichtige Kompetenzen fur lhre Funktion als

Eink&uferIn in Ihrem Unternehmen benétigen, benennen Sie diese bitte in den

leeren Feldern:

2 Kompetenzen Ist

Denken Sie jetzt bitte an sich selbst: Wie stark trifft Ihre persénliche
Auspragung der folgenden Kompetenzen zu?

Planungsverhalten

Systematisch-methodisches Vorgehen

Sprachgewandtheit

Kommunikationsfahigkeit

Teamfahigkeit

Zielorientiertes Fihren

Beratungsfahigkeit

Dialogfahigkeit und Kundenorientierung

Marktkenntnisse

Problemlésungsfahigkeit

Initiative

Experimentierfreude

Innovationsfreudigkeit

Analytische Fahigkeit

Organisationsféahigkeit

Integrationsfahigkeit
Denken Sie jetzt bitte an sich selbst: Wie stark trifft Ihre persénliche
Auspragung der folgenden fachspezifischen Kenntnisse auf Sie zu?

Betriebswirtschaftliche Kenntnisse

IT-Kenntnisse

Technische Kenntnisse

Juristische Kenntnisse

Logistikkenntnisse

Prozesskenntnisse

Fremdsprachenkenntnisse

Likert Skala:

Soll: 1 sehr wichtig; 2 wichtig; 3 weder noch; 4 nicht wichtig; 5 Giberhaupt nicht wichtig;
Ist:1 trifft voll und ganz zu; 2 trifft eher zu; 3 weder noch; 4 trifft eher nicht zu; 5 trifft tUberhaupt nicht zu;
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Kompetenzen - Sozialkompetenzen

Bitte beurteilen Sie, wie sehr die Aussagen zur Sozialkompetenz auf Sie
personlich in lnrem Berufsfeld zum jetzigen Zeitpunkt zutreffen:

Ich kann Féahigkeiten von anderen erkennen.

Ich kann anderen Verantwortung geben.

Bei Meinungsverschiedenheiten kann ich die Streitfrage I6sen.

Ich kann Forderbedarf von anderen ermitteln.

Ich kann andere entsprechend ihrer Fahigkeiten einsetzen.

Ich kann andere zur Eigenverantwortung motivieren.

Fuhrungsfahigkeit

Ich kann bei der Zusammenarbeit mit anderen ein gemeinsames Ziel festlegen.
3 Beim Umgang mit anderen halte ich die Regeln ein.
In Gruppen arbeite ich produktiv mit.
Ich kenne die Regeln fir ein gutes Gruppenverhalten und kann diese anwenden.
Bei der Zusammenarbeit mit anderen kann ich mitwirken, wie ein Ziel erreicht werden soll.
Ich kann je nach Situation mit anderen Zusammenarbeiten.

Kooperationsféhigkeit

Ich kann mich klar und prézise ausdriicken.

Ich kann anderen zuhéren.

Ich lasse andere ausreden.

Ich kann unterschiedliche Ansichten verstandlich darstellen.
Ich kann komplizierte Sachverhalte verstandlich darstellen.

Likert Skala: 1 trifft vollig zu; 2 trifft zu; 3 trifft eher zu; 4 trifft eher nicht zu; 5 trifft nicht zu; 6 trifft gar nicht zu;

Kommunikations-
fahigkeit

Personlichkeitseigenschaften

Inwieweit treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?
Extraversion Ich bin eher zuriickhaltend, reserviert.*

Ich gehe aus mir heraus, bin gesellig.

) ) Ich schenke anderen leicht Vertrauen, glaube an das Gute im Menschen.*
Vertraglichkeit ) o
Ich neige dazu andere zu kritisieren.

) o Ich bin bequem, neige zur Faulheit.*
Gewissenhaftigkeit ) . )
Ich erledige meine Aufgaben griindlich.

o Ich bin entspannt und lasse mich durch Stress nicht aus der Ruhe bringen.*
Neurotizismus ) .
Ich werde leicht nervds und unsicher.

) Ich habe nur wenig kinstlerisches Interesse.
Offenheit . . . .
Ich habe eine aktive Vorstellungskraft, bin phantasievoll.*

*ltems sind invertiert
Likert Skala: 1 trifft voll und ganz zu; 2 trifft eher zu; 3 weder noch; 4 trifft eher nicht zu; 5 trifft Gberhaupt nicht zu;
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Einkaufserfolg

Kosten

Denken Sie jetzt bitte wieder an sich selbst: Inwieweit treffen folgende Aussagen auf Sie zu?
Durch mein Handeln verringern sich die Kosten der zu beschaffenden Leistungen.

Durch mein Handeln verringern sich die internen Kosten der Einkaufsabteilung.

Durch mein Handeln werden die Kosten zur Erhebung von Lieferantendaten reduziert.

Qualitat

Durch mein Handeln verbessert sich die Qualitat der zu beschaffenden Leistungen.
Durch mein Handeln verbessert sich die Qualitat der verkauften Leistungen.

Durch mein Handeln steigt der Grad an Standardisierung der zu beschaffenden Leistungen.

Liefertreue

Meine Verhaltensweise fiihrt zu einer Reduzierung der Beschaffungszykluszeiten.
Meine Verhaltensweise fiihrt zu einer Verbesserung der Piinktlichkeit der Lieferungen.
Meine Verhaltensweise fiihrt zu einer Optimierung des Lagers.

Meine Verhaltensweise bei der Arbeit erhoht den Anteil von Just-In-Time Lieferanten.

Flexibilitat

Meine Tatigkeit ermdglicht eine schnelle Reaktion auf Designéanderungen unserer Leistungen.

Durch meine Tétigkeit ist es moglich, schnell auf Anderungen in Bezug auf Menge und Zeit zu
reagieren.

Meine Tatigkeit ermdglicht eine schnelle Anpassung unseres Einkaufsprozesses an neue Lieferanten.

Innovation

Meine Verhaltensweise bei der Arbeit bringt Zugang zu neuen Technologien unserer Lieferanten.
Ich habe Anteil an Projekten zur Produktneu- und Produktweiterentwicklungen bei uns im Haus.

Durch mein Handeln werden notwendige Anpassungen von bezogenen Lieferantenleistungen
ermdglicht.

Lieferanten-
zufriedenheit

Ich sorge fur eine friihe Einbindung der Lieferanten in unseren Produktentwicklungsprozess.
Meine Verhaltensweise fiihrt zu einer langfristigen Lieferantenzusammenarbeit.

Meine Tatigkeit unterstiitzt eine gute Kommunikation mit den Lieferanten.

Meine Verhaltensweise fiihrt dazu, dass Lieferanten vorausschauend planen kénnen.

Organisation

Mein Handeln bringt meiner Abteilung Wissen uber den Lieferantenstamm und Lieferanten-
innovationen in die Produktentwicklung ein, um u. a. Kosten und Kundenwert zu optimieren.

Durch mein Handeln ist meine Abteilung in alle relevanten Wertschopfungsprozesse unseres
Unternehmens integriert.

Durch mein Handeln nutzt meine Abteilung die Mdglichkeiten des Wissens Uber den
Lieferantenstamm, um Zugang zu neuen Markten und Kunden zu bekommen.

Likert Skala: 1 trifft vollig zu; 2 trifft zu; 3 trifft eher zu; 4 weder noch; 5 trifft eher nicht zu; 6 trifft nicht zu; 7 trifft gar nicht zu;
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Motivation
Autonomie: Inwieweit treffen folgende Aussagen auf Sie zu?
Ich kann bei meiner Arbeit ganz ich selbst sein.
Bei der Arbeit muss ich sehr oft den Anweisungen anderer folgen.*
Wenn ich die Wahl hatte, wiirde ich Dinge bei der Arbeit anders machen.*
Die Aufgaben bei der Arbeit entsprechen genau meinen Vorstellungen.
Ich habe die Freiheiten meine Arbeit nach meinen Vorstellungen bestmdglich zu erledigen.
Bei der Arbeit fiihle ich mich gezwungen, Dinge zu tun, die ich nicht machen will.*
Kompetenz: Inwieweit treffen folgende Aussagen auf Sie zu?
Ich fuhle mich nicht wirklich kompetent bei meiner Arbeit.*
Ich beherrsche meine Aufgaben bei meiner Arbeit.
Selbstbestimmungs- Ich fiihle mich kompetent bei meiner Arbeit.
theorie

Ich bezweifle, ob ich meine Arbeit richtig ausfihren kann.*
Ich bin gut in den Dingen, die ich in meiner Arbeit mache.

Ich habe das Gefiihl, dass ich auch die schwierigsten Aufgaben bei der Arbeit meistern
kann.

Soziale Eingebundenheit: Inwieweit treffen folgende Aussagen auf Sie zu?
Ich fiihle mich nicht wirklich mit den Menschen an meiner Arbeitsstelle verbunden.*

Bei der Arbeit fihle ich mich als Teil einer Gruppe.

Ich interagiere nicht wirklich mit anderen Menschen an meiner Arbeitsstelle.*

Bei der Arbeit kann ich mit Menschen lber Dinge reden, die mir wirklich wichtig sind.
Ich fiihle mich oft allein, auch wenn ich mit meinen Kolleginnen zusammen bin.*

Manche Menschen, mit denen ich arbeite, sind enge Freunde von mir.

L Nennen Sie eine einzige MalRnahme welche fir Sie die Arbeit als
2 Motivation L . . .
Einkauferln erheblich verbessern bzw. erleichtern wiirde.

*ltems sind invertiert

Likert Skala: 1 vollig zutreffend; 2 etwas zutreffend; 3 weder noch; 4 nicht zutreffend; 5 Uiberhaupt nicht zutreffend;

Angaben zum Unternehmen

Geben Sie bitte eine Einschatzung zu folgenden Daten Ihres Unternehmens ab:
Gesamte Mitarbeiterzahl ca.

Mitarbeiteranzahl im Einkauf ca.
1 Unternehmensdaten Umsatz (EUR/Jahr) ca.
Einkaufsvolumen (EUR/Jahr) ca.

Wie ist der Einkauf in lhrem Unternehmen organisiert?
Zentral; Dezentral; Mischform;

In welcher Branche ist Ihr Unternehmen, bezogen auf das Kerngeschaft, primar
einzuordnen?
ONACE - Klassifikation der Wirtschaftstéatigkeiten

Bitte prazisieren Sie Ihre Branche: Verarbeitendes Gewerbe oder
Herstellung von Waren (Industrie).
ONACE - Klassifikation der Wirtschaftstatigkeiten

2 Branchenzugehérigkeit




