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1. Theoretischer Rahmen

1.1. Einfiihrung in den Problembereich

Diese Arbeit stellt eine ergdnzende Studie zu einer Untersuchung
dar, die in den vergangenen Jahren am Max-Planck-Institut fir
Bildungsforschung durchgefiihrt wurdel’z’. Diese befaRte sich mit
den beruflichen Werdegdngen und damit zusammenhdngenden politisch-
sozialen Einstellungen'ehemaliger Industrielehrlinge (Maschinen-

schlosser) .

Der Versuch einer Erhellung des Zusammenhangs 2zwischen der ob-
jektiven Lebenssituation der Personen der untersuchten Gruppe,
ihrem beruflichen Verhalten und ihren sozialen Einstellungen
verweist auf die Notwendigkeit, auch subjektive Faktoren, das
heiBt auf der Seite des Individuums gegebene, relativ iber-

dauernde Persdnlichkeitsvariablen zu berilicksichtigen.

Flir den Bereich des beruflichen Werdegangs bietet sich dabei
vorrangig das Leistungsmotivationskonzept an, das sich in vie-
len empirischen Untersuchungen als eine wichtige Determinante
beruflichen Verhaltens erwiesen hat. Leistungsmotivation steuert
sowohl berufliche Erwartungeh und Entscheidungen als auch das
Verhalten in konkreten Arbeitsprozessen. Sie hilft erkl&ren, wie
Individuen ihre berufliche Situation wahrnehmen und wie sie mit

dieser Situation zurechtkommen.

Berufliches Handeln und Lernen spielt sich in dem Feld der Aus-
einandersetzung individueller Interessen und Bediirfnisse mit den
Anforderungen des Berufslebens ab. Die Anforderungen des Berufs-
lebens treten dem Individuum als Arbeits- und Berufsrollen im

Rahmen von Organisationen3 entgegen, die die Nachfrage am

LEMPERT, W., und THOMSSEN, W.: Berufliche Erfahrung und gesell-
schaftliches BewuBtsein. Untersuchungen iiber berufliche Werde-
gdnge, soziale Einstellungen, Sozialisationsbedingungen und
Persdnlichkeitsmerkmale ehemaliger Industrielehrlinge, Band T.
Stuttgart 1974

OESTERREICH, D.: Autoritarismus und Autonomie. Untersuchungen

Uiber berufliche Werdegdnge, soziale Einstellungen, Sozialisations-
bedingungen und Persdnlichkeitsmerkmale ehemaliger Industrie-
lehrlinge, Band II. Stuttgart 1974

Vgl, FURSTENBERG, F.: Grundfragen der Betriebssoziologie, K8ln

und Opladen, 1944



Arbeitsmarkt und die Bedingungen der Verwertung der Arbeits-

kraft definieren.

Das Verh&ltnis zwischen Individuum und Organisation ist ge-
kennzeichnet durch den Versuch der Organisation, die Arbeits-—
kraft ihrer Mitglieder voll auszuschépfen und deren Aktivit&ten
so zu lenken, daB das Organisationsziel mit m&glichst geringen
Kosten erreicht wird. Die Organisation muB - will sie wirt-—-
schaftlich funktionieren - ihre Mitglieder 2zu einer mdglichst
hohen Leistungsabgabe veranlassen.

Das geschieht primdr durch die Verpflichtungen, die das Indi-
viduum aufgrund des Arbeitsvertrages der Organisation gegen-
tiber Ubernimmt. Der Arbeitsvertrag konstituiert - nach Auffas-
sung bilirgerlicher Theoretiker - ein Verhalten wechselseitiger
Abhdngigkeit zwischen Individuum und Organisationl. Die Orga-
nisation "kauft" Leistungsbereitschaft und effektive Leistungen,
indem sie ihren Mitgliedern &konomische Belohnungen, Arbeits-
platzsicherheit und Status gewd&hrt. Damit befriedigt sie ele-
mentare Bedlirfnisse des Individuums. Sie erwartet dafir ihrer-
seits unspezifizierte Leistungsbereitschaft und Arbeitsleistung,
die Zur Erreichung des Organisationszieles ndtig sind. Betrach-
tet man dieses Modell der reziproken Bedilirfnisbefriedigung der
Systeme PersOnlichkeit und Organisation auferhalb ihres histo-
rischen Kontextes, so ergibt sich ein harmonisches Bild des

Verhdltnisses zwischen Individuum und Organisation2’3.

Dieses harmonische Verhdltnis zwischen Individuum und Organisa-

tion entspricht allerdings nicht der Realitéf{ Das konkrete

Abhdngigkeitsverhdltnis des Arbeitnehmers von der Organisation

Vgl. Schein, E.: Organizational Psychology. New Jersey:
Prentice-Hall 1965, S. 47. Schein spricht vom psychischen
Kontrakt zwischen Individuum und Organisation. Vgl. ebenfalls
Luhmann, N.: Funktionen und Folgen formaler Organisation.
Berlin 1964.

Davis, K.: Human Relations at Work. The Dynamics of Organi-
zational Behavior. Third Edition. New York: McGraw-Hill 1967, S.36.

Vgl. Sayles, L., und Strauss, G.: Human Behavior in Organi-
zations. Englewood Cliffs, New Jersey: Prentice-Hall 1966,
S. 135 f€£.

Argyris, C.:. Personality and Organization. New York: Harper
& Row 1957.



(gleichsam als Stellvertretung des Arbeitgebers) ist durch un-
gleiche Sanktionsm&glichkeiten gekennzeichnet, die darin grin-
den, daB das Individuum gezwungen ist, zu seiner materiellen
Reproduktion Arbeitsverhdltnisse einzugehen, die sich nach dem
Marktwert seiner Arbeitskraft richten. Der Arbeitende - als
einzelner - hat, abgesehen von der Mdglichkeit, seinen Arbeits-
platz zu wechseln, kaum eine Chance, seinen Forderungen Nach-
druck zu verleihen, falls der Arbeitgeber diesen ungeniigend
nachkommt. Die geringeren Sanktionschancen auf seiten des Ar-
beitnehmers konstituieren ein Abhdngigkeitsverhdltnis, dessen
Problematik in einer begleitenden Literaturstudie unserer Un-
tersuchung diskutiert wurdel und das uns hier im einzelnen

nicht zu beschdftigen braucht. Flir unseren Zusammenhang ist
wichtig, daB sich in der vorliegenden historischen Situation
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern vielfach eine Art
‘bargaining=Verh&ltnis ausgebildet hat, das auf seiten des Ar-
beitenden lediglich eine minimale Arbeitsmotivation freisetzt.
Die Mehrzahl der Arbeitnehmer - besonders die Majoritdt der
Beschdftigten auf den unteren R&ngen betrieblicher Hierarchien -
investiert nicht mehr an Arbeitsmotivation, als zur Sicherstel-
lung der durch das Arbeitsverhdltnis gewdhrleisteten Gratifika-
tionen notwendig ist. Die in diesem Verhdltnis implizierte Moti-
vation ist von Luhmann als Mitgliedschafts— oder Teilnahmemotiva—

tion beschrieben wordenz.

1l schumm-Garling, U.: Herrschaft in der industriellen Arbeits-—
organisation. Frankfurt/Main 1972.

2 "Sobald die Mitgliedschaft im System als eigene Rolle mit be-

sonderen Rechten und Pflichten konzipiert ist, 1d8t sich die
Motivation auf die Mitgliedschaft als solche beziehen. Die
Entscheidung, Mitglied zu werden und zu bleiben (Teilnahmeent-
scheidung), wird isoliert getroffen und kann flir sich motiviert
werden. Sie setzt eine allgemeine Vertrautheit mit der Rolle,
nicht aber die gedankliche Vorwegnahme all ihrer einzelnen
Ausfiihrungshandlungen voraus. Sie hat zum Inhalt die Anerken-
nung der formalen Erwartungen, namentlich die Unterwerfung
unter die formale Autoritdt der Vorgesetzten, deren konkrete
Auslibung offen bleibt; und sie berechtigt zum GenuB gewisser
Systemvorteile, namentlich zum Bezug eines Geldgehaltes, dessen
Verwendung ebenfalls offengelassen wird. Die Teilnahme-Ent-
scheidung ist also zundchst nur ein Rahmenkontrakt, der die
Grenzen fir mannigfache Ausfiihrungsentscheidungen, zum Beispiel
die Grenzen der Autoritdtsunterwerfung und die HBhe des Geld=-
gehaltes absteckt." Vgl. Luhmann: Funktionen und Folgen forma-
ler Organisation, a.a.0., S. 93.



Eine Analyse moderner Arbeitsrollen macht allerdings deutlich,
daB die bloBe Teilnahmemotivation nicht ausreicht, um das
Funktionieren von wirtschaftlichen Organisationen zu gewdhr-
leisten. Vielmehr sind aufgrund wirtschaftlicher Zielsetzungen
und technischer Entwicklungen zus&dtzliche Motivationen notwen-
dig, die von verschiedenen Autoren unterschiedlich  charakteri-
siert worden sind. Luhmann nennt sie "Leistungsmotivation" und
meint damit jene Zusatzmotivation, die das Individuum von sich
aus 1in den ArbeitsprozefB einbringt: Dazu gehSren zum Beispiel
sachliches Interesse, persdnliche Identifikation mit einer ge-
wissen fachlichen Perfektheit der abgelieferten Arbeit, Gel-
tungsstreben, Empfdnglichkeit fiir kollegialen Druck, Leistungs-
darstellung gegeniiber den Vorgesetzten u. &. Wir nehmen zur
Erlduterung dieses Sachverhalts Bezug auf Offe, und zwar des-
halb, weil er das vorliegende Phd@nomen nicht nur beschreibt,

sondern gesellschaftskritisch analysiertl.

Arbeitsrollen sind charakterisiert durch bestimmte Leistungen,
die sie je nach dem Stellenwert im ArbeitsprozeB der Organisa-
tion dem Rollentr&dger abfordern. Man kann zundchst zwei Anfor-
derungsdimensionen der beruflichen Rolle unterscheiden: die
Beherrschung technischer Regeln und die Befolgung normativer

Orientierungenz.

Die "technischen Regeln" beziehen sich auf die Gesamtheit von
physischer Leistungsfdhigkeit, das aus Erfahrung und Ubung
gewonnene LeistungskOnnen und Leistungswissen, kurz jene Quali-
fikationen, die an einem bestimmten Arbeitsplatz notwendig sind,

damit die entsprechende Arbeitsaufgabe erfiillt wird.

Die "normativen Orientierungen" beziehen sich auf den institu-

tionellen Rahmen des Arbeitsprozesses. Sie kdnnen differenziert

Offe, C.: Leistungsprinzip und industrielle Arbeit. Mechanis-
men der Statusverteilung in Arbeitsorganisationen der indu-
striellen "Leistungsgesellschaft". Frankfurt/Main 1970.

Vgl. Dahrendorf, R.: "Industrielle Fertigkeiten und soziale
Schichtung". In: K&lner Zeitschrift flir Soziologie und Sozial-
psychologie, 8. Jg. (1956), S. 540-568; Offe: Leistungsprinzip
und industrielle Arbeit, a.a.O.



werden nach solchen, die fiir den unmittelbaren Arbeitsprozes
notwendig sind ("regulative Normen") und solchen, deren Befol-
gung in der Arbeitssituation zwar vorausgesetzt wird, "die aber
keinen funktionalen Beitrag zum Arbeitsvollzug leisten, sondern
als bloB ideologische Bestandteile der Arbeitsrolle die organi-
satorische Autoritdtsstruktur stiitzen" (="extrafunktionale Orien-
tierungen")l.

Beide Arten von normativen Orientierungen lassen sich als Hand-
lungsbereitschaften charakterisieren, die gemeinhin der biirger-
lichen Arbeitsethik zugerechnet werden. Es sind dies Tugenden
wie Fleif, Piinktlichkeit, Sparsamkeit, Vorsicht, Ausdauer,

Genauigkeit etc.

Die getroffene Unterscheidung zwischen technischen Regeln und
normativen Orientierungen ermdglicht eine genauere Analyse der
Motivationsmuster, die mit der Entstehung moderner Organisatio-
nen notwendig geworden sind. Dabei rilickt die Motivation zur
Leistung in ein neues Licht. W&hrend in traditionalen Produk-
tionsverhdltnissen mit skalarer Aufgabenstruktur, in der die
Funktionen der Vorgesetzten nur umfangreicher waren als die
ihrer Untergebenen, sich aber von diesen qualitativ kaum unter-
schieden, die unmittelbare Kontrolle ausreichte, um den Arbeits-
vollzug in Gang zu halten, lassen sich in differenzierten Grof-
organisationen mit diskontinuierlicher Aufgabenstruktur, in der
Vorgesetzten- und Untergebenenfunktionen qualitativ verschiede-
ne Anforderungen stellen, die einzelnen Arbeitsvollzlige weder
genau vorschreiben noch genau kontrollierenz. Das erkléart,

daf auf seiten des Rollentrdgers eine neue Arbeitshaltung ge-

fordert wird, die durch interne Kontrollen gekennzeichnet ist,

wie sie Offe als "normative Orientierungen" beschreibt. Im
modernen GrofBbetrieb ergeben sich aufgrund der mangelnden Pro-

grammierbarkeit der einzelnen Arbeitsabldufe Interpretations-

! Vgl. Offe: Leistungsprinzip und industrielle Arbeit..., a.a.o.,

S. 29 f.

2 Ebenda.



spielrdume, die vom Individuum komplementdre Zielvorstellungen

und selbstdndige Verpflichtungen fordern. Diese Selbstver-

pflichtungen der arbeitenden Individuen, die in unterschiedli-

cher Weise als Identifikation mit dem Unternehmensziel, als

Loyalitdt gegeniliber der Organisation, als prinzipielle Folge-

bereitschaft (compliance) bezeichnet worden sind, begriinden

ein neues Verhdltnis des Individuums zur Organisation. Die
einzelnen Organisationsmitglieder steuern von sich aus Ent-
scheidungsregeln und Handlungsorientierungen bei, ohne welche
die Organisation nicht funktionieren wiirde und die sie anderer-
seits nicht "einklagen" kann. Diese subjektive "Sur-plus"-Moti-
vation baut auf die mannigfachen Formen der Leistungsmotivation
auf.

Die Analyse der in industriell-biirokratischen Organisationen
vorherrschenden Arbeitsrolle zeigt noch ein Weiteres: ndmlich
eine Wandlung des Leistungsbegriffes. Leistung heift in diesem
Zusammenhang nicht nur die Erfiillung technischer Umgangs—- und
Verfahrensregeln, sondern eben auch die Befolgung normativer
Orientierungen: Mit anderen Worten: "Motivation zur Leistung"
gehOrt bereits zu den von der Arbeitsrolle geforderten Leistun-
gen. Diese "Leistungen" sind aber nicht mehr individuell zure-
chenbar, sind nicht mehr mefbar, ihr Erwerb steht ferner nicht
im Belieben des einzelnen, sondern ist durch den schichtspezi-

fischen SozialisationsprozeB mitdeterminiertl.

Im Hinblick auf die von uns untersuchte Stichprobe kannvermutet

werden, daf fiir die Facharbeiter und fir die Berufswechsler auf

! Die im Industriebetrieb geforderte Tilichtigkeit im Sinne der
Leistungsmotivation ist also niemals individuell erworbene
Tiichtigkeit, sondern repradsentiert immer schon Klassenvor-
teile. Das Leistungsprinzip, das von der Verrechnung von
individuellem Aufwand und verdientem Ertrag ausgeht, das zur
Grundlage jeglicher gesellschaftlicher Honorierung und Status-
zuteilung die individuell erbrachte Leistung macht, entbehrt
damit einer realistischen, das heiBt gerechten Grundlage.



Facharbeiterniveau h&ufig die bloBe "Mitgliedschaftsmotivation"l,

zusammen mit der Bereitschaft und Fdhigkeit zur Befolgung tech-
nischer Regeln, ausreicht, um die Sicherstellung ihrer Aufgaben

zu garantieren.

Flir die technischen Angestellten, die Ingenieure und Techniker
wird das, was oben normative Orientierungen genannt worden ist
und was Luhmann als "Leistungsmotivation" beschreibt, in zuneh-
mendem MaBe bedeutsam sein, um addquate Rolleninterpretationen
und addquates Rollenverhalten zu garantieren. Der Bedarf an
extrafunktionalen Orientierungen wédchst, wie Offe aufgrund der
Analyse empirischer Untersuchungen klar gezeigt hat, mit dem
zunehmenden Verhaltensspielraum, den die berufliche Rolle bietet.
Dieser wiederum ist umso grdBer, je hbher die Arbeitsrolle in

der Betriebshierarchie angesiedelt ist.

Unter allgemeineren Gesichtspunkten 148t sich etwa folgendes
sagen: Im Laufe der gesellschaftlichen Entwicklung hat es Modi-
fikationen des Verhdltnisses von Arbeitgeber und Arbeitnehmer
gegeben. Einerseits hat die in Gewerkschaften organisierte
Arbeitnehmerschaft im sozialen Bereich sich einige Rechte er-
kdmpft, andererseits haben sich die Forderungen einer fortschrei-
tenden Technik und damit verbundene neue Kooperationsformen
insofern positiv auf die Arbeit im Betrieb ausgewirkt, als sie
neue Interpretationsspielrdume fiir individuelles Verhalten in

der Berufsrolle eréffnetenz. Das hatte unter anderem zur Folge,
daf die Organisation in ihrem Bemiihen, die Leistungsreserven

der Arbeitnehmer voll auszusch&dpfen, neue Mittel der Koordina-
tion und Motivierung einsetzte. Uber die fritlhen Versuche des
"scientific management" ("Taylorismus") und der "human-relations"-

Bewegung ist man zu neuen Management-Methoden libergegangen, die

Luhmann: Funktionen und Folgen formaler Organisation, a.a.O.

2 Vgl. die Sekunddranalyse einschlédgiger empirischer Untersu-

chungen von Offe: Leistungsprinzip und industrielle Arbeit...,
a.a.o.



besonders im Bereich der Personalpolitik wirksam werden:
Speziell was die Motivierung der Arbeitenden zu mdglichst in-
tensiver Leistung angeht, sind im Laufe der Zeit verfeinerte
Anreizsysteme entwickelt worden, die die Funktion der effekti-

ven sozialen Fllhrung von Arbeitsgruppen einschlieBenl

Die Entstehung neuer Organisationstheorien bedeutet immer auch
eine Anderung der jeweils benutzten Motivationsmodellez. Die
Frage, wie der "Produktionsfaktor" Mensch bestmbglich fir das
Organisationsziel eingesetzt werden kann, gewinnt damit zuneh-~
mend an Bedeutung. Der entscheidende Gedanke dabei ist, daBs
die Kontrolle des Verhaltens der Organisationsmitglieder von
externen Sanktionschancen unabhd&ngiger gemacht wird und die
Steuerung des rollenkonformen Verhaltens zunehmend in die Re-
gie des Trdgers der Arbeitsrolle verlegt wird: interne Kontrolle
anstelle von deutlich sichtbarer externer Kontrolle, Modifika-
tion der Anreizsysteme hinsichtlich sozialer Bedirfnisse und
pers®nlicher EntfaltungswﬁnscheB, Weckung von Leistungsmotiva-

tion im weiteren Sinne.

Ziel dieser Arbeit ist eine kritische Diskussion und empiri-
sche Uberpriifung der Funktion der Leistungsmotivation sowohl

im Hinblick auf das Verh&dltnis des Individuums zur Organisation

Siehe hierzu Gellerman, S.: Motivation und Leistung. Diissel-
dorf und Wien 1972.

Auf diesen Zusammenhang haben unter anderem hingewiesen:
Galbraith, J. K.: Die moderne Industriegesellschaft. Miinchen
und Ziirich 1968; Etzioni, A.: Soziologie der Organisationen.
Miinchen 1967; und ebenso Schein: Organizational Psychology,
a.a.o.

Vgl. McGregor, D. M.: The Human Side of Enterprise. New York:
McGraw-Hill 1960; deutsch: Der Mensch im Unternehmen.
Diisseldorf 1971.

Siehe auch Maslow, A.H.: "A Theory of Human Motivation". In:
Dyal, J. A. (Hrsg.): Readings in Psychology: Understanding
Human Behavior. New York: McGraw-Hill 1967, S. 98-101.



und ihren Zielen, als auch ihrer langfristigen Auswirkung auf
berufliche Werdegdnge. Dabei geht es uns nicht nur um einen
Beitrag zur Weiterentwicklung von Theorien, die das Leistungs-
motiv unkritisch auf gegebene Organisationsziele und Betriebs-
strukturen beziehen, sondern erkenntnisleitendes Interesse
unserer Studie ist die Erhellung der Bedingungen der Reduzie-

rung von Entfremdung und Fremdbestimmung der Arbeit.l

Wie aber kann eine Untersuchung iber Leistungsmotivation dem

Fortschritt in der so gekennzeichneten Richtung dienen?

Wir gehen davon aus, daB bestimmte Formen der Leistungsmotiva-
tion als in den Individuen selbst liegende Barrieren gegen
Selbstbestimmung interpretiert werden k&nnen, die bewirken,

daB die objektive Fremdbestimmung der Arbeit subjektiv den
Charakter von AuBenlenkung verliert. Der Sinn psychologischer
Arbeit kOnnte darin bestehen, diese inneren Zwange aufzuzeigen,
subjektive Hindernisse der Emanzipation und deren Bedingtheit
zu erkldren, sowie mdgliche Wege ihrer Beseitigung aufzuzeigen.
Eine Kladrung der Funktion der Leistungsmotivation ~ beziehungs-
weise, wie wir bald sehen werden, bestimmter Spielarten dieser
Motivation - im Kontext der Produktions- und Lebensbedingungen
der bestehenden Gesellschaftsordnung, k&nnte zu einem differen-—
zierteren Verstdndnis der psychischen Barrieren und Abh&dngig-
keiten der Lohnabhdngigen fihren.

Individuelle Selbstverwirklichung geschieht im Kapitalismus hdufig
durch den Akt der Aneignung von Besitz; sie geschieht nicht mit
anderen gemeinsam, sondern gegen sie und auf deren KosteanDie—
ses konkurrenzorientierte Verhalten hidngt unmittelbar mit der
Leistungsmotivation zusammen, weil der fir die bilirgerliche Ge-
sellschaft charakteristische Xonkurrenzkampf zu einem grofBen

Teil auf der Leistungsdimension gefiihrt wird. Dennoch kann man
Leistung und die Motivierung zu Leistung nicht pauschal kriti-
sieren. Leistung kann, soforn sie selbstbestimmt

erbracht wird, durchaus zu individueller

v. Ferber, C.: "Freiheit und Entfremdung". In:
Bundesarbeitsblatt, Bd. 12 (1962), #d. 13, S. 439-445

Wulf, E.: "Grundlagen transkultureller Psychiatrie”.
In: Das Argument, Bd. 50 (1969), &. 227-260.



Selbstverwirklichung beitragen. Nur in dem MaBe, in dem sie
fremdbestimmt erbracht wird, wie es im Rahmen kapitalistischer
Produktionsbedingungen {iberwiegend der Fall ist, ist sie der
Selbstverwirklichung hinderlich1. Leistung wirkt sich dann
fbrderlich auf Selbstverwirklichung aus, wenn die Wege zur
Leistungserbringung mdglichst autonom bestimmt werden konnen
und wenn die Ziele sich als Unterziele einer "humanisierten"
Arbeit begreifen lassenz. Die Leistungsmotivationsforschung
sollte deshalb auch beachten, auf welche Leistungsziele sich
die Motivation jeweils richtet. Diese Leistungsziele miiften

in die Betrachtung mit einbezogen und inhaltlich gepriift werden.
Dabei erscheint die Frage, in welchem gesellschaftlichen Zu-
sammenhang die Leistungen erbracht werden und ob sie einer
Humanisierung der Arbeit und Demokratisierung der Betriebe

dienen oder nicht, von besonderem Gewicht.

1.2 Zur Kennzeichnung und Kritik &dlterer Konzepte der Lei-

stungsmotivation

Die Frage nach den motivationalen Bedingungen von Leistungs-—
verhalten hat schon friih die wissenschaftliche Psychologie be-
schaftigt3. Zundchst wurden die motivationalen Bedingungen des
Leistungsverhaltens in Laborexperimenten iiberprift. Dabei stieB
man auf das Ph&nomen des "Anspruchsniveaus", jener subjektiven
ZielgrOBe, die flir das Leistungsverhalten des Individuums von
grofBer Wichtigkeit ist. Das Anspruchsniveau reprdsentiert ver-
innerlichte GlitemaBstdbe, an denen das Individuum seine eigene

Leistung miBt.

1
Vgl. v. Ferber, C.: "'Arbeitsleid' in der Wohlstandsgesell-

schaft". In: Soziale Welt, Bd. 15 (1964), S. 289-299. -
Vgl. Markovil, M.: "M&glichkeiten einer radikalen Humani-
sierung der Industriekultur”. In: Aggression und Anpassung
inzder Industriegesellschaft. Frankfurt/Main 1968, S. 145-
162.

Fromm, E.: "Humanistische Planung". In: Fromm, E.: Analyti-
sche Sozialpsychologie und Gesellschaftstheorie. Frankfurt/
Main 1970, S. 162-173.

3 Ach, N.: Uber die Willenstdtigkeit und das Denken. GO6ttingen

1905. - Hoppe, F.:"Erfolg und MiBerfolg". In: Psychologische
Forschung, 14. Jg. (1931), S. 9-22.



"In einer Arbeit lber 'Erfolg und MiBerfolg' hatte F. Hoppe
(1930) die Anspriiche und Erwartungen, mit denen jeder leistungs-
orientierte Mensch an seine Arbeit geht, einer Analyse unter-
zogen. 'Die Gesamtheit dieser mit jeder Leistung sich verschie-
benden bald unbestimmteren, bald praziseren Erwartungen, Ziel-
setzungen oder Anspriiche an die zukiinftige eigene Leistung'
(1930, S. 9) nannte er das 'Anspruchsniveau'. Nicht von dem
faktisch erreichten Leistungsniveau hdngt es ab, ob eine Lei-
stung als Erfolg oder MiBerfolg erlebt wird, sondern davon,

'ob das Anspruchsniveau als erreicht oder nicht erreicht er-
scheint' (a.a.0.). Aufgrund der seitdem unternommenen und me-
thodisch verfeinerten Untersuchungen iiber das Anspruchsniveau
(AN) im Kontext des Leistungsverhaltens (Lewin u.a. 1944;
Heckhausen 1955) definiert Heckhausen das AN als 'einen vom
erreichten Leistungsstand in bestimmte Richtung und HBhe ab-
wichenden Gilitegrad..., der im Handlungsziel sowie hinsichtlich
Art und Aufwand seiner Erreichung realisiert sein muB, damit
kein MiBerfolg, sondern Erfolg erlebt wird... Der Giitegrad
wird als verbindlicher 'Anspruch' an die eigene Person erlebt,
sei es als Forderung der Sache, als Realisierung der eigenen
Tichtigkeit oder als iibernommene soziale Norm' (1965, S. 648f.).
Mit dem Begriff der sozialen Norm ist zugleich festgehalten,
daf Anspruchsniveaus keineswegs auf das Leistungsverhalten
i.e.S8. beschrdnkt sind. Wo immer wir einen Standard zu halten
oder zu erreichen versuchen, entwerfen wir uns auf ein An-
spruchsniveau."l

Beli der Wertschidtzung, die Leistungsverhalten in der technisch
industriellen Kultur erfdhrt, nimmt es nicht wunder, daB in der
Psychologie grofe Anstrengungen unternommen wurden, die motiva-
tionalen Bedingungen des menschlichen Leistungsverhaltens genau
zu erkunden. Den eigentlichen Aufschwung einer Theorie der
Leistungsmotivation begriinden die Arbeiten von McClelland,

Atkinson und ihrer Mitarbeiterz. Unter RlUckgriff auf Arbeiten

1 Siehe Graumann, C.F.: Einfiilhrung in die Psychologie, Bd. 1 =

Motivation. Frankfurt/Main 1971, S. 115/116.

Dafl diesen von McClelland organisierten und weltweit durchge-~
fiihrten Projekten eine groBe finanzielle Unmterstiitzung zuteil
wurde, wirft ein bezeichnendes Licht auf die Aktualitdt, die
speziell das amerikanische Wissenschaftsmanagement und die
fiihrenden Kreise der amerikanischen Wirtschaft dem Thema
"psychische Bedingungen der (wirtschaftlichen) Leistungsstei-
gerung"”" beigemessen haben. Hier scheint zugleich ein Beispiel
dafiir vorzuliegen, wie die Wertvorstellungen einer Gesellschaft
in die Prioritdtenbestimmung der von ihr gefbrderten Wissen-
schaft einwirken. Nicht nur hat die wirtschaftliche Machtelite
die Bedeutsamkeit dieses Themas fiir ihre Projekte erkannt,

auch die wissenschaftlich arbeitenden Psychologen nahmen bereit-
willig das ihrem Wertekodex affine Thema auf. Gern wird denn

Fortsetzung der FuBnote auf der folgenden Seite.



von Murrayl befaBten sie sich in einer Reihe von Experimenten
mit dem projektiven Ausdruck von Bediirfnissen generell, spezia-
lisierten sich jedoch bald auf die Erforschung von "need
achievement", dem "Bedlirfnis nach Leistung”. An diese Arbeiten

knlipfen auf deutscher Seite die Forschungen von Heckhausen2 an.

Wihrend Murray das "Bediirfnis nach Leistung", das in einer Liste
von 28 weiteren "needs" (zum Beispiel'"need affiliation", "need
dominance", "need sex" etc.) auftaucht, noch recht breit kon-
zipiert3 ’ . erfdhrt das Konstrukt der Leistungsmotivation

im Laufe der wissenschaftlichen Entwicklung sehr verschieden-

artige methodische und theoretische Weiterentwicklungen.

Fortsetzung der Fufnote von der vorhergehenden Seite

auch + die Leistungsmotivationsforschung als ein gegliick-
tes Beispiel fir die Synthese praxisnaher Fragestellung und
psychologischer Grundlagenforschung dargestellt. Wie Heck-
hausen an einer Stelle bemerkt, handelt es sich bei diesem
Mgtiv um eines der besterforschten der akademischen Psycholo-
gie.

Heckhausen, H.: "Motivation in der Leistungsgesellschaft".
In: Die deutsche Schule, 60. Jg. (1968), H. 10, S. 637-648.

1 Murray, H. A.: Explorations in Personality. New York: Oxford
University Press 1938.

2 Heckhausen, H.: Hoffnung und Furcht in der Leistungsmotiva-
tion. Meisenheim/Glan 1963.

3

Murray charakterisiert "need achievement" unter vier Aspek-
ten: Winsche, Handlungen, Verbindung zu verwandten Motiven
und soziale Erscheinungsformen:

"Desires and Effects: To accomplish something difficult. To
master, manipulate or organize physical objects, human beings,
or ideas. To do this as rapidly, and as independently as
possible. To overcome obstacles and attain a high standard.

To excel one's self. To rival and surpass others. To increase
self-regard by the successful exercise of talent...

Actions: To make intense, prolonged and repeated efforts to
accomplish something difficult. To work with singleness of
purpose towards a high and distant goal. To have the deter-
mination to win. To try to do everything well. To be stimulated
to excel in the presence of others; to enjoy competition. To
exert will power; to overcome boredom and fatigue...

Fusions and Subsidiations: The n Ach fuses readily and
naturally with every other need. Indeed, it is considered by
some that the n Ach Achievement - often called the "will-to-
power" - is the dominant psychogenic need. Perhaps in most
cases it is subsidiary to an inhibited need for Recognition...
Social Forms: Every recognized profession or occupation may
be regarded as a channel for the n Achievement."

Siehe Murray: Explorations in Personality, a.a.0., S. 164-
165.




So wird einmal "Leistungsmotivation" im Laufe der experimentel-
len Uberpriifung und Operationalisierung zunehmend formaler
interpretiert. Aus der urspringlichen Definition des Leistungs-
motivs als "desire or tendenéy to do things as rapidly and/or

lll

as well as possible leitet Heckhausen eine Definition ab,

die deutlich den Bezug auf das Anspruchsniveau impliziert:
"Leistungsmotivation 188t sich... definieren als das Bestreben,
die eigene Tilichtigkeit in allen jenen T&tigkeiten zu steigern
oder moglichst hoch zu halten, in denen man einen GlitemaBstab

fiir verbindlich h&lt und deren Ausfiihrung deshalb gelingen
oder miBlingen kann."2

Diese Sichtweise der Leistungsmotivation ist auBerordentlich
formal, da iiber den Inhalt der einzelnen Tdtigkeiten nichts
gesagt wird. Alle Tatigkeiten, die die Anwendung subjektiver
GliitemaBstdbe zulassen und die sowohl nach Inhalt als auch nach
zeitlichem Erstreckungsgrad verschieden sein k&nnen, sind danach
theoretisch mit "Leistungsmotivation" in Verbindung zu bringen.
Die Brauchbarkeit einer so breiten Konzeption erscheint zwei-
felhaft, da die GlitemaBstdbe in einzelnen Handlungsbereichen
unserer Ansicht nach nicht unabhidngig von den jeweiligen Hand-
lungsinhalten und mithin Handlungszielen begriffen werden k&n-
nen. So verdndert sich der "Gitemafstab" mit den einzelnen Rol-
len, die das Individuum zu spielen hat. Das gilt besonders im
Fall der beruflichen Rollen.

Eine Reihe von Studien macht deutlich, daB ein monolithisches
Konzept der Leistungsmotivation nicht aufrechtzuerhalten ist.
Kagan und Moss benutzen in einer grof angelegten Studie zur
Messung von AuBenkriterien der Leistungsmotivation Unterkonzep-
te wie das Bestreben "to attain a self imposed standard of
excellence", "to obtain symbols of status and recognitions" sowie

" a general concern with intellectual competence". Sie

1 Murray: Explorations in Personality, a.a.O0., S. 164.

Heckhausen, H.: "Leistungsmotivation". In: Thomae, H. (Hrsg.):
Handbuch der Psychologie, Bd. 2: Allgemeine Psychologie,
ITI. Motivation. G&ttingen 1965, S. 602-702, hier S. 604.



kommen zu dem SchluB, daB8 "the concept of a general achieve-
ment motive is too broad a term, and it may be useful to re-
place this construct with a series of variables that relate

R . 1
to more specific behaviors"~".

Ebenso kommt Mitchell2 in einer faktorenanalytischen Untersu-
chung, in die die Variablen unterschiedlicher Testinstrumente
zur Erhebung von Leistungsmotivation eingehen, auf mindestens
vier interpretierbare Faktoren, von denen die wichtigsten
"Academic Motivation and Efficiency", "Nonacademic Achievement
Motivation", "Self-Satisfaction and External Pressure to
Achieve" sind. Diese und andere Untersuchungen deuten darauf
hin, daB das "Achievement Motivation Construct" zundchst nicht
mehr als eine Wortmarke fiir lose zusammenhdngende Motivgruppen
darstellt, die als Voraussetzuhgen fiir Leistung angesehen
werden miissen und die bei ihrer Identifizierung stark vom Jje
verwendeten Erhebungsinstrument abhdngen. Zum Verstidndnis des-
sen, was mit Leistungsmotivation gemeint sein kann, erscheint
uns eine Klassifikation nach zwei theoretisch zundchst vonein-

ander unabh&dngigen Gesichtspunkten sinnvoll.

Nach Art der angestrebten Gratifikation 148t sich unterscheiden
einerseits nach Motivation, die sich auf die Sache selbst rich-
tet, und andererseits eine Motivation, die sich lediglich auf
das Erlangen einer Belohnung oder die Vermeidung einer Strafe
im Gefolge des Leistungsergebnisses bezieht. Im ersten Fall
liegen die Gratifikationen in der Bewdltigung einer Aufgabe
selbst, im zweiten Fall sind sie an das Leistungsergebnis ge-
bunden.

Vgl. Kagan, J., und Moss, H. A.: "Stability and Validity of
Achievement Fantasy". In: Journal of Abnormal and Social
Psychology, 58. Jg. (1959), S. 357-364.

Mitchell, J. V.: "An Analysis of the Factorial Dimensions of
the Achievement Motivation Construct”". In: Journal of
Educational Psychology, 52. Jg. (1961), S. 179-187.



Eine zweite Unterscheidung wdhlt die im Motivationsbereich
generell beobachtbare Dynamik von aufsuchenden und meidenden
Tendenzen (Appetenz und Aversion) zum Ausgangspunkt. Dieses
Klassifikationskriteriur fihrt. in bezug auf Leistungsmotiva-
tion zur Unterscheidung von erfolgssuchenden und miBerfolgs-
meidenden Tendenzen. Dieser Sachverhalt ist in Deutschland
ausgiebig von Heckhausen untersucht worden, wobei er zwischen

Hoffnung auf Erfolg und Furcht vor Migerfolg unterscheidetl.

Zur ersten Unterscheidung ist zu saden, daf Leistung einmal
erbracht wird, um negative Folgen eines Leistungsversagens zu
vermeiden - Leistung wird hier unter verinnerlichtem oder &uBe-
rem Zwang erbracht -, und daB Leistung zum anderen deshalb er-
bracht wird, um positive Folgen zu erzielen. Motivierend} das
heiBt, den je individuellen Zugang zu Leistung 6ffnend, wirken
die an das Leistungsresultat gekniipften "Belohnungen" (im Sinne

der Lerntheorie); das sind lUblicherweise die von der Gesell-
schaft gesetzten Gratifikationen. Diese Art der Motivation kann

extrinsische Leistungsmotivation genannt werden.

Diesen an den extern Folgen des Leistungsverhaltens orientier-
ten Typen von Leistungsmotivation steht ein Leistungsverhal-
ten gegeniiber, das schon in sich als befriedigend erlebt wird;
das Erbringen einer Leistung - Leistung verstanden als Opti-
mierung des Mitteleinsatzes zu einem gegebenen Zweck - wirkt
selbst schon als Anreiz. In diesem Fall sprechen wir von in-

trinsischer Motivation zu Leistungsverhalten. Wir haben es

hier mit einem Tdtigkeitsmodus zu tun, der dem Spiel insofern
verwandt ist, als sein Anreiz, sein Motiv, in der Auseinander-

setzung mit der Sache selbst liegt.

LdB8t sich durch die Heranziehung von intrinsischer und extrin-
sischer Leistungsmotivation sowie Hoffnung auf Erfolg und
Furcht vor MiBerfolg auch ein erster Uberblick der Ansidtze
gewinnen, so gibt es doch noch eine Vielzahl anderer Aspekte,

die sich aus dem Bezugsrahmen der GlitemaBstdbe ergeben.

1 Heckhausen: Hoffnung und Furcht in der Leistungsmotivation,

a.a.o.



So kOnnen sich GiitemaBstdbe beziehen:

- auf die Sache selbst (sachimmanente Gilitekriterien, Voll-
kommenheitsgrad des Tatigkeitsprodukts),

- auf die eigene Person (Vergleich mit frilheren eigenen
Leistungen) sowie

- auf andere Personen (Vergleich mit den Leistungen anderer,

Wetteifer, Konkurrenz).1
Solche GlitemaBstdbe tauchen im aktuellen Handlungsablauf
vermutlich selten getrennt auf, wobei je nach Person und

Aufgabe typische Gewichtungen zu erwarten sind.

Erfolgt die Leistungskontrolle an sachimmanenten Kriterien,

ist eine Form besonders "reiner" Leistungsmotivation gege-

ben. Sie bildet die eigentliche intrinsische Komponente

der Leistungsmotivation, wie wir sie eben vorgestellt haben.
Die positiven oder negativen Anreizwerte zur weiteren
Beschdftigung mit einer Aufgabe entspringen in diesem Fall

der Eigenart der Tdatigkeit selbst. Ein relativ hoher Schwierig-
keitsgrad der Aufgabe fungiert bei Personen mit hoher intrin-
sischer Leistungsmotivation als positiver Anreizwert. Die in
dexr Aufgabe selbst liegenede Schwierigkeit und ihre schritt-

weise Bewdltigung hat einen Anreizwert in sich selbst.

Fungieren dagegen frihere Leistungen der Person als Bezugspunkt,

sOo tangiert das mehr das durch Leistungen begriindete Selbstkon-
zept einer Person. Darunter ist ein subjektiv erlebter Ordnungs-
begriff von grdBerer Allgemeinheit zu verstehen, der die Erleb-
nisse, die in verschiedenen Verhaltensbereichen auftreten, in-
tegriert. Er konstituiert sich zum Teil aus dem Rollenverhalten
und den Rollenerwartungen, wie sie jedem Individuum angesonnen

werden.

1 Vgl. Heckhausen, H.: "Leistungsmotivation", a.a.0. S$.604-623



Im Falle der sozialbezogenen GlitemaBstibe, wie sie am deutlich-

sten im Wetteifer sichtbar werden, erscheint die Vermischung
des Leistungsmotivs mit anderen Motiven am ehesten gegeben.
Hierbei geht es weniger um die endgiiltige Leistung selbst, als
vielmehr um die beabsichtigte Demonstration des Erfolges. Der
Wunsch nach Dominanz, Uberlegensein, spielt hier eine wichtige
Rolle. Gerade in diesem Bereich der Vermischung von "reiner
Leistungsmotivation" mit sozialen Motiven ergeben sich natiir-
lich kulturell und subkulturell bedingte Unterschiede. Das Ver-
haltensmuster des Wetteifers wird in unserer Kultur besonders

dem mdnnlichen Rollenverhalten vorgeschrieben.

Mit der Verdnderung des Bezugsrahmens der GilitemaBstdbe verdn-
dert sich auch der Anreizcharakter der Jjeweliligen Leistungs-
situation. Es kann vorkommen, daB eine Situation nicht mehr im
urspriinglichen Sinne als leistungsthematisch erlebt wird, son-
dern primdr als sozialbezogen. Der Anreizwert verschiebt sich
von der Sache selbst auf externe Faktoren der Situation, welche
meist nur in bezug auf die anderen hin definiert werden k&nnen.
Die motivierenden Faktoren liegen in diesem Falle im Verhal-
ten der anderen (Anerkennung, Belohnung durch Bewunderung,

Strafe in Form der Androhung von Liebesentzug usw.).

Die Vielfalt von Ansdtzen und Bezugspunkten hat ein Verstdnd-
nis der spezifischen Problematik der Leistungsmotivation sicher-
lich nicht erleichtert. Die teilweise sehr heterogene Theorie-
entwicklung, die das komplexe Phdnomen Leistungsmotivation

nach immer wieder neuen Klassifikationsgesichtspunkten zu er-

fassen versuchte, hat einer Vielzahl von MiBverstdndnissen



Vorschub geleistet, so daB besonders auBerhalb der Psycholo-
gie, in der Soziologie, das Konzept meist gar nicht in seiner
Differenzierung beziehungsweise Uberdifferenzierung, wahrge-
nommen worden ist, sondern pauschal von der Leistungsmotivation
ausgegangen wurde. Dabei wurde das Leistungsmotivationskonzept
sowohl zu einer Apologie der bilirgerlichen Gesellschaftsordnung
verwendet als auch zu einer Zielscheibe der Kritik ihrer Inhu-

manitat.

Diese so unterschiedliche Beurteilung der Leistungsmotivation
148t sich nicht allein aus theorieimmanenten Gesichtspunkten
erkldren, sondern bleibt ochne eine Analyse der historischen
Entwicklung des Konzepts unverstdndlich. Deshalb soll kurz et-

was zur historischen Genese der Leistungsmotivation gesagt werden.

Der Zusammenhang zwischen gesellschaftlicher Entwicklung und der
Bedeutung des Leistungsmotivationskonzepts ist von vielen
Gesellschaftstheoretikern gesehen worden, allerdings zum Teil

in sehr verschiedener Verkniipfung. Gegeniliber stehen sich einer-
seits Auffassungen, die davon ausgehen, daB der Stellenwert der
Leistungsmotivation auf eine durch das Ideengut der Reformation
ausgeldste gesellschaftliche Entwicklung zurickzufihren sei,

und andererseits Auffassungen, die die Bedeutung der gesell-
schaftlichen Entwicklung fiir die Genese des Leistungsmotiva-
tionskonzepts in den Vordergrund rilicken und dem Gedankengut der

Reformation bestenfalls mediatisierenden Effekt zuweisen.

So geht im Rahmen der einen Position Max Weber davon aus, daB
die Wurzeln wirtschaftlichen Wachstums in den religidsen Uber-
zeugungen des Protestantismus, insbesondere seiner calvinisti-
schen Variante, verankert sind. Mit dem Glaubenssatz von der
Korrespondenz irdischen Erfolges und himmlischer Erwdhltheit
entwickelten sich zwangsldufig leistungsbezogene Tugenden.
Diese Tugenden, wie Arbeitsamkeit, Sparsamkeit, ein bewuBter

Umgang mit der Zeit sowie Askese, wirkten sich wiederum giinstig



auf wirtschaftliches Handeln aus und bewirkten dort eine Re-
investition der erwirtschafteten Uberschiisse statt ihrer Ver-

geudung fiir Luxus, Glter und Prestige-Symbolel.

Im bewuBten Riickgriff auf Max Weber hat McClelland2 darzulegen
versucht, wie die von der protestantischen Ethik beeinfluBten
Wertsysteme der westlichen Industrienationen den kulturellen
Ndhrboden filir eine giinstige Entwicklung der Leistungsmotivation
geboten haben und mithin entscheidend den wirtschaftlichen
Aufschwung dieser Nationen bewirkt h&dtten. Eine Fiille von
Untersuchungen seiner Forschungsgruppe soll die These belegen,
daB wirtschaftliches Wachstum im wesentlichen zurlickgefiihrt
werden kann auf das Leistungsmotiv in der Bevdlkerung. Eine
Schlisselstellung nehmen in diesem Erkl&rungszusammenhang die
Unternehmer ein, deren Rollenverhalten, sofern es optimal ver-
lduft, in entscheidenden Ziigen das Verhalten hochleistungsmoti-
vierter Individuen widerspiegelt. Mit anderen Worten: Das
Rollenverhalten des "tlichtigen" Unternehmers, der nach

McClelland eine entscheidende Stellung im Aufbau der Wirtschaft

1 Siehe Weber, M.: Die protestantische Ethik I. Hrsg. von

Winkelmann, J. Minchen und Hamburg 1969, S. 167 f.:

"Das sittlich Verwerfliche ist ndmlich das Ausruhen auf dem
Besitz. Der GenuB des Reichtums mit der Konsequenz von MiBig-
keit und Fleischeslust, vor allem der Ablenkung von dem Stre-
ben nach heiligem Leben. Und nur, weil der Besitz die Gefahr
des Ausruhens mit sich bringt, ist er bedenklich. Denn die
'ewige Ruhe im Heiligen' liegt im Jenseits, auf Erden aber
mufl der Mensch um seines Gnadenstandes sicher 2zu werden,
'wirken die Werke dessen, der ihn gesandt hat solange es

Tag ist'. Nicht MuBe und GenuB, sondern nur Handeln dient
nach dem unzweideutig geoffenbarten Willen Gottes zur Mehrung
seines Ruhms. Zeitvergeudung ist also die erste und prinzi-
piell schwerste aller Siinden. Die Zeitspanne des Lebens ist
unendlich kurz und kostbar, um die eigene Berufung 'fest-
zumachen'. Zeitverlust durch Geselligkeit, faules Gerede,
Luxus, selbst durch mehr als der Gesundheit nOtigen Schlaf...
ist sittlich absolut verwerflich."

McClelland, D. C.: Die Leistungsgesellschaft. Psychologische
Analyse der Voraussetzungen wirtschaftlicher Entwicklung.
Stuttgart und Berlin 1966.



innehat, weist eben jene Verhaltenszlige auf, die den Hoch-
leistungsmotivierten charakterisieren: Leistung primdr um

der Leistung willen, realistische Risikolbernahme, langfristi-
ge Zeitperspektiven, Wettbewerbssinn usw. McClelland geht bei
seinen Uberlegungen davon aus, daB die elterlichen Werthaltun-
gen in bezug auf Leistung, Erfolg und Bewdhrung im Diesseits
zur Ausprdgung einer hohen Leistungsmotivation der Nach-

folgegeneration geeignet sind.

Dieses Erkldrungsmodell von McClelland ist nicht unwiderspro-
chen geblieben, sowohl von psychologischer Seite aus1 als auch
aus kritisch gesellschaftstheoretischer Sicht. So wurde ein-
gewandt, daB hier naiv psychologisierend gesellschaftliche Ent-
wicklungen durch Motivation erkl&rt wirden, wdhrend die Be-
grindung filir gesellschaftliche Verdnderung vielmehr im Bereich
von Gesellschaftstheorie geleistet werden miiBte. Leistungsmoti-
vation sei zu verstehen als AusfluB von Lebensbedingungen, die -
durch den kapitalistischen ProduktionsprozeB geprdgt - zu einem

leistungscrientierten Konkurrenzkampf zwingenz.

1 Siehe Eisenstadt, S. N.: "The Need for Achievement". In:
Economic Development and Cultural Change, Bd. 11 (1963),
S. 420-431; zitiert nach Seyfarth, C.: Zur Logik der
Leistungsgesellschaft. Grundlagen der Kritik der gesell-
schaftlichen Geltung von Leistung. Miinchen (Diss.) 1969,
S. 203.

Siehe hierzu unter anderem Wulf, E.: "Grundlagen transkultu-
reller Psychiatrie”". In: Das Argument, Bd. 50 (1969 ),

S. 227-260. Wulf schreibt:

"Die blirgerliche Ideologie definiert dem Kapitalismus ange-
paBte Ich-Leistungen als individuelle Selbstverwirklichung.
Diese wird zugleich als Versprechen und als Anspruch ange-
tragen. Der Einl&sung dieses Versprechens, dem Genligen des
Anspruchs, stellen sich aber Schwierigkeiten entgegen.
Selbstverwirklichung im Sinne der Befriedigung der eigenen
Bedirfnisse und der Ausschépfung der eigenen Fdhigkeit ist
im Kapitalismus nur einem Teil der Menschen, auch diesem nur
partiell und auf Kosten anderer méglich. Die Menschen, d.h.
die Blirger, sind gezwungen, sich die Selbstverwirklichung
gegenseitig streitig zu machen; sie mlissen miteinander kon-
kurrieren, um tatsdchlich in ihren GenuB zu kommen. In den
Anfdngen des Kapitalismus war diese Notwendigkeit m&glicher-
weise vom Stand der verfigbaren Produktivkrédfte bestimmt.

Wo schon nicht jeder zum Zuge kommen konnte, sollten die

Fortsetzung der FuBnote auf der folgenden Seite.



Diese Auffassung kritisiert die bestehende Gesellschafts-
ordnung als inhuman und das von ihr propagierte Leistungs-
prinzip als ideologische Verschleierung von Herrschafts-
verhéltnissenl. Mit dieser Kritik wollen wir uns noch etwas

ausfihrlicher beschdftigen.

Fortsetzung der FuBnote von der vorherigen Seite

Gesetze der Konkurrenz wenigstens einen Wettstreit reglemen-
tieren, bei dem den Besten und Fa@higsten die gr&Bten Erfolgs-
chancen eingerdumt wurden. Sie sollten sich gemidfB der
blirgerlichen Ideologie, die Mittel zur Selbstverwirklichung

in der Konkurrenz erwerben. ... Mittel zur Selbstverwirk-
lichung wurden ... die Aneignung vom Besitz und die dazu

ndtig werdende Erringung von Macht. Beides, oft eng mitein-
ander verbunden, versprach Genuf und MuBe, aber auch die Wahl
einer selbstbestimmten, kreativen Tdtigkeit. Individuelle
Selbstverwirklichung setzte also die Aneignung und Festhaltung
von eigenem, "privaten" Besitz voraus. Dieser Besitz blieb
allerdings dem Zugriff des Konkurrenten offen; es galt ihn
abzuschirmen und zu verteidigen: ihn exklusiv zu gestalten.
Zugleich erzwang die Konkurrenz die stdndige Fortsetzung der
Akkumulation von Besitz. Das beschnitt die M&glichkeiten, den
erworbenen Besitz zur Befriedigung der eigenen Bedilirfnisse
einzusetzen, die {liber den Akt der Akkumulation selbst hinaus-
gehen, z.B. zum GenuB oder zur Finanzierung kreativer Tdatig-
keiten. Besonders die Armeren, der kleine Mittelstand, waren
gezwungen, ihre "Selbstverwirklichung" auf den Akt privati-
sierender, exkludierender Aneignung selbst zu beschrédnken ...
Erst von einer bestimmten Gr&Benordnung des Vermdgens an fiel
genug auch fiir 'Vergniigen' und 'Hobbys' ab. Bei den Mittel-
klassen ist der ideologische Charakter des Anspruches auf
Selbstverwirklichung deshalb auch besonders aufdringlich, weil
die soziale Wirklichkeit in einem so grellen Kontrast zum
urspringlichen Glicksversprechen steht. So wird "Self-
realization”" zum Beispiel beim amerikanischen Mittelstand

zu einem projektiven Zwangsritual: wenn man sich selbst

- im Sinne der versprochenen individuellen Selbstverwirklichung -
schon nicht haben kann, so muB man wenigstens zu mdglichst
viel Besitz mit seinen Statussymbolen kommen, der einem selbst
und nur einem selbst gehdrt sowie - nach MOglichkeit -
denjenigen des Nachbarn an Glanz ibertrifft. So wird der
finanzielle Erfolg zum nahezu alleinigen MaBstab fir den
'Wert' der Person und der erfolgreiche Geschdftsmann zum
Ich-Ideal ..."

Offe: Leistungsprinzip und industrielle Arbeit, a.a.O.



In der biirgerlichen Gesellschaft werden Herrschaft und Gewinn-
anspruch durch die Leistung und das Risiko, das der Unternehmer
trdagt, gerechtfertigt. Leistung gilt als Voraussetzung fiir den
Erwerb von Besitz. Dieser wiederum gilt als grundlegende
Bedingung blirgerlicher Selbstverwirklichungl. Hinter der
Akzeptierung von Leistung als dem einzig legitimen MaBstab der
Zuteilung von Gratifikationen und der Ausiibung von Herrschaft
zeichnet sich, soziologisch gesehen, ein Modell der Recht-
fertigung und Interpretation gesellschaftlicher Realitdt ab:
das Modell der "Leistungsgesellschaft".

Mehrere Griinde scheinen die Interpretation der bestehenden
Gesellschaftsordnung als Leistungsgesellschaft zu recht-

fertigen:

1. Diese Gesellschaft ist eine Leistungsgesellschaft, weil
sie im Vergleich zu anderen Gesellschaften - historisch
und regional gesehen - eine auBerordentlich hohe Produk-
tivitdt des technologisch-dkonomischen Apparates erreicht
hat. Sie ist dem Stand ihrer Produktivkr&dfte nach eine
"fortgeschrittene Industriegesellschaft", die die Reproduk-
tion des gesellschaftlichen Lebens in Uberreichem MagBe
sicherstellen kénntez. Sie ist eine "UberfluBgesellschaft",
die selbst im Rahmen der gegenwdrtigen Produktionsverhdltnisse
ihre Produktivkrédfte noch nicht einmal voll entfaltet hat.
Sie ist als Leistungsgesellschaft zu charakterisieren, weil
steigende Wachstumsraten zum Charakteristikum und Imperativ
des Systems der gesellschaftlichen Reproduktion geworden

sind.

2. Diese Gesellschaft ist eine Leistungsgesellschaft, weil
steigende Leistung zum Wert aller Werte geworden ist. Unter
dem Deckmantel einer scheinbar durch Pluralitdt gekenn-
zeichneten Gesellschaftsordnung hat die Beschwdrung von
Leistung als dem MaBstab aller Dinge zum Wertmonismus

gefiihrt. Diese &6ffentliche, nicht hinterfragte Geltung von

1 Wulf: "Crundlagen ..., a.a.O.

Galbraith: Die moderne Industriegesellschaft, a.a.o.



Leistung als einer quasi-religibsen Wertorientierung ist

Voraussetzung fiir das Funktionieren des "Leistungsprinzips".

3. Diese Gesellschaft heiBft Leistungsgesellschaft, weil sie
das "Leistungsprinzip" akzeptiert, welches behauptet, daB
einer bestimmten, individuell erbrachten wirtschaftlichen
Leistung eine genau kalkulierte Gegenleistung entsprechen
soll: Gratifikationen (Geld, Status, EihfluB) entsprechen
angeblich genau der im ProduktionsprozefB erbrachten

individuellen Leistung.

Unter der Zielvorstellung einer humaneren Industriegesellschaft
ist sowohl an der Uberbewertung von Leistunglals auch der
Kennzeichnung der vorliegenden Gesellschaftsordnung als Leistungs-
gesellschaft Kritik geduBert worden. Diese Kritik 1ldB8t sich
gruppieren in Standpunkte, die Leistungsprinzip und Leistungs-
gesellschaft im Grunde bejahen, in einigen Punkten aber kriti-
sieren und in solche, die beides als ideologisch und inhuman

ablehnen.

Zur ersten Kategorie von Kritik ist die Auffassung zu z&hlen,
daB hoher Leistungsdruck zu Dysfunktionalitdten im Beschdfti-
gungssystem fllhre (Stress-Folgen etwa bei Managern, sozial-
medizinische Indikationen bei den Beschdftigten in unteren
Positionen) , aber auch, daf eine eher ungeniligende Anwendung
des Leistungsprinzips zu Ungerechtigkeiten bei der Verteilung

des gesellschaftlich erarbeiteten Reichtums fihre.

Radikalere Kritiken des Leistungsprinzips besagen dagegen, daB
es Ungleichheit wirksam kaschiert: da seine egalitdre Pramisse
unter den bestehenden gesellschaftlichen Bedingungen gar nicht
einldsbhar sei, weil die theoretische Forderung nach dem
leistungsorientierten freien Konkurrenzkampf der Krdfte durch

schichtspezifische Unterprivilegierungen in der Sozialisation

! de Jouvenel, B.: Jenseits der Leistungsgesellschaft.

Freiburg i. Br. 1971.



sowie im gesellschaftlichen System der Arbeit vorentschieden
wlirde. Diesexr Kritikansatz geht einher mit einer ebenso

radikalen Kritik der Leistungsmotivation als der Motivation,
die zu individualistischem, anpasserischem Karriereverhalten
fiilhrt und durch Konkurrenzorientierung die Arbeitswelt noch

stdrker enthumanisiert.

Obwohl die Kritik des Leistungsprinzips als einer Ideologie,

die ein Mittel der kollektiven Rationalisierung von Ungerechtig-
keit darstellt, schwerlich von der Hand zu weisen istl, meinen
wir doch, daB sie in ihrer Pauschallibertragung auf das
Leistungsmotivationskonzept fragwilirdig ist. Es stellt sich die
Frage, oOb die am Leistungsprinzip geduBerte Kritik zugleich

das gesamte Konzept der Leistungsmotivation betrifft oder ob
dieses differente Komponenten aufweist, die in unterschiedlicher
Weise, einerseits in der Herrschaftsverhdltnisse
stabilisierenden Weise wirken, andererseits filir die Auseinander-
setzung des Menschen mit der Natur und mit liberflissiger

Herrschaft eine unabdingbare Voraussetzung darstellen.

Wir haben bereits diskutiert, daB es sehr verschiedene Formen
von Leistungsmotivation mit verschiedenen Komponenten gibt. Sie
sind einerseits verwandt mit dem Konkurrenzstreben und dem
Ehrgeiz. Diese Komponente unterliegt voll der geschilderten
Kritik am Leistungsprinzip. Andererseits ist Leistungsmotivation
verwandt mit dem Streben nach sachlicher Kompetenz, Problem-
1l6sung, nach Gestaltung und schbpferischer Tdtigkeit. Insofern
steht sie in positiver Beziehung zur Entfaltung kreativer

Persdnlichkeitsaspekte.

1 Vgl. hierzu die Stellungnahmen politisch so unterschiedlicher

Kritiker wie Offe: Leistungsprinzip ..., a.a.0. - Hack, L.:

“Was heiBt schon Leistungsgesellschaft?’.In: neue kritik, Bd. 7
(1966), H. 35, S. 23-32. - Hentig, H.v.: Systemzwang und Selbst-
bestimmung. Stuttgart 1968. - Lempert, W.:"Uberlegungen zur
Revision der Leistungskontrolle in der Berufserziehung”., 1In:

Die deutsche Berufs- und Fachschule, Bd. 67 (1971), H. 10,

S. 758-789. - Franzke, R.:"Ist unsere Gesellschaft eine Leistungs:
gesellschaft?" In: Die deutsche Berufs~ und Fachschule, Bd. 67
(1971), H. 10, S. 738-758. - Heid, H.:"Das Leistungsprinzip -

strategischer Faktor gesellschafts— und bildungspolitischer
Konzeptionen", In: Die deutsche Berufs- und Fachschule, Bd. 69
(1973), H. 12, S. 890-912.
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Fassen wir die bisher gefilhrte Diskussion kurz zusammen: Im
Rahmen des forschungsleitenden Interesses, die Bedingungen
individueller und gesellschaftlicher Art, die einer Humani-
sierung der Industriegesellschaft hinderlich bzw. f&rderlich
sind, zu untersuchen, sehen wir den Fortschritt, den eine
psychologische Untersuchung in dieser Richtung liefern kann,
darin, die funktionalen Zusammenhdnge zwischen Komponenten der
Leistungsmotivation und langfristigem beruflichen Verhalten
aufzuzeigen und empirisch zu belegen. Leistungsmotivation als
vieldimensionale Verinnerlichung sozio-kultureller Wert-
standards kann sowohl zur subjektiven Barriere gegen Selbst-
bestimmung werden als auch Bedingungen zur Selbstverwirklichung
enthalten. Es kommt darauf an, sie in ihren Komponenten ndher
zu bestimmen. Wenn es gelingt, sowohl subjektive Hindernisse
als auch subjektive Voraussetzungen der Emanzipation und deren
Bedingtheit aufzuzeigen, wird es leichter sein, Wege zur Be-
seitigung jener Hindernisse und zur Verstirkung dieser Vor-

aussetzungen zu finden.

1.3 Ein alternativer Ansatz

1.3.1 Unterscheidung von intrinsischer und extrinsischer

Leistungsmotivation

Die Diskussion der bestehenden Ansdtze der Leistungsmotivations-
forschung hat gezeigt, daBR von einem einheitlichen Leistungs-
motivationskonzept nicht ausgegangen werden kann. Eine Reihe
von Differenzierungen legt vielmehr nahe, nicht mehr von
Leistungsmotivation allgemein zu reden. Die wichtigste
Differenzierung erscheint uns hierbei die Unterteilung in
intrinsische und extrinsische Leistungsmotivation zu sein.
Mit intrinsischer Leistungsmotivation ist das Bestreben ge-
meint, die gestellten Aufgaben optimal zu 1l&sen, und zwar
unabhidngig von den mdglichen Gratifikationen und Sanktionen,
die nach Bewdltigung der Aufgabe von anderen Personen aus-

gehen konnten. Optimal



bezieht sich hier auf die Zweck-Mittel-Relation, die sich aus
der Struktur der Aufgabe und ihren méglichen Ldsungen ergibt.
Die extrinsische Leistungsmotivation orientiert sich hingegen
ausschlieBlich an den positiven oder negativen Folgen, die
mit der Erledigung einer Aufgabe verbunden sind. Im folgenden
sei auf die getroffene Unterscheidung ndher eingegangen. Sie
wird plausibler, wenn man einen Blick auf die Entwicklung

der Motivationstheorien wirft.

Eine geldufige Annahme &lterer Motivationstheorien ist, daB
Personen nur dann aktiv werden, wenn sie sich in einer Mangel-
situation befinden, die in Form von Bedlirfnissen erlebnis-
relevant wird. Die Befriedigung eines Bediirfnisses bedeutet
nach dieser Auffassung stets die Wiederherstellung eines -
meist physiologisch interpretierten - Gleichgewichtszustandes
(hombosthatische Bedlrfnisse). Dieser Ansatz figte sich gut

in die lerntheoretischen"stimulus-response-Konzeptionen, wobei
die Reduktion von (Trieb-)Spannungen und damit verbundenen
Ungleichgewichtszustdnden nicht nur als das eigentliche Movens
des Handelns angesehen wurde, sondern gleichzeitig die
wichtigste Form der Bekrdftigung bestimmter Verhaltensweisen
darstellte.

Neben dieser Auffassung des auf Reize und/oder Triebspannung
reagierenden Organismus gab es bereits frih die Ansicht, das
der Organismus als solcher aktiv ist und spontan agieren
kannl. Erst in jlingerer Zeit ist dieser

Ansatz wieder stdrker beachtet worden und hat durch eine Reihe

von Arbeiten empirische Unterstiitzung gefundenz. Forschungen

1 Bihler, K.: Abrifl der geistigen Entwicklung des Kindes.

Leipzig 1919.

Murphy, G.: Personality: A Biosocial Approach to Origins and
Structure. New York (Harper) 1947.

Hunt, J. McV.:"Intrinsic Motivation and Its Role in Psychological
Development”". In: Levine, D. (Hrsg.): Nebraska Symposion on
Motivation. Lincoln 1965, S. 189-282.

Koch, S.: "Behavior as 'Intrinsically' Regulated: Work Notes
Towards a Pre-theory of Phenomena Called 'Motivational'".
In: Jones, M.R. (Hrsg.): Nebraska Symposion on Motivation.

Lincolnl1l956, S. 42-87.



dieser Autoren legen nahe, daB Aktivitdt, Tdtigkeit an sich
und die Auseinandersetzung mit den Gegebenheiten der Umwelt

in sich als befriedigend erlebt werden. Generell spricht

vieles fiir die Annahme, daBf die Verarbeitung von Informationen
aktivierend auf den Organismus wirkt, dies besonders, wenn

die Begegnung mit der Umwelt Uber das Vertraute hinausgeht.
Anscheinend ist damit ein bestimmtes Maf an Spannung und
Erregung verbunden, das als positiv erlebt wird. Der bedirfnis-
freie Organismus ist nicht inaktiv, sondern von sich aus auf
eine Erkundung der Umwelt angelegt. Die Funktionen des
Organismus dr&dngen von sich aus auf Betdtigung, wobei diese
Betdtigung als solche als befriedigend erlebt wird. Biihler
belegte dieses Phinomen bereits 1919 mit dem Namen"Funktions-—
lust” &hnliche Gedanken finden sich in den Arbeiten von

Piaget zur Entwicklung der Intelligenzfunktionenl. Die aus-
fihrlichsten Arbeiten zu diesem Thema stammen von Berlynez,

der unter dem Stichwort des"Explorationstriebes”diesem
motivationstheoretischen Ansatz zum Durchbruch verhalf. Im
Umkreis dieser Arbeiten ist auch der Ansatz von White3

zu sehen, der fiir exploratives, experimentellen Charakter
tragendes Verhalten den Ausdruck "effectance-motivation’ (Wirksam-
keitsmotivation) gebraucht. All diesen Motivationsformen ist
gemeinsam, daB die daraus resultierenden Handlungen nicht
instrumentell, nicht auf die Erlangung eines handlungsexternen
Zieles ausgerichtet sind, sondern daf die Befriedigung offenbar
im Ausfilhren der Handlung selbst liegt. In einem zusammen-—
fassenden Artikel zu diesem Thema filihrte Hunt4 fir diese
zweckfreie Motivation den Ausdruck"intrinsic-motivation" ein,
womit er diese von der zweckgerichteten Motivation, der
extrinsischen Motivation trennt. Extrinsiche Motivierungen

1
2

3

Piaget, J.: Psychologie der Intelligenz. Ziirich 1947.
‘Berlyne, D.E.: Conflict, Arousal, and Curiosity. New York 1960.

White, R.W.: Motivation Reconsidered: the Concept of Competence.
Psychological Review, Bd. 66 (1959), S. 297-333. White fihrt
aus: "Effectance motivation must be conceived to involve
satisfaction - a feeling of efficacy - in transactions in which
behavior has an exploratory, varying, experimental charaktter,
the behavior leeds the organism to find out how the environment
can be changed and what consequences flow from these changes."

Hunt:"Intringic Motivation...", a.a.oO.



werden dann angenommen, wenn die Leistung instrumentell ist
fiir die Erzielung der an das Leistungsergebnis gebundenen

Gratifikationen.

Die Unterscheidung zwischen intrinsischer und extrinsischer
Motivation hat besonders in der pddagogischen Psychologie
Anhdnger gefunden. Speziell in der neueren Lernforschung wird
zwischen autonomer; in der Sache liegender (intrinsischer)

und heteronomer, sachfremder (extrinsischer) Motivation unter-
schieden. Heckhausen schliisselt in einer differenzierteren
Aufzdhlung der Bedingungsvariablen der Lernmotivation die

. . . . . , 1
intrinsische und extrinsische Komponente weiter auf~.

Die intrinsische Motivation 1ldBt sich - einfacher ausgedrickt =
also charakterisieren als Interesse an der Aufgabe selbst,

als das aktive Verlangen, die Aufgabe aus Interesse an der
Sache zu bewdltigen; die extrinsische Motivation als Hoffnung
auf Belohnung oder andere positive Folgen bei Erfillung der
Leistungsforderung oder auch Furcht vor Bestrafung bei Nicht-

erflillung der Leistungsforderung.

Die intrinsische Motivation 2zur Leistung kommt dem Leistungs-
motiv im engeren Sinne, wie es mittels des TAT-Verfahrens

erhoben wird, nahe, da dieses gekennzeichnet worden ist als
Streben nach Erfiillung individueller GlitemaBstdbe. Werden nur
sachbezogene GilitemaBstdbe und der Wetteifer mit der eigenen
frilheren Leistung bedeutsam, so entspricht die TAT-Leistungs-—
motivation unserem Konzept der intrinsischen Motivierung. Je mehr
interindividueller Wettstreit im Spiel ist, je stédrker also

die GilitemaBstdbe sich aus dem sozialen Vergleich herleiten,

1 Heckhausen, A.:”F6rderung der Lernmotivierung und der intellek-

tuellen Tiichtigkeiten”. In: Roth, H. (Hrsg.): Begabung und

Lernen. Stuttgart 1969. Zur intrinsischen Komponente der
Leistungsmotivation rechnet Heckhausen das iiberdauernde Leistungs-
motiv, spezielle Werteinstellungen gegenliber den verschiedenen
Lehrstoffen, die subjektive Erfolgswahrscheinlichkeit, das in

der Lernsituation gestellte Leistungsziel zu erreichen, sowie

den Anreiz der gegebenen Aufgaben. Extrinsische Komponenten

der Lernmotivation ergeben sich weitgehend aus den sozialen
Gegebenheiten der Unterrichtssituation. Beispiele fiir Komponenten
dieser Art sind das Bediirfnis nach Identifikation mit der
Lehrperson, das Bediirfnis nach Zustimmung, das Bediirfnis nach
Geltung und Anerkennung, das Bediirfnis nach Strafvermeidung

u.a..



umsoO mehr werden externe Ziele wie Selbstdarstellung durch
Leistung, Ansehen, Geltung und Ehrgeiz zum eigentlichen

Motiv der Leistung, und wir haben damit den Fall der
extrinsischen Motivierung vorliegen. Es ist anzunehmen, daB
beide Komponenten meist vermischt auftreten, wobei aber
individuelle Unterschiede derart gedacht werden kdnnen,

daf3 manche Personen mehr intrinsich, andere mehr extrinsisch
motiviert sind. Die Unterscheidung zwischen intrinsischer und
extrinsischer Motivierung hat auch fiir die Arbeitsmotivation
eine wichtige Rolle gespielt. So geht die klassische Unter-
nehmertheorie iiber die Motivierung von Arbeitskrédften, dem
Utilit8tsprinzip der Wirtschaftswissenschaften folgend, vom
rational-0konomischen Menschen (economic-man) aus. Es wird
angenommen, daB die Motivation der Arbeitenden unmittelbar
abhdngig ist von den an die Leistungserbringung gekniipften
Belohnungen wie Gehalt, Sozialleistungen, Prestige etc.

Es wird davon ausgegangen, daB mit steigenden Belohnungen auch
die Einsatzbereitschaft des Arbeitenden zunimmt. Zweifellos
hat dieses Motivationsprinzip seine partielle Giltigkeit,
wenn dabei auch verkilirzend unterstellt wird, es gibe fir die
Arbeitsmotivation ausschlieBlich extrinsische Motivierungen.
Dieser Ansatz findet sich auch noch in neueren Untersuchungen,
wo er unter dem Stichwort 1ncent1ve theory vl oder
Gleichgewichtstheorie auftaucht®. Speziell die

Untersuchungen von Hackman und Porter3

belegen die These, daR

der Arbeitseinsatz in deutlich positiver Beziehung zu den

durch das Arbeitsverhalten erzielten Belohnungen steht. Jedoch
kommen weitere Variablen, wie Selbstvertrauen, leistungs-
bezogenes Selbstkonzepﬁ, die Wahrnehmung der eigenen Tiichtigkeit
(concept of competence) komplizierend hinzu. Die Bedeutung anderer

extrinsischer Motive, die sich aus der sozialen Situation des

Korman, A. K.: Industrial and Organizational Psychology.
New Jersey 1971y S. 47.

Lawler, E.:"Equity Theory as a Predictor of Productivity and
Work Quality". In: Psychological Bulletin, Bd. 70 (1968),
S. 596-610.

Hackman, J. R., und Porter, L.: "Expectancy Theory Predictions
of Work Effectiveness". In: Organizational Behavior and Human
Performance, Bd. 3 (1968), S. 417-426.

3



Arbeitenden ergeben, wurde in exemplarischer Weise von
Roethlisberger und Dicksonl in den Hawthorne-Experimenten

nachgewiesen.

Eine explizite Unterscheidung zwischen intrinsischen und
extrinsischen Faktoren der Arbeitsmotivation ist im Gefolge

der Kontroverse iiber die Untersuchungen von Herzberg2

entwickelt worden. Er geht in seinen Untersuchungen speziell

auf die motivationalen Wirkungen des Arbeitsinhaltes ein und
unterscheidet diese von denen des Arbeitsumfeldes. Der Faktoren-
gruppe des Arbeitsinhaltes kommen danach intrinsische Wirkungen,
der Faktorengruppe des Arbeitsumfeldes Wirkungen in bezug auf
die extrinsische Arbeitsmotivation zu. Wernimont3 verweist
darauf, daB bei einem Vergleich der intrinsischen und extrin-
sischen Faktoren der Arbeitsmotivation den intrinsischen
Faktoren gr&Bere Bedeutung fiir das Arbeitsverhalten zukommt.
Centers und Bugental4 untersuchten die unterschiedliche Wirksam-
keit dieser beiden Faktorengruppen in verschiedenen Stichproben
der arbeitenden Bevdlkerungen und fanden heraus, daB Angehdrige
der Mittelschicht std@rker intrinsisch motiviert sind als
Angehorige der Unterschicht.

1.3.2 Sozialisationsbedingungen intrinsischer und extrinsischer

Leistungsmotivation

Beide Motivierungen, sowohl die intrinsische wie die extrinsische,
werden im SozialisationsprozeB erworben, d.h. sie sind erlernt
und damit modifizierbar. Theoretisch miissen je spezifische
Sozialisationsbedingungen angenommen werden, wenn e€s zur

Ausprdgung der einen oder anderen Komponente kommen soll. Die

1 Roethlisberger, F.J.,und Dickson, W.J.: Management and the
Worker. Cambridge: Harvard University Press 1939.

2 Herzberg, F., Mausner, B., und Sayderman, B.: The Motivation to
Work. New York: Wiley 1959.

3 Wernimont, P.F.: "Intrinsic and Extrinsic Factors in Job
Satisfaction". In: Journal of Applied Psychology, Jg. 50
(1966) , H. 1, S. 41-50.

4

Centers, R., und Bugental, D.E.: "Intrinsic and Extrinsic Job
Motivations Among Different Segments of the Working Population”,
In: Journal of Applied Psychology, Bd. 50 (1966), S. 193-196.



Ubertragung der Untersuchungsergebnisse hinsichtlich der
Genese der per TAT erhobenen Leistungsmotivation auf die
Genese der intrinsischen und extrinsischen Komponente sind
aufgrund der vorgenannten Unterschiede und Uberschneidungen

nur spekulativ mbglichl.

Man kann annehmen, daf intrinsische Motivierungen dann ent-
stehen, wenn dem Kind - sobald seine motorischen und kognitiven
Funktionen ausreichend entwickelt sind - mdglichst viel
Gelegenheit zur eigenstdndigen Bewdltigung altersaddquater
Aufgaben gegeben wird. Liebevolle Belohnung von Leistungseifer
und tatsédchlichen Erfolgen sowie neutrale Reaktion bei MiBerfolg
kennzeichnen das Erziehungsklima, das fiir die Ausbildung
intrinsischer Leistungsmotivation vorteilhaft ist. Das aus-
schlaggebende Moment dabei ist, das das Kind Gelingen oder
MiBlingen der Leistungsbemiihung auf die eigene Tlichtigkeit bzw.
Untilichtigkeit zurlickfihrt und damit die eigene Person als den
Urheber der Leistungsresultate erlebt. Gelingt eine Aufgabe,

so steigert sich das Selbstwertgefiihl, miflingt sie, wirkt sich
das beeintrdchtigend auf das leistungsthematische Selbstbild

aus.

Eine Reihe von Untersuchungen2 deutet darauf hin, daB die

Genese der intrinsischen Leistungsmotivation von einem
altersadidquaten Selbstdndigkeitstraining glinstig beeinflust
wird. Allerdings ist der Zusammenhang zwischen Selbstidndigkeits-
erziehung und der Auspragung hoher intrinsischer Leistungs-
motivation nicht generell gewéhrleistet3. Weitere Variablen

wie soziale Schichtzugehdrigkeit der Eltern, unterschiedliche
Erziehungspraktiken im Hinblick auf die Geschlechterrollen und
den Zeitpunkt, an dem die Selbstdndigkeitserziehung einsetzt,
komplizieren den Zusammenhang.

1

Ein Uberblick iber die Genese der TAT-Leistungsmotivation gibt
H. Heckhausen in seinem Artikel: "Einfliisse der Erziehung auf
die Motivationsgenese." In: Herrmann, T. (Hrsg.): Erziehungs-
stile. GOttingen 1966, S. 131-169.

Winterbottom, M.R.: "The Relation of Need for Achievement to
Learning Independece and Mastery." In: Atkinson, J.W. (Hrsg.):
Motives in Fantasy, Action, and Society. Princeton, N.J.:

Van Nostrand 1958, S. 453-578. '

Keil, W., und Keil-Specht, H.: "Leistungsmotivation und
Erziehungsstile: Eine Familienuntersuchung". In: Zeitschrift
f. Entwicklungspsychologie und Pddagogische Psychologie.

Bd. II (1970), H. 4, S. 241-256.



Erste Anzeichen der intrinsischen Leistungsmotivation sind
nicht vor Ende des dritten Lebensjahres zu beobachten, wiewohl
schon bei jlingeren Kindern starkes Engagement in bezug auf
leistungsbezogene Spielé sowie Freude am Gelingen und Arger

iber Fehlschldge festgestellt werden kénnenl.

Wahrend jlingere Kinder zundchst auf den Ausgang ihrer Leistungs-
bemiihungen stark emotional reagieren, zeigt sich bei schul-
fdhigen Kindern bereits eine distanziertere Stellungnahme zum

eigenen Leistungsverhalten.

Je dlter das Kind wird, umso mehr dirfte das Leistungsverhalten
von extrinsischen Belohnungen und leistungsthematischen Wert-
haltungen geprdgt sein. Wenn Eltern auf hohen Leistungs-
forderungen beharren und gleichzeitig eine liebevolle Atmosphédre
schaffen, so wird das Kind selbst ein hohes leistungsbezogenes
Anspruchsniveau entwickeln. Leistung an sich wird zum Wert, der
sich von der eigentlichen Handlung abldst. Die Ubertragung
leistungsbezogener Werthaltungen bezieht sich hdufig nicht

nur auf die erfolgreiche Meisterung der Aufgabe selbst, sondern
vor allem auf deren soziale Bewertung, auf das damit erzielte
Ansehen, die Beachtung und Bewunderung durch die andern. Wir
stoBen hier auf die Bedingungen der Genese der extrinsischen
Komponente der Leistungsmotivation (vgl. auch Mannheim)z. Sie
sind vor allem in der ubiguitdren Hochschdtzung von Leistung

und deren umgangssprachlichen Entsprechungen wie Erfolg, Ansehen,
Gewinn etc. zu sehen, also im Leistungswertsystem der industriel-
len Gesellschaft begrindet. Die Selbstdarstellung durch Leistung
hat viele Formen, die vom Heranwachsenden mehr oder weniger
bewuft wahrgenommen werden und Anreizcharakter gewinnen. Je mehr

die erwachsenen Vorbilder ihre Selbstdefinition aus der Leistung,

1 Heckhausen, A.: "Einfliisse der Erziehung auf die Motivations-

genese™, a.a.o.
2

Mgnnheim, K.: "Uber das Wesen und die Bedeutung des wirtschaft-
llchen Erfolgsstrebens." In: Archiv fiir Sozialwissenschaft und
Sozialpolitik, Bd. 63 (1930), S. 449-512.



deren tatsdchlichen oder vermeintlichen Indikatoren beziehen,
umso stdrker wird die Folgegeneration auf &duBere Leistungs-

beweise aus sein, d.h. extrinsisch motiviert sein.

Es ist deutlich geworden, dafB sowohl Ziele als auch Methoden

der Erziehung beide Komponenten der Leistungsmotivation beein-
flussen: Friihe Selbsté&ndigkeitserfahrung, dosierte Entscheidungs-
freiheit und liebevolle Belohnung von Erfolgen stdrken die
intrinsische Leistungsmotivation ( hier lassen sich Parallelen

zu den Entwicklungsbedingungen des explorativen und kreativen

Verhaltens aufweisen)l.

Leistungsbezogene Werthaltungen und positive Vorbilder von
Tlichtigkeit beglinstigen die Entwicklung der extrinsischen
Komponente der Leistungsmotivation. Die erfolgreiche Meisterung
der Berufs- und Lebensanforderungen im Sinne der blirgerlichen
Leistungsideologie (Besitz, demonstrativer Konsum, soziales
Prestige) gibt das Modell ab fiir die Ubertragung extrinsischer

Leistungsmotivation auf die Nachfolgegeneration.

1.3.3 Schichtenspezifische Differenzen der Ausprégung

von Leistungsmotivation

FaBt man extrinsische Leistungsmotivation verkirzt auf als
Hoffnung auf &duBere Belohnung bzw. Furcht vor Bestrafung, so
wird klar, daB es keine einheitlichen Bedingungen fiir die
Genese der extrinsischen Leistungsmotivation geben kann. Was
jeweils als Belohnung erlebt wird, unterliegt der sozial-
kulturellen Definition. Welche Objektbereiche oder Umwelt-
ausschnitte als Belohnungen Anreizcharakter erlangen, variiert
auch innerhalb einer Kultur, schichtenspezifische Besetzungen
bestimmter Klassen von Belohnungen sind hier ebenso bedeutsam
wie berufliche Subgruppen, Geschlechtsrollen und andere

Faktoren der sozialen Normgebung.

! Vgl. Drevdahl, J. E.: "Some developmental and environmental

factors in creativity". In: Taylor, C. W. (Ed.): Widening
Horizons in Creativity. New York: J. Wiley & Sons 1964,

S. 170-186. -~ Anderson, H. H.: "Creativity as personality
development”. In: Anderson, H. H. (Ed.): Creativity and its
Cultivation. New York: Harper & Brothers Publishers 1959,

S. 119-141. - Arnold, J. E.: "Education for innovation".

In: Parnes, S. J., and Harding, H. F. (Eds.): A Source Book
for Creative Thinking. New York: Charles Scribner's Sons 1962,
S. 127-138.



Aus der Tatsache, daB Erziehungsstile und-methoden in den
sozialbkonomisch definierten Bevdlkerungsschichten variieren,
ist ableitbar, daB auch die Ausprdgung sowohl der intrinsischen
wie der extrinsischen Leistungsmotivation schichtspezifisch
verteilt ist. Die auf Selbsténdigkeit, innengelenkte Verhaltens-
kontrolle und intellektuelle Tiichtigkeit ausgerichtete

Erziehung der Mittelschicht wirkt sich demnach fordernd auf

die Entstehung der intrinsischen Leistungsmotivation aus.

Jedoch herrschen auch fiir die Ausbildung extrinsischer Leistungs-
motivation in der Mittelschicht glinstigere Bedingungen als in
der Unterschicht. Die Leistungsideale beider Schichten, die
wiederum eng verbunden sind mit allgemeinen Lebens- und Wert-
orientierungen, bilden unterschiedliche Voraussetzungen fir die
Ausprdgung der beiden Motivationskomponenten1

Rosen2

stellt in einer empirischen Untersuchung Uber soziale
Schichtung und die Auspridgung von Leistungsmotivation (TAT)

und leistungsbezogenen Werthaltungen fest, daB die Mittelschicht
stidrker leistungsorientiert ist. Hervorzuheben ist, daf die
leistungsbezogenen Werthaltungen, die per Fragebogen erfaft
wurden und vermutlich mehr die extrinsische Komponente der
Leistungsmotivation reprédsentieren, -in der Mittelschicht

fast dreimal so stark vertreten waren wie in der Unterschicht.
Daran wird deutlich, daB die Ubersetzung des Leistungsimperativs
der industriellen Gesellschaft in Motivationsstrukturen ihrer
Mitglieder besonders dort gelingt, wo duBere Gratifikationen,
Ansehen und Erfolg die groBte Rolle spielen. Angehdrige der
Mittelschicht sind der Ansicht, daB hartes Arbeiten langfristige
Planung und entsprechender Verzicht auf kurzfristige Bedlirfnis-
befriedigungen eine Person in die Lage versetzen, ihre Umwelt

so zu manipulieren, daB letztlich der "Erfolg", d.h. die soziale

und finanzielle Situationsverbesserung mdglich ist.3

Katz, F. M.: "The Meaning of Success: Some Differences
in Value Systems of Social Classes". In: The Journal of
Social Psychology, Bd. 62 (1964), S. 141-148.

Rosen, B. C.: "The Achievement Syndrom: A Psychocultural
Dimension of Social Stratification". In: American Sociologi-

3 cal Review, Bd. 21 (1956), S. 203-211.

Vontobel, J.: "Sozio-kulturelle Determinanten der Leistungs-
motivation." In: Psychologie, Bd. 27 (1968) H. 3/4, S. 262-275.



In soziologischen Studien1 wird ein leistungs- und wettbewerbs-
orientierter Typus vorgestellt, der ebenfalls als Produkt

der sozialen Mittelschicht verstanden werden kann und dessen
Motivationsstruktur stark von extrinsischen Leistungsmotivierungen
geprdgt ist. Typisch sind die Orientierungen dieser Gruppe an
leistungsrelevanten Normen und Werten, starke Aufstiegshoffnungen
und eine an Statussymbole geknlipfte Arbeitsmotivation. Die
Verwandtschaft der extrinsischen Leistungsmotivation zu bestimmten
Gruppen der arbeitenden Bevdlkerung ist in den Studien von

Jaeggi und Wiedemann2 zum BewuBtsein der Angestellten klar

herausgearbeitet.

1.3.4 Flankierende Konzepte

Da das Leistungsmotivationskonzept sowohl in Bezug auf die
Handlungsziele als auch hinsichtlich der Definition der
angewendeten GilitemaBstdbe stark vom sozialen Kontext her
bestimmt ist, h83ngt es von vornherein eng mit einer Vielzahl
anderer Konzepte zusammen, die Aspekte des Sozialverhaltens
berihren.

Dies sind vor allem:
- leistungsbezogenes Selbstkonzept

- Eigenmachterleben

sozialer Fihrungsanspruch sowie

- rigide Pflichtauffassung.

Beziehungen gibt es aber auch zum personspezifischen Zeiter-
leben sowie zu Initiative, Ausdauer und Bereitschaft zum
Aufschub von Gratifikationen.3Wir wollen alle diese Konzepte
als flankierende Konzepte der Leistungsmotivation ansehen.
Hier sollen nur die vier zuerst genannten Konzepte kurz
diskutiert werden, weil wir sie auch empirisch untersucht

haben.

Vgl. zum Beispiel Bahrdt, H.P.: Industriebiirokratie. Versuch
einer Soziologie des industrialisierten Blirobetriebes und
seiner Angestellten. Stuttgart 1958. Bes. Kapitel III.

Jaeggi, U., und Wiedemann, H.: Der Angestellte in der
Industriegesellschaft. Stuttgart 1966.

Heckhausen, H.: "Leistungsmotivation", a.a.O.
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Das Selbstkonzept ist ein Konstrukt von erheblicher Bedeutung

fiir das Leistungsverhalten, insofern als es ein dominantes
Einstellungssyndrom des Handelnden in allen Verhaltens-
bereichen, besonders aber in Hinsicht auf das Leistungsverhalten
ist. Deshalb wird auch von dem "leistungsbezogenen Selbst-
konzept" gesprochen. Eine solche Auffassung wird von Autoren

wie McClellandl, Vroom2 und Lecky3

vertreten. Lecky formuliert
dies so weitgehend: "that people seek out events which confirm
their conceptions of themselves and seek to avoid events which
are inconsistent with their conceptions of themselves".

Ebenso weist eine empirische Untersuchung von Kassarjian4 auf
den Zusammenhang von Selbstwertgefiihl und Leistungsresultaten
hin. Kassarjian unterscheidet soziale und personengebundene
Dimensionen von Erfolg und MiBerfolg. Bei Eintreten von MiB-
erfolgserlebnissen auf beiden Dimensionen sind Anzeichen fiir
ein negatives Selbstwertgefiihl und AnschluBschwierigkeiten

sozialer Art festzustellen.

Mit Selbst oder Selbstkonzept ist hier das Gesamt aller Einstel-
lungen (set of attitudes) einer Person zu sich selbst gemeint5’6.
Dieses Gesamt von Selbstbeurteilungen entsteht in sozialer
Interaktion mit anderen. Das Individuum lernt sich mit den
Augen der jeweils anderen sehen. In den diverseh Rollen, die es
durch die Zugehdrigkeit zu verschiedenen Gruppen der Sozial-
struktur zu spielen hat, entwickelt es unterschiedliche
Identifikationen mit den Bezugsgruppen. Die so hergestellten
Gruppen- bzw. Rollenidentit@ten konstituieren einen Teil des
Selbstkonzepts.

Hypothesen iber den Zusammenhang zwischen "leistungsbezogenem

Selbstkonzept" und Leistungsverhalten hat am deutlichsten

1 McClelland, D.C.: "Toward a Theory of Motiv Aquigition". In:
American Psychologist, Bd. 20 (1965), S. 321-333.
Vroom, V.H.: Work and Motivation. New York: Wiley 1967.
Lecky, P.: Self-Consistency: A Theory of Personality. New York:
Island 1945.

4

Kassarjian, H. H.: "Success, Failure, and Personality".
In: Psychological Reports, Bd. 13 (1963), S. 567-574.

Wir verzichten an dieser Stelle auf eine ausfiihrliche Diskussion
des "self-concepts", auch der grundlegenden Unterscheidung
zwischen "self as an agent” und "self as an object". Selbst-
konzept ist in diesem Zusammenhang immer in dem zweiten Sinne

6 gemeint.
Wylie, R.C.: "The Present Status of Self Theory." In: Borgatta,
E.F., und Lambert, W.: Handbook of Personality Theory and



Korman herausgearbeitet. Die von ihm aufgestellten und weitgehend
empirisch untermauerten Hypothesen Uber Arbeits- und Leistungs-
verhalten besagen, daB Individuen ihnen gestellte Aufgaben so
angehen, wie sie meinen, daB sie ihrem Selbstbild entsprechend
in dieser Situation angegangen werden miiSten und daB ihnen

auch solche Aufgaben am meisten SpaB machen, die mit diesem
Selbstbild iibereinstimmen?.

Als ein weiteres, der Leistungsmotivation verwandtes Konzept

muB die Variable "internal-external control of reinforcement"”
angesehen werden, auf die wir uns in Anlehnung an die phdnomeno-
logischen Analysen von Lersch unter der Bezeichnung "Eigen-
machterleben" beziehenz. Es steht sowohl theoretisch als

auch empirisch ilberprifbar in Zusammenhang mit der Leistungs-

motivation3'4’5.

Anspruchsniveau, die Einstellungen zu

Erfolg und MiBerfolg sowie die Beurteilung der eigenen Fdhig-
keiten und M&glichkeiten, hdngen unmittelbar zusammen und
tragen zur Selbstdefinition bei. Zu ihr gehért das Gefiihl

der eigenen Macht oder Ohnmacht und das Erlebnis der Selbst-

verantwortlichkeit6.

"Internal—~external control of reinforcement" ist ein von Rotter4

im AnschluB an lerntheoretische Uberlegungen entwickeltes
Konzept und besagt, daB sich Personen hinsichtlich ihrer
Einschdtzung, inwieweit sie selbst oder aber &duBere Umstdnde

ihr Leben beeinflussen, unterscheiden. Insofern hat dieses

Korman, A.K.: "Toward a Hypothesis of Work Behavior", In:
Journal of Applied Psychology, Bd. 54 (1970), H. 1, S. 31-41.

Lersch, P.: Aufbau der Person. Miinchen 1956, S. 280 ff.

Weiner, B., und Kukla, A.: "An Attributional Analysis of
Achievement Motivation”. In: Journal of Personality and
Social Psychology, Bd. 15 (1970), H. 1, S. 1-20.

Rotter, J.B., Seeman, M., und Liverant, S.: "Internal Versus
External Control of Reinforcement: A Major Variable in
Behavior Theory". In: Washburne, N.F. (Hrsg.): Decisions,
Values, and Groups, Bd. 2. London: Pergamon Press 1962,

S. 473-516.

Lefcourt, H.M.: "Internal Versus External Control of Reinforce-
ment: A Review”,In: Psychological Bulletin, Bd. 65 (1966),
S. 206-220.

Meyer, W.-U.: "Anspruchsniveau und erlebte Selbstverantwortlich-
keit fiir Erfolg und MiBerfolg"- In: Psychologische Beitrdge,
B4A. 11 (1969), H. 3, S. 328-348.



Konzept auch Verwandtschaft zu fatalistischen Einstellungen

und damit zum Autoritarismussyndrom.

Personen mit hohem Eigenmachtgefiihl beziehungsweise hoher
erlebter Selbstverantwortlichkeit unterscheiden sich von sol-
chen mit niedriger, wie empirisch nachgewiesen werden konnte,
in folgender Weise: Sie arbeiten besser mit anderen Personen
zusammen; ihr Selbstvertrauen ist gr&Ber, ebenso sind ihre
Ho6flichkeit und Zuverldssigkeit sowie einige andere Arbeits-
tugenden stdrker ausgeprdgt als bei Personen, die auf dieser

Variable niedrige Werte erhaltenl.

Aus der Affinitdt zwischen extrinsischer Leistungsmotivation
und dem leistungsorientierten Wertsystem der blirgerlichen Ge=-
sellschaft ist abzuleiten, daB extrinsische Leistungsmotiva-

tion enge Beziehungen zu 'sozialem Fiihrungsanspruch’ hat. Ansdtze

zu einer gemeinsamen Untersuchung von Leistungsmotivation und
Dominanzstreben finden sich in Arbeiten von Carney2 und

SorentinoB.

Ebenfalls eng mit dem Wertsystem der bilirgerlichen Gesellschaft

hdngt Pflichtorientierung beziehungsweise -erfiillung zusammen.

Hierbei handelt es sich um die Internalisierung von Leistungs-
und Qualitidtsnormen, die-oftmals mit rigiden Ziigen vermischt -
die Orientierung an einer abstrakten, quasi ethischen Kategorie
"Pflicht" konstituieren4. Pflichterfillung ist so gesehen Aus-
druck einer starken Uber-Ich-Kontrolle im Hinblick auf Leistungs-

anforderungen.

Tsen, M. S.: "Locus of Control as a Determinant of Job
Proficiency, Employability, and Training Satisfaction of
Vocational Rehabilitations Clients"”". In: Journal of Counsel-
ing Psychology, Bd. 17 (1970), H. 6, S. 487-491.

Carney, R. E., Mann, Ph. A., und McCormick, R. P.:
"Validation of an Objective Measure of Achievement Motivation".
In: Psychological Reports, Bd. 19 (1966), H. 1, S. 243-248.

Sorentino, R. M.: "An Extension of Theory of Achievement
Motivation to the Study of Emergent Leadership". In: Journal
of Personality and Social Psychology, Bd. 26 (1973), H. 3,
S. 356-368.

Kluth, H.: "Amtsgedanke und Pflichtethos in der Industrie-
gesellschaft". In: Hamburger Jahrbuch fiir Wirtschafts- und
Gesellschaftspolitik, H. 10 (1965), S. 11-22,
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1.4. Hauptfragestellungen der empirischen Untersuchung und

Aufbau der Darstellung des methodischen Ansatzes und

der Resultate

Eine kritische Priifung des konventionellen Konzepts der Lei-
stungsmotivation hat ergeben, daB dieses als mehrfach ideolo-
gisch verzerrt anzusehen ist. So ist einerseits ein groBer
Teil der theoretischen Ansdtze und durchgefiihrten Untersuchun-
gen zur Leistungsmotivation nur schwer von ideologischen For-
derungen einer wettbewerbsorientierten Leistungsgesellschaft
zu trennen. Das gilt besonders fiir einige Arbeiten von Mc
Clelland und seinen Mitarbeitern, in denen versucht wird,
dkonomisches Wachstum auf das Leistungsbedliirfnis der Unter-
nehmer zu reduzieren. Der hier implizierte Leistungsbegriff
ist von uns kritisiert worden. Ebenso kritikwlirdig aber er-
scheint die pauschale und undifferenzierte Verdammung der
Leistungsmotivation als einer ideologischen Kategorie =zur
Verschleierung von Herrschafts- und Ausbeutungsverhéltniséen

in "spdtkapitalischen" Gesellschaften.

Der Ideologisierung des Konzepts wurde dadurch Vorschub gelei-
stet, daB es, obwohl es ein sehr vielschichtiges und differen-
ziertes Konzept darstellt, das mehrere inhaltliche Komponenten
aufweist und auf verschiedenen methodischen Ebenen angegangen
werden kann, meist eindimensional als Bediirfnis nach und
Orientierung an Léistung verstanden wurde, wobel weitgehend
offen blieb, auf welche Gegenstdnde und Inhalte sich diese

"Leistung" bezieht.

1.4.1 Hauptfragestellungen der empirischen Untersuchung

Entsprechend den forschungsleitenden Interessen unserer Ar-
beit - Verstdrkung von Selbstverwirklichungsm&glichkeiten in
der Arbeitsrolle - konzentrieren wir uns auf Beziehungen zwi-

schen Leistungsmotivation und



- 40 -

- langfristigem Leistunverhalten, wie es durch den beruf-
lichen Werdegang kanalisiert ist (Berufswahl, Weiterbildung,

intra- und intergenerationelle Mobilitdt) sowie

- Einstellungen zur Arbeitssituation und betrieblichen Gege-

benheiten und

- weiteren Perstnlichkeitsmerkmalen, insbesondere "Autoritaris-

mus

Leistungsmotivation kann grundsdtzlich nur als ein Faktor im
Bedingungsgefiige flir Leistungsverhalten angesehen werden; das
gilt besonders filir so komplexes Leistungsverhalten, wie wir es
unter den Stichworten "beruflicher Werdegang”", "langfristiges
berufliches Verhalten" usw. untersuchen wollen. Eine Vielzahl
externer Faktoren (Wirtschaftsraum, soziale Herkunft, Schul-
bildung, Lehre usw.), aber auch anderer interner Faktoren (wie
allgemeine Intelligenz und Flexibilit&t sgsowie spezielle F&hig-
keiten und Fertigkeiten) sind zu beriicksichtigen, will man be-

rufliche Werdegdnge erkl&ren.

Die Beziehungen zwischen Leistungsmotivation und beruflichem
Verhalten sind bisher vorwiegend an Personengruppen untersucht
worden, die in gehobenen Berufspositionen tdtig sind, speziell
an Managern, Unternehmern, Absolventen von Hochschulen. Uber

die Ausprdgung und Auswirkung leistungsbezogener Wertungsdis-
positionen bei Personen auf den unteren Ridngen betrieblicher
Hierarchien ist bisher wenig bekannt. Unsere forschungsleitenden
Interessen richten das Augenmerk aber gerade auf jene Gruppe
von Beschdftigten, die sich mit restriktiven Arbeitssituationen

auseinanderzusetzen hat.

Eine politische und soziale Emanzipation der Lohnabhdngigen
ist wesentlich abhdngig von der Verarbeitung der Konflikte, die
in der Arbeitssphdre liegen. Psychologisch gesehen handelt es

sich hierbei um die Spannung zwischen individuellen Bediirfnis-
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sen und Fadhigkeiten auf der einen und den Forderungen und
Gratifikationen der Arbeitsrolle auf der anderen Seite1. Als
ein Lo&sungsmuster dieser Spannung kann man individualistische
Interessenorientierung mit Weiterbildung und Aufstiegsmobili-
tdt betrachten. Wir wollen sehen, wie sich die verschiedenen
Komponenten der Leistungsmotivation auf das berufliche Ver-
halten und berufliche Einstellungen unserer Befragten aus-

wirken.

Aus dem Kontext unserer theoretischen Uberlegungen ergeben sich
fiir die empirische Untersuchung somit die folgenden Haupt-

fragestellungen:

1. Inwiefern und in welchem MaBe tragen die von uns unterschie-
denen und untersuchten Komponenten der Leistungsmotivation
zur Erkl&rung beruflichen Verhaltens bei? Welchen Anteil
haben sie - neben konkurrierenden Erkl&rungsgrdBen sozio-
graphischer Art - an der Determination unterschiedlicher

beruflicher Werdegdnge?

2, Wie ist das Verhdltnis von Leistungsmotivation beziehungs-
weise einigen ihrer Komponenten zu einer individualistischen

Karriereorientierung anzusehen?

3. Wie artikuliert sich Leistungsmotivation bei Individuen,
die auf den unteren Rangstufen betrieblicher Hierarchien
tdtig sind, deren Berufs- resp. Arbeitsrolle also die Aus-
einandersetzung mit verhdltnismédfig restriktiven Arbeitsbe-

dingungen erfordert?

4. Lassen sich innerhalb unserer Befragtengruppe verschiedene
Status- und Funktionsgruppen in punto Leistungsmotivation
differentialpsychologisch voneinander abheben? Gibt es

Unterschiede hinsichtlich leistungsbezogener Haltungen

Argyris, C.: "Understanding Human Behavior in Organizations:
One Viewpoint". In: Haire, M. ( Hrsg.): Modern Organization
Theory. New York: J. Wiley & Sons 1959



bei verschiedenen Statusgruppen auf den unteren Ebenen der

Betriebshierarchie?

5. Gibt es Beziehungen zwischen Leistungsmotivation oder ein-
zelnen ihrer Komponenten zu charakteristischen Aspekten ver-

schiedener Arbeitsrollen?

6. Ist - im Sinne der Konstruktvalidierung - eine tangentiale
Bestimmung der Leistungsmotivation mit Hilfe anderer Per-
sbnlichkeitsmaBe zu leisten? Wie verhalten sich einzelne
Komponenten der Leistungsmotivation zu anderen Persdn-
lichkeitsmerkmalen, etwa wie Autoritarismus, Dogmatismus

und &hnlichen Variablen?

1.4.2 Aufbau der Darstellung des methodischen Ansatzes und

der Resultate

Im nachstehenden Text wird zundchst die Vorgehensweise des in-
terdisziplindren Forschungsvorhabens grob skizziert, aus dem

die vorliegende Studie hervorgeganden ist, und danach der ge-
wdhlte diagnostische Ansatz zur Erfassung leistungsbezogener
Persdnlichkeitsmerkmale genauer begriindet und beschrieben
(Kapitel 2). In einem weiteren "rein psychologischen" Kapitel
wird versucht, die Beziehungen der erfaBten Komponenten der
Leistungsmotivation zu verschiedenen Dimensionen des Autoritaris-
mus und der berufsbezogenen Intelligenz zu analysieren und da-
mit zur Konstruktvalidierung der Leistungsmotivation beizutra-
gen (Kapitel 3). Die librigen Teile der Arbeit sind Zusammenh&n-
gen zwischen Leistungsmotivation und soziologischen Variablen ge-
widmet. Dabei werden zuerst objektive Aspekte des beruflichen
Werdegangs und der sozialen Mobilitdt der befragten ehemaligen
Maschinenschlosserlehrlinge behandelt (Kapitel 4); spédter wird
auf subjektive Merkmale, auf Einstellungen zu Beruf und Arbeit

(Kapitel 5) eingegangen.



2. Methoden

2.1 Ansatz des Gesamtprojekts

Um die im Theorieteil genannten Fragen im Rahmen einer empi-
rischen Untersuchung zu kl&ren, waren folgende Schritte er-

forderlich:‘

l. die Festlegung auf eine bestimmte Population und die Aus-
wahl einer Stichprobe;

2. die Eingrenzung des Gegenstandsbereichs und die Entschei-~
dung fiir einen bestimmten Untersuchungsansatz, das heift
flir eine bestimmte Vorgehensweise bei der Erhebung von

Daten zu den interessierenden Gegenstandsbereichen;

3. die Konstruktion von "Erhebungsinstrumenten", mit denen
Informationen zu den genannten Gegenstandsbereichen ge-
wonnen werden konnten (Operationalisierung der Variablen) ;
und

4. die Auswertung der erhobenen Informationen, Ermittlung von
Zusammenhdngen zwischen den Variablen mittels geeigneter

statistischer Verfahren und Interpretation der Ergebnisse.

Die vorliegende Arbeit ist, wie bereits erwd@hnt, Teil einer
umfassenderen Studie iiber die berufliche Entwicklung und die
soziale Situation ehemaliger Industrielehrlinge . Die Bestim-
mung der Population und Stichprobe und die Wahl des Untersu-
‘chungsansatzes ist durch die Gesamtstudie festgelegt und an
anderer Stelle ausfiihrlich begriindet und beschrieben) Die Daten
zum Gegenstandsbereich "Berufliche Entwicklung, Arbeitssitua-
tion, Sozialisation und soziale Einstellungen”" entstammen ande-
ren Teilen der Gesamtstudie; gleiches gilt flir die Persdnlich-
keitsvariable "Autoritarismus" und deren Unterkonzepte Dogmatis-

3
mus, Rigiditdt und Konformitdt®.

Lempert und Thomssen: Berufliche Erfahrung und gesellschaft-
liches BewuBtsein, a.a.O.

2 Oesterreich: Autoritarismus und Autonomie, a.a.oO.



Hauptgegenstand des empirischen Teils der vorliegenden Arbeit
ist die Operationalisierung und Erhebung leistungsmotivationa-
ler Persdnlichkeitsdaten und die Analyse der Beziehungen die-

ser Daten zu den angefiihrten Gegenstandsbereichen.

Die Stichprobe, der Untersuchungsansatz und die iibernommenen
Daten sowie die zu deren Erhebung benutzten Instrumente werden
hier nur soweit beschrieben, wie es zum Verstidndnis der in

der vorliegenden Arbeit vorzutragenden Ergebnisse und Inter-
pretationen erforderlich ist. Im Ubrigen wird auf die einschli-
gigen Kapitel der beiden anderen Teile der Gesamtuntersuchung

verwiesen.

Der empirische Ansatz der Gesamtuntersuchung 188t sich als

eine zeitliche Querschnittsanalyse der beruflichen und sozia-
len Situation von Personen charakterisieren, deren gemeinsames
Merkmal in einer vergleichbaren beruflichen Erstausbildung be-

stand.

Am Anfang ihrer beruflichen Werdeginge verfiigten formal gese-
hen alle Befragten lber vergleichbare berufliche Qualifikatio-
nen; alle hatten eine Lehre in einem technischen Grundberuf ab-
solviert. Zehn Jahre nach AbschluB dieser Lehre haben
wir sie befragt und zu erfassen versucht, was aus ihnen in der
Zwischenzeit beruflich geworden ist und welche Einschdtzungen

ihrer sozialen Lage sie entwickelt haben.

Die Entscheidung fiir eine solche "ex-post-facto"-Anlage der
Gesamtuntersuchung entsprang dem Bedlirfnis der Autoren, in
relativ kurzer Zeit und mit vertretbarem Aufwand empirisch
fundierte Aussagen zu dem Problembereich zu erzielen. Der Auf-

wand einer "follow-up"-Studie wédre ungleich gr&Ber gewesen.

Das Datenmaterial wurde in zwei zeitlich auseinanderliegenden
und methodisch unterschiedlichen Schritten erhoben: durch
strukturierte Einzelinterviews und schriftliche, in Gruppen
durchgefiihrte Untersuchungen. Die (miindlichen) Einzelinterviews

dienten der Erhebung von Informationen zum Gegenstandsbereich



"Berufliche Entwicklung, gegenwdrtige Arbeitssituation, Sozia-
lisation und soziale Einstellungen". Der Gegenstandsbereich
"Persdnlichkeitsmerkmale" wurde in den schriftlichen Gruppen-
untersuchungen (im folgenden auch: psychologische Unter-

suchung) erkundet.

2.1.1 Population und Stichprobe

Die Untersuchungsgruppe sollte sich aus Personen zusammensetzen,
die auf den unteren R&ngen betrieblicher Hierarchie arbeiteten
und im Hinblick auf ihre berufliche Entwicklung vergleichbar
waren. Diesen Bedingungen entsprach die Population der Gesamt-
untersuchung, die sich aus ehemaligen Industrielehrlingen zu-
sammensetzte. Es handelte sich um erfolgreiche Absolventen ei-
ner Maschinenschlosserlehre. Zum Zeitpunkt der Datenerhebung
waren diese Personen in unterschiedlichen Funktionen der Privat-
wirtschaft und des 6ffentlichen Dienstes beschdftigt. In der
Untersuchungsgruppe waren etwa zu je einem Drittel reprédsen-—
tiert: Facharbeiter, technische Angestellte (in einer auf dem
Lehrberuf aufbauenden Funktion), Personen, die ihren Lehrberuf
verlassen hatten und zur Mehrzahl Td&tigkeiten im 6ffentlichen

Dienst und im Dienstleistungsgewerbe ausiibten.

In einzelnen wurde die Stichprobe wie folgt bestimmt: Aus der
Gesamtheit (N = 560) der Maschinenschlosserlehrlinge, die 1959
vor der Industrie~ und Handelskammer Berlin ihre LehrabschluB-
prifung bestanden, wurden mit Hilfe von Zufallszahlen 375 Per-
sonen ausgewdhlt. Die Namen und Adressen der zu Befragenden
wurden aus den bei der Industrie- und Handelskammer Berlin vor-
liegenden Akten iliber die Absolventen der LehrabschluBpriifung
und mit Hilfe der Einwohnermeldedmter ermittelt.

Nicht alle Personen der Zufallsstichprobe konnten aufgefunden
werden. Andere konnten fiir die Teilnahme an der Untersuchung

nicht gewonnen werden. Von den 375 Personen der Zufallsstichprobe



wurden 298 im ersten und 229 im zweiten Erhebungsschritt er-
faBt. Insgesamt hielt sich die Zahl der Ausfille jedoch

in vertretbaren Grenzen.
Die Untersuchungsgruppe setzte sich wie folgt zusammen:

Tabelle 1 - Stichprobe nach der beruflichen Stellung und nach
der Beteiligung an den soziologischen Interviews
und an den psychologischen Untersuchungen

Fach- techn. Berufs- Selb- Ins-
arbeiter Angest. wechsler stdndige gesamt

Anzahl der Perso-

nen, die an dem

soziologischen 103 99 68 17 287
Interview teilge-

nommen haben

Anzahl der Perso-

nen, die zur psy- 1

chologischen Un- 78 86 53 10 227
tersuchung erschie-~

nen sind

Anzahl der Ver-
weigerer 23 13 15 7 58

Verweigerungs-—
quote in Prozent 22 13 22 41 21

Diese vier nach ihrer T&tigkeit in Relation zum Ausbildungsbe-
ruf klassifizierten Gruppen haben wir fiir eine Vielzahl empiri-

scher Analysen in zwel Statusgruppen zusammengefaft:

Statusgruppe I: Facharbeiter und Berufswechsler in einer dem
Qualifikationsniveau des Lehrberufs entspre-
chenden Position (N = 120)

Statusgruppe II: Technische Angestellte und Berufswechsler mit

einem vergleichbaren sozialen Status (N = 97).

1 Zwei Befragte wurden bei der Auszdhlung nicht berilicksichtigt,

weil sie den Leistungsmotivations-Fragebogen nicht voll-
stdndig ausgefilillt hatten.



Der Beruf des Maschinenschlossers wurde gewdhlt, weil er fiir

den technischen ProduktionsprozeB von groBer Wichtigkeit ist.
Sowohl unter den Lehrlingen heute als auch unter den erwachse-
nen Arbeitenden innerhalb der gewerblichen Berufe ist er am
stdrksten vertreten; ferner: Die Berufsordnungsmittel sehen
fir diese Berufsgruppe eine relativ breite technische Grund-
ausbildung vor. Diese Fakten charakterisieren den Beruf des
Maschinenschlossers als einen industriellen Grundberuf. Es war
zu erwarten, daB die Ausbildung in diesem Beruf die Probanden
flir ein groBes Spektrum praktisch-technischer Arbeitspldtze
qualifiziert hatte, ferner, daB unter der groBen Anzahl der
Jugendlichen, die diesen Beruf wdhlten, unterschiedliche Grade
der persdnlichen Motivation und Eignung vertreten waren. Beide
Fakten zusammengenommen 1lieBen die Erwartung zu, daB die zum
Zeitpunkt der Erhebung (1969) ausgefiihrten beruflichen Tatig-
keiten der Probanden eine relativ weite Streuung im Hinblick

auf Inhalt und Prestige der Tdtigkeiten aufweisen wﬁrdenl.

Die Beschra@nkung auf die Untersuchungsregion Westberlin war

durch die Lage des Max-Planck-Instituts fiir Bildungsforschung
bedingt. Sie hatte den Vorteil, daB die ausgewd@hlte Gruppe
sich im wesentlichen mit den Chancen des gleichen Wirtschafts-

und Arbeitsmarktes auseinandersetzen muBte.

Durch die genannten Faktoren wurde eine Homogenisierung der
Ausgangsgruppe im Hinblick auf die Variablen

- Alter (Prifungsjahrgang)

- Lehrberuf und

- Wirtschaftsraum

erzielt.

Ausgehend von den forschungsleitenden Interessen spielten bei
der Wahl ehemaliger Industrielehrlinge als Untersuchungsgruppe

zwel weitere Gesichtspunkte eine Rolle:

1. Sowohl von der finanziellen Gratifikation, von den Ausbil-

dungsbedingungen als auch von den M&glichkeiten zur individuel-

L Vgl. Lempert und Thomssen: Berufliche Erfahrung und gesell-

schaftliches BewuBtsein, a.a.0., Teil 6.1.



len Pers®dnlichkeitsentfaltung her gesehen handelt es sich bei
dieser Gruppe um eine eher unterprivilegierte. Objektive und
subjektive Barrieren erschweren ihnen die Erkenntnis sowohl
ihrer individuellen Chancen als auch ihrer mbglichen politi-
schen Rolle. Die Wahrnehmung ihrer grundrechtlich gesicherten
Rechte auf gleiche Bildungschancen und freie Wahl des Arbeits-
platzes wird ihnen aufgrund gesamtgesellschaftlicher Bedingun-—
gen erschwert. Unter dem Gesichtspunkt des Untersuchungsge-
genstandes "Leistungsmotivation" interessierte, inwieweit Vor-
stellungen und Motive der Leistungsgesellschaft in die Berufg-
rollen gerade dieser Arbeitenden hineinwirken. Inwieweit wirken
Leistungsmotivation und Erfolgsorientierung auch auf den unte-

ren Rangen der Betriebshierarchie aufstiegsfdrdernd? Wirken
situationale Faktoren des Arbeitsplatzes dieser Popula-

tion auf motivationale Perstnlichkeitsmerkmale? Wie wirkt
sich generell "Leistungsmotivation" aus auf Verhalten und
Orientierungen von Personen, die im Grenzbereich zwischen

oberer Unterschicht und unterer Mittelschicht stehen?

2. Aufgrund ihrer wichtigen Funktionen im industriellen
Produktionsprozef kénnte die bezeichnete Population eine
wichtige Rolle bei der Demokratisierung von Wirtschaft und
Betrieb spielen. Sie stellt ein -theoretisch- bedeutsames
Potential gesellschaftlicher Verdnderung dar.

3. SchlieBlich sei noch ein Gesichtspunkt hervorgehoben, der
sich auf die angewandte psychologische Forschung selbst be-
zieht: Weder unter dem Gesichtspunkt kapitalistischer Unter-
nehmensfiihrung noch gar aus emanzipatorischem Interesse ist
das Thema Leistungsmotivation und langfristiges berufliches
Verhalten bei Personen mit vergleichsweise niedrigen Ausbil-

dungsqualifikationen untersucht worden.



Das bisherige Interesse an der Leistungsmotivation konzentrier-
te sich vielmehr auf Personengruppen aus dam Managementbereich;
das forschungsleitende Interesse jener Studien bestand darin,
die psychologischen Bedingungen wirtschaftlichen Wachstums 2zu
erkunden, wobei "Leistungsmotivation” als Schliisselmotiv fiir
unternehmerisches Verhalten charakterisiert wurde (vgl. Teil
1.2). Lediglich die Arbeiten von Elderl iber Leistungsmotiva-
tion, Intelligenz und Motivation kommen unserem Untersuchungs-

interesse nahe.

2.1.2 Erhebungsverfahren

Wie bereits angedeutet, ist die Datenerhebung der Gesamtunter-
suchung durch zwei methodisch unterschiedliche Schritte ge-
kennzeichnet:

1. Mit allen Personen der Untersuchungsgruppe wurde anhand

eines Fragebogens ein strukturiertes Interview gefihrt.

2. Alle Befragten wurden gebeten, sich einer zweiten -
schriftlichen - Befragung zu unterziehen, die durchschnitt-
lich zwei Wochen nach dem miindlichen Interview im Institut
fir Bildungsforschung durchgefihrt wurde.

Einzelinterviews:

Nach vorheriger Terminvereinbarung wurden die Befragten zu
Hause aufgesucht und anhand eines Interviewleitfadens zu den
Erhebungsgegenstdnden "Berufliche Entwicklung, Arbeitssitua-

tion, Sozialisation und soziale Einstellungen" befragt.

Die Durchfilhrung der Interviews oblag einer geschulten Gruppe
von Interviewern, die sich vorwiegend aus Studenten der Sozio-

logie zusammensetzte. Die Dauer eines Interviews betrug in der

1

and Social Mobility. A Longitudinal Analysis". In: Journal of
Counseling Psychology, Bd. 15 (1968), H. 1, S. 1-7.

Ders.: "Achievement Motivation, and Intelligence in Occupa-
tional Mobility: A Longitudinal Analysis". In: Sociometry,
Bd. 31 (1968), S. 327-354.

Vgl. Elder, G. H.: "Occupational Level, Achievement Motivation,



Regel eineinhalb bis zwei Stunden.

Die im Interview erhobenen Daten dienten einer zweifachen Ziel-
setzung: Zum einen kam es darauf an, die objektiven Bedingun-
gen des beruflichen Werdegangs, der aktuellen Arbeitssituation
und der Sozialisation unserer Befragten so genau wie moéglich
zu ermitteln, zum anderen interessierte, wie sie ihre gegen-
wdrtige berufliche und gesellschaftliche Lage interpretierten.
Die im Interview erhobenen Informationen liegen also auf zwei
methodisch verschiedenen Ebenen: Einerseits wurden Fakten zur
Lebensgeschichte und zur gegenwdrtigen Arbeitssituation abge-
fragt (zum Beispiel: Angaben zur Herkunftsfamilie, zur Dauer
des Schulbesuches, zur Art der gegenwdrtigen T&tigkeit usw.),

andererseits wurden Meinungen und Orientierungen erfragt (zum

Beispiel: Bewertungen der aktuellen Arbeitssituation).

Psychologische Befragung:

Im AnschluB an das Interview wurden die Befragten gebeten, zum
zweliten Teil der Erhebung in das Institut flir Bildungsforschung
zu kommen. Flir ihre weitere Mitwirkung wurde ihnen eine Ent-
schddigung von DM 20,-- zugdesichert. Im Institut wurden ihnen
vier verschiedene Pers®tnlichkeitsfragebogen, ein Fragebogen
ilber Erziehungsstile im Elternhaus und vier Aufgabengruppen aus
einem berufsbezogenen Intelligenztest (BET) vorgelegt. Die
Durchfiihrung der psychologischen Untersuchung oblag einem ge-
schulten Team von Psychologiestudenten in hdheren Semestern.

Es wurden zundchst die Persdnlichkeitsfragebogen vorgelegt, da-
nach wurde um die Bearbeitung von vier Aufgabengruppen aus dem
Berufseignungstest von Schmale und Schmidtkelagebeten, wobei
der Leistungscharakter dieser Art von Aufgaben deutlich ge-
macht wurde. Die Befragten akzeptierten sowohl die Anleitungen

als auch die Bedingungen ausnahmslos.

1 Schmale, H., und Schmidtke, H.: Berufseignungstest. Bern 1966.



2.1.3 Erhebungsgegenstéindel

Zu folgenden Gegenstdnden wurden Daten gesammelt:

Berufliche und soziale Situation sowie beruflicher

Berufliche und soziale Situation

berufliche Stellung (I, 6-8)
sozialer Status (I, 6-8)
berufliche Tdtigkeit (I, 37-40)
Einkommen (III, 12)

Beruflicher Werdegang

- Vaterberuf (III, 5, 6)

- Aufstiegschancen im Beruf (II, 2)

Einstellungen zu Beruf und Arbeit

Berufliche Einstellungen

- Selbstdndigkeitserfahrung (I, 41-49)
- Arbeitszufriedenheit (I, 52)

- Betriebszufriedenheit (I, 58-65)

- Berufszufriedenheit (II, 1, 3)

- Aufstiegsorientierung (II, 7)

1.

Werdegang
2.
1

Die hier aufgefliihrten Erhebungsgegenstdnde stellen eine
Auswahl dar und beziehen sich lediglich auf jene Daten-
gruppen, die in der vorliegenden Arbeit interessierten.
Die Zahlen in Klammern hinter den Erhebungsgegenstdnden

- bezeichnen die Numerierung der Frage im Originalfragebogen

der soziologischen Interviews. Siehe Lempert und Thomssen:
Berufliche Erfahrung und gesellschaftliches BewuBtsein,
a.a.0., Teil 6.5.



Sozialisationsdaten

Elternhaus

- Vaterberuf (III, 5, 6)

Allgemeinbildende Schule

~ Abschlufiniveau (III, 9)

Lehre

- Abschlufnote (wurde den Akten der IHK Berlin entnommen)

Weiterbildung

- Teilnahme (I, 28, 29)
- AbschluBniveau (I, 32-34)

PersOnlichkeitsmerkmale

Leistungsbezogene Persdnlichkeitsmerkmale

- Leistungsmotivation
O Streben nach Ansehen und Erfolg
O problemldsungsorientierte Leistungsmotivation
0 rigide Pflichtauffassung
o leistungsbezogenes Selbstkonzept
- Eigenmachterleben
- sozialer Fiihrungsanspruch in beruflichen Situationen
- social desirability
- berufsbezogene Intelligenz
0 Werkzeugvergleich
o0 Korperabwicklung
O Rechenaufgaben
o

Begriffsdhnlichkeit



Autoritédre Charakterzﬁge1

- Rigidité&t
- Dogmatismus

- Konformitat

2.1.4. Auswertungsverfahren

Die meisten Fragen unserer Untersuchung beziehen sich

auf m8gliche Zusammenhidnge zwischen den erfaBten

Variablen. Zur Analyse solcher Zusammenhdnge bieten
sich verschiedene statistische Methoden an. Wir

haben folgende Verfahren angewandt:

1. Mittelwertvergleiche zur Uberpriifung der unter-
schiedlichen Ausprédgung der untersuchten Variablen
in verschiedenen Gruppen der Untersuchungspopula-

tion.

2. Korrelationsstatistische Verfahren zur Ermittlung
m8glicher Kovarianzen zwischen zwei und mehr

Variablen.

Unter der begriindeten Annahme einer relativen zeitlichen

Konstanz der heute gemessenen Persénlichkeitsvariablen2 kdnnen

Siehe Oesterreich: Autoritarismus und Autonomie, a.a.O.,

besonderes Kapitel 2.

2 Heckhausen: "Einfllisse der Erziehung auf die Motivations-
genese", a.a.0. - Kagan, J., und Moss, H.A. : Birth to
Ma turity. New York.: Wiley 1962. - Bloom, B.S.: Stability

and Change in Human Characteristics, New York.: Wiley 1965



diese - neben den ebenfalls erhobenen soziographischen Daten -

als ErkldrungsgroBen fiir typische Berufsverldufe herangezogen

werden. Mit Hilfe von Korrelationsanalysen kann festgestellt
werden, welcher Anteil den Persdnlichkeitsvariablen fiir die
Erklarung bestimmter beruflicher Werdegdnge zugeschrieben wer-
den kann.

Die genannten statistischen Verfahren haben zur Voraussetzung,
daB die erfaBften Variablen bestimmte metrische Eigenschaften
aufweisen. Darauf wurde bei der Operationalisierung der Erhe-

bungsgegenstidnde geachtet.

Der Interviewleitfaden war so konstruiert, daB eine weitgehende
Quantifizierung der erhobenen Informationen m&glich war. Soweit
die Fragen nicht schon durch vorgegebene Antwortkategorien so
angelegt waren, daB eine Skalierung mdéglich war, wurde nach-

trdglich versucht, die Antworten in eine Rangordnung zu bringen.

Die Fragebogen zur Erfassung von Pers&nlichkeitsmerkmalen waren
vom Typ der Likert-Skala, enthielten also entweder einfache
Ja/Nein - oder abgestufte Antwortkategorien. Auf diese Weise
war es mdglich, diese Informationen korrelationsstatistisch
auszuwerten. Die ausgefiihrten Item- und Faktorenanalysen wer-

den weiter unten dargestelltl.

2.2 Instrumente zur Erhebung leistungsbezogener Persdnlich-

keitsvariablen

2.2.1 Diagnostische Probleme bei der Erhebung von "Leistungs-—

motivation"”

Um die Richtung und Stdrke eines Motivs zu messen, sind mehre-
re Verfahren angewendet worden. Zwei grundsdtzliche Wege k&n-

nen unterschieden werden: die direkte Beobachtung des Verhaltens

! Vgl. die Abschnitte 2.2.2 bis 2.2.5



beziehungsweise bestimmter Verhaltenssequenzen, aus deren
Hdufigkeit und Intensitdt auf dahinterliegende Motive geschlos-
sen werden kann. Die zweite MOglichkeit zur Motiverhebung ist
die standardisierte Testsituation. Wdhrend bei der ersten Me-
thode ein auBenstehender Beobachter Verhaltenseigenheiten re-
gistriert und quantifiziert, etwa in Form von rating-Skalen,
wird in der Testsituation der Befragte entweder zur direkten
Beschreibung des eigenen Verhaltens veranlaBt oder aber er
wird zur Produktion von Phantasiegeschichten angeregt, deren
Inhaltsanalyse Aufschluf iber seine Motivationsstruktur geben
soll. Dieses Verfahren hat besonders durch die Arbeiten von
Murrayl und McClelland2 und HeckhausenSweiteste Verbreitung
gefunden. Die als TAT-Methode bekannte Verfahrensweise hat
nach Auffassung ihrer Vertreter den Vorteil, die Motive
"quellenndher" oder in "tieferen Schichten" der Persdnlichkeit
zu erfassen. Die Problematik des Ansatzes ist von den genann-
ten Autoren selbst sowie von einigen Kritikern (Klinger,
Mitchell und Carney4)diskutiert worden. Die erstgenannte Me-
thode der Motiverfassung, in der die Befragten veranlaBt wer-
den, Uber ihre Motive und ihr eigenes Verhalten zu berichten,
bedient sich meist der Form der Fragebogen, die mehr oder we-
niger strukturiert sein k&nnen (offene und geschlossene Fragen,
Ja/Nein-Fragen und Intensit&dtsabstufungen der Zustimmung und
Ablehnung) .

! Murray: Explorations in Personality, a.a.oO.

2 McClelland, D. C., u.a.: The Achievement Motive. New York:

Appleton 1953.

Heckhausen: Hoffnung und Furcht in der Leistungsmotivation,
a.a.o.

3

Klinger, E.: "Fantasy Need Achievement as a Motivational
Construct". In: Psychological Bulletin, Bd. 66 (1966),

H. 4, S. 291-308. - Ders.: "Modeling Effects on Achieve-
ment Imagery". In: Journal of Personality and Social
Psychology, Bd. 7 (1967), H. 1, S. 49-62.

Mitchell, J. V.: "An Analysis of the Factorial Dimensions
of the Achievement Motivation Construct". In: Journal of
Educational Psychology, Jg. 52 (1961), S. 179-187.
Carney, R.E.: "The Effect of Situational Variables on the
Measurement of Achievement Motivation". In: Educational and
Psychological Measurment, Bd. 26 (1966), S. 675-690.



Der Unterschied zwischen den beiden Verfahren - der TAT-
Methode und der Fragebogenmethode - liegt in der unterschied-
lichen Strukturiertheit der Test-Situation, genauer: im unter-
schiedlichen AusmafB der Kontrolle der Anregungsbedingungen

des gewilinschten Testverhaltens. Bei der TAT-Methode soll der
Befragte zu vorgegebenem Bildmaterial Geschichten erfinden.
Hierbei ist der Spielraum fir die "Antworten" sehr breit, da
die Bilder naturgemdfB alle mdglichen Interpretationen zulassen.
Beim Fragebogen, dessen Items Verhaltensweisen verbalisieren,
die auf die Wirkung bestimmter Motivklassen zurilckgefiihrt wer-
den, ist der Beantwortungsspielraum durch vorgegebene Ant-

wortalternativen &duBerst eingeschrédnkt.

Verschiedene Untersuchungenlhaben nachweisen k&nnen, daB bei

der Erhebung speziell des Leistungsmotivs situative Faktoren

bei der Fragebogenerhebung weniger ins Gewicht fallen als bei
der TAT-Methode. Generell bemerkt Carney2 zum Verhdltnis der

beiden Methoden folgendes:

"The ques .ionnaire technique, if well done, eliminates much of
the perscnal interaction from the testing situation. By using
a large number of short, well structured, printed items which
refer to presumably familiar and significant life situations,
questionnaires tend to control the effective stimulus matrix

and to also provide a simple unambiguous response..." (S. 677)
"There is no logical reason to exclude responses to gquestionnaire
items from the valid measures of motivation..." (S. 677)

"What the fabled difference between objective and projective
measurement resolves itself into, then, is that objective
techniques produce a relatively standardized stimulus situation
which elicit relatively standardized behavior, while projective
techniques often produce non standardized behavior which is
elicited by non standardized extra-test situational factors.
There is no 'freedom of response' which produces 'interesting
and significant deviant responses' in the projective situation.
There is simply less control and considerable ignorance as to
which stimuli were effective..." (S. 678)

"Questionnaire responses can also be manipulated by varying the
set of the S (Carney, 1964), but are assumed to be relatively
less affected under ordinary circumstances than the TAT responses..'.
(S. 679).

1 Carney, R. E.: "Validation of an Objective Measure of Achieve-

ment Motivation". In: Psychological Reports, Bd. 19 (1966),
H. 1, S. 243-248. - Klinger: "Fantasy Need Achievement as a
Motivational Construct", a.a.oO.

Vgl. Carney: "The Effect of Situational Variables on the
Measurement of Achievement Motivation"”, a.a.O.
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Weiterhin erweist sich die Reliabilitdt des TAT-Verfahrens
als ein kritischer Punkt.

Die Angaben dariiber schwanken zwischen +.22l und +.542.
Heckhausen berichtet flir das von ihm entwickelte Verfahren
Wiederholungsreliabilitdten von +.42 (fiir die Tendenz "Hoff~
nung auf Erfolg") und +.59 (flir "Furcht vor MiBerfolg") sowie

+.53 fir das daraus resultierende MaB "Gesamtmotivation"3.

McClelland hat aus theoretischen Griinden eine hohe Reliabili-
tdt ausgeschlossen, ohne daB er dadurch die Validitadt des
MaBes gefdhrdet sieht.

"... it is theoretically possible to have a test which will
correlate highly with a number of other measures (high
validity) but not with itself on a second administration

(low reliability).if the first administration4has somehow
'spoiled' the subject for this type of test".

Ein weiterer kritischer Einwand zielt auf die Validit&dt des
TAT-MaBes. In der Untersuchung von Klinger5 wird gezeigt,

daB die MeBwerte der Leistungsmotivation ("n Ach") etwa in
der H&4dlfte aller Studien mit LeistungsmaBen (performance
measures) korrelieren. Klinger fiihrt diesen Tatbestand im
wesentlichen darauf zurilick, daB die in Phantasiegeschichten
produzierten Leistungsvorstellungen keinen unmittelbaren
SchluB auf das Leistungsmotiv zulassen, da sie auBer von die-
sem vor allem durch den Anregungsgehalt der Gesamtsituation

mitbestimmt werden.
"... the structure of the evidence casts doubt on the position
that n Ach usually provides a direct, immediate reflection

of a regnant achievement motive. A theory that links the
arousal of achievement imagery directly to the arousal of the
achievement motive fails to account for important parts of

the empirical evidence, and is perhaps unnecessary to account
for the remainder".6

1 Vgl., McClelland u.a.: The Achievement Motive, a.a.O.

2 Haber, R.N., und Alpert, R.: "The Role of Situation and
Picture Cues in Projective Measurement of the Achievement
Motive". In: Atkinson, J.W. (Hrsg): Motives in Fantasy,
Action and Society. Princeton, N. J.: Van Nostrand 1958,
S. 644-663.

Vgl. Heckhausen, H.: Hoffnung und Furcht in der Leistungs-
motivation. Meisenheim/Glan 1963, S. 79.

4 McClelland u.a.: The Achievement Motive, a.a.0., S. 194.

Klinger: "Fantasy Need Achievement as a Motivational
Construct", a.a.o.

Ebenda, S. 304



Eine weitere kritisierbare Voraussetzung beim TAT-Verfahren
ist die Annahme der Identifikation zwischen dem Probanden
und dem "Helden" der erzdhlten Geschichte. Es gibt wenig Be-
lege filir die Eindeutigkeit einer solchen Beziehung, ferner
muf3 angenommen werden, daB in der Wirklichkeit nicht reali-
sierbare Leistungswilinsche kompensatorisch und idealisierend
in die Figur des "Helden" verlagert werdenl. Ein weiteres
MeBproblem liegt in der Tatsache, daf positive Korre-
lationen zwischen dem GesamtmefBwert der Leistungsmotivation
und der Gesamtlédnge der erzdhlten Geschichten festgestellt

worden sind.

"Die Messung des allgemeinen Leistungsmotivationsfaktors an-
hand der TAT-Methode kann... nicht ausschliefen, daB der ge-
messene Wert lediglich einen Befdhigungsfaktor reprédsentiert.
Will man sicher gehen und einen reinen allgemeinen Faktor der
Leistungsmotivation... erfassen, so wird man auf die in ande-
rer Hinsicht leider nachteiligen M&glichkeiten der multiple
choice oder Fragebogentechniken zuriickgreifen miissen."?%

Ein weiterer Nachteil der TAT-Methode liegt in der begrenzten
Zuverldss gkeit der Auswertung. Bei guter Ausbildung der
Auswerter kann damit gerechnet werden, daB die Korrelationen
zwischen zwel unabhdngigen Auswertungen um r = 0.80 liegen?
Das Einiiben der Auswertungsmethode sowie die Auswertung der
Testprotokolle der erzdhlten Geschichten ist im Vergleich zur

Fragebogenauswertung aufwendig und zeitraubend.

Die genannten Nachteile der TAT-Methode lassen es zweckmdfig
erscheinen, sich der Fragebogenmethode zuzuwenden. Gegen die-

sen Ansatz gibt es im wesentlichen drei Einwédnde:

1 Broverman, D. M., Jordan, E. J., und Phillips, L.: "Achieve-
ment Motivation in Fantasy and Behavior". In: Journal of
Abnormal and Social Psychology, Bd. 60 (1960), S. 374-378.

2 Bjumler, G., und WeiB, R.: "Eine Zweifaktorentheorie der
nach TAT-Methode gemessenen Leistungsmotivation (Heckhausen)".
In: Psychologie und Praxis, Bd. 11 (1967), S. 23-45, hier

3 S. 40.

Heckhausen, H.: Hoffnung und Furcht in der Leistungs-
motivation, a.a.0., S. 83.



1. Der Proband sei nicht in der Lage, sein eigenes Verhalten
korrekt zu beschreiben, geschweige denn, Griinde fiir sein
Verhalten anzugeben, da diese dem Handelnden selbst oft

verborgen seien.

2. Selbst wenn man die Offenheit und Bereitschaft zu ehrlicher
Beantwortung von Fragen voraussetzt, dirfte der Proband
kaum der Versuchung widerstehen, sich bei der Beschreibung
des eigenen Verhaltens "in ein gutes Licht zu rilicken", das
heiBt, sozial erwilinschte Verhaltensweisen werden hdufiger

genannt, als sie im tatsdchlichen Leben vorkommen.

3. Durch die Vorgabe wvon Fragen und Antworten werde der Be-
fragte auf Dimensionen festgelegt, die fiir sein Erleben
des betreffenden Problems peripher oder sogar irrelevant

sind.

Allen drei Einwdnden ist bei der Konstruktion von Fragebogen
Rechnung zu tragen. Man wird deshalb nicht direkt nach Er-
kldrungen fiir eigenes Verhalten fragen kdnnen, sondern mdég-
lichst klar definierte Verhaltenssequenzen zur Beurteilung
vorlegen. Die Wirkung der Tendenz, in sozial erwlinschter
Richtung zu antworten, kann mittels spezieller Fragen kontrol-
liert werden. Die Festlegung auf irrelevante oder periphere

Dimensionen ldBt sich durch explorative Vorstudien vermeiden.

Die Vorteile der Fragebogenmethode liegen in der gr&Beren Aus-
werterobjektivitdt, der geringeren BeeinfluBbarkeit durch
situationale Faktoren1 und damit der gr&fBeren Reliabilitdt,
ferner in der Mbglichkeit der Anwendung in Gruppen und in der

zeitsparenden Auswertung. Die Validitdt der Fragebogen ist
zu belegen durch Korrelationen sowohl mit anderen Methoden der

Motivationserhebung als auch mit konkreten LeistungsmafBen; beides

ist in verschiedenen Untersuchungen geleistet worden.

Carney: "The Effect of Situational Variables on the Measure-
ment of Achievement Motivation", a.a.O.



Spezielle Fragebogen zur Erfassung des Leistungsmotivs sind

in Anbetracht der oben vorgetragenen meftheoretischen Vorteile
verschiedentlich erstellt worden. Bereits Murray1 legte eine
solche Fragebogenversion vor. Die von ihm ebenfalls entwickel-
te TAT-Methode fand jedoch gr&Bere Verbreitung. Neuere Versio-
nen von Fragebogen sind erst in den letzten zehn bis filinfzehn
Jahren konstruiert worden. Es handelt sich u.a. um die Bogen
von Tentz, Ehlers3, Vukovich, Heckhausen und von Hatzfeld4,
CostelloS, Carney6, Mehrabian7 und Lynn8. Auch Ehlers und
Merz9 berichten iUber Erfahrungen mit einem Fragebogen zur Er-
fassung der Leistungsmotiviertheit. Den Weg der Motivations-
erhebung iUber Interviews beschritt Kahllo. Die Methode

der Selbstbeurteilung im

Murray: Explorations in Personality, a.a.oO.

Tent, L.: "Untersuchungen zur Erfassung des Verhdltnisses
von Anspannundg und Leistung bei vorwiegend psychisch bean-

spruchenden Tdtigkeiten". In: Archiv fiir die gesamte Psycho-

logie, Bd. 115 (1963), S. 105-172.

In: Archiv fir die gesamte Psychologie, Bd. 117 (1965), S.
252-279.

stungsmotivation (unver&ffentlichtes Manuskript).

Carney, Mann, und McCormick: "Validation of an Objective
Measure of Achievement Motivation", a. a.O.

Mehrabian, A.: "Male and Female Scales of the Tendency to
Achieve". In: Educational and Psychological Measurement,
Bd. 28 (1968), S. 493-502.

Lynn, R.: "An Achievement Motiratien Questionnaire". In:

British Journal of Psychology, Bd. 60 (1969), H. 4, S. 529-

534.
9

zur Erfassung der Leistungsmotiviertheit. Berichte aus dem

Institut fiir Psychologie der Universitdt Marburg (Lahn) . Nr.

Marburg (hektographiertes Manuskript) 1966.
10

In: The American Journal of Sociology, Bd. 70 (1965), H. 6,
S. 669-681.

Ehlers, Th.: "Uber perstnlichkeitsbedingte Unfallgef&hrdung".

Vukovich, A., u.a.: Konstruktion eines Fragebogens zur Lei-

Costello, G. G.: "Two Scales to Measure Achievement Motiva-
tion". In: Journal of Psychology, Bd. 66 (1967), S. 231-235.

Ehlers, Th., und Merz, F.: Erfahrungen mit einem Fragebogen

Kahl, J. A.: "Some Measurements of Achievement Orientation".



Peer-Rank-Verfahren erwies sich in einer Untersuchung von
Holmesl als HuBerst fruchtbar. Sie ist in ihrer Anwendung je-
doch auch umstindlicher als die Fragebogenmethode. Die Validi-
tit dieses MaBes ist erheblich besser als beim TAT. Der Autor
hebt hervor, daB neben diesem technischen Vorteil ein theore-
tisches Ergebnis nicht untersch&tzt werden sollte, welches
auch fiir unsere Erhebung von Belang ist, ndmlich: daB ein Per-
sdnlichkeitsmerkmal, das bisher als rational schlecht zugdng-
lich betrachtet worden ist (need for achievement), doch der

bewuBten Einsicht zug&dnglich ist.

Die Untersuchung von Mehrabian fand bei der Konstruktion unse-
res Fragebogens besondere Beriicksichtigung, ebenso die Frage-
bogen von Vukowich u.a., Ehlers sowie die Anregungen, die
Carney fiir die Konstruktion seines Bogens aus dem CPI zog,
schlieBlich auch die Bogen von Costello und Lynn. Deshalb

sollen diese Bogen erldutert werden.

Die von Mehrabian entworfenen Skalen zur Erfassung einer Lei-
stungstendenz2 sind so beschaffen, daB sie zwischen hochmoti-
vierten und niedrigmotivierten Personen unterscheiden, wobei
die Hochleistungsmotivierten in Anlehnung an das von Atkinson3
vorgeschlagene Modell solche Individuen sind, deren Erfolgs-
motiv relativ stérker ist gegeniiber dem MiBerfolgsmotiv, wo-
hingegen unter niedrigleistungsmotivierten Personen solche
verstanden werden, die ein stdrkeres MiBerfolgsmeidungsmotiv
haben, relativ zum Erfolgsmotiv. Die Items sind derart konstru-
iert, daB ihre Beantwortung Verhaltensdispositionen anzeigt,
die als typisch filir hoch- beziehungsweise niedrigleistungs-

motivierte Personen im oben definierten Sinne gelten k&nnen.

1 Holmes, D. S.: "Conscious Self-Appraisal of Achievement Motiva-

tion: The Self-Peer Rank Method Revisited". In: Journal of
Consulting and Clinical Psychology, Bd. 36 (1971), H. 1,
S. 23-26.

Siehe auch: Ders., und Tyler, J. D.: "Direct Versus Projective
Measurement of Achievement Motivation". In: Journal of Con-
sulting and Clinical Psychology, Bd. 32 (1968), H. 6, S. 712~
717.

Mehrabian: "Male and Female Scales of the Tendency to Achieve",
a.a.o.

Atkinson, J. W.: "A Theory of Achievement Motivation". In:
Ders.: An Introduction to Motivation. Princeton, N. J.:

Van Nostrand 1965. - Siehe auch: Ders.: "Motivational Deter-
minants of Risk-Taking Behavior". In: Psychological Review,
Bd. 64 (1957), S. 359~372.



Beispiel: Wenn bekannt ist, daB Hochmotivierte die Handlung
oder das Ereignis X gegeniliber Y vorziehen, dann hat das Item
die Verbalisierung "Ich bevorzuge meistens X vor Y.". Eine
solche Verbalisierung der Items erlaubt nach den Erfahrungen
Mehrabians eine Verringerung der Item—-Korrelationen mit MaBen
der "social desirability", vorausgesetzt, daB die beiden Al-
ternativen X und Y die gleiche soziale Erwiinschtheit aufweisen.
Es wurde versucht, diesem Ansatz auch bei der Konstruktion unse-
rer Fragen Rechnung zu tragen. Das Vorhaben wurde allerdings
nicht bei allen Items durchgefiihrt, da es sich als schwierig
erwies, Alternativen gleicher sozialer Attraktivitdt in aus-
reichendem'MaBe zu finden. Bei der Konstruktion des Fragebogens
zum"Eigenmachterlebed'("internal/external control of reinforce-
ment") wurde diese MOglichkeit praktiziert mit dem Effekt, daB
die Korrelationen zur "social desirability" tatsdchlich

kleiner blieben. Mehrabian erforschte die innere Struktur sei-
ner Fragebogen mit Hilfe der Faktorenanalyse und ermittelte

elf Faktoraon, von denen die wichtigsten sich unter folgende
Kategorien fassen lassen:

"Independence, choice of achievement related activity (e.g.,
importance of work and development of skill), feelings relating
to success and failure, preference of moderate versus high or
low risk situation; preference for activity involving competition

and skill versus cooperation and chance, and choice of, or
persistence at, demanding tasks"l.

Diese Dimensionen ergeben sich aus den von Mehrabian aufgrund
der vorliegenden Literatur liber die Unterschiede zwischen
Hoch- und Niedrigleistungsmotivierten berichteten Verhal-

tensmerkmalen.Als solche erschienen ihm besonders wichtig:

Hochmotivierte (nach TAT-Methode) sind wdhrend ihrer Kindheit
stdrker zur Selbstidndigkeit erzogen wordenz; sie sind unabhéin-

giger in ihren sozialen Beziehungen und weniger empfdnglich

1 Mehrabian: "Male and Female Scales of the Tendency to Achieve",

a.a.0., s. 497.

McClelland, D. C.: The Achieving Society. Princeton, N. J.:
Van Nostrand 1961.

2



fir Konformitétsdruckl’z. Hochleistungsmotivierte kdnnen Gra-

tifikationen besser aufschieben als Niedrigleistungsmotivierte3.
Hochleistungsmotivierte haben eine l&ngere Zeitperspektive

und ein realistischeres Anspruchsniveau; sie bevorzugen mittle-
re Risiken, wohingegen Niedrigleistungsmotivierte sehr niedrige
oder sehr hohe Risiken bevorzugen4.

Die Validitdt des Verfahrens wurde durch Korrelationen mit eng
umschriebenen Leistungstests zu belegen versucht und rangiert
fiir die Skalen filir m&nnliche Probanden in der H&he wvon 0.38

(df = 55, p<.0l). Als Testaufgaben dienten Probleml&sungs-
aufgaben, wie sie urspriinglich von Wertheimer5 eingefiihrt
wurden. Ebenfalls konnte festgestellt werden, daB die Perso-
nen, die aufgrund des Fragebogens als hochleistungsmotiviert
ermittelt wurden, mehr Probleme angingen und auch mehr Probleme

18sten als die Niedrigmotivierten.

Die Test-Retest-Reliabilitdt des Fragebogens fiir md&nnliche
Probanden lieferte eine Produkt-Moment-Korrelation von 0.78,

die des Bogens fir weibliche Probanden eine solche von 0.72.

1 McClelland, u.a.: The Achievement Motive, a.a.O.

Krebs, A. M.: "Two Determinants of Conformity: Age of Inde-
pendence Training and Achievement". In: The Journal of Ab-
normal and Social Psychology, Bd. 56 (1958), S. 130-131.

Mischel, W.: "Delay of Gratification, Need for Achievement,
and Acquiescence in Another Culture". In: Journal of Abnormal
and Social Psychology, Bd. 62 (1961), S. 543-552.

Atkinson: "A Theory of Achievement Motivation", a.a.O.
Wertheimer, M.: Productive Thinking. New York: Harper 1945.



Die Befragtengruppen bestanden aus Studenten in den unteren
Semestern. Als wichtigstes Ergebnis sei schlieBlich noch fest-
gehalten, daB bei der Anwendung der Wechsler "adult intelligence
scale"l die Hochmotivierten bessere Ergebnisse erzielten, und
zwar unabhdngig davon, ob bei der Instruktion Ich-Beteiligung
erzeugt wurde oder nicht. Das heiBft, auch in dieser Hinsicht
erwies sich die Fragebogenerhebung als in hohem MaBe unabhdn-
gig von den situationalen Faktoren der Testsituation. In unse-
rem Zusammenhang interessieren auch die Korrelationen der oben
beschriebenen Skalen mit der von Rotter2 entwickelten Skala
zur "internal/external control of reinforcement". Die Korrela-
tion betrdgt 0.64 (df = 108 p<.0). Rotters Skala unterscheidet
zwischen Individuen, die glauben, da$8 sie die sie betreffenden
Ereignisse der Umwelt selbst kontrollieren k&nnen, und solchen,
die annehmen, daB sie nur einen geringen EinfluB auf die Um-
weltereignisse ausiliben kOnnen. Die oben genannte Korrelation
zwischen der Leistungsmotivationsskala von Mehrabian und der
"internal/external control"-Skala von Rotter bestidtigt die
theoretische Annahme, daf hochleistungsmotivierte Personen in
stirkerem MaBe als die niedrigleistungsmotivierten davon aus-
gehen, daB sie EinfluB nehmen k&nnen auf die sie betreffenden

Umweltereignisse.

Die Beziehung zwischen TAT-Kennwerten und der oben beschriebe-
nen Leistungsmotivations-Skala von Mehrabian ist gering (Skala

fiir Minner: r = 0.18, df = 108, p <.05; Skala fir Frauen:
r = 0.17, 4f = 109, p <.05).

Il

Der Fragebogen von Vukovich u.a.3 umfaBt eine grofe Anzahl wvon
Items, in denen die aus der TAT-Forschung bekannten Erlebnis-

und Verhaltensweisen leistungsmotivierter Personen verbalisiert

Wechsler, D.: Wechsler Adult Intelligence Scale. New York:
Psychological Corporation 1955.

Rotter, J. B.: "Generalized Expectancies for Internal Versus
External Control of Reinforcement". In: Psychological Mono-
graphs, Bd. 80 (1966), H. 609.

Vukovich, A., Heckhausen, H., und von Hatzfeld, A.: Konstruk-
tion eines Fragebogens zur Leistungsmotivation. Unverdffent-
lichtes Manuskript (Psychologisches Institut der Universitdt
Minster) 1964.
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wurden. Eine Variation dieses Fragebogens mit 125 Items wurde
in der Arbeit wvon Nickell verwendet, der wir wichtige Anregun-
gen verdanken. Die korrelationsanalytischen Untersuchungen
ergaben nur schwache positive Beziehungen zwischen TAT- und
FragebogenmaBen der Leistungsmotivation sowie stdrkere posi-
tive Korrelationen von Leistungsvariablen verschiedener Intel-
ligenz-Test~Verfahren zu den FragebogenmaBen der Leistungsmoti-
vation.

Der von Ehlers entwickelte Fragebogen zur Erfassung von Lei-
stungsmotiviertheit beriicksichtigte das Item-Material von
Tent2 und Brengelmann3. Auch hierbei haben die Beantworter zu
Behauptungen Stellung zu nehmen, die sich auf das eigene Lei-
stungsverhalten beziehen: Streben nach Erfolg und Ansehen,
Beharrlichkeit und Ausdauer beim L&sen schwieriger Aufgaben,
Distanz zur Leistung (Ruhe, Zeit zum Uberlegen) waren hier die
Kategorien fir die Item-Konstruktion.

Carney4 entwickelte eine Skala zur Messung von "achievement
orientation":

Vgl. Nickel, U.: Die Beziehungen zwischen der TAT-Leistungs-
motivation nach Heckhausen, Teiltests eines Fragebogens ilber
Leistungsmotive und Arbeitshaltungen und verschiedenen Per-
sbnlichkeitsmerkmalen zu Begabungsvariablen. Universitdt
Miinster (h3dusliche Arbeit zur Diplompriifung flir Psychologen)
1967.

Tent, L.: "Untersuchungen zur Erfassung des Verhdltnisses von
Anspannung und Leistung bei vorwiegend psychisch beanspruchen-
den Titigkeiten". In: Archiv fiir die gesamte Psychologie,

Bd. 115 (1963), S. 105-172.

Brengelmann, J. C.: "Extreme Response Set Drive Level and
Abnormality in Questionnaire Rigidity". In: Journal of Mental
Science, Bd. 106 (1960), S. 171-186.

Carney, Mann, und McCormick: Validation of an Objective
Measure of Achievement Motivation, a.a.O.



"The AO factor represents tendencies to manipulate or control
the external environment, to align it with strongly conditions
'standards'"l.

Die AO-Skala besteht aus fiinf Unterskalen des California Psy-
chological Inventory ("dominance", "capacity for status",
"sociability", "social presence" und "self-acceptance"). Carney
validierte seine Skala in &hnlicher Weise, wie McClelland die
TAT-Methode zur Messung der Leistungsmotivation zu validieren
versuchte, nédmlich durch systematische Variation der Anregungs-
bedingungen bei der Testdurchfiihrung (mit und ohne Ich-Beteili-
gung) . Das Ergebnis:

"AO scoring is quite stable over a variety of control and
normative conditions, experimters, areas of the country, and
schools. Specific achievement arousal effects are obtainable

in the face of much variation in extraneous conditions. The
magnitude of the experimental effect on AO is small compared

to that obtained with the TAT (approximately one-third the

size). This is to be expected since the TAT is much more
sensitive to situational variables" 2.

Auch diese Untersuchung zeigt, daB mit Hilfe der Fragebogen-
methode Dispositionen zum Leistungsverhalten mit grdBerer
Sicherheit als mit der TAT-Methode erfaft werden k&nnen.

3
Costello

tionen zum Leistungsverhalten, zu dem er jedoch lediglich die

entwickelte einen Fragebogen zur Messung von Disposi-

Ergebnisse einer Faktorenanalyse und keine Validit&dtsdaten mit-
teilt. Die endgliltige, aus einer 100 Items umfassenden Sammlung
entstandene Fassung besteht aus zwei Unterskalen mit 10 und 14
Items, welche einerseits die motivationalen Dispositionen zu
Arbeit mit hohem Qualitdtsstandard und andererseits Erfolgs-

wiinsche messen:

Carney, Mann, und McCormick: Validation of an Objective
Measure of Achievement Motivation, a.a.0., S. 243.

2 Ependa, S. 248.

Costello, C. G.: "Two Scales to Measure Achievement Motiva-
tion". In: Journal of Psychology, Bd. 66 (1967), S. 231-235.



"Scale I appears to measure a need to do well at a task.
Scale II appears to measure a need to be a success and was
significantl¥ related to scores on scales of anxiety and
neuroticism"1.

Das Ergebnis ist insofern bemerkenswert, als die beiden Skalen
eine gewisse Zhnlichkeit zu den von uns ermittelten Faktoren
der intrinsischen und extrinsischen Leistungsmotivation auf-

weisen.

Die Validierung eines Fragebogens zur Leistungsmotivationsmes-
sung mit Hilfe verschiedener Personengruppen (University students,
Naval officers, Senior managers, Average managers, Entrepreneurs,
Professors) gelang Lynnz, wobei den Manager-Gruppen und der
Professorengruppe eine hb&here Leistungsmotivation bescheinigt
werden konnte. Die von Lynn konstruierte Skala korreliert mit

der Unterskala "Superego strength" positiv, negativ hingegen

mit "Surgency", welcher eine "happy-go-lucky"-Qualitdt zuge-
schrieben wird (beide Skalen entstammen dem "l6-personality-

factors"~-Fragebogen von Cattell3).

tiber die Beziehungen zwischen TAT-MeBwerten der Leistungsmoti-
vation zu Fragebogen-MeBwerten der Leistungsmotivation gibt
die Untersuchung von Fisch und Schmalt4 umfassend Auskunft.
Danach treten nur schwache, kaum interpretierbare Beziehungen
zwischen verschiedenen Fragebogen-MafS8en und den mittels TAT-

Verfahren erhobenen Daten auf.

Costello: "Two Scales to Measure Achievement Motivation",
a.a.0., S. 235.

Vgl. Lynn, R.: "An Achievement Motivation Questionnaire".
In: British Journal of Psychology, Bd. 60 (1969), H. 4,
S. 529-534.

Siehe Cattell, R. B.: The Scientific Analysis of Personality.
Harmondsworth: Penguin Books 1965.

Fisch, R., und Schmalt, H.-D.: "Vergleich von TAT- und
Fragebogendaten der Leistungsmotivation". In: Zeitschrift
flir experimentelle und angewandte Psychologie, Bd. 17 (1970),
H. 4, S. 608-634.



Alle diese Untersuchungen legen nahe, daB das Konstrukt der
Leistungsmotivation mehrdimensional ist und daB verschiedene
MeBmethoden auch innerhalb der Fragebogen—-Technik unterschied-
liche Aspekte des Konstrukts aufdecken. Mitchell schreibt
hierzul:

"The whole pattern of interrelationships was one that suggested
not only the multidimensionality of the putative achievement
motivation construct, but also the probability that various
measures of that construct might reflect quite different aspects
of it and would therefore either be little correlated or
selectively correlated with other measures and with the cri-
terion"2,

2.2.2 ERKonstruktion eines Fragebogens zur Erfassung von

"Leistungsmotivation"

Die obigen Ausfilhrungen sollten die Mdglichkeit der Erfassung
von Aspekten der Leistungsmotivation durch Fragebogenmethoden
erhidrten und liberdies einige Vorteile dieser Methoden deutlich
machen. Im Hinblick auf die von uns befragte Stichprobe von
ehemaligen Industrielehrlingen erschien die Fragebogenmethode
auch deshalb zweckmdBig, weil mit ihrer Hilfe Schwierigkeiten
des verbalen Ausdrucks, wie sie bei dieser Population zu er-
warten sind, umgangen werden konnten. Den Ausschlag gab jedoch
die rationellere und objektivere Anwendung der Fragebogen-
methode.

Bei der Konstruktion der Items liefen wir uns von &dhnlichen
iberlegungen leiten wie die oben genannten Autoren. Unter Be-
riicksichtigung der Arbeiten von Mehrabian, Carney, vor allem
aber von Vukovich und Ehlers wurden 114 Items zusammengestellt,

die sich inhaltlich auf die folgenden Themenkomplexe beziehen:

Mitchell, Jr., J. V.: "An Analysis of the Factorial Dimen-
sions of the Achievement Motivation Construct". In: Journal
of Educational Psychology, Bd. 52 (1961), H. 4, S. 179-187.

Ebenda, S. 182.



"Erfolgswlinsche", "Hochschdtzung von Arbeit", "emotionale Be-
teiligung in Leistungssituationen", "Bevorzugung von Aufgaben
mit Leistungsaspekt gegeniiber solchen mit hedonistischer Kom-
ponente", "Konkurrenzverhalten", "Freude an Probleml&sungen”,
"Risikoverhalten", "Anspruchsniveaubeibehaltung oder -steige-
rung", "deferred gratification pattern”, "leistungsbezogenes
Selbstkonzept", "Flihrungsanspruch", "external control of rein-

. , 1
forcement", "internal control of reinforcement" .

Eine groBe Anzahl von Items unseres Fragebogens entstammt
direkt dem von Vukovich u.a. sowie dem von Ehlers vorgelegten
Fragebogen. Zusdtzlich wurde ein Konzept zusammengestellt, des-—
sen Items geeignet erschienen, die Neigung der Probanden fest-
zustellen, die vorgegebenen Behauptungen in sozial erwilinschter
Richtung zu beantworten. Diese Skala wurde in Anlehnung an die
von Crowne und Marlowe2 verdffentlichte Skala zur Erhebung von

"social desirability" konzipiert.

Um die interne Struktur des insgesamt 114 Items umfassenden
Fragebogens ndher zu bestimmen, wurden mehrere V¢iiests durch-~
gefiihrt. Daran nahmen etwa 180 Personen teil, die nach Alter,
Beruf und Geschlecht der spdteren Personengruppe der Haupt-
untersuchung weitgehend &hnelten. Es handelte sich um erfolg-
reiche Teilnehmer an den LehrabschluBpriifungen fir Maschinen-
schlosser bei der Industrie- und Handelskammer Berlin 1958

(also ein Jahr vor dem Prifungstermin der Hauptstichprobe)

sowie um Facharbeiter, technische Angestellte (Industriemeister,
Techniker und Ingenieure) eines gr&Beren Betriebes der metall-

verarbeitenden Industrie.

! vg1. Teil 6.1.

2 Siehe Crowne, D. P., und Marlowe, D.: The Approval Motive.
New York: Wiley 1964.



Es wurden Korrelationen zwischen den nach theoretischen Gesichts-
punkten gebildeten Unterkonzepten sowie Korrelationen dieser
Unterkonzepte zu den Aufgabengruppen des BET berechnet. Ferner
wurden die Trennschdrfen der einzelnen Items in Bezug auf die
Unterkonzepte ermittelt. ~ Es zeigte sich, daB die Unterkonzepte
"Risikoverhalten", "deferred gratification pattern" und "emotionale
Beteiligung in Leistungssituationen” nur in geringem korrela-

tionsstatischen Zusammenhang zu den iibrigen KonzZepten standen.

Ebenfalls trennten die Items dieser Komplexe nur schwach im
Hinblick auf einen aus allen 114 Items gebildeten Gesamtscore.
Triftiger erwiesen sich dagegen Themenkomplexe wie "Erfolgs-
wiinsche", "Hochschidtzung der Arbeit", "Bevorzugung von Arbei-
ten mit Leistungsaspekt", "Anspruchsniveausteigerung” und
"leistungsbezogenes Selbstkonzept". Auch "sozialer Fiihrungs-
anspruch" sowie "internal/external control of reinforcement"

bildeten in sich eine relativ konsistente Gruppe von Items.

Aufgrund einer Itemanalyse nach herkOmmlichem Verfahren als
auch nach der Methode der Kullback--Divergenzl wurden aus den
114 Items endgliltig 60 Leistungsmotivations—-Items und acht
"social-desirability"-Items ausgewdhlt, die den Fragebogen flir

die Hauptuntersuchung bildetenz.

Das Konzept Uber Erwartungshaltungen hinsichtlich der internen
gegeniiber der externen Kontrolle von Ereignissen3 ("Eigenmacht-
erleben”) wurde als gesonderter Fragebogen beibehalten. Die
Items wurden in Form alternativer Behauptundgen prdsentiert,

um den Effekt der Tendenz, in sozial erwiinschter Richtung zu

. 4
antworten, zu reduzieren .

Vgl. auch Skarabis, H.: Mathematische Grundlagen und prakti-
sche Aspekte der Diskrimination und Klassifikation. Wilirzburg
1970, S. 22-33.

2 Vgl. Anhang 6.1.1.
Vgl. Rotter:"Generalized Expectancies...", a.a.O.
4 Vgl. Anhang 6 .1.2.



Faktorenanalyse des Fragebogens zur Leistungsmotivation

Der in der Hauptuntersuchung verwendete Fragebogen mit 60
Items zur Leistungsmotivation und acht Fragen zur "social
desirability" wurde insgesamt drei Faktorenanalysen unterzo-
gen. Dabei wurde jeweils die Beantwortung des Fragebogens

durch alle 227 Befragten herangezogen.

Die Produkt—-Moment-Korrelationen zwischen den einzelnen Items
und die anschlieBende Faktorenanalyse wurden im Deutschen
Rechenzentrum Darmstadt mit dem Programm PAFAl berechnet. Die-
ses Pfogramm sieht die Extraktion mehrerer Faktoren nach der
Hauptachsenmethode vor. Zur Kommunalitdtenschdtzung dienten
die multiplen Korrelationskoeffizienten. Durch anschlieBende
Iterationen ist eine Optimierung der Kommunalit&dtenschidtzung
mdglich.

Bei der Extraktion der Faktoren wurde versucht, die bei Uberla2
angegebenen Empfehlungen zu beachten. Vier Extraktionskriterien
wurden angesetzt. In der Reihenfolge der ihnen zu¢emessenen

Bedeutung waren es:

1. Die Faktoren sollen im Hinblick auf die bei der Itemkon-
struktion zugrundegelegten Konzepte interpretierbar sein.

2. Der Scree-Test nach Cattell3 soll zu befriedigenden Ergeb-
nissen fiihren.

3. Die Zahl der Eigenwerte soll grdBer als eins sein.

4. Die gemeinsamen Faktoren sollen einen m&glichst hohen

Prozentsatz der Gesamtkommunalitdt reprédsentieren.

1 Autoren: P. Schnell und F. Gebhardt.

2 Uberla, K.: Faktorenanalyse. Heidelberg 1968, S. 126 f. und
S. 138 f.

3 Ebenda.



Es zeigte sich bei wiederholten Faktorenanalysen mit vari-
ierten Bedingungen, daf die ersten drei genannten Kriterien
kaum gleichzeitig zu erfiillen waren. Deshalb wurden gegeniiber
den statistisch mehr oder weniger konventionellen Kriterien
2 und 3 das 1. und das 4. Kriterium besonders bevorzugt. Da
die quantitativen Kennwerte der Kriterien 2 und 3 keine ein-
deutige Begrenzung der Faktorenanzahl zulieBen, wurde umso
mehr auf die Interpretierbarkeit der Faktoren geachtet. Die
Ausschopfung der Varianz ist auf der Tabelle 2 dargestellt.
Dabei beziehen sich die Angaben iiber die Varianzanteile der
Faktoren auf die Gesamtvarianz der Itembatterie. Die Dar-

stellung entspricht dem Vorschlag von ﬁberla1,

Wie schon gesagt, wurden insgesamt drei Faktorenanalysen ge-
rechnet. Die erste bezog sich auf den Bogen mit 68 Items. Un-
ter Weglassung der acht Items zur "social desirability" ergab
sich dann eine zweite Version mit 60 Items. Die daraus resul-
tierende Faktorenmatrix wurde daraufhin Uberpriift, wie die
einzelnen Items auf den Faktoren laden. Nur die Items, die
auf einem und nur auf einem Faktor mit mindestens 0.35 luden,
wurden beibehalten. Somit entstand eine Version mit 33 Items,

die ebenfalls faktorenanalysiert wurde. (s. Tabelle 3)

Aus den zwischen zweiter und dritter Faktorenanalyse eliminier-
ten 27 Items wurden sechs Items ausgewdhlt, die den "sozialen
Fiihrungsanspruch in beruflichen Situationen"betreffen und in

einem eigenen Konzept Verwendung fanden. (s. Abschnitt 2.2.3)

Die Faktorenanalyse der Version des Fragebogens mit 33 Items
erbrachte dieselben Faktoren wie die der sechziger Version, die
jedoch, da niedrig ladende Items eliminiert worden waren, deut-

licher und klarer interpretierbar waren. Mit einer auf dieser

! Ependa, s. 126.
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Tabelle 2 - Eigenwerte und Varianzen der Faktoren der
Leistungsmotivations-Faktorenanalyse ©

(Anzahl der Variablen = 33, N = 227)

Faktor Eigenwert Varianzanteil
an der Gesamtvarianz

1 4.86 14,73 %
2 2.54 7,68 %
3 1.84 5,57 %
4 1.50 4,53 %
5 1.06 232,51 %
6 1.00

7 0.86

8 0.73

a

Die Faktorenanalyse wurde mit Hilfe der Hauptachsenmethode
nach dem EDV-Programm des Autors G. Schnell vom Deutschen
Rechenzentrum (DRZ) Darmstadt berechnet.

Version basierenden Auszdhlung der Antworten haben wir die
Berechnungen des empirischen Teils der Studie durchgefiihrt.

Die Endscores fiir den einzelnen Befragten wurden pro Konzept als
Summe der skalierten Antworten auf die das Konzept bildenden
Items erstellt.

Im einzelnen: Zur Beantwortung jedes Items waren 5 Antwort-
kategorien vorgesehen, die von "stimmt gar nicht" bis "stimmt
ganz genau" reichten (s. Abdruck des Originalfragebogens im
Anhang 6.1.1). Um die Intensitdt der Zustimmung bzw. Ablehnung
pro Item zu quantifizieren, wurden die finf Antwortkategorien
mit den ganzen Zahlen von 1 bis 5 gewichtet. Zur Berechnung

des individuellen Testwertes eines Probanden hinsichtlich eines
der Konzepte wurde die Summe liber die so gewichteten Antworten
zu denjenigen Items gebildet, die das jeweilige Konzept repré-
sentieren. Die Zusammenstellung der Items zu den vier Konzepten
der Leistungsmotivation erfolgte gemdf der zuletzt erwdhnten
Faktorenanalyse (s. Tabelle 3).
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Beschreibung der Faktorenl

Den ersten Faktor (A) haben wir "Streben nach Ansehen und

Erfolg" genannt. Er entspricht tendenziell der extrinsischen
Komponente der Leistungsmotivation, das heift Orientierung

an Gratifikationen, die durch die Leistung erzielbar sind.
Dabei betont er ausschlieBlich die durch "Hoffnung auf Er-
folg" gesteuerte Komponente der extrinsischen Leistungsmoti-
vation. Es gehen in den Faktor Items ein, die sowohl "Erfolgs-
wiinsche", "emotionale Beteiligung in Leistungssituationen",
"Bedilirfnis nach Anerkennung" als auch "erfolgsgettnte Zukunfts-
vorstellungen" ansprechen. Der berufliche Erfolg, die Entfal-
tung der eigenen Fdhigkeiten mit dem Ziel, eine hohe soziale
Demonstration des Erfolges zu erreichen, stehen im Vordergrund,
gepaart mit Selbstsicherheit und optimistischen Zukunftsvorstel-
lungen. Die Vorstellung, anderen gegenliber einen Vorsprung zu
erringen, besonders auf beruflichem Gebiet besser zu sein als
die Kollegen, sind Elemente dieses Faktors. Der berufliche Er-
folg wird zur Selbstdarstellung bendttigt, dabei wird hoher
persbnlicher Einsatz nicht gescheut, ein Ubersoll an Leistun-

gen wird angestrebt

Der zweite Faktor (B) charakterisiert ein im Hinblick auf
Leistungsfdhigkeit und Selbstvertrauen positiv gefdrbtes
Selbstkonzept. Er umfafSt Einstellungen zur,eigenen Tlchtigkeit
und bezieht sich auf die Wahrnehmung der eigenen Person als
Leistungstrédger. Hinzu treten Gefihle der Sicherheit bezliglich
der Zielerreichung (BErfolgszuversicht) und eine leicht unkri-
tische Zufriedenheit mit der eigenen Person. Am hdchsten 1l&dt
die negativ formulierte Frage nach dem SelbstbewuBtsein. Wir

beziehen uns auf diesen Faktor unter der Bezeichnung "leistungs-

bezogenes Selbstkonzept".

1 Zu den einzelnen Items dieses Faktors und der drei iibrigen

Faktoren sowie zu den zugehdrigen Faktorenladungen siehe
Tabelle 3.



Tabelle 3

1
Faktorenanalyse des Leistungsmotivations-Fragebogens (33 Items, N = 227)

Item-Nr, Item Faktorenladungen der Faktoren 9
A B C D h
Faktor A: Streben nach Ansehen und Erfolg
1 63 Im Beruf versuche ich stets besser zu sein als die anderen, - 67 17 - 05 ~-,07 .49
2 42 Es ist mir ziemlich gleichgiiltig, ob ich meine Fihigkeiten
voll zur Geltung bringen kann oder nicht, .62 .00 .08  -.43 .58
3 49 Ob ich im Beruf Erfolg habe oder nicht, kimmert mich wenig. -.62 .09 .03 -.25 .46
4 60 Ich lege groBen Wert darauf, mein berufliches Kénnen und
meine Fihigkeiten voll auszunutzen, -.61 .06 .06 -,21 .42
5 46 Ich bin leicht beim Ehrgeiz zu packen. .55 =.13 .03 -.,09 .32
6 51 Richtig zufrieden bin ich erst, wenn ich eine Arbeit so gut
gemacht habe, wie es mir iiberhaupt méglich war. -.54 -.09 .13 ~-,13 .34
1 55 Wenn ich mir die Zukunft vorstelle, denke ich zuerst an
meinen beruflichen Erfolg. -,50 ,10 ~-,12  ,07 .28
8 3 Das wichtigste Ziel meines Lebens ist es, etwas zu erreichen, ' .
worauf ich stolz sein kann., -.50 .10 -.10 .33 .37
9 1 Ich bin nur zufrieden, wenn ich zu den Besten zihle, -.47 -,09 .06 -, 07 .24
10 68 Wenn ich fiir die Zukunft plane, bin ich so gut wie sicher,
daB meine Rechnung aufgeht. =47 .09 -.10 .19 .27
11 28 Wenn ich lingere Zeit nichts zu tun habe, werde ich un-
fuhig und fithle mich nicht mehr ganz wohl. -.43 -.19 .02 -.16 .25
12 217 Ich denke mehr an zukiinftige Erfolge als an das, was ich
bisher geschafft habe. -.41 -.01 .38 -.02 .31
13 6 Ich stelle an mich selbst sehr hohe Anforderungen. -.40 .12 .04 -.23 .23
Faktor B: leistungsbezogenes Selbstkonzept
1 29 Manchmal bin ich nicht sicher, ob ich das, was ich mir
vorgenommen habe, auch erreiche. -.01 -.62 -.01 .13 .40
2 13 Ich habe manchmal das Gefiihl, da8 ich nicht ganz so
tiichtig bin wie andere. .08 -.61 .06 .21 .43
3 52 Manchmal glaube ich, daB es mir ein biBchen an Selbstbe- —_-
wuBtsein fehit. .13 .51 -.18 .08 .38
4 33 Es hat Augenblicke gegeben, in denen ich mit mir unzufrie-
den war. -.13 -.49 .26 -.10 .33
5 9 Ich habe schon einmal eine Sache aufgegeben, weil sie ein-
fach iiber meine Krifte ging. -.05 -.38 .08 .12 .17

! Die die Interpretation der Faktoren konstituierenden Ladurgen sind unterstrichen,



Tabelle 3 (Fortsetzung)

Item-Nr, Item Faktorenladungen der Faktoren 0
A B C D h

Faktor C: rigide Pflichtauffassung
1 56 Ich wiirde lieber ein oder zwei Jahre lang sparen, um

mir eine groBere Anschaffung leisten zu konnen, als

iiber dieselbe Zeithin mehrere kleine Anschaffungen

machen, die denselben Zweck erfiillen. .10 ,07 .58  -.21 .39
2 35 Ich habe schon einmal einen Tag "blau" gemacht, ohne

daB ein triftiger Grund vorlag, 09 -.13 87 -. 03 .35
3 36 Ich kaufe mir oft etwas, was mir gerade SpaB macht, selbst

wenn ich eigentlich fiir eine grofere Anschaffung sparen wollte, -, 03 .08 .52 .13 .29
4 39 Es ist schon mal vorgekommen, daf8 ich eine Arbeit hinge-

worfen habe, weil ich einfach keine Lust mehr hatte. =07 -,18 .51 .18 .33
5 18 -Oft tue ich nur so viel, wie gerade von mir verlangt wird, .24 -.12 «33 .26 «25

Faktor D: problemldsungsorientierte Leistungsmotivation
1 417 Ich beschiftige mich lieber mit Aufgaben, bei denen ich

sicher bin, daB ich sie gut hinkriege, als mit solchen, bei

denen ich nicht genau weiB, was dabei herauskommt, .02 .11 .00 -, 62 .40
2 11 Mir sind Hobbies, bei denen ich mich zerstreuen kann,

lieber als solche, bei denen ich etwas Neues hinzulernen muf. -.01 -,17 .09 =97 .36
3 59 In meiner Freizeit beschiftige ich mich in erster Linie mit ’

Dingen, die mir SpaB machen und weniger mit solchen, bei

denen ich mich anstrengen mus, 05 .04 -,12 =.55 .32
4 32 Ich muB zugeben, daB ich im allgemeinen wenig Wert

darauf lege, etwas Neues hinzuzulernen. =.30 .06 .08 =981 37
5 26 Wenn ich merke, daB mir eine bestimmte Arbeit nach

mehreren Versuchen nicht gelingt, kehre ich lieber zu

einer Arbeit zurlick, mit der ich gut zurecht komme. =10 .17 -~;13 -.47 .21
6 34 Wenn mir die Losung zn einem Problem nach lingerem

Uberlegen nicht einf4llt, wende ich mich lieber einer

neuen Aufgabe zu. -~.15 .22 -.04 -.44 .27
7 62 Mir machen Gliicksspiele mehr SpaB als Spiele, bei denen

man lange herumknobeln mu8, =15 -.12 -.25 -.39 .25
8 14 Ich habe es gern, wenn man mir genau erlutert, wie ich

bei meiner Arbeit vorzugehen habe. -.10 .13 .09 -.38 .18
9 16 Wenn ich eine von zwei angefangenen Aufgaben wieder

aufnehmen konnte, wiirde ich lieber zu der leichteren

als zu der schwereren zuriickkehren. -.11 .26 -.03 =37 .22

10 8 Ich beneide die Menschen, die ein sorgloses und arbeits-
freies Leben fiihren kénnen, -.13 .23 =10 -, 37 .22
Spaltenquadratsummen 3.95 1,97 1.74 3,07

in Prozent der extrahierten Varianz 36,81 18,37 16,20 28,56

Anteil der extrahierten Varianz an der Gesamtvarianz 32,51




Der dritte Faktor (€) kann als Kennzeichnung hoher Selbstdis-
ziplin bei Leistungsanforderungen gewertet werden. Die Items
beschreiben eine pflichtbewuBte Arbeitseinstellung und An-
strengungsbereitschaft. Auf diesem Faktor laden auch jene
Items, die urspriinglich auf das "deferred gratification pattern”
gemiinzt waren. Die gemeinsame Komponente dieser Items ist -
negativ formuliert - der Hang zu rascher Bedlirfnisbefriedigung
und die Schwdche, momentanen Impulsen in hedonistischer Rich-
tung zu widerstehen. Positiv ausgedriickt: Starke "Uber-Ich-
Kontrolle" im Hinblick auf Leistungsanforderungen, pflichtge-
mdBe Erfiillung gestellter Aufgaben, Leistungsethos, Bevorzugung
von Tatigkeiten mit Leistungsaspekt; Leistungssituationen wer-
den aufgesucht und geschdtzt. Wir nennen diesen Faktor "rigide
Pflichtauffassung”.

Der vierte Faktor (D) deckt zusammen mit dem ersten Faktor die
meiste Varianz ab. Er reprdsentiert die intrinsische aufgaben-
und problemldsungsorientierte Komponente der Leistungsmotiva-

tion und wurde deshalb als "probleml&sungsorienticrte Leistungs-—

motivation" bezeichnet. Die Items charakterisieresn Initiative,

Arbeitseifer, Bevorzugung schwieriger und kniffliger Aufgaben,
hohe Frustrationstoleranz angesichts anfdnglicher MiBerfolge
bei Problemldsungen, perstnliches Engagement an der Sache
selbst und Freude an der Auseinandersetzung mit sachimmanenten
GlitemaBstdben von Aufgaben, die Eigeninitiative zulassen. Fer-
ner werden Anstrengungen positiv bewertet, haben einen Anreiz-
wert per se. Zusammenfassend kann man sagen, daf dieser Faktor
eine aufgabenzentrierte Arbeitshaltung anzeigt, die Gratifika-

tionen werden in der Aufgabe selbst gesucht und gefunden.

2.2.3 "Sozialer Fihrungsanspruch" in beruflichen Situationen

Wie schon erwdhnt, haben wir bei der Reduzierung des 60 Items
umfassenden Leistungsmotivations-Fragebogens auf 33 sechs Items

zu einem gesonderten Konzept "sozialer Fiihrungsanspruch"



zusammengefaBt. Diese Items sprechen das Interesse an der
Ubernahme von Fiilhrungsrollen an sowie ein generelles Dominanz-
verhalten in sozialen Situationen. Geprift werden sollte die
N&he eines solchen Konzepts zu inhaltlich eindeutigen Lei-
stungsmotivationskonzepten, wie sie die Faktoren "Streben
nach Ansehen und Erfolg", "rigide Pflichtauffassung", und
"probleml&sungsorientierte Leistungsmotivation" darstellen.
Wdhrend die beiden trennschdrfsten Items den Fihrungsanspruch
beim Namen nennen ("Verantwortung iibernehmen", "ein guter Vor-
gesetzter sein"), werden in den lUbrigen Items konkrete Aspek-
te des Rollenverhaltens, wie sie von einem Vorgesetzten in
der Betriebshierarchie erwartet werden, angesprochen (Arbeits-
zuweisung, Kontrolle, fachliche Unterstiitzung, Beratung,

Schlichtung von Meinungsverschiedenheiten, Interessenausgleich).

Um die interne Stimmigkeit des Konzepts zu priifen, wurde eine
herkdmmliche Itemanalyse berechnet.l Zur Ermittlung der indi-
viduellen Testwerte hinsichtlich dieses Konzepts wurde analog
zu der MeBweise verfahren, wie sie bei der Berechnung der End-
werte (Scores) zu den einzelnen Konzepten der Leistungsmoti-
vation verwandt wurde (s. Seite 73), d. h. es wurden die von

1l bis 5 gewichteten Antworten zu den 6 Items summiert, die

das Konzept "sozialer Fihrungsanspruch" ausmachen.

1 . , s s
Zu den einzelnen Items sowie zu den zugehSrigen Trenn-

schirfeindices siehe Tabelle 4.



2.2.4 "Social desirability" als Persdnlichkeitsmerkmal

Die "social desirability"-Items sind mit dem Ziel konstruiert,
daB ein kulturell oder subkulturell negativ bewertetes Verhal-
ten, das jeder Mensch gelegentlich praktiziert, vom Beantworter
eingestanden werden kann. Beteuert er, daB das von der Bezugs-—
gruppe negativ bewertete Verhalten bei ihm nie auftritt, so
prédsentiert er sich als auBerordentlich normenfolgsam. Das aus
der Gesamtheit der acht "statements" ermittelte MaB stellt
somit einen Kennwert fiir die Neigung der Befragten dar, als
auBerordentlich angepafBt zu erscheinen. Die Skala k&nnte daher
zweckmidfigerweise benannt werden als ein Maf flir die vorgebliche
"subjektive" Verbindlichkeit moralischer Normen ("behauptete

Anpassung an soziale Normen").

Auch hier wurde die interne Stimmigkeit des Konzepts mittels

einer herk&mmlichen Itemanalyse geprﬁftl.

Die Ermittlung der individuellen Testwerte hinsichtlich dieses
Konzeptes geschah in der gleichen Weise wie bei den Konzepten
der Leistungsmotivation und des "sozialen Fiihrungsanspruchs",
d. h. es wurden die gewichteten Antworten zu den 6 Items, die

das Konzept "social”desirability" ~ ausmachen, summiert.

Zu den einzelnen Items sowie zu den zugeh&rigen Trennschirfe-
indices siehe Tabelle 5.

Auf dieses MaBR wird in spdter folgenden Tabellen und im Text
unter der Bezeichnung social desirability (sd). Bezug genommen.
Mit der Bezeichnung social desirabllity bezie%en wir uns auf
eine social desirability-Skala, die in éer Arbeit von Oester-
reich zur Anwendung gelangte (vgl. Oesterreich a.a.0., S$.77-81)



Tabelle 4

Itemanalyse des Konzepts "sozialer Fiihrungsanspruch”

Item-Nr. Item Trennschirfeindex

1 67 Wenn ich mit anderen zusammenarbeite, tibernehme ich

gern die Verantwortung, 0,58
2 43 ich bezweifle, daB ich einen guten Vorgesetzten abgeben

wiirde, 0.48
3 5 Ich glaube, daB es mir gefallen wiirde, anderen Leuten zu

sagen, was sie tun sollen. 0.46
4 24 Ich habe den Eindruck, daB ich hiufiger als andere um Rat

gefragt werde, 0,37
5 40 Ich habe nichts dafiir tibrig, die Arbeit anderer zu iiberpriifen, 0,32
6 10 Bei Streitigkeiten unter Arbeitskollegen versuche ich meist

schlichtend einzugreifen. 0.17
Tabelle 5
Itemanalyse des Konzepts "social desirability”

Item-Nr, Item Trennschirfeindex

1 50 Ich muf zugeben, daB ich manchmal versuche, meinen

eigenen Weg zu gehen, ohne auf die Interessen anderer

Riicksicht zu nehmen, / 0,44
2 19 Wenn etwas nicht nach meinem Willen geht, werde ich

manchmal &rgerlich, 0.32
3 61 Ich benehme mich stets so, wie ich es von andern erwarte. 0.30
4 53 Es ist noch nie vorgekommen, da8 ich mich iiber die MiB-

erfolge eines anderen gefreut habe. 0.27
5 66 Ich habe noch nie versucht, einem anderen meine Meinung

aufzudringen. 0.27
6 2 Es hat Augenblicke gegeben, in denen ich andere benei-

det habe, weil sie mehr hatten als ich. 0.26
7 15 Manchmal verlasse ich mich einfach auf mein Gliick, 0.20
8 45 Ich habe noch nie gezdgert, jemandem zu helfen, der in

Not war, 0.20




2.2.5 Konstruktion eines Fragebogens zur Erfassung des

"Eigenmachterlebens" (internal versus external

control of reinforcement)

Inhaltliche Konstruktionsgesichtspunkte

Der urspriingliche Fragebogen bestand aus 11 Items, die aus

der zuvor beschriebenen Fassung des Fragebogens der Vorunter-
suchung mit 114 Items ausgesondert worden waren. Ausgangs-
punkt fiir die Konstruktion dieses Fragebogens war die Beob-
achtung, daB sich Personen hinsichtlich ihrer Erwartung
unterscheiden, inwieweit sie selbst oder &duBere Umstdnde ihr
Leben beeinflussen. Die Items verbalisieren alternativ die
Meinung, daB das eigene Leben, die Berufskarriere, das Gewin-
nen von Freunden usw. entweder abhdngig sind von eigener
Initiative und Aktivitdt oder aber schicksalhaft von der Uber-
macht duBerer Umstidnde geprédgt werden. Diese Kategorie ist ver-
schiedentlich als eine Unterkategorie des "alienation"-Syndroms
aufgefagt wordenl. Eine Skala zur "internal/external control of
reinforcement" wurde erstmals von Rotter2 vorgeleyt. An ihr
sind auch die Inhalte unserer Skala orientiert. Nach vorliegen-—

den Untersuchungen steht diese Variable mit der Bereitschaft

des Individuums in Beziehung, EinfluB auf die Umwelt auszuﬁben3

Faktorenanalyse

Der Fragebogen wurde zwei Faktorenanalysen unterzogen. Die

erste bezog sich auf den Fragebogen mit 11 Items, bei der zwei-

ten wurde das erste Item, das politische EinfluBchancen betrifft,

weggelassen, da es a) nicht zum Aussagegehalt der Ubrigen Items

paBt und auch b) bei der ersten Faktorenanalyse auf keinem der

1 Vgl. Seeman, M.: "On the Meaning of Alienation". In: American
Sociological Review, Bd. 24 (1959), H. 6, S. 783-791.
2 Rotter, J. B.: "Generalized Expectancies for Internal Versus

External Control of Reinforcement". In: Psychological Mono-
graphs, Bd. 80 (1966), H. 609.

of Reinforcement: A Review". In: Psychological Bulletin,
Bd. 65 (1966), S. 206-220.

Siehe hierzu Lefcourt, H. M.: "Internal Versus External Control



beiden extrahierten Faktoren lud. Die Faktorenanalyse liefert
eine plausible Klassifikation der Items in zwei Faktoren, die
aber nicht eigentlich inhaltlich verschieden sind, sondern
die Komplementaritdt des Konzepts "internal/external control
of reinforcement" widerspiegeln. Die statistischen Kennwerte
der Faktorenanalyse mit 10 Items sind von der Tabelle 6 ab-
zulesen.

Betrachtet man die Items des ersten Faktors, der das Unter-—

konzept "external control" reprdsentiert, so umschreiben sie

etwa folgenden Tatbestand: Zufall und Gliick spielen im Leben
des einzelnen die gr&Bte Rolle; um voranzukommen, braucht man
in erster Linie Gliick; in vielen Lebenssituationen muf man sich
einfach auf sein Gliick verlassen; auch gesellschaftlicher Er-
folg ist nur eine Frage des Gliicks; das heiBt, Uberall spielt
das "Gliick" die grb6Bte Rolle, man selbst kann nur wenig aus-
richten. Die Frage, was mit Gliick gemeint ist, blieb dem um-
gangssprachlichen Verstdndnis iberlassen und wurde nicht mehr
hinterfragt. Man darf annehmen, daf hierbei unter Gliick der
glinstige Zufall verstanden worden ist, zu dem vermutlich auch
jene Umstdnde gerechnet werden, die den beruflichen Werdegang
objektiv determiniert haben, wie Elternhaus, Art der Schulbil-
dung, persdnliche Begabungen, aber auch die konkreten Verhdlt-
nisse der jetzigen Arbeitssituation diirften unter dem Aspekt
des "Gllcks" beurteilt worden sein. Es handelt sich hierbei

um duBere Umstdnde, die kaum Eigenbeeinflussung zulassen.
AuBere Zufdlle dominieren den Lebensablauf. Man kdnnte sagen,
daB es sich hier um eine Art fatalistische Grundhaltung han-
delt, weniger mit der Konnotation von "hoffnungélos“, sondern
eher: desinteressiert, resigniert, halbwegs zufrieden. Das
konsistente Antwortverhalten bezliglich der Fragen des Faktors A
diirfte durch das Wort "Glick" im Sinne von "Zufall" gesteuert

worden sein.

Zu den einzelnen Items sowie zu den zugehdrigen Faktorenla-
dungen siehe Tabelle 7.



Tabelle 6 - Eigenwerte und Varianzen der Faktoren der
Faktorenanalyse zum Eigenmachterleben
("internal/external control of relnforcement")

(Anzahl der Variablen = 11, N = 227)

Faktor Eigenwert Varianzanteil an
der Gesamtvarianz

1 1.74 17,40 %
0.75 7,51 %

3 0.54 24,91 %

4 0.44

5 0.32

6 0.22

Der zweite Faktor, der das komplementdre Unterkonzept "internal
control" ausdriickt, rilickt die eigene Tiichtigkeit in den Vorder-
grund, die als M8glichkeit zur Verdnderung der Umwelt erlebt
wird. Der Tlichtige ist auch durch widrige Umst&nde nicht an sei-
nem Erfolg zu hindern, er vertraut auf sein Kbnnen, es gelingt
ihm auch, "sich eine gute Stellung zu verschaffen". Der Tlchtige
erwirbt die Anerkennung, die er verdient, und er ist von der
Niitzlichkeit langfristiger Planung liberzeugt. Die Kategorie

der sozialen Kontakte dagegen wird unabhdngig von der "Tichtig-
keit", aber auch mit dem "Gllick" nur lose verbunden, gesehen:
Zwischenmenschliche Beziehungen sind nicht in dem Sinne her-
stellbar oder machbar wie die Karriere, andererseits auch nicht

vom bloBen Zufall abhdngig.

Die Faktorenanalyse wurde mit Hilfe der Hauptachsenmethode
nach dem EDV-Programm des Autors G. Schnell vom Deutschen
Rechenzentrum (DRZ) Darmstadt berechnet.



Tabelle 7

Faktorenanalyse des Fragebogens zum Eigenmachterleben ("Internal /External Control of Reinforcement")

F aktorenladungen
ftem-Nr. Faktor 1 Faktor II n?
1 11 a. Zufall und Gliick spielen im Leben des Einzelnen
die groBte Rolle.
b. W as der Einzelne selbst tut, entscheidet iiber seinen
" Lebensweg. .70 .03 .49
2 8 a, D erjenige, der im richtigen Augenblick seine
Chance erkennt und zugreift, kommt tiberall voran.
b. Um voranzukommen, braucht man in erster
Linie Gliick und gute Beziehungen., ~.80 .22 .29
3 7 a, Es gibt Situationen im Leben, wo man sich einfach
auf sein Gliick verlassen mug,
b. In jeder Lebenssituation kann man selbst etwas tun,
um den Ausgang der Dinge zu beeinflussen. .40 =19 .20
4 10 a, G esellschaftlichen Erfolg hat man nur dann, wenn
man das Gliick hat, Freunde zu finden, die einem
helfen, weiterzukommen,
b. G esellschaftlichen Erfolg zu haben ist eine Sache
harter Arkeit und hat wenig oder gar nichts mit Be-
ziehungen zu tun. .37 -.13 14
5 4 a, Ob man Freunde hat oder nicht, hingt von einem
selbst ab.
b. Wenn man anderen gegeniiher aufgeschlossen ist,
gewinnt man auch Freunde. .34 .31 .21
6 9 a. Eshat wenig Zweck, anderen gegeniiber freund-
lich zu sein, entweder findet man Anklang oder nicht.
b. Wenn man freundlich ist, findet man tberall An- ’
klang. .31 -.16 .12
1 3 a. Wenn jemand auf eine Priifung gut vorbereitet ist,
ist es so gut wie unméglich, ihn reinzulegen.
b. Auch wenn man auf eine Priifung sehr gut vorbe-
reitet ist, kann man vom Priifer reingelegt werden, -, 06 .66 A4
2 6 a, Wenn jemand tiichtig ist, gelingt es ihm auch,
sich eine gute Stellung zu verschaffen,
b. Ob jemand eine gute Stellung bekommt, hingt in
der Hauptsache davon ab, ob sich eine giinstige Ge-
legenheit ergibt. -.30 .41 .26
3 2 a, Auf die Dauer gesehen verschafft sich der Tilchtige
die Anerkennung, die er verdient,
b. Es gibt viele Leute, die nicht geniigend anerkannt
werden, obwohl sie ausgezeichnete Arbeit leisten, -.30 .37 .22
4 § a, Es ist nicht immer das beste, weit im voraus zu
planen, weil es meistens anders kommt als man denkt.
b. Langfristige Planung macht sich immer bezahit. .10 -.30 .10
Spaltenquadratsummen 1.44 1,06 2.49
in Prozent der extrahierten Varianz 57, 67 42, 32

Anteil der extrahierten Varianz an der Gesamtvarianz

24,91



Zur Berechnung der individuellen Testwerte hinsichtlich dieses
Konzepts ist zu bemerken:

Jedes Item bestand aus zwei alternativen Aussagen, von denen
eine eine Einstellung im Sinne von Eigenmachterleben (internal
control) verbalisierte, die andere dagegen Fremdkontrolle
(external control) (siehe Abdruck des Fragebogens im Anhang,
Teil 6.1.2). Die Antworten, die durch Ankreuzen der Eigenmacht-
erleben (internal control) ausdriickenden Alternative gegeben
wurden, wurden mit einem Punkt bewertet. Fiir das Ankreuzen

der Alternative im Sinne von Fremdkontrolle (external control)
gab es keinen Punkt. Der individuelle Testwert eines Befragten
fiir Eigenmachterleben (internal control) bestand in der Summe
der einzelnen Punkte liber die entsprechend- angekreuzten Alterna-
tiven.

Das Konzept wird also bei der Auswertung als eindimensional im

Sinne von Eigenmachterleben (internal control) behandelt.

2.2.6 "Berufsbezogene intellektuelle Leistungsfdhigkeit"

Beim Zustandekommen von Leistungsverhalten spielt die Interde-
pendenz von Leistungsmotivation und Leistungskompetenz eine

im einzelnen schwer analysierbare Rolle.

Um wenigstens einen Teilaspekt der intellektuellien Fdhigkeiten
zu kontrollieren, entschlossen Wir uns zur Anwendung einiger
Aufgabengruppen aus der deutschen Bearbeitung der "General
Aptitude Test Battery", wie sie von Schmale und Schmidtke! vor-
gelegt wurde. Vier Aufgabengruppen wurden ausgewdhlt, die nach
Auffassung von Schmale und Schmidtke zusammengenommen einen
guten Indikator fir die berufsrelevante Intelligenz unserer

Befragten abgeben?

- eine verbal~logische Aufgabengruppe, bei der es auf die Be-
stimmung von Oberbegriffen zu vorgegebenen Unterbegriffen an-
kommt (BA = Begriffsdhnlichkeit);

- eine Aufgabengruppe zur Wahrnehmungsgenauigkeit und =-geschwin-
digkeit (WV = Werkzeugvergleich) ;

- eingekleidete Rechenaufgaben, meist in Dreisatzform (RA =
Rechenaufgaben) ; und

- Aufgaben zum rdumlichen Vorstellungsvermdgen (KA = KOrperab-

wicklung) .

1 Schmale und Schmictke: Berufseignungstest, a.a.o.

2 Schmale, H., und Schmidtke, H.: Eignungsprognose und Ausbil-
dungserfolg. (Forschungsbericht des Landes NRW). K&6ln 1969.



3. Leistungsmotivation und weitere Pers&nlichkeitsvariablen

In diesem ersten Ergebniskapitel wird versucht, einen Uber-
blick iiber die Beziehungen der Leistungsmotivationskonzepte zu
weiteren Persdnlichkeitsvariablen zu geben. Wir werden die da-
zu notwendigen Analysen anhand der im Methodenkapitel vorge-
stellten zwei Statusgruppen - Befragte mit Facharbeiterstatus
und Befragte mit dem Status des technischen Angestellten -
vornehmen und damit zugleich einen ersten Schritt zur differen-

zierteren Charakterisierung unserer Stichprobe tun.

Die im folgenden zu leistende Interpretation der Daten wirft
das grundsdtzliche Problem auf, welcher Typus von Erkl&rungs-
ansatz anzuwenden ist; Erkldrungen, die die Leistungsmotiva-
tionskonzepte als Ausdruck einer im Sozialisationsprozefl ent-
standenen innerpsychischen Struktur, das heiBt des Umgangs des
Individuums mit seiner Umwelt ansehen, oder aber Erklarungen,
die die Konzepte mehr als Ausdruck der konkreten Lebenssitua-
tion des einzelnen begreifen, als eine innerpsychische Wider-
spiegelung dieser Situation. Je nach Interpretationsansatz
wird man "Leistungsmotivation" als vorausgehende (bzw. inter-
venierende) oder als nachfolgende Variable zu begreifen haben,
das heiBt zum einen als Motivation, die im Sozialisations-
prozef erworben, zeitlich relativ konstant berufliches Ver-
halten und arbeitsbezogene Einstellungen determiniert und
erklidrt, zum anderen als aus dem beruflichen Werdegang und
der objektiven Lebenssituation resultierende Orientierung,

Einstellung, Einschdtzung, Selbstdarstellung usw.

Es scheint realisitisch, beiden Erkl&rungsansédtzen einiges Ge-
wicht einzurdumen und die von uns erfaBte Leistungsmotivation
sowohl als Produkt von Sozialisationsprozessen als auch Pro-
dukt von Erfahrungen und aktuell wirksamen Lebensumstdnden

zu begreifen. Dabei wird zwischen den verschiedenen Leistungs-
motivationskonzepten zu differenzieren sein. Zwar l1l&B8t sich
nicht quantitativ der Anteil von genuiner Motivation und aus
Lebensumstédnden resultierender Einstellung bestimmen, doch
scheint es plausibel, einige Leistungsmotivationskonzepte mehr

unter dem Motivationsaspekt zu sehen, andere dagegen eher unter



dem Einstellungsaspekt: So diirfte die intrinsische Motivation
sicher zu einem grofen Teil Produkt relativ friilh erworbener
Unmgangsformen mit der eigenen Umwelt sein, Ausdruck einer
explorativen, die Dinge erkldren und manipulieren wollenden
Haltung, wdhrend das "leistungsbezogene Selbstkonzept" weit
stirker als Reaktion auf berufliche Erfahrung, wie sie sich in Eg-
folgs—- oder MiBerfolgserlebnissen niederschldgt, zu werten

sein diirfte.

"Streben nach Ansehen und Erfolg", "sozialer Fihrungsanspruch® und
"rigide Pflichtauffassung” diirften in der Mitte zwischen beiden
Erkldrungsansdtzen anzusiedeln sein, einerseits Ausdruck in-
ternalisierter elterlicher Wert- und Normsysteme, andererseits
aber auch durch den beruflichen Werdegang modifiziert worden
sein, zumindest auf der Ebene von Selbstdarstellung, mit
der wir es ja empirisch zu tun haben. So wird im Interesse des
Abbaus kognitiver Dissonanzen der im Beruf Erfolglose eher Ten-—
denzen haben, seine Erfolgsorientierung geringer zu referieren,
ebenso wie der, der in untergeordneter Position arbeitet und
auch keine Chance sieht, zu Leitungsfunktionen aufzusteigen,

geringen Flihrungsanspruch referieren wird.

Fiilhrungsanspruch und social desirability

‘Wenden wir uns jetzt einigen Beziehungen zwischen den
LeistungsmotivationsmaBén und den als flankierenden Konzepten
vorgestellten Persdnlichkeitsmerkmalen, dem Eigenmacht-
erleben und dem sozialen Fiihrungsanspruch zu. Anschliefend
folgen einige Bemerkungen zum Verhdltnis von Leistungs-
motivation und social desirability.

Siehe Tabelle 8. .



Tabelle 8 - LeistungsmotivationsmaBe, sozialer

Fiihrungsanspruch, Eigenmachterleben und

social desirability 1 und 2

Korrelationswerte

sozialer Fiih-  Eigenmacht- social social
rungsanspruch  erleben desirability 9 desirability 1
I I I iI I I 1 II
Streben nach
Ansehen und
Erfolg .43 8 .41 LT .24 -.04 .09 .12 .22
probleml 6~
sungsorien-
tierte Leistungs-
motivation .37 .33 .10 .20 .32 .14 .41 .23
leistungsbezogenes
Selbstkonzept .11 .40 .06 .16 .13 .20 223 .30
rigide Pflichtauf-
fassung —.04 ,21 13 .14 .44 .51 .21 .30
sozijaler Fiihrungs-
anspruch .18 .16 .11 .16 .07 .19
social desirability, 285 .52

aDie Signifikanz der Korrelationskoeffizienten ist durch Unterstreichen gekennzeichnet
= P < 0.05; m———== = p< 0.0l.

diese und alle Zolgenden Korrelationstabellen gilt:

0o chg

ik

er jewells zuerst erscheinende Korrelationswert bezieht
ich auf die Statusgruppe I, der nachstehende auf die
tatusgruppe II.



Wie vem Konzept her zu erwarten war, dibt es eine positive
Korrelation zwischen dem "Streben nach Ansehen und Erfolg" und
dem "Eigenmachterleben" filir beide Gruppen (Zusammenhang bei der
Statusgruppe I: r = 0.17, bei der Statusgruppe ILl: r = 0.24).
Personen, die nach Ansehen und Erfolg streben, sind bis zu
einem gewissen Grade auch davon iberzeugt, daB es an ihnen
selbst liegt, ob sie Erfolg haben oder nicht, das heiBt, sie
glauben in h&herem MaBe an die BeeinfluBbarkeit der fiir sie re-
levanten Umweltbedingungen durch eigenes Eingreifen. Auch dieser
Zusammenhang tritt bei der Statusgruppe II stdrker in Erschei-
nung als bei der Statusgruppe I.

Gleiches 1&Bt sich lber die Beziehung von "probleml&sungsorien-
tierter Leistungsmotivation" und "Eigenmachterleben" sagen
(Zusammenhang bei der Statusgruppe I: r = 0.10, Statusgfuppe II:
r = 0.20). Auch dieses Ergébnis ist plausibel, da die Tendenz |
zu konsequenter und ausdauernder Zielverfolgung, wie sie mit
dem Konzept "problemldsungsorientierte Leistungsmotivation”
erfafgt wurde, von dem Gefilhl einer gewissen Machbarkeit und Ver-
dnderbarkeit der Umwelt getragen wird. Eine entsprechende In-
terpretation bietet sich auch flir die positive Beziehung zwi-
schen einem "leistungsbezogenen Selbstkonzept" und der o
Pproblemlésungsorientierten Leistungsmotivation" an (Zusammen-
hang bei der Statugsgruppe I: r = 0.22, bei der Statusgruppe II:
r = 0.29). Das leistungsbezogene SelbstbewuBtsein konstituiert
sich ja gerade langfristig in der Erfahrung der Bewdltigung

von Aufgaben; umgekehrt wirkt die mehr oder weniger bewuBt vor-
handene Selbstwahrnehmung der eigenen Tiichtigkeit auf das Ver-
halten in der Leistungssituation.l

Die unterschiedliche F&rbung des Selbstkonzeptes bei den Ange-
hérigen der Statusgruppen I und II wird ebenfalls deutlich bei
den Korrelationen zwischen dem "leistungsbezogenen Selbst-
konzept" "und dem "sozialen Filhrungsanspruch". Aspirationen
in dieser Hinsicht bei der Statusgruppe II treten in Verbin-

dung mit einem starken SelbstbewuBtsein auf, wdhrend bei den

1 Vgl. Weiner, B., und Kukla, A.: "An Attributional Analysis

of Achievement Motivation". In: Journal of Personality and
Social Psychology, Bd. 15 (1970), H. 1, S. 1-20.



Facharbeitern und Berufswechslern auf entsprechender Qualifika-
tionsstufe eine Bestdtigung des Selbstbildes keineswegs in
Leitungsaktivitdten gesucht wird. Das mag daran liegen, daB das
Fiihrungsverhalten in der Bezugsgruppe der Arbeiter eher negativ
beurteilt wird, wie in den Korrelationen von "sozialem Flihrungs-
anspruch" zu "social desirability"” (1 und 2) deutlich wird.

Die Differenz der Korrelationen zwischen den beiden Status-
gruppen betrdgt in dem einen Fall 0.27 ("social desirability 2"
mit "Flhrungsanspruch") und im anderen 0.12 ("social desirabi-
lity 1" mit "Fihrungsanspruch"), was darauf hindeutet, dasB
"sozialer Fihrungsanspruch' im subkulturellen Milieu der Arbeiter
auf Ablehnung st&B8t, sozial unerwlinscht ist und nicht zum
Codex der Arbeitsmoral beziehungsweise Arbeitstugenden gehdrt;
fiir die Gruppe der intragenerationell Aufgestiegehen ist das
Gegenteil der Fall.

Es ist zu vermuten, daB fiir die zuletzt genannte Gruppe ein
Zusammenhang zwischen "sozialem Fiihrungsanspruch" und einem
"leistungsbezogenen Selbstkonzept" vorhanden ist: Nicht

nur ist hohes SelbstbewuBtsein Voraussetzung fiir Status~ bezie-
hungsweise Fihrungsanspriiche, sondern es gilt auch umgekehrt,
daB das Streben nach Flhrung konstitutiv flir ein mittelschicht-
spezifisches SelbstbewuBtsein ist. Nur wer Positionen anstrebt,
die Filhrung von Mitarbeitern und damit Teilnahme an organisa-
torischer Macht verheifen, wird von den anderen geachtet und

kann sich selbst positiv bewerten.

Sowohl in der Statusgruppe I als auch in der Statusgruppe Il

besteht ein enger Zusammenhang zwischen dem "sozialen Fiihrungs-

anspruch” und dem "Streben nach Ansehen und Erfdlg". DaB fiir
die technischen Angestellten und Berufswechsler auf entspre-
chendem Qualifikationsniveau Berufserfolge sich im Erreichen
einer Leitungsfunktion mit Personalverantwortung kristallisie-
ren, ist verschiedentlich belegt und ein Produkt der allgemei-

nen Aufstiegsideologiel. DaB aber auch die Arbeiter unter

1 Vgl. Jaeggi, U., und Wiedemann, H.: Der Angestellte in der

Industriegesellschaft. Stuttgart 1966, bes. S. 100-103.



Erfolg im Beruf in hohem MaBe den Eintritt in Leitungsfunktio-
nen mit Personalverantwortung verstehen, ist insofern bemer-
kenswert, als das Streben nach solchen Funktionen in ihrer
Subkultur hidufig negativ bewertet wird, wie wir aus den feh-
lenden beziehungsweise negativen Korrelationen von "social
desirability 1" und "social desirability 2" zu "sozialem Fiih-

rungsanspruch" entnehmen k&nnen.

Aber auch Personen, die sich selbst als probleml&sungsorientiert
charakterisieren, melden einen erhShten"sozialen Flihrungsan-
spruch" an (Zusammenhang zwischen "problemldsungsorientierter
Leistungsmotivation”" und "sozialem Filihrungsanspruch" bei der
Statusgruppe I: r = 0.37, bei der Statusgruppe II: r = 0.33).
Ebenfalls besteht eine positive Beziehung, wie theoretisch zu
erwarten, zwischen dem "Eigenmachterleben" und "sozialem Fiih-
rungsanspruch" (Zusammenhang bei der Statusgruppe I: r = 0.18,
bei der Statusgruppe II: r = 0.16).

Uberraschend niedrige Korrelationen ergeben sich dagegen zwi-

schen den Konzepten "Eigenmachterleben" und "leistungsbezoge-

nem Selbstkonzept”. Angesichts der phénomenoloéischen
Unterscheidung von Selbstwertgefiihl und Eigenmachterleben ist
dieser geringe Zusammenhang aber auch nicht unplausibel. W&h-
rend das Konzept "internal control of reinforcement" die Ein-
schdtzung der eigenen MO6glichkeiten in bezug auf Umweltverdn-
derung und in bezug auf die Machbarkeit des eigenen Schicksals
umschliest, wird im "leistungsbezogenen Selbstkonzept"

der Wert der eigenen Person thematisiert.

Betrachten wir nun die Leistungsmotivationsmafe unter dem Ge-
sichtspunkt der sozialen Erwiinschtheit (Korrelationen mit den

Konzepten "social desirability 1" und "social desirability 2").

Die Daten erbringen besonders zu den Variablen "leistungsbezo-
genes Selbstkonzept| . "rigide Pflichtauffassung" und
"problemldsungsorientierte Leistungsmotivation” konsistent
positive Zusammenhdnge. Leistungsmotivation ist "social desirable".
Dieses Ergebnis kann bei der Ubiquitd&t des Leistungsthemas in
unserer Gesellschaft nicht verwundern. Immerhin fallen status-
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spezifische Differenzen auf, die zwar nicht so augenfidllig

sind wie beim zuvor betrachteten "sozialen Flhrungsanspruch”,
aber doch Beachtung verdienen. So ist - was keineswegs Uber-
raschend erscheint - das "Streben nach Ansehen und Erfolg"

bei der Statusgruppe II in dem Normencodex des sozial erwarte-
ten und positiv bewerteten Verhaltens eingebaut. "Streben

nach Ansehen und Erfolg" gehdrt in dieser sozialen Bezugsgrup-
pe zum "guten Ton".(Korrelationswert in Bezug auf sdlz r=o0.22),
Das ist bei der Statusgruppe I nicht der Fall: Zwischen "Stre-
ben nach Ansehen und Erfolg" und dem MaB "social desirability 2"
ergibt sich sogar eine leicht negative Korrelation, was zeigt,
daB ein vornehmlich erfolgsorientiertes Denken in der Unter-
schicht trotz der Betonung von Leistung in allen Lebensbereichen
nicht dem unterschichtspezifischen Normsystem entspricht.

In der Statusgruppe I wird die problemldsungsorientierte Kompo-
nente der Leistungsmotivation, abweichend von anderen Komponen-
ten der Leistungsmotivation, sozial h&her bewertet als in der
Statusgruppe II. Effektives, sachbezogenes Problemldsungsver-—
halten, Ausdauer und hohes Anspruchsniveau werden also bei

der Statusgruppe I hochgeschédtzt im Unterschied etwa zu dem
auf Aufstieg, Erfolg, Ansehen sowie Machtausiibung gerichteten
Leistungsstreben, wie es sich eher in den Konzepten "Streben
nach Ansehen und Erfolg" und "sozialer Flihrungsanspruch" aus-
driickt. Da die Angehdrigen der Statusgruppe I nicht intragene-
rationell aufgestiegen sind, ist eine solche positive Bewertung
intrinsischer Leistungsmotivation und neutraler bis eher nega-
tiver Bewertung extrinsischer an mittelgchichtspezifischen
Erfolgsnormen orientierter Leistungsmotivation durchaus plau-

sibel; sie ist Spiegelbild ihrer sozialen Situation.

Die hohe Ahnlichkeit, die sich zwischen dem Konzept "rigide

Pflichtauffassung"” und den "social-desirability"-MaBen er-

gibt, kann nicht verwundern, wenn man "rigide Pflichtauffas-

sung"”" als eine Variante ibertriebenen sozialen Wohlverhaltens



interpretiert, die zugeschnitten ist auf extrafunktionale An-

forderungen im Verhaltensschema der Arbeitsrolle.

3.2. Leistungsmotivation und Intelligenz

Der Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und intellektuel-
len Fdhigkeiten ist in Form einer Wechselwirkung zu sehen:

Je stdrker die intellektuellen Fdhigkeiten ausgebildet sind,
desto eher ist damit zu rechnen, daB ein Individuum auf diesem
Gebiet zu Erfolgserlebnissen kommt; diese wiederum wirken -
lerntheoretisch gesehen - als "Bekrdftigungen", welche die
Motivationen fiir Aufgaben mit intellektuellem Anforderungs-
charakter erhdhen. Umgekehrt gilt, je leistungsmotivierter
jemand ist, desto besser fallen seine intellektuellen Leistun-
gen aus. Dabei ist allerdings einzuschrdnken, daB diese Bezie-
hung nur fiir einen optimalen Schwankungsbereich der Leistungs=
motivation gilt; eine hypertrophierte Leistungsmotivation mit
unrealistischen, nicht einl&sbaren Anspriichen kann desintegrie-
rend, intellektuelle Fdhigkeiten mindernd wirken. Ebenso ist

zu bedenken, daB die geannte Beziehung nur fiir die erfolgs-
suchende Komponente der Leistungsmotivation gelten dilirfte,

fiir die miBerfolgsmeidende (Leistung aufgrund der Angst vor

den Folgen eines Versagens) dagegen nicht. Wie in verschiedenen
Experimenten nachgewiesen werden konnte1, ist MiBerfolgsmoti-
vation bei Aufgaben mit intellektuellem Anforderungscharakter

und hoher Komplexitdt eher hinderlich.

Betrachten wir die Ergebnisse auf Tabelle 9:

Bei der Variablen "probleml&sungsorientierten Leistungsmotivation"
zeigt sich ein deutlicher positiver Zusammenhang mit dem Durch-
schnitt der vier von uns verwendeten Aufgabengruppen des Berufs-
eignungstests von Schmale und Schmidtke2 (r = 0.27) flir die Be-

fragten der Statusgruppe I (Facharbeiter und Berufswechsler

! Vgl. Heckhausen, H.: Hoffnung und Furcht in der Leistungs-

motivation, a.a.0., S. 232 ff.

2 . .
Schmale, H. und Schmidtke, H.: Berufseignungstest, Bern 1966
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auf Facharbeiterniveau), ein nur schwacher dagegen bei den Be-
fragten der Statusgruppe II (r = 0.l0o). Der hohe Zusammenhang
bei der Statusgruppe I geht wesentlich auf die Korrelationen
zwischen der Aufgabengruppe "Begriffsdhnlichkeit und -gegen-
satz" zurlick. Die fir diese Aufgabengruppe charakteristische
Anforderung besteht im schnellen Erkennen von Begriffen
dhnlicher oder gegensdtzlicher Bedeutung. Es ist also einer-
seits eine hohe Aufmerksamkeit, andererseits eine gewisse

4

Flexibilit&dt des Denkens in sprachlichen Relationen notwendigl.

Vgl. Schmale, H., und Schmidtke, H.: Eignungsprognose und
Ausbildungserfolg. Untersuchungen iiber den Wert verschiedener
Ausleseverfahren zur Prognose des Lehrerfolgs in gewerblichen
Berufen. (Forschungsbericht des Landes NRW) K&ln 1969.

Diese Aufgabengruppe repridsentiert von den vier benutzten

am ehesten eine generelle intellektuelle Beweglichkeit.
Schmale und Schmidtke kommen bei ihren Untersuchungen zu dem
Ergebnis, daB dieser Untertest des BET die geringsten Ver-
zerrungen durch berufsspezifisch intellektuelle Fdhigkeiten
aufweist.



Tabelle 9 - LeistungsmotivationsmaBe, Intelligenz,

allgemeine Schulbildung und LehrabschluBnote

Korrelationswerte’

Streben nach problemlosungs- leistungsbezogenes rigide Pflicht- Eigenmacht- sozialer social

Ansehen und orientierte Selbstkonzept auffassung erleben Fihrungs-  desirability

Erfolg Leistungsmoti- anspruch

vation

Werkzeugvergleich 05 .15 .09 .10 2.28 .22 -.05 .19 -.02 .18 -,03 .21 -.05 ,26
Korperabwicklung .12 .10 L1515 -.15 .13 -. 06 .06 .06 .10 .16 ,10 .05 .09
Rechenaufgaben .00 .02 .13 . 06 Z.24 .17 .02 .06 .06 .16 .06 -,03 -.01 .13
Begriffsihnlichkeit und ;
-gegensatz -.04 -.08 .33 .02 -. 02 .05 -.08 .08 =02 ,04 02 -,13 -~ 12 -,02
BET Durchschnitt .10 .06 £27 .10 ~.22 .21 ~. 06 A7 -.03 ,16 .10 .08 -.04 19
allgemeine Schulbildung -.10 -.03 .15 .03 =03 -.04 -, 06 .00 -.06 .04 .10 -, 06 .01 .03
Lehrabschlugnote .08 .04 .22 .03 .04 .25 -.07 .08 .06 ,14 -,06 .02 ..06 -,03

Die erste Korrelation beziebt sich auf die Statusgruppe I, die zweite auf die Statusgruppe II,

Die Signifikanz der Korrelationskoeffizienten ist durch Unterstreichen gekennzeichnet

=p <{, 05; ===== = p <0, 01.

S6



Die librigen Aufgabengruppen des BET korrelieren sowohl fiir
die Befragten der Statusgruppe I als auch filir die Befragten
der Statusgruppe II schwach positiv mit "problemldsungsorien-

tierter Leistungsmotivation".

Wie schon gesagt, ergibt sich flir die Gruppe der technischen
Angestellten und Berufswechsler auf entsprechendem Niveau

(die Statusgruppe II) eine deutlich niedrigere Korrelation
zwischen der "probleml&sungsorientierten Leistungsmotivation"”
und den zwei Aufgabengruppen des BET "Begriffsdhnlichkeit und
-gegensatz" sowie Rechenaufgaben. Bei den Aufgabengruppen
"Werkzeugvergleich" und "K&rperabwicklung" fallen Korrelationen
zur "probleml8sungsorientierten Leistungsmotivation" bei bei-
den Gruppen dagegen gleich hoch schwach positiv aus. Es stellt
sich die Frage, warum bei der Statusgruppe II bei zwei Aufga-
bengruppen des BET ein deutlich schwdcherer Zusammenhang als

bei der Statusgruppe I vorhanden ist.

Als Erklarung bietet sich an, daB die Entstehungsbedingungen
von allgemeiner Intelligenz, wie sie sich insbesondere in der
Aufgabe "Begriffsdhnlichkeit und-gegensatz" niederschldgt, und
intrinsischer Leistungsmotivation im Sozialisationsprozef inso-
fern dhnlich sind, als beide Produkt von Sozialisationshaltun-
gen sind, die dem Kind Anregungen bieten, sich mit ihm beschaf-
tigen, Interessen wecken, kleine Probleme und Aufgaben stellen,
die zu 18sen sind usw. Von daher ist ein positiver Zusammenhang
zwischen den Variablen zu erwarten. In der Mittelschicht redu-
ziert sich dieser Zusammenhang insofern, als in ihr durch die
allgemein stédrkere Internalisierung elterlicher GlitemaB8stdbe
auch die intrinsische Komponente der Leistungsmotivation stér-
ker vermittelt werden dirfte als in der Unterschicht. Die in-
trinsische Komponente k6nnte aufgrund ihrer Vermittlung unmit-
telbar mit der extrinsischen Komponente zusammen bei der Mittel-
schichtgruppe eine stidrkere Einstellungskomponente enthalten,

die sie in der Unterschicht nicht hat. Leistungsorientierung



als bloBe Einstellung 1l&Bt aber keine positiven Beziehungen

zu Intelligenz erwarten.

Zwischen dem "Streben nach Ansehen und Erfolg" und den vier

Aufgabengruppen des BET ist kein Zusammenhang zu finden. Zwar
liegen die Korrelationen bis auf die mit "Begriffsdhnlichkeit
und -gegensatz" alle in positiver Richtung, jedoch sind sie
nicht signifikant. Im Gegensatz zu den Entstehungsbedingungen
von intrinsischer Leistungsmotivation im SozialisationsprozeB,
die der der Genese von Intelligenz dhnlich sein diirfte, handelt
es sich bei der Genese von "Streben nach Ansehen und Erfolg"
in erster Linie um die Internalisierung von den Eltern vertre-
tener Werte und Normen, also um ein Einstellungssyndrom, nicht
dagegen um Persdnlichkeitsmomente im engeren Sinne; von daher
ist auch a priori keinerlei Zusammenhang zu Indikatoren fir

Intelligenz zu erwarten.

Besondere Beachtung verdienen die Beziehungen zwischen dem

"leistungsbezogenen Selbstkonzept" und den BET-MaBen. Als

erstes f&dllt auf, daB flir die Gruppe der Facharbeiter und
Berufswechsler auf Facharbeiterniveau (Statusgruppe I) die
Korrelationen durchweg negativ ausfallen, flir die Gruppe der
technischen Angestellten und Berufswechsler auf gehobenem
Qualifikationsniveau (Statusgruppe II) hingegen durchweg po-
sitiv. Das besagt, daB der gegenwdrtige Status einen steuern-
den EinfluB auf die leistungsthematische Selbstwahrnehmung

und deren Beziehung zu konkreten Leistungsmafen ausiibt. Die
Differenzen zwischen den Korrelationen der beiden Statusgruppen
sind signifikant fiir jene drei Aufgabengruppen des BET, die

als charakteristisch fiir berufsbezogene Intelligenz gelten k&n-
nen (Werkzeugvergleich, Rechenaufgaben und Korperabwicklung) .

Die intragenerationell Aufgestiegenen, also in der Mehrzahl
Techniker und Ingenieure, erleben ihre berufsspezifischen in-
tellektuellen F&dhigkeiten als kongruent mit dem erreichten
beruflichen T&atigkeitsfeld; je hSher die berufsspezifische
Intelligenz, umso mehr Erfolgserlebnisse im Berufsalltag, umso



h&her auch die Meinung von sich selbst. Mit den Belohnungen,
die diese Fdhigkeiten im beruflichen Alltag einbringen, wdchst
das Selbstbewufitsein.

Umgekehrt verhdlt es sich bei den Facharbeitern und Berufs-
wechslern auf Facharbeiterniveau: Je mehr sie intellektuell

zu leisten in der Lage sind, desto geringer ist ihr Selbstbe-
wuBtsein. Die Diskrepanz zwischen ihrer technischen Intelligenz
und den fehlenden Anwendungsmdglichkeiten derselben fihrt hier

zur Abwertung des leistungsbezogenen Aspektes der eigenen Person.

3.3 Leistungsmotivation und Autoritarismus

Widhrend von der Theorie her eine positive Beziehung der einzelnen
Komponenten der Leistungsmotivation zum "Eigenmachterleben" sowie
zum "sozialen Fihrungsanspruch" zu begriinden war, ist das Ver-
hdltnis der vorgenannten Variablen zu den anderen im Zusammen-
hang unserer Studie erhobenen Persdnlichkeitsmerkmalen kompli-
zierter. Dies liegt vor allem daran, daB wir es bei den unter

dem Terminus Leistungsmotivation zusammengefaften Konzepten mit
Variablen durchaus unterschiedlichen und eigenen Charakters zu
tun haben, die zwar alle geeignet sind, flir Leistungsverhalten

im weiteren Sinne zu disponieren, die aber in unterschiedliche

individuelle Wertungs- und Verhaltensdisposition eingebettet sind.

Die von uns im Theorieteil diskutierte Problematik des Ansatzes,
Leistungsmotivation als einheitliches Konzept zu behandeln,
spiegelt sich auch in Untersuchungen lber den Zusammenhang der
Leistungsmotivation mit Rigidit&dt, Dogmatismus, Autoritdtsorien-
tierung, Normanpassung und Konformitdt wider, das heiBt mit
Konzepten, die das Autoritarismussyndrom konstituieren oder in
seiner Ndhe anzusiedeln sind. So haben .verschiedene Arbeiten
sowohl positive1 als auch negative Zusammenhdnge zwischen

Leistungsmotivation und Variablen rigiden und konformen Verhal-

Brengelmann, J. C., und Brengelmann, L.: "Deutsche Validie-
rung von Fragebogen der Extraversion, neurotischer Tendenz
und Rigiditdt". In: Zeitschrift flir experimentelle und ange-
wandte Psychologie, Bd. 7 (1960), S. 291-331.



tens belegtl.

Differenziert man das Leistungsmotivationskonzept, dann ist
theoretisch abzuleiten, daB es einen positiven Zusammenhang

zwischen "Streben nach Ansehen und Erfolg" und Autoritarismus

geben miiBte. Da es sich bei diesem Leistungsmotivationskonzept
um die Internalisation mittelschichtspezifischer Normen handelt,
ndmlich der Leistungsnormen und des eindimensionalen Erfolgs-
denkens, ist eine positive Beziehung zu den Autoritarismus-
maBen anzunehmen, da diese ihrerseits das unreflektierte Ver-
haftetsein einzelner Verhaltens- und Vorstellungsweisen in ge-
sellschaftlich vorgeprdgten Normen kennzeichnen. Das "Streben
nach Ansehen und Erfolg" stellt eine ideologisch prdformierte
Verhaltensdisposition dar, die wenig mit personaler Autonomie,
Rollendistanz sowie der kritischen Uberpriifung der eigenen an-

sozialisierten Wertvorstellungen zu tun hat.

Damit h8ngt ein weiteres theoretisches Argument zusammen:

Die rigide Orientierung an gesellschaftlich vorgezeichneten
Erfolgsmustern (Einkommen,Status, Prestige) kann als Form von
Angstabwehr angesehen werden. Dieses Argument ist nicht neu:
Presthus2 hat diesen Ansatz zu einer Typologie der Anpassungs-
formen in bilirokratischen Organisationen ausgebaut und detail-
liert begriindet. Er geht davon aus, daf Individuen mit ihren
Bediirfnissen nach Selbstverwirklichung und Autonomie (sofern
letztere wenigstens ansatzweise im Sozialisationsprozef ent-
standen sind) in Konflikt geraten mit den Forderungen biirokra-
tischer Organisationen (wie sie generell fiir den modernen
ArbeitsprozeB gekennzeichnet sind), sowie daB dieser Konflikt
Angst hervorrufen beziehungsweise kindliche Angste reaktivieren

und durch drei typische Anpassungsmuster seitens des Individuums

Vgl. hiterzu Krebs, A. M.: "Two Determinants of Conformity:
Age of Independence Training and Achievement". In: Journal
of Abnormal and Social Psychology, Bd. 56 (1958), S. 130-131;
Samuelson, F.: "The Relation of Achievement and Affiliation
Motives to Conforming Behavior in Two Conditions of Conflict
With a Majority". In: Atkinson (Hrsg.): Motives in Fantasy,
Action, and Society, a.a.0., S. 421-433.

Presthus, R.: Individuum und Organisation. Typologie der An-
passung. Frankfurt/Main 1962.
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geldst werden kann,

1. durch Indifferenz (Aufgabe der eigenen Autonomiebediirfnisse),
2. durch Ambivalenz (stetes Hin- und Herschwanken zwischen
Selbstbehauptung und Anpassung) und

3. durch aufstiegsorientierte Anpassung.

Von diesen drei Typen ist in unserem Zusammenhang der letzte,
der sogenannte Aufsteigende, von besonderem Interesse, da an
seinem Verhaltensmuster die typische Verschmelzung von autori-
tdrer Disposition und Leistungsverhalten im Dienste der Orga-
nisation aufgezeigt werden kann. Der Aufsteigende identifiziert
sich mit der Organisation und paBt sein Wertsystem den Be-
triebszielen an. Er sieht im Autoritdtssystem der Organisation
nicht etwas Bedrohliches, sondern eine positive M&glichkeit,
durch Identifikation mit der Organisation selbst Autoritat zu
gewinnen. Die Organisation belohnt ihn mit Status und Sicher-
heitl. R

Hervorzuheben ist auch die "Toleranz gegenliber irrationaler
Autoritidt®, die als ein Merkmal der beruflichen Flexibilitat
von Angehdrigen des mittleren Management belegt ist2.

Flir bestimmte Personen unter bestimmten Umstdnden spricht also
vieles dafiir, daB eine Orientierung an Autoritdten und die un-
reflektierte Ubernahme rigider Verhaltensschemata kompatibel
mit einer extrinsischen, an Erfolg und Ansehen orientierten
Leistungsmotivation, wenn nicht sogar funktional filir sie sind.
Betrachten wir nun unsere Ergebnisse (s. Tabellel© ). Der zu
erwartende Zusammenhang wird durch die positiven Korrelationen
zwischen "Streben nach Ansehen und Erfolg" und "Rigidit&at",
"Dogmatismus" und "Konformit&dt" deutlich bestdtigt, wobei die
letzteren Konzepte als Indikatoren flir Autoritarismus herange-

3
zogen werden.

1 Presthus: Individuum und Organisation, a.a.0., S. 188:
"Indem sie Status und Prestige gewdhren oder entziehen, kon-
trollieren Organisationen unser Handeln. Die Wirksamkeit von
Statusmanipulationen 1&8t sich auf das Faktum zurickfiihren,
daB Status der Index fir so hoch geschdtzte Werte wie Sicher-
heit, Anerkennung, Einkommen und Autoritdt ist. In diesem

Sinne ist Status eine Funktion des Syndroms Angst - Anpassung -

Bestdtigung."
Ebd., S. 261.

Zur Bestimmung dieser Konzepte siehe: Oesterreich, D.:
Autoritarismus und Autonomie, a.a.0., S. 58 ff. und 72 ff.



1,2
Tabelle 1O - Korrelationen zwischen den Leistungsmotivations- und AutoritarismusmaBen

Streben nach problemldsungs- leistungshezogenes rigide Pflicht~  sozialer social
Ansehen und Erfolg orientierte Lei~ Selbstkonzept auffassung Fiihrungsanspruch desirabili‘cy2
stungsmotivation
Rigiditit 22,162 =25 -.31 -.14 .04 .29 .81 .14 .03 .21 .35
Dogmatismus .09 .20 : .34 -.30 -.09 .09 =13 .23 -.05 -.10 =02 .24
Konformitit .15 -.03 =22 =.22 -.10 .03 -.09 .25 -.16 -.12 .02 .28

10T

Zur Operationalisierung der Konzepte des Autoritarismus (Rigiditdt, Dogmatismus und Konformitit) siche Oesterreich: Autoritarismus und Autonomie,
a.a,0,, 8. 58 ff, und S, 72 ff.

2
Die Signifikanz der Korrelationskoeffizienten ist durch Unterstreichen gekennzeichnet.

—:p40.05; :::::p(o.ol.

%per erste Korrelationswert bezieht sich auf die Statusgruppe I, der zweite auf die
Statusgruppe II.
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Diese sind zwar statusspezifisch verschieden hoch, weisen aber

alle in die gleiche Richtung.

Das Konzept der intrinsischen "probleml&sungsorientierten
Leistungsmotivation" thematisiert - wie wir ausgefiihrt haben -
ein auf effektive Aufgabenbewdltigung gerichtetes Verhalten,
wobei unter Aufgaben relativ eng umschriebene Tdtigkeiten und
Probleme (im Unterschied zu sozialen Anforderungen) zu verstehen
sind. Diese Komponente der Leistungsmotivation ist gekennzeich-
net durch das Akzeptieren von Widerstdnden, durch hartndckige
Auseinandersetzung mit Hindernissen, durch eine gewisse Risiko-
bereitschaft, letztlich durch den Reiz, den die Schwierigkeit

einer Aufgabe selbst bietet.

Es kann angenommen werdenl, daB ein solcher positiver Auffor-
derungscharakter von schwierigen Aufgaben eher von angstfreien
leistungsmotivierten Personen erfahren wird. Da rigide Personen
auch dngstlicher sind, ist zu erwarten, daB diese Komponente
der Leistungsmotivation nicht mit Rigidit&t und den lbrigen
AutoritarismusmaBen korreliert, vielmehr liegt nahe, dafB eine
"problemldsungsorientierte Leistungsmotivation"” Flexibilitit
im Denken und im Handeln impliziert. Rollendistanz und das
Sichabldsenk®nnen von eingefahrenen Denkschemata sind Voraus-
setzungen fir Probleml&sungsverhalten; die angstvolle Bindung
an prdformierte L&sungsmuster dagegen ist einer effektiven
Umstrukturierung des Aufgabenfeldes hinderlich. Deshalb sind
negative Korrelationen zwischen Indikatoren fiir Autoritarismus
und der "probleml&sungsorientierten Leistungsmotivation" zu

erwarten.

Was von der Theorie her angenommen werden konnte, bestdtigt

sich in den empirischen Befunden: Dis Korrelaikionen zwischen

1 Vgl. Heckhausen: Hoffnung und Furcht in der Leistungsmoti-

Vation, a.a.O, S- 231.
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"probleml&sungsorientierter Leistungsmotivation” und den

~ AutoritarismusmaBen Rigiditdt, Dogmatismus und

Konformitit sind fir beide Statusgruppen hoch
signifikant negativ. Im Vergleich zu den Korrelationen mit
dem Konzept "Streben nach Ansehen und Erfolg"” wird hieran
deutlich, daB wir es bei der "problemldsungsorientierten Lei-
stungsmotivation" nicht mit einem durch rigide Normvorstellun-
gen beeinfluBften Leistungsverhalten zu tun haben, so daB man
die "problemldsungsorientierte Leistungsmotivation" eher als
einen individuelle Autonomie ausdriickenden Teil des Leistungs-

motivationskonzepts ansehen kannl.

Die Beziehungen zwischen dem "leistungsbezogenen Selbst-
konzept" und den Autoritarismusmafen sind nicht signifikant,
weisen aber betrdchtliche Differenzen zwischen den beiden
Statusgruppen auf. Mit wachsendem leistungsbezogenem Selbst-
bewuBtsein schwindet in der Statusgruppe I tendenziell rigides
autoritdtsorientiertes Verhalten, wdhrend flir die Statusgruppe
ehér das Gegenteil der Fall ist. Diese Differenz des Zusammen-
hanges ist insofern plausibel, als das SelbstbewuBtsein der
Mittelschichtangehdrigen mit ihrer Hingabe an Autoritdten
wdchst, sie per Identifikation subjektiv Anteil an der Autori-
tdt ihrer Leitbilder haben und sich dies als Quelle fiir ein
erh&htes SelbstbewuBtsein auswirkt. Die negativen Korrelationen
bei der Statusgruppe I demonstrieren, daB das SelbstbewuBitsein
der Facharbeiter und Berufswechsler auf entsprechendem Qualifi-
kationsniveau in stdrkerem MaBe auf erfahrbarer eigener Tiichtig
keit beruht, das heift nicht auf der Identifikation mit Autori-
tdten griindet, und daB das SelbstbewuBtsein sogar mit abnehmen-
der Gebundenheit an Autoritdten und an rigides und konformes

Verhalten zunimmt.

1 Die Ahnlichkeit zwischen der "problemldsungsorientierten

Leistungsmotivation” und der im TAT erfaBten Leistungsmoti-
vation wird hier noch einmal deutlich, da auch flir die TAT-
Leistungsmotivation negative Korrelationen mit Konformit&t

in dhnlichen MaBen berichtet werden. Vgl. Krebs, A. M.:

"Two Determinants of Conformity", a.a.0. sowie Samuelson, F.:
"The Relation of Achievement and Affiliation Motives to

Conforming Behavior ...", a.a.O.

1T
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Hohe positive Beziehungen zwischen "rigider Pflichtauffassung"
und Rigiditdt waren theoretisch von vornherein zu erwarten

und wurden dann auch empirisch festgestellt (Zusammenhang
zwischen "rigider Pflichtauffassung" und Rigiditdt bei der
Statusgruppe I: r = 0.29, bei der Statusgruppe II: r = 0.51).
Besonders bei der Gruppe der intergenerationell Aufgestiegenen
ergeben sich hoch signifikante Zusammenhdnge mit den Autori-
tarismusmaBen, was deutlich macht, daB die Orientierung an

der Pflicht in der Mittelschicht Ausdruck verinnerlichter
Autoritdt ist.

Das wesentliche Ergebnis dieses Abschnittes ist die Bestdti-
gung eines positiven Zusammenhanges des "Strebens nach Ansehen
und Erfolg" mit den Autoritarismusindikatoren sowie einer hoch
signifikanten negativen Beziehung der letzteren und der
"problemldsungsorientierten Leistungsmotivation”. Nimmt man
die AutoritarismusmaBe als Indikatoren flir ein emotionales
unkritisches Verhaftetsein in bestehenden Normen und Ordnungen,
dann zeigt sich lber die korrelativen Zusammenhdnge, daB das
"Streben nach Ansehen und Erfolg" Ausdruck einer unreflektier-
ten, soziale Normen unhinterfragt akzeptierenden Haltung ist,
wdhrend die "problemldsungsorientierte Leistungsmotivation”
Ausdruck eines flexiblen, kritischen, nicht durch Sollvorstel-

lungen eingeengten Verhd@ltnisses zur Umwelt ist.
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4. Leistungsmotivation, beruflicher Werdegang und soziale
Mobilité&t

Im folgenden zweiten Ergebniskapitel soll die untersuchte
Gruppe nach der Ausprédgung leistungsbezogener Persdnlichkeits-
merkmale in der Gesamtstichprobe und in verschiedenen Unter-
gruppen beschrieben werden. Dabei bedienen wir uns der Metho-
de des Mittelwertvergleichs. Zuerst wird der intrageneratio-
nelle berufliche Werdegang analysiert (4.1), danach wird -
durch Einbeziehung der sozialen Herkunft und der allgemeinen
Schulbildung - die intergenerationelle Mobilitdt zur Lei-

stungsmotivation in Beziehung gesetzt.(4.2)

4.1 Die Auspridgung leistungsbezogener Persdnlichkeitsmerk-

male bei den Hauptgruppen der Befragten

Wir haben in diesem Abschnitt, in dem es nicht um Zusammen-
hd&nge zwischen verschiedenen Variablen geht, also keine ana-
lytische Fragestellung im Vordergrund steht, sondern in dem

es um Differenzen zwischen verschiedenen Gruppen geht, die
weitestgehende Unterteilung unserer Stichprobe vorgenommen, um
auch noch Differenzen der Leistungsorientierung verschiedener
Tdtigkeitsgruppen zu eruieren. Naturgemdf sind durch diese
Aufteilung die Gruppen sehr klein gewdrden, so daB signifikan-
te Differenzen meist nicht nachweisbar sind, sich aber doch

bei vorsichtiger Interpretation interessante Tendenzen ergeben.

Fiir die Mittelwertvergleiche dieses Abschnitts wurden die Be-

fragten nach drei verschiedenen Gesichtspunkten gruppiert:
1. nach dem sozialen Status

- Facharbeiter und Berufswechsler auf vergleichbarem
Qualifikationsniveau, im folgenden als Statusgruppe I
bezeichnet (N = 120) und |

- technische Angestellte sowie Berufswechsler auf entspre-
chendem Statusniveau, im folgenden als Statusgruppe II
bezeichnet (N = 97);
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2. nach der gegenwdrtigen beruflichen Tadtigkeit in Relation zum

Ausbildungsberuf

- Facharbeiter, das heift Personen, die zum Zeitpunkt der
Untersuchung eine ihrem Ausbildungsberuf weitgehend ent-
78) ,

- technische Angestellte, das heifBft Personen, die durch

sprechende Tatigkeit ausiibten (N

eine formelle, auf die Lehre aufbauende Weiterbildung

ihr Qualifikationsniveau erhdShten und zum Zeitpunkt der
Erhebung als Industriemeister, Techniker oder graduierte

Ingenieuere arbeiteten (N = 86),

- "Berufswechsler", das heiBt Personen, die mit mehr oder
weniger grofBen Qualifikationsanderungen relativ ausbil-

dungsfremde T&dtigkeiten auslibten (N = 53);

3. nach Tatigkeits—- und Funktionsgruppen

- Facharbeiter im Produktionsbereich (N = 45),

- Facharbeiter im Reparaturbereich (N = 27),

- Vorarbeiter und Werkmeister (N = 6),

— Industriemeister (N = 5),

- Techniker ohne Leitungsfunktion (N = 26),

- Techniker mit Leitungsfunktion (N = 5),

- Ingenieure ohne Leitungsfunktion (N = 33),

- Ingenieure mit Leitungsfunktion (N = 17),

- Berufswechsler in unteren Positionen des Staatsdienstes
(N = 29),

- Berufswechsler in unteren Positionen der Privatwirt-
schaft (N = 13),

- Berufswechsler in gehobenen Positionen (N = 5),

- Studenten und Akademiker (N = 6),

- Selbstdndige (N = 10).

Die Gruppierungen 1 und 2 haben wir bereits im Methodenkapitel
vorgestellt; mit der Gruppering 1 operieren wir in allen

empirischen Kapiteln; die Gruppierung 3 ist nur fiir dieses
Kapitel relevant.
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Beginnen wir die Analyse der Daten mit der nach den grdbsten
Einteilungskriterien vorgenommenen Gruppierung, der nach

dem sozialen Status (Tabellell).

Die Daten erbringen signifikante Unterschiede hinsichtlich

der Variablen "probleml&sungsorientierte Leistungsmotivation",
"leistungsbezogenes Selbstkonzept", "internal/external control
of reinforcement" sowie bei den vier verwendeten Aufgabengrup-
pen des Berufseignungstests. Bei allen diesen Variablen erhal-
ten Angehdrige der Statusgruppe II h&here Werte. Auch bei den
anderen Konzepten der Leistungsorientierung, wie "Streben nach
Ansehen und Erfolg" sowie der "rigiden Pflichtauffassung"” zeigt
die Gruppe der intragenerationell Aufgestiegenen h&here, wenn
auch nicht signifikant unterschiedliche Ausprdgungen. Das gleiche
gilt flr die Tendenz, in beruflichen Situationen Flihrungsver-—

halten an den Tag zu legen.

Damit bestdtigen die Daten in sehr allgemeiner Form die Hypo-
these, daB die leistungsbezogenen Persdnlichkeitsmerkmale im
Laufe der primdren Sozialisation im Elternhaus erworben wur-—
den und zeitlich relativ stabil intragenerationelles Aufstiegs-
verhalten bei unseren Befragten gefdrdert haben, so gesehen

die Leistungsmotivation flir den beruflichen Aufstieg instrumen-
tellen Charakter hat, beziehungsweise daB die hier referierten
Unterschiede der Leistungsorientierung Ausdruck verschiedener,
im beruflichen Werdegang erreichter Positionen und Stellungen

sindl.

Die differenziertere Analyse nach dreji Tatigkeltsgruppen

(Tabellel2) erbringt dhnliche Ergebnisse: Generell sind lei-
stungsbezogene Persbnlichkeitsmerkmale bei den technischen

1 Flir welche Komponenten der Leistungsmotivation eher die

erste und fiir welche eher die zweite Version zutrifft, das
heift, welche eher als stabile Motivation, welche eher als
labile Einstellung zu betrachten ist, geht aus dem ndchsten
Abschnitt (4.2) hervor.
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Tabelle 11 - Leistungsmotivation und Intelligenz

Mittelwerte fiir die gesamte Stichprobe und die

beiden Statusgruppen

alle Befragten Status- Status-  piffe-
gruppe I gruppe 1I renzen
(N = 217) (N = 120) (N = 97)

Streben nach
Ansehen und
Erfolg 57,83 57,37 58,39 1,02
problemldsungs-
orientierte b
Leistungsmotivation 40,64 39,28 42,32 3,04
leistungsbezogenes
Selbstkonzept 15,84 15,16 16,69 1,53
rigide Pflichtauf-
fassung 19,16 18,73 19,69 0,96
sozialer Fihrungs-
anspruch 24,77 24,37 25,27 G,90
social desirability, 29,02 29,05 28,99 0,06
Eigenmachterleben 5,37 5,08 5,73 0,65
Werkzeugvergleich 5,16 4,95 5,43 0,48
Kdrperabwicklung 5,35 5,13 5,63 0,50
Rechenaufgaben 6,10 5,84 6.45 0,61
Begriffsdhnlichkeit
und -gegensatz 4,84 4,55 5,20 0.65
BET Durchschnitt 5,04 4,67 5,45 0,61
a

Alle Mittelwertberechnungen erfolgten unter Verwendung
eines Programms des Deutschen Rechenzentrums, Darmstadt.
(Autor des Programms: F. Gebhardt)

Einfach unterstrichene Werte sind mit einer Fehlerwahr-
scheinlichkeit p = 0.05, doppelt unterstrichene mit p = 0.01
von Null verschieden. ’
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Tabelle 12 - Leistungsmotivation und Intelligenz

Mittelwerte flir die gesamte Stichprobe und fir

drei Gruppierungen nach der beruflichen T&tigkeit

alle Befrag- Fachar— technische Berufs-

ten beiter Angestell- wechsler
te
(N = 217) (N = 78) (N = 86) (N = 53)
Streben nach
Ansehen und
Exrfolg 5,48 5,25 5,56 5,68
problemldsungs=-
orientierte
Leistungsmotivation 4,48 4,01 4,85 4,56
leistungsbezogenes
Selbstkonzept 6,01 6,21 5,80 6,19
rigide Pflichtauf-
fassung 3,61 3,74 3,36 4,08
sozialer Flihrungs-
anspruch 4,99 4,87 5,06 4,93
social desirability2 4,98 5,05 5,08 4,43
Eigenmachterleben 5,37 4,71 5,68 5,81
Werkzeugvergleich 5,18 4,92 5,51 4,96
Kbrperabwicklung 5,36 5,29 5,68 4,94
Rechenaufgaben 6,10 5,86 6,47 5,85
Begriffsdhnlichkeit
und —-gegensatz 4,84 4,39 5,18 4,81
BET Durchschnitt 5,04 4,71 5,52 4,66
1

Die fiir die Berechnung der Mittelwerte verwendeten Daten sind
das Ergebnis einer Projektion unserer Originaldaten auf
eine 9-Punkte-Skala.
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Angestellten stdrker ausgeprdgt als bei den Facharbeitern,
signifikant sind die Unterschiede aber nur im Hinblick auf

die "problemldsungsorientierte Leistungsmotivation", "internal/
external control of reinforcement” und die berufsbezogene in-
tellektuelle Leistungsfd&higkeit, wie sie sich in den Aufgaben
des BET ausdriickt.

Was die Berufswechsler betrifft, so sind die einzelnen Kompo-

nenten der Leistungsorientierung bei ihnen teils st&rker, teils
schwdcher ausgeprdgt als bei denen, die im Berufsfeld geblieben
sind. Std3rker ausgepridgt ist bei allen Berufswechslern das
Streben nach Anerkennung und Erfolg - m&glicherweise ist dies
ein wesentlicher Grund flir den Berufswechsel, der fast immer
mit dem Wechsel in eine Angestellten— oder Beamtenposition
verbunden war -, zudem sind die Berufswechsler stdrker pro-
blemldsungsorientiert und stehen darin den technischen Ange-
stellten kaum nach. Andererseits aber ist ihr "leistungsbezo-
genes Selbstkonzept" nicht so stark positiv ausgeprigt wie

das der technischen Angestellten, sondern es dhnelt dem der
Facharbeiter. Dafir dhneln die Berufswechsler hinsichtlich der
Variablen "internal/external coatrol"” wieder genz den techni-
schen Angestellten und unterscheiden sich signiifikant von den

Facharbeitern.

Sowohl von Facharbeitern als auch technischen Angestellten un-
terscheiden sie sich bei den Variablen "rigide Pflichtauffas-
sung" und "social desirability". Sie geben an, sich weniger um
rollenkonformes Verhalten zu kiUmmern ("social desirability")
und charakterisieren sich selbst als weniger "Uber-Ich"-kon-
trolliert, weniger arbeitsam und weniger pflichtbewuBt

(Variable "rigide Pflichtauffassung").

Was die intellektuelle Leistungsf&higkeit betrifft, so &hnelt
die Gruppe der Berufswechsler mehr den Facharbeitern als den

technischen Angestellten, liegt also imeurchschnitt unter de-
ren Niveau. Jedoch sind die Berufswechsler im sprachlogischen

Denken (Aufgabe "Begriffsdhnlichkeit und -gegensatz") besser
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als die im Ausbildungsberuf verbliebenen Facharbeiter, dagegen
schlechter in bezug auf das r&dumliche Vorstellungsvermbgen
(Aufgabe "Korperabwicklungen"). Darin kdnnte eine von vornher-
ein grdBere Eignung zu Tdtigkeiten im tertidren Sektor oder
aber auch eine nachtrdgliche Anpassung an deren Anforderungen

zum Ausdruck kommen.

Insgesamt "profiliert" sich die Gruppe der Berufswechsler da-
mit als eine in den leistungsbezogenen Perstnlichkeitsmerkmalen
differente Gruppe, die im Hinblick auf die besprochenen Per-
sbnlichkeitsmerkmale quantitativ nicht einfach zwischen den
Facharbeitern und den technischen Angestellten angesiedelt wer-
den kann, sondern deren "Testprofil” der Struktur nach von den

beiden iUbrigen Gruppen abweicht.

Kommen wir nach dieser globalen Ubersicht iliber den Auspridgungs-
grad leistungsbezogener PersOnlichkeitsmerkmale bei unseren
Hauptgruppen zu einer differenzierteren Analyse, die sich auf

zusdtzliche Einteilungskriterien bezieht. Die 13 Gruppen% mit

denen die folgende Analyse durchgefiihrt werden soll, sind je-
doch nicht durch Differenzierung der bereits besprochenen drei
Gruppen nach einheitlichen, zus&tzlichen Einteilungskriterien
gewonnen worden, sondern es muBten bei verschiedenen Gruppen
verschiedene Einteilungskriterien herangezogen werden. So wur-
den die technischen Angestellten nach dem flir ihre T&tigkeit
wichtig erscheinenden Kriterium der Leitungsfunktion (Personal-
fihrung und Leitung von Arbeitsgruppen) unterteilt. Dieses
Kriterium wurde auch bei der Gruppe der Facharbeiter angewen-
det, das zu einer Ausgliederung von sechs Vorarbeitern und
Werkmeistern aus der Gruppe der 78 Facharbeiter fiihrte. Die
restliche Facharbeitergruppe wurde dagegen nach einem anderen
Kriterium aufgeteilt, und zwar dem der beruflichen T&tigkeit.
Wir haben hier unterschieden zwischen Arbeitern im Produktions-

bereich und im Reparaturbereich.

Wiederum ein anderes Einteilungskriterium wurde bei der Gruppe
der Berufswechsler angewendet: Da sie qualitativ eine vOllig

andere T&tigkeit als die Facharbeiter verrichten, lieBen sich

1 siehe Tabelle 14.
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die flir die Einteilung der Facharbeiter herangezogenen Tatig-
keitsmerkmale nicht zu einer Unterscheidung benutzen, ebenso
erwies sich das bei den technischen Angestellten angewendete
Kriterium der Leitungsfunktion als nicht tragfdhig. Wir haben
deshalb einmal nach der Art des Arbeitsverhdltnisses und dem
Qualifikationszuwachs nach AbschluB der Lehre unterschieden
sowie nach der Art des Arbeitgebers (Staatsdienst gegeniber
Privatwirtschafti). Bei Anwendung dieser einzelnen Gesichts-

punkte ergeben sich bei den Berufswechslern vier Gruppen:

1. Beschidftigte in unteren Positionen des Staatsdienstes,
wie Polizisten, Feuerwehrleute usw.,

2. Berufswechsler in unteren Positionen im Bereich der Privat-
wirtschaft,

3. Berufswechsler mit einer h8herqualifizierten Tdtigkeit,
unabhadngig davon, ob im Staatsdienst oder in der Privat-
wirtschaft, und schlief3lich

4. die Gruppe der Studenten und Akademiker.

Die schon bei der Einteilung nach der gegenwdrtigen berufli-
chen Tdtigkeit in Relation zum Ausbildungsberuf herangezogene
Gruppe der Selbstdndigen in Handel und Gewerbe wurde weiterhin

als einzelne Gruppe behandelt.

Die so gebildeten 13 Gruppen wurden im Hinblick auf die
LeistungsmotivationsmaBe "Streben nach Ansehen und Erfolg",
"problemldsungsorientierte Leistungsmotivation", "leistungs-
bezogenes Selbstkonzept” und "rigide Pflichtauffassung” sowie
die flankierenden Konzepte "sozialer Fiihrungsanspruch",
"social desirability" und "Eigenmachterleben" ("internal/
external control of reinforcement") einem Mittelwertvergleich
unterzogen. Wir haben die Daten in der idblichen tabel-
larischen Form aufgefiihrt (Tabelle 13).



Tabelle 13 - Leistungsmotivation

Mittelwerte fiir 13 Gruppierungen nach der beruflichen

Tatigkeit
berufliche Titigkeit N Streben nach  problemldsungs-  leistungsbezogenes rigide Pflichtauf- sozialer Fithrungs- social Eigenmacht~
Ansehen und orientierte Selbstkonzept fassung anspruch desira~ erleben
Erfolg Leistungsmoti- bility
vation
1.Facharbeiter/Produktion 45 54,12 38,46 14,93 19,06 23.617 29.69 4,63
2.Facharbeiter/Reparatur 27 56,88 39,71 15,00 19,07 24,31 28.33 4,43
3. Vorarbeiter, Werkmeister 6 62,66 39,50 16.50 18,60 29,50 28.16 6.34
4.Industriemeister 5 65.20 41.40 14,80 21.20 27.20 30,80 6.86
5. Techniker ohne Leitungs-
funktion 26 56,217 41.65 15.81 24,04 24,04 30,12 5,31
6. Techniker mit Leitungs-
funktion 5 61,60 41,80 16,80 19,00 25.80 30.20 5,22
1.Ingenieurohne Leitungs~
funktion 33 57,16 41,36 16,58 20,24 25.15 29,09 5.58
8.Ingenieure mit Leitungs-
funktion 17 59.24 44,35 18,417 20,29 26,76 30.03 6,19
9. Berufswechsler im offent-
lichen Dienst 29 60,10 40,37 15,81 18,96 24,68 27.34 5.66
1o.Berufswechsler in der '
freien Wirtschaft 13 59.34 40.95 15,56 15,95 24,21 26,69 6.00
11.Berufswechsler auf gehobe-
ner Stufe 5 60.40 40,60 19.20 16,20 28,00 22,60 5.00
12 Studenten 6 58.67 47,33 15,50 15,00 22,67 23,33 7.00

13.Selbstandige 10 61,50 39.70 14,70 18,70 25,60 28.60 6,90

€1t
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Bei der Interpretation der Daten gehen wir so vor, daB wir
flir jede der 13 Gruppen das flir sie charakteristische Profil

herausarbeiten und diskutieren.

4.1.1 Facharbeiter in Produktion (N = 45) und Reparatur (N = 27)

Wenn wir als erstes die Gruppen der Facharbeiter im Produk-
tions- und Reparaturbereich betrachten, dann zeigt sich, das
die Unterschiede zwischen ihnen recht gering sind. Insgesamt
188t sich die Gruppe der im Reparaturbereich beschdftigten
Facharbeiter, was die wesentlichen Leistungsmotivationsvariab-
lén betrifft, als etwas leistungsorientierter beschreibenl,
wenn auch die Differenzen weit unterhalb der Signifikanzgrenze
liegen. So liegen die Reparaturarbeiter beim "Streben nach An-
sehen und Erfolg" und der "problemlOsungsorientierten Leistungs-
motivation”" mit ihrem Mittelwert {iber den Produktionsarbeitern,
doch, gemessen an den anderen Gruppen, liegen sie am Ende der
Rangreihe. Dies gilt ganz besonders auch fir die Mittelwerte

hinsichtlich des "Eigenmachterlebens".

Es ist plausibel anzunehmen, daB diese niedrigen Werte, unabhdn-
gig von einer in der primdren Sozialisationsphase im Elternhaus
mdglicherweise nur sehr gering vermittelten extrinsischen
Leistungsmotivation,massiv Erfahrungen des bisherigen Berufs-
lebens reprdsentieren. Die objektiv gesehen geringe Chance,
sozialen Aufstieg zu erreichen, hat zu Indifferenz und Resig-
nation gefiihrt. Zukunftsorientierung und Erfolgszuversicht, wie
sie charakteristisch fiir die von uns untersuchte extrinsische
Leistungsmotivation sind, fehlen zwar nicht v8llig, sind aber
iinn weit geringerem ilafle als bei allen anderen hier betrachteten

Gruppen vorhanden. Sehr plausibel erscheinen auch die niedrigen

! Dies mag mit dem durchschnittlich h&heren Qualifikationsniveau
ihrer Tatigkeit zusammenhdngen. Vgl. Oppelt, Schrick und
Bremmer: Gelernte Maschinenschlosser im industriellen Pro-
duktionsprozef , a.a.0., bes. S. 134.
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Werte hinsichtlich des "Eigenmachterlebens". Der Tatbestand,
daB sie keinen sozialen Aufstieg vollzogen haben, fihrt dazu,
daB sie von einer geringen Verdnderbarkeit sozialer Lebensum-

stdnde durch eigene Initiativen ilberzeugt sind.

Auch der "soziale Fihrungsanspruch" ist der objektiv geringen

Mbglichkeiten zu Fillhrungsverhalten wegen gering.

Da sie, am MaBstab der Kollegen gemessen, die einen intragene-
rationellen sozialen Aufstieg vollzogen haben, relativ erfolg-
los geblieben sind, ist ihr "leistungsbezogenes Selbstkonzept"
auch eher durch Zweifel an der eigenen Tiichtigkeit und gene-
relle Unzuldnglichkeitsgefiilhle bestimmt als durch starke
Selbstsicherheit. Die diesbeziiglichen Werte liegen am unter-

sten Ende der Rangreihe.

Der Eindruck von Resignation und Deprivation verstdrkt sich,
betrachtet man die niedrigen Werte bei der intrinsischen
"problemldsungsorientierten Leistungsmotivation". Lern- und An-
strengungsbereitschaft in bezug auf die L&sung von Problemen
sind in dieser Gruppe entweder von vornherein geringer gewesen
als bei anderen, oder aber sie haben sich im Verlaufe des ei-
genen Berufslebens, das Interesse an der L&sung von Problemen
in der Regel nicht erfordert, abgeschwdcht beziehungsweise

sind g8nzlich verkimmert.

Im Gegensatz zu dieser geringen intrinsischen Leistungsmotiva-
tion und der vorhin referierten an Erfolg und Ansehen orientier-
ten extrinsischen, ist bei den Facharbeitern eine Komponente

der Leistungsmotivation stédrker ausgepridgt, die wir mit

"rigider Pflichtauffassung" beschrieben haben. Wenn es sich um
Fragen der Arbeitsmoral handelt, sind die Facharbeiter nicht
viel weniger normenkonform eingestellt als die technischen An-
gestellten. Das heifit, obwohl nicht stark leistungsmotiviert,

sind sie doch ordentlich, betriebsam, fleiBig und pilinktlich.
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FaBt man die Ergebnisse in bezug auf die beiden Gruppen der
Facharbeiter im Produktions- und Reparaturbereich zusammen,

so ergibt sich folgendes Bild: Geringe Orientierung an Ansehen
und Erfolg, geringer Fihrungsanspruch, Unzul@nglichkeitsgefihle
im Hinblick auf die eigene Person als Leistungstrdger, geringe
Neigung, problemldsungsorientiert zu arbeiten sowie eine Be-
reitschaft, die Normen der Arbeitsmoral zu befolgen. Insgesamt
erinnert dieses Bild an den von Presthus beschriebenen Typus
des "Indifferenten", der der Organisation den Riicken gekehrt
hat, da diese seine wesentlichen Bedlirfnisse, ndmlich nach
Autonomie und Selbstverwirklichung im Arbeitsprozef, nicht be—

friedigen kannl

4.1.2 Vorarbeiter und Werkmeister (N = 6)

Die Vorarbeiter und Werkmeister als eine besondere Gruppe un-
terscheiden sich in dreifacher Hinsicht deutlich von den Fach-
arbeitern. Erstens ist ihr "Streben nach Ansehen und Erfolg"”
signifikant stdrker ausgepridgt als bei den Facharbeitern, zwei-
tens erheben sie in sozialen Situationen deutlich stadrker An-—
spruch auf eine Fihrungsrolle und drittens erkl&ren sie sich
als stdrker intern kontrolliert als die Facharbeiter. Beruf-
licher Ehrgeiz gekoppelt mit Erfolgszuversicht kennzeichnet

diese Gruppe im Vergleich zu den anderen in hchem MaBe.

Erstaunlich ist es, daB die Gruppe der Vorarbeiter und Werk-
meister die hdchsten Werte in bezug auf den "sozialen Fihrungs-
anspruch" erreicht. Offenbar erleben sie den mit Anordnungs-
und Weisungsbefugnis verbundenen Teil ihrer beruflichen Rolle
stdrker als die Industriemeister oder auch die Techniker und
Ingenieure mit Leitungsfunktion. Dieser Rollenaspekt der

Fiihrung ist &uBerlich betrachtet der einzige, der die Vorarbeiter

! Presthus: Individuum und Organisation, a.a.oO.
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und Werkmeister deutlich von den ihnen unterstellten Fachar-
beitern unterscheidet. Da die Distanz zu der nidchst niedrigen
Gruppe der Arbeiter gering ist, wird vermutlich dieser Rollen-

aspekt der Weisungsbefugnis subjektiv lberbewertet.

Ingenieure und Techniker mit Leitungsfunktion haben es im Ver-
gleich zu den Vorarbeitern und Werkmeistern in geringerem Mafe
ndtig, diesen Rollenaspekt besonders hervorzukehren. Sie sind
zusdtzlich durch eine abgeschlossene Weiterbildung, innerbe-
triebliche Statussymbole sowie durch ihren Titel ausgezeichnet.
Beides sichert ihnen ein h&heres Ansehen. Die Vorarbeiter und
Werkmeister spiliren die geringe Statusdifferenz zur Gruppe der
Facharbeiter und vergrdBern diese kompensativ durch die nach-

driickliche Betonung ihres Flihrungsanspruches.

Neben diesen,die Strukturmomente der Organisation berlicksich-
tigenden Uberlegungen bleibt eine mehr psychodynamische Erkl&-
rung, ndmlich, daB das Erlebnis des Befehlens bei jenen stirker
befriedigend empfunden und zum Ausdruck gebracht wird, die

sich selbst einmal in der Lage des "Unterdrickten" befanden, je-
doch nur geringfiilgig sich von dieser Position distanzieren konn-
ten. Die frilher im ArbeitsprozeB erfahrenen Frustrationen werden
in Form von Aggressionen durch institutionell abgesicherte
Macht nach unten, das heifit auf den jeweils Schwdcheren weiter-
gegeben. Dies und die Tatsache, daB Normabweichungen in bezug
auf Arbeitsqualitdt und Tempo in produktionsnahen Bereichen
unmittelbar durch den Vorgesetzten sanktioniert werden k&nnen,
ermbglichen das Erlebnis direkter Herrschaft, das in sich be-
friedigend wirken kann. Jedenfalls kann gesagt werden, daf

der Rollenaspekt der Weisungsbefugnis bei den AngehOrigen rela-
tiv niedriger Hierarchie-Ebenen sich in hohem MaBe auf deren

Fiilhrungsanspriiche in sozialen Situationen auswirkt.

Bemerkenswert ist, daB die starke Betonundg des Fihrungsaspekts
der Berufsrolle bei den Vorarbeitern und Werkmeistern keine

Konsequenzen fiir das "leistungsbezogene Selbstkonzept" hat.
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Ebenso wie die beiden Facharbeitergruppen sind sie durch man-
gelnde Selbstsicherheit gekennzeichnet. Damit stehen die rela-
tiv schwach bewertete eigene Leistungsfdhigkeit und ein gerin-
ges SelbstbewuBtsein einem ﬁberhéhten’Fﬁhrungsanspruch gegen-—

iber.

In bezug auf "probleml&sungsorientierte Leistungsmotivation"
rangieren die Vorarbeiter und Werkmeister hinter allen anderen
Gruppen. Mdglicherweise liegt dies daran - unterstellt man
nicht, sie seien per Sozialisation weniger probleml&sungsorien-
tiert -, daB sie sich deshalb selbst flir eher "untheoretisch"
halten, weil ihre T&tigkeit relativ wenig mit der LOsung von
Sachproblemen zu tun hat. In diesem Punkt unterscheiden sie
sich, ganz im Gegensatz zu den Industriemeistern, die eine
theoretische Weiterbildung erfahren haben, in keiner Weise von
den Facharbeitern. Wie die Facharbeiter meiden die Vorarbeiter
und Werkmeister die Auseinandersetzung mit theoretischen Auf-
gaben, ihre Lernbereitschaft und Initiative sind eher einge-

schridnkt.

Zusammenfassend 1&dBt sich iber diese Gruppe sagen, daf sie sich
hinsichtlich ihres "Strebens nach Ansehen und Erfolg" sowie
hinsichtlich des "sozialen Fiihrungsanspruchs" und des "Eigen-
machterlekens" klar von ihrer Bezugsgruppe, den Facharbeitern,
unterscheidet; hinsichtlich des "leistungsbezogenen Selbstkon-

zepts" jedoch ganz &dhnliche Einsch&dtzungen entwickelt hat.

4.1.3 Industriemeister (N = 5)

Die Gruppe der Industriemeister ist durch drei Extrempositio-
nen auf den Rangreihen der leistungsbezogenen Variablen gekenn-
zeichnet: im "Streben nach Ansehen und Erfolg", in "rigider
Pflichtauffassung" und "social desirability" liegen sie iliber
allen anderen betrachteten Gruppen. Hohe Normenkonformitédt,

wie sie die beiden letztgenannten Variablen zum Ausdruck bringen,
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ist in dieser Gruppe vereint mit dem intensiven Wunsch, beruf-
lichen Erfolg und damit Ansehen zu erzielen. Industriemeister
betonen wie keine andere Gruppe die Notwendigkeit zu hoher
Arbeitsmoral, die sie offenbar nicht nur nach auBen hin im
Rahmen ihrer Leitungsfunktion vertreten, sondern auch filir

sich selbst als verbindlich erleben. Das hdngt vermutlich da-
mit zusammen, daB die Anwdrter auf Industriemeisterkurse stidr-
ker als die Anwirter auf Technikerlehrgidnge und Ingenieurschulen
von den Firmen unter deren "strebsamen" und "bewdhrten" Fach-

. 1
arbeitern ausgelesen werden

Stark ausgeprdgt im Vergleich zu den anderen Gruppen ist beil
den Industriemeistern auch die Tendenz, in sozialen Situationen
die Fihrungsrolle zu {libernehmen. In dieser Hinsicht sind sie
zwar etwas schwidcher motiviert als die Vorarbeiter und Werk-
meister, rangieren aber doch vor den Ingenieuren und Technikern
mit Leitungsfunktionen. Auch fir die Industriemeister mag die
Erklarung gelten, daf die organisatorisch-institutionell ge-
wdhrte Distanz zu den Facharbeitern subjektiv durch die Betonung
der erreichten Fihrungsrolle und der damit verbundenen Einstel-
lungen vergr&fert wird, was dazu filhrt, daB dieser Aspekt der
beruflichen Rolle stdrker generalisiert, also auch auf aufer-

berufliches Sozialverhalten Ubertragen wird.

Damit stimmt iiberein, daB die leistungsbezogene Selbstwahrneh-
mung der Industriemeister stidrker mit der der Facharbeiter,
Vorarbeiter und Werkmeister iUbereinstimmt als mit der der
technischen Angestellten. Die Facharbeiter fungieren als Be-
zugsgruppe, mit der die Industriemeister infolge gleicher Grund-
ausbildung sowie der r&dumlich-zeitlichen N&he am Arbeitsplatz

verbunden sind.

In bezug auf die "problemldsungsorientierte Leistungsmotivation"

liegen die Werte der Industriemeister im Bereich derjenigen

1 Vgl. Lempert und Thomssen: Berufliche Erfahrung und gesell-

schaftliches BewufBtsein, a.a.0., S. 90.
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der Techniker und Ingenieure ohne Leitungsfunktionen und da-
mit deutlich iiber denen der Facharbeiter, Vorarbeiter und

Werkmeister, die am unteren Ende der Skala rangieren.
4.1.4 Techniker

(Techniker ohne Leitungsfunktion, N = 26; Techniker mit Leitungs-
funktion N = 5)
Die beiden Gruppen der Techniker, die mit und die ohne Leitungs-
funktionen, duBern im Vergleich zu den Facharbeitern in h&herem
MaBe leistungsbezogene Einstellungen. Die Gruppe der Techniker
ohne Leitungsfunktion unterscheidet sich dabei von den Fachar-
beitern jedoch in geringerem MaBe als die Gruppe der Techniker
mit Leitungsfunktion. Die Techniker ohne Leitungsfunktion zei-
gen in bezug auf "Streben nach Ansehen und Erfolg" wie in be-
zug auf "sozialen Filhrungsanspruch" fast ebenso niedrige Werte
wie die Facharbeiter; dagegen sind sie sehr stark motiviert,
konventionelle Arbeitstugenden zu befolgen. An den Facharbei-
tern gemessen, sind sie in hSherem MaRe an der Auseinander-
setzung mit schwierigen Aufgaben interessiert, wie sie im Kon-
zept "probleml&sungsorientierte Leistungsmotivation" angespro-
chen werden: Ihre Lern— und Anstrengungsbereitschaft in der Aus-
einandersetzung mit Problemen ist groBer. Insgesamt am auffillig-
sten bei den Technikern ohne Leitungsfunktion sind die sehr
hohen Werte hinsichtlich der "rigiden Pflichtauffassung". Ob-
wohl die Gruppe der technischen Angestellten von den Industrie-
meistern bis hin zu den Ingenieuren mit Leitungsfunktion ins-
gesamt hdhere Werte auf dieser Variablen aufweist als samtliche
anderen Gruppen, als die Facharbeiter, die Berufswechsler oder
die Selbstédndigen, ilbertreffen die Techniker ohne Leitungsfunk-

tion hierin die anderen technischen Angestellten.

Zur Interpretation dieses Tatbestandes 1ad8t sich auf die ob-
jektive Lage der Techniker ohne Leitungsfunktion in der Arbeits-
hierarchie verweisen. An unterer Position der Angestellten-~

hierarchie stehend, ohne Weisungsbefugnis, in relativ ungesicher-
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ten Positionen (sie sind jederzeit austauschbarl), sehr star-
kem Konkurrenzkampf ausgesetzt, sind sie gezwungen, zur Siche-
rung ihres Arbeitsplatzes und ihrer Position strikt konven-
tionelle Arbeitstugenden wie Pilinktlichkeit, Ordnungsliebe,
FleiB und Sorgfalt einzuhalten. Ihre Ersetzbarkeit am Arbeits-
platz unterscheidet sie insbesondere von den nach dem betrieb-
lichen Status vergleichbaren Industriemeistern, die als Vorge-
setzte nicht so ohne weiteres austauschbar sind, da sie unter
Umstédnden lange eingearbeitete Arbeitsgruppen leiten und da
die Firmenleitungen sich infolge ihrer Rekrutierung aus der
Gruppe betriebstreuer, loyaler Facharbeiter besonders auf sie

. 2
verlassen kOnnen®.

Betrachtet man die Techniker mit Leitungsfunktionen, so wird
deutlich, daB der Rollenaspekt der Leitung zu einer generellen
Intensivierung der leistungsbezogenen Einstellungen fihrt.
Eindeutig hdher motiviert sind sie im Hinblick auf die Kompo-~
nenten "Streben nach Ansehen und Erfolg" und "sozialer Fihrungs-
anspruch". Aber auch das leistungsbezogene Selbstkonzept der
Techniker mit Filhrungsanspruch ist positiver gefdrbt als das
der Techniker ohne Flihrungsanspruch. Beruflicher Ehrgeiz, Er-
folgszuversicht, Aktivitdtsdrang und Zukunftsorientierung,

wie sie in der extrinsischen Komponente der Leistungsmotivation
angesprochen werden, sind bei dieser Gruppe gekoppelt mit der

Erfahrung von Personalfiihrung und Weisungsbefugnis.

Keinen EinfluB hat die Fihrungsfunktion auf die "problemlso-
sungsorientierte Leistungsmotivation”". Diesen Tatbestand konnten
wir schon einmal bei der Abgrenzung der Facharbeitergruppen
gegenliber den Vorarbeitern und Werkmeistern einerseits sowie

den Industriemeistern andererseits feststellen. Bei der Diskussion

Hierfir spricht auch der Umstand, da8 einige Befragte mit
Technikerabschluf3 als Facharbeiter tdtig waren. Vgl. Lempert
und Thomssen: Berufliche Erfahrung und gesellschaftliches Be-
wuBtsein, a.a.0., S. 90.

Vgl. Abschnitt 4.1.3.



- 122 -

der Leistungsmotivationswerte der Ingenieure werden wir zwar
feststellen, daB die Ingenieure mit Leitungsfunktion h&her
intrinsisch motiviert sind, andererseits wird sich auch erwei-
sen, daf die Gruppe der S5tudenten und Akademiker, die sich alle-
samt nicht in Positionen mit Leitungsbefugnis befinden, noch
hdhere intrinsische Leistungsmotivationswerte hat. Damit zeigt
sich bei der intrinsischen Leistungsmotivation eine relative
Unabhé&ngigkeit von der unmittelbaren beruflichen Position,
widhrend die berufliche Position bei Konzepten wie "Streben

nach Ansehen und Erfolg" sowie “sozialer Fiihrungsanspruch" viel

unmittelbarer durchschlégt.

4.1.5 Ingenieure

(Ingenieure ohne Leitungsfunktion, N = 26; Techniker mit Leitungs-
funktion, N = 17)
Auch bei den Ingenieuren zeigt sich, daB mit der Ubernahme von
Leitungsfunktionen die extern orientierten leistungsbezogenen
Einstellungen gesteigert werden ("Streben nach Ansehen und
Erfolg" und "sozialer Flhrungsanspruch").
Aber auch das "leistungsbezogene Selbstkonzept" ist positiver
getdnt, das "Eigenmachterleben" stidrker ausgeprdgt und die ‘
"problemldsungsorientierte Leistungsmotivation" ebenso. Insge-—
samt reprédsentieren damit Ingenieure mit Leitungsfunktionen
jene Gruppe von technischen Angestellten mit dem am stdrksten
leistungsbezogenen Einstellungssystem.
¥

Auch bei den Ingenieuren zeigt sich, daB die bloBe Tatsache der
Weiterbildung zum Ingenieur nicht das Entscheidende zu sein
scheint, da die Ingenieure ohne Leitungsfunktionen in ihren
Leistungsorientierungswerten eindeutig unter denen mit Lei~
tungsfunktionen liegen und damit nur geringfigig iiber denen
der Techniker ohne Leitungsfunktionen rangieren. Das heift,

fiir die leistungsthemati'sche Selbstwahrnehmung entscheidend

ist die Teilnahme an der institutionell gesicherten Macht der
Organisation. Der Qualifikationsnachweis, der durch die Weiter-
bildung geleistet wird, hat Uberwiegend die Funktion der
Ermdglichung eines Einstiegs in Fllhrungspositionen und damit

in Machtpositionen innerhalb der Hierarchie.
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4.1.6 Berufswechsler

Nach der Diskussion der Leistungsmotivationswerte jener Gruppe
von Befragten, die entweder im Ausbildungsberuf verblieben
oder aber in unmittelbar auf ihm aufbauende Positionen aufge-
stiegen ist, werden wir uns jetzt mit Befragten beschdftigen,
deren Tédtigkeiten mit dem Ausbildungsberuf nichts oder nur
noch sehr wenig zu tun haben. Die Berufswechsler sind insge-
samt gesehen die beruflich heterogenste Gruppe und weisen des-
halb sehr heterogene Leistungsorientierungen auf. Flir die hier
vorgelegten Analysen haben wir die Berufswechsler in insgesamt
fiinf Gruppen unterteilt: die Berufswechsler mit relativ gerin-
gem Qualifikationsniveau, die wir wiederum nach Berufswechslern
im &8ffentlichen Dienst (N = 29) und Berufswechsler, die in der
freien Wirtschaft arbeiten (N = 13), uhterschieden haben, die
kleine Gruppe von Berufswechslern mit gehobenem Status (N = 5),
Studenten und Akademiker (N = 6) sowie Selbstdndige (N = lO).

Berufswechsler mit Facharbeiterstatus

(Berufswechsler im &ffentlichen Dienst, N = 29; Berufswechsler

in der freien Wirtschaft, N = 13)

Die beiden Gruppen der Berufswechsler, deren Qualifikations-
‘niveau dem der Facharbeiter vergleichbar ist, liegen trotz die-
ses Tatbestandes fast durchweg hdher auf den Leistungsmotiva-

tionsmaBen als die Facharbeiter. Einzige Ausnahme stellt die
"rigide Pflichtauffassung“ dar, bei der insbesondere die Be-
rufswechsler, die in der freien Wirtschaft arbeiten, sehr
niedrige Werte aufweisen. Obwohl ihr Berufswechsel, am MaBstab
der Qualifikation ihrer Arbeit gemessen, nicht als sozialer
Aufstieg bewertet werden kann, ist ihr "leistungsbezogenes
Selbstkonzept" positiver als das der Facharbeiter. Anderer-
seits liegt ihre leistungsbezogene Selbstbeurteilung niedriger
als die der technischen Angestellten, was bedeutet, daB sie
auch in ihrer subjektiven Selbstwahrnehmung nicht soviel er-

reicht haben wie die technischen Angestellten.

Auff8llig sind die sehr geringen Unterschiede zwischen den
beiden Gruppen von Berufswechslern auf Facharbeiterniveau. Ein-

zig bei der "rigiden Pflichtauffassung” sind die Angestellten
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und Beamten im 6ffentlichen Dienst stdrker motiviert als die
Berufswechsler in der freien Wirtschaftl Diese Differenz in
der Einschdtzung von Arbeitsmoral erkldrt sich unmittelbar aus
der Definition von Berufspositionen im &6ffentlichen Dienst,

bei denen "Pflichterfiillung" eine zentrale Rolle spielt.

Berufswechsler mit gehobenem Status (N = 5)

Wdhrend sich die beiden Berufswechslergruppen auf Facharbeiter-
niveau hinsichtlich ihrer Leistungsorientierungswerte kaum
voneinander unterscheiden, gibt es groBe Differenzen zur Gruppe
der Berufswechsler mit gehobenem Status; insbesondere bei den
Variablen "sozialer Flhrungsanspruch", "leistungsbezogenes
Selbstkonzept" und "social desirability". Der hbhere Fiihrungs-
anspruch der Berufswechsler mit gehobenem Status erkldrt sich
wiederum unmittelbar aus ihrer betrieblichen Position, die in
allen fiinf Fdllen Leitungsfunktionen impliziert. Ebenso erklért
sich das "leistungsbezogene Selbstkonzept", das wiederum deut-
lich davon abhdngt, ob Leitungspositionen bezogen worden sind
oder aber nicht. Die sehr niedrigen "social-desirability"-Werte
der Berufswechsler mit gehobenem Status (die niedrigsten inner-
halb unserer Stichprobe iberhaupt) kdnnte man im Zusammenhang
mit dem positiven "leistungsbezogenen Selbstkonzept" sehen:

Die Berufswechsler auf gehobener Stufe glauben, tatsdchlich
etwas erreicht und es von daher nicht nétig zu haben, ihre ei-

gene Position ibertrieben vorteilhaft darzustellen.

Hinsichtlich der "problemldsungsorientierten Leistungsmotivation"
liegen die Berufswechsler auf gehobener Stufe im Mittelfeld

der untersuchten Gruppen. Auch dieses Ergebnis ist plausibel,
denn wldre ihr Interesse an fachlichen und theoretischen Proble-
men stdrker gewesen, soO hidtten sie vermutlich die Ubliche Kar-

riere iber die Weiterbildung zum Ingenieur oder Techniker gewdhlt.

FaBt man die Ergebnisse hinsichtlich der aufgestiegenen Berufs-
wechsler zusammen, so l&dBt sichyfeststellen, daB sie als Ausdruck
1

Auf die Interdependenz zwischen subjektiver Bediirfnisstruktur, dem
"Wertsystem" der Organisation und dem beruflichen Aufstieg hat
Andrews hingewiesen. Andrews, J.D.: "The Achievement Motive and
Advancement in Two Types of Organizations". In: Journal of
Personality and Social Psychology, Bd. 6 (1968) H. 2, S. 163~168.
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ihres sozialen Aufstiegs und der Tatsache, daB sie sich in
Leitungspositionen befinden, einen starken sozialen Fiihrungs-
anspruch sowie ein starkes leistungsbezogenes SelbstbewuBtsein
haben und daB sie sich deshalb nicht verpflichtet fihlen, sich
rigide um die Einhaltung liblicher Arbeitstugenden zu kiimmern,
und es auch nicht fiir ndtig erachten, sich selbst in einem

besonders positiven Lichte darzustellen.

Studenten und Akademiker (N = &)

Eine besondere Gruppe unter den Berufswechslern wird durch jene
Personen reprédsentiert, die zum Zeitpunkt der Erhebung der Da-
ten ein Universitdtsstudium absolviert hatten oder gerade absol-
vierten. Ihre Einstellungsstruktur in bezug auf Leistung und
Arbeit weist kennzeichnende Unterschiede zu den bisher betrach-
teten Gruppen auf. Besonders sticht hervor, daf sie eine extre-
me Position in bezug auf die "probleml&sungsorientierte Lei-
stungsmotivation" belegen, das heift, daB sie in hohem MaBe
intrinsisch leistungsorientiert sind. Das "Streben nach Ansehen
und Erfolg" dirfte erst in zweiter Linie fiir ihren Berufswechsel
und die Aufnahme eines Studiums entscheidend gewesen sein, denn
ihre extrinsische Leistungsmotivation entspricht nur derjenigen
der Techniker und Ingenieure. Daf sie keinerlei Ambitionen in
bezug auf die Ubernahme von Filihrungsrollen haben (sie duRern

im Vergleich zu allen anderen Gruppen den geringsten Fliihrungs-
anspruch) , deutet wieder auf die unmittelbare Abhdngigkeit des
Konzeptes "sozialer Filihrungsanspruch" von der sozialen Posi-
tion in Hierarchien hin. Konsequenterweise ist denn auch ihr
"leistungsbezogenes Selbstkonzept" wesentlich geringer als das
beispielsweise der aufgestiegenen Berufswechsler, die ja eben-
falls, was die Ausgangsbasis einer Facharbeiterlehre betrifft,
einen relativ groBen intragenerationellen Aufstieg vollzogen
haben. Ebenso wie die sehr hohe intrinsische Leistungsmotiva-
tion ist fir die Gruppe der Studenten und Akademiker die sehr
geringe "rigide Pflichtauffassung" charakteristisch. Als Stu-

dierende oder Akademiker an relativ privilegierten Arbeitsplétéen
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tditig, haben sie es nicht nétig, sich rigide an die tradierte
Arbeitsmoral zu halten. Sie sind aufgrund ihrer privilegierten
Arbeitssituation in nicht so starkem MaBe an Normenkonformité&t
gebunden. Dieser Tatbestand &duBert sich auch in den sehr ge-

ringen "social-desirability"-Werten.

Selbstdndige (N = 10)

Die Gruppe der Selbstdndigen in Handel und Gewerbe weist in
ihren leistungsbezogenen Einstellungen - entgegen unseren Er-
wartungen - keine so grofBen Unterschiede zur Gruppe der im
Maschinenschlosserberuf verbliebenen Befragten auf. Lediglich
in puncto "extrinsische Leistungsmotivation", also im "Streben
nach Ansehen und Erfolg" und in bezug auf das "soziale Fiih-
rungsverhalten" heben sie sich von der Gruppe der Facharbeiter
deutlich ab. Ihre diesbeziiglichen Werte sind vergleichbar mit
denen der Techniker mit Leitungsfunktion. Besonders auffdllig
sind eigentlich nur die sehr hohen Werte hinsichtlich des
"Eigenmachterlebens". Ihr starkes Eigenmachterleben 1l&B8t sich
als Ausdruck der Tatsache werten, daB sie es, an konventionel-
len MaBstdben gesehen, "geschafft" haben. DaB ihr "leistungs-
bezogenes Selbstkonzept" sehr gering ist, steht damit nicht im
Widerspruch, da die Indikatoren fiir das Selbstkonzept sich
nicht auf Arbeitssituationen beziehen, die flr die Selbstdndi-
gen charakteristisch sindl. So gesehen hat dieses Konzept fiir

die Selbstdndigen nur geringe Validitdt.

4.1.7 Zusammenfassung

Die Betrachtung der Mittelwerte leistungsbezogener Einstellun-
gen bei Personen, die unterschiedlichen beruflichen Rollenan-
forderungen geniigen, hat deutlich gemacht, daf die Einstellungs-
struktur nicht nur eine Voraussetzung fiir die Ubernahme bestimm-
ter beruflicher Rollen darstellt, sondern ihrerseits abhdngig

ist von den Erfahrungen, die im Rahmen der beruflichen Tatigkeit

1 Vgl. Anhang 8.2.1.
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gewonnen werden und die durch die beruflichen Rollenanforderun-
gen vorprogrammiert sind. Zu Beginn des vorigen Kapitels hatten
wir darauf hingewiesen, daB die einzelnen Leistungsmotivations-
konzepte in unterschiedlich starkem MaBe Ausdruck von im Sozia-
lisationsproze3 erworbenen psychischen Strukturen, von Pers&n-
lichkeitsvariablen sind und andererseits Ausdruck von beruf-
lichen Positionen und Werdegidngen. Die damals geduBerte Hypo-
these, daB das Konzept "problemldsungsorientierte Leistungsmo-
tivation" in stdrkerem MaBe durch Sozialisationsprozesse ge-
steuert sein diirfte, wdhrend andererseits das "leistungsbezogene
Selbstkonzept" in viel stidrkerem MaBe als Ausdruck des beruf-
lichen Werdegangs zu werten sein dlirfte, hat sich bei der dif-
ferenzierten Analyse der Gruppen bestdtigt. So ergab sich ins-
besondere ein enger Zusammenhang zwischen dem Merkmal der be-
ruflichen Position, das sich auf die Leitungsfunktion bezieht,
und dem "leistungsbezogenen Selbstkonzept", aber auch dem

"sozialen Flhrungsanspruch" und dem "Eigenmachterleben".

Gehen wir die Konzepte jetzt noch einmal im einzelnen durch:
Der Tatbestand, daB die Gruppe der Studenten und Akademiker

die absolut h&chsten Werte auf der Variablen "probleml&sungs-—
orientierte Leistungsmotivation" erzielt, wdhrend andererseits
die Facharbeitergruppen die niedrigsten Werte haben, deutet

auf die wichtige Rolle von intrinsischer Leistungsmotivation
flir berufliche Werdeginge hin. Intrinsische Leistungsmotivation
dirfte dabei durchaus den Status einer verursachenden Variablen
flir den beruflichen Werdegang haben, da das bei anderen Lei-
stungsmotivationskonzepten so wichtige Merkmal der Leitungs-
position keinerlei Konsequenzen fiir die Stdrke der referierten
intrinsischen Leistungsmotivation hat.

Die Konzepte "Streben nach Ansehen und Erfolg", "sozialer Fih-
rungsanspruch", "Eigenmachterleben" und "leistungsbezogenes
Selbstkonzept" erweisen sich alle als &hnlich, insofern ihr
Ausprdgungsgrad - im Gegensatz zur intrinsischen Leistungsmoti-
vation - unmittelbar abhdngig ist von der Tatsache, ob sich

der Befragte in einer Leitungsposition befindet oder nicht.
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Leitungspositionen signalisieren den beruflichen Erfolg, der
offensichtlich mit der Weiterbildung angestrebt wurde; sind

sie erreicht, so resultiert daraus ein starkes "leistungs-
bezogenes Selbstkonzept", wird ein starker "Fiihrungsanspruch"
referiert und wird der Erfolg vornehmlich der eigenen Person
attribuiert ("Eigenmachterleben"). Konsequenterweise haben
deshalb auch die Facharbeitergruppen die niedrigsten Werte

auf diesen Variablen, wdhrend die Techniker und Ingenieure

mit Leistungsfunktion sowie Berufswechsler auf gehobener

Stufe, die ebenfalls Leitungspositionen innehaben, die h&chsten

Werte aufweisen.

4.2 Leistungsmotivation und soziale Mobilitdt

In Erweiterung der Analyse des vorhergehenden Abschnitts, das
den beruflichen Werdegang vom AbschluB der Facharbeiterlehre

an betraf, wollen wir in diesem Kapitel Momente der Lebenssitua-
tion des einzelnen heranziehen, die vor der Lehre liegen. Dies
sind seine Herkunftsschicht sowie sein SchulabschluB vor Antritt
der Lehre. Damit erweitern wir die auf den intrageneraticnellen
Werdegang gerichtete Betrachtungsweise des vorigen Kapitels

zu einer intergenerationellen und ermdglichen damit die Uber-
prifung des Zusammenhanges von intergenerationellem Aufstieg

und Abstieg in Relation zu Leistungsmotivationsaspekten.

Entsprechend der geringen Streubreite der Variablen "Herkunfts-
schicht" in unserem Sample, welches ganz liberwiegend der oberen
Unterschicht und der unteren Mittelschicht entstammt, werden
wir nicht mit allzu groBen Effekten zu rechnen haben. Auch was
die HOhe des Schulabschlusses vor Antritt der Lehre betrifft,
diirften die Effekte gering sein, da die Variation sich inner-
halb unserer Stichprobe nur zwischen Volksschul abschluf3 und

mittlerer Reife bewegt.

Die differenzierte Aufteilung unserer Stichprobe nach beruf-

lichen Funktionen, wie sie im vorigen Kapitel vorgenommen wurde,
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erscheint flir die Fragestellung dieses Kapitels ungiinstig,
da die zusdtzliche Aufteilung unserer Gruppen nach Elternhaus
und HOhe des Schulabschlusses zu sehr kleinen Gruppen filhren
mufB und einige der kombinatorisch sich ergebenden mdglichen
Fdlle iberhaupt nicht besetzt wdren. Von daher haben wir in
diesem Abschnitt unsere Stichprobe nur nach dem grdbsten von
uns verwendeten Klassifikationskriterium, dem des sozialen
Status, eingeteilt, das heiBft nach Facharbeitern und Berufs-
wechslern auf Facharbeiterniveau (Statusgruppe I) sowie nach
technischen Angestellten und Berufswechslern mit gehobenem
Status (Statusgruppe II) unterschieden.

Durch Kombination dieser beiden Gruppen mit der sozialen Her-
kunft und dem Schluabschluf, die beide ebenfalls zu zweil
Varianten zusammengefaft werden kénnen1, erhalten wir ins-

gesamt acht Gruppen.

Diese sind:

Status I, Vater Unterschicht, Volksschulabschluﬁ? N = 44
Status I, Vater Unterschicht, mittlere Reife ,, N = 11
Status I, Vater Mittelschicht, VolksschulabschlufB, N = 45
Status I, Vater Mittelschicht, mittlere Reife. s N = 17
Status II, Vater Unterschicht, VolksschulabschluB, N = 14
Status II, Vater Unterschicht, mittlere ReifeluB, N = 12
Status II, Vater Mittelschicht, VolksschulabschluB, N = 28
Status II, Vater Mittelschicht, mittlere Reife ., N = 40

0 ~1 O U1 AW N
. . e e .

Die Betrachtung dieser acht Gruppen hinsichtlich ihrer Leistungs-
motivationswerte soll uns AufschluB iliber den Effekt der Lei-
stungsmotivation auf den beruflichen Werdegang einerseits sowie
des beruflichen Werdegangs auf leistungsbezogene Einstellungen

andererseits geben.

1 Zur Abgrenzung der Herkunftsschichten vgl. Lempert und Thomssen:

Berufliche Erfahrung und gesellschaftliches BewuBtsein, a.a.O.,
Abschnitt 2.1.2.

2EinschlieBlich Abbruch des Besuchs der Realschule oder des
Gymnasiums vor der mittleren Reife.



- 130 -

Wdhrend die Heranziehung der Schichtzugehdrigkeit des Eltern-—

hauses fiir Analysen iiber berufliche Werdegdnge nicht im einzel-
nen begriindet zu werden braucht, weil die Beziehung soziale
Herkunft - soziale Schicht intergenerationellen Aufstieg/Abstieg
deklariert, wollen wir einige Worte zur Heranziehung des Schul-
abschlusses vor Beginn der Lehre sagen. Die Griinde fir ein Auf-

teilen unserer Befragten nach der Hbhe des Schulabschlusses

liegen darin, daB der Besuch der Volksschule (heute: Hauptschule)
oder einer weiterfiihrenden Schule unterschiedliche berufliche
Erwartungshorizonte generiert. Die jeweiligen AbschluBniveaus

- Mittlere Reife oder keine Mittlere Reife - k&nnen als Indi-
katoren fiir das berufliche Anspruchsniveau gelten, da bei
Personen, die die Lehre nach der Mittleren Reife beginnen, meist
bereits eine Weiterbildung nach der Lehre ins Auge gefaBt wurde,
zumal die in unserer Stichprobe hdufigste Form beruflicher
Weiterbildung, der Besuch einer Ingenieurschule, die Mittlere
Reife voraussetzt. Der damit vor der Lehre abgesteckte Er-
wartungshorizont kann als subjektiver MaBstab flir den spdteren

beruflichen Erfolg fungieren.

Die bis zum Eintritt in die Lehre entwickelte Leistungsmotiva-
tion und Intelligenz kdnnen dem anvisierten Beruf entsprechen
oder nicht; die objektiven (gesellschaftlich strukturellen)
Bedingungen k&nnen sich im Einzelfall glinstig oder ungiinstig
auf die Erreichung dieses Ziels auswirken. Relevant ist auBer-
dem, ob mit der Mittleren Reife ein "h&heres" Berufs-
ziel als das des Facharbeiterberufes mehr von den Eltern oder
anderen Erziehungspersonen dem Lehranfdnger angesonnen wurde
oder aber, ob er selbst sich mit diesem Ziel identifiziert,
das heift ob er Weiterbildung nach.der Lehre und m&glichen
beruflichen Aufstieg bereits als subjektiv verbindliche Ziel-
vorstellungen erlebt oder nicht. In jedem Falle werden der
Berufsweg und die Komponenten der Leistungsmotivation in einem
Verhdltnis gegenseitiger Beeinflussung zu sehen sein, in der

Weise, daB Leistungsmotivation sich giinstig auf berufliches
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Fortkommen auswirkt und berufliche Erfolge andererseits ver-

. . . s . 1
stdrkend auf die Leistungsmotivation zuriickwirken™.

Betrachten wir, bevor wir die acht von uns konstituierten Grup-
pen hinsichtlich ihrer Leistungsorientierung untersuchen, die
Zusammenh&dnge zwischen den drei Variablen, deren Kombinationen

unsere Gruppen konstituieren, das heifBt Vaterberuf, sozialer

Status und SchulabschluB vor Beginn der Lehre (s. Tab. 14, 15 u. 16).
Tabelle 14 - Vaterberuf und sozialer Status
sozialer Status
Vaterberuf
Statusgruppe I Statusgruppe II alle
Befragten
Unterschicht 55 26 81
Mittelschicht 62 68 130
Zusammen 117 94 2112
X% = 8,25; = 0,17; p<0.01.
Tabelle 15 - Vaterberuf und SchulabschluB
SchulabschluB
Vaterberuf

Volksschul- Mittlere alle

abschluf Reife Befragten
Unterschicht 58 23 81
Mittelschicht 75 55 130
Zusammen 133 78 211
X2 = 4,15; ¥= 0,14; p<0.05.

a . " s

! Vgl. Abschnitt 4.1. Ohne "Selbstindige" und 6 Probanden,

die keine Angabe zum Vaterberuf haben.
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Tabelle 16 - SchulabschluB und sozialer Status

sozialer Status

SchulabschluB
. alle
Statusgruppe I Statusgruppe I Befragten
HauptschulabschluB 89 44 133
Mittlere Reife 28 50 78
Zusammen 117 94 211 @

X2 = 19,5; = 0,30; p<0.01.

Die Chi’-Tests zeigen, daB alle drei Variablen signifikant mit-

einander zusammenhdngen. Dies gilt insbesondere fiir die Bezie-

hung zwischen dem Schulabschlufl und Zer jetzigen beruflichen

Stellung. Der Zusammenhang zwischen dem Vaterberuf und der be-

ruflichen Stellung ist dagegen geringer.

Bevor wir die Daten betrachten, wollen wir einige Hypothesen

entwickeln:

1.

Probanden, die aus einem Mittelschichtelternhaus stammen,
zeichnen sich im Vergleich zu Probanden aus einem Unter-
schichtelternhaus durch héhere Werte in den Komponenten der
Leistungsmotivation und im sozialen Fiihrungsanspruch aus.
Sie geben auferdem in stdrkerem MaBe an, sich sozial ange-
paBt zu verhalten. Diese Annahme l&a$t sich begriinden durch
die stdrkere Verbreitung leistungsorientierter Einstellun-
gen in der Mittelschicht, die im SozialisationsprozeB den
Heranwachsenden vermittelt werden, sowie der in der Mittel-

schicht insgesamt stdrkeren Vermittlung von sozialen Normen.

Die Wirkung der Schulbildung vor der Lehre auf die Komponen-
ten der Leistungsmotivation ist davon abhdngig, ob die Pro-

banden aus der Unterschicht oder der Mittelschicht stammen.

a

Ohne "Selbstdndige" und 6 Prokanden, die keine Ancabe zum

Vaterberuf haben.
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Bel Probanden aus der Unterschicht wirkt sich der Besuch
einer iiber die Volksschule hinausfiihrenden Schule (Real-
schule, Gymnasium) fdrdernd auf die Leistungsmotivation ausl.
Bei Mittelschichtkindern, die sowieso in einem fir die
Ausbildung von Leistungsmotivation glinstigen Erziehungsklima
aufwachsen, bietet die weiterfiihrende Schule keine zus&dtz-
lichen, bis dahin unbekannten "Incentives" zur Steigerung

der Leistungsmotivation. Fir ihr berufliches Fortkommen
k&nnte im Vergleich zu den Unterschichtkindern in stdrkerem

MaBe eine gute Intelligenz erforderlich sein.

3. Der erfolgreiche Besuch einer Realschule vor Beginn der
Lehre beeinfluBt die berufliche Zielsetzung in Richtung
auf spdtere Weiterbildungspldne (zum Beispiel Ingenieur-
schulbesuch nach AbschluB der Lehre). Die Mittlere Reife
vor Beginn der Lehre kann als Indikator fiir ein hohes be-
rufsbezogenes Anspruchsniveau gewertet werden. Tatsdchlich
steht der mittlere SchulabschluB vor der Lehre und beruflicher
Aufstieg nach der Lehre, wie wir beim Chiz—Test zwischen
den Variablen "SchulabschluB" und "berufliche Stellung" ge-

sehen haben, in einer engen Beziehung (r = 0.30; p< 0.01).

Personen mit VolksschulabschluB verstehen in der Regel die
Ausbildung durch die Lehre als Hinflihrung zu ihrem Lebens-
beruf. Nur bei sehr hoher Leistungsmotivation kommt es zu

formaler Weiterbildung und zu beruflichem Aufstieg.

Die Mittelwerte der LeistungsmotivationsmaBe der acht Gruppen
sind auf der Tabellel7 und dem Schaubild 1 dargestellt.

l . . . .
1 Egder: "Achievement Motivation and Intelligence in Occupa-
tional Mobility: A Longitudinal Analysis", a.a.O.



-Tabelle 17 Leistungsmotivation und berufliche Mobilitit (Mittelwerte)

Gruppen

Streben nach
Ansehen und Erfolg

problemldsungsorien=

leistungsbezogenes

tierte Leistungsmotivation Selbstkonzept

rigide Pflichtauf~
fassung

sozialer
Fiihrungsanspruch

Eigenmacht-
erleben

1)

Status I

V. Unterschicht
Volksschulabschlu
N =44

§7.40

38.52

15.44

19,00

23,56

4,93

2)

Status I
V. Unterschicht
mittlere Reife

N =11

55,99

90,64

13.54

19.36

24,54

5.39

3

Status I

V. Mittelschicht
Votksschulabschluf

N =45

57.90

39,15

15,02

18,89

24,81

5.23

9

Status 1

V. Mittelschicht
mittlere Reife

N =17

55,33

40,29

15,30

17,41

25.23

4.55

5)

Status 1I

V. Unterschicht
Volksschulabschluff
N-=14

58,00

42,65

19.00

21.71

26.86

6

Status II

V. Unterschicht
mittlere Reife
N =12

55.59

41,08

15.50

19,33

24.50

5.38

7

Status 11
V. Mittelschicht
Volksschulabschlu

N =28

59.75

42,29

15.50

18,89

24,61

5.58

8

Status II

V. Mittelschicht
mittlere Reife

N =40

59.42

5
b3

17,00

19,62

25,37

5.63

pet
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In einer globalen Interpretation dieser Ergebnisse 1ldBt sich
sagen: Die erste Hypothese, daB Befragte, die aus einem Mittel-
schichtelternhaus stammen, auch hdhere Leistungsmotivations-
werte aufweisen, hat sich in so einfacher Form nicht bestdtigt.
Insbesondere was die "probleml&sungsorientierte Leistungsmoti-
vation" betrifft, ergeben sich keinerlei Unterschiede zwischen
den aus der Unterschicht und der Mittelschicht stammenden Grup-
pen (Gegeniiberstellung der Gruppen 1, 2, 5, 6 und 3, 4, 7, 8).
Was die "rigide Pflichtauffassung" betrifft, so zeichnet sich
tendenziell sogar eine geringere Leistungsorientierung der Mit-
telschichtgruppe ab. Eine klarere Leistungsorientierung von
Befragten aus der Mittelschicht ergibt sich ausschlieBlich bei

dem "Streben nach Ansehen und Erfolg".

Aus diesen Ergebnissen 1ldBt sich schlieBen, daB die oft refe-
rierte Hypothese liber eine Vermittlung stdrkerer Leistungsmoti-
vation in der Mittelschicht in erster Linie flr die mittel-
schichtspezifische Orientierung an Erfolg und Ansehen gilt,
nicht dagegen fir die intrinsische Komponente der Leistungsmoti-
vation, die sich auf kompetentes Problemldsen bezieht. DaB die
"rigide Pflichtauffassung"” im Rahmen unserer Befragtengruppe
eher unterschichtspezifisch als mittelschichtspezifisch zu sein
scheint, hatten wir schon in frilheren Kapiteln feststellen k&n-
nen. Was wir dort fiir die nach beruflicher Stellung aufgeteilten
Gruppen festgestellt haben, 1ad8t sich auch hinsichtlich der
Aufteilung nach ihrer Herkunftsschicht bestdtigen. Arbeitsmoral
und rigide Pflichterfillung sind dort am meisten vonndten, wo
einerseits die Basis der materiellen Reproduktion, das heiBt
Einkommen und Arbeitsplatz am ungesichertsten sind und anderer-
seits der einzelne aufgrund der Qualifikationsanforderungen des

Arbeitsplatzes am leichtesten austauschbar ist.

Ebensowenig wie sich eindeutige Effekte der Herkunftsschicht
auf die Leistungsorientierung nachweisen lassen, ergeben sich

klare Differenzen hinsichtlich der HBhe des Schulabschlusses.
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Stellt man die Gruppen mit Mittlerer Reife (Gruppen 2, 4, 6
und 8) den Gruppen ohne Mittlere Reife (1, 3, 5 und 7) gegen-
iiber, dann zeigen sich bestenfalls bei den Variablen "problem-
18sungsorientierte Leistungsmotivation"” und "Streben nach An-
sehen und Erfolg" Tendenzen, die allerdings nicht in eine ge-
meinsame Richtung gehen, sondern die gegens&dtzlich sind. Wdh-
rend Befragte mit Mittlerer Reife hinsichtlich der "problem-
18sungsorientierten Leistungsmotivation”" im groBSen und ganzen
etwas h8here Werte aufweisen als die Befragten ohne Mittlere
Reife, ist es hinsichtlich der Variablen "Streben nach Ansehen
und Erfolg" umgekehrt. Befragte mit Mittlerer Reife referieren

durchgidngig niedrigere Werte als Befragte ohne Mittlere Reife.

Beide Ergebnisse lassen sich plausibel interpretieren. Der
Zusammenhang zwischen Mittlerer Reife und "problemldsungsorien-
tierter Leistungsmotivation" dirfte auf den kumulativen Effekt
einer Selektion fiir und durch die Realschule bzw. fiir und durch
das Gymnasium und Effekten der Realschule bzw. des Gymnasiums
selbst beruhen. So ist anzunehmen, daR Jugendliéhe, die in
stdrkerem Mafe problemldsungsorientiert sind, das heiBt
interessierter an Aufgabenstellungen wie sie auch die Schule
Schiilern vorlegt, eher die Realschule {das Gymnasium) als die
Volksschule besucht haben diirften, und es ist ferner anzunehmen,
daB die Realschule (das Gymnasium) mit ihrer der Volksschule
gegeniiber etwas st&drker theorieorientierten Ausbildung eher
Problemldsungsorientierung gefdrdert hat. DaB diese Interpre-
tation jedoch nur mit Einschrdnkungen gilt, zeigt die Gegen-
Uberstellung der intergenerationell Aufgestiegenen mit Volks-
schulabschluB (Gruppe 5) und derer mit Mittlerer Reife (Gruppe
6). Die intergenerationell Aufgestiegenen ohne Mittlere Reife
haben h&here Werte auf der Dimension "problemldsungsorientierte
Leistungsmotivation" als die mit Mittlerer Reife. Offensicht-
lich hat diese Gruppe mit den insgesamt schlechtesten Start-
bedingungen filir intergenerationellen Aufstieg (Herkunft aus

der Unterschicht und keine Mittlere
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Reife) eine sehr starke Leistungsorientierung im Elternhaus
vermittelt bekommen, die jedoch erst nach AbschluBR der Schule
und Lehre aufgrund von BEigeninitiative fiir beruflichen Auf-
stieg eingesetzt werden konnte. Die Differenz zwischen den
beiden Gruppen von intergenerationell Aufgestiegenen (mit
Mittlerer Reife und ohne Mittlere Reife) zeigt insbesondere
auch, daB so grobe Sozialdaten, der Vaterberuf, nicht zu einer
Bestimmung der Sozialisationsbedingungen im Elternhaus ausrei-
chen. Vielmehr miiBte man hier noch Informationen iiber spezifi-
sche Sozialisationsbedingungen im Elternhaus haben, insbeson-
dere liber die fiir die Entfaltung intrinsischer Leistungsmotiva-
tion wichtige, friih einsetzende Selbsténdigkeitserziehungl.

Die Tatsache geringeren Strebens nach Ansehen und Erfolg bei
den Befragten mit Mittlerer Reife lieBe sich einmal daraus er-
kldren, daB das Erreichen der Mittleren Reife partiell schon
eine gewisse Befriedigung von "Streben nach Ansehen und Erfolg"
darstellt; es lassen sich aber auch differenziertere Erkl&run-
gen denken, die zwischen den beiden Statusgruppen unterscheiden.
So 1dBt sich argumentieren, daB flir die intergenerationell Auf-
gestiegenen (Gruppen 5 und 6) und die, die den Mittelschicht-
status ihres Elternhauses intergenerationell beibehalten haben
(Gruppen 7 und 8), zum intergenerationellen Aufstieg oder zum
Beibehalten des hohen Status beim mittleren SchulabschluB weni-
ger Leistungsmotivation erforderlich war als beim Volksschul-
abschluB oder Abbruch des Besuchs der Realschule oder des Gym-
nasiums vor dem Erwerb der Mittleren Reife. Ohne Mittlere Reife
bedurfte es in stdrkerem MaBe des "Strebens nach Ansehen und
Erfolg", um den Aufstieg dennoch zu vollziehen oder aber den
hohen Status des Elternhauses zu halten. Fiir die Statusgruppe 1
1ld4B8t sich mit einem ganz anderen Ansatz argumentieren. So haben
die Befragten der Statusgruppe I mit Mittlerer Reife ( die
Gruppen 2 und 3) offenbar ihre grdBere Chance, sozialen Auf-
stieg zu vollziehen, nicht nutzen kdnnen. Ihre geringere Lei-

stungsorientierung 148t sich nun erkl&dren als Reduzierung

! Vgl. Abschnitt 1.3.2.
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ihres beruflichen Anspruchsniveaus im Zuge des Abbaus kogni-

tiver Dissonanzen.

Die Interpretationen flir die Statusgruppe II und die Status-
gruppe I unterscheiden sich dadurch, daB wir bei der Status-
gruppe II "Streben nach Ansehen und Erfolg" als verursachende,
fiir den beruflichen Aufstieg funktionale Leistungsorientierung
interpretiert haben, wdhrend wir bel der Statusgruppe I "Stre-
ben nach Ansehen und Erfolg" in erster Linie als durch den
beruflichen Werdegang determiniert betrachten, das heifBt als
kognitive Verarbeitung des bisherigen beruflichen Werdeganges.
Wir haben schon friher darauf hingewiesen, daB beide Interpre-
tationsstrdnge, sowohl der, der die Leistungsorientierungen als
verursachende, als auch der, der sie als verursachte ansieht,
mdéglich sind und ad hoc aufgrund von Plausibilitdten entschie-

den werden muB, welcher anzuwenden ist.

Mit einer globalen Diskussion der Effekte der sozialen Her-
kunft und der Effekte der HShe der Schulbildung konnten wir
zelgen, dafi Hypothesen wie: HOhere soziale Herkunft verur-—
sacht stidrkere Leistungsorientierung, und: Hbhere Schulbildung
verursacht ebenfalls hbhere Leistungsorientierung, zwar nahe-
liegend sein mdgen, jedoch zu einfach sind. Betrachten wir des-
halb jetzt in einer differenzierteren Analyse die acht Gruppen
und die Interdependenzen zwischen sozialer Mobilitdt und den

verschiedenen Formen der Leistungsorientierung.

4.2.1 Aufgestiegene und Abgestiegene

Sehen wir uns zuerst die beiden Extremgruppen hinsichtlich des
sozialen Aufstiegs und Abstiegs an, die intergenerationell
Aufgestiegenen, die diesen Aufstieg trotz eines wenig qualifi-
zierten Schulabschlusses (Volksschule) schafften und die
Gruppe der intergenerationell Abgestiegenen, die trotz

Mittlerer Reife abgestiegen sind. Es ist zu erwarten, daB
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zwWwischen diesen beiden Gruppen die grdften Differenzen der
Leistungsorientierungswerte vorhanden sind. Diese Annahme 188t
sich bestdtigen. Bei allen vier LeistungsorientierungsmaBen
sowie den drei flankierenden Konzepten ergeben sich fir die
Aufgestiegenen eindeutig hdhere Werte als fir die Abgestiegenen.
Die Aufgestiegenen-Gruppe ohne Mittlere Reife ist insgesant
gesehen die am hdchsten leistungsmotivierte, wdhrend anderer-
seits die Gruppe der Abgestiegenen mit Mittlerer Reife niedrige
Leistungsorientierungswerte aufweist, bei drei Variablen sogar
den letzten Rangplatz einnimmt ("Streben nach Ansehen und Er-
folg", "Eigenmachterleben" und "rigide Pflichtauffassung").

Der Gruppe der intergenerationell Abgestiegenen mit Mittlerer
Reife mangelte es also offensichtlich am "Streben nach Ansehen
und Erfolg" und an Arbeitsmoral, wdhrend sich bei den Aufge-
stiegenen eine hohe Arbeitsmoral, starke Leistungsorientierung
und starke intrinsische ProblemlSsungsorientierung kombinierten.
In Relation zu ihren schlechten Startchancen schreiben die
Aufgestiegenen ihren beruflichen Erfolg sich selbst zu, wie die
hohen Eigenmachterlebenswerte zeigen, und haben auch ein sehr
hohes "leistungsbezogenss Selbstkonzept". Sie haben wtwas vor-
zuwelsen, sie haben etwas "erreicht". Die intergenerationell
Abgestiegenen haben nichts "erreicht" und infolgedessen auch
ein deutlich schlechteres "leistungsbezogenes Selbstkonzept”.
Ihre sehr niedrigen Werte auf der Variablen "Eigenmachterleben”
deuten darauf hin, daB sie ihren beruflichen MiBerfolg duBeren

Umstdnden zuschreiben.

4.2.2 Schichtstabile Angeh8rige der Unter—- und Mittelschicht

Nachdem wir eben die beiden Extremgruppen hinsichtlich inter-
generationellen Aufstiegs und Abstiegs betrachtet haben, wol-
len wir jetzt die beiden Gruppen betrachten, die intergenera-
tionell ihren Status beibehalten haben und auch von ihren
schulischen Voraussetzungen her sich auf dem Schichtniveau

von Elternhaus und jetzigem Status befinden. Die Mittelschicht-
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gruppe, die aus der Mittelschicht stammt und auch einen mittleren
SchulabschluB bereits vor Beendigung der Lehre hatte (Gruppe 8),
hat nach der Gruppe der intergenerationell Aufgestiegenen ohne
VolksschulabschluB8 (Gruppe 5) die hdchsten Leistungsmotiva-
tionswerte, was die "probleml&sungsorientierte Leistungsmotiva-
tion" betrifft, sogar den hdéchsten. Die Unterschicht-Befragten,
die aus der Unterschicht stammen und auch nur vVolksschulab-
schluB haben (Gruppe 1), referieren dagegen konsistent niedri-
ge Leistungsmotivationswerte; in zwei F&dllen, bei der "problem-
1l6sungsorientierten Leistungsmotivation" und dem "sozialen
Fihrungsanspruch" sogar die niedrigsten. Sie hatten schlechte
Startbedingungen und haben auch beruflichen Aufstieg nicht
vollzogen; von daher ist es nicht verwunderlich, daB ihre Lei-
stungsorientierung gering ist. Andererseits ist ihr "leistungs-
bezogenes Selbstkonzept" nicht so niedrig, wie man vielleicht
spontan erwarten wiirde. Obwohl es in der Rangskala auf dem
sechsten Platz rangiert, sind doch die von dieser Gruppe refe-
rierten Selbstwert-Scores kaum von denen der Gruppen 6 und 7
unterschieden, die beide zur Statusgruppe II gehdren. Ihr
SelbstbewuBtsein ist innerhalb der Nichtaufgestiegerien—-Gruppe
am stdrksten ausgeprédgt. Das ist insofern nicht verwunderlich,
als sie von den vier Gruppen, die nicht aufgestiegen sind, auch
die schlechtesten Startchancen hatten. Die Gruppen 3 und 4
stammten aus der Mittelschicht und sind von daher intergene-
rationell abgestiegen; die Gruppe 2 ist zwar nicht inter-
generationell abgestiegen, hat aber immerhim durch die Mittlere
Reife vor Beginn der Lehre bessere Startchancen gehabt, die sie

nicht genutzt hat.

4.2.3 Mittelschichtangehdrige unterschiedlicher Herkunft
und Schulbildung

Wir hatten in der Einleitung dieses Abschnitts angedeutet,
daB die soziale Herkunft nicht einfach als eine Ursache fiir
unterschiedliche Auspridgungsgrade von Leistungsorientierung

angesehen werden kann. Dies zeigt sich sehr deutlich beim
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Vergleich der vier Mittelschichtstatusgruppen. Die Angeh&rigen
der Statusgruppe II, die aus der Mittelschicht stammen und
auch die Mittlere Reife haben (Gruppe 8), weisen konsistent
hdhere Leistungsmotivationswerte auf als die Angehdrigen der
Statusgruppe II, die ebenfalls die mittlere Reife erworben
haben, aber im Gegensatz zur Gruppe 8 aus der Unterschicht
stammen (Gruppe 6). Das heiBt, bei Angehdrigen der Statusgruppe
IT mit mittlerer Reife ist der Effekt einer hdheren

sozialen Herkunft tats&dchlich krdftig leistungsmotivations-
f6érdernd und scheint damit die liblichen Annahmen iber den Zu-
sammenhang zwischen sozialer Schicht und Leistungsmotivation
zu bestdtigen. Stellt man dagegen die Gruppen 5 und 7 gegeniiber,
die beide ebenfalls der Statusgruppe II angehSren und auch
wiederum nach der Herkunft des Elternhauses variieren und in
bezug auf den SchulabschluB ebenfalls gleiche Voraussetzungen
haben, allerdings beide lediglich einen VolksschulabschluB
aufweisen, dann ergibt sich ein konsistent umgekehrter Zusam-
menhang. Bis auf das "Streben nach Ansehen und Erfolg" sind
die Angeh®&rigen der Gruppe 7, das heiBt der Gruppe, die aus
der Mittelschicht stammt, weniger leistungsorientiert als die
Angehbrigen der Gruppe 5, die aus der Unterschicht stammen.
Daraus folgt, daB der Effekt der sozialen Herkunft auf die
Leistungsorientierungen moderiert wird durch die Art des
Schulabschlusses. Zum Vergleich der Gruppen 5 und 7 ist zu sa-
gen, daB die Gruppe 5 intergenerationellen Aufstieg trotz
schlechtester Startbedingungen - Vater aus der Unterschicht
und keine Mittlere Reife - geschafft hat, wdhrend die Gruppe 7
intergenerationell nur ihren Status zu halten brauchte. Von
daher bendtigte sie zur Erreichung der Statusgruppe II weniger
Leistungsmotivation. Die Gruppe 6, die ebenfalls wie die
Gruppe 5 intergenerationell aufgestiegen ist, allerdings von
einer besseren Startbasis aus, ndmlich mit Mittlerer Reife vor
der Lehre, brauchte, um sozialen Aufstieg zu vollziehen, eben-
falls weniger Leistungsmotivation. Stellt man die Gruppe 6 der
Gruppe 7 gegeniiber, die keinerlei intergenerationellen Auf-
stieg zu vollziehen brauchte, allerdings als Startbasis flir
ein Erreichen der Statusgruppe II vor der Lehre keine Mittlere
Reife hatte, dann fd1llt auf, daB bis auf die "rigide Pflichtauf-
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fassung" die Angehdrigen der Gruppe 7 h&here Leistungsmotiva-
tionswerte haben als die der Gruppe 6. Diese hbheren Leistungs-
motivationswerte zeigen deutlich die Bedeutung der Mittleren
Reife fliir den Aufstieg vom Facharbeiter zum technischen Ange-
stellten oder Berufswechsler auf einem vergleichbaren Qualifi-
kationsniveau. Offensichtlich ist die entscheidende Hiirde fiir
einen intragenerationellen Aufstieg in die Statusgruppe II die
Mittlere Reifel. Wer sie vor Antritt der Lehre nicht erreicht
hat (siehe Gruppe 7 und auch Gruppe 5), bedarf einer wesent-
lich stdrkeren Leistungsorientierung und vermutlich auch einer
starkeren Arbeits- und Einsatzbereitschaft, um dennoch ﬁbef
formelle Weiterbildungsprozesse in gehobene berufliche Positio-

nen aufzusteigen.

Damit 188t sich zusammenfassend flir unsere Mittelschichtgruppe
konstatieren, daB fiir den intragenerationellen Aufstieg zur
Statusgruppe II der Effekt der Schulbildung eindeutig vor dem
der sozialen Herkunft rangiert. Zu beriicksichtigen ist dabei
freilich die relative Herkunftshomogenitdt unserer Stichprobe,
durch die die Auswirkungen der Herkunft teilweise unerkannt

bleiben muBten.

Bei der Statusgruppe I ist dieser Effekt nicht so deutlich,
doch, wie wir gleich bei einem Vergleich der Gruppen 1, 2, 3

und 4 sehen werden, nachweisbar.

4.2.4 UnterschichtangehOrige unterschiedlicher Herkunft

und Schulbildung

Die Gruppen 2 und 3 unterscheiden sich - was bei den Rangplatz-
profilen nicht so deutlich wird, dagegen bei der Betrachtung

der Mittelwerte umso klarer hervortritt - hinsichtlich ihres

1 Dies dlirfte damit zusammenhdngen, daB die in unserer Stich-

probe hdufigste Form der beruflichen Weiterbildung, der
Ingenieurschulbesuch, einen mittleren SchulabschluB voraus-
setzt.
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"Strebens nach Ansehen und Erfolg" und ganz besonders ihres
"leistungsbezogenen Selbstkonzepts". Jene Befragten, die der
Statusgruppe I angehdren, aus der Unterschicht stammen, aber
einen mittleren SchulabschluB vor der Lehre erreicht haben,
kennzeichnet das absolut niedrigste SelbstbewuBtsein aller
unserer Gruppen sowie mit den Abgestiegenen der Gruppe 4 zu-
sammen das niedrigste "Streben nach Ansehen und Erfolg".
Hatten wir bei der Gruppe 4 argumentiert, daB sie deshalb ein
niedriges leistungsbezogenes SelbstbewuBtsein hdtten, weil sie
trotz guter Startchancen - mittlerer SchulabschluB und Herkunft
aus der Mittelschicht - intergenerationell abgestiegen seien,
also erfolglos waren, und hatten wir bei der Gruppe 1 argumen-
tiert, daB sie deshalb ein noch relativ hohes SelbstbewuBtsein
hédtten, weil sie aufgrund ihrer schlechten Startchancen auch
gar nicht allzu hohe berufliche Erwartungen entwickelt haben
dirften, so scheint eine Interpretation des geringen Selbstbe-
wuBtseins der Gruppe 2 auf den ersten Blick schwierig, denn
die AngehOrigen dieser Gruppe sind nicht, wie die der Gruppe 4,
abgestiegen, sondern haben, wie die Mitglieder der Gruppe 1,
ihren Herkunftsstatus gehalten; dennoch widre von ihnen ein
positiveres Selbstbild zu erwarten gewesen. DaB dies nicht zu-
trifft, dlirfte mit ihrem mittleren SchulabschluB zusammenhdn-
gen: Durch ihn besaBen sie bessere Aufstiegschancen als Volks--
schulabsolventen; daf sie dennoch nicht aufgestiegen sind,
schreiben sie darum sich selbst als persdnliches Versagen zu

- anders als die Gruppe 4, die fir ihren sozialen Abstieg &duBere
Umstdnde verantwortlich macht (vgl. deren letzten Rangplatz
auf der Variablen "Eigenmachterleben"). Konsequenterweise ist
deshalb ihr "leistungsbezogenes Selbstkonzept" sehr niedrig.
Hinzu kommt, daB ihre Arbeitsmoral gut ist (siehe den dritten
Rangplatz hinsichtlich der "rigiden Pflichtauffassung"), daB
sie sich also durchaus bemiiht haben diirften, beruflich weiter-
zukommen, . jedoch ohne dabei den gewilinschten Erfolg zu

arzielen.
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4.2.5 Zusammenfassung

Als wesentliches Ergebnis dieses Kapitels ist festzuhalten,
daB intergenerationeller Aufstieg mit hoher Leistungsmotiva-
tion verknilipft ist. Dies ist besonders dann der Fall, wenn
vor Antritt der Lehre noch kein mittlerer SchulabschluB er-
reicht worden ist. Unter diesen Bedingungen bedarf es beson-
ders groBer Anstrengungen, um wdhrend oder nach der Lehre zu-
erst einen mittleren SchulabschluB, der seinerzeit Vorausset-
zung fliir die Aufnahme in eine Ingenieurschule war, nachzuholen.
Als Pendant der Verknilipfung von intergenerationellem Aufstieg
mit hoher Leistungsmotivation ergibt sich eine Verkniipfung
von intergenerationellem Abstieg mit geringer Leistungsmoti-
vation. Aufstieg und Abstieg haben insbesondere Konsequenzen
fiilr das "leistungsbezogene Selbstkonzept". Die Aufgestiegenen
sind von ihrer Leistungsfdhigkeit liberzeugt, wdhrend die Ab-
gestiegenen ein sehr geringes leistungsbezogenes Selbstbewufit-
sein haben. Was die HoOhe des Schulabschlusses betrifft, SO er-
geben sich insofern betrdchtliche Effekte, als die beruflichen
Erwartungen beli unserer Befragtengruppe in stédrkerem MafBe
durch den SchulabschluB vor der Lehre geprdgt zu sein scheinen
als durch den Status ihres Elternhauses. Dies diirfte daran
liegen, daB unsere Stichprobe, was die soziale Herkunft be-

trifft, relativ homogen ist.
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5. Leistungsmotivation und Einstellungen zu Beruf und Arbeit

Die bisherige Untersuchung hat gezeigt, daBf die Inhaber un-
terschiedlicher Berufs—~ und Arbeitsrollen mit verschiedenen
leistungshezogenen Motivations- oder Einstellungsstrukturen
ausgestattet sind. Diese unterschiedlichen Motivationsstruktu-
ren stellen eine der beiden Bedingungen dar, die das Erlebnis
von Zufriedenheit mit dem beruflich Erreichten und mit der
aktuellen Arbeitssituation hervorrufen. Die andere Bedingung
stellen objektive Momente der Arbeitsrolle dar. Allgemein 1&Bt
sich sagen, daB in dem MaBe, in dem die Forderungen und Grati-
fikationen einer Arbeitsrolle den Fdhigkeiten und Bediirfnissen
ihres Trdgers entsprechen, Zufriedenheit mit der Arbeitsrolle
steigt. Im Falle einer Diskrepanz dlirfte die Konsequenz dage-

gen Unzufriedenheit sein.

Zufriedenheit und Unzufriedenheit mit der Arbeitsrolle sind,

wie die Forschung bereits schon seit langem weifl, ganz wesent-
liche und entscheidende Momente, nicht nur fir die Persbnlich-
keit selbst, sondern auch flr das Verhalten von Arbeitnehmern

in der betrieblichen Organisationl.

Der allgemeine Ansatz, Arbeits— und Berufszufriedenheit seien
Resultate von Gratifikationsmglichkeiten objektiver Arbeits-
situationen einerseits und psychischer Strukturen andererseits,

ist nun zu differenzieren:

1. Eine Differenzierung auf seiten der "psychischen Struktur"
hat zu berlicksichtigen: die Qualifikationsstruktur (physi-
sche und intellektuelle Leistungsfdhigkeit, spezielle
Fahigkeiten und Begabungen, sensumotorische Fdhigkeiten,

kognitive Stile, Handlungsgewohnheiten, Ausbildungsniveau)

1

Vgl. Hinrichs, J. R.: "Psychology of Men at Work". In: Mussen,
P. H., und Rosenzweig, M. R. (Hrsg.): Annual Review of
Psychology, Bd. 21 (1970), S. 519-554; - Vroom: Work and

Motivation, a.a.O0.;

zusammenfassend etwa: Locke, E. A.:
"What is Job Satisfaction?". In: Organizational Behavior and
Human Performance, Bd. 4 (1969), H. 4, S. 309-336.
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sowie die Motivationsstruktur. Was die Motivationsstruktur
betrifft, so dlirften fir Zufriedenheit mit der Arbeit ganz
besonders die im Zentrum der Uberlegungen dieser Arbeit
stehenden Leistungsbediirfnisse wichtig sein. Eine intrin-
sische "probleml&sungsorientierte Leistungsmotivation"
wird durch andere Momente der beruflichen Arbeitssituation
zu befriedigen sein als eine extern an Erfolg, Ansehen

und Aufstieg orientierte.

Arbeit ermdglicht die Befriedigung grundlegender menschli-
cher Bedilirfnisse. Sie schafft einerseits Voraussetzungen
fiir die Befriedigung physischer Grundbediirfnisse und kul-
turell vermittelter Wiinsche, andererseits kann sie Bediirf-
nisse wie solche nach Sicherheit, AnschluB, Anerkennung
und Selbstentfaltung, Selbstverwirklichung unmittelbar be-
friedigenl. Das Bediirfnis nach Leistung im Sinne der von
uns thematisierten intrinsischen Motivierung diirfte dabei
in stdrkerem MaBe auf Selbstentfaltung und Selbstverwirk-
lichung im Arbeitsprozef gerichtet sein als das Bedlirfnis
nach Leistung, die selber nur im Dienst der Erringung adufe-

rer Gratifikationen wie Einkommen und soziales Ansehen steht.

Eine Differenzierung auf seiten der Arbeitsrolle hat objek-
tive Faktoren zu berilicksichtigen, wie Arbeitsinhalt einer-
seits (zum Beispiel Komplexitdt der geforderten Arbeit,
Grad ihrer Spezialisierunyg, individuelle Verhaltensspiel-
rdume bei der Definition und Durchfiihrung der Arbeitsaufga-
ben, Mbglichkeit zu eigenverantwortlichem Arbeiten) und
Verdienst— beziehungsweise Aufstiegsmdglichkeiten, Fiihrung
durch Vorgesetzte, Arbeitszeitregelung, Sozialleistungen

usw. andererseits.

1

Vgl. Maslow, A. H.: "Deficiency Motivation and Growth Motiva-
tion". In: Jones, M. R. (Hrsg.): Nebraska Symposium on Motiva-
tion. Lincoln: University of Nebraska Press 1955, S. 1-30.
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Aus verschiedenen Untersuchungen ist bekannt, daB8 die zuerst
genannten Faktoren der Arbeitssituation, die Moglichkeiten zur
Selbstverwirklichung in der Arbeitsrolle thematisieren, einen
tiefer gehenden Effekt auf die Arbeitszufriedenheit ausiiben

als die 2zuletzt genannten, die weniger die Arbeit selbst an-
sprechen, sondern mehr die Bedingungen, unter denen sie ab-
léuftl. Die verschiedenen Faktoren der objektiven Arbeitssitua-
tion wirken je nach der Bediirfnisstruktur der Arbeitenden unter-
schiedlich auf ihre Zufriedenheit. Bestimmte Arbeitsplatzfak-
toren steigern nur dann die Arbeitszufriedenheit, wenn in Rela-
tion zu ihnen auf seiten des Arbeitenden tats&dchlich ein Be-
dlirfnis vorliegt: Eine VergrdBerung der Selbstdndigkeit am
Arbeitsplatz wird nur dann zu grdBerer Arbeitszufriedenheit

filhren, wenn ein Bediirfnis nach Selbstdndigkeit bestehtz.

Einige Studien belegen die unterschiedliche Bedeutung der
Arbeitsplatzfaktoren in Abhdngigkeit von gruppenspezifischen
Motivationsstrukturen. So konnte zum Beispiel gezeigt werden,
daB bei Arbeitern die Faktoren "Verdienst", "Arbeitsplatz-
sicherheit" und "Beziehung zu den Kollegen" einen héneren
Stellenwert fiir die Erzielung von Arbeitszufriedenheit haben
als bei Angestellten, deren Arbeitszufriedenheit stdrker durch
Faktoren des Arbeitsinhaltes selbst, wie "interessante Arbeit",
"Ubernahme von Verantwortung", kurz: Moglichkeiten zur Selbst-
entfaltung in der Arbeit geprdgt zu sein scheint3. DaB Arbeiter
und Angestellte verschiedene Arbeitsplatzfaktoren unterschied-

lich einschdtzen und erleben, hat historisch und arbeitssoziolo-

Siehe Wernimont, P. F.: "Intrinsic and Extrinsic Factors in
Job Satisfaction". In: Journal of Applied Psychology, Bd. 50
(1966), S. 41-50; vgl. auch Herzberg, Mausner, und Snyderman:
The Motivation to Work, a.a.O.

Vgl. Vroom, V.: "Some Personality Determinants of The Effects
of Participation". In: Journal of Abnormal and Social Psycho-
logy, Bd. 59 (1959), S. 322-327.

Vgl. Centers, R., und Bugental, D.: "Intrinsic and Extrinsic
Job Motivations among Different Segments of the Working
Population". In: Journal of Applied Psychology, Bd. 50

(1966), H. 3, S. 193-197.

FernerFriedlander, F.: "Motivations to Work and Organizational
Performance". In: Journal of Applied Psychology, Bd.50 (1966),
H. 2, S. 143-152,
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gisch ableitbare CGriinde, die wir hier jedoch nicht diskutieren.
Uns interessiert in diesem Zusammenhang lediglich, daB Arbei~-
ter und Angestellte ihre Arbeitsrolle unter anderen Gesichts-
punkten bewerten und somit auf der Seite des Arbeitenden unter-
schiedliche Bedilirfnisstrukturen zur Erkl&rung der Arbeitszu-

friedenheit anzusetzen sindl.

Diese kurze theoretische Einfiihrung erschien uns notwendig, um
die spezielle Fragestellung unserer Untersuchung zu diesem
Thema deutlich zu machen. Einerseits ist klar, daB unter der
Vielzahl sowohl der objektiven als auch der subjektiven Fakto-
ren, die zur Erkldrung von Arbeitszufriedenheit anzusetzen
sind, eine empirische Untersuchung nur eine begrenzte Auswahl
berilicksichtigen kann. Andererseits gilt das Interesse der
Studie nicht primdr der Erkundung von Arbeitszufriedenheit und
ihrer unterschiedlichen Verteilung in den verschiedenen in unse-
rer Stichprobe reprdsentierten Arbeitsrollen (dies ist an ande-
rer Stelle hdufig geschehen); vielmehr geht es darum, die Modi-
fikation der Arbeitszufriedenheit bei vergleichbaren objektiven
Faktoren der Arbeitssituation durch unterschiedliche leistungs-

bezogene Bediirfnisstrukturen zu erkldren.

Zundchst wird dargestellt, mit welchen Fragen die Einstelliungen
zur Berufs- und Arbeitsrolle ermittelt wurden. Danach folgt
jeweils eine Gegeniliberstellung der Mittelwerte der diesbezilg-
lichen Daten der beiden Statusgruppen. Eine ndhere Interpreta-
tion dieser Unterschiede der Arbeitszufriedenheit in Abhdngig-
keit von der Arbeits- beziehungsweise Berufsrolle wird nicht
geleistetz; vielmehr wenden wir uns den Beziehungen zwischen
den verschiedenen MaBen der Arbeits— und Berufszufriedenheit
mit den MaBen der Leistungsmotivation zu. Diese Beziehungen

werden durch Korrelationswerte dargestellt.

Auch die Ergebnisse von Lempert . und Thomssen Wweisen tenden-
ziell in die gleiche Richtung. Allerdings rangiert der Charak-
ter der Arbeit selbst unter den die Arbeitsplatzwahl bestim-
menden Faktoren nicht nur bei den befragten technischen Ange-
stellten, sondern auch bei den interviewten Facharbeitern
obenan. Vgl. Lempert und Thomssen: Berufliche Erfahrung und
gesellschaftliches BewuBtsein, a.a.0., S. 171.

2 Ebenda; Abschnitte 2.1.3, 3.2 und 4.1.4,
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Insgesamt wurden sechs Konzepte benutzt, um Einstellungen zur
Arbeits- und Berufsrolle zu erfassen.

Wir nennen sie:

"Berufszufriedenheit",

- "Selbstdndigkeitserfahrung",

- "Arbeitszufriedenheit",

~ "Betriebszufriedenheit",

~- "Einschéd&tzung der Aufstiegschancen",

- "Aufstiegsorientierung”.

Alle Daten zu diesen Konzepten stammen aus den miindlichen

Interviews.

5.1 Berufszufriedenheit

Zum Zeitpunkt der Erhebung hatten die Befragten maximal zehn
Jahre Berufsleben (ausschlieBlich der Lehrzeit) hinter sich.
In dieser Zeit hat sich ihre Berufssituation weitgehend stabi-
lisiert. Fiir viele haben sich berufliche Aspirationen erfillt,
Weiterbildungsbemiihungen haben objektiv zu Aufwdrtsmobilitét
gefiihrt (Statusgruppe II), andere haben sich mit dem Arbeits-
bereich abgefunden, auf den sie durch die Lehre vorbereitet
wurdenl. Die subjektive Bilanz von beruflichen Erfolgen und
MiBerfolgen ist nur von dem jeweils pers&nlichen Anspruchsni-
veau des einzelnen aus zu sehen. Hinweise darauf sind in den
Konzepten der Leistungsmotivation zu finden, besonders in dem
Konzept "Streben nach Ansehen und Erfolg" enthalten. Um zu er-
fahren, wie die Befragten ihre berufliche Entwicklung beurteil-
ten, wurde ihnen die Frage gestellt:

Sind Sie mit dem, was Sie in IThrem bisherigen Berufsleben
erreicht haben, im groBen und ganzen zufrieden?
Die Bedeutung des beruflichen Erfolges oder dessen, was man

dafiir hdlt, fir die Selbstachtung des einzelnen sowie die

1 Ebenda; Abschnitt 2.1.



leicht suggestive Form der Frage lassen einen generell hohen
Anteil positiver Antworten erwartenl. Die tatsdchlich gege-

benen Antworten verteilen sich wie folgt:

Ja, sehr zufrieden 10 %
Ja, im groBen und ganzen zufrieden 67 %
Nein, noch nicht zufrieden 18 %
Unzufrieden 5 %

Damit wird die oben formulierte Erwartung bestdtigt.

Interessanter sind jedoch einmal die Unterschiede zwischen
den Statusgruppen (Tabelle 18), zum anderen die Korrelation

zu den Leistungsmotivations-MaBen (s. Tabelle 19).

Tabelle 18 -~ Berufszufriedenheit (Mittelwerte)

arithmetisches .

Gruppen Mittel Standardabweichung
alle Befragten

(N = 217) 4.50 2.24
Statusgruppe I

(N = 120) 4.07 2.06
Statusgruppe I1I

(N = 97) 5.04 2.34

Die Ingenieure, Techniker und aufgestiegenen Berufswechsler
(Statusgruppe II) erleben ihre Berufsrollen als befriedigender
als die Facharbeiter und Berufswechsler auf vergleichbarem
Niveau (Statusgruppe I). Die Diskrepanzen zwischen beruflichen
Wilnschen und tats&chlich Erreichtem sind bei der Statusgruppe II
im Durchschnitt geringer. Weiterbildung und beruflicher Auf-
stieg filhren einerseits zu einer stidrkeren Identifikation

mit der beruflichen Relle und damit zu einer h&heren Gesamt-—

zufriedenheitz; andererseits sind auch die objektiven Befrie-

Vgl. Kern, H., und Schumann, M.: Industriearbeit und Arbeiter-
bewuBtsein. (Forschungsprojekt des RKW) Frankfurt/Main 1970,
Teil I, S. 184.

Vgl. Vroom: "Ego-Involvement, Job Satisfaction, and Job

Performance". In: Personnel Psychology, Bd. 15 (1962), H

. 2
S. 159-177. !
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digungschancen dieser Rollen in bezug auf die Bedilirfnisse
nach sozialer Anerkennung, finanzieller Vergiitung und indivi-
duellem Verhaltensspielraum durchschnittlich gr&Ber als bei
der Statusgruppe I. Diese Daten bestidtigen jedoch lediglich

Ergebnisse anderer Untersuchungenl.

Interessanter erscheinen die Korrelationen mit den leistungs-

bezogenen MotivationsmaBen.

Tabelle 19 - Leistungsmotivation und Berufszufriedenheit

Korrelationswerte

alle Be- Status-— Status-
fragten gruppe I gruppe II Diffe-
(N = 217) (N = 120) (N = 97)  T-°Snzen
Streben nach Anse-
hen und Erfolg .10 .10 .06 .04
Problemldbsungs-—
orientierte Lei-
stungsmotivation -.01 .01 -.13 .14
Leistungsbezogenes
Selbstkonzept .05 -.01 .06 ‘ .07
Rigide Pflicht- a
auffassung =19 .19 .16 .03
Sozialer Fiihrungs-
anspruch .09 -.02 .18 .20
Social desirability .05 .10 .02 .08
Eigenmachterleben égg .23 .10 .13

a) Einfach unterstrichene Korrelationswerte sind mit einer Fehler-

-

wahrscheinlichkeit p = o0.05, doppelt unterstrichene mit p = 0.0l
von Null verschieden

Je hBher die erlebte Verantwortlichkeit (Eigenmachterleben),

umso mehr ist man geneigt, mit der Berufsrolle zufrieden zu

Vgl. zum Beispiel Blauner, R.: "Occupational Differences

in Work Satisfaction". In: Social Organization and Behavior:
A Reader in General Sociology. New York: Wiley & Sons 1964,
S. 282-292.
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sein. Einfach ausgedriickt: Schreibt man die eigene berufliche
Lage sich selbst zu, ist man bereit, diese gut zu finden. Das
als selbstverursacht erlebte Schicksal wird akzeptiert ("Ich
bin dafiir verantwortlich - also kann es nicht schlecht sein").
Je mehr dagegen externe Faktoren bei der Erkldrung des eige-

nen Berufsweges herangezogen werden, umso eher ist man geneigt,
mit der beruflichen Rolle unzufrieden zuisein. Oder besser umge-

kehrt: Im Interesse der Stabilisierung des Selbstwertgefiihls
neigen Individuen dazu, positive Ereignisse sich selbst zuzu-
schreiben, negative werden eher an Umwelteinfliissen "festge-

macht".

Dieser Zusammenhang ist besonders bei der Statusgruppe I deut-
lich, also bei den Facharbeitern und nicht aufgestiegenen Be-
rufswechslern, die eine geringere Berufszufriedenheit als die
sozial Aufgestiegenen referieren. Die mit ihrem Beruf besonders
unzufriedenen Angeh®6rigen dieser Gruppe schreiben ihre Situa-
tion besonders hidufig duBeren Faktoren zu. Bedenkt man, daB

ein grofBer Teil der Befragten der Statusgruppe I sozialen Auf-
stieg per Weiterbildung versucht, aber nicht erreicht hat und
daB dabei duBere Faktoren wie die finanzielle Lage eine gewich-
tige Rolle spielten, dann ist dies ein durchaus plausiblerkZu—

sammenhang.

Mit dem - von einigen in der Gruppe der intragenerationell Auf-
gestiegenen tatsdchlich realisierten Fllhrungsanspruch - steigt
die Berufszufriedenheit ebenfalls. Diese Beziehung ist aller-
dings nicht signifikant. Die Tendenz, Macht iber andere auszu-
iben, steigert also bei denen, die per Rollenanforderung dazu

in der Lage sind, das Gefiihl der Zufriedenheit mit dieser Rolle.
Zu diesem Interpretationsansatz paBt auch die zweite,signifikante
Korrelation, die einen positiven Zusammenhang zwischen "rigider
Pflichtauffassung" und Berufszufriedenheit markiert. Hier wird

deutlich, daB8 der verinnerlichte Zwang zu makelloser Erfiillung

! Vgl. Lempert und Thomssen: Berufliche Erfahrung und gesell-

schaftliches BewuBtsein, a.a.0., Abschnitt 2.3.
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der beruflichen Rolle auch die Norm einschliefit, das berufliche

Los zu akzeptieren.

5.2 Selbstdndigkeitserfahrung

Es ist immer wieder festgestellt worden, daBf das MaB an Fremd-
bestimmung - eine entwickelte Bediirfnisstruktur vorausgesetzt -
negativ mit der Arbeitszufriedenheit korreliert, anders: daB
Aufgaben mit hoher Eigenverantwortlichkeit und der M&glichkeit,
Ziele und Methoden des Arbeitsprozesses selbst zu bestimmen,
die Zufriedenheit mit der Arbeitsrolle und die tats&chliche
Leistung steigernl. Entsprechend gilt, daf Entfremdungs- und
Gleichgiiltigkeisterlebnisse abnehmen, je interessanter die
Arbeit ist und je selbstbestimmter sie organisiert werden kann.
Einige Dimensionen, die die Erfahrung von Selbstdndigkeit am
Arbeitsplatz determinieren, sind von uns thematisiert und er-

fragt worden2:

- die Moglichkeit, bei der Arbeit eigene Ideen und Vorstel-
lungen auszuprobieren,

- Fremdkontrolle vs. Selbstkontrolle des Arbeitsergebnisses,

- Abwechslungsreichtum der Arbeit im normalen Tagesablauf,

- die MOglichkeit, Wissen und Kénnen einzusetzen,

- die Mdglichkeit, das Arbeitstempo zu beeinflussen,

- die Kooperationsform,

- Arbeitszuweisung durch Vorgesetzte vs. Absprache mit Kollegen,

- der rdumliche Bewegungsspielraum.

Die zugehOrigen Interviewfragen lauteten:

1

Friedlinder: "Motivations to Work...", a.a.O.
2 Blauner, R.: "Occupational Differences in Work Satisfaction”.
In: Simpson, R. L., und Simpson, I. H. (Hrsg.): Social
Organization and Behavior: A Reader in General Sociology.
New York: Wiley & Sons 1964, S. 282-295.
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Haben Sie bei Ihrer Arbeit eine wirkliche Chance, auch
eigene Ideen und Vorstellungen auszuprobieren?

Wird das Ergebnis Ihrer Arbeit kontrolliert, oder ist es
Ihnen selbst iberlassen, wie genau und wie gut Sie arbeiten?

Wenn Sie einmal Ihren normalen Tagesablauf betrachten: Ist
Ihre Arbeit abwechslungsreich oder besteht sie meistens in
denselben Handgriffen und Vorgdngen?

Kobnnen Sie bei Ihrer Arbeit Ihr Wissen und KSnnen voll ein-
setzen, odexr wird vieles von dem, was Sie wissen und kdnnen,
nicht gebraucht?

Kbnnen Sie das Tempo Ihrer Arbeit selbst beeinflussen oder
ist Thre Arbeit zeitlich genau festgelegt?

Arbeiten Sie in der Gruppe oder Kolonne, oder arbeiten Sie
einzeln?

Nachfrage bei Gruppenarbeit: Wirden Sie bei gleichem Lohn
oder Gehalt lieber einzeln arbeiten?

Nachfrage bei Einzelarbeit: Wirden Sie bei gleichem Lohn
oder Gehalt lieber in einer Gruppe arbeiten?

Werden Ihnen Thre Arbeiten immer genau zugewiesen, oder
einigen Sie sich mit Ihren Kollegen dariiber, welche Arbei-
ten Sie {libernehmen?

Verrichten Sie Ihre Arbeit in der Regel an ein und demsel-
ben Arbeitsplatz, oder haben Sie aufgrund Ihrer Arbeit an
verschiedenen Stellen Ihres Betriebes oder Abteilung zu
tun?

Bei den in unserer Stichprobe reprd@sentierten Arbeitsrollen

bestand ein hoher Zusammenhang zwischen diesen Dimensionen.

Zur einfacheren Handhabung der Daten und zum Zwecke einer

transparenten Darstellung wurde deshalb ein Index zur "Selb-

stdndigkeitserfahrung" am Arbeitsplatz berechnetl. Dieser wird

besonders stark reprdsentiert durch die Unterfragen 1 bis 5.

Der rdumliche Bewegungsspielraum, die Kooperationsform und die

Art der Arbeitszuweisung sind darin schwdcher enthalten.

1

Vgl. Lempert und Thomssen: Berufliche Erfahrung und gesell-
schaftliches BewuBtsein, a.a.0., Teile 3.2.1 und 6.8.2. Die
Selbstidndigkeitserfahrung wird dort nach ihrer negativen Aus-
prdgung bezeichnet und "Restriktivitdtserfahrung" genannt.
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Tabelle 20 - Selbstdndigkeitserfahrung (Mittelwerte)

Gruppen arlﬁi?i;ifChes Standardabweichung
alle Befragten

(N = 217) 4.64 1.11
Statusgruppe I

(N = 120) 4.49 1.16

Statusgruppe II
(N = 97) 4.81 1.03

Ein Vergleich der Mittelwerte zwischen den beiden Statusgruppen
zeigt keine signifikanten Unterschiede. Eine Aufschliisselung
der Statusgruppen nach Funktionen legt den Grund dafiir offen.
In der Gruppe der Facharbeiter (Statusgruppe I) sind es die
Reparaturschlosser, die einen relativ hohen Grad an Selbstdn-
digkeit berichten, in der Gruppe der Aufgestiegenen {Status-
gruppe II) die Techniker, die einen relativ geringen Grad an

Selbstdndigkeit erfahrenl.

1 Vgl. Lempert und Thomssen: Berufliche Erfahrung und gesell-

schaftliches BewuBtsein, a.a.0O., Teil 3.2.1. - Oppelt, Schrick
und Bremmer: Gelernte Maschinenschlosser im industriellen
ProduktionsprozeB, a.a.0., Kapitel 4. Aus der zweiten Unter-
suchung geht hervor, daB8 es sich dabei um objektive Unter-
schiede handelt.
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Tabelle 21 - Leistungsmotivation und Selbstdndigkeitserfahrung

Korrelationswerte

alle Befrag- Status- Status-

ten gruppe I gruppe II pjffe-
Streben nach Anse-
hen und Erfolg =20 .21 .17 .04
Probleml&sungs-
orientierte Lei-
stungsmotivation =19 .21 .10 .11
Leistungsbezogenes
Selbstkonzept =18 .02 =34 .32
Rigide Pflicht-
auffassung .07 .04 .09 .05
Sozialer Fiihrungs-
anspruch .13 .Q7 .17 .10
Social desirability .06 .12 - -.01 .13
Eigenmachterleben -.03 -.08 .14 .22

Betrachtet man die gesamte Stichprobe,
Zusammenhdnge zwischen der
den Konzepten

- "Streben nach Ansehen und Erfolg",

so zeilgen sich positive

"Selbstdndigkeitserfahrung" und

- "probleml&sungsorientierte Leistungsmotivation" und

- "leistungsbezogenes Selbstkonzept".

Das kann bedeuten,

(siehe Tabelle 21)

dafl Personen mit hohen Bedliirfnissen in den

durch die Konzepte bezeichneten Richtungen tatsdchlich jene

Arbeitsrollen angestrebt haben und nun ausflillen, die grdBere

Selbstdndigkeit erlauben:

“"Intéressierte,

Sowohl der primdr an Problemldsungen

durch Initiative und Ausdauer Gekennzeichnete

kann sich in einer Selbstdndigkeit bietenden Arbeitsrolle besser

entfalten als der in dieser Weise weniger Motivierte,

aber
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auch der extrinsich Motivierte kommt in solchen Rollen mehr
zur Befriedigung seiner Bediirfnisse, weil Inhaber von Rollen
mit grORerer Selbstidndigkeit in der Regel auch mehr soziales
Ansehen geniefBen. Neben dieser Interpretation, die Leistungs-
motivation als verursachenden Faktor fiir das Anstreben von
Selbstadndigkeit bietenden Rollen ansieht, ist auch wiederum
der andere Interpretationsstrang heranziehbar, der davon aus-
geht, daB die von unseren Befragten referierte Leistungsorien-
tierung Ausdruck ihrer beruflichen Situation ist. So lieBe
sich argumentieren, daf Selbstd@ndigkeit bietende Rollen die
bestehende leistungsbezogene Motivationsstruktur im lerntheo-

retischen Sinne bekrdftigen und verstdrken.

Was die Korrelationen zum "leistungsbezogenen Selbstkonzept"
betrifft, so fdllt eine groBe Differenz zwischen den beiden
Statusgruppen auf; ein signifikanter Zusammenhang ist nur bei
der Statusgruppe II, das heiBt bei den intragenerationell Auf-
gestiegenen, vorhanden. Diese Differenz 1&Bt sich so interpre-
tieren: Von gehobenen Positionen wird im allgemeinen erwartet,
daB sie ihren Inhabern mehr Selbstdndigkeit bieten als unter-
geordnete Stellungen. Dies ist jedoch nach den Ergebnissen

der soziologischen Interviews und Arbeitsanalysen bei den
Positionen der flihrenden Angestellten im Verhdltnis zu Fach-
arbeiterpesitionen nur teilweise der Falll. Die Erfahrung der
Restriktivitdt vieler - oft niihsam erstrebter - Aufstiegsposi-
tionen dirfte bei denen, die diese Erfahrung machen, zu einer
starken Beeintrdchtigung des SelbstbewuBtseins gefliihrt haben.
Bei den Befragten mit Facharbeiterstatus dagegen waren die
Selbstdndigkeitserwartungen durchschnittlich wesentlich gerin-
ger, die Selbstdndigkeitserfahrungen zum Teil Uberraschend posi-
tiv, so daB eine Erschiitterung des SelbstbewuBtseins von hier

aus kaum eintreten konnte.

1 Vgl. Lempert und Thomssen: Berufliche Erfahrung..., a.a.O.;

Oppelt, Schrick und Bremmer: Gelernte Maschinenschlosser...,
a.a.o.
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5.3 Arbeitszufriedenheit

Ungeachtet der methodischen Angreifbarkeit globaler Aussagen
zur Arbeitszufriedenheit und anderweitig vorliegender hoch-

differenzierter Ansdtze zur Messung dieser Variablen stellten
wir unseren Befragten hierzu nur zweil Fragen:' k

1. Sind Sie mit der Arbeit, die Sie zur Zeit machen, zufrie-
den, oder mbéchten Sie lieber eine andere Arbeit machen?

2. Mochten Sie eine Ihrer fritheren T&atigkeiten mehr als Ihre
gegenwdrtige?

Beide Fragen wurden, da sie hochsignifikant miteinander kor-
relierten, zu einem Index "Arbeitszufriedenheit" zusammenge-

faBtl.

Tabelle 22- Arbeitszufriedenheit (Mittelwerte)

arithemetisches :
Gruppen Mittel Standardabweichung

alle Befragten
(N = 217) 4.85 1.76

Statusgruppe I
(N = 120) 4.51 1.90

Statusgruppe II
(N = 97) 5.28 1.47

Der Mittelwertvergleich zeigt, daB die AngehOrigen der Status-
gruppe II zufriedener sind als die der Statusgruppe I. Der
Unterschied fd11t jedoch relativ schwach aus, da in der Status-
gruppe I die Facharbeiter, die im Reparaturbereich arbeiten,

eine relativ hohe Arbeitszufriedenheit angeben, wdhrend die

1 Vgl. Lempert und Thomssen: Berufliche Erfahrung..., a.a.O.,

Anhang 6.8.2.
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Techniker in der Statusgruppe II eine relativ geringe Arbeits-
zufriedenheit bekunden. Die relative Selbstdndigkeit der Fach-
arbeiter im Reparaturbereich einerseits und die verhdltnis-
mdpig restriktiven Arbeitsbedingungen der Techniker auf der
anderen Seite erkliren, wieso hier eine reine Differenzierung
nach dem Status keine bedeutsamen Unterschiede in bezug auf
Arbeitszufriedenheit erbringt. Als Erkldrung kann auch heran-
gezogen werden, daB die Techniker in Relation zu den Ingenieu-
ren ein geringeres Prestige genieBien und die Hoffnungen, die
sie an den hohen Weiterbildungsaufwand geknlipft haben, nicht

in vollem MaBe erfiillt sehenl.

Tabelle 23 - Leistungsmotivation und Arbeitszufriedenheit

Korrelationswerte

alle Befrag- Status-— Status- _
ten gruppe I gruppe II Diffe-
renzen
(N = 217) (N = 120) (N = 97)
Streben nach An-
sehen und Erfolg =18 .18 .13 .05
Probleml8sungsorien-
tierte Leistungsmo-
tivation .07 .02 .05 .03
Leistungsbezogenes
Selbstkonzept .04 -.06 .11 .17
Rigide Pflicht-
auffassung .14 .12 .14 .02
Sozialer Fithrungs-
anspruch .02 -.05 .08 .13
Social desirability .17 .1 .17 .01
Eigenmachterleben. .04 .01 .01 .00

1 Vgl. im iUbrigen Lempert und Thomssen: Berufliche Erfahrung...,

a.a.0., Abschnitt 3.2.2.
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Im Prinzip gelten fiir die beiden Fragen zur Arbeitszufrieden-
heit die gleichen Einschrédnkungen wie zur generellen Abfrage
der Berufszufriedenheit. Der innerpsychische wie soziale Zwang
zur Zufriedenheit mit der Arbeit farbt das Antwortverhalten in
Richtung auf positive Antworten. Die Tendenz, diese Fragen im
Sinne der sozialen Erwlinschtheit zu beantworten, zeigt sich

in deren Korrelation zur "social desirability" (r = .17).
Diese Korrelation liegt hdher als die der "social desirability"
mit dem Konzept "Selbstdndigkeitserfahrung". Dies liegt daran,
daB die Aussagen zur "Selbstdndigkeitserfahrung" mehr ins
Detail gehen und sich mehr auf konkrete Erfahrungen des Ar-
beitsablaufes beziehen, widhrend die globale Frage nach der Ar-
beitszufriedenheit eine Beurteilung der eigenen Befindlichkeit
zum Gegenstand der Aussage macht, die in std@rkerem MaBe dem
BinfluBf subkultureller MaBstibe und Erwartungen unterworfen

ist.

Festzuhalten ist andererseits, daf die Arbeitszufriedenheit

mit der "Selbstidndigkeitserfahrung" zusammenhéngtl. Die Korre-
lationen einzelner Fragen aus dem Konzept "Selbstdndigkeits-
erfahrung" mit dem Index der globalen Arbeitszufriedenheit
zeigen, daf die allgemeine Arbeitszufriedenheit auch wesentlich
davon abhéngt, daf die Fremdsteuerung des Arbeitsprozesses durch
Vorgesetzte m&glichst gering ist und daB der "Forderungscharak-

ter" der Arbeitsaufgaben m&glichst ausgeprédgt ist.

Im einzelnen: Umstdnde wie

- die Aufteilung der Arbeitsaufgaben durch Einigung mit
Kollegen statt Vorgabe durch einen Vorgesetzten,

- Eigenkontrolle des Arbeitsergebnisses statt Fremdkontrolle,

- relativ hoher Abwechslungsgrad der Arbeit im Tagesverlauf,

- die MOglichkeit, eigene Ideen und Vorstellungen in der
Arbeit auszuprobieren und

- die MOglichkeit, Wissen und K&nnen in der Arbeit voll ein-
setzen zu kdnnen,

fordern eine positive Gesamteinstellung zur Arbeitsrolle.

1 Lempert und Thomssen: Berufliche Erfahrung..., a.a.O.
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Diese Exrgebnisse passen gut zu den Befunden anderer Autoren,
die nachweisen, daB die auf den Inhalt der Arbeit bezogenen
Komponenten der Arbeitssituation einen lberragenden EinfluB

auf die Entwicklung positiver Einstellungen zur Arbeit habenl.

Trotz dieser positiven Beziehung zur Selbstdndigkeitserfahrung
diirften bei der globalen Arbeitszufriedenheit die normativen
Aspekte iliberwiegen. Hierfilir spricht auch die Korrelation zwi-
schen der Arbeitszufriedenheit und dem "Streben nach Ansehen
und Erfolg". DaB Personen angeben, umso zufriedener zu sein,
je mehr sie extrinsisch motiviert sind, kann als funktionale
Anpassungsstrategie fiir individuelles Fortkommen gewertet wer-
den. Zufriedenheit mit der Arbeitssituation signalisiert poten-
tielle Folgebereitschaft (compliance). Eine tolerante Haltung
gegeniiber den Hirten der beruflichen Situation wird von den
Organisationen geschdtzt und stellt eine gute Voraussetzung
fiir "Belohnungen" des Systems dar. Zufriedenheit mit der Ar-
beitssituation erscheint subjektiv als notwendig, wenn man im
Sinne der extrinsischen Leistungsmotivation bestrebt iét,

Karriere zu machen.

Interessant ist, daf das globale ZufriedenheitsmaB nicht mit
der "problemldsungsorientierten Leistungsmotivation" korre-
liert, wie das flir den Index "Selbstdndigkeitserfahrung" zu
beobhachten war. Je stédrker jemand intrinsisch arbeitsmotiviert
ist, umso mehr scheint er auch Gelegenheit zu finden, selbst-
bestimmt zu arbeiten, mindestens aber Selbstédndigkeit bei der
Arbeit zu erleben. Bei der allgemeinen Zufriedenheit mit der
Arbeit zeigt sich jedoch kein positiver Zusammenhang mit der
intrinsischen Leistungsmotivation. Auch das deutet darauf hin,
daB das differenziertere MaB Selbstdndigkeitserfahrung weniger
normativen Einfliissen ausgesetzt ist als das globale MaB Ar-

beitszufriedenheit.

1 Ewen, R. B., Smith, P. C., Hulin, C. L., und Locke, E. A.:

"An Empirical Test of the Herzberg Two-Factor Theory". In:
Journal of Applied Psychology, Bd. 50 (1966), H. 6, S. 544-550,
bes. S. 549. - Friedl&dnder, F.: "Job Characteristics as
Satisfiers and Dissatisfiers". In: Journal of Applied
Psychology, Bd. 48 (1964), H. 6, S. 388-392, bes. S. 391. -
Wernimont, P. F.:"Intrinsic and Extrinsic Factors in Job
Satisfaction", a.a.o.
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5.4 Betriebszufriedenheit

Wadhrend mit dem Konzept der "Selbstdndigkeitserfahrung" primir
Ausfihrungsbedingungen der konkreten Arbeitsrolle und Aspekte
der realen Arbeitssituation erfaBt wurden, thematisiert das
Konzept "Betriebszufriedenheit" Eigenschaften der Organisation
als ganzer und des Arbeitsumfeldes. Das Konzept "Selbstdndig-
keitserfahrung" umfaBft also in der Terminologie der Forschun-
gen zur Arbeitszufriedenheit eher Content-Variablen (Arbeits-
inhalte), wdhrend das Konzept "Betriebszufriedenheit" Context-
Variablen (Arbeitsbedingungen) zusammenschliefBt.

Jeder abhdngig Arbeitende beurteilt die Organisation, die ihn
begchdftigt, nach einer Vielzahl von Gesichtspunkten und kommt
sO zu einer Gesamteinstellung gegeniiber der Organisation, die
im Falle der von uns untersuchten Stichprobe meistens ein
industrieller Betrieb ist. Um eine Art Gesamteinstellung dem
Betrieb gegeniliber zu ermitteln, haben wir zundchst analytisch
subjektive Reaktionen auf spezielle Aspekte des Betriebes er-
kundet. Als wichtige Aspekte, die das Verhdltnis des einzelnen
zu seiner Organisation mittelbar bestimmen, haben wir félgende

ausgewdhlt:

- relative Arbeitsplatzsicherheit (H&ufigkeit der Entlassungen),

- Modernitédt der Maschinen und technischen Einrichtungen,
- Qualit&dt des Unfallschutzes,

- Angemessenheit der Sozialleistungen,

- ZweckmdBigkeit der Betriebsorganisationen,

- persdnliches Verhalten der Vorgesetzten,

- generelle Aufstiegsm&glichkeiten im Betrieb und

- allgemeine Bezahlung.

Diese Dimensionen wurden in Form eines Polaritdtenprofils zur

Beurteilung vorgegeben.

Die Fragestellung und die Antwortvorgaben waren wie folgt

formuliert:



Man kann den Betrieb,

Eigenschaften beurteilen.
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Ich habe hier eine Liste,

in dem man arbeitet, nach verschiedenen

auf der

Sie angeben kdnnen, wie sehr die einzelnen Eigenschaften fiir

Ihren jetzigen Betrieb zutreffen.

Maschinen und
technische Ein-
richtungen

Unfallschutz

Sozialleistun-
gen

Entlassungen

%

Betriebsorgani-
sation

Allgemeine
Bezahlung

Aufstiegsmog-
lichkeiten

Verhalten der
Vorgesetzten

sehr ziemlich etwas etwas ziemlich sehr
X X X X X X
fortschrittlich veraltet
sehr ziemlich etwas etwas ziemlich sehr
X X X X {
mangelhaft gut
sehr ziemlich etwas etwas ziemlich sehr
X X X X X
gut schlecht
sehr ziemlich etwas etwas ziemlich sehr
X X X X X

selten haufig
sehr ziemlich etwas etwas ziemlich sehr
X X X X X X
unrationell rationell
sehr ziemlich etwas etwas ziemlich sehr
X X X X X X
hoch niedrig
sehr ziemlich etwas etwas ziemlich sehr
X X

gut schlecht
sehr ziemlich etwas etwas ziemlich sehr
X - X X X X X
unkollegial kollegial
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Die Reaktionen auf die Einzeldimensionen wurden zu einem
Gesamtindex "Betriebszufriedenheit" zusammengefaﬁtl. Die Ergeb-
nisse in bezug auf die Einzeldimensionen und verschiedene Be-
rufs- und Statusgruppen sind bei Lempert und Thomssen geschil-

dertz.

Tabelle 24 - Betriebszufriedenheit (Mittelwerte)

Arithemetisches
Gruppen Mittel Standardabweichung
alle Befragten 4,51 1.42
(N = 217)
Statusgruppe I 4.57 1.42
(N = 120)
Statusgruppe II
(N = 97) 4.43 1.44

! Vgl. Lempert und Thomssen: Berufliche Erfahrung und gesell-

schaftliches BewuBtsein, a.a.0., Anhang 6.8.2.

2 Ebenda, Abschnitt 3.2.3.
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Ein Vergleich der Mittelwerte der Statusgruppen in bezug auf
den Gesamtindex "Betriebszufriedenheit" zeigt keine signifikan-
ten Unterschiede. Aus den Untersuchungen von Lempert und Thomssen
geht hervor, daB lediglich bei den Einzeldimensionen "Bezahlung"
und "Aufstiegschancen" signifikante Unterschiede zwischen den
beiden Statusgruppen zutage tretenl. Facharbeiter schdtzen

die allgemeine Bezahlung in ihren Betrieben glinstiger ein als
die technischen Angestellten. Das mag durch das deringere An-
spruchsniveau der Arbeiter erkldrt werden, denn ihr objektives
Einkommen liegt im Durchschnitt unter dem der technischen Ange-
stellten. Die Einstellung zu den Aufstiegsmdglichkeiten ist
dagegen bei den Arbeitern negativer ausgeprédgt. Hierin zeigt
sich eine realistische Einschidtzung der objektiven Gegebenhei-
ten: Arbeiter ohne formelle Weiterbildung haben nur eine gerin-
ge Chance, in hOhere Positionen zu gelangen. Andererseits sind
auch die MOglichkeiten innerbetrieblicher Weiterbildung mit an-

schlieBender Statusverinderung in den meisten Betrieben begrenzt.

Tabelle 25 - Leistungsmotivation und Betriebszufriedenheit

Korrelationswerte

alle Be- Status- Status-
£ t r IT
ragten gruppe gruppe Differenz
(N = 217) (N = 120) (N = 97)
Streben nach Ansehen
und Erfolg 11 .04 .22 .18
Probleml&sungsorien-
tierte Leistungsmoti- .07 .14 .02 .12
vation
Leistungsbezogenes
Selbstkonzept .05 -.07 .22 .29
Rigide Pflichtauf-
fassung .09 .13 .07 .06
Sozialer Flihrungsanspruch .02 -.05 .11 .16
Eigenmachterleben .12 .12 .14 .02
Social desirability .11 223 .03 .20
1

Ebenda.
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Wie schon bei den librigen ZufriedenheitsmaBen zeigt sich auch
bei der Stellungnahme zum Thema Betrieb, daf diese abhdngig

ist sowohl von der beruflichen Erfahrung, wie sie durch die
Statusdimension repradsentiert wird, als auch von der leistungs-
bezogenen Motivationsstruktur. Je stdrker das "Streben nach
Ansehen und Erfolg" ausgeprdgt ist, desto mehr erfihrt der Be-
trieb eine positive Bewertung. Dies gilt aber nur flr jene
Gruppe, fiir die der Betrieb tatsdchlich grtBere Gratifikatio-
nen bereitstellt, ndmlich fir die Gruppe der technischen Ange-
stellten und aufgestiegenen Berufswechsler. Flir diese Gruppe
paBt das Gratifikationsmuster tendenziell zur Bedlirfnisstruktur,
die Winsche nach beruflicher Entwicklung sind vorhanden und
haben sich zumindest teilweise realisieren lassen. Umgekehrt
kénnte der berufliche Erfolg der Angehdrigen dieser Gruppe

sich auch verstdrkend auf ihr Erfolgsstreben ausgewirkt haben.
Wie dem auch sei, die Organisation beziehungsweise der Betrieb
als jene Institution, die die Mittel der Bediirfnisbefriedigung
kontrolliert, wird im Falle jener, die an der betrieblichen
Macht teilhaben und ihre Statuswiinsche als erfillt sehen, posi-
tiv bewertet. Bei der Gruppe der Facharbeiter und Berufswechs-
ler auf vergleichbarem Niveau stellt sich mit wachsenden Win-
schen nach Erfolg und Ansehen eher Enttduschung hinsichtlich
der Organisation ein; die Korrelation ist zwar nicht negativ,
liegt jedoch bei Null.

Im Uibrigen gilt filir die Statusgruppe II jene Interpretation,
die bereits im Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit er-
wdhnt wurde: Je stidrker der berufsbezogene Ehrgeiz und Auf-
stiegswille, reprédsentiert durch das Konzept "Streben nach An-
sehen und Erfolg", umso grdBer ist die Tendenz, die Organisa-
tion beziehungsweise den Betrieb, bei dem man beschdftigt ist,
positiv zu erleben. Zufriedenheit mit dem Betrieb ist ein Ge-
bot flir jene, die in der Organisation relissieren wollen. In
einer milden Beurteilung gegeniiber dem Betrieb zeigt sich
eine gewisse Loyalit&dt, ohne die eine Ubertragung von Verant-
wortung im Sinne der Durchsetzung von Organisationszielen

nicht mdglich erscheint.
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Eine weitere bedeutsame Korrelation ist die zwischen "Betriebs-
zufriedenheit" und dem "leistungsbezogenen Selbstkonzept".

Wie schon aus anderen Interpretationszusammenhdngen bekannt,
handelt es sich beim "leistungsbezogenen Selbstkonzept" starker
um ein Einstellungssystem, das in Reaktion auf berufliche Er-
fahrungen entstanden ist. Es zeigt sich, daB bei den techni-
schen Angestellten und aufgestiegenen Berufswechslern mit
steigendem Selbstbewufitsein auch die positive Einstellung zum
Betrieb stdrker wird. Bei der Statusgruppe I ist eher eine
gegenldufige Tendenz zu beobachten, die Differenz der Korre-
lationskoeffizienten ist signifikant. Dieser Zusammenhang
zwischen einem positiven "leistungsbezogenen Selbstkonzept”

und "Betriebszufriedenheit" bei der Statusgruppe II verweist
darauf, daB das Erleben eigener Leistungstiichtigkeit abhdngig
ist von dem System, in dem die Leistung erbracht wird. Perso-
nen, die sich selbst als tlichtig und leistungsfdhig erleben,
tendieren auch dazu, den Betrieb, in dem sie arbeiten, als
fortschrittlich, gut organisiert, in der Bezahlung Uber dem
Durchschnitt liegend, insgesamt also als iUberdurchschnittlich

einzustufen.

Der Wert der eigenen Person steigt mit dem Wert, den man der
Organisation beimiBt, bei der man beschdftigt ist. Eine derar-
tige Identifikation mit dem Betrieb ist aber wiederum nur bei
den Aufgestiegenen zu beocbachten. Dieser Befund figt sich in
die Ergebnisse anderer Studien, die nachweisen, daB die Bedeu-
tung der Organisation fiir das persdnliche Leben des einzelnen
zunimmt, je hSher die Position ist, die der Betreffende in der
Organisationshierarchie bekleidetl. Dal der Wert der eigenen
Person in zunehmender Weise abhidngig gemacht wird von der
Leistungsfdhigkeit des Systems, in das die Person eingegliedert
ist, hat auch Seyfarth betontz.

L offe: Leistungsprinzip und industrielle Arbeit..., a.a.O.

2 Vgl. Seyfarth: Zur Logik der Leistungsgesellschaft..., a.a.O.
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Andererseits ist es verwunderlich, daB bei den technischen
Angestellten und aufgestiegenen Berufswechslern eine positive
Beurteilung des Betriebes nicht zur gruppentypischen Norm z&hlt;
die Korrelation zur "social desirability" liegt um Null. Hin-
gegen scheint es unter Arbeitern als wilinschenswert, den Betrieb,
in dem man arbeitet, positiv zu bewerten (r = 0.23). Es ist
méglich, daB die grdBere objektive Abhidngigkeit des Arbeiters
von seinem Betrieb zu einer grdReren Betriebsverbundenheit
fiihrt. Denkbar ist auch, daB sich der Arbeiter mit dem von ihm
hergestellten Produkt stdrker identifiziert und dieses stark
assoziativ mit dem Betrieb verknlipft. In der beruflichen
"community" der technischen Angestellten (im Unterschied zu

den kaufmidnnischen Angestellten) ist dagegen ein kiihleres,
intellektuelleres, distanzierteres Verh&dltnis zum Betrieb denk-
bar. Die technischen Angestellten haben eine h&here Mobilitdts-
bereitschaft und gehen aufgrund des lediglich symbolischen
Kontakts mit dem Unternehmen lediglich eine distanzierte Ge-
filhlsbindung zu dem Betrieb ein. Es ist flir sie daher vielleicht
nicht notwendig, ja nicht einmal erwilnscht,den Betrieb, in dem
sie arbeiten, allzu positiv zu bewerten. Eine neutrale bis
kritische Einstellung dem eigenen Betrieb gegeniiber ist mdg-
licherweise sogar ein funktionaler Bestandteil der Rollen von
technischen Angestellten: Um Verbesserungen, die im Sinne des
Produktionsziels liegen, einfilhren zu k&nnen, ist eine gewisse

Distanz als Voraussetzung flir Kritik notwendig.

5.5 Einschdtzung der Aufstiegschancen

Einer der Aspekte, unter denen Arbeiter und Angestellte ihren
Betrieb beurteilen, sind die Aufstiegschancen, die die Orga-
nisation bietet oder zu bieten scheint. Die subjektive Wahr-
scheinlichkeit, mit der ein Aufstieg in hdhere Positionen
angencommen wird, hingt von den Beobachtungen ab, die man in
dieser Hinsicht in seinem Betrieb macht, andererseits aber
auch von der Einschdtzung der eigenen Fdhigkeiten. Der Aspekt

"Aufstiegschancen" wurde zwar bereits im Gesamtkonzept "Betriebs-



zufriedenheit" angesprochen, soll hier aber genereller als
Index einer beruflich orientierten Anspruchsniveausetzung
analysiert werden, zumal im Interview auch noch eine beson-
dere Frage zu diesem Thema gestellt wurde. Sie lautete:

Wie ist das ganz allgemein in Ihrem Beruf, unabhdngig von
Ihrer Firma? Haben Sie noch Aussichten, eine bessere Stellung
zu bekommen?

Als Antwortalternativen waren vorgegeben: gute Aussichten,

geringe Aussichten, keine Aussichten.

Tabelle 26 - Aufstiegschancena (Mittelwerte)

Arithemetisches
Mittel Standardabweichungen
alle Befragten
(N = 217) 1.61 0.74
Statusgruppe 1
(N = 120) 1.84 0.82
Statusgruppe II
(N = 97) 1.37 0.55

2 pas Konzept ist umgekehrt gescort: Hohe Werte bedeuten
die Referierung geringer Aufstiegschancen.

Der Mittelwertvergleich zeigt, daB die bereits Aufgestiegenen
einen weiteren Aufstieg eher filir m6glich halten als die'Fach—
arbeiter und Berufswechsler auf vergleichbarer Stufe. Dieses
Ergebnis sagt allerdings unter Umstidnden wenig liber die ob-
jektiven Chancen aus, in der betrieblichen Sozialstruktur auf-
zusteigen, sondern moglicherweise - jedenfalls bei den Ange-
h&érigen der Statusgruppe II - mehr Uber die subjektive Erfolgs-
zuversicht, die die Befragten hinsichtlich eines weiteren Auf-
stiegs hegen. Dies hdngt damit zusammen, daB in das subjektive
Kalkilil eines mdglichen Aufstiegs gruppentypische Erwartungs-

haltungen eingehen.
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Wie aus der Industriesoziologie bekannt ist, erleben Arbeiter
die in einem Unternehmen Beschidftigten eher dichotomisch,

das heiBt in zwel Gruppen aufgeteilt : jene, die zur Unternehmens-
leitung geh&ren, und jene, die auf den unteren Ebenen des Be-
triebes arbeiten; ein Uberspringen der Barriere erscheint
schwer méglichl. Ganz anders die Einstellungen der Angestell-
ten, die die betriebliche Hierarchie als in std@rkerem MaRe
durchldssig ansehen und die Chance zu sozialem Aufstieg als
abhdngig von der eigenen Leistung, dem Ehrgeiz und der Folge-
bereitschaft gegeniliber dem Vorgesetzten erleben. So gesehen
erscheint Aufstieg eigentlich immer m&glich, selbst in Betrie-

ben, in denen er objektiv gesehen sehr selten vorkommtz.

Setzt man nun die Einschdtzung der Aufstiegschancen in Bezie-
hung zur leistungsbezogenen Motivationsstruktur, so zeigt

sich folgendes:

Tabelle 27 - Leistungsmotivation und Einschdtzung der

Aufstiegschancen

Korrelationswerte

alle Be- Status-— Status-
fragten gruppe I gruppe II pjffe-

(N = 217) (N = 120) (N = 97) renz

Streben nach Ansehen

und Erfolg .16 .15 .07 .08
Problemldsungsorien-—

tierte Leistungsmo- .27 .23 .20 .03
tivation - -

Leistungsbezogenes

Selbstkonzept =28 .21 .26 .05
Rigide Pflichtauf-

fassung .05 -.07 .11 .18
Sozialer Fiihrungs-

anspruch 20 .15 .21 .06
Eigenmachterleben .13 .08 .09 .01
Social desirability .08 .12 .01 .11

1 Vgl. Popitz, H., u.a.: Das Gesellschaftsbild des Arbeiters.

Soziologische Untersuchungen in der Hiittenindustrie. Tiibin-
gen 1957,

Vgl. Bahrdt, H. P.: Industrieblirokratie. Versuch einer Sozio-
logie des industrialisierten Blirobetriebes und seiner Ange-
stellten. Stuttgart 1958, Kapitel IITI.
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Unmittelbar in den Rahmen der eben diskutierten Interpreta-
tion der Einschdtzung der Aufstiegschancen als subjektiver
Aufstiegszuversicht passen die signifikanten Korrelationen

zum "leistungsbezogenen Selbstkonzept". Die Befragten, die
von sich und ihrer Leistungsfdhigkeit iberzeugt sind, meinen,
daB objektiv im Betrieb fiir sie noch Aufstiegschancen vorhan-
den seien. Das gilt auch flir die Befragten der Statusgruppe I,
die zwar, wie wir gesehen haben, insgesamt ihre Aufstiegschan-
cen geringer einschédtzen, flir die aber der Zusammenhang zwi-
schen Erfolgszuversicht und positivem "leistungsbezogenen

Selbstkonzept" ebenso gilt.

Zwischen den subjektiv wahrgenommenen Aufstiegschancen und
dem "Streben nach Ansehen und Erfolg" besteht dagegen nur ein
schwacher Zusammenhang. Dieser verschwindet v6llig bei der
Statusgruppe II, das heiBt bei denen, die den Aufstieg intra-
generationell bereits realisiert haben. Es 1ldBt sich argumen-
tieren, daB ihr "Streben nach Ansehen und Erfolg" zum Teil

in der erreichten beruflichen Rolle bereits verwirklicht ist
und sie damit in geringerem MaBe nach Erfolgshoffnungen in
die Realitdt in Form scheinbar objektiv vorhandener aufstiegs-—
chancen zu projizieren brauchen. Dagegen korrelieren bei den
"erfolglosen", nicht aufgestiegenen Befragten der Statusgrup-
pe I der Wunsch und das Streben nach Erfolg mit objektiv er-
lebten Realisierungschancen - allerdings unterhalb der Signi-

fikanzschwelle.

Auch die intrinsische Komponente der Leistungsmotivation, die
"problemldsungsorientierte Leistungsmotivation", steht in deut-
lichem Zusammenhang mit der subjektiv wahrgenommenen Auf-
stiegswahrscheinlichkeit. Das gilt filir beide Statusgruppen.
Personen, die filir sich in Anspruch nehmen, eine hdhere Ausdau-
er und Risikobereitschaft zu haben, Problemen aufgeschlossen
gegeniiberzustehen und eine gewisse Lernbereitschaft ihr eigen
nennen, rechnen sich auch grdBere Aufstiegschancen aus. Auch
Personen, die Fiihrungsaufgaben beanspruchen, rechnen mit grdfe-

ren Chancen fiir den sozialen Aufstiegq.

Das heiBft zusammenfassend, positive Selbsteinschdtzung im Hin-

blick auf Lern- und Anstrengungsbereitschaft, Erfolgszuversicht
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und Risikofreudigkeit, ausgeprégtes SelbstbewuBtsein und die
Bereitschaft, Fihrungsverantwortung zu libernehmen, fithren da-
zu, daB die Aufstiegschancen relativ hoch eingeschdtzt werden.
Dies gilt fir beide Statusgruppen, was bedeutet, daB die Wahr-
nehmung der fir die beiden Gruppen objektiv geltenden unter-
schiedlichen Chancen, innerhalb der betrieblichen Sozialstruk-
tur aufzusteigen, entscheidend durch die Dynamik subjektiver
Motivation modifiziert wird. Damit ist auch die eingangs er-
wadhnte betriebssoziologische These von der unterschiedlichen
Interpretation der Aufstiegschancen durch Arbeiter und Ange-
stellte insofern zu erweitern, als nicht nur die objektiv vor-
handenen Aufstiegschancen die subjektive Einschdtzung derselben
determinieren, sondern in starkem MaBe auch die Ausprdgungen

von Leistungsmotivation.

5.6 Aufstiegsorientierung

Der letzte Abschnitt hat deutlich gemacht, daB die Einschdtzung
von Aufstiegschancen durch die Befragten nicht nur von der
duBeren Realitdt - den strukturell bedingten unterschiedlichen
objektiven Aufstiegsmdglichkeiten von Facharbeitern und tech-
nischen Angestellten -, sondern auch von der individuellen Be-
diirfnisstruktur bestimmt wird (je mehr etwas gewlinscht wird,

umso wahrscheinlicher ist es).

Die Frage, die wir in diesem Abschnitt behandeln wollen, lautet:
Wie hdngt der explizite Wunsch nach Aufstieg mit den verschie-
denen Komponenten der Leistungsmotivation zusammen?

Leistung und Erfolg sind fiir viele Arbeitende mit sozialem
Aufstieg synonym. Sind nun der Wunsch nach Aufstieg und das
Bediirfnis nach Leistung gleichzusetzen, erweist sich letzteres
zumindest als funktional fiir Aufstiegsorientierung, oder gilt
das nur filir einzelne seiner Komponenten? Insofern Aufstieg zu-
mindest einen speziellen Aspekt von Leistung markiert, sind

Uberschneidungen wahrscheinlich.
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Nachdem wir gesehen haben, daB die beiden Statusgruppen sich

im Hinblick auf die subjektive Wahrscheinlichkeit, mit der
Aufstieg fir méglich gehalten wird, unterscheiden - und zwar so,
daB Befragte auf Facharbeiterniveau, die objektiv geringere
Aufstiegschancen haben diirften, diese auch niedriger einschdt-
zen als die intragenerationell Aufgestiegenen, denen weitere
Karrierechancen auch objektiv eher offenstehen - und
insofern davon ausgehen k&nnen, daf sich die Einschdtzung der
Wirklichkeit auf das Wunschverhalten auswirken wird (Anspruchs-
niveausetzung), ist anzunehmen, daf die Angehdrigen der Status-

gruppe II auch eine stdarkere Aufstiegsorientierung bekunden.

Im Rahmen des Interviews wurden drei Fragen gestellt, die es
gestatten, AufschluB lUber die Aufstiegsorientierung der Befrag-
ten zu bekommen. Einmal wurde festgestellt, welchen relativen
Wert der Aufstieg im Vergleich zu anderen Faktoren eines wilinsch-
baren Arbeitsplatzes einnimmt, ferner wurde erkundet, welchen
Aufforderungscharakter eine hierarchisch hdher geordnete Posi=-
tion flir den einzelnen hat und schlieBlich wurde berlicksich-
tigt, welche Mittel der einzelne flir den Aufstieg ausschlag-
gebend hdlt. Im einzelnen wurden folgende Fragen gestellt:

1. Einmal angenommen, Sie haben die Wahl zwischen verschiedenen
Arbeitspl&tzen: Worauf kommt es Ihnen dann besonders an?

Der Befragte hatte dann die Aufgabe, fiinf Vorgaben, die wesent-
liche Merkmale eines Arbeitsplatzes thematisieren, in eine
Rangreihe zu bringen: Arbeit selbst, Bezahlung, Aufstiegsmbg-
lichkeiten, Verhdltnis zu Kollegen, Verhdltnis zu Vorgesetzten.
Als Hinweis auf starke Aufstiegsorientierung wurde gewertet,
wenn das Merkmal "Aufstiegschancen" in der Rangreihe an erster
oder zweiter Stelle erschien.

2. Halten Sie es fiir einen persdnlichen Gewinn, eine Stellung
als Vorgesetzter zu haben?

Die Antwortmdglichkeiten waren: ja, nein

3. Wovon hdngt es Ihrer Meinung nach vor allem ab, ob jemand
beruflich weiterkommt?
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Die Vorgaben zu dieser Frage waren so strukturiert, daB sie
eine Auswertung nach subjektiven Momenten (Initiative, FleiR,
Weiterbildung) und objektiven Faktoren (Schulbildung, Vorge-
setzte, objektive Aufstiegsm&glichkeiten) zulieBen. Als Indiz
fliir Aufstiegsorientierung wurde gewertet, wenn jemand die sub-
jektiven Faktoren in erster Linie flir den Aufstieg verantwort-
lich machte. Mittels eines speziellen Skalierungsverfahrens
wurden die Informationen aus diesen drei Fragen so zusammenge-—

faBt, daB ein Gesamtindex "Aufstiegsorientierung" zustande kaml.

Tabelle 28 - Mittelwertvergleich: "Aufstiegsorientierung"

Arithemetisches

Mittel Standardabweichung
alle Befragten
(N = 217) 4.53 1.49
Statusgruppe I
(N = 120) 4.29 1.43
Statusgruppe II
(N = 97) 4.81 1.52

Wie zu vermuten war, duBern die Angehdrigen der Statusgruppe IT,
das heiBt jene, die bereits die Erfahrung des sozialen Aufstiegs
gemacht haben, eine grdBere Aufstiegsorientierung; der Unter-
schied ist signifikant. Lempert und Thomssen stellen in ihrer
Untersuchung allerdings fest, daB auch unter den Facharbeitern
eine groBe Gruppe stark aufstiegsorientiert ist, andererseits
unter den Angestellten eine nicht unbetrdchtliche Anzahl von

Personen keine Aufstiegsorientierung zeigt. Sie schlieBen daraus:

! Vgl. Lempert und Thomssen: Berufliche Erfahrung..., a.a.O.,

Anhang 6.8.2.
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"Das bedeutet, daB die traditionellen Dichotomievorstellungen
wenigstens bei den Facharbeitern zum Teil in Aufldsung begrif-
fen sind, daf also - im Gegensatz zu Resultaten in anderen Un-
tersuchungen - auch die Facharbeiter in ihren Berufsvorstellun-
gen 'die Grenzen des Arbeiterdaseins' zu lberwinden suchen.
Andererseits sind auch nicht alle Angestellten vom Erfolg in-
dividueller Aufstiegsbemiihungen iliberzeudgt, sei es, daf sie die
Bedingungen reflektieren, die ihren bisherigen Aufstieg be-
wirkt haben, sei es, daB sie die geringen Chancen weiteren
Aufstiegs durch eigene Bemiihungen und mdgliche Verbesserungen
der Arbeitssituation skeptisch beurteilen.

..., daB die technischen Angestellten... wesentlich aufstiegs-
orientierter als alle librigen Berufsgruppen sind, bestdtigt,
daB die betriebliche Stellung ein wesentliches Kriterium fir

den Grad der Ubernahme von herrschenden Ideologien ist."1

Deutlich geht in dieses Ergebnis aber die realistische Ein-
schdtzung der betrieblichen Sozialstruktur ein, denn die Ange-
stelltentdtigkeiten sind in der Regel stdrker hierarchisiert
als die Arbeitertdtigkeiten, das bedeutet, daB die Miglichkei-
ten zum Aufstieg flr die Angestellten aufgrund struktureller

Bedingungen der Organisation tats&dchlich besser sindz.

Wie nehmen sich nun die Beziehungen zwischen den Leistungs-

‘motivationskonzepten und der "Aufstiegsorientierung" aus?

! ®benda, S. 180.

2 Ebenda, Abschnitte 2.1, 3.1 und 4.1.4.
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Tabelle 29 - Leistungsmotivation und Aufstiegsorientierung

Korrelationswerte

alle Befrag- Status- Status-—-

ten gruppe 1 gruppe II

(N = 217) (N = 120) (N = 97) Diffe-

renz

Streben nach Ansehen
und Erfolg =18 .11 .25 .14
Problemldsungsorien-
tierte Leistungsmoti- .21 .22 .13 .09
vation T
Leistungsbezogenes
Selbstkonzept 227 égé .26 .02
Rigide Pflichtauf-
fassung .17 .07 .24 .17
Sozialer Fihrungs-
anspruch .16 .07 .21 .13
Eigenmachterleben .00 -.17 .14 .31
Social desirability .08 -.01 .18 .19

Betrachtet man die Gesamtgruppe der Befragten, so zeigt sich,

wie zu erwarten war, ein positiver Zusammenhang zu den Kon-
zepten der Leistungsmotivation und auch zum "Fiihrungsanspruch";

nicht jedoch zum Konzept "Eigenmachterleben".

Die besonders ausgeprdgte und in beiden Statusgruppen nahezu
gleich hohe Korrelation der Aufstiegsorientierung mit dem
"leistungsbezogenen Selbstkonzept" 1dB8t sich wie folgt inter-
pretieren: Wer sich selbst filir selbstbewuBt, tichtig und er-
folgreich h&dlt, hat wenig Hemmungen, seinen Arbeitsplatz vor
allem nach den damit verbundenen Aufstiegschancen zu wé&hlen,
seinen Wunsch nach einer Vorgesetztenstellung offen auszu-

sprechen und dem pers&nlichen Einsatz den HaupteinfluB auf
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das berufliche Fortkommen zuzuschreiben, sei es, weil er sich
zugleich filir fdhig halten diirfte, die genannten M&glichkeiten
zu realisieren, sei es, weil er glaubt, diese F&higkeit lingst
bewiesen zu haben. Ersteres dirfte primdr fiir die erste,
letzteres flir die zweite Statusgruppe zﬁtreffen.

DaB8 mit wachsendem Streben nach Ansehen und Erfolg die Attrak-
tivitdt von Aufstiegspositionen zunimmt, liegt auf der Hand.
Bemerkenswert jedoch ist die relativ geringe HOhe der Korre-
lation, die darauf hindeutet, daB dieses Konzept keineswegs

in der Aufstiegsorientierung aufgeht, vielmehr zeigt sich,

daB der Aufstieg nur als eines unter mehreren Mitteln zur Be-

friedigung dieser Bedlirfnisgruppe gelten kann.

Generell kann auch die '"problemldsungsorientierte Leistungsmoti-

vation als funktional filir die Aufstiegsorientierung gelten.

Betrachtet man die Zusammenhdnge zwischen der Aufstiegsorien-
tierung und den LeistungsmotivationsmaBen je nach Statusgrup-
pen getrennt, so zeigen sich interessante Unterschiede hin-
sichtlich der Quellen, aus denen die Aufstiegsorientierung je-
weils gespeist wird. Aufstiegsorientierung h&ngt bei den-tech-
nischen Angestellten und Berufswechslern auf vergleichbarem
Niveau in erster Linie zusammen mit einem ausgeprdgten Streben
nach Ansehen und Erfolg, mit rigider Arbeitshaltung und dem
Fihrungsanspruch. Flir diese drei Motivgruppen zeigt sich bei
der Statusgruppe II ein signifikanter Zusammenhang, jedoch
nicht bei der Statusgruppe I. Hier hingegen ist lediglich ein
signifikanter Zusammenhang zwischen der "problemldsungsorien-
tierten Leistungsmotivation" und der Aufstiegsorientierung

festzustellen. Daraus kann geschlossen werden, daB es den
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technischen Angestellten in erster Linie um die Demonstration
des sozialen Erfolgs geht, daB der bereits erreichte Status
das Statusstreben weiter angestachelt hat, daB die Uber-Ich-
Kontrolle, wie sie im Konzept "rigide Pflichtauffassung" zum
Ausdruck gebracht wird, als notwendig fiir den Aufstieg erlebt
wird und daB soziales Dominanzstreben in erster Linie auf die
Eroberung von Flhrungspositionen zielt. Bei den Facharbeitern
und den Berufswechslern auf den unteren Ebenen der Betriebs-
hierarchie scheint es hingegen so zu sein, daB8 vermehrte Auf-
stiegswlinsche dann auftauchen, wenn die Tendenz, sich mit
schwierigen Aufgaben auseinanderzusetzen, ansteigt. Aufstiegs-
winsche sind hier stdrker mit "problemldsungsorientierter
Leistungsmotivation" verkniipft, mit der Aufstiegshoffnung ver-
binden sich prim8r Anspriche an interessantere T&tigkeit und
die Erwartung, daB der Arbeitsinhalt die eigenen Fdhigkeiten

stadrker herausfordert.

Ein wichtiger Unterschied zwischen den beiden Statusgruppen
zeigt sich hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen"Eigenmacht-
erleben" und Aufstiegsorientierung: wdhrend mit zunehmender
Aufstiegsorientierung die Facharbeiter eine Beeinflussung
ihrer Lebensumstdnde durch sich selbst in Frage stellen, nei-
gen die aufstiegsorientierten technischen Angestellten dazu,
sich selbst als Meister ihres Gliickes zu erblicken. Je stérker
die Aufstiegsorientierung, umso mehr erfahren die Facharbeiter
ihre relative Ohnmacht und die objektiven Bafrieren der be-
trieblichen Sozialstruktur, wohingegen die technischen Ange-
stellten aus ihrer‘Erfahrung extrapolieren und von der gene-
rellen Machbarkeit persdnlicher Lebensumstdnde lUberzeugt sind.
Interessant ist nicht nur der bereits referierte graduelle
Unterschied in der Ausprdgung des Eigenmachterlebens zwischen
den beiden Statusgruppen, sondern daB sich die erlebte Selbst-
verantwortlichkeit flir das eigene Schicksal mit der Intensitét
anderer Komponenten, hier der Aufstiegsorientierung und deren

Frustration bei den Facharbeitern beziehungsweise deren Erfiillung

bei den technischen Angestellten, verdndert.
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DaB Arbeiter und Angestellte unterschiedliche Deutungsmuster
hinsichtlich ihrer sozialen Lage und hinsichtlich der betrieb-
lichen Sozialstruktur entwickeln, ist verschiedentlich nach-
gewiesen worden. Zu den subkulturellen Werten der Arbeiter
rechnet man eine kollektiv-solidarische Orientierung dem
Management und der anonymen Unternehmensspitze gegeniiber, wih-
rend individuelles Karrierestreben und Konkurrenzorientierung
hdufig als Merkmale der Angestelltenmentalitdt diagnostiziert
werdenl. Mit anderen Worten, Aufstiegsorientierung ist in der
Gruppe der Angestellten durchaus akzeptiertes Verhalten, wdhrend
sie in der Subgruppe der Arbeiter dem Codex subkulturellen Wohl-
verhaltens, das durch Solidaritdt gekennzeichnet ist, eher
widerspricht. DaB solche Interpretationen nicht aus der Luft
gegriffen sind, zeigt sich an der unterschiedlichen sozialen
Erwlinschtheit, welche das Konzept "Aufstiegsorientierung" in
unserer Befragtengruppe genieft. Wdhrend in der Statusgruppe II
"Aufstiegsorientierung” schwach positiv mit "social desirability"
korreliert, liegt die Korrelation bei der Statusgruppe I um
Null. Diese Korrelationen sind jede fiir sich genommen wenig
aussagekrdftig, die Differenz zwischen beiden, selbst wenn sie
nicht signifikant ist, deutet jedoch darauf hin, daB die Unter-
schiede zwischen ArbeiterbewuBtsein und Angestelltenmentalitdt
und die daraus resultierenden Sollvorstellungen bezliglich be-

stimmter Einstellungen keineswedgs gdnzlich verschwunden sind.

Zusammenfassend kann gesagt werden, daB die Aufstiegsorientie-
rung durch die berufliche Erfahrung und die einmal erreichte be-
rufliche Stellung gesteuert wird und daB hinter der Aufstiegs-
orientierung fliir Facharbeiter und technische Angestellte unter-—

schiedliche Motivationsstrukturen anzunehmen sind.

Vgl. hierzu Jaeggi und Wiedemann: Der Angestellte in der
Industriegesellschaft, a.a.O.
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5.7 Zusammenfassung:

Wir haben Einstellungen zum beruflichen Werdegang, 2zur Arbeit und
zum Betrieb in Abhdngigkeit vom erreichten Status und der
leistungsbezogenen Motivationsstruktur diskutiert. Dabei sind

wir ausgegangen von einem theoretischen Modell der Arbeits-
zufriedenheit, in der diese als Funktion der durch Ausiibung der
Arbeitsrolle erzielten Bedirfnisbefriedigung gesehen wird. Dieses
Modell wurde modifiziert durch den Hinweis auf die Abh&ngigkeit
der Bediirfnisstruktur von gruppenspezifischen Erwartungshaltungen
in bezug auf die Arbeitssituationen und die betrieblichen Verhdlt-
nisse. Vroom hat darauf hingewiesen, daB die bisherigen Studien
zur Arbeitszufriedenheit in erster Linie die objektiven Faktoren
der Arbeitssituation untersucht haben, wohingegen die subjektiven,
im Motivationsbereich des Individuums liegenden Faktoren vernach-
l&ssigt wurden.1 Das hat oft zu ibersimplifizierten Theorien der
Arbeitszufriedenheit gefithrt, in denen diese in linearer Abhdngig-
keit von einzelnen externen Faktoren gesehen wurde. Korrelations-
studien zu diesem Thema haben gezeigt, daBf isolierte Aspekte der
Arbeitsrolle nur einen geringen Teil der Varianz der Arbeits-
zufriedenheit erkldren. Wir glauben, daB wir mit unserem Ansatz
Hinweise darauf gegeben haben, wie Arbeitszufriedenheit als
Resultat der Interdependenz subjektiver und objektiver Faktoren
untersucht werden kann. AuBer diesem methodischen Aspekt ist
aufgrund der Daten inhaltlich deutlich geworden, daB die Zufrie-
denheit mit bestehenden &duBeren Arbeitsbedingungen vorgédngig
modifiziert wird durch Motivationsstrukturen. Um Zufriedenheit im
Sinne von grodBerer Selbstverwirklichung am Arbeitsplatz zu garan-
tieren, diirfte eine Verdnderung der bloBf externen Faktoren solange
lediglich von begrenzter Wirkung sein, als nicht auch die Bediirf-
nisstrukturen sich entsprechend verdndert haben. Die motivationalen
Voraussetzungen, die das Individuum dazu veranlassen, sSeine Rolle
in der Organisation zu spielen und diese moglichst effektiv zu
spielen, sind nicht bloBe Reflexe auf organisatorische Gratifika-
tionen und Sanktionen, sondern entwickeln sich im Wechselspiel
langfristiger, zum Teil bereits in der Sozialisation festgelegter
Motivationsstrukturen einerseits und beruflicher Erfahrungen

andererseits.

]
Vroom, V.H.: Work and Motivation, a.a.0., S. 160 f.
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6. Anhang
6.1. Instrumente zur Erhebung leistungsbezogener Pers&nlichkeits-
merkmale

6.1.1 Leistungsmotivation, sozialer Flihrungsanspruch in beruflichen
’ Situationen und social desirabilityl

Im folgenden finden Sie eine Reihe von Aussagen, die sich auf persin-
liches Verhalten beziehen. Bitte geben Sle an, inwleweilt diese Aussa-
gen fur Sle zutreffen oder nicht.

Es stehen Ihnen folgende Stufen der Atlehnung btzw, Zustimmung zur
Verfigung:

|stimmt gar nicht | stimmt nicht | stimmt eher nicht I stimmt etwas' stimmt ' stimmt ganz genau‘

Als Antwort machen Sle bltte hinter jJede Aussage ein Kreuz (x) in
das Antwortkistchen, das flir Sie am ehesten zutrifft,

Belsplel:
stimmt stimmt stimmt stimmt| stimmt
gar icht | "7 | etwas stimmt] ganz
nicht | " nicht genau
Ich gehe sonntags geme ins Kino. x

Machen Sie zu Jeder Aussage Immer nur ein Kreuz, In Zweifelsfillen
entschelden Sie sich fir die Antwort, die noch am ehesten zu Ihnen
palt.

Uberlegen Sie bitte nicht zu lange und lassen Sie keine der Aussagen
aus.,

. /
‘J'Bei den Items, die bei der endgililtigen Auswertung unberiicksichtigt
blieben, erscheint die laufende Nummer in Klammern. Die der Auswertung

zugrunde gelegte Antwortrichtung ist durch Kreuze in den Kategorien
"stimmt" bzw. "stimmt nicht" gekennzeichnet. '
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stimmt | . stimmt}y stimmt
ar stimmt eher stimmt timmt | gan:
,g nicht i etwas ganz
nicht nicht genau
1, Ich bin nur zufrieden, wenn ich zu den Besten zihle, i X
2. Es hat Augenblicke gegeben, in denen ich andere beneidet habe,
weil sie mehr Gliick hatten als ich, X
3. Das wichtigste Ziel meines Lebens ist es, etwas zu erreichen,
worauf ich stolz sein kann, X
(4) Ich bin zufrieden, wenn man meine Arbeit nicht kritisiert,
auf Lob lege ich keinen groBen Wert.
T
5. Ich glaube, daB es mir gefallen wiirde, anderen Leuten zu sagen, X
was sie tun sollen.
6. Ich stelle an mich selbst sehr hohe Anforderungen. . X
( 7, ) Ich erledige lieber eine Reihe von Kilrzeren Arbeiten, als daB ich die
ganze Zeit an einer groferen Sache arbeite,
8, Ich beneide die Menschen, die ein sorgloses und arbeitsfreies
Leben fiihren kénnen, . X
9. Ich habe schon einmal eine Sache aufgegeben, weil sie einfach
tiber meine Krifte ging. X
10, Bei Streitigkeiten unter Arbeitskollegen versuche ich meist
schlichtend einzugreifen, : ) )(
11, Mir sind Hobbies, bei denen ich mich zerstreuen kann, lieber als sol-
che, bei denen ich etwas Neues hinzulernen mus, . X
( 12.) Ich wiirde lieber in einem Betrieb mit durchschnittlicher Bezahlung und
sicherem Arbeitsplatz arbeiten als ein Geschi#ft aufmachen, daB zwar
viel einbringt, aber zu 50 % das Risiko einschlie@t, Pleite zu gehen,
13, Ich habe manchmal das Gefiihl, daB ich nicht ganz so tiichtig bin
wie andere. X
14, Ich habe es gern, wenn man mir genau erljutert, wie ich bei meiner {
Arbeit vorzugehen habe. X
15. Manchmal verlasse ich mich einfach auf mein Gliick, ~ X
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16, Wenn ich eine von zwei angefangenen Aufgaben wieder aufnehmen
kénnte, wiirde ich lieber zu der leichteren als zu der schwereren
zurlickkehren,

ktimmt stimmt stimmtf§ N stmlmH
gar . eher st stimmY ganz
2 nicht . etwas
nicht nicht genau

( 1’7.)Ich wilirde lieber an einer Aufgabe arbeiten, fiir die ich ganz allein ver-
antwortlich bin, als an einer solchen, bei der viele Leute fiir das Ergeb-
nis verantwortlich sind,

18, 'Oft tue ich nur so viel, wie gerade von mir verlangt wird,

19, Wenn etwas nicht nach meinem Willen geht, werde ich manchmal
rgerlich,

( 20.) In der Schule habe ich immer versucht, unter den Besten zu sein.

(21.) ich bin ungliicklich, wenn mir etwas nicht gelingt, was ich mir
ernsthaft vorgenommen habe,

( 22.) Bei der Arbeit versuche ich selter mehr zu leisten als man von mir
erwartet,

(23.)Manchmal brauche ich einen Anstofl von auBen, um eine begonnene
Sache auch zu Ende zu fithren.

24. Ich habe den Eindruck, daB ich hiufiger als andere Leute um. Rat ge-
fragt werde. '

( 25, }Wenn ich soviel Geld hitte, daB mein Leben gesichert wire, witrde
ich genauso viel arbeiten wie jetzt.

26. Wenn ich merke, daB mir eine bestimmte Arbeit nach mehreren Versu-
chen nicht gelingt, kehre ich lieber zu einer Arbeit zuriick, mit der
ich gut zurecht komme.

217, Ich denke mehr an zukiinftige Erfolge als an das, was ich bisher
geschafft habe,

28, Wenn ich lingere Zeit nichts zu tun habe, werde ich unruhig und fiihle
mich nicht mehr ganz wohl.

29, Manchmal bin ich nicht sicher, ob ich das, was ich mir vorgenommen
habe, auch erreiche,
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( 30, §Mein Arger fiber eine miBlungene Arbeit ist meist groBer als meine
Freude ilber einen entsprechenden Erfolg.

stimmt § | stimmtf{ . stimmt
stlmmtl stimumt ] .
gar ) eher stimmt{ ganz
- nicht . etwas
nicht nicht genau

( 31.) Bei der Vorbereitung eines Betriebsfestes beteilige ich mich lieber an
den praktischen Vorbereitungsarbeiten als an der Planung und Organi-
sation, ’

32, Ich muB zugeben, daB ich im allgemeinen wenig Wert darauf lege,
etwas Neues hinzuzulernen,

’

"

83. Es hat Augenblicke gegeben, in denen ich mit mir unzufrieden war,

34. Wenn mir die Losung zu einem Problem nach lingerem Uberlegen
nicht einfalit, wende ich mich lieber einer neuen Aufgabe zu.

85. Ich habe schon einmal einen Tag "blau" gemacht, ohne da8 ein trif-
tiger Grund vorlag.

36. Ich kaufe mir oft etwas, was mir gerade SpaB macht, selbst wenn ich
eigentlich fiir eine groBere Anschaffung sparen wollte.

< | > |x |x|x

( 317. ) Ich weigere mich, um Geld zu spielen, wenn es dabei nur auf das
Glilck ankommt, ‘

( 38.) Ich habe manchmal den Eindruck, daB die anderen zuviel von mir
erwarten, '

39, Es ist schon mal vorgekommen, daB ich eine Arbeit hingeworfen habe,
weil ich einfach keine Lust mehr hatte.

40, Ich habe nichts dafiir iibrig, die Arbeit anderer zu iiberpriifen,

( 41.) Ich geniefle lieber, was ich hier und heute habe, als da8 ich dauernd
fir die Zukunft plane,

42, Es ist mir ziemlich gleichgiltig, ob ich meine Fahigkeiten voll zur
Geltung bringen kann oder nicht,

43. Ich bezweifele, daB ich einen guten Vorgesetzten abgeben wiirde.

( 44) Ich mache meine Arbeit immer so gut wie eben moglich, selbst wenn
es dadurch mal zu Spannungen mit den Arbeitskollegen kommt,
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btimm¢t | | Ltimmt 3 lstimmt
stimmt stimmt} .
gar . eher stimmt| ganz
> nicht | ~. etwas
nicht nicht genau

Ich habe noch nie gezdgert, jemandem zu helfen, der in Not war,

46,

Ich bin leicht beim Ehrgeiz zu packen,

41,

Ich beschiftige mich lieber mit Aufgaben, bei denen ich sicher bin,
daB ich sie gut hinkriege, anstatt mit solchen, bei denen ich nicht
genau weil, was dabei herauskommt,

(48) Es fallt mir schwer, still zu sitzen und auszuruhen,

49. Ob ich im Beruf Erfolg habe oder nicht, kilmmert mich wenig, X
50, Ich muB zugeben, daB ich manchmal versuche, meinen eigenen Weg
2u gehen, ohne auf die Interessen anderer Riicksicht zu nehmen. X
51, Richtig zufrieden bin ich erst, wenn ich eine Arbeit so.gut ge'macht
habe, wie es mir iiberhaupt moglich war, ‘ ' ) X
52. Manchmal glaube ich, daB es mir ein bichen an SelbstbewuBtsein fehlt] x
§3.

Es ist noch nie vorgekommen, daB ich mich tiber die MiBerfolge eines
anderen gefreut habe, : : .

()

Ich gehe lieber auf eine Schwierigkeit zu, statt ihr aus demn Wege
zu gehen,

P

55,

Wenn ich mir die Zukunft vorstelle, denke ich in erster Linie
an meinen beruflichen Erfolg,

56,

Ich wiirde lieber ein oder zwei Jahre lang sparen, um mir eine groBere
Anschaffung leisten zu kdnnen, als Uber dieselbe Zeit hin mehrere
kleine Anschaffungen machen, die denselben Zweck erfiillen,

(5'7.) Im allgemeinen fithle ich mich wohl, wenn ich nichts zu tun habe,

(58.)Mir sind Wettbewerbe, bei denen es nur auf das Kénnen des Einzelnen

ankommt, lieber als Situationen, bei denen jeder aufgrund des Zufalls
die gleiche Chance hat zu gewinnen,

59.

In meiner Freizeit beschiftige ich mich in erster Linie mit Dingen, die
mir Spa8 machen und weniger mit solchen, bei denen ich mich an-
strengen muf,
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60, Ich lege groBen Wert darauf, mein berufliches Kénnen und meine
F3higkeiten voll auszunutzen,

stimmt, stimmt
stimmt
gar nicht eher
nicht nicht

stimmt
etwas

stimmt

stimmy
ganz
genau

61, Ich benehme mich stets so, wie ich es von anderen erwarte,

62. Mir machen Glicksspiele mehr Spa8 als Spiele, bei denen man lange
herumknobeln muB,

63. Im Beruf versuche ich stéls besser zu sein aIs die anderen, .

( 64.) Ob man mein Kénnen und meine Leistungen anerkennt, ist mir
gleichgiiltig,

( 65.)Ich halte mich fiir einen ausgesprochen willensstarken Menschen,

€6. Ich habe noch nie versucht, einem anderen meine Meinung
aufzudringen,

67. Wenn ich mit anderen zusammenarbeite, ilbernehme ich gerne die
Verantwortung,

€8, Wenn ich filr die Zukunft plane, bin ich so gut wie sicher, daB meine
Rechnung aufgeht. ’
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Eigenmachterleben (Die der Auswertung zugrunde gelegte Antwort-

richtung ist durch Ankreuzen der entsprechenden Alternativen ge-
kennzeichnet.)

Wie beurteilen Sie die folgenden Aussagen?

Machen Sie bitte bei jedem Aussagenpaar einen Kreis um die Buchstaben (a) oder (b) je nachdem, welcher Aussage
Sie eher zustimmen wiirden,

Bitte bei jedem Paar immer nur eine Aussage wihlen,

Es hat keinen Zweck, sich den Kopf {iber politische Dinge zu zerbrechen, man kann doch nichts daran Andemn,

Wenn sich alle Leute an der Politik beteiligen wiirden, lieBen sich auch politische Entscheidungen von allen
beeinflussen,

Auf die Dauer gesehen verschafft sich der Tiichtige die Anerkennung, die er verdient.

b. Es gibt viele Leute, die nicht geniigend anerkannt werden, obwohl sie ausgezeichnete Arbeit leisten,
3 X3a. Wenn jemand auf eine Priifung gut vorbereitet ist, ist es so gut wie unmaglich, ihn reinzulegen.
b. Auch wenn man auf eine Priifung sehr gut vorbereitet ist, kann man vom Priifer reingelegt werden,
s X Ob man Freunde hat oder nicht, hingt wenig von einem selbst ab,
X b, Wenn man anderen gegenttber aufgeschlossen ist, gewinnt man auch Freunde.
a. Es ist nicht immer das beste, weit im voraus zu planen, weil es meistens anders kommt als man denkt,

Langfristige Planung macht sich immer bezahit,

Wemn jemand tiichtig ist, gelingt es ihm auch, sich eine gute Stellung zu verschaffen.

b, Ob jemand eine gute Stellung bekommt, hingt in der Hauptsache davon ab, ob sich eine giinstige Gelegenheit
bietet,
" a, Es gibt Situationen im Leben, wo man sich einfach auf sein Gliick verlassen muB,
X'b. In jeder Lebenssituation kann man selbst etwas tun, um den Ausgang der Dinge zu beeinflussen,
8 Xa, Derjenige, der im richtigen Augenblick seine Chance erkennt und zugreift, kommt iiberall voran,
b. Um voranzukommen braucht man in erster Linie Glilck und gute Beziehungen.
9. 2 Es hat wenig Zweck, anderen gegentber freundlich zu sein, entweder findet man Anklang oder nicht,
Xb. Wenn man freundlich ist, findet man tiberall Anklang,
a, Gesellschaftlichen Erfolg hat man nur dann, wenn man das Gliick hat, Freunde zu finden, die einem helfen,
10 weiterzukommen,
Xb. Gesellschaftlichen Erfolg zu haben ist eine Sache harter Arbeit und hat wenig oder gar nichts mit
Beziehungen zu tun,
1 * Zufall und Gliick spielen im Leben des Einzelnen die groSte Rolle.:
X b. Was der Einzelne selbst tut, entscheidet itber seinen Lebeﬁsweg.
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