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Wertkonflikte 
Sozialisierungseffekte 
Berufseintritt 
Akademiker 

Institut für Psychologie der Universität 
München — Leiter: Prof. Dr. L. von Rosen
stiel 

Wertkonflikte 
und Sozialisierungseffekte 

Ergebnisse e i n e r Längsschnittstudie über den Berufseintritt 
v o n A k a d e m i k e r n * 

V o n E r i k a Spieß, L u t z von R o s e n s t i e l , F r i e d e m a n n W. N e r d i n g e r 
u n d Martin Stengel 

Zusammenfassung 
Die von der Deutschen Forschungsgemein
schaft geförderte Längsschnittstudie Wert
konflikte und Sozialisierungseffekte" unter
sucht den Berufseintritt von Akademikern 
unter den Aspekten des Wertwandels sowie 
von Sozialisierungs- und Selektionseffekten. 
369 Personen wurden kurz vor ihrem Exa
mensabschluß (1984) und ein Jahr später 
(1985) nach ihren Werthaltungen im Sinne 
wichtiger Lebensziele, der Instrumentalität 
von Aufstieg dafür, ihren Aufstiegserwartun
gen, ihrem Attribuierungsstil sowie normati
ven Einflüsse befragt. Für alle Befragten sind 
Werte wie „Freizeit" und „Kreativität" von 
größter Bedeutung. Ebenfalls für alle gilt, daß 
das familiäre Umfeld großen Wert auf Auf
stieg legt; relevant für die Befragten ist jedoch 
fast ausschließlich der Partner. Die Gruppe 
der Sozialwissenschaftler unterscheidet sich 
deutlich in zentralen Variablen von den Wirt
schaftswissenschaftlern und Technikern. Für 
die Gruppe der Beschäftigten ist ein leichter 
Sozialisierungseffekt festzustellen, der als An
passungsleistung interpretiert wird. 

Summary 
The long term study funded by the Deutsche 
Forschungsgemeinschaft "Value conflicts and 
socialization effects" studied the entry into 
professions of graduates from the aspects of 
changes in values and of socialization and 
selection effects. 369 persons were asked 
about their values in the sense of important 
life goals, the instruments used for their 
achievement, theirexpectationsof achievement, 
their attribution style, and about normative 
influences shortly before their final examina-
tion (1984) and one year later (1985). All 
those questioned rated values like "leisure 
time" and "creativity" very highly. It is also 
true for all that the family places great value 
on social climbing, but it is almost exclusively 
the partner's opinion which is relevant. The 
social scientist group differs clearly in the 
central variables from the scientists and tech-
nologists. A slight socialization effect can be 
noted for the group, and this can be interpre-
ted as an adaptation. 

Value conflicts and 
socialization effects. Results of a 
long term cross-sectional study of 
graduates' entry into professions 

1. Genese der Fragestellung 
In Wissenschaft und Öffentlichkeit ist 
seit geraumer Zeit von einem W a n d e l 
der W e r t e die Rede. Viel zitiert werden 
die Studien von Inglehart (1977; 1979), 
der in verschiedenen europäischen Län
dern Befragungen durchführte und er
hebliche Unterschiede zwischen den 
Werthaltungen der älteren und der jün
geren Generation feststellte: So tendie
ren Jugendliche eher zu Werten, die 
Inglehart p o s t m a t e r i a l i s t i s c h nennt, das 
heißt ihnen sind Werte wie „Selbstver
wirklichung" wichtiger. Die ältere Gene
ration neigt hingegen mehr zur Beto
nung von Werten wie „Sicherheit" und 
„materielle Versorgung". Diese Wert
haltungen bezeichnet Inglehart als m a t e 
r i a l i s t i s c h . 
Diese Ergebnisse sind sowohl metho
disch (z.B. Jagodzinski, 1985) als auch 
theoretisch (z.B. Lehner, 1979) nicht 
unwidersprochen geblieben. Allerbeck 
(1985) kommentiert die Aufregung über 
die Befunde Ingleharts lakonisch damit, 
daß schon in der Antike über ein man
gelndes Pflichtbewußtsein seitens der 
Jugend geklagt worden sei. Allerdings 
räumt auch er ein, daß der Sachverhalt 
geänderter Werthaltungen besonders bei 
jüngeren Personen, aber auch in älteren 
Bevölkerungskreisen im Sinne der „stil
len Revolution" Ingleharts (1977) unbe
stritten ist. 
Die These eines sich in allen gesellschaft
lichen Bereichen durchsetzenden Wert
wandels, wie ihn unter anderem Kmie-
ciak (1976) analysierte, sorgt besonders 
in seiner Auswirkung auf den Bereich 
des Arbeits- und Berufslebens für Kon
troversen: In der Bewertung demoskopi
scher Daten, die eine geringere Verbun
denheit gerade jüngerer Menschen mit 
der Berufsarbeit zeigen, befürchtet 
Noelle-Neumann einen Verfall der Ar
beitsmoral, während Strümpel die ge
wandelte Einstellung als Ausdruck der 
Suche nach sinnvollem Arbeitsbezug 
wertet (Noelle-Neumann und Strümpel, 
1984). Eine gewandelte Einstellung 

gerade der jüngeren Führungskräfte ge
genüber beruflichem Aufstieg könnte 
eine Distanzierung von den Zielen der 
Organisationen auslösen. In Pilotstudien 
(Stengel und von Rosenstiel, 1985) 
wurden Führungskräfte der Wirtschaft 
und Studenten aus Studiengängen, die 
Führungspositionen eröffnen, befragt. 
Dabei kristallisierten sich deutlich Unter
schiede in der Bewertung von Karriere 
und in der Bereitschaft, sich mit wichti
gen Zielen von Unternehmen zu identi
fizieren, heraus. 
Im Zeichen eines Wertwandels könnte 
nun der Berufseintritt von Akademikern, 
die eine Führungsposition anstreben, so
wohl auf seiten des Individuums als 
auch auf seiten der Organisation eine 
neue Bedeutung gewinnen: Nach der 
Selektionshypothese (von Rosenstiel, 
1980) wählen Organisationen der Wirt
schaft bevorzugt solche Nachwuchskräf
te für ihre Führungspositionen aus, die 
sich aufgrund ihrer Werthaltungen pro
blemlos in bestehende Strukturen ein
fügen (vgl. auch Windolf und Hohn, 
1984, die über die Einstellungspraxis 
von Großunternehmen berichten). So
mit würden die Konsequenzen des 
Wertwandels durch gezielte Auswahl 
neuer Führungskräfte von vornherein 
abgewehrt. Auf seiten des Individuums 
wiederum könnten sich kritischer einge
stellte Personen, die postmaterialistische 
Werte präferieren, selbst selegieren, da 
sie auf Bewerbungen für bestimmte Or
ganisationen verzichten. 
Die S o z i a l i s a t i o n s h y p o t h e s e postuliert 
für die Seite der Organisation, daß neu 
eintretende Berufsanfänger an die beste
henden Organisationsziele angepaßt wer
den. Für das Individuum kann die Kon
frontation mit dem Berufsalltag einen 
sogenannten Praxisschock auslösen (Wa-
nous, 1980): Die im Studium entwickel
ten Vorstellungen über Organisationen 
geraten mit der bestehenden Realität 

*) Diese Studie wird aus Mitteln der Deutschen 
Forschungsgemeinschaft finanziert. 
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in Konflikt. Für das Individuum gibt es 
mehrere Bewältigungsmöglichkeiten: Es 
kann seine Vorstellungen korrigieren 
und sich kritiklos einpassen, es kann 
Schritte zur Veränderung seiner Arbeits
umwelt einleiten oder aber — im extrem
sten Fall — die Organisation verlassen. 
Eine weitere mögliche sozialisierende 
Erfahrung beim Verlassen des Bildungs
systems stellt für das Individuum Ar
b e i t s l o s i g k e i t dar. Auch hier gibt es ver
schiedene individuelle Copingmechanis-
men. 
Inwieweit unter der Wertwandelperspek
tive veränderte Werthaltungen bei poten
tiellen Führungsnachwuchskräften zu 
verzeichnen sind und wie sich diese un
ter Selektion und Sozialisation wandeln, 
ist die Fragestellung, der seit 1983 
in einer von der D e u t s c h e n F o r s c h u n g s 
g e m e i n s c h a f t geförderten Längsschnitt
studie nachgegangen wird (von Rosen
stiel u.a., 1985). Einige zentrale Ergeb
nisse und deren theoretischer und 
methodischer Hintergrund sollen im fol
genden dargestellt werden. 
2. Theoretischer Hintergrund 
Die wichtigsten psychologischen Kom
ponenten der beruflichen Aufstiegsmoti
vation zeigt ein Variablentableau (Bild 1). 
Berufliche Aufstiegsmotivation ist be
stimmt durch die individuelle Wertstruk
tur, das heißt die je spezifische Präfe
renzordnung der Werthaltungen, durch 

die Instrumentalität, das heißt inwie
weit beruflicher Aufstieg nützlich für be
stimmte Lebensziele erscheint, die Er
wartung, einen Aufstieg überhaupt reali^ 
sieren zu können, durch normative Kom
ponenten sowie die Identifikationsbe
reitschaft mit den Zielen von Organisa
tionen. Der Aufstiegsmotivation sind so
zialisierende Bedingungen, wie Eltern
haus, Schule und Universität, vorausge
setzt. Die Transition des Individuums 
ins Beschäftigungssystem wiederum 
kann eine Anstellung gemäß der Qualifi
kation bedeuten, es kann aber auch 
überqualifiziert sein oder aber auch 
keine Stelle finden und arbeitslos wer
den. Im folgenden sollen die für die Er
gebnisdarstellung wichtigen Variablen 
und der theoretische Kontext, dem sie 
entstammen, etwas genauer beschrieben 
werden. (Die Identifikationsbereitschaft 
mit den Unternehmenszielen sowie wei
tere Ergebnisse sind bei Nerdinger u.a. 
(1985; 1987) und bei von Rosenstiel 
u.a. (1985) dargestellt.) 
Kernstück unserer theoretischen Überle
gungen bildet die individuelle Wert
struktur. Dabei ist für unser Verständ
nis von Wert die Definition von Kmie-
ciak (1976) maßgeblich, die Wert im 
Sinne eines „kulturell und sozial deter
minierten, dynamischen, ich-zentralen, 
selbstkonstitutiven Ordnungskonzeptes" 
bestimmt. Wert wird als grundlegendes 
Konstrukt betrachtet, von dem sich ver

wandte Begriffe wie Ziele, Motive und 
Einstellungen ableiten lassen. Mit dem 
Begriff „Werthaltung" wird besonders 
auf den dispositionalen Charakter des 
Konstruktes verwiesen (vgl. auch Grau
mann und Willig, 1983). 
Das von Peak (1955) in die Sozialwis
senschaften eingeführte Konzept der In
strumentalität bezeichnet das Ausmaß, 
in dem eine Handlung als förderlich 
oder hinderlich für das Erreichen oder 
Vermeiden eines angestrebten oder ab
gelehnten Zieles ist. Vroom (1964) ent
wickelte diesen Ansatz weiter, indem er 
zwei Arten von Zielen unterschied — 
Zwischen- und Endziele —, denen er so
genannte „Valenzen" zuordnete. Unter 
Valenz versteht er den Grad der Wich
tigkeit, den ein Ziel für eine Person hat. 
Die Aufstiegsvalenz stellt somit eine 
Kombination aus den individuellen 
Werthaltungen und aus der Instrumen
talität, das heißt den rationalen Mittel-
Zweck-Kalkulationen, dar. Die Variable 
der subjektiven Erwartung — daß näm
lich die Person auch glaubt, ihr Ziel er
reichen zu können — wird durch die 
Attribuierung (vgl. Weiner, 1976; Miel-
ke, 1982) näher erklärt. Das gleiche 
Handlungsergebnis — zum Beispiel ein 
gutes Examen — kann eine unterschied
liche Deutung erfahren: Es kann auf in
ternale (z.B. die eigene Anstrengung) 
oder externale (z.B. Glück) Ursachen zu
geschrieben oder attribuiert werden. 

S o z i a l i -

s a t i o n s -

bedingun-

gen: 

A u s b i l 

dungs

system, 

E l t e r n 

haus 

4.1 

W e r t s t r u k t u r 

4.2 

Instrumen
talität 

I s t -
Z i e l e 

S o l l -
Z i e l e 

A u f s t i e g s 
valenz 

4.4 

Erwartung 

4.4 

A t t r i b u i e r u n g 

I d e n t i f i 
k a t i o n s -
b e r e i t s c h a f t 

A u f s t i e g s 
motivation 

4.3 

Norm 

Übergang 

vom 

Bildungs-

ins 

Beschäfti

gungssystem: 

A r b e i t s 

l o s i g k e i t , 

ausbildungs

adäquate 

A n s t e l l u n g , 

Überquali-

f i k a t i o n 

e t c . 

A r b e i t s -
z u f r i e d e n 
h e i t und 
Commitment 

A u f s t i e g 

Bild 1: Variablentableau - die wichtigsten psychologischen Variablen der beruflichen Aufstiegsmotivation. (Die Zahlen beziehen sich auf die Kapitel, 
in denen die jeweiligen Ergebnisse vorgestellt werden.) 
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Tabelle 2: Soziodemographische Merkmale der Stichprobe nach Studienrichtungen getrennt 
Soziodemo-
graphische 
Merkmale 

Studien
richtung 

Technik 

N=122 

Wirtschaft 

N=152 

S o z i a l -
wissenschaft 

N=91 

A l t e r ca. 26 J. 
(1. Befragung 1984) 

Geschlecht weiblich 12,3 % 
männlich 87.8 % 

Familienstand 1985 
ledig 30.3 % 
Partner/in 57.4 % 
verheiratet 15.6 % 

Konfession katholisch 57.4 % 
evangelisch 32.8 % 
ohne 6.6 % 

Wohnortwechsel aus 

beruflichen Gründen 1984-1985 14.8 % 

Examen nicht beendet 12.3 % 

St e l l e gefunden 82.3 % 

ca. 26 J. 

28.3 % 
71.1 % 

32.2 % 
52.6 % 
15.8 % 

62.5 % 
28.3 % 
7.2 % 

17.8 % 

13.2 % 

71.7 % 

ca. 27 J. 

55.6 % 
44.4 % 

27.5 % 
59.3 % 
15.4 % 

57.1 % 
22.0 % 
16.5 % 

5.5 % 

23.1 % 

45.8 % 

Folgende Merkmale gelten nur 
für diejenigen, die eine S t e l 
le gefunden haben. 

S t e l l e entspricht der A u s b i l - M = 4.0 
dung (0 = nicht, 5 = völlig) 

Aufstiegsmöglichkeiten 76.0 % 

Art der Anstellung 
Zeitvertrag 35.1 % 
Trainee 2.1 % 
Te i l z e i t 2.1 % 
Angest.verh. 60.6 % 

Arbeitslos nach Abschluß 4.3 % 
Dauer (Mon.) 4.1 

M = 3.9 

J.O % 

22.7 % 
21.5 % 
1.0 % 

53.6 % 

18.2 % 
4.6 

M = 2.7 

65.0 % 

30. 
11. 
13. 
41, 

31, 
5, 

Diese verschiedenen Attribuierungsstile 
können Handlungsrelevanz besitzen. 
Die normativen Komponenten schließ
lich spielen bei beruflichen Entschei
dungen eine nicht unerhebliche Rolle: 
So können nahestehende Personen wie 
der Partner oder die Eltern einen Ein
fluß ausüben, ebenso aber auch Institu
tionen (Fishbein und Ajzen, 1975). 

3. Das Vorgehen: 
Empirische Umsetzung 
und Beschreibung der Stichprobe 
Mögliche Änderungen der Werthaltun
gen beim Berufseintritt durch Selek-
tions- und/oder Sozialisationseffekte 
können am besten in einer Längs
schnittstudie überprüft werden, die den 
ersten Befragungszeitpunkt zweckmäßi
gerweise kurz vor dem Abschlußexamen 
ansetzt, und eine zweite dann, wenn der 
Berufseintritt erfolgt ist. Dieser wird als 
,,kritisches Lebensereignis'4 sensu Filipp 
(1979) aufgefaßt, das für das Indivi
duum eine einschneidende Erfahrung 
bedeutet. Um nun herauszufinden, ob 
die postulierten Änderungen den Be
rufs- oder Arbeitslosigkeitserfahrungen 
zuzuschreiben sind, muß eine Kontroll
gruppe — gemäß einem quasi-experi-
mentellen Design — erhoben werden 
(Cook und Campbell, 1976). Dabei soll 
diese Stichprobe in ihrer Struktur der 
ersten entsprechen, das heißt die zu Be
fragenden müssen gleichfalls vor ihrem 
Examensabschluß stehen. Um die vor 
allem aus der Entwicklungspsychologie 
bekannten Probleme der Konfundierung 
von Stichproben-, Testzeit- und Meßef
fekten zu kontrollieren, muß eine weite
re Stichprobe erhoben werden und eine 
dritte Befragung der ersten Stichprobe 
stattfinden. Es wurde ein Abstand von 
ca. einem Jahr zwischen den Befragun
gen gewählt. Tabelle 1 zeigt das Unter
suchungsdesign, das sich an das allge
meine Entwicklungsmodell von Schaie 
(1965) anlehnt. 
Im Herbst 1984 wurden durch geschulte 
Interviewer 497 Studenten kurz vor 
Studienabschluß das erste Mal befragt. 
Die Studenten entstammen den Studien
richtungen ,,Sozialwissenschaften" (vor
wiegend Psychologie und Soziologie), 
„Wirtschaftswissenschaften" (VWL und 
BWL) sowie technischen Studienzwei-

Tabelle 1: Das Untersuchungsdesign 
1984 1985 1986 

Akademiker 1-1 1-2 1-3 

11 -1 11-2 
111-1 

I, II, III = Kohorten 
1 , 2 , 3 = Messungen 

gen (vor allem Maschinenbau und Elek
trotechnik). 
In der zweiten Befragung dieser Stich
probe 1985 konnten 369 Personen wie
dererreicht werden, der Rest verweiger
te die Mitarbeit oder war unauffindbar. 
Gleichzeitig wurden 385 neue Examens
kandidaten befragt, die weitgehend in 
ihren soziodemographischen Merkmalen 
der ersten Stichprobe entsprachen. 
Tabelle 2 zeigt einige wichtige sozio
demographische Merkmale der zum 
zweiten Mal befragten Stichprobe. Für 
sie werden zentrale Ergebnisse berichtet, 
da diese Gruppe das „kritische Ereignis" 
des Abgangs vom Bildungssystem bereits 
hinter sich hat. 
Tabelle 2 schlüsselt die soziodemographi
schen Daten getrennt nach den drei Stu
dienrichtungen auf. Überwiegen die 
Männer bei weitem im technischen Stu
dienzweig, so sind die Frauen in den 
Sozialwissenschaften stärker vertreten. 
Die Wirtschaftswissenschaftler sind 
deutlich die mobilste Gruppe, das heißt 
sie haben am häufigsten den Wohnort 
gewechselt. Die Angabe ,,Stelle gefun
den" diente uns im weiteren als Indika
tor, um in die beiden Gruppen „be
schäftigt" beziehungsweise „arbeitslos" 

zu unterscheiden. Die Tabelle zeigt hier 
deutlich, daß die Techniker die besten 
Berufseinstiegschancen hatten, die So
zialwissenschaftler dagegen die schlech
testen. Dies entspricht ihren erschwer
ten Chancen am für Akademiker vereng
ten Arbeitsmarkt (vgl. z.B. Kaiser, 
1983). Betrachtet man nun noch einige 
Angaben in der Gruppe derjenigen, die 
eine Anstellung gefunden haben, so ist 
zu erkennen, daß die Sozialwissenschaft
ler die schiechtesten Aufstiegsbedingun
gen für sich wahrnehmen: Ihre Stelle 
entspricht am wenigsten ihrer Ausbil
dung, sie sehen die wenigsten Aufstiegs
chancen, sie sind am häufigsten teilzeit
beschäftigt und waren am längsten nach 
Studienabschluß arbeitslos. 
4. Ergebnisse 
4.1 Die Wertstruktur 
Die Werthaltungen wurden durch 28 
Items erfaßt, die zum Teil modifiziert 
und erweitert aus dem „Work Values 
Inventory" von Seifert und Bergmann 
(1984) entstammen. Sie fragen nach 
wichtigen Lebenszielen auf einer Skala 
von „unwichtig" (0) bis „sehr wichtig" 
(5). Tabelle 3 zeigt die durch eine Fakto
renanalyse ermittelten 12 Wertfaktoren. 
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Wertfaktoren Beispiel-Item 

Umweltschutz Einsatz für Umweltschutz 

Kreativität Neue Ideen erproben 

ArbeitsplatzSicherheit Eine sichere Beschäftigung haben 

Vorgesetztenbeziehungen Ein Vorgesetzter, mit dem man reden kann 

Kollegenbeziehungen Freundschaft mit den Arbeitskollegen 

Führung Anderen Menschen Aufträge erteilen 

Wohlstand Sich viel leisten können 

Belastungssuche Gelegentlich belastet werden 

Religion Ein religiöses Leben führen 

Freizeitautonomie über die Fre i z e i t selbst bestimmen 

Gesundheit Ein ernährungsbewußtes Leben führen 

Altruismus Für das Wohl anderer Menschen sorgen 

Tabelle 3: 
Die Wertfaktorerl 

Eine weitere Faktorenanalyse zweiter 
Ordnung begrenzte die Faktoren auf 
zwei: einen Faktor Selb st e n t f a l t u n g s 
w e r t e im Sinne von Klages (1984), der 
Werte wie „Umweltschutz" und „Altru
ismus" enthält, sowie einen Faktor 
Pflichterfüllungswerte, dem Werte wie 
„Wohlstand" und „Führung" zuzuord
nen sind. Daß unter die Selbstentfal
tungswerte auch der Wert „Belastungs
suche" fällt, läßt sich als Bereitschaft 
zur Leistung interpretieren, die aber nur 
in Verbindung mit als sinnvoll eingestuf
ten Tätigkeiten gezeigt wird. Dieser Be
fund wurde als Widerlegung des Vorur
teils gewertet, wonach Werthaltungen, 
die Inglehart (1977) als „postmateriali
stisch" bezeichnen würde, zur Ableh
nung von Aufstieg führen (vgl. hierzu 
Nerdinger u.a., 1985; Noelle-Neumann 
und Strümpel, 1984). 
Alle Berechnungen wurden auch ge
trennt nach den Studienrichtungen 
durchgeführt. Da sich die Gruppe der 
Sozialwissenschaftler auf einigen Fakto
ren signifikant von den anderen unter
schied, während sich Techniker und 
Wirtschaftswissenschaftler in ihrer Wert
struktur weitgehend ähneln, wurden die
se beiden Gruppen zusammengefaßt. 
Gleichzeitig wurde die Tatsache berück
sichtigt, daß etliche Befragte mittlerwei
le eine Beschäftigung gefunden hatten. 
Um hier erste S o z i a l i s a t i o n s - bezie
hungsweise Selektionseffekte überprü
fen zu können, wurden die Befragten 
weiter in beschäftigte versus arbeits
lose Wirtschaftswissenschaftler und 
Techniker sowie in beschäftigte und 
arbeitslose Sozialwissenschaftler unter
schieden und zu den beiden Befragungs
zeitpunkten 1984 und 1985 verglichen. 
Für alle Befragten stand 1984 zweifel
los der Wert „Freizeit" an der ersten 
Stelle, unmittelbar gefolgt von „Kreati
vität". Für die Sozialwissenschaftler 
folgen dann „Kollegenbeziehung", 
„Umwelt", „Belastungssuche" und 
„Führung". Hier haben die Wirtschafts
wissenschaftler und Techniker andere 
Präferenzen: Sie setzen „Belastungs

suche" und „Führung" voran, dann erst 
folgen „Kollegenbeziehungen" und 
„Umwelt". „Altruismus", „Arbeitsplatz
sicherheit", „Gesundheit", und „Wohl
stand" haben eine mittlere Wichtigkeit 
für diese Gruppe, während den Sozial
wissenschaftlern „Gesundheit" und 
„Wohlstand" etwas wichtiger sind. 
„Vorgesetztenbeziehung" und „Religi
o n " bilden für beide Gruppen Werte, die 
nicht so wichtig sind, „Religion" liegt 
schon im Bereich des Unwichtigen. 
Signifikante Unterschiede in Abhängig
keit von der Studienrichtung gibt es bei 
den Werten „Führung", „Wohlstand", 
„Belastungssuche" und „Religion", die 
der Gruppe der Wirtschaftswissenschaft
ler und Techniker deutlich wichtiger 
sind. Damit dokumentieren besonders 
die Wirtschaftswissenschaftler schon 
eine gewisse Führungsmentalität (Schön
hammer, 1985), wie sie für ihre späteren 
Leitungsaufgaben erforderlich erscheint. 
Die Streuungen sind klein bei Werten 
wie „Kreativität", „Führung", „Bela
stungssuche", „Freizeit" und „Wohl
stand", das heißt hier herrscht Homoge
nität vor. Bei den Selbstentfaltungswer
ten wie „Umwelt", „Arbeitsplatzsicher
heit", „Kollegenbeziehungen", „Ge
sundheit" und „Altruismus" sind die 
Streuungen größer, und am höchsten sind 
sie für den Wert „Religion". Das bedeu
tet, daß es für postmaterialistische Werte 
sowie den eher traditionellen Wert 
„Religion" sehr unterschiedliche Wert
schätzungen in der Stichprobe gibt. 
Diese Werte und ihre Präferenzen sind 
innerhalb des Befragungszeitraumes von 
einem Jahr relativ konstant geblieben. 
Die Werte „Freizeit", „Umwelt" und 
„Altruismus" sind für die Gruppe der 
Wirtschaftswissenschaftler/Techniker 
signifikant unwichtiger geworden, bei 
den beschäftigten Sozialwissenschaftlern 
trifft dies nur für die Werte „Umwelt" 
und ,,Altruismus" zu. Es ist in beiden 
Gruppen ein leichter Trend dahin zu 
verzeichnen, idealistische Werte wie 
„Umwelt" und „Altruismus", die das 

Allgemeinwohl beziehungsweise den 
Mitmenschen mitberücksichtigen, weni
ger wichtig zugunsten von eher berufs-
und karrierebezogenen Werten wie 
„Kreativität", „Vorgesetztenbeziehun
gen" und „Belastungssuche" zu finden. 
Dieser erste Sozialisationseffekt durch 
den Eintritt in eine Organisation ist 
allerdings noch kein dramatischer Wan
del. „Freizeit" genießt nach wie vor 
oberste Priorität. 
Will man diese Wertpräferenzen unter 
der Perspektive eines Wertwandels inter
pretieren, so fällt eine Zuordnung 
schwer: Die Pflichterfüllungswerte im 
Klageschen Sinne rangieren in ihrer 
Wichtigkeit ziemlich weit unten in der 
Rangliste, doch stehen die reinen Selbst
entfaltungswerte auch nicht an oberster 
Stelle, da neben einem Wert wie „Frei
zeit", der die persönliche Freiheit be
tont, auch eher berufsbezogene Werte 
wie „Kreativität" und „Belastungssuche" 
stehen. Weder entspricht also die Mehr
heit der Befragten, die in Organisationen 
eintreten, in ihrer Mentalität einer Füh
rungskraft, der Pflicht und Arbeit über 
alles gehen, noch sind die Befragten rein 
idealistisch gesonnen, wie es Inglehart 
postuliert hat. In der Gruppe der Ar
beitslosen sieht es etwas anders aus: Sie 
zeigen zwar dieselben Wertpräferenzen 
wie die Gruppe der Beschäftigten, aber 
ihre Werte bleiben im Zeitablauf stabil. 
Den Unterschied zwischen den arbeits
losen und den beschäftigten Wirtschafts
wissenschaftlern und Technikern ver
deutlicht Bild 2 am Wert „Altruismus". 
Es läßt sich vermuten, daß die ersten Er
fahrungen im Beruf beziehungsweise in 
Organisationen die Befragten von altrui
stischen Werten etwas Abstand nehmen 
lassen. Es hat also ein Sozialisationsef
fekt durch die ersten Berufserfahrungen 
stattgefunden. Interessant ist, daß den 
Beschäftigten vor Berufseintritt 1984 
der Wert „Altruismus" wichtiger war als 

Wert: Altruismus 

A 
3 . 5 -

3.0 ~ 

1984 1985 

— — Arbeitslose 
Beschäftigte 

Bild 2: Änderungen im Wert „Altruismus" 
nach dem Verlassen des Bildungssystems bei 
Wirtschaftswissenschaftlern 
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den 1985 noch Arbeitslosen. Dies wäre 
als Selektionseffekt zu deuten, wobei 
altruistisch gesonnene Personen bevor
zugt eingestellt werden. Die Wertstabili
tät bei den Arbeitslosen deutet an, daß 
diese Gruppe weder in Resignation ver
fallen ist, wie manche Forscher bei län
gerer Arbeitslosigkeit vermuten (z.B. 
Wacker, 1981), noch Ansätze einer 
Radikalisierung zeigen. 

4.2 Die Instrumentalität 
Die Variable Instrumentalität wurde mit 
denselben 28 Items wie die Wertstruktur 
erhoben, allerdings sollten sie nun unter 
der Frage, wie förderlich oder hinderlich 
beruflicher Aufstieg für die Verwirkli
chung dieser Lebensziele ist, beantwor
tet werden. Es wurden ebenfalls 12 Fak
toren gebildet. Die Mittelwertsvergleiche 
für die verschiedenen Gruppen zeigen 
für alle Befragten, daß Aufstieg für Wer
te wie „Kreativität", „Führung", „Wohl
stand" und „Belastungssuche" sehr för
derlich eingestuft wird und am wenig
sten für Werte wie „Gesundheit", „Reli
gion" und ,,Freizeit". 
In Abhängigkeit von der Studienrich
tung zeigt sich (Tabelle 4), daß den So
zialwissenschaftlern stets Aufstieg für 
die Werte „Umwelt", „Kreativität" und 
„Führung" am wenigsten förderlich er
scheint, für den Wert „Arbeitsplatz
sicherheit" jedoch am förderlichsten. 
Dies deutet auf ein anderes Aufstiegs
verständnis in dieser Gruppe hin. 
Diese Einstufung ist im Zeitablauf stabil 
geblieben, lediglich den beschäftigten 
Wirtschaftswissenschaftlern und Tech
nikern ist Aufstieg 1985 förderlicher für 
den Wert „Arbeitsplatzsicherheit" ge
worden. Da der Gruppe der Beschäftig
ten schon 1984 Aufstieg förderlicher für 
die „Arbeitsplatzsicherheit" erschien, 
könnte dies auf ein erhöhtes Streben 
dieser Gruppe nach einem Arbeitsplatz 
hindeuten, das 1985 mit Erfolggekrönt 
war. 1985 ist Aufstieg für den Wert 
„Wohlstand" den Arbeitslosen förder
licher, während er für „Gesundheit" von 
den Beschäftigten vergleichsweise nicht 
so förderlich eingestuft wird. Dies deu
tet möglicherweise wieder auf einen 

Sozialisierungseffekt hin: Berufliches 
Engagement fordert den vollen Einsatz 
der Person, Aufstieg erscheint deshalb 
für den Wert „Gesundheit" weniger för
derlich. Der Zustand von Arbeitslosig
keit läßt hingegen durch Mangel an Ein
kommen Aufstieg eher für den Wert 
„Wohlstand" attraktiv erscheinen. 
4.3 Normative Einflüsse 
Die Meinung anderer Menschen für 
wichtige Lebensentscheidungen sowie 
deren Einstellung zum eigenen beruf
lichen Aufstieg ist eine weitere wichtige 
Komponente, will man die berufliche 
Aufstiegsmotivation erfassen. Diese nor
mativen Komponenten wurden einmal 
durch die Frage nach der Wichtigkeit 
der Meinung bestimmter Bezugsperso
nen erfaßt und zum anderen über die 
Wahrnehmung von deren Zustimmung 
zu einem beruflichen Aufstieg. Bild 3 
zeigt die Rangordnung der Bezugsperso
nen, auf deren Meinung die Befragten 
unterschiedlichen Wert legten. 
Für alle Befragten ist die Meinung des 
Partners zweifellos am wichtigsten, 
Vater und Mutter befinden sich im 
Mittelfeld, während die Verwandten 
gänzlich unwichtig erscheinen (ihre Ein
stufung hat auch die geringste Streuung). 
Vergleicht man die Studienrichtungen, 
so ist den Wirtschaftswissenschaftlern 
die Meinung des Vaters und der Ver
wandtschaft am wichtigsten, den Sozial
wissenschaftlern ist sie am unwichtig
sten. Diese Gruppe legt dagegen den 
meisten Wert auf die Meinung der 
Freunde. 
Interessant sind im Vergleich hierzu die 
Ausprägungen bei der Frage, ob die 
Bezugspersonen einem Aufstieg zustim
men würden: Alle finden beruflichen 
Aufstieg positiv (mit geringeren Streu
ungen als bei der Wichtigkeit der Mei
nung dieser Bezugspersonen), besonders 
aber Vater, Mutter und die Verwandten. 
Das bedeutet, daß besonders das familiä
re Umfeld als sehr am beruflichen Auf
stieg interessiert wahrgenommen wird. 
Da aber auf dessen Meinung nicht soviel 
Wert gelegt wird, ist der normative 
Druck hier doch nicht so stark anzuneh-

Wichtigkeit der Zustimnung zum 

Meinungen A u f s t i e g 

5 4 3 2 1 0 t 2 3 4 5 I 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Tabelle 4: Die Instrumentalität von Aufstieg in Abhängigkeit von der Studienrichtung (1985) 
Instrumentalität 

von Aufstieg 
für: 

Studien-*^, 
richtung ̂ ^ ^ ^ Umwelt Krea t i v i 

tat 
Arbeits
platz 

Führung Kollgen-
bez. 

Vorgesetzten-
bez. 

Technik 3.1 4.0 3.8 3.5 2.9 4.3 

Wirtschaft 3.2 4.4 3.8 3.8 3.2 4.3 

Sozialwiss. 2.9 4.2 4.0 3.7 3.0 4.0 

sign 
(F) 

.04 .00 .01 .01 .04 .01 

Bild 3: Die Norm — Wichtigkeit der Meinung 
von Bezugspersonen sowie deren Zustimmung 
zum Aufstieg 

men, Da der Partner relativ stark am 
Aufstieg interessiert ist und auf seine 
Meinung der meiste Wert gelegt wird, ist 
von dieser Seite der größte „Aufstiegs
druck" anzunehmen. Dies ist besonders 
in der Gruppe der Wirtschaftswissen
schaftler ausgeprägt. In dieser Gruppe 
scheinen sich gleichgesinnte Partner ge
funden zu haben, die beide großen Wert 
auf beruflichen Aufstieg legen. 

4.4 Erwartung und Attribuierung 
Die Erwartung, beruflich aufsteigen zu 
können (vgl. Tabelle 5), wurde von der 
Gruppe der Sozialwissenschaftler zu 
beiden Befragungszeitpunkten am nied
rigsten eingestuft, das heißt sie hegen 
die pessimistischste Erwartung bezüglich 
ihres beruflichen Aufstiegs (vgl. auch 
Nerdinger u.a., 1985). Am sichersten 
sind sich dagegen die Wirtschaftswissen
schaftler über ihre beruflichen Auf
stiegsmöglichkeiten. Bei der Beantwor
tung dieser Frage zeigten sich im übrigen 
für alle Studienrichtungen signifikante 
Unterschiede in Abhängigkeit von der 
Geschlechtszugehörigkeit: Frauen stuf
ten stets ihre beruflichen Aufstiegs
wahrscheinlichkeiten signifikant gerin
ger ein. Dies wurde als realistische Wahr
nehmung von Chancenungleichheit 
interpretiert (vgl. Spiess, 1986). 
Bild 4 zeigt für die Sozialwissenschaftler 
und Wirtschaftswissenschaftler — ge
trennt nach arbeitslos und beschäftigt — 
Veränderungen im Zeitablauf für die Er

Tabelle 5: Einschätzung der Aufstiegswahr
scheinlichkeit in Abhängigkeit von der Stu
dienrichtung 

Technik Wirtschaft S o z i a l w i s s . sign 

(F) 

1984 62.5% 62.5% 45% .00 

1985 
67.5% 70% 52.5% 

.00 " 1985 
67.5% 

.00 " 
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Erwartung 

o/o i [ 

1984 1985 
— arbeitslose Wirtschaftswissenschaftler 
- beschäftige Wirtschaftswissenschaftler 

arbeitslose Sozialwissenschaftler 
, beschäftigte Sozialwissenschaftler 

Bild 4: Änderungen bei der Erwartung, beruf
lich aufsteigen zu können 

W a r t u n g , beruflichen Aufstieg realisieren 
zu können: Zwar haben alle Sozialwis
senschaftler stets eine geringere Wahr
nehmung ihres beruflichen Aufstiegs als 
die Wirtschaftswissenschaftler, doch 
sind auch die Unterschiede zwischen 
arbeitslos und beschäftigt bemerkens
wert: In beiden Studienrichtungen zei
gen die Beschäftigten 1985 eine optimi
stischere Erwartung als 1984. 
Die Attribuierung ist in unserem Modell 
(vgl. Bild 1) zur Erklärung der Erwar
tung, beruflichen Aufstieg machen zu 
können, eingeführt worden. In Anleh
nung an Heckhausen (1980) und Weiner 
(1976) wurden Items formuliert, die der 
Arbeitsplatzfindung und dem berufli
chen Aufstieg verschiedene Ursachen 
zuschreiben. Es kristallisierten sich drei 
Faktoren heraus: Der erste Faktor um
faßt alle Items, die ein „internales Attri-
buierungsmuster" zeigen, das heißt be
ruflicher Aufstieg und Arbeitsplatz wer
den den eigenen Fähigkeiten und An
strengungen zugeschrieben (Beispiels-
item: „Beruflicher Aufstieg hängt davon 
ab, was einer kann") . Der zweite Faktor 
wurde „externale Attribuierung (Glück)" 
genannt, da hierunter alle Statements 
fallen, die äußere, zufällige Bedingungen 
verantwortlich machen (Beispielitem: 
„Beruflicher Aufstieg hat viel mit Glück 
zu tun" ) . Der dritte Faktor wurde „ex
ternale Attribuierung (sozioökono-
misch)" genannt, da ebenfalls äußere 
Bedingungen verantwortlich gemacht 
werden, allerdings sind dies sozioökono-
mische Bedingungen, wie zum Beispiel 
die wirtschaftliche Situation. Für alle 
Gruppen besteht eine positive Korrela
tion zwischen der Erwartung, berufli
chen Aufstieg machen zu können, und 
der internalen Attribution. 
Die Untersuchung der Attribuierung in 

Abhängigkeit von der Studienrichtung 
bestätigt die schon bei der Erwartung 
aufgetretenen Differenzen: Sozialwis
senschaftler unterscheiden sich signifi
kant in ihrem Attribuierungsstil von den 
Wirtschafts- und Technikstudenten. Sie 
attribuieren weniger auf internale Ursa
chen und mehr auf die Umstände. Diese 
Unterschiede blieben auch 1985 erhal
ten. In dieser unterschiedlichen Ur-
sachenzuschreibung für Arbeitsplatz
suche und Aufstieg spiegeln sich sicher
lich die deutlich schlechteren Arbeits
marktchancen für die Sozialwissenschaft
ler wider, zum anderen deuten sie aber 
auch auf eine andere Hochschulsozialisa-
tion dieser Gruppe hin, die sich auch in 
ihren Wertpräferenzen zeigt (Huber, 
1980; Liebau und Huber, 1985). 
Sozialisierende Einflüsse durch den Ein
trit t in Organisationen zeigen sich bei 
den beschäftigten Wirtschaftswissen
schaftlern und Technikern im Vergleich 
mit ihren noch arbeitslosen Kollegen 
(Bild 5). 
Die beschäftigten Wirtschaftswissen
schaftler und Techniker machen 1985 
für ihren Aufstieg weniger das Glück 
verantwortlich als ein Jahr zuvor. Die 
arbeitslosen Kollegen hingegen führen 
das Finden eines Arbeitsplatzes 1985 
stärker auf das Glück zurück. 
Nun weist schon Heckhausen (1980) auf 
die Doppelfunktion der Kausalattribuie-
rung hin: Sie ist einerseits ein rationales 
Mittel zur Erkenntnis, unterliegt aber 
andererseits den Wünschen des Attribu-
ierenden und kann zu einer „Zurecht
biegung" der Wirklichkeit führen im 
Sinne von sozialer Erwünschtheit. So 
wird vielfach das eigene Handeln durch 
die situativen Umstände erklärt, das der 
anderen jedoch mit Merkmalen der Per
sönlichkeit. Versuchspersonen in den 
klassischen sozialpsychologischen Expe-

Attribuierunq 
External: Glück 

3.0 -

2.5 -

Arbeitslose 
Beschäftigte 

Bild 5: Änderungen in der Attribuierung nach 
Verlassen des Bildungssystems bei Wirtschafts
wissenschaftlern 

Tabelle 6: Signifikante Korrelationen zwischen 
Wertfaktoren und Attribuierung bei arbeits
losen Wirtschaftswissenschaftlern 

A t t H > N J e r t e 

buierung ^ ^ ^ ^ 
Religion Belastungs-

suche 

Internal .47* .44* 

External 
(Sozio-
ökonomisch) 

-.33* -.41* 

rimenten unterliegen dem „fundamen
talen Attribuierungsfehler", das heißt 
sie überbewerten die Einflüsse durch die 
Person auf Kosten der Ursachen, die aus 
der Situation herrühren. 
Bezieht man dies auf die Ursachenzu-
schreibung des beruflichen Aufstiegs be
vorzugt durch die eigenen Fähigkeiten, 
so scheint die Gruppe der Wirtschafts
wissenschaftler und Techniker den situa
tiven Faktor bei der Arbeitsplatzfindung 
unterzubewerten. 
Betrachtet man die Zusammenhänge 
von Attribuierungsstil und Werthaltun
gen, so zeigen sich bei den arbeitslosen 
Wirtschaftswissenschaftlern interessante 
Effekte (vgl. Tabelle 6). 
Für die Gruppe der arbeitslosen Wirt
schaftswissenschaftler korreliert (für alle 
folgenden Korrelationen gilt: p = .05) 
die internale Attribuierung positiv mit 
Werten wie „Kreativität" (r = .44), „Be
lastungssuche" (r = .44), „Religion" 
(r = .47) und „Gesundheit" (r = .40). 
Die Ursachenzuschreibung eines beruf
lichen Aufstiegs steht hingegen in nega
tivem Zusammenhang mit Pflichterfül
lungswerten wie „Religion" und „Bela
stungssuche". Ein etwas anderes Bild 
ergibt sich für beschäftigte Techniker 
(Tabelle 7). 
Werte wie „Führung", „Wohlstand" und 
„Belastungssuche" korrelieren positiv 
mit internaler Attribuierung, negativ da
gegen mit externaler Attribuierung. 
Wem also Pflichterfüllungswerte wichtig 
sind, der führt auch das Finden eines 
Arbeitsplatzes und beruflichen Aufstieg 
eher auf seine eigenen Fähigkeiten zu
rück. Diese Gruppe unterliegt damit 
aber auch stärker der Gefahr des „Attri-
buierungsfehlers". 
Für die beschäftigten Wirtschaftswissen
schaftler treten ebenfalls positive Korre
lationen zwischen internaler Attribuie-

Tabelle 7: Signifikante Korrelationen zwischen 
Wertfaktoren und Attribuierung bei beschäf
tigten Technikern 

Führung Wohlstand Belastung* 
buierung. """-«»̂  suche 

Internal .37*** .32*** .26* 

External -.43*** -.29* -.25* 
(Glück) 
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rung und „Kreativität" (r = .28), „Füh
rung" (r = .47) und „Wohlstand" (r = 
.29) auf, während „Umwelt" (r = -.29) 
und „Altruismus" (r = -.29) negativ 
korreliert sind. 
Bei den beschäftigten Sozialwissenschaft
lern ist die internale Attribuierung hin
gegen mit Werten wie „Vorgesetzten-" 
(r = .34) und „Kollegenbeziehung" 
(r = .37) verbunden. Auch dieses Ergeb
nis verweist auf ein anderes Berufs- und 
Aufstiegsverständnis der Sozialwissen
schaftler hin: Sie stellen einen Zusam
menhang her zwischen Werten, die zwi
schenmenschliche Beziehungen betonen, 
und der internalen Attribuierung, wäh
rend die Gruppe der Wirtschaftswissen
schaftler und Techniker mit der Verbin
dung von Verantwortlichkeit der eige
nen Fähigkeiten für beruflichen Aufstieg 
und Pflichterfüllungswerten eher einer 
traditionellen Führungsmentalität ent
sprechen. Dieser Zusammenhang von in
ternaler Attribuierung und Werten wie 
„Führung" und „Wohlstand" läßt für 
die beschäftigten Wirtschafts- und Tech
nikstudenten ein Aufstiegsverhalten ver
muten, für das der Mitmenschlichkeit 
eher verbundene Werte wie Altruismus 
oder Umwelt keine große Rolle zu spie
len scheinen. 

4.5 Der Erklärungswert psychologischer 
Variablen für den Beschäftigungsstatus 
Um die prognostische Bedeutung der 
psychologischen Variablen für den Be
schäftigungsstatus der beiden Gruppen 
der noch Arbeitslosen und der bereits 
Beschäftigten zu prüfen, wurden getrenn
te Diskriminanzanalysen für soziodemo-
graphische und psychologische Variable 
durchgeführt. In die Diskriminanzanaly-
se der soziodemographischen Variablen 
wurden die Variablen „Studienrichtun
gen", „Alter" und „Geschlecht" aufge
nommen, in die Diskriminanzanalyse 
der psychologischen Variablen Wertfak
toren, Instrumentalitätsfaktoren und die 
Aufstiegserwartung. Von den soziodemo
graphischen Variablen konnten die bei
den Studienrichtungen Technik und So
zialwissenschaft gut differenzieren (die 
Studienrichtung der Wirtschaftswissen
schaften leistete keine weitere Varianz
aufklärung) sowie die Variablen Ge
schlecht und Alter ca. 20 % der Varianz 
aufklären. Besser noch gelingt dies durch 
die psychologischen Variablen .Durch die 
Werte „Führung" und „Religion", die 
subjektive Aufstiegswahrscheinlichkeit, 
sowie die Instrumentalitätsfaktoren „Um
welt", „Arbeitsplatzsicherheit", „Füh
rung", „Wohlstand" und „Religion" konn
te eine geringfügig bessere Aufklärung der 
Varianz (ca. 25 %) als durch die sozio
demographischen Variablen geleistet 
werden. Dies spricht zum einen für die 

Güte der psychologischen Variablen, 
zum anderen zeigen die Ergebnisse für 
die beiden unterschiedlichen Variablen
klassen, daß für den Beschäftigungs
status nach dem Examensabschluß noch 
weitere von uns nicht erfaßte Bedingun
gen hinzutreten, die über die Studien
richtungen und die subjektiven Werthal
tungen hinausweisen, wie zum Beispiel 
die wirtschaftliche Konjunktur, persön
liche Beziehungen oder schlicht das 
Glück. 

5. Diskussion und praktische 
Implikationen 
Die relativ hohe Varianzaufklärung 
durch die psychologischen Variablen 
Werthaltung, Erwartung und Instrumen
talität zeigt an, daß auch für Bereiche 
wie die Personalforschung und arbeits
wissenschaftliche Betätigungsfelder Ent
scheidungskriterien sinnvoll erscheinen, 
die sich besonders auf psychologische 
Werthaltungen und Einstellungen stüt
zen. Allerdings sollte dies auf seiten der 
Organisation nicht dazu verführen, ledig
lich nach tauglicheren Selektionsinstru
menten zu suchen und auf Arbeitsplatz
gestaltung und Organisationsentwick
lung zu verzichten (vgl. Schuler und 
Stehle, 1985; 1986; Lukie, 1986). Daß 
gerade letzteres not tut , zeigen einige un
serer Ergebnisse: Der leichte Trend, nach 
Eintritt in eine Organisation weniger 
Wert auf „Umwelt"und „Altruismus" zu 
legen und stärker die eigenen Fähigkei
ten und Fertigkeiten für den Aufstieg 
verantwortlich zu machen, weist zwar 
darauf hin, daß Organisationen Selbst
bewußtsein steigern können und mögli
cherweise realitätsferne Erwartungen zu 
dämpfen verstehen. Andererseits sollte 
aber gerade ein Wert wie „Altruismus", 
das heißt der Wunsch, anderen Men
schen helfen zu wollen, auch in Betrie
ben eine Rolle spielen. Sonst verschlech
tern sich möglicherweise das Betriebs
klima (von Rosenstiel u.a., 1982; von 
Rosenstiel, 1985) und das menschliche 
Miteinander, ohne die kein Betrieb auf 
Dauer Leistung erbringen kann. Übt die 
Organisation einen zu starken Druck auf 
den Neuankömmling aus, so wird kritik
lose Anpassung gefördert und Kreativi
tätspotentiale kommen nicht zur Entfal
tung. 
Manchmal können aber gerade von 
Außenseitern, wie sie die Gruppe der 
Sozialwissenschaftler für Organisationen 
immer noch darstellt, Innovationsschübe 
ausgehen. Sie sind durch ihre Hochschul-
sozialisation vielleicht am ehesten in der 
Lage — im Team mit Wirtschaftswissen
schaftlern und Technikern —, bisher ver
nachlässigte Aspekte wie „vernetztes 
Denken", das heißt Denken in Zusam

menhängen zu zeigen (Dörner, 1983; 
Himmelreich, 1987). Denn Führungs
positionen verlangen neben Fachkennt
nissen auch zunehmend generelles Wis
sen. Deshalb sollten Organisationen die
ser Gruppe auch vermehrt Chancen — 
zum Beispiel als Trainees oder im Rah
men von Praktika — geben. 
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