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Friedemann W. Nerdinger, Lutz von Rosenstiel, Erika Spie3 und Martin Stengel

Selektion und Sozialisation
potentieller Filhrungskrafte im Zeichen
gesellschaftlichen Wertwandels*

Ergebnisse einer Lingsschnittstudie des Ubergangs vom Bildungs- ins

Beschiftigungssystem

Dokumentation: Nerdinger, E. W.; v. Rosenstiel, L.; Spief, E.;
Stengel, M.: Selektion und Sozialisation potentieller Fithrungs-
krifte im Zeichen gesellschaftlichen Wertwandels. Ergebnisse
einer Lingsschnittstudie des Ubergangs vom Bildungs- ins
Beschiftigungssystem. Zeitschrift fiir Arbeits- und Organisa-
tionspsychologie, 1988, 32 (N.E. 6), 1, S. 22—33
Schlagwérter: Wertwandel, Selektion, Sozialisation, Einstel-
lung zu beruflichem Aufstieg, Identifikationsbereitschaft, po-
tentielle Fithrungskrifte

Zusammenfassung

In Querschnittuntersuchungen wurde festgestellt, dafl sich
Fithrungs- und Fithrungsnachwuchskrifte (Studenten) in ihren
Wertorientierungen, ihrer Bereitschaft, sich mit den Zielen der
Wirtschaftsorganisationen zu identifizieren und ihren Auf-
stiegsswiinschen deutlich unterschieden. Ob diese Diskrepanzen
auf einen gesellschaftlichen Wertwandel oder auf Selektions-
und/oder Sozialisationseffekte zuriickzufiihren sind, wird seit
1983 in einer Lingsschnittstudie gepriift. Sowohl Selektions- als
auch Sozialisationseffekte lassen sich nachweisen, wobei der
Nachweis in Abhingigkeit von der Berufsorientierung am deut-
lichsten ausfille.

Abstract

In a long term study we explored the entry into professions of
graduates from the perspective of changing values and socializa-
tion and selection elf)fects. 369 graduates were asked about their
values, their motivation for an occupational career and their
identification with central goals of business corporations before
their final examination (1984) and one year later (1985). Sociali-
zation and selection effects could be found, especially if the
group is devided by shared occupational orientations.

1 Problemstellung

Kaum eine sozialwissenschaftliche These ist so heftig
umstritten wie die eines gesellschaftlichen Wertwan-
dels, StrompeL & v. KuipsTeIN (1985) sprechen daher
vom ,,Loch-Ness-Ungeheuer des Wertwandels“, von
dem sie glauben, es wirklich gesichtet zu haben.
Sichtbar wurde es vor allem in demoskopischen Zeit-
rethendaten (Kmieciak, 1976; Pawrowsky, 1986), ein
Umstand, der methodenkritische Forscher postwen-
dend auf den Plan rief (vgl. z.B. Jacopzinski, 1985;
ScHMIDTCHEN, 1986). Daneben lieflen aber auch die
ebenso zahlreichen wie simplen ,Strickmuster” der

* Diese Untersuchung wird aus Mitteln der Deutschen Forschungsgemein-
schaft finanziert.

theoretischen Erklirungen dieser Daten Skepsis auf-
kommen (z. B. Ubris, 1985). Entdeckte Vaasen (1984)
noch zwei vorherrschende Erklirungsmuster, so finden
sich bei Pawrowsky (1986) schon deren fiinf.

Sichtet man allerdings die mittlerweile duflerst um-
fangreiche Literatur zum Stichwort ,, Wertwandel®, so
18t sich — bei aller methodischer und theoretischer
Kritikk — ein weitgehender Konsens dahingehend
feststellen, dafl in den letzten Jahren eine Wandlung in
den ,,Konzeptionen des Wiinschenswerten“ — so die
klassische Definition von Werten nach KruckHoHN
(1951) — stattgefunden hat. Die vielleicht prignante-
ste Deutung dieses Phinomens gab Kiraces (1984), der
einen Bedeutungsverlust von ,Pflicht- und Akzep-
tanzwerten® bei gleichzeitig steigender Betonung von
»Selbstentfaltungswerten konstatiert. Diese Um-
schichtung erfolgte gewissermaflen schubartig mit Be-
ginn in den sechziger Jahren und kam Ende der
siebziger Jahre zu einem relativen Stillstand.

Konsens scheint weiter darin zu bestehen, daf§ der
Wertwandel von verschiedenen Gruppen in der Bevol-
kerung in unterschiedlichem Mafl getragen wurde.
Dabei gerit besonders die Generation der Jiingeren ins
Blickfeld (vgl. JuGENDWERK DER DEUTSCHEN SHELL, 1985)
und hier wiederum die Gruppe derer, die in den Genuf}
hoherer Bildung kamen. In dieser Gruppe kann man
aber auch die kiinftigen Fithrungskrifte der Wirtschaft
lokalisieren (BarTHcE & OBerBECK, 1986). Damit stellt
sich die Frage, wie geinderte Wertorientierungen und
traditionelle Rollenerwartungen an Fiihrungskrifte
miteinander zu vereinbaren sind bzw. welche Konflikte
sich daraus ergeben.

Von Fithrungskriften wird in besonderem Mafle er-
wartet, die Ziele der Organisation nach innen und
auflen iiberzeugend zu vertreten und sich mit der
Organisation zu identifizieren (WiTTeE u.a., 1981).
Werden nun die Ziele der Organisationen als diskre-
pant zu den eigenen Wertorientierungen erlebt, so
diirfte dies die Bereitschaft zur Identifikation mit der
Organisation schmilern. Als Folge ist dann auch eine
geringere Bereitschaft zu beruflichem Aufstieg zu
vermuten, da Aufstieg eine Verstirkung der Zielkon-
flikte und Identifikationskrisen mit sich bringen miif3-
te.
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Dieser Hypothese sind wir in einer Reihe von Pilotstu-
dien nachgegangen (vgl. zusammenfassend STenGEL &
v. RosensTIEL, 1985; v. ROSENSTIEL & STENGEL, 1987; v.
RosensTieL, 1984). Verglichen wurden Fithrungs- mit
Fiihrungsnachwuchskriften — Studenten der Bereiche
Jura, Wirtschaft, Technik etc., die fiir Fithrungsposi-
tionen qualifizieren — auf den Variablen , Wertorien-
tierungen®, ,Identifikationsbereitschaft mit den Un-
ternehmenszielen“ und ,Bewertung beruflichen Auf-
stiegs“. Bei den Fithrungsnachwuchskriften zeigte sich
eine stirkere Priferenz fiir Selbstentfaltungswerte als
bei den Fiihrungskriften (genaue Stichprobenbe-
schreibungen finden sich bei STengeL & v. ROSENSTIEL,
1985). Auflerdem waren sie in geringerem Mafle bereit,
sich mit den Zielen der Wirtschaftsorganisationen zu
identifizieren und bewerteten beruflichen Aufstieg
eher kritisch.

Dieses Ergebnis scheint mit verbreiteten Deutungen
des Wertwandels i.S. INGLEHARTs (1977) iibereinzu-
stimmen: Nach seiner These bilden sich Wertorientie-
rungen in der Jugend und bleiben im Erwachsenenalter
weitgehend stabil. Da die befragten Studenten — ihr
Geburtsdatum lag um 1960 — unter Bedingungen
relativen materiellen Wohlstands aufgewachsen sind,
die Fithrungskrifte (geb. um 1945) dagegen in Zeiten
wirtschaftlicher Not, sollten die beiden Gruppen nach
IncLeHARTs These unterschiedliche Wertorientierun-
gen vertreten.

Nach dieser These wire aber zu erwarten, daff die in
den Pilotstudien gefundenen Ergebnisse auch iiber die
Studienzeit hinaus stabil bleiben. Als Folge miifiten die
Unternehmen der Wirtschaft langfristig mit einem
neuen Typus des leitenden Angestellten rechnen. Min-
destens genauso plausibel erscheinen dagegen folgende
Moglichkeiten:

— Beim Ubergang vom Bildungs- ins Beschiftigungs-
system findet gezielte Selektion statt: Nur die in ithren
Wertorientierungen an die bestehenden Strukturen
angepafiten Fiihrungsnachwuchskrifte gelangen in
entsprechende Positionen (Selektionseffekt).

— Die Erfahrungen in einer Organisation, die Auswir-
kungen inadiquater Arbeit oder von Arbeitslosigkeit
verandern die Wertorientierungen und damit auch die
Identifikationsbereitschaft bzw. die Aufstiegsorientie-
rung (Sozialisationseffekt).

2 Selektion und Sozialisation

Die Ubereinstimmung der Werte der Mitarbeiter mit
denen der Organisation ist nicht nur fiir sogenannte
Tendenzbetriebe ein zentrales Ziel der Personalpolitik
(BRANDSTATTER, 1982). Um dieses Ziel zu erreichen,
konnen grundsitzlich zwei Strategien angewandt wer-
den: Selektion und/oder Sozialisation.

2.1 Selektion

Nach der Selektionshypothese wihlen Organisationen
der Wirtschaft bevorzugt aufstiegsorientierten und
identifikationsbereiten  Fiithrungsnachwuchs  aus
(Fremdselektion) bzw. diese Personengruppe strebt
nach entsprechenden Positionen, wihrend kritischer
eingestellte Personen ,sich selbst selegieren“ (vgl. v.
RoseNsTIEL, 1984), d. h. sie verzichten vorab auf Bewer-
bungen in diesem Bereich (Selbstselektion).

Fiir unsere Problemstellung ergibt sich zur Fremdse-
lektion folgende Frage: Werden Auswahlverfahren
unter dem Gesichtspunkt durchgefiihrt, Bewerber zu
finden, deren Wertorientierungen und Einstellungen
mit den Werten der Organisation harmonieren? Unter
den aktuellen Bedingungen des Arbeitsmarktes mit
einem Uberangebot an Stellenbewerbern gehen die
potientiellen Nachfrager nach Meinung einiger Auto-
ren immer mehr dazu iiber, die Risiken von Fehlent-
scheidungen bei Einstellungen durch verschirfte Qua-
lifikationsanforderungen zu minimieren (BuscH &
HowmmMerIicH, 1982). Dabei geraten Anspriiche an Ver-
haltensstile, soziale Kompetenzen und vor allem be-
stimmte Wertorientierungen in den Mittelpunkt des
Interesses. Dies gilt in besonderem Mafle fiir kiinftige
Fithrungskrifte (WinpoLr & Homnn, 1984, S. 83ff.).
Eine systematische Untersuchung des Zusammen-
hangs zwischen den Zielen wirtschaftlicher Organisa-
tionen und ihren Einstellungspraktiken steht aber
noch aus.

Ebenso wie moglicherweise Organisationen auf den
Wertwandel durch spezifische Selektionsstrategien
reagieren, konnen auch verinderte Strategien der Or-
ganisationswahl auf Seiten der potentiellen Bewerber
auftreten (Selbstselektion). Uber die psychologischen
Prozesse, die bei der individuellen Entscheidung tiber
die Mitgliedschaft in einer Organisation ablaufen, ist
bisher wenig bekannt (WeinerT, 1981, S. 1991f.). Wie
sich in einer kleineren Studie (LUDER, 1986) aber zeigte,
sind bei Studenten, die kurz vor dem Examen stehen,
sowohl das Image verschiedener Branchen als auch die
Beschiftigungspriferenzen fiir diese Branchen durch
die individuellen Wertorientierungen erklirbar.

Hinweise auf einen Zusammenhang zwischen geinder-
ten Wertorientierungen und spezifischen Anforderun-
gen an Organisationen finden sich auch in Untersu-
chungen zur sogenannten ,Schattenckonomie
(Busch & HommericH, 1982). Bereits seit einigen
Jahren kann der Verbleib von ungefihr einem Fiinftel
der Hochschulabsolventen mit den Mitteln der amtli-
chen Statistik nicht mehr erfaflt werden, da sie weder in
herkémmlichen Berufen anzutreffen sind, noch als
arbeitslos gelten. Eine qualitative Studie an ca. 60
Personen, die dieser Population zuzurechnen sind
(ScHLEGELMILCH, 1982), liflt vermuten, daf} diese Grup-
pe durch ihnliche Wertorientierungen gekennzeichnet
ist, wie sie in unseren Pilotstudien beim Grofiteil der
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Studenten erfaflt wurden. Da ScHiLEGELMILCH ihre Per-
sonengruppe aus alternativen Betrieben und unter den
»Neuen Selbstindigen“ (VonDeracH, 1980) rekrutiert
hat, stellt sich die Frage, ob die Abwanderung in diesen
Bereich der Erwerbstitigkeit auf der Basis individueller
Wertorientierungen prognostizierbar ist.

Nach der Selektionshypothese wire demnach zu fol-
gern: Die in den Pilotstudien gefundene Differenz in
den Einstellungen zum Aufstieg bzw. der Identifika-
tionsbereitschaft zwischen Fiihrungskriften und Stu-
denten ist eine Folge der Selektionspraktiken der
Organisationen und/oder der Bewerber. Dabei ist aber
zu beriicksichtigen, dafl unter den aktuellen Arbeits-
marktbedingungen die Mehrzahl von Bewerbern weder
in der Lage ist, unter verschiedenen Angeboten das fiir
sie genehme zu wihlen, noch ein Unterkommen in
alternativen Beschiftigungsbereichen findet. Diese
Gruppe ist dem Sozialisationsdruck in herkémmlichen
Organisationen bzw. durch die Erfahrung der Arbeits-
losigkeit ausgesetzt.

2.2 Sozialisation

Nach dem Verlassen des Bildungssystems lassen sich
zwel wesentliche sozialisierende Bedingungen unter-
scheiden: Arbeitslosigkeit und Eintritt in Organisatio-
nen. (Fiir unsere Fragestellung geniigt es dabei, Soziali-
sation als Prozefl der Aneignung von Motiven und
Orientierungen zu bestimmen; vgl. dazu HurrELMANN
& ULich, 1982.) Die Sozialisation der Fiihrungskrifte
in Organisationen wurde als ,homosoziale Fortpflan-
zung” beschrieben (KanTer, 1983). Damit wird auf
folgendes Phinomen angespielt: Fithrungskrifte der
Wirtschaft vermitteln in ihrem ganzen Habitus —
Auftreten, Kleidung, spezifische Verhaltensweisen etc.
—, aber auch in threm Denken und ihren Werthaltun-
gen einen quasi genormten Eindruck. Psychologisch
interessant sind vor allem die konkreten, in Organisa-
tionen wirksamen Mechanismen, die eine solche Nor-
mierung verursachen kénnen.

In der Literatur lassen sich zwei grundsitzliche Posi-
tionen unterscheiden, die Frese (1983) als ,,Initialwir-
kungs-“ bzw. ,Expositionsdauer-Position® charakteri-
siert. Nach der Initialwirkungs-Position treten soziali-
sierende Wirkungen der Organisation vor allem in den
ersten Monaten nach Eintritt in eine Organisation auf.
Die ,Expositionsdauer-Position“ unterstellt, daff die
Anpassung an die Organisation in einem langfristigen
Prozef stattfindet: Je linger man den Einfliissen der
Organisation ausgesetzt ist, desto grofler sind ihre
Wirkungen auf die Person. Fiir die Untersuchung des
Ubergangs vom Bildungs- ins Beschiftigungssystem ist
die ,,Initialwirkungs-Position“ von besonderer Bedeu-
tung. Im folgenden sollen daher einige, nach dem
Eintritt in eine Organisation auftretende Effekte dar-
gestellt werden.

Antizipiert der Berufsanfinger die Realitit in Organi-
sationen auf unangemessene Weise, so erlebt er nach
dem Eintritt in eine Organisation hiufig einen ,Reali-
tits“- oder ,Praxis-Schock® (z. B. MULLER-FoHrBRODT
u.a., 1978). Die Unsicherheit iiber die Verhaltensan-
forderungen, die mit der neuen Rolle verbunden sind,
macht den Neuling besonders empfinglich fiir die
sozialisierenden Bemiithungen der Organisation. Bei
der Untersuchung von Traineeprogrammen im Bank-
bereich (Genrung, 1986) fanden sich deutliche Hin-
weise auf die verunsichernde Wirkung solcher —
speziell fiir akademische Berufsanfinger konzipierter
— Programme zur Einarbeitung neuer Mitarbeiter.
Zum einen werden die Trainees z. B. in Seminaren und
auf Empfingen als kiinftige Fiihrungskrifte hofiert,
zum anderen lif}t man sie bei der konkreten Einarbei-
tung spiiren, daf} ihre akademische Ausbildung nicht
einmal dazu befihigt, ein Zahlungsformular auszufiil-
len. Solche ,erschiitternde Erfahrungen® (PorTER u. a.,
1975) begiinstigen die Beeinflussung durch die Organi-
sation.

Eine weitere Moglichkeit zur Sozialisation von —
betrieblich geforderten — Werten und Einstellungen
bietet das ,Patensystem® (vgl. z. B. Kieser u. a., 1985).
Der neue Mitarbeiter wird einem erfahrenen Kollegen
zugewiesen, der Fragen iiber die herrschenden Prakti-
ken klirt, den Neuling mit der Arbeitsgruppe vertraut
macht und ihn mit ,guten Ratschligen® unterstiitzt.
Der Neuling, der in der ersten Zeit nach Eintritt in die
Organisation auf der Suche nach seiner Rolle im
Unternehmen ist, iibernimmt durch Vermittlung von
Einsicht und/oder Lernen am Modell (Banpura, 1969)
die fiir das Unternehmen zentralen Werte. Einige
personlichkeitspsychologische Bedingungen fiir die
Ubernahme von Arbeitswerten via Modellernen wer-
den bei Weiss (1978) erdrtert.

Schlieflich ist in diesem Zusammenhang noch auf das
in Mode gekommene Konzept der Unternehmenskul-
tur zu verweisen. Unter diesen Passepartout-Begriff
wird eine Vielzahl unscharfer Konzepte subsumiert,
von denen einige auch zur Erklirung der Sozialisation
von Werten geeignet sein sollen (einen Uberblick
verschaffen z. B. NEuserGER & Kompa, 1986). Vor allem
in Mythen und Legenden verdichten sich nach verbrei-
teter Deutung die in einem Unternehmen hochgehalte-
nen Werte. Welche psychischen Mechanismen von der
bloflen Rezeption solcher Mythen und Legenden zur
Internalisierung von Werten fiihren, scheint beim
momentanen Stand der Diskussion aber noch unklar.

Die zweite sozialisierende Bedingung, die nach dem
Verlassen des Bildungssystems auftreten kann, stellt
die Arbeitslosigkeit dar. In unserer Fragestellung for-
muliert: Fiihrt die Erfahrung von Arbeitslosigkeit zu
einem Wandel der Wertorientierung bzw. der Identifi-
kationsbereitschaft und der Aufstiegsmotivation? Die
Frage scheint in dieser Form noch nicht untersucht.
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Zwei Richtungen der Arbeitslosenforschung lassen
allerdings einen Wandel erwarten. Zum einen werden
immer wieder die fatalen Folgen der Arbeitslosigkeit
fir die individuelle Identitit betont (vgl. z. B. BrLock,
1984). Da die Wertorientierungen einen zentralen
Bestandteil der personlichen Identitit bilden, wiren
demnach auch Verinderungen der Wertorientierungen
unter dem Eindruck der Arbeitslosigkeit zu erwarten.

Zu der Frage, in welcher Richtung diese Verinderun-
gen ablaufen konnten, geben die zahllosen — vor allem
industriesoziologischen — Studien iiber die Auswir-
kungen der Arbeitslosigkeit auf das ,,gesellschaftliche
Bewufltsein“ einige, allerdings nicht eindeutige Hin-
weise (vgl. zusammenfassend Baumann u.a. 1979). Es
wird sowohl Radikalisierung als auch Anpassung kon-
statiert. Die hier interessierende Population der Stu-
denten wurde aber dabei selten untersucht.

3 Darstellung der Untersuchung

Um zu priifen, ob die in unseren Pilotstudien nachge-
wiesenen Ergebnisse auf Selektions-, Sozialisations-
oder Wertwandeleffekte zuriickgehen, fiihren wir seit
1984 eine von der Deutschen Forschungsgemeinschaft
geforderte Lingsschnittuntersuchung des Ubergangs
vom Bildungs- ins Beschiftigungssystem durch (v.
RosensTiEL U a., 1985; NERDINGER u. a., 1985). Nachfol-
gend werden kurz der Untersuchungsplan, die Opera-
tionalisierung der zentralen Variablen und die Stich-
proben beschrieben.

3.1 Untersuchungsplan

Die Erfassung des Ubergangs vom Bildungs- ins Be-
schiftigungssystem erfordert mindestens zwei Mefi-
zeitpunkte — wenn die Befragten noch in Ausbildung
sind und nach ihrem Eintritt in das Beschiftigungssy-
stem bzw. in die Arbeitslosigkeit. Der Ubergang muf}
als kritisches Lebensereignis aufgefait werden, dessen
Auswirkungen durch weitere Messungen kontrollier-
bar sind. Um sicher zu gehen, daf} eventuelle Anderun-
gen den fiir diesen Ubergang spezifischen Erfahrungen
zuzuschreiben sind, muf} einem quasiexperimentellen
Design entsprechend eine Kontrollgruppe eingefiihrt
werden (Cook & CampseLL, 1976). Zu diesem Zweck ist
eine Stichprobe zu erheben, die der ersten Stichprobe
dquivalent ist und das kritische Lebensereignis noch

nicht durchlebt hat.

Dieser Untersuchungsansatz ist aber noch unvollstin-
dig. Vor allem erlaubt er nicht, die aus der Entwick-
lungspsychologie bekannten Probleme der Vermen-
gung von Stichproben-, Testzeit- und Mefleffekte (vgl.
dazu z.B. TrauTNER, 1978) zu kontrollieren. Erst die
Erhebung einer weiteren Stichprobe und eine dritte
Befragung der ersten Stichprobe sowie eine zweite

Befragung der zweiten Stichprobe erlauben es, tiber
Stichproben-, Testzeit- und Quersequenzanalysen die-
se Effekte in 2 x 2-varianzanalytischen Versuchsplinen
zu kontrollieren. (Bei der Stichprobensequenzanalyse
werden die psychologischen Ausprigungen zweiler
Stichproben in zwei aufeinanderfolgenden Befragun-
gen untersucht. Bei der Testzeitsequenzanalyse wer-
den jeweils zwei Befragungen zu zwei Zeitpunkten
verglichen. Nach der Quersequenzanalyse werden zwei
Stichproben an zwei Zeitpunkten untersucht. So kann
tiberpriift werden, ob gefundene Effekte auf die je
spezifische Stichprobe, auf den Ubergang vom Bil-
dungs- ins Beschiftigungssystem oder aber auf Ereig-
nisse, die zu einem bestimmten Zeitpunkt auftreten
und alle Befragten gleich betreffen — man denke
hierbei nur an bestimmte Umweltkatastrophen —
zuriickzufiihren sind.) Aus diesen Uberlegungen folgt
ein Untersuchungsplan, der einem Minimalplan nach
dem allgemeinen Entwicklungsmodell von ScHaie
(1965) entspricht (s. Abb. 1).

Befragungszeltpunkt (jewells Herbst)

1984 1985 1986

I, 11, 111 = Stichproben
1, 2, 3 = Messungen

Abb. 1: Untersuchungsplan

Aus forschungstechnischen Griinden wurde ein Befra-
gungsabstand von einem Jahr gewihlt. Dadurch kann
die erste Befragung kurz vor der Abschlufipriifung
jeder Stichprobe ansetzen. Der vollstandige Untersu-
chungsplan und damit auch die Stichproben-, Testzeit-
und Quersequenzanalysen liegen erst nach der dritten
Befragung vor. Im folgenden beschrinken wir uns
daher auf die Ergebnisse der beiden Befragungszeit-
punkte der ersten Stichprobe.

3.2 Stichprobe

Fiir die Befragung wurden aus Studienzweigen ge-
wihlt, die sich fiir kiinftige Fithrungsaufgaben qualifi-
zieren. Darunter fallen in erster Linie die Bereiche
Technik (v.a. Maschinenbau und E-Technik), Wirt-
schaft (v.a. BWL und VWL) und Sozialwissenschaft
(zu etwa gleichen Teilen Psychologie — vor allem
Klinische Psychologie — und Soziologie). Im Herbst
1984 wurden 497 Examenskandidaten aus diesen Stu-
dienzweigen schriftlich befragt. Ein Jahr spiter, im
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Herbst 1985 konnten 365 dieser Personen wieder
befragt werden. (Gleichzeitig wurde eine Stichprobe
von 385 Examenskandidaten neu erhoben, auf die im
folgenden nicht niher eingegangen wird.) Momentan
lauft die dritte Befragungs- und Erhebungswelle.
Tab.1 zeigt die Verteilung der Stichprobe auf die
Studienzweige.

Tabelle 1: Anzabl der Befragten bei der ersten (1984) und der
zweiten Befragung 1985)

Befragung 1984 1985
Studienrichtung N N

Technik 150 122
Wirtschaft 230 152
Sozial 117 91

Die Wiederbefragungsquote ist bei den Technikern
(81,3 %) und den Sozialwissenschaftlern (77,8 %) rela-
tiv hoch, bei den Wirtschaftswissenschaftlern mit
66,1 % dagegen deutlich niedriger. Dies lifit sich u.a.
auf deren hohere Mobilitit zuriickfiihren, die sich auch
im hohen Anteil an den Befragten, die unbekannt
verzogen waren, niederschligt.

3.3 Operationalisierung der Variablen

Die Fragebogen umfassen eine Vielzahl psychologi-
scher Variablen (vgl. v. RosensTieL u.a., 1985; Spikss
u.a., 1987) und — in Abhingigkeit vom Befragungs-
zeitpunkt — Fragen zur Person bzw. zur Anstellung
oder zur Arbeitslosigkeit. Die Ergebnisdarstellung
behandelt , Wertorientierungen®, ,Identifikationsbe-
reitschaft“ und , Einstellung zu beruflichem Aufstieg®,
deren Operationalisierung kurz erliutert werden.

Wertorientierungen: In Anlehnung an Serert &
BerGgMANN (1984) wurden 28 Items konstruiert, die
durch eine Hauptkomponentenanalyse auf 10 Fakto-
ren reduziert wurden (vgl. zum Vorgehen NERDINGER,
1984). Auf zwei Faktoren finden sich jeweils deutliche
Trennungen zwischen inhaltlich zusammengehérigen
Items — je zwei Items haben Faktorladungen in Hohe
von .70, die beiden nichsten liegen im Bereich um .50.
Daher wurden die Markiervariablen der beiden Fakto-
ren getrennt und als eigenstindige Werthaltungen
definiert. Die Mittelwerte der Markiervariablen auf
den — nunmehr 12 — Faktoren werden dann als
Ausprigung in der jeweiligen Wertorientierung inter-
pretiert. Die Faktoren umfassen berufsbezogene Berzi-
che wie ,Fiihrung“ oder ,Beziehungen zu den Kolle-
gen“ sowie auflerberufliche Bereiche wie ,Umwelt-
schutz“ oder ,Religion“. Die Skalierung reicht von ,,0
= vollig unwichtig” bis ,,5 = sehr wichtig*.

Einstellung zum Aufstieg: Sie wird durch ein Polariti-
tenprofil gemessen, bei dem auf 18 Eigenschaftspaaren
die Assoziationen zum Begriff ,beruflicher Aufstieg®
einzustufen sind. Faktorenanalysen iiber die Daten der

Pilotstudien sowie der beiden hier beschriebenen
Stichproben fiihren iibereinstimmend zu zwei Fakto-
ren, die ,Bewertung® und ,,Stirke“ benannt wurden.

Identifikationsbereitschaft: Zwolf Unternehmensziele
werden je zweimal in unterschiedlicher Reihenfolge
dargeboten. Einmal ist einzustufen, in welchem Aus-
maf diese Ziele — nach Meinung der Befragten — von
den Unternehmen der Wirtschaft verfolgt werden (Ist-
Ziele), das zweitemal, wie sehr diese Ziele verfolgt
werden sollten (Soll-Ziele; vgl. STenGEL, 1986). Sowohl
bei den Ist- als auch bei den Soll-Zielen findet sich eine
zweifaktorielle Struktur. Der erste Faktor umfafiti.S.
INGLEHARTS (1977) postmaterialistische Unterneh-
mensziele. Dazu zihlen z.B. ,Personlichkeitsentfal-
tung der Mitarbeiter” und ,,gutes Betriebsklima“. Auf
dem zweiten Faktor laden materialistische Unterneh-
mensziele wie ,,Steigerung des Gewinns“ und ,,Interna-
tionale Konkurrenzfihigkeit“. Als Indikator der Iden-
tifikationsbereitschaft verwenden wir die Diskrepanz
zwischen wahrgenommenen und gewiinschten, d.h.
zwischen Ist- und Soll-Zielen pro Faktor. Die Diskre-
panzen werden so normiert, dafl ein Wert von 1
maximale, ein Wert von 0 minimale Identifikationsbe-
reitschaft andeutet.

4 Ergebnisse

4.1 Merkmale der Stichprobe

Tab. 2 zeigt die wichtigsten soziodemografischen
Kennwerte und Variablen des Ubergangs vom Bil-
dungs- ins Beschiftigungssystem getrennt nach den
Studienrichtungen.

Techniker und Wirtschaftswissenschaftler ihneln sich
sowohl in den soziodemografischen als auch den
beruflichen Kennwerten, die Sozialwissenschaftler un-
terscheiden sich davon recht deutlich. Sie sind beim
Examen im Durchschnitt um ein Jahr ilter als die
Techniker und Wirtschaftswissenschaftler, die Mehr-
zahl von ihnen ist weiblich. Zum Zeitpunkt des
Examens geben sie hiufiger an, einen festen Partner zu
haben. Dieses ,Manko“ gleichen die Techniker und
Wirtschaftswissenschaftler allerdings nach dem Ex-
amen weitgehend aus.

Sozialwissenschaftler haben den Wohnort kaum aus
beruflichen Griinden gewechselt, sie beenden ihr Ex-
amen hiufiger nicht. Mehr als die Hilfte der Sozialwis-
senschaftler ist zum Zeitpunkt der zweiten Befragung
arbeitslos gewesen und diejenigen, die eine Stelle
gefunden haben, glaubten in sehr viel geringerem
Mafle, die Stelle entspriche der Ausbildung (d. h. sie
miissen eher ausbildungsfremde Arbeiten annehmen:
dahinter kann sich aber auch Kritik an der akademi-
schen Ausbildung verbergen).

Aufstiegsmoglichkeiten in ihrer ersten Anstellung se-
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Tabelle 2: Soziodemografische Kennwerte und Merkmale des
Berufseintritts

Technik Wirt-  Sozial-
schaft  wissen-
schaft
Aleer (1984) ca.26]. ca.26]. ca.27].
Geschlecht
weiblich 123% 289 % 55,6 %
minnlich 878% 71,1 % 44,4 %
Familienstand im Jahr 1984
ledig 52,5% 539% 450%
Partner/in 369% 33,6% 41,8%
verheiratet 10,7% 11,8% 11,0%
im Jahr 1985
ledig 303% 322% 275 %
Partner/in 574 % 52,6 % 59,3 %
verheiratet 156 % 158 % 154 %
Wohnortwechsel aus beruf-  148% 178 % 5,5 %
lichen Griinden 1984—1985
Examen nicht beendet 123 % 13,2% 23,1 %
Stelle gefunden 823% 71,7 % 45,8 %

Stelle entspricht der Ausbil-
dung (0 = nicht, 5 = vollig)

M=40M=39M=27

Aufstiegsmoglichkeiten: ja 76,0 % 88,0% 65,0 %
Art der Anstellung
Zeitvertrag 351 % 22,7 % 30,6 %
Trainee 21% 21,6 % 11,1 %
Teilzeit 21 % 10% 139 %
Angest. verh. 60,6 % 53,6 % 41,7 %

hen vor allem die Wirtschaftswissenschaftler, die sich
auch in der Art der Anstellung von den beiden anderen
Gruppen unterscheiden: Sie haben die wenigsten Zeit-
vertrige und stellen die meisten Trainees. Bei einem
festen Angestelltenverhiltnis dominieren die Techni-
ker, Teilzeitarbeit ist dagegen nur bei den Sozialwissen-
schaftlern in nennenswertem Umfang vertreten.

4.2 Selektions- und Sozialisationseffekte in
Abhaingigkeit von der Studienrichtung

Zur Priifung der Selektions- und Sozialisationseffekte
wurden varianzanalytisch die Variablen ,Zeit“ (1984
vs. 1985) und ,Beschiftigungsstatus“ (arbeitslos vs.
beschiftigt) getestet. Da sich keine Interaktionen
zwischen diesen Variablen finden, werden im folgen-
den nur die Ergebnisse der t-Tests iiber die Zeit bzw.
den Beschiftigungsstatus berichtet.

Diese wurden zunichst in Abhingigkeit von der
Studienrichtung durchgefiihrt. Wie bereits dargelegt,
antersuchen wir, ob die Befragten aufgrund ihrer
Wertorientierungen, ihrer Identifikationsbereitschaft
>zw. ihrer Einstellung zu beruflichem Aufstieg unter-
schiedliche Aussichten haben, eine Anstellung zu
‘inden (Selektionseffekt) bzw. ob sich — als Sozialisa-
sionseffekte interpretierbare — Anderungen in den

psychologischen Variablen in Abhingigkeit vom Be-
schiftigungsstatus nachweisen lassen. Da nun Sozial-
wissenschaftler unabhingig von ihren Einstellungen
und Wertorientierungen im Vergleich zu den beiden
anderen Gruppen erheblich geringere Chancen am
Arbeitsmarkt haben, wurden sie gesondert untersucht.
Die Studienrichtungen ,, Technik“ und , Wirtschafts-
wissenschaften® wurden zusammengefaflt, was auf-
grund der vergleichbaren soziodemografischen Daten
sowie den dhnlichen beruflichen Optionen gerechtfer-
tigt ist. In einem weiteren Untersuchungsschritt (4.3)
wurde dann versucht, zu einer psychologisch sinnvol-
len Strukturierung der Stichprobe zu gelangen.

4.2.1 Selektionseffekt

Selektionseffekte wurden tiberpriift durch Vergleiche
der psychologischen Daten der Erstbefragung in Ab-
hingigkeit davon, ob die Befragten bei der Zweitbefra-
gung angaben, arbeitslos bzw. beschiftigt zu sein, d. h.
aufgrund des Beschiftigungsstatus im Jahre 1985 wur-
den die Daten der ersten Befragung zwei Gruppen —
arbeitslos oder beschiftigt — zugeordnet. So kann die
Frage beantwortet werden, ob sich die 1985 Beschiftig-
ten von den Arbeitslosen bereits bei der ersten Befra-
gung (1984), als sie noch im Ausbildungssystem stan-
den, in ihren Einstellungen und Wertorientierungen
unterschieden haben (Tab. 3 beschrinkt sich auf die
Ergebnisse der Gruppe ,, Technik/Wirtschaft“; bei den
Sozialwissenschaftlern zeigen sich tendenziell zhnliche
Ergebnisse, die allerdings aufgrund geringerer Fallzah-
len keine Signifikanz erreichen).

Tabelle 3: Mittelwerte der Wertorientierungen, der Einstellung
zum Aufstieg und der Identifikationsbereitschaft bei der ersten
Befragung in Abbangigkeit davon, ob bei der zweiten Befra-
gung ein Beschiftigungsverbdltnis bestand oder nicht (in Klam-
mern: Standardabweichungen)

Studienrichtung Technik/Wirtschaft

besch. arbeitsl. sign.
Variablen p=.05
Wertorientierung
Umweltschutz 3.7 (1.1) 3.3(1.2)
Kreativitit 4.2(.7) 42(.7)

Arbeitsplatzsicherheit
Fihrung
Kollegenbeziehung
Vorgesetztenbeziehung
Wohlstand
Beanspruchungssuche
Religion
Freizeit-Autonomie
Gesundheit

Altruismus

3.3(1.2) 3.1 (1.3)
3.8( .9) 3.5 (1.1)
3.8 (1.0) 3.7 (1.0)
2.7 (1.2) 2.4 (1.2)
3.1(1.1) 3.3 (1.2)
3.9( .8) 3.7(1.2)
1.2(1.4) .6 (1.0)
43(.7) 43(.7)
3.1(1.2) 2.9 (1.1)
3.4 (1.0) 3.1 (1.1)

Aufstieg

Bewertung

Stiarke

3.4(.9) 33(.8)
45( .8) 45( .8)

Identifikationsbereitschaft

81( .3) .82( .3)
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In der Gruppe ,, Technik/Wirtschaft“ hatten diejeni-
gen Befragten eine hohere Ausprigung auf dem Wert
»~Umwelt“, die ein Jahr spiter beschiftigt waren (bei
den Sozialwissenschaftlern findet sich die gleiche Ten-
denz, ohne Signifikanz zu erreichen). Das deutet
darauf hin, daf} die tibliche Konstruktion der Wert-
wandel-Theorien allzu undifferenziert ausfille: ,Um-
welt“ zihlt eindeutig zu den neuen, unkonventionel-
len, postmaterialistischen Werten — wie immer diese
benannt werden. Es wire daher zu erwarten gewesen,
dafl es diejenigen, fiir die dieser Wert groflere Bedeu-
tung hat, schwerer haben, in Organisationen mit
traditionellen Wertstrukturen angestellt zu werden
(dafl es sich um solche Organisationen handelt, dafiir
spricht der Anpassungseffekt, der unter 4.2.2 disku-
tiert wird). Tatsichlich scheint aber der Wert ,Um-
welt“ u.a. von der Konjunktur des Themas in den
Medien beeinflufit (Downs, 1972). Wir verstehen ihn
daher eher als einen Indikator fiir den Grad persénli-
cher Aktivitit und Bereitschaft zum Engagement.

Eindeutig ist das Ergebnis auf dem Wert ,Fiihrung“:
Die Befragten, denen es wichtiger ist, Menschen zu
fiihren, finden (schneller) eine Anstellung. Erklirungs-
bediirftig ist dagegen das dritte Ergebnis in dieser
Gruppe, wonach derselbe Zusammenhang auch fiir den
Wert ,Religion“ zugrifft. Zu den iibrigen Wertorien-
tierungen steht Religion in keiner bedeutsamen Bezie-
hung. Das Ergebnis kann daher nicht als Indikator fiir
~Neokonservatismus“ oder die gezielte Auswahl von
Bewerbern mit eher traditionellen Wertorientierungen
angesehen werden.

Aufschlufireicher sind dagegen Zusammenhinge mit
den soziodemografischen Daten. Befragte mit relativ
hoher Ausprigung auf der Wertorientierung ,Reli-
gion“ sind etwas jiinger und finanziell besser gestellt,
d. h. sie mufiten z. B. ihr Studium nicht durch Eigener-
werb finanzieren. Ihre Viter iiben Berufe aus, die nach
den herkommlichen Schichteinteilungen den oberen
gesellschaftlichen Regionen zuzuordnen sind. Dane-
ben zeigt sich aber auch, daf} die Befragten mit hcherer
Ausprigung im Wert ,Religion“ seltener Aufstiegs-
wiinsche duflern und in der ausgeiibten Position auch
kaum Aufstiegsmoglichkeiten wahrnehmen. Trotz-
dem wollen sie die Organisation nicht wechseln. Dem-
nach kann der Wert ,Religion® ein Indikator sein fiir
erhohte Anstellungswahrscheinlichkeit aufgrund gu-
ter Beziehungen und/oder fiir wenig entwicklungsfihi-
ge Positionen, die sich mit den — mangelnden —
Anspriichen der Bewerber decken.

4.2.2 Sozialisationseffekt

Sozialisationseffekte wurden iiberpriift durch Verglei-
che der Ergebnisse der Erst- und Zweitbefragung
getrennt fiir Beschiftigte und Arbeitslose der Ausbil-
dungsrichtungen Technik/Wirtschaft bzw. Sozialwis-
senschaft. Bei den Arbeitslosen finden sich keine

Wert: Altruismus

4.0

3.0

1984 1985

Beschaftigte
— ——— Arbeitslose

Abb. 2: Anderungen im Wert ,, Altruismus* nach dem Verlas-
sen des Bildungssystems bei Sozialwissenschaftlern (s: signifi-

kant fiir p = .05)

signifikanten (p = .05) Anderungen von 1984 nach
1985 auf den psychologischen Variablen. Bei den
beschiftigten Sozialwissenschaftlern liegen bei zwei
Wertorientierungen Anderungen vor, die als Sozialisa-
tionseffekte interpretierbar sind. Zum einen in der
altruistischen Orientierung (Abb. 2). Altruismus, der
Wert ,anderen zu helfen“, wird demnach dieser Grup-
pe unwichtiger (ein vergleichbares Ergebnis findet sich
in der Gruppe ,, Technik/Wirtschaft“ als einzige Ande-
rung in den Wertorientierungen; s. Spiess u. a., 1987).
Hier manifestieren sich moglicherweise desillusionie-
rende Praxiserfahrungen. Ahnliches trifft fiir den Wert
s~Umweltschutz zu (s. Abb. 3; daneben findet sich
auch ein — allerdings nicht-signifikanter — Selek-
tionseffekt: vgl. Tab. 2).

Wert: Umwelt

ﬂ\

T T
1984 1985

Beschdftigte
— — —— Arbeitslose

Abb. 3: Anderungen im Wert ,, Umuwelt“ nach dem Verlassen
des Bildungssystems bei Sozialwissenschaftlern (s: signifikant
fiir p = .05)
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ldentifikations-
bereitschaft

1\
1.0

Technik/Wirtschaft

Sozialwissenschaft

Beschdftigte
——o—— Arbeitslose

Abb. 4: Anderungen in der Identifikationsbereitschaft nach
Verlassen des Bildungssystems (s: signifikant fiir p = .05)

Deutlich wird hier ein Anpassungseffekt, der auch als
Verlust an Engagement interpretiert werden kann.
Klarere Hinweise auf Sozialisationseffekte finden sich
bei der Identifikationsbereitschaft beschiftigter So-
zialwissenschaftler (nicht aber bei der Einstellung zum
beruflichen Aufstieg, die bei keiner der untersuchten
Gruppen signifikante Anderungen in der Zeit auf-
weist). Abb. 4 zeigt die Verinderung des Indikators der
Identifikationsbereitschaft.

Nur bei den beschiftigten Sozialwissenschaftlern liegt
eine signifikant groflere Identifikationsbereitschaft
nach Eintritt ins Berufsleben vor. Arbeitslose und
Beschiftigte aus der Gruppe ,, Technik/Wirtschaft*
unterscheiden sich nicht und waren vor Berufsbeginn
identifikationsbereiter als die Sozialwissenschaftler

(s. Tab. 2).

Bezeichnenderweise lassen sich gerade bei der Identifi-
kationsbereitschaft und hier wieder nur bei Sozialwis-
senschaftlern ausgeprigte Sozialisationseffekte nach-
weisen. Die Frage nach den Zielen, die von Unterneh-
men der Wirtschaft verfolgt werden bzw. verfolgt
werden sollen, bezieht sich auf einen relativ abstrakten
Gegenstandsbereich. Wihrend des Studiums sind
wohl gerade die Sozialwissenschaftler geneigt, eher
stereotype Ansichten {iber das kapitalistische Wirt-
schaftssystem in die Beantwortung dieser Frage zu
projizieren. Wie wir in verschiedenen offenen Inter-
views mit Berufsanfingern feststellen konnten
(NerDINGER & WeBER, 1987), fithrt dann gerade der als
Sachzwang erlebte Einblick in wirtschaftliche Zusam-
menhinge zu einer Korrektur friiherer Sichtweisen.

Zum Sozialisationseffekt kann zusammenfassend fest-

gestellt werden: Anpassungen finden sich vor allem bei
den Sozialwissenschaftlern, die aufgrund extremerer
Ansichten bei der ersten Befragung fiir solche Ande-
rungen pradestiniert scheinen. Arbeitslosigkeit, zu-
mindest wenn sie relativ kurz erlebt wird, wie in
unserer Stichprobe, bewirkt keine Anderungen in den
Wertorientierungen und Einstellungen. Insgesamt ge-
sehen finden sich also in Abhingigkeit von der Ausbil-
dungsrichtung nur sehr wenige Selektions- und Sozia-
lisationseffekte. In einem zweiten Schritt haben wir
daher diese Effekte auch in Abhingigkeit von einer
psychologisch sinnvollen Differenzierung der Stich-
probe untersucht.

4.3 Selektion und Sozialisation in Abbangigkeit von
der Berufsorientierung

Die bisher vorgestellten Auswertungen geben kaum
Hinweise auf die psychologisch bedeutsame Frage, ob
in Abhingigkeit von der individuellen Berufsorientie-
rung — die wiederum als Funktion der Wertorientie-
rungen zu verstehen ist — spezifische Selektions- und/
oder Sozialisationseffekte auftreten. Zur Beantwor-
tung dieser Frage haben wir bei der zweiten Befragung
zusitzlich das Konzept der Berufsorientierung aufge-
nommen, das sich bereits in unseren Pilotstudien
bewihrt hat (vgl. zur Operationalisierung STENGEL & .
RosensTier, 1985). Nach dieser, durch verschiedene
Wertwandelstudien angeregten a-priori Klassifikation
lassen sich drei Typen der Berufsorienterung unter-
scheiden:

— Karriereorientierung,
— freizeitorientierte Schonhaltung,
— alternatives Engagement.

Tabelle 4: Signifikante Unterschiede (p = .05) in der Studien-
richtung und in Merkmalen des Berufseintritts in Abbingigkeit
von der Berufsorientierung

Karriere Freizeit alterna-

tives
Engage-
ment
Studienrichtung
— Technik 347% 373% 28,0%
— Wirtschaft 51,7 % 275% 20,8 %
— Sozial 149 % 276 % 57,5 %
Arbeitslos: ja 26,7 % 29,7 % 39,2 %

Wirtschaftliche Lage des
Unternehmens
(0 = sehr schlecht;

5 = sehr gut)

M=41M=43 M=338

Art der derzeitigen Titigkeit
(0 = vorwiegend ausfithrend;, M =24 M=19 M=1.9
5 = sehr gut)

Aufstiegsmoglichkeiten: ja 79,0 %

43,1 %

31,5 %
36,2 %

249 %
20,8 %

Organisationsverbleib: ja
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Tab. 4 zeigt die Kennwerte der beruflichen Situation,
in denen sich die so klassifizierten Personen signifikant
(p = .05) unterscheiden. (Keine Unterschiede finden
sich bet den iibrigen Kennwerten der beruflichen
Situation, die erfragt wurden. Es handelt sich dabei um
die Branche, in der eine Anstellung gefunden wurde
und um die Grofle des Unternehmens). Wihrend sich
die Studienrichtungen relativ ausgeglichen auf die
Freizeitorientierung verteilen — bei einem leichten
Uberhang der Techniker — sind die beiden anderen
Orientierungen je zu mehr als der Hilfte von einer
Studienrichtung dominiert: Die Wirtschaftswissen-
schaftler iiberwiegen bei den Karriereorientierten, die
Sozialwissenschaftler bei den alternativ Engagierten.
Dieser Zusammenhang wirkt sich auf die Verteilung
des Beschiftigungsstatus aus. Die Karriereorientierten
stellen den hochsten Prozentsatz der Beschiftigten,
die alternativ Engagierten den hdchsten Prozentsatz
der Arbeitslosen.

Die wirtschaftliche Lage des Unternehmens, in dem sie
beschiftigt sind, stufen die Orientierungstypen unter-
schiedlich ein. Die Freizeitorientierten sehen die Lage
des Unternehmens am vorteilhaftesten, die alternativ
Engagierten am wenigsten giinstig. Hier ist allerdings
schwer zu entscheiden, ob die Wahrnehmungen die
Realitit adiquat widerspiegeln oder aber aufgrund der
eigenen Berufsorientierung verzerrt sind.

Bedeutsam sind auch die Ergebnisse iiber die Auf-
stiegsmoglichkeiten und die hierarchische Hohe der
derzeit ausgeiibten Titigkeit. Die Karriereorientierten
sehen bereits jetzt mehr Leitungsfunktionen in ihrer
Titigkeit als die beiden iibrigen Orientierungstypen.
Vor allem aber glauben rund 80 % der Karriereorien-
tierten, ihre jetzige Titigkeit biete Aufstiegsmoglich-
keiten. Darin unterscheiden sie sich in hohem Mafle
von den iibrigen Befragten (wobei auch hier die Reali-
titstreue der Wahrnehmung nicht iiberpriifbar ist).
Schliefflich unterscheiden sich die Orientierungstypen
noch in ihrer Absicht, in der gewihlten Organisation
zu verbleiben: Von den alternativ Engagierten wollen
nur knapp 20 % in der Organisation verbleiben. Es
wire durchaus denkbar, dafl dies auf die Diskrepanz
zwischen ihrer Berufsorientierung und der erlebten
Realitit in der Organisation zuriickzufiihren ist.

Selektion und Sozialisation der Orientierungstypen
wurden fiir die Variablen ,, Aufstiegsorientierung® und
»1dentifikationsbereitschaft“ untersucht (da die Be-
rufsorientierung hoch mit den Werthaltungen korre-
liert, kann auf eine gesonderte Darstellung der Ergeb-
nisse auf dieser Variablen verzichtet werden). Wihrend
sich fiir die Aufstiegsorientierung weder Selektions-
noch Sozialisationseffekte nachweisen lassen, zeigt
sich bei der Identifikationsbereitschaft ein anderes Bild
(Abb. 5). Die Orientierungstypen unterscheiden sich
deutlich in ihrer Identifikationsbereitschaft. Die Uber-
einstimmung mit den Unternehmenszielen ist bei den

Identifikations-
bereitschaft
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Abb. 5: Identifikationsbereitschaft 1984 und 1985 in Abhdn-
gigkeit von Berufsorientierung und Beschiftigungsstatus (s:
signifikant fiir p = .05)

Karriereorientierten am hochsten, bei den alternativ
Engagierten am geringsten, wobei die Differenzierung
nach den Typen — vor allem nach dem Eintritt ins
Berufsleben — deutlicher ausfillt als die Differenzie-
rung nach Ausbildungsrichtungen (vgl. Abb. 4) bzw.
nach Beschaftigten und Arbeitslosen.

Zur Selektion lifit sich konstatieren: jeweils die Perso-
nen mit der grofleren Identifikationsbereitschaft ha-
ben eine Anstellung gefunden (wobei allerdings in
keiner der drei Typengruppen Signifikanz nachweisbar
ist, weshalb auf die Darstellung der Daten verzichtet
wird). Der Sozialisationseffekt stellt sich in Abhingig-
keit von der Berufsorientierung ebenfalls differenzier-
ter dar. Bei den Freizeitorientierten weisen nur die
Beschiftigten einen Sozialisationseffekt auf, der in
Richtung groflerer Anpassung verliuft — die Arbeits-
losen indern ihre Identifikationsbereitschaft dagegen
nicht. Bei den alternativ Engagierten kann kein signifi-
kanter Sozialisationseffekt nachgewiesen werden. An-
ders bei den Karriereorientierten, bei denen Arbeitslo-
se und Beschiftigte sich gleichsinnig anpassen. Dieser
Anpassungsprozef} ist demnach nicht auf die spezifi-
schen Sozialisationsbedingungen — Arbeitslosigkeit
bzw. Organisation — zuriickzufiihren, sondern auf die
Personen. Karriereorientierung bewirkt offensichtlich
eine Bereitschaft zu antizipatorischer Sozialisation.

Aufschlufireich ist die Frage, wie die Anpassung erfolg-
te — bei den gewiinschten und/oder den wahrgenom-
menen Zielen, den postmaterialistischen und/oder der.
materialistischen Zielen. Die Abb. 6 zeigt die materia-
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Abb. 6: Gewiinschte (Soll-) Unternehmensziele 1984 und 1985
in Abhdngigkeit von der Berufsorientierung der Beschiftigten
(s: signifikant fiir p = .05)

listischen und postmaterialistischen Soll-Ziele der be-
schiftigten Orientierungstypen. Bei den alternativ
Engagierten ist der Wunsch in bezug auf materialisti-
sche und postmaterialistische Ziele konstant geblie-
ben. Die Freizeitorientierten und die Karriereorien-
tierten halten ebenfalls ihre postmaterialistischen
Wiinsche konstant, wiinschen sich aber gleichzeitig,
daf} materialistische Ziele von den Unternehmen stir-
ker verfolgt werden. Das Erleben der konkreten orga-
nisatorischen Bedingungen in den Unternehmen fiihrt
also nicht zum Aufweichen der ldeale, sondern zu
einem — blauiugigen (?) — Wunsch nach Integration
beider Zielarten.

Bei den Ist-Zielen der Beschiftigten (ohne Abbildung)
zeigt sich nur ein schwacher Anpassungsprozefl: Die
Karriereorientierten glauben nach dem Ubergang in
den Beruf in hoherem Mafle als vorher, daf} die
Unternehmen auch postmaterialistische Ziele verfol-
gen. Indem sie so die Diskrepanz zwischen Wunsch
und wahrgenommener Realitit beziiglich postmateria-
listischer Unternehmensziele verringern, fillt ithnen
sicherlich die Realisierung ihrer Berufsorientierung
leichter. Bei den Freizeitorientierten und den alternativ
Engagierten bleibt dagegen eine kritische Distanz in
diesem Punkt bestehen. (Bei den Arbeitslosen lassen
sich auf diesem differenzierten Auswertungsniveau
aufgrund der relativ geringen Anzahlen keine signifi-
kanten Effekte nachweisen.)

5 Diskussion

Bei aller Vorsicht, die den Zwischenergebnissen eines
.aufenden Forschungsprojektes angemessen ist, lassen
sich doch bereits einige Schlulfolgerungen ziehen. In

Abhingigkeit von der Studienrichtung kénnen kaum
Selektions- bzw. Sozialisationseffekte festgestellt wer-
den. In Anbetracht der unterschiedlichen Hochschul-
sozialisation, die diese Gruppen erfahren und ihrer
ungleichen Chancen am Arbeitsmarkt erscheint dieses
Ergebnis zunichst erstaunlich. Ein Vergleich mit der
subjektiven Berufsorientierung legt folgende Vermu-
tung nahe: Die berufliche Entwicklung kann besser
aufgrund von subjektiven Einstufungen der Berufs-
orientierung vorhergesagt werden, da sie zu homoge-
neren Gruppen fiihrt als die gemeinsamen Erfahrungen
im Hochschulstudium. Diese These sei verdeutlicht:
In Abb. 4 zeigt sich nur fiir die beschiftigten Sozialwis-
senschaftler ein signifikanter Anpassungsprozef in der
Identifikationsbereitschaft. Obowohl sich aber 57,5 %
der Sozialwissenschaftler als alternativ Engagierte be-
kennen (vgl. Tab. 4), findet sich weder bei den Beschif-
tigten noch bei den arbeitslosen alternativ Engagierten
eine zeitliche Anderung in der Identifikationsbereit-
schaft (vgl. Abb. 5). Demnach muff der Anpassungs-
prozef} der Sozialwissenschaftler allein auf die Freizeit-
und die Karriereorientierten zuriickzufiihren sein. Der
Ubergang vom Bildungs- ins Beschiftigungssystem —
gemessen an Selektions- und Sozialisationseffekten in
psychologischen Variablen — zeigt also innerhalb
derselben Studienrichtung groflere Varianz als inner-
halb derselben Berufsorientierung: So sind sich z.B.
karriereorientierte Sozial- und Wirtschaftswissen-
schaftler dhnlicher als karriereorientierte und alterna-
tiv engagierte Sozialwissenschaftler.

Entsprechend konnen Selektionseffekte — wenn auch
in geringem Ausmafl — in Abhingigkeit von der
Berufsorientierung nachgewiesen werden. Von den
alternativ Engagierten und den Freizeitorientierten
finden jeweils die identifikationsbereiteren schneller
eine Anstellung. Sozialisationseffekte lassen sich vor
allem in bezug auf die Identifikationsbereitschaft nach-
weisen. Besonders die Karriereorientierten, aber auch
die Freizeitorientierten passen sich den Gegebenheiten
im Beruf an, wobei sie keine Abstriche an ithren —
postmaterialistischen — Wunschvorstellungen ma-
chen, sondern die traditionellen Unternehmensziele
aufgrund der erlebten Sachzwinge mit ihren Wiin-
schen zu verbinden trachten. Die alternativ Engagier-
ten behalten aber sowohl im Beruf, als auch in der
Arbeitslosigkeit ihre skeptische Einstellung gegentiber
den Unternehmenszielen bei.

Die Einstellung zum Aufstieg unterliegt im untersuch-
ten Zeitraum keinen Anderungen. Da diese Variable in
Querschnittuntersuchungen hoch mit der Identifika-
tionsbereitschaft  korreliert  (v. Rosenstier &
NEerDINGER, 1986), konnte sich 1.S. eines ,sleeper”
Effekts die Anpassung an die Anderungen in der
Identifikationsbereitschaft zeitlich verschoben einstel-
len. Diese Frage kann genauer nach der dritten Befra-
gung beantwortet werden, ebenso wie die Entwicklung
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der Arbeitslosen noch einer genaueren Untersuchung

bedarf.

Bei Arbeitslosen lassen sich keinerlei Sozialisationsef-
fekte nachweisen. Diesem Befund kommt allerdings
erst vorliufige Bedeutung zu. Die Befragten sind erst
seit ca. 6 Monaten ohne Anstellung. Vermutlich sind
sie noch nicht fatalistisch, was die Moglichkeit anbe-
langt, eine angemessene Stelle zu finden (PeLzmann
u.a., 1985). Unter Umstinden zeigen sich erst nach
lingerer Arbeitslosigkeit Wandlungen in den Einstel-
lungen und Wertorientierungen. Dies wollen wir durch
die momentan durchgefiihrte dritte Befragung eru-
ieren.

Dann kann auch die Entwicklung der beschiftigten
alternativ Engagierten ansatzweise erfafit werden. Ihre
hohe Bereitschaft, die erste Stelle zu wechseln und die
unverindert geringe Identifikationsbereitschaft deu-
ten auf Konflikte hin, die gelost werden miissen.
Denkbare Lsungsmoglichkeiten dieser Konflikte sind
Flucht (Wechsel der Anstellung) die Suche nach ,,Ni-
schen® in der Organisation (z. B. Stabsstellen, in denen
die Konflikte weniger brisant erlebt werden; vgl. v.
RosensTieL, 1984) oder aber der Versuch, auf die
Gegebenheiten des Arbeitsplatzes im Sinne der eige-
nen Wertorientierungen einzuwirken. Neben diesen
aktiven Konfliktlésungsmodellen bleibt natiirlich
noch die Méglichkeit, daf — im Sinne der Exposi-
tionsdauer-Position (Fresk, 1983) — langfristig Anpas-
sung erfolgt. Die Ergebnisse der dritten Befragung
lassen Antworten auf diese Fragen erhoffen.
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