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Einfuhrung

Anhinger und Gegner der Leistungsgesellschaft gehen von einer gemeinsamen Pri-

misse aus: der Existenz der Leistungsgesellschaft. Die vorliegende Untersuchung stellt
diese Pramisse in Frage. Sie weist darauf hin, daB unsere Gesellschaft als Sozialsystem

nur in duflerst eingeschrinktem Mafie eine Leistungsgesellschaft darstellt; denn Be-
rufsrollen werden primir nach Nichtleistungskriterien vergeben. Dennoch stellt Lei-
stung einen zentralen Wert in unserer Gesellschaft dar; sie wird von der Leistungs-
ideologie beherrscht. Die Diskrepanz zwischen sozialer Realitit und ideologischem
Glauben ergibt den sogenannten Leistungskonflikt: wir glauben an Leistung als Wert,/\(-"
leben aber in einer Gesellschaft, die sich kaum nach diesem Wert richtet.

Aus dieser Situation ergibt sich das zentrale Anliegen dieser Untersuchung: die
Folgen des Leistungskonflikts. Zu den Folgen des Leistungskonflikts fiir den Einzel-
nen gehoren Entfremdung, abweichendes Verhalten, physische Erkrankung, psychi-
sche Erkrankung, psychische Storungen und verstirkte Selbstmordtendenzen; fiir die
Gesellschaft fiihrt der Leistungskonflikt zu Anomie, Autoritarismus und Hierarchisie- |
rung. Durch empirische Untersuchungen in Industriebetrieben in der BRD, in den ;
USA und in einem afrikanischen Land wird die Hypothese iiberpriift, da der Lei-
stungskonflikt zu Entfremdung, Anomie, Autoritarismus und Hierarchisierung fiihrt.

Zur Losung des Leistungskonflikts wird vorgeschlagen, den Glauben an die Lei-
stungsideologie abzubauen, innerbetrieblich ein automatisches Aufstiegssystem zu
schaffen, die differentielle Belohnung stirker zu nivellieren und Belohnungsunter-
schiede nach sozialen Kriterien auszurichten.

In den unorthodoxen Schlufbemerkungen wird schlie8lich eine zweite Primisse in
Frage gestellt: die der Effizienz der Leistungsgesellschaft. X






—

1. Leistungstheorie: Wissenschaft oder Ideologie?

1.1 Definition der Leistung

Leistung nimmt einen zentralen Platz im Selbstverstindnis unserer Gesellschaft ein:
sie versteht sich als Leistungsgesellschaft. Die Sozialwissenschaften haben die Vorstel-
lung von der Industriegesellschaft als Leistungssystem untermauert. Um so erstaun-
licher ist es, dafl sich in der gesamten Literatur keine einzige prazise Definition des
Leistungsbegriffs findet. Der Begriff der Leistung — und komplementir dazu der
Begriff der Zuschreibung — wurde von dem amerikanischen Anthropologen Ralph
Linton (1936: 115) in den sozialwissenschaftlichen Sprachgebrauch eingefiihrt. Nach

| Linton werden Leistungsrollen dem Einzelnen nicht von Geburt an zugewiesen, son-
- dern in einem Wettbewerbsystem nach Mafigabe der Bemiihungen und nach beson-

deren Eigenschaften des Einzelnen vergeben. Linton iibersieht, daf besondere Eigen-
schaften durchaus angeboren sein konnen. Die spitere Diskussion (Weinstock 1963;
Schnore 1961; Foladaire 1969; Parsons und Shils 1951: 82; Parsons 1951: 88—96)
versucht diesen Mangel zu beheben, allerdings ohne viel Erfolg. Der Begriff der Lei-
stung als solcher bleibt unberiicksichtigt. Was also ist Leistung?

In der Physik wird Leistung als Arbeit je Zeiteinheit definiert: je mehr Arbeit in
einem gegebenen Zeitraum vollbracht wird, desto héher ist die Leistung. In der
Soziologie wird Leistung primér im Zusammenhang mit Berufsrollen gesehen. Eine
Rolle ist ein Komplex von Verhaltenserwartungen. Diese Erwartungen kénnen in

unterschiedlichem Mafe erfiillt werden. Damit 148t sich die physikalische Definition

- des Leistungsbegriffs nun soziologisch folgendermafien umdefinieren: Leistung ist die )(

Erfiillung der Verhaltenserwartungen einer Rolle: je hoher der Grad der Erfiillung
(Verwirklichung bei Mannheim 1964: 634) der Verhaltenserwartungen, desto hoher
ist die Leistung. Diese Definition ist noch nicht vollstindig. Zu den Verhaltenserwar-
tungen einer Rolle gehoren beispielsweise die Ausfiihrung bestimmter, technologisch
vorgeschriebener Handgriffe und Kameradschaftlichkeit. Die erste Gruppe von Er-
wartungen bezieht sich auf im Rahmen der Rolle unbedingt erforderliche Verhaltens-
weisen; ihre Nichterfiillung kann formal Anlaf fiir eine Entlassung darstellen. Mangel
an Kameradschaftlichkeit dagegen stellt formal keinen Entlassungsgrund dar. Erstere
werden als formalisiert, letztere als nichtformalisiert bezeichnet. Erwartungen sind
formalisiert, wenn in einem sozialen System erkennbare Ubereinstimmung dariiber
besteht, dafl die Nichtanerkennung oder Nichterfiillung dieser Erwartungen mit der
Fortfihrung der Rollenbesetzung unvereinbar ist. Bei nichtformalisierten Erwartun-
gen ist die Nichtanerkennung oder Nichterfiillung dieser Erwartungen mit der Fort-
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fiihrung der Rollenbesetzung vereinbar (S. Luhmann 1964: 38).! Damit kann die
Definition des Leistungsbegriffs nun prizisiert werden: Leistung ist die Erfiillung der
formalisierten Verhaltenserwartungen, dic eine Rolle konstituieren. Sofern die for-
malisierten Erwartungen mit den technologisch bedingten Erwartungen identisch
sind, stellt Leistung die Erfiilllung der technologisch bedingten Erwartungen einer
Berufsrolle dar. ,,Absolute Leistung* ist dann identisch mit der Erfillung der Ge-
samtheit der technologisch bedingten Erwartungen einer Berufsrolle. Insofern, als die
technologisch bedingten Erwartungen einer Berufsrolle in unterschiedlichem Mafie
erfiillt werden, variiert der Grad der Leistung. Im Falle von Titigkeiten, bei denen die
technologisch bedingten Erwartungen ohne Abstufungen entweder erfiillt oder nicht
erfiillt werden konnen, ist der Grad der Leistung somit konstant.

Die Unterscheidung zwischen unterschiedlicher Leistung, die mit dem Grad der
Erfiilllung von Verhaltenserwartungen variiert, und absoluter Leistung, die mit der
Gesamtheit der rollenkonstitutiven Verhaltenserwartungen identisch ist, entspricht
dem dualen Charakter der Rolle: als solche stellt sie einen Komplex formalisierter
Erwartungen dar; im konkreten Sozialbezug stehen Rollen stets in einem Spannungs-
feld zwischen formalisierten Erwartungen und der je unvollkommenen Erfiillung die-
ser Erwartungen.

Diese Definition, die weitgehend dem alltagssprachlichen Verstindnis des Lei-
stungsbegriffs entspricht, hebt auf Leistung als Rollenbestandteil ab. Man spricht bei
einem Arbeiter von einer hohen Leistung, wenn er die technologisch bedingten Er-
wartungen seiner Arbeiterrolle in hohem Mafe erfiillt. Wieweit er die nicht technolo-
gisch bedingten d. h. nichtformalisierten Erwartungen erfiillt; ist leistungsneutral.
Dies driickt sich in Aussagen aus wie: ,,Er leistet zwar viel, ist aber kein guter Kum-
pel.*

Wie die verschiedenen Versuche in der Literatur, den Leistungsbegriff zu beschrei-
ben oder zu definieren, zeigen, ist das Interesse der Soziologen an Leistung als Rollen-
bestandteil gering. Leistungsrollen sind im soziologischen Sprachgebrauch keineswegs
Rollen, in denen die technologisch bedingten Rollenerwartungen in hohem Mafie
erfiillt werden, d. h. umgangssprachlich: eine hohe Leistung erstellt wird; und eine
Leistungsgerellschaft ist durchaus keine Gesellschaft, in der viel geleistet wird in dem
Sinne, daf die technologisch bedingten Erwartungen in der Gesamtheit oder Mehr-
zahl der Rollen in hohem Mafde erfiillt werden. Wiirde man Leistungsrollen in dieser
Weise definieren, so wiiren alle Gesellschaften Leistungsgesellschaften; denn keine
Gesellschaft wiire auf die Dauer existenzfihig, wenn die technologisch bedingten
Rollenerwartungen in der Mehrzahl der Fille nicht erfiillt wiirden /Diese Folgerung
widerspricht aber der soziologischen Vorstellung von modernen Gesellschaften als
Leistungssystemen und der Vorstellung von vormodernen Gesellschaften als Nicht-
leistungssystemen. Da die Sozialwissenschaftler diese Vorstellungen, wie wir noch
sehen werden, als axiomatisch betrachten, sind sie nicht bereit, sie zu revidieren;
stattdessen definieren sie Leistungsrollen in einer Weise, die ihren Grundvorstellun-
gen von der modernen Gesellschaft als Leistungssystem nicht widerspricht. Lintons
Definition wird trotz ihrer Widerspriichlichkeit kritiklos iibernommen.

Arbeitet man nun den oben entwickelten Leistungsbegriff in die Definition der
Leistungsrolle ein, so ergibt sich: Leistungsrollen sind Rollen, die nach Kriterien ver-
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geben werden, die sich auf die formalisierten, insbesondere die technologisch beding-
ten Verhaltenserwartungen beziehen. Solche Kriterien sind demnach Leistungskri-
terien. Leistungskriterien sind sozusagen Versprechungen, daf die technologisch be-
dingten Erwartungen der Berufsrolle erfiillt werde. Geht man davon aus, daf die
technologisch bedingten Erwartungen ex definitione nach allgemeiner Ubereinstim-
mung in einem sozialen System fiir die Ausfiihrung der Rolle unabdingbar sind, so
1aBt sich die Definition vereinfachen: Leistungsrollen sind Rollen, die nach ausfiih-
rungsbezogenen Kriterien vergeben werden, wobei der Begriff der Ausfilhrungs-
bezogenheit durch die formalisierten, technologisch bedingten Erwartungen be-
stimmt ist. Analog dazu werden Zuschreibungs- oder Nichtleistungsrollen als Rollen
definiert, die nach ausfilhrungsfremden Kriterien vergeben werden; d. h. die Rollen-
zuweisung verfihrt nach Kriterien, die sich nicht auf die formalisierten Verhaltenser-
wartungen der Berufsrolle beziehen. Hierzu ein Beispiel: Ein Doktorgrad in Anglistik
ist ein Leistungskriterium in bezug auf die Zuweisung der Rolle eines Englischlehrers
und ein Nichtleistungskriterium in bezug auf die Zuweisung der Rolle eines Proku-
risten in einem Industriebetrieb. Inwiefern eine Gesellschaft ein Leistungssystem
darstellt, hingt von dem Mafle ab, in dem Berufsrollen nach ausfiihrungsbezogenen
Kriterien vergeben werden.

Berufsrollen werden vielfach sowohl nach ausfilhrungsbezogenen als auch nach
ausfiihrungsfremden Kriterien vergeben. Auerdem ist bei jedem Kriterium der Grad
der Ausfilhrungsbezogenheit variabel. Damit sind also Berufsrollen nicht dichotom
entweder Leistungs- oder Nichtleistungsrollen; vielmehr variieren sie auf einem Lei-
stungs-Nichtleistungskontinuum. Das gleiche gilt fiir Einzelpersonen, Gesellschaften
und kulturelle Wertsysteme, die nie ausschlieBlich leistungs- oder nichtleistungsorien-
tiert sind. Mit anderen Worten: Empirisch sind Leistung und Nichtleistung Pole einer
kontinuierlichen Variablen.

Da Leistung und Nichtleistung Pole eines Kontinuum darstellen, gibt es eine un-
endliche Anzahl von Punkten, auf denen sich tatsichliche soziale Systeme, Kulturen
und Einzelpersonen befinden kénnen. D. h., da konkret stets beide Orientierungen
— die auf Leistungskriterien und die auf Nichtleistungskriterien — anzutreffen sind.
Diese Tatsache sei als Universalitit von Leistung und Nichtleistung bezeichnet.

Auf dem Leistungs-Nichtleistungskontinuum ist nur ein kleiner Bereich von tat-
sichlichen (sozialen, Kultur-, Personlichkeits-) Systemen besetzt. Dieser Bereich liegt
mehr an dem Nichtleistungs- als an dem Leistungspol. Diese Tatsache sei die Univer-
salitit des Ubergewichts von Nichtleistungskriterien gegeniiber Leistungskriterien
bezeichnet. ‘

1.2 Leistungstheorie

Untersuchen wir nun, mit dieser Definition von Leistung, Leistungsrolle und Lei-
stungsgesellschaft ausgeriistet, die Bedeutung der Leistung in unserer Gesellschaft.

B
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Gehen wir zunichst von dem Beitrag aus, den die Sozialwissenschaften bisher gelei-

stet haben. \

Die Sozialwissenschaften haben Leistung in drei verséhiedenen Bezugsrahmen ana-
lysiert:

1. Im Bezugsrahmen des Kultursystems; d. h. der Gesamtheit der Werte, Normen
und Glaubensvorstellungen; hier wird der Frage nachgegangen, inwieweit Leistung
bzw. die Zuweisung von Rollen nach Leistungskriterien einen Wert und eine Ver-
haltensnorm darstellt;

2. im Bezugsrahmen des Personlichkeitssystems, d. h. der Gesamtheit der Personlich-
keitsdispositionen und Motive; hier wird der Frage nachgegangen, inwieweit Lei-
stungsorientierung in die Motivationsstruktur des Einzelnen Eingang gefunden
hat;

3. im Bezugsrahmen des Sozialsystems, d. h. der Gesamtheit der in Rollen und dar-
iiber hinaus in Institutionen verfestigten Verhaltenserwartungen; hier wird der
Frage nachgegangen, inwieweit Leistung bei der Zuweisung von Berufsrollen tat-
sachlich von Bedeutung ist.

Diese drei Systeme sind eng miteinander verbunden, aber keineswegs miteinander

“identisch. Ein soziales System ist kein Agglomerat von Einzelpersénlichkeiten und
kann nicht durch psychologische Reduktion auf diese zuriickgefiihrt werden. Die

Unangemessenheit eines psychologischen Reduktionismus wird im Verlaufe der em-

pirischen Untersuchung noch deutlich werden. In dhnlicher Weise ist auch das kultu-

relle System eng mit dem Personlichkeits- und dem Sozialsystem verbunden, ohne
damit identisch zu sein, diese zu erklaren oder sich aus ihnen zu ergeben. (Vgl. Par-

sons und Shils 1951: 7; 54-55).

Je nach Bezugsrahmen stellt Leistung also eine kulturelle, individuelle oder soziale
Orientierung nach ausfilhrungsbezogenen Kriterien der Rollenzuweisung dar. Zur
Verdeutlichung:

1. Im Kultursystem stellt Leistung ein Richtbild dar, das die Zuweisung von Rollen
nach ausfithrungsbezogenen Kriterien vorschreibt.

2. Im Personlichkeitssystem stellt Leistung eine individueile Orientierung nach aus-
filhrungsbezogenen Kriterien der Rollenzuweisung im Sinne einer Personlichkeits-
disposition bzw. Motivation dar.

3. Im Sozialsystem stellt Leistung eine Ordnung der Rollenzuweisung nach ausfiih-
rungsbezogenen Kriterien dar. Die Definition der Leistung im Bezugsrahmen des
sozialen Systems impliziert, dal das Richtbild der ausfiihrungsbezogenen Rollen-
zuweisung den Prozef der Rollenzuweisung tatsichlich steuert. Die Definition der
Leistung im Bezugsrahmen des kulturellen Systems macht keine derartige An-
nahme.

Nichtleistung bzw. Zuschreibung als Orientierung nach ausfithrungsfremden Kriterien

der Rollenzuweisung ist in jedem der drei Bezugsrahmen residual definiert.

1.2.1 Leistung im Kultursystem: Die Leistungsethik

,,Die Moral unserer Zeit ist, was immer sonst geredet werden moge, die der Leistung.
Fiinf mehr oder weniger betriigerische Konkurse sind gut, wenn auf den finften eine
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Zeit des Segens und des Segensspendens folgt. Der Erfolg kann alles vergessen machen.*
(Robert Musil, Der Mann ohne Eigenschaften)

In den meisten industrialisierten Landern stellt Einzelleistung (im Gegensatz zur
Gruppenleistung) und insbesondere sozialer Aufstieg auf der Grundlage von Einzel-
leistung einen zentralen Wert dar. Dieser Wert hat zugleich normativen, d. h. verhal-

tensregulativen Charakter, indem er dem Einzelnen vorschreibt, durch Leistung
»voranzukommen*. Die Leistungsnorm erklirt denjenigen, der es nicht durch Lei-

stung ,,zu etwas bringt*, zum Versager. Gegen solche Versager gibt es eine Reihe von
extralegalen Sanktionen, beispielsweise die Kritik der Ehefrau, die Enttauschung der
Eltern, der Spott der Freunde oder die Verachtung der Bekannten. Da Einzelleistung
von so zentraler Bedeutung im Wertgefiige der Industrielinder ist, haben sich Sozio-
logen — rhetorisch! — die Frage gestellt, ob Industrielinder ohne eine solche Wert-
orientierung iiberhaupt existenzfihig seien, und ohne weitere Uberpriifung mit nein
beantwortet. Wir werden darauf am Ende des Buches noch zuriickkommen. Eine der
wenigen systematischen Studien zu diesem Themenbereich wurde von ﬁ__W_e_b_éi
(1905) durchgefiihrt. Wie ist es zu erkliren, daB in einem bestimmten Zeitraum in
einigen Gebieten ein kapitalistisches Wirtschaftssystem entstand, das zu einem bis

dahin in der Geschichte der Menschheit unbekannten Ausmaf® der technologischen
Entwicklung und wirtschaftlichen Produktion fiihrte? Es ist keineswegs so, daf das
Abendland kurz vor Beginn dieser Phase allen anderen Teilen der Welt gegeniiber

einen gewaltigen Vorsprung gehabt hitte. Es diirfte kaum eine Dimension eines sol-
chen Vorsprunges geben — wie immer man ihn messen will —, nach der China und
Japan dem Abendland zu diesem Zeitpunkt nicht entweder gleichberechtigt oder
tberlegen waren. Ferner handelt es sich bei der Entstehung des kapitalistischen Wirt-
schaftssystems auch nicht um ein einmaliges Ereignis. Kapitalistische Phasen gab es
bereits vorher in der Geschichte Europas, die letzte um 1300 (Michel 1948: 21-23).

In seiner Untersuchung iiber Die protestantische Ethik und der Geist des Kapitalis-

mus ging Max Weber der Frage nach, ob neben wirtschaftlichen auch noch andere
Faktoren fiir die Entstehung des Kapitalismus von Bedeutung waren, insbesondere

die im asketischen Protestantismus verkorperte Leistungsethik. Dabei ist zu beto-

nen, dafl er methodologisch sehr vorsichtig war: er formulierte keine explizite Kau-
salhypothese. Er stellte fest, dal zwischen der Leistungsethik des asketischen Pro-
testantismus und dem ,,Geist* des Kapitalismus zwar keine kausale Beziehung, doch
aber eine ,,Addquanz  bestand. Der asketische Protestantismus schuf ein Wertsystem,
das nicht nur die Akkumulation von Reichtum und seinen Einsatz zu Produktiv-
zwecken gestattete, sondern ausdriicklich begiinstigte, und zwar durch »gottgefillige™
d. h. nicht unlautere (oder in Begriffen unserer Definition: ausfiithrungsbezogene) L %Y
Mittel. Durch innerhalb der protestantischen Gemeinden wirksame Sozialisierungs- b
| mechanismen bauten sich Motive und Einstellungen auf, die auf den Erwerb von :
Reichtum und seinen Konsum ausgerichtet waren. Die friihere, jenseitsgerichtete \J'
Askese wurde durch eine diesseitsgerichtete Askese ersetzt. Damit stellte das Glau-

. bens- und Wertsystem des askestischen Protestantismus eine Grundorientierung zur

' Verfiigung, die den Erfordernissen des modernen Frithkapitalismus kongruent war.
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Um Fehltinterpretationen vorzubeugen (offensichtlich kannte Weber seine
Zeitgenossen recht gut), betonte er: , Hier ist ja erst Tatsache und Art seiner (des
asketischen Protestantismus — HDS) Einwirkung in einem, wenn auch wichtigen
Punkt auf ihre Motive zuriickzufiihren versucht worden. Weiter aber miifite dann
auch die Art, wie die protestantische Askese ihrerseits durch die Gesamtheit der ge-
sellschaftlichen Kulturbedingungen, insbesondere auch der 6konomischen, in ihrem
Werden und ihrer Eigenart beeinfluft worden ist, zutage treten. Denn obwohl der
moderne Mensch im ganzen selbst beim besten Willen nicht imstande zu sein pflegt,
sich die Bedeutung, welche religiose BewufBtseinsinhalte auf die Lebensfiilhrung, die
Kultur und die Volkscharaktere gehabt haben, so grof® vorstellen, wie sie tatsachlich
gewesen ist, — so kann es dennoch natiirlich nicht die Absicht sein, an Stelle einer
einseitig ;materialistischen eine ebenso einseitig spiritualistische kausale Kultur- und
Geschichtsdeutung zu setzen. Beide sind gleich méglich, aber mit beiden ist, wenn sie
nicht Vorarbeit, sondern Abschluff der Untersuchung zu sein beanspruchen, der
historischen Wahrheit gleich wenig gedient.* (Weber 1946: 204—-205).

Kurz nach Weber (1905) veroffentlichte Troeltsch (1908; 1910; 1911) in der glei-
chen Zeitschrift zhnliche Ergebnisse. Wie Weber betonte auch er, dal der Kapitalis-
mus weder hinsichtlich seiner Entstehung noch seiner fortgesetzten Existenz vom
Protestantismus abhing (Troeltsch 1931: 644—645). Spitere historische Untersu-
chungen (zusammengefafit in: Fischoff 1968: 77—78) bestitigten, dal die Hypo-
these einer kausalen Beziehung zwischen Protestantismus und Kapitalismus nicht
haltbar ist. Dennoch entging Weber nicht der von ihm vorausgesehenen Fehlinterpre-
tation.? Die einen warfen ihm vor, er habe eine monokausale Beziehung zwischen
Protestantismus und Kapitalismus angenommen, andere zitierten seine Untersuchung
als Legitimation ihrer Leistungsideologie, nach der Leistungsethik und Kapitalismus
(haufig auch: Industrialismus) untrennbar verbunden sind.

Welche Ergebnisse hat die nun schon sieben Jahrzehnte wihrende Diskussion her-
vorgebracht? : |
1. Es ist begrifflich zu unterscheiden zwischen:

a) Dem Geist des Kapitalismus,

b) dem Wirtschaftssystem des Kapitalismus,

c) der Ethik des Protestantismus und

d) der Motivation des Einzelnen —
oder in neuerer Terminologie:

a) den normativen (kulturellen) Gesichtspunkten des Systems der industriellen

Produktion, oder dem kulturellen Uberbau,

b) den wirtschaftlichen Gesichtspunkten des Systems der industriellen Produk-

tion,

¢) dem allgemeinen Wert- und Glaubenssystem (der kulturellen Orientierung) der

Gesellschaft und

d) der motivationellen Orientierung der Einzelnen in der Gesellschaft.

2. Diese vier Variablen konnen sich unabhingig voneinander verindern und bilden in
einer gegebenen Situation mehr oder weniger kongruente Kombinationen.
3. Eine invariante, notwendige, einfache, monokausale Beziehung ist zwischen diesen

Variablen bisher noch nicht festgestellt worden.
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Diese Ergebnisse sind bisher kaum rezipiert worden. Soziologen wie Nichtsoziologen
tendieren dazu, die Beziehungen zwischen diesen Variablen als invariant anzusehen;
zum Beleg wird sogar hiufig der Geist Max Webers beschworen. Ein Beispiel hierzu
wird im folgenden Kapitel erortert.

1.2.2 Leistung im Personlichkeitssystem: Das Leistungsmotiv

»Unser Zeitalter trieft ohnehin von Tatkraft. Es will nicht mehr Gedanken, sondern nur
noch Taten sehen. Diese furchtbare Tatkraft rihrt nur davon her, daft man nichts zu tun
hat. Innerlich meine ich. Aber schlieflich wiederholt jeder Mensch auch iuferlich sein
Leben lang blof} ein und dieselbe Tat: er kommt in einen Beruf hinein und darin vor-
wirts . . . Es ist so einfach, Tatkraft zu haben, und so schwierig, einen Tatsinn zu su-
chen! . . . Darum sehen die Tatmenschen wie Kegelspieler aus, die mit den Gebirden
eines Napoleon imstande sind, neun holzerne Dinger unzuwerfen.* (Robert Musil, Der
Mann ohne Eigenschaften)

Weber hitte seine Zéitgenossen zweifellos mehr beeindruckt, wenn er die Hypothese
einer Kausalbeziehung zwischen protestantischer Leistungsethik und Wirtschaftsent-
wicklung aufgestellt hitte und zu dem Ergebnis geckommen wire, dal diese Hypo-
these durch das vorliegende historische Material bestitigt worden sei. Bestitige Hypo-
thesen verkaufen sich meist besser als widerlegte. Webers ,,Wissenschaftlichkeit** ist
vielleicht auf Personlichkeitsfaktoren zuriickzufiihren, vielleicht aber auch darauf,
daf er dem Einflu} der Leistungideologie sehr viel weniger ausgesetzt war als heutige
Sozialwissenschaftler. Es scheint, da8 die Leistungsideologie einen ungeheuren Ein-
fluB ausiibt: nicht nur auf den Mann auf der Strafle, den Geschiftsmann oder den
Politiker, sondern in gleicher Weise auch auf den Sozialwissenschaftler. Anders ist das
erstaunliche Phinomen nicht zu erkliren, da8 die Interpretation der Ergebnisse in
Leistungsstudien oft so gar nicht zu den vorgelegten Daten passen will, ja im Gegen-
satz dazu steht. Diese Sozialwissenschaftler scheinen das Problem der kognitiven Dis-
sonanz, das aus dem Widerspruch zwischen Leistungsideologie und Forschungsergeb-
nissen folgt, so zu lo6sen, daf sie ihre Forschungsergebnisse stets so interpretieren,
daf’ sie die Leistungsideologie stiitzen, gleichgiltig, wie die Ergebnisse selbst aus-
sehen. Diese Anschuldigung mag iiberspitzt klingen; das hier beschriebene Phinomen
ist aber durchaus nicht selten in der Wissenschaftsgeschichte. In seiner Structure of
Scientific Revolutions weist Kuhn (1962) nach, da eine derartige Blindheit in allen
Disziplinen, und zwar Natur- wie Sozialwissenschaften, gang und gibe ist, insbeson-
dere in der der Entdeckung und der allgemeinen Annahme einer neuen Theorie vor-
angehenden Zeit. Weber (1947: 41-42) verwarf die Hypothese, daf8 Erwerbsstreben
und Kapltahm V. Leistungsmotiv und Wirtschaftswachstum miteinander in kau-

sa]er Verbmdung stunden und Zwar we Universalitat des Lelstungsmotlvs

schiedlicher Starke in verscluedenen Gesellschaften oder zu verschiedenen Zeiten in
derselben Gesellschaft anzutreffen sei. Trotz Webers Warnung gegen monokausale
Erklirungen glaubt McClelland, die kausale Bedeutung des Leistungsmotivs — und nur
des Leistungsmotivs — fiir das Wirtschaftswachstum nachweisen zu konnen. Wirt-

———
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schaftliche, soziale und kulturelle Faktoren werden nicht etwa im Rahmen einer
Ceteris-paribus-Bedingung konstant gehalten, um die Beziehung zwischen Leistungs-
motivation und Wirtschaftswachstum experimentell oder quasiexperimentell nachzu-
priifen; ihre Bedeutung wird ausdriicklich verneint.’

Seine ideologische Grundorientierung beeinflufit McClelland (1961: 47; 1966:
90-91) so stark, da er glaubt, Weber habe in iiberzeugender Weise dargelegt, wie die
protestantische Reformation dije Motivationsstruktur von Unternehmern und Arbei-
tern beeinfluBt und daB dies schlieBlich zur Entwicklung des modernen industriellen

“Kapitalismus gefiihrt habe. Weder war dies Webers ‘Absicht noch stimmt es mit seinen
Forschungsergebnissen iiberein. Dennoch ist McClelland (1961: 47) in der Lage, eine
psychologische Erklarung fiir den (nicht bestehenden!) Kausalzusammenhang zwi-
schen Protestantismus und Kapitalismus bzw. wirtschaftlicher Entwicklung zu lie-

. fern, indem er eine Kausalkette aufstellt: Protestantismus — Elterliche Erziehung zu

= Unabhangigkeit und Selbstindigkeit ~> I.mstungsmotwatlon — Geist des modernen

»’K@“ﬁa]lsmus Dabei stiitzt sich McClelland zum Teil auf Untersuchungen Winterbot-
~toms (1953; 1958), in denen festgestellt wurde, da® Versuchspersonen mit hoher

' Leistungsmotivation von ihren Eltern zu Unabhingigkeit und Selbstandigkeit erzogen

' wurden. Obwohl dieser Zusammenhang in spiteren Untersuchungen (Smith 1969;

~ Rosen und D’Andrade 1969: 82, zuerst 1959 erschienen) widerlegt wurde, hilt

v
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Yo McClelland an seiner Annahme fest; die neueren Ergebnisse nimmt er einfach nicht

‘zur Kenntnis. Auch in seinen letzten Veroffentlichungen geht er weiterhin davon aus,
daR Unabhingigkeitserziehung eine Vorbedingung fiir die Entstehung des Leistungs-
motivs sei und daf dies einen Eckstein fiir Studien des Ursprungs des Leistungsmotivs
darstelle. (McClelland 1969: 55)

McClelland iiberpriift seine Hypothese in einer betrichtlichen Zahl von Gesell-
schaften, zum Teil in verschiedenen historischen Perioden. Dabei manipuliert er sei-
nen Erwartungen nicht entsprechende Ergebnisse so, da} sie in seine Theorie passen.
Dem unkritischen Leser suggeriert er eine Eindeutigkeit der Ergebnisse, die in Wirk-
lichkeit nicht vorliegt.

Nachdem er bei 45 schriftlosen Gesellschaften keinen Zusammenhang zwischen tech-
nischem Niveau und Leistungsmotivation festgestellt hat, schlagt er den Ausschluf ei-
niger Gesellschaften vor, so daf sich ein ,,fast signifikanter* Rangkorrelationskoeffizient
von 0,32 ergibt — als ob ein fast signifikanter Koeffizient irgendetwas bestitigte
(McClelland 1966: 112—113; 1961: 68—69)° (Siehe hierzu auch Lloyd 1966: 44). i

Aus Hinweisen auf Leistungsmotivation in Lesebuchgeschichten schlieit McClel-
land nicht etwa auf die Leistungsmotivation der Autoren, sondern der gesamten Ge-

sellschaft. Eine nihere Uberpriifung ergibt aber ,,keine Ubereinstimmung zwischen
“den individuellen b Leistungswerten und b Leistungswerten der Lesebiicher ihrer
_ Linder.* (McClelland 1966: 119) Dennoch verwendet er seine Methode weiter; denn
,letzten Endes liegt die Bewdhrung in der Praxis.” (McClelland 1966: 120—121)
Sieht man sich diese Praxis niher an, so erweist sich b@_ll}_nd_als Virtuose der
WNach seiner Hypothese, dal Leistungsmotivation und Wirt-
(swachstum zusammengehen, wiirde man erwarten (vermutlich erwartete auch
McClelland dies urspriinglich), daf sich entwickelte Gesellschaften durch hohe und
unterentwickelte Gesellschaften durch niedrige Leistungsmotivation auszeichnen. Es

18




ergibt sich, daB in insignifikantem(!) Mafle das Gegenteil der Fall ist. Aber selbst dies
vermag McClelland (1966: 146) im Sinne seiner Grundideologie zu erkliren: ,,Es ist,

als ob viele der riickstindigen Lander sich ihrer Riickstindigkeit bewufit werden und

nun motiviert sind, den Abstand zwischen sich und den industriell entwickelten Lin-
dern aufzuholen.* Und er beschwort seine Leser: ,,Diese Interpretation wird nieman-
den iiberraschen.*

Einem erdriickenden Datenmaterial iiber die kausale Bedeutung der Leistungsmoti-
vation stehen andere Untersuchungen gegeniiber (z. B. Bellah 1968), die gezeigt ha-
ben, dal Motive dufierst empfindlich auf soziale Verinderungen reagieren und daf

— _institutionelle Aspekte — von McClelland ausgeschlossen — fiir die wirtschaftliche
Entwicklung von eminenter Bedeutung sind.

Folgt man McClelland in die Praxis, so werden die Schlufolgerungen noch frag-
licher. Durch den Vergleich zweier winziger Stichproben von Geschiftsleuten in
Indien versuchen McClelland und Winter (1969) nachzuweisen, da® Leistungsmotiva-
tionstraining zur Entstehung einer Miniaturleistungsgesellschaft fiihrt. Bei einer spiite-
ren Uberpriifung ergibt sich, daB das Leistungstraining keinen mefbaren Einfluf auf
die Gemeinde gehabt hat. Dennoch schlagen die Autoren Leistungstrainingskurse
(diese bestehen darin, dafl die Versuchspersonen Geschichten so schreiben lernen,
dafl ihre Auswertung einen hohen b Leistungswert ergibt) als wirtschaftspolitisches
Mittel zur wirtschaftlichen Aktivierung der Bevolkerung vor, und zwar nicht nur fiir
Geschiftsleute, sondern auch fiir Bauern.

Am Rande sei vermerkt, dafs McClelland in einem Vortrag kiirzlich verkiindet hat,
er sei inzwischen von der Bedeutung des Leistungsmotivs nicht mehr iiberzeugt; seine
Leser haben bisher aber noch nicht die Méglichkeit, an dieser Einsicht zu partizipie-
ren.

Das Vertrauen in seine Forschungsergebnisse, das McClelland an den Tag legt, hat
einen indischen Sozialwissenschaftler beeinfluit, diese Untersuchungen fortzusetzen.
Mehta (1969) mochte die Leistungsmotivation von Schulkindern an hoheren Schulen
in Indien erhohen und damit ihren Notendurchschnitt verbessem, da bisher etwa die
Halfte der Schiiler bei den jihrlichen Priifungen durchfillt. Um sich den Multiplika-
toreffekt der Lehrerbildung zunutze zu machen, méchte er Leistungskurse und aspi-
rationsanregende Programme fiir Lehrer einsetzen, um zunichst die Leistungsmotiva-
tion der Lehrer, dadurch die Lelstungsmotxvatlon der Schiiler und letztlich ihren No-
tendurchschnitt(!) zu beeinflussen, obwohl er in der Literatur festgestellt hat, da3
die vorliegenden Untersuchungen iiber den Zusammenhang zwischen Leistungsmoti-
vation und Notendurchschnitt nicht zu eindeutigen Ergebnissen gelangt sind. In sei-
ner eigenen Untersuchung in 32 Schulen stellte er einen schwachen Zusammenhang
in simtlichen Schulen’ und keinen Zusammenhang in einzelnen Schulen fest®
(Mehta 1969: 69, 115). Dennoch behauptet Mehta (1969: 69), seine Hypothese sei
bestitigt. Obwohl diese Folgerung im krassen Gegensatz zu den tatsichlichen Ergeb-
nissen steht, geht er zum néchsten Schritt iiber: er fiihrt Leistungsmotivations- und
aspirationsanregende Programme fiir Lehrer durch, um so die Leistungsmotivation
der Schiiler zu erhohen. In drei Priifungen untersucht er den Notendurchschnitt der
von diesen Lehrern unterrichteten Schiilern (im Oktober 1965, im Februar—Mirz
1966 und im April 1966). Die Ergebnisse sind widerspriichlich. In den ersten zwei
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Priifungen waren von 13 Ergebnissen zehn in der erwarteten Richtung; in der dritten
Priifung waren von zehn Ergebnissen sieben in einer den theoretischen Erwartungen
entgegengesetzten Richtung (Mehta 1969: 192). Da diese Ergebnisse seine Hypothese
nicht stiitzen, manipulierte er seine Daten, bis er eine Untergruppe in seiner Stich-
probe findet, auf die seine Voraussagen zutreffen.

Er teilt seine Stichprobe nach drei Gesichtspunkten in so viele Untergruppen auf,
daB eine hohe Wahrscheinlichkeit besteht, in wenigstens einem dieser Felder zufallig
den erwarteten Unterschied anzutreffen, auch wenn er tatsichlich nicht besteht.’
Tatsichlich findet er eine solche Gruppe, und zwar eine Gruppe von intelligenten
Schiilern aus der Unterschicht mit niedrigem Notendurchschnitt vor Beginn der Un-
tersuchungen. Dieses Ergebnis verallgemeinert Mehta nun und behauptet, da8 der
Notendurchschnitt von Schiilern durch Kurse und Programme, die auf die Hebung
der Leistungsmotivation von Lehrern abzielen, verbessert werden konnen. Die Dar-
stellung der Untersuchungsergebnisse am Schluf8 des Buches kann nur als Betrug be-
zeichnet werden:

Zunichst hatte Mehta (1969: 191) festgestellt, seine Ergebnisse seien ,,erratisch®;
Auswirkungen der Kurse lieBen sich in den ersten zwei Priifungen feststellen, nicht
dagegen in der dritten Priifung. Das heifit: sofern diese Kurse iiberhaupt Auswirkun-
gen haben, lassen sich diese nur kurz nach den Kursen feststellen und verschwinden
nach einiger Zeit vollig. Das gleiche gilt fir die Gruppe der intelligenten Schiiler mit
schlechten Leistungen. Als Mehta diese Gruppe aber nach Klassenzugehorigkeit in
Untergruppen aufteilte, ergab sich bei der Untergruppe von Schiilern aus der unteren
Klasse ein abweichendes Ergebnis, das ,,aller Wahrscheinlichkeit nach* als Zufallser-
gebnis zu bezeichnen ist: diese Schiiler schnitten bei der dritten Priifung an einigen
Schulen (nicht an allen!) und in einigen Fichern (nicht in allen!) besser ab als bei den
ersten zwei Priifungen. Die letzten Worte des Autors lauten nun: ,,Die Ergebnisse
zeigen also, daf sich die Auswirkungen der experimentellen Programme auf die Jun-
gen in dieser Untersuchung wohl in spateren Nachuntersuchungen verstirkt nachwei-
sen lassen.** (Mehta 1969: 195) Wieder dominieren also die ,,erkenntnisleitenden
Interessen** des Autors iiber seine Einsicht und seine wissenschaftliche Integritat.

Die Reihe von Untersuchungen, in denen Forschungsergebnisse wider besseres Wissen

nicht durch Daten, sondern durch erkenntnisleitende Interessen, die der ideologi-

schen Grundorientierung des Autors entstammen, bestimmt werden, 18t sich belie-

. big fortsetzen: In einer fiir die USA reprisentativen Untersuchung iiber den Zusam-

menhang zwischen Leistungsmotivation und Berufsmobilitit kam Crockett (1962) zu

folgenden Ergebnissen:

1. Es besteht kein Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und Abwirtsmobi-
litdt. :

2. Es besteht kein Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und Aufwirtsmobi-
litit bei Sohnen von Vitern aus den oberen Berufsschichten.

3. Es besteht ein Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und Aufwirtsmobi-
litat bei Sohnen von Vitern aus den unteren Berufsschichten. Dieser Zusammen-
hang verschwindet jedoch, wenn man Alter, Herkunftsberufsprestige und Ausbil-
dung konstant halt.'® Hilt man Alter, Ehestand und Kinderzahl (letztere Variable
dichotom: Kinder/keine Kinder) konstant, so bleibt der Zusammenhang fiir S6hne
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von Vitern der unteren Berufsschichten bestehen (p < 0,03), verschwindet jedoch

bei Sohnen von Vitern der oberen Unterschichten.

Diese Daten lassen sich nur dahingehend deuten, dafl der Zusammenhang zwischen
Leistungsmotivation und Berufsmobilitit nicht erwiesen ist. Dennoch schlief3t 1
Crockett (1962: 205), seine Untersuchung sei die erste, die reprisentativ fiir die USA
nachweise, dal die Stirke des Leistungsmotivs, mit Hilfe des TAT gemessen, eine
wichtiger Bestimmungsfaktor der Berufsmobilitit sei."'

Die Leistungsideologie hat nicht nur Psychologen und Sozialpsychologen in ihren
Bann geschlagen. Auch Wirtschaftswissenschaftler lassen sich von ihr einnehmen. In
einer fiir die USA reprisentativen Stichprobe von 3000 Haushaltsvorstinden unter-
suchte Morgan (1963) den Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und wirt-
schaftlichem Verhalten. Er stellte fest, daB sich Personen mit hoher Leistungsmoti-
vation hinsichtlich ihrer beruflichen Mobilitdt nicht von Personen mit niedriger Lei-
stungsmotivation unterschieden (Morgan 1963: 255). Mit Hilfe einfacher statistischer
Verfahren stellte er zwar einen Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und
Kapitaleinkommen fest; dieser Zusammenhang loste sich aber bei Anwendung der
komplexeren Mehrwegvarianzanalyse auf, die Morgan (1963: 259) getrennt fur zwei
Altersgruppen durchfiihrte. Ferner wandte Morgan eine von ihm als ,,Baum* bezeich-
nete Methode zur weiteren Datenanalyse an, bei der eine Stichprobe in eine grofiere
Zahl von Gruppen und Untergruppen zerlegt wird, um die Einfliisse auf eine abhin-
gige Variable zu untersuchen. Morgan (1963: 266—267) stellte dabei fest, da® sich
ein Einfluf des Leistungsmotivs nur bei einer dieser Gruppen nachweisen lafit, naim-
lich bei Personen tiber 35 mit Universitatsabschluf3, ein Ergebnis, das bei der grof3en
Zahl von Gruppen und Untergruppen in Morgans ,,Baum* nur als Zufallsergebnis zu
interpretieren ist. Dennoch berichtet Morgan (1963: 263) am Schluf} als Gesamtein-
druck, die MeBwerte des Leistungsmotvis, kombiniert mit den Meffwerten der subjek-
tiven Erwartung, daf} sich harte Arbeit bezahlt mache, stiinden mit einer Reihe von
wirtschaftlichen Verhaltensweisen in einem bedeutungsvollen Zusammenhang.

Bei den bisher zitierten Arbeiten mag ein aufmerksamer Leser in der Lage sein,
zwischen ﬂi@_m_mggﬂisch determinierter Datenauswertung zu unterscheiden
und sich so ein von den Suggestionen des Verfassers unabhingiges Urteil iiber die
Untersuchungsergebnisse zu bilden. Eine solche Urteilsbildung ist jedoch selten im
_ Hinblick auf die Verldlichkeit der bei den Untersuchungen verwandten Forschungs- __
instrumente moglich, insbesondere des Thematischen Apperzeptionstests (TAT), des (A7
klassischen Instruments zur Messung der Leistungsmotivation. T

“Dabei ist der TAT ein hochst unzuverlassiger Test. Hills (1953) stellte fest, daf
verschiedene TAT-Mef3werte nicht miteinander korrelieren. Mit anderen Worten:
'+ Wenn man denselben Versuchspersonen verschiedene Bilder vorlegt und die Ge-
schichten, die die Versuchspersonen iiber die Bilder erzahlen, nach dem Vorkommen
- von leistungsbezogenen Stellen auswertet, um so den Leistungsmotivationsquo- |
tienten einer jeden Versuchsperson zu bestimmen, so stehen die Leistungsmotiva- 3 1
tionsquotienten, die sichaus verschiedenen Bildern derselben Versuchsperson erge- - He
ben, in keinem Zusammenhang. In anderen Untersuchungen ergaben sich Korrela- /-~
tionskoeffizienten zwischen —0,07 und +0,71 (Heckhausen 1965: 613; Himmelstein
und Kimbrough 1960; Birnley 1968: 861; Himmelstein, Eschenbach und Carp 1958:
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451-452; Klinger 1968: 886; Hofbauer 1970: 63—64). Mithin mift der TAT kein
stabiles Personlichkeitsmerkmal.

Mitchell (1961) stellte in einem faktorenanalytischen Vergleich von acht Mef-
instrumenten der Leistungsmotivation fest, da® projektive Tests eine Wunschdenken-
dimension messen, die nichts mit tatsichlicher Leistung zu tun hat (Lavin 1965: 77.
Siehe auch Krumboltz 1957).

Diese Unzuverlifigkeit des TAT, die, wie die Veroffentlichungsdaten der Quellen
zeigen, nicht erst kiirzlich bekannt geworden ist, wird in den Untersuchungen, in
denen damit gearbeitet wird, verschwiegen — vielleicht weil eine Darstellung dieser
UnzuverlaBigkeit die Profession in Miffkredit bringen konnte; und die Profession ist
letztlich fiir ihre Mitglieder wichtiger als die Wissenschaft. Kuhn’s (1962: 77-78)
Zweifel an der Bereitschaft von Wissenschaftlern, Theorien als widerlegt zu betrach-
ten, wenn Gegenbeweise vorliegen, scheinen berechtigt: ,,Sie entwickeln zahlreiche
Formulierungen und Ad-hoc-Modifikationen ihrer Theorie, um jeden offenen Wider-
spruch auszumerzen.*

1.2.3 Leistung im Sozialsystem: Leistungsrollen

,,Die Muskelleistung eines Biirgers, der ruhig einen Tag lang seines Weges geht, ist bedeu-
tend grofer als die eines Athleten, der einmal im Tag ein ungeheures Gewicht stemmt:
das ist physiologisch nachgewiesen worden, und also setzen wohl auch die kleinen All-
tagsleistungen in ihrer gesellschaftlichen Summe und durch ihre Eignung fiir diese Sum-
mierung viel mehr Energie in die Welt als die heroischen Taten; ja die heroische Leistung
erscheint geradezu winzig, wie ein Sandkorn, das mit ungeheurer Illusion auf einen Berg
gelegt wird.** (Robert Musil, Der Mann ohne Eigenschaften)

In den theoretischen Modellen der funktionalistischen Schule nimmt Leistung einen
besonderen Platz ein. Parsons und Shils (1951) und Parsons (1951) haben ein System
von Richtbildvariablen (pattern variables) entwickelt, nach dem sich soziales Verhal-
ten richtet. Die Leistungs-Nichtleistungs-Variable und die Universalismus-Partikularis-
mus-Variable sind dabei von besonderer Bedeutung fiir die Klassifizierung von Gesell-
schaften. Das Richtbild ,,Leistung* schreibt in einer Gesellschaft vor, Berufsrollen
nach ausfiihrungsbezogenen Kriterien zu vergeben; das Richtbild der Nichtleistung
schreibt vor, dal Berufsrollen nach anderen als Leistungskriterien, beispielsweise
nach Rasse oder sozialer Herkunft, zu vergeben sind. Das Richtbild des Universalis-
mus schreibt vor, da alle Mitglieder der Gesellschaft nach dem gleichen Mafistab zu
behandeln, zu bewerten und zu belohnen sind; das Richtbild desPartikularismus
schreibt fiir verschiedene Gruppen der Gesellschaft, beispielsweise Klassen, verschie-
dene Mafdstibe der Behandlung, Bewertung und Belohnung vor. Damit ergeben sich
vier sozialstrukturelle Haupttypen von Gesellschaften, die sich nach Parsons (1951:
181—182) evolutiondr entwickelt haben: ein universalistischer Leistungstyp, ein uni-
versalistischer Nichtleistungstyp, ein partikularistischer Leistungstyp und ein partiku-
laristischer Nichtleistungstyp. Zwischen den Richtbildern Leistung und Universalis-
mus besteht nach Parsons (1951: 108, 184, 190) ein inhdrenter Zusammenhang, der
fiir industrielle Gesellschaften charakteristisch ist.
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Dieses Schema wird von Levy (1966: 153, 171) weiterentwickelt. Er entwirft ein
allgemeines System von ,,Gesichtspunkten jeder sozialen Beziehung®, das sich nicht
nur zur Analyse aller sozialen Beziehungen, sondern auch zur Kategorisierung von
Gesellschaften, insbesondere zur Unterscheidung modernisierter und nichtmoderni-
sierter Gesellschaften, verwenden laft:

Gesichtspunkt X; ¥i
1. Kognitiver GP X, rational Y, traditionell
2. GP des Mitglied- X, universalistisch Y, partikularistisch =
schaftskriteriums leistungsorien- nicht leistungs-
tiert orientiert
3. GP des funktionellen X; funktionell Y; funktionell
Bezugs spezifisch diffus
4. Emotionaler GP X4 emotionsfrei Y, emotionsgeladen
5. Zielorientierungs-GP X5 individualistisch Y5 verantwortungsbewufit
6. Schichtungs-GP Xe hierarchisch Y nichthierarchisch

Innerhalb der X;-Gesichtspunkte wie auch innerhalb der Y;-Gesichtspunkte besteht
eine Tendenz zur Ballung, d. h. Gesichtspunkte aus einer Gruppe tendieren dazu, im
Zusammenhang aufzutreten. Relativ modernisierte Gesellschaften sind mindestens
durch eine Orientierung nach X, sGesichtspunkten gekennzeichnet; relativ nichtmo-
dernisierte Gesellschaften mindestens durch eine Orientierung nach Y, ;-Gesichts-
punkten.Mit anderen Worten: Moderne Gesellschaften sind relativ rational, uni-
versalistisch = leistungsorientiertj?imktionell spezifisch und emotionsfrei, aulerdem
haufig auch individualistisch und hierarchisch. Nichtmodernisierte Gesellschaften
sind relativ traditionell, partikularistisch = nichtleistungsorientiert und funktionell
diffus, auferdem haufig auch emotionsgeladen, verantswortungsunbewufit und nicht-
hierarchisch. Moderne und nichtmodernisierte Gesellschaften werden als idealtypsche
Extreme eines Kontinuums gesehen. Tatsichliche Gesellschaften befinden sich nur
zwischen den Extremen, nicht dagegen im unmittelbaren Bereich der Extreme selbst.

Zu den Vertretern des Funktionalismus, die Leistungsorientierung als Vorbedin-
gung der Industrialisierung betrachten, gehort neben Parsons und Levy auch Moore
(1963: 93—-96). Im Bezugsrahmen des Sozialsystems mufs nach Moore die Rollenzu-
weisung nach ausfilhrungsbezogenen Kriterien vorgenommen werden. Im Bezugsrah-
men des Kultursystems sind Industriegesellschaften durch ein Wertsystem gekenn-
zeichnet, das die Einzelnen nach Verdienst und Kompetenz im Schichtungssystem
verteilt. Im Bezugsrahmen des Personlichkeitssystems wird wirtschaftliches Wachs-
tum auf die Dauer nur fir moglich gehalten, wenn eine gewisse Leistungsmotivation
relativ weit verbreitet ist. Indem Moore eine Kongruenz der Leistungsorientierung in
allen drei Bezugssystemen verlangt, geht er erheblich iiber Parsons und Levy hinaus,
die ihre Diskussion der Merkmale industrieller Gesellschaften auf das Sozialsystem
beschrianken.

Deutsche Soziologen schliefen sich der Analyse amerikanischer Soziologen an.
Dahrendorf (1956: 540) beispielsweise behauptet: , Eines der auffalligsten Struktur-

23



¥y

phianomene des Ubergangs von vorindustriellen zu industriellen Gesellschaften liegt
in der Ablosung zugeschriebener Kriterien der Status-Zuordnung durch erworbene.
In einem allgemeinen (und idealtypischen) Sinne gilt, daf industrielle Gesellschaften
Merkmale wie Alter, Geschlecht und Herkunft bzw. Geburt ersetzen durch das Prin-
zip der Leistung als Grundlage der sozialen Differenzierung. Nicht wer man ist, son-
dern was man kann, bestimmt den Platz, den man in der Gesellschaft einnimmt.
Diese unwiderlegte Hypothese gilt auch fiir die Differenzierung von Status-Rollen
innerhalb der institutionellen Sphire der Giiterproduktion.**

Oder Vontobel (1970: 130—131): ,,In den hochentwickelten industriellen Gesell-
schaften spielt die Auseinandersetzung mit Giitemastiben eine zentrale Rolle.
Leistungsmotivation ist gewissermafien zum entscheidenden Schlissel in der moder-
nen Gesellschaft geworden. Sie bestimmt die Chance des Einzelnen, vorwirts zu
kommen, einen sozialen Aufstieg zu vollziehen und Ansehen zu erringen . . . Bei
dieser sozialen Verortung spielt in der modernen, nach rationalen Gesichtspunkten
geordneten Arbeitswelt das objektive Kriterium der Leistung eine zentrale Rolle. Die
heutigen Industriegesellschaften sind damit zu Leistungsgesellschaften geworden . . .
Der Wert der ,Leistungstiichtigkeit® erhdlt damit einen zentralen Platz im Wertsystem
der modernen Industriegesellschaften . . . So sehr sich auch gewisse Kulturkritiker
dagegen erheben: das Leistungsprinzip wird in unseren modernen Gesellschaften
immer dominierender und verandert die Ranghierarchie der traditionellen Werte. In
der gesellschaftlichen Wirklichkeit ist dieses idealtypische ,Leistungsprinzip* aller-
dings nur in Ansatzen ausgebildet . . . (Denn das Bildungssystem nimmt) seine instru-
mentale gesellschaftliche Funktion (Entfaltung der angelegten Leistungstiichtigkeit
und deren Nachweis sowie Vorsortierung der Leistungsziele) nur ungeniigend wahr.*
Wenn Gleichheit der Bildungschancen Wirklichkeit geworden ist, wird sich die
Leistungsgesellschaft voll entfalten! Diese Aussagen sind fiir Vontobels nachfolgende
experimentelle Untersuchung axiomatisch, d. h. sie bediirfen keiner weiteren Nach-
priifung. Er kann sich daher kritiklos auf die praktische Nutzanwendung der
Leistungsmotivation konzentrieren: ,,Aus unserer theoretischen und experimentellen
Analyse des Einflusses der sozialen Umwelt auf die Leistungsmotivation lassen sich
praktische MafSnahmen zur Erhéhung der Leistungsmotivation ableiten,* die dann im
Sinne der Axiome eingesetzt werden; denn: ,,Es unterliegt keinem Zweifel, dafd der
sozio-kulturelle Wandel, in dem wir uns gegenwirtig befinden, mit einer generellen
Erh6hung des Leistungsmotivations-Niveaus verbunden ist. Unsere modernen Gesell-
schaften streben einer Gesellschaftsstruktur za, die McClelland (1961) als ,Leistungs-
gesellschaft® (,achieving society‘) bezeichnet.** (Vontobel 1970: 255) Die Schluf-
folgerungen, unbewiesen wie die Axiome selbst, entfalten sich schlieilich in welt-
weiten Dimensionen, indem Leistungsmotivations-Forderung in den Entwicklungs-
landern zur Losung der Entwicklungsproblematik angepriesen wird: ,,Vieles scheint
in der Zukunft fir die Entwicklungslinder davon abzuhidngen, ob geeignete
Methoden und zweckmifig Programme entwickelt werden konnen, die eine solche
kurzfristige Erth6hung der Leistungsmotivation erméglichen. Wenn ja, dann wire
damit eine revolutionierende Form von Entwicklungshilfe gefunden.* (Vontobel

'1970: 257)

In Anlehnung an Parsons und Dahrendorf geht auch Daheim (1970: 20) von dem
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Axiom aus, dafl ,,moderne Gesellschaften durch einen Vorrang des Wertmusters der
,Leistung in universellem Rahmen® . . . charakterisiert (sind). An zweiter Stelle in der
Rangordnung steht das Wertmuster und das Teilsystem der ,Motivation‘, weil in
einem Sozialsystem, das die Werte des Individualismus und der Leistung an die erste
Stelle setzt, dem Motivationsproblem eine besondere Bedeutung zukommt: Jeder
muf} die gleiche Chance haben, sich die Ziele, Normen, Motivation und Mittel zu
eigen zu machen, die die Leistungsorientierung als Kulturmuster charakterisieren.*
Parsons’ Beschreibung moderner Gesellschaften wird axiomatisch voll akzeptiert
(Daheim 1970: 21).

Die hier zitierten Soziologen sind sich iiber die (idealen) Grundeigenschaften
industrieller und nichtindustrieller Gesellschaften einig. Damit sehen sie sich gleicher-
mafien der Problematik gegeniiber, ihre idealtypische Konstruktion und die
empirische Realitit in Einklang zu bringen. Was macht man mit der Wirklichkeit,
wenn sie nicht ins Modell paft? Unterschiede zwischen idealen und tatsichlichen
Strukturen bestehen allein schon aus ontologischen Griinden; dementsprechend sind
Abweichungen von der idealtypischen Konstruktion stets zu erwarten. Nun sind
Modelle der Art, wie sie hier verwandt werden, zweifellos keine letzten Wahrheiten
im Sinne einer platonischen Ideenwelt, denen die raumzeitliche Realitit mehr oder
weniger nahekommt. Vielmehr handelt es sich um hypothetische Aussagen iiber die
raumzeitliche Realitit, die anhand dieser Realitiit zu iiberpriifen sind. Damit stellt
sich die Frage, wie stark Abweichungen der Realitit vom Modell sein diirfen, ohne
dem Modell zu widersprechen, bzw. wie stark sie sein miissen, um das Modell als un-
angemessen erscheinen zu lassen. Keiner der Soziologen, die hier referiert wurden,
operationalisiert sein Modell in der Weise, dal von den Theoremen Basissitze abge-
leitet werden, die mit Sitzen iiber die beobachtbare Wirklichkeit in Widerspruch
stehen und somit iiber den modus tollens der klassischen Logik zur Widerlegung der
allgemeineren Sitze (Theoreme), von denen sie abgeleitet wurden, fithren konnen. Es
werden also keine Bedingungen aufgefiihrt, unter denen das Modell oder davon abge-
leitete Aussagen als falsifiziert zu betrachten sind. Wenn ein Modell nicht in Wider-
spruch zu der beobachtbaren raumzeitlichen Realitit geraten kann, ist es ein meta-
physisches Modell, oder ein ideologisches Modell, wenn ihm aufierdem eine gesell-
schaftliche Zielfunktion zukommt. Untersuchen wir nun an Hand der Frage, wie
diese Soziologen von den modelltheoretischen Erwartungen abweichende Fiille
behandeln, ob es sich hier um ein metaphysisches, also ein nichtwissenschaftliches
Modell im positivistischen Sinne, oder um ein wissenschaftliches, das heifit falsifizier-
bares Modell handelt.

Bei Parsons finden sich zwei Verfahren der Behandlung von Fillen, die von den
modelltheoretischen Erwartungen abweichen:

1. Innerhalb seines Modells I3t Parsons (1951: 102) jene Gesellschaften, die nicht
ins System passen, in eine seiner beiden Kategorien inkongruenter Kombinationen
fallen; sie werden entweder als partikularistischer Leistungstyp oder als universa-
listischer Nichtleistungstyp bezeichnet. Als Beispiel fiir den partikularistischen
Leistungstyp fiihrt Parsons (1951: 195) die klassische chinesische Sozialstruktur
an, als Beispiel fiir den universalistischen Nichtleistungstyp die ,,konservative*
deutsche Gesellschaft (Parsons 1951: 193). Die inkongruenten Kombinationen

25




konnen sowohl moderne als auch nichtmodernisierte Gesellschaften kenn-
zeichnen. Da jede Komponente der beiden Variablen (Leistung-Nichtleistung und
Universalismus-Partikularismus) sowohl in modernen als auch in nichtmodernen
Gesellschaften erscheinen kann, a8t sich keine zur eindeutigen Abhebung moder-
ner Gesellschaften von nichtmodernen Gesellschaften verwenden. Wenn man
Levys Kritik folgt, derzufolge Parsons’ Unterscheidung zwischen den beiden
Variablen fiktiv ist, so wird das gesamte Parsons’sche Modell fiir die Unter-
scheidung zwischen modernen und nichtmodernen Gesellschaften hinfillig.

. Keine tatsiachliche Gesellschaft kommt der Richtbildkombination, durch die sie

im Rahmen des Parsons’schen Modells beschrieben ist, sehr nahe. Sogar die ame-
rikanische Gesellschaft, von der Parsons behauptet, sie kime von allen Gesell-
schaften der Verkorperung des universalistischen Leistungstyps am niichsten, ist
von diesem Idealtyp sehr weit entfernt. Parsons stellt in der amerikanischen
Gesellschaft die Existenz einer Reihe von institutionalisierten Richtbildern fest,
die mit dem universalistischen Leistungstyp unvereinbar sind. Dabei handelt es
sich insbesondere um Verwandtschaftsstrukturen, Geschlechtsrollen, alters-
spezifische Rollen, regionale Differenzierungen und rassische und ethnische Unter-
teilungen, ferner auch um — von Parsons nicht aufgefiihrte — Klassenunterschiede,
die fiir die Zuweisung von Rollen und fiir die Zuweisung der von diesen Rollen
abhingigen sowie unabhiingigen Belohnungen (Einkommen, Macht, psychische
Gratifikationen) in der amerikanischen Gesellschaft sowie — mit einigen Unter-
schieden — in praktisch allen anderen modernen Gesellschaften von grofiter
Bedeutung sind. Diese Strukturen bezeichnet Parsons als Anpassungsstrukturen.
Diese Anpassungsstrukturen geben Parsons die Moglichkeit, mit allen sozialen
Phianomen, die nicht in sein Modell passen, fertig zu werden, ohne das Modell umiin-
dern oder verwerfen zu miissen. Wie in den iibrigen Fallen wird auch hier das Problem
der kognitiven Dissonanz, das beim Wissenschaftler aus der Diskrepanz zwischen den
die ideologische Grundorientierung wiederspiegelnden Modellerwartungen und den
beobachtbaren und tatsichlich beobachteten Phanomen der sozialen Realitit ent-
steht, zugunsten des Modells gelost. Wie auch die Wirklichkeit aussieht, sie wird stets
so interpreatiert, daf sie ins Modell pat. Damit fillt das Modell in die Kategorie me-
taphysischer Modelle, die mit der Wirklichkeit nicht in Widerspruch geraten konnen.

Ahnliche Verfahren finden sich bei Levy:

X
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Mehr noch als Parsons betont Levy die Diskrepanz zwischen idealen und tatsach-
lichen Strukturen. Damit kann er Abweichungen als Zufallsbewegungen um einen
idealtypischen Kern interpretieren. Daneben stellt er allerdings auch die Existenz
systematischer Abweichungen fest, die sich in zwei Kategorien einteilen lassen.
Die erste Art systematischer Abweichungen gleicht Parsons’ Unterscheidung
zwischen kongruenten und nichtkongruenten Richtbildkombinationen. Kon-
gruente Kombinationen sind im Levyschen System der sozial offene, ausfiihrungs-
bezogene sowie der sozial geschlossene, ausfilhrungsfremde Typ; inkongruente
Kombinationen sind der sozial offene, ausfilhrungsfremde sowie der sozial
geschlossene, ausfihrungsbezogene Typ (Levy 1966: 141). Damit reicht also keine
der beiden Variablen aus, um eine Gesellschaft so zu bestimmen, daf sie eindeutig
als modern oder nichtmodern eingeordnet werden kann. Allerdings ist dies unpro-




blematisch, so lange die Unterscheidung zwischen vorwiegend universalistischen
(leistungsorientierten) und vorwiegend partikularistischen (nichtleistungsorien-
tierten) Beziehungen in der Mehrzahl der Falle die Einordnung von Gesell-
schaften in das Lager der modernen und nichtmodernen erméglicht.

3. Die zweite Art systematischer Abweichungen stellt das Modell vor ein sehr viel
grundlegenderes Problem. Levy (1970: 810) behauptet, daf x;-Beziehungen (d. h.
hier: vorwiegend rationalen, universalistischen = leistungsbezogenen, funktionell
spezifisch und emotionsfreien Beziehungen) eine grundlegende Instabilitit inne-
wohne. Dies ist aber als allgemeine Gesetzmifigkeit dargestellt: Je linger eine
Xi-Beziehung besteht, desto grofer ist die Wahrscheinlichkeit, daf3 sie sich zu einer
yi-Beziehung verandert: in der idealen und/oder in der tatsichlichen Struktur.
Diese neue y;-Beziehungen sind aber nicht identisch mit jenen, die fiir nicht-
moderne Gesellschaften kennzeichnend sind. Daher lifit sich diese Verinderung
symbolisch als x; = yj darstellen, nicht dagegen als x; = y;. x; = y; ist nach Levy
,,auflerst unwahrscheinlich®, d. h. x;-Beziehungen verindern sich nicht in andere
xj-Beziehungen (x;).'? Levy gibt nicht an, in welcher Hinsicht sich y;-Beziehungen
von yj-Beziehungen unterscheiden. Angewandt auf die Leistungsvariable lautet
obiges Theorem: Je linger eine Situation der Leistungsorientierung besteht, desto
grofier ist die Wahrscheinlichkeit, daf sie sich zu einer Situation der Nicht-
leistungsorientierung verdndert: in der idealen und/oder in der tatsichlichen
Struktur.

Moore (1963: 106—108) erklirt Abweichungen dhnlich wie Levy mit seinem x; =

yi-Gesetz. Zu Beginn der Industrialisierungsphase findet nach Moore (1963:

106—108) ein scharfer Bruch mit traditionellen (y;-) Verhaltensweisen statt. Dieser

Bruch ist jedoch nur temporir. Nachdem die Industralisierung einen gewissen, nicht

ndher bestimmten Punkt erreicht hat, kommt es zu einer Wiederherstellung traditio-

neller Verhaltensweisen. Allerdings ist diese Wiederherstellung nur partiell: Es ist
unwahrscheinlich, daf sich der status quo ante auf irgendeinem Gebiet des sozialen

Lebens wieder einspielt. In diesem Wiederherstellungsprozef spielen Verwandt-

schaftsbeziehungen eine entscheidene Rolle; damit hat Moore, wie auch Parsons und

Levy, die zentrale, in allen Gesellschaften anzutreffende Institution angesprochen,

die eine ,,sozialgeschichtlich wirkende Tendenz bestehender Schichten, sich aus sich

selbst heraus zu rekrutieren* (Hartmann 1964: 133), bewirkt und die Moglichkeit

der Durchsetzung des Leistungsprinzips erheblich beschrinkt. .’/I
Fa3t man den Beitrag der theoretischen Soziologie zur Analyse des Leistungs-

begriffs und der Leistungsgesellschaft zusammen, so zeigen sich sehr widerspriichliche

Ergebnisse. Angesichts der Stringenz, die das wissenschaftliche Denken vieler dieser

Soziologen in anderen Bereichen kennzeichnet, ist man versucht, die Widerspriiche

sozialpsychologisch zu erkldren: Soziologen sind mit der Ideologie aufgewachsen,

ihre Gesellschaft sei eine Leistungsgesellschaft und konne als Industriegesellschaft
auch nur solange und in dem Mafle funktionieren, wie sie eine Leistungsgesellschaft
darstelle. Diese Ideologie wird zu einem Theorem verallgemeinert: Alle Industrie-
gesellschaften (oder: relativ moderne Gesellschaften) seien Leistungsgesellschaften.

Dieses Theorem wird auf nichtindustrialisierte (oder: relativ nichtmoderne) Gesell-

schaften ausgeweitet. Denn es zeigt sich bei niherer Betrachtung industrieller Gesell-
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schaften sehr bald, daf die Aussage, sie seien Leistungsgesellschaften, nur relativer
Art sein kann. Damit stellt sich die Frage: relativ wozu? Die Antwort ist nahe-
liegend: relativ zu nichtindustriellen Gesellschaften — fiir viele Soziologen ein eviden-
ter Tatbestand, der keiner weiteren Nachpriifung mehr bedarf (siehe z. B. Dahrendorf
1956: 540, der diese Unterscheidung fiir eine ,,unwiderlegte Hypothese* hilt). Das
revidierte Theorem lautet demnach: Je modernisierter eine Gesellschaft, desto hoher
die Wahrscheinlichkeit der relativen Betonung von Leistungskriterien, oder: Je
weniger modernisiert eine Gesellschaft, desto hoher die Wahrscheinlichkeit einer
relativen Betonung von Nichtleistungskriterien. Den theoretischen Erwartungen
widersprechende Daten werden in der ,,normalen Wissenschaft* im Sinne des modius
tollens interpretiert, und zwar sowohl bei allgemeinen als auch in modifizierter Weise
bei Wahrscheinlichkeitsaussagen. Nur bei ideologischen Hypothesen kann man in gar
keiner Weise von der Falschheit von Basissitzen auf die Falschheit von allgemeinen
Sitzen schliefen. Bei dem Theorem von der Industriegesellschaft als Leistungsgesell-
schaft scheint es sich um eine solche ideologische Hypothese zu handeln. Die Sozial-
wissenschaftler sind der Grundideologie ihrer Gesellschaft so sehr verhaftet, daf ihre
ideologischen Annahmen als Axiome in ihre theoretischen Systeme eingehen.
SchlieBlich gibt ihnen der gesunde Menschenverstand ja recht. Ist es nicht offensicht-
lich, daB® Einzelleistungen hochst bedeutsam fiir die Zuweisung von Berufsrollen in
Industriegesellschaften wie in den USA oder in der BRD spielt? Fiir den Glaubigen
ist dies tatsichlich offensichtlich. Aber: ,,Der Weg der Wissenschaft ist gepflastert mit
abgelegten Theorien, die einst als selbstevident galten; so zum Beispiel verhohnte
Francis Bacon alle die, die die selbstevidente Wahrheit leugneten, daf} sich die Sonne
und die Sterne um die klarerweise ruhende Erde bewegte.* (Popper 1970: 23)

Die Leistungsliteratur weist viele Merkmale der Situation vor der Annahme einer
neuen Theorie auf, wie sie Kuhn (1962) in extenso beschrieben hat. Als Linton
(1936: 115) den Leistungsbegriff einfiihrte, betonte er, dal zwischen Leistungsorien-
tierung und Modernisierung keine lineare Beziehung bestehe. Sozialwissenschaftler
haben das Problem der kognitiven Dissonanz, das aus dem Vergleich der Analyse
Lintons mit ihrer eigenen entstand, durch Ignorierung eines der beiden Dissonanz-
elemente ge!Ost: Sie zitierten Linton als Vater des Leistungsbegriffs, ignorierten aber
seine iibrige Darstellung. So erhalten sie sich ihren Glauben an die Leistungsideologie.

Zwei Merkmale heben Linton von seinen Zeitgenossen in anderen sozialwissen-
schaftlichen Disziplinen ab: eine starke empirische Basis und eine vergleichende
Perspektive — Merkmale, die Linton wohl vor manchen ideologischen Fallgruben
bewahrt haben. Linton (1936: 129—130) stellte fest, dafl soziale Systeme normaler-
weise ohne die Ausnutzung besonderer Talente funktionieren. Sie sind so ausgerich-
tet, daf sie nur die Fahlgkelten des Durchschmttsburgers in Anspruch zu nehmen
brauchen: der Person ohne besondere Fihigkeiten. Diese Durchschnittsbiirger
konnen dazu ausgebildet werden, jede beliebige Position zu besetzen/Nur in einer
Situation ist Leistungsorientierung wichtig und notwenq_g in Zelten des sozialen
Umbruchs, des Wandels von einem Gesellschaftstyp zu einem anderen. Nur in diesem
Falle miissen besondere Begabungen, Kenntnisse, usw. aktiviert werden. Gesell-
schaften in dieser Lage sind in der Regel durch das Vorherrschen von Leistungsrollen
gekennzeichnet. Nach Linton galt dies fiir die Aufbauphase der USA, nicht aber fiir
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die Gegenwart. In dem Mafle, wie sich eine Gesellschaft etabliert, d. h. an die

neuen — z. B. technologischen — Bedingungen anpafit, nimmt die Bedeutung der
Leistungsorientierung ab. Systematische Ausbildung wird wichtiger als die Aus-
nutzung individueller Fahigkeiten. Sogar Fiihrung, ob wirtschaftlicher oder poli-
tischer Art, wxrd zur Routmeangelegenhelt Mehr und mehr Rollen werden aus der
den voraussagbaren Erfolg der Ausblldung fiir die Ausubung von Routmetatlgkelten
garantiert. Etablierte Gesellschaften sind daher weitgehend askriptiv, d. h. nicht-
leistungsorientiert.

Damit kommt Linton zum gleichen Ergebnis wie Levy (1970: 810) mit seiner x; >
yi-Hypothese und wie Moore (1963: 106—108) mit seiner Hypothese von der
partiellen Wiederherstellung traditioneller Verhaltensweisen. Aber nur Linton akzep-
tiert seine Ergebnisse ohne ideologische Firbung. Eine spitere Wiederentdeckung der
Lintonschen Theorie stellt Goodes (1967) These von der ,,Beschiitzung des Un-
fihigen™ dar: Das moderne Industriesystem ist produktionsmiBig friiheren Systemen
iberlegen — nicht etwa als Folge von Leistungsorientierung, effizienter Ausnutzung
individueller Begabung und adiquater Belohnung der Einzelanstrengung, sondern -
wegen seiner effizienteren Ausnutzung des Unfihigen, des Unbegabten, des Mittel- 7\
mafigen (zu diesem Themenbereich siche auch Offe 1970).
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2. Leistungsgesellschaft und Leistungsideologie

2.1 Das Modell der Leistungsgesellschaft

Das Leistungsprinzip gilt als Strukturmerkmal der industriellen Gesellschaft:

» - - . die Durchsetzung des Leistungsprinzips scheint ein Strukturzug industrieller
Gesellschaften im allgemeinen. Auch sie kennzeichnet indes erst das zweite Stadium
der Entwicklung dieser Gesellschaften — zumindest im europdischen und amerika-
nischen Bereich mit seiner besonderen (kapitalistischen) Form der Industrialisierung.
Das Leistungsprinzip in seiner sozialen Anwendung besagt, daff nur die mefibare
Leistung iiber den Platz entscheidet, den der Einzelne in der Rollenstruktur der
Gesellschaft einnimmt. Das  erworbene Kriterium der Leistung 16st zugeschriebene
Kriterien wie die der Herkunft des Alters, des Geschlechts ab. Fiir die Entwicklung
des Klassenkonflikts sind insbesondere zwei faktisch-strukturelle Entsprechungen der
Durchsetzung des Leistungsprinzips von Bedeutung: a) Soziale Mobilitit: der Auf-
und Abstieg innerhalb von und zwischen Generationen wird zunehmend institutiona-
lisiert. Der Einzelne ist prinzipiell in seinen Entfaltungsmdoglichkeiten nicht durch
Familie, Alter, Geschlecht und andere zugeschriebene Kriterien gebunden. Seine
Chancen bestimmt allein seine personliche Leistung. b) Die Institutionen der
Erziehung wachsen als Mef3- und Steuerungsinstanz der sozialen Mobilitit in eine
zén'trale gesellschaftliche Funktion hinein.* (Dahrendorf 1957: 39)

Sofern die Leistungsgesellschaft noch nicht Wirklichkeit ist, handelt es sich nach
Meinung ihrer Apologeten nur um eine Frage der Zeit, bis sie sich endgiiltig durchge-
setzt hat. Mehnert (1967: 17) beschreibt Deutschland ,,aus der Sicht von 1990*:
,,Die Unterscheidung von Biirgertum und Proletariat existiert nur noch in der
Erinnerung. An ihre Stelle trat — gemafl dem Wesen der Leistungs- und Lerngesell-
schaft — eine Differenzierung nach der Funktion des Einzelnen im wirtschaftlichen
und sozialen Leben, die der einst befiirchteten Uniformitit der ,Massengesellschaft
entgegenwirkt. Eine Elite von der Stabilitit und dem Selbstverstindnis fritherer

_Eliten hat sich nicht gebildet.*"?
. Das leistungsgesellschaftliche Modell, das Industriegesellschaften wie der BRD
Lioder in den USA als normatives System vorschwebt, ist durch drei Hauptkompo-
‘nenten konstituiert:
1 Gleichheit der Ausgangslage und der Aufstiegschancen;
2. Zuweisung von Berufsrollen (einschlieBlich Beférderung) auf der Grundlage
| individueller Leistung, d.h.: Plazierung im Schichtungs- oder Klassensystem nach
\ Leistungswettbewerbsgesichtspunkten;
|
|
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3. Zuweisung von Belohnungen entsprechend der in Berufsrollen kristallisierten

Einzelleistung, insbesondere:

a) Einkommen und Besitz, auch Anspruch auf Dienste;

b) Autoritit und Macht politischer sowie wirtschaftlicher Art;
c) psychische Gratifikationen. jc|e(( (.7

Fiir industrielle Gesellschaften erfillt das felstungsgesellschafthche Modell zwei

Hauptfunktionen, eine deskriptive und eine normative:

1. Es stellt die Gesellschaft als eine tatsichliche Leistungsgesellschaft dar, die also
durch Gleichheit der Ausgangschancen, spitere soziale Differenzierung auf der
Grundlage individueller Leistung und Verteilung der gesellschaftlichen Belohnun-
gen entsprechend dieser sozialen Differenzierung gekennzeichnet ist.

2. Es stellt einen normativen Orientierungshorizont zur Verfiigung, der die Glaubens-
vorstellung vermittelt, die Gesellschaft sollte idealerweise durch die erwihnten
konstitutiven Komponenten des Leistungsmodells gekennzeichnet sein.

Hauptbestandteil des hier dargestellten leistungsgesellschaftlichen Modells ist das

System der Berufsrollen. Es ist darauf hinzuweisen, daB dies nicht das allein mogliche

Leistungsmodell darstellt. Rangskalen auf der Grundlage der Leistung lassen sich in

vielen Dimensionen konstruieren, beispielsweise nach Sportlichkeit, kiinstlerischer

Begabung oder sexueller Potenz; entsprechend der Rangskala lassen sich verschiedene

soziale Hierarchien konstruieren, in denen die Mitglieder der Gesellschaft nach ihrer

Sportlichkeit, kiinstlerischen Begabung oder sexuellen Potenz eingeordnet, bewertet

und belohnt werden./Ferner gibt es andere, ‘nichtleistungsbezogene Rangskalen,

beispielsweise auf der Grundlage von Emkommen und Besitz, Schonheit oder Her-
kunft — Rangskalen, die in unserer Gesellschaft tatsachlich nicht ohne Bedeutung,
zum Teil sogar von erheblicher Bedeutung sind. All diese Rangskalen schliefit das
leistungsgesellschaftliche Modell, wie es in der BRD, in den USA und in anderen

Industriegesellschaften dargestellt wird, aus. Der Leistungsbegriff dieses Modells

beschrinkt sich weitgehend auf die berufliche Leistung. Das Idol einer so verstan-

denen Leistungsgesellschaft ist der Unternehmer, der sich aus niedriger sozialer Lage
durch seine eigenen Fihigkeiten ohne fremde Hilfe emporgearbeitet hat. Zentralfigur
des leistungsgesellschaftlichen Modells ist nicht die vielseitig gebildete, ausgewogene

Personlichkeit, sondern der Emporkémmling, der sich im beruflichen Leistungs-

kampf durchgesetzt hat (ohne die standesgesellschaftliche negative Bewertung, die

dem Begriff des Emporkommlings anhaftet).

2.2 Leistung und soziale Mobilitit

Nach dem leistungsgesellschaftlichen Modell wird die Zuweisung von Berufsrollen
und damit die Einordnung in das Schichtungssystem nach dem Leistungsprinzip vor-
genommen. Nun stellt sich aber die Frage: wieweit bestimmen Leistungskriterien

tatsdchlich die Zuwelsung von Berufsrollen? Levy (1970), Moore (1963) und Linton

(1936) haben der Leistungsorientierung auf Grund ihrer theoretischen Uberlegungen
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ein kurzlebiges Dasein prophezeit.'* Dahrendorf (1956: 553) glaubt, einen ,,Wandel,
der unter unseren Augen vor sich geht*, beobachten zu konnen: ,,Funktionale Fer-
tigkeiten (werden) in zunehmendem Mafle ersetzt durch extra-funktionale Fertig-
keiten als Basis der industriellen Qualifikationsstruktur. Extrafunktionale Fertig-
keiten werden institutionalisiert, insofern sie zu erwarteten Vorbedingungen fiir
bestimmte Berufe werden und ihr Besitz in der Ausbildung wie bei der Entlohnung
von Arbeitern eine Rolle spielt. Dahrendorf nimmt an, die Betonung extra-funk-
tionaler, d. h. rollenfremder Kriterien sei das Ergebnis neuer Wandlungsprozesse, und
in der guten alten Zeit seien funktionale, d. h. rollenbezogene Kriterien wichtiger
gewesen. Die Frage, ob Leistungskriterien je von umfassender Bedeutung gewesen
sind, kann hier nicht endgiiltig beantwortet werden. Es sei aber betont, daf ihre
Bedeutung auch in fritheren Zeiten durchaus fraglich ist. Vor iiber einem halben
Jahrhundert brachte Schumpeter (1916: 67—68) derartige Zweifel bereits zum Aus-
druck: ,,Nur ist es in praxi oft schwierig festzustellen, . . . ob es sich um Berufsqua-
lifikation — Erlernung, Gewohnung, individuelle Anpassung an bestimmte Aufga-
ben — um Unterschiede in angeborener Eignung oder um soziale und nationale
Barrieren handelt — oder worum es sich vorwiegend handelt, . . . Besonders ist diese
Schwierigkeit bei der ,vertikalen Beweglichkeit* der Arbeitskraft fiihlbar. Wir sind uns
ja noch durchaus nicht dariiber klar, inwieweit die hohere Stellung im Wirtschaft-
leben . . . andersgeartet oder bloB in derselben Art ,hohere® oder iiberhaupt keine
verschiedenen Fihigkeiten erfordert als die untergebene, wie diese ,Fahigkeiten®, auf
irgendeiner Skala aufgereiht, eigentlich zueinander stehen, was davon angeboren,
erworben oder einfach durch die Gelegenheit ausgelost — oder auch gar nicht vor-
handen — ist, wie die Fihigkeit eine Stellung zu erringen sich zur Fahigkeit verhalt
sie gut auszufiillen und wie sich die Hohe der Entlohnung der Leistung zu deren
Stellung in einer anderen Skala verhalt.*

Aus der Sicht der Apologeten des Leistungsmodells ist die Ausfihrungsbezogen-
heit von Kriterien der Rollenzuweisung axiomatisch. Empirische Daten werden
aposteriorisch interpretiert und zum Beleg von in Wirklichkeit apriorischen An-
nahmen angefiihrt. Sogar die ungleiche Verteilung von Berufsrollen und Belohnungen /
zwischen verschiedenen Rassen innerhalb einer Gesellschaft lif8t sich im Rahmen des
Modells erkliren, indem man genetische Unterschiede annimmt und diese gleichzeitig
im Rahmen eines Zirkelschlusses mit der unterschiedlichen Rollenverteilung beweist.

Im Vorfeld der Frage nach der Bedeutung von Leistungskriterien fiir die Zu-
weisung von Berufsrollen liegt die Frage nach dem Ausmafl der sozialen Mobilitit,
insbesondere der Berufsmobllltat in einer Gesellschafybenn nach den Maximen des
Lelstungsmodells muB eine Leistungsgesellschaft sozial offen sein, d. h. ihren Mit-
gl_—@_dém gestatten, sich in der Hierarchie der Berufsrollen sowohl horizontal als auch
vertikal zu bewegen. Diese Mobilitiit bezieht sich auf den intergenerationellen wie auf
den mtrageneranonellen Wechsel der Berufsrollen. Die Aussage, dafs Leistungsgesell-
schaft nur unter der Voraussetzung sozialer Mobilitat moglich sei, ist nicht umkehr-
bar: Leistungsgesellschaft 1aBt sich nicht aus der Existenz sozialer Mobilitit folgern.
Denn das Leistungsmodell impliziert ja soziale Mobilitit nach ausfiihrungsbezogenen
Kriterien. Daneben gibt es aber Nichtleistungsgesellschaften, in denen soziale

\_ Mobilitit nach ausfihrungsfremden Kriterien nicht nur méglich ist, sondern sogar

-
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erwartet wird.'® In der Praxis sind soziale Mobilitit und Rollenerblichkeit durchaus
miteinander vereinbar (Lipset und Bendix 1966: 75). Dies gilt insbesondere fiir
Gesellschaften, die sich im Stadium wirtschaftlicher Expansion mit starker Zunahme
der Rollen im oberen Teil der Pyramide befinden; die Rollen im unteren Teil der
Pyramide konnen dann zu einem Teil (durch Automation) oder ganz durch
Maschinen ersetzt werden, oder sie werden von Einwanderern (siehe USA) oder Gast-
arbeitern (siche BRD) iibernommen. Blau und Duncan (1967: 440) betonen, dafl
hohe Mobilititsraten keineswegs mit Notwendigkeit eine gerechte oder gerechtere
Verteilung der Belohnungen mit sich bringen; sie konnen die ungleiche Verteilung
von Privilegien sogar verstirken und das Klassensystem gegen strukturelle Verinde-
rungen schiitzen. Die USA bilden hier ein Musterbeispiel.

2.2.1 Soziale Mobilitit in den USA

Vergleicht man das Modell einer Gesellschaft, die jedem die gleichen Aufstiegs-
chancen gibt und in der sich die Inhaber der Spitzenpositionen aus eigener Kraft
emporgearbeitet haben, mit den Tatsachen, so zeigt sich eine sehr erhebliche
Diskrepanz. In einer Untersuchung der sozialen Herkunft der Wirtschaftselite der

;’1 70eriJahre gehen Gregory und Neu (1952: 204) der Frage nach, ob der typische

Geschaftsmann jener Zeit tatsachlich ein homo novus war, ein Emporkémmling aus
der Hefe Europas oder aus dem bauerlichen Familienbetrieb, der mit geringer Schul-
bildung durch eigene Leistung aufgestiegen war. Sie stellten fest, daR er kein homo
novus ist. Der typische Geschdftsmann jener Zeit ist ein WASP (White Anglo-Saxon
Protestant); er ist in der Stadt aufgewachsen und in einer Familie von Geschiifts-
leuten grogeworden, die zu den ,feinen Leuten* gehort; seine Berufslaufbahn
begann er mit achtzehn, mit iiberdurchschnittlicher Schulbildung und ohne eine
strenge, handwerkliche Lehre absolviert zu haben.

Sorokin (1925) wiederholte die Studie fiir einen spiteren Zeitraum, indem er die
Laufbahn der sechshundert reichsten Manner Amerikas untersuchte. In der An-
nahme, da}, wenn die Gegenwart schon nicht dem Ideal der offenen Gesellschaft ent-
sprach, dies doch sicher fiir die Vergangenheit zutreffe, kam er zu dem Schluft: ,,Die
Klasse der Reichen in den USA wird weniger und weniger offen, mehr und mehr
geschlossen und tendiert dazu, sich in eine kastenihnliche Gruppe umzubilden.*
(Sorokin 1925: 635) Etwas spiter bestitigten Taussig und Joslyn (1932: 234) dieses
Ergebnis. Ihre Zahlen ergaben, daf ,,sich die derzeitige Generation fiihrender
amerikanischer Geschiftsleute zum grofieren Teil aus den S6hnen von Geschifts-
leuten rekrutiere und nur zu einem geringen Teil aus den S6hnen von Bauern und
Arbeitern.” Diese Tatsache wird von Taussig und Joslyn (1932: 264) — wie von
vielen anderen in dhnlicher Situation — aber durchaus systemkonform im Sinne der
Leistungsideologie interpretiert: die Ungleichheit wird axiomatisch als Ergebnis
unterschiedlicher Leistung, d. h. unterschiedlicher angeborener Befahigung oder
erworbener Fertigkeiten erkliart. Wiahrend der Depression nach 1929 beobachteten
viele Sozialwissenschaftler, da® das Ausma der sozialen Mobilitit abnehme und die
Bedeutung der Klassenzugehorigkeit sich verstirke. In einer Nachuntersuchung
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Middletowns stellten Lynd und Lynd (1937) fest, daf sich fiir die Mehrzahl der

Bevolkerung die Aussicht auf Reichtum und Unabhingigkeit stark vermindert hitte.
Dieser Trend setzte sich nach Aussagen der Sozialwissenschaftler nach dem

Zweiten Weltkrieg fort. Kluckhohn (1949: 255) berichtete: ,,Die Tatsachen zeigen,

daf} rascher Aufstieg durch Befihigung und Fleif allein sehr viel schwieriger ist als ein

oder zwei Generationen vorher. Status ist schwieriger durch Eigeninitiative und
leichter durch Familienverbindungen zu gewinnen.* Merton (1949: 380, Fuf-

note 20) stimmte damit iiberein: ,,Die ,Vom-Laufjungen-zum-Prisidenten‘-Vor-

stellung entsprach einst so ungefihr den Tatsachen, etwa in der Bedeutung, dafl

vertikale Mobilitit wahrscheinlich hdaufiger vorkam als heute.* Auch Mills

(1951: 284) hatte keine Zweifel, da die USA zu Beginn der fiinfziger Jahre ,,in

zunehmendem Mafle eine beschrinkte Struktur der Aufstiegsmoglichkeiten® ent-

wickelten. Warner (1953: 107) bestitigte dies fiir die Aufstiegsmoglichkeiten von

Arbeitern: ,,Es gibt starke Beweise dafiir, daf® der amerikanische Arbeiter, ebenso wie

andere, nicht mehr linger damit rechnen kann, mit auch nur annihernd der gleichen

Wahrscheinlichkeit wie sein Vater und Grovater voranzukommen und Erfolg zu

haben.** Andere schlossen sich dieser Sicht an: ,,Aufwirtsmobilitat wird zunehmend

schwieriger.* (Hertzler 1952: 314)

Zu einem grofen Teil beruhen diese Angaben auf Intuition und teilnehmender
Beobachtung — Methoden, die fiir eine erste Erforschung des Untersuchungsgegen-
standes, nicht aber fiir die Erhiartung oder Widerlegung spezieller Hypothesen
geeignet sind. Diesem Mangel halfen Lipset und Bendix (1966; ' 1959) ab, indem sie
in einer vergleichenden Sekundiranalyse von Daten aus neun Industrielindern (USA,
BRD, Schweden, Japan, Frankreich, Schweiz, Dinemark, Grofibritannien und
Italien) den Fragen nachgingen, 1. ob die soziale Mobilitit in den USA weiter ver-
breitet sei als in anderen Landern und 2. ob soziale Mobilitit im fortgeschritteneren
Stadium der Industrialisierung abnehme. Ihre Untersuchung ergab:

1. Die Unterschiede in den Mobilititsraten sind gering, wobei Mobilitit als Ubergang
von manuellen zu nichtmanuellen Berufen gemessen ist.

2. Hinsichtlich der sozialen Herkunft der Akademiker in freien und verwandten
Berufen (,,professionals*) und der hohen Beamten bestehen betrachtliche
nationale Unterschiede.

3. Unterschiede in der Herkunft fiilhrender Geschifsleute in Schweden, Grof3bri-
tannien, der Schweiz, den Niederlanden und den USA sind gering;

4. Die Moglichkeit, in die politische Elite auf dem Wahlweg vorzustofien, ist in
Europa stirker ausgeprigt als in den USA.

5. Da die Mobilititsraten in den untersuchten Lindern sehr dhnlich sind und gleich-
zeitig betrachtliche Unterschiede in der Sozialstruktur bestehen, kann die Hohe
der Mobilititsrate nicht auf national verschiedene Kulturmuster zuriickgefiihrt
werden. _

6. Die protestantische und katholische Ethik ist zur Zeit fiir die Bestimmung der
Mobilititsrate unbedeutend.

7. Die Mobilititsstruktur in den Industriegesellschaften des Abendlandes hiangt nicht
vom Wertsystem, sondern von der Bemfsstruktur ab (Lipset und Bendix 1966:
72-173).
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Lipset und Bendix (1966) fanden ihre Hypothesen also widerlegt: weder ist Amerika
im Vergleich zu Europa das Land der unbegrenzten Moglichketten noch nimmt die
Mobilitit mit fortschreitender Industrialisierung ab. Soziale oziale Mobilitit ist v1elmehr ein

 allgemeines Kennzeichen industrialisierter Gesellschaften.

Die empirisch griindlichste und umfassendste Untersuchung der Mobilitiit in den
USA wurde von Blau und Duncan (1967) durchgefiihrt. Thre Ergebnisse beruhen auf
einer Stichprobe von 20,700 Respondenten, die fiir die gesamte méannliche, zivile
Bevolkerung der USA zwischen zwanzig und vierundsechzig im Mirz 1962 repriisen-
tativ ist. Die USA erweisen sich als ein Mischtyp, der zwischen der idealtypisch voll-
stindig mobilen und einer idealtypisch vollstindig immobilen Gesellschaft liegt. In
allen Berufsgruppen ist die Erblichkeit der Berufsrolle grofier als bei einer Zufallsver-
teilung; ebenso ist die soziale Mobilitat grofier als bei einer Zufallsverteilung. Dabei
ist Aufwirtsmobilitit stirker ausgeprigt als Abwirtsmobilitit, und Kurzstrecken-
mobilitat kommt haufiger vor als Langstreckenmobilitit (Blau und Duncan 1967:
29, 36). Zur Bestimmung der Mobilitatsraten teilten Blau und Duncan die Berufe in
siecbzehn Berufskreise ein, sieben fiir nichtmanuelle Tatigkeiten (freie Berufe; ange-
stellte Akademiker, leitende Angestellte; Verkidufer, aufer im Einzelhandel; Unter-
nehmer; nichtleitende Angestellte; Einzelhandelsverkidufer), acht fiir manuelle Titig-
keiten aufierhalb der Landwirtschaft (gelernte Arbeiter in der Industrie; sonstige
gelernte Arbeiter und Handwerker; Bauarbeiter; angelernte Arbeiter in der Industrie;
sonstige angelernte Arbeiter; angelernte Arbeiter im Dienstleistungsgewerbe; unge-
lernte Arbeiter in der Industrie; sonstige ungelernte Arbeiter) und zwei fiir landwirt-
schaftliche Tatigkeiten (Bauern; Landarbeiter).

Intergenerationell zeichnen sich fiinf Berufskreise durch besonders niedrige Erb-
lichkeit aus. Mehr als 90 % der So6hne von Vitern in diesen Berufen wandern in
andere Berufe ab. Bei diesen Berufen handelt es sich um die niedrigsten in jeder der
drei Kategorien: die beiden niedrigsten nichtmanuellen Kreise, die beiden niedrigsten
manuellen Kreise und der niedrigste landwirtschaftliche Kreis. Sohne von Viitern an
der Basis der Berufshierarchie haben also eine hohe Chance beruflicher Mobilitiat. Im
Gegensatz dazu haben Sohne von Vitern an der Spitze der Pyramide eine sehr
geringe Mobilitdtschance: Erblichkeit der Berufsrolle ist am stirksten beéi den ange-
stellten Akademikern ausgepragt — Eine | glelchexmaﬁen starke Betonung von Erb-
lichkeit und Selbstrekrutierung findet sich bei freiberuflichen Titigkeiten, Unter-
nehmern und Bauern. Marxs Annahme, Eigentum beeinflusse die Klassenzugehorig-
keit, scheint nicht unberechtigt. — Fiinf Berufskreise dienen als Verteiler innerhalb
der Berufsstruktur, d. h. sie sind durch einen hohen Zufluf aus anderen Berufen in
der vergangenen und durch einen hohen Abfluff in andere Berufe in der gegen-
wirtigen Generation gekennzeichnet: die beiden niedrigsten nichtmanuellen und die
drei niedrigsten manuellen Kreise. Diese Verteilerberufe erfiillen eirie doppelte
Funktion: einmal stellen sie Zielberufe fiir die aus unteren Berufskreisen Aufsteigen-
den und Ausgangsberufe fiir die in hohere Berufskreise Aufsteigenden dar; zum
anderen dienen sie als Auffangbecken fiir die, die aus hoheren Berufskreisen ab-
steigen. Dies gilt insbesondere fiir die unteren nichtmanuellen Berufe, die denjenigen,
die aus anderen nichtmanuellen Kreisen absteigen, den Verbleib in einem nicht-
manuellen Beruf ermoglichen.
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Intragenerationell stellen eine Reihe von Berufen Ausgangsberufe dar; d. h. die
Zahl derer, die ihre Laufbahn in einem dieser Berufe beginnen, iibersteigt sowohl die
Zahl derer, deren Viter bereits darin titig waren, als auch die Zahl derer, die selbst
darin verblieben: nichtleitende Angestellte, Einzelhandelsverkdufer, angelernte
Arbeiter in der Industrie, sonstige angelernte Arbeiter, ungelernte Arbeiter in der
Industrie, sonstige ungelernte Arbeiter und Landarbeiter (Blau und Duncan 1967:
40-41).

Untersucht man den Mobilititswandel in dem Jahrzehnt zwischen 1952 und 1962,
so ergibt sich:

1. daf der Anteil der Bauern und Landarbeiter, die in die manuellen Berufe aufge-
stiegen sind, zugenommen hat;

2. daf} der Anteil der in manuellen Berufen Titigen, die in nichtmanuelle Berufe
aufgestiegen sind, zugenommen hat;

3. daf diese Aufwirtsbewegung nicht durch eine entsprechende Anwirtsbewegung
aus den nichtmanuellen Berufen ausgeglichen wird.

Die Aufwiartsmobilitit aus den ersten zwei Gruppen ist hauptsichlich auf eine

Expansion der Berufsstruktur wihrend des Untersuchungszeitraums und eine damit

verbundene objektive Zunahme der Aufstiegsmoglichkeiten zuriickzufiihren. Ausge-

16st wurde dieser generelle Aufstieg in der Hauptsache durch die Expansion, der

hoheren Angestelltenberufe. Blau und Duncan (1967: 103—106) kommen zu dem

Ergebnis, ,,daR die Mobilitit in den letzten zehn oder fiinfzehn Jahren leicht zuge-

nommen hat. Zumindest gibt es keine Anzeichen fiir eine zunehmende Rigiditat der

Klassenstruktur.*

Die Moglichkeit einer etwas abweichenden Bewertung der Daten sei hier am
Beispiel der Oakland-Mobilitidtsstudie von Lipset und Bendix (1966: 180) nur
angedeutet. Diese Autoren stellten fest, daR die Berufserfahrung zwar auierordent-
lich stark variiere, da® Mobilitit aber weitgehend auf Bewegungen innerhalb der
manuellen und der nichtmanuellen Berufe beschrinkt sei.

Wandlungen in der Mobilititsstruktur iiber die letzten vierzig Jahre untersuchten
Blau und Duncan (1967: 108—113) durch einen Vergleich der je ein Jahrzehnt
umfassenden vier Alterskohorten in ihrer Stichprobe. Mit Hilfe einer Berufsprestige-
skala bestimmten sie Punktwerte fiir den Beruf des Vaters und den ersten Beruf des
Respondenten und berechneten dann Korrelationskoeffizienten der intergeneratio-
nellen Mobilitat. Dabei stellte sich heraus,

1. daB in allen vier Kohorten eine Nettoabwirtsbewegung vom Beruf des Vaters zum
Beruf des Sohnes vorlag; und

2. daf} zwischen den Kohorten keine Unterschiede bestanden. Sie kommen zu dem
SchluB, daf ,,die Befiirchtungen, wie sie in der soziologischen Bruderschaft vor ein
oder zwei Jahrzehnten gang und gibe waren — das ,Land der unbegrenzten Mog-
lichkeiten‘ werde durch eine Gesellschaft mit festen Klassen ersetzt —, auf
schwachen Fiiflen standen oder zumindest voreilig waren.*

Dieser Frage gingen auch Lipset und Bendix (1966: 278) in einer Untersuchung der

Modbilitit aus den unteren Berufen in die Schicht fithrender amerikanischer Ge-

schiftsleute nach. Die Moglichkeit, in diese Elite von unten aufzusteigen, erwies sich

als konstant: vom Begifin der Industrialisierung Amerikas bis heute. Diese Ergebnisse
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geben jenen Soziologen unrecht, die behauptet haben, der Zugang zur industriellen
Fithrungsschicht sei restriktiver geworden.

Die Ergebnisse der Untersuchung von Blau und Duncans iiber den Einfluf ver-
schiedener Faktoren auf die Berufsposition lassen sich anschaulich in einem Pfaddia-
gramm darstellen, in dem die Stiirke des Einflusses eines Faktors auf einen anderen
durch Pfadkoeffizienten (standardisierte partielle Regressionskoeffizienten) darge-
stellt ist (zur Methode der Pfadanalyse siche 4.3.1), (Abbildung 1).

Abbildung 1: Pfaddiagramm: Bestimmungsfaktoren der Berufsposition in den USA

/ 0,859
Ausbildun
Ausbildung o des ;
des Vaters Respondenten D
Berufsposition
0,440 df:s
Respondenten
0,279 0,115
0,516
0,281 0,753
\j
0,224 Erste Berufs-
Beruf des —_— position des
Vaters Respondenten
0,818

Quelle: Blau und Duncan (1967:170)
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[ Dabei wird einm

“sind, indem sie vorwiegend innerhalb eines der beiden Grofkreise ,,manuelle Berufe™

2.2.2 Soziale Mobilitat in der BRD

Die umfangreichste Untersuchung iiber Mobilitit in der BRD wurde von Kleining
(1971) durchgefiihrt. Sie beruht auf reprisentativen Stichproben von

25 200 Personen in der BRD und in West-Berlin aus den Jahren 1969 und 1970.
rukturmobijlitat®, d. h. dle Verinderung der Zugehdorigkeit zu
Berufskreisen, und zum anderen itit” untersucht, d. h. die Veridnde-
rung der Zugehorigkeit zu sozialen Schichten, die durch , soziale Selbsteinstufung™
(vgl. Kleining und Moore 1968) ermittelt werden.

Kleining (1971: 9) stellte von der Grof8vater- zur Sohn-Generation einen scharfen
Riickgang der Selbstindigen in Handel und Gewerbe und der selbstindigen Bauern
von 45,3 % auf 16,0 % fest, eine starke Zunahme der Angestellten von 5,4 % auf
24.0 % und einen Aufstieg der Facharbeiter zur grofiten Berufsgruppe (von 14,6 %
auf 27,9 %); oder unter Klassengesichtspunkten: Zunahme des Proletariats (d. h. der
okonomisch Abhingigen) von 53,1 % auf 82,0 %, womit aber keine entsprechende
Zunahme des KlassenbewufBtseins verbunden ist. Die interessanteste Frage in diesem
Zusammenhang ist die nach der Verinderung bzw. Stabilitit der Mobilitit seit der
Industriellen Revolution in Deutschland. Verglescht man die Inter-Generations-
mobilitit fiir die beiden Generationswechsel GroRvater-Vater und Vater-Sohn, so
ergibt sich eine Zunahme des Anteils der Mobilen von 57,3 % auf 67,1 %. Daraus
aber nun auf einen kontinuierlichen Anstieg der Mobilititsraten zu schliefen, wire
vollig verfehlt. Untersucht man namlich die Inter-Generationsmobilitat detaillierter
nach dem Geburtszeitraum des Vaters, so ergibt sich ein etwas anderes Bild: Der
Anteil der Mobilen stieg von 54,7 % fiir Sohne, deren Viter um 1830 geboren sind,
auf 59,9 % fiir Sohne, deren Viiter um 1860 geboren sind, und erreichte mit 65,5 %
fir Sohne, deren Viter um 1870 geboren sind, ein Plateau, wie die Anteile der
mobilen Sohne (nach Geburtszeitraum des Vaters) zeigen: 66,5 % (1880), 66,8 %
(1890), 68,0 % (1900), 67,8 % (1910), um dann schlieBlich auf 59,2 % bei den
Séhnen von Viitern, die um 1920 geboren sind, zu fallen. Die Daten zeigen, daf} die
Industrielle Revolution zu einem merklichen Anstieg der Mobilititsrate gefiihrt hat,
wobei aber bemerkenswert ist, da die Mobilitit auch vor der Industriellen Revo-
lution, die in Deutschland fiir den Zeitraum zwischen 1850 und 1870 angesetzt wird,
schon betrichtlich war. Nach der Industriellen Revolution stieg die Mobilitit noch
fiir einige Jahrezehnte leicht an, um dann wieder zu fallen. Angesichts der
zunehmenden Expansion der Wirtschaft, die laufend neue Stellen an der Spitze der
Berufspyramide geschaffen und alte Stellen am Boden der Pyramide durch Ma-
schinen ersetzt hat, und angesichts der Ausdehnung des Bildungswesens, von der man
eine mobilitatsfordernde Wirkung erwarten sollte, ist dies ein ganz erstaunliches
Ergebnis.'®

‘Beriicksichtigt man, daf sich die Mobilitat weitgehend auf Bewegungen zwischen
benachbarten Berufskreisen beschrinkt, und daB selbst diese Bewegungen polarisiert

und ,,nichtmanuelle Berufe* stattfinden, so wird die ideologisierende Vorstellung
von der hochmobilen Industriegesellschaft noch weiter erschiittert.
Bei jedem der zehn Berufskreise laft sich Berufserblichkeit feststellen, d. h. die
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Wahrscheinlichkeit, daf ein Sohn in demselben Berufskreis wie sein Vater arbeitet,
ist grofer als diese Wahrscheinlichkeit bei Chancengleichheit. Am geschlossensten
sind Berufe, die stindisch orientiert sind, bei denen die Zugehorigkeit von vererbtem
Besitz abhingt und bei denen iiberdurchschnittliche Ausbildung erforderlich ist. Die
restriktivste Berufsgruppe ist die der freien Berufe. Relativ offen sind die Berufs-
kreise der Angestellten und der Facharbeiter (Kleining 1971: 17—18). Bei einem
Vergleich der Diskriminierungsraten (d. h. der Geschlossenheit der einzelnen Berufs-
kreise) kommt Kleining (1971: 18) zu dem Ergebnis: ,,Von einem Abbau der
Klassenschranken kann offensichtlich nicht die Rede sein.*

Kleinings Untersuchung bestitigt die Forschungsergebnisse von Lipset und Bendix
(1966): die Unterschiede zwischen den USA und der BRD sind minimal. Die Mobili-
titsrate ist in den USA zwar etwas hoher; aber der Zugang zu den einzelnen Berufs-
kreisen ist in beiden Lindern relativ etwa gleichermafien erschwert; die Diskriminie-
rungsraten liegen bemerkenswert nahe beieinander (Kleining 1972: 21).

Bei der Prestigemobilitit untersucht Kleining (1971: 21—28) ,,die Verinderung
einer Position im Bewertungs- und damit im Belohnungs-System der Gesellschaft . . .
was hatte die Gesellschaft in dieser Zeit an gewissermafien 6ffentlich ausgelobten
Prestige-Belohnungen — vielleicht nebenbei oder auch als ,Anreiz* fiir die Besetzung
von Positionen, wie die funktionale Theorie vermutet — zu bieten? Was hat sich in
dieser Hinsicht im Laufe der letzten 100 Jahre verindert? Die Antwort vorwegge-
nommen: nichts, oder doch fast nichts . . . Das Schicht- bzw. Prestige- oder Beloh-
nungs-System ist durch aufBerordentliche Stabilitat gekennzeichnet.* (Kleining 1971:
21-22) Lediglich die Unterschicht-Positionen sind bei der deutschen Bevolkerung
von ca. 49 % auf ca. 43 % zuriickgegangen — ein Riickgang, der in etwa durch Gast-
arbeiter ausgeglichen wird.

2.2.3 Wandel in der Berufsstruktur und soziale Mobilitdt

Aus der Existenz sozialer Mobilitit in einer Gesellschaft lafdt sich nicht auf eine
inhirente Neigung zur Rollenumverteilung infolge intergenerationeller Verande-
rungen in der Begabungsverteilung oder intragenerationeller Verinderungen in der
Fertigkeitenverteilung schlieBen. Die Tatsache, daf die Abwirtsmobilitit in den
meisten Industrielaindern geringer ist als die Aufwirtsmobilitit, deutet auf eine
andere Erklirung, nimlich auf einen permanenten Wandel in der Berufsstruktur
selbst. Der Prozef der Industrialisierung, der zur Zeit durch die Automation fort-
gesetzt wird, fitlhrt zu einer Verminderung des Rollenanteils am Boden der Berufs-
pyramide und zu einer Steigerung des Rollenanteils in der Mitte und mehr noch an
der Spitze der Pyramide. Die Entwicklung in den USA sei hier beispielhaft angefiihrt.
1870 war der weitaus groBte Teil der Arbeiterschaft mit der Produktion von Lebens-
mitteln und industriellen Konsumgiitern beschiftigt. 1919 waren 26 Mio Arbeiter im
Bergbau, in der Landwirtschaft, in der Industrie und im Baugewerbe beschiftigt —
immer noch weit mehr als die 14 Mio Arbeiter im Dienstleistungssektor. 1955 be-
schiiftigte der Dienstleistungssektor 30 Mio, die Industrie nur 28 Mio Personen; 55 %
der Arbeiterschaft waren im Handel, im Finanzwesen, im 6ffentlichen Dienst, im
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Transport- und Kommunikationswesen und im Dienstleistungsgewerbe tatig. 1957 /1957 -I
iiberstieg die Zahl der Erwerbstitigen in nichtmanuellen Berufen erstmals die der
Erwerbstatlgen in manuellen Berufen (Lipset und Bendix 1966: 83—85). Dieser
Wandel in der Berufsstruktur hat Millionen den Aufstieg in hohere Berufsgruppen
ermoglicht — ein ProzeB, der in den USA durch die Existenz eines stindigen Arbeits-
kriftereservoirs von unterprivilegierten Gruppen und Einwanderern, die freiwer-
denden Stellen an der Basis der Pyramide besetzen konnten, erleichtert wurde. In der
BRD wurde das Arbeitskriftereservoir, das diese Umstrukturierung ermoglichte, vor
allem aus zwei Quellen gespeist: zuniachst von Wanderarbeitern und nach dem
Zweiten Weltkrieg von Fliichtlingen aus den deutschen Ostgebieten, ferner von Gast-
arbeitern aus siideuropiischen und angrenzenden Landern. Soziale Mobilitit ist mehr
ein Ergebnis dieser permanenten Strukturverinderung als einer inhdrenten Offenheit
der Klassenstruktur.

2.3 Kriterien der Rollenzuweisung

Die Untersuchung des Mobilititsausmafes gibt noch keinen Aufschluf} dariiber, inwie-
weit eine Gesellschaft als Leistungsgesellschaft anzusehen ist. Die Frage nach der
Bedeutung der Leistung im System der Rollenzuweisung kann nur durch eine
Analyse der Kriterien der Rollenzuweisung beantwortet werden. i

Eine solche Analyse muf von Anfang an mit einer nicht zu umgehenden Schwie-
rigkeit rechnen: Kriterien der Rollenzuweisung sind nicht binir, d. h. entweder aus-
fiihrungsbezogen oder -fremd. Sie sind mehr oder weniger ausfihrungsbezogen, und
dementsprechend sind Berufsrollen mehr oder weniger leistungsbezogen.

Neben dem Gesichtspunkt ihrer Bedeutung fiir die Rollenzuweisung lassen sich
diese Kriterien auch unter dem Aspekt des Rollenbestandteils betrachten. Ein Kri-
terium kann zum festen Bestand einer Rolle gehoren, ohne fiir die Zuweisung von
Bedeutung zu sein. Das gilt beispielsweise fiir bestimmte, als Bestandteil der Bauern-
rolle unabdingbare technische Fertigkeiten in nichtmodernisierten (moglicherweise
auch in modernisierten) Gesellschaften. Jedes, oder fast jedes Mitglied der Gesell-
schaft ist Bauer, und jeder Bauer lernt diese Fertigkeiten; die dazu erforderlichen
Begabungen sind ganz offensichtlich nicht knapp. Diese Fertigkeiten sind aber kein
Kriterium differentieller Rollenzuweisung. Andererseits gibt es Kriterien der Rollen-
zuweisung, die als Rollenbestandteil bedeutungslos sind. Das wohl verbreitetste
Kriterium dieser Art ist die soziale Herkunft als solche, d. h. ohne die im Zusammen-
hang mit der Herkunft hiufig vermittelten (erlernten) Fertigkeiten. Bei der nachfol-
genden Darstellung geht es primar um Kriterien der Rollenzuweisung, die in Bezug
auf ihre Ausfilhrungsbezogenheit untersucht werden. Denn Leistungsrollen sind jene
Rollen, die nach Kriterien vergeben werden, die tatsachlich auf die Ausfiilhrung der
Rolle bezogen sind. Der Rollenbestandteil als solcher, losgelost von seiner Bedeutung
als Kriterium der Rollenzuweisung, steht nicht im Mittelpunkt der Untersuchung. Im
einzelnen werden folgende Kriterien der Rollenzuweisung diskutiert:
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technische Fertigkeiten;

Ausbildung;

Begabung;

Berufserfolg;'’

normative Orientierungen;

soziale Orientierungen und Fertigkeiten;
biologische Gruppenzugehorigkeit;
soziale Gruppenzugehbrigkeit;
Motivation;

0 Zufallskriterien.

I~ =

S0 0N YA W

2.3.1 Technische Fertigkeiten

Technische Fertigkeiten beziehen sich auf die Beherrschung der Regeln und Verfah-
rensweisen, die fiir dic Ausfiihrung der Tatigkeiten, die eine Rolle konstituieren, als
technologische Minimalbedingung erforderlich sind. Solche technischen Fertigkeiten
stellen den Kern ausfihrungsbezogener Kriterien der Rollenzuweisung dar. In einer
perfekten Leistungsgesellschaft werden Rollen ausschlieflich nach diesem Kriterium
vergeben. In den industriellen Gesellschaften der Gegenwart ist die Bedeutung tech-
nischer Fertigkeiten fiir die Rollenzuweisung sehr eingeschrinkt; welches Gewicht
ihnen zukommt, 1at sich erst im Zusammenhang mit den iibrigen Kriterien ab-
schitzen.

Als Rollenbestandteil finden sich technische Fertigkeiten in allen Gesellschaften.
Daraus auf ihre Bedeutung als Kriterium der Rollenzuweisung zu schliefen, wire nur
unter der zweifachen — und gleichermafien falschen — Annahme moglich, daB die
Rollenzuweisung vollig rationalisiert ist und da} die fiir die Rollenausfiihrung erfor-
derlichen Befihigungen und Fertigkeiten knapp sind. In diesem Falle wiirde das
Schichtungssystem einen Spiegel der Leistungsstruktur darstellen. Da aber die Zahl
derjenigen, die zur Ausfithrung der Berufsrollen — insbesondere auch der hoch
bewerteten Rollen — befihigt sind und jederzeit fiir ihre Ubernahme ausgebildet
werden konnen, die Zahl der Rollen — insbesondere der sozial begehrten Rollen —
erheblich ubersteigt, stellt das Schichtungssystem einen Mechanismus fiir die aprio-
rische Begrenzung der Zahl derer dar, die etwas leisten diirfen. Insofern ist Leistung
keine funktionale Vorbedingung fiir industrielle Gesellschaften. Daher stellt die funk-
tionalistische Schichtungstheorie eine Rationalisierung der Gliickskinder der Gesell-
schaft dar, mit der sie ihre Berechtigung zur Inanspruchnahme von Privilegien ver-
teidigen (Tumin 1953). Das Postulat, Leistung miisse der Rollen- und damit der
Belohnungszuweisung in Industriegesellschaften zugrunde liegen, erweist sich als
ideologisch. Das System ist mithin ein Produkt der Geschichte, nicht das Ergebnis
funktioneller Notwendigkeiten.

Fir Fiihrungspositionen in der Industrie zieht Harmann (1964) sogar die Moglich-
keit einer Zuweisung nach Leistungskriterien, d. h. bei ihm nach funktionalen (im
Sinne von auf Sachverstindigkeit beruhenden) Kriterien in Frage; denn: ,,Funk-
tionale Autoritit besteht grundsitzlich pro tempore.** (Hartmann 1964: 61) Die
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_.normale* Organisationsstruktur ist dagegen kontinuititsorientiert und hierarchisch
gegliedert. ,,Im Gegensatz zu diesem ,normalen‘ Muster ist die funktionale Struktur
zeitlich diskontinuierlich, labil in ihrer Schichtung und stetig von Spaltung be-
droht . . . (Dies) ergibt sich aus der Relativitit der Begriindung: Funktionale Auto-
ritit entsteht immer nur in dem Bereich, in dem besonderes Wissen und Konnen
demonstriert worden ist.* (Hartmann 1964: 103) Damit ist es zweifelhaft, ,,ob funk-
tionale Autoritit und organisiertes Sozialgebilde iiberhaupt vereinbar sind. Schon bei
oberflichlicher Betrachtung ergibt sich, daff der funktionale Einfluf§ sich schlecht mit
mehreren iiblichen Eigenschaften der Organisation vertrigt. Das gilt insbesondere fur
seine Auswirkungen auf die formale Organisationsstruktur. Mit einigem Recht diirfte
man beispielsweise behaupten, dafl die funktionale Autoritdt das herkommliche
Muster organisatorischer Uber- und Unterordnung zersetzt.* (Hartmann 1964: 102)
Im Verlaufe der technologisch-wirtschaftlichen Entwicklung nehmen die Anfor-
derungen an die technischen Fertigkeiten, an Wissen und Konnen stindig zu. Dies
bedeutet gleichzeitig, da die Bedeutung der Leistung als Rollenbestandteil stindig
zunimmt. Dagegen lit sich keine entsprechende Zunahme in der Bedeutung der
Leistung als Kriterium der Rollenzuweisung feststellen; eine Reihe von Soziologen
berichtet sogar von einer gegenldufigen Tendenz. Damit vergrofiert sich der Abstand
zwischen der Bedeutung der Leistung als Rollenbestandteil und als Kriterium der
Rollenzuweisung immer mehr — eine Tatsache, die fur die gesellschaftliche Bedeu-
tung des Leistungskonflikts eminent wichtig ist.

2.3.2 Ausbildung

Die formelle Schulbildung hat seit der industriellen Revolution eine enorme Aus-
dehnung erfahren. :

Sie ist zu einem der wichtigsten Bestimmungsfaktoren beruflicher Mobilitat gewor-
den. Blau und Duncan (1967: 170) stellten in einer Reprisentativstichprobe von
20.700 Amerikanern fest, da® Aufwirtsmobilitat und Ausbildung unmittelbar
zusammenhngen. Nur 12 % der Analphabeten waren sozial aufgestiegen — ein An-
teil, der stindig mit der Ausbildung wiichst, bis er 76 % bei denjenigen erreicht, deren
Abschluf iiber dem des B. A. (= abgeschlossene Collegeausbildung) liegt."® Damit ist
aber die Frage, ob die Schulbildung ein Leistungskriterium im Sinne der Ausfith-
rungsbezogenheit darstellt, noch unbeantwortet.

Ausbildung ist in den USA weitgehend gleichbedeutend mit Schulbildung. Es gibt
keiné systematische, staatlich iiberwachte Lehrlingsausbildung am Arbeitsplatz mit
zusitzlichem Schulunterricht wie in Deutschland. Die Elementar-, Sekundar- und
College-Erziehung vermittelt Allgemeinbildung, d. h. sie ist funktionell diffus.'® Sie
stellt keine Vorbereitung auf eine bestimmte Berufsrolle dar. Wie in den Busch-
schulen vieler einfachen, vormodernen Gesellschaften werden die Heranwachsenden
fiir eine Zeit aus der Welt der Erwachsenen entfernt — in den USA zusitzlich aus dem
latenten Grund, den durch stindige Arbeitslosigkeit gekennzeichneten Arbeitsmarkt
zu entlasten — und in der Illusion erzogen, daf die Erziehungsinhalte schon irgend-
wie fiir ,,das Leben* niitzlich, wenn nicht sogar erforderlich sind. Am Ende der Zeit
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steht die Graduierung als Ritus der Initiation in die Erwachsenenwelt. Die Leistungs-
bezogenheit der Ausbildung ist dabei wettgehend irrelevant. H. P. Miller, Direktor der
Bevolkerungsstudien des U.S. Census Bureau, kommentierte hierzu, ohne Zynismus
ubrigens: ,,Mit dem Abitur konnen sie einen Transkontinentalbus fahren; ohne
Abitur miissen sie schon Gliick haben, eine Stelle im Vorortsverkehr von Posemuckel
zu finden.** (Rosenthal 1971)

Die Irrelevanz der Erziehungsinhalte fiir berufliche und nichtberufliche Belange ist
zu einem Hauptanhegen des neuen amerikanischen Radikalismus geworden: ,,Das
Gefiihl von der Trivialitit eines grofen Teils der hoheren Massenbildung wichst . . .
Ich glaube, die Krise an den Universititen ist innerhalb ihres eigenen Rahmens fiir die
amerikanische Jugend so ernst wie Vietnam und Rasse fiir die grofRere Gesellschaft.*
(Glazer 1970: 12).

Dalton (1959: 162) ging der ausfiihrungsbezogenen Bedeutung der Ausbildung in
einem kleinen Bereich empirisch nach. Bei wenigstens 62 % von 226 leitenden Ange-
stellten waren die formalen Aufgaben, die innerhalb der jeweiligen Berufsrolle wahr-
zunehmen waren, ganz unabhingig von den Inhalten der Spezialausbildung. Das
Ausmaf, in dem Spezialbildung und Berufsaufgabe auseinanderfielen, variierte be-
trichtlich je nach Rang, allerdings nicht in irgendeiner systematischen Art, und zwar
zwischen 50 % und 81 %.

Eine funktionell spezifische ausfiilhrungsbezogene Ausbildung wird in den USA
hauptsichlich am Arbeitsplatz vermittelt. Trotzdem ist es in der Hauptsache die aus-
fihrungsfremde (d. h. nicht auf die Ausfiihrung der Rolle bezogene) formelle Schul-
ausbildung, die die Zuweisung von Berufsrollen bestimmt. Es wird daher behauptet,
der rasche technische Wandel verlange eine derartige allgemeine Ausbildung; denn es
sei wichtiger, die Fahigkeit zu vermitteln, sich an den raschen Wandel anzupassen
und die sich_aus dem Wandel ergebenden Probleme zu 16sen, als hochspezialisierte
technische Regeln und Verfahren zu lernen. Nun kann man dem aber entgegenhalten,
dafl unser Bildungswesen keineswegs auf die Forderung gerade dieser Fihigkeiten
ausgerichtet ist. AuBerdem beriihrt der technologische Wandel nur einen sehr kleinen
Teil der Arbeiterschaft je in radikaler Weise. Ferner mag es auch durchaus als fraglich
erscheinen, ob die stiickweise Vermittlung von Allgemeinwissen eine bessere Vorbe-
reitung fiir raschen technologischen Wandel darstellt als die Ausbildung der Fihig-
keit, innerhalb eines eng begrenzten Feldes bestimmte Probleme zu losen. Diese
Bedenken sind keineswegs als Ausdruck eines Werturteils gegen die Allgemeinbildung
zu verstehen. Sie sollen darauf hinweisen, dal der grofite Teil der formellen, nicht-
spezialisierten Schulbildung nicht ausfilhrungsbezogen ist. Damit ist diese Art von
Ausbildung auch kein Leistungskriterium im Sinne der Definition.

Der Unterschied zwischen Bildung (Allgemeinbildung, education) und Ausbildung
(berufsbezogener Ausbildung, training) ist in Deutschland seit der Reform des
preuBischen Unterrichtswesens durch Wilhelm von Humboldt 1809/1810 im Rahmen
einer Trennung von allgemelnblldenden und beruflichen Schulen institutionalisiert.
Das allgemeinbildende Schulwesen, von der humanistischen Tradition deutscher
Padagogik gepragt, macht keinerlei Versuch, auf eine spitere berufliche Tatigkeit
vorzubereiten. Inzwischen gibt es zwar Reformvorschlage, aber ob und wann diese
realisiert werden, ist nicht abzusehen (Bolte, et al., 1970: 196—197; 213-214;
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Bundesminister fiir innerdeutsche Beziehungen, 1971: 189). Das duale System, das
berufliche Ausbildung und Erziehung verbindet, kennzeichnet seit der Novelle der
Gewerbeordnung von 1897 auch die Lehre, die hdufigste Form der Berufsausbildung
in der BRD. Die Bedeutung der Lehre hat in der Nachkriegszeit zahlenmaf3ig stindig
zugenommen. 1950 betrug die Lehrlmgsquote (Zah] der Lehr- und Anlernlinge je

100 Gleichaltrige) in der BRD 46, 1952 50, 1956 54, 1960 55, 1964 59 und 1966 64
(Bolte, et. al., 1970: 204). Die betrieblich-praktische Ausrichtung der Lehrlingsaus-
bildung eriillt eine Voraussetzung einer Leistungsgesellschaft: Sie erméglicht Leistung
als Rollenbestandteil. Thre Bedeutung als Kriterium der Rollenzuweisung ist aber
davon gesondert zu betrachten. Nach dem Mikrozensus vom April 1964 steht der
ausgeiibte Beruf bei etwa der Halfte (55 % der weiblichen, 42 % der minnlichen,

47 % samtlicher) der Erwerbstiitigen in keinem Zusammenhang mit der formalen
Ausbildung. Bolte et al. (1970: 200—201) fihren dies einmal darauf zurick, daf das
bisherige Ausbildungssystem zwangsliufig Ungelernte hervorbringt, da es zwar eine
Schulpflicht, nicht aber eine Berufsausbildungspflicht gebe, und zum anderen auf die
strukturellen Gegebenheiten im Ausbildungssystem, die zu ,falscher®, d. h. nicht
nachfragegerechter Ausbildung fiihrten.

Es sei darauf hingewiesen, da® die Ausfiihrungsbezogenheit der Ausbildung in
Bezug auf eine Berufsrolle unabhiangig von der Ausfilhrungsbezogenheit der Kriterien
ist, die ihrerseits zu einer bestimmten Ausbildung gefiihrt haben. Ausfiihrungsbezo-
gene Kriterien wie Intelligenz und Fleil bestimmen eine Ausbildung als Leistungs-
rolle, sofern die Ausbildung tatsichlich auf Grund dieser Kriterien Intelligenz und
Fleiff vermittelt worden ist. Ausfilhrungsfremde Kriterien wie Zugehorigkeit zu einer
Klasse, in der jeder ungeachtet seiner Begabung und seines Interesses eine ,,an-
stindige Ausbildung® erhilt, bestimmen Ausbildung als Nichtleistungsrolle. Man
kann wohl davon ausgehen, dal Ausbildung stets von Leistungs- wie Nichtleistungs-
kriterien bestimmt ist. Die Leistungskriterien Begabung und Fleif sind in allen mo-
dernen Gesellschaften von einiger Bedeutung; ebenso diirfte Klassenzugehorigkeit als
Nichtleistungskriterium von betrichtlicher Bedeutung sein. Die Wirkung der Klassen-
zugehorigkeit auf die Ausbildung variiert nach Lindern. In der BRD, wo Schulen und
Universititen nicht auf einer formellen Prestigeskala eingeordnet sind, hingt die
Wahrscheinlichkeit des hoheren oder Hochschulbesuchs stark von der jeweiligen
Klasse, der der Einzelnen zugehort, ab. In den USA ist diese Variationsbreite zwar
geringer; da Ausbildungsanstalten aber auf einer Prestigeskala eingestuft sind, der
eine Qualititsskala in etwa entspricht, ist der Effekt der gleiche wie in der BRD;
denn die Wahrscheinlichkeit, eine Bildungsanstalt gegebenen Rangs zu besuchen,
variiert mit der Klassenzugehorigkeit.

Heute kann die Ausbildung in den USA zum weitaus grofiten Teil ganz unabhingig
von ihrer Ausfilhrungsbezogenheit kaum noch als leistungsrelevanter
Bestimmungsfaktor der Berufsrolle auftreten; denn die Hohere Schulbildung ist fast
universell verbreitet, und die fast-universelle College-Ausbildung ist das Endziel eines
bereits sichtbaren Trends.

In den meisten industrialisierten Gesellschaften ist die Schulbildung zu einem
Attribut geworden, ,,das vom letzten Schultag bis ans Lebensende unabhéngig vom
Lebenserfolg und fast so unveranderlich wie angeborene Merkmale gewertet wird.*
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(Jaeggi 1969: 158) Die Bedeutung der Bildung bzw. Ausbildung als Leistungskrite-
rium ist dagegen sekundir, wenn nicht sogar irrelevant; entscheidend ist der Titel,
nicht dagegen Wissen und Kénnen. Es wiire verfehlt, hieraus zu schliefen, Bildung
ware nicht funktional, d. h. niitzlich fiir einen bestimmten Zweck. lhre Funktion
liegt darin, den Wettbewerb-um begehrte Berufsrollen einzuschrinken. Denn die Zahl
der fiir solche Rollen Befahigten ist — im Gegensatz zu der Annahme der funktiona-
listischen Schule — nicht knapp, sondern iibersteigt die Zahl der begehrten Rollen

betrachtlich.

2.3.3 Begabung

Begabung, oder im engeren Sinn die von Intelligenztests gemessene und in einem
Intelligenzquotienten (I. Q.) numerisch festgehaltene Intelligenz, diirfte unter den
Berufsbestimmungskriterien relativ nahe an das Ausfiilhrungsbezogenheitsende des
Auffiihrungsbezogenheits-Ausfiihrungsfremdheitskontinuums heranreichen. Man
kann annehmen, dafl der Einfluf der Begabung auf die Berufsmobilitit zu einem
grofien Teil durch die Ausbildung vermittelt wird. Lipset und Bendix (1966:
227-231) stellten in einer Untersuchung fest, daf® der Intelligenz bei hoheren
Schiilern zwar einige Bedeutung als Bestimmungsfaktor des beabsichtigten Hoch- /
schulbesuchs zukomme, daf die soziale Lage der Eltern (Klassenlage) aber sehr viel - ' “
wichtiger sei. Bei den oberen Klassen erklarten die weitaus meisten Sohne, das
College besuchen zu wollen; dieser Anteil betrug nur 40 % bei dem intelligentesten
Fiinftel (nach 1.Q.-Tests) der Sohne gelernter Arbeiter und nur 29 % bei dem intel-
ligentesten Fiinftel der Sohne angelernter und ungelernter Arbeiter. Untersucht man
die Bedeutung von Klasse und Begabung fiir den tatsichlichen Collegebesuch, so
ergibt sich, da ,,die elterliche soziale Klasse sehr viel wichtiger als I.Q. ist, obwohl
letzterer auch von gewisser Bedeutung zu sein scheint.“ Der Einfluf soziookono-
mischer Unterschiede verschwindet erst nach der Collegeausbildung als Bestimmungs-
faktor der weiteren Ausbildung. Insgesamt macht das amerikanische Schulsystem nur
begrenzten Gebrauch von den Begabungsreserven, wobei ihre Ausnutzung in der
Oberschicht stirker ist als in den unteren Schichten.

In der BRD ist die unterschiedliche Ausnutzung der Begabungsreserven je nach
Schichtzugehorigkeit noch ausgeprigter. Die Arbeiterschaft macht etwa die Hilfte
(49,8 %) der Bevolkerung aus, stellt aber nur 5,2 % der Studierenden (WS 1962/63). -~
Beamte und freie Berufe stellen 8,2 % der Bevolkerung und 46,0 % der Studierenden
(Mehnert 1967: 172). In Grof8britannien ist der Prozentsatz studierender Arbeiter-
kinder viermal so gro. Nach der funktionalistischen Schichtungstheorie sind Bega-
bungen knapp; ihre Aktivierung ist funktionell notwendig. Eine Gesellschaft, die ihre
Begabungsreserven in so erheblichem Ausmafe vergeudet wie die BRD, miiite dem-
nach wirtschaftlich nicht oder nur sehr eingeschriinkt funktionsfihig sein; dagegen
sollte die britische Gesellschaft auf Grund ihrer besseren Begabungsausnutzung der
deutschen wirtschaftlich weit voraus sein. Offensichtlich richtet sich die Realitit
nicht nach der funktionalistischen Theorie. Die Vermutung liegt nahe, daf der
erwartete Zusammenhang deshalb nicht auftritt, weil das industrielle Wirtschafts-
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system nicht auf die maximale Ausnutzung knapper Begabungsreserven angewiesen
ist; vielmehr ist es, wie Simmel, Linton, Goode und andere behaupteten, auf die Aus-
nutzung der Durchschnittsbegabung ausgerichtet; diese ist fur die Ausiibung der
weitaus meisten Berufsrollen ausreichend: Kompetenz fiihrt nicht zum Amt, viel-
mehr verleiht das Amt Kompetenz.

Problematisch ist die Verwendung der Begabung als Kriterium der Berufszuwei-
sung auch auf Grund der MeBschwierigkeit. Im amerikanischen Schulsystem werden
Kinder nach ihren L. Q. in ,Jangsame** und ,,schnelle Klassen eingestuft. Da Lehrer
ihren Erwartungshorizont an den Testergebnissen orientieren, haben diese Einstu-
fungen eine Zirkelwirkung: Kinder werden in langsame Klassen eingestuft, weil sie
unbegabt sind; Kinder sind (und bleiben) unbegabt, weil sie in langsame Klassen ein-
gestuft sind. Man hat Versuche angestellt, in denen von zwei gleich begabten
Gruppen eine als minderbegabt erklirt wurde. Den Lehrern wurden die angeblichen
Begabungsunterschiede mitgeteilt. Spatere Intelligenztests ergaben, daf sich die als
minderbegabt deklarierte Gruppe, obwohl sie urspriinglich gleichbegabt war, in-
zwischen im Vergleich zu der anderen Gruppe tatsichlich als ,,minderbegabt™
erwies. — Auferdem messen Intelligenztests keine ,,reine* Begabung, sondern das,
was eine Versuchsperson gelernt hat (Stevens 1971: 19). Daher sind die Tests auch
nicht kulturfrei. Dies bringt besonders Nachteile fiir Neger und andere Gruppen mit
sich, die nicht in der Mehrheitskultur grofgeworden sind. i

In seiner Satire The Rise of the Meritocracy 1870—2033 hat Young das Argument,
die Intelligenz miisse zur Grundlage der beruflichen Mobilitat gemacht werden, wenn
nicht ad absurdum, so doch ad inhumanum gefihrt. Auf dieser Grundlage prophe-
zeite er die Entstehung einer neuen geschlossenen Gesellschaft: , Etwa um 1990
gehorten alle Erwachsenen mit 1. Q.’s von mehr als 125 zur Meritokratie. Ein hoher
Prozentsatz der Kinder mit . Q.’s iiber 125 waren Kinder von diesen selben Erwach-
senen. Die Spitzen von heute ziichten die Spitzen von morgen in groferem Ausmafd
als je in der Vergangenheit. Die Elite ist auf dem Wege, erblich zu werden; die
Prinzipien Erblichkeit und Verdienst kommen zusammen. Die vitale Umformung,
deren Vollendung mehr als zwei Jahrhunderte gedauert hat, ist beinahe beendet.”
(Young 1961: 176)

Fiirstenberg (1962: 81) kam bei seiner Uberpriifung der Literatur iiber den Zusam-
menhang zwischen Begabung und Mobilitit zu dem Ergebnis: ,,Die gegenwartig ver-
fiigbaren Forschungsergebnisse gestatten also nicht eine Verifizierung der Hypothese
vom dominierenden Einfluf der Begabung auf den sozialen Aufstieg.”

2.3.4 Berufserfolg

Erfolg in einer Berufsrolle kann Kriterium fiir die Zuweisung einer anderen, gleich-
oder verschiedenartigen Berufsrolle sein. Berufserfolg oder -mifierfolg kann zu beruf-
lichem Aufstieg oder Abstieg fiihren. Damit sind insbesondere zwei Komponenten
des Berufserfolgs wichtig: im weiteren Sinne die Art der Berufsrolle, d. h. ihr Platz in
der Berufshierarchie, und im engeren Sinne die Qualitit der Ausfihrung, d. h. die
Bewihrung innerhalb des Berufs. Berufserfolg ist das Produkt dieser beiden Kompo-
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nenten. Die Zuweisung von Berufsrollen auf der Grundlage des Berufserfolgs fiihrt
typischerweise zu einer Kette von Berufsrollen, die als Karriere oder Laufbahn be-
zeichnet wird: im engeren Sinne als die institutionalisierte Kette von aufeinanderfol-
genden Berufsrollen, wie sie sich insbesondere im 6ffentlichen Dienst findet: im wei-
teren Sinne als freie Kette von Berufsrollen, die inhaltlich nicht notwendigerweise
zusammenhangen.

Nicht alle Berufsrollen haben hinsichtlich ihrer Bedeutung fiir die Zuweisung wei-
terer Rollen gleiches Interesse bei Soziologen gefunden. Eine Reihe von Untersu-
chungen konzentriertsich auf erste Berufsrollen, d. h. auf den Beginn einer Laufbahn.
Lipset und Malm (1955: 256) stellten fest, daf® der erste Beruf fiir die Bestimmung
der Mobilitit von manuellen zu nichtmanuellen Titigkeiten etwa zweimal so wichtig
wie die Ausbildung und etwa viermal so wichtig wie der Beruf des Vaters ist. Blau
und Duncan (1967: 170) verwandten ein anderes MeRinstrument: Sie mafen Berufs-
mobilitit auf einer Berufsprestigeskala zwischen 0 und 96 in einer Stichprobe von
20.700 Amerikanern. Sie bestitigten die Bedeutung des ersten Berufs; das relative
Gewicht dieses Faktors war allerdings niedriger als in der Lipset-Malm-Studie: Ausbil-
dung ist etwas wichtiger als erster Beruf, und erster Beruf ist etwa zweieinhalbmal so
wichtig wie der Beruf des Vaters (siehe Pfadkoeffizienten in Abb. 1 in 2.2.1). Der
Kohortenvergleich ergab, daf sich die Bedeutung des ersten Berufs fiir die iibrige
Laufbahn in den letzten vierzig Jahren nicht geindert hat (Blau und Duncan 1967:
177—-188).

Berufsmobilitit wird nicht nur von dem relativen Rang des ersten oder irgendeines
anderen Berufs bestimmt, sondern auch von der Qualitit der Ausfihrung: Da die
neue Rolle auf Grund der Qualitit der Ausfiihrung der vorangehenden Rolle zuge-
wiesen wird, kann dieser Proze forgesetzt werden, bis die Kapazitit des Einzelnen
erschopft ist und er schlieBlich eine Rolle innehat, die er nicht adiquat auszufilhren
imstande ist. Dieser Punkt kann nach einer Beforderung erreicht sein oder nach einer
Reihe von Beforderungen. Dieser Vorrang ist in die Soziologie nach seinem Ent-
decker Peter (1969) als Peter-Prinzip eingegangen: Am Ende der Beforderungskette
befinden sich alle in Berufsrollen, fiir die sie nicht kompetent sind; im Rahmen der
formellen Struktur werden Organisationen von Personen geleitet, die fiir die Orga-
nisationsleitung ungeeignet sind. Soweit dieser Vorgang in der sozialen Wirklichkeit
auftritt, werden die daraus entstehenden Fiihrungsprobleme durch ein System der
Schattenfiihrung gelost, indem die betreffenden Funktionen nominell auf einer #
Ebene und tatsichlich auf der niachstniedrigeren Ebene wahrgenommen werden. In
der japanischen Groindustrie mit ihren ,,sozialen* Beférderungsmechanismen wurde -+
dies geradezu zum System erhoben.

Das Selektionsproblem liegt beim Berufserfolg wie bei den technischen Fertig-
keiten: Die Zahl derer, die die Ausfiihrung einer Berufsrolle meistern, ist erheblich
grofier als die Zahl derer, die in hoheren Positionen benotigt werden. Sofern dieses
Kriterium aber tatsichlich angewandt wird, kann es ein echtes Leistungskriterium
darstellen. Dies trifft natiirlich nur zu, wenn die beiden Berufsrollen, zwischen denen
in einem gegebenen Falle gewechselt wird, ausfiilhrungsmiifiig verwandt sind. Zwar
besteht keine Garantie fiir dhnlichen Erfolg bei der nichsten Berufsrolle — darauf hat
das Peter-Prinzip verwiesen —; aber die Eignung fiir die neue Rolle Lift sich an der
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Art der Ausfithrung der alten Rolle, sofern sich diese Ausfithrung auf individuelie
Basis bewerten lifit, wahrscheinlich besser abschitzen als an Hand irgendeines
anderen Kriteriums, zweifellos besser als Hand von Ausbildung und Senioritit. Wer
jedoch die Bewertung der Ausfiihrungsqualitit vornehmen soll, ob der unmittelbare
Vorgesetzte, die unmittelbaren Untergebenen, oder wer sonst, bleibt problematisch.

2.3.5 Normative Orientierungen

Normative Orientierungen (die ,,richtigen* Einstellung, die ,,richtigen” moralischen
Urteile, die ,,richtigen** Glaubenvorstellungen) scheinen fiir die Bestimmung beruf-
licher Mobilitit von betrachtlicher Bedeutung zu sein. Coates und Pellegrin (1962:
121—125) verglichen zwei Gruppen aus der oberen und unteren Betriebsleitung und
versuchten, Unterschiede im Mobilititsverhalten zu erklaren. Begabung, Fleifs und
andere leistungsrelevante Qualititen erwiesen sich als unbedeutend; entscheidead
sind vielmehr normative Orientierungen: ,,Berufliche Plazierung und frithe Berufs-
erfahrungen fiihren beim Einzelnen zur Annahme von Einstellungen, Werten und
Verhaltensweisen, die sich als wichtige positive oder negative Einfliisse auf das
spitere Vorankommen in der Laufbahn und auf die berufliche Mobilitit auswirken.”

Dies erklirt indirekt die enorme Bedeutung der formellen Schulbildung, die ja
keine im Beruf verwendbaren technischen Fertigkeiten vermittelt: Die Schule, insbe-
sondere die hohere Schule und die Hochschule vermitteln jene Normen und Werte,
die die Gesellschaft als integralen Bestandteil sozialer Rollen, insbesondere hochbe-
werteter sozialer Rollen definiert hat. An diesen Bildungsstitten soll der Einzelne
diese normativen Orientierungen lernen, nach denen er sich im spiteren Berufileben
richten soll. Dalton (1959: 163) fand diese bestitigt: ,,Die gesamte Erfahrungdes
Collegebesuchs kann fiir den leitenden Angesteliten wichtiger sein als die technischen
Lehrginge, die er nimmt.*?°

Normative Orientierungen als Zuweisungskriterium oder als Rollenbestandtzil
konnen sowohl ausfiilhrungsbezogener wie auch ausfiihrurigsfremder Art sein. Erstere
beziehen sich auf technische Regeln und Verfahren, soweit sie fiir den Arbeitsorozefs
erforderlich sind. Letztere sind residual bestimmt. Innerhalb der normativen Orien-
tierungen ist es empirisch duerst schwierig, die wenigen ausfihrungsbezogenen
Bestandteile von der Masse der ausfiihrungsfremden zu trennen. Da die Leistuags-
ideologie die Zuweisung von Rollen nach Leistungs-, d. h. ausfihrungsbezogeren
Kriterien verlangt, ist stark anzunehmen, daf eine starke Tendenz vorliegt, ausfiih-
rungsfremde Kriterien als ausfihrungsbezogene Kriterien zu deklarieren.

Herrschaftsrelevante Werte und Einstellungen sind fur die Bestimmung der Mobi-
litaitswahrscheinlichkeit von betrachtlicher Bedeutung. Es ist genau diese Situation,
fiir die Riesman (1950) seinen aufiengeleiteten Personlichkeitstyp und Whyte (1956)
seine soziale Ethik entwickelt haben. Die allgemeine Bedeutung konformer norma-
tiver Orientierungen findet ihren Ausdruck im auengeleiteten Menschen. In ziner
Situation, in der das Angebot an Personen mit ausfihrungsbezogenen Qualititen wie
technischen Fertigkeiten und Begabungen und ausfiihrungsfremden Merkmalen wie
Schulzeugnissen, bestimmer Rassenzugehorigkeit usw. die Nachfrage weit ubersteigt,
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besteht eine Tendenz zur Verwendung ausfiihrungsfremder normativer Orientierun-
gen als Selektionsmechanismus fiir die Zuweisung von Berufsrollen.

Von zentraler Bedeutung fiir die Zuweisung einer Berufsrolle ist damit nicht die
Internalisierung der Verhaltensweisen und Werte, die eine Berufsrolle als solche kon-
stitutieren; dies wird erst nach der Rollenzuweisung wichtig. Von zentraler Bedeu-
tung ist vielmehr die Internalisierung der Orientierungen der angestrebten Berufs-
gruppe. Diese Neuorientierung stellte einen ProzeR- der vorwegnehmenden Sozialisie-
rung (anticipatory socialization) dar, d. h. der Annahme der Normen und Verhaltens-
ziige einer Zielgruppe, bevor man ihr beigetreten ist. Die Zielgruppe wird so zur nor-
mativen Bezugsgruppe (vgl. Merton 1968: 219—440).

Die Verwendung normativer Orientierungen als Kriterium der Zuweisung von
Berufsrollen und der Verteilung von Belohnungen im Schichtungssystem ist fiir die
Bediirfnisse einer Leistungsideologie bestens geeignet, die auch dann aufrechterhalten
wird, wenn ihr keine gesellschaftliche Realitit entspricht. Normative Orientierungen
sind ausreichend vage, um immer dann als Leistungskriterium angefiihrt zu werden,
wenn tatsichlich kein Leistungskriterium involviert ist. Aus dem gleichen Grund ist
eine starke Verwendung normativer Kriterien mit dem Modell einer Leistungsgesell-
schaft unvereinbar: sie sind zu ungenau fiir eine genaue Zurechnung auf individueller
Basis (vgl. Offe 1970: 32-35).

£

2.3.6 Soziale Orientierungen und Fertigkeiten

Soziale Orientierungen als Einstellungen anderen gegeniiber und angewandte soziale
Orientierungen als ,,die Kunst, mit Leuten umzugehen®, scheinen in den letzten Jahr-
zehnten an Bedeutung als Bestimmungsfaktor der sozialen Mobilitit zugenommen zu
haben. Die amerikanische Zeitschrift Fortune befragte im Jahre 1946 leitende Ange-
stellte nach den Eigenschaften, die ihnen hauptsichlich zum Erfolg verholfen hitten.
Die Mehrzahl antwortete: ,,die Fihigkeit, mit Leuten umzugehen* . s, EntschluBfihig-
keit* stand erst an zweiter Stelle (The Management Poll. Fortune 34 (Okt.

1946): 16). Eine Wiederholung der Untersuchung acht Jahre spiter bestitigte die
Ergebnisse: die Fihigkeit, mit Menschen umzugehen, wurde als wichtigste Eigen-

schaft fir die Laufbahn des Einzelnen angesehen (Wald und Doty, 1954). ,.Die Fiihig-
keit, Daten zu analysieren“ und ,,Probleme zu verstehen und richtig zu losen‘‘ kam an -
zweiter Stelle. Die Bedeutung zwischenmenschlicher Beziehungen ist nicht auf

leitende Angestellte beschrinkt. Sie ist ebenso wichtig bei manuellen und nicht-
manuellen Arbeitern. Der Schwerpunkt in der Bewertung der Arbeiter hat sich von
der Betonung des AusstofRes pro Zeiteinheit auf die Betonung sozialer Beziehungen

mit Kollegen, Untergeordneten und Vorgesetzen verschoben (Super 1951: 7).
Menninger (1955: 7) beantwortet die Frage: ,,Was ist der psychologische Schliissel

zum Erfolg? Es gibt nur eine Antwort auf diese Frage: der Unterschied zwischen
Erfolg und Versagen hingt davon ab, ob man mit Leuten umzugehen versteht. Etwa H#
80 Prozent der Leute, die ihre Stelle verlieren, werden entlassen, weil sie nicht mit

den Leuten umgehen konnefl, mit denen oder fiir die sie arbeiten.** Die Bedeutung
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sozialer Orientierungen indert sich mit der Technologie. Produktivitit im nicht-
mechanisierten ArbeitsprozeB hingt sehr stark von der Motivation des Einzelner ab,
die ihrerseits von sozialen und normativen Orientierungen bestimmt wird. Wenn
Arbeit der Hauptproduktionsfaktor ist, ist die Orientierung des Einzelnen ein wesent-
licher Bestimmungsfaktor der Arbeitsgeschwindigkeit und damit der Produktiviit.
Im Verlaufe der Mechanisierung verschiebt sich das Schwergewicht von dem Preduk-

 tionsfaktor Arbeit auf den Produktionsfaktor Kapital. Damit verlieren Motivationen

und soziale und normative Orientierungen an Bedeutung. In zunehmendem Mafe
bestimmt die Geschwindigkeit der Maschine den Aussto; die Einstellungen des
Einzelnen verlieren entsprechend an Bedeutung. Im Verlaufe der Automation vird
der menschliche Produktionsfaktor mit seinen motivationellen, sozialen und nama-
tiven Inputs noch unbedeutender. Der Ausstofs hangt nun ausschlielich von der
technischen Organisation ab und entspricht innerhalb sehr enger Grenzen einer
Produktionsplan. Die Funktion des Menschen wird passiv-iiberwachend. Produktions-
erhohungen werden kurzfristig durch technische Rationalisierungen, langfristigdurch
technischen Wandel hervorgebracht, kaum aber durch Manipulation des Faktos
Arbeits.

Elton Mayo und die Human-Relations-Schule stellten in ihren Untersuchungn
fest, daB die sozialen Orientierungen in einer Arbeitsgruppe den Ausstoff beein
flussen. Der Einfluf, den eine Verbesserung der sozialen Beziehungen iiber einen
lingeren Zeitraum hinweg auf den Ausstofs hat, ist aber minimal im Vergleich m dem
Einfluf des technischen Wandels. Dies bedeutet keineswegs, dafl die sozialen
Beziehungen in einer Arbeitsgruppe oder in einem Betrieb eine quantite negligable
seien. Sie konnen durchaus die Wettbewerbfihigkeit eines Betriebes in einer geze-
benen Situation verbessern. Vor allem stellen sie auch einen Bereich dar, der ginz
unabhingig von Produktivititserwigungen zum Gegenstand von Untersuchungn und
Verbesserungsmafinahmen gemacht werden kann.

Als Kriterium der Rollenzuweisung sind Orientierungsfaktoren sozialer, norma-
tiver und motivationeller Art im Rahmen eines leistungsgesellschaftlichen Mocells
noch aus einem anderen Grund ungeeignet. Mit dem Wandel von nichtmechansierten
iiber mechanisierte zu automatisierten Arbeitsprozessen wird die individuelle Zurech-
nungsbasis eliminiert. Orientierungsfaktoren kénnen individuell zugerechnet verden,
wenn die Arbeit von Einzelpersonen ausgefithrt wird und sich von iiberindividiellen
Kooperationszusammenhingen isolieren lifit. Diese Moglichkeit nimmt mit der zu-
nehmenden Integration des Einzelnen in grofiere Kooperationseinheiten ab. Sogar
auf der einfachsten Stufe der Integration in Kooperationseinheiten — Families-
gruppen und Arbeitsgenossenschaften in nichtmodernen Gesellschaften — ist die Be-
deutung von Orientierungsfaktoren begrenzt. Mit der Einfiihrung arbeitsteiliger Grof-
einheiten der Produktion — Fabriken — nimmt diese Bedeutung weiter ab, und mit
der Entstehung biirokratisierter Industriekonzerne geht die Bedeutung individaeller
Orientierungsfaktoren auf Null zu. In modernen Betrieben ist es ausschlieflict der
von der technischen Struktur getragene Organisationsplan und das davon bestmmte
Kooperationsgefiige, das die Produktivitit bestimmt; einzelne Inputs lassen sich nicht
isolieren. Damit ist es im Rahmen eines Leistungsmodells nicht legitim, normutive,
soziale und motivationelle Orientierungen zur Grundlage der Rollen- und Beloh-
nungszuweisung zu machen.
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Zu den sozialen Fertigkeiten gehort noch eine weitere, fiir den sozialen Aufstieg
dufierst wichtige Fihigkeit: die der Entscheidungsbeeinflussung. Luhmann (1964:
166—168) halt sie im Rahmen seiner Organisationstheorie fiir wichtiger als alle
andere Kriterien der Rollenzuweisung in formalen Organisationen. Er geht davon aus,
,,da} der Organisationsstatus durch Entscheidungen zugeteilt wird und deshalb nur(!)
durch Beeinflussung von Entscheidungen erworben werden kann. In der Praxis sind
zwar auch andere Prinzipien der Zuweisungsbegrindung von Bedeutung; institutiona-
lisiert ist aber nur die Entscheidung als Prinzip der Rollenzuweisung in formalen
Organisationen. Diese anderen Prinzipien der Zuweisungsbegriindung sind damit von
sekunddrer Bedeutung; sie zahlen nur als Faktoren der Entscheidungsbeinflussung:
,,Nicht die Qualitit, sondern der EinfluBwert der Qualitit zihlt. Man erwirbt Kennt-
nisse oft nicht ihrer selbst wegen und auch nicht der sinngemifien Anwendung
wegen, sondern weil der Besitz von Kenntnissen bei Entscheidungen anderer ins
Gewicht fallen konnte (konnte!).” Dieser Stil der Rangdurchsetzung hat nach
Luhmann eine Auslesewirkung besonderer Art: ,Er privilegiert eine bestimmte Art
von Geschicklichkeit*™ — namlich die Geschicklichkeit der Entscheidungsbeeinflus-
sung. Ein Leistungskriterium stellt sie zweifellos nicht dar.

2.3.7 Biologische Gruppenzugehorigkeit

Kriterien der Rollenzuweisung konnen mehr oder weniger ausfiihrungsbezogen sein.
Aufierdem kann es methodisch mehr oder weniger schwierig sein, diese Ausfilhrungs-
bezogenheit zu bestimmen. Am unproblematischsten ist die Einordnung bei den Kri-
terien der biologischen Gruppenzugehorigkeit. Von allen Kriterien liegen sie auf dem
Ausfiihrungsbezogenheits-Ausfiihrungsfremdheitskontinuum am nichsten bei dem
Ausfiihrungsfremdheitsextrem: und gleichzeitig ist diese Lage einfacher als die Lage
irgendeines anderen Kriteriums zu bestimmen. Zu diesen Kriterien gehoren Rasse
(soweit nicht mit ethnischer Zugehongkelt 1dentlsch) , Geschlecht und innerhalb
bestimmter Grenzen Alter.”' Geschlecht und Alter stellen die allgemeinsten Kriterien
der differenziellen Zuweisung von Berufsrollen und Belohnungen dar. Die Bedeutung
von Geschlecht und Alter fiir die Berufslaufbahn ist in unserer Gesellschaft so uni-
versell verbreitet und akzeptiert, dafd auf eine weitere Diskussion hier verzichtet sei.
Ahnliches gilt fir Rasse in der amerikanischen Gesellschaft (und in vielen anderen
Gesellschaften), wo die Rassendiskriminierung iiber Jahrhunderte hinweg den ekla-
tantesten Versto gegen die verfassungsmifig festgelegten Grundrechte darstellt.

2.3.8 Soziale Gruppenzugehorigkeit

Gruppenzugehorigkeit auf sozialer Basis ist als Kriterium der Rollenzuweisung ihn-
lich ausfithrungsfremd wie Gruppenzugeharigkeit auf biologischer Basis und wie diese
auch relativ einfach als solche zu diagnostizieren. Zu diesen Kriterien gehéren vor
allem Verwandtschaftsbeziehungen und Familienzugehorigkeit,?? ethnische Zuge-
horigkeit, Familienstand, Klassenzugehorigkeit, ererbter Besitz und Religion. Haufig
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werden sie unter der Sammelbezeichnung Herkunft zusammengefat. Die Bedeutung
der Herkunft fiir die Berufszuweisung ist in zahlreichen Untersuchungen dokumen-
tiert. Diesen Kriterien ist eine gewisse Inflexibilitat gemeinsam; dem Einzelnen ist es
meist entweder kaum moglich oder ganz und gar unmoglich, die Zugehorigkeit zu
einer dieser Gruppen zu bestimmen; Klassen- und Religionszugehorigkeit kann in
bestimmten gesellschaftlichen Lagen so unverinderlich wie Geschlecht und Alter
sein. Von diesen Kriterien ist eine Reihe anderer Kriterien sozialer Gruppenzugeho-
rigkeit zu unterscheiden, iiber die der Einzelne eine gewisse Verfugungsgewalt hat.
Dabei handelt es sich um Mitgliedschaft in Parteien, Gewerkschaften und Vereinen,
u. U. auch Religionsgemeinschaften, sofern diese Vereinscharakter haben und erwor-
benen Besitz. Diese Kriterien konnen von erheblicher Bedeutung fiir die Zuweisung
von Berufsrollen und von Belohnungen sein. In den weitaus meisten Fillen sind sie

eindeutig ausfiihrungsfremd und stellen mithin keine Leistungskriterien dar.

2.3.9 Motivationen

In einer Leistungsgesellschaft ist zu erwarten, daf von allen Motivationen die Lei-
stungsmotivation am stirksten die berufliche Tiichtigkeit und die Berufsmobilitat
beeinfluft. Da die Ausbildung einerseits Hauptbestimmungsfaktor ist, andererseits
aber auch durch Leistungsmotivation beeinfluft werden kann, sei zunichst der Zu-
sammenhang zwischen Leistungsmotivation und Schulerfolg dargestellt.

2.3.9.1 Leistungsmotivation und Schulerfolg

Schulen und Universititen sind ein beliebter Untersuchungsgegenstand bei Psycho-
logen; der Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und Schulerfolg ist daher
recht ausgiebig untersucht worden. 1953 berrichtete McClelland, daf$ die Unter-
suchungen iiber einen Zusammenhang zwischen diesen beiden Variablen nicht
schliissig seien. Fast zwei Jahrzehnte spiter bemerkte Mehta (1969: 4), dafs sich
daran nicht viel geindert habe. Atkinson und O’Connor (1962) stellten fest, dal das
Motiv der sozialen Billigung und das Leistungsmotiv mit der schulischen Tuchtigkeit
in genau der gleichen Weise zusammenhingen. Riccuiti und Sadacca (1955) stellten
einen miBig starken Zusammenhang (Korrelationskoeffizienten zwischen 0,23 und
0,33) zwischen Leistungsmotivation und Schulnoten fest. Uhlinger und Stephens
(1960) fanden einen solchen Zusammenhang nur bei begabten Schiilern. Hills (1958)
stellte iiberhaupt keine Beziehung zwischen Leistungsmotivation, wenn mit dem TAT
gemessen, und jedweden Kriterien schulischen Erfolgs fest; wenn Leistungsmotivation
mit Fragebogen gemessen wurde, ergaben sich einige signifikante Korrelationen mit
einigen Kriterien schulischen Erfolgs (Lavin 1965: 76).

Es scheint, da® nur grobe Mafe eine signifikante Beziehung ergeben. Strodtbeck
(1958) beispielsweise berechnete ,,erwartete Schulnoten auf der Grundlage eines
Leistungsmotivationstests, wobei er den Einfluf von L Q. und Alter kontrollierte,
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und verglich sie mit tatsichlichen Noten in einer Stichprobe von Jungen an einer
Hoheren Schule in New Haven. Eine signifikante Beziehung ergab sich erst zwischen
Leistungsmotivation und Schulnoten, wenn er seine Stichproben am Median in zwei
Hilften (eine mit geringer und eine mit starker Leistungsmotivation) aufteilte.
Andererseits stellte Rosen (1956) bei 120 weilen Jungen in einer hoheren Schule
einen Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und Notendurchschnitt fest.

Insgesamt kommen die vorliegenden Daten iiber den Zusammenhang zwischen
Leistungsmotivation und Schulerfolg zu widerspriichlichen Ergebnissen, wie auch
Lavin (1965: 77) in einer Zusammenfassung von zwolf Studien feststelite: , Wir
stellen fest, dafd die Ergebnisse von Untersuchungen, die projektive Made der Lei-
stungsmotivation verwenden, sehr inkonsistent sind. Einige Untersuchungen kamen
zu dem Ergebnis, daB} projektive Mafie positiv auf Tichtigkeit bezogen sind; andere
dagegen haben keinen derartigen Zusammenhang festgestellt. Ein Faktor, der mog-
licherweise zu der Inkonsistenz bei diesen Ergebnissen beitrigt, ist die niedrige Zuver-
lassigkeit projektiver Mafie, besonders des TAT. Fragebogenmafie der Leistungs-
motivation ergeben konsistente und positive Beziehungen mit akademischer Tiichtig-
keit; allerdings sind diese Beziehungen nicht sehr stark . . . Allgemein gesehen deutet
die Untersuchung nicht darauf hin, dafs ein besonders starker Zusammenhang zwi-
schen Leistungsmotivation und akademischer Tiichtigkeit besteht.**

2.3.9.2 Leistungsmotivation und berufliche Tiichtigkeit

In seiner Literaturiibersicht iiber den Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation
und beruflicher Tiichtigkeit kommt Brown (1965: 470) zu dem Ergebnis, daf ,.es
einige statistisch signifikante Beziehungen zur Arbeitstiichtigkeit gibt, da} diese aber
nicht gro genug sind, um praktische Bedeutung zu haben.* Er kritisiert McClellands
Projekte, in denen dieser Versuchspersonen so ausbildet, daf8 sie Geschichten in einer
Weise niederzuschreiben imstande sind, dafl die TAT-Auswertung einen hohen Lei-
stungsmotivationspunktwert ergibt — in der Annahme, daf so die Leistungsmotiva-
tion der Versuchspersonen tatsichlich gesteigert wird. Brown glaubt nicht, daf sich
Motive, die ja relativ feste Personlichkeitsdispositionen darstellen, so rasch und leicht
wandeln lassen. Brown hilt es fiir moglich, dafl das Leistungsmotiv eine Denkge-
wohnheit und kein Motiv im eigentlichen Sinne darstellt. Vorerst lift sich das Lei-
stungsmotiv noch nicht nutzbar machen: ,,die Arbeiten, die bis heute mit dem Lei-
stungsmotiv durchgefiihrt wurden, versetzen uns weder in die Lage, das Motiv zu
schaffen, noch danach auszuwihlen . . . Der Punkt maximaler Hebelwirkung ist zur
Zeit die Sozialstruktur und nicht die Psychologie.* (Brown 1965: 470-471) Damit
scheidet das Leistungsmotiv als Kriterium der Zuweisung von Berufsrollen nach An-
sicht Browns aus.
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2.3.9.3 Leistungsmotivation und Berufsmobilitat

Wenn eine Gesellschaft Leistung mit Beforderung zu hoher bewerteten Rollen
belohnt und Nichtleistung mit sozialem Abstieg bestraft, ist zu erwarten, daf die
Internalisierung der Leistungsorientierung als Motivation der beruflichen Mobilitat
forderlich ist. In ihrer Ubersicht iiber die psychologische Literatur haben Lipset uad
Bendix (1966: 247) diese Annahme nicht bestitigt gefunden. In den vorliegenden
Untersuchungen ergibt sich entweder kein oder ein schwacher Zusammenhang.
Crocketts fiir die USA reprisentative Untersuchung wurde bereits erwihnt (1.2.2:
die mit dem TAT gemessene Leistungsmotivation hat keinen Einfluf auf die Benuis-
mobilitit (trotz Crocketts gegenteiliger Behauptung). Featherman (1969: 252—-233)
fand dieses Ergebnis in einer Longitudinalstudie, bei der er nicht mit dem TAT
arbeitete, bestatigt: Motive haben keinen Einfluf§ auf die Berufslaufbahn und komen
nicht zur Erklirung ethnischer und religioser Unterschiede in den USA herangezcgen
werden.

Zwei Erklirungen lassen sich dafiir anfiihren, da die Ergebnisse vorwiegend
negativ sind:

1. Leistungsmotivation und Berufsmobilitit stehen in keinem Zusammenhang, weil
als motivationellen Kriterien vergeben werden. Diese Interpretation wiirde die
Annahme stiitzen, daf die hier diskutierten Gesellschaften keine Leistungsgesell-
schaften sind.

2. Zwischen Leistungsmotivation und Berufsmobilitat lafit sich infolge der Unzuang-

lichkeit der psychologischen Mefiverfahren kein Zusammenhang feststellen. It

diesem Falle wiire eine Aussage iiber den tatsichlichen Zusammenhang zwiscten
den beiden Variablen vorldufig unmoglich.

Aus voneinander unabhingigen Quellen lassen sich beide Erklarungen belegen:

1. Es gibt eine Reihe von Hinweisen darauf, daf die hier diskutierten Gesellscha'ten
keine Leistungsgesellschaften sind; daher ist es verstindlich, daf$ Leistungsmdiva-
tion bedeutungslos ist.

2. Die MeBverfahren der Leistungsmotivation sind tatsichlich hochst unzuverlasig.

2.3.10 Zufallskriterien

Intellektuelle — und unter ihnen Soziologen — tendieren dazu, die Berufswahl as
eine bewufte Auslese aus einer Reihe von Alternativen nach bestimmten Gesichts-
punkten zu betrachten. Hauptbedingung der Entscheidungsfreiheit bei der Beru's-
wahl sind Markttransparenz und kognitive Ubersicht. Diese Bedingungen mogen bei
der Berufswahl vieler, vielleicht sogar der meisten Intellektuellen erfiillt sein, kaim
aber bei den iibrigen Gruppen. Die Wahrscheinlichkeit einer bewufiten Berufswihl
aus einer Anzahl von Alternativen ist ungleich iiber das Schichtungssystem vertalt.
Bei den unteren Schichten tendiert die Berufswahl zu einer Zufallsauswahl, abe:
nicht zu einer reinen Zufallsauswahl, bei der alle Berufe eine mit ihrer Haufigket
gewichtete Wahrscheinlichkeit hétten, ausgewihlt zu werden, sondern eine Zufdls-
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auswahl aus dem den unteren Klassen offenstehenden kleinen Segment der Berufs-
struktur. Armut, mangelnde Ausbildung, fehlende Berufsberatung formeller und
informeller Art und mangelnde Gelegenheit, den Berufsmarkt auszuloten, filhren
dazu, daff die Jugendlichen in der Arbeiterklasse unbestimmte Berufspline haben,
solange sie noch zur Schule gehen, und die erstbeste Stelle annehmen, die ihnen ange-
boten wird, wenn sie aus der Schule entlassen werden. Lipset und Bendix (1966:
198) sehen die Berufswahl als Zufallsereignis in den USA als Bestandteil eines Zir-
kels: Die Klassenlage bestimmt Einkommen, Ausbildung, Familienstruktur und Ruf
in der Gemeinde. Diese bestimmen ihrerseits die Wahrscheinlichkeit einer zufilligen
Berufswahl, die ihrerseits wieder in eine bestimmte — niedrige — Klassenlage hinein-
fihrt.

Ahnliches trifft nach Bolte et al. (1970: 181) auch fiir die BRD zu: ,,Obwohl den
meisten jungen Menschen eine relativ grofie Zahl interessanter und aussichtsreicher
Berufe offensteht, die ein wirkliches Auswihlen moglich macht, obwohl kostenfreie
Berufsberatung und verschiedene Verfahren objektiver Neigungs- und Eignungsbeur-
teilung von den Schulabsolventen in Anspruch genommen werden konnen, findet
man bei vielen Jugendlichen Unsicherheit, Ratlosigkeit und teilweise sogar Passivitiit
bei der endgiiltigen Entscheidung fiir einen bestimmten Beruf.* Seit 1950 hat der
Anteil der Schulabsolventen ohne Berufswunsch stindig zugenommen. In einer Stich-
probenuntersuchung ergab sich, da nur 6 % der Volksschulabsolventen adiquate
Vorstellungen iiber den angestrebten Beruf hatten (Bolte, et al., 1970: 182).

Zufillige Berufswahl impliziert Randomisierung der Kriterien, auf deren Grund-
lage der Beruf zugewiesen wird. Randomisierte Kriterien sind.ausfiihrungsfremd, da
auf kein Element der Berufsrolle bezogen, und insofern keine Leistungskriterien.

2.3.11 Das MefSproblem

Die Zuweisung von Rollen und Belohnungen nach Leistungskriterien setzt die Mog-

lichkeit der Messung der Einzelleistung voraus. Wenn Leistung nicht zuverldssig auf

individueller Basis gemessen werden kann, kann man sie im Rahmen eines leistungs-
gesellschaftlichen Modells nicht zur Grundlage der Rollenzuweisung und Belohnungs- !
zuteilung machen.

Die Verwendung der Leistung als Allokations- und Distributionsprinzip orientiert

sich an Kapitalmarktvorstellungen. Kapital stellt kein Meproblem:

1. Kapital 1aft sich auf individueller Basis berechnen;

2. einheitliche Kapitalmafieinheiten (z. B. Dollar, DM) erméglichen eine allgemein
anerkannte und intersubjektiv iiberpriifbare Berechnung des Beitrages eines be-
stimmten Kapitalbetrages zu dem Ergebnis eines Produktionsprozesses;

3. da Kapital und seine Belohnungen (z. B. Zinsertrige) in gleichen (monetiren) Ein-
heiten gemessen werden, li8t sich leicht eine numerische Beziehung zwischen Ein-
satz und Ertrag herstellen.

Leistung hat keinen dieser Vorteile:

1. In einer Wirtschaft, die auf komplexen Grofigebilden der Kooperation beruht, lifdt 4(—
sich Leistung nicht auf individueller Basis berechnen.
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. Leistung ist keine eindimensionale Grofe. Weder gibt es einheitliche Made firdie
Leistung noch fiir ihre einzelnen Komponenten. Versuche, die Komponentender
Leistung zu messen und nach entsprechender Gewichtung zu einem Gesamtpinkit-
wert zu kombinieren, wie es beispielsweise in Zeit- und Bewegungsstudien voge-
nommen wird, spiegeln die Werte des zugrundeliegenden Sozialsystems, das
zumindest die Gewichte der Teilpunkte liefert, und stellen kein ,,objektives*
Bewertungssystem dar. Universelle Richtlinien fiir die Berechnung des relativin
Beitrages einer jeden Leistungskomponente zu dem Produktionsergebnis lassm
sich daher nicht aufstellen.

3. Da Leistung — wenn iiberhaupt — in Einheiten gemessen wird, die qualitativ 'on
den Belohnungseinheiten verschieden sind, ist die Herstellung einer numeriscien
Beziehung zwischen Leistung und Belohnung sehr viel problematischer als im
Falle von Kapital und Kapitalertrag.

Schumpeter (1916—1917: 40) hat dies schon friiher festgestellt: ,,In der Verkelrs-

wirtschaft hat also im Grunde wirklich niemand jene — indirekte, wie es dem Pn-

duktionsmittelcharakter der Arbeitskraft entspricht — Eigenwertschidtzung fir de

Arbeitskraft, die die Grenznutzentheorie fiir die Losung des Tausch- und Preis-,also

auch Verteilungsproblems zu postulieren scheint.*

Man sollte annehmen, daf} die Messung der Einzelleistung, d. h. des ausfiithruigs-

bezogenen Einzeleinsatzes, sofern sie iiberhaupt moglich ist, auf den unteren Elenen
der industriellen Hierarchie leichter durchzufiihren ist als auf den oberen Ebener mit
ihren relativ komplexen Arbeitsaufgaben. Grofs angelegte systematische Versucie
wurden hierzu um 1900 von Frederick W. Taylor (1911) durchgefiihrt, der die
wissenschaftliche Betriebsfiihrung in die Unternehmenspraxis einfiihrte. Die wisen-
schaftliche Betriebsfiihrung ging von den Annahmen aus, die Einzelleistung kome:
1. voll entwickelt werden;
2. individuell zugemessen werden; und
3. individuell entlohnt werden.
Grundannahmen und -ziele des Taylorism, wie die wissenschaftliche Betriebsfiiirung
nach ihrem Griinder genannt wurde, klangen sehr nobel: ,,Jeder Arbeitsmann hat
seine eigenen besonderen Fihigkeiten und Grenzen . . . Wir haben es nicht mit
Massenmenschen zu tun, sondern versuchen, jeden Einzelmenschen zum hochsen
Stande seiner Leistungsfihigkeit und seines Wohlstandes zu entwickeln.* Mit aideren
Worten: Es ging um die Grundlagen einer perfekten Leistungsgesellschaft. Zur
Messung des individuellen Einsatzes und zur Berechnung der Entlohnung als Abeits-
anreiz entwickelte Taylor ein System von Zeit- und Bewegungsstudien, das seiher zu
betrachtlicher Perfektion entwickelt wurde. Das neue System sollte sowohl Beriebs-
leitung wie auch Arbeitern niitzen. Aber selbst in dieser Situation, in der die Brech-
nung des einzelnen Einsatzes technisch relativ unproblematisch war, stiel die visser
schaftliche Betriebsfiihrung als ein System, das voll und ganz auf dem Prinzip er

Einzelleistung beruhte, auf den offenen Widerstand der Arbeiter und der Gewek-

schaften. ,,Wessen Zeit mifdt die Stoppuhr? “ fragte die Vereinigte Automobila-

beitergewerkschaft ihre Mitglieder und antwortete: ,,Betriebsleitungszeit.*

Zwei Gesichtspunkte dieser Opposition sind besonders interessant: 1. dafl en
System, das auf der Messung der Einzelleistung und der Berechnung der Entloinung
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auf dieser Grundlage beruhte, von Arbeitern und Gewerkschaften vollig abgelehnt
wurde; 2. dafd diese Opposition auf der Annahme beruhte, das System niitze nur der
,herrschenden Klasse*.

Diese Opposition ist durch die zunehmende technische Komplexitit des Arbeits-
prozesses noch mehr verstarkt worden. Heute ist es, von wenigen Rollen abgesehen,
ganz und gar unméglich geworden, die Leistung selbst auf der untersten Ebene der
Hierarchie individuell zu messen und zuzurechnen. Dieser Wandel hat auch seinen \
Niederschlag im Entlohnungssystem gefunden. Einzelakkorde wurden durch Grup-
penakkorde ersetzt und Gruppenakkorde durch betriebsweite Primien- und Bonus-
systeme, die kollektiv nach Ertragslage, Ausstof und relativer Stirke der Verhand-
lungspartner ausgehandelt werden. Da die urspriingliche Anreizfunktion damit ver-
loren geht, besteht eine Tendenz, diese Zahlungen wie Lohne und Gehilter zu
behandeln, bzw. sie in diesen aufgehen zu lassen.

In komplexen Arbeitssituationen hat sich in den letzten Jahren die Tendenz ent-
wickelt — besonders in den USA —, psychologische Tests zur Eignungspriifung bei
Neuanstellungen und Beforderungen zu verwenden. Die Kritik, die gegen die Zeit-
und Bewegungsstudien vorgebracht wurde, ladt sich auch hier anwenden. Auerdem
spiegeln diese Tests im allgemeinen das vorherrschende Wertsystem und sind eher
dazu angetan, die Kompatibilitit des internalisierten Wertsystems des Einzelnen mit
dem Wertsystem des Betriebs bzw. der Betriebsleitung zu iiberpriifen, als einen Satz
ausfiihrungsbezogener Personlichkeitsmerkmale zu testen. (Offe 1970: 100—101)

2.3.12 Zusammenfassung

Die Diskussion der Kriterien der Rollenzuweisung hat ergeben, da® Berufsrollen nach ~*
einem Syndrom von Kriterien vergeben werden, das nur zu einem geringen Teil aus
Leistungskriterien besteht. Die industrielle Gesellschaft ist weit davon entfernt, eine
Leistungsgesellschaft zu sein. Fiir den Einzelnen sind die Méglichkeiten, seinen Lei-
stungen entsprechend voranzukommen oder sozial abzusteigen, sehr eingeschrinkt.
Zum gleichen Ergebnis kam Jager (1971) in einer vergleichenden Untersuchung der
USA, der BRD, der UdSSR und Japans: Aufstieg, Einkommen und Herrschaft lassen
sich nicht auf Leistung zuriickfiilhren. Dem widerspricht nicht die Tatsache, daf8 die
industrielle Gesellschaft keine stindische oder Kastengesellschaft ist. Der Unterschied
zwischen beiden Gesellschaftstypen liegt im Ausmaf der sozialen Mobilitit. Zweifel-
los ist die industrielle Gesellschaft hochmobil. Damit ist sie aber noch keine Lei-
stungsgesellschaft; denn die Mobilitidt wird stirker durch Nichtleistungs- als durch
Leistungskriterien bestimmt.

Da Leistungskriterien im industriellen System der Rollenzuweisung faktisch eine
gewisse, wenn auch eingeschrinkte Bedeutung haben, sind industrielle Gesellschaften
als Mischgesellschaften anzusehen, die dem Nichtleistungsmodell niher stehen als
dem Leistungsmodell. Daf} industrielle Gesellschaften dennoch funktionsfihig sind,
erkldrt sich daraus, daf§ Leistung als Rollenbestandteil tatsichlich von erheblicher
Bedeutung und von den Kriterien, nach denen eine Rolle vergeben wurde, weit-
gehend unabhingig ist. Dies gilt in gleicher Weise fiir nichtindustrielle Gesellschaften.
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-/ Damit entpuppt sich das Postulat von der funktionalen Unabdingbarkeit der Leistung
] “als Kriterium der Berufsrollenzuweisung als ideologisch.

Zu dem gleichen Schiuff kommt man, wenn man die Moglichkeit einer , leistungs-
gerechten* Entlohnung untersucht. In den modernen, hochkomplexen Produktions-
organisationen ist eine individuelle Zurechnung der Leistung unmoglich. Damit wird
Leistung ,,sozial unsichtbar*, und infolge dieser ,,sozialen Unsichtbarkeit* (Offe
1970: 62)** ist Leistung als Kriterium der Belohnungszuweisung ungeeignet. Die
Frage der Entlohnungsgerechtigkeit entsteht auch noch in einem groferen Rahmen:
Wenn die Zahl derer, die fiir eine Rolle herangebildet werden kann, die Zahl der zur
Verfiigung stehenden Stellen erheblich iibersteigt und das Schichtungssystem die Zahl
der Bewerber — sozusagen kiinstlich — beschneidet, mit welchem Recht verteilt man
Belohnungen dann unterschiedlich?

2.4 Die Leistungsideologie
2.4.1 Die Ideologiefunktion des Leistungsmodells

" Das Leistungsmodell erfiillt in industriellen Gesellschaften eine /deologiefunktion.
Um den Ideologiebegriff in diesem Zusammenhang wissenschaftlich verwendbar zu
machen, sei er definiert als eine allgemeine Aussage oder als ein System allgemeiner
Aussagen, die
1. nicht falsifizierbar sind: entweder weil einige oder alle Aussagen Werturteile dar-

stellen oder weil die Falsifizierbarkeit dogmatisch ausgeschlossen wird;

2. eine gesellschaftliche Zielfunktion haben, d. h. dazu bestimmt sind, auf die soziale
Wirklichkeit gestaltend einzuwirken: sie zu verindern, zu konsolidieren, gegen
soziale Alternativen zu schiitzen oder auch ihre historische Relativitat zu negieren.

Ihre logische Form unterscheidet die Ideologie von einer wissenschaftlichen Theorie,

ihre Zielfunktion von einer reinen Beschreibung der Gesellschaft. Die Leistungsideo-

logie erfiillt diese beiden Bedingungen.

Die von der Leistungsideologie vermittelten Aussagen iiber die soziale Realitat sind
nicht falsifizierbar: sie werden entweder nicht an der Realitit iberpriift oder, wenn
iiberpriift, unabhiingig von der Realitit fiir wahr gehalten. Die sich aus der Diskrepanz
zwischen Erfahrung und ideologischer Aussage iiber die Realitit ergebenden kogni-
tive Dissonanz wird zugunsten der ideologischen Aussage gelost, indem die Erfahrung
geleugnet, ignoriert oder uminterpretiert wird. Wie auch immer die Wirklichkeit aus-
sieht, sie wird stets so dargestellt, da sie den leistungsideologischen Vorstellungen ent-
spricht.

Lapidar wird die Leistungsorientierung der BRD wie auch der DDR im Bericht der
Bundesregierung zur Lage der Nation 1971 zum ,,Grundaxiom®, d. h. zur unbe-
wiesenen Grundannahme erklirt: ,,Beide deutsche Wirtschafts- und Gesellschafts-
systeme sind leistungsorientiert.” (Bundesminister fiir innerdeutsche Beziehungen
1971: 34)
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dere fiir die unteren Schichten, ganz offensichtlich, 1. day Gleichheit der Ausgangs-

chancen in der Mehrzahl der Fille nicht besteht; 2. daf Berufsrollen kaum je nach

reinen Leistungskriterien vergeben werden; und 3. daf die Gesellschaft ihre Lieblings-
kinder hat und ihre Belohnungen — insbesondere die hoheren Belohnungen — nur zu
einem geringen Teil nach Leistungskriterien verteilt. Nur wenige finden ihren Platz

im Klassensystem auf der Grundlage ausfiilhrungsbezogener Kriterien der Rollenzu-

weisung (siehe z. B. Williams 1970: 115). Nur gelegentlich werden Stimmen laut, die

nicht dem Leistungsmythos folgen, wie hier im American Banker: ,,Nur wenige

von uns . . . sind dazu bestimmt, Reichtiimer anzuhdufen oder hohe Positionen zu

erreichen. Die Zahl solcher Positionen und die Chancen fiir derartige Anhidufungen

hat noch nie der Zahl tatkriftiger, ehrgeiziger und fahiger Manner mit der Hoffnung

auf Erfolg entsprochen und wird ihnen auch nie entsprechen.** (Merton 1968: 224)

Fiir die meisten, die in den unteren Schichten geboren und aufgewachsen sind, ist es

schwierig und fiir viele tatsdchlich unmaglich, sozial aufzusteigen. Noch schwieriger

ist die Umsiedlung aus der Oberschicht in die Unterschicht. Wie sind die Aussichten
des Sohnes oder der Tochter eines Arztes, Professors oder Unternehmers, Mecha-
niker, Telefonistin oder Putzfrau zu werden? In dieser angeblich offenen Gesell-
schaft, die allen gleiche Startchancen zu bieten vorgibt, sind sie von diesen Berufen
praktisch ausgeschlossen.

Der Glaube an die Verwirklichung des Leistungsmodells in der industriellen Gesell-
schaft findet sich nicht nur bei denjenigen, die am meisten von einer solchen Inter-
pretation profitieren, namlich den ,herrschenden Klassen*, sondern in gleicher Weise
bei den Unterschichten. Ferner gilt dies nicht nur fur die Bevolkerung im allge-
meinen, sondern auch fiir die Mehrzahl der Sozialwissenschaftler. Das Leistungs-
modell erfiillt eine Ideologiefunktion nicht nur fiir die Gesellschaft, sondern, wie
dargestellt, auch fiir bestimmte Gebiete der Sozialwissenschaften (siehe 1.2). Die
Leistungsideologie it sich fiir sehr verschieden gesellschaftliche Ziele einsetzen. Im
Frithstadium der Industrialisierung kann sie dazu beitragen, die Standesprivilegien
einer Stindegesellschaft abzubauen und Berufsrollen sowie Belohnungen nach neuen,
beispielsweise Leistungskriterien zuzuweisen; dieser Beitrag kann insbesondere auch
in der Legitimation eines solchen gesellschaftlichen Umwandlungsprozesses bestehen.
In hochindustrialisierten Gesellschaften wie der BRD oder in den USA kann die
Leistungsideologie zur Legitimation der bestehenden sozialen Ordnung und zu ihrem
Schutz gegen alle Verinderungen eingesetzt werden. Das der Legitimation der Lei-
stungsgesellschaft zugrunde liegende Argument lautet:

1. Gleichheit der Aufstiegschancen gibt jedem die gleichen Startmoglichkeiten.

2. Die Plazierung der Einzelnen im Schichtungssystem ist iiber die Zuweisung von
Berufsrollen und den damit verbundenen Belohnungen nach Wettbewerbsgesichts-
punkten organisiert.

3. Erfolg ist ausschlieflich eine Folge der Leistung Einzelner; ebenso liegt die Schuld
am Versagen ausschliefilich beim Einzelnen.

4. Somit verdient jeder den Platz in der Gesellschaft, den er innehat: die an der
Spitze auf Grund ihrer hohen Leistung — ihrer harten Arbeit, ihres Wissens und
Konnens; die an der Basis der Pyramide auf Grund ihrer geringen Leistung — ihres
Mangels an Ehrgeiz, an Ausdauer und an technischer Befihigung.
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5. Die so entstehende gesellschaftliche Ordnung ist optimal. Jede Abweichung von
der bestehenden Ordnung stellt eine Verletzung des ,,gerechten** Leistungsprinzips
dar.

So konnen mit der Leistungsideologie alle Privilegien und alle Arten von Ausbeutung,

kurz: jede Klassenlage legitimiert werden. Damit wird dem Leistungsprinzip von sei-

nen Apologeten nicht nur normative, sondern auch faktisch-deskriptive Bedeutung

zugesprochen: Unsere Gesellschaft sollte nach den Leistungsapologeten nicht nur da-
nach streben, eine Leistungsgesellschaft zu sein; sie ist es tatsichlich. ,,In dieser Auf-
fassung wird die industrielle Gesellschaft als eine nach Leistungsqualifikation hierar-
chisch gegliederte Gesellschaft verstanden; die Bedeutung und der Anteil der eigenen

Arbeit entscheiden iiber Status und Positionen, also iiber den gesellschaftlichen

Rang.“ (Jaeggi 1969: 18) Und spezifischer: ,,JIm modern organisierten Betrieb geht

die Tendenz dahin, Rollen auf Grund des Nachweises von (tatsichlicher oder ver-

meintlicher) Leistungsfahigkeit zu verteilen.** (Bolte, et al., 1970: 228) In den USA
kann heute noch jede Diskussion selbst geringfiigiger Verinderungen im System zum

Stillstand gebracht werden, indem man der vorgeschlagenen Verinderung den Stem-

pel der Antileistungsideologie aufdrickt, d. h. sie als sozialistisch bezeichnet; entklei-

det man dieses Pradikat seines ideologischen Charakters, so bleibt der Hinweis auf

,,soziale**, d. h. hier nichtleistungsbezogene Elemente im System der Rollen- und

Belohnungszuweisung.

2.4.2 Die Leistungsideologie im Rahmen der Schichtungstheorie

Wie in anderem Zusammenhang bereits dargestellt (siehe 1.2), beeinflufit die Lei-
stungsideologie nicht nur die Vorstellungswelt des ,,Mannes auf der Strafle*, sondern
auch des Sozialwissenschaftlers. Da das Leistungsprinzip angeblich die Einordnung
des Einzelnen in das Schichtungssystem regelt, hat dieser Zusammenhang auch das
Interesse der Schichtungstheoretiker gefunden — ein Interesse, das von dem Einfluf§
der Leistungsideologie nicht frei geblieben ist.

2.4.2.1 Die Legitimationsfunktion der Leistungsideologie in der
funktionalistischen Schichtungstheorie

Eine der einflufireichsten soziologischen Schulen, der Funktionalismus, hat die

Leistungsideologie in die abstrakten Hohen der theoretischen Soziologie erhoben. Die

funktionalistische Schichtungstheorie stellt die soziologische Version der Leistungs-

ideologie dar. Ihre beiden Axiome sind:

1. Einige Rollen sind funktional wichtiger als andere;

2. die Begabungen, die fiir die Wahmehmung dieser Rollen unerli8lich sind, sind
knapp (Davis und Moore 1945).

Leistung ist als Prinzip der Orientierung auf die Aktivierung knapper Begabungen fiir

funktional wichtige Rollen von grundlegender Bedeutung. Diese Schichtungstheorie

entspricht der Preistheorie, die den Preis einer Ware im Schnittpunkt der Angebots-

und Nachfragekurve findet. Entsprechend ist der Preis der Leistung — Plazierung in
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der Berufsprestigehierarchie und monetire und dhnliche Belohnungen — durch das
Angebot an knappen Begabungen und die von der funktionalen Bedeutung der jewei-
ligen Rolle abhingige Nachfrage nach diesen Begabungen bestimmt. Die unterschied-
liche Bewertung der Rolle, die der Einzelne im Schichtungssystem innehat, und die
damit verbundene Belohnung sind funktional durch die Knappheit der Begabungen
und durch die Anstrengungen zur Aktivierung dieser Begabungen legitimiert. Jeder
Versuch, die Kriterien der Rollenzuweisung anders zu gestalten, wiirde nach den
Funktionalisten das Zusammenspiel von Begabungsangebot und -nachfrage auf dem
freien Markt behindern und die optimale Verteilung der Mitglieder der Gesellschaft
auf die funktionell wichtigen Rollen storen.

2.4.2.2 Die Gegenposition zur funktionalistischen Schichtungstheorie

Simmel, Linton, Marx, friihere Soziologen, die nicht unter dem Einfluf der Lei-
stungsideologie standen, haben Schichtungstheorien entwickelt, die in krassem Ge-
gensatz zu der funktionalistischen Schichtungstheorie stehen. Simmel (1908:
234-246) verweist die Leistung als Bestimmungsgrund von Beziehungen der Unter-

und Uberordnung an einen mythischen ,,Anfang der gesellschaftlichen Entwicklung*.

Die Institutionalisierung der Unter- und Uberordnungsbeziehungen fiihrt zu einem
Schichtungssystem, in dem der Einzelne schon bei Geburt fiir die gesellschaftlich
wichtigen Rollen priadestiniert ist oder in dem diese Rollen nach anderen als nach
Leistungskriterien zugewiesen werden. Insbesondere das System der Arbeitsteilung
stellt aus der Sicht des Einzelnen eine apriorische Rollenstruktur dar, in die die Mit-
glieder der Gesellschaft nach Eignung, Zufillen der Geburt oder sonstigen Kriterien

eingepaBt werden.? Dies gilt nicht nur fiir den 6ffentlichen Dienst, sondern auch fir &

die Privatwirtschaft, in der Besitz und Reichtum wichtigere Voraussetzungen fiir die
Besetzung iibergeordneter Positionen darstellen als individuelle Leistungen. Eine

Adaquanz personlicher Qualifikation und sozialer Stellung hilt Simmel fiir prinzipiell
unmdglich: einmal weil Begabungen nicht knapp sind, sondern die Zahl der fiir iiber- W

geordnete Rollen Qualifizierten stets die Zahl der iibergeordneten Rollen iibersteigt;
und zum anderen weil sich die iibergeordneten Rollen infolge technischer Schwierig-

keiten der Rollenzuordnung sowie unvermeidlicher Widerspriiche in den Rollenanfor-

derungen selbst nicht in Hinden der Fihigsten befindet. Die Unvollkommenheit in
der Koordination von Einzelqualifikation und Rollenanforderung sieht Simmel nicht
in der Unzuldnglichkeit des Einzelnen, sondern in der Tatsache der Vergesellschaf-
tung selbst begriindet: die Gesellschaft arbeitet mit dem kleinsten gemeinsamen Viel-
fachen, nicht dem Produkt der Begabungen. Das Schichtungssystem jeder Gesell-
schaft ist darauf ausgerichtet, ,,die Zahl der zu leitenden Stellungen ,Qualifizierten‘ a
priori (einzuschrinken). Diese Auswahl richtet sich nicht nach den gegebenen Indi-
viduen, sondern, umgekehrt, sie prajudiziert diese. Aus einer Menge von Gleichen
kann man nicht jeden in die verdiente Stellung bringen . . . Die Spannung zwischen
der apriorischen Unqualifiziertheit eines jeden zu einer bestimmten Superioritit, und
der absoluten Qualifikation, die er a posteriori durch die Entwicklung einer hoheren

Instanz erwirbt* (Simmel 1908: 245) — niamlich bei Zuweisung einer Rolle durch die

61

P



Gesellschaft —, ist letztlich unvermeidlich. Die Verwirklichung der Leistungsgesell-
schaft wird damit zur Illusion.

Der gleiche Gedankengang kommt spiter bei Linton (1936) wieder zum Ausdruck
und wird dort weiterentwickelt. Wie Simmel geht Linton davon aus, dal Gesellschaf-
ten normalerweise mit dem Potential des Durchschnittsbiirgers arbeiten und fur be-
sondere Begabungen keine Verwendung haben; die Gesellschaft ist so strukturiert,
daf® die Mehrzahl der Rollen von der Mehrzahl der Mitglieder der Gesellschaft nach
entsprechender Ausbildung wahrgenommen werden kann. Nur in Zeiten rapiden so-
zialen Wandels, in denen eine Gesellschaft eine weitgehende Umstrukturierung er-
fihrt, muf sie auf besondere Begabungen zuriickgreifen; eine Gesellschaft in diesem
Stadium ist durch das Vorherrschen von Leistungsrollen gekennzeichnet (siehe
1.23)

Die lapidarste Gegenpositon zur funktionalistischen Schichtungstheorie findet sich
7> bei/Marx; hicht Leistung sondern Eigentum bestimmt Klassenzugehorigkeit. Die Ge-

sellschaft teilt Berufsrollen und Belohnungen auf der Grundlage des Privateigentums
an den Produktionsmitteln zu. Eigentum prijudiziert Eignung. Die Klassenstruktur
ist ein apriorisches System der ungleichen Verteilung von Verfiigungsgewalt iiber Pro-
duktionsmittel und Konsumgiiter auf zwei GroBaggregate (Klassen), von denen das
eine ausgebeutet wird und das andere ausbeutet. Geschichte wird als Folge von Klas-
senkimpfen verstanden, durch die das Uber- und Unterordnungsverhaltnis immer
wieder umgekehrt wird. Es gibt keine Begabungs- oder Leistungsunterschiede, die
eine Klassenstruktur legitimieren konnten. Als ideale Gesellschaft wird die klassen-
lose Gesellschaft angesehen, deren Mitglieder nicht nach Rang und Belohnung auf der
Grundlage unterschiedlicher Leistung oder sonstiger Kriterien differenziert sind.

2.4.3 Leistung und Erfolg

Der ideologische Charakter des Leistungsprinzips driickt sich auch in der Geschichte
seines Begriffsinhalts aus, die durch eine allmahliche Uberlagerung der Bedeutung des
Erfolgsbegriffs iiber den Inhalt des Leistungsbegriffs gekennzeichnet ist. Leistung ist
hier als Orientierung nach ausfihrungsbezogenen Kriterien der Rollenzuweisung de-
finiert. Diese Definition betont den Aspekt der Mittel, namlich ausfiihrungsbezogener
Mittel, im Prozef der Rollenzuweisung. Die Rolle selbst, auf die Leistung als Mittel
ausgerichtet ist, stellt den Zweck dar. Jede Rolle ist mit bestimmten Belohnungen

- verbunden. Das Erreichen dieser Belohnungen wird von der Gesellschaft als Erfolg
gewertet. In der Berufswelt, in der Leistung potentiell eine stirkere Rolle spielt als in
irgendeiner anderen Sphire, wird berufliche Leistung als Mittel angesehen, das auf
beruflichen Erfolg als Zweck ausgerichtet ist. Analytisch sind die beiden Gesichts-
punkte eindeutig unterschieden. In der soziologischen Literatur sowie im téglichen
Sprachgebrauch wird diese Unterscheidung allerdings nur selten strikt aufrecht erhal-
ten. Eine tatsichliche Berufsrolle wird von ihrem Inhaber und von den iibrigen Mit-
gliedern der Gesellschaft meist angesehen als:
1. eine ,,natiirliche Einheit* der Kriterien, die in der Rollenausfilhrung eine tatsich-

liche, nicht-triviale Verwendung finden;
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2. die tatsdchliche Ausfihrung von in den Kriterien festgelegten Verhaltenserwartun-
gen, die die Rolle konstituieren;
3. die Belohnungen der Rolle, insbesondere:

a) wirtschaftliche Belohnungen wie Geld und Dienste, soweit sie sich monetir
ausdriicken lassen;

b) politische Belohnungen: Macht und Herrschaft;

c) psychische Belohnungen: psychische Befriedigung, wie sie sich aus der kogni-
tiven Orientierung auf die Lage der eigenen Berufsrolle auf einer kulturell de-
finierten und individuell internalisierten Rangskala des Berufsprestiges ergibt.

Da der Belohnungsgesichtspunkt einer Berufsrolle im allgemeinen bei seinem Inhaber
wie bei seiner sozialen Umwelt, insbesondere den ,,relevanten anderen*, sehr be-
trichtliche Aufmerksamkeit auf sich zieht, wird der Begriff der Leistung im allgemei-
nen Sprachgebrauch sehr oft mit Erfolg gleichgesetzt; dabei wird die Ausfilhrungsbe-
zogenheit der Kriterien, auf deren Basis eine Rolle zugewiesen wird, axiomatisch
vorausgesetzt. Die fiihrt dazu, dal berufliche Leistung als Synonym fiir beruflichen
Erfolg und im engeren Sinne fir die Belohnungen steht, die den Erfolg konstituieren,
ohne daf die Ausfilhrungsbezogenheit der Kriterien gesondert beriicksichtigt werden.

Die Geschichte der Beziehungen zwischen Leistung und Erfolg ist fiir die USA aus-

fihrlich dokumentiert (siehe z. B. Rischin 1965). Die amerikanische Leistungs- und
Erfolgsliteratur zeigt, dal die Begriffe Leistung und Erfolg in den USA aufs engste
miteinander verbunden sind. In den letzten zwei Jahrhunderten hat eine Umkehrung
der Einflufrichtung zwischen den beiden Begriffen stattgefunden. Zuniichst wurde
Erfolg als identisch mit Leistung angesehen, wobei der Inhalt des Leistungsbegriffs
den Inhalt des Erfolgsbegriffs bestimmte. Es gab keinen Erfolg ohne Leistung. Heute
wird Leistung als identisch mit Erfolg angesehen, wobei der Inhalt des Erfolgsbegriffs
den Inhalt des Leistungsbegriffs bestimmt. Der amerikanischen Ideologie zufolge gibt
es nun keine Leistung ohne Erfolg. Parallel zu dem Bedeutungswandel des Leistungs-
begriffs in der Alltagssprache verlduft ein Wandel in der dominanten Wertorientie-
rung der amerikanischen Gesellschaft. Zur Zeit des Vorherrschaft der protestanti-
schen Ethik puritanischer Provenienz war Leistung in vom Puritanismus sanktionier-
ten moralischen Kategorien definiert. Leistung war aufs engste mit asketischen Tu-
genden wie Fleifd, Arbeitsamkeit, Enthaltsamkeit, Sparsamkeit, Bedachtsamkeit und
Mifigkeit verbunden. Nach den Lehren des Asketischen Protestantismus wurde Lei-
stung von Gott mit Erfolg belohnt. Sowohl Tugend als auch materieller Erfolg galten
als Zeichen der Pradestination zur Erlosung, Lasterhaftigkeit und Armut als Zeichen
der Pridestination zur Verdammung. Damit konnten in der Praxis Tugend, Leistung
Erreichung des Erfolgs eingesetzt werden konnten, im religiésen System des Asketi-
schen Protestantismus institutionalisiert. Eine von der Kirche ausgeiibte strikte so-
ziale Kontrolle wachte dariiber, daf nur moralisch zulassige Mittel angewandt wur-
den; der Zweck heiligte nicht die Mittel. Dies dnderte sich mit dem Riickgang der
Macht des Protestantismus iiber die moralischen Grundprinzipien der amerikanischen
Gesellschaft. In dem Mafie, wie die institutionelle Kontrolle iiber die Mittel zum Er-
folg abnahm, begannen Mittel und Zweck, Leistung und Erfolg zu divergieren. Lei-
stung und Erfolg wurden nun zu zwei verschiedenen Werten, von denen letzterer
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faktisch immer mehr ins Zentrum des Wertsystems riickt, wihrend Leistung nur mehr
ideologisch, nicht aber faktisch Vorbedingung zum Erfolg ist. Gleichzeitig gehort
Leistung zu den Hauptwerten in amerikanischen Kultursystem. Damit ist in Amerika
jene von Levy (1966: 28) beschriebene Situation entstanden, in der die ideale Struk-
tur in eine tatsdchliche ideale Struktur und in eine angebliche ideale Struktur ausein-
anderfillt. In der angeblichen idealen Struktur ist die Wertorientierung heute noch
auf Leistung ausgerichtet, in der tatsichlichen idealen Struktur dagegen auf Erfolg.

2.4.4 Leistungsideologie und Klassenkonflikt

Von Anfang an hat die amerikanische Klassenstruktur eine bemerkenswerte Stabilitit
aufgewiesen. Ethnische Herkunft, Rassenzugehorigkeit, Sprache und Religion korre-
lierten stets mit Einkommens- und Klassenunterschieden. Immer hatte Amerika seine
Klasse der Asozialen und seine Klasse der Reichen. Ein Teil der Mitgliedschaft wech-
selte langsam ; ein Teil blieb aber bemerkenswert stabil, insbesondere die Position der
Neger in der untersten und die der WASPs in der obersten Klasse. Dem Element der
Offenheit der amerikanischen Klassengesellschaft, das sich wei d-aus.der perma-
nenten wirtschaftlichen Expansion ergab, stand somit gleichzeitig ein Element der
Geschlossenheit der Klassenstruktur gegeniiber, das sich aus der Vererbung der Klas-
senlage — bei einigen rﬁf)“p-;rdl durch die gesamte amerikanische Geschichte — ergab
(vgl. Myrdal 1962: 6).

Nach den Regeln der marxistischen Theorie sollte diese Situation zu Klassenkon-
flikt, Klassenkampf und schlieBlich zur proletarischen Revolution fiihren.”* Dennoch
hat es bisher in den USA keine Revolution, nicht einmal einen manifesten Klassen-
konflikt gegeben. Was hilt die unterschiedlichen Klassen, Regionen, Religionen und

_Rassen zusammen und iiberspielt alle Interessengegensatze? Was all diese Gegensitze

1% [ verbindet, ist eine gemeinsame soziale Ethik, ein gemeinsames politisches Glaubens-

bekenntnis, das in der Leistungsideologie kulminiert: in dem Glauben an gleiche
Startchancen und spitere berufliche und einkommensmafige Differenzierung auf der
Grundlage der Einzelleistung. Dieser Glaube findet sich gleichermafen bei Arm und
Reich: beide hingen dem gleichen sozialen Glaubensbekenntnis an, das sowohl die
Lage der einen wie die der anderen legitimiert. Es gibt heute kaum eine Gesellschaft,
in der die unteren Klassen ihre Lage auf die Dauer in dem Mafle akzeptiert haben,
wie dies in den USA der Fall ist (Laski 1948: 51). Der generelle politische Effekt der
Leistungsideologie ist konservativ.

Fiir die Nachkriegszeit gilt in der BRD dhnliches wie in den USA. Dafl die Fiih-
rungsschicht an die Leistungsgesellschaft glaubt, diirfte nicht iiberraschen: ,,Jhren
Aufstieg in die heutigen Positionen zum Beispiel fithren (neben der beruflichen Aus-

, bildung) die meisten deutschen Fithrungskrifte auf die eigene Tiichtigkeit zuriick; sie

sind zu iiber 60 Prozent der Meinung, daR unter dem Nachwuchs die qualifizierten
Leute stets eine sehr gute Chance® haben, in die Fiihrungschicht aufzuriicken.*
(Jaeggi 1969: 19) Eher iiberrascht dagegen die allgemeine Internalisierung des Lei-
stungsprinzips bei den unteren Schichten: ,,Und interessanterweise wird die Meinung,
daf der Tiichtige und der Tiichtigste sich durchsetzt, auch von jenen Gruppen akzep-

64




tiert, die erfahrungsgemafS nur geringe Chancen fiir einen beruflichen Aufstieg besit-
zen.” Die Arbeiterjugend hat ,,eine maBlos iibertriebene Vorstellung vom moglichen
Aufstieg, und sie halten spater daran fest, auch wenn ihnen lingst einsichtig gewor-
den sein miifite, daf es sich lediglich um nicht erfiillbare Hoffnungen handelt.*
(Jaeggi 1969: 160) Die Leistungsideologie ist von allen Bevolkerungsteilen voll inter-
nalisiert.
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3. Der Leistungskonflikt und seine Folgen

3.1 Der Leistungskonflikt

Eine Leistungsgesellschaft weist drei Kennzeichen auf:

1. die Vorschrift (Norm), Berufe und die damit verbundenen Belohnungen nach Lei-
stungskriterien zuzuteilen, und den Glauben an diese Vorschrift im Rahmen einer
Leistungsideologie [im soziologischen Jargon: Leistungsorientierung im kulturel-
len Bezugsrahmen] ;

2. die tatsichliche Zuteilung von Berufsrollen und Belohnungen nach Leistungskri-
terien [im soziologischen Jargon: Leistungsorientierung im sozialen Bezugsrah-
men| ;

3. eine hohe Leistungsmotivation der Einzelnen [im soziologischen Jargon: Lei-
stungsorientierung im Personlichkeitsbezugsrahmen] .

Die perfekte Leistungsgesellschaft ist durch simtliche drei Kennzeichen charakteri-

siert, die perfekte Nichtleistungsgesellschaft durch das Fehlen simtlicher Kennzei-

chen. Neben diesen zwei kongruenten Kombinationen von Kennzeichen gibt es aber
rein formal auch inkongruente Kombinationen: Gesellschaften beispielsweise, die das
erste, nicht aber das zweite und dritte Kennzeichen aufweisen. Dabei machen wir zur

Vereinfachung der Darstellung die (empirisch nicht gerechtfertigte) Annahme, daff

jedes Kennzeichen nur die zwei Auspriagungen ,,vorhanden* und ,,nicht vorhanden*

hat. Insgesamt ergeben sich dabei zwei kongruente und sechs inkongruente Kombina-
tionen, wie Abbildung 2 zeigt.

Abbildung 2: Kombinationen des kulturellen, sozialen und Personlichkeitsbezugs-
rahmens der Leistung

Sozialsystem Personlichkeitssystem
Leistungsorientiert Nichtleistungsorientiert
Kultursystem Kultursystem
Leistungs- Nichtleistungs- Leistungs- Nichtleistungs-
orientiert orientiert orientiert orientiert
Leistungs- kongruent nichtkon- nichtkon- nichtkon-
orientiert gruent gruent gruent
Nichtleistungs- nichtkon- nichtkon- nichtkon-
ey kongruent
orientiert gruent gruent gruent
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Diese schematische Darstellung gibt die formalen Moglichkeiten eines K onflikts
zwischen Kultursystem, Sozialsystem und Personlichkeitssystem wieder. Welche Be-
deutung hat dies fir die vorliegende Untersuchung? Bisher hat sich folgendes ergeben:
1. Die Mitglieder industrieller Gesellschaften wie der BRD und der USA glauben an

Leistung als Verhaltensnorm, die die Zuweisung von Berufsrollen und Belohnung
steuern sollte, und lassen sich in ihrem Handeln von der Leistungsideologie leiten.
Dieses Vorergebnis wird durch die nachfolgenden empirischen Untersuchungen
bestitigt. Im kulturellen Bezugsrahmen liegt eine Leistungsorientierung tatsich-
lich vor.

2. Das vorliegende empirische Material weist darauf hin, daf§ nur sehr wenige Rollen
ausschlieflich oder hauptsichlich nach Leistungskriterien vergeben werden. Der
derzeitige Stand der Forschung gestattet keine auch nur annihernd genaue Be-
stimmung des Anteils der Rollen, bei deren Vergabe Leistungskriterien a. domi-
nant, b. von méfliger Bedeutung und c. ohne Bedeutung sind. A hnlich schwierig
ist die genaue Bestimmung des Grades, in dem Leistungskriterien bei einer gege-
benen Rolle fiir deren Vergabe von Relevanz sind. Mit einiger Sicherheit lift sich
nur die generelle Feststellung machen, da Leistungskriterien bei der Rollen- und - 2
Belohnungszuweisung von sehr eingeschrinkter Bedeutung sind. Dieser einge-
schrankte Bereich, in dem Leistungskriterien von Relevanz sind, mag allerdings
ausreichen, um unsere Gesellschaft von anderen zu unterscheiden, in denen dieser
Bereich noch eingeschrinkter ist — ebenso von solchen, in denen dieser Bereich
sehr viel weiter ist. Zusammenfassend ist also festzustellen: Im sozialen Bezugs-
rahmen liegt eine Leistungsorientierung nur in sehr eingeschrinktem Mafe vor. )

Daraus ergibt sich nun ein Leistungskonflikt, d. h. ein Konflikt zwischen Leistungs-

orientierung im kulturellen System und Nichtleistungsorientierung im sozialen Sy-

stem. Kultur- und Sozialsystem stellen gegensitzliche Verhaltenserwartungen an den

Einzelnen. Im Kultursystem wird vom Einzelnen eine Orientierung nach Leistungs-

kriterien, im Sozialsystem primir nach Nlchtlelstungskntenen und bestenfalls

sekundir nach Leistungskriterien erwartet. Nichtleistungskriterien sind im System

der Zuweisung von Berufsrollen formalisiert als Alter (absolutes Alter und Berufs- .

alter), ausfuhrungsfremde Schulblldung und sehr oft auch Geschlecht; nichtforma- ¥

lisiserte Nichtleistungskriterien sind soziale und__nonnatjve Onentmrungen Konfes-
sionszugehorigkeit u. a. Damit besteht fiir die meisten eine strukturell vorgegebene

Diskrepanz zwischen Anzustrebendem und Angestrebtem einerseits und Erreichbarem

und Erreichtem andererseits.?’
Der Leistungskonflikt besteht nicht fiir alle Mitglieder der Gesellschaft in gleichem

Mafie; dennoch betrifft ein Teil seiner Auswirkungen jeden. , Die Spannung zwischen
Aufstiegshoffrung und Erfiillungsmoglichkeit erhilt . . . eine das individuelle Schick-
sal transzendierende Bedeutung.* (Fiirstenberg 1962: 33) Die allgemeine Orientie-
rung auf Leistung als kulturellen Wert wirkt sich auf den Einzelnen als Leistungs-
" druck aus, der die Diskrepanz zwischen Leistung und Leistungssoll ins Bewuftsein
hebt. Damit ist der Leistungskonflikt nicht auf die sozio-kulturelle Ebene be-
schrinkt, sondern er spielt im Leben eines jeden Einzelnen eine ganz konkrete Rolle.
Der Leistungskonflikt wird durch die Ausdehnung des Bildungswesens erheblich
verscharft. Einerseits hat die Ausdehnung des Bildungswesens zu einem allgemeinen
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Anstieg des Anspruchsniveaus, insbesondere zu gesteigerten Mobilitatserwartungen
gefiihrt. Im Zusammenhang mit dem Glauben an die Leistungsideologie impliziert
dies eine Zunahme der Mobilititsanspriiche nach Leistungskriterien. Andererseits hat
die Mobilitit nicht zugenommen, wie Kleining (1971) gezeigt hat; es besteht kein
Grund fir die Annahme, daB dies nur fiir die Entwicklung der Mobilitit im allgemei-
nen, nicht aber fiir die Entwicklung der Mobilitét nach Leistungskriterien zutreffen
sollte. Damit hat die Diskrepanz zwischen Mobilitatsanspruch und Mobilititschance,
bzw. zwischen Leistungsanspruch und Leistungschance mit der Ausdehnung des Bil-
dungswesens zugenommen. Mithin hat sich der Leistungskonflikt verschirft.

Hier stellt sich nun die zentrale Frage dieser Untersuchung, die Frage nach den
Folgen des Leistungskonflikts. Diese Folgen lassen sich wieder auf drei Ebenen analy-
sieren:

1. auf der Ebene des Kultursystems; eine Hauptfolge des Leistungskonflikts liegt hier
in einer Schwichung des normativen (kulturellen) Uberbaus;

2. auf der Ebene des Sozialsystems; eine Hauptfolge des Lesitungskonflikts liegt hier
in sozialen Spannungen und in sozialer Desintegration;

3. auf der Ebene des Personlichkeitssystems; eine Hauptkonsequenz des Leistungs-
konflikts liegt hier in psychischem Strefs.

Die folgende Darstellung beschrinkt sich auf die Sozial- und Personlichkeitssystem-

konsequenzen. Wenn die beiden Ebenen auch in mancherlei Hinsicht eng verbunden

sind, so kovariieren sie doch nicht in dem Mafie, dal man von bestimmten Verhilt-

nissen auf der einen Ebene auf Verhiltnisse auf der anderen Ebene schliefen kann.

Die empirische Untersuchung wird zeigen, dafs sich Verinderungen im Sozialsystem

durchaus nicht auf der Personlichkeitsebene widerspiegeln miissen.

3.2 Die Folgen des Leistungskonflikts

3.2.1 Anomie

Der Begriff der Anomie wurde von Durkheim in die Soziologie eingefithrt. Anomie

— wortlich: Gesetzlosigkeit — bezeichnet einen Zustand der Gesellschaft, in dem sich
die Einzelnen nicht nach den allgemeinen Gesetzen, Normen und Werten der Gesell-
schaft richten. Im soziologischen Jargon: Anomie als Strukturzustand einer Gesell-
schaft resultiert aus einer Diskrepanz zwischen dem Kultursystem, d. h. den allge-
mein vorgeschriebenen institutionalisierten Norm- und Zielvorstellungen, und dem
Sozialsystem, d. h. den sozial strukturierten Fahigkeiten der Mitglieder einer Gesell-
schaft, den Norm- und Zielvorstellungen entsprechend zu handeln. Damit ist Anomie
ex definitione eine unmittelbare Folge des Leistungskonflikts, der ja eine Diskrepanz
zwischen der Leistungsnorm als allgemeiner Verhaltensvorschrift und dem System
der tatsichlichen Rollenzuweisung nach anderen als Leistungskriterien darstellt. Der
Konflikt zwischen der starken Betonung bestimmter Erfolgsziele ohne entsprechende
Betonung institutionalisierter Mittel zur Erreichung dieser Ziele in der amerikani-
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schen Gesellschaft wurde von Merton (1968: 190) zur Grundlage einer allgemeinen
Theorie des abweichenden Verhaltens gemacht (siehe unten). Die Gesellschaf t
schreibt jedem vor, erfolgreich zu sein, ohne gleichzeitig dafiir zu sorgen, daf jedem
die Wege zu dem ihm vorgeschriebenen Erfolg offen stehen. Ahnlich bemerkt
Mizruchi (1964: 148—149), daB sich die Gesellschaft nur fiir das Ergebnis der Arbeit,
nicht dagegen fiir ihre Ausfiihrung interessiere: Erfolg, nicht Leistung sei fiir die so-
ziale Wertschiitzung des Einzelnen entscheidend. Die aus der Sicht des Kultursystems
widerspriichliche Bewertung von Leistung und Erfolg erhoht die Wahrscheinlichkeit
des Auftretens von sogenannten Statusdiskrepanzen: diese driicken sich darin aus,
daf beruflicher Erfolg keinen gesellschaftlichen Erfolg nach sich zieht: der Aufstieg
bleibt unbewiltigt (siehe Fiirstenberg 1962: 108; Stehr 1971). Aus dem Gegensatz
zwischen der Institutionalisierung des Erfolgs im Rahmen des Sozialsystems und der
Institutionalisierung der Leistung im Rahmen des Kultursystems ergeben sich struk-
turelle Spannungen; diese stellen ein zentrales Merkmal der anomischen Situation
unserer Gesellschaft dar. Diese Anomie fiihrt ihrerseits zu Entfremdung, abweichen- A(
dem Verhalten, physischen und psychischen Stérungen und Selbstmord.

3.2.2 Entfremdung

Entfremdung als Personlichkeitsmerkmal entspricht der Anomie als Merkmal sozialer
Systeme. Anomische Gesellschaften — z. B. solche, die durch den Leistungskonflikt
gekennzeichnet sind — bringen entfremdete Individuen hervor. Entfremdung ist kein
einheitlicher Begriff. Seemann (1959) hat fiinf Hauptdunensnonen des Entfremdungs- /f
syndroms isoliert: Machtlosigkeit, Sinnlosigkeit, Normlosigkeit, subjektive Isoherung)/
(soziale EntfremdungTWdum Die Deutung des Entfremdungssyn-
droms ist stark von der marxistischen Tradition beeinflut, soziale Phiinomene als
Funktionen von Eigentumsverhiltnissen zu sehen. Entfremdung wird dabei als Per-
sonlichkeitskonsequenz einer Arbeitssituation dargestellt, in der die fehlende Kon-
trolle iiber das Produkt und den ArbeitsprozeR vonseiten der Arbeiter zu einer bedeu
tungslosen, unerfiillten Arbeitsbeziehung fiihrt.2*

n dieser Untersuchung wirde die Reduktion des Leistungskonflikts auf Eigen-
tumsverhaltnisse eine unangebrachte Einschrinkung bedeuten. Eine Gesellschaft, in
der Rollen und Belohnungen nach Eigentumsgesichtspunkten zugewiesen werden
(z. B. die besitzende Klasse nimmt die oberen, die nichtbesitzende Klasse die unteren
Berufsrollen wahr), kann zwar keine Leistungsgesellschaft sein, da Eigentum kein
ausfiihrungsbezogenes Kriterium ist. Andererseits ist eine Gesellschaft, die Rollen
nicht nach Eigentumsgesichtspunkten verteilt, deshalb noch lange keine Leistungsge-
sellschaft. Der Leistungskonflikt kann in jedem System von Eigentumsverhiltnissen
vorkommen, wenn auch mit unterschiedlicher Wahrscheinlichkeit.

Die weitaus meisten Mitglieder unserer Gesellschaft haben keinen Einfluf auf die RY!
Auswahl der Kriterien, die herangezogen werden, um zu bestimmen, wem eine be-
stimmte Rolle zugewiesen werden soll, wer befordert werden soll und welche Beloh-
nungen fiir eine bestimmte Rolle ausgesetzt werden sollen. Aus der Sicht des Einzel-
nen geschieht die Anwendung der Kriterien mehr oder weniger willkiirlich. Damit ]
erlebt der Einzelne eine Machtlosigkeit, die sich nicht nur auf Erstanstellungen, Be-
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forderungen, Degradierung oder das Ausbleiben einer erwarteten Beforderung be-
zieht, sondern vielfach auch auf die horizontale Mobilitit, d. h. die Bewegung von
einem Arbeitsplatz zum anderen innerhalb desselben Betriebs oder desselben Kon-
zerns; derartige, ,,von oben** angeordnete horizontale Bewegungen sind besonders in
amerikanischen Organisationen beliebt.

Da die Zuweisung von Berufsrollen und von Belohnungen nicht den Regeln folgt,
die in der Leistungsideologie verankert sind und die der Einzelne internalisiert hat, ist
er nicht in der Lage, die Vorginge zu verstehen und zu erkliren. Der Prozef der Rol-
len- und Belohnungszuwelsung wird unverstindlich, undeutbar und damlt sinnlos.

Die Erfahrung der Normlosigkeit resultiert aus dem wesentlichsten Gesmhtspunkt
des Leistungskonflikts: aus dem Umstand, daff der ProzeB der konkreten Rollenzu-
weisung nicht den Leistungsnormen folgt, an die jedes Mitglied der Gesellschaft zu
glauben gelernt hat. Die Erfahrung der Normlosigkeit als die subjektive Erwartung,
da sozial unzuldssige Verhaltensweisen zur r Erreichung sozial gebilligter und sogar
gefordeter Ziele erforderlich sind, entspricht der Anomie auf der Ebene des Sozial-
systems. Zu den Folgen der sub]ektlven Erfahrung der Normlosigkeit gehort abwei-

chendes Verhalten. Es gibt verschiedene Mechanismen, durch die der Einzelne in die
Gesellschaft und in ihre Organisationen eingegliedert wird. Einer dieser Mechanismen
ist die Teilnahme an einem gemeinsamen System von Glaubensvorstellungen und
Verhaltensvorschriften, d. h. einem gemeinsamen normativen System. In der mittel-
alterlichen Gesellschaft war dieses System als ,,christlicher Glaube* klar umrissen
und als , Kirche* sozial sichtbar gemacht. In unserer heutigen Gesellschaft ist das
gemeinsame normative System sehr viel diffuser und weniger klar umrissen. In der
mittelalterlichen Gesellschaft sorgten die Kirche und der Staat als der verlangerte
weltliche Arm der Kirche dafiir, daB sich das soziale Verhalten an den christlichen
Werten und Normen orientierte. In unserer Gesellschaft fehlt eine solche Organisa-
tion wie die Kirche, die dafiir Sorge tragen konnte, dafd sich die Diskrepanz zwischen
Werten und Normen einerseits und dem tatsichlichen sozialen Verhalten andererseits
in gewissen Grenzen hilt. Eine Erscheinungsform dieser Diskrepanz ist, wie darge-
stellt, der Leistungskonflikt. Die Erfahrung, dal das gemeinsame normative System
die tatsichlichen sozialen Prozesse — nimlich der Zuweisung von Berufsrollen — in
Wirklichkeit nicht gestaltend beeinflufit, macht das Wertsystem in einem gegebenen
Zusammenhang fiir den Einzelnen sinnlos. Die tatsichlichen Prozesse der Rollenzu-
weisung verlaufen abweichend von den kulturellen Normen. Damlt verliert das nor-
mative System seine Fahlgkelt zur Emgllederung des Einzelnen in die Gesellschaft
beizutragen. Der Einzelne fiihlt sich desintegriert — ein Erlebnis, das als subjektive
Isol:erung erfahren wird. Da dieser Prozef jeden Einzelnen als Einzelnen betrifft,
kann man auch von atomistischer Isolierung sprechen. Eine zweite Art der Isolierung
erfolgt zwischen den verschiedenen sozialen Schichten innerhalb einer Orgamsatlon
insbesondere zwischen denen, die in Uberordnungsrollen gesehen werden, und denen,
deren Rollen als untergeordnet betrachtet werden; sie wird alssoziale Isolierung er-
fahren. Der Glaube an ein gemeinsames, verbindliches Wert- und Normensystem
kénnte das Verhiltnis zwischen den Schichten sozial definieren und in einen als sinn-
voll empfundenen Gesamtzusammenhang eingliedern. Daraus konnte ein Verhaltnis
der gegenseitigen Bezogenheit resultieren, das primir in Begriffen der gegenseitigen
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Verpflichtung und Verartwortung statt in Begriffen von Rechten, um die man erst
kimpfen muf, zu fassen wire. Die aus dem Leistungskonflikt resultierende soziale
Entfremdung, die im Betrieb dnem% von der Belegschaft isoliert, it sich
nicht auf Eigentumsverhiltnisse reduzieren — unter anderem schon deshalb nicht,
weil die Eigentumslage der meisten leitenden Angestellten von der der Arbeiter und
nicht leitenden Angestellten nicht qualitativ verschieden ist. Atomistische und soziale
Isolierung betreffen Personen in beiden Lagern: leitende und nichtleitende Beschif-
tigte.

Der Einzelne, der das Leistungsprinzip als Wert internalisiert hat und seinen Lei-
stungsanspriichen entsprechend voranzukommen versucht, wird stindig frustriert, da
die tatsachhche e Zuweisung von Rollen und Belohnungen nicht nach Lelstungskn
terien vorgenommen wird. Da er die Lelstung51deolog1e internalisiert hat, sucht er die
Schuld fiir sein Versagen nicht bei der Gesellschaft, die ja entsprechend der Lei-
stungsideologie als Lelstungsgesellschaft gilt. Der Einzelne, ebenso wie seine ,,wich-
tigen anderen* (,,relevant others*), z. B. seine Frau, Kinder, Eltern, Freunde und
Kollegen,verstehen nicht, warum die angestrebten Ziele nicht erreicht werden. Damit
setzt ein Prozef der Selbstverfremdung ein, der im Berufsleben ansetzt und allmah-
lich auf die iibrigen Lebensbereiche iibergreift. Die Leistungsideologie hat dem Ein-
zelnen den Glauben an einen bestimmten Lebenszweck — Erfolg — vermittelt; das
Sozialsystem enthalt dem Einzelnen die Erreichung dieses Ziels nach den proklamler‘
ten Spielregeln vor. Aber selbst wenn er materiellen Erfolg erreicht hat, hat er es
nicht ,,geschafft Denn mateneller Erfolg_verburgt nach amerikanischen Lexstungs—

liegt: in Seelenfrieden oder Gliick. Dieser ,,wahre ErfoI'g“ kann aber praktlsch nicht
ohne materiellen Erfolg erreicht werden. Damit entsteht eine tragische Situation:
,,Wahrer Erfolg* liit sich mcht ohne materiellen Erfolg erreichen; denn nach der -
Léis stungsndeoTogle ﬁjhrt der W Weg zu Seelenm k nur uber Leistung und
Erfolg. Andererseits [t der materielle Erfolg aber keine Zeit zum Gliicklichsein —
teils, weil materieller Erfolg grenzenlos ist und nie ganz erreicht werden kann, teils
aber auch, weil die personlichen Eigenschaften, die konstantes Erfolgsstreben ermog- \
lichen, jenen Eigenschaften, die ein gliickliches und seelisch erfiilltes Dasein ermog-
lichen, weitgehend entgegengesetzt sind. ,,Es gibt nur zwei Tragodien: die eine liegt
darin, nicht zu erreichen, was man will, und die andere liegt darin, es zu erreichen.
Das eine ist der Preis des Versagens; das andere ist der Preis des Erfolgs. Das Problem
mit Ruhm und Status und Geld ist, daf sie so viel zu kosten scheinen.* (Huber 1971)
Damit wird die Selbstverfremdung zur dominanten Erfahrung in einer vom Leistungs-
konflikt gepragten Gesellschaft. Eine unmittelbare Folge der Selbstverfremdung liegt
in physnschen und psychischen Stérungen.

3.2.3 Autoritarismus
In einer nicht vom Leistungskonflikt geprigten Gesellschaft ist es moglich, dal Vor-

gesetzte, d. h. Inhaber von Machtpositionen 1. ihre Position durch als legitim ange-
sehene Prozesse erreicht haben, d. h. in von der kulturellen Ordnung vorgesehener
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Weise; 2. objektiv als legitim angesehene Anordnungen treffen. Sofern dies zutrifft,
sind Machtpositionen Herrschaftspositionen, d. h. sie werden als legitim angesehen.
Werden Machtpositionen in einer Gesellschaft nicht als legitim, d. h. nicht als von
dem geltenden kulturellen System der Werte und Normen gerechtfertigt angesehen,
so sei eine Gesellschaft, in der solche Machtpositionen iiberwiegen, als autoritar de-
finiert. Gesellschaften, die vom Leistungskonflikt beherrscht werden, tendieren zum
Autoritarismus aus zwei Griinden:
1. Infolge der Diskrepanz zwischen normgerechten und im sozialen System tatsich-
lich angewandten Kriterien der Rollenzuweisung ist es wahrscheinlich, daff Perso-
nen in Machtpositionen ihre jeweilige Rolle nach Kriterien und durch Prozesse

I erreicht haben, die nicht im Kultursystem vorgesehen sind: IThre Rollen sind keine
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Leistungsrollen in dem von der Leistungsideologie spezifizierten Sinne.

2. Die Diskrepanz zwischen Kultur- und Sozialsystem impliziert, da® Anordnungen
iber Rollenzuweisungen, die von Personen in Machtpositionen gegeben werden,
nicht mit den im kulturellen System vorgesehenen Kriterien der Rollenzuweisung
ibereinstimmen. Damit sind Entscheidungen iiber Anstellungen und Beférderun-
gen faktisch und nicht durch das Leistungsprinzip legitimiert und somit ex defini-
tione autoritar. Damit tendiert eine Gesellschaft im Leistungskonflikt zu einem
objektiven Autoritarismus. Die Frage, ob dieser objektive Autoritarismus auch zu
subjektivem Autoritarismus fiihrt, d. h. die Entstehung autoritirer Personlich-
keiten fordert, ist nur empirisch zu beantworten (siehe 4.3.4.2, 5.3.3.2).

Eine zweite Dimension des Autoritarismus ergibt sich daraus, daf® die Anwendung

der Kriterien der Rollenzuweisung in jedem spezifischen Falle problematisch ist. Da

kulturelle und soziale Strukturen niemals zusammenfallen, zielt der Entscheidungs-
prozef} auf eine weitgehende Anndherung des sozialen Verhaltens an die kulturelle

Struktur ab. Wird diese problematische Annidherung von einer Einzelperson vorge-

nommen, so wird in einem demokratischen Gesellschaftssystem angenommen, dafl

die Wahrscheinlichkeit, der kulturellen Struktur relativ nahe zu kommen, gering ist.

Wird die Anndherung von einer Gruppe vorgenommen, so wird diese Wahrscheinlich-

keit als hoher angesehen. Gruppenentscheidungen werden wegen der hoheren Wahr-

scheinlichkeit, der kulturellen Struktur relativ nahe zu kommen, als nichtautoritir
oder demokratisch bezeichnet, Einzelentscheidungen mit ihrer geringen Wahrschein-
lichkeit als autoritiar. Oder im Sinne der Definition des Autoritarismus: es ist weniger
wahrscheinlich, daf sie objektiv legitim, d. h. im Einklang mit der normativen Struk-
tur sind. Was bedeutet dies fiir den Leistungskonflikt? Der Leistungskonflikt be-
schreibt eine Situation, in der die die Rollenzuweisung tatsichlich leitenden Richtbil-
der von den im Leistungsmodell vorgesehenen Richtbildern abweichen. In einer sol-
chen Situation geraten Gruppen, die Entscheidungen iiber Rollenzuweisungen tref-
fen, in erhebliche Schwierigkeiten. Die tatsichliche Normlosigkeit (Anomie) er-
schwert das Zustandekommen eines Gruppenkonsensus betrachtlich. Je stirker der

Leistungskonflikt, desto schwieriger ist das Zustandekommen eines Gruppenent-

scheids. Daraus resultiert aus Effizienzgrinden die Tendenz, die Entscheidungsbefug-

nis von Gruppen auf Einzelne zu verlagern, womit im allgemeinen eine Verlagerung
des Entscheidungsprozesses auf hohere Ebenen in der Organisationshierarchie ver-
bunden ist. In einer Situation des Leistungskonflikts werden Entscheidungen somit
zunehmend autokratisch-autoritar.
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3.2.4 Hierarchisierung

Gesellschaften im Leistungskonflikt bilden verzweigte Statushierarchien. Die Bewer-

tung von Einzelpersonen und die Bestimmung von Belohnungen gehen von der Po- /" A
sition des Einzelnen in der Rollenhierarchie statt von seinen spezifischen Leistungen |
aus.

Der Leistungskonflikt impliziert, daf® Leistung nur auf der ideologischen Ebene
von Bedeutung ist, nicht aber die Rollenzuweisung im tiglichen Leben tatsichlich
bestimmt. Als Alternative zur Betonung der Leistung wird der Platz in der sozialen
Hierarchie betont. Dies fiihrt zur zunehmenden Verzweigung der Hierarchie. Der
Platz eines jeden Einzelnen in dieser Hierarchie wird von der Leistungsideologie legi-
timiert, die die Plazierung als Ausdruck individueller Leistung apriorisch deklariert.?’
Firstenberg (1962: 140—141) sieht diesen Prozef, den er als Entstehung von Pseudo-
hierarchien bezeichnet, als Mittel zur Beschwichtigung von Betriebsmitgliedern, die
sich in ihren Aufstiegserwartungen enttiuscht sehen, oder als Prophylaxe gegen der-
artige Enttiuschungen: ,,Um die . . . Diskrepanzen in der Einschiitzung der Aufstiegs-
bedingungen und die Widerspriiche zwischen subjektiver Erwartung und objektiver
Situation auszugleichen . . . und so die personellen und sozialen Spannungen im Un-
ternehmen zu vermindern, werden Aufstiegssurrogate geschaffen. Sie entstehen da-
durch, dal bestimmte machtneutrale Sekundirfolgen des Aufstiegs einem groferen
Kreis von Mitarbeitern zuginglich gemacht werden. Ohne Gefahrdung des betrieb-
lichen Machtgleichgewichts liBt sich so die Ressentimentbildung unter Kontrolle
halten und die Zahl der Leistungsanreize auch fiir die funktionell nicht Arrivierten
steigern. Auf der untersten Stufe der Betriebshierarchie dienen die Ernennung zum
Stammarbeiter’, die Ubernahme in Wochenlohn, Begiinstigungen bei Ferienverschik-
kungen, zusitzliche Urlaubsgewihrung, Zulagen zum Weihnachtsgeld, Treueprimien
usw. diesem Ziel. Auf der mittleren Ebene spielen z. B. Dienstwagen, unentgeltliche
Kuraufenthalte, reprisentative Geschenke usw. die gleiche Rolle . . . In dieser Entste-
hung von ,Pseudohierarchien* zur Vermehrung der subjektiv empfundenen ,Aufstiegs-
chance®, die einer an sich durch die technisch-wirtschaftliche Entwicklung gebotene
Maglichkeit zur Enthierarchisierung der Betriebsstruktur entgegenwirkt, zeigt sich
die ideologienbildende Kraft der Diskrepanz zwischen AufstiegsbewuBtsein und Auf-
stiegswirklichkeit in betriebsspezifischer Weise.* :

Da echte Leistungskriterien fehlen, die die Position in der sozialen Hierarchie
rechtfertigen konnten, besteht ein starkes Bediirfnis nach symbolischer Legitimation ¢
der Rolle. Je hoher die Position in der Rollenhierarchie, desto stirker das Bediirfnis
nach symbolischer Legitimation (Offe 1970: 75). Dieses Bediirfnis wird befriedigt
durch zunehmende Verwendung von Statussymbolen. Der Spiegel (3.5.1971:

44-49) zur Verwendung von Statussymbolen bei der deutschen ,,Leistungselite*:

»,In den Biirosilos besetzen sie stets die obersten Etagen-Lagen, obwohl damit der
Zugang fiir Geschaftsbesucher erschwert wird. Entgegen den stets wiederholten Ver-
sicherungen der Unternehmens-Spitze, alle Firmenmitglieder gehérten einer grofien
Betriebsfamilie an, essen die oberen Ringe in gesonderten Kasinos extra zubereitete
Speisen. . .. Obwohl nach der giingigen Leistungs-Philosophie des Managements die
Firmen keine Sonderrechte, sondern lediglich funktionsgerechte Attribute gewihren,
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werden in der Bundesrepublik immer noch Extra-Toiletten eingerichtet, Spezial-

“schliissel fiir einen Schnellift ausgegeben und Dienst-Automobile auch an stationar

arbeitende Manager verteilt. . . . Fiir die Boden-Vasen der Vorstinde werden je nach
Jahreszeit Vogelbeeren, Zieripfel, Feuerdorn, Gladiolen, Rittersporn und Chrysan-
themen geliefert — der StrauBl zu jeweils 50 bis 60 Mark. Uberdies wird ein gepflanz-
tes Arrangement regelmifig gewartet. Dem Direktor steht nur noch ein Strauf fir 30
bis 40 Mark zu. Geschiiftsfiilhrern wird lediglich ein Bukett im Wert von acht bis zehn
Mark gestellt. . . . In Deutschlands Biiroetagen wird die Stiellinge der Blumen, der
Mabel-Komment, der Gardinen- und Teppich-Kodex und die Quadratmeter-Regel so
sstrikt beachtet wie die Konventionen in einer Pavian-Herde. . . . Das Rationalisie-
rungs-Kuratorium der Deutschen Wirtschaft (RKW) warnte in einer nicht veroffent-
lichten Studie: ,Das Bediirfnis, die eigene Position durch weithin sichtbare Status-
symbole zu demonstrieren, steht im Widerspruch zur Versachlichung der hierarchi-
schen Herrschaftsbeziehungen, wie sie einer rationellen Organisationsplanung ent-
spricht. Durch die feinen Unterschiede bei der Schreibtischgrofie, bei Informations-
diensten und Blumenarragements, so die RKW-Experten, werde ,zu einer Verschar-
fung der sozialen Spannungen beigetragen®.”

Geiger (1932: 98) sieht den Hang zu Statussymbolen als unmittelbare Folge des
Leistungskonflikts (bei ihm als Beschrinkung der Personlichkeitsentfaltung im beruf-
lichen Bereich bezeichnet) im Zusammenhang mit autoritiren Verhaltensweisen zur
Stiitzung der eigenen Autoritit: ,Je weniger die Personlichkeit sich im beruflichen
Wirkungskreis zur Geltung zu bringen und zu entfalten vermag, je mehr sie durch
straffe Unterordnung in ihrer Initiative gghemmt und der Weisung Vorgesetzter un-
terstellt ist, desto unnahbarer wahrt sie die Schalterdistanz gegeniiber einem ,abzufer-
tigenden‘ Publikum, desto mehr ist sie durch Achselstiicke, Sibel und andere In-
signien einer amtlich-unpersonlichen Erhabenheit begliickt; desto mehr auch durch
Vorenthaltung solcher Symbole der Sozialgeltung gekrinkt.”

3.2.5 Abweichendes Verhalten

In dem MaBe wie die Bedeutung der Leistung fiir die Steuerung der Rollenzuwei-
sungsprozesse abnimmt, nehmen auch die institutionalisierten Kontrollen der sozial
gebilligten Wege zum Erfolg ab. Dieser Trend kulminierte in den USA zwischen 1890
und 1912, der Zeit der skrupellosen Anhidufung von Reichtimern durch einige we-
nige und grenzenloser Armut der Massen. Die fehlende institutionelle Kontrolle tiber
die Mittel zum Erfolg machte individuelles und organisiertes Verbrechen zur Lei-
stungsalternative.

In der amerikanischen Gesellschaft wurde keinerlei Versuch unternommen, jedem
Mitglied der Gesellschaft auch nur eine bescheidene Chance einzuriumen, einige der
fiir alle Mitglieder der Gesellschaft aufgestellten Erfolgsziele zu erreichen. Eine Wirt-
schaft, die an chronischer Arbeitslosigkeit leidet, schafft automatisch ein Heer von
Personen, denen strukturell keinerlei Leistungsmoglichkeiten offenstehen. In einer
Situation, in der Erfolg oberster Wert und in der dieser Wert monetir darstellbar ist,
wird abweichendes Verhalten zu einem Mittel fiir die Erreichung des Erfolgssymbols
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Geld. In der Zeit zwischen 1890 und 1912, in der der freie und ungehinderte wirt-
schaftliche Wettbewerb in den USA seinen Hohepunkt erreichte, wurde die Moglich-
keit der Leistungsgesellschaft ad absurdum bzw. ad inhumanum gefiihrt. Moralisch
und institutionell unkontrolliertes Leistungsstreben fithrt zu ziigellosem Erfolgsstre-
ben und dies wiederum zu einer hochst ungleichen Eigentums- und Einkommensver-
teilung: zum Reichtum weniger und zur Armut der erfolglosen Massen. So fiihrt die
totale Leistungsgesellschaft zu ihrer eigenen Perversion.

Fehlende Leistungsmoglichkeiten fiilhren, wenn Leistungswerte internalisiert sind,
zur Entfremdung des Einzelnen von der Gesellschaft. Da der Mensch wesentlich im
sozialen Daseinsbezug existiert, besteht ein starkes Bediirfnis nach Wiedereingliede-
rung. Abweichendes Verhalten — insbesondere Eigentumsvergehen — stellt ein Rein-
tegrationsmittel dar. Eigentumsvergehen zielen auf den Erfolg ab, der mit legalen
Mitteln nicht erreichbar ist. Die Kausalkette ,Miflerfolg fiihrt zu Desintegration*
wird aus der Sicht des Delinquenten fortgesetzt: , Erfolg fiihrt zur Reintegration™.
Dieser Zusammenhang erklirt moglicherweise das Ansteigen der E_ggntumsvergehen
in den USA — vielleicht auch die Serien der Bankiiberfille in der BRD (1971). In den
meisten Fillen dirfte der Integratlonsversuch durch Elgentumsvergehen nicht erfolg-
reich sein, auBer in Fillen, in denen sich die Integration auf Eingliederung in eine
Bande beschrinkt. Der Delinquent wird in eine Delinquentenrolle getrieben und ge-
winnt allmihlich eine neue Identitit: die des Delinquenten. Dieser Prozef wird von
der Gesellschaft gefordert, die den Delinquenten als Delinquenten abstempelt. ™ An-
statt in die Groe Gesellschaft reintegriert zu werden, wird der Delinquent in eine
Subkultur integriert: die der Delinquenten, die sich in der amerikanischen Gesell-
schaft weitgehend mit der Subkultur der Armut iiberschneidet (Lewis 1966).

Dieser Prozef, der Einzelne zu abweichendem Verhalten treibt, scheint umkehrbar
zu sein: Berufserfolg kann den Delinquenten aus seiner Delinquentenrolle heraus und
zuriick ins ,,normale Leben* fithren. Haskell (1960—1961) stellte in einer Unter-
suchung fest, daf} Delinquenten, die einen Beruf fanden und behielten, weniger oft
rickfallig wurden als die, die keine Stelle fanden.

Merton (1968) hat den Zusammenhang zwischen Leistungskonflikt und abwei-
chendem Verhalten zu einer allgemeinen Theorie des abweichenden Verhaltens ent-
wickelt: Die amerikanische Tugend Ehrgeiz (Leistungs- und Erfolgsstreben) fiihrt zu
dem amerikanischen Laster Verbrechen.

Merton beschrinkt sein Interesse auf die unteren Klassen, wo die Diskrepanz
zwischen Leistungsglauben und Leistungsmoglichkeit am grofiten ist und daher zu
abweichendem Verhalten fiihrt. Aber die Theorie ist nicht klassenspezifisch. Da Er-
folg Leistung als Wert ersetzt hat und Erfolg nach oben unbegrenzt ist, besteht fiir
jeden im Erfolgskampf die Versuchung, die Grenzen des Erreichbaren durch nichtle-
gale Mittel auszuweiten. Der neue Trend zum Verbrechen der ,,Menschen im Biiro*
mit seiner enorm hohen Dunkelziffer weist darauf hin, dal der Leistungskonflikt
seine Wirkung auf die Moralitit der Biirger nicht verfehlt.

Auf der Ebene des Sozialsystems ist festzustellen, da Gesellschaften im Leistungs-
konflikt zu hohen Delinquenzraten neigen, insbesondere auf dem Gebiet der Eigen-
tumsvergehen; auf der Ebene des Personlichkeitssystems gilt, daf® Personen im Lei-
stungskonflikt dazu tendieren, den Konflikt durch abweichendes Verhalten zu losen,
das zu einer Anniherung von Erfolg und Anspruch fiihrt.'
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3.2.6 Selbstmord

Wenn die Hemmungen beim Einzelnen zu stark sind, um den Leistungskonflikt durch
Eigentumsvergehen zu 1osen, oder wenn die Anspriiche so gelagert sind, daf sie durch
Eigentumsvergehen nicht zu befriedigen sind — durch Diebstahl kann man reich, aber
nicht Abteilungsleiter werden —, so gibt es eine radikalere Losungsmoglichkeit, nam-
lich die Flucht aus dem sozialen System und konkret aus der Gesellschaft. Diese
Flucht kann partieller und totaler Art sein. Eine partielle Flucht besteht in der
Flucht aus der ,,normalen Gesellschaft™, d. h. in Gelsteskrankhelt (51ehe 2 20.2)
Eme totale,FIucht besteht im Selbstmord. p - et = L *"-1)

Wie dieser Zusammenhang aus der Sicht der Gesellschaft aussieht, hat Durkheim
vorgefiihrt. Gesellschaften im Leistungskonflikt befinden sich in einem Zustand der
Anomie. Anomie fithrt zu hohen Raten abweichenden Verhaltens, zu denen auch
Selbstmord gehort. Von den drei atiologischen Arten des Selbstmords, die Durkheim
diskutiert — egoistischer, altruistischer und anomischer Selbstmord — sind zwei im
Zusammenhang mit dem Leistungsprinzip von besonderer Bedeutung: der egoistische
Selbstmord fiir die Leistungsethik und der anomische Selbstmord fiir den Leistungs-
konflikt. Zunichst seien die der Leistungsethik innewohnenden Selbstmordtenden-
zen dargestellt.

3.2.6.1 Egoistischer Selbstmord

Durkheim (1951: 159) stellte bei Katholiken konsistent niedrigere Selbstmordraten
als bei Protestanten fest. Er filhrte diesen Unterschied auf die grofiere Freiheit zu-
riick, die der Protestantismus dem Einzelnen zubilligt. Diese Freiheit des Einzelnen
wirkt sich auf der kulturellen Ebene in einer Abnahme der gemeinsamen Glaubens-
vorstellungen und in der Folge in einer Abnahme des gemeinsamen religiosen Tuns
aus, d. h. sie resultiert in einer geringeren sozialen Integration. Protestantismus for-
dert Individualismus, und exzessiver Individualismus fithrt zu egoistischem Selbst-
mord, der d=r Trennung von Ego und Gesellschaft entspringt (Durkheim 1951: 209).
Bei allen Untersuchungen des Zusammenhangs zwischen Selbstmord und Integration
der religiésen, hiuslichen und politischen Gesellschaft ergab sich: ,,Selbstmord vari-
iert umgekehrt mit dem Grad der Integration der sozialen Gruppen, denen der Ein-
zelne angehort.* (Diirkheim 1951: 208—209) Wendet man dieses Ergebnis auf von
der Leistungsethik dominierte Gesellschaften an, so legt sich die Hypothese nahe,
daf der fiir diese Gesellschaft typische Selbstmord egoistischer Art ist. Die Leistungs-
ethik, d. h. hier die Ethik von der individuellen Leistung, fordert Individualismus.
Die Leistungsethik legltumert die Auffassung der Leistungen aller Einzelnen als Null-
summenspiel: was der eine durch seine Leistungen gewinnt, verliert der andere. Eine
Gesellschaft wie das frihe Amerika mit seinem Glauben an die Leistungsethik soziali-
siert seine Mitglieder in Rollen der Einzelleistung und — vorausgesetzt, dal der Lei-
stungskonflikt in der guten alten Zeit weniger verbreitet war als heute — belohnt die
individuelle Leistung. Durkheim (1951: 213) zufolge bringt die Gesellschaft ihre
Mitglieder damit aber in eine desperate Lage. Denn da der Mensch wesentlich sozialer
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Natur ist, fehlt ihm etwas Wesentliches zu seinem Dasein, wenn er auf sich selbst als
Einzelwesen zuriickgeworfen wird. Solange er seine sozialen Bediirfnisse in der reli-
giosen Gemeinschaft, in die das friihe Amerika seine Mitglieder trotz gleichzeitiger
Betonung der Einzelleistung und der Einzelverantwortung vor Gott integrierte, be-
friedigen kann, bleibt ein labiles Gleichgewicht zwischen individuellen und sozialen
Bediirfnissen aufrechterhalten. Nachdem die religiose Gemeinde ihre Gewalt iiber die
Einzelnen aber verloren hat, wird der Einzelne aus dem sozialen Daseinsbezug heraus-
gerissen. In dieser Situation sieht Durkheim eine starke Gefahr fiir den Lebenswillen
des Einzelnen.

3.2.6.2 Anomischer Selbstmord

Mit der Ausbreitung des Leistungskonflikts entsteht eine zweite Art des Selbstmords:
der anomische Selbstmord. Er ersetzt den egoistischen Selbstmord nicht; vielmehr
tritt er hinzu und erhoht damit die Selbstmordrate. Anomischer Selbstmord ist die
fiir eine Gesellschaft im Leistungskonflikt typische Art des Selbstmords. Durkheim
(1951: 241) beobachtete, da Wirtschaftskrisen die Selbstmordtendenz verstirken.
Anhand seiner Daten widerlegte Durkheim die Hypothese, da der Grund fiir den
Anstieg der Selbstmordraten in einer Zunahme der Armut oder einer Erschwerung
der Lebensbedingungen lage; denn ,,Wohlstandskrisen*, d. h. ein plotzliches Anstei-
gen der Prosperitit fihren genauso zu hoheren Selbstmordraten. Damit liegt der
Grund in der Krise, in der Storung der kollektiven Ordnung. An der Wurzel der ano-
mischen Situation fand Durkheim, was hier als Leistungskonflikt bezeichnet wird:
eine Diskrepanz zwischen Anspriichen — d. h. den internalisierten Zielen, wie sie im
Kultursystem aufgestellt sind — und dem Erreichbaren, dem Erfolg. Die Grenzenlo-
sigkeit der Anspriiche macht den Abgrund zwischen Anspriichen und Erreichbarem
uniiberbriickbar: Unbegrenzte Wiinsche sind ihrer Definition nach unersittlich, und
damit iibersteigen sie stets die Mittel zu ihrer Befriedigung (Durkheim 1951: 247).
Man riickt nicht vorwirts, wenn man auf kein Ziel zuschreitet, oder, was dasselbe ist,
wenn das Ziel im Unendlichen liegt. Ein Ziel zu verfolgen, das seiner Definition nach
unerreichbar ist, bedeutet, sich selbst zu einem Zustand stindigen Ungliicks zu ver-
dammen (Durkheim 1951: 248). Nur die Gesellschaft hitte die Macht, diese Bediirf- '
nisse zu begrenzen. Unsere Gesellschaft hat aber nicht nur den Versuch aufgegeben,
die Bediirfnisse einzuschrinken; vielmehr hat sie die Unbegrenztheit der Anspriiche
legitimiert: sie verdammt ihre Mitglieder zu einem Rennen ins Unendliche (Durkheim
1951: 253). Demzufolge ist Anomie nicht auf Krisen beschrinkt: im industriellen
Sektor ist sie geradezu institutionalisiert: sie ist chronisch geworden. In einer Apo-
theose sind die unbegrenzten Anspriiche iiber alles menschliche Gesetz erhoben wor-
den; ihre Einschrinkung erscheint als Sakrileg. Da der industrielle Sektor den Charak-
ter der gesamten Gesellschaft pragt, ist die soziale Normalisierung der Anomie nicht
auf einen Teil der Gesellschaft beschriinkt (Durkheim 1951: 254-256). Die Lage ist
anomisch im hochsten Grade: durch das gesellschaftliche Wertsystem wird der Ein-
zelne sogar iiberzeugt, daf die Unendlichkeit der Anspriiche und die daraus resultie-
rende strukturelle Diskrepanz zwischen Anspriichen und Erreichbarem erstrebens-
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wert sei. Dies wird philosophisch mit Behauptungen iiber die Natur des Menschen
begriindet: der Mensch sei von Natur aus unzufrieden. Das Streben nach dem Uner-
reichbaren gilt als Zeichen moralischer Superioritit. Das Fehlen einer Regel wird hier
selbst zur Regel gemacht. Die Lehre vom stindigen, unhaltbaren Fortschritt wird
zum Glaubensartikel erhoben.

Durkheim (1951: 257—258) testet die Hypothese, daf8 die Unendlichkeit der An-
spriiche zum Selbstmord fiihrt, an Hand der Voraussage, dafl jene Berufe, denen eine
Unendlichkeit der Anspriiche in besonders hohem Mafie zu eigen ist, eine besonders
starke Selbstmordtendenz aufweisen. Seine Daten bestitigen die Hypothese: ,,Indu-
strielle und kommerzielle Funktionen gehoren tatsichlich zu den Berufen, die am
stirksten zu der Zahl von Selbstmordfillen beitragen.* Und infolge der generellen
Verbreitung von Industrie und Handel ist ,,Anomie ein bestindiger und besonderer
Selbstmordfaktor in unseren modernen Gesellschaften, eine der Quellen, aus denen
das Jahreskontingent gespeist wird.* (Durkheim 1951: 258)

Da ,,wirtschaftliche Anomie nicht die einzige Anomie ist, die zum Selbstmord
filhrt* (1951: 259), ist die allgemeine Selbstmordrate eines Landes kein zuverlissiger
Indikator fiir die wirtschaftliche Anomie bzw. fiir das Vorliegen eines Leistungskon-
flikts in der Gesellschaft. Daher sind detaillierte Tests der Durkheimschen Hypothese
notwendig als grobe Vergleiche zwischen Lindern.

Die Hypothese, daB der Leistungskonflikt und sein psychisches Gegenstiick, die
Diskrepanz zwischen Anspriichen und Erreichbarem, zum Selbstmord fiihre, wurde
von Breed (1963: 188) in einer Untersuchung iiber weife, méinnliche Selbstmorder in
New Orleans getestet. Seine Ergebnisse belegen die Hypothese: ,,Die weifden, miann-
lichen Selbstmordfille in New Orleans wiesen betriichtliche Arbeitsprobleme auf, die
sich in sozialem Abstieg, in vermindertem Einkommen, in Arbeitslosigkeit und ande-
ren beruflichen und geschiftlichen Schwierigkeiten ausdriickten. . . . mindere Lei-
stungstiichtigkeit ist dem Selbstmord in guten wie in schlechten Zeiten forderlich.

. .. der Brennpunkt ist Anomie . . .

Dieses Resultat wurde in einer psychiatrischen Untersuchung von Selbstmordver-
suchen bestiitigt: Viele Patienten wiesen auf Arbeits- und Berufsprobleme als Grund
fiir ihre Verzweiflungstat hin (Robins, Schmitt und O’Neal 1957).

3.2.7 Physische und psychische Erkrankungen

Im Bezugsrahmen des Personlichkeitssystems fiihrt der Leistungskonflikt zu beruf-
licher Frustration und schafft damit eine Strefisituation. Die biologischen und psy-
chologischen Folgen des Stresses sind ausfiihrlich belegt.

3.2.7.1 Physische Erkrankungen

Die Untersuchungen iiber die Auswirkungen des Stresses auf biologische Funktionen

lassen sich in drei Gruppen zusammenfassen:
1. Auswirkungen des Stresses auf physiologische Prozesse, die Wechselerscheinungen
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in den gastrischen Funktionen, in den Schleimhiduten, in der Absonderungen von
Hippursiure, in der biochemischen Zusammensetzung des Blutes, in der Herzfunk-
tion und in einer Reihe anderer Phinomene zur Folge haben;

2. Auswirkungen des Stresses auf Entstehung, Anfang, Verlauf und Folgen eines
weiten Bereichs menschlicher Leiden, wie Herzgefafistorungen, Magen- und Darm-
geschwiire, Hautentziindungen, griiner Star, Atembeschwerden, Gicht und rheuma-
tische Beschwerden;

3. Auswirkungen des Stresses auf das allgemeine Wohlbefinden.*

Zweifellos sind nicht alle Auswirkungen des Stresses auf den Leistungskonflikt zu-

riickzufiihren; denn Streff wird auch aus anderen Quellen gespeist. Da der Leistungs-

konflikt aber zu Stre fiihrt und Stref seinerseits die oben aufgefiihrten physiolo-
gischen Folgen hat, ist anzunehmen, dafl der Leistungskonflikt diese physiopatholo-
gischen Konsequenzen haben kann. Die Darstellung der genauen Zusammenhinge
bleiben weiteren Untersuchungen vorbehalten.

3.2.7.2 Psychische Erkrankungen

Eine Fiille von Untersuchungen beschiftigt sich mit den Auswirkungen des Leistungs-

konflikts auf Geisteskrankheiten. In einer zusammenfassenden Darstellung iiberpriif-

ten Kleiner und Parker (1963) den Einfluf von drei Faktoren, die mit dem Leistungs-

konflikt in Zusammenhang stehen, auf Geisteskrankheiten:

1. Klassenlage;

2., soziale Mobilitat; und

3. Anspruchs-Erfolgsdiskrepanz (von den Autoren als Mobilititsorientierung bezeich-
net).

3.2.7.2.1 Klassenlage und psychische Erkrankungen

Hypothetisch kann man davon ausgehen, daf der Glaube an Leistung als Wert in der
amerikanischen Gesellschaft universell verbreitet ist; er findet sich in allen Klassen.
Dies bedeutet auf der Personlichkeitsebene, dafl Leistungsanspriiche ebenfalls gleich-
mifig verbreitet sind. Ungleichmifig verteilt sind dagegen die tatsiichlichen Lei-
stungs- und Erfolgsmoglichkeiten, und zwar u. a. nach Klassenzugehorigkeit. Damit
ist auch der Leistungskonflikt klassenspezifisch verteilt: die unteren Klassen sind
stirker davon betroffen als die oberen. Auf Grund der Ausgangshypothese, dafé der
Leistungskonflikt zu Geisteskrankheit fiihrt, kann man nun die Voraussage treffen,
da} Geisteskrankheiten in den Unterklassen stirker verbreitet sind als in den Ober-
klassen. Diese Voraussage liBt sich empirisch iiberpriifen, wenn auch die Reduktion
hochkomplexer Phinomene wie Klassen und Geisteskrankheiten auf den hier spezifi-
zierten Zusammenhang problematisch bleibt.

Kleiner und Parker (1963: 193) kommen zu dem Ergebnis: ,,Obwohl es keine kon-
sistente umgekehrte Beziehung zwischen Geisteskrankheit und Statusposition gibt,
zeigen diese Ergebnisse, dafs mit Bezug auf behandelte Schizophrenie und simtliche
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(behandelte und nichtbehandelte — HDS) Psychosen ein Uberma} an diesen Erkran-
kungen in den unteren Statusgruppen vorliegt. Diese Tendenz ist in den Studien der
Neufille stirker ausgeprigt, wobei allerdings einige Daten widerspriichlicher Art sind.
Trotz der eindrucksvollen Ergebnisse von Hollingshead und Redlich ist es schwierig,
iiber die Ergebnisse von Studien iiber simtliche bekannten (und behandelten) Fille
mit einiger Zuversicht verallgemeinernde Aussagen zu machen . . . Manisch-depressive
Psychosen, Psychoneurosen und psychosomatische Symptome tendieren zu einer
gleichmafigeren Klassenverteilung als Schizophrenie, in einigen Fillen sogar zu einer
etwas hoheren Rate in den oberen Statusgruppen. Bei der Bevolkerung aufierhalb von
Krankenhdusern zeigen die meisten Daten bei den unteren Statusgruppen wiederum
eine starkere Pathologie an.*

Kleiner und Parker (1963: 193—195) erkldren die umgekehrte Beziehung zwischen
Klasse und Geisteskrankheiten mit ,,Diskrepanzen im Zielstrebigkeitsverhalten* als
Zwischenvariable — eine der hier vorgetragenen Leistungskonfliktstheorie sehr nahe-
kommende Erklirung. Diese Erklirung wurde durch das Ergebnis einer Untersuchung
von Tuckman und Kleiner (1962) angeregt, die ergab, da} die Anwendung eines Dis-
krepanzindexes Schizophrenieraten mit groferer Genauigkeit voraussagbar machte
als die iiblichen Kriterien der Klassenlage; dieser ,,Diskrepanzindex* mifit die Diskre-
panz zwischen Ausbildung als Indikator des Anspruchniveaus und Beruf als Indikator
des Erfolgs. Untersuchungen von Gould (1941), Empey (1956), Centers und Cantril
(1946) und Kleiner und Parker (1962) haben tatsichlich ergeben, daff die Diskrepanz
zwischen Berufserfolg und Anspruchsniveau bei Personen aus den unteren Klassen
groBer ist als bei Personen aus den oberen Klassen. Dies erklart auch, warum in be-
stimmten anderen Lindern kein Zusammenhang zwischen Klassenlage und Geistes-
krankheiten festgestellt wurde: In diesen Lindern ist Standesbewufitsein stirker aus-
geprigt als in den USA, d. h. Klassenzugehorigkeit wird eher als Schicksal hingenom-
men, wihrend in den USA die Illusion einer offenen Gesellschaft weit verbreitet ist.
Mit der Hinnahme der Klassenlage in diesen anderen Landern ist ein niedrigeres An-
spruchsniveau verbunden, und dies wiederum hilt die Anspruchs-Erfolgsdiskrepanz
niedrig. Damit ist die subjektive Erfahrung des Leistungskonflikts in den unteren
Klassen in diesen Lindern schwicher ausgeprigt als in den USA — daher die geringere
Tendenz zu Geisteskrankheiten.

3.2.7.2.2 Soziale Mobilitdt und psychische Erkrankungen

Der Zusammenhang zwischen sozialer Mobilitit und psychischer Pathologie lafit sich
in zwei verschiedenen kausalen Richtungen interpretieren: Abwirts-Mobilitit fihrt
zu psychischer Pathologie; psychische Pathologie fiihrt zu Abwirts-Mobilitit. Die
beiden Kausalitatsrichtungen schlieffen sich nicht gegenseitig aus. Stellt soziale Mobi-
litat eine Auswirkung psychischer Pathologie dar, so laft sich die vorhin berichtete
Feststellung hoher Pathologieraten in der unteren Klasse als sozialer Abstieg der Gei-
steskranken in die Unterklasse statt als Klasseneffekt interpretieren. Untersuchungen
von Tietze, Lemkau und Cooper (1941), Lapouse (1956), Hollingshead und Redlich
(1955) und Clausen und Kohn (1959) zeigen aber, daf sich die umgekehrte Bezie-
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hung zwischen sozialer Klasse und Schizophrenie nicht als sozialer Abstieg psycho-
tischer Personen in die Unterklasse erkliren 148t. Die sich aus der differentiellen Kon-
frontation mit dem Leistungskonflikt ergebende Beziehung zwischen Klasse und Pa-
thologie scheint also echt zu sein. Gleichzeitig gibt es aber auch Untersuchungen iiber
die Bevolkerung innerhalb und aulerhalb von Krankenhiusern, nach denen die Ab-
stiegswahrscheinlichkeit bei Geisteskranken hoher ist als bei gesunden Kontrollgrup-
pen (Lystad 1957; Srole, et al., 1962; Jaco 1959).

Die Auswirkungen der sozialen Mobilitit auf die psychische Pathologie konnen
unterschiedlich sein, je nachdem ob es sich um Abwiirts- oder Aufwirts-Mobilitit
handelt. Es ist zu erwarten, daf® die Abwirts-Mobilitit in direkter Beziehung zur psy-
chischen Pathologie steht: Abwirts-Mobilitit filhrt zu Geisteskrankheit. Eine Voraus-
sage uber die Auswirkungen der Aufwirts-Mobilitit ist problematisch, da sich hier
moglicherweise zwei Faktoren mit entgegengesetzter Wirkungsrichtung iiberschnei-
den. Die Leistungskonfliktstheorie lifit eine umgekehrte Beziehung zwischen Auf-
wirts-Mobilitit und psychischer Pathologie erwarten: Aufwirts-Mobilitiat vermindert
die Wahrscheinlichkeit einer psychischen Erkrankung. Die Bezugsgruppentheorie
dagegen weist auf eine direkte Beziehung hin: der Aufstieg in eine hohere Gruppe
bringt Verhaltens- und Orientierungsprobleme mit sich, die zu Krisen des Selbstver-
stindnisses und letztlich zu psychischen Stérungen fithren konnen (Kleiner und Par-
ker 1963: 196; Blau 1956). Die hierzu vorliegenden Daten sind widerspriichlich, und
es ist durchaus moglich, dal diese Widerspriichlichkeit auf das Wirken dieser beiden
Faktoren in entgegengesetzter Richtung zuriickzufiihren ist. Die Forschungsergeb-
nisse von Srole et al. (1962) stiitzen die Hypothese, daf® Aufwirts-Mobilitit und
nicht Mobilitit als solche in einem direkten Zusammenhang mit psychischer Patholo-
gie steht. In einer Stichprobe der Bevolkerung auierhalb von Krankenhausern litten
30 % der sozial Abgestiegenen an ernsten psychischen Storungen; dieser Anteil be-
trug 23 % bei der immobilen Gruppe und nur 14 % bei den sozial Aufgestiegenen. In
anderen Untersuchungen wird dagegen berichtet, daB chronische psychosomatische
Storungen bei sozial Aufgestiegenen hiufiger vorkommen als bei den Immobilen und
bei den sozial Abgestiegenen (Ruesch 1946; Ruesch 1956; Ruesch, Jacobson und
Loeb 1948). Untersucht man den Zusammenhang zwischen sozialer Mobilitit und
psychischer Pathologie innerhalb verschiedener Klassen, so ergibt sich ein sehr wirres
Bild (Hollingshead und Redlich 1955; Lystad 1957).

3.2.7.2.3 Anspruchs-Erfolgsdiskrepanz und psychische Erkrankungen

Nach klinischer Erfahrung ist die Diskrepanz zwischen beruflichen Anspriichen und
beruflichem Erfolg von erheblicher Bedeutung fiir die Entstehung psychischer Sto-
rungen. Von Autoren wie Horney (1937: 162, 172), Kardiner und Ovesey (1951:
315) und vielen anderen werden die Komponenten des Leistungskonflikts als Kausal-
faktoren psychischer Pathologie hervorgehoben: einerseits gilt Berufserfolg als ent-
scheidendes Element der Selbsteinschitzung; andererseits ist der Masse nicht die
Moglichkeit gegeben, die von der Gesellschaft abgesteckten Ziele zu erreichen. Dies
fihrt zu einem Gefithl der Wertlosigkeit und in Extremfillen zu Geisteskrankheiten.
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Die Zahl der empirischen Studien, die die Hypothese stiitzen, daf$ der Leistungs-
konflikt zu psychischen Storungen und Geisteskrankheiten fiihrt, ist betrichtlich.
Hollingshead, Ellis und Kirby (1954) stellten bei Geisteskranken in der unteren und
in der Mittelklasse weite Diskrepanzen zwischen beruflichen und ausbildungsmafsigen
Anspriichen einerseits und Erfolgen auf diesen Gebieten andererseits fest. Myers und
Roberts (1959) fanden diese Ergebnisse bestitigt; sie vermuten aber, dafl sie fur die
Mittelklasse von groferer Bedeutung sind als fiir die Unterklasse, da die Mittelklasse
nicht nur daran glaubt, da man danach streben sollte voranzukommen, sondern daf§
ein solches Streben auch tatsichlich zum Erfolg fiihrt. Myers und Roberts (1959:
162) stellten auerdem groBere Anspruchs-Erfolgsdiskrepanzen bei Schizophrenen
als bei Neurotikern fest. Becker (1960) berichtet, dafs manisch-depressive Patienten
stirkeren Wert auf Leistung legen als ,,Normale®.

Ein Mangel an realistischer Einschiatzung des eigenen Erfolgs und/oder der subjek-
tiven und/oder abjektiven Grenzen begiinstigt ebenfalls die Entstehung psychischer
Stérungen (Eysenck und Himmelweit 1946; Weinberg 1955; 1960; Dunham 1959).
Stichprobenuntersuchungen in der Arbeiterklasse (Hinkle und Wolff 1957) und bei
Volksschulkindern (Sewell und Haller, 1959) bestitigten die pathologischen Wirkun-
gen frustrierter Anspriiche. Bei Anwendung des California Test of Personality ergab
sich, daB die Tendenz zu Fehlanpassung und zu Leistungsangst bei Kindern aus den
unteren Schichten stirker entwickelt ist als bei Kindern aus der Mittelklasse (Davis
1947; Hyman 1966; Hollingshead und Redlich 1955).

Bei den pathologischen Auswirkungen des Leistungskonflikts kommt der Ausbil-
dung eine besondere Rolle zu. Hohere Ausbildung fiihrt zu gehobenen Berufsan-
spriichen; wenn die hohere Ausbildung nicht zu entsprechendem beruflichen Erfolg
fiihrt, vergroBert sich die Anspruchs-Erfolgsdiskrepanz; damit verstirkt sich der Lei-
stungskonflikt: die Wahrscheinlichkeit der Schizophrenie steigt (Parker, Kleiner und
Taylor 1960).

Das Gesam tbild, das sich nach Kleiner und Parker (1963: 199) aus all diesen Un-
tersuchungen ergibt, zeigt die Diskrepanz zwischen Anspruch und Erfolg als wichti-
gen Bestimmungsfaktor von Geisteskrankheiten, und zwar mehr in den unteren als in
den gehobenen sozialen Schichten.

Die zentralen Aspekte dieser Untersuchungen sind in Kleingruppen experimentell
wiederholt worden. In einer betrichtlichen Zahl von Experimenten hat sich gezeigt,
daB psychisch fehlangepafite Personen dazu tendieren, bei experimentell gestellten
Aufgaben solche mit extrem hoher oder extrem niedriger Erfolgswahrscheinlichkeit
zu wihlen. Die Diskrepanzen zwischen ihren Erfolgen und ihren Anspriichen tendie-
ren dazu, im Vergleich zu ,,normalen** Versuchspersonen entweder extrem hoch oder
extrem niedrig, meistens aber extrem hoch zu sein. Die Variationsbreite dieser Reak-
tionen nach Personlichkeitstypen und nach diagnostischen Kategorien ist allerdings
betrachtlich.

Einige dieser Studien weisen auf die Gegenlaufigkeit der Kausalitatsrichtung hin.

' Im allgemeinen ist es die Diskrepanz zwischen Anspruch und Erfolg, die zu psychi-
scher Pathologie fiihrt; in einigen Kleingruppenuntersuchungen deutet sich aber auch
die Moglichkeit an, da der Umfang der Diskrepanz als Abwehrmechanismus gegen
emotionale Stérungen wichst. Demnach konnte leistungsbezogenes Verhalten so-
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wohl Ursache als auch Wirkung psychischer Stérungen sein. Diese duale Kausalitiits-
richtung ist aber nur in Einzelfillen, d. h. auf der Personlichkeitsebene moglich: hier
konnen psychische Storungen tatsachlich zu Anspriichen fithren, die vollig auferhalb
der Reichweite des Einzelnen liegen. Versteht man den Leistungskonflikt aber als
Diskrepanz zwischen kulturellen Leistungsnormen und sozial begrenzten Leistungs-
moglichkeiten, so ist nur eine Kausalrichtung méglich: psychische Storungen Einzel-
ner konnen nicht zu sozio-kultureller Diskrepanz fiihren, die fiir den Leistungskon-
flikt konstitutiv ist. Die beiden Aussagen iiber Unikausalitit im einen und duale Kau-
salitat im anderen Falle widersprechen sich nicht, da sie verschiedene Systemebenen
betreffen. Die Auswirkungen des sozio-kulturellen Konflikts auf die Personlichkeit
sind unikausal. Im Bezugsrahmen des Personlichkeitssystems ist zusdtzlich die umge-
kehrte Kausalitdtsrichtung moglich: psychische Stérungen — seien sie von dem so-
zio-kulturellen Leistungskonflikt, seien sie von anderen Faktoren verursacht — kon-
nen zu einem personlichkeitsspezifischen Leistungskonflikt fiihren.

3.2.7.3 Psychische Gesundheit

Im vorangehenden wurden besondere Formen psychischer Pathologie als Folgeer-
scheinungen des Leistungskonflikts dargestellt. Wenn der Leistungskonflikt derart
extreme Konsequenzen wie Geisteskrankheit und Selbstmord hat, so ist anzuneh-
men, daf} er auch die allgemeine psychische Gesundheit im nicht- oder vorpathologi-
schen Stadium beeinflufit. Dieser Zusammenhang ist Gegenstand einer Untersuchung
von Kornhauser (1965).%* In einer Stichprobenuntersuchung von Automobilarbei-
tern in Detroit in der Mitte der 1950er Jahre kam er zu folgenden Ergebnissen:

1. Bei einer betrachtlichen Zahl von Arbeitern zeigen sich Gefiihle, Einstellungen
und Verhaltensweisen, die auf eine nicht zufriedenstellende psychische Gesund-
heit hinweisen.

2. Der Grad der psychischen Gesundheit variiert konsistent mit dem Beruf: je hoher
der Beruf (hinsichtlich technischer Fertigkeiten, Abwechslung, Verantwortlich-
keit, Bezahlung), desto besser die psychische Gesundheit.

3. Diese Unterschiede sind nicht durch eine differentielle Auswahl der Personen zu
erklaren, die in die verschiedenen Berufsgruppen eintreten und darin bleiben; in
sehr geringem Mafe sind sie auf Personlichkeitsvariablen wie Ausbildung und
andere vorberufliche Merkmale zuriickzufiihren. Die Abhingigkeit der psychischen
Gesundheit vom Berufsniveau ist echt.

4. Von besonderer Bedeutung fiir die psychische Gesundheit ist die sozio-okono-
mische, insbesondere die berufliche Lage. Je nach Plazierung in der Berufshierar-
chie variiert die psychische Gesundheit. Dies ist als bemerkenswertes Ergebnis
anzusehen, da es sich deutlich innerhalb des begrenzten Variationsbereichs relativ
gut bezahlter Arbeit in vergleichsweise sicherer Position abzeichnet; es bedarf
nicht des Vergleichs extrem unterschiedlicher Gruppen, um den Zusammenhang
festzustellen.

5. Die folgenden Faktoren konstituieren die objektiven Bedingungen in den verschie-
denen Berufsgruppen, die die psychische Gesundheit beeinflussen:
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a) Der bei weitem wichtigste Faktor ist der Bereich der Moglichkeiten, die die
Arbeit im Hinblick auf die Ausniitzung der Fahigkeiten des Arbeiters und auf
ein damit im Zusammenhang stehendes Bewuftsein der beruflichen Erfillung,
des fachlichen Interesses, des Personlichkeitswachstums und der Eigenschit-
zung bietet.

b) Zweitwichtigster Faktor ist die Einstellung zum Einkommen.

6. Betrichtliche Unterschiede zwischen den einzelnen Betrieben, oft sogar am selben
Ort und innerhalb derselben Branche, unterstreichen den Einfluf8 der Betriebslei-
tung.

Diese Ergebnisse werden von Kornhauser (1965: 268—276) im Rahmen der Lei-

stungskonfliktstheorie erklirt, allerdings mit abweichender Terminologie. Zunichst

stellt er eine gemeinsame Orientierung auf Leistung als Wert bei samtlichen Arbeitern
fest: ,,Unsere grundlegende Erklirung betont die gemeinsamen Ziele: die Tatsache,
daf Arbeiter auf verschiedenen beruflichen Ebenen grundsitzlich dhnliche Wiinsche
haben, dabei aber mit stark unterschiedlichen Gelegenheiten, diese Wiinsche zu be-
friedigen, konfrontiert sind. Die Hypothese, daB unsere egalitire amerikanische Kul-
tur derartige gemeinsame Wiinsche hervorbringt — nach materiellem Wohlstand, Er-
folg, Freiheit, Gleichheit, Achtung, um nur einige zu nennen —, bedarf kaum weite-
rer Erorterungen.*

Dem steht ein Sozialsystem gegeniiber, das objektiv einer betrichtlichen Zahl von
Personen keine Maglichkeit bietet, ihren Leistungsanspriichen nachzukommen; dies
trifft objektiv starker fiir die unteren als fir die gehobenen Berufsgruppen zu: ,,Was
unser Vergleich von Berufsgruppen zeigt, ist, daf Arbeitsbedingungen und damit
einhergehender Lebensstil auf den unteren Ebenen tatsichlich ernstliche Deprivatio-
nen, Frustrationen und Gefiihle der Hoffnungslosigkeit mit sich bringt, mit allen be-
schriebenen Folgen. Arbeiter in besseren Stellen erleben eine stirkere Erfullung ihrer
Wiinsche, fiihlen sich eher der beruflichen Situation gewachsen und erfreuen sich
eines dementsprechend starkeren Gefiihls der Zufriedenheit und Selbstachtung.”

Dies fiihrt nun zu dem Schluf, da® psychische Gesundheit von der Diskrepanz
zwischen einem uniform starken Leistungsglauben und unterschiedlichen Leistungs-
moglichkeiten abhiingt: ,,Unsere Haupterklarung ist, daf sich eine schlechtere psychi-
sche Gesundheit daraus ergibt, daB Arbeits- und Lebensbedingungen zu stindiger
Frustration fithren, weil sie die Mittel fiir den angestrebten Fortschritt in Richtung
auf stark begehrte Ziele nicht bieten, die zu unentbehrlichen Bestandteilen der Iden-
titit des Einzelnen als einer wertvollen Person geworden sind. Stindiges Versagen
und dauernde Frustration fiilhren zu niedriger Selbsteinschitzung und zur Lebensun-
zufriedenheit, oft von Angstzustinden, sozialer Entfremdung und Zuriickgezogen-
heit, einer Einengung der Ziele und einer Beschneidung der Anspriiche begleitet —
kurz: von Tendenzen zu den verschiedenen Gefiihlen, Einstellungen und Verhaltens-
weise, die wir als schlechte psychische Gesundheit bewertet haben.*

Die Arbeiter scheinen sich in einem unentrinnbaren Konflikt zu befinden: ,,Die

! nicht zufriedenstellende psychische Gesundheit der arbeitenden Bevolkerung besteht

in nicht geringem Mafe in ihren beschnittenen Wiinschen und in ihrer abgetoteten
Initiative, im Zuriickstecken ihrer Ziele und der Einschrinkung ihrer Anstrengungen
bis zu dem Punkt, da das Leben relativ leer und nur halb sinnvoll ist. Industriear-
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beiter, wie alle anderen von uns, befinden sich in einem Dilemma: wenn sie relativ zu
dem, wonach sie mit einigem Erfolg streben kénnen, zuviel wollen, ist das Ergebnis
Niederlage und Frustration; wenn sie zuwenig wollen, fiihrt dies zu einem traurigen
Dasein ohne Farbe, Freude und Selbstschitzung.* Das Kernproblem liegt darin, dafl
unsere Kultur, d. h. das dominierende Wertsystem, uns alle veranlait, zuviel zu wol-
len.

Wie lassen sich die negativen Auswirkungen des Leistungskonflikts auf die psychi-
sche Gesundheit vermindern? Kornhauser (1965: 270-271) schlagt eine Neubestim-
mung der Orientierungsziele vor:

1. Arbeiter in Titigkeiten, die als solche keine innere Befriedigung verschaffen, sol- A

len sich auf dufiere Befriedigungen wie Lohne und Sicherheit konzentrieren;

im Rahmen schopferischer Freizeitbeschiftigung.
Diese Losungswege gehen am Kern des Problems vorbei. Da der Leistungskonflikt ein
makrosoziologisches Phinomen ist, kann er auf individueller Ebene nicht gelost wer-
den. Auf lange Sicht werden die Losungsvorschlige K ornhausers nicht einmal in Ein-
zelfdllen zum Erfolg fihren, da die Orientierung auf Leistung als Wert und die Defini-
tion der Leistung in beruflichen Kategorien allgemein verbreitet und akzeptiert ist.
Damit hilt die Leistungsideologie die Arbeiter in einem Teufelskreis gefangen. Korn-
hausers (1965: 272) Ergebnisse bestitigen dies: ,,Unsere Ergebnisse weisen darauf
hin, .. . daf} die meisten Arbeiter in dieser Hinsicht nicht allzu erfolgreich sind;
wiederholt muBten wir nicht nur Mingel in der Motivation und in der Arbeitsfreude
feststellen, sondern auch eine relative Ode der Freizeitinteressen und eine enge Be-
grenztheit der Lebensziele.* Kornhauser erklirt dies im Rahmen der Leistungskon-
fliktstheorie: ,,Angesichts der Struktur der Wiinsche und Erwartungen, die unsere
Kultur Arbeitern typischerweise eingibt, besteht kaum eine Neigung fiir sie, andere
- Ziele zu entwickeln, die ihrer Lage besser entsprichen und ihrer psychischen Gesund-
heit zutriglicher wiren. Insofern Industriearbeiter materiellen Besitz, individuellen
Erfolg und Beschiftigung in interessanter, unabhiingiger, gestaltender Arbeit im
Brennpunkt ihres Interesses sehen, gehen die meisten von ihnen der sicheren Enttiu-
schung entgegen: oft gemischt mit Gefiihlen des Versagens, der Selbstanschuldigun-
gen und den Begleiterscheinungen nicht zufriedenstellender psychischer Gesundheit.
Die grundlegende Frage, die sich hier stellt, ist, ob das vorherrschende Wertsystem
unserer Gesellschaft einer guten psychischen Gesundheit bei weiten Teilen der Bevél-
kerung abtriglich ist. Manchmal sieht es fast so aus, als sei die generelle Wertschiit-
zung von Geld, Wettbewerb, Erfolg und Konsum geradezu dazu bestimmt, die Unter-
privilegierten und weniger Erfolgreichen zu frustrieren und ihre Eigenschitzung zu
untergraben.” Da es sich um eine gesellschaftliche Wertorientie rung handelt, die mit
der sozialen Realitat nicht in Einklang steht und den Einzelnen auf unrealistische
Ziele ausrichtet, gibt es nach Komnhauser nur eine realistische Losungmaoglichkeit,
namlich die Anderung der gesellschaftlichen Wertorientierung. Diese Anderung kann
natiirlich nur im sozialen, nicht im individuellen Bezugsrahmen vorgenommen wer-
den: ,,Man kann sicher sein, da die Folgen ganz anders wiren, wenn gesellschaft-
liche Einfliisse stirker darauf ausgerichtet wiren, Ziele wie Personlichkeitswachstum,
Freizeitgestaltung, Teilnahme an gemeinsamen Bemithungen um soziale Verbesserun-

85

2. oder sie sollen ihr Interesse der Personlichkeitsbildung zuwenden, beispielsweise 7"

|



gen und andere Arten der Selbstrealisierung zu entwickeln und zu verstirken, die
gerade nicht auf jene Dinge angewiesen sind, die der Mehrzahl der Industriearbeiter
weitgehend versagt sind. Aber moglicherweise sind die kulturellen Werte fiir einen
solchen Wandel zu tief verhaftet.** (Kornhauser 1965: 271)

Ein Ergebnis der Kornhauserschen Studie, das in den hier vorgelegten empirischen
Untersuchungen wieder auftauchen wird, bedarf noch der besonderen Erwahnung. In
welchem Bezugsrahmen sind die Ergebnisse primar anwendbar, im sozio-kulturellen
oder im Personlichkeitssystem? Kornhauser (1965: 272) nennt seine Theorie der
Bestimmungsfaktoren psychischer Gesundheit eine ,,allgemeine Theorie der Inkon-
gruenz*, da sie in der Diskrepanz zwischen allgemeiner, gesellschaftlicher Wertorien-
tierung und den vom sozialen System tatsichlich zur Verfiigung gestellten Leistungs-
moglichkeiten begriindet liegen. , Spezielle Theorien™ der Anspruchs-Erfolgsdiskre-
panz als Ergebnis eines Konflikts zwischen Motivationen und individuellen, situa-
tionsbedingten Umstinden lassen sich zur Erklirung der psychischen Gesundheit
. nicht heranziehen: Lohne, Sicherheit und Arbeitsbedingungen erkliren Unterschiede
~in der psychischen Gesundheit nur zu einem ganz minimalen Grade. Dieses Ergebnis,
" da® Konflikte auf der sozio-kulturellen Ebene die psychische Gesundheit sehr viel
~ stirker beeintrichtigen als Konflikte, deren Ursprung in rein individuellen Lebensum-
stinden des Einzelnen liegt, wird spiter wieder aufgegriffen werden (siehe 4.3.1.4).
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4. Die Formen des Leistungskonflikts im
Industriebetrieb I: Eine empirische Untersuchung
unter kontrollierten Bedingungen®

4.1 Zur Methode

Empirische Wissenschaften beschiftigen sich u. a. mit den Beziehungen zwischen
Variablen, die durch Gesetze allgemeiner oder wahrscheinlichkeitstheoretischer Art
darstellbar sind. Bevor allgemeinen Aussagen der Titel ,,Gesetz* verliehen wird, miis-
sen sie eine Reihe von Initiationsriten durchlaufen. Diese Initiationsriten werden als
Experimente bezeichnet; neben dem Experiment gibt es auch andere, weniger strin-
gente Riten, deren Grundcharakter aber dem des Experiments dhnelt. Vor und wih-
rend der Initiationsriten laufen die allgemeinen Aussagen unter der Bezeichnung
,,Hypothesen®. Seit sich die Wissenschaften zwar nicht véllig, aber doch tendenziell
von der sozialen Kontrolle der Gesellschaft emanzipiert haben, die bestimmte For-
schungsergebnisse apriorisch vorschreibt, ist der Glaube an die Fihigkeit des Men-
schen dahingeschwunden, Hypothesen endgiiltig bestitigen, d. h. verifizieren oder fiir
letztlich wahr erkliren zu konnen. Gesetze, die jahrhundertelang fiir wahr galten,
haben sich so oft als falsch erwiesen, daf8 die Wissenschaftsgliubigen schlieflich zu
Wissenschaftsunglaubigen konvertierten: endgiiltig wahre Gesetze mag es quoad se
zwar geben, nicht aber quoad nos, d. h. wir konnen sie nicht als endgiiltig wahr auf-
finden. Da dem Begriff des Gesetzes der Ruch des Endgiiltigen anhaftet, wird er von
den Wissenschaftsunglaubigen nur mit Unbehagen verwandt; man konnte ihnen ja
unterstellen, sie glaubten noch an die endgiiltige .. ahrheit der von ihnen oder ande-
ren aufgestellten (statt: aufgefundenen) allgemeinen Aussagen (statt: Gesetzen). Da-
her werden in der Regel andere Begriffe bevorzugt, wie Theorien, theoretische Aus-
sagen, Theoreme, oder auch ganz unverbindlich: allgemeine Aussagen oder Sitze.
Aligemeine Aussagen beziehen sich auf eine unendliche Zahl von méglichen empi-
rischen Fillen. Da diese sich niemals ausschopfen lassen, kann man von empirischen
Beobachtungen oder Aussagen niemals zu endgiiltig bestitigten allgemeinen Aussagen
gelangen; dieser Weg wire nur begehbar, wenn samtliche méglichen Fille empirisch
untersucht wiirden. Damit entfillt die Moglichkeit der Verifikation, d. h. der Fiir-
wahr-Erklarung. Das gleiche gilt nicht fiir die Falsifikation: Verifikation und Falsifi-
kation sind logisch nicht symmetrisch. Eine Beobachtung, die einer auf Grund einer
Hypothese formulierten Erwartung entspricht, fiihrt zweifellos nicht zur Verifikation
der Hypothese; denn die niichste Beobachtung konnte der Hypothese ja widerspre-

* Firr die Durchfiihrung der empirischen Untersuchungen bin ich Wieland W. Jiiger, Miinster, zu
grofitem Dank verpflichtet. A
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chen. Dagegen fiihrt eine der Hypothese widersprechende Beobachtung sehr wohl
(iiber den modus tollens der klassischen Logik) zur Falsifikation der Hypothese. Fur
Wahrscheinlichkeitsaussagen ist dies zu modifizieren; Wenn von simtlichen Beobach-
tungen ein bestimmter Anteil den theoretischen Erwartungen widerspricht und wenn
im Verlaufe weiterer Untersuchungen dieser Widerspruch voraussagbar wird, gilt die
Hypothese als falsifiziert.

Fiir den Gang einer empirischen Untersuchung sind diese Einsichten von einschnei-

dender Bedeutung. Es ist nicht moglich, auf dem Wege der Verallgemeinerung, d. h.

induktiv von speziellen Beobachtungen zu allgemeinen Aussagen zu gelangen. Der
einzige wissenschaftslogisch mogliche Weg verliduft deduktiv: Von einer allgemeinen
Aussage werden besondere Aussagen, d. h. spezielle, auf tatsichliche, beobachtbare
Situationen zugeschnittene Voraussagen abgeleitet und mit der Wirklichkeit vergli-
chen. Stimmt die Beobachtung mit der Erwartung iiberein, so wird die Hypothese

vorlgufig angenommen; stimmen Beobachtung und Erwartung nicht iiberein, so wird
sie zuriickgewiesen.**

Auf den hier untersuchten Themenbereich angewandt ergibt sich folgender Unter-

suchungsplan:

L

(3]

wn
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Es wird die Hypothese aufgestellt, dafs der Leistungskonflikt bestimmte Folgen
hat, insbesondere: Anomie und Entfremdung, Autoritarismus und Hierarchisie-
rung.

Es wird ein soziales System gesucht, das durch den Leistungskonflikt gekennzeich-
net ist.

. Fiir dieses soziale System, die sogenannte experimentelle Einheit, wird das Vor-

handensein der in (1) konstatierten Folgen prognostiziert.

Es wird empirisch iiberpriift, ob die prognostizierten Folgen tatsichlich vorliegen.
Um sicherzustellen, daf diese Folgen tatsichlich auf die hypothetische Ursache
,,Leistungskonflikt* zuriickzufithren sind, wird ein zweites soziales System ge-
sucht, das nicht (oder in signifikant geringerem Mafse) durch den Leistungskon-
flikt gekennzeichnet ist.

Fiir dieses soziale System, die sogenannte Kontrolleinheit, wird das Fehlen (oder
das signifikant geringere Vorkommen) der in (1) konstatierten Folgen prognosti-
ziert.

. Es wird empirisch iiberpriift, ob die Folgen tatsichlich nicht vorliegen.
. Treffen die Erwartungen zu, so wird die Hypothese vorldufig angenommen; tref-

fen sie nicht zu, so wird sie zuriickgewiesen. Da die Hypothese in eine Reihe von
Unterhypothesen zerlegbar ist, die nicht konjunktiv miteinander verbunden sind
(d. h. aus der Widerlegung einer Unterhypothese lifdt sich nicht die Widerlegung
der anderen Unterhypothesen folgern), besteht die Moglichkeit, da® ein Teil der
Unterhypothesen angenommen, ein Teil zuriickgewiesen wird: vielleicht lassen
sich nur einige, nicht aber alle prognostizierten Folgen nachweisen.

Da die Bestitigung der Hypothese durch die empirischen Daten nur zu vorliufiger
Annahme fiihren kann, wird der Test der Hypothese in einer weiteren Unter-
suchung wiederholt, um die Falsifikationswahrscheinlichkeit zu erhohen. Je mehr
Falsifikationsversuche eine Theorie iibersteht, desto gefestigter ist sie — allerdings
nie endgiiltig gefestigt, da die Zahl der moglichen Falsifikationsversuche unendlich
ist.




Die vorangehenden methodologischen Vorbemerkungen haben darauf vorbereitet,
daf es hier nicht um eine blofie Deskription gesellschaftlicher Verhiltnisse geht.
Nach der hier vertretenen wissenschaftstheoretischen Position liegt eine solche Be-
schreibung im Vorfeld, nicht aber im Zentrum der Wissenschaft. Erstes Anliegen die-
ser Untersuchung ist die Uberpriifung des Zusammenhanges zwischen Variablen oder
Variablenkomplexen; die eine Variable ist der Leistungskonflikt, die andere der
Komplex der im einzelnen zu spezifizierenden Folgen des Leistungskonflikts. Hier
wird also die Frage gestellt: Treten jedesmal, wenn ein Leistungskonflikt vorliegt,
diese bestimmten Folgen auf, bzw. fithrt der Leistungskonflikt mit angebbarer Wahr-
scheinlichkeit zu diesen bestimmten Folgen? Der auf diese Weise iiberpriifte Zusam-
menhang ldBt sich in Form von nomologischen Hypothesen oder kausalen Theorien
darstellen.

Das Ziel der vorliegenden Untersuchung liegt also nicht in repriisentativen Aus-
sagen beschreibender Art iiber bestimmte Gesellschaften. Es wird ausdriicklich be- d
tont, dafy diese Untersuchung lediglich fiir die beiden Betriebe, in denen sie durchge- 1‘
fihrt wurde, reprasentativ ist. Entscheidend bei der Auswahl der Untersuchungsein- |’
heiten war der Gesichtspunkt der Uberpriifbarkeit der Hypothesen. Es wurde eine
Situation gesucht, in der sich die Auswirkungen des Leistungskonflikts relativ rein,
d. h. ohne Interferenzen von seiten anderer Faktoren, untersuchen liefen.

Beschreibende Aussagen iiber Ausmal und Folgen des Leistungskonflikts in in-
dustriellen Gesellschaften, insbesondere (aber nicht nur) in der BRD und in den
USA, stehen als Anliegen dieser Untersuchung erst an zweiter Stelle. In einer vom
Leistungskonflikt geprigten Gesellschaft 148t es sich namlich kaum vertreten, die
theoretischen Zusammenhinge zwischen dem Leistungskonflikt und seinen F olgen
darzustellen, ohne auf die tatsichliche Bedeutung des Leistungskonflikts einzugehen.
Daher wurde in den ersten, von den empirischen Untersuchungen unabhingigen Tei-
len (1., 2., 3.) die tatsichliche Bedeutung der Leistungsideologie und des Leistungs-
konflikts mit seinen Folgen dargestellt. Aus dem gleichen Grunde wurde die Unter-
suchung, die zunichst in einer sozial isolierten Umgebung unter relativ kontroll-
ierten, d. h. quasi-experimentellen Bedingungen durchgefiihrt wurde, unter ,,norma-
len*, nicht-experimentellen Bedingungen wiederholt, und zwar in der BRD und in
den USA (siehe 5.). Die in diesem Zusammenhang getroffenen Aussagen bean-
spruchen keineswegs statistische Giiltigkeit fiir diese beiden Gesellschaften in dem
Sinne, dafs im Rahmen angebbarer statistischer Fehlergrenzen Aussagen iiber das Aus-
maf3 des Leistungskonflikts und seiner Folgen moglich wiren. Die Untersuchung er-
hebt aber den Anspruch, auf empirischer Grundlage zu qualitativ giiltigen Aussagen
iiber ein zentrales, hochst relevantes Problem — niamlich das des Leistungskonflikts
und seiner Folgen — fiir unsere Gesellschaft zu gelangen.

Am Anfang dieser Untersuchung stand eine 1968 durchgefiihrte Studie iiber den
Prozefs der Anpassung afrikanischer Arbeiter an die Industriearbeit in einem afrika-
nischen Land, in dem ich als Hochschullehrer titig war. Dabei ging es insbesondere
um die Entwicklung einer Theorie zur Erklirung der unterschiedlichen Modernisie-
rungsbereitschaft verschiedener afrikanischer Gesellschaften, wie sie sich in dem Pro-
zefs der Anpassung an die industrielle Arbeit niederschligt (Seibel 1971). Diese Stu-
die stellte eine Fortsetzung von 1963—1964 in Nigeria durchgefiihrten Untersuchun-
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gen zum gleichen Themenbereich dar. (Seibel 1967; 1968; 1969). Die 1968er Studie
wurde in einem deutschen Betrieb durchgefiihrt und von diesem finanziert. Diese
Finanzierung war mit der Auflage verbunden, eine Analyse der europiischen, insbe-
sondere der deutschen Angestellten®® einzuschliefen, mit denen die Betriebsleitung
betrichtliche Schwierigkeiten hatte. Am Anfang der Untersuchung stand also die
Feststellung starker sozialer Spannungen zwischen der Betriebsleitung und den Ange-

tellten, die sich in einem schlechten Betriebsklima niederschlugen. Diese Tatsachen
waren bei den Projektverhandlungen zwar erwahnt worden; ihre Tragweite wurde mir
jedoch erst bewufit, als zur Erledigung der Pflichtaufgabe ein Fragebogen mit Begleit-
Schreiben an simtliche Angestellten verschickt wurde. Auf Grund friiherer Erfahrun-
gen wurde bei einer geschlossenen Gruppe, wie sie die Angestellten eines isolierten
Industriebetriebs darstellen, mit einer hohen Riickgabequote gerechnet: wenigstens
80 %, moglicherweise auch mehr als 90 %; eine Riickgabequote von unter 50 %
wurde als sehr unwahrscheinlich angesehen. Der Fragebogen war in keiner Weise mar-
kiert, und es wurde in dem Begleitschreiben ausdriicklich betont, daf$ Fragen, die
moglicherweise zu einer Identifizierung fihren kénnten, unbeantwortet bleiben
kénnten; vollige Anonymitit wurde ausdriicklich zugesichert. Nach der Rickgabefrist
von vier Wochen war die Zahl der zuriickgesandten Fragebogen so minimal, daf$ ein
zweites Schreiben an alle Angestellten versandt wurde, in dem auf inzwischen laut
gewordene Bedenken eingegangen, meine wissenschaftliche Unabhingigkeit betont,
vollige Anonymitiit zugesichert und die Abgabefrist um zwei Wochen verlingert
wurde. Nach Ablauf von nunmehr insgesamt sechs Wochen betrug der Anteil der
zuriickgesandten Fragebdgen 10 %. Darauf folgten zahlreiche Diskussionen mit Ange-
stellten, die die vorhandenen sozialen Spannungen und insbesondere die Qualitit des
Betriebsklimas in mein Bewuftsein riickten. Zwei Argumente wurden immer wieder
vorgebracht: Erstens habe die Betriebsleitung nichts anderes im Sinn, als der Frage-
bogen habhaft zu werden, die Angestellten durch Analyse ihrer Handschrift und
durch andere Verfahren zu identifizieren und die von ihnen vorgebrachten Meinun-
gen als Grund fiir ihre Entlassung zu verwenden. Zweitens bestehe nicht der geringste
Zweifel daran, dafl die Betreibsleitung keinerlei Interesse an einer Verbesserung der
Beziehunger: zu den Angestellten oder der Lage der Angestellten habe. Der Antwort,
die Finanzierung einer solchen Untersuchung driicke doch ein gewisses Interesse der
Betriebsleitung aus, wurde das erste Argument entgegengehalten: die Untersuchung
wiirde mibraucht werden, um Griinde fir die Entlassung von Angestellten zu finden.
Es zeigte sich hier das vollige Fehlen einer Vertrauensbasis zwischen Angestellten und
Betriebsleitung.

Daraufhin wurden abteilungsweise Sitzungen einberufen, in denen ich Zweck und
Anlage der Untersuchung erlduterte und zu den vorgebrachten Bedenken Stellung
nahm. In diesen Sitzungen iibten die Angestellten schirfste Kritik an der Betriebs-
leitung, und zwar iiberraschenderweise sowohl in Anwesenheit wie in Abwesenheit
des Abteilungsleiters. Dies war insofern iiberraschend, als in diesen 6ffentlichen
Sitzungen keinerlei Anonymitit gewihrleistet war und gerade die Befiirchtung, die
Anonymitit sei nicht garantiert, als Grund fur das Nichtausfiillen der Fragebogen
vorgebracht worden war. Dies schien darauf hinzuweisen, daf8 das Nichtausfillen der
Fragebogen eher eine direkte Reaktion auf das schlechte Betriebsklima und das
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damit im Zusammenhang stehende allgemeine Mifitrauen war und die Anonymitits-
bedenken nur vorgeschoben waren; diese Vermutung wurde durch die spéteren
miindlichen Befragungen bestitigt. Die von mir in diesen Sitzungen vorgebrachten
Informationen fiigten nichts zu dem hinzu, was in den Begleitschreiben gesagt
worden war. Dennoch erhéhte sich die Riickgabequote nach diesen Sitzungen auf
33 % — wohl als Folge des sozialen Kontaktes zwischen mir und den Angestellten.

Die Auswertung der zuriickgesandten Fragebogen bestitigte die wihrend der
Fragebogenaktion gewonnenen Eindriicke: das Betriebsklima wurde als schlecht
bewertet, als Erklarung bot sich aus dem empirischen Material das Vorliegen eines
Leistungskonflikts an, wie er eingangs beschrieben wurde. Erst an diesem Punkt, d. h.
also bei der Auswertung der ersten 75 Fragebogen, die sich nur an die deutschen
Angestellten richteten, wurde die Theorie des Leistungskonflikts und seiner Folgen
entwickelt. Die ,,Schuld** an dem schlechten Betriebsklima lag also an der durch den
Leistungskonflikt gekennzeichneten Struktur des Industriebetriebs, nicht etwa bei
einzelnen Angestellten. Verantwortlich fiir die Struktur ist primér die Betriebs-
leitung: zum Zeitpunkt der Betriebsgrindung und/oder in der Gegenwart.

Inzwischen war Wieland W. Jager als Forschungsassistent eingetroffen und fiihrte
die weiteren empirischen Untersuchungen durch. Er lebte wie alle anderen Ange-
stellten auf dem Betriebsgelinde und fiigte den Fragebogenaktionen ein Jahr teil-
nehmender Beobachtung als weitere Forschungsmethode hinzu; fiir durchschnittlich
ein bis zwei Tage in der Woche beteiligte ich mich an der teilnehmenden Beobach-
tung.

Da die schriftliche Befragung nicht bei einer reprisentativen Stichprobe durchge-
fiihrt worden war, war die Moglichkeit verzerrter Ergebnisse nicht auszuschliefen.
Daher wurde als nachstes eine reprisentative miindliche Befragung bei einem Drittel
der Angestellten durchgefiihrt. Diese Untersuchung konzentrierte sich auf die Unter-
suchung des Leistungskonflikts und seiner Folgen. Dabei wurden spezielle Hypo-
thesen, die bei der explorativen schriftlichen Befragung fehlten, zum Thema Lei-
stungskonflikt entwickelt und getestet. Obwohl Anonymitit weniger gewihrleistet
war als bei der schriftlichen Befragung, wurde kein einziges Interview verweigert. Die
Ergebnisse der Interviewuntersuchung bestitigten die Ergebnisse der schriftlichen
Befragung.

Anschliefend wurde eine vergleichende Untersuchung in einem anderen Betrieb
der gleichen Branche durchgefiihrt, und zwar in einem amerikanischen Betrieb im
selben Land. Dadurch wurde eine quasi-experimentelle Situation geschaffen. Die
beiden Betriebe arbeiten unter weitgehend gleichen Bedingungen. Voneinander und
von der iibrigen sozialen Umgebung sind sie durch einen Giirtel tropischen Regen-
waldes isoliert. Soweit nachpriifbar ist die fiir eine experimentelle Situation erforder-
liche Ceteris-paribus-Bedingung in geradezu idealer Weise erfiillt. Die beiden Betriebe
unterscheiden sich, wie sich zeigen wird, hinsichtlich des Ausmafies des Leistungs-
konflikts: im amerikanischen Betrieb ist der Leistungskonflikt sehr schwach, in deut-
schen Betrieb sehr stark ausgeprigt. Aus der Verkniipfung der Ausgangshypothese
mit den in den beiden Betrieben vorgefundenen Randbedingungen lassen sich nun
bestimmte, iiberpriifbare Prognosen ableiten, namlich daf} die hypothetischen Folgen
des Leistungskonflikts in dem deutschen Betrieb signifikant stirker auftreten als in
dem amerikanischen Betrieb.
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Da die Anwendung der Forschungsergebnisse einschneidende Folgen fiir die Struk-
tur des Betriebs gehabt hitte, schlug die Betriebsleitung eine Totalbefragung simt-
licher deutschen, nichtdeutschen europiischen und afrikanischen Angestellten vor,
um etwaige Fehlerquellen soweit irgend moglich auszuschalten. Da einige Angestellte
krank oder im Urlaub waren, nach Drucklegung der Namensliste den Betrieb ver-
lassen hatten oder das Interview verweigerten, betrug der Anteil der Befragungen an
der Gesamtzahl der Angestellten 85 % (n = 355). Dabei verweigerten zehn Personen
das Interview; als Grund fiir die Verweigerung wurde angegeben, bei einer der voran-
gegangenen zwei Untersuchungen befragt worden zu sein.

Insgesamt wurden folgende Forschungsverfahren angewandt:

1. Standardisierte miindliche Befragungen;

2. standardisierte schriftliche Befragungen;

3. Tiefeninterviews;

4. systematische teilnehmende Beobachtung in Sitzungen;

5. nichtstrukturierte teilnehmende Beobachtung iiber ein Jahr.

Hauptforschungsverfahren ist die standardisierte Befragung. Folgende Befragungen

wurden durchgefiihrt:

1. In den Monaten Juli und August 1968 eine explorative schriftliche Befragung
nichtreprisentativer Art bei 75 deutschen Angestellten in dem deutschen Betrieb.
Fragebogen wurden an samtliche deutschen Angestellten verschickt. Rechnet man
die Zahl derer ab, die krank, verreist oder im Urlaub waren, so belauft sich der
Anteil der zuriickgesandten Fragebogen auf ein Drittel.

2. In den Monaten Oktober und November 1968 eine reprasentative miindliche Be-
fragung von 81 deutschen Angestellten in dem deutschen Betrieb. Unter Verwen-
dung von Zufallszahlen wurde eine Stichprobe von einem Drittel der deutschen
Angestellten aus der vom Betriebscomputer ausgedruckten Gehaltsliste gezogen.
Kein Interview wurde verweigert. Ausfille wurden nicht ersetzt.

3. Im Januar 1969 eine reprisentative miindliche Befragung von 76 Angestellten in
dem amerikanischen Betrieb. Unter Verwendung von Zufallszahlen wurde eine
Stichprobe von einem Drittel der Angestellten an Hand einer Liste der Personal-
abteilung gezogen. Durch Ersetzung von Ausfillen ergab sich eine leichte Uber-
reprasentation afrikanischer Angestellten. Von den 76 Angestellten waren:

34 Afrikaner,

23 Amerikaner und

19 Europier.

4. In den Monaten Mirz und April 1969 eine miindliche Totalbefragung der
Angestellten des deutschen Betriebs. Durch Krankheit, Abwesenheit und Verwei-
gerungen (letzteres in 10 Fillen) reduzierte sich der Anteil der Respondenten auf
85 % der Grundgesamtheit. Von den 355 Befragten waren:

221 Deutsche,

87 Afrikaner und
47 sonstige Europaer (davon 20 Italiener und 8 Spanier).

Von den afrikanischen Angestellten stammten 94 % aus dem Untersuchungsland

und 6 % aus Nachbarlandern.

5. In den Monaten Juli, August und September 1968 eine miindliche, reprasentative
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Befragung von 383 afrikanischen Arbeitern. Die Zufallsstichprobe wurde gezogen,
indem jeder dritte Arbeiter von der in jeder Abteilung vorliegenden Lohnliste aus-
gewahlt wurde. Arbeiter, die abwesend waren und nach mehrmaligen Versuchen
nicht erreicht werden konnten, und diejenigen, die nach Aufstellung der Lohn-
listen den Betrieb verlassen hatten, wurden nicht ersetzt. Dadurch reduzierte sich
die Stichprobe von einem Drittel oder etwa 500 Arbeitern auf 383 Respondenten.
Kein Interview wurde verweigert.
Die Vorbereitung der Feldforschung begann im Mirz 1968. Die eigentlichen empiri-
schen Untersuchungen fanden zwischen Juli 1968 und April 1969 statt. Die folgen-
den Darstellungen stiitzen sich im wesentlichen auf die Totalbefragung der Angestell-
ten in dem deutschen Betrieb und die Stichprobenbefragung der Angestellten in dem
amerikanischen Betrieb. Simtliche Befragungsdaten sind auf IBM-Lochkarten abge-
locht. Vorauswertungen wurden in der Datenverarbeitungsanlage des deutschen
Betriebs vorgenommen, die endgiiltigen Auswertungen auf einer IBM 360/90 im
Rechenzentrum der Universitit Princeton (USA). Fiir die statistischen Auswertungen
wurden zwei Paketprogramme verwandt: SPSS und DATA-TEXT.

4.2 Leistung und Leistungskonflikt

4.2.1 Betrieb als Leistungssystem
4.2.1.1 Kriterien der Rollenzuweisung im Betrieb

Der amerikanische und der deutsche Betrieb differieren erheblich hinsichtlich der
von der Betriebsleitung offiziell deklarierten und angewandten Kriterien der Rollen-
zuweisung, d. h. insbesondere der Kriterien der Beforderung:

1. Der amerikanische Betrieb stellt, relativ gesehen, ein Leistungssystem dar:

a) Die Betriebsleitung erklirt offiziell, daf Positionen auf der Grundlage von
Leistungskriterien zugewiesen werden.

b) Beforderungen auf Grund individueller Leistung kommen haufig vor.

2. Der deutsche Betrieb stellt ein Nichtleistungssystem dar:

a) Die Betriebsleitung erklart offiziell, daf von den Beschiftigten Pflichterfiillung,
nicht Leistungsstreben erwartet wird.

b) Beforderungen auf Grund individueller Leistungen sind zwar nicht ganz ausge-
schlossen, kommen aber relativ selten vor. Bei der Vertragserneuerung nach je
zwei Jahren wird das Gehalt automatisch um einen festen Betrag angehoben.
Hohere Positionen werden hiufiger von aufen als durch Beforderung von Be-
triebsmitgliedern besetzt. Eine Reihe von Angestellten berichtete von infor-
mellen negativen Sanktionen von seiten der Vorgesetzten gegen besonderes,
uber die Pflichterfiillung hinausgehendes Leistungsstreben.

Diese Ergebnisse wurden durch teilnehmende Beobachtung und durch Tiefeninter-
views mit der Betriebsleitung und mit Angestellten ermittelt.
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4.2.1.2 Perzeption des Betriebs als Leistungssystem

Die Unterschiede in der Leistungsorientierung zwischen den beiden Betrieben spie-

geln sich in der Perzeption der Angestellten:

1. Der amerikanische Betrieb wird von den Beschiftigten als Leistungssystem ange-
sehen:

a) Die Mehrzahl der Angestellten (60,5 %) betrachtet den Betrieb als leistungs-
orientiert, nur ein Fiinftel (19,7 %) als nichtleistungsorientiert. Ordnet man der
Bewertung des Betriebs als Leistungssystem einen Punktwert von +1, der Be-
wertung als Mischsystem einen Wert von —1 zu, so ergibt sich ein relativ hoher
Durchschnittswert von +0,41. (Tabelle 1)

b) Die Bewertung des Betriebs als Leistungssystem spiegelt sich in den innerbe-
trieblichen Vorbildern. Geldufige Erfolgsbeispiele sind die Geschichte von dem
Baggerfiihrer, der sich zum Leiter der Produktion emporarbeitete, und die
Geschichte von dem afrikanischen Laufjungen, der mit $ 8 Monatslohn anfing
und inzwischen die hochdotierte Position eines Abteilungsleiters innehat.

2. Der deutsche Betrieb wird von den Beschiftigten weitgehend als Nichtleistungs-
system angesehen:

a) Weniger als ein Fiinftel der Angestellten (18,8 %) sieht den Betrieb als Lei-
stungssystem. Der Durchschnittswert auf der Skala der Bewertungen des Be-
triebs als Leistungssystem durch die Angestellten liegt mit —0,22 relativ nied-
rig. Der Unterschied zwischen den beiden Betrieben im Hinblick auf die Be-
wertung als Leistungssystem ist hochsignifikant. (Tabelle 1)

b) Den Erfolgsgeschichten in dem amerikanischen Betrieb entspricht in dem deut-
schen Betrieb die Geschichte von dem pensionierten Armeeoberst, der als
Abteilungsleiter angestellt wurde — die gleiche Stelle wurde in dem amerika-
nischen Betrieb auf dem Wege der Beférderung einem afrikanischen Beschif-
tigten zugewiesen.

Tabelle 1: Perzeption des Betriebs als Leistungssystem (in %)

Perzeption des Deutscher Amerikanischer
Betriebs als: Betrieb Betrieb
(+1) Leistungssystem 18,8 60,5
( 0) Mischsystem 404 19,7
(—1) Nichtleistungssystem 40,8 19,7
Summe 100,0 100,0
N 319 76
Punktwert>® -0,22 +0,41
x? =5440; df=2; p< 0,001
vy =-0,58




4.2.1.3 Nichtleistungskriterien

Nach welchen Kriterien werden Beforderungen vorgenommen, wenn nicht nach
Leistungskriterien? Das wichtigste Nichtleistungskriterium in beiden Betrieben sind
nach Ansicht der Angestellten partikularistische Beziehungen, insbesondere ,,Be-
ziehungen zu Vorgesetzten®. Im deutschen Betrieb stellen sie 24 % simtlicher Ant-
worten auf die Frage nach den Beforderungskriterien und 59 % der Nichtleistungs-
kriterien; im amerikanischen Betrieb 12 % simtlicher Antworten und 43 % der Nicht-
leistungskriterien. Da diesem Kriterium in den Augen der Angestellten eine beson-
dere Bedeutung zukommt, wurde es in einer weiteren Frage explizit aufgegriffen:
,»opielen Beziehungen bei der Beforderung eine Rolle? *“ 58,7 % simtlicher Befragten
— 62,4 % im deutschen Betrieb und 42,9 % im amerikanischen Betrieb — halten per-
sonliche Beziehungen fiir relevant bei Beforderungen. Der Unterschied zwischen den
Betrieben liegt in der erwarteten Richtung. (Tabelle 2)

Tabelle 2: Bedeutung personlicher Beziehungen bei Beforderungen (in %)

Personliche Deutscher Amerikanischer
Beziehungen Betrieb Betrieb
Relevant 62,4 429
Teilweise relevant 22,6 20,0
Irrelevant 15,0 343

Summe 100,0 100,0

N 340 70

X’ =19,08; df =2; p < 0,001

Yy =039

Wenn die Antworten auf die beiden Fragen nach der Perzeption des Betriebs als Lei-
stungssystem und nach der Bedeutung von Beziehungen bei Beforderungen zuverlis-
sig sind, ist ein starker Zusammenhang zwischen den Antworten auf die beiden Fra-
gen zu erwarten. Identitiit ist nicht zu erwarten, weil Beziehungen nicht die einzigen
Nichtleistungskriterien darstellen. Die Daten bestitigen die Erwartung: Die Anteile
derer, die Beziehungen fiir relevant halten, steigen von 17,1 % bei denjenigen, die den
Betrieb als Leistungssystem ansehen, iiber 66,2 % bei denen, die ihn als Mischsystem
ansehen, auf 84,7 % bei denen, die ihn als Nichtleistungssystem ansehen. Die Anteile
derer, die Beziehungen fiir irrelevant halten, fallen von 55,2 % iiber 5,6 % auf 4,4 %.
Die entsprechenden Anteile derer, die Beziehungen fiir teilweise relevant halten, be-
tragen 27,6 %, 28,2 % und 10,9 %.>” Damit besteht eine duBerst starke Beziehung
zwischen der allgemeinen Perzeption des Betriebs als Leistungssystem und der Per-
zeption der Bedeutung partikularistischer Beziehungen fiir Beférderungen. Diese Be-
ziehung 1aBt sich in dhnlicher Stiirke innerhalb jeden Betriebs*® und innerhalb jeder
Nationalititengruppe®® nachweisen.

Partikularistische Beziehungen (d. h. hier: Beziehungen zu Vorgesetzten) werden
als wichtigstes Nichtleistungskriterium bei Beforderungen angesehen. Nationale Zuge-
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horigkeit, ein reines Nichtleistungskriterium, steht an zweiter Stelle. Im amerika-
nischen Betrieb beziehen sich 12 % simtlicher Antworten auf die Frage nach den
Kriterien der Rollenzuweisung auf nationale Zugehorigkeit; damit stellte diese Ant-
wort 43 % der Nichtleistungskriterien dar. Im deutschen Betrieb belaufen sich die
entsprechenden Anteile nur auf 3 % und 7 %. Es ist kaum anzunehmen, da} die im
deutschen Betrieb gegebenen Antworten der Realitit entsprechen; sie bringen viel-
mehr zum Ausdruck, daf sich die Aufmerksamkeit mehr auf andere Kriterien, insbe-
sondere Beziehungen zu Vorgesetzten richtet. Aus politischen Griinden konnte die
Frage, welche Bedeutung nationale Zugehorigkeit bei der Beforderung hat, nicht an
die Angestellten gerichtet werden.

4.2.2 Der Leistungskonflikt

Der Leistungskonflikt beruht auf der Diskrepanz zwischen Leistungsideologie und
Leistungsrealitit, d. h. zwischen dem kulturellen Glauben an Leistung als ideale
Grundlage der Rollenzuweisung und dem tatsichlichen sozialen System der Rollen-
zuweisung. Es wurde gezeigt, daB der deutsche Betrieb im Bezugsrahmen des tatsich-
lichen Systems der Rollenzuweisung zu einem Nichtleistungssystem und der ameri-
kanische Betrieb zu einem Leistungssystem tendiert (siehe 4.2.1.1). Geht man davon
aus, daf der kulturelle Glaube an Leistung als ideale Grundlage der Rollenzuweisung
in beiden Betrieben ungefihr gleich verteilt ist, so laft sich damit fiir den deutschen
Betrieb ein sehr viel stirkerer Leistungskonflikt als fiir den amerikanischen Betrieb
feststellen. Fiir den amerikanischen Betrieb besteht kein Grund, die Existenz eines
solchen Glaubens anzuzweifeln. Ob im deutschen Betrieb aber ein dhnlich starker
Glaube an Leistung als allgemeiner Wert vorzufinden ist, konnte auf Grund der Tat-
sache, daf der Betrieb kein Leistungssystem darstellt und daf8 die Leistungsideologie
in Deutschland eine sehr viel kiirzere Geschichte hat als in den USA, angezweifelt
werden.

Der Nachweis der Existenz einer Leistungsideologie im Sinne des Glaubens an Lei-
stung als ideales Kriterium der Rollenzuweisung ist insofern problematisch, als sich
Kulturmuster nicht auf individuelle Glaubens- und Wertvorstellungen reduzieren las-
sen. Allerdings kann man annehmen, daf sich solche Kulturmuster in der Perzeption
des Einzelnen spiegeln. Befragt man nun eine grofere Zahl nach ihren Vorstellungen
von einem bestimmten Kulturmuster, d. h. hier nach der idealen Grundlage der Rol-
lenzuweisung, so ist die Auswertung der Ergebnisse besonders dann problematisch,
wenn die Meinungen auseinandergehen. Soll man dies im Sinne der Existenz alterna-
tiver Kulturmuster deuten, oder soll man die Existenz eines einzigen, bei Teilen der
Bevolkerung aber wenig re- und perzipierten Kulturmusters annehmen? Nur wenn
weitgehende Ubereinstimmung herrscht, kann man mit einiger Sicherheit annehmen,
ein Kulturmuster nachgewiesen zu haben.

Die Befragung ergibt, daB eine solche weitgehende Ubereinstimmung tatsichlich
vorliegt. Die Angestellten im deutschen Betrieb glauben an die Leistungsideologie.
Uber neun Zehntel (91,8 %) sind der Meinung, Leistung solle idealerweise das Befor-
derungskriterium darstellen. Diese Orientierung variiert etwas nach Nationaliti tszuge-
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horigkeit: 95,0 % der Deutschen, 88,4 % der Afrikaner und 83,0 % der sonstigen
Europier betrachten Leistung als ideale Grundlage der Beférderung.

Es zeigt sich also, daf die allgemein hohe Wertung der Leistung von dem tatsich-
lichen System der Rollenzuweisung, bzw. von der Perzeption des Betriebs als Lei-
stungssystem unabhingig ist: Ein Zusammenhang zwischen der Perzeption des Be-
triebs als Leistungssystem (d. h. als tatsdchliches System der Rollenzuweisung) und
dem Glauben an Leistung als ideale Grundlage der Rollenzuweisung besteht nicht.
Diejenigen, die den Betrieb als Leistungssystem betrachten, glauben zu 93,2 % an
Leistung als Wert. Die Anteile derer, die den Betrieb als Mischsystem bzw. als Nicht-
leistungssystem ansehen, liegen mit 93,8 % und 90,8 % in etwa gleich hoch.*® Wenn
die Mitglieder eines sozialen Systems an Leistung als idealen Wert glauben und sich
dieser Orientierung bewuft sind, gleichzeitig aber das soziale System (= Betrieb) als
nichtleistungsorientiert ansehen und sich dieser Perzeption ebenfalls bewugft sind,
konnte man naiv annehmen, daf sie nur éine der beiden widerspriichlichen Wert-
orientierungen akzeptieren konnen und damit die andere ablehnen miissen. Allge-
meine kulturelle Wertorientierung und die tatsichliche Wertorientierung des Betriebs,
die von der Betriebsleitung als solche deklariert und zur Richtschnur der Rollenzu-
weisung gemacht wird, stehen in dem deutschen Betrieb ja im Widerspruch. Nun stel-
len Soziologen gelegentlich fest, da soziale Systeme wie Gesellschaften oder Be-
triebe (letztere werden von Parsons als partielle soziale Systeme bezeichnet) meist
sehr erfolgreich in der Sozialisierung ihrer Mitglieder zur Internalisierung der vorherr-
schenden Ordnung sind. Die Moglichkeit, da® die Angestellten die soziale Ordnung
des Betriebs internalisiert haben, sollte daher nicht apriorisch ausgeschlossen werden.
Damit zeichnen sich also zwei Alternativen ab:

Alternative 1: Die Angestellten haben die allgemeine kulturelle Wertorientierung
internalisiert, nicht aber die besondere Wertorientierung des Betriebes.
Alternative 2: Die Angestellten haben sowohl die allgemeine kulturelle Wertorientie-
rung als auch die besondere Wertorientierung des Betriebs internalisiert.

Die Indikatoren:

l. Zufriedenheit mit Beférderungsmoglichkeiten

2. Zufriedenheit mit der Position

3. Zufriedenheit mit der Arbeit

zeigen, dafs die Mitglieder der beiden Betriebe gleichermafien das innerbetriebliche
Wertsystem internalisiert haben (Tabellen 5 und 6). Damit wird der Leistungskon-
flikt zu einem echten Wertkonflikt.
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4.3 Die Folgen des Leistungskonflikts

4.3.1 Anomie

Ein vom Leistungskonflikt geprigter Industriebetrieb befindet sich definitionsgemif
in einer anomischen Situation; Anstellungen und Beforderungen werden nicht nach
den Kriterien vorgenommen, die die Leistungsideologie vorschreibt. Hier stellt sich
nun die Frage: Wie konnen wir Anomie als Erscheinungsform des Leistungskonflikts
im Industriebetrieb messen? Es geht also hier nicht um die Auswirkungen des Lei-
stungskonflikts auf den Einzelnen, beispielsweise in Form von psychischen Storun-
gen oder individueller Unzufriedenheit, sondern vielmehr um die Auswirkungen auf
den Betrieb als soziales System. In diesem Bezugsrahmen stellen sich Anomieerschei-
nungen vorwiegend als soziale Spannungen dar, insbesondere zwischen Betriebslei-
tung und Belegschaft; denn es ist ja die Betriebsleitung, die von der Belegschaft fir
die Diskrepanz zwischen den von der Leistungsideologie vorgeschriebenen und den
im Betrieb konkret angewandten Grundsitzen der Anstellung und Beforderung als
verantwortlich angesehen wird. Das Vorhandensein solcher Spannungen lait sich
unmittelbar am Betriebsklima ablesen.

Das Betriebsklima ist eine Eigenschaft des Betriebs, nicht seiner Mitglieder. Das
einzelne Betriebsmitglied erfihrt das Betriebsklima als etwas auBerhalb seiner selbst
Existierendes. Es ist nicht die Summe personlicher Eigenschaften oder Einstellungen
der Einzelnen.

Um das Betriebsklima zu messen, kann man sich eine Besonderheit zunutze ma-
chen. Das Betriebsklima ist gut oder schlecht, wenn es von den Betriebsmitgliedern
als gur oder schlecht empfunden wird. Damit wird die Bewertung des Betriebsklimas
durch die Betriebsmitglieder zu einem Instrument, das man zur Messung des Betriebs-
klimas verwenden kann. Der Begriff des Betriebsklimas stellt im BewuBtsein der Mit-
glieder eines Betriebes eine sehr reale Grofie dar. Im Bewuftsein der Soziologen ist
seine Bedeutung dagegen weniger scharf umrissen. Um ihn von dem Begriff des Ab-
teilungsklimas unterscheiden zu koénnen, soll zunichst ein beiden Begriffen iiberge-
ordneter Begriff gebildet und definiert werden: der des Arbeitsklimas:

Arbeitsklima ist die quantifizierbare Wahrscheinlichkeit fiir das Auftreten einer von
den Mitgliedern einer arbeitsorganisatorischen Einheit perzipierten (d. h. bewufit
empfunden) Differenz zwischen fiir die arbeitsorganisatorische Einheit relevanten
Verhaltensrichtbildern (d. h. Verhaltenserwartungen und -mustern) einerseits und
tatsichlichen Verhaltensweisen andererseits. Die Minimierung der Differenz zwischen
Richtbildern und tatsichlichen Verhaltensweisen wird im Sinne eines guten, die
Maximierung im Sinne eines schlechten Arbeitsklimas bewertet. Dementsprechend ist
Betriebsklima die quantifizierbare Wahrscheinlichkeit fiir das Auftreten einer von den
Betriebsmitgliedern perzipierten Differenz zwischen betriebsrelevanten Richtbildern
und tatsichlichen Verhaltensweisen. Abteilungsklima ist dann die quantifizierbare
Wahrscheinlichkeit fiir das Auftreten einer von den Abteilungsmitgliedern perzipier-
ten Differenz zwischen abteilungsinternen Richtbildern und tatsichlichen Verhaltens-

“weisen innerhalb der Abteilung.
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So definiert sind Arbeits-, Betriebs- und Abteilungsklima fiir den Soziologen objek-
tive, wertfreie Grofen, d. h. der Soziologe fihrt selbst keine Bewertung durch.

Das Betriebsklima wurde als sehr gut, gut, mittelmaRig, schlecht oder sehr schlecht
bewertet. Um die Darstellung zu vereinfachen, werden diesen Kategorien die numeri-
schen Werte +2, +1, 0, —1 und -2 zugeordnet. Pluswerte weisen damit auf ein gutes,
Minuswerte auf ein schlechtes Betriebsklima hin. Alle anderen statistischen Auswer-
tungen beruhen auf den urspriinglichen Haufigkeitsverteilungen.

Die Hypothese, dafd der Leistungskonflikt zu einem schlechten Betriebsklima
fiihrt, soll zunichst in einem Intersystemvergleich getestet werden: die beiden Be-
triebe werden miteinander verglichen. Auf Grund der Hypothese ist zu erwarten, daf®
der leistungsorientierte amerikanische Betrieb (Leistungspunktwert auf einer von +1
bis —1 reichenden Skala: +0,41) ein relativ gutes Betriebsklima hat; der Leistungs-
konflikt ist hier nur schwach ausgeprigt. In dem nichtleistungsorientierten deutschen
Betrieb (Leistungspunktwert: —0,22) ist ein relativ schlechtes Betriebsklima zu erwar-
ten; der Leistungskonflikt ist hier relativ stark ausgepriigt. Die Ergebnisse stiitzen die
zugrundeliegende Hypothese eines Zusammenhangs zwischen Leistungskonflikt und
Betriebsklima: Die Punktwerte der Bewertung des Betriebsklimas betragen +0,76 im
amerikanischen Betrieb und —0,32 im deutschen Betrieb. Die angewandten statisti-
schen Tests weisen auf einen duferst starken Zusammenhang hin. (Tabelle 3)

Tabelle 3: Betrieb und Betriebsklima (in %)

Betriebsklima Deutscher Amerikanischer
Betrieb Betrieb
(+2) Sehr gut 0,3 11,8
(+1) Gut 10,4 56,6
( 0) Mittelmafig 53,0 27,6
(—1) Schlecht 29.0 39
(—2) Sehr schlecht 6,5 0,0
Summe 100,1 99,9
N 338 76
Punktwert* ~0,32 +0,76
X* =134,41; df =4; p<0,001
Yy = -0,86

Da die beiden Betriebe sich primar durch das AusmaR, in dem sie vom Leistungskon-
flikt betroffen sind, unterscheiden, bestitigt dieses Ergebnis die Hypothese von
einem Zusammenhang zwischen Leistungskonflikt und Betriebsklima. Der Leistungs-
konflikt fiihrt tatsidchlich zu sozialen Spannungen im Betrieb, die sich in einem
schlechten Betriebsklima niederschlagen.
Je mehr Uberpriifungen eine Hypothese unterworfen wird, desto grofer ist die

Wahrscheinlichkeit ihrer Falsifikation; und je mehr Falsifikationsversuche eine Hypo-
these iibersteht, desto gefestigter ist sie. Die Hypothese soll daher nun in einem Intra-
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systemvergleich iiberpriift werden, d. h. durch einen Vergleich der Nationalititen und
der verschiedenen, nach ihrer Perzeption des Betriebs als Leistungssystem unterschie-
denen sozialen Aggregate innerhalb der Betriebe.

Bei dem Vergleich zwischen den Nationalititen entspricht die Reihenfolge der
Bewertung des Betriebsklimas genau der Reihenfolge der Perzeption des Betriebs als
Leistungssystem: Amerikaner weisen den hichsten Punktwert bei der Perzeption des
Betriebs als Leistungssystem (+0,52) und bei der Bewertung des Betriebsklimas
(+0,83) auf. Afrikaner stehen auf beiden Skalen an zweiter Stelle (+0,20 und +0,25).
Nichtdeutsche Europier liegen relativ niedrig in ihrer Perzeption des Betriebs als Lei-
stungssystem (—0,18) und in ihrer Bewertung des Betriebsklimas (+0,03). Deutsche
erzielen auf beiden Skalen den niedrigsten Punktwert (—0,32 und —0,47). Die Unter-
schiede sind simtlich in der erwarteten Richtung und hochst signifikant.*!

Filhrt man den Vergleich zwischen den Nationalititen innerhalb eines jeden der
beiden Betriebe durch, so entspricht die Reihenfolge der Bewertung des Betriebskli-
mas wiederum genau der Reihenfolge der Perzeption des Betriebs als Leistungssy-
stem. Im deutschen Betrieb erzielen Afrikaner auf beiden Skalen den hochsten
Punktwert (Leistungspunktwert: +0,04; Betriebsklimapunktwert: 0,00); nichtdeut-
sche Europier nehmen auf beiden Skalen eine mittlere Position ein (Leistungspunkt-
wert: —0,23; Betriebsklimapunktwert: —0,19(; Deutsche erzielen auf beiden Skalen
den niedrigsten Punktwert (Leistungspunktwert: —0,32; Betriebsklimapunktwert:
—0.47). Die Unterschiede sind hochsignifikant.*” Im amerikanischen Betrieb liegen
Afrikaner an der Spitze beider Skalen (Leistungspunktwert: +0,59; Betriebsklima-
punktwert: +0,85), auf beiden Skalen dicht gefolgt von den Amerikanern (Leistungs-
punktwert: +0,52; Betriebsklimapunktwert: +0,83); Europder erzielen den niedrig-
sten Punktwert (Leistungspunktwert: —0,05; Betriebsklimapunktwert: +0,53). Die
Unterschiede sind signifikant.** Die Hypothese wird also wiederum bestitigt.

Die beiden Betriebe sind voneinander durch das AusmaB, in dem sie vom Lei-
stungskonflikt betroffen sind, unterschieden. Innerhalb des Betriebs sind die Mitglie-
der in unterschiedlicher Weise vom Leistungskonflikt betroffen. Dies spiegelt sich
darin, daf sich in jedem Betrieb drei Gruppen finden, von denen die eine den Betrieb
als Leistungssystem, die zweite als Mischsystem und die dritte als Nichtleistungs-
system ansieht; allerdings unterscheiden sich die Gruppen durch die unterschiedliche
Stirke der Untergruppen (siehe Tabelle 1). Dies ermoglicht eine weitere Uberpriifung
der Hypothese. Die auf Grund der Hypothese formulierte und zu iiberpriifende Vor-
aussage lautet: Diejenigen, die den Betrieb als Leistungssystem ansehen, erleben das
Betriebsklima als relativ gut, die, die ihn als Nichtleistungssystem betrachten, als re-
lativ schlecht.

In der Untersuchungsgesamtheit (beide Betriebe) fallt der durchschnittliche Punkt-
wert der Bewertung des Betriebsklimas voraussagegemifd von +0,40 bei denen, die
den Betrieb als Leistungssystem ansehen, iiber —0,11 bei denen, die ihn als Misch-
system ansehen, auf —0,45 bei denen, die ihn als Nichtleistungssystem ansehen. Zwi-
schen den beiden Variablen besteht ein starker Zusammenhang. Ein dhnliches Resul-
tat ergibt sich in jedem der beiden Betriebe; die Betriebsklimapunktwerte fallen von
einem relativ hohen Niveau bei denjenigen, die den Betrieb als Leistungssystem an-
sehen und damit relativ wenig vom Leistungskonflikt betroffen sind, auf ein relativ
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niedriges Niveau bei denjenigen, die den Betrieb als Nichtleistungssystem ansehen
und damit relativ stark vom Leistungskonflikt betroffen sind: von —0,02 auf —0,54
im deutschen Betrieb und von +0,91 auf +0,33 im amerikanischen Betrieb. (Tabelle 4)

Tabelle 4: Betrieb, Perzeption des Betriebs als Leistungssystem und Punktwert der
Bewertung des Betriebsklimas

Perzeption des
Betriebs als: Deutscher Betrieb Amerik. Betrieb Beide Betriebe

Mittel- Abweichung Mittel- Abweichung Mittel Abweichung

wert vom Gesamt- wert vom Gesamt- wert vom Gesamt-

mittel mittel mittel

Leistungssystem —0,02 +0,30 +0,91 +0,91 +0,40 +0,50
Mischsystem -0,21 +0,11 +0,73 —-0,73 -0,11 -0,01
Nichtleistungs- —0,54 -0,22 +0,33 —-043 -045 -0,35

X’ 33,55 5 76,38

df 8 : 8

p< 0,001 . 0,001

Y 0,39 0,46 0,50

In dhnlicher Weise fillt der Betriebsklimapunktwert innerhalb jeder der vier Nationa-
litaiten von einem relativ hohen Niveau bei denen, die den Betrieb als Leistungs-
system ansehen, auf ein relativ niedriges Niveau bei denen, die ihn als Nichtleistungs-
system ansehen: von +0,94 auf +0,50 bei Amerikanern; von +0,62 auf —0,27 bei
Afrikanern; von +0,50 auf —0,22 bei nichtdeutschen Europiern und von —0,35 auf
—0,61 bei Deutschen.

Mit erstaunlicher Konsistenz und in den meisten Fillen auferordentlich hoher
statistischer Zuverlassigkeit wurde die Hypothese also in simtlichen durchgefiihrten
Tests bestitigt.

Die Bewertung des Betriebsklimas in Abhingigkeit vom Leistungskonflikt verin-
dert sich in beiden Betrieben in der gleichen Richtung, allerdings auf sehr verschiede-
nen Ebenen. Das Betriebsklima wird von der Gruppe, die in dem amerikanischen
Betrieb den Betrieb fiir ein Nichtleistungssystem hilt und damit innerhalb dieses Be-
triebes relativ stark vom Leistungskonflikt betroffen ist, immer noch hoher bewertet
als von der Gruppe, die in dem deutschen Betrieb den Betrieb fiir ein Leistungs-
system hilt und damit innerhalb dieses Betriebes relativ wenig vom Leistungskonflikt
betroffen ist. Dies weist auf die zwei Dimensionen der Entfremdung hin, nach denen
die Auswirkungen des Leistungskonflikts in diesem Kapitel unterschieden wurden:
auf eine Intersystemdimension, die sich auf die Unterschiede zwischen den beiden
sozialen Systemen (= Betrieben) bezieht und auf eine Intrasystemdimension, die sich
auf die Unterschiede innerhalb der beiden Systeme bezieht. Bei dieser Untersuchung
ist die Intersystemdimension gewichtiger als die Intrasystemdimension.

Pfadanalytische Zusammenfassung: Zwischen dem Leistungskonflikt und dem
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Betriebsklima besteht ein in allen Tests konsistent nachgewiesener starker Zusam-
menhang. Nur in wenigen sozialwissenschaftlichen Untersuchungen treten so hohe
Assoziations- und Signifikanzwerte mit derartiger Konsistenz auf. Es stellt sich nun
die Frage, ob der Zusammenhang tatsichlich so stark ist, wie es scheint. Diese Frage
ist insofern angebracht, als die bisher angewandten statistischen Verfahren zwar recht
anschaulich, gleichzeitig aber relativ grober Art sind. Die Ergebnisse sollen daher mit
Hilfe der kiirzlich in der amerikanischen Soziologie zu Ruhm und Ehren gekomme-
nen Pfadanalyse iiberpriift werden, die die Darstellung komplexer kausaler Zusam-
menhinge auf knappstem Raum erlaubt und damit betrichtlich zur Ubersichtlichkeit
beitragt.

Die Richtung des Einflusses einer Reihe von unabhingigen Variablen auf eine ab-
hingige Variable wird durch Pfeile wiedergegeben: die Stérke des Einflusses wird
durch Pfadkoeffizienten, das sind standardisierte partielle Regressionskoeffizienten,
dargestellt. Da die Koeffizienten standardisiert sind, sind sie auch dann miteinander
vergleichbar, wenn die Variablen in verschiedenen Einheiten gemessen sind. Als par-
tielle Koeffizienten beriicksichtigen sie den Einfluff der iibrigen Variablen im System;
d. h. der Zusammenhang zwischen je zwei Variablen wird bei Konstanthaltung aller
iibrigen Variablen gemessen. Ein Pfaddiagramm ist insofern voll rekursiv, als der Ein-
fluf® simtlicher nicht erklirten Faktoren durch einen Residualpfadkoeffizienten wie-
dergegeben ist; das Quadrat des Residualpfades ergibt den Prozentsatz der nicht er-
klirten Varianz. Der Zusammenhang zwischen den letzten unabhéngigen Variablen,

Abbildung 3: Pfaddiagramm: Bestimmungsfaktoren des Betriebsklimas

Betrieb als
Leistungssystem 0,41
Bewertung des
Betriebsklimas
-0,31
0,26 0,84
Perzeption des
Betriebs als
Leistungssystem

Quelle: Seibel 1970/71:71
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die ihrerseits nicht durch andere Variablen erklirt sind, wird durch einen Korrela-
tionskoeffizienten an einem Bogen mit zwei Pfeilspitzen angezeigt.*

Nach der Grundhypothese beeinflufit der Leistungskonflikt das Betriebsklima. Der
Leistungskonflikt unterscheidet einmal die beiden Betriebe voneinander; zum ande-
ren unterscheidet er verschiedene Gruppen innerhalb eines jeden Betriebs voneinan-
der. Damit existiert der Leistungskonflikt in zwei Dimensionen: in der Dimension
des Betriebs als Leistungssystem und in der Perzeption des Betriebs als Leistungs-
system.

Beide unabhiingigen Variablen iiben einen relativ starken Einfluf auf die abhingige
Variable Betriebsklima aus. Der Einfluf} der Variablen ,,Betrieb als Leistungssystem*
ist mit einem Pfadkoeffizienten von p = 0,41 starker als der Einfluf der Variablen
,,Perzeption des Betriebs als Leistungssystem* mit einem Pfadkoeffizienten von p =
0,26. (Abbildung 3) Die Pfadanalyse bestitigt die Existenz eines relativ starken Zu-
sammenhanges zwischen dem Leistungskonflikt und dem Betriebsklima.

Die Pfadanalyse fiihrt bei dieser Untersuchung zu dem Ergebnis, daf die Unter-
schiede hinsichtlich des Leistungskonflikts zwischen den beiden sozialen Systemen
den primdren und die perzeptorischen Unterschiede innerhalb der beiden sozialen
Systeme den sekundiren Erklarungsgrund fiir die sozialen Spannungen im Betrieb
darstellen.

Der Pfadkoeffizient gibt die Steigung der Regressionsgeraden in standardisierter
Form wieder. Ist die Streuung der Werte um die Regressionsgerade gering, so ist die
durch den Pfadkoeffizienten ausgedriickte Erklarungskraft der unabhingigen Va-
riablen stirker, als wenn die Werte weit gestreut sind. Der Pfadkoeffizient selbst sagt
nichts iiber die Streuung der Werte um die Regressionsgerade aus. Es bedarf daher
einer zweiten Angabe, die sich bei der Berechnung des Pfadkoeffizienten als Neben-
produkt ergibt: des Prozentsatzes der erklirten Varianz. Der Prozentsatz der insge-
samt erklarten Varianz ist 100(1-R?).

Bei der schrittweisen Methode, bei der die Reihenfolge der Eingabe der verschiede-
nen Variablen in die Gleichung nach der Signifikanz ihres Beitrages zur Erklarung der
abhingigen Variablen bestimmt wird, erklart die Variable ,,Betrieb als Leistungs-
system* 23,9 % der Varianz in der abhingigen Variablen und die Variable ,,Perzep-
tion des Betriebs als Leistungssystem* 6,1 %. Kehrt man die Reihenfolge der Einfiih-
rung in die Rechnung unter Zuhilfenahme des multiplen Verfahrens um, das eine
beliebige Reihenfolge der Eingabe gestattet, so erklirt ,,Betrieb als Leistungssystem*
15,02 % und , Perzeption des Betriebs als Leistungssystem® 14,98 %. Der Unter-
schied ist somit minutios. Die Gesamtsumme der durch die beiden unabhingigen
Variablen erklarten Varianz belduft sich damit auf 30,0 %; die Uberschneidung der
beiden Variablen betrigt 8,9 %. (Abbildung 4)*’

103



Abbildung 4:

Durch die Variablen Betrieb als Leistungssystem und Perzeption
des Betriebs als Leistungssystem erklirte Varianz der Bewertung
des Betriebsklimas
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gesamte zu erklarende Varianz

durch die Variablen Betrieb als Leistungssystem und Perzeption des
Betriebs als Leistungssystem insgesamt erklarte Varianz

durch die Variable Betrieb als Leistungssystem im schrittweisen Verfah-
ren erklirte Varianz: Betrieb als Leistungssystem als erste Variable in
die Rechnung eingefiihrt

durch die Variable Perzeption des Betriebs als Leistungssystem im
schrittweisen Verfahren erkliarte Varianz: Perzeption des Betriebs als
Leistungssystem als zweite Variable in die Rechnung eingefiihrt

durch die Variable Perzeption des Betriebs als Leistungssystem im mul-
tiplen Verfahren erklarte Varianz: Perzeption des Betriebs als Lei-
stungssystem als erste Variable in die Rechnung eingefiihrt

durch die Variable Betrieb als Leistungssystem im multiplen Verfahren
erkliarte Varianz: Betrieb als Leistungssystem als zweite Variable in die
Rechnung eingefiihrt

Seibel 1970/71: 71




Wenn Mitglieder einer vom Leistungskonflikt geprigten Gesellschaft dem Lei-
stungskonflikt entgehen wollen, indem sie der Gesellschaft entfliehen, so ist dies nur
unter duflerst hohen Kosten moglich, beispielsweise in der Form von Schizophrenie
oder Selbstmord. Die Flucht ist im Industriebetrieb weniger problematisch: man
braucht nur zu kiindigen! Es ist daher anzunehmen, daf8 der Leistungskonflikt und
das daraus resultierende schlechte Betriebsklima zu einer hohen Fluktuationsrate im
Betrieb fiilhren. Auf Grund dieser Hypothese 148t sich fiir den deutschen Betrieb eine
relativ niedrige, fiir den amerikanischen Betrieb eine relativ hohe durchschnittliche
Beschiftigungsdauer voraussagen.*® Ebenso ist zu erwarten, daf8 die Beschiftigungs-
dauer bei denjenigen, die den Betrieb fiir ein Leistungssystem halten, hoher ist als bei
denjenigen, die ihn als Nichtleistungssystem ansehen.*’ Diese Erwartungen werden
von den Daten zwar voll und ganz bestitigt; da aber die Moglichkeit der Verzerrung
durch unterschiedliches Betriebsalter sowie durch die unterschiedliche Fluktuations-
wahrscheinlichkeit bei den mehr oder weniger stark vom Leistungskonflikt Betroffe-
nen, die sich in der Zusammensetzung der zu einem gegebenen Zeitpunkt interview-
ten Belegschaft niederschligt, nicht auszuschliefen ist, ist dieses Ergebnis nur mit
Vorsicht als Beleg der Hypothese aufzufassen.

Abbildung 5: Pfaddiagramm: Bestimmungsfaktoren der beabsichtigten Beschifti-

gungsdauer
Betrieb als
Leistungssystem 0,50
Beabsichtigte
Dauer der
~a3) Beschiftigung
Perzeption des 0,16
Betriebs als 0,82
Leistungssystem

Quelle: Seibel 1970/71:72
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Angaben iiber die beabsichtigte Beschdftigungsdauer werden dadurch nicht ver-
zerrt und sind also als Test der Hypothese besser geeignet. Der Vergleich der beiden
Betriebe bestitigt die Hypothese. Die Beschiftigten in dem deutschen Betrieb wollen
vom Tag der Befragung an im Durchschnitt noch 1,967 Jahre im Betrieb bleiben, die
Beschiiftigten in dem amerikanischen Betrieb 5,838 Jahre. Der Unterschied ist hoch-
signifikant.® Auch der Vergleich der Gruppen, die Betriebe als Leistungssystem,
Mischsystem oder Nichtleistungssystem ansehen, bestitigt die Hypothese. Erstere
beabsichtigen, noch 4,537 Jahre im Betrieb zu bleiben; bei der zweiten Gruppe be-
trigt die durchschnittliche beabsichtigte Beschiftigungsdauer 2,591 Jahre und bei
der dritten 2,119 Jahre. Der Unterschied ist hochsignifikant.*' Auch innerhalb der
beiden Betriebe entspricht die Reihenfolge den Erwartungen. In dem deutschen Be-
trieb fillt die beabsichtigte Beschaftigungsdauer von 2,324 Jahren iiber 2,105 Jahre
auf 1,791 Jahre, im amerikanischen Betrieb von 6,398 Jahren iiber 5,667 Jahre auf

4,367 Jahre.

Abbildung 6: Durch die Variablen Betrieb als Leistungssystem und Perzeption
des Betriebs als Leistungssystem erklirte Varianz der beabsichtigten

Dauer der Beschdftigung
a
a’ =100 %
b b2 +c?2=321%
b2 =299 %

v ?=22%
c(ctd) =98 %
b®-cd=223%

b d
c
c

lem?=1%
Zeichenerklarung in Abbildung 5
Quelle: Seibel 1970/71:72
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Die Pfadanalyse bestitigt die Auswirkungen des Leistungskonflikts auf die beab-
sichtigte Dauer der Beschiftigung. ,,Betrieb als Leistungssystem** iibt mit einem Pfad-
koeffizienten von p = 0,50 einen stirkeren und ,,Perzeption des Betriebs als Lei-
stungssystem"* mit einem Pfadkoeffizienten von p = 0,16 einen schwicheren Einflu8
als in dem Pfaddiagramm mit , Bewertung des Betriebsklimas* als abhingiger Va-
riablen aus. Der Unterschied zwischen der Intersystemdimension und der Intra-
systemdimension ist hier noch stirker zugunsten ersterer ausgeprigt. (Abbildung 5)
Die Variable ,,Betrieb als Leistungssystem* erklart im schrittweisen Verfahren
29,9 % und bei der Umkehrung der Reihenfolge der Eingabe in die Gleichung beim
multiplen Verfahren 23,3 %. Die Variable ,,Perzeption des Betriebs als Leistungs-
system* erklirt 2,2 % im schrittweisen und 9,8 % im multiplen Verfahren. Die insge-
samt erkldrte Varianz betragt 32,1 %, die Uberschneidung 7,6 %. (Abbildung 6)

4.3.2 Entfremdung

Im Betrieb als einem sozialen System fiihrt der Leistungskonflikt zu einem schlech-
ten Betriebsklima. Im folgenden soll nun iiberpriift werden, ob dieser Folge des Lei-
stungskonflikts Entfremdungstendenzen beim einzelnen Betriebsmitglied entspre-
chen. Dabei wird sich dann auch zeigen, wieweit sich Anomie des sozialen Systems
und Entfremdung des Einzelnen entsprechen.

Die Untersuchung der Auswirkungen des Leistungskonflikts auf die Personlichkeit
des Einzelnen geht davon aus, daf8 sich Entfremdung in der Zufriedenheit des Einzel-
nen bzw. seiner Unzufriedenheit mit den fiir ihn persénlich relevanten innerbetrieb-
lichen Verhiltnissen widerspiegelt. Als Indikatoren der Entfremdung im Betrieb wer-
den im folgenden Zufriedenheit mit Beférderungsmoglichkeiten, Zufriedenheit mit
der Position und Zufriedenheit mit der Arbeit einer niheren Betrachtung unterwor-
fen. Auf Grund der Leistungskonflikthypothese wiirde man erwarten, daf diejenigen,
die besonders stark vom Leistungskonflikt betroffen sind, besonders unzufrieden
sind.

Die Anzahl der Unzufriedenen ist erstaunlich niedrig; nur 14,4 % sind unzufrieden
mit den Beforderungsmaoglichkeiten, 21,5 % unzufrieden mit ihrer Position und
14,4 7% unzufrieden mit der Arbeit. Diese Verteilung weist auf eine allgemeine An-
nahme der innerbetrieblichen Ordnung in ihrer gegenwirtigen Struktur, insbes. des
Beforderungssystems hin. Dieses Ergebnis iiberrascht nicht fiir den amerikanischen
Betrieb, in dem sich die Handhabung von Anstellungen und Beforderungen weitge-
hend nach den von der Leistungsideologie geforderten Grundsitzen richtet. Falls sich
der deutsche Betrieb hinsichtlich der Zufriedenheit mit Beforderungsmaoglichkeiten,
Position und Arbeit nicht signifikant vom amerikanischen unterscheidet, wiirde dies
bedeuten, dafy das innerbetriebliche Wertsystem tatsichlich unabhingig vom allge-
meinen kulturellen Wertsystem internalisiert werden kann, und zwar auch dann,
wenn beide im Widerspruch zueinander stehen. Der Vergleich zeigt, daf zwischen
den Betrieben tatsachlich kein wesentlicher Unterschied besteht.*? Zwischen denije-
nigen, die den Betrieb als Leistungssystem, Mischsystem und Nichtleistungssystem
ansehen, bestehen hinsichtlich ihrer Zufriedenheit mit Beférderungsmoglichkeiten,*?
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Position® und Arbeit®® geringe Unterschiede, die aber zu schwach sind, um ins Ge-
wicht zu fallen.

Um die Darstellung zu vereinfachen, seien die drei Zufriedenheitsvariablen quan-
titativ zu einer einzigen Variablen kombiniert.*® Das Ergebnis, da die Angestellten
in dem deutschen Betrieb in signifikantem Mafie zufriedener sind als die in dem
amerikanischen Betrieb, sind den theoretischen Erwartungen sogar entgegengesetzt:
die Zufriedenheitspunktwerte betragen + 1,490 im deutschen Betrieb und + 1,263 im
amerikanischen Betrieb. Sowohl der Assoziationskoeffizient Gamma (= 0,01) als
auch der Rangkorrelationskoeffizient (R = 0,0036; p = 0,470) weisen darauf hin, daf§
der Leistungskonflikt in den beiden Betrieben die Zufriedenheit der Beschiftigten
nicht beeinfluft. (Tabelle 5)

Tabelle 5: Betrieb und Zufriedenheit (in %)

Zufriedenheit Deutscher Amerikanischer
Betrieb Betrieb
(+3) Extrem hoch 41,7 51,3
(+2) Sehr hoch 16,6 0,0
(+1) Hoch 144 14,5
( 0) Mittelmafig 11,8 121
(—1) Niedrig 9,6 0,0
(—2) Sehr niedrig ; 3,7 9,2
(—3) Extrem niedrig 2,3 7,9
Summe 100,1 100,0
N 355 76
Punktwert + 1,490 +. 1. 263
x* =32,90; df =6; p <0,001
v =001

Dagegen lassen sich geringe signifikante Unterschiede zwischen den Gruppen derje-
nigen feststellen, die den Betrieb als Leistungssystem, Mischsystem oder Nichtlei-
stungssystem ansehen. Der Zufriedenheitspunktwert fillt von +1,886 bei denen, die
den Betrieb als Leistungssystem ansehen, iiber +1,506 bei denen, die ihn als Nichtlei-
stungssystem ansehen, auf +1,103 bei denen, die ihn als Nichtleistungssystem be-
trachten. (Tabelle 6)°”

Pfadanalytische Zusammenfassung: Obwohl der Leistungskonflikt in den beiden
Betrieben sehr verschieden stark ausgeprigt ist, bestehen zwischen den beiden Betrie-
ben wider alle Erwartungen keine Unterschiede hinsichtlich der Zufriedenheit der
Angestellten. Dies wird durch die Pfadanalyse bestitigt: Von der Variablen ,,Betrieb
als Leistungssystem* fithrt kein signifikanter Pfad zu den verschiedenen Zufrieden-
heitsvariablen. Damit hat der Leistungskonflikt in seiner Intersystemdimension in
dem hier untersuchten Bereich keine Auswirkungen auf der Personlichkeitsebene.
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Tabelle 6: Perzeption des Betriebs als Leistungssystem und Zufriedenheit

Zufriedenheit Perzeption des Betriebs als:
Leistungssystem Mischsystem Nichtleistungssystem
(+3) Extrem hoch 56,6 45,8 33,1
(+2) Sehr hoch 11,3 13,9 14,5
(+1) Hoch 132 12,5 15,9
( 0) MittelmaBig 94 13,2 14,5
(—1) Niedrig 38 5,6 13,8
(—2) Sehr niedrig 38 5,6 4.8
(—3) Extrem niedrig 1,9 3,5 34
Summe 100,0 100,1 100,0
N 106 144 145
Punktwert +1,886 +1,506 +1,103
x* =20,70; df =12; p<0,10
Yy =0,24

Allerdings soll hier vorwegnehmend bereits betont werden, dafl dieses Ergebnis kei-
neswegs dahingehend zu verallgemeinern ist, daf der Leistungskonflikt niemals Aus-
wirkungen auf der Personlichkeitsebene hitte. Dies widerspriche sowohl den in

Teil 1 als auch den in Teil 3 berichteten Forschungsergebnissen. Vielmehr liegt die
Bedeutung dieses Ergebnisses darin, daf sich hier die Moglichkeit der Unabhingigkeit
von Personlichkeits- und Sozialsystem zeigt: eine theoretisch allgemein anerkannte,
in empirischen Untersuchungen aber hiufig iibersehen Tatsache.

Zwischen der Perzeption des Betriebs als Leistungssystem, die die Intrasystem-
dimension des Leistungskonflikts darstellt, und der Zufriedenheit wurde ein schwa-
cher Zusammenhang festgestellt. Die Pfadanalyse bestitigt das Bestehen eines Zusam-
menhangs: Der Pfadkoeffizient betriigt 0,13. Allerdings ist der Zusammenhang
schwach ; die unabhingige Variable (,,Perzeption des Betriebs als Leistungssystem®)
erkldrt nur 1,8 % der Varianz der abhingigen Variablen. Eine Erkliru ng fiir das Beste-
hen dieses schwachen Zusammenhangs wird spiter gegeben.

Sozial- und Personlichkeitssystem als Bezugsrahmen: Fiir einen Soziologen, der das
Betriebsklima untersuchen maéchte, liegt es nahe, die Mitglieder eines Betriebs mittels
eines Fragebogens nach ihrer Zufriedenheit mit einer Reihe von betriebsrelevanten
Angelegenheiten wie Beforderungsmaoglichkeiten, Position, Arbeit usw. zu befragen,
die Einzelantworten aufzusummieren und anzunehmen, daB er mit dieser Aufsum-
mierung einen sozialen Tatbestand erarbeitet hat. Wenn die meisten Betriebsmitglie-
der in einer Reihe von Hinsichten, die fiir ihre Eingliederung in den Betrieb relevant
sind, zufrieden sind, so schlieft der Soziologe daraus auf ein gutes Betriebsklima.*®

In dem deutschen Betrieb wurde zuniichst in einer nichtreprisentativen schrift-
lichen und dann in einer reprisentativen miindlichen Befragung festgestellt, daf nur
sehr wenige Angestellte unzufrieden sind. Dieses Ergebnis wurde in einer spiteren
Totalbefragung bestitigt. Die Kontrollstudien in dem amerikanischen Betrieb ergab,
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dal zwischen den beiden Betrieben kein Unterschied hinsichtlich der Zufriedenheit
besteht. Der Soziologe konnte daraus voreilig auf ein in beiden Betrieben gleicherma-
fen gutes Betriebsklima schlieBen. Nun beschrinkten sich der Soziologe, der die Un-
tersuchung durchfiihrte, und sein Assistent nicht auf formelle Interviews, sondern
schlossen auch die teilnehmende Beobachtung in ihre Methoden ein. Beim Essen in
der Kantine, bei importiertem deutschen Bier in der Bar des Betriebsklubs, bei Einla-
dungen der ,,wenigen, die befehlen®, und der ,,vielen, die gehorchen®, und bei zahl-
reichen Gespriichen in den Tanzbars vor den Toren des Betriebs kam unweigerlich ein
bestimmtes Thema zur Sprache und beherrschte die Unterhaltung oft fiir Stunden:
das schlechte Betriebsklima.

Falls der Soziologe das Betriebsklima aus der individuellen Zufriedenheit abgelei-
tet hat, steht er nun vor einem Dilemma: soll er seinen eigenen Schlufifolgerungen
vertrauen oder den Aussagen der Angestellten Glauben schenken? Es ist iiblich, dafs
Soziologen bei Befragungsuntersuchungen die Zuverlassigkeit der Antworten in Frage
stellen. Zweifel an der Zuverlissigkeit der Antworten wiren daher eine erste Moglich-
keit, das Paradox zu losen. Aber die Konsistenz der Antworten in simtlichen Unter-
suchungen lieR die Unzuverlissigkeit der Antworten recht unwahrscheinlich erschei-
nen. Daher bleibt dem Soziologen nichts anderes iibrig, als seine Gesprachspartner
beim Wort zu nehmen und sie im Rahmen einer formalisierten Befragung nach ihrer
Bewertung des Betriebsklimas zu befragen. Das Ergebnis wurde in diesem Kapitel
dargestellt: das Betriebsklima ist mit der Zufriedenheit der Einzelnen nicht identisch.

Von Friedeburg (1966: 26) behauptet zunichst: ,,Es lafit sich zeigen, dal die Be-
urteilung der ,Betriebsatmosphiire‘ durch die Arbeiter und Angestellten weitgehend
ihre individuelle Einstellung zum Werk widerspiegelt. Als Beleg fiihrt er eine Unter-
suchung des Instituts fiir Sozialforschung (1955) an. Nun kénnen Betriebsklima und
individuelle Einstellungen zwar gelegentlich koinzidieren; aber die eine Grofie lafit
sich nicht aus der anderen ableiten, was auch von Friedeburg (1966: 26) andeutet:
,,Das Bedenkliche der Ermittlung des ,Betriebsklimas’ iiber die individuellen Einstel-
lungen zum Werk liegt aber stets darin, daf die Summe dieser Einstellungen mit der
kollektiven innerbetrieblichen Stimmung gleichgesetzt wird.*

Allerdings nimmt von Friedeburg (1966: 26) seine eigenen Bedenken nicht allzu
ernst: ,,Zwar ist ein gutes ,Betriebsklima‘ kaum denkbar, wenn die Masse der Arbei-
ter mit den Verhiltnissen im Werk unzufrieden ist, wihrend umgekehrt bei iiberwie-
gender Zufriedenheit der Belegschaft mit dem Betrieb dort keine schlechte ,Atmo-
sphire* herrschen wird. Die Addition der Einzelmeinungen vermittelt aber nichtsde-
stoweniger nur einen groben AnniherungsmaBstab fiir die innerbetriebliche Stim-
mung. . .*“ In der hier vorgelegten empirischen Untersuchung haben sich ganz klar
zwei verschiedene Ebenen ergeben: Eine Ebene des Sozialsystems und eine Ebene des
Personlichkeitssystems. Nach der soziologischen Theorie stehen die beiden Ebenen in
einem Zusammenhang miteinander, sind aber nicht identisch.’® Hiufig verlassen sich
Soziologen auf den Zusammenhang und gehen davon aus, da sich Tatbestande, die
auf der einen Ebene festgestellt werden, auf der anderen widerspiegeln: daf8 beispiels-
weise der Zufriedenheit auf der Ebene des Personlichkeitssystems ein gutes Betriebs-
klima auf der Ebene des Sozialsystems entspricht.

In dieser Untersuchung wurde also festgestellt, da Personlichkeits- und Sozial-
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system relativ unabhingig voneinander sind. Dies ist nicht etwa als Bestitigung der
Hypothese zu betrachten, dafl Personlichkeits- und Sozialsystem immer voneinander
unabhingig sind. In der im dritten Teil berichteten empirischen Untersuchung wird
sich herausstellen, daf3 die beiden Ebenen de facto in engerem Zusammenhang stehen
konnen. Dagegen bestitigt dieses Untersuchungsergebnis die Hypothese, daf Person-
lichkeits- und Sozialsystem voneinander unabhiingig sein kénnen.

Damit stellt sich die Frage, warum die beiden Ebenen in dem deutschen und ame-
rikanischen Betrieb relativ unabhingig voneinander sind, wihrend sie in den im drit-
ten Teil vorgestellten Betrieben in sehr viel engerem Zusammenhang stehen. Insbe-
sondere ist dabei zu erklaren, warum in dem in relativ starkem Mafle vom Leistungs-
konflikt gepragten deutschen Betrieb keine stirkeren Entfremdungstendenzen auf
der Ebene des Personlichkeitssystems auftreten. Man muf sich dazu vergegenwiir-
tigen, worauf Leistungsorientierung abzielt: auf ausfiihrungsbezogenen Kriterien der
Rolle oder Rollenzuweisung. Diese Orientierung impliziert ein aktives Interesse an
der Erreichung bestimmter Rollen nach ausfiihrungsbezogenen Kriterien und damit
indirekt an den mit der Rolle verbundenen Belohnungen. Eine dieser Belohnungen,
die in unserer Gesellschaft sehr hoch bewertet wird, ist das Einkommen. Leistungs-
orientierung ist zwar nicht notwendigerweise mit Belohnungsorientierung verbunden,
und umgekehrt findet sich Belohnungsorientierung sehr oft ohne entsprechende Lei-
stungsorientierung; in der Praxis besteht in unserer heutigen Gesellschaft mit dem
Interesse an der Leistung auch ein Interesse an den mit der Rolle verbundenen Beloh-
nungen. In dem deutschen Betrieb werden Rollen zwar weitgehend nicht nach Lei-
stungskriterien vergeben; aber die Belohnungen sind ganz auferordentlich hoch.
Nach der Faustregel der Angestellten erlaubt die Hohe des Gehaltes, in etwa soviel zu
sparen, wie man in Deutschland in vergleichbarer Position verdienen wiirde. Dieses
hohe Einkommen ist fiir den Einzelnen von betrichtlicher Bedeutung; auf der Ebene
des Sozialsystems dagegen ist es irrelevant. Damit triigt es auf der Ebene des Sozial-
systems nicht zu einer Entscharfung des Leistungskonflikts und seiner Folgen bei;
auf der Ebene des Personlichkeitssystems dagegen versohnt es gewissermafien den
Einzelnen mit der Tatsache, daf er seine Position nicht auf Grund seiner Leistung
verbessern kann. Demzufolge wiirde man in einer Situation, in der eine unzurei-
chende Beriicksichtigung von Leistungskriterien bei der Rollenzuweisung nicht durch
besonders hohe Belohnungen ausgeglichen werden, stirkere Auswirkungen des Lei-
stungskonflikts auf der Personlichkeitsebene erwarten. Damit wire dann ein engerer
Zusammenhang zwischen Personlichkeits- und Sozialsystem gegeben, als in dem deut-
schen und amerikanischen Betrieb festgestellt wurde. Im dritten Teil wird diese Er-
wartung bestitigt.

Dieser Mechanismus der Versohnung des Einzelnen mit dem Leistungskonflikt
durch aufiergewdhnlich hohe Belohnungen im Bezugsrahmen des Personlichkeits-
systems steht im Einklang mit der von Fiirstenberg (1962) berichteten Tendenz, Auf-
stiegssurrogate zur Entscharfung der Spannungen einzufithren, die sich aus der Dis-
krepanz zwischen Aufstiegserwartungen und tatsichlichen Aufstiegsmoglichkeiten
ergeben. (Siehe 3.2.4)
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4.3.3 Zusammenbruch der sozialen Kontrolle

Einer der Mechanismen, der zur Erhaltung eines sozialen Systems beitragt, ist die
Institution der sozialen Kontrolle. Ihre Hauptwerkzeuge sind positive und negative
Sanktionen. In einem Leistungssystem ist zu erwarten, da soziale Kontrollen zur
Verstirkung der Leistungsorientierung bzw. zur Verhinderung nichtleistungsorien-
tierten Verhaltens eingesetzt werden: positive Sanktionen zur Belohnung der Lei-
stung und negative Sanktionen zur Bestrafung der Nichtleistung. Solche Mechanis-
men sind auf zwei Ebenen wirksam: auf der formellen und auf der informellen. Auf
der formellen Ebene wird Leistung im Betrieb, sofern er ein Leistungssystem dar-
stellt, durch Beforderungen und/oder materielle Vergitungen belohnt und Nichtlei-
stung durch Nichtbeforderung, in Extremfillen durch Entlassung u. . bestraft. Auf
der informellen Ebene gewinnt derjenige, der etwas leistet, an Prestige; wer zuwenig
leistet, bekommt die verschiedensten Arten der Kritik der Arbeitsgruppe zu spuren:
Spott, niedriges Prestige oder auch titliche Angriffe. In einem Nichtleistungssystem
ist zu erwarten, daR derartige Mechanismen fehlen. In extrem nichtleistungsorientier-
ten Systemen kénnte man sogar Sanktionsmechanismen erwarten, die Leistung be-
strafen.

Auf der formalen Ebene des Betriebs bestand in den der Untersuchung vorange-
henden Jahren die Tendenz, Leistung bei europiischen Angestellten nicht zu hono-
rieren: statt Beforderungen wurden Neuanstellungen bevorzugt. Negative Sanktionen
(Entlassung, Weigerung, einen Vertrag zu erneuern) wurden nicht angewandt, nicht
so sehr um Leistungsschwiche als vielmehr um einen Mangel an Unterordnungsbereit-
schaft oder zu unverhohlen ausgedriickte Kritik zu bestrafen. Wahrend der Untersu-
chungen sprachen einige Anzeichen dafiir, daf eine Anderung der Betriebspolitik im
Gange war, die den Angestellten aber noch nicht bewuft geworden war. Im Gegen-
satz dazu bestand bei afrikanischen Arbeitern seit Betriebsgrindung die Tendenz zur
Anerkennung, Forderung und Belohnung von individueller Leistung. In dem amerika-
nischen Betrieb wurde eine generelle Bereitschaft, Leistung zu honorieren, festgestellt.

Auf der informalen Ebene der sozialen Kontrolle ist zu erwarten, daf8 die Sank-
tionsbereitschaft vom Integrationsniveau abhiangt, wobei unter Integration die Kon-
gruenz von idealen Richtbildern auf der Ebene des Kultursystems und von tatsich-
lich angewandten Richtbildern auf der Ebene des Sozialsystems verstanden wird. Da
diese Art von Integration in dem hier untersuchten Zusammenhang mit dem Lei-
stungskonflikt identisch ist, lafit sich folgende Hypothese formulieren: Je geringer
der Wertkonflikt, desto grofier die Wahrscheinlichkeit, betriebsrelevante Werte durch
informale soziale Kontrolle durchzusetzen. Davon 1aBt sich die iiberpriifbare Erwar-
tung ableiten, da die Tendenz zur informellen Kontrolle der Leistung von seiten der
Angestellten in dem deutschen Betrieb geringer ist als in dem amerikanischen.

Zur Uberpriifung dieser Hypothese wurde die folgende Testfrage gestellt: ,,Wenn
Sie sehen, daf jemand weniger hart arbeitet als die anderen und sich auf Kosten der
anderen einen schonen Tag macht, unternehmen Sie dann personlich etwas oder nur
zusammen mit Thren Kollegen, oder unternehmen Sie nichts? **

Die Hypothese wird von den Daten bestatigt: Im deutschen Betrieb gibt ein relativ
hoher Prozentsatz von 41,2 % an, passiv zu bleiben. Im amerikanischen Betrieb be-
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steht eine erheblich stirkere Bereitschaft zur informellen sozialen Kontrolle: nur

3,9 % bleiben inaktiv. Der Unterschied ist hochsignifikant.®® Die Hypothese lift sich
an Hand einer weiteren Voraussage iiberpriifen, namlich daf diejenigen, die den Be-
trieb als Leistungssystem ansehen, stirker zur Anwendung von Mafinahmen gegen
Driickeberger neigen als die, die den Betrieb als Nichtleistungssystem betrachten.
Wieder wird die Voraussage von den Daten bestitigt: erstere bleiben nur zu 18,1 %
passiv, letztere zu 48,2 %; dazwischen liegen die, die den Betrieb als Mischsystem
ansehen, mit 30,1 %.°' Der Leistungskonflikt fiihrt also tatsiichlich zu einer Ab-
nahme informeller sozialer Kontrollen.

4.3.4 Autoritarismus

Im folgenden soll die Hypothese iiberpriift werden, da der Leistungskonflikt zu
Autoritarismus fiihrt. Diese Uberpriifung soll getrennt fiir die beiden Ebenen des Per-
sonlichkeits- und des sozialen Systems durchgefiihrt werden.

Im Bezugsrahmen des sozialen Systems wird der Begriff des Autoritarismus hier als
Tendenz operationalisiert, Entscheidungen auf die hochstmégliche Schicht in der
betrieblichen Hierarchie zu verlagern. Im Bezugsrahmen des sozialen Systems wird
der Begriff in drei verschiedenen Dimensionen operationalisiert: Verhalten Unterge-
benen gegeniiber; Bereitschaft zur Unterordnung; bevorzugte Art der Beschlufifas-
sung.

4.3.4.1 Autoritarismus im Bezugsrahmen des Sozialsystems

Bei der Untersuchung des Autoritarismus auf der Ebene des Sozialsystems kommt
dem Fiihrungsstil der Betriebsleitung eine besondere Rolle zu. Tendiert die Betriebs-
leitung dazu, moglichst viele Entscheidungen an sich zu ziehen oder Entscheidungen
nach unten zu delegieren? Besteht innerhalb der Betriebsleitung die Tendenz, Ent-
scheidungen an die Spitze (auf den Generaldirektor) zu verlagern, so daf den iibrigen
Mitgliedern nur eine Beratungsfunktion zukommt, oder werden Entscheidungen von
samtlichen Mitgliedern der Betriebsleitung als gleichberechtigten Partnern getroffen,
oder iiberldBt der Generaldirektor Entscheidungen den iibrigen Mitgliedern der Be-
triebsleitung? Dieser Bereich war bei der Untersuchung durch teilnehmende Beo-
bachtung — insbesondere durch Teilnahme an Sitzungen — zuginglich.

Nach der Leistungskonflikthypothese wird fiir den amerikanischen Betrieb eine
schwichere und fiir den deutschen Betrieb eine stirkere Tendenz zum Autoritarismus
erwartet.

In dem amerikanischen Betrieb wurden keine Anzeichen fiir einen besonders auto-
ritaren Fithrungsstil festgestellt. Es besteht eine mifig starke Tendenz zum kollegia-
len Fithrungsstil.

Der deutsche Betrieb unterscheidet sich hinsichtlich des Fithrungsstils betrichtlich
von dem amerikanischen. Der friihere Generaldirektor wurde einstimmig von den
Betriebsmitgliedern auf allen Ebenen der Hierarchie als Autokrat bezeichnet, der sich
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! nicht nur alle wichtigen Entscheidungen selbst vorbehielt, sondern auch keinen

| Widerspruch gegen seine Beschliisse oder Meinungen duldete. Es wurde berichtet, daf}
Angestellte, die sich seinen Beschliissen und Meinungen nicht unterordneten, sehr oft
fristlos entlassen wurden. Diese Feststellung eines autoritaren Fiihrungsstils wurde
durch zahlreiche Beschreibungen aus dem téglichen Leben des Betriebes illustriert.
So wurde beispielsweise berichtet, daB bei Sitzungen simtliche Anwesende ein-
schlieBlich der Abteilungsleiter aufstanden, wenn der Generaldirektor — als letzter
natiirlich — erschien.

Es stellt sich die Frage, ob dieser Fithrungsstil eine personliche Besonderheit des
Generaldirektors war oder als solcher charakteristisch fiir den hier untersuchten deut-
schen Betrieb ist. Fiir das Regnum des vorherigen Generaldirektors ist diese Frage
leicht zu beantworten. Wenn die Vorstandsmitglieder, die fiir den organisatorischen
Aufbau des Betriebs verantwortlich sind, den Fiihrungsstil dieses Generaldirektors als
abweichendes Verhalten ansehen, dann handelt es sich wahrscheinlich nur um eine
personliche Eigenart. Wenn der Vorstand aber mit voller Absicht einen Generaldirek-
tor mit autoritirem Fiithrungsstil ausgewihlt hat, dann ist der autoritdre Filhrungsstil
als Bestandteil der Organisationsstruktur anzusehen. Nach Aussagen der mafigeb-
lichen Leute wurde als Generaldirektor mit Absicht eine Person mit autoritirem Fih-
rungsstil ausgewihlt. Es wurde argumentiert, daf$ wihrend der Aufbauphase eines
Betriebs in exotischer Umgebung duBerst straffes Vorgehen erforderlich sei und die
Beschiftigten in straffster Disziplin zu halten seien. Man nahm an, da nur eine sehr
autoritire Personlichkeit diese Aufgabe meistern konnte.

Nachdem der Betrieb etabliert war und die Produktion einige Jahre planmifig lief,
beschlossen die Vorstandsmitglieder, dal der Betrieb auf diesen Autoritarismus nicht
mehr angewiesen sei. Ein neuer Generaldirektor mit einer sehr verschiedenen Person-
lichkeitsstruktur iibernahm die Leitung. Bei dieser Untersuchung (d. h. in den zahl-
reichen Sitzungen, an denen der Autor und sein Mitarbeiter teilnahmen) wurden
keine besonders autoritiren Personlichkeitsmerkmale festgestellt. Vielmehr erschien
der Generaldirektor als eine duferst flexible Personlichkeit, die sich leicht an unter-
schiedliche Situationen anpassen kann. Damit lassen sich nun folgende alternativen
Erwartungen formulieren: Wenn der Leistungskonflikt auf der Ebene des sozialen
Systems zu Autoritarismus fithrt, der sich im Fithrungsstil dufiert, dann wird sich der
Generaldirektor an diese Situation anpassen und sich im Rahmen seiner Leitungsrolle
einen autoritiren Filhrungsstil aneignen, obwohl er als Personlichkeit nicht zum Au-
toritarismus neigt. Bedingt der Leistungskonflikt keinen Autoritarismus, so wird der
Fithrungsstil nicht zum Autoritarismus tendieren.

Von den Beschiiftigten wurde zwar anerkannt, da® der neue Generaldirektor weni-
ger autoritir sei als vorherige; trotzdem wurde sein Fithrungsstil als autoritdr bezeich-
net. Bei Sitzungen lieB sich beobachten, daB Beschliisse zwar zur Diskussion gestellt,
nicht aber kollegial gefaBt wurden. Faktisch wurden Entscheidungen von oben ok-
troyiert, und zwar auch dann, wenn die Gruppe, in der sie diskutiert wurden, cur
BeschluBfassung technologisch kompetent war. Von seiten des Generaldirektors be-
stand die Tendenz, seine Meinungen bzw. Entscheidungen nicht nur in wichtigen,
sondern auch in trivialen Angelegenheiten durchzusetzen; von seiten der Diskussions-
teilnehmer bestand die Erwartung, da® Entscheidungen von oben oktroyiert wiirden.
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Es erwies sich, daf beide Parteien das autoritire System internalisiert hatten, keines-
wegs nur die in der Hierarchie oben befindliche. Es lieB sich keine Tendenz feststel-
len, den Entscheidungsprozef zu demokratisieren, indem man Entscheidungen an
grofere Gruppen delegierte oder ihnen ein Mitbestimmungsrecht einrdumte.

Wie sieht es nun in der Praxis aus, wenn im Rahmen eines sozialen Systems jeman-
dem eine autoritire Leitungsrolle zugewiesen wird, obwohl der Betreffende als Per-
son nicht zu autoritirem Verhalten tendiert und bei fritheren Stellen, wie sich aus
Gesprachen mit anderen Informanten ergab, keinen sonderlich autoritiren Fithrungs-
stil praktiziert hatte? Ein illustratives Beispiel ist das Mitsprachekomitee. Da es in
dem Land, in dem die Untersuchung durchgefiihrt wurde, kein Mitbestimmungsge-
setz gibt, handelt es sich bei diesem Komitee um eine freiwillige innerbetriebliche
Einrichtung. Dieses Komitee hat weder ein Mitbestimmungs- noch ein Mit-
spracherecht, das einen verfechtbaren Anspruch auf Mitbestimmung oder Mitsprache
implizieren wiirde, sondern riumt lediglich eine Mitsprachegelegenheit ein. Ordnet
man die Beteiligung am Entscheidungsproze stufenweise an — von der Information,
iber die Beratung, Mitbestimmung und Selbstbestimmung bis zur Kontrolle (Hon-
drich 1970: 7—10) —, so befindet sich die hier als Mitsprachekomitee bezeichnete
Einrichtung am Anfang dieser Leiter. Bei den monatlichen Zusammenkiinften des
Mitsprachekomitees werden in beschrinktem Mafie Informationen weitergegeben
und ,,Probleme* aus einem weit gefaiten Themenbereich besprochen. Betriebsrats-
funktionen im engeren Sinne, die zur Demokratisierung zumindest eines Teilbe-
reiches des Entscheidungsprozesses beitragen wiirden, kommen dem Mitspracheko-
mitee nicht zu. Die Vertreter werden von den einzelnen Abteilungen gewihlt. Wie
funktioniert das Mitsprachekomitee nun im Rahmen einer autoritiren Struktur, und
wie stehen die Angestellten dazu? In der nichtreprisentativen schriftlichen Befra-
gung wurde den deutschen Angestellten die Frage vorgelegt, ob das Mitspracheko-
mitee ihre Interessen hinreichend vertrete. 51 % beantworteten die Frage positiv,

49 7 negativ. In Anbetracht der durch teilnehmende Beobachtung festgestellten Tat-
sache, da8 das Mitsprachekomitee praktisch kaum Interessen vertritt, 1afdt sich aus
dem relativ hohen Prozentsatz derjenigen, die mit der Interessenvertretung durch das
Mitsprachekomitee zufrieden sind, eher auf einen sehr beschrinkten Erwartungshori-
zont als auf eine tatsichliche Interessenvertretung schliefen. Dies zeigt sich deutlich
bei den Antworten auf die nichste Frage: ,,Welche Ihrer Interessen nimmt das Mit-
sprachekomitee nicht wahr? “ 67 % geben vage ,,wirkliche Probleme, die das Mit-
sprachekomitee nicht aufzubringen wagt* an; 22 % sind der Meinung, das Mit-
sprachekomitee kiimmere sich nicht hinreichend um die Verbesserung des Betriebs-
klimas; weitere 15 % beschweren sich, daf die besonderen Probleme der Junggesellen
nicht gentigend beriicksichtigt werden. Die Antworten deuten auf einen bemerkens-
werten Mangel an Problembewuftsein hin. Man hat die autoritire Struktur des Ent-
scheidungsprozesses soweit internalisiert, da aktives Mitdenken und Problemorien-
tierung verloren gegangen bzw. gar nicht erst entstanden sind. Dies dufert sich in
einer diffusen Zufriedenheit oder Unzufriedenheit.

In der reprisentativen miindlichen Befragung der deutschen Angestellten wurde
die Frage nach den Schwichen des Mitsprachekomitees an samtliche Befragten ge-
richtet. 37 % bemingelten, dal das Mitsprachekomitee kein Mitbestimmungsrechr
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habe, und zwar weder juristisch noch faktisch. Weitere 32 % hatten den nicht naher
erluterten Eindruck, das Komitee iibersehe ,.echte Probleme™. Ein relativ hoher
Anteil von 20 % erwihnte einen Aspekt, der auch in privaten Unterhaltungen oft mit
betrichtlicher Bitterkeit vorgebracht wurde, nimlich daB Komiteemitglieder in den
Sitzungen ihre Meinung nicht frei vortragen konnten, da in der Vergangenheit die
Vertrige von Teilnehmern, die ihre Meinung zu unverhohlen wiedergaben, nicht er-
neuert worden seien: ein weiterer Hinweis auf den autoritiren Charakter der Ent-
scheidungsstruktur. Die Vorschlige zur Behebung dieser Schwichen spiegeln zum
Teil das Kernproblem, zum Teil aber auch die Uberzeugung, dafl der Versuch, die
Schwichen des Mitsprachekomitees abzubauen, im Rahmen der vorliegenden autori-
tiren Struktur zum Scheitern verurteilt sei. Die Vorschlige lauteten: 1. das Mit-
sprachekomitee abzuschaffen, da es arbeitsunfahig sei (42 % der Antworten); 2. das
Mitsprachekomitee in einen Betriebsrat umzuwandeln bzw. dem Komitee dhnliche
Rechte zu erteilen, wie sie dem Betriebsrat in Betrieben unter deutschem Recht zu-
kemmen (58 % der Antworten).
Zusammenfassend ergibt sich das Fehlen einer rechtlich begriindeten Teilnahme am
Entscheidungsprozef aus der Sicht der Angestellten als Hauptmangel des Mitsprache-
komitees. Diese Rechtlosigkeit stellt den Hauptbestandteil eines Teufelskreises dar,
durch den die Teilnahme der Angestellten am Entscheidungsprozef auf Trivialititen
reduziert und die Moglichkeiten des Generaldirektors, die Angestellten am Entschei-
dungsprozef partizipieren zu lassen, beeintrichtigt werden. Dieser Teufelskreis stellt
sich folgendermafien dar:

1. Das Mitsprachekomitee hat kein Mitbestimmungsrecht.

2. Daher haben die Beschiftigten kein Interesse daran, den Vertretern der Beschaf-
tigten im Mitsprachekomitee Probleme oder Vorschlige fir die Diskussion mit der
Betriebsleitung zu unterbreiten; die Vertreter der Angestellten sehen ihre Bemii-
hungen um Teilnahme am Entscheidungsprozef’ frustriert.

3. Da die Vertreter der Angestellten im Mitsprachekomitee rechtlich nicht geschiitzt
sind und Entlassung als Sanktion erwarten, wenn sie offen auf Meinungen behar-
ren, die von denen der Betriebsleitung abweichen, kommt es nicht zur Diskussion
tatsichlicher Probleme; tiefere Gegensitze zwischen Betriebsleitung und Beleg-
schaft bleiben in den Sitzungen unberiihrt.

4, Langfristig verlieren die Angestellten und ihre Vertreter im Komitee die Fiahigkeit
zur aktiven Teilnahme am Entscheidungsproze® bzw. diese Fahigkeit wird gar
nicht erst erlernt.

5. Die Betriebsleitung stellt die Unfihigkeit oder die als Unfihigkeit interpretierte
Unwilligkeit des Mitsprachekomitees fest, am Entscheidungsprozef} zu partizipie-
ren.

6. Daher lehnt die Betriebsleitung es ab, den Beschiftigten eine stirkere Teilnahme
am Entscheidungsprozef} einzurdumen.

Befragungen und Beobachtungen bestitigen, daf$ das Mitsprachekomitee tatsiachlich

weder aktiv an Entscheidungen teilnimmt noch dazu beitriigt, innerbetriebliche Kon-

flikte vorzutragen und Losungsvorschlige auszuarbeiten. Die Teilnehmer kommen zu
den monatlichen Sitzungen in der Regel vollig unvorbereitet; die Sitzungen beschran-
ken sich in der Folge weitgehend auf die Diskussion von Trivialitaten.
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Die autoritire Grundstruktur fiihrt damit zur demokratischen Unreife und veran-
lafSt die Betriebsleitung auch dann zu einem autoritiren Fithrungsstil, wenn die Mit-
glieder der Betriebsleitung selbst keine autoritiren Personlichkeiten sind. Eine Ande-
rung konnte nur durch strukturellen Wandel und keineswegs etwa durch den guten
Willen der Betriebsleitung, sich als Einzelpersonlichkeiten nichtautoritir zu verhal-
ten, erreicht werden. Nach der hier vorgetragenen Hypothese besteht eine Vorausset-
zung fiir den Wandel des Fithrungsstils in der Behebung des Leistungskonflikts.

4.3.4.2 Autoritarismus im Bezugsrahmen des Personlichkeitssystems

Autoritarismus hat zwei komplementire Dimensionen: eine Uber- und eine Unter-
ordnungsdimension. Leitet man Autoritarismus bei Einzelnen aus Angaben iiber tat-
sichliches Verhalten ab, so li8t sich diese duale Dimension nur dann messen, wenn
die Zielpersonen so in die innerbetriebliche Hierarchie eingeordnet sind, daB sie sich
zu einigen Betriebsmitgliedern in einem Uber- und zu anderen in einem Unterord-
nungsverhaltnis befinden. Dies trifft auf den weitaus groften Teil der hier untersuch-
ten Angestellten zu. Einerseits sind alle Angestellten anderen Betriebsmitgliedern
unterstellt, andererseits sind viele andere Angestellten iibergeordnet; von den iibrigen
sind die meisten Vorgesetzte afrikanischer Arbeiter. Damit ist es sinnvoll, bei der
Angestelltenuntersuchung nach Angaben iiber Autoritarismus in beiden Dimensionen
zu fragen. Dabei ist zu beriicksichtigen, daf viele der Angestellten durch die An-
nahme einer Auslandsposition im Rang gestiegen und nun zum erstenmal Vorgesetzte
sind. Man konnte erwarten, daf8 diejenigen, die zum Autoritarismus tendieren, ihren
autoritaren Neigungen bereitwillig nachgeben; denn nach der Riickkehr nach
Deutschland ist damit zu rechnen, daf sie in ihren frilheren Rang zuriickgestuft wer-
den. Wenn man auerdem annimmt, daf ethnische und rassische Vorurteile — beson-
ders afrikanischen Arbeitern gegeniiber — keine ganz unbedeutende Rolle spielen,
dann ist zu erwarten, daf sich in dieser Situation leicht Uberlegenheitsgefiihle ent-
wickeln; von diesen wiirde man erwarten, daf sie sich in autoritiren Einstellungen
und Verhaltensweisen niederschlagen.

Autoritarismus soll zunichst im Rahmen der Unterordnungsdimension gemessen
werden. Unterordnung bezieht sich sowohl auf eine Beziehung, in der das Handeln
des Einzelnen durch Anweisungen bestimmt ist, die durch die Macht einer anderen
Person durchgesetzt werden, als auch auf die Orientierung des Untergeordneten auf
die angewandte Macht. Unterordnung ist dann eine Dimension des Autoritarismus,
wenn die Macht, auf die der Untergeordnete hinorientiert ist, autoritir ist. Diese
Macht ist autoritir, wenn Anweisungen durch Sanktionen oder die Androhung von
Sanktionen unabhingig von der Legitimitit der Anweisungen durchgesetzt werden.
In biirokratischen Organisationen ist Rationalitit letztes Legitimationsprinzip. Inso-
fern stellt Unterordnung als Dimension von Autoritarismus in einem Industriebetrieb
eine Orientierung der Betriebsangehorigen auf die Macht ihrer Vorgesetzten unabhin-
gig von der Legitimitit oder Rationalitit der Anweisung dar.

Um das Ausma von Unterordnung als Dimension von Autoritarismus zu unter-
suchen, wird Unterordnung als Bereitschaft, autoritire Entscheidungen im Sinne
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obiger Definition zu akzeptieren, operationalisiert. Die Testfrage lautete: ,.Wenn ein
Vorgesetzter Thnen eine Anordnung gibt, die Sie fiir falsch halten, und der Vorge-
setzte trotz Ihres Widerspruchs darauf besteht, daf® Sie seine Anordnung befolgen, ]
wie verhalten Sie sich? ¢ Unterordnung unter die Anordnung wird als autoritires,
Widerstand als nichtautoritires Verhalten interpretiert.

In dem deutschen Betrieb erklirten 79,7 % der Angestellten, sie wiirden der fal-
schen Anordnung Folge leisten. Dies bestitigt die Erwartung einer relativ starken
Tendenz zu autoritirem Verhalten in dem deutschen Betrieb. Eine Bestitigung der
Leistungskonfliktshypothese ergibe sich aber nur, wenn die Tendenz zu autoritirem
Verhalten in dem amerikanischen Betrieb, in dem der Leistungskonflikt weniger
stark ausgeprigt ist, geringer wire als in dem deutschen Betrieb. Nun ist in dem ame-
rikanischen Betrieb der Anteil derer, die die falsche Anordnung befolgen wiirden, mit
85.5 % noch hoher als in dem deutschen Betrieb; der Unterschied ist allerdings nicht
signifikant.®?

Das Ergebnis einer derart hohen Unterordnungsbereitschaft bei Anordnungen, die
nicht fiir richtig gehalten werden, mag zwar schockieren, diirfte aber kaum iiberra-
schen. In allen biirokratischen Organisationen ist die Mobilisierung von Macht fur die
Erreichung der Organisationsziele ein zentrales Phinomen (Parsons 1970: 79); Sozio-
logen von Georg Simmel und Max Weber bis Amitai Etzioni haben Herrschaft,
Macht, Autoritit, Unter- und Uberordnung und verwandte Begriffe zur Kernkatego-
rie ihrer Analyse biirokratischer Organisationen gemacht. Uberraschend ist dagegen
das Ergebnis, daf} weder zwischen den beiden Betrieben noch zwischen den einzelnen
Nationalititen ein Unterschied hinsichtlich der Unterordnungsbereitschaft besteht.
Ist die Machtstruktur des Betriebs so iiberwiltigend, daB alle anderen Unterschiede
dadurch verwischt werden, oder ist die Hypothese eines Zusammenhangs zwischen
Leistungskonflikt und Autoritarismus unzutreffend? Die Hypothese sei zunichst
einigen weiteren Tests unterworfen. Es wurde festgestellt, da der Leistungskonflikt
mit der Perzeption des Betriebs als Leistungssystem variiert. Besteht zwischen Per-
zeption des Betriebs als Leistungssystem und Autoritarismus ein dhnlicher Zusam-
menhang wie zwischen der Perzeption und dem Betriebsklima oder besteht hier eben-
sowenig ein Zusammenhang wie zwischen Betrieb als Leistungssystem und Autorita-
rismus? 83,2 % derjenigen, die den Betrieb als Leistungssystem ansehen, 76,2 % der-
jenigen, die ihn als Mischsystem betrachten, und 83,9 % derer, die ihn als Nichtlei-
stungssystem ansehen, sind bedingungslos zur Befehlserfiillung bereit. Auch hier be-
steht kein signifikanter Zusammenhang.®®

Die Hypothese, dat der Leistungskonflikt im Bezugsrahmen des Personlichkeits-
systems zu autoritirem Verhalten in Form bedingungsloser Unterordnungsbereit-
schaft fiihrt, wird somit zuriickgewiesen.

Als zweites wird Autoritarismus im Rahmen der Uberordnungsdimension gemes-
sen. Verhalten sich Vorgesetzte ihren Untergebenen gegeniiber autoritir oder nicht?
Es wurde angenommen, daf eine direkte Frage nach autoritirem Verhalten zu unzu-
verlassigen Antworten fithren wiirde. Daher wurde die Frage so formuliert: ,,Wenn
Sie eine Anordnung treffen, erwarten Sie, daf sie unmittelbar befolgt wird, oder hal-
ten Sie es fiir sinnvoll, wenn sie vorher durchgesprochen wird? “ Die Erwartung un-
mittelbaren Gehorsams wird als autoritir, die Bereitschaft zur Diskussion als nicht-
autoritir interpretiert.
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Im Vergleich zur Unterordnungsdimension erwiesen sich die Befragten als weniger
autoritir: Nur 33,7 % wihlten die autoritire Alternative. Wahrend sich bei der Mes-
sung der Unterordnungsdimension der amerikanische Betrieb als insignifikant autori-
tirer erwies, steht hinsichtlich der Uberordnungsdimension der deutsche Betrieb als
geringflgig autoritdrer da. 35,3 % der Angestellten in dem deutschen Betrieb und
26,7 % der Angestellten in dem amerikanischen Betrieb gaben sich autoritir. Auch
hier ist der Unterschied statistisch nicht signifikant.**

Auch zwischen , Perzeption des Betriebs als Leistungssystem* und ,,Autoritaris-
mus‘‘ wurde kein Zusammenhang festgestellt. Die Anteile derjenigen, die sich fiir die
autoritire Alternative entschieden, steigen zwar in der theoretisch erwarteten Rich-
tung: von 28,0 % bei denen, die den Betrieb als Leistungssystem ansehen, iiber
28,9 % bei denjenigen, die ihn als Mischsystem ansehen, auf 39,3 % bei denen, die
ihn als Nichtleistungssystem betrachten. Der Zusammenhang ist aber auch hier nicht
statistisch signifikant.®

Die ersten beiden Mafie beziehen sich auf eine der zwei Dimensionen autoritiaren
Verhaltens; das dritte Maf ist neutral in dieser Hinsicht. Gefragt wird hier nach der
bevorzugten Art der Entscheidungsteilnahme: ,,Halten Sie es fiir besser, wenn wich-
tige Entscheidungen im Gesprich zwischen Ihnen und Threm Vorgesetzten getroffen
werden oder wenn dazu eine Sitzung einberufen wird? *“ Die erste Antwort wird als
autoritire, die zweite als nichtautoritire Alternative interpretiert. Die allgemeine
Tendenz zu autoritirem Verhalten ist relativ hoch, aber etwas niedriger als bei der
Unterordnungsdimension: 69,4 % bevorzugen die autoritire Alternative. Ein Unter-
schied zwischen den beiden Betrieben besteht nicht: 69,9 % der Angestellten in dem
deutschen Betrieb und 67,1 % in dem amerikanischen Betrieb gaben sich autoritir.
Zwischen ,,Perzeption des Betriebs als Leistungssystem* und ,,Autoritarismus* be-
steht auch hier kein Zusammenhang. 74,5 % derjenigen, die den Betrieb als Lei-
stungssystem ansehen, 65,3 % derer, die ihn als Mischsystem betrachten und 68,8 %
derer, die ihn als Nichtleistungssystem ansehen, bevorzugen die autoritire Alternative
bei der Entscheidungsteilnahme.®”

Tabelle 7: Betrieb und Autoritarismus (in %)

Autoritarismus Deutscher Amerikanischer
Betrieb Betrieb
(+1,5) Sehr stark 254 15,8
(+0,5) Stark 38,0 533
(—0,5) Schwach 28,2 30,3
(—1,5) Sehr schwach 8,5 2,6
Summe 100,1 100,0
N b 76
Punktwert 0,302 0,302
x* =8,11; df=3; p<0,05
vy =0,02
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Um die Darstellung zu vereinfachen, werden die drei Autoritarismusmafie zu -
nem zusammengesetzten Maf kombiniert. Untersucht man den Zusammenhang zwi-
schen Betrieb und der zusammengesetzten Autoritarismusvariablen, so weist derx?-
Test zwar einen signifikanten Zusammenhang aus; der Gamma-Test aber ergibt énen
Assoziationskoeffizienten von nahezu 0. Berechnet man das arithmetische Mitte der
Autoritismuspunkte, so ergibt sich fiir beide Betriebe der gleiche Wert von 0,302
(Tabelle 7). Damit erweisen sich die beiden Variablen wieder als unabhingig vorein-
ander. Auch zwischen den Variablen ,,Perzeption des Betriebs als Leistungssysten®*
und ,,Autoritarismus* besteht kein Zusammenhang. (Tabelle 8)

Tabelle 8: Perzeption des Betriebs als Leistungssystem und Autoritarismus (in %)

Autoritarismus Perzeption des Betriebs als:
Leistungssystem Mischsystem Nichtleistungssystem
(+1,5) Sehr stark 20,8 194 27,6
(+0,5) Stark 46,2 40,3 38,6
(—0,5) Schwach 22,6 34,0 27,6
(—1,5) Sehr schwach 10,4 6,2 6,2
Summe 100,0 999 100,0
N 106 144 145
Punktwert 0,273 0,229 0,375
x* =795; df=6; p<0,50
vy =-0,06

Aus den hier vorgelegten Daten ergibt sich keine Bestitigung fiir die Hypothese, dafs
der Leistungskonflikt im Bezugsrahmen des Personlichkeitssystems zu Autoritass-
mus fiihrt. Die Pfadanalyse bestitigt dieses Ergebnis. Von den Variablen ,,Betrieb als
Leistungssystem** und ,,Perzeption des Betriebs als Leistungssystem* fiihrt keinsigni-
fikanter Pfad zu den Autoritarismusvariablen.

Damit trifft in den beiden Betrieben fiir die Auswirkungen des Leistungskoniikts
auf den Autoritarismus das gleiche zu, was iiber die Auswirkungen auf Anomie und
Entfremdung festgestellt wurde: die Auswirkungen lassen sich im Bezugsrahmen des
sozialen Systems, nicht aber im Bezugsrahmen des Personlichkeitssystems nachwei-
sen.

4.3.5 Hierarchisierung

Grofere Industriebetriebe sind durch eine Rollenhierarchie, die nach Uber- und Un-
terordnungsgesichtspunkten differenziert ist, gekennzeichnet. Diese Anordnung wird
als funktional angesehen, da angeblich das Betriebsziel nicht anders zu erreichex ist.
Sie stellt die formale soziale Hierarchie der Organisation dar. Waren formale Organi-
sationen nicht nur als Idealtyp, sondern auch in der Realitit durch funktionale Spe-
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zifitdt charakterisiert, so wiirde sich die hierarchische Gliederung auf den formalen
Bereich beschrinken. Uber- und Unterordnungsbeziehungen wiren an die Ausiibung
funktionaler Autoritit gebunden; fiir das Verhalten, das nicht direkt auf das Betriebs-
ziel (industrielle Produktion) ausgerichtet ist, wiren Autorititsbeziehungen irrele-
vant. Nun sind die Beziehungen zwischen Einzelnen oder Gruppen faktisch aber dif-
fus, d. h. die hierarchische Anordnung strahlt auf andere Bereiche aus als nur auf die,
fir die sie spezifisch intendiert ist. Neben der formalen gibt es daher die informale
soziale Hierarchie der Organisation.

Man kann hypothetisch annehmen, da8 soziale Systeme, die Rollen nicht nach
Leistungskriterien vergeben und in denen die Rollenverteilung faktisch nicht durch
das Leistungsprinzip legitimiert ist, im Vergleich zu Systemen, die Rollen nach Lei-
stungskriterien zuweisen, zu einer erheblich stirkeren Hierarchisierung der sozialen
Beziehungen tendieren. Die Hierarchie, die nach der Leistungsideologie das Ergebnis
unterschiedlicher Leistung wie auch Anreiz fiir weitere Leistungen darstellt, verselb-
standigt sich als eine Folge des Leistungskonflikts, wobei die relative Lage in der
Hierarchie selbst zum Kriterium der Rollen- und damit auch der Belohnungsvergabe
und letztlich zu ihrem eigenen Legitimationsprinzip wird. Da die sozialen Beziehun-
gen im Betrieb faktisch nicht funktional spezifisch sind, dehnt sich die Hierarchisie-
rung innerbetrieblich iiber die produktionstechnisch erforderlichen sozialen Bezie-
hungen und letztlich auch auf den auBerbetrieblichen Bereich aus.

Auf Grund der Leistungskonflikthypothese ist zu erwarten, daf der deutsche Be-
trieb starker zur Hierarchisierung von sozialen Beziehungen im Betrieb neigt als der
amerikanische und daf sich diese Hierarchisierung auch in der informellen Struktur

spiegelt.

4.3.5.1 Die formale Hierarchie

Da die formale Hierarchie als solche nur aus dem Organisationsplan ersichtlich und
nicht unmittelbar erkenntlich ist, besteht eine Neigung dazu, den Rang des Einzelnen
in der Hierarchie durch Symbole auszudriicken. Organisationen der verschiedensten
Art verwenden dazu Uniformen und Abzeichen. In beiden Betrieben wohnen die
Angestellten in betriebseigenen Hiusern, die bei Antritt der Stelle zugewiesen wer-
den. Haustyp und Hausausstattung eignen sich hervorragend dazu, Symbolfunktio-
nen zur Rangkennzeichnung zu iibernehmen.

In dem amerikanischen Betrieb wird die Wohnungsverteilung nach weitgehend
pragmatischen Gesichtspunkten vorgenommen. Simtliche Hiuser, das des General-
direktors eingeschlossen, sind weitgehend im selben Stil gebaut, und zwar im tro-
pischen Kolonialstil. Das Haus des Generaldirektors ist grofer als die iibrigen Hauser;
diesem Unterschied ist eine funktionale Berechtigung nicht abzusprechen, da Einla-
dungen groferen Umfangs zu den Pflichten des Generaldirektors gehoren. Das gleiche
Argument wird zur Rechtfertigung der Grole der Hauser von Abteilungsleitern ange-
filhrt, obwohl der Unterschied zwischen ihren Hiusern und denen der iibrigen Ange-
stellten durch die groBenmiBig unterschiedliche Zuweisung von Hiusern nach der
Anzahl der Familienmitglieder verwischt wird. Da die Hausgrofe in der Hauptsache
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von der Familiengroie abhiingt, ist das Haus eines Vorarbeiters mit vier Kinden auf
keinen Fall kleiner als das eines Abteilungsleiters mit zwei Kindern. Die Verteiling
der Hiuser erfiillt in dem amerikanischen Betrieb keine Symbolfunktion fiir die for-
male soziale Hierarchie. Diskussionen und formale Befragungen ergaben, dal deser
Gesichtspunkt als irrelevant angesehen wird.

In dem deutschen Betrieb besteht vollige Ubereinstimmung zwischen der fomalen
innerbetrieblichen Hierarchie und der Wohnungshierarchie; die Wohnungshierachie
stellt offiziell jenen Teil der materiellen Kultur des Betriebs dar, der den formaen
Status im Betrieb symbolisiert. Die Hauser unterscheiden sich nach Lage, Grofe,
Raumanordnung, Art der Mobel und Farbe der Polstermobelbeziige. Diese versthie-
denen Merkmale werden rangmifig geordnet und bewertet. Somit lassen sich de
Wohnungen in einer Hierarchie anordnen, die in einem weiteren Schritt der fornalen
innerbetrieblichen Hierarchie zugeordnet wird. Eine bestimmte Schicht von Haisern
in der Wohnungshierarchie entspricht einer bestimmten Schicht in der formalea in-
nerbetrieblichen Hierarchie. Die offiziellen Symbole, die fiir beide Schichtungs
systeme benutzt werden, sind ,,W 0* fir das Haus des Generaldirektors, ,,W 1 fiir
die Hiuser der Abteilungsleiter, ,W 2 usw. bis zu ,,W 7%, der untersten Schickt.
W bedeutet dabei Wohntyp. Diese offiziellen Symbole der Einordnung Einz:dner
in das Schichtungssystem des Betriebs werden auch privat akzeptiert. Wenn sica An-
gestellte iiber einen Dritten unterhalten und die Frage wird gestellt, wer er sei,so
bezieht sich die Antwort in der Regel nicht auf seinen Beruf, sein Alter, sein Ce-
schlecht oder seinen Familienstand, sondern auf seine W-Gruppenzugehorigkeit: ein
..Mann ohne Eigenschaften®.

Die Wohnungshierarchie ist von den Angestellten internalisiert. In einer W-Schicht
gibt es Hauser, die grofer sind als die Hauser in den beiden nichsthoheren W-Schich-
ten: sie wurden niedriger eingestuft, weil sie nicht fiir den Betrieb selbst, sondern fur
das Bauunternehmen, das den Betrieb erstellt hat, errichtet worden waren. Deanoch
wiirde kein Angestellter, dem ein Haus aus einer hoheren W-Schicht zusteht, das gro-
Rere Haus aus der niedrigeren W-Schicht akzeptieren.

Hauptgesichtspunkt fiir die Zuweisung in ein Haus aus einer bestimmten W-3chicht
ist die Plazierung in der formalen innerbetrieblichen Hierarchie. Familiengrofe spielt
keine Rolle. In den unteren W-Gruppen ist auferdem ein weiterer Gesichtspurkt von
Bedeutung: der Familienstand. Junggesellen wohnen in sogenannten Junggeselen-
wohnungen, sofern sie nicht zu einer der oberen W-Schichten gehoren. Der Juaggesel-
len zugewiesene Wohnraum ist erheblich kleiner als bei Ehepaaren, selbst wena man
die Quadratmeterzahl pro Kopf berechnet. Zum Ausgleich stehen Junggeselles ver-
schiedene Privilegien offen: Die Zimmer werden von seinem Hausboy gereinig:; die
Wische wird in einer betriebseigenen Wiascherei gewaschen und gebiigelt; das Essen
wird in der Kantine zu verbilligten Preisen eingenommen. Formell sind die Juaggesel-
lenwohnungen nicht in das W-System eingeordnet. Da die Symbolik des W-Syitems
von den Angestellten voll internalisiert ist, bedeutet die Nichteinordnung der Jung-
gesellenwohnungen in das W-System, daf Junggesellen aus der Sicht der Angestellten
keinen Platz in dem Schichtungssystem des Betriebs haben, und zwar inner- wie au-
Rerbetrieblich. Da aber jedes Betriebsmitglied in das Schichtungssystem eingeordnet
werden muf, haben die Angestellten informell die Junggesellenwohnungen in das
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W-System eingeordnet, und zwar nach der letzten von ausldndischen Angestellten
bewohnten W-Gruppe. Da die W-Schicht einer innerbetrieblichen Schicht entspricht,
entsteht fir die Junggesellen ein Problem der Statusdiskrepanz: einerseits werden sie
durch die W-Einordnung in die niedrigste innerbetriebliche Schicht verwiesen; ande-
rerseits gehoren sie nach dem betrieblichen Stellenplan zu einer héheren Schicht.
Dies fiihrt zu einer starken Entfremdung der Junggesellen, die sich bitter iiber die
,,menschenunwiirdigen Wohnungen* beschweren. Die Opposition gegen die Unter-
bringung in Junggesellenwohnungen wurde so stark, daf8 die Betriebsleitung begon-
nen hat, Junggesellen in Hausern der W-Schicht, die ihrem Rang im Betrieb ent-
spricht, unterzubringen, und zwar jeweils zwei Junggesellen in einem Haus.

Die Bestimmung des Wohnungssystems zur Ubernahme symbolischer Funktionen
fir das betriebliche Schichtungssystem durch die Betriebsleitung ist von den Ange-
stellten internalisiert, wie sich durch zahllose Beispiele illustrieren lift. So besteht
einer der Unterschiede zwischen zwei W-Gruppen beispielsweise in der Bezugsstoff-
farbe der Mobel; ungeachtet seiner allgemeinen Vorliebe fiir bestimmte Farben wacht
jeder Angestellte dariiber, daf} er nur ja keine Mobel mit der Bezugsstoffarbe der
niedrigeren W-Schicht erhiilt.

Die vollkommenste Entsprechung zwischen betrieblicher und Wohnungshierarchie
findet sich an der Spitze des Schichtungssystems. Die betriebseigenen Hiuser stehen
auf mehreren Hiigeln, die nach W-Gruppen unterschieden sind. Eine weitere Differen-
zierung ergibt sich aus der verschiedenen Hohenlage der Héauser auf jedem Hiigel.
Diese Differenzierung ist perfektioniert auf dem ,,Management-Hiigel*, der der W 0-
und W 1-Gruppe vorbehalten ist. Ganz oben liegt das Haus des Generaldirektors, das
sich in Grofie, Stil und Ausstattung erheblich von allen iibrigen Hausern unterschei-
det. Darunter befindet sich in gebithrendem Abstand das Haus des Produktionsleiters,
der gleichzeitig stellvertretender Generaldirektor ist. Etwas tiefer liegt das Haus des
Controllers, dessen Position als dritthéchste im Betrieb definiert ist. Der Abstand
zwischen den Héausern des Produktionsleiters und des Controllers ist erheblich gerin-
ger als der zwischen den Hiusern des Generaldirektors und des Produktionsleiters.®®

Die Angestellten des deutschen Betriebs haben eine gespaltene Einstellung zu dem
Wohnungssystem, die durch einen hohen Grad an Zufriedenheit mit den materiellen
und einen hohen Grad an Unzufriedenheit mit den sozialen Aspekten des Wohnungs-
systems gekennzeichnet ist.™ Diese Unterscheidung von seiten der Angestellten un-
terstreicht die Behauptung, dal das Wohnungssystem primir eine symbolische Funk-
tion fir die formale Hierarchie des Betriebs erfiillt.

Die Unzufriedenheit mit dem Wohnungssystem entsteht daraus, daf den Angestell-
ten von oben das Schichtungsmodell einer Klassengesellschaft innerhalb des Betriebs
aufgezwungen wird. Damit erhebt sich die Frage, warum die Angestellten das System
nicht in seiner bestehenden Form intemalisiert haben. Der Protest gegen die Woh-
nungshierarchie ist als solcher symbolisch fiir die betriebliche Tendenz zu einer nicht
durch Leistungskriterien gerechtfertigten Hierarchisierung. Der Protest richtet sich
direkt gegen die Hierarchisierung und damit indirekt gegen seine Ursache: den Lei-
stungskonflikt. Anla} zu diesem Protest sind die sozialen Folgen der Hierarchisie-
rung: die kiinstliche Beschrankung sozialer Kontakte durch die Institutionalisierung
der formalen Hierarchie im inner- und auerbetrieblichen Bereich in einer Situation
starker sozialer Isolierung.
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4.3.5.2 Die informale Hierarchie

Es hat sich gezeigt, da® die betriebliche Wohnungshierarchie die Institution dastellt,
durch die die innerbetriebliche Hierarchie in den privaten Bereich iibertragen vird, so
daf sich dort eine dem innerbetrieblichen Aufbau entsprechende Struktur insitutio-
nalisiert. Da diese Wohnungshierarchie in dem deutschen Betrieb stark differeiziert
und in dem amerikanischen Betrieb nur rudimentir ausgebildet ist, 143t sich ewar-
ten, daf die privaten sozialen Beziehungen in dem deutschen Betrieb durch di
Hierarchisierung stark eingeengt sind, wihrend sie sich in dem amerikanischen Be-
trieb in sehr viel geringerem Mafle auf die Mitglieder einer Schicht beschrinkei Die
Testfrage lautete: ,,Haben Sie den Eindruck, daf sich ein Teil der Angestellter von
den anderen absondert? “ Der Unterschied zwischen den beiden Betrieben isthoch-
signifikant. In dem deutschen Betrieb stellten nur 22,6 % der Befragten fest, caf sich
die Gruppen von Angestellten nicht absonderten; in dem amerikanischen Betreb sind
es mehr als zweimal soviel (50,0 %).”"

Die beiden Betriebe unterscheiden sich nicht nur quantitativ, sondern auchquali-
tativ. Von den 50 %, die in dem amerikanischen Betrieb soziale Absonderungfest-
stellten, betrachten weitaus die meisten Nationalititszugehorigkeit als Absoncerungs-
kriterium; nur sehr wenige sehen die Trennlinie zwischen den sozialen Schichen.

Der Anteil derjenigen, die in dem deutschen Betrieb Nationalitit als Absonde-
rungskriterium angeben, ist erheblich niedriger als in dem amerikanischen Betieb
(29 %). Dennoch wire es voreilig, daraus auf starkeren Ethnozentrismus in den
amerikanischen Betrieb zu schlieffen. Der niedrige Prozentsatz in dem deutsclen Be-
trieb ist darauf zuriickzufiihren, daff die Deutschen den groften Teil der Angetellten
stellen (63 %), daf sich ihr soziales Leben weitgehend auf diese Majoritat beshrankt
und daf ihnen die Tatsache, da sich soziale Kontakte innerhalb der Nationaititen-
gruppen abspielen, kaum bewuft wird. In dem amerikanischen Betrieb, in den es
keine derartige Majoritit gibt, sind ethnozentrische Neigungen sehr viel augerschein-
licher. Trifft diese Hypothese zu, so ist zu erwarten, dal der Anteil der Deutshen,
die Nationalitit als Absonderungskriterium angeben, erheblich niedriger ist ak der
der anderen Nationalititen in dem deutschen Betrieb; ferner sollten die andeen Na-
tionalititen, die sich der deutschen Majoritit gegeniibergestellt sehen, zu einen ho-
heren Anteil auf Nationalititszugehorigkeit als Absonderungskriterium verwesen als
in dem amerikanischen Betrieb.

Die Daten bestiitigen die Hypothese: Nur 6 % der Deutschen nennen Natimalitats-
zugehorigkeit als Absonderungskriterium. Die Anteile der Afrikaner (68 %) uid der
Europier (62 %) in dem deutschen Betrieb sind erwartungsgemifd hoher als de An-
teile der Amerikaner (48 %), Europier (58 %) und Afrikaner (38 %) in dem anerika-
nischen Betrieb.

Ein weiterer Grund, warum die Deutschen weniger geneigt sind, Nationalititszuge-
horigkeit als problematisch anzusehen, liegt darin, daf sie sich auf einen andeen
| Faktor konzentrieren: die limitierende Wirkung der Hierarchisierung. In demdeut-
schen Betrieb halten 37 % das Schichtungssystem fiir verantwortlich fiir die Beschrin-
kung sozialer Kontakte; dabei wird der Betrieb als ein System angesehen, dasin hier-
archisch angeordnete Strata zerlegt ist. Weitere 22 % fallen in die gleiche Kategorie:
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diejenigen, die die Trennlinie zwischen ,,Technikern und Verwaltern* sehen bzw. den
in der Produktion und den in der Verwaltung angestellten. Dies entspricht in etwa
der alten Unterscheidung zwischen Arbeitern und Angestellten — eine Unterschei-
dung, die mit der Zusammenfassung der beiden Gruppen in ein groRes Angestellten-
lager offensichtlich nicht verschwunden ist. In dem deutschen Betrieb sehen mehr als
die Halfte der Angestellten Hierarchisierung als Grund fiir die Beschriinkung sozialer
Kontakte an; in dem amerikanischen Betrieb ist es weniger als ein Zehntel. Dieser
Zusammenhang wird in der Hauptsache von den Deutschen gesehen, von denen 52 %
die Trennlinie zwischen sozialen Schichten allgemein und 34 % zwischen ,,Tech-
nikern und Verwaltern* sehen. Die afrikanischen Angestellten sehen diese Trennlinie
kaum. In dem deutschen Betrieb sind es 4 % der Afrikaner, die eine Trennung zwi-
schen sozialen Schichten im allgemeinen und 3 %, die eine Trennung zwischen

» Technikern und Verwaltern* sehen. In dem amerikanischen Betrieb ist der entspre-
chende Anteil 3 %.

Damit existiert in dem deutschen Betrieb ein relativ festgefiigtes Schichtungs-
system, das die sozialen Beziehungen zwischen den Strata einschrinkt. Durch teilneh-
mende Beobachtung wurde festgestellt, daf$ die informalen Regeln den sozialen Ver-
kehr zwar zwischen benachbarten Schichten (W-Gruppen) gestatten, nicht aber das
Uberspringen einer W-Gruppe. Zur Illustration sei eine Schwimmbadszene angefiihrt,
die gelegentlich beobachtet wurde: auf der einen Seite eine einzelne W 1-Ehefrau, auf
der anderen Seite — in gebithrendem Abstand — eine groere Gruppe W 3- und W 4-
Ehefrauen, dazwischen visuell sichtbarer sozialer Abstand. Demgegeniiber ist das
Schichtungssystem in dem amerikanischen Betrieb lose strukturiert; der Zusammen-
hang zwischen Schichtung und Interaktionsdichte ist relativ schwach. Die Daten ent-
sprechen also den theoretischen Erwartungen.

Da die Begriindung fiir den hier festgestellten Unterschied letztlich von der Lei-
stungskonflikthypothese geliefert wird, ist nachzupriifen, ob die soziale Absonderung
auch mit der Perzeption des Betriebs als Leistungssystem variiert. Der Zusammen-
hang erweist sich als signifikant: der Anteil derjenigen, die im Betrieb soziale Abson-
derung feststellen, steigt von 60,6 % bei denen, die den Betrieb als Leistungssystem
ansehen, iber 72,9 % bei denen, die ihn als Mischsystem ansehen, auf 79,2 % bei de-
nen, die ihn als Nichtleistungssystem ansehen.”

Die Pfadanalyse ergibt allerdings nur einen signifikanten Pfad, und zwar von ,,Be-
trieb als Leistungssystem* zu ,,soziale Absonderung®, nicht aber von ,,Perzeption des
Betriebs als Leistungssystem* zur abhingigen Variablen. Der Pfadkoeffizient ist p=
—0,24; der Anteil der erklarten Varianz belduft sich auf 5,6 %.

Da die Frage nach der Existenz sozialer Absonderung nicht mit der Frage nach
privaten Beziehungen zwischen verschiedenen Schichten identisch ist, wurde hierzu
cine zweite Testfrage gestellt: ,,Wie sind Ihre privaten Beziehungen zu Ihren Vorge-
setzten? ** Der Zusammenhang zwischen Betrieb und der Dichte privater Interaktio-
nen zwischen Vorgesetzten und Untergebenen ist sehr stark. In dem deutschen Be-
trieb haben nur 8,0 % enge private Beziehungen zu Vorgesetzten, in dem amerika-
nischen Betrieb 40,8 %. Auch der Anteil gelegentlicher sozialer Beziehungen mit Vor-
gesetzten ist in dem amerikanischen Betrieb mit 31,6 % hoher als in dem deutschen
Betrieb mit 27,0 %. Keinerlei private Beziehungen zu Vorgesetzten haben 64,9 % in
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dem deutschen und 27,6 % in dem amerikanischen Betrieb.” Um die Unterschiede
zwischen den beiden Betrieben besser kenntlich zu machen, wurde engen privaten
Beziehungen ein Punktwert von +1, gelegentlichen Beziehungen ein Wert von 0 und
dem Fehlen privater Beziehungen ein Wert von —1 zugeordnet. Der mittlere Punkt-
wert privater Beziehungen zu Vorgesetzten betrigt —0,57 in dem deutschen Betrieb
und —0,13 in dem amerikanischen Betrieb.

Falls der Leistungskonflikt einen Einflufl auf die sozialen Beziehungen zwischen
Vorgesetzten und Untergebenen hat, ist ein Zusammenhang zwischen den Variablen
,Perzeption des Betriebs als Leistungssystem* und ,,private Beziehungen zu Vorge-
setzten** zu erwarten. Tatsichlich fillt der Anteil derer, die enge private Beziehungen
zu Vorgesetzten unterhalten, von 25,5 % bei denjenigen, die den Betrieb als Lei-
stungssystem ansehen, iiber 11,9 % bei denen, die ihn als Mischsystem betrachten,
auf 9,7 % bei denen, die ihn als Nichtleistungssystem ansehen. Der mittlere Punkt-
wert fillt von —0,21 iiber —0,49 auf —0,53. Der Zusammenhang zwischen den beiden
Variablen ist signifikant.™

Allerdings verlduft auch hier der einzige signifikante Pfad zwischen ,,Betrieb als
Leistungssystem* und ,,privaten Beziehungen zu Vorgesetzten*. Der Koeffizient
betriigt —0,37; die unabhingige Variable erklirt 13,8 % der Varianz der abhéngigen
Variablen.
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5. Die Folgen des Leistungskonflikts im
Industriebetrieb II: Eine empirische Untersuchung
in der BRD und in den USA

5.1 Zur Methode

Die 1968/69 in einem deutschen und in einem amerikanischen Betrieb in einem affri-
kanischen Land durchgefiihrte Untersuchung iiber den Leistungskonflikt und seine
Folgen im Industriebetrieb wurde zur weiteren Uberpriifung der Hypothesen 1970 in
je zwei Betrieben in der BRD und in den USA wiederholt. Methodisch folgt die
zweite Untersuchung weitgehend der ersten. Auch hier geht es primir um den Test
von Hypothesen, nicht um reprisentative Aussagen iiber Gesamtgesellschaften.

Insgesamt wurden 182 Angestellte schriftlich befragt: 108 in der BRD und 74 in
den USA. Die Untersuchung beansprucht Reprisentativitit lediglich fiir die vier un-
tersuchten Betriebe, keineswegs fiir die BRD und die USA.

5.2 Leistung und Leistungskonflikt

Leistungskonflikt bedeutet Diskrepanz zwischen Sozialsystem und Kultursystem in
Bezug auf Leistung. Besteht zwischen der Art und Weise, wie Berufsrollen tatsichlich
vergeben werden und wie sie nach allgemeinen Wertvorstellungen vergeben werden
sollten eine Diskrepanz?

5.2.1 Betrieb als Leistungssystem

Zunichst ist also zu untersuchen, inwieweit die Betriebe Leistungssysteme darstellen. -

Da bei dieser Untersuchung, im Gegensatz zur ersten, teilnehmende Beobachtung als
Methode nicht angewandt wurde, wird die Perzeption der Befragten fiir die Bewer-
tung des Betriebs als Leistungssystem herangezogen. Dies ist insofern gerechtfertigt,
als nach dem Thomasschen Theorem Situationen, die als real definiert werden, in
ihren Auswirkungen real sind. Das heifit also, da® die Folgen des Leistungskonflikts
in jedem Falle auftreten, wenn die Befragten eine Diskrepanz zwischen Sozialsystem
und Kultursystem sehen, und zwar unabhiingig davon, ob der Perzeption eine reale
Situation entspricht.

Von den Befragten sehen 45,9 % den Betrieb als Leistungssystem an, 40,7 % be-
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trachten ihn als Mischsystem und 13,4 % als Nichtleistungssystem. Gliedert man
diese Verteilung nach Lindern, so ergeben sich betrichtliche Unterschiede: 63,6 %
der Befragten in den USA betrachten den Betrieb, in dem sie titig sind, als Leistungs-
system, verglichen mit 34,9 % in der BRD. (Tabelle 9) Dementsprechend halten fast
doppelt soviele Deutsche (31,8 %) wie Amerikaner (17,4 %) Beziehungen fiir wichtig
bei Beforderungen, wihrend 21,5 % der Deutschen und 40,6 % der Amerikaner Be-
zichungen fiir unwichtig halten.™

Damit ergeben sich unter der Voraussetzung, daf8 die Perzeption des Betriebs als
Leistungssystem einen Indikator fiir den Leistungskonflikt darstellt, zwei Ansatz-
punkte fiir den weiteren Test der Leistungskonflikthypothese: einmal der Vergleich
nach der Perzeption des Industriebetriebs als Leistungssystem, zum anderen der Ver-
gleich nach Landern.

Tabelle 9: Perzeption des Betriebs als Leistungssystem: BRD und USA (in %)

Perzeption des Betriebs als: BRD USA
(+1) Leistungssystem 349 63,6
( 0) Mischsystem 50,9 242
(—1) Nichtleistungssystem 14,2 12,1
Summe 100,0 99,9
N 106 66
Punktwert +- 021 + 0,52
x* = 14,56; df =2; < 0,001
vy =-041

5.2.2 Der Leistungskonflikt

Im zweiten Schritt ist zu iiberpriifen, ob eine dhnlich starke Orientierung auf Lei-
stung als Wert wie in der ersten Untersuchung vorliegt. Dies wird anhand der Frage,

Tabelle 10: 1deale Kriterien der Berufsrollenzuweisung: BRD und USA (in %)

Kriterien BRD USA
(+1) Leistungskriterien 89,7 75,0
( 0) Gemischt 10,3 25,0
(—1) Nichtleistungskriterien 0,0 0,0
Summe 100,0 100,0
N 107 72
Punktwert + 0,90 + 0,75
x> =5,83; df = 1; p <0,02
v =049
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wovon Beforderungen im Idealfalle abhiingen sollten, untersucht. Die Ubereinstim-
mung ist tatsichlich auerordentlich hoch. Kein einziger der Befragten betrachtet
Beforderung nach Nichtleistungskriterien als Ideal ; dagegen glauben 83,8 % an Lei-
stung als ideales Beforderungskriterium, wihrend 16,2 % der Meinung sind, bei Be-
forderungen sollten sowohl Leistungs- als auch Nichtleistungskriterien beriicksichtigt
werden. Dabei ist der Anteil derjenigen, die uneingeschrinkt an Leistung als Wert
glauben, in der BRD (89,7 %) hoher als in den USA (75 %). (Tabelle 10)
Kombiniert man nun die beiden Auspriigungen der Variablen ,,Ideale Kriterien der
Berufsrollenzuweisung* mit den drei Ausprigungen der Variablen , Perzeption des
Betriebs als Leistungssystem®, so ergibt sich eine abgeleitete Variable ,,Leistungskon-
flikt* mit den Auspragungen ,,Kein Konflikt*, , Schwacher Konflikt*“ und , Starker
Konflikt*. Fir 51 % der Befragten besteht kein Konflikt, fiir 37 % ein schwacher und
fir 11 % ein starker Konflikt. Dabei ist der Anteil derjenigen, fur die ihrer Perzeption
nach kein Leistungskonflikt besteht, in den USA (67,6 %) erheblich hoher als in der
BRD (41,1 %). (Tabelle 11) Quantifiziert man , Kein Konflikt* als 1, ,,.Schwacher
Konflikt™ als 2 und ,,Starker Konflikt* als 3, so ergibt sich fiir die BRD ein arithme-
tisches Mittel von 1,710 und fiir die USA ein Mittelwert von 1,405. Der Unterschied
ist signifikant.””

Tabelle 11: Der Leistungskonflikt: BRD und USA (in %)

Leistungskonflikt BRD USA
Kein Konflikt 41,1 67,6
Schwacher Konflikt 458 243
Starker Konflikt 13,1 8,1
Summe 100,0 100,0
N 107 74
x* =12,32; df=2; p <0,005
¥y =-043

Die untersuchten Deutschen sind von dem Leistungskonflikt erheblich stirker betrof-
fen als die Amerikaner; denn wihrend der Anteil der Amerikaner, die den Betrieb als
Leistungssystem ansehen, fast doppelt so hoch wie der Anteil der Deutschen ist, glau-
ben die Deutschen noch stirker als die Amerikaner an das Leistungsideal. Dies findet
seinen Niederschlag im subjektiven Erleben der Erfiillung bzw. der Frustration beruf-
licher Anspriiche. Der Anteil der Amerikaner, die ihre beruflichen Anspriiche erfiillt
sehen (66,2 %), ist fast doppelt so hoch wie der Anteil der Deutschen (35,8 %). Mehr
als doppelt soviele Deutsche (53,8 %) wie Amerikaner (23,9 %) sehen ihre Anspriiche
nur teilweise erfiillt. Die Anteile derjenigen, die ihre beruflichen Anspriiche frustriert
sehen, sind bei Deutschen (10,4 %) und bei Amerikanern (9,9 %) etwa gleich.™

Wie in der ersten Untersuchung wird der Leistungskonflikt durch die Internalisie-
rung des innerbetrieblichen Wertsystems akzentuiert. Dies gilt insbesondere fiir die
Deutschen, die trotz ihrer im Vergleich zu den Amerikanern stirkeren Orientierung
auf Leistung als Wert das Wertsystem des Betriebs internalisiert haben, in dem sie
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titig sind, obwohl dort Leistung weniger honoriert wird als in den beiden amerika-
nischen Betrieben. Wahrend 58,1 % der Amerikaner eine Stelle bevorzugen, die ihnen
moglichst rasches Vorankommen erlaubt, betragt dieser Anteil bei den Deutschen
nur 23,1 %. Die Deutschen neigen mehr zum Kompromif: 69,4 % mochten eine
Stelle, die ein gewisses Vorankommen erlaubt und gleichzeitig Sicherheit gibt — ver-
glichen mit 25,7 % der Amerikaner. Der Anteil der Deutschen, die eindeutig fiir Ruhe
und Sicherheit sind, ist mit 7,4 % allerdings niedriger als der der Amerikaner mit
16,2%.”

Nach der Leistungskonflikthypothese ist also zu erwarten, da die Folgen des Lei-
stungskonflikts einmal bei den deutschen Befragten bzw. in den deutschen Betrieben
im Vergleich zu den amerikanischen Befragten und Betrieben stirker ausgeprigt sind
und zum anderen mit dem Leistungskonflikt unmittelbar, wie er oben operationali-
siert wurde, variieren.

5.3 Die Folgen des Leistungskonflikts

5.3.1 Anomie

Anomie im Bezugsrahmen des Sozialsystems wird hier als schlechtes Betriebsklima
operationalisiert. Nach der Leistungskonflikthypothese ist zu erwarten, dafl das Be-
triebsklima in den deutschen Betrieben, in denen der Leistungskonflikt stirker ausge-
prigt ist, schlechter ist als in den amerikanischen Betrieben, in denen der Leistungs-
konflikt schwicher ausgeprigt ist. Die Daten bestitigen die Erwartung. In den deut-
schen Betrieben bewerten 49,5 % der Befragten das Betriebsklima als gut bzw. sehr
gut, in den USA 64,9 %. Der Unterschied zwischen den beiden Lindern ist hochsigni-
fikant. (Tabelle 12)

Tabelle 12: Betriebsklima: BRD und USA (in %)

Betriebsklima BRD USA
(+2) Sehr gut 0,0 25,7
(+1) Gut 49,5 39,2
( 0) Mittelmafig 45,8 29,7
(—1) Schlecht 4,7 4,1
(—2) Sehr schlecht 0,0 14
Summe 100,0 100,1
N 107 Sl
Punktwert + 045 + 0,84
¥ =3287; df=4; p< 0,001
vy =-040
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Wegen der Komplexitit der sozialen Wirklichkeit konnte man bei dem Vergleich
nach Lindern vermuten, dal der Zusammenhang zwischen Leistungskonflikt und
Betriebsklima nur assoziativ sei, d. h. daf} beide Variablen von einer dritten Variablen
beeinfluBt sind oder da8 er sogar nur einen Scheinzusammenhang darstelle. Daher ist
zur weiteren Uberpriifung der Hypothese ein direkter Vergleich zwischen Leistungs-
konflikt und Betriebsklima erforderlich. Auf Grund der Hypothese ist zu erwarten,
dafl sich das Betriebsklima mit zunehmendem Konflikt verschlechtert. Die Daten
bestitigen wiederum die Hypothese. Von den Befragten, die keinen Leistungskon-
flikt im Industriebetrieb sehen, bewerten 62,4 % das Betriebsklima als sehr gut oder
gut; dieser Anteil fallt iber 53,7 % bei denjenigen, die einen schwachen Leistungs-
konflikt sehen, auf 35,0 % bei denjenigen, fiir die ein starker Konflikt vorliegt. Der
Zusammenhang zwischen den beiden untersuchten Variablen ist hochsignifikant.
(Tabelle 13) Damit ist die Hypothese von einem Zusammenhang zwischen Leistungs-
konflikt und Betriebsklima bestitigt.

Tabelle 13: Leistungskonflikt und Betriebsklima (in %)

Betriebsklima Kein Konflikt  Schwacher Konflikt  Starker Konflikt
Sehr gut 18,3 3,0 0,0
Gut 441 50,7 35,0
Mittelmaig 305 418 450
Schlecht 2.2 3,0 20,0
Sehr schlecht 0,0 15 0,0

Summe 100,1 100,0 100,0

N 93 67 20

X’ =26,55; df=8; p <0,001

¥y =0,36

In der ersten Untersuchung wurden zwei weitere Anomieindikatoren verwandt: tat-
sichliche und beabsichtigte Beschaftigungsdauer. Beide Indikatoren bestitigten die
Erwartungen; allerdings war die Verwendung des ersten Indikators insofern proble-
matisch, als nur die Beschiftigungsdauer der Befragten und nicht die durchschnitt-

liche Beschiftigungsdauer simtlicher Betriebsmitglieder erfaft wurde.

Diese Problematik zeigt sich auch in den in der BRD und in den USA untersuchten
Betrieben. Die Unterschiede in der tatsdchlichen Beschdftigungsdauer liegen zwar in
der erwarteten Richtung, sind aber nicht signifikant. Bei dem Vergleich nach Lin-
dern ergibt sich fiir die in der BRD untersuchten Betriebe eine durchschnittliche Be-
schiftigungsdauer von 6,60 Jahren und fiir die USA von 8,08 Jahren.® Bei dem Ver-
gleich zwischen Leistungskonflikt und Beschiftigungsdauer ergeben sich ebenfalls
insignifikante Unterschiede in der erwarteten Richtung. Die durchschnittliche Be-
schiftigungsdauer fallt von 7,82 Jahren bei denen, fiir die kein Konflikt besteht, iiber
6,96 Jahre bei denjenigen, fiir die ein schwacher Konflikt besteht, auf 5,20 Jahre bei
denen, die einen starken Konflikt sehen.®' Es sei erwiahnt, daf8 diese Unterschiede
durch einen nicht gerade selten benutzten statistischen Trick signifikant gemacht
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werden konnten, indem man die Beschaftigungsvariable um den Median dichotomi-
siert. Solche Tricks werden in dieser Untersuchung aber nicht angewandt, da nach
der hier vertretenen methodologischen Grundposition Hypothesen nur durch das
Bestehen von Falsifikationsversuchen erhirtet, nicht aber durch gewaltsame Verifika-
tionsversuche bestitigt werden konnen.

Bei der beabsichtigten Beschdftigungsdauer ist die Abhingigkeit vom Leistungs-
konflikt eindeutig. In den USA betrigt die beabsichtigte Beschiftigungsdauer 11,55
Jahre, in der BRD nur 7,85 Jahre.® Noch deutlicher ist der Unterschied, wenn man
die direkte Abhingigkeit vom Leistungskonflikt untersucht. Bei denjenigen, fur die
kein Leistungskonflikt besteht, belduft sich die beabsichtigte Beschiftigungsdauer
auf 11,71 Jahre; dieser Wert fallt auf 7,94 Jahre bei denen, fiir die ein schwacher
Leistungskonflikt besteht, und auf 3,10 Jahre bei denen, fiir die ein starker Konflikt
besteht.® In beiden Fillen sind die Unterschiede signifikant. Die Leistungskonflikt-
hypothese findet also wiederum ihre Bestitigung.

5.3.2 Entfremdung

Die Operationalisierung der Entfremdung geht davon aus, da8 sich Entfremdung im
Industriebetrieb in Unzufriedenheit ausdriickt. In der ersten Untersuchung lief sich
kein Zusammenhang zwischen Leistungskonflikt und Zufriedenheit nachweisen. Dies
konnte darauf zuriickzufithren sein, daf allgemein kein Zusammenhang zwischen den
beiden Variablen besteht. Da dies aber im Gegensatz zu den Ergebnissen anderer Un-
tersuchungen steht (siehe 3.2), wird vermutet, da die ganz auergewdhnlich hohen
Gehilter (Auslandszulagen!), die in den beiden Betrieben gezahlt wurden, einen so
starken EinfluB auf die Zufriedenheit hatten, daf sich der Leistungskonflikt auf der
Ebene des Personlichkeitssystems nicht als Entfremdung nachweisen lie. Wenn diese
Vermutung zutrifft, sollten sich die Auswirkungen des Leistungskonflikts auf die
Zufriedenheit in den Betrieben in der BRD und in den USA nachweisen lassen, da
dort ,,normale* Gehilter gezahlt werden.

Nach der Leistungskonflikthypothese ist zu erwarten, da die Zufriedenheit in den
USA hoher ist als in der BRD. ,,Zufriedenheit* ist hier eine Sekundirvariable, die aus
den Variablen ,,Zufriedenheit mit Beforderungsmoglichkeiten®, ,,Zufriedenheit mit
der Position** und ,,Zufriedenheit mit der Arbeit* abgeleitet ist. Quantifiziert man
diese Variable mit Werten von 1 (extrem hohe Zufriedenheit) bis 7 extrem niedrige
Zufriedenheit), so ergibt sich fiir die Befragten in der BRD ein arithmetisches Mittel
von 3,18 und fiir die Befragten in den USA ein Mittel von 2,50. Der Unterschied ist
signifikant und liegt in der erwarteten Richtung.*® Wenn der Zusammenhang zwi-
schen Leistungskonflikt und Zufriedenheit tatsichlich besteht, so ist zu erwarten,
daR die Zufriedenheit bei denjenigen, fiir die kein Leistungskonflikt besteht, grofer
ist als bei denjenigen, fiir die ein Konflikt besteht. Die Daten bestitigen die Erv/ar-
tung. (Tabelle 14) Von ersteren sind 73,5 % extrem zufrieden, sehr zufrieden oder
zufrieden, von letzteren nur 35,0 %. Dazwischen liegen diejenigen, fiir die ein schwa-
cher Konflikt besteht, mit 55,2 %. Der Zusammenhang ist signifikant. Quantifiziert
man die Variable wie bei dem Vergleich nach Lindem, so ergeben sich Mittelwerte
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von 2,40, 3,24 und 4,05; der Unterschied zwischen den Mittelwerten ist hochsigni-
fikant.»

Tabelle 14: Leistungskonflikt und Zufriedenheit (in %)

Zufriedenheit Kein Konflikt  Schwacher Konflikt  Starker Konflikt
Extrem hoch 394 194 10,0
Sehr hoch 18,1 134 0,0
Hoch 16,0 22,4 25.0
Mittelmafig 19,1 22,4 20,0
Niedrig 5.3 14,9 35,0
Sehr niedrig 1,1 6,0 5,0
Extrem niedrig 1,1 5 5,0
Summe 100,1 100,0 100,0
N 94 67 20
. =3062; df=12: p < 0,005
vy =043

Damit ist die Hypothese bestitigt, dal der Leistungskonflikt zur Entfremdung
fihrt, sofern sich diese innerbetrieblich in Unzufriedenheit ausdriickt. Indirekt wird
damit auch die in der ersten Untersuchung geiduBerte Vermutung bestitigt, daR diese
Auswirkungen durch aulergewohnlich hohe Gehilter — vielleicht auch durch andere
Aufstiegssurrogate — verhindert werden kénnen.

5.3.3 Autoritarismus

5.3.3.1. Autoritarismus im Bezugsrahmen des Sozialsystems

Autoritarismus im Bezugsrahmen des Sozialsystems wird als autoritirer Fiihrungsstil
operationalisiert. In der ersten Untersuchung wurde festgestellt, dafl der Leistungs-
konflikt zu einem autoritiren Fiihrungsstil fiihrt; dieses Ergebnis wurde durch teil-
nehmende Beobachtung gewonnen. Bei der Wiederholung der Untersuchung in der
BRD und in den USA wurde die Frage nach dem autoritiren Fithrungsstil in den Fra-
gebogen eingebaut, und zwar in der Form: ,,Wenn die Betriebsleitung Entscheidun-
gen oder Anordnungen trifft, geschieht das mehr demokratisch oder mehr autori-
i ™

Nach der Leistungskonflikthypothese ist zu erwarten, daf der autoritire Fithrungs-
stil in der BRD stéirker ausgepragt ist als in den USA. Die Bewertung des Fiihrungs-
stils durch die Befragten bestatigt diese Erwartung. In der BRD halten 32,3 % den
Fithrungsstil fiir demokratisch, in den USA 62,8 %. Der Unterschied zwischen beiden
Landern ist hochsignifikant. (Tabelle 15)%
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Tabelle 15: Autoritarismus im Bezugsrahmen des Sozialsystems (Bewertung des
Fiihrungsstils: BRD und USA (in %)

Fithrungsstil BRD USA
Sehr demokratisch 0,0 k T
Demokratisch 323 17 |
Gemischt 0,0 214
Autoritar 67,7 14,3
Sehr autoritéar 0,0 1,4
Summe 100,0 99,9
N 99 70
x* =59,87; df =4; p<0,001
vy =-0,64

Ferner ist zu erwarten, daf diejenigen, fiir die kein Leistungskonflikt besteht, den
Fithrungsstil eher als demokratisch bewerten, wihrend die, fiir die ein starker Kon-
flikt besteht, den Fithrungsstil eher als autoritir bewerten. Auch hier bestitigen die
Daten die Erwartung. Von denjenigen, fiir die kein Konflikt besteht, bewerten

34,9 % den Fithrungsstil als autoritir; dieser Anteil steigt iiber 57,1 % bei denjenigen,
fiir die ein schwacher Konflikt besteht, auf 60,0 % bei denjenigen, fiir die ein starker
Konflikt besteht. Der Zusammenhang ist signifikant. (Tabelle 16)*’

Tabelle 16: Leistungskonflikt und Bewertung des Fithrungsstils (in %)

Fithrungsstil Kein Konflikt  Schwacher Konflikt ~ Starker Konflikt
Sehr demokratisch 5 1,6 0,0
Demokratisch 54,7 28,6 35,0
Gemischt 7,0 12,7 5,0
Autoritar 349 571 55,0
Sehr autoritar 0,0 0,0 5,0

Summe 100,0 100,0 100,0

N 86 63 20

x* =20,78; df=8; p<0,01

y =0,39

Damit wird die Hypothese, daf8 der Leistungskonflikt zum Autoritarismus auf der
Ebene des Sozialsystems fithrt, auch durch diese Untersuchung bestatigt.

5.3.3.2 Autoritarismus im Bezugsrahmen des Personlichkeitssystems

In der ersten Untersuchung wurde kein Zusammenhang zwischen Leistungskonflikt
und Autoritarismus im Bezugsrahmen des Personlichkeitssystems festgestellt; d. h.
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nach diesem Ergebnis fiihrt der Leistungskonflikt nicht zur Entstehung autoritirer (

Personlichkeiten. Es ist nun zu iiberpriifen, ob dieses Ergebnis durch weitere Unter-
suchungen bestitigt oder widerlegt wird.

Wenn ein Zusammenhang zwischen den beiden Variablen besteht, so ist in der
BRD eine stirkere Tendenz zum Autoritarismus zu erwarten als in den USA. Diese
Erwartung wird nicht bestitigt; zwischen den beiden Variablen besteht kein signifi-
kanter Zusammenhang. (Tabelle 17) Quantifiziert man die Autoritarismusvariable in
der beschriebenen Weise, so ergibt sich fiir die USA wider Erwarten sogar ein hoherer
Autoritarismuswert als fiir die BRD; der Unterschied ist allerdings auch hier nicht
signifikant.®®

Tabelle 17: Autoritarismus (im Bezugsrahmen des Personlichkeitssystems): BRD

und USA (in %)

Autoritarismus BRD USA
Extrem schwach 6,5 8,1
Sehr schwach 0,0 14
Schwach 30,6 314
Mittelmafdig 1,9 9,5
Stark 435 324
Sehr stark 0,0 2.7
Extrem stark 17,6 149

Summe 100,1 100,1

N 108 74

x? =11,27; df=6; p<0,10

vy =-0,11

Tabelle 18: Leistungskonflikt und Autoritarismus (im Bezugsrahmen des Personlich-
keitssystems) (in %)

Autoritarismus Kein Konflikt  Schwacher Konflikt  Starker Konflikt
Extrem schwach 6,4 Te9 10,0
Sehr schwach 1,1 0,0 0,0
Schwach 29,8 284 40,0
Mittelmafig 43 75 0,0
Stark 404 358 45,0
Sehr stark 0,0 3,6 0,0
Extrem stark 18,1 17,9 5,0
Summe 100,1 100,1 100,0
N 94 67 20
2 =9,50; df = 12; p<0,50
vy =-0,07
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Auch wenn man die direkte Beziehung zwischen Leistungskonflikt und Autoritaris-
mus untersucht, ergibt sich kein statistisch gesicherter Zusammenhang. (Tabelle 18)*°
Damit ist die Hypothese, daff der Leistungskonflikt die Entstehung autoritarer Per-
sonlichkeiten begiinstigt, in beiden Untersuchungen widerlegt.

Da die Hypothese im Bezugsrahmen des Sozialsystems bestitigt, im Bezugsrahmen
des Personlichkeitssystems aber wiederlegt ist, ist anzunehmen, dafl die Variablen
,,Autoritarismus im Sozialsystem* unabhingig voneinander sind. Die Uberpriifung
bestitigt diese Annahme; es besteht kein statistisch gesicherter Zusammenhang.”

5.3.4 Hierarchisierung

Hierarchisierung wird hier operationalisiert als ein ProzefS der sozialen Absonderung
im Betrieb und als ein Proze der Verminderung privater sozialer Beziehungen zu
Personen, zu denen man in einem formalen Abhingigkeitsverhiltnis steht. In der
ersten Untersuchung wurde nachgewiesen, da® der Leistungskonflikt zu einer Hier-
archisierung fiihrt. In einem ersten Schritt wird nun untersucht, ob der Leistungskon-
flikt zu Absonderungstendenzen im Betrieb fiihrt.

Bei dem Vergleich nach Lindern ist zu erwarten, dafl die Befragten in den USA,
fur die der Leistungskonflikt in geringerem Mafle besteht, weniger zu sozialer Abson-
derung im Betrieb tendieren als die Befragten in der BRD. Die Daten bestitigen die
Erwartung. In den USA konstatieren 67,6 % der Befragten keine Absonderungsten-
denzen, in der BRD nur 34,3 %. Der Unterschied ist hochsignifikant. (Tabelle 19)

Tabelle 19: Soziale Absonderung im Betrieb: BRD und USA (in %)

Soziale Absonderung BRD USA
Starke Absonderung 65,7 5,6
Schwache Absonderung 0,0 26,8
Keine Absonderung 343 67,6
Summe 100,0 100,0
N 108 71
x* =75,87; df =2; p<0,001
vy =+0,70

Untersucht man den direkten Zusammenhang zwischen Leistungskonflikt und sozia-
ler Absonderung im Betrieb, so wird die Hypothese ebenfalls bestitigt. Von den Be-
fragten, fiir die kein Konflikt besteht, berichten 55,9 %, daf8 keine Absonderungsten-
denzen vorliegen; dieser Anteil liegt bei denjenigen, fiir die ein starker Konflikt vor-
liegt, bei 30,0 %. Der Zusammenhang ist signifikant. (Tabelle 20)

Untersucht man aber die privaten Beziehungen zu Vorgesetzten, so ergeben sich
weder bei dem Vergleich zwischen BRD und USA®' noch bei der Untersuchung des
direkten Zusammenhangs zwischen Leistungskonflikt und privaten Beziehungen zu
Vorgesetzten signifikante Unterschiede.”
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Tabelle 20: Leistungskonflikt und soziale Absonderung im Betrieb (in %)
Soziale Absonderung Kein Konflikt  Schwacher Konflikt  Starker Konflikt

Starke Absonderung 30,1 52,3 60,0
Schwache Absonderung 14,0 6,2 10,0
Keine Absonderung 55,9 41,5 30,0
Summe 100,0 100,0 100,0
N 93 65 20
x: =11,72; df=4: p<0,02
vy =-0,34

Ordnet man die Variablen ,,soziale Absonderung im Betrieb* und ,,private Bezie-
hungen zu Vorgesetzten* in die Bezugsrahmen Sozialsystem und Personlichkeits-
system ein, so steht die nach sozialen Schichten verlaufende Absonderung im Betrieb
zweifellos dem Bezugsrahmen des Sozialsystems niaher, wihrend die privaten Bezie-
hungen zu Vorgesetzten eher dem Bezugsrahmen des Personlichkeitssystems zuzu-
ordnen sind. Damit l@Bt sich nun der Schluf ziehen, daf® der Zusammenhang zwi-
schen Leistungskonflikt und Hierarchisierung im Bezugsrahmen des Sozialsystems in
beiden Untersuchungen nachgewiesen ist, wihrend die Ergebnisse fiir den Bezugsrah-
men des Personlichkeitssystems widerspriichlich sind.

5.4 Der Leistungskonflikt in der BRD und in den USA

Im ersten Teil dieses Buches wurde die Bedeutung des Leistungskonflikts und seiner
Folgen fiir Industriegesellschaften wie die BRD und die USA anhand der Literatur
nachgewiesen. In dem empirischen Teil dieses Buches wurde die Hypothese, dafl der
Leistungskonflikt bestimmte, im einzelnen spezifizierte Folgen hat, einer quasiexpe-
rimentellen Uberpriifung unterworfen. Da die Industriebetriebe, in denen die Unter-
suchungen stattfanden, keine reprisentative Auswahl darstellen, wurde ausdriicklich
betont, daf das Ziel der empirischen Untersuchung in der Uberpriifung des Zusam-
menhanges zwischen Variablen und nicht in der Erarbeitung allgemeiner Aussagen
iber den Leistungskonflikt und seine Folgen in der BRD und in den USA liegt. Nach
dieser Verbeugung vor dem Geist der Methodologie sei es mir aber trotzdem gestat-
tet, spekulativ iber den unmittelbaren Bezugsbereich dieser empirischen Unter-
suchungen hinauszugehen.

Stereotyp stellen wir uns Amerika als eine Gesellschaft vor, in der Leistung am
Himmel der Werte, Normen und Glaubensvorstellungen einen zentralen Platz ein-
nimmt; die Leistungsideologie deklariert Amerika als ,,das Land der unbegrenzten
Méglichkeiten®. Andererseits wissen wir, daf Klassenzugehorigkeit fiir die Zuweisung
von Berufsrollen und fiir die Bestimmung der sozialen Lage des Einzelnen in der
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Gesellschaft von erheblicher Bedeutung ist und dafl sozialer Abstieg oder Aufstieg
_ sei es auf der Grundlage von Leistung, sei es auf der Grundlage von anderen Kri-
terien — innerhalb dieser Klassengesellschaft in betrichtlichem Mafle durch Rasse
und ethnische Zugehorigkeit eingeschrinkt wird. Daraus wiirde man auf einen
starken Leistungskonflikt schliefien.

Dagegen stellen wir uns Deutschland als eine Gesellschaft vor, deren Wertorien-
tierung mehr stindisch geprigt als auf Leistung ausgerichtet ist. Andererseits hat
Klassenzugehorigkeit zwar einen starken Einflufl auf die Zuweisung von Berufsrollen
und auf die Bestimmung des Status des Einzelnen — vielleicht sogar mehr als in den
USA —: Rasse und ethnische Zugehorigkeit (abgesehen von den Gastarbeitern) sind
aber ohne Bedeutung fiir den sozialen Auf- oder Abstieg. Daraus wiirde man also
folgern, daf der Leistungskonflikt in der BRD weniger stark ausgepragt sei als in den
USA.

Nun bieten die hier vorgelegten empirischen Untersuchungen ein stark von diesen
Stereotypen abweichendes Bild. In den in der BRD untersuchten Betrieben gaben
90 % bei der Frage nach den idealen Beforderungskriterien an, dafl sie an Leistung als
Norm fiir die Berufsrollenzuweisung glaubten. Dieses Ergebnis wird durch die Ant-
worten auch die gleiche Frage in dem deutschen Betrieb in einem afrikanischen Land
gestiitzt: 92 % der Befragten brachten ihren Glauben an Leistung als ideales Beforde-
rungskriterium zum Ausdruck; dabei lag der Anteil der deutschen Befragten mit 95 %
noch iiber dem der Afrikaner mit 88 % und dem der sonstigen Europder mit 83 %.
Dagegen stimmten von den in den USA Befragten nur 75 % fiir Leistung als ideales
Beforderungskriterium ; die iibrigen 75 % betrachten eine Mischung von Leistungs-
und Nichtleistungskriterien als ideale Grundlage fiir Beférderungen. Sollte sich dieser
Unterschied zwischen den USA und der BRD nicht nur in den hier untersuchten
Betrieben, sondern in der Gesamtgesellschaft finden, so wiirde dies bedeuten, dafl das
Leistungskonfliktpotential in den USA — infolge des schwicheren Glaubens an
Leistung als Ideal — geringer ist als in der BRD.

Ferner ergab sich, da die Befragten in den deutschen Betrieben in der BRD und
dem afrikanischen Land iibereinstimmend stirker dazu tendierten, den Betrieb, in
dem sie titig waren, als Nichtleistungssystem anzusehen, wihrend die Beschiftigten
in den amerikanischen Betrieben in den USA und in dem afrikanischen Land mehr
dazu tendierten, den Betrieb, in dem sie beschiftigt waren, als Leistungssystem anzu-
sehen. In simtlichen Untersuchungen erwiesen sich sowohl der Leistungskonflikt als
auch seine Folgen als stirker ausgeprigt in den deutschen Betrieben als in den ameri-
kanischen Betrieben. Sollte dies — dies ist reine Spekulation! — fiir die BRD und die
USA im ganzen zutreffen, so stellt sich hier die Frage nach einer Erkldarung fiir diesen
Unterschied. Die Antwort ist komplex. Zunichst liegt die Annahme nahe, daf die
Untersuchung der amerikanischen Betriebe in den USA ein zu rosiges Bild wirft:
Erstens erfaBt diese Befragungsstudie primir jene Gruppen, die weniger vom
Leistungskonflikt betroffen sind; rassische und ethnische Minorititen haben von
vornherein eine sehr geringe Chance, iiberhaupt in die Stichprobe zu fallen, deren
Befragungsergebnisse hier vorgelegt wurden. Um diesen Mangel zu beheben, wiire in
einer weiteren Untersuchung eine reprisentative Stichprobe aus der Gesamtbe-
volkerung und nicht aus den in Industriebetrieben Beschiftigten zu ziehen. Zweitens
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konnte es sein, da die Amerikaner mehr zu einem Gesellschaftsoptimismus neigen ]
als die Deutschen (oder Europier allgemein). Verschiedene Autoren haben darauf
hingewiesen, daf8 die Erfahrung sehr unterschiedlicher politischer Systeme innerhalb
einer Zeitspanne von etwa zwei Generationen in Deutschland eine gesellschaftliche
Kritikbereitschaft, zumindest in bescheidenem Mafe, gefordert hat; das véllige Fehlen
einer solchen Erfahrung in den USA diirfte erkliren, warum die Amerikaner soviel
erfolgreicher mit den Grundwerten ihrer Gesellschaft indoktriniert sind als die Deut-
schen. Diese Indoktrination hat auf anderem Gebiet zu einem Glauben an die
Superioritat des eigenen politischen Systems gefiihrt, wie er sich sonst nur in be-
stimmten Ostblockldndern findet — ein Glaube, der nicht nur von der ,,schweigenden
Mehrheit™, sondern auch von Studenten und Intellektuellen, ja sogar vielfach von
sogenannten radikalen Studenten vertreten wird. Illustrativ hierzu meine Erfah-

rungen in Seminaren in der BRD und den USA zu Beginn dieses Jahres (1971):

meine Darstellung des ideologischen Charakters des Leistungsprinzips stie bei

meinen Vorlesungen an einer deutschen Universitit auf lebhaften Beifall und konnte

in einer Sitzung abgehandelt werden; bei den Vorlesungen in den U.S.A. muf ich

dafiir erfahrungsgemif zwei bis drei Vorlesungen ansetzen und dann immer noch

damit rechnen, bei der Hilfte meiner Studenten weniger auf Ungliubigkeit als auf ’
Nicht-glauben-Wollen zu stofien. Meine personlichen Erfahrungen bestitigen die Hin- |
weise in der Literatur, dafd die Neigung zu einer rosigen Einschitzung der sozialen f
Realitit in den USA stirker ausgeprigt ist als in der BRD. Dies wiirde erkliren,

warum Amerikaner weniger gewillt sind, den Leistungskonflikt zu sehen und als
gesellschaftliches Phanomen zu interpretieren. Drittens fiihrt dieser Glaube der
Amerikaner an die eigene Gesellschaft (und die Superioritit des eigenen sogenannten
demokratischen Systems) zu der Tendenz, die ,,Schuld* fiir persénliches Versagen,
gesellschaftliche Mif8stinde, den Leistungskonflikt, usw. nicht bei der Gesellschaft,
sondern bei dem Einzelnen — sich selbst oder einzelnen anderen — zu suchen. Zur
[llustration sei der Leser auf Arthur Millers Death of a Salesman verwiesen. In Deutsch-
land scheint eine etwas stirkere Neigung zur Systemkritik zu bestehen.

Nach dem Thomasschen Theorem sind Situationen, die Menschen als real definie- / }
ren, in ihren Konsequenzen real. Wenn also Deutsche — etwa auf Grund ihres ange-
schlagenen Glaubens an die eigene Gesellschaft oder ihrer Zweifel an der absoluten
Superioritit des eigenen politischen Systems — stirker als Amerikaner von der
Existenz eines Leistungskonflikts iiberzeugt sind, so sind die Folgen dieses Leistungs-
konflikts auch dann stirker ausgeprigt, wenn objektiv kein Unterschied zwischen
den zwei Landern im Ausmaf} des Leistungskonflikts besteht. Ein Unterschied in der
geschichtlichen Erfahrung Amerikas und Deutschlands kénnte dazu beigetragen
haben, dal Deutsche eher als Amerikaner dazu tendieren, den Leistungskonflikt als
real zu definieren: die Erfahrung einer nahezu perfekten Leistungsgesellschaft wird in
Amerika an den mythischen Anfang der amerikanischen Gesellschaft, an die Zeiten
der ,,Grenzgesellschaft* (frontier society) verwiesen. Die Erfahrung ihrer Perversion
in Form der nahezu perfekten Erfolgsgesellschaft — im Zeitalter der ,,Riuberbarone*

— liegt inzwischen auch schon mehr als zwei Generationen zuriick. Dagegen ist in
Deutschland das Erlebnis des gesellschaftlichen Zustands, in dem jeder oder fast jeder
gleiche Chancen hat und sein Vorankommen nur durch seine eigene Tiichtigkeit
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bestimmt ist, noch sehr frisch: 1948 erhielt jeder — von Abweichungen abgesehen — |
DM 40 und war fiir sein berufliches Vorankommen und seine gesellschaftliche Pla-
zierung weitgehend selbst verantwortlich. Zu keiner anderen Zeit hatte Leistung eine
so grofe Chance, zu Erfolg zu fithren. Fir fast ein Jahrzehnt sah es so aus, als sei die
Leistungsgesellschaft Wirklichkeit geworden. In dem Mafe, wie sich die Gesellschaft
etablierte, entstand wieder eine Klassengesellschaft und wurden Nichtleistungskri-
terien fur die Zuweisung von Berufsrollen und die Plazierung in der Gesellschaft
wichtiger als Leistung. Falls diese Spekulationen zutreffen, diirfte die leistungsgesell-
schaftliche Erfahrung des Jahrzehnts nach der Wahrungsreform ausgereicht haben, um
einen starken Glauben an Leistung als Wert hervorzubringen. Dies legt die Ver-
mutung nahe, dafl auch die Enttauschung iiber eine Gesellschaft, die sich nicht als
Leistungsgesellschaft erweist, stirker ausgepragt ist als bei einem schwachen Glauben
an Leistung als Ideal.

Vorerst fehlen die Daten, um diese Spekulationen empirisch zu untermauern. Pri-
zise vergleichende Aussagen iiber den Leistungskonflikt in der BRD und in den USA
und seine Folgen fiir die gesamte Gesellschaft bleiben weiteren Untersuchungen vor-
behalten.
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0.

[S°]

Gesellschaft ohne Leistungskonflikt

6.1 Gesellschaft im Leistungskonflikt: Hauptergebnisse der Untersuchung

Die vorliegende Untersuchung weist darauf hin, daf® unsere Gesellschaft nur in
sehr eingeschrinktem Mafle eine Leistungsgesellschaft darstellt: Berufsrollen
werden primir nach Nichtleistungskriterien vergeben.

Dennoch wird unsere Gesellschaft von der Leistungsideologie beherrscht; Lei-
stung ist ein zentraler, allgemein anerkannter Wert.

Die Diskrepanz zwischen einem Kultursystem, das Leistung als Wert und die Ver-
gabe von Berufsrollen nach diesem Wert vorschreibt, und einem Sozialsystem, das
Berufsrollen nach anderen als nach Leistungskriterien vergibt, ergibt den soge-
nannten Leistungskonflikt. Wir glauben an Leistung als Wert, leben aber in einer
Gesellschaft, die sich in ihrem tatsichlichen Verhalten kaum nach diesem Wert
richtet. Damit ist unsere Gesellschaft eine Gesellschaft im Leistungskonflikt.

Die sozialwissenschaftliche Literatur weist darauf hin, daf der Leistungskonflikt
zu Anomie und Entfremdung, zu physischen und psychischen Erkrankungen, zu
abweichendem Verhalten, Selbstmord, Autoritarismus und Hierarchisierung fiihrt.
Empirische Untersuchungen in je zwei Industriebetrieben in einem afrikanischen
Land, in der BRD und in den USA haben gezeigt, daf der Leistungskonflikt im
Industriebetrieb auf der gesellschaftlichen Ebene zu Anomie, Autoritarismus und
Hierarchisierung fiihrt; auf der Personlichkeitsebene fiihrt er zur Entfremdung.
Der Vergleich der Untersuchungen in dem afrikanischen Land mit den Unter-
suchungen in der BRD und den USA ergab ferner, daf die Auswirkungen auf der
Personlichkeitsebene durch aufiergewohnliche Belohnungen stark abgeschwicht
werden konnen.

6.2 Utopische Modelle einer Gesellschaft ohne Leistungskonflikt

Die letzte Frage, die nach der Erorterung des Leistungskonflikts und seiner Folgen in
unserer Gesellschaft im allgemeinen und im Industriebetrieb im besonderen noch zu
stellen ist, ist die nach der Moglichkeit einer Gesellschaft ohne Leistungskonflikt.
Wenn im folgenden utopische Modelle dargestellt werden, so beinhaltet der Begriff
des utopischen Modells lediglich, daf es in der Realitit noch nicht existiert; die Mog-
lichkeit der Verwirklichung ist damit nicht ausdriicklich ausgeschlossen.
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6.2.1 Die perfekte Leistungsgesellschaft

Eine formale Moglichkeit, den Leistungskonflikt in einer von der Leistungsideologie
dominierten Gesellschaft zu 16sen, besteht in der Schaffung der perfekten Leistungs-
gesellschaft. Marcuse (1965: 217) hilt dies fiir technisch moglich: ,,Wenn man sich
den heutigen intellektuellen und materiellen Reichtum der Gesellschaft ansieht,
wenn man sich ansieht, was wir heute wissen und was wir heute kénnen, dann gibt es
eigentlich nichts, was man mit gutem Gewissen und rational noch als Utopie verdich-
tigen und denunzieren sollte. Wir konnten heute eigentlich alles. Sicher konnten wir
eine rationale Gesellschaft haben, und gerade weil das eine so nahe geschichtliche
Maglichkeit ist, ist ihre Verwirklichung ,utopischer* als je zuvor: die ganze Macht des
Bestehenden ist gegen sie mobilisiert.” Die perfekte Leistungsgesellschaft stellt eine
rationale Gesellschaft dar. Warum ist sie nicht verwirklicht worden? Die perfekte
Leistungsgesellschaft ware eine unmenschliche Gesellschaft. Eine solche Gesellschaft
miiite bisher noch nicht existierende Mechanismen erfinden, die zu jedem Zeitpunkt
— sowohl intra- als auch intergenerationell — jedem die gleiche Chance giben. Nur
der Kompetenteste wiirde fiir jede Berufsrolle ausgewahlt und ]eder wiirde eine
Berufsrolle nur solange wahrnehmen, wie er tatsichlich der kompetenteste Bewerber
wiire. Der totale Wettbewerb, der Berufskampf aller gegen alle wire institutionali-
siert. Eltern hitten keine Moglichkeit, das einmal Erworbene an ihre Kinder weiter-
zugeben. Denn in der perfekten Leistungsgesellschaft wire nicht nur die Vergabe von
Berufsrollen, sondern auch die Vergabe von Belohnungen ausschlieBlich durch das
___Leistungsprinzip bestimmt. Weder Besitz noch ,soziale* Gesichtspunkte wiirden eine

l Rolle spielen. Alten, Kranken oder Kinderreichen wiirden keinerlei Privilegien einge-
raumt; sie hatten en die glelchen Chancen wie Junge, Gesunde und Kinderlose. Die per-
fekte Leistungsgesellschaft ist unmenschlich; deshalb ist alle ,,Macht des Bestehen-
den** gegen sie mobilisiert.

6.2.2 Gesellschaft ohne Leistungsideologie

Eine zweite formale Moglichkeit, den Leistungskonflikt in einer Nichtleistungsgesell-
schaft zu vermindern, liegt im Abbau der Leistungsideologie. Wenn Leistung nicht
! mehr als Wert angesehen wird, ste ultursystem und Sozialsystem nicht mehr im

Gegensatz.

6.2.3 Soziallohn statt Leistungslohn

Gesellschaft ohne Leistungsideologie impliziert nicht nur den Abbau des Glaubens
Leistung als Wert, sondern auch den Abbau eines Belohnungssystems, das von der
Existenz der Lelstungsgesellschﬁra—ilbmatnsch ausgeht und vorgibt, nur Leistung zu
honorieren. Eine der Hauptfunktionen der Leistungsideologie besteht in der Legi-

timation des bestehenden Belohnungssystems (siehe 2.4. 2.1). Der Abbau der Lei-
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stungsideologie nimmt dem Belohnungssystem seine ideologische Rechtfertigung. In
diesem ideologischen Vakuum kann das alte Belohnungssystem durch ein neues er-
setzt werden. Das neue Belohnungssystem sollte einmal die unterschiedlichen Beloh-
nungen von Berufsrollen stirker nivellieren und zum anderen Belohnungsunter-
schiede nach der sozialen Bediirftigkeit ausrichten. Damit wire der Hauptmecha-
nismus abgeschafft, durch den der Leistungskonflikt in das BewuRtsein des Einzelnen
gerufen wird.

6.3 Konkrete Modelle einer Gesellschaft ohne Leistungskonflikt

Modelle einer Gesellschaft ohne Leistungskonflikt existieren nicht nur in Utopia,
sondern auch in der Wirklichkeit. Fiir viele, wenn auch nicht alle vorindustriellen
Gesellschaften 1aBt sich nachweisen, dafl der Leistungskonflikt kein Strukturelement
ist. Auferdem gibt es aber auch Industriegesellschaften, in denen der Leistungs-
konflikt ganz oder teilweise fehlt.

6.3.1 Der israelische Kibbuz

Der israelische Kibbuz stellt eine Miniaturgesellschaft ohne Leistungskonflikt dar.

Drei Merkmale kennzeichnen den Kibbuz im Unterschied zu unserer eigenen Gesell-

schaft:

1. Im Bezugsrahmen des Sozialsystems werden Rollen nicht nach Leistungskriterien
vergeben, Berufs- und Herrschaftsrollen werden in einem rotierenden Verfahren -3
verteilt. Eine Ausnahme stellen hochspezialisierte Rollen dar, bei denen eine
starkere Tendenz besteht, sie nach Leistungskriterien zu vergeben: gleichzeitig
wird aber versucht, den Spezialisten auch andere Berufsrollen — diese dann in
dem iiblichen rotierenden Verfahren — zu iibertragen. Selbstverstindlich ist in
diesem wie in unserem System Leistung als  Rollenbestandteil yon grofiter Bedeu-
tung (siehe 1.1.2.1).

2. Im Kultursystem stellt Leistung als Kriterium der Rollenzuweisung keinen Wert
dar. Es gibt keine Leistungsideologie. Leistung ist wertmifig nur als Kollektiv- % %
leistung von Bedeutung. 7 !

3. Belohnungen werden nach der sozialen Bediirftigkeit verteilt. Leistungsunter- ¥
schiede bleiben dabei unberiicksichtigt.

Damit besteht im Kibbuz keine Diskrepanz zwischen Sozial- und Kultursystem: es

gibt keinen Leistungskonflikt. (Spiro 1970)

Diese Merkmale finden sich in modifizierter Form auch in einer wirtschaftlich
duBerst erfolgreichen Industriegesellschaft, nimlich der japanischen.

N
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6.3.2 Das japanische Industriesystem

Das System der japanischen GroBindustrie hat im Zuge einer neueren Entwicklung
den Leistungskonflikt eliminiert. Jahrhundertelang stand ein Teil der japanischen
Gesellschaft, namlich der landlose Adel (die Samurai), unter dem Leistungskonflikt.
Wihrend der Tokugawa-Zelt (1600—1868) war das ]apamsche Kultursystem auf eine
dem Konfuzianismus entstammende Leistungsideologie ausgerichtet, nach der Be-
rufsrollen nach Leistungskriterien vergeben werden sollten. Das japanische Sozial-
system aber sah anders aus: Herkunft und Beziehungen waren praktisch die einzigen
Kriterien, die die Rollenzuweisung bestimmten. Dies fithrte in zunehmendem Mafse
zu Anomie und Entfremdung.

Diese Entwicklung kulminierte im Sturz des Tokugawa-Regimes durch die Meiji-
Familie 1868, wodurch die sogenannte Meiji-Restauration eingeleitet wurde. Danach
stellte Japan bis etwa 1900 eine partielle Leistungsgesellschaft dar — partiell insofern,
als nur fiir die Samurai, nicht fiir die anderen Bevolkerungsteile Berufsrollen nach
Leistungskriterien zugewiesen wurden. Fiir die Dauer von etwa einer Generation be-
stand fiir die Samurai kein Leistungskonflikt.

Von etwa 1900 ab stellte sich in zunehmendem Mafle heraus, da} die ,,Leistungs-
gesellschaft* ihre Versprechungen nicht hielt. Zunichst wurde ein Uberangebot an
Ausgebildeten produziert, von denen viele arbeitslos blieben. Dann setzte ein Prozefs
der Formalisierung der Rollenzuweisungskriterien ein, durch den der Leistungsauf-
stieg mehr und mehr erschwert wurde. Letztlich etablierten sich die auf dem Wege
des Leistungsaufstiegs Emporgekommenen in ihrer neuen Soziallage und fihrten das
alte Protektionssystem wieder ein. Damit entstand in den ersten drei Jahrzehnten
nach 1900 wieder der Leistungskonflikt.

Vor zwei Aufgaben hatte das leistungsgesellschaftliche Modell, das sich um diese
Zeit stark an dem amerikanischen Vorbild orientierte, versagt: Zum einen hatte es
Japan nicht dazu verholfen, den Vorsprung, den sich Europa und Amerika Japan
gegeniiber innerhalb eines Jahrhunderts verschafft hatten, wieder aufzuholen. Zum
anderen zeigte es sich aufBerstande, die Steuerung des Prozesses der Rollenzuweisung
zu iibernehmen. Mit der faktischen Wegentwicklung von der Leistungsgesellschaft
entstanden in zunehmendem Mafe Zweifel an der Richtigkeit und Brauchbarkeit der
Leistungsideologie. (Dore 1967; Y oshino 1971)

Damit bahnte sich ab etwa 1930 eine Neuordnung an, die sich aber, durch die
Kriegsereignisse verzogert, erst nach 1945 einspielte. Die GroRindustrie wurde so
organisiert, daf die einzelnen Unternehmen nicht in einem Konkurrenzverhiltnis
zueinander standen. Jeder Betrieb bildete sich seine eigene Arbeiterschaft heran, die
infolge der Spezialisierung der einzelnen Betriebe an diese gebunden war. Die Ideo-
logie der individuellen Leistung wurde durch eine Ideologie der kollektiven (nationa-
len und betrieblichen) Leistung ersetzt. Damit entstand ein Industriesystem mit fol-
genden Merkmalen:

..1. Die Mitgliedschaft in der japanischen Produktionsgruppe ist dauerhaft und un-
widerruflich. Arbeiter aller Beschiftigungsniveaus bleiben fir gewohnlich bei
einer einzigen Firma, in die sie bei Schulentlassung eintreten und in der sich ihre
gesamte Laufbahn abspielt. Die Firma bezahlt den Arbeiter auch dann weiter,
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wenn ihr daraus Nachteile erwachsen, und der Arbeiter seinerseits bleibt bei dem
Unternehmen, auch wenn es fiir ihn unter Umstinden vorteilhafter ware, in eine
andere Firma einzutreten.

. Die Rekrutierung in die Produktionsgruppe beruht auf personlichen Eigen- /
schaften und nicht etwa auf besonderen Aufgaben, die zu l6sen sind, oder auf A
speziellen Fahigkeiten. Die Auswahl hiangt in erster Linie von der Schulbildung
des einzelnen ab, von seinem Charakter und seiner Herkunft im allgemeinen. Un- =¥
fahigkeit und Unzulanglichkeit, die spater zum Vorschein kommen, bilden
keinen Grund fiir die Entlassung aus der Gruppe.

3. Der Status, den der einzelne in der Gruppe besitzt, ist eine Fortsetzung oder
Erweiterung jenes Status, den er zur Zeit seines Eintritts in die Gruppe in der
Gesamtgesellschaft einnahm. Die grobe Einteilung der Arbeiter und Angestellten
in koin und shokuin beschrinkt die Mobilitit des einzelnen innerhalb des Fabrik-
systems im grofien und ganzen auf die allgemeine Kategorie, in die er auf Grund
seiner Schulbildung eintreten konnte.

4. Die Belohnung oder Entlohnung in der Produktionsgruppe besteht nur zum Teil
in Geld und hédngt mehr von allgemeinen sozialen Kriterien als vom Kriterium der
Leistung oder der Produktion ab. Zum Lohn der Arbeiter gehéren Wohnung,
Lebensmittel und personliche Dienstleistungen, so daf die Entschadigung in Bar-
geld nur einen Teil des Gesamtlohnes bildet. Die Hohe der Entlohnung wird in
erster Linie von Alter, Schulbildung, von der Dauer der geleisteten Dienste und
der Groe der Familie bestimmt; der Rang der Arbeitsstelle und die Verantwort-
lichkeit sind sekundire Kriterien.

5. In der formellen Fabrikorganisation sind die formellen Stellungen ebenso ver-
schiedenartig wie zahlreich. Rang und Titel in der Hierarchie sind genau definiert.
Autoritit und Verantwortung der Range hingegen nicht. Aus diesem Grunde
werden die Entscheidungen zum Teil von ganzen Gruppen getroffen, und die
Verantwortung dafiir wird nicht einzelnen Individuen aufgebiirdet.

6. Die Anteilnahme der Firma an den Titigkeiten des Arbeiters, die auerhalb der
Fabrik vor sich gehen, und die Verantwortung der Fabrik fiir den Arbeiter sind
sehr weitgehend. Die Leistung hat mit den verschiedensten personlichen, ja
intimen Angelegenheiten des Arbeiters zu tun, wie zum Beispiel mit seinen Geld-
problemen, mit der Erziehung seiner Kinder, mit seinen religiosen Titigkeiten
und mit der Ausbildung seiner Frau. Die Firma ist verantwortlich fiir das dauer-
hafte Wohlergehen des Arbeiters und seiner Familie, und diese Verantwortung
zeigt sich sowohl in den formell geregelten Verhiltnissen zwischen dem Personal
als auch in den informellen Beziehungen zwischen Arbeiter und Uberwachungs-
personal.” (Abegglen 1962: 611-612).

Durch dieses System wird der Leistungskonflikt in der japanischen GroRindustrie

vermieden: weder ist individuelle Leistung ein kultureller Wert, noch werden Rollen

nach Leistungskriterien vergeben (innerhalb des Betriebs verliuft der soziale Aufstieg
weitgehend nach Dauer der Betriebszugehorigkeit, d. h. automatisch), noch sind die

Belohnungen nach Leistung differenziert.** Dennoch — oder deswegen? — ist die

japanische Industrie wirtschaftlich hocheffizient. Das japanische Beispiel zeigt, daf X

auch ein hochentwickeltes Industriesystem ohne Orientierung auf individuelle b

Leistung voll funktionsfahig ist.

(3]
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6.4 Modellvorschlag: Gesellschaft ohne Leistungskonflikt

Der interkulturelle Vergleich zeigt, daf das industrielle System hinsichtlich seiner
sozialen Organisation flexibel ist. Das japanische System ist wirtschaftlich hocheffi-
zient, obwohl in der GroBindustrie Leistung weder als Wert noch als tatsachliches
Kriterium der Zuweisung von Berufsrollen von Bedeutung ist. Die Wirtschaftssysteme
Japans, der BRD und der USA funktionieren, obwohl Schulen und Universititen ihre
Absolventen nicht oder nur in geringem Mafe fiir die Ubernahme konkreter Berufs-
rollen vorbereiten. Die Wirtschaftssysteme der DDR und der UdSSR funktionieren,
obwohl sich ihre Eigentumsstruktur grundlegend von der der BRD und der USA
unterscheidet. Diese Unterschiede in der sozialen Organisation industrieller Gesell-
schaften legen die Moglichkeit nahe, da Anderungen groferen Umfangs in der
sozialen Organisation die Funktionsfihigkeit des Wirtschaftssystems nicht notwen-
digerweise beeintrichtigen. Damit werden die nachfolgenden Neuordnungsvorschlige
auch fiir diejenigen diskutabel, die eine solche Beeintrichtigung ,,um keinen Preis* in
Kauf nehmen wiirden.

Wie LBt sich der Leistungskonflikt in unserer Gesellschaft vermindern? Drei zu-
sammenhingende Anderungen sind denkbar:

1. Abbau der Leistungsideologie.

Zur Vorbereitung der Mafinahmen zum Abbau der Leistungsideologie sind die
Sozialwissenschaftler, insbesondere Soziologen, Psychologen und Padagogen zu
mobilisieren. Die eigentliche Kampagne ist iiber Schulen und Massenkommunika-
tionsmittel durchzufiihren. In einem lingeren ProzeB ist der Glaube an indivi-
duelle Leistung als Wert abzubauen; er konnte durch Werte wie Pflichterfiillung
und Gruppensolidaritit ersetzt werden. — Es liegt nahe, mit dem Abbau der
Leistungsideologie innerhalb der Schulen zu beginnen. Bildung wird dann nicht als
Vorbereitung auf spitere berufliche Leistung verstanden, sondern als Selbstzweck.
Da das Bildungssystem nur angeblich, nicht aber tatsichlich auf die Ausfihrung
von Berufsrollen bezogen ist, bringt die Verminderung des Leistungsdrucks bei
Schiilern und Studenten kein Risiko fiir die Funktionsfahigkeit des wirtschaft-
lichen Apparates mit sich. Die schulische Erfahrung, daf Leistung kein Bildungs-
ziel ist, erleichtert es dem Schiiler zu lernen, daf Leistung auch fiir die berufliche
Laufbahn keinen Leitwert darstellt.

2. Anderung der Rollenzuweisungskriterien.
Leistung behilt ihre Bedeutung als Rollenbestandteil, verliert sie aber als Krite-
rium der Rollenzuweisung. Es wird ein System des automatischen sozialen Auf-
stiegs vorgeschlagen, wie es sich in der japanischen GroBindustrie findet. Jeder
durchlduft vom Beginn bis zum Ende seiner Laufbahn dieselben Stufen, wobei
diese in drei Stufengruppen zusammenzufassen sind: einer fiir Arbeiter, einer fiir
Angestellte und einer fiir leitende Angestellte. Es ist zwar denkbar, daf sich auch
diese Unterschiede langfristig verwischen. Zum derzeitigen Zeitpunkt wire es aber
vollig unrealistisch, eine einzige Stufenleiter fiir saimtliche Beschiftigten eines
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Betriebs vorzuschlagen. — Es hat sich gezeigt, daf Fiilhrung ein diffuses Phinomen
ist (Hartmann 1964). Dies wird dadurch institutionalisiert, daff Entscheidungen
mehr und mehr von Gruppen getroffen werden: Herrschaft wird demokratisiert.

3. Anderung des Belohnungssystems.
Das Belohnungssystem wird im Zusammenhang mit dem Rollenzuweisungssystem
geandert. Belohnungen werden stirker nivelliert. Differenzierungen werden nach
zwei Gesichtspunkten vorgenommen: einmal nach der sozialen Bediirftigkeit, zum
anderen nach der Senioritit, die jeweils einer bestimmten Stufe im innerbetrieb-
lichen Aufstiegssystem gleichgeschaltet ist.

Mit dem Abbau der Leistungsideologie, einem System des automatischen innerbe-

trieblichen Aufstiegs und einem System der Belohnungsdifferenzierung nach sozialer

Bediirftigkeit und nach Senioritit ist die Gesellschaft ohne Leistungskonflikt er-
reicht.
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7. Unorthodoxe SchluBbemerkungen: Die
Ineffizienz der Leistungsgesellschaft I

Anhiinger und Gegner der Leistungsgesellschaft sind sich in einer grundlegenden An-
nahme einig: der Existenz der Leistungsgesellschaft. Die Aussage, daf} industrialisier-
te Gesellschaften Leistungssysteme sind, liegt jenseits dessen, woriiber man geteilter
Meinung sein kann. Sie ist ein Axiom, ein ohne Beweis anerkannter Grundsatz. Jeder
Widerspruch ist hiretisch. Damit wird der Glaube an die Leistungsgesellschaft zum
Dogma. Wie erklirt sich diese Einmiitigkeit?

Die Industriegesellschaft ist produktionsmafig allen anderen Wirtschaftssystemen
iberlegen. Diese Uberlegenheit auf die Benutzung von Maschinen, d. h. von produ-
zierten Produktionsmitteln zuriickzufithren, wire tautologisch; denn eine Industrie-
gesellschaft stellt definitionsgema ein Wirtschaftssystem dar, das auf der Verwen-
dung von Maschinen beruht. Eine nichttautologische Erklirung ergibt sich aus der
sozialen Organisation — namlich der leistungsgesellschaftlichen — des Industrie-
systems. Es wird also behauptet, die Industriegesellschaft sei produktionsmiflig allen
anderen Wirtschaftssystemen iiberlegen, weil sie eine Leistungsgesellschaft darstelle.

Diese Erklirung ist identisch mit der Aussage, die Leistungsgesellschaft sei pro-
duktionsmifig allen anderen Formen der gesellschaftlichen Organisation iiberlegen.
Diese Annahme stellt ein zweites Axiom dar, dessen Wahrheit so offensichtlich ist,
da® nicht einmal ein methodischer Zweifel am Platze scheint. Wahrend Hiretiker das
Axiom von der Existenz der Leistungsgesellschaft gelegentlich in Frage stellen, ist das
Axiom von der produktionsmiBigen Uberlegenheit der Leistungsgesellschaft iiber alle
Zweifel erhaben. Thre Gegner mogen zwar eine weniger effiziente soziale Organisa-
tion fiir menschenwiirdiger halten; von der Effizienz der Leistungsgesellschaft sind
aber auch sie iiberzeugt. Existenz und Effizienz der Leistungsgesellschaft gelten als
Grundprinzipien der Industriegesellschaft: im ffentlichen Bewuf3tsein wie in der
soziologischen Theorie.

Ebenso selbstverstindlich wie die Existenz und Effizienz der Leistungsgesellschaft
erscheint die Bedeutung des Begriffs ,Leistungsgesellschaft*. Der Leser braucht nur
den Versuch einer Definition zu unternehmen, um festzustellen, wie verschwommen
unsere Vorstellung von dem Begriffsinhalt ist. Ist eine Leistungsgesellschaft dadurch
gekennzeichnet, daB in ihr viel , geleistet (etwa im Sinne der Erstellung grofa-tiger
Bauten) wird? Auch frihere Gesellschaften — z. B. Agypten, Griechenland, Rom —
haben viel ,,geleistet*. Sind sie deshalb etwa Leistungsgesellschaften? Unser vor-
wissenschaftliches Verstandnis straubt sich dagegen. Definiert man Leistung wie in

‘S;L\ der Physik als Arbeit je Zeiteinheit, so wire eine Leistungsgesellschaft durch ein

148



hohes Ausmaf an Arbeit je Zeiteinheit gekennzeichnet. Diese Definition brichte uns
wieder zu der bereits erwiahnten Tautologie zuriick; denn ein hohes Ausma an
Arbeit je Zeiteinheit resultiert in unserer Gesellschaft — im Vergleich zu anderen,
weniger produktiven Gesellschaften — aus der Verwendung von Maschinen. Soziolo-
gisiert man die Definition, indem man Leistung als die Erfiillung oder Verwirklichung
der Verhaltenserwartungen bestimmt, die eine Rolle, insbesondere eine Berufsrolle
konstituieren, so werden dadurch alle Gesellschaften zu Leistungsgesellschaften, so-
fern sie sich nicht gerade in einem Stadium der Auflésung befinden. Denn in allen
Gesellschaften werden Berufsrollen, bzw. die sie konstituierenden Verhaltenserwar- e
tungen weitgehend erfiillt. Eine Leistungsgesellschaft ist auch nicht dadurch be- ~T
stimmt, daB ihre Mitglieder sich durch eine besonders hohe Leistungsmotivation oder
durch den Glauben an Leistung als Wert auszeichnen; dies sind vielmehr sekundire
Merkmale einer Leistungsgesellschaft. Was aber ist ihr primiires Merkmal? Eine Lei-
stungsgesellschaft ist dadurch bestimmt; daf} die soziale Lage ihrer Mitglieder nicht
durch Geburt und Herkunft, sondern durch Kénnen, Begabung und Tiichtigkeit des
Einzelnen bestimmt ist. Anders ausgedriickt: Eine Leistungsgesellschaft ist ein sozia-
les System, in dem Rollen, insbesondere Berufsrollen nach Leistungskriterien verge-
ben werden. Leistungskriterien sind jene Gesichtspunkte der Auswahl fiir eine Rolle,
die unmittelbar auf die Titigkeiten bezogen sind, die im Rahmen einer Rolle auszu-
fiihren sind. Sie stellen Versprechungen dar, daf eine Rolle erwartungsgemaf ausge-
fuhrt wird. Oder soziologisch ausgedriickt: Leistungsgesellschaften sind dadurch defi-
niert, daf sie Berufsrollen nach rollenbezogenen Kriterien vergeben; Herkunft und
Geburt stellen rollenfremde Kriterien dar, und Gesellschaften, die Berufsrollen nach
solchen rollenfremden Kriterien vergeben, sind demnach Nichtleistungsgesell-
schaften.

Mit einem so prizisierten Verstindnis fiir den Inhalt des Begriffs ., Leistungsgesell-
schaft™ konnen wir nun wieder an die Axiome der Existenz und der Effizienz der
Leistungsgesellschaft herangehen. Die Gleichsetzung von wirtschaftlicher Effizienz
und leistungsgesellschaftlicher sozialer Organisation fiihrt zu zwei Grundannahmen:
1. Industrialisierte (d. h. wirtschaftlich effiziente) Gesellschaften wie unsere eigene
sind Leistungsgesellschaften; 2. nicht industrialisierte Gesellschaften sind Nichtlei-
stungsgesellschaften. Beide Aussagen sind unzutreffend.

Am Beispiel der BRD und der USA geht die vorliegende Untersuchung der Frage
nach, ob industrialisierte Gesellschaften Leistungssystem sind, d. h.: ob Berufsrollen
tatsichlich nach Leistungskriterien vergeben werden und ob die soziale Lage des
Einzelnen (sein Sozialprestige, sein Besitz, sein Einkommen, seine Ausbildung, usw.)
durch unterschiedliche Leistung oder durch andere Merkmale bestimmt ist. Die
Untersuchung kommt zu dem Ergebnis, daf8 unsere Gesellschaft (ebenso wie die
USA) nur in duBerst eingeschrinktem Mafle eine Leistungsgesellschaft darstellt; denn
Berufsrollen werden primir nach Nich tleistungskriterien vergeben.

Eine Reihe von empirisch sowie theoretisch ausgerichteten sozialwissen-
schaftlichen Untersuchungen liefern Daten und Argumente, die dieses Ergebnis der
vorliegenden Studie belegen, nimlich daR unsere Gesellschaft keine Leistungsgesell-
schaft ist. Allerdings stehen die Interpretationen, die diese Wissenschaftler vorlegen,
zu diesen Daten und Argumenten in einem volligen Widerspruch: sie halten eisern
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daran fest, unsere Gesellschaft sei eine Leistungsgesellschaft, weil sie eine Leistungs-
gesellschaft sein miisse; denn: was nicht sein darf auch nicht sein kann. Sie machen
die groten Anstrengungen, ihre Interpretation der sozialen Realitit so zurecht zu
biegen, daf sie ihrem Axiom — dem Axiom von der Existenz der Leistungsgesell-
schaft — nicht widerspricht. Ihre ideologisch begriindeten ,.erkenntnisleitenden
Interessen® sind stirker als ihre wissenschaftlichen Einsichten. {

Beschiiftigt man sich mit nichtindustrialisierten Gesellschaften, ohne ihre Nicht-
leistungsorientierung als axiomatisch gegeben zu akzeptieren, so stellt sich heraus,
daB es unter ihnen nicht nur Nichtleistungs-, sondern auch Leistungssysteme gibt,
und zwar in nicht geringer Zahl. Es sieht sogar so aus, als sei die Zahl der Leistungs-
systeme unter den nichtindustrialisierten Gesellschaften erheblich grofier als die der
Nichtleistungssysteme. In diesen Gesellschaften — fiir die Krahn in Liberia und die
Ibo in Nigeria habe ich dies anderwo dargestellt (Seibel, 1971) — stehen grund-

sitzlich alle oder fast alle Positionen simtlichen Mitgliedern offen und werden nur
nach personlicher Eignung und Tiichtigkeit vergeben. Vielfach erfolgt die Vergabe
dieser Positionen — beispielsweise bei den Krahn — nur befristet, und zwar fir den
Zeitraum, in dem sich der Inhaber der Position tatsichlich als der Fihigste und Tiich-
tigste erweist; erweist sich jemand anderes als geeigneter, so tritt dieser an seine
Stelle.

Nur in einer Ubergangsphase, einer Periode des rapiden, tiefgreifenden Wandels,
wie er mit der industriellen Revolution und in Deutschland auch mit der Wiederauf-
bauphase nach 1945 verbunden ist, kommen Lénder der Verwirklichung des lei-
stungsgesellschaftlichen Modells mit einiger Regelmafigkeit nahe: wenigstens in
einigen Bereichen der Gesellschaft. Dies gilt nicht nur fir Linder der westlichen Welt,
sondern auch fiir ein Land wie Japan, das zwischen 1868 und etwa 1910 mehr als je
zuvor und danach in seiner Geschichte eine Leistungsgesellschaft darstellte.

Damit legt sich die Annahme eines Drei-Phasen-Modells nahe:

Phase I- Nichtindustrialisierte Gesellschaften. Sie stellen entweder Leistungs- oder
Nichtleistungssysteme dar.

Phase II- Sich industrialisierende Gesellschaften. Sie stellen, wenigstens in zentralen
gesellschaftlichen Bereichen, Leistungssysteme dar. Ob auch in Zukunft alle sich
industrialisierenden Lander durch das Stadium der leistungsgesellschaftlichen Orga-
nisation gehen werden, sei dahingestellt; diese Frage wird sich erst nach einigen Jahr-
zehnten — nicht der wissenschaftlichen, sondern der gesellschaftlichen Entwicklung
in anderen Teilen der Welt — beantworten lassen.

Phase III: Reife Industriegesellschaften. Sie stellen Nichtleistungsgesellschaften dar;
leistungsgesellschaftliche Relikte finden sich zwar noch in einigen Bereichen der
Gesellschaft: fiir das wirtschaftliche Funktionieren der Gesellschaft sind sie jedoch
unbedeutend.

Dieses Modell erklirt ein Phanomen, dem ich in afrikanischen Gesellschaften
immer wieder begegnet bin: dafl traditionelle Gesellschaften, die Leistungssysteme
darstellen, dem Industrialisierungsproze® erheblich offener und wandlungsbereiter
gegeniiber stehen als Nichtleistungssysteme, und zwar auch dann, wenn sie durch die
europiische Brille gesehen als sehr ,,primitiv* erscheinen. Fiir Phase I bringen sie
nimlich jene Leistungsorientierung bereits mit, die fiir die Anfinge des Industrialisie-
rungsprozesses hochst niitzlich zu sein scheint.
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Wie steht es nun um das zweite Axiom, das der Effizienz, d. h. der produktions-
mifiigen Uberlegenheit der Leistungsgesellschaft? Zwei erstaunliche, bisher vollig
ignorierte Tatsachen sind hier zunichst aufzuzeigen:

1. Unter den nichtindustrialisierten Gesellschaften stellen diejenigen in der Regel
Nichtleistungssysteme (im Sinne der Definition) dar, die einen hohen technolo-
gischen Entwicklungsstand erreicht, das Handwerk in groferen Organisationen
— wie z. B. Gilden — zusammengefafit, bedeutende Bauwerke errichtet, umfang-
reiche Stidte gebaut und eine zentralisierte Verwaltung entwickelt haben. Man
denke nur an das alte Agypten, unsere mittelalterliche Stindegesellschaft, Japan
vor der Tokugawazeit oder an die Hausa in Nordnigeria: ,,Leistung®* ist in all
diesen Gesellschaften fiir die Bestimmung der sozialen Lage im allgemeinen und
die Zuweisung von Berufsrollen im besonderen ohne Bedeutung. Andererseits sind
die nichtindustrialisierten Leistungsgesellschaften — also Gesellschaften, die die
soziale Lage des Einzelnen und insbesondere die Zuweisung von Berufsrollen von
der individuellen Leistung abhingig machen — fast ohne Ausnahme durch eine
ausgesprochene Riickstindigkeit in der wirtschaftlichen Entwicklung und ein sehr
geringes Ma® an gesellschaftlicher Differenzierung gekennzeichnet. Mit anderen
Worten: traditionelle Leistungsgesellschaften sind in der Regel wirtschaftlich
hochst ineffizient; diejenigen traditionellen Gesellschaften, die ihnen produktions-
mafig weit iiberlegen sind, sind fast immer Nichtleistungsgesellschaften.

2. Es wurde beobachtet, dal Deutschland in dem Jahrzehnt nach 1945 — der
Wiederaufbauphase — dem leistungsgesellschaftlichen Modell relativ nahe kam.
Mit zunehmender technologischer und wirtschaftlicher Entwicklung wurde Deut-
schland jedoch allmihlich wieder zur Nichtleistungsgesellschaft: Leistung ist heute
nur noch eines unter vielen Kriterien, die die soziale Lage des Einzelnen und ins-
besondere die Zuweisung von Berufsrollen bestimmen — und durchaus nicht das
wichtigste. In dhnlicher Weise 1aBt sich fiir die BRD, die USA, Japan und andere
Industriegesellschaften zeigen, daf sie sich in der Phase wiahrend und unmittelbar
nach der industriellen Revolution dem leistungsgesellschaftlichen Modell niher-
ten, wenn auch nicht allzu sehr. Im Zuge der wirtschaftlichen Entwicklung
wurden sie dann immer mehr zu Nichtleistungsgesellschaften: Klassenzugehorig-
keit, Allgemeinbildung, Alter und Senioritat, Geschlecht und Beziehungen — von
Merkmalen wie Haarlange, Kleidungsstil und ,,richtigen* politischen, religiésen
und sonstigen Einstellungen ganz zu schweigen — sind heute als Bestimmungs-
faktoren der Berufsrolle und damit indirekt der sozialen Lage des Einzelnen
wichtiger als Leistung, etwa im Sinne von Fachwissen; wenn die Nichtleistungs-
kriterien ,,stimmen®, ldit sich Fachwissen am Arbeitsplatz erwerben. Dies gilt
bezeichnenderweise noch mehr fiir gehobene Stellungen als fiir untergeordnete.
Diese Tatsachen werden gelegentlich zur Kenntnis ggnommen, und zwar nicht nur
von Soziologen, sondern auch in den verschiedensten Bevélkerungsschichten: aber
nur mit dem Ausdruck des Bedauemns, etwa wie man eine Krankheit zur Kenntnis
nimmt, vielfach auch in der Hoffnung auf Heilung. Aber lift sich aus dem Ver-
gleich der hier berichteten Tatsachen nicht vielleicht eine ganz andere Folgerung
ziehen, eine Folgerung, die die scheinbaren Widerspriichlichkeiten in diesen Tat-
sachen erklirt?
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Wir brauchen nur das Axiom von der Effizienz der Leistungsgesellschaft in sein
Gegenteil zu verkehren, nimlich in ein Axiom der Ineffizienz der Leistungsgesell-
schaft, so verschwinden die Widerspriiche in den Daten: Vorindustrielle Leistungs-
gesellschaften wie die Krahn oder Ibo sind ineffizient, weil sie Leistungsgesell-
schaften sind; im Vergleich dazu ist die produktionsmifige Uberlegenheit vor-
industrieller Nichtleistungsgesellschaften nur méglich, weil sie Nichtleistungsgesell-
schaften sind. Nach der gleichen Logik ist die enorme wirtschaftliche Effizienz der
heutigen Industriegesellschaften nur moglich, weil sie Nichtleistungsgesellschaften
sind. Effizient ist eine Leistungsorientierung nur in einem einzigen Falle: im Falle
eines volligen strukturellen Wandels der Gesellschaft, wie er beispielsweise die
Periode der industriellen Revolution oder die Wiederaufbauphase in Deutschland
nach dem Zweiten Weltkrieg kennzeichnet.

Diese Situation, in der Leistungsideologie und soziale Realitit im Widerspruch
zueinander stehen, wurde in der vorliegenden Arbeit als Leistungskonflikt gekenn-
zeichnet. Ihre Folgen fiir die Gesellschaft und fiir den Einzelnen wurden ausfiihrlich
dargestellt. Die herrschenden Klassen sind bereit, die sozialen und wirtschaftlichen
Kosten dieser Folgen zu tragen, weil in Abwesenheit des Glaubens an eine gottge-
gebene Ordnung nur die Leistungsideologie die Legitimationsfunktion fiir ihre privile-
gierte Lage erfiillen kann.

Im Rahmen eines Nichtleistungssystems stellt die Rechtfertigung differentieller
Belohnung durch das LelstungSprmznp einen Widerspruch in sich dar. Im Sinne einer
“sozialen Gerechtigkeit — diese als Ideal anzusehen, ist natiirlich Ergebnis eines Wer-

tungsprozesses — miiite ein Nichtleistungssystem zu einer stirkeren Egalisierung der
Belohnungen (Einkommen) tendieren. Da diese Egalisierung einen Abbau von Privile-
gien bedeutete, wiirde damit gleichzeitig das Interesse an der Aufrechterhaltung der
Leistungsideologie zuriickgehen. Beides, Egalisierung der Belohnungen und Abbau
der Leistungsideologie, diirften kaum die Unterstiitzung der herrschenden Klassen
finden. Verinderungen konnen daher nur von unten kommen. Wenige von uns waren
bereit, die mit einer Revolution verbundenen enormen Kosten zu tragen. Daher gilt
es, ein offentliches BewuBtsein von der Notwendigkeit dieser Veranderungen zu
schaffen und auf die Egalisierung der Belohnungen und den Abbau der Leistungs-
ideologie hinzuarbeiten. Der Soziologie sollte hierbei die Aufgabe zukommen, den
ideologischen Charakter des Leistungsprinzips in unserer Gesellschaft darzustellen,
die mit den Folgen des Leistungskonflikts verbundenen Kosten sozialer, psychischer
und letztlich auch wirtschaftlicher Art ans Licht der Offentlichkeit zu bringen und
die Notwendigkeit des Abbaus der Leistungsideologie und der Belohnungsprivilegien
ins allgemeine Bewufitsein zu riicken. Ich hoffe, mit der vorliegenden Arbeit dazu
einen Beitrag geleistet zu haben.

Wie erklirt sich die Ineffizienz der Leistungsgesellschaft? Die Antwort ergibt sich
aus den Griinden fiir die Effizienz (stets im Sinne von produktionsmifiger Uberlegen-
heit) des modernen Industriesystems: Der Produktionsproze ist im einzelnen
standardisiert und rationalisiert; seine Ergebnisse sind voraussagbar. Diese Voraussag-
barkeit erméglicht Koordination im groBen Stil. Je weiter die wirtschaftliche Ent-
wicklung fortschreitet, ,,um so interdependenter, berechenbarer und erzwingbarer
wird das wirtschaftliche Handeln in allen seinen Ausstrahlungen*. (Mannheim

152




1964 : 642) Rationalisierung, Biirokratisierung und zunehmende Konzentration der
Wirtschaftsgebilde implizieren eine ,,apriorische Rationierung der Erfolgsgrofien*
(Mannheim 1964: 651), die die Grundbedingung eines komplexen, hochproduktiven
Wirtschaftssystems darstellt. Im Zuge der wirtschaftlichen Konzentration nimmt die
Bedeutung des Wettbewerbs immer mehr ab, weil die mit dem Wettbewerb ver-
bundene Instabilitit die Voraussagbarkeit der Wirtschaftsprozesse, die ,,apriorische
Rationierung der Erfolgsgrofien* durcheinanderbringt.

Das soziale Gegenstiick zu wirtschaftlich-technologischer Rationalisierung und
Voraussagbarkeit ist die Karriere, die dadurch gekennzeichnet ist, ,,da} die in ihr
erreichbaren a) Verfigungsgewalten (in Gestalt des Einkommens, des Gehal ts),

b) Wirtschaftschancen (Wirkungsbereich, Befehlsgewalt), c) soziales Prestige des

Erfolges apriori rationiert und gestaffelt sind*. (Mannheim 1964: 650) Rationalisie-

rung und Voraussagbarkeit der Wirtschaftsprozesse sind nur méglich, wenn auch die
an Berufspositionen gebundenen Titigkeiten rationalisiert und voraussagbar ge-
worden sind. Um das reibungslose Funktionieren der Wirtschaft zu ermoglichen, muf§
jeder ersetzbar sein; d. h. daf die Wirtschaft ihren Ablauf auf den Durchschnitts-
menschen, nicht ,,den Tichtigsten‘ abstellen muf. Anstellung und Beférderung nach
Leistungskriterien — Kriterien der individuellen Tiichtigkeit — wiirden die Wirtschaft
all jenen Zufillen aussetzen, die der Suche nach dem Tiichtigsten entspringen.
,,Allein der jedesmalige Kampf oder die jedesmalige Abwagung vor der Erhebung des
nur auf seine personalen Eigenschaften gestellten Subjekts enthilt so viele Gefahren
und Erschiitterungen, so unmittelbar setzen sich alle Zufilligkeiten und Irrationa-
lititen des bloffen Individuums in dieses Verfahren fort, da} dies, mindestens in
stabilen Verhaltnissen, alle iiblen Chancen der Erblichkeit iiberwiegt*. (Simmel

1908: 516) Im Rahmen unserer hocheffizienten Ausnutzung des MittelmiRigen (u.a.
durch entsprechende Ausbildung am Arbeitsplatz, also nach der Zuweisung einer

Berufsrolle) und unserer hochentwickelten Kooperatlonsgefuge in denen die Multi- |

funktionalitdt des Einzelmitglieds ausgenutzt wird, wird die Wahl des Tiichtigsten
immer unwichtiger. Damit kristallisiert sich das Ergebnis heraus: Der berufliche

Leistungskampf ist ineffizient, weil er Handlungen randomisiert und das Wirtschafts-—

system den Zufilligkeiten ihrer Folgen aussetzt. Aus dem gleichen Grunde wird der
Konkurrenzkampf vieler klemer Untemehmen allmahhch durch h oligopolistische
Konzerne ersetzt.

Ist damit Leistung iiberhaupt ausgeschaltet? Keineswegs: an Stelle des Leistungs-
kampfes tritt das Leistungstraining. Berufsrollen werden nicht nach Leistungskri-
terien vergeben; sie sind so ausgerichtet, da® sie von dem durchschnittlich Begabten
— nicht nur von dem Tiichtigsten — ausgefiillt werden konnen. Innerhalb der Berufs-
rolle wird der durchschnittlich Begabte so ausgebildet, daf er die mit der Position
verbundene ,,Leistung™ erstellen kann. Ferner ist das System so ausgerichtet, dafl
unzureichende Leistungen einzelner im Rahmen des Kooperationsgefiiges durch ent-
sprechende Ausdehnung des Leistungsbereichs anderer ausgeglichen werden. Dies ist
beispielsweise im Rahmen der Verlagerung der Entscheidungsbefugnisse von Ein-
zelnen auf Gremien institutionalisiert.

Infolge der Trigheit kultureller Richtbilder wird die Leistungsideologie immer
noch aufrecht erhalten, obwohl die Gesellschaft hinsichtlich ihrer Art der Berufs
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rollenzuweisung bereits zum Nichtleistungssystem geworden ist. In dieser Situation
iibernimmt sie nun eine perverse Funktion: sie wird zum Legitimationsprinzip einer
zunehmend stiindisch ausgerichteten Gesellschaft, indem sie vererbte Klassenlage als
Ergebnis des Leistungswettbewerbs deklariert; zum Beweis gibt sie durch wirtschaft-
liche Expansion (d. h. relative Zunahme von Spitzenpositionen und Abnahme nied-
riger Positionen) bedingte Mobilitit als inharentes Merkmal des Industriesystems als
solches aus; in Wirklichkeit aber erméglicht gerade diese Mobilitdt die Aufrechter-
haltung der Struktur als solcher. (Fiir eine ausfiihrliche Darstellung dieser Gedan-
kenginge im Rahmen einer allgemeinen gesellschaftlichen Entwicklungstheorie
siehe Seibel, 1973).
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Anmerkungen

1 Der Unterschied zwischen formalisierten und nichtformalisierten Rollenerwartungen sei am
Beispiel der Rolle des US-amerikanischen Ehemannes erldutert. Die Unterhaltung sexueller
Beziehungen zur Ehefrau gehort zu den formalisierten Erwartungen; Nichtanerkennung oder
Nichterfiillung dieser Erwartung ist mit der Fortfiihrung der Rollenbesetzung, d. h. mit der
Fortfihrung der Ehe unvereinbar. (Dem widerspricht nicht, daft Ehen trotz Nichterfiillung
dieser Erwartung fortgefiihrt werden; dies weist lediglich darauf hin, daf Verhaltenserwar-
tungen und tatsidchliches Verhalten nicht identisch sind). Geschirrwaschen und -abtrocknen
gehoren zu den nichtformalisierten Erwartungen; Nichtanerkennung oder Nichterfillung
dieser Erwartung ist mit der Fortfihrung der Ehe vereinbar.

2 Siehe hierzu beispielsweise die Kontroverse im Archiv fiir Sozialwissenschaft und Sozial-
politik unmittelbar nach dem Erscheinen des Aufsatzes: Fischer (1907); Weber (1907);
Fischer (1908); Weber (1908); Weber (1910).

3 Hierzu Webers (1947: 205, Fuinote) Verdikt: ,,Es wire ein Leichtes gewesen, dariiber hinaus
zu einer formlichen ,Konstruktion®, die alles an der modernen Kultur ,Charakteristische‘ aus
dem protestantischen Rationalismus logisch deduzierte, fortzuschreiten. Aber derartiges
bleibt besser jenem Typus von Dilettanten iiberlassen, die an die ,Einheitlichkeit* der ,Sozial-
psyche’ und ihre Reduzierbarkeit auf eine Formel glauben*'.

4 Bei McClelland als n Ach = need for Achievement, in der deutschen Ubersetzung als b
Leistung = Bediirfnis nach Leistung bezeichnet.

5 Wenn man Gesellschaften mehr oder weniger willkiirlich aus der Stichprobe ausschliefien
kann, so kdnnte man ebenso gut vorschlagen, die Ibo (Nigeria) und Krahn (Liberia) und eine
Reihe andere Stimme in die Stichprobe aufzunehmen, die den Korrelationskoeffizienten
noch unter den bereits insignifikanten Wert von 0,22 driicken wiirden.

6 Die Tabelle mit den b Leistungswerten ist in der deutschen Ausgabe nicht wiedergegeben.
Warum sollte man den Leser auch mit Ungereimtheiten in der Theorie irritieren.

7 1=0,179; p < 0,005. Die Korrelationskoeffizienten fiir die einzelnen Ficher betragen: Eng-
lisch: r = 0,171; Hindi: r = 0,097; Mathematik: r = 0,118; Naturwissenschaften: r = 0,085.
Der Korrelationskoeffizient mit einem von Mehta entwickelten Leistungsmotivationsinventar
betriagt r = 0,175. (Mehta 1969: 69).

8 p<0,10.

9 Wenn zwischen zwei Variablen keinerlei Zusammenhang besteht, so ist nach der Wahrschein-
lichkeitstheorie bei p = 0,05 in einem von 20 Fillen zu erwarten, daf ein statistischer
Zusammenhang auftritt. Wenn man also seine Daten in geniigend viele Untergruppen aufteilt
oder eine Untersuchung geniigend oft wiederholt bzw. von seinen Studenten wiederholen
laBt, besteht eine gute Chance, daft das erwartete Ergebnis irgendwann auftritt. Die Ver-
offentlichung dieser Ergebnisse mag der Karriere des betreffenden Wissenschaftlers, weniger
jedoch dem Fortschritt der Wissenschaft forderlich sein.

10 Der Signifikanzwert fillt von einem signifikanten p < 0,04 auf ein nichtsignifikantes p <
0,11 bei S6hnen von Vitern aus der unteren der unteren Berufsschichten und von einem
kaum-signifikanten p < 0,06 auf ein nichtsignifikantes p < 0,10 bei Séhnen von Vitern aus
der oberen der unteren Berufsschichten.

11 ,,The present study is the first to provide empirical evidence on a national scale that strength
of achievement motive, assessed by thematic apperception, is an important personality factor
contributing to occupational mobility.** (Crockett 1962: 205)

12 Ferner behauptet Levy, daff Yi—- Y’i, d. h. Y;Beziehungen verindern sich zu anderen
Yj-Beziehungen (Y}), nicht dagegen Y —> X;. Nun ist aber Y; — X; die symbolische Dar-
stellung des Modernisierungsprozesses. Levy erklirt dieses Paradox mit dem Hinweis,
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Modernisierung stelle einen kontinuierlichen Zuwachs an Xj-Kriterien im Rahmen neu ent-
standener Beziehungen dar, nicht im Rahmen verinderter Beziehungen. Nach Levy resultiert
also die Tatsache, daB eine Gesellschaft X;-Kriterien betont, aus einem mit dem Modernisie-
rungsprozef verbundenen Nettogewinn an sozialen Beziehungen und nicht aus einer null-
summenmifigen Verinderung von Yj-Beziehungen zu X;-Beziehungen.

13 An diesem Glauben wird Mehnert auch nicht durch die Einsicht irre, dafd der Trend in eine

ganz andere Richtung zeigt: ,,. . . in der Bundesrepublik schien, mit der Stunde Null (im
Jahre 1945), eine gute Chance zur Entwicklung der Leistungsgesellschaft gegeben zu sein;
noch in den ersten Wochen nach der Wiahrungsreform des 20. Juni 1948, als jeder Bewohner
der drei Westzonen 40 Deutsche Mark erhalten hatte und danach (sofern er nicht zu den
Besitzern von Sachwerten gehorte) zunichst von seiner tiglichen Arbeit leben mufdte, waren
wir ihren Vorbedingungen niiher als je zuvor. Seither hat sich die Lage geindert, sind alte
Bilder von neuem lebendig geworden®. (Mehnert 1967: 158)

14 Bei Levy und Moore steht dies allerdings im Widerspruch zu der Behauptung, dal Leistungs-

orientierung ein grundlegendes Merkmal industrieller Gesellschaften darstelle.

15 Als Beispiel sei die traditionelle Hausa-Gesellschaft in Nordnigeria genannt, die einerseits eine

Stindegesellschaft mit vererblichen Rollen darstellt, andererseits aber ein erhebliches Maf an
sozialer Mobilitit im Rahmen eines Klientensystems zulifit. Hauptwerte und Hauptkriterien
fiir die Zuweisung von Rollen auferhalb der Erbfolge sind Loyalitit, Gehorsam, Unterwiirfig-
keit und Traditionsbewuftsein. (Smith 1959; auch Smith 1955; 1960; 1965; LeVine 1966)
Als weiteres Beispiel sei das kaiserliche China angefiihrt, in dem die Beamtung vorwiegend
von Priifungen in chinesischer Literatur abhing, also von Kriterien, die bei der tatsichlichen
Ausfithrung von Berufsrollen keine Verwendung finden.

16 Kleinings (1971: 12) Schlufifolgerungen hierzu: ,,1. Selbst rapide technologische Entwick-

lung und alle mit durchgreifender Industrialisierung verbundenen Anderungen waren durch
eine gleichbleibende Mobilititsrate zu bewiltigen. Einen ,Sachzwang’ zur Erhohung der
Mobilitit scheint es nicht gegeben zu haben. 2. Wenn man der Demokratisierung und dem
Abbau von diskriminierenden Schranken im Bildungs- und Berufsbereich einen mobilitats-
fordernden Effekt zuschreibt, so haben sie entweder nicht stattgefunden oder sie sind ohne
Wirkung geblieben. 3. Unterstellt man, da sich Anderungen in den Klassenverhiltnissen
auch auf die Mobilititsraten auswirken, so ist zu schlieBen, dad solche Verinderungen nicht
eingetreten sind“.

17 Das Kriterium der Erfahrung fallt in die Gruppen 1 und 4.
18 Diese Zahlen erscheinen um so bemerkenswerter, wenn man beriicksichtigt, da3 die objek-

tiven Mobilititschancen fiir die, die ihre Laufbahn ,,ganz unten* beginnen — dies diirfte bei
den Analphabeten ja wohl der Fall sein — ganz erheblich grofier sind als bei denen, die relativ
hoch anfangen, was bei den Respondenten mit Hochschulabschluf wohl anzunehmen ist: Der
Sohn des Prisidenten der USA kann die Position seines Vaters bestenfalls halten, sozial auf-
steigen kann er jedenfalls nicht; der Sohn eines Landarbeiters hat dagegen das gesamte Feld
sozialen Aufstiegs vor sich. Insofern vermindern sich objektiv die Aufstiegschancen mit zu-
nehmender Hohe der Ausgangsposition — eine Tatsache, die Blau und Duncan (1967) auch
statistisch fiir die USA nachgewiesen haben.

19 Nach den Modellen Parsons’ und Levys wiire zu erwarten, dal die Ausbildung funktionell

spezifisch sei.

20 Hier zeigt sich wieder die Neigung ,,der Gesellschaft* (und der Soziologie), die Bedeutung

dessen, was sein soll (d. h. der idealen Struktur) iiberzubetonen, wihrend sie dem, was ist

(d. h. der tatsichlichen Struktur), weniger Interesse entgegen bringt. ,,Die Gesellschaft™ ist im
allgemeinen damit zufrieden, da§ ihre Mitglieder Ausbildungsstitten besuchen, wo sie be-
stimmte Fihigkeiten und Orientierungen lernen sollen. Ob sie diese tatsachlich lernen und ob
sie sie im Beruf tatsdchlich anwenden, ist von untergeordneter Bedeutung. Es fiele der Gesell-
schaft und ihren Ausfiilhrungsorganen sogar recht schwer, genau anzugeben, worin diese -
Orientierungen bestehen. Vielfach handelt es sich dabei um sehr vage Vorstellungen von
,richtigem* informellen Verhalten.

21 Ein Alter unter oder iiber einer bestinmmten Grenze (beispielsweise unter 12 und iiber 75)

kann durchaus ausfiihrungsbezogen sein. Zwischen 20 und 40 sind Unterschiede selten aus-
fiilhrungsbezogen. — Alter wird hier unter den Kriterien biologischer Gruppenzugehorigkeit
aufgefiihrt, weil Gesellschaften in der Regel Altersgruppen bilden: in den formalisierten
Altersbiinden vieler vormodernen Gesellschaften und in den jeweils zwei ,,Dienstjahre* um-
fassenden Altersgruppen im &ffentlichen Dienst in sehr anschaulicher Weise.
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22

23

24

Verwandtschaft stellt eine Mischung aus biologischer und sozialer Gruppenzugehorigkeit dar
und hitte somit auch unter 7 eingeordnet werden kénnen.

Siehe hierzu auch Bendig 1958; Bresee 1957; Burgess 1956; Chahbazi 1956; Christensen
1956; Cooper 1956; Haber 1957; Hills 1958; Krug 1959; Krumboltz und Farquhar 1957;
McCleelland 1953: 237; Mitchell 1961; Parrish und Rethlingshafer 1954; Rosen 1956: Walter
1957; Weiss, Wertheimer und Groesbeck 1959; Worell 1959.

Dies trifft in besonderem Mafle auch auf Fiihrungsrollen zu, die meist auf bestimmte Fiih-

_ rungsqualititen zuriickgefiihrt werden, obwohl Fiihrung — insbesondere in formalen Organisa-

25

26
X

27

28

tionen — ein diffuses soziales Geschehen ist, wie Luhmann (1964: 206—-207) dargestellt hat.
»,Das Apriori der Beziehung sind jetzt nicht mehr die Menschen mit ihren Eigenschaften, aus
denen die soziale Relation entsteht, sondern diese Relationen als objektive Formen, ,Stellun-
gen’, gleichsam leere Raume und Umrisse, die erst von Individuen ,ausgefiillt* werden sollen.
Je fester und technisch ausgearbeiteter die Organisation der Gruppe ist, desto objektiver und
formaler bieten sich die Schemata der Uber- und Unterordnung dar, zu denen dann erst nach-
triiglich die geeigneten Personen gesucht werden, oder die durch die blofien Zufille der Ge-
burt und sonstiger Chancen ihre Ausfiillung finden.* (Simmel 1908: 236)

Hier ist die wenig bekannte Theorie von der relativen Verschlech terung der wirtschaftlichen
Situation der Arbeiter als Vorbedingung der Revolution von besonderer Bedeutung: ,,Ein
merkliches Zunehmen des Arbeitslohns setzt ein rasches Wachstum des produktiven Kapitals
voraus. Das rasche Wachstum des produktiven Kapitals ruft ebenso rasches Wachstum des
Reichtums, des Luxus, der gesellschaftlichen Bediirfnisse und der gesellschaftlichen Geniisse
hervor. Obgleich also die Geniisse des Arbeiters gestiegen sind, ist die gesellschaftliche Befrie-
digung, die sie gewidhren, gefallen im Vergleich mit den vermehrten Geniissen des Kapitali-
sten, die dem Arbeiter unzuginglich sind, im Vergleich mit dem Entwicklungsstand der Ge-
sellschaft iiberhaupt. Unsere Bediirfnisse und Geniisse entspringen aus der Gesellschaft: wir
messen sie daher an der Gesellschaft; wir messen sie nicht an den Gegenstinden ihrer Befrie-
digung. Weil sie gesellschaftlicher Natur sind, sind sie relativer Natur*. (Marx und Engels
1970, Bd. 6: 397)

,»One adaptive problem of such a system, then, is to integrate realistic achievement orienta-
tions in the actual occupational structure with what may be called intrinsic achievement va-
lues. There will inevitably be considerable discrepancies, which are bridged by the institutio-
nalization of compensatory rewards, e. g., short working hours, and of the obligations, for
example, of the adult male to have a regular job and earn a living, even though what he does
is ‘not very interesting’. A second adaptive context which may be mentioned is that concer-
ned with the difficulty of implementing genuinely universalistic criteria of judgement of per-
formance-qualities and achievements, so that the individual is put in the right place and his
rewards are nicely proportioned to his actual achievements. In this sphere we find institutio-
nal patterns which seem directly to contravene the principles which would be deduced from
the dominant value-orientation pattern. Examples are the prevalence of seniority as a crite-
rion of status, promotion and privileges through-out much of industry, and the *tenure* sy-
stem in the academic world and in civil service. These may be treated as adaptive structures
which have the function of mitigating the structured strains inherent in the exposure of
people to competitive pressures where detailed universalistic discriminations are impracti-
cable. From this point of view such a system is subject to a delicate balance. On the one hand
it must resort to adaptive structures which are in conflict with its major value patterns, be-
cause to push these patterns to their logical conclusion‘ would increase strain to the breaking
point. On the other hand, it must not let the adaptive structures become too important lest
the tail wag the dog, and the major social structure itself shift into another type.* (Parsons
1951: 185) (Meine Hervorhebungen) Mit anderen Worten: das amerikanische System muf§
genauso bleiben, wie es ist. Jede Verinderung des status quo fiihrt — nach Parsons! — ent-
weder zu unertraglichen Spannungen und schlieBlich zum Zusammenbuch des Systems (dies
ist der Fall, wenn die Gesellschaft konsequent zur Leistungsgesellschaft wird und keine
anderen als ausfiihrungsbezogenen Kriterien fiir die Rollenzuweisung akzeptiert), oder sie
fihrt zu einem neuen Gesellschaftstyp (dies ist der Fall, wenn die Gesellschaft konsequent
zur Nichtleistungsgesellschaft wird und nur ausfiihrungsfremde, d. h. hier ,,soziale** Kriterien
der Rollenzuweisung akzeptiert). Der ideologische Charakter solcher Darstellungen, die em-
pirisch nicht falsifizierbar sind und das bestehende System soziologisch legitimieren, wurde
bereits dargestellt (siche 1.2.2., 1.2.3.).

Die Stempeltheorie (labeling theory) ist die derzeitige Modetheorie des abweichenden Verhal-
tens (deviance) in der amerikanischen Soziologie. Siehe hierzu Lemert, 1967.
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29 In ihnlicher Weise stellt Parsons (1951: 192) fest, da8 die Inkongruenz der Kombination von
Universalismus mit Zuschreibung, die sich bei niherer Beschreibung als Leistungskonflikt
entpuppt, zur Hierarchisierung fiihre: ,,. . . the strong emphasis on classificatory qualities
tends, in terms of social structure, to become an emphasis on status rather than on specific
achievements. Hence the inevitable elaborate differentitation of roles where achievements are
concretely of high importance and where universalistic criteria apply to them, tends to work
out to a status-hierarchy, where the accent is on what a given actor is rather than on what he
has done . . .. In more general terms, there is a strong tendency to give diffuseness priority
over specificity. Status, then, tends not to be specific to a particular occupational role for
instance, but tends to become very rapidly generalized relative to a general prestige scale. An
aspect of this generalization of status is the tendency to ascribe qualities to the whole group
to which an individual belongs®.

30 Siehe Anm. 28.

31 Siehe hierzu auch: Baumhart 1961; Bell 1967; Bolles 1952; Cook 1966; Geis 1968; Gibney
1960; Goldman 1965; Goodman 1963; Halsey 1963; Jaspan 1960; Lerner 1957: Sutherland
1961; Sutherland und Cressey 1960; Vedder 1955.

32 Ausfiihrliche Literaturhinweise bei Howard und Scott, 1965.

33 Kornhauser untersucht nur ,,positive psychische Gesundheit* (positive mental health), keine
psychischen Erkrankungen. Sein Index psychischer Gesundheit ist auf der Basis von Antwor-
ten zu etwa 50 Interviewfragen berechnet.

34 Fiir eine ausfiihrlichere und systematischere Darstellung dieser wissenschaftstheoretischen
Uberlegungen sei auf Popper (1969) verwiesen.

35 Alle europiischen Beschiftigten werden als Angestellte (mit Zwei-Jahresvertrigen und
Monatsgehalt) gefiihrt.

36 Arithmetisches Mittel der Perzeption des Betriebs als Leistungssystem. Der Perzeption des
Betriebs als Leistungssystem wird ein Punktwert von +1, der Perzeption als Mischsystem ein
Wert von 0 und der Perzeption als Nichtleistungssystem ein Wert von — 1 zugeordnet. Von
simtlichen so quantifizierten Einzelantworten wird dann das arithmetische Mittel gebildet.

37 x2 =161,73;df =4;p <0,001; y = -0,75.

38 Deutscher Betrieb: x* = 155,61;df =4;p < 0,001;y = -0,79.

Amerikanischer Betrieb: x* = 11,92;df =4;p <0,02; y = -0,56.

39 Afrikaner: x* =44,31;df =4;p < 0,001;y = -0,65.
Amerikaner: n fiir x*-Berechnung zu klein. v = —0,77.

Europier: x* = 34,64;df = 4;p <0,001;y = -0,85.
Deutsche: x* = 80,60; df = 4; p < 0,001;y = -0,77.

40 x* =0,91;df = 2;p < 0,70; y = —0,15.

41 x? =103,34;df = 12; p < 0,001.

42 x* =32,70; df = 8;p < 0,001.

43 x? =16,27;df = 6;p < 0,02.

44 Arithmetisches Mittel der Bewertungen des Betriebsklimas in Punkten.

45 N fiir x?-Berechnung zu klein.

46 Fiir eine Einfiilhrung in die Pfadanalyse siehe Seibel (1970/71: 66—67)und Seibel und
Nygreen (1972). Fiir eine ausfiihrliche, deutschsprachige Einfiihrung siche Weede (1970). Fir
weitere Darstellungen siche Blau und Duncan (1967: 165—-177), Boudon (1965), Duncan
(1966) und Goldberger (1970). Fiir eine Anleitung zum Programmieren der Pfadanalyse siche
Nygreen (1971). Da bei dieser Untersuchung nicht nur Mefswerte, sondern auch ordinale
Daten verwandt werden, sei insbesondere auch auf Boyle (1970) verwiesen, der sich mit der

Problematik ordinaler Daten bei der Pfadanalyse auseinandersetzt.
47 Das Abteilungsklima ist weder identisch mit dem Betriebsklima noch mit der Zufriedenheit

der Betriebsmitglieder. Vielmehr nimmt es eine mittlere Position zwischen diesen beiden
Variablen ein, wie die Gammawerte zeigen: Betriebsklima und Abteilungsklima: y = 0,43;
Abteilungsklima und Zufriedenheit: v = 0,39.

48 Durchschnittliche Beschiftigungsdauer (arithmetisches Mittel) im deutschen Betrieb: 2,907;
im amerikanischen Betrieb: 7,224. x* = 140,01; df = 8; p < 0,001; v = 0,48.

49 Die durchschnittliche Beschiftigungsdauer betriigt 5,063, 3,546 bzw. 3,141 Jahre bei denen,
die den Betrieb als Leistungssystem, Mischsystem bzw. Nichtleistungssystem betrachten. x?
51,50;df = 16; p < 0,001; y = —0,14.

50 x* = 140,01; df = 5; p < 0,001; y = 0,74.

51 x* =47,30;df = 10; p < 0,001; y = -0,33.

52 Zufriedenheit mit Beforderungsméglichkeiten: x* = 0,54; df = 2; p < 0,50; v = 0,06. Zufrie-
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denheit mit der Position: x* = 9,61;df = 2;p < 0,01;y = —0,12. Zufriedenheit mit der Ar-
beit wurde nur in dem deutschen Betrieb untersucht.

53 x* =16,02; df = 4; p < 0,005; y = 0,29.

54 x* =11,03;df=4;p < 0,05; y=0,13.

55 x* =4,11;df =4;p < 0,50; vy = 0,22.

56 Bei jeder der drei Variablen wird der Antwort ,,zufrieden* der Wert 1, der Antwort 5, teil-
weise zufrieden* der Wert 2 und der Antwort ,,unzufrieden* der Wert 3 zugeordnet. Diese
Werte werden fiir jeden Respondenten summiert. Sind nur zwei Fragen beantwortet, so wird
die Summe mit 1,5 multipliziert; ist nur eine Frage beantwortet, so betrigt der Multiplika-
tor 3. Damit ergibt sich fiir jeden Respondenten ein Zufriedenheitspunktwert zwischen 3 und?9.

57 Die Korrelation zwischen den beiden Variablen ist schwach (R = 0,19), aber signifikant (p<
0,001).

58 Von Friedeburg (1966: 24-26) stellt eine Reihe von Beispielen zu diesem Vorgehen zusam-
men: ,,Is your knowledge and your interest in the work put to use? (Segerstedt und
Lundquist 1956: 8) ,,Have you ever felt like quitting the yards? ** (Katz und Hyman 1947:
444) ,Wie fiihlen Sie sich in diesem Betrieb? * (Infratest 1957: 79) ,,Haben Sie den Ein-
druck, daB sich Ihre Kollegen hier im Betrieb wohlfiihlen? ** (Institut fiir Sozialforschung
1955: 277)

59 Die relative Unabhingigkeit der beiden Systeme ist dadurch moglich, daf Sozialsysteme nicht
aus Personen, sondern aus Handlungen bzw. Handlungserwartungen bestehen; »Sozialsysteme
bestehen nicht aus konkreten Personen mit Leib und Seele, sondern aus konkreten Handlun-
gen . . .. Alle Personen, auch die Mitglieder, sind daher fiir das Sozialsystem Umwelt. In ein-
zelnen Handlungen kommen Sozialsystem und Personalsystem zur Deckung, als Systeme
stehen sie einander gegeniiber, bilden selbstindige Ordnungsschwerpunkte mit eigener Be-
standsproblematik und halten sich gegeneinander relativ invariant*. (Luhmann 1964: 25)
Dies gilt insbesondere fiir die formale Organisation als Sozialsystem: ,,Soziale Integration
(von Handlungssystemen) und personliche Integration (von Handlungssystemen) fallen stiir-
ker als je auseinander*. Damit sind ,,die Funktionen und Folgenprobleme der formalen Orga-
nisation nicht zugleich solche der Selbstverwirklichung des Menschen*. (Luhmann 1964: 26)
Mithin besteht die Moglichkeit, daB sich die Folgen des Leistungskonflikts im Sozialsystem,
nicht aber im Personlichkeitssystem — und umgekehrt — zeigen.

60 x* =42,43;df = 2; p < 0,001.

61 x* = 30,90; df = 4; p < 0,001.

62 x* =1,23;df = 1;p < 0,30; y = —0,22.
63 x* =3,20;df = 2; p < 0,30; y = —0,04.
64 x* =1,70;df = 1; p < 0,20; v = 0,20.
65 x* = 4,54;df = 2;p < 0,20; v = —0,18.
66 x* =0,12; df = 1;p<0,95; v =0,07.
67 x* =2,38;df =2; p < 0,50; y = 0,07.

68 Tabellen in Seibel, 1970—-71: 69—70.

69 Nur ein deutsches Kultursymbol vereint alle Angestellten aufier der Betriebsleitung: die Ver-
wendung von Volkswagen 1200 als Dienstfahrzeuge; die obersten fahren Mercedes.

70 68 % der deutschen Angestellten sind mit den materiellen Gesichtspunkten zufrieden und nur
10 % unzufrieden (22 % weder zufrieden noch unzufrieden). Gleichzeitig bewerten 70 % die
Auswirkungen des hierarchischen Wohnungssystems auf das Betriebsklima als negativ.

71 x* =21,89;df = 1;p < 0,001; y = 0,55.

72 x* =10,43;df = 2;p < 0,01; y = —0,28.

73 x* =63,43;df = 2;p < 0,001; vy = —0,65.

74 x* = 14,73; df = 4;p < 0,01; v = 0,22.

75 Die iibrigen halten Beziehungen fiir in geringem Mafle wichtig.

x* =4,18;df = 1; p < 0,05; Gamma = 0,32.

76 Hierzu wurde folgende Kontrollfrage gestellt: ,,Sollten iltere Angestellte im Idealfalle ein
hoheres Gehalt als jiingere beziehen oder dasselbe oder ein niedrigeres? “ Man kann nimlich
davon ausgehen, dafl der Glaube an Leistung als Wert fiir die Zuordnung von Berufsrollen mit
dem Glauben an den Wert leistungsgemifier, d. h. u. a. altersunabhingiger Entlohnung zusam-
menhingt. Der Unterschied zwischen den jeweiligen Anteilen betriigt wie bei dem Glauben an
Leistung 15 %: 29,2 % der Deutschen und 44,3 % der Amerikaner plidieren dafiir, daf ilte-
ren Angestellten ein hoheres Gehalt ausgezahlt wird; 70,8 % der Deutschen und 55,7 % der
Amerikaner bevorzugen gleiche Bezahlung, unabhiingig vom Alter.

77 F = 8,891; p = 0,004.

159




78 x* = 17,22;df = 2; p < 0,001; Gamma = —0,44.

79 x* =33,75; df = 2; p < 0,001; Gamma = —0,38.

80 F = 1,505; p = 0,222.

81 F=0,937;p=0,39%4.

82 F =4,867; p=0,029.

83 F =6,033; p=0,003.

84 F = 8,205; p = 0,005.

85 F =12,679: p <0,001.

86 Ordnet man den Ausprigungen der Autoritarismusvariablen numerische Werte von 1 (sehr
demokratisch) bis 5 (sehr autoritir) zu, so ergibt sich fiir die BRD ein arithmetisches Mittel
von 3,08 und fiir die USA ein Mittel von 2,35. Der Unterschied ist hochsignifikant. (F =
16,611; p <0,001).

87 Quantifiziert man die Autoritarismusvariable in der beschriebenen Weise, so ergeben sich fiir
die drei Leistungskonfliktgruppen Mittelwerte von 2,50 (kein Konflikt), 3,06 (schwacher
Konflikt) und 3,30 (starker Konflikt). Der Unterschied ist signifikant (F = 6,362; p = 0,003).

88 F = 0,859; p = 0,356.

89 Auch der F-Test ergibt keine signifikanten Unterschiede: F = 0,940;p = 0,393.

90 F = 0,685; p < 0,500.

91 x* = 3,86;df = 2;p <0,20.

92 x* =6,15;df =8;p <0,50.

93 Kornhauser (1965: 279) macht einen dhnlichen Vorschlag zur Beseitigung des Leistungskon-
flikts bei Industriearbeitern: ,,In the interest of good mental health for the ordinary run of
working people, for example, it could be that our society might decide to reduce the tremen-
dous emphasis on goals of personal achievement and competitive individual success and to
cultivate stronger interests in cooperative group activities, altruistic social service, participa-
tion in political and economic reform movements, creative leisure-time pursuits, and other
presently neglected life purposes®.

94 Dies bedeutet keineswegs, daft der Leistungskonflikt in der japanischen Gesellschaft vollig
fehlt. Im japanischen Ausbildungssystem ist er von grofiter Bedeutung. Daher ist — als Folge
des Leistungskonflikts — die Selbstmordrate bei japanischen Schiilern und Studenten eine der
weitaus hochsten in der Welt.
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