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Platon oder Pinker?
Oder: Bedeutung und Bedeutung

Irina Block & Dietrich Dorner

Institut fiir Theoretische Psychologie, Otto-Friedrich-Universitit Bamberg

Z.USAMMENFASSUNG

In der kognitiven Psychologie nimmt eine formale Theorie der Bedeutung einen groen Raum ein, die besagt, dass
das Verstdandnis natiirlichsprachiger Texte darin besteht, dass diese in pradikatenlogische Aussagen (Propositionen) um-
gesetzt werden (,,Propositionalisierung®). Die Bedeutung eines Textes ist demnach das, was mit logischen Mitteln aus
solchen Propositionen abgeleitet werden kann. Der Geist denkt ,mentalesisch® sagt Pinker und meint damit, dass die
geistigen Operationen ,,Propositionen“ betreffen. — In diesem Aufsatz zeigen wir, dass das nicht so ist, sondern dass der
,Geist mit den Wortern, dem Sinn und dem Nebensinn der natiirlichsprachigen Begriffe operiert, insbesondere auch
mit den Bildern und Gefiihlen, die mit den Wortern verbunden sind. Von einer ,,Propositionalisierung®“ der Sprache kann
unserer Meinung nach keine Rede sein.

Schliisselworter
Bedeutung — Ableitung - Logik — Sprache - Bild — Gefiihl - Literatur - Semantik — Syntax

ABSTRACT

In cognitive psychology there is a formal theory of meaning which alleges that the meaning of a text is the set of deduc-
tions from the ,propositions“ (elementary sentences) the text consists of. The basis of meaning in this tradition is the set
of propositions which can be formed according to the syntactic rules of predicate calculus from the original text. And
thinking is nothing else but the result of applying the production rules of formal logics to such a set of propositions. We
show in this article that this is not true, but that the human mind works with the meaning and associated meaning of the
concepts of natural language, especially with images and associated emotions.

Keywords
meaning — deviation- logic — language — image — emotion - literature — semantics — syntax

1 Einleitung
nicht gegen andere und nicht laut, sondern leise zu sich

wMir ndamlich stellt sich die Sache so dar, als ob die See-
le, wenn sie denkt, nichts anderes tut, als dafi sie redet,
indem sie selbst sich fragt und die Frage beantwortet
und bejaht und verneint. Wenn sie aber sei es langsamer,
sei es schneller vorgehend, zur Klarheit gelangt ist und,
mit sich einig geworden, in ihren Behauptungen nicht
mehr schwankt, dann ist sie, wie wir dies nennen, im
Besitze einer Meinung. Ich nenne also das Meinen ein
Reden und die Meinung ein ausgesprochenes Urteil, nur

selbst.“ (Platon 1988, Theaitetos, 289 St.f).

So charakterisiert Platon das Denken. Kurz: ,,Also
Denken und Rede sind dasselbe ....“ (Platon 1988, So-
phistes, 263e). Diese Auffassung vom Denken zieht
sich durch die Geschichte. Wilhelm von Humboldt
(1988, S. 426) stellt fest: ,,Die Sprache ist das bildende
Organ der Gedanken.“ Und Lurija (1992, S. 90) meint:
~Wihrend die vergleichsweise einfachen Formen orga-
nischer Tdtigkeit ... ohne Beteiligung der Sprache ge-

1 Wir méchten Jessica Dérner ganz herzlich fiir eine Fiille von Anmerkungen und Verbesserungsvorschlidgen fiir diesen Aufsatz danken.
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Platon oder Pinker?

steuert werden kénnen, finden die hoheren psychischen
Vorgdinge auf der Basis sprachlicher Tidtigkeit statt.“

Die 2300 Jahre alte Auffassung, dass zwischen
Denken und Sprechen eine enge Beziehung bestehe,
ja dass beide identisch seien, ist neuerdings unter Be-
schuss der Kognitionswissenschaft geraten. Die Idee,
dass das Denken und Sprache dasselbe seien, nennt
Pinker (1996, Seite 68) eine ,konventionelle Absurdi-
tat“. Der Geist denke ,mentalesisch®. Die natiirliche
Sprache ist nur ein Zulieferungs- und Auslieferungsor-
gan fiir das Denken; das eigentliche Denken aber hat
mit der natiirlichen Sprache wenig zu tun; es geschieht
in einem besonderen Code, ndmlich dem ,,Mentalesi-
schen“. Was hat man darunter zu verstehen?

Die Aussagen der natiirlichen Sprache, werden,
so meint nicht nur Pinker, sondern so ist es die na-
hezu durchgédngige Auffassung in den Kognitionswis-
senschaften (so Ashcraft, p. 328), umgesetzt in ,,Propo-
sitionen“. (,Proposition based theories ... are almost
universally accepted within cognitive psychology as
the way to represent complex meanings®).

Propositionen sind Aussagen in einer standardisierten
Form. So lautet z. B. der Satz: ,Max spriihte Farbe an
die Wand“ auf mentalesisch:

(1) (Max spriih Farbe) verursach (Farbe, geh (an
Wand))
(s. Pinker, 1996, S. 94).

Was soll die Umsetzung des harmlosen Satzes in die-
ses Ungetiim? Nach Meinung von Pinker handelt es
sich bei der ,Proposition“ um nicht mehr und nicht
weniger als die Bedeutung des urspriinglichen Sat-
zes. Bei Uneingeweihten erregt diese Behauptung zu-
nédchst Verwunderung. Aus einem einfachen Satz wird
ein kompliziertes Monstrum? Und wenn man von der
Bedeutung eines Satzes spricht, so wiirde man doch
eher erwarten, dass von einem Vorstellungsbild der
Szene die Rede ist. Bedeutung heifit naiv wohl: Vor-
stellungsbild + Assoziationen und Erinnerungen und
Gefiihle; all das, was einem so zu dem Farbe an die
Wand sprithenden Max in den Sinn kommt, also auch
der ,Nebensinn“ des Satzes (,Der renoviert wohl seine
Wohnung. Na, danke! Musst’ ich auch mal machen®).

Was geschieht bei der Umsetzung eines Textes in eine
Proposition? Ashcraft (2007, p. 329) gibt hierfiir einen
Algorithmus an, der aus sechs Regeln besteht, den er
(modifiziert) von Anderson (1980) iibernimmt. Zu-
nédchst werden die ,einfachen®“ Aussagen ermittelt, aus
denen der Text besteht. Das sind Aussagen, in deren
Zentrum immer ein Verb (ein ,Priddikat“) oder sonst
ein Wort steht, das eine Relation bezeichnet. Pradikate
sind Relationsangaben, sie geben an, wie Max und die

Farbe, oder die Farbe und die Wand miteinander ver-
bunden sind. Zentrum der Aussage ist das Verb, das
Pradikat, das die anderen Satzglieder zusammenbin-
det. — Oft verwendet man folgende Notation, die die
Rolle des Priadikats deutlich kennzeichnet:

sprith(Mazx, Farbe); geh(Farbe, Wand);

Hier finden wir also die Relationsangabe, samt be-
stimmten ,,slots“ (Leerstellen); in der ersten Propositi-
on gibt es eine ,wer?“ und eine ,was?“ — Leerstelle, die
mit ,Max“ und , Farbe“ aufgefiillt wird, in der zweiten
eine ,wer?“ und eine ,wohin?“ — Leerstelle. Beide Re-
lationsangaben werden dann durch den Junktor (Ver-
binder) ,verursach“ verkniipft. ,verursach® steht hier
fiir den ,wenn ... dann“ — Junktor, fiir die logische Im-
plikation, oft mit dem Zeichen ,,—“ symbolisiert.

Die ermittelten elementaren Propositionen werden
dann aufgrund der in ihnen auftauchenden gemein-
samen Elemente zu einem Gesamtgebilde verkniipft.
Dabei werden dann noch einige allgemeine Angaben
hinzugefiigt, die die Rollen bezeichnen, welche die
einzelnen Komponenten des Geschehens ausiiben.
Max ist in der ,Agentenrolle“, die Farbe ist ,,Recipient”
des ,Sprithens“, wird dadurch zum ,Agenten“, der
an die Wand ,geht“. Die Wand ist ,,Recipient” dieses
Prozesses.

Andere Oberbegriffe konnen hinzugefiigt werden:
Max ist ein Mann. Die Wand ist ein Objekt. Die Far-
be ist fliissig. So erhélt man dann eine Darstellung der
Gesamtbedeutung des Textes, ein semantisches Netz-
werk, welches durch die Oberbegriffsangaben auch
die Verkniipfungen des Geschehens mit dem Gedéacht-
nis des Lesers zum Teil enthélt.

Mit Relationsaussagen, ,Propositionen®, operiert die
zentrale Disziplin der modernen Logik, die Pridika-
tenlogik. Das ist eine Logik, die mit Beziehungen um-
geht. Sie wurde von Gottlob Frege (1848 — 1925, s. z.
B. Frege 1879 oder - dieselbe Arbeit in Frege 1988)
entwickelt, um eine logische Sprache fiir die Beschrei-
bung von Mathematik zu erhalten. Sie stellte gegen-
uber der alten (aristotelischen) Logik eine ungeheure
Bereicherung dar und legte die Grundlagen auch z. B.
fiir die Formulierung von Programmiersprachen fiir
Computer.

Warum wird natiirliche Sprache in die pradikatenlo-
gische umgesetzt? Weil man damit die Bedeutung der
Sprache erfassen zu konnen glaubt. Wie das? Nach
der Propositionalisierung eines Textes werden die Re-
geln der formalen Logik anwendbar. Wenn z. B. statt
des urspriinglichen Satzes ,Max spriihte Farbe an die
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Wand“ der Satz gegeben wire ,Max spriihte Farbe an
die Wand und davon wurde die Wand feucht.“, dann
konnte die pradikatenlogische Umsetzung lauten:

(2) (Max spriih Farbe) verursach (Farbe, geh (an
Wand)) verursach (Wand ist feucht);

Daraus ldsst sich gemalB der logischen Eliminations-
regel (A— B — C) = (A — C) ableiten:

(3) (Max spriih Farbe) verursach (Wand ist feucht)

also ,Max macht die Wand feucht.“ in natiirlicher
Sprache.

Diese logische Herleitung hebt also eine ,,verborgene“
Beziehung ans Licht. Und darum geht es. Man kann
auf diese Weise die Beziehungen zwischen den Wor-
ten, die in einem Text enthalten sind, ermitteln. Und
die Bedeutung von Max als ,Wandbefeuchter“ wird
auf diese Weise sichtbar. Hitten Sie nun, statt einem
oder zwei, 30 oder 40 Sitze, die Max und die Farbe
und die Wand und Kiichenschridnke und den Boden
und Decke und Pinsel und Max’ Ehefrau, usw. usw.
miteinander verkniipfen, so kénnten Sie auf die oben
gezeigte Weise oder mit anderen logischen Schlussre-
geln Hunderte von Sitzen ableiten, darunter vielleicht
auch einige, die Sie iiberraschen wiirden: ,Ich hétte
gar nicht gedacht, dass dieser Text das bedeutet®. (=
»lch hitte gar nicht gedacht, dass das daraus folgt“.)

Nach Meinung von Ashcraft (2006, p. 326) handelt es
sich bei der Ubersetzung in die Préddikatenlogik um
eine exakte Definition des vagen Begriffs ,Bedeu-
tung“. Und ,Denken“ ist, so Pinker, die Operation mit
solchen mentalesischen Objekten. Stimmt das?

Zunichst einmal lédsst sich sagen, dass durch die Pro-
positionalisierung eines Textes Information verloren
geht. Und zwar in verschiedener Weise.

1. Die Sprache wird vergrobert. Aus ,spriithte“ wird
bei Pinker ,,spriih“, die Flexionen, die ja Informa-
tion tragen, werden entfernt, die Vergangenheit
wird aus dem Verb entfernt und dies wird nur
noch als eine Art von Einheitssymbol fiir seine
Grundbedeutung verwendet. (Man konnte die
Vergangenheit durchaus auch - als ,,Pradikaten-
pradikat® (etwa ,vergangen(spriih)“) — wieder
einfiihren, man miisste dann natiirlich auch die
verschiedenen Formen der Vergangenheit be-
riicksichtigen, hier ist es das Imperfekt, aber
dann wiirde das alles sehr kompliziert.

2. Eine weitere Form der Vergroberung ist die Eli-
minierung komplizierterer grammatischer Struk-
turen, besonders die Eliminierung komplizierte-

rer Satzverbinder wie z. B. ,obwohl“, ,dennoch®,
Lhingegen®, ,wenngleich®, ,derenthalben®, ,des-
wegen“, ,aber“, ,zwar“, und die Eliminierung
von Nebensatzanordnungen (s. Anderson 2007, S.
175). Nach der propositionalen Umsetzung bleibt
nur einen Aneinanderreihung einfacher Propo-
sitionen tibrig oder deren Zusammenfiigung mit
den gebrduchlichen logischen Junktoren ,,und,
yoder“, ,wenn ... dann“. Die ,wenn .. dann“ - Re-
lation kann dabei in verschiedenen Formen auf-
treten, beispielsweise als Kausalrelation (,,verur-
sach®), als Unterbegriffs — Oberbegriffsrelation
(yisa“, ,ist ein®“) oder als Ganzes — Teil —Relation
(»has“, ,hat“).

Eine dritte Form der Vergréoberung ist die Ver-
wandlung von Synonymen in Identitdten. Pinker
(1996, S. 94) meint, dass die Séitze

»Max spriihte Farbe an die Wand®. — ,Max be-
spriihte die Wand mit Farbe®. — ,Farbe wurde von
Max auf die Wand gespriiht“. — ,,Die Wand wurde
von Max mit Farbe bespriiht*.

synonym seien, allesamt also die gleiche Bedeu-
tung hitten, die mit der Proposition (Max spriih
Farbe) verursach (Farbe, geh (an Wand)) richtig
beschrieben sei.

Diese Behauptung ist falsch. Wenn man diese Sét-
ze Versuchspersonen vorlegt und sie bittet, den
»,hdchsten“ Satz zu sagen, so folgt aus den ver-
schiedenen Sitzen Unterschiedliches. Z. B.:

SFarbe wurde von Max auf die Wand gespriiht“.
Nicht etwa Griefibrei.

~Max spriihte Farbe an die Wand*.

Und nicht Eugen.

»Die Wand wurde von Max mit Farbe bespriiht.
Nicht die Decke.

Usw.

Wenn die vier Max-Sétze tatsdchlich das gleiche
bedeuten wiirden, dann wiirden sie die gleichen
Assoziationen nach sich ziehen. Das ist nicht der
Fall.

Die Sprache hat ihre verschiedenen Ausdrucks-
formen nicht entwickelt, um dasselbe in ver-
schiedener Weise in Worte zu fassen. Warum
sollte sie das tun, wenn es nicht notig wire?
»Natura in causis rerum superfluis non luxuri-
at.“, meinte Newton (,,Die Natur verschwendet
sich nicht in iiberfliissigen Griinden“.) Die ver-
schiedenen Ausdrucksformen entwickelten sich,
um Unterschiede ausdriicken zu kénnen, feine
Unterschiede, Nuancen. Die Idee, dass die ver-
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schiedenen Méglichkeiten, einen Sachverhalt zu
schildern, allesamt dquivalent seien, macht aus
der Reichhaltigkeit der Sprache, einen — um im
Pinkerschen Tonfall zu bleiben - ,absurden“ Lu-
xus. Jeder, der auch nur schon einmal einen Zei-
tungsartikel gelesen hat, weil}, dass die kompli-
zierten grammatischen Strukturen der Sprachen
dieser Welt kein unniitzer Luxus ist und dass die
Primitiverammatik prédikatenlogischer Proposi-
tionen keineswegs ausreicht, um differenzierte
Bedeutungen darzustellen.

Und - und das ist fast am wichtigsten — die ,,Propo-
sitionalisierung®“ vernachlassigt vollkommen die
Tatsache, dass Sprache in hohem Malle mit Bil-
dern verbunden ist. Das bemerkte schon Platon.
»S0 erkldre dich denn auch einverstanden damit,
daf} noch ein anderer Werkmann in uns auftritt ...
Ein Maler der nach dem Schreibkiinstler die Bilder
jener Gesprdche in die Seele einzeichnet®. (Platon:
Philebos, 39b).

Pinker leitet aus der Tatsache, dass Menschen
auch in Bildern zu denken pflegen, ab, dass Men-
schen, besonders wenn sie kreativ sind, nicht in
Sprache denken, sondern in Bildern (Pinker 1996,
S. 83).

Das ist falsch. ,,Sprache und Bild“ sind nicht zwei
verschiedene Medien. Vielmehr hingen Bild und
Sprache eng miteinander zusammen. Sprache be-
trifft Bilder. Wenn man von der Bedeutung eines
Wortes spricht, dann ist wohl meist das damit ver-
bundene Bild (und dessen assoziatives Umfeld)
gemeint. Die Sprache ist auch ein Instrument, um
neue Bilder herzustellen. Die Sprache macht die
Bilder flexibel verwendbar und gestattet es, Bil-
der in unendlicher Vielfalt neu zu kombinieren.

»Words and other symbols knit together and give
performance to nonverbal processes of thought
which would otherwise be fleeting. This is particu-
larly evident in the case of visual images. Should
an aphasic possess this kind of memory in a stron-
gly developed form, Images may still arise sponta-
neously and play a considerable part in his mental
processes. But he cannot evoke them at will or to
command, nor can he unit them to a coherent lo-
gical sequence without the help of verbal symbols.
They are episodic, fleeting and transient; they arise
and perish without leaving behind them any per-
manent or certain addition to thought. Without
names we cannot record their relation in time or
space, nor their essential likeness or difference’.
(Head 1926, S. 525).

»<Nun kann ich mir ein Bild davon machen®, sagt
man, wenn man eine Erkldrung verstanden hat.
— Einstein meinte, dass er eher in Bildern déch-
te, als in Worten. Viele Bilder Einsteins sind
wohlbekannt. ,Was sehe ich, wenn ich auf einem
Lichtstrahl reite und mir einen Spiegel vors Ge-
sicht halie?“ Aber wie ist er zu der Vorstellung
gekommen? Vermutlich doch, indem er mithilfe
der Sprache zunichst einmal das Bild aufbaute.
Das Bild kam nicht von allein. Sondern es wurde
durch die Sprache hergestellt. Oder wie sonst?

Die relativ geringe Kreativitit von Schimpansen
lasst sich leicht dadurch erkldaren, dass Schim-
pansen nicht (grammatikalisch) sprechen kon-
nen (eben diese Fiahigkeit konnte bislang nicht
nachgewiesen werden, s. Harley 2001, p. 59).
Deshalb sammeln sich im Laufe des Lebens in
einem Schimpansengehirn sehr viele Bilder an,
diese Bilder konnen aber nicht rekombiniert
werden.

Wenn ein Propositionsgefiige die Bedeutung ei-
nes Textes enthdlt, so doch allenfalls die impli-
kative Bedeutung; das, was man aus einem Text
ableiten kann. Die Bedeutung der einzelnen
Worter spielt bei den Ableitungen keinen Rolle:
Wenn Max Farbe an die Wand spriiht, dann wird
die Wand feucht. Nun aber spritht Max Farbe an
die Wand! Also wird die Wand feucht. Das ist ein
Schluss entsprechend der Schlussfigur des mo-
dus ponens (,Wenn A, so B.“ ,Nun aber A.“ ,,Also
B.“) Das ist ein richtiger Schluss! Das aber auch:
»,Wenn Max Glipf an die Forkel Kirst, dann wird
die Forkel glempf“. Nun Kkirst aber Max Glipf an
die Forkel. ,—“ Also wird die Forkel glempf*. Das
ist richtig geschlossen, obwohl Sie gar nicht wis-
sen, wovon die Rede ist!

Selbst aber die Darstellung der implikative Be-
deutung ist nicht gewdihrleistet, wenn man be-
denkt, dass die Umgangssprache sehr freiziigig
mit den Bedeutungen der Worter umgeht. Die
Bedeutungen wechseln oft im gleichen Satz. Ein
Beispiel:

»,2Das Institut ist heute geschlossen; es macht
einen Ausflug”.

Das Pronomen ,,es“ meint ein ganz anderes ,,Ins-
titut“ als das, was da leider heute geschlossen ist.

Oder, fast noch schoner:
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»,Sie hat das Institut vor 5 Minuten verlassen®.
»Sie hat das Institut vor 2 Jahren verlassen“.

Diese Sitze sind identisch bis auf die Zeit, die ver-
gangen ist, seit ,verlassen“ stattfand. Die Unter-
schiede in den Bedeutungen der Sétze gehen aber
weit iiber die Zeitangaben hinaus. In den beiden
Siatzen bedeuten ,Institut® und ,verlassen“ je-
weils etwas Verschiedenes.

Worter haben - fiir sich genommen - gar keine
Bedeutung meint Bertrand Russell. Das ist zwar
etwas stark ausgedriickt, immerhin aber haben
viele Worte der natiirlichen Sprache kontextab-
hingig verschiedene Bedeutungen. Dann aber
kann das mit der Erschliefung der ,implikati-
ven Bedeutung® auch nicht funktionieren, da die
Grundlage des Schliefens die Konstanz der Be-
deutungen (welcher immer) ist! Wenn ,1‘ mal 1,
mal 2, mal 1084 bedeutet, kann man nicht mehr
schlieffen: 1+1=2 (wenn ,2° 2 bedeuten soll).

Nebenbei: Wenn die Sprache des Geistes, mentale-
sisch, so eng verwandt mit der Priddikatenlogik ist, so
fragt man sich, wieso es doch den meisten Menschen
einige Schwierigkeiten bereitet, den Umgang mit die-
ser logischen Sprache zu erlernen. Zudem fragt es
sich, wieso diese logische Sprache so spit entwickelt
worden ist, wenn doch notwendigerweise schon in der
Steinzeit, in der die damaligen Menschen sehr wohl
iiber eine hohe Denkfédhigkeit verfiigten (man sieht es
zum Beispiel an ihren Werkzeugen) ,,mentalesich® ge-
dacht wurde. Auch fragt es sich, wieso sich eine recht
komplexe Grammatik entwickelt hat, die es gestattet,
Sédtze zu komplizierten Sidtzen zusammenzufiigen,
wenn diese Grammatik fiir das Denken gar keine Rol-
le spielt, denn sie verschwindet ja vollkommen bei der
Umsetzung von Sitzen in die Pradikatenlogik.

Kurzum: wir glauben nicht daran, dass der Geist
,2mentalesisch“ denkt. Und wir halten es fiir falsch, die
Propositionalisierung eines Textes als die Explikation
seiner Bedeutung anzusehen.

2  Fragestellung

In diesem Artikel werden wir zeigen, dass Menschen
tatsdchlich in der Alltagssprache denken und fiir
kleinste Variationen in der Umgangssprache empfind-
lich sind und durch kleine sprachliche Unterschiede
dazu gebracht werden konnen, ganz anders zu den-
ken. Um diesen Nachweis zu fiihren, verwenden wir
zwei verschiedene Ubersetzungen von Erzihlungen
aus dem Russischen. Die Ubersetzungen unterschei-
den sich in Nuancen. ,,Propositional“ umgesetzt wiren

sie wohl fast identisch. Die Geschichten wihlten wir
aus dem Werk ,Die Reiterarmee‘ von Isaak Babel.

,Die Reiterarmee‘ ist eine Sammlung von locker zusam-
menhdngenden Kurzgeschichien, in der Isaak Babel
seine Erlebnisse im sowjetisch-polnischen Krieg 1920
verarbeitete. Im Wesentlichen ist es eine Aufarbeitung
seiner Tagebuchaufzeichnungen. Das Buch erschien
zuerst 1924 und machte seinen Autor auf einen Schlag
beriihmt. Schon 1927 lag eine deutsche Ubersetzung vor,
die von Kurt Tucholsky in der ,Weltbiihne‘ mit grofier
Zustimmung rezensiert wurde. In der Sowjetunion al-
lerdings wurde die ,Reiterarmee’ bald als Provokation
und Falschdarstellung denunziert, die den ,heldenhaf-
ten Kampf* der ,Roten Armee‘ gegen die Polen verzerrt
darstellte. Besonders Budjonny (ab 1935 einer der fiinf
Marschdlle der ,Roten Armee®), der ehemalige Komman-
deur der ,Reiterarmee’, der ein Vertrauter Stalins war,
wandlte sich gegen das Werk, in dem die Reiterarmee als
eine merkwiirdige Mischung von Helden, habgierigen
Marodeuren (die zuweilen auch wieder zu Helden wur-
den), Mordern, Idealisten, Pliinderern, blutigen Clowns,
Opportunisten und Judenschldichtern dargestellt wurde.
Die ,Verunglimpfung® der ,Reiterarmee’ fiihrte neben
anderen ,Verfehlungen (ndmlich z. B. einer Affiire
ausgerechnet mit der Gattin von Stalins ,Blutzwerg“
Jeschow (er war nur 1.50 m grofi!), Chef des NKWD
von 1936 bis 1938 (der ,,Grofie Terror<, auch ,Jeschow-
schtschina“ genannt, war die erste grofie ,,Sduberungs-
aktion“ Stalins) dazu, daf} Isaak Babel im Jahre 1940
hingerichtet wurde.

Nicht nur ihrem Inhalt verdankt die ,Reiterarmee‘ ihre
Resonanz, sondern auch der eleganten, klaren, bild-
haften Sprache, die oft, besonders bei Naturschilde-
rungen, fast poetisch wird.

Fir unsere Untersuchung wihlten wir die bei-
den Geschichten ,Der Chef der Kavalleriereserve‘ und
,Der Ubergang iiber den Shrutsch‘ und zwar beide
Geschichten einmal in der Ubersetzung von Dmitrij
Umanski (das war die erste Ubersetzung ins Deutsche
1927) und zum anderen in der von Peter Urban (hier
heiBt die zweite Erzdhlung ,Das Uberschreiten des
Zbruc).

Der Inhalt der Erzdhlungen ist schnell erzihlt:
In ,Der Chef der Kavalleriereserve‘ geht es darum,
dass ein Offizier einem Bauern ,klarmacht“, dass er
mit dem zwangsweise vollzogenen Austausch eines
kréftigen Arbeitspferdes gegen einen abgehetzten,
halbtoten Kavalleriegaul eigentlich noch fast ein gutes
Geschift macht. Es geht um die sehr charmante (und
deshalb umso widerlichere) Verschleierung eines Ge-
waltaktes, um Betrug bzw. Diebstahl. — Andererseits:
im Hinblick auf die Zwecke des Krieges, im Hinblick
auf die Durchsetzung der humanistischen Ziele des
Sozialismus, zdhlen die Leiden eines Pferdes und eines
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Bauern iiberhaupt nichts. (Das ist wohl die ,message*
dieser Erzdhlung: das allgemeine Gliick ergibt sich
aus der Summe der Vernichtung individuellen Gliicks,
aus dem konkreten, besten Gewissens vorgenomme-
nen Bruch der Regeln der Moral. Kein Wunder, dass
die Oberen der Sowjetunion Isaak Babel nicht sehr
»mochten®“ und ihn erschiefien lieflen.)

In der Erzihlung ,Der Ubergang iiber den Shrutsch’
geht es darum, dass der Erzdhler in dem ihm zugewie-
senen Quartier, nachdem er sich zum Schlafen nie-
dergelegt hat, wieder geweckt wird, weil er im Schlaf
schreit und sich umherwilzt, und neben sich die tibel
zugerichtete Leiche eines alten Mannes vorfindet. Das
ist der Vater seiner Quartierswirtin. (Und die ,mes-
sage“? S.0.).

Damit der Leser einen ersten Eindruck von der
Art der Texte bekommt, folgt nun der jeweilige Anfang
der Erzdhlung: ,Der Chef der Kavalleriereserve“ in
den Ubersetzungen von Umanski und Urban.

Umanski

Stohnen erfiillt das Dorf. Die Kavallerie zerstampft
das Korn. Sie wechselt die Pferde. Fiir ihre abgehetz-
ten Gdule holen sich die Kavalleristen die krdftigen
Pferde der Bauern, da hilft kein Fluchen. Ohne Pferde
gibt es keine Armee. Aber fiir die Bauern ist das kein
Trost. Hartndckig dringen sie zum Stabsgebdude.
Hinter sich her zerren sie am Halfter widerspenstige
Mcdihren, die vor Schwdche straucheln. Den Bauern
sind ihre Erndhrer genommen, und bitterer Mut er-
Siillt sie. Sie wissen, daf} ihr Mut nicht lange anhalten
wird und welteifern, wenn auch ohne Hoffnung, im
Schmdhen auf Gott, die Obrigkeit und ihr erbdrm-
liches Los.

Urban

Stohnen steht iiber dem Dorf. Die Reiterei zerstampft
das Getreide und wechselt die Pferde. Im Tausch fiir
thre geschundenen Mdhren requirieren die Kavalle-
risten Arbeitstiere. Das ist niemandem vorzuwerfen.
Ohne Pferde keine Armee. Doch den Bauern ist von
dieser Erkenninis nicht leichter. Die Bauern scharen
sich, ohne von der Stelle zu weichen, vor dem Stabs-
gebdude. An Stricken zerren sie die widerstrebenden,
vor Schwdiche strauchelnden Klepper hinter sich her.
Ihrer Erndihrer beraubt, ohne jede Hoffnung beeilen
sich die Bauern — in einem Aufwallen bitteren Muts
und wissend, daf} der Mut nicht lange reichen wird
— Frechheiten loszulassen gegen Obrigkeit, Gott und
ihr eignes bitteres Los.

Nach der Lektiire der beiden einleitenden Absétze
werden Sie wahrscheinlich der Meinung sein, das
Gleiche gelesen zu haben. Und das sollte ja auch so
sein, denn dies sind ja Ubersetzungen desselben rus-

sischen Urtextes. Und so sollte auch eine Umsetzung
der Texte in Propositionen weitgehend das gleiche Er-
gebnis haben und es sollten Menschen, die man diese
Texte lesen ldsst, weitgehend dhnlich dariiber denken.

Wir werden zeigen, dass dies nicht der Fall ist.

Einen Text zu lesen bedeutet, wenn man von ganz
trivialen Texten absieht, ein Problem zu l6sen. Man
muss den Text insgesamt verstehen, muss dazu Lii-
cken auffiillen, Annahmen machen iiber das was vo-
rausging und das was folgt. Man muss herausfinden,
was die Worter jeweils bedeuten; denn je nach Kon-
text konnen sie Verschiedenes meinen. Auch sollte
man herausfinden, was der Text sagen will, was die
eigentliche, verborgene Botschaft des Textes ist oder
sein konnte.

Der Leser muss also ein Ritsel 16sen, Unbestimmt-
heit beseitigen, muss Hypothesen iiber Bedeutungen
Konstruieren, sie wieder verwerfen, usw. Dies ist letzt-
lich ein asthetischer Prozess. Man muss die ,Einheit
in der Mannigfaltigkeit“ herausfinden. Fechner (1925,
S. 76) meint: ,dall die Wohlgefélligkeit um so mehr
wichst, ein je intensiveres oder deutlicheres Gefiihl
der Einheit sich durch eine je grollere Mannigfaltig-
keit durch erstreckt“. — Asthetisches Wohlgefallen
stellt sich also ein, wenn es gelingt, in einem Gebilde
Gesetzmaéfligkeiten syntaktischer und semantischer
Art zu finden, die das gesamte Gebilde zu einer Einheit
zusammenfiigen. Man entdeckt entweder dass sich
die Elemente eines Objektes nach einem bestimmten
»Bauplan“ zu einer Einheit zusammenfiigen (syntak-
tische Einheit) oder das hinter dem Objekt eine be-
stimmte Aussage steht oder dass eben beides der Fall
ist. Asthetik bedeutet also letzten Endes die Beseiti-
gung von Unbestimmtheit und darin liegt die Befriedi-
gung, die ein dsthetischer Prozess ausgeldst.

3 Methode

Wir bildeten zwei Gruppen von jeweils zehn Versuchs-

personen, eine Gruppe Umanski, eine Gruppe Urban.

Die Versuchspersonen jeder Gruppe hatten die beiden

Geschichten zu lesen und zwar immer in der Reihen-

folge ,Der Chef der Kavalleriereserve‘ — ,Der Ubergang

iiber den Shrutsch‘. Nach dem Lesen der Geschichte,

fiir das sich die Versuchspersonen beliebig Zeit neh-

men konnten, wurden sie zu der Geschichte inter-

viewt. In dem Interview wurden folgende Fragen ge-

stellt:

. Was sagen Sie zu dieser Erzdhlung?

. Was haben Sie fiir ein Gefiihl nach dem Lesen?

. War der Text einfach zu verstehen oder fanden
Sie ihn kompliziert?

. Wie gefielen Thnen der Stil und die Sprache? (Be-
schreibungen, Metaphern, Satzbau, etc.)

. Hat Ihnen die Geschichte insgesamt gefallen?
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o Was hat IThnen an dieser Geschichte beson-
ders gefallen?
o Was hat Ihnen missfallen?

Gewohnlich baute sich auf diesen Fragen eine allge-
meine Stellungnahme der Versuchsperson auf, bei der
die Antworten auf die einzelnen Fragen ineinander
iibergingen. Wir werteten die Stellungnahmen der
Versuchspersonen daher als Ganzes aus.

Zum Zwecke einer numerischen Auswertung der
Unterschiede zwischen den beiden Gruppen, ermittel-
ten wir alle Adjektive, Adverbien und adverbiellen Be-
stimmungen (wir schreiben im Weiteren kurz einfach
»Adjektive®) samt ihren jeweiligen Bedeutungen. — Die
Adjektive allein sind oft mehrdeutig; so kann zum Bei-
spiel ,,schwer“ einmal ,schwierig zu lesen“, bedeuten
und in einem anderen Zusammenhang, ,schwere
Stimmung®, ,,schwermiitig“. Und ,schwer zu lesen“
kann sich einmal auf formale Merkmale des Textes be-
ziehen (Satzbau, Inkonsistenzen), zum anderen aber
auch auf den Inhalt, der (nicht nur) zarten Gemdiitern
nicht immer zutrédglich ist.)

Nach unserer Auffassung kondensiert sich in den
jeweiligen Adjektivlisten die Stimmung und der Ein-
druck, den die Erzdhlungen auf die Probanden mach-
ten, in hervorragender Weise. Wir werden das unten
dokumentieren.

Wir stellten sodann die Haufigkeit bestimmter Ad-
jektivtypen fest. So zédhlten wir alle bewertenden Ad-
jektive, also zum Beispiel ,,schon®, ,gut geschrieben®,
Lunelegant“, ,schwer verstindlich®, ,nicht nachvoll-
ziehbar“,  flieBend“, ,toll“, ,unzusammenhingend*,
Hblutriinstig®, usw. Die Einteilung der Adjektive in po-
sitiv bewertende, negativ bewertende, beschreibende
gelang ohne Schwierigkeiten; die Interrater-Uberein-
stimmung zwischen den beiden Autoren betrug 100 %.
Aullerdem zédhlten wir die tibrigen, (nur) beschreiben-
den Adjektive aus.

4  Ergebnisse

Wir finden fiir die Erzdhlung ,Der Chef der Kavalle-
riereserve‘ die in der Abbildung 1 in den ersten bei-
den Gruppen dargestellten Héaufigkeiten der positiv
bewertenden (+), der negativ bewertenden (-) und der
beschreibenden (b) Adjektive.

Wie man sieht, gibt es groBle Unterschiede zwi-
schen den beiden Ubersetzungen ,Der Chef ... . (Der
Unterschied zwischen den beiden Héaufigkeitsvertei-
lungen ist mit einem 2*3 Chi? — Test mit einem Chi?
- Wert von 25.74 auf einem Niveau < 0.001 signifikant).

Fiir die Ubersetzung der Erzihlung von Umanski
uberwiegen die positiven Bewertungen die negativen,
fiir die Ubersetzung von Urban dagegen iiberwiegen
die negativen Bewertungen die positiven.

30 -
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5 4
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Umanski{Chef) Urban(Chef) Umanski{Uber)  Urban{Uber)

Abbildung 1: Hdufigkeiten der positiven, negativen und
beschreibenden Urteile fiir die beiden Ubersetzungen
und die beiden Erzdhlungen.

Bei der Ubersetzung der Erzihlung ,Der Chef ... von
Umanski sind die Haufigkeiten von nur beschreiben-
den und bewertenden (+ und -) Angaben fast gleich
(26:22); dagegen tritt die Anzahl von beschreibenden
Adjektiven bei der Ubersetzung von Urban deutlich
zuriick hinter die Anzahl der bewertenden Adjektive
(39:8). Dies zeigt, dass der Text von Urban den Ver-
suchspersonen mehr Schwierigkeiten bereitete als der
Text von Umanski. Die Leser des Textes von Urban be-
schrieben den Inhalt des Textes in geringerem Male.
Das kann man so interpretieren, dass sie den Text in
geringerem Malle verstanden. Eine Analyse der ver-
wendeten Adjektive stiitzt diese Deutung:

Die Erzdhlung in der Ubersetzung von Urban
wurde eher als ,unausgewogen“ angesehen; folgen-
de Urteile findet man: ,zu extrem¢, ,zu tibertrieben“,
»zu heftig®, ,sehr verwirrend“, ,sehr umstindlich“,
Lunklar®, jschwer nachvollziehbar®, ,nervig“, ,aus-
schweifend“, ,unelegant“. Nicht eine einzige derartige
Kennzeichnung findet sich fiir die Ubersetzung von
Umanski.

Die Sdulengruppen 3 und 4 zeigen die entspre-
chenden Hiufigkeiten fiir die Erzdhlung ,Der Uber-
gang iliber den Sbrutsch*.

Man sieht hier dhnliche Werte wie in den ersten
beiden Siaulengruppen; bei der Ubersetzung von Um-
anski sind die positiven Bewertungen wieder stidrker
vertreten als die negativen, bei Urban hingegen sind
die negativen Bewertungen stidrker vertreten als die
positiven. Der Unterschied der Verteilungen ist mit
einem Chi? — Wert von 8.09 auf einem Niveau < 0.05
signifikant.

Bei ,Umanski‘ und bei ,Urban‘ steigt der relative
Anteil der beschreibenden Adjektive von der ersten
zur zweiten Erzdhlung an. Wahrscheinlich ist das da-
rauf zuriickzufithren, dass die Erzdhlung ,Der Uber-
gang iiber den Sbrutsch‘ sich inhaltlich und ,,drama-
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tisch® ziemlich stark unterscheidet von der Erzédhlung
,Der Chef der Kavalleriereserve. Sie beginnt mit einer
sehr poetischen Naturschilderung, die auf die meisten
Leser einen positiven Eindruck macht, und endet in

einem Absturz.

Wir mochten den Anfang der Erzdhlung hier in
beiden Versionen zitieren, um einen Einblick in die
Stimmung der Erzdhlung und die Unterschiede der

beiden Ubersetzungen zu vermitteln.

Umanski

Der Kommandeur der 6. Division meldete, daf} No-
wograd-Wolynsk im Morgengrauen eingenommen
wurde. Der Stab verlief Krapiwno, und unser Trof}
zog ldrmend die Strafie zwischen Brest und War-
schau entlang, die einst Nikolai I. auf Bauernkno-
chen erbaut hatte.

Ringsum bliihen Felder purpurnen Mohns, der
Mittagswind spielt im griingelben Roggen. Am Hori-
zont erhebt sich wie die Mauer eines fernen Klosters
jungfréiulicher Weizen. Das stille Wolynien windet
sich dahin, Wolynien weicht vor uns zuriick in den
perlmuttergrauen Nebel zwischen den Birkenwdl-
dern, kriecht die blumeniibersditen Hdnge hinan
und verfingt sich mit kraftlosen Armen im Gerank
des Hopfens. Die orangefarbene Sonne rollt wie ein
abgehackter Kopf den Himmel entlang, aus den Wol-
kenrissen flimmert zartes Licht, iiber unseren Kopfen
wehen die Standarten des Sonnenunterganges, in die
abendliche Kiihle tropft der Geruch des am Vortage
vergossenen Blutes und getioteter Pferde.

Der dunkle Sbrutsch rauscht und kniipft die
schdaumenden Knoten seiner Wasserwirbel. Die Brii-
cken sind zerstort, und wir setzen an einer Furt iiber
den Fluf3. Auf den Wellen liegt der majestditische
Mond.

Die Pferde versinken bis zum Riicken im Wasser,
und pliitschernd rieselt der Fluf? zwischen Hunderten
von Pferdebeinen hindurch. Einer, im Wasser stram-
pelnd, verflucht gell die Mutter Gottes. Der Fluf3 ist
mit den schwarzen Flecken der Wagen besdit, er ist
voll Ldarm, Gepfeife und Liedern, die iiber den flim-
mernden Schlangen des Mondlichts und den blinken-
den Mulden der Wellen aufsteigen.

Urban
Divkom 6 wverlas die Meldung, Novograd-Volynsk
sei heute bei Morgengrauen genommen worden. Der
Stab riickte aus Krapivno ab, und unser Tross zog als
polternde Nachhut iiber die Chaussee, die unverwelk-
liche Chaussee, die von Brest nach Warschau fiihrt
und die auf Bauernknochen gebaut wurde durch Ni-
kolaus den Ersten.

Felder purpurroten Mohns bliihen ringsum,
der Mittagswind spielt im reifenden Roggen, jung-

Jrdaulicher Buchweizen steht auf am Horizont, wie
die Mauer eines fernen Klosters. Das stille Wolhynien
windet sich, Wolhynien verschwindet vor uns in den
perlgrauen Nebel der Birkenwdlder, es kriecht die
blumenbestandenen Anhohen hinauf und verfingt
sich mit geschwdchten Armen in den Hopfenreben.
Die orangefarbene Sonne rollt iiber den Himmel, wie
ein abgehackter Kopf, zdartliches Licht entbrennt an
den Wolkenschluchten, und die Standarten des Son-
nenunterganges wehen tiber unseren Kopfen. Der Ge-
ruch vom gestrigen Blut und getiteten Pferden tropft
in die Abendkiihle.

Schwarz rauscht der Zbru¢ und schiirzt die
schdumenden Knoten seiner Untiefen. Die Briicken
sind zerstort, wir iiberschreiten den Fluf3 an einer
Furt. Auf den Wellen liegt majestditisch der Mond.

Die Pferde verschwinden bis zum Riicken im Was-
ser, gurgelnde Bdiche pliitschern zwischen Hunder-
ten von Pferdebeinen. Jemand geht unter und listert
laut die Gottesmutter. Der Fluf} ist tibersdit mit den
schwarzen Quadraten der Wagen, er ist erfiillt von
Stimmengewirr, von Pfiffen und Liedern, die iiber
die Mondschlangen und glitzernden Mulden hinweg
drohnen.

Betrachtet man die Adjektive im Einzelnen, so fallen
noch mehr Unterschiede zwischen ,Umanski“ und

”»

1.

Urban“ auf:

Die Umanski-Leser scheinen den Text ,emoti-
onaler“ aufzufassen. Man findet bei ihnen viel
mehr emotionale Charakterisierungen der Er-
zdhlungen. Sie finden z. B. den Text ,Der Chef...¢
HSraurig“, ,schlimm¢, ,gefiihlvoll“, ,unange-
nehm®, ,schrecklich®, ,diister“. Fiir den gleichen
Text von Urban finden die Leser solche Charak-
terisierungen nicht, nicht in einem einzigen Fall.
Sie urteilen anders, ndmlich so: ,,zu extrem*, ,zu
iubertrieben®, ,zu heftig“, ,zu tiberladen®, ,blut-
riinstig“. Fir die Umanski-Leser sind also die
diisteren Gefiihle einfach angemessen fiir die Be-
schreibung des Geschehens. Fiir die Urban-Leser
hingegen sind die Gefiihle ausnahmslos zu grell,
unangemessen.

Die Umanski-Leser finden relativ oft in den Tex-
ten eine allgemeine Aussage, einen Sinn des
Textes. Sie sagen der Text sei ,,sinnvoll“, ,inter-
essant“, ,verschliisselt®, ,erstaunlich®, ,tiefge-
hend“. Dahingegen fehlen bei den Urban-Lesern
Hinweise auf eine iibergreifende Botschaft fast
ganz. Im Gegenteil, die Urban-Leser nennen den
Text schwerpunktmiBig ,nicht faszinierend“,
,Lhicht aufregend“, ,weniger interessant“, ,nicht
interessant®, ,nicht anspruchsvoll®, ,schwer ver-
standlich®, ,schwer nachvollziehbar“ und nur in
Einzelféillen, jeweils einmal, ,faszinierend“ und
wausdrucksstark®.
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Es zeigt sich also, dass die Umanski-Leser die Tex-
te anders auffassen als die Urban-Leser. Fiir die
Umanski-Leser sind die Texte eher nachvollziehbar,
verstandlich, bilden eine argumentative Einheit und
enthalten eine Aussage. Fiir die Urban-Leser ist der
Text schwer verstiandlich, ,abgehackt“, bildet also kei-
ne argumentative Einheit und léasst die klare Aussage
vermissen.

5 Interpretation

Die Losung des dsthetischen Problems fallt offensicht-
lich bei dem Umanskitext leichter als bei dem Urban-
text. Warum ist das so?

Wie kommt es, dass zwei Ubersetzungen, die
den gleichen Text aus dem Russischen ins Deutsche
iibertragen, und die beim Uberfliegen fast gleich aus-
sehen, also die gleichen Grundaussagen zu enthalten
scheinen, so unterschiedlich verstanden und bewertet
werden?

Unserer Meinung nach hat das im Wesentlichen
zwei Griinde:

1. Urban wihlt aus mehreren Synonymen oder be-
deutungsidhnlichen Wendungen das / die schlech-
ter passende. Es geht dabei nicht (oder allenfalls
in einem Fall, s. u.) um falsche Ubersetzungen,

sondern um subtilere Unterschiede, die mehr im
Nebensinn der Worte oder Aussagen liegen. Die
Synonyme passen einfach schlechter zum Kon-
text. Das konnte etwas damit zu tun haben, dass
Umanski historisch nédher bei den Ereignissen
war und sich sachlich mit den Umstidnden besser
auskannte und auf diese Weise kontextgetreuer
iibersetzen konnte.

2. Meist hilt sich Urban sehr genau an den russi-
schen Satzbau. Daraus ergeben sich dann im
Deutschen zwar keine Fehler; der Text wirkt aber
oft ,holperig“ und stockend; ,,abgehackt“ sagen
die Versuchspersonen (s. Beispiel 10 in Tabelle 1).
Umanski dagegen verfahrt freier mit der Syntax,
nimmt lange Sitze auseinander oder fiigt auch
kurze Sitze zu langeren zusammen, je nachdem,
wie es die Bedeutung erfordert. Die ,propositio-
nale“ Struktur, also die Struktur, die sich ergibt,
wenn man die entsprechenden Texte in elemen-
tare pridikatenlogische Aussagen zerlegt, bleibt
dabei bei beiden Texten jeweils gleich.

Wir zédhlen in Tabelle 1 einige Beispiele auf.

Alle Beispiele der Tabelle 1, bis auf Nr. 9, entstam-
men den vier Textzitaten in den Rahmen, die ersten
vier Beispiele betreffen den Text ,Der Chef der Ka-
valleriereserve‘, die ndchsten fiinf betreffen den Text

Tabelle 1:

Nr. Umanski Urban

1. Stohnen erfiillt das Dorf Stohnen steht iiber dem Dorf

2. Kavallerie Reiterei

3. Korn Getreide

U o . . Die Bauern scharen sich, ohne von der Stelle zu

4. Hartnéckig drangen sie zum Stabsgebaude. weichen, vor dem Stabsgebaude,

5. Das stille Wolhynien windet sich dahin Das stille Wolynien windet sich

6. sich erheben aufstehen

7. im Wasser strampeln untergehen

8. ... Larm, Gepfeife und Liedern, die tiiber den von Pfiffen und Liedern, die tber die
flimmernden Schlangen des Mondlichts und den Mondschlangen und glitzernden Mulden hinweg
blinkenden Mulden der Wellen aufsteigen. drohnen

9. Vor dem Fenster Unter dem Fenster

10. Er streckt seine priachtigen, bis an die Knie in Riemen lhe, e seliticen Beinem dedemid, die o dhe e

geschniirten Beine und tritt stolz und elastisch, wie

in der Manege, dicht an das sterbende Tier.

mit Riemchen geschniirt waren, hochaufgeschossen
und gewandt, wie auf der Biihne, bewegte er sich auf
das verendende Tier zu.
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,Der Ubergang iiber den Sbrutsch’. Wir gehen diese
Beispiele nun durch:

1.

Die beiden Sitzen ,,Stohnen steht tiber dem Dorf“
und ,,Stohnen erfiillt das Dorf“ sind Synonyme.
Aber der Urbantext macht mehr Schwierigkei-
ten, als der Umanski Text. Dass Stohnen ,,stehen“
kann, muss man erst einmal einsehen und dann
noch in der Luft, tiber dem Dorf.

»,Die Reiterei zerstampft das Getreide“ tibersetzt
Urban; ,Die Kavallerie zerstampft das Korn“
tbersetzt Umanski. Wiederum ist die unmittel-
bare Bedeutung die gleiche, aber Kavallerie und
Reiterei, obwohl Synonyme, haben fiir viele einen
verschiedenen Nebensinn. Reiterei und Kavalle-
rie heifit: Soldaten auf Pferden, die beiden Begrif-
fe bedeuten aber nicht (fiir jeden) das gleiche. So
ist Reiterei eher etwas altmodisches, betuliches,
mittelalterliches, Ritter mit Lanzen. Kavallerie
aber ist etwas Bedrohlicheres, besonders die
Budjonny’sche Kavallerie des Polenkrieges 1920
mit ihren pferdegezogenen Maschinengewehr-
karren. Das ist etwas sehr Gefiahrliches, Brutales.
Keine ,Reiterei“. Natiirlich ist diese Verschieden-
heit in der Bedeutung bei verschiedenen Perso-
nen in verschiedenem Ausmall vorhanden; Ge-
schichtskundige und solche, die sich militdrisch
auskennen, empfinden diese Unterschiede eher
als Personen, die in diesen Bereichen nicht so be-
wandert sind.

»,Die Reiterei zerstampft das Getreide“ bzw. ,Die
Kavallerie zerstampft das Korn“: Die Bedeutung
von Getreide und Korn ist die gleiche; es handelt
sich um grasdhnliche Pflanzen mit dicken Kor-
nern. Aber wieder ist der Nebensinn verschie-
den. Bei Getreide denke ich an Silos in Héifen, bei
Korn an Korner in einer Handmiihle. Das letzte
Bild passt besser in das Umfeld der ,Reiterarmee’.
»2Korn“ ist urspriinglich eine Metapher. Aber eine
sehr konventionelle, die ihren metaphorischen
Charakter ldngst verloren hat. (Auf Russisch
steht an dieser Stelle tibrigens ,die Kavallerie
zerstampft das Brot“; ,Brot“ ist eine noch aussa-
gekriftigere Metapher als ,,Korn“. Aber im Deut-
schen ist diese Metapher nicht gelédufig.)

,Bauern scharen sich®“ bei Urban: ,;sich scharen*
bedeutet eine Schar bilden; das impliziert die Vor-
stellung einer Bewegung zur Mitte hin. Das aber
ist inkompatibel mit der Behauptung, dass ,die
Bauern nicht von der Stelle weichen“. — ,Hart-
néckig“ ist weniger umstédndlich, als ,,ohne von
der Stelle zu weichen®.

»,Das stille Wolynien windet sich“ bei Urban. Ein
Wurm windet sich, wenn man auf ihn tritt. Diese
Assoziation tritt nicht ein, wenn man, wie Uman-
ski, tibersetzt: ,Das stille Wolhynien windet sich
dahin®.

6. ,Jungfriulicher Buchweizen steht auf am Hori-
zont“ tibersetzt Urban; bei Umanski erhebt sich
der Buchweizen. Aufstehen und sich erheben sind
wohl Synonyme, dennoch hat man, wenn man
von dem ,aufstehenden Buchweizen“ erfiahrt, die
merkwiirdige Assoziation, dal3 er bis grade eben
geschlafen hat. ,Am Horizont stehen die Alpen
auf*“ klingt merkwiirdig; gegen ,,am Horizont er-
heben sich die Alpen“ hat man keine Einwénde.

7. Jemand geht unter und lastert laut die Gottes-
mutter® iibersetzt Urban und man fragt sich, wie
der das denn schafft, dall er unter Wasser die Got-
tesmutter verflucht und wie man das denn iiber-
haupt horen kann. Dal} aber einer, der im Wasser
strampelnd, weil aus dem Wagen gefallen oder
aus dem Sattel gerutscht, die Gottesmutter ver-
flucht, sieht man ein.

8. Dab Pfiffe und Lieder tiber den Sbrutsch drohnen,
wie Urban iibersetzt, erscheint zu stark, denn hier
handelt es nicht um den Gesang marschierender
Kolonnen, sondern die Lautgebungen einzelner
ibermiitiger Soldaten. Drohnen pafit also nicht.
— Urban iibersetzt ,Pfiffe“, Umanski ,,Gepfeife“.
Das ist auch wieder ein Unterschied zwischen
L2Synonymen“. ,Pfiff“ bedeutet etwas einzelnes,
einen einzelnen kurzen, schrillen Ton. ,,Gepfeife*
aber bedeutet, dal3 die Soldaten Melodien pfeifen
und das ist etwas anderes als ein Pfiff und palit
viel besser zu der Situation des iibermiitigen
Uberganges iiber den FluB.

9. Urban ibersetzt in den letzten Zeilen der Er-
zihlung ,Der Ubergang iiber den Sbrutsch’, dafB
der Mond unter dem Fenster einher irrt; er iiber-
setzt (russ.) ,pod“ mit ,unter“; das ist in der Tat
die Hauptbedeutung von ,,pod“. Man kann ,pod“
aber auch mit ,davor“, ,nahe bei“ (geméalB Lan-
genscheidts Taschenworterbuch der russischen
Sprache, 1959, S. 305) iibersetzen und das ist hier
wohl besser, weil die Ubersetzung ,unter“ die
Frage aufwirft, wie der Betrachter den Mond denn
so genau sehen kann, wenn der sich unier dem
Fenster befindet und der Betrachter dahinter.

10. Hier ist die Urbaniibersetzung wortgetreu; Um-
anski aber stellt den Satz um, sodal} er sich — auf
deutsch - viel besser liest. Was sich auf russisch
elegant liest, ist nicht notwendigerweise auch auf
deutsch elegant. — ,Manege‘ ist auch besser als
,Biihne‘, denn der Chef der Kavalleriereserve war
frither Zirkusreiter.

Diese zehn Beispiele sollen beleuchten, welche Typen
von Unterschieden in den beiden Texten auftreten. Es
gibt viel mehr Beispiele. Insgesamt sto3t der Urban-
leser auf mehr Hindernisse als der Umanskileser,
namlich
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. auf Textstellen, die auf den ersten Blick unklar
sind und oft auch unklar bleiben (neue Meta-
phern, ,schiefe“ Metaphern),

. auf Worte, die aufgrund ihres spezifischen Ne-
bensinns nicht recht passen (,Reiterei®, ,Getrei-
de“)?

. auf Worte, deren Hauptbedeutung nicht ganz
passt (,drohnen“, ,unter dem Fenster“, ,Pfiffe“,
»Biithne“),

. auf nicht ganz passende Bilder (,sich winden®,
»geht unter)

. auf stockenden Gedankenfluss durch eine holpe-
rige Grammatik.

Wir glauben nicht, dass diese Inkonsistenzen beim
Lesen bewusst werden (dann hitten unsere Versuchs-
personen sie benannt); eher bleiben sie unbewusst; sie
fihren in ihrer Addition aber zu einem vagen Gefiihl
des Unbehagens, das dann die Urbanleser in hohe-
rem MaBe als die Umanskileser zu negativen Urteilen
iiber die Verstiandlichkeit des Textes, den Textfluss,
die Nachvollziehbarkeit des Textes usw. veranlassen
und generell auch zu negativen dsthetischen Urteilen
fithren.

Wir haben also Griinde dafiir, anzunehmen, dass
die Schwierigkeiten, die die Umanskileser mit dem
Text haben, auf die oftmals sehr feinen Unterschiede
in den Bedeutungen der Worte zuriickzufiihren sind.
Was sagt das nun tiiber die ,Bedeutungstheorie“ des
Mentalesischen?

Die Umsetzung von Texten in die Sprache der
Priadikatenlogik ermdoglicht es, die implikative Bedeu-
tung eines Textes zu ermitteln, also das, was alles dar-
aus folgt. Diese Bedeutung kann man ermitteln, indem
man logische Schlussschemata, Ableitungsregeln, auf
die pradikatenlogischen Propositionen anwendet. Die
implikative Bedeutung aber hat mit der Bedeutung der
Worte gar nichts zu tun; die Worte stehen bei solchen
Operationen nur noch fiir verschiedene Zeichen.

Das macht verstindlich, warum die ,Propositi-
onalisten“ so ,grof3ziigig® mit Synonymen umgehen.
(siehe die ,Max-Sitze“). Natiirlich konnen Sétze die
gleiche Bedeutung haben hinsichtlich der Beschrei-
bung eines bestimmten Sachverhaltes. ,,Stohnen steht
uber dem Dorf“ bedeutet im Hinblick auf die Bezie-
hung von ,,Stohnen“ und ,,Dorf* das gleiche wie ,iiber
dem Dorf steht Stohnen“. Aber die Bedeutung der bei-
den Sitze ist im Ganzen eben doch verschieden.

Bei dem Satz ,Das stille Wolynien windet sich“
wird vom Leser verlangt, dass er die Bedeutung von
»sich winden®“ modifiziert. Denn natiirlich kann sich
eine Landschaft nicht winden. Auch der Weg durch
eine Landschaft nicht, aber in der Verfolgung des We-
ges windet sich die eigene Bewegung. Und natiirlich
ist das gemeint, wird aber nicht gesagt. Deshalb ist
der Zusatz ,dahin“, den Umanski macht, wichtig fiir

die Lesbarkeit des Textes. Er indiziert die Bewegung
durch die Landschaft.

Die Umanskileser werden offensichtlich weniger
durch unpassende Worte, unpassende Satzbau, unkla-
re Gedankenfiihrung bei der Erfassung des Textes ge-
stort werden, als die Urbanleser. Das aber spricht da-
fiir, dass weder die Umanskileser, noch die Urbanleser
den Text ,propositionalisieren®. Vielmehr scheinen sie
mit der urspriinglichen Sprache umzugehen, natiirlich
mit den vorgegebenen Sitzen, mit den urspriinglichen
Worten samt deren Bedeutung und besonders ihrem
Nebensinn und auch mit den (passenden oder unpas-
senden) Bildern, die die Worte hervorrufen.

Unsere Versuchspersonen denken also nicht
,2mentalesisch“ und die Einheit von Denken und Spra-
che ist fiir sie keineswegs eine ,konventionelle Absur-
ditat, sondern eine Tatsache.

Was besagt nun dieser Artikel?

Er besagt, dass in dem von uns untersuchten Fall von
einer Propositionalisierung als Verstindnis der Bedeu-
tung eines Textes kaum die Rede sein kann. Wir finden
kein Indiz dafiir, dass Menschen mentalesisch denken.
Vielmehr reagieren sie auf kleinste Bedeutungsunter-
schiede der Worter der Umgangssprache. Die Idee,
dass von einem erzihlten oder gelesenen Text nur die
grobe Relationsstruktur im Gedéchtnis tiberlebt (Ash-
craft 2007, p. 322), scheint uns ein Irrtum zu sein. Das
kommt darauf an, was man liest und wie man liest.
Wenn man etwas liest, was interessant ist, dann be-
hélt man u. U. mehr im Gedéchtnis als man gelesen
hat — da man wihrend des Lesens ans Denken gerit.
Desgleichen scheint es uns ein Irrtum zu sein, dass
Denken in Bildern und das Denken in Sprache vonei-
nander zu trennen.

Dieser Artikel besagt nicht und soll nicht besa-
gen, dass eine Formalisierung des Verstehensprozes-
ses oder der Bedeutungen unmdéglich sei. Wir sind
durchaus der Meinung, dass man die Bedeutung eines
Wortes oder auch eines Textes formal darstellen kann
und auch den Prozess des Verstindnisses. Eine solche
Formalisierung muss aber viel weiter greifen als die
Propositionalisierung.

Sicherlich stehen wir mehr auf der Seite von Pla-
ton als auf der von Pinker. Wenn man aber Denken
weitgehend mit Sprechen gleichsetzt, sollte man eini-
ge zusitzliche Anmerkungen machen, da sonst diese
Auffassung leicht missverstanden wird. Wenn Denken
gleich Sprechen ist, dann bedeutet das nicht, dass alles
Denken auch bewusst ist, denn Sprechen geht weit-
gehend auch unbewusst; die grammatischen Regeln
zum Beispiel werden meist unbewusst verwendet.
Auch meinen wir, dass das ,,Gespridch der Seele mit
sich selbst“ auch auliersprachliche Prozesse anstollen
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kann, dass also Denken — wenn man so will — nicht
sprachliche Elemente aufweisen oder aber sie ansto-
Ben kann. In diesem Zusammenhang fallen uns die
Ordnungsfindungen ein, die man erleben kann, wenn
man eine Sache intensiv ,bespricht“ und dann liegen
lasst. Dann zeigten sich oft nach einiger Zeit, dass
die besprochenen Sachverhalte sich nach einer Inku-
bationszeit ,von selbst“ ordnen, vielleicht oft durch
Analogieschliisse (s. Dreistadt 1969). Wie das genau
geht, weill wohl bislang niemand. Auf alle Félle ist die
gefundene Ordnung kein Produkt eines beobachtba-
ren ,Gespriachs der Seele mit sich selbst“, kdme aber
andererseits ohne die intensive ,vorlaufende Bespre-
chung® nicht zustande.

Aufjeden Fall muss man betonen, dass die Erzeu-
gung von Bildern und Bildkombinationen eine grofie
Rolle spielt und die Assoziationsflut, die durch Bilder
ausgelost wird, erscheint uns keineswegs nur sprach-
licher Art. Die eine der beiden Geschichten, deren Ver-
stindnis wir studierten, ndmlich die Erzdhlung ,Der
Ubergang iiber den Sbrutsch® ,spielt“ mit der Heiter-
keit eines Sommertages und -abends nach einem Sieg
und dem schrecklichen Geschehen in der Nacht, mit
dem Gegensatz der Bilder und der damit verbundenen
Gefiihle.

Aber: das ist eben auch kein rein bildhaftes Ge-
schehen, sondern diese Bilder werden durch Sprache
erzeugt!
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Gesundes Engagement am Beispiel der Tatigkeit von
Lehrpersonen — Validierung einer Typologie anhand
subjektiver und objektiver Engagement-Indices
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ZUSAMMENFASSUNG

Die Balance von Verausgabungsbereitschaft und Distanzierungsfdahigkeit, eine hohe individuelle Selbstwirksamkeit, eine
ausreichende Erholung, geringe Emotionale Erschépfung und hohe Arbeitsfreude weisen auf ,gesundes Engagement®
hin. Mittels Clusteranalyse konnten aufgrund dieser Dimensionen vier Engagement-Typen eruiert werden, welche sich
mit den vier Bewiltigungsmustern von Schaarschmidt und Fischer (1996) vergleichen lassen. Eine erste Validierung
mittels verschiedener subjektiver und objektiver Engagement-Indices (u. a. selbsterfasste Arbeitszeiten und Angaben
des Bildungsdepartementes) zeigt, dass sich die Engagement-Typen von Lehrpersonen beziiglich ihres Engagements in
alltdglichen sowie in reformbezogenen Aufgaben unterscheiden. Darauf aufbauend kénnen Interventionen zum Erhalt
eines ,gesunden Engagements’ abgeleitet werden.

Schliisselworter
Engagement - Lehrpersonen — Typologisierung — Validierung

ABSTRACT

Healthy teacher work engagement is characterized as a balance between tendency to exert and emotional distancing,
high self-efficacy, sufficient recovery, low emotional exhaustion and enjoyment of work. Based on these criteria four types
of committment (clusters) could be identified which can be compared to the types found by Schaarschmidt and Fischer
(1996). As validation shows, the types vary in their committment in day-to-day tasks as well as in educational reform
related tasks measured with different subjective and objective engagement indices (e.g. self reported working time and
data from a department of education) — a starting position for interventions to support / retain a healthy teacher work
engagement.

Keywords
work engagement — teachers — typologisation — validation

1 Einleitung Tatigkeit der Lehrpersonen auch viel Potential fiir En-

gagement und Arbeitsfreude beinhaltet und Padagogi-

Lehrpersonen iiben duBerst anspruchsvolle und viel-
seitige Tatigkeiten aus. Zugleich werden sie als Ri-
sikogruppe fiir Stress- und Burnout-Erkrankungen
betrachtet; die hohen Friihpensionierungsraten, der
aktuelle Lehrermangel sowie die kurzen Verweildau-
ern im Beruf scheinen dies zu bestitigen (u. a. Schaar-
schmidt & Fischer, 2001; Klusmann & Kunter, 2008;
Lehr, 2011). Dabei geht beinahe vergessen, dass die
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sche Hochschulen regen Zufluss verzeichnen. So iiben
Lehrerinnen und Lehrer eine dullerst sinnhafte Téatig-
keit aus (sense of coherence, Antonovsky 1987), die
bei einem Grofteil der Lehrpersonen durch das Motiv
begriindet ist, mit Kindern und Jugendlichen zusam-
men zu arbeiten, aber auch durch die Vielseitigkeit,
die Eigenstindigkeit und den Handlungsspielraum bei
der Ausiibung der Tétigkeit sowie ,Gefiihle der Beru-
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fung‘ (Nido, Trachsler & Swoboda, 2012). Damit sind
wesentliche Grundlagen fiir groles berufliches und
personliches Engagement gegeben. Hinsichtlich der
Gefahr eines Uberengagements bis hin zum Ausbren-
nen stellen sich jedoch Fragen nach einer ,gesunden
Balance‘ des Engagements.

2 Engagement

Nachdem Engagement in den 1990er-Jahren von
Kahn (1990) beschrieben worden war (siehe Litera-
tur-Review von Simpson, 2009), definierten Maslach
und Leiter (1997, S. 34) Engagement als Gegensatz
zu Burnout: ,Energy, involvement, and efficacy - the-
se are the direct opposites of the three dimensions of
burnout®. Dass Engagement und Burnout zwei Pole
auf einem Kontinuum darstellen, wird aber auch hin-
terfragt; schlief3lich leuchtet es ein, dass die Abwesen-
heit von Burnout nicht mit Engagement gleichgesetzt
werden kann und dass engagierte oder iiberengagier-
te Lehrpersonen gleichzeitig auch ausgebrannt oder
auch einfach nur emotional erschopft sein konnen.
Die Ergebnisse von Schaufeli und Bakker (2003) be-
stiatigen, dass Burnout und Engagement zwei separa-
te Dimensionen sind und dass Engagement von ,job
involvement® und ,organizational commitment‘ (Hall-
berg & Schaufeli, 2006) wie auch von ,workaholism‘ zu
unterscheiden ist (van Beck, Taris & Schaufeli, 2011).

Engagement (,work engagement‘) wird als posi-
tiver, erfiillender, arbeitshezogener (,affective-moti-
vational) Gemiitszustand definiert, der durch die drei
Dimensionen Energie, Hingabe und Absorption cha-
rakterisiert werden kann (Schaufeli, Salanova, Gon-
zalez-Roma & Bakker, 2002). Engagement in diesem
Sinne kann mit der Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) mittels 17 Items in der Vollversion (Schaufeli,
et al., 2002) oder mittels 9 Items in einer Kurzversion
(UWES-9, Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006) erfasst
werden.

Eine Vielzahl von Studien erfasst Engagement
mittels der UWES, wobei die diesbeziigliche Forschung
in den letzten Jahren einen regelrechten Boom erlebt.
Fiihrende Autoren sind Wilmar B. Schaufeli und Kol-
legen. Das Instrument wurde in mehr als 13 Sprachen
ubersetzt und es existiert eine internationale Daten-
bank, welche mehr als 20.000 Daten von Angestellten
umfasst. Mit einer Ausnahme (UWES-Japan), konnte
die dreidimensionale Struktur bestétigt werden (Shi-
mazu, Schaufeli, Kosugi, Suzuki, Nashiwa, Kato et al.,
2008). Dieser interessanten Fragestellung wird an die-
ser Stelle jedoch nicht nachgegangen — vielmehr inter-
essiert die Frage, wie die Bedingungen fiir ein ,gesun-
des Engagement‘ bei Lehrpersonen aussehen.

3 Bedingungen fiir ,gesundes Engagement’

Im Folgenden werden Bedingungen fiir ,gesundes
schulisches Engagement‘ aus theoretischen Ansitzen
abgeleitet. Dabei werden in einem ersten Schritt die
notwendigen Verhdltnisse beschrieben. Das heilit, es
wird beispielhaft aufgezeigt, wie die Tétigkeit und die
Arbeitsbedingungen beschaffen sein sollten, damit ge-
sundes Engagement tiberhaupt moglich ist. In einem
zweiten Schritt werden wesentliche Verhaltensaspekte
aufgefiihrt, welche gesunde und engagierte Personen
auszeichnen. Zusitzlich zu den Verhaltensaspekten
werden personale Merkmale vorgestellt. In einem
dritten Schritt werden Merkmale auf der Ebene der
Schule aufgefiihrt, welche fiir ein gesundes Engage-
ment von Lehrpersonen ebenfalls von Bedeutung sind.

In ihrem Job Demands-Resources Model (JD-R)
unterscheiden Demerouti, Bakker, Nachreiner und
Schaufeli (2001) zwei Formen von Arbeitsbedingun-
gen, nidmlich ,job demands‘ (arbeitsbezogene An-
forderungen / Belastungen) und ,job resources‘ (ar-
beitsbezogene Ressourcen). Zu den arbeitsbezogenen
Anforderungen gehoéren physikalische, soziale und
organisationale Aspekte der Tétigkeit, die physische
oder mentale Bemiihungen erfordern und mit phy-
siologischen und psychischen Kosten verbunden sind.
Arbeitshezogene Ressourcen sind physische, psychi-
sche, soziale oder organisationale Aspekte der Tétig-
keit, welche zur Zielerreichung nétig sind, Anforde-
rungen / Belastungen reduzieren helfen und die per-
sonliche Entwicklung anregen (a. a. O., S.501). Schau-
feli und Bakker (2004) konnten zeigen, dass Burnout
vor allem durch Belastungen (quantitative und quali-
tative Uberforderung) und nur teilweise durch fehlen-
de Ressourcen erklirt werden kann, Engagement hin-
gegen ausschlieBflich durch vorhandene Ressourcen
(Feedback, soziale Unterstiitzung durch Kolleginnen
und Kollegen, Unterstiitzung durch Vorgesetzie). Sie
nennen die Abfolge von Belastungen -> Burnout den
energetischen Prozess und die Abfolge von Ressourcen
-> Engagement den motivationalen Prozess (a. a. O.,
S$.310). Aus der Tatsache, dass Burnout und Engage-
ment mit unterschiedlichen Ursachen und Folgen in
Verbindung gebracht werden konnen, was auch fiir
den Lehrberuf bestéitigt werden konnte (Hakanen,
Bakker & Schaufeli, 2006), folgern die Autoren, dass
verschiedenartige Interventionen erforderlich sind,
um Burnout zu reduzieren bzw. Engagement zu for-
dern. Um Voraussetzungen fiir ein gesundes Engage-
ment zu schaffen, muss der Umgang mit mdéglichen
Belastungsquellen mittels Interventionen trainiert und
verbessert werden. Dariiber hinaus miissen Ressour-
cen geschaffen werden, um Engagement zu fordern.
Fiir Lehrpersonen sind dabei die Unterstiitzung durch
die Schulleitung, individuelle und kollektive Selbst-
wirksamkeitserwartungen, fachliche und berufliche
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Kompetenzen sowie motivierende Tatigkeitsmerkma-
le von grofiter Bedeutung. Nebst den genannten Ar-
beitshedingungen und Tétigkeitsmerkmalen spielen
auch personenbezogene Merkmale eine wesentliche
Rolle fiir ,gesundes Engagement‘ (fiir eine Ubersicht
siehe auch Nido, 2011). Dariiber hinaus haben Fakto-
ren auf der Makroebene (Schule und Schulsystem) ei-
nen Einfluss auf das Engagement und die Gesundheit
von Lehrerinnen und Lehrern. Am besten untersucht
sind Wirkungen des Schulklimas (Goddard, O’Brien
und Goddard, 2006) sowie Wirkungen als Folge der
Unterstiitzung durch Schulleitungen (Klusmann, Kun-
ter, Trautwein, Liidtke & Baumert, 2008). Auch die
Ausbildung von Lehrpersonen oder die Art der Durch-
fiilhrung von Schulentwicklungsprojekten spielen im
Zusammenhang mit dem Engagement von Lehrperso-
nen eine Rolle.

Die genannten Erfolgsfaktoren fiir gesundes En-
gagement konnen in dem in Abbildung 1 dargestellten
Rahmenmodell zusammengefasst werden.

Merkmale der Tétigkelt
und Arbeltsbedingungen

- Ressourcen

Abbildung 1: Rahmenmodell zu den Bedingungen von
gesundem Engagement.

Einzelne Bausteine des aufgezeigten Rahmenmodells
wurden bereits mehrfach iiberpriift. Wie verschiedent-
lich gezeigt wurde ist die Balance zwischen Verausga-
bung und Distanzierung entscheidend fiir gesundes
Engagement (Hallsten, 1993; Hobfoll, 1989; Lampert
2011). Die individuelle Selbstwirksamkeit gilt als wei-
teres personenbezogenes Merkmal, respektive grund-
legende personale Ressource, die im Zusammenhang
mit Gesundheit und Engagement von Lehrpersonen
immer wieder erwédhnt wird (Schwarzer & Hallum,
2008; Brouwers, Evers & Tomic, 2001). Wie verschie-
dentlich aufgezeigt wurde, zeichnen sich gesunde und
engagierte Personen zudem durch eine angemessene
Erholung im Sinne einer gelungenen Bewiéltigung von
Beanspruchungen (Erholungsfihigkeit) (z. B. Fritz &
Sonnentag, 2006) und durch eine geringe Emotionale
Erschopfung (die zentrale Dimension von Burnout),
aus (Schaufeli & Enzmann, 1998). Weiter kann an-
genommen werden, dass Arbeitsfreude eine positive

Begleiterscheinung von gesundem Engagement ist. So
definieren Schaufeli und Bakker (2004) Engagement
auch als positiven, erfiillenden, arbeitshezogenen Ge-
miitszustand.

Anstatt Engagement mittels der UWES zu erhe-
ben wird in der vorliegenden Arbeit — auf der Basis
des in Abbildung 1 dargestellten Rahmenmodells — der
Versuch unternommen ,gesundes Engagement’ auf-
grund der folgenden sechs Dimensionen zu erfassen:
- Erholung (Wiilser & Inversini, 2008)

- Emotionale Erschopfung
(Hacker & Reinhold, 1999)
- Arbeitsfreude (Ducki, 2000)
- Verausgabungsbereitschaft (Schaarschmidt &

Fischer, 1996)

- Distanzierungsfahigkeit (Schaarschmidt &

Fischer, 1996)

- Individuelle Selbstwirksamkeit (Abele, Stief

und Andra, 1999)

Der Versuch aufgrund dieser Dimensionen verschie-
dene Engagement-Typen zu bilden und mittels Ar-
beitszeiten und Angaben zum reformerischen Enga-
gement von Lehrpersonen zu validieren wird in den
folgenden Abschnitten dargestellt.

4  Fragestellung

Die in diesem Beitrag dargestellte empirische Unter-
suchung dient der Beantwortung der folgenden beiden
Fragen: (1) Konnen aufgrund der Ausprdgungen in
den im vorherigen Abschnitt genannten sechs Dimen-
sionen Engagement-Typen eruiert werden, welche
sich hinsichtlich ihres Engagements unterscheiden?
(2) Lassen sich die gefundenen Engagement-Typen
mit verschiedenen Engagement-Indices erwartungs-
gemal in Zusammenhang bringen? Derartige Indices
sind im vorliegenden Zusammenhang Arbeitszeiten
fir Tatigkeiten, die auf ,in role behavior‘ (Motowidlo
& Van Scotter, 1994) und ,extra role behavior‘ (Brief &
Motowidlo, 1986) hinweisen sowie Angaben zur per-
sonlichen Involvierung in Reformprojekten.

Da bei Angaben zum personlichen Engagement
Effekte sozialer Erwiinschtheit auftreten konnen, wer-
den die subjektiven Angaben zum persénlichen Enga-
gement in Reformprojekten zuséitzlich mit objektivier-
baren Angaben ,validiert‘.

5  Methode und Stichprobe

Ausgehend von der Planung eines umfassenden Re-
formpakets durch das Bildungsdepartement eines
schweizerischen Kantons wurde eine Untersuchung
zur Analyse der Arbeitshedingungen, Belastungen und
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Ressourcen von Lehrpersonen und Schulleitungen
durchgefiihrt (Nido, Ackermann, Ulich, Trachsler &
Briiggen, 2008). Zu diesem Zweck wurde aus den 232
Schulen des Kantons eine repréasentative Auswahl von
40 Schulen zusammengestellt. Die Lehrpersonen und
Schulleitungen erhielten eine elektronische Vorlage
zur Erfassung ihrer Arbeitszeit wihrend der Dauer ei-

ner Woche sowie einen Fragebogen zur Erfassung der
Arbeitsbedingungen, Belastungen und Ressourcen.
Ergidnzend wurden Gruppeninterviews an allen vier-
zig Schulen sowie Téatigkeitsheobachtungen durchge-
fiihrt. Fiir jede Schule wurde ein Zeitfenster von einer
Woche (7 Tagen) festgelegt, in welchem die Befragung
stattfand. An der Untersuchung beteiligten sich 918

Tabelle 1: Merkmale der Stichprobe der Lehrpersonen (n = 746).

Merkmale: L.ehrpersonen absolut %
weiblich 564 75.5
Geschlecht ménnlich 162 21.7
keine Angaben 20 2.7
20 bis 29 Jahre 140 18.8
30 bis 39 Jahre 140 18.8
Alter
40 bis 49 Jahre 217 29.1
Mean = 42.2 50 bis 59 Jahre 211 28.3
SD=11.3
60 bis 69 Jahre 20 2.7
keine Angaben 18 2.4
bis 9 Jahre 230 30.8
10 bis 19 Jahre 203 27.2
Dienstalter .
20 bis 29 Jahre 172 23.1
Mean = 16.7 50 bis 39 Jahre 113 15.1
SD =11.0
mehr als 40 Jahre 8 1.1
keine Angaben 20 2.7
unter 40 % 113 15.1
41 % bis 60 % 160 21.4
Pensum
61 % bis 80 % 141 18.9
Mean = 71.4 81 % bis 99 % 141 18.9
SD = 26.0
100 % 191 25.6
keine Angaben 0 0
Kindergarten 108 14.5
Primarschule / Einschulungsklasse 336 45.0
Kleinklasse Primarschule 19 2.5
Kleinklasse Oberstufe 17 2.3
Schulstufe/-typ
Realschule 75 9.8
Sekundarschule 107 14.5
Bezirksschule 71 9.5
keine Angaben 15 2.0
Klassenlehrperson 514 68.9
Art der Anstellung Fachlehrperson 212 28.4
keine Angaben 20 2.7

Anmerkungen: Mean = Mittelwert, SD = Standardabweichung
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Lehrpersonen und 57 Schulleitungen (Antwortquote
= 60 Prozent). Die im Folgenden dargestellten Aus-
wertungen beziehen sich auf diejenigen Lehrperso-
nen, die sich mit einem kompletten Datensatz betei-
ligten und eindeutig einer Schule zugeordnet werden
konnten (n = 746).

Die relevanten Dimensionen zur Erfassung / Opera-
tionalisierung von gesundem Engagement stammen
aus bereits vorhandenen und validierten Erhebungs-
instrumenten (siehe oben). Zur Eruierung von Enga-
gement-Typen wurden eine hierarchische Clusterana-
lyse (Ward-Verfahren) sowie eine Diskriminanzanaly-
se durchgefiihrt (fiir Details siehe Nido 2011).

6  Ergebnisse

6.1 Bildung von Engagement-Typen mittels
Clusteranalyse

Der Zuwachs der Fehlerquadratsumme bei der Fusio-
nierung der Cluster sowie der Vergleich verschiedener
Clusterlosungen hinsichtlich ihrer Ausprédgungen in
den sechs Dimensionen fillt eindeutig zugunsten ei-
ner Vier-Clusterlosung aus. Aufgrund der Analyse der

Homogenitit in und zwischen den Clustern (F-Werte
nach Backhaus, Erichson, Plinke & Weiber, 2011, S.
446) sowie aufgrund der Ergebnisse der Diskrimi-
nanzanalyse erfiillt die gefundene Clusterlosung die
statistischen Kriterien in zufriedenstellendem Male.
Die Clustermittelwerte der vier Cluster finden sich in
Tabelle 2.

Die hier vorliegende Clusterlésung erinnert
inhaltlich an die von Schaarschmidt und Fischer
(1996/2001) gefundenen Muster. So ldsst sich das
Muster G (Gesundheit) im Cluster 2 wiederfinden,
Muster S (Schonung) in Cluster 1, das Risikomuster A
(iiberhohtes Engagement) in Cluster 4 und das Risi-
komuster B (Burnout) in Cluster 3. Die Cluster 2 und
3 werden allerdings anders benannt, da inhaltlich an-
dere Aspekte zum Tragen kommen. So wird Cluster 2
nicht wie bei Schaarschmidt und Fischer als ,gesund‘
bezeichnet sondern als ,unauffillig‘, da sich schonen-
de Lehrpersonen des Clusters 1 aus der Gesundheits-
perspektive sogar noch besser dastehen und deshalb
eher als ,gesund‘ bezeichnet werden konnen. Auch
auf die Bezeichnung ,Burnout’ wird verzichtet, da
dazu nach der Definition von Maslach, Schaufeli und
Leiter (2001) auch Anzeichen von Depersonalisation
vorhanden sein miissten, was in entsprechenden Aus-
pragungen beeintriachtigter Zuwendungsbereitschaft

Tabelle 2: Clustermittelwerte der vier Cluster hinsichtlich der sechs Dimensionen (n = 736).

Cluster 1: Cluster 2: Cluster 3: Cluster 4:
sich schonende ,unaufféllige erschopfte iiberengagierte
Personenbezogene Merkmale
Lehrpersonen Lehrpersonen Lehrpersonen Lehrpersonen
(n = 148) (n =376) (n="74) (n =138)
Verausgabungsbereitschaft 252 3.03 3.22 4.09
Distanzierungsfahigkeit 3.50 2.85 2.54 2.02
Individuelle Selbstwirksamkeit 4.15 3.69 3.00 3.64
Erholung 4.15 3.71 3.22 2.82
Emotionale Erschopfung 1.78 2.65 3.94 3.87
Arbeitsfreude 4.56 4.21 3.36 4.24
Anteil Personen mit kritischen o o o o
Werten EE 0 % 7.8 % 64.8 % 60 %
Anteil Personen mit kritischen 99, 10.8 % 47.9 % 21.2 %

Werten BZ

Anmerkung: kursiv die tiefsten Werte; EE: Emotionale Erschopfung, BZ = Beeintrdchtigte Zuwendungsbereitschaft
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erkennbar wird. Die Uberpriifungen zeigen, dass sich
die auf Depersonalisation hinweisenden Werte (,be-
eintrdchtigte Zuwendungsbereitschaft’) hochsigni-
fikant zwischen den Typen unterscheiden (Chi* = 92,
df = 3, p =.000). Die Berechnung des Anteils kritischer
Werte zeigt, dass unter den Lehrpersonen des Typs
Erschopfung fast 50 % kritische Werte beeintrachtig-
ter Zuwendungsbereitschaft aufweisen. Somit kénn-
te immerhin knapp die Hélfte der Lehrpersonen des
Typs Erschopfung auch als ausgebrannt bezeichnet
werden (falls beide Werte gleichzeitig kritisch sind).
Auch unter dem Typ Uberengagement gibt es 60 % mit
kritischen Werten emotionaler Erschopfung und im-
merhin 21 % mit kritischen Werten beeintrachtigter
Zuwendungsbereitschaft, was darauf schliefen lésst,
dass ein Teil der Lehrpersonen dieses Typs ebenfalls
die Kriterien fiir Burnout aufweist. In der Musterver-
teilung zeigt sich somit ein gréflerer Unterschied zu
Schaarschmidt und Fischer (2001), deren eher kriti-
sche Musterverteilung sich anhand der vorliegenden
Clusterlosung nicht replizieren lisst.

Um die vier eruierten Engagement-Typen mit
,Aullenkriterien‘ zu validieren, respektive die Krite-
riumsvaliditdt zu bestimmen, werden im folgenden
Abschnitt verschiedene Engagement-Indices mit den
verschiedenen Engagement-Typen in Beziehung ge-
setzt.

6.2 Validierung mittels verschiedener
Engagement-Indices

Nebst dem Engagement beziiglich der erwarteten, im
Berufsauftrag festgelegten Aufgaben, dem sogenann-
ten ,in role behavior, kann auch Engagement beziig-

lich zusétzlicher, freiwilliger Aufgaben (,extra role be-
havior‘) gezeigt werden.
Im Folgenden werden verschiedene Aspekte von
Engagement erfasst:
- die Gesamtjahresarbeitszeit (Gesamt-JAZ),
- das Arbeitspensum,
- die Arbeitszeiten fiir auf ,in role behavior* und
,extra role behavior® hinweisende Téatigkeiten,
- Angaben zum reformerischen Engagement.

In den Tabellen 3 bis 5 werden die entsprechenden
Engagement-Indices pro Engagement-Typ aufgefiihrt.
Aufgrund nicht homogener Stichprobenvarianzen
wurden fiir die Arbeitszeiten Rangvarianzanalysen
(H-Test nach Kruskal Wallis) und U-Tests nach Man-
Whitney durchgefiihrt.

Als Erstes wurde die durchschnittliche Gesami-
JAZ pro Engagement-Typ, bezogen auf den jeweiligen
durchschnittlichen Anstellungsgrad, berechnet. Damit
wird ein zusammenfassender Riickschluss auf das ar-
beitszeitliche Engagement der Lehrpersonen moglich.

Die in Tabelle 3 dargestellten Ergebnisse zeigen, dass
iiberengagierte Lehrpersonen das hochste durch-
schnittliche Arbeitspensum aufweisen und prozentual
am meisten Uberzeit leisten. Auch erschopfte Lehr-
personen haben einen vergleichsweise hohen Anstel-
lungsgrad und leisten viel Uberzeit. Lehrpersonen des
Typs Schonung hingegen weisen den tiefsten durch-
schnittlichen Anstellungsgrad auf und leisten auch am
wenigsten Uberzeit. Die hohen Standardabweichun-
gen kommen hier durch die unterschiedlichen Anstel-
lungsgrade zustande.

Tabelle 3: Hochgerechnete Gesamt-JAZ nach Engagement-Typ (n = 736).

Cluster 1: Cluster 2: Cluster 3: ) Cluster 4:
Schonung ,Unauffallige* Erschopfung Uberengagement X2 df P
(n = 148) (n = 376) (n=74) (n = 138)
Gesamt-JAZ 1453 (773) 1603 (640) 1777 (667) 1918 (754) 31.7 3 .000
durchschnittlicher 63 % 65 % 71 % 73 % 156 3 .003
Anstellungsgrad
% der Soll-
. . 118 % 126 % 128 % 135 %
Holiaiiszeti (1260 1228.5 1267.5 1384.5 1423.5

Std. auf 100 %)

Anmerkungen: Mittelwerte plus Standardabweichungen in Klammern, X? = Chi-Quadrat Wert, df = Freiheitsgrad,

p = Signifikanzniveau
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Tabelle 4: Engagement-Indices fiir ,in role behavior® nach Engagement-Typ (n = 736).
Cluster 1: Cluster 2: Cluster 3: Ugé?:;er::e_
Schonung ,Unauffillige‘ Erschopfung gag X2 df ) post hoc
ment
(n = 148) (n = 376) (m = 74) (n = 138)
Unterrichtsbezogene 1/2 1/3 1/4
Arbeitszeit (JAZ) 455 (284) 517 (280) 556 (263) 649 (309) 33.5 3 .00 3/4
Schiilerinnen- und
schiilerbezogene 95 (154) 108 (133) 156 (421) 156 (193) 18.8 3 .00 1/21/31/4
Arbeitszeit (JAZ)
Systembezogene
Tatigkeiten (JAZ) 6 (16) 5 (16) 8 (24) 13 (63) 11.3 3 .01 1/2
Personliche
Weiterbildung —nur ., 45, 54 (117) 88 (167) 48 (97) 65 5 .09

institutionelle Kurse
(JAZ)

Anmerkungen: Mittelwerte plus Standardabweichungen in Klammern, X? = Chi-Quadrat Werlt, df = Freiheitsgrad,

p = Signifikanzniveau, JAZ = Jahresarbeitszeit in Stunden, post hoc=signifikante Gruppenunterschiede U-Test

Tabelle 5: Ausgewdihlte Engagement-Indices fiir ,extra role behavior‘ nach Engagement-Typ (n = 736).

Cluster 1: Cluster 2: Cluster 3: _ Cluster 4:
Schonung ,Unaulffillige‘ Erschopfung Uberengagement X2 df p
(n = 148) (n = 376) (m=174) (n = 138)
xg%be“ 1 AT 15 (35) 17 (40) 13 (36) 19 (41) 324 3 .36
gﬁ;ﬁbe“ bei Evaluationen 16 (36) 19 (40) 28 (50) 20 (80) 736 3 .06
padagogische Spezial-
funktionen (ohne zuséitz- 1(8) (16) 2 (8) 5 (22) 510 3 A7
liche Vergiitung) (JAZ)
zusitzliche Aufgaben (JAZ) 17.94 (37) 27.25 (62) 20.20 (39) 45.85 (91) 704 3 .07

Anmerkungen: Mittelwerte plus Standardabweichungen in Klammern, X2 = Chi-Quadrat Werlt, df = Freiheitsgrad,

p = Signifikanzniveau, JAZ = Jahresarbeitszeit in Stunden, *F-Wert

In Tabelle 4 sind die hochgerechneten Arbeitszeiten
fiir die frei gestaltbare Arbeitszeit abgebildet, welche
viel Spielraum fiir unterschiedliches Engagement lasst
(;in role behavior‘) und Primér-, Sekundéar- und Terti-
draufgaben umfasst. Diese Werte beziehen sich wie-
derum auf den durchschnittlichen Anstellungsgrad,
wie er in Tabelle 3 aufgefiihrt wurde.

Unter unterrichtshezogener Arbeitszeit werden u. a.
die Unterrichtsplanung und Vor- und Nachbereitun-

gen verstanden. Schiilerinnen/schiilerbezogene Akti-
vitdten umfassen u. a. Beratung, Féorderung, Elternar-
beit und die Zusammenarbeit mit Fachleuten. System-
bezogene Tétigkeit ist beispielsweise die Zusammen-
arbeit mit Behorden. Genauere Details finden sich in
Nido et al. (2008).

Die Ergebnisse zeigen, dass sich die Engagement-
Typen beziiglich der auf ,in role behavior‘ hinweisen-
den Tétigkeiten mit Ausnahme der fiir Weiterbildung
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eingesetzten Zeit hoch signifikant unterscheiden. So
setzen sich schonende Lehrpersonen hochsignifikant
weniger Zeit fiir unterrichtshezogene und schiilerin-
nen-/schiilerbezogene Titigkeiten ein als alle ande-
ren Engagement-Typen. Und uberengagierte Lehr-
personen setzen auller fiir Weiterbildung am meisten
Zeit fiir die in Tabelle 4 aufgefiihrten Tatigkeiten ein.
Interessant ist schlief3lich, dass erschopfte Lehrperso-
nen fiir schiilerinnen-/schiilerbezogene Titigkeiten
sowie fiir Weiterbildung in Form von institutionalisier-
ten Kursen vergleichsweise am meisten Zeit investie-
ren. Kovarianzanalysen zur Kontrolle des Anstellungs-
grades zeigen, dass die hochsignifikanten Unterschie-
de beziiglich der unterrichtsbezogenen Zeit auch bei
Kontrolle des Anstellungsgrades bestehen bleiben (bei
homogenen Stichprobenvarianzen und homogenen
Kovarianzen). Die Kovarianzanalysen zu den anderen
drei Engagement-Indices kénnen nicht interpretiert
werden, da die Voraussetzungen nicht erfiillt sind.

Im Unterschied zu den auf ,in role behavior‘ hin-
weisenden Téatigkeiten fanden sich fiir auf ,extra role
behavior* hinweisende Tétigkeiten hinsichtlich der
eingesetzten Arbeitszeit zwischen den Engagement-
Typen keine signifikanten Unterschiede. Die hochge-
rechnete JAZ zur Mitarbeit bei Evaluationen (p = .06),
sowie die JAZ fiir zusitzliche Aufgaben (p = .07) ver-
passen das Signifikanzniveau von 5 % allerdings nur
knapp. Bei beiden Tétigkeiten zeigt sich das postulier-
te Muster: so setzen liberengagierte Lehrpersonen am
meisten, sich schonende Lehrpersonen dagegen am
wenigsten Zeit fiir zusétzliche Aufgaben und die Mit-
arbeit in Evaluationen ein. Das erwartete Muster zeigt
sich am deutlichsten in der JAZ fiir zusétzliche Aufga-
ben. Bei den iibrigen Indices fiir Engagement zeigen
sich die erwarteten Muster zumindest ansatzweise,
wenngleich sich die Unterschiede als nicht signifikant
erwiesen.

Im folgenden Abschnitt werden die subjektiven An-
gaben zur eigenen Involvierung in Reformprojekte
iiberpriift und objektivierbaren Angaben gegeniiber
gestellt.

6.3 Subjektive Angaben und objektivierbare
Angaben

Das maximal mogliche Engagement in Reformprojek-
ten, das sich nach Schule und Stufe unterscheidet, wur-
de aus Angaben des Bildungsdepartementes berech-
net. Damit kann aus den persodnlichen Angaben zum
individuellen Engagement berechnet werden, wie viel
,Prozente des maximal moglichen Engagements‘ von
einer Lehrperson wahrgenommen werden. Die Anga-
ben wurden danach unterschieden, ob Lehrpersonen
sich engagieren (,ich bin stark involviert‘ oder ,ich bin
wenig involviert‘), oder ob sie sich nicht engagieren
(ich bin nicht involviert®). Die Angaben wurden mit
den vom Bildungsdepartement gelieferten Angaben
zum Reformengagement der Schulen in Beziehung ge-
setzt. Die Berechnungen ergaben einen Mittelwert von
mehr als 100 Prozent des ,maximal moglichen Engage-
ments‘. Dies konnte darauf zuriickzufiihren sein, dass
manche Lehrpersonen ,wenig involviert’ angeben,
auch wenn sie sich beispielsweise lediglich iiber ein
Projekt informiert oder Lektiire dazu studiert haben.
Daher wurden in einem zweiten Schritt nur diejenigen
Angaben beriicksichtigt, welche die Aussage ,stark in-
volviert’ beinhalten. Der resultierende Mittelwert von
56 % scheint deutlich realistischer zu sein. Interessant
ist in diesem Zusammenhang die Beantwortung der
Frage, wie viele Lehrpersonen beziiglich ihres Enga-
gements unrealistische Angaben machen. Knapp 12
% der hier einbezogenen Lehrpersonen geben fiir ihr
eigenes Engagement Werte von mehr als 100 Prozent
des maximal moglichen Engagements an.

Mit diesen Angaben zur Beteiligung am maximal
moglichen Engagement scheint somit eine weitere
Moglichkeit gefunden, das Engagement zwischen den
vier Typen zu vergleichen (siehe Tabelle 6).

Die Varianzanalyse zeigt, dass sich die Engagement-
Typen nicht signifikant voneinander unterscheiden
(F =.87,df = 3, 717, p = .46), Lehrpersonen des Typs
Uberengagement nehmen jedoch deutlich mehr des
maximal moglichen Engagements wahr als andere

Typen.

Tabelle 6: Prozent des maximal moglichen Engagements nach Engagement-Typ (n = 736).

Cluster 1: Cluster 2: Cluster 3: _ Cluster 4:
Schonung ,Unauffillige Erschopfung Uberengagement
(n =148) (n =376) n=174) (n = 138)
Prozent des
maximal moéglichen 54 56 46 64

Engagements
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7 Diskussion und Fazit

Es ist moéglich anhand der sechs Dimensionen Ver-
ausgabungsbereitschaft, Distanzierungsfahigkeit, in-
dividuelle Selbstwirksamkeit, Erholung, Emotionale
Erschopfung und Arbeitsfreude Typen zu eruieren, die
sich hinsichtlich ihres Engagements unterscheiden.
Die Ergebnisse zeigen, dass sich die Engagement-
Typen in ihrer eingesetzten Gesamt-Jahresarbeitszeit
und den von ihnen absolvierten Uberstunden sowie
beziiglich der eingesetzten Zeit fiir auf ,in role beha-
vior* hinweisende Tétigkeiten hoch signifikant unter-
scheiden (weitere Zusammenhiédnge der Engagement-
Typen mit Belastungen und Ressourcen, personlichen
Merkmalen sowie Schulmerkmalen finden sich bei
Nido, 2011). Aufgrund der grofen Unterschiede in
den Zeitanteilen féllt vor allem die unterrichtsbe-
zogene Zeit ins Gewicht, welche gut ein Viertel der
Gesamt-Jahresarbeitszeit ausmacht und bei der sich
hochsignifikante Unterschiede zwischen den Engage-
ment-Typen auch bei der Kontrolle des Anstellungs-
grades zeigen. So setzen die beiden hoch engagierten
Engagement-Typen (erschopfte und iiberengagierte
Lehrpersonen) deutlich mehr Zeit fiir Unterrichts-
planung, Vor- und Nachbereitungen sowie andere
auf den Unterricht bezogene Tétigkeiten ein. Dieser
Umstand konnte einen ersten Hinweis darauf geben,
wie die beiden Engagement-Typen ihr hohes Enga-
gement auf ein gesundheitlich besser vertrdgliches
MaB beschrdnken konnten. So kann ein effizientes
Zeitmanagement und eine verstdrkte Distanzierung
dazu beitragen, die Arbeitszeit fiir solch ,unbegrenz-
te‘ Aufgaben auf ein gesundheitsvertrédglicheres Aus-
mal zu reduzieren. In der fiir auf ,extra role behavi-
or‘ hinweisende Tétigkeiten eingesetzten Zeit und im
reformerischen Engagement finden sich jedoch keine
signifikanten Unterschiede. Einzig die JAZ zur Mit-
arbeit bei Evaluationen sowie die JAZ fiir zusitzliche
Aufgaben differenzieren etwas besser zwischen den
Engagement-Typen und sind daher geeignete Indika-
toren fiir ,extra role behavior‘. Zum reformerischen
Engagement muss allerdings angemerkt werden, dass
Projekte zusammengefasst wurden, welche mit unter-
schiedlichem Aufwand verbunden sind, was durch die
Aufsummierung nicht berticksichtigt wird. Es konnte
auch sein, dass gewisse Personengruppen (beispiels-
weise Berufseinsteigende oder Fachlehrpersonen) in
bestimmte Projekte eher weniger involviert sind oder
gar nicht teilnehmen kénnen, da die Projekte an ihrer
Schule nicht durchgefiihrt werden. Daher ist der En-
gagement-Index fiir reformerisches Engagement mit
Vorsicht zu interpretieren.

Die Uberpriifung der subjektiven Angaben zum
personlichen Engagement in Reformprojekten mit An-
gaben des Bildungsdepartementes stimmt grofitenteils
uberein. Lediglich 12 % der befragten Lehrpersonen

geben an, in Reformprojekte stark involviert zu sein,
die vom Bildungsdepartement nicht aufgelistet wor-
den waren. Tatsdchlich ist aber die Moglichkeit nicht
auszuschlieffen, dass dem Bildungsdepartement nicht
alle Informationen tiber Reformaktivititen in den ein-
zelnen Schulen vorlagen.

Da es keine Hinweise auf eine systematische
Uberschitzung der selbsterfassten Arbeitszeiten gibt
(Nido et al., 2008, S.28f.) und die subjektiven Angaben
zur personlichen Involvierung in Reformprojekte mit
den Angaben des Bildungsdepartementes zu laufen-
den Reformprojekten in den einzelnen Schulen grof3-
tenteils tibereinstimmen, kann die Bildung der vier
Engagement-Typen als schliissig angesehen werden.
Wie aber bereits gezeigt wurde, ist ein solches Vorge-
hen nur dann sinnvoll, wenn es um die Ermittlung von
Typen geht. Wenn jedoch Verhaltensstile in ihrem kau-
salen Status fiir die Verdnderung im Beanspruchungs-
leben untersucht werden, ist eine konzeptionelle und
empirische Trennung zwischen Indikatoren wie Ver-
ausgabungsbereitschaft und Distanzierungsfahigkeit
sowie des vorherzusagenden Beanspruchungserle-
bens wie Emotionale Erschopfung unerldsslich (We-
ber, 2005; zit. nach Klusmann, Kunter & Trautwein,
2009).

Im Hinblick auf die Generalisierbarkeit der Be-
funde ist kritisch anzumerken, dass die referierten Er-
gebnisse auf Daten beruhen, welche in einem Deutsch-
schweizerischen Kanton in Zeiten eines geplanten
Reformpakets erhoben wurden. In diesem Zusam-
menhang stellt sich die Frage, ob die Ergebnisse auch
auf andere Regionen in und aullerhalb der Schweiz
und auf andere Schulsysteme iibertragbar sind. Auch
kann der fast ausschlieBlliche Einsatz von ,self reports‘
respektive Selbsteinschédtzungen Kritisiert werden
(;common method bias‘ nach Doty & Glick, 1998). In
diesem Zusammenhang ist auch die Fokussierung auf
hochgerechnete Arbeitszeiten zu kritisieren. Obschon
die Erfassung von Engagement als schwierig gilt, di-
rekte Beobachtung kaum realisierbar ist und Effekte
sozialer Erwiinschtheit auftreten kénnen, wére es in-
teressant Engagement mittels der UWES sowie zusétz-
lichen objektiven Daten und Verhaltensindikatoren zu
erfassen. Dies betrifft insbesondere die Bestimmung
des ,work engagement‘ der jeweiligen Typen, womit
auch eine Vergleichbarkeit mit der dazu vorliegenden
Studie moglich wiirde.

Auch die fiir die Auswertung eingesetzten statis-
tischen Verfahren kénnen Kkritisch betrachtet werden.
So kritisieren Klusmann, Kunter, Trautwein und Bau-
mert (2006, S.170f.) die Verwendung von Clusterana-
lysen, da die Haufigkeitsverteilung der Cluster abhédn-
gig von der angewendeten Methode ist. Aufgrund der
angestrebten Vergleichbarkeit mit der Typologie von
Schaarschmidt und Fischer (1996) wurde hier jedoch
analog zum Grofteil der dazu vorliegenden Arbeiten
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ein clusteranalytisches Verfahren angewendet (vgl.
dazu auch Nido, 2011).

Auch inhaltlich sind noch Fragestellungen offen.
Warum engagieren sich beispielsweise bestimmte
Lehrpersonen und andere nicht? Hinweise koénnen
aus Erkenntnissen der Forschung zu Freiwilligenar-
beit (Clary, Snyder, Ridge, Copeland, Stukas, Haugen &
Miene, 1998) entnommen werden.

SchlieBlich wire es wichtig, die Sichtweise von
Lehrpersonen zu den aufgefiihrten Ergebnissen und
ihre personlichen Methoden zum Erreichen und Er-
halt eines gesunden Engagements zu erfragen, um
weiterfiihrende MaBnahmen zur Verbesserung ihrer
Arbeitssituation erarbeiten zu kénnen.
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Schitzskalen zum kurzfristigen Beanspruchungserleben
(SKB-Verfahren) — modifiziert nach Plath & Richter (1984)

Winfried Hacker, Anja Hubrich, Thekla Morgenroth & Nicole Stab

Technische Universitidt Dresden

Z.USAMMENFASSUNG

Zum Erfassen kurzfristig entstehenden Beanspruchungserlebens (EN ISO 10075/1-3) wird die Uberarbeitung eines be-

wihrten Screeningverfahrens vorgestellt. Die Schétzskalen wurden von Plath und Richter (1984) fiir industrielle Arbeit

entwickelt. Die Neuvalidierung an 242 Dienstleistern im Pflege-, Einzelhandel- und Verwaltungsbereich ergibt eine klare

Faktorenstruktur (Leistungsfdahigkeit und Leistungsbereitschaft), sowie gute interne Konsistenz und Konstruktvaliditét.

Das kurze Verfahren eignet sich fiir den wiederholten Einsatz auch wihrend einer Schicht.

Schliisselworter

Arbeitsbeanspruchung - kurzfristiges Beanspruchungserleben — Dienstleistungstitigkeiten — Screeningverfahren

ABSTRACT

The paper describes the result of the re-validation of a proven screening- instrument of perceived short-term mental
work-strain (cf. EN ISO 10075/1-3). These rating-scales were developed by Plath and Richter (1984) for industrial work.
The re-validation for the human service sector with 242 employees with jobs in nursing, retail sales, and the civil services

showed the two meaningful factors ,,short-term performance efficiency“ and ,,achievement motivation“, as well as good

internal consistency and construct validity. Because of the short item list the instrument may be recommended for the

repeated application during a work shift, too.

Keywords

Mental work-load — perceived short-term mental work-strain — human service jobs — screening tool

1 Einordnung. Verfahrensmerkmale

Das SKB-Verfahren erfragt Erlebens- und Befindens-
merkmale beim Ausfithren von Erwerbstétigkeiten.

Diese Aussagen miissen nicht mit organismi-
schen Verdnderungen durch arbeitsbedingte Veraus-
gabung tibereinstimmen. Die Aussagen kénnen unter
anderem durch Desinteresse oder Erwidgungen zur
Erwiinschtheit bzw. Niitzlichkeit von Antworten ver-
zerrt sein.

Dennoch sind Aussagen zur erlebten Arbeitsbhe-
anspruchung unerlésslich, weil das Erleben, z. B. das
erlebte Miidigkeitsgefiihl im Unterschied zur organis-
mischen Ermiidung, den Einsatz der Arbeitenden mit-
bestimmt.

2012 — innsbruck university press, Innsbruck

Insbesondere steht das ausgesagte Beanspruchungs-
erleben in deutlicher Beziehung zu konkreten, gestalt-
baren Arbeitstitigkeitsmerkmalen, etwa der Vollstdn-
digkeit der Tatigkeiten, dem Tatigkeitsspielraum in
zeitlicher und inhaltlicher Hinsicht, der Anforderungs-
vielfalt und damit den Lernangeboten in der Tatigkeit
sowie der korperlichen Abwechslung.

Die Abbildung 1 illustriert das fiir Erlebensdaten
(die mit einem aufwendigeren Verfahren, dem BMS-
Verfahren von Plath & Richter, 1984, erfasst wurden)
und dem Lernpotential von Arbeitstitigkeiten (einer
Skala des Arbeitsanalyseverfahrens TBS von Hacker,
Fritsche, Richter & Ivanova, 1995; Richter & Hacker,
2003). Die Beanspruchungsskalen geben mithin Hin-
weise auf zu verdndernde Arbeitstitigkeitsmerkmale.

Journal Psychologie des Alltagshandelns / Psychology of Everyday Activity, Vol. 5 / No. 1, ISSN 1998-9970
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Abbildung 1: Abhdngigkeit arbeitsbedingten Befindens
am Schichtschluss vom Lernpotential (Hacker & Richter,
1990).

Zum raschen Erfassen von arbeitshedingten Be-
findensverdnderungen hatten Plath und Richter
(1984) eine Batterie von Schétzskalen vorzugsweise
fiir industrielle Arbeitsprozesse entwickelt. Sie er-
gdnzte als Screeningverfahren das umfangreichere
BMS-Verfahren.

In den Grenzen von Verfahren, die Aussagen iiber Er-
leben und Befinden beim Arbeiten erfragen, hat das
SKB-Verfahren mehrere Vorziige:

1. In konzeptioneller Hinsicht nutzt es bipolare
Skalen. Bipolare Skalen haben den Vorzug, zwi-
schen positivem Erleben (z. B. Frische oder An-
regung) und negativem Erleben (z.B. Midigkeit
oder Desinteresse) zu variieren. Damit stufen
sie nicht lediglich zwischen dem Vorliegen oder
Nichtvorliegen von Beeintrdchtigungen des Be-
findens im Sinne einer ,negativen Psychologie“.
Sie beriicksichtigen vielmehr, dass Arbeit auch
die Aufmerksamkeit anregen, interessieren und
motivieren kann. Dadurch wird dem neutralen
Belastungsbegriff der DIN EN ISO 10075 Rech-
nung getragen.

Es wird nicht suggeriert, dass Arbeit das Befinden
der Arbeitenden nur beeintriachtigen kann.

2.  Das Verfahren erfasst Befindensveridnderungen
in ihrer Vielseitigkeit und Verkniipfung. Es erfasst
»serlebte Verdnderungen des psychophysischen
Zustands, der Sachzuwendung und Konzentrati-
on, des willentlichen Einsatzes und der Motivati-
on, sowie der emotionalen und affektiven Lage“
(Plath & Richter, 1984, S. 36). Diese Befindensfa-
cetten konnen inhaltlich und statistisch tiberzeu-
gend zu den zwei Skalen ,Arbeitsfahigkeit“ und
»Arbeitsbereitschaft“ zusammengefasst werden
(vgl. hierzu Abschnitt vier).

Gute Griinde sprechen ungeachtet der klaren
Skalenzugehorigkeit dafiir, neben der Zusam-
menfassung der Einzelmerkmale diese im Sinne
eines Merkmalsprofils samtlich fiir verschiedene
Messzeitpunkte darzustellen. Dadurch kann das
Screeningverfahren differenzierter auf zu beach-
tende Komponenten des Beanspruchungserlebens
hinweisen. Beispielsweise konnten sich volitive
Komponenten (,Arbeitswilligkeit“) weniger ver-
dndern als emotionale Beziige (,,Lust zur Arbeit“):
Je weniger ,,Lust“ umso notwendiger ,,Wille“ etc.

3. Das Verfahren ermdoglicht, Befindensverdnde-
rungen, die im Verlaufe des Arbeitsprozesses
kurzfristig entstehen und sich verdndern, auch
kurzfristig zu erfassen. Der Einsatz dauert nur
zwei bis drei Minuten. Damit ist eine Verlaufs-
untersuchung mit einem wiederholten Einsatz
ebenso moglich wie der Einsatz genau in bean-
spruchungskritischen Arbeitsabschnitten.

Die Neuvalidierung des Verfahrens erfolgte in ver-
schiedenen Bereichen des Dienstleistungssektors mit
dialogisch-interaktiven Arbeitsprozessen, in dem nun-
mehr 75 % der in Deutschland Beschiftigten arbeiten.
Die Erstvalidierung durch Plath und Richter (1984)
erfolgte entsprechend der damaligen Beschiftigungs-
struktur vorwiegend im industriellen Fertigungssektor
mit monologisch-objekthezogenem Arbeitsprozessen.
Das SKB-Verfahren ist in beiden Sektoren einsetzbar.

Im Dienstleistungssektor verrichtet der grofite Teil der
Beschiftigten interaktive, dialogische Tatigkeiten mit
oder an Klienten (Kunden, Patienten, Schiilern, Bera-
tungssuchenden). Dabei liegen Besonderheiten in den
psychischen Anforderungen vor (zusammenfassend
dazu Hacker, 2009). Diese Anforderungen é&ndern sich
rasch, sind nicht immer vorhersehbar und schlieBen
emotionale Anteile in grolerem Umfang ein als bei
monologischen Tatigkeiten an Objekten. Zur Unter-
suchung dieser Anforderungen z. B. im Einzelhandel
eignet sich u. a. das FEMIA-Verfahren (Pietrzyk, Rode-
hacke & Hacker, 2012), die erlebten Beanspruchungen
konnen mit dem SKB-Verfahren abgeschitzt werden.

Die vorliegende Neuvalidierung betrifft einige Verbes-
serungsmoglichkeiten der Erstversion des Verfahrens:

Einer Faktorenanalyse wurden urspriinglich die
vier Skalen ,,psychophysischer Zustand“, ,,Sachzuwen-
dung / Konzentration“, ,willentlicher Einsatz / Moti-
vation“ sowie ,,emotionale / affektive Lage“ mit 63.5 %
Varianzaufkldrung entnommen (Plath & Richter, 1978,
1984).
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Allerdings luden die Hélfte der Items &dhnlich
hoch auf mehr als einem Faktor mit Ladungsdifferen-
zen < .20. Nur beim ersten Faktor lagen wenigstens
vier Items mit Ladungen = .60 je Faktor vor.

Des Weiteren sah das Antwortformat der bipola-
ren Ratingskalen sieben Zentimeter lange Linien ohne
Unterteilungen vor, auf denen die eigene Befindlich-
keit zu kennzeichnen war. Beim Einsatz begegneten
uns wiederholt Einstufungsschwierigkeiten von Un-
tersuchungspersonen.

Daher wurde das Antwortformat verdndert (vgl. Ab-
schnitt 2) und einige Validierungsschritte wurden an
einer neuen Stichprobe (N = 242 vollzeitbeschéftigte
Dienstleister/innen) wiederholt (vgl. Abschnitt 4).

2  Erlduterungen zu Einsatz und Auswertung

Die bipolaren Schitzskalen erfassen kurzfristig im
Arbeitsprozess entstehendes Beanspruchungserleben
mit den zwei Skalen ,,Arbeitsfihigkeit“ und ,,Arbeits-
bereitschaft“, die insgesamt 13 Items enthalten.

Diese Skalen sind mindestens vor Arbeitsbeginn
und nach Arbeitsende auszufiillen. Wegen der raschen
Ausfiillbarkeit (zwei bis drei Minuten) sind sie geeig-
net zum Erfassen des Verlaufs des Beanspruchungs-
erlebens wédhrend des Arbeitstages. Fiir die Verlaufs-
erfassung ist die Vordruckversion ,im Verlaufe des
Arbeitstags“ vorgesehen.

Empfehlenswert ist die Verlaufsanalyse iiber eine
ganze Arbeitswoche, um die gelingende oder fehlende
Riickbildung entstehender Beeintridchtigungen in der
Freizeit sowie gegebenenfalls Zunahmen von Beein-
trachtigungen im Wochenverlauf auf Grund ihrer un-
vollstdndigen téglichen Riickbildung zu erfassen.

Beim wiederholten Einsatz der Schitzskalen ist
das Vertauschen der Reihenfolge der 13 Items zu emp-
fehlen, um Antwortstereotypien vorzubeugen.

Die bipolaren Schitzskalen sind in der hier vorliegen-
den Neufassung als siebenstufige Kategorialskalen

ausgelegt. Damit konnen beobachtete Einstufungs-
schwierigkeiten von Untersuchungspersonen verrin-
gert werden. Die bipolare spiegelbildliche kategoriale
Stufung ist in Tabelle 1 dargestellt.

Fir das Auswerten werden den Kategorien der
siebenstufigen bipolaren Ratingskalen Ziffern zuge-
ordnet. Dabei erhalten die jeweils leistungsgiinsti-
geren Ausprdgungen der erlebten Beanspruchung
(bspw. geistig frisch, arbeitswillig) die hochste Ziffer,
also sieben, die ungilinstigeren Auspriagungen (bspw.
geistig miide, gegen die Arbeit widerwillig) die nied-
rigste, also eins.

Im Antwortblatt stehen giinstige und ungiinstige
Auspréagungen teils links, teils rechts, um Antwortste-
reotypien vorzubeugen. Die Items 2, 4, 9, 11, 12 und
15 haben die ungiinstigen Auspridgungen mit der nied-
rigsten Ziffer 1 links, die tibrigen rechts. Das ist bei
der Ziffernzuordnung und dem eventuellen Bilden von
Gesamtwerten fiir die Skalen unbedingt zu beachten!

Bei der Ziffernzuordnung zu den Kategorien darf nicht
uiibersehen werden, dass zuldssige Rechenoperationen
mit diesen Ziffern Prozeduren fiir Ordinalskalen sind.
Gleichabstiandigkeit der sieben kategorialen Stufen
konnte zwar vermutet werden, ist jedoch nicht gesi-
chert.

In den hier ausgewerteten Untersuchungen bei Pfle-
gekriften, Verkdufern und Verwaltungsmitarbeiterin-
nen wurden zu Arbeitsbeginn Werte bei knapp sechs
bei der Skala Arbeitsbereitschaft und Werte um fiinf
bei der Skala Arbeitsfahigkeit, sowie am Ende eines
Arbeitstages Werte unter vier bei der Skala Arbeitsfa-
higkeit und Werte unter fiinf bei der Skala Arbeitshe-
reitschaft ermittelt.

Aus den Validierungsuntersuchungen der Ent-
wickler des Fragebogens wurden in Feld- und Labor-
studien vergleichbare Werte berichtet (Plath, 1973;
Plath & Richter, 1984).

Tabelle 1: Beispiele fiir siebenstufige bipolare kategoriale Merkmalsstufungen und die polungsabhdiingige Ziffern-

zuordnung.
sehr ziemlich etwas uEe etwas ziemlich sehr
noch

geistig geistig
frisch 1 @ z ¢ 2 £ miide
Konzentration Konzentration
fallt 1 9 3 5 6 7 fallt
schwer leicht
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3 Vordrucke

Es gibt drei Vordruckversionen fiir den Einsatz vor
Arbeitsbeginn und am Arbeitsende, sowie fiir das Er-
fassen von Beanspruchungsverldufen wihrend der Ar-
beitsschicht.

Diese Versionen sind in der Anlage als Kopiervor-
lagen dargestellt.

4  Neuuntersuchung von Verfahrensmerkmalen.
Verfahrensmodifikationen

Diesen Untersuchungen liegen Daten aus iiberwie-
gend unverdffentlichten Untersuchungen von Hub-
rich, Looks, Pietrzyk und Stab (AG Wissen-Denken-
Handeln am Institut I der Fachrichtung Psychologie
der TU Dresden) zugrunde. Sie beziehen sich auf
Angaben von Vollzeitbeschiftigten in der stationdren
Krankenpflege, von Verkduferinnen und von Verwal-
tungsangestellten.

Verteilung der Itemuwerte / Differenzierungsfihigkeit

Voraussetzung fiir die Brauchbarkeit von Items und
ihrer Stufungen ist, dass die Angaben der Probanden
sich auf verschiedene Stufen verteilen und dabei zu
Arbeitsbeginn andere Verteilungen aufweisen als am
Arbeitsende. Am Arbeitsende sollte die Verteilung zum
ungiinstigeren Ende der Itemskalen verschoben sein.

Diese Voraussetzung ist erfiillt. Mit wenigen Aus-
nahmen, welche die extremste Negativauspriagung
betreffen, sind alle Stufen besetzt. Die siebenstufige
Skala wird ausgenutzt.

Bei allen Items verschieben sich die Verteilun-
gen vom Arbeitsanfang zum Arbeitsende hin zum lei-
stungsungiinstigeren Bereich.

Die Tabelle 2 stellt die prozentualen Antwort-
verteilungen sowie (mit dem Vorbehalt der ordinalen
Datenbasis) die Mittelwerte, Standardabweichungen
und Standardfehler fiir Arbeitsanfang und Arbeitsende
zusammen.

Das Ausmal} der Verdnderungen im Arbeitsver-
lauf wird in Abschnitt fiinf erortert.

Das Verfahren ist heterogen, insofern es kogniti-
ve, volitionale und emotionale Komponenten des ar-
beitsbedingten Beanspruchungserlebens erfassen soll.
Daher wird auf das Ermitteln der Trennschirfe der
einzelnen Items im Sinne ihrer Korrelationen (r,) mit
dem Gesamtwert des Verfahrens verzichtet.

Items mit geringem Beitrag zur Varianzaufkla-
rung werden bei der Faktorenanalyse ermittelt und
gegebenenfalls entfernt.

Faktorielle Giiltigkeit

Die Faktorenanalysen der Itemwerte am Arbeitsende
sowie der Differenzen zwischen Arbeitsbeginn und
Arbeitsende wurden fiir die 15 Items der Originalver-
sion berechnet (Hauptkomponentenanalyse, Varimax-
Rotation). In beiden Féllen ergab sich eine Zweifakto-
renlosung. Die Zuordnung der Items zu den Faktoren
unterscheidet sich in beiden Féllen nicht.

Eine konfirmatorische Faktorenanalyse ergibt kei-
ne Hinweise auf eine Ein-Faktor-Lésung.

Beide Faktoren haben im Screetest Eigenwerte > 1,
weisen jeweils mindestens vier Items mit quadrierten
Ladungen > .60 auf und sind inhaltlich sinnvoll inter-
pretierbar. Faktor 1 fasst Items zusammen, welche die
ausgesagte Arbeits- bzw. Leistungsfihigkeit betreffen.
Die Items des Faktors 2 beschreiben die Arbeitsbereit-
schaft (Tabelle 3).

Die Faktoren gleichen den Binédrfaktoren ,Handlungs-
bereitschaft und ,Handlungsfdhigkeit“ der hochsten
Analyseebene der ,Eigenzustands-(EZ-)Skalen“ von
Nitsch (1976). Diese Skalen zur hierarchisch-mehr-
dimensionalen Befindlichkeitsskalierung wurden
schrittweise aus einem Pool von ca. 3500 Adjektiven
entwickelt.

Das Item 7 (aufmerksam vs. unaufmerksam) ladt auf
den Faktoren 1 (Arbeitsfahigkeit) und 2 (Arbeitsbereit-
schaft) fast gleich stark. Es wird dennoch aus inhaltli-
chen Erwédgungen in dem Itemsatz belassen und dem
Faktor 2 (Arbeitsbereitschaft) zugeordnet.

Fir die Werte am Ende des Arbeitstages betridgt die
aufgeklirte Gesamtvarianz 61.2 % (Faktor 1: 37.4 %;
Faktor 2: 23.8 %). Fiir die Differenzen der Anfangs-
und Endwerte betrigt die aufgeklérte Varianz 52.1 %
(Faktor 1: 27.5 %; Faktor 2: 24.6 %).

Die Faktorenstrukturen der End- und der Differenz-
werte entsprechen sich.

Weil zwei Items der Originalversion einen gerin-
gen Beitrag zur Varianzaufkldrung leisten (h?< .50)
wurde eine weitere Faktorenanalyse ohne diese Items,
d.h. fiir 13 Items, gerechnet.

Die aufgeklirte Gesamtvarianz erhoht sich dabei ge-
ringfiigig auf 63.7 %, die Faktorenstruktur bleibt er-
halten. Beide Faktoren enthalten mindestens vier
Items mit Ladungen >.60.

Die faktorielle Validitét dieser Endversion mit 13
Items ist also gegeben.
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Tabelle 2: Prozentuale Verteilung der Probandenangaben (N = 242) auf die Stufen des Fragebogens. Anfang und
Schluss des Erwerbsarbeitstags. Arithmetisches Mittel X, Standardabweichung s und Standardfehler sy

% Anteil der Werte auf Stufe

Item Messung 1 2 3 4 5 6 7 X s S

1. Geistig frisch Anfang 0 4.4 3,2 1,6 12,9 54 32,8 5,8 1,18 0,08
Schluss 4,2 25 28,8 8,5 16,5 13,6 3,4 3,62 1,60 0,10
2. Konzentration Anfang 1,6 0,8 13,7 10,1 10,5 41,1 22,2 5,39 1,46 0,09

Schluss | 41 202 296 9,9 14 198 25 | 379 1,61 0,10

3. Interesse Anfang 0,8 1,2 3,7 7,8 11,4 39,2 35,9 5,89 1,23 0,08
Schluss 0 3,4 7,7 21,9 29,2 31,3 6,4 4,97 1,19 0,08
4. Entspannung Anfang 2,0 10,2 15,9 14,2 10,6 52,1 15,0 4,78 1,70 0,11

Schluss | 54 203 5324 174 94 129 25 | 353 1,50 0,10
5. Arbeitswilligkeit ~ Anfang 1,2 2.4 2,0 2.9 8,2 38 455 | 6,09 124 0,08
Schluss | 4.6 84 10,9 14,7 275 256 84 | 462 1,60 0,10
6. Energiegeladen Anfang 0 2.9 5,3 12,3 19,3 44,3 16,0 5,45 1,22 0,08
Schluss | 84 256 225 105 16 145 29 | 355 158 0,11
7. Aufmerksam Anfang 0 1,6 0,8 1,6 13 52,8 30,1 6,05 0,91 0,06
Schluss 1,7 87 244 83 244 269 58 | 449 155 0,10
8. Gut gelaunt Anfang 0,4 2,0 2.4 6,9 10,9 43,7 336 | 5901 1147 0,07
Schluss | 2,1 4,6 95 186 175 338 143 | 5,05 1,50 0,10
9. Ohne Anstrengung Anfang 1,2 3,2 6,5 12,1 10,1 41,3 25,5 5,53 1,43 00,9
Schluss 5,8 91 205 16,6 18,7 245 50 | 427 165 0,11
10. Korperlich frisch ~ Anfang 0 3,7 8,9 6,1 16,7 43,1 21,5 5,51 1,34 0,09
Schluss 5,1 21,9 29,1 10,1 14,8 15,6 3,4 3,68 1,62 0,11
11. Gelassen Anfang 1,2 25 78 148 164 395 18 535 1,38 0,09
Schluss 38 11,8 194 228 104 249 7.2 | 427 1,64 0,11
12. Lust Anfang 1,6 0,4 3,6 11,7 13 441 25,5 5,68 1,25 0,08

Schluss 58 121 21,5 204 229 158 38 | 399 155 0,10

13. Miihelos Anfang 0 2,4 24 142 109 421 27,9 | 572 122 0,08
Schluss 58 122 142 258 20 20 65 | 429 1,57 0,10
14. Ruhig Anfang 0,4 3,7 6,6 62 11,9 47,7 235 | 565 1,355 0,09

Schluss 3,0 86 16,7 172 112 348 86 | 464 1,65 0,11
15. Ausgeruht Anfang 1,2 5,3 15,0 8,5 13,8 41,9 14,2 5,11 1,53 0,10

Schluss | 11,4 291 32,9 114 55 8,9 08 | 300 142 0,09
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Tabelle 3: Rotierte Komponenten und Kommunalitditen fiir die Werte am Arbeitsende der Finalversion mit 13 Items.

N =242 Fett ... Kennzeichnung der Skalenzugehdrigkeit.

Items rotierte Komponenten

(Bezeichnungen des positiven Pols) Faktor 1 Faktor 2 Kommunalititen (h?)
1 geistig frisch .73 27 .60
2  Konzentration fillt leicht .76 .02 .58
5 interessiert -.02 .84 .71
4  entspannt .80 -.05 .64
5 arbeitswillig 13 .84 .73
6 energiegeladen 72 .40 .69

aufmerksam .53 .56 .59
8 gut gelaunt 46 .65 .63
9 ohne Anstrengung fortsetzen .65 46 .63
10 korperlich frisch .70 .39 .65
11 gelassen .62 .40 .55
12 Lust zur Fortfithrung .46 .64 .63
13 miihelos fortsetzen .63 .51 .65

Tabelle 4: Zusammenstellung wichtiger Merkmale der Zweifaktorenlosung.

aufgeklirte Anzahl von Cronbach Quou?nt
Varianz (%)  Ladungen > .60 Alpha L5 ol QULTLET I
& gen > . P Ladung / h? > .50
Faktor 1 .. . " .
(Arbeitsfihigkeit) 36.1 8 .90 samtliche Items samtliche Items
Faktor 2 . . . .
(Arbeitsbereitschaft) 27.6 4 .85 samtliche Items samtliche Items
63.7 12 (von 15)
Interne Konsistenz

Die interne Konsistenz ist gegeben. Cronbach Alpha
betrdagt bei Faktor 1 = .90, bei Faktor 2 = .85, liegt
also deutlich iiber der empfohlenen Schranke von .70
(Cronbach 1951).

Auf Grund der raschen Verédnderlichkeit des erfragten
kurzzeitigen Beanspruchungserlebens sowie seiner
Subjektivitit sind Retest- und Interraterreliabilitat in-
haltlich fiir diesen Gegenstand nicht relevant.

Die Tabelle 4 stellt wesentliche Kriterien zusammen.
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Tabelle 5: Verdanderungen der Skalenwerte im Verlaufe eines Arbeitstages.

Signifikanz des

Arbeitsanfang Arbeitsende Unterschieds (p)

Skala / Item n X % S% X+ 8% (2-seitig)
Skala , Arbeitsfahigkeit“ 211 5.42 + 0.07 5.90 + .08 .000
Items mit den hochsten Ladungen
(>.70)

- Entspanntheit 239 4.77 + 11 3.53 + .08 .000

- Konzentration 242 5.38 + .09 5.79 + .08 .000

- Geistig frisch 236 5.81 £ .08 3.62 + .08 .000
Skala ,, Arbeitsbereitschaft“ 216 5.93 + .06 4.65 + .08 .000
Items mit den hochsten Ladungen
(> .60)

- Arbeitswilligkeit 235 6.10 + .08 4.63 + .08 .000

- Interesse 232 5.88 + .08 4.97 + .08 .000

- Lust zur Arbeit 239 5.69 + .08 4.00 + .08 .000

5 Konstruktvaliditat

Es ist hinreichend gesichert, dass mit zunehmender
Dauer von Arbeitstitigkeiten Beeintriachtigungen der
jeweils beanspruchten physischen und psychischen
Leistungsvoraussetzungen eintreten und von den Be-
troffenen ausgesagt werden kénnen.

Somit miisste eine signifikante Verschlechterung
in der Skala ,,Arbeitsfihigkeit“ am Arbeitsende gegen-
iiber dem Beginn, d.h. nach siebenstiindiger Arbeit,
vorliegen.

Das trifft fiir die Skala insgesamt und fiir alle zu-
gehorigen Items zu. Die Tabelle 5 illustriert das fiir die
Skala und fiir die drei I[tems mit der hochsten Ladung
auf diesem Faktor (> .70).

Im Zusammenhang mit der Arbeitsfahigkeit wird
im Verlauf ldngerer Arbeit das Aufbringen der Arbeits-
bereitschaft mit ihren motivationalen, volitiven und
emotionalen Aspekten schwieriger. Allerdings soll-
te das weniger eindeutig ausgeprigt sein als bei den
Merkmalen der Arbeitsfihigkeit, weil — angemessene
Einstellung zum Arbeitsauftrag unterstellt — das Wol-
len anforderungsgerechter Leistungen auch fiir Auf-

gaben am Arbeitsende unerlésslich bleiben bzw. bei
nachlassender Arbeitsfahigkeit sogar wachsende Be-
deutung gewinnen kann.

Das Aufrechterhalten der Arbeitsbereitschaft
kann zu Lasten der Arbeitsfahigkeit erfolgen.

Die signifikante Beeintriachtigung in der Skala Arbeits-
bereitschaft insgesamt am Arbeitsende im Vergleich
zum Arbeitsbeginn ist gleichfalls gegeben und sie liegt
auch bei allen Items vor.

Die Tabelle 5 zeigt das fiir die drei Items mit der
hochsten Ladung auf diesem Faktor (>.60).

Die Beeintrdachtigung der emotionalen Aspekte
(,Lust zur Arbeit) fallt marginal deutlicher aus als die
der volitiven (,,Arbeitswilligkeit“).

Im Unterschied zur Skala Arbeitsfahigkeit verblei-
ben die ausgesagten Merkmalsausprdagungen der Ar-
beitsbereitschaft am Arbeitsende im Neutralbereich.
Bei der Arbeitsfahigkeit hingegen wir dieser tenden-
ziell unterschritten.

Das Verfahren ist konstruktvalide.



34

W. Hacker, A. Hubrich, T. Morgenroth, N. Stab

Literatur

DIN EN ISO 10075/1-3 (200, 2003). Ergonomische
Grundlagen beziiglich psychischer Arbeitsbela-
stung. Teil 1: Allgemeines und Begriffe. Teil 2:
Gestaltungsgrundsitze. Teil 3: Prinzipien und An-
forderungen fiir die Messung und Erfassung psy-
chischer Arbeitsbelastung. Berlin: Beuth.

Hacker, W. (2009). Arbeitsgegenstand Mensch: Psycho-
logie dialogisch-interaktiver Erwerbsarbeit. Ein
Lehrbuch. Lengerich: Pabst- Verlag.

Hacker, W., Fritsche, B., Richter, P. & Iwanowa, A.
(1995). Tdtigkeitsbewertungssystem. Ziirich: vdf-
Hochschulverlag.

Hacker, W. & Richter, P. (1990). Psychische Regulation
von Arbeitstitigkeiten — Ein Konzept in Entwick-
lung. In F. Frei und 1. Udris (Hrsg.), Das Bild der
Arbeit, S. 125-142. Bern: Huber.

Nitsch, J.R. (1976). Die Eigenzustandsskala (EZ-Skala)
— Ein Verfahren zur hierarchisch-mehrdimensio-
nalen Befindlichkeitsskalierung. In J. Nitsch und
I. Udris (Hrsg.), Beanspruchung im Sport. Schrif-
tenreihe Training und Beanspruchung Band 4 (S.
81-102). Bad Homburg: Limpert-Verlag.

Pietrzyk, U., Rodehacke, S. & Hacker, W. (2012).
FEMIA-Fragebogen zur Erfassung von Merkma-
len interaktiver Arbeitstitigkeiten im Einzelhan-
del. Zeitschrift fiir Arbeits- und Organisationspsy-
chologie (im Druck).

Plath, H. - E. (1973). Moglichkeiten zur Erfassung
von Belastungswirkungen mittels Analyse der
Arbeitstitigkeit, deren Bedingungen und Aus-
wirkungen. In W. Hacker, H. Raum, W. Quaas &
J. Schulz (Hrsg.), Psychologische Arbeitsuntersu-
chung, (S. 75-91). Berlin: Deutscher Verlag der
Wissenschaften.

Plath, H. - E. & Richter, P. (1984). Ermiidung- Mono-
tonie- Sdttigung- Stress. BMS- Hand- Anweisung.
Berlin: Psychodiagnostisches Zentrum. Sektion
Psychologie der Humboldt- Universitét.

Richter, G. & Hacker, W. (2003). Titigkeitsbewertungs-
system — Geistige Arbeit. Fiir Arbeitsplatzinhaber.
Zirich: vdf- Hochschulverlag.

Korrespondenz-Adresse:

Prof. (em.) Dr. Dr. h.c. W. Hacker
Technische Universitéit Dresden
Fachrichtung Psychologie

D-01062 Dresden
hacker@psychologie.tu-dresden.de



Schitzskalen zum kurzfristigen Beanspruchungserleben (SKB-Verfahren)

35

Bitte fiillen Sie das Blatt vor Arbeitsbeginn aus

vor ARBEITSBEGINN

Bitte kreuzen Sie jeweils an, wie Sie sich jetzt gerade fiihlen.

Lesen Sie bitte immer die Bezeichnungen an beiden Zeilenseiten, bevor Sie ankreuzen. Im Beispiel gibt eine
Person an, jetzt ,,ziemlich gelassen“ zu sein.

Beispiel:
izb sehr ziemlich etwas v:;fiir etwas ziemlich sehr ;
reizbar elassen
m m 0 m b 0 &
T weder N
sehr ziemlich etwas etwas ziemlich sehr
noch
geistig frisch u] o o o [u] o u] geistig miide
Konzentration fallt . ) .
m] o o m] m] o m] Konzentration fallt leicht
schwer
interessiert [m] o u] m] [u] o m] gelangweilt
angespannt [m] O O [m] [m] O O entspannt
arbeitswillig u] ] o o [u] o o gegen das Arbeiten widerwillig
energiegeladen m] ] o m] u] ] m] verausgabt
aufmerksam o o mi o o o mi unaufmerksam
gut gelaunt o o o m] m] o o verstimmt
Tatigkeit kann nur mit et .«
gKe u Tétigkeit kann ohne grofere
grofler Anstrengung u] o mi o o o o .
. Anstrengung verrichtet werden
verrichtet werden
Zustand korperlicher Zustand korperlicher
. o o mi o o o mi N
Frische Erschopfung
reizbar [m] o o m] [m] o m] gelassen
keine Lust zur Tatigkeit u] | O u] u] | O Lust zur Tatigkeit
Tatigkeit kann nur mit Tatigkeit kann miihelos
o o o o o o o

Miihe verrichtet werden

verrichtet werden
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Bitte fiillen Sie das Blatt nach Arbeitsende aus

nach ARBEITSENDE

Bitte kreuzen Sie jeweils an, wie Sie sich jetzt gerade fiihlen.

Lesen Sie bitte immer die Bezeichnungen an beiden Zeilenseiten, bevor Sie ankreuzen. Im Beispiel gibt eine
Person an, jetzt ,ziemlich gelassen“ zu sein.

Beispiel:
izb sehr ziemlich etwas V:’lf)((l:;l' etwas ziemlich sehr g
reizbar elassen
0 m m m b m &
Lo weder Lo
sehr ziemlich etwas etwas ziemlich sehr
noch
geistig frisch o u] o o o [u] o geistig miide
Konzentration fallt . . .
m] m] ] m] m] m] o Konzentration fallt leicht
schwer
interessiert m] [m] o o m] [u] o gelangweilt
angespannt [m] [m] O O [m] [m] O entspannt
arbeitswillig o u] ] o o [u] o gegen das Arbeiten widerwillig
energiegeladen m] m] ] m] m] m] ] verausgabt
aufmerksam mi o o o o o o unaufmerksam
gut gelaunt o o o o o m] o verstimmt
Tatigkeit kann nur mit i ..
gKke u Tétigkeit kann ohne gréBere
grofler Anstrengung mi o o o o o o .
. Anstrengung verrichtet werden
verrichtet werden
Zustand korperlicher Zustand korperlicher
. o o o mi o m] i N
Frische Erschopfung
reizbar o u] o mi o m] o gelassen
keine Lust zur Tatigkeit o u] | m| u] u] | Lust zur Tatigkeit
Tétigkeit kann nur mit Tétigkeit kann miihelos
o o o o o o o

Miihe verrichtet werden

verrichtet werden
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Bitte fiillen Sie das Blatt aus im Verlauf des Arbeitstags und zwar

im VERLAUF DES ARBEITSTAGES

Bitte kreuzen Sie jeweils an, wie Sie sich jetzt gerade fiihlen.

Lesen Sie bitte immer die Bezeichnungen an beiden Zeilenseiten, bevor Sie ankreuzen. Im Beispiel gibt eine
Person an, jetzt ,,ziemlich gelassen“ zu sein.

Beispiel:
zb sehr ziemlich etwas v:’:)(iel:lr etwas ziemlich sehr ]
reizbar elassen
O O O O = O g
sehr ziemlich etwas VLS etwas ziemlich sehr
noch
geistig frisch o m] [m] o m] m] o geistig miide
Konzentration fallt . . .
“ mi o o o mi o o Konzentration fallt leicht
schwer
interessiert o o [u] o u] u] ] gelangweilt
angespannt O [m] =] O O [m] =] entspannt
o egen das Weiterarbeiten
arbeitswillig m] m] [u] o u] m] [m] geg . o
widerwillig
energiegeladen o m] m] o mi m] m] verausgabt
aufmerksam o u] u] o o u] m] unaufmerksam
gut gelaunt m] m] m] o m] m] m] verstimmt
Tétigkeit kann nur mit Tétigkeit kann ohne grofere
grofer Anstrengung mi o o o mi o o Anstrengung fortgesetzt
fortgesetzt werden werden
Zustand korperlicher Zustand korperlicher
. =i m] m] o m] m] u] .
Frische Erschopfung
reizbar o u] ] o m] u] ] gelassen
keine Lust zur .
! ust zu Lust zur Fortfiihrung der
Fortsetzung der mi o o o o m] i e 1
1 Tétigkeit
Tatigkeit
Tatigkeit kann nur mit Tétigkeit kann miihelos
o o o o o o o

Miihe verrichtet werden

fortgesetzt werden




Selbstwertbelastungen durch kritische Kundenkontakte
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Z.USAMMENFASSUNG

Mitarbeiter im Dienstleistungsbereich werden in ihrem Berufsalltag je nach Branche mehr oder weniger mit problema-

tischem Kundenverhalten konfrontiert. Wiahrend bisherige Untersuchungen meist das Verhalten der Kunden als poten-
tiellen Stressor thematisieren (u. a. Ben-Zur & Yagil, 2005; Grandey, Dickter & Sin, 2004; Dormann & Zapf, 2004; Walsh
& Clarke, 2003; Bailey & McCollough, 2000), richtet sich die Perspektive bei der vorliegenden Studie auf das Belas-
tungserleben, inshesondere von Selbstwertbelastungen, der betroffenen Mitarbeiter. Das qualitative Forschungsdesign

ermoglichte es, Selbstwertquellen, Selbstwertbedrohungen sowie Strategien der Selbstwertregulation im Kontext Kkriti-

scher Mitarbeiter-Kunden-Interaktionen zu identifizieren sowie Einflussfaktoren aus dem organisationalen und sozialen

Kontext abzubilden.

Schliisselworter

Kritisches Kundenverhalten — Selbstwertverletzungen — Coping

ABSTRACT

Coworkers in the service sector are more or less confronted with problematic customer behavior in their daily work.

While past investigations discuss usually the behavior of the customers as potential stressor (e. g. Ben-Zur & Yagil, 2005;
Grandey, Dickter & Sin, 2004; Dormann & Zapf, 2004; Walsh & Clarke, 2003; Bailey & McCollough, 2000), the available
study focused on the employees” experiences of stress, especially in case of self-esteem threats. The qualitative study

design made it possible to identify the basis of threats to self-esteem, strategies of regulation and resources of self-esteem

as well as factors of influence from the organizational and social setting.

Keywords

Problematic customer behavior - self-esteem threats — coping

1 Der Kunde als Stressor und Ressource

Wie Dormann und Zapf bereits 2004 anmerkten, kon-
zentrieren sich Studien der arbeitspsychologischen
Belastungsforschung im Dienstleistungsbereich viel-
fach auf die organisationalen, téitigkeits- und perso-
nenbezogenen Antezedenzen hinsichtlich des Er-
lebens von emotionaler Dissonanz im Rahmen von
Emotionsarbeit (vgl. Nerdinger, 2012), aber nur weni-
ge Studien thematisieren den Kunden selbst bzw. das
Kundenverhalten als potentiellen Stressor und poten-
tielle Ressource (u. a. Jakobshagen & Semmer, 2009;
Ben-Zur & Yagil, 2005; Grandey, Dickter & Sin, 2004;
Dormann & Zapf, 2004; Walsh & Clarke, 2003; Bailey &

2012 - innsbruck university press, Innshruck

McCollough, 2000). Jakobshagen und Semmer (2009)
sowie Voswinkel (2005) konnten aufzeigen, dass Wert-
schitzung und Anerkennung durch Kunden in Form
von Lob oder Dank eine wichtige selbstwertdienliche
Ressource fiir Dienstleistungsmitarbeiter darstellen.
Neben diesen selbstwertdienlichen Kundenkontakten
werden Mitarbeiter im Dienstleistungsbereich aber
auch mit Kundenverhalten konfrontiert, das ihren
Selbstwert belasten kann. In einer Studie von Fuchs
(2006) wurde beispielsweise die herablassende und
entwiirdigende Behandlung durch Kunden doppelt so
héiufig als belastend eingestuft wie stdndig erforder-
liche Freundlichkeit. Nach Voswinkel (2005) weisen
derartige Konflikte mit Kunden Aspekte eines ,Cha-

Journal Psychologie des Alltagshandelns / Psychology of Everyday Activity, Vol. 5 / No. 1, ISSN 1998-9970
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rakterwettkampfs“ im Sinne Goffmanns auf, in denen
»es nicht mehr um Kosten-Nutzen-Relationen, sondern
um Identitit und Selbstachtung, gewissermafien um
,Ehre‘geht“ (ebd., S. 222, Hervorhebung im Original).
Beleidigungen, Missachtungen und Demiitigungen
fiihren dem Autor zufolge dazu, dass die Trennung
zwischen Rolle und Person durchbrochen und die
institutionalisierte, gesellschaftlich akzeptierte Be-
ziehung zwischen Diener und Bedientem auBler Kraft
gesetzt wird. Damit spricht Voswinkel (2005) den As-
pekt an, dass Mitarbeiter zwar wihrend der Arbeits-
zeit die Rolle des Dienstleisters iibernehmen, dabei
aber auch immer sie selbst bleiben mit eigenen Wer-
ten, Einstellungen, Bediirfnissen und Interessen. Der
Arbeitsanforderung ,,Emotionsarbeit“ stehen folglich
grundsitzlich die Bediirfnisse nach Authentizitit und
Selbstdarstellung gegeniiber, wobei unter dem Be-
diirfnis nach Authentizitit die Tendenz verstanden
werden kann, ,,sich so zu verhalten, wie man sich selbst
sieht, bzw. eine Kongruenz herzustellen zwischen dem
aktuellen Ausdrucksverhalten und den eigenen Gefiih-
len® (Laux & Renner, 2002, S. 133). Es stellt sich somit
die Frage, ab wann der kritische Punkt iiberschritten
ist, an dem in problematischen Kunden-Mitarbeiter-
Interaktionen das Bediirfnis der Mitarbeiter nach Au-
thentizitit gegeniiber der Erwartung an ihr Verhalten
im Rahmen der Dienstleistungsrolle tiberwiegt.

2  Fragestellung und Zielsetzung

Ausgehend von dem transaktionalen Stressmodell,
nach dem fiir die Auslésung einer Stressreaktion die
primére Bewertung einer Situation als stressful noch
nicht ausreichend ist, sondern es erfordert, dass die
Bewdltigungsfahigkeiten (coping resources) bzw. die
Bewiltigungsmoglichkeiten (coping options) noch als
unzureichend eingeschitzt werden (Lazarus & Folk-
mann, 1984; Lazarus & Launier, 1981; Lazarus, 1999),
wurden Mitarbeiter eines Bilirgeramtes u. a. danach
befragt, welche Situationen mit Kunden sie als kritisch
bewerten, wie sie sich das entsprechende Verhalten
der Kunden erkldren, welche kognitiven und emotio-
nalen Reaktionen diese Situationen bei ihnen auslo-
sen, wie sie darauf reagieren und welche Intentionen
sie mit ihrem Verhalten verfolgen. Dabei war es ein
Anliegen, nicht nur einzelne psychologische Variablen
isoliert zu erheben, sondern im Sinne einer systemi-
schen Perspektive sowohl Attributionen, Einstellun-
gen und Intentionen als auch das kontextspezifische
Wirkgefiige aus individuellen, sozialen und organisa-
tionalen Komponenten herauszuarbeiten.

3  Auswahl und Beschreibung der Stichprobe

Untersuchungen im Rahmen psychologischer Bela-
stungs- und Beanspruchungsforschung im Dienstlei-
stungsbereich konzentrieren sich meist auf Berufs-
gruppen, bei denen die aktive Gestaltung des Kun-
denkontaktes zur priméren Arbeitsaufgabe gehort. Im
Zuge eines allgemeinen Serviceanspruchs hat sich die
Arbeitsanforderung ,Kundenorientierung® allerdings
auch auf Dienstleistungstitigkeiten ausgeweitet, die
nicht der Auftragsform des Markttausches entspre-
chen. So wird beispielsweise seit einigen Jahren eine
Wandlung der offentlichen Verwaltung insbesondere
auf kommunaler Verwaltungsebene vom traditionel-
len Behdrdenmodell zum modernen Dienstleistungs-
erbringer angestrebt. Damit einhergehend wird von
den Mitarbeitern in diesem Zusammenhang mehr
Serviceorientierung erwartet, wobei sie zunehmend
an privatwirtschaftlichen Dienstleistungskriterien ge-
messen werden. Die arbeitsbedingten Anforderungen
dhneln damit oberflachlich denen von Mitarbeitern in
origindren Dienstleistungsbereichen. Im Gegensatz
zu diesen obliegen den Verwaltungsfachangestellten
allerdings meist hoheitliche Aufgaben, die der Siche-
rung der demokratischen Grundordnung dienen und
die durch gesetzliche Rahmenbedingungen gestaltet
werden. Ferner tangieren die Entscheidungen der
Mitarbeiter der o6ffentlichen Verwaltung héufig exi-
stentielle Bediirfnisse der Biirger, z. B. im Rahmen
finanzieller Unterstiitzungsleistungen. Dieses Span-
nungsfeld wird letztlich noch dadurch verstirkt, dass
die Biirger bzw. Kunden keine Alternative haben, da
sie nicht, wie bei privaten Dienstleistungen, den An-
bieter wechseln konnen. Diese Konstellation ldsst ver-
muten, dass die Interaktion zwischen Mitarbeiter und
Biirger im Arbeitsalltag vielfach ein konflikttrachtiges
Potential aufweist.

Im Rahmen der Untersuchung wurden 21 Inter-
views mit Mitarbeitern eines Biirgeramtes gefiihrt.
Davon waren 4 ménnlich und 17 weiblich. Die Alters-
spanne der Teilnehmer lag zwischen 20 bis 55 Jahren
und die Beschiftigungsdauer zwischen einem und
dreizehn Jahren. Vier Personen waren bereits iiber
neun Jahre, drei erst ein Jahr und neun Personen zwei
Jahre im Biirgeramt beschéftigt.

4  Methodische Vorgehensweise

Die Datenerhebung erfolgte nach der Methode des
problemzentrierten Interviews nach Witzel (2000). Als
Instrumente der Datenauswertung wurden die qua-
litative Inhaltsanalyse nach Mayring (2008) und die
Grounded-Theory-Methodology (Strauss & Corbin,
1996) eingesetzt.
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Kategorie: Begriindung des Biirgerverhaltens
Anzahl der Fundstellen: 115
Definition: Aussagen der Mitarbeiter dariiber, wie sie sich das Verhalten der Biirger erkliaren (Wo liegen die Ursachen fiir das
Verhalten der Biirger)?
TN | Nr. | Zitat Paraphrase Generalisierung
Einige sagten — sie — sie sagen halt, einige wiren langsam von | Meinten, sie miissten | Lange Wartezeiten
P1 1 | uns in der Abteilung, dass sie lange warten miissen, lig auch | lange warten, weil wir | - weil Mitarbeiter
daran, weil — weil &hm wir langsam arbeiten ... (506:508) langsam arbeiten langsam arbeiten
und dann ne Stunde umsonst gewartet hat, dann is das sehr | Warten ohne Unter- | Werden bose, weil
argerlich fiir ihn, was ich dann ja auch verstehe, aber ich kann | lagen umsonst. Kann | sie umsonst gewartet
P1 2 | nix daran &ndern, wenn die Unterlagen nich da sind, ja (?), | dann nicht helfen, wer- | haben
kann ich’s halt nicht bearbeiten. und dann werden die auch | den dann manchmal
manchmal sehr bose. (140:144) bose Unnoétige Wartezeit
o _ . . s L
Ja (')’, man der Biirger wei- er den}( t zwvar lCh. weis nich, Denkt, ich hitte keine | Biirger denkt, ich habe
P1 3 | was die in dem Moment denken, ob ich ihnen - einfach - ob Lust Kkeine Lust
ich da keine Lust zu hab ... (639:644)
.. 2 . S R . Lange Wartezeiten
dahm weil’s halt so voll is, weil sie we- weil wir wenig Beset- | Warten wegen Unter-
P1 4 . . - wegen Unter-
zung haben, dass sie so lange warten miissen ... (149:151) besetzung
besetzung
Ich denk, das is einfach seine Wut, dass er 4hm sein Anliegen Waut, ‘es nicht erledigt Wut
. . . . . zu bekommen, noch- .
jetzt nich erledigt bekommt, ja (?), dass er noch mal wieder- - — hoher Regulations-
P1 5 - Lo L mal kommen zu miis-
kommen muss, wieder vielleicht, wenn er mit’m Auto kommt, . . aufwand und
, . sen, dafiir Zeit zu neh- .
n Parkplatz suchen muss, oder wenn er von weiter weg men Frustration

Abbildung 1: Kodierungsliste.

Zunéchst wurden die Interviews vollstindig transkri-
biert und dann inhaltsanalytisch ausgewertet. Hierzu
wurden die Interviews in Anlehnung an den Inter-
viewleitfragen (z. B. Belastungssituationen, kognitive
Reaktion, emotionale Reaktionen, Bewiltigungsin-
tentionen etc.) segmentiert und nach entsprechen-
den Informationen durchsucht und kodiert. Die so
gefundenen Textabschnitte wurden dann als Zitate in
Tabellen aufgelistet und anschliefend paraphrasiert
(siehe Abbildung 1). Sinnédhnliche Zitate wurden in
generalisierter Form zusammengefasst.

Um dariiber hinaus ein vertieftes Verstdndnis
fiir die dahinterliegenden Wirkgefiige zu bekommen,
wurde die Datenanalyse durch Techniken der Groun-
ded-Theory-Methodology, inshesondere des axialen
Kodierens, komplettiert. Ziel des axialen Kodierens
ist es, eine Kategorie in Bezug auf ihre Bedingungen
zu spezifizieren. Hierzu wird ein Beziehungsnetz um
eine spezielle Kategorie hinsichtlich ihrer zeitlich-
rdumlichen Beziehung, ihrer Ursache-Wirkungs-
Beziehung oder der argumentativen, motivationalen
Zusammenhidnge ausgearbeitet. Es gilt dabei hin-
sichtlich eines Phinomens bzw. einer Kategorie her-
auszufinden,

- was die ursdchlichen Bedingungen,

- was die kontextuellen Bedingungen,

- was die intervenierenden Bedingungen dafiir
sind,

- welche Handlungs- und interaktionalen Strate-
gien seitens der Akteure angewandt werden, um
mit dem Geschehnis umzugehen, und

- welche Konsequenzen aus dem Umgang mit dem
Geschehnis resultieren.

Kontext und
intervenierende
Bedingungen

ursiachliche

. > Phénomen
Bedingungen

A

Handlungs-
strategien

urséchliche
Bedingungen

Abbildung 2: Kodierparadigma fiir sozialwissenschaft-
liche Fragestellungen in Anlehnung an Strauss & Corbin
(1996). (Quelle: B6hm, 2004, S. 479)



Selbstwertbelastungen durch kritische Kundenkontakte

41

4.1 Reflexion des methodischen Vorgehens und
der Giite

Wihrend im Rahmen quantitativer Forschung wis-
senschaftliche Studien anhand der Giitekriterien Re-
liabilitat, Objektivitdt und Validitdt bewertet werden,
sind die Giitekriterien bei der qualitativen Vorgehens-
weise an Transparenz und Erhebung eines moglichst
umfassenden Bildes des realen Feldes orientiert. Die
Giite qualitativer Untersuchungen umfasst aus diesem
Grunde insbesondere Kriterien wie u. a. empirische
Verankerung, subjektive Nachvollziehbarkeit und re-
flektierte Subjektivitét (Steinke, 2008).

Um der Reflexion der Subjektivitit zu entspre-
chen, wurde der gesamte Forschungsprozess von der
Erstellung des Interviewleitfadens bis hin zur Inter-
pretation der Interviews an verschiedenen Stellen
durch andere Sozialwissenschaftler kommunikativ
validiert. Dadurch sollten mégliche Versuchsleiteref-
fekte ausgeschlossen werden.

Der subjektiven Nachvollziehbarkeit und der
empirischen Verankerung wurde durch den stetigen
Einbezug von Zitaten entsprochen. Die Herleitung
der Analyse des Datenmaterials erfolgte in mehreren
Schritten: Zunéchst wurden die gefundenen Kategori-
en definiert und die Dimensionen anhand von Textbei-
spielen belegt. Daran schloss sich eine beschreibende
Zusammenfassung des Datenmaterials an, bevor die
Aussagen der Interviewteilnehmer anhand wissen-
schaftlicher Theorien reflektiert und interpretiert wur-
den. Dieser detaillierte Prozess, der fiir die Herstellung
von Transparenz bei der Analyse qualitativer Untersu-

chungen wesentlich ist, kann im Rahmen eines Zeit-
schriftenbeitrags aufgrund der Zeichenbegrenzung
nicht realisiert werden. Die nachfolgende Zusammen-
fassung der Untersuchungsergebnisse stellt nur eine
Auswahl aus den Ergebnissen dar, bei der aufgrund
der oben genannten Limitation weitestgehend auf die
empirischen Verankerungen verzichtet wurde. Eben-
so wie die argumentative theoretische Fundierung fiir
die Herleitung der Untersuchungsergebnisse sowie
die ausfiihrliche methodische Reflexion kann diese
der Originalarbeit (Surma, 2011) entnommen werden.

5 Zusammenfassende Interpretation der
Ergebnisse

Da die Etikettierung von Verhaltensweisen einzelner
Biirger als ,,problematisch“ einen Soll-Ist-Vergleich
in der Person-Umwelt-Wahrnehmung der Mitarbeiter
voraussetzt, wurde in der vorliegenden Untersuchung
die Perspektive nicht nur auf die belastungsanalyti-
sche Betrachtung des Kundenverhaltens gelenkt, son-
dern es wurde hier davon ausgegangen, dass die In-
terpretation des Biirgerverhaltens auch von globalen
und bereichsspezifischen Selbstkonstruktionen der
Mitarbeiter und den darin internalisierten individuel-
len, sozialen und berufsspezifischen Normen abhéngt.
Das Selbst der Mitarbeiter hat demnach im Sinne ei-
nes reziproken ,Determinismus“ Einfluss darauf, was
als Selbstwertbelastung interpretiert wird. Aus diesem
Grund wurden internalisierte Idealbilder der Mitar-
beiter erfasst, die Aufschluss dartiber geben, welches

Idealbild Idealbild

Biirger

rwartungshaltung

E
Mitarbeiter J (der Organisation

Begriindung des
eigenen Verhaltens

Begriindung des
Biirgerverhaltens

7

Belastende
Biirger-Mitarbeiter-
Interaktion

Intention

Reaktion

Abbildung 3: Belastungsraum ,schwieriger Kunde*.
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Verhalten sich die Mitarbeiter von den Biirgern wiin-
schen, wie sie selbst von diesen wahrgenommen wer-
den mochten und welche Erwartungshaltungen sei-
tens der Organisation an sie herangetragen werden.
Der Begriff ,Belastungsraum® soll dementsprechend
verdeutlichen, dass die Belastungsrelevanz aus den
Dimensionen Verhalten des jeweiligen Biirgers, sub-
jektive Theorien sowie Idealbilder resultiert und dass
die jeweilige Konstellation dieser drei Dimensionen
auf die Intentionsbildung und die behavioralen so-
wie emotionalen Reaktionen der Mitarbeiter Einfluss
nimmt (siehe Abbildung 3).

Bevor nun zusammenfassend dargestellt wird,
welche Quellen sowie Stufen von Selbstwertbelastun-
gen und welche selbstwertdienlichen Bewdltigungs-
moglichkeiten und Ressourcen identifiziert werden
konnten, erfolgt daher eine komprimierte Zusammen-
fassung dariiber, welches Verhalten sich die Mitarbei-
ter von den Biirgern wiinschen (der ideale Biirger),
wie der ideale Mitarbeiter agiert und welche internali-
sierten Erwartungshaltungen seitens der Organisation
bestehen.

5.1 Idealbilder und internalisierte Erwartungs-
haltungen

Die Aussagen der Mitarbeiter hinsichtlich des idealen
Biirgers entsprechen weitestgehend dem Konzept des
funktionalen Kunden (Voswinkel, 2005), bei dem sich
der Kunde in den Dienstleistungsablauf einfiigt und
ohne Diskussion die von ihm erwarteten Arbeitsschrit-
te vollzieht. Der ideale Biirger héilt allgemeine soziale
Normen, wie die Begriilfung des Gespriachspariners,
ein und verhdlt sich dem kontextspezifischen Alter-
nationsschema im institutionellen Rahmen der biiro-
kratischen Subordination entsprechend. Besondere
Anerkennung seitens der Biirger ist den Mitarbeitern
nicht wichtig, allerdings wiinschen sie sich ein gewis-
ses Mal3 an Wertschitzung, die sich durch den Verzicht
auf personliche Beleidigungen &ufert.

Konkrete Darstellungsregeln im Sinne von dis-
play rules, die das emotionale Ausdrucksverhalten der
Mitarbeiter regeln, gibt es nicht. Seitens der Amtslei-
tung wird im Allgemeinen nur ein freundliches und
bestimmendes Auftreten gewiinscht. Hinsichtlich des
emotionalen Interaktionsspielraumes wird den Mitar-
beitern im Vergleich zu anderen Dienstleistungsberei-
chen, wie beispielsweise der Hotellerie, folglich eine
grol3e Variationsbreite gewéhrt.

In Situationen, in denen Mitarbeiter personlich
angegriffen werden, wird ihnen seitens der Organisa-
tion eingerdumt, die Interaktion mit dem jeweiligen
Biirger abzubrechen. Allerdings besteht demgegen-
iiber auch die Erwartungshaltung seitens der Orga-
nisation an die Mitarbeiter, nicht negativ aufzufallen,
da eine schlechte Aullendarstellung in der Presse be-

fiirchtet wird. Die von der Organisation an die Mitar-
beiter herangetragene Erwartungshaltung, ,freund-
lich“ und ,bestimmt“ aufzutreten findet sich auch in
dem Idealbild des Biirgeramtsmitarbeiters wieder. So
lassen sich die Aussagen der Mitarbeiter den ideali-
sierten Selbstkonzepten ,Verwaltungsfachangestell-
ter“ und ,,Dienstleister” zuordnen. Der Selbstkonzepti-
on ,,Verwaltungsfachangestellter (VfA)“ entsprechend
sollte das Verhalten der Mitarbeiter durch Sachlichkeit
gepragt sein. Diese dufert sich in Selbstbeherrschung
und bezieht sich sowohl auf die Kontrolle des eigenen
emotionalen Ausdrucks als auch auf die Forderung
des neutralen Agierens aus einer organisationalen
Pflichterfiillung heraus. Vielfach wird ferner die Not-
wendigkeit eines selbstsicheren Auftretens geduliert.
Die Aussagen der Mitarbeiter lassen darauf schlief3en,
dass dieses selbstsichere Auftreten bei der Umsetzung
von gesetzlichen Vorgaben hilft, da durch ein entspre-
chendes Auftreten verdeutlicht wird, dass die Mitar-
beiter aus der Position der biirokratisch legitimierten
Machtausiibung operieren und keine willkiirlichen
Entscheidungen treffen. Dariiber hinaus scheint ,das
selbstsichere Auftreten“ auch eine Schutzfunktion zu
haben, durch das die Mitarbeiter die Wahrscheinlich-
keit von problematischen Biirger-Mitarbeiter-Inter-
aktionen reduzieren wollen. Unter das Selbstkonzept
,Dienstleister® fallen Fertigkeiten, Fahigkeiten und
Einstellungen wie soziale Kompetenzen, ein gewis-
ses Mall an Menschenkenntnis sowie eine positive
und offene Grundhaltung. Mit dem Selbstverstindnis
des ,freundlichen, engagierten Helfers“ werden idea-
lisierte Selbstbilder wie Ratgeber, Problemldser und
kundenorientierter Dienstleister verbunden. Dabei ist
es den Mitarbeitern wichtig, die Biirger nicht nur hin-
sichtlich der Fallbearbeitung zufriedenzustellen, son-
dern ihnen dariiber hinaus den Aufenthalt im Biirger-
amt angenehm zu gestalten, um auf diese Weise das
Image der Verwaltung zu verbessern und das eigene
Ansehen zu wahren.

5.2 Belastungsanalytische Betrachtung des Kun-
denverhaltens

Anhand der Aussagen der Mitarbeiter konnten in
Abhiingigkeit von der Beziehung zwischen Biirger
und Mitarbeiter, der damit einhergehenden Selbst-
werlrelevanz und der Situationseinschitzung drei Be-
lastungsstufen in der Interaktion zwischen Biirger und
Mitarbeiter herausgearbeitet werden (siehe Tabelle 1).

In der Interaktionsroutine lassen sich die gegen-
seitigen Erwartungshaltungen zwischen Mitarbeiter
und Biirger vereinbaren. Der Biirger fiigt sich in den
Dienstleistungsablauf ein und der Mitarbeiter kann
seinem Idealbild ,des freundlichen, engagierten Hel-
fers“ und des ,,gewissenhaften Verwaltungsfachange-
stellten“ sowie der internalisierten Erwartungshaltung
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Tabelle 1: Belastungsstufen in der Interaktion zwischen Biirger und Mitarbeiter.

Situationseinschétzung

Beziehung

Selbstwertrelevanz

Interaktionsroutine

problematische Situationen

kritische Situationen

funktionaler Biirger

personaler Biirger

personalisierter Mitarbeiter

Biirger ist Ressource,
Tatigkeit ist selbstwertdienlich

Regulationsmehraufwand,
konkurrierende Selbstkonzepte

globale oder bereichsspezifische
Selbstwertbedrohungen,
Person-Rollen-Konflikte,
Regulationsunsicherheit,
Regulationsiiberforderung

der Organisation entsprechen. Die unterschiedlichen
Selbstkonstruktionen stehen folglich im Einklang und
werden dariiber hinaus vielfach durch positives Feed-
back von Seiten der Biirger bedient, so dass die Téatig-
keit selbstwertforderliche Aspekte aufweist.

Anders hingegen stellt sich die Situation dar,
wenn die Mitarbeiter die Bearbeitung von Antrigen
aufgrund von fehlenden Unterlagen oder von Richtli-
nien und Gesetzesvorgaben ablehnen miissen und dies
von dem jeweiligen Biirger nicht eingesehen wird. In
solchen Situationen wandelt sich der funktionale Kun-
de in einen personalen Kunden (Voswinkel, 2005),
wenn er durch personliche Eigenarten oder durch die
Artikulation von tiiber die funktionale Behandlung hin-
ausgehenden Anspriichen in Erscheinung tritt. Seitens
der Mitarbeiter erfordern diese Situationen aus einer
arbeitsanalytischen Perspektive zunidchst einen Regu-
lationsmehraufwand, d. h., sie miissen mehr Zeit und
Energie in die Regulierung der Fallbearbeitung inve-
stieren. Ferner sind die unterschiedlichen idealisier-
ten Selbstkonzepte nicht mehr in Einklang zu bringen;
so konkurriert das Idealbild des ,gesetzestreuen und
gewissenhaften Verwaltungsfachangestellten mit
dem Selbstkonzept ,freundlicher, engagierter Dienst-
leister“. Dariiber hinaus besteht eine Ambiguitét hin-
sichtlich der Erwartungshaltung der Organisation, da
die Mitarbeiter freundlich und bestimmt aus der Posi-
tion der Exekutive auftreten, aber auch nicht unange-
nehm auffallen sollen.

Als besonders belastend werden seitens der Mitar-
beiter aber Situationen empfunden, in denen einzelne
Biirger allgemeine Umgangsformen verletzen, unan-
gemessene Erwartungshaltungen dullern, den Mitar-
beiter sexuell belédstigen, beleidigen, denunzieren, be-
drohen oder sogar tétlich angreifen. Fiir die qualitative

Belastungseinstufung der Situation ist nach der Ana-
lyse der vorliegenden Untersuchung hier allerdings
weniger der Regulationsaufwand oder das Aggressi-
onspotential der Biirger mafigeblich als vielmehr das
Vorliegen einer Grenziiberschreitung hinsichtlich der
gesellschaftlich akzeptierten und kontextspezifischen
Beziehungsebene zwischen Biirger und Mitarbeiter.
Laut Voswinkel (2005) 16sen Situationen, in denen Mit-
arbeiter als Personen angegriffen werden, die Grenze
zwischen der Rolle als Angestelltem und der als Pri-
vatperson auf. Der Mitarbeiter steht damit nicht mehr
in seiner Funktion als Mitarbeiter, sondern als Privat-
person im Vordergrund; er wurde durch das Verhalten
des Biirgers folglich personalisiert. Durch die Analyse
der Aussagen der Befragten wurde deutlich, dass Be-
leidigungen, die sich gegen ihre Rolle als ,Beamte®
richten, als weniger verletzend eingestuft wurden als
Beleidigungen, die auf sie als Individuum abzielen:

~Mich belastet das immer, wenn die personlich werden*
(P21, 507),

wAlso, wenn ich wirklich das Gefiihl hab, er greift mich
an, dann find ich das auch verletzend, und wenn ich
merke, er sieht das so ,n bisschen ein und — und es geht
— er redet nich tiber mich schlecht, sondern er redet jetzt
liber die Verwaltung schlecht, iiber wie wir hier vorge-
hen, dhm dann - ich will jetzt nich sagen, dass mich
das — dann bin ich zwar auch — das drgert mich auch,
weil es ja auch mein Job in dem Fall is, aber es prall-
es ldsst mich eher ,n bisschen, weil ich denke, Mensch,
dhm ja, damit - jetzt konnte hier jeder Beliebige sitzen,
das — den Spruch hditt er der Person jetzt auch an’n Kopf
geworfen, es liegt jetzt nich an mir*

(P8, 654:664),
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»Weil, das war mehr die Hilflosigkeit auch als Person.
Also dhm — ja, eher an — als Person selber, als — ich als
Person und nicht halt als ihm — als Angestellte“

(P21, 836:838).

Die Intensitidt des Belastungserlebens resultiert folg-
lich nicht so sehr aus der Art der Handlung ,Beleidi-
gung®, sondern vielmehr daraus, auf welches Zielob-
jekt (Mitarbeiter, Privatperson) sich die Handlung des
Akteurs richtet, und damit, ob das berufsspezifische
Selbstkonzept (Verwaltungsfachangestellter) oder
aber das globale Selbstkonzept, das Individuum als
Ganzes, angegriffen wird.

Personen kénnen sich in Anlehnung an Turner et
al. (1987) als Individuum oder durch die Zugehorig-
keit zu bestimmten Gruppen definieren. Je nachdem,
ob sich ein Subjekt als Individuum oder als Mitglied
einer Gruppe definiert, ist es nach Kanning (2000)
selbstwertdienlich, diejenige Definition des Subjektes
herauszugreifen, die zum Zeitpunkt der Bewertung
das beste Vergleichsergebnis gewihrleistet. Bei Be-
leidigungen der Gruppe ist es folglich moglich, durch
die Strategie der Individualisierung das globale Selbst
vor einer negativen Bewertung zu schiitzen. Die Be-
leidigung verletzt so zwar den bereichsspezifischen
Selbstwert als Mitarbeiter der Verwaltung, nicht aber
den globalen Selbstwert des Individuums. Bei Beleidi-
gungen der Person als Individuum hingegen ist diese
Form der Abgrenzung nicht mehr moglich, was wahr-
scheinlich erklart, warum diese als verletzender und
belastender erlebt werden.

Neben dem personlichen Angriff lieen sich aber
noch weitere Grenziiberschreitungen auf der Bezie-
hungsebene zwischen Mitarbeiter und Biirger nach-
weisen: Unter Funktionalisierung lassen sich Verhal-
tensweisen einzelner Biirger zusammenfassen, bei
denen der Personlichkeit des Mitarbeiters nicht der
im Umgang mit Fremden normale, alltdgliche Respekt

Distanz:

gezollt, der Mitarbeiter als minderwertig behandelt
und das Dasein des Mitarbeiters auf die Erfiillung sei-
ner Funktion reduziert wird. Im Gegensatz dazu kon-
nen unter Hyperpersonalisation Verhaltensweisen von
einzelnen Biirgern wie u. a. sexuelle Beldstigungen,
versuchte Kungeleien, Eingriffe in die Privatsphéire
der Mitarbeiter gefasst werden, bei denen eine nicht
angemessene Nihe, tiberzogene Vertrautheit und Pri-
vatheit zum Mitarbeiter hergestellt wird.

Beide Extreme kénnen sowohl den globalen als
auch den bereichsspezifischen Selbstwert beeintridch-
tigen. Bezeichnungen als ,, Tippse“ sowie unangemes-
sene Vertrautheit im Sinne von Kungeleien widerspre-
chen dem Selbstkonzept des ,gesetzestreuen Beamten
mit legitimierter Machtausiibung®. Sexuelle Belisti-
gungen oder Verhaltensweisen, bei denen die Mit-
arbeiter als minderwertig behandelt werden, beein-
trachtigen den globalen Selbstwert — Ersteres, weil in-
dividuelle Komponenten des Mitarbeiters tiberbetont
werden und dadurch die Intimsphire des Mitarbeiters
verletzt wird, Letzteres, weil hier die individuelle
Komponente des Mitarbeiters ausgeblendet wird, wo-
durch die Selbstakzeptanz (Tafarodi & Swann, 2001),
also die Erfahrung, sich selbst als ein soziales Wesen
wahrzunehmen, irritiert wird.

Als Grenziiberschreitungen auf der Beziehungs-
ebene lassen sich ferner Verhaltensweisen einzelner
Biirger nennen, die aufgrund ihres gesellschaftlichen
Status eine bevorzugte Behandlung einfordern oder
die Mitarbeiter aus einer iiberlegenen Position heraus
reglementieren, wodurch die normale Machtasymme-
trie zwischen Mitarbeiter und Biirger umgekehrt wird.
Als dhnlich illegitim werden dariiber hinaus Verhal-
tensweisen einzelner Biirger empfunden, bei denen
das Interaktionsschema Diener und Bedienter einge-
fordert wird (vgl. Semmer & Jakobshagen, 2003). So-
wohl die Umkehrung der Machtasymmetrie als auch
das Einfordern illegitimer Aufgaben widersprechen

Nébhe:

FUNKTIONALISIERUNG

»... dass man sich eben nich als Fufabtreter
hinstellen ldsst oder sich so blod behandeln ldisst
irgendwie, ne (?), dass die Leute kommen und
sagen: ,Ja, hier mach mal. Du bis ja hier nur
dumme Tippse’, ne (?)“ (P14, 1427:1450),

LAh Wenn die schon ankommen — dh also die sagen
noch nichmals Guten Tag und da - die schmeifien
Sachen so auf’n Tisch und: ,Hier, mach mal‘, ne ()
(P13, 305:313),

v

HYPERPERSONALISATION

wDass ich mal ,n Herren vor mir silzen hatte und
der dann halt sehr personliche Dinge gefragt hat,
so: ,Wie alt sind Sie denn und wohnen Sie hier in A.,
und wo denn genau, und dhm der Ring an Ihrem
Finger, sind Sie denn verheiratet oder sind Sie noch
zu haben?*“ (P10, 839:845),

LUnd der ging nich weg und hat dann gesagt, er
wiird gern an meinen Schenkeln knabbern und
so...“ (P4, 714:715),

Abbildung 4: Grenziiberschreitungen auf der Ndhe-Distanz-Dimension.
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dem Idealbild des ,,Hilfegebers mit biirokratisch legiti-
mierter Macht“ der Mitarbeiter.

Den Mitarbeitern ist es dariiber hinaus wichtig,
als kompetent und selbstsicher wahrgenommen zu
werden. Nach Baumgartner und Arkin (1987) sowie
Schlenker (1987) kénnen Situationen, in denen die
eigene Person als sympathisch, kompetent und inte-
ger in Frage gestellt wird, als selbstwertbedrohlich
angesehen werden. Das Belastungserleben richtet
sich wahrscheinlich auch hier danach, ob der globale
Selbstwert im Sinne von ,,Sie als Person sind inkompe-
tent“ oder der bereichsspezifische Selbstwert im Sinne
von ,,Sie in Ihrer Funktion sind inkompetent* der Mit-
arbeiter angesprochen wird.

Die oben genannten Grenziiberschreitungen auf
der Beziehungsebene, insbesondere die Personalisie-
rung des Mitarbeiters, fithren letztlich auch zu einem
Personen-Rollen-Konflikt im Sinne Nerdingers (2011,
1994), da sich die Mitarbeiter fiir oder gegen die Ver-
tretung ihrer eigenen oder der Organisationsinteres-
sen entscheiden miissen. Zwar wird den Mitarbeitern
im Falle eines personlichen Angriffs seitens der Orga-
nisation eingerdumt, die Interaktion mit dem jeweili-
gen Biirger zu beenden, es fehlen allerdings zum einen
konkrete organisationale Vorgaben, welches Verhal-
ten als personlicher Angriff zu deuten ist, zum anderen
besteht auch die Erwartungshaltung seitens der Orga-
nisation, nicht negativ aufzufallen, weil eine schlechte
AuBendarstellung in der Presse befiirchtet wird. Das
Spannungsfeld weist somit Aspekte eines klassischen
Anndherungs-Vermeidungs-Konflikts im Sinne Lewins
auf und geht wahrscheinlich mit Regulationsunsicher-
heit und Regulationsiiberforderung einher.

5.3 Weitere Belastungsquellen

Die qualitative Analyse der Aussagen der Befrag-
ten zeigte ferner, dass Selbstkonzeptirritationen und
Selbstwertbedrohungen nicht nur durch das Verhalten
der Birger ausgelost werden, sondern dass sich auch
auf organisationaler und gesellschaftlicher Ebene po-
tentielle Selbstwertbelastungsfaktoren identifizieren
lassen.

Im Rahmen der Interviews wurden die Mitarbei-
ter gefragt, womit sie sich das Verhalten der Biirger
erklidren. Als Begriindung wurde u. a. das schlechte
Image der Verwaltung genannt. Die Mitarbeiter fun-
gieren nach deren Aussage hidufig als Siindenbocke,
indem sie fiir politische Entscheidungen und gesell-
schaftliche Probleme verantwortlich gemacht wer-
den. Dies dullert sich insbesondere darin, dass ihnen
seitens der Biirger Verhaltensweisen wie Faulheit,
Langsamkeit und Willkiir unterstellt werden, die dem
Stereotyp des ,faulen Beamten“ entsprechen. Dabei
wird betont, dass diese Vorurteile sehr stabil sind und
in der Regel auch nicht durch positive Erfahrungen

im Kontakt mit den Mitarbeitern des Biirgeramtes
entkréftet werden. Nach Scheier & Caver (1983) sind
Bewertungen der eigenen Person durch andere (pu-
blic self) insbesondere dann von Bedeutung, wenn sie
sich der Existenz des offentlichen Bildes bewusst ist
(public self-consciousness). Neben der Konfrontation
mit dem in der Gesellschaft verbreiteten negativen
public self, das ihrem eigenen idealisierten Selbstbild
des engagierten, freundlichen Helfers grundsitzlich
widerspricht, ergeben sich weitere Selbstkonzeptbela-
stungen daraus, dass die Mitarbeiter auf dieses negati-
ve Fremdbild kaum Einflussmoglichkeiten haben. Wie
Stratemann und Wottawa (1995) anfiihren, befinden
sich die Mitarbeiter des 6ffentlichen Dienstes in einem
Dilemma: Selbst wenn sie sich gesetzeskonform ver-
halten, wird ihr Verhalten seitens der Biirger héaufig
nicht als Machtausiibung einer Institution, sondern
der einer Person ausgelegt. Die Mitarbeiter des Biir-
geramtes werden nach eigener Aussage fast tédglich
mit den in der Gesellschaft verbreiteten Stereotypen
in Form von beildufigen Spriichen oder Beleidigungen
konfrontiert, weshalb diese folglich fiir die Mitarbeiter
im Biirgeramt eine kontinuierliche Belastungsquelle
fiir ihren Selbstwert darstellen.

Das gereizte Verhalten der Biirger wird ferner mit
duBeren Umstdnden wie den langen Wartezeiten und
dem schlechten Raumklima begriindet. Diese Ursa-
chenzuschreibung entschuldigt zwar das Fehlverhal-
ten und schiitzt damit die Ressource ,,Biirger“, proble-
matisch ist allerdings, dass fiir diese dulleren Bedin-
gungen die Organisation verantwortlich gemacht wird
und dies seitens der Mitarbeiter als Missachtung und
mangelnde Wertschitzung interpretiert wird, was in
Anlehnung an Semmer und Jakobshagen (2003) wie-
derum selbstwertbelastend sein kann.

Selbstwertbelastend ist es nach Aussagen der
Interviewteilnehmer ferner, wenn Mitarbeiter, auf
Anordnung von Fiihrungskriften, ,Fille“ bearbeiten
miissen, obwohl sich Biirger despektierlich ihnen ge-
geniiber verhalten haben. Dadurch werden moralische
Normen und das Gerechtigkeitsempfinden der Mitar-
beiter verletzt, wodurch zum einen der eigene Status
als kompetentes, bedeutendes und ehrenwertes Or-
ganisationsmitglied im Sinne des organization-based
self-esteem (Pierce, Gardner, Cummings & Dunham,
1989) in Frage gestellt, zum anderen die Selbstdar-
stellung nach aufien, also das public self, beeintriach-
tigt wird. Wird dariiber hinaus die Fallbearbeitung
seitens der Mitarbeiter als nicht den Vorschriften ent-
sprechend angesehen, steht ihr durch Positionsmacht
erzwungenes Verhalten zusétzlich im Widerspruch
zu ihrem Idealbild des ,gesetzestreuen Verwaltungs-
fachangestellten“ und wird damit wahrscheinlich als
illegitime Aufgabe empfunden.

Selbstwertbedrohungen kénnen schliellich auch
aus sozialen Unterstiitzungsleistungen resultieren
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(Fisher, Nadler & Whticher-Alagna, 1982). So wird in
schwierigen Situationen mit Biirgern héufig die Team-
leitung unterstiitzend hinzugezogen, was von vielen
Mitarbeitern auch positiv angenommen wird. Diese
»Rlickendeckung“ von den Fiihrungskriften wird als
eine wichtige Ressource bei der Bewiltigung Kkriti-
scher Kundenkontakte benannt. Einige Mitarbeiter
empfinden diese Hilfestellung aber als belastend, da
sie diese Situationen selbst bewiltigen konnen méch-
ten. Die Unterstiitzung durch die Fithrungskrifte be-
eintrdachtigt nun wahrscheinlich sowohl das Kompe-
tenzerleben des private self als auch, sofern die Hilfe-
leistung vor dem Biirger erfolgt, das Kompetenzerle-
ben des public self.

Zusammenfassend lassen sich die potentiellen
Selbstwertbedrohungen in Abhingigkeit ihrer Quellen
in Form eines Mehrebenen-Modells, wie in Tabelle 2
veranschaulicht, darstellen.

Arbeitens und dass die Bearbeitungsvorgéinge von den
Mitarbeitern meist vollstdndig abgeschlossen werden
konnen. Die Arbeitsaufgabe weist damit eine hohe
wahrgenommene Autonomie und Kontrollmdéglichkeit
auf, was nach McAllister und Bigley (2002) sowie Lee
(2003) in positiver Beziehung mit dem organizational
based self-esteem (OBSE) stehen sollte. Der Umgang
mit den Biirgern wird von den Mitarbeitern im Allge-
meinen als bereichernd empfunden, da sie das Gefiihl
haben, etwas erreichen zu konnen, nette Kunden mo-
tivierend wirken und die Mitarbeiter nicht nur posi-
tives Feedback seitens der Birger hinsichtlich ihrer
Position, z. B. losungsorientiertes Verhalten bei der
Fallbearbeitung, sondern auch ihrer Person, z. B. in
Form von Komplimenten, bekommen. Das Verhalten
der Biirger weist damit selbstwertdienliche Kompo-
nenten bezogen auf das OBSE wie auch hinsichtlich
des globalen Selbstwertes der Mitarbeiter auf.

Tabelle 2: Mehrebenen-Modell potentieller Selbstwertbedrohungen.

Quelle Selbstwertbedrohung infolge von
Individuelle Ebene e selbstwertbedrohlichem Attributionsstil ,Eigenverschulden

* Grenziiberschreitungen durch den Biirger auf der Beziehungsebene

(personlicher Angriff, Funktionalisierung / Hyperpersonalisation, Umkehrung

Aufgabenebene der Machtasymmetrie)

e illegitimen Aufgaben

¢ Anzweifeln der Kompetenz des Mitarbeiters

* negativer sozialer Unterstiitzung
Organisationsebene e illegitimen Aufgaben

e Missachtung und Geringschitzung der Mitarbeiter
](gszlell(ischaﬂllche * negativer Stereotypisierung der Berufsrolle und der Organisation

5.4 Bewidltigungsanalyse: Strategien und
Ressourcen

Aus den Aussagen der Mitarbeiter liel sich nicht nur
ableiten, wodurch deren Selbstwert bedroht wird,
sondern auch, worauf dieser basiert und mit welchen
Strategien die Mitarbeiter versuchen, ihren Selbstwert
zu schiitzen oder zu erhdhen.

5.4.1 Selbstwertquellen
Der Biirgerkontakt stellt im normalen Arbeitsalltag

die wichtigste selbstwertforderliche Quelle dar. Po-
sitiv betont wird die Moglichkeit des selbststindigen

Das Teamklima, welches den kollegialen Um-
gang untereinander sowie das Verhiltnis zwischen
der Teamleitung und den Sachbearbeitern umfasst,
wird von allen Mitarbeitern als angenehm bezeichnet.
Inshesondere wird hier der freundschaftliche, respekt-
volle und unterstiitzende Umgang untereinander be-
tont, so dass auch die Kollegen und die unmittelbaren
Vorgesetzten in Anlehnung an die Untersuchung von
Pierce et al. (1989) und Lee (2003) als bedeutsame An-
tezedenzen des OBSE angesehen werden konnen.

Hinsichtlich der externalen Faktoren, die die Va-
riabilitidt des Selbstwertgefiihls der Mitarbeiter bedin-
gen, lassen sich folglich sowohl auf Seiten der Selbst-
wertbedrohungen als auch auf Seiten der selbstwert-
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forderlichen Quellen die Faktoren Biirger, Kollegen,
Vorgesetzte und Organisation identifizieren.

5.4.2 Selbstwertregulation

Entsprechend dem Identifikations-Kontrast-Modell
des sozialen Vergleichs (Buunk & Ybema, 1997) fiih-
ren die Mitarbeiter in der unmittelbaren Situation ko-
gnitiv verschiedene soziale Vergleiche durch, um ihre
Bediirfnisse nach sozialer Zugehorigkeit, Status und
Selbstwert zu stdrken. Zentrale selbstwertdienliche
Copingstrategien sind dabei die Distanzierung nach
unten durch abwirtsgerichtete soziale Vergleiche und
die Identifikation nach oben durch aufwirtsgerichtete
Vergleiche. Ferner lassen sich die selbstwertdienlichen
Strategien danach unterscheiden, ob sie sich auf das
Objekt (Biirger), das Subjekt (Mitarbeiter) oder aber
auf die Neu- bzw. Umbewertung der Situation bezie-
hen. Hinsichtlich des Bezugspunktes Objekt fanden
sich insbesondere abwértsgerichtete soziale Vergleiche
wie Stereotypisierungen, die im Falle von sozial schwi-
cher gestellten Biirgern eine Betonung und im Falle
von sozial iliberlegenen Biirgern eine Relativierung
von Statusunterschieden darstellen. Haufig genannt
wurden dariiber hinaus Strategien, die je nach Situa-
tion den Selbstbezug regulieren, indem sie entweder
das Individuum (Individualisierung) oder die Zugeho-
rigkeit zu einer Gruppe (Gruppalisierung) oder aber

Kognitive Reaktion

\/

selbstwertbelastende

Anzweifeln der eigenen
Bewiltigungskompetenz,
Fassungslosigkeit

selbstwertdienliche
Strategien

die Strategie der positiven Selbstaufwertung durch das
Besinnen auf eigene Erfolge oder das Hervorheben ei-
nes hohen Annéherungsgrades des eigenen Verhaltens
an das Idealverhalten akzentuieren (Abbildung 5).

Wihrend sich die oben dargestellten Strategien
insbesondere auf die Zielrelevanz, die Zielkongru-
enz und die Art der Ich-Beteiligung im Rahmen des
Jfirst appraisals (Lazarus, 1999) beziehen und durch
entsprechende selbstwertdienliche Neu- bzw. Umbe-
wertungen die wahrgenommene Person-Umwelt-Be-
ziehung aktiv beeinflussen, kann das Anzweifeln der
Bewiltigungskompetenz als negatives outcome des
second appraisals im Sinne Lazarus’ (Lazarus & Folk-
mann, 1984; Lazarus & Launier, 1981; Lazarus, 1999)
angesehen werden.

Die behavioralen Reaktionen der Mitarbeiter las-
sen sich in Anlehnung an die Taxonomie von Weber
(1993) danach klassifizieren, inwieweit eine Konfron-
tationsbereitschaft seitens der Mitarbeiter besteht und
ob ihr Verhalten antagonistische oder nichtantagoni-
stische Tendenzen aufweist. Die behavioralen Reak-
tionen der Mitarbeiter umfassen tiberwiegend offen-
direkte Reaktionen, wie das direkte Ansprechen des
als unangemessen empfundenen Verhaltens, wie auch
offen-verschobene Reaktionen, wie u. a. die Erhohung
des Engagements, das Aufzeigen von Lodsungen so-
wie die Vermittlung von Hintergrundwissen. Ferner
versuchen die Mitarbeiter, das als ,unangemessen“

Objekt (Biirger)
Abwirtsgerichtete soziale Vergleiche
(Stereotypisierung, Relativierung
von Statusunterschieden, in Frage
stellen der Kompetenz des jewei-
ligen Biirgers)

Subjekt (Mitarbeiter)
Regulation des Selbsthbezugs
- Gruppalisierung
- Individualisierung

Positive Selbstaufwertung

- Auf Erfolge oder positive Kontakte
besinnen

- Hoher Annidherungsgrad des ei-
genen Verhaltens an das Ideal-
verhalten

Situation
Humoristische Konnotation
der Situation

Abbildung 5: Kognitive Reaktionen in Abhdngigkeit ihrer Belastungsrelevanz und ihres Bezugspunlites.
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empfundene Verhalten der einzelnen Biirger zu beein-
flussen, indem sie ihnen durch strategische Freund-
lichkeit oder strategische coolness ihr Verhalten kon-
trastieren. ,Pddagogische Malnahmen“, wie Verweise
an das Fachamt, stellen hingegen indirekte Bestrafun-
gen des jeweiligen Biirgers dar und weisen damit eine
antagonistische Zielrichtung auf.

Ahnliche Reaktionen auf unangemessenes Kun-
denverhalten fanden sich auch in den Untersuchun-
gen von Bailey und McCollough (2000) sowie Voswin-
kel (2005). Wie bei Voswinkel (2005) zeigte sich in die-
ser Untersuchung, dass beispielsweise Freundlichkeit
sowohl einen defensiven als auch einen offensiven
Charakter haben kann. Wéhrend einige Mitarbeiter

Subjektive Normen

- eindeutig

- positive Bewertung
seitens der Organisation

Individuelle Einstellung
- positiv, wirksam

Wahrgenommene Kon-
trolle -
- hoch -
- wenig interindividuelle -
Unterschiede -

Subjektive Normen

- uneindeutig

- ambivalente Bewertung
seitens der Organisation

Individuelle Einstellung
- positiv, wirksam

Wahrgenommene

Kontrolle —

- eingeschrinkte _—
Verhaltensmaglichkeiten
aufgrund der Befiirch-
tung von Sanktionen
durch die Organisation

- hohe interindividuelle
Unterschiede (z. B. durch
Berufserfahrung)

s L~

— > Intention ,,Selbstschutz“

mit strategischer Freundlichkeit ihre Uberlegenheit
demonstrieren und dariiber hinaus versuchen, den
Kunden auf sein Fehlverhalten aufmerksam zu ma-
chen, verhindert ,,coole“ Freundlichkeit zum einen,
dass der Mitarbeiter von der Stimmung des Kunden
angesteckt wird, zum anderen stellt der Mitarbeiter
wahrscheinlich so eine innere Distanz zum Kunden
her, um den Kunden / Biirger vom eigenen Selbst fern-
zuhalten (Voswinkel, 2005). Mit strategischer Freund-
lichkeit werden folglich verschiedene Intentionen,
wie die Demonstration von Uberlegenheit oder die
Distanzregulation, verfolgt. Unterschiedliche Auspra-
gungen finden sich allerdings nicht nur hinsichtlich
der ,um zu“ - Motive, sondern auch beziiglich der

Realisierung sehr
wahrscheinlich

———» Intention ,Fallbearbeitung* == Verhaltensweisen

> 4
-
-
-
-

-

Realisierung weniger
wahrscheinlich

» Verhaltensweisen
_v

Abbildung 6: Vergleich der Intentionen ,Fallbearbeitung® und ,Selbstschutz“ in Anlehnung an die Theorie des ge-

planten Verhaltens von Ajzen und Madden, (1986, S. 458).
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Lweil“ - Motive. Das ,freundlich bleiben“ wird von
einigen Mitarbeitern mit individuellen, von anderen
mit organisationalen Normen begrindet. Wihrend
bei den organisationalen Normen besonders die Ver-
meidung von negativen individuellen Konsequenzen
durch Sanktionen seitens der Organisation angefiihrt
wird, resultiert bei den individuellen Normen das
Lfreundlich bleiben® aus der eigenen Berufserfahrung
und privat oder beruflich sozialisierten und internali-
sierten Wertvorstellungen.

Wie soeben dargestellt, umfasst das ,freundlich
bleiben“ verschiedene Intentionen und wird mit un-
terschiedlichen Ursachen begriindet. Inwieweit diese
Reaktionen selbstwertdienlich und hinsichtlich der
Bewdiltigung funktional sind, hdngt nach Weber und
Laux (1993) insbesondere davon ab, welche Intentio-
nen damit verfolgt werden, was also die Mitarbeiter in
der konkreten Situation mit ihrem Verhalten erreichen
wollen.

Die am héufigsten gedullerten Aussagen beziehen
sich auf die Intention ,,Selbstschutz, wie beispielswei-
se: ,Dass ihm klar wird, dass die Art und Weise so nicht
Junktioniert, dass das keine Art ist, mit jemandem um-
zugehen® (P6, 999:1000), und auf die Intention ,Fall-
bearbeitung®, also die Regulation der Interaktion mit
dem Ziel, den jeweiligen , Fall“ zur Zufriedenheit aller
Beteiligten bearbeiten zu kénnen.

In Anlehnung an die Theorie des geplanten
Handelns (Ajzen & Madden, 1986) kann allerdings
angenommen werden, dass die Intention ,Fallbear-
beitung® sehr viel wahrscheinlicher zu entsprechen-
den Verhaltensweisen fiihrt als die Intention ,,Selbst-
schutz“. Denn wihrend Verhaltensweisen, die sich auf
die Fallbearbeitung beziehen, der organisationalen
Erwartungshaltung entsprechen und sich die Mitar-
beiter bei der Fallbearbeitung an organisationalen
Vorgaben orientieren konnen, bestehen hinsichtlich
selbstschutzdienlicher Verhaltensweisen keine expli-
zit formulierten Regeln und Vorgaben. Dariiber hinaus
ist die Einstellung der Organisation gegeniiber selbst-
schutzdienlichen Verhaltensweisen ambivalent und
die Mitarbeiter verfiigen nicht in dem Malle wie bei
der Fallbearbeitung tiber entsprechende Interaktions-
kompetenzen.

Aus dieser Argumentation wird deutlich, dass
auch organisationale Faktoren Einfluss auf die indi-
viduelle Bewiltigung von schwierigen Biirger-Mitar-
beiter-Interaktionen nehmen, da, wie Averill (1982)
betont, neben individuellen und situationalen Deter-
minanten auch soziale Regeln den Bewiltigungspro-
zess beeinflussen, indem sie u. a. definieren, welche
Formen der Bewiltigung und welche Bewiltigungsre-
geln sozial akzeptiert sind.

Aus den Aussagen der Mitarbeiter ldsst sich nun
ableiten, dass fiir extreme Belastungssituationen kei-

ne oder nur unzureichende organisationale Regeln
fiir deren Bewiltigung bestehen und dass auch hin-
sichtlich der Bewiltigungsformen, z. B. Arbeitsunter-
brechung, keine strukturellen Vorgaben existieren,
so dass sich die Bewiltigung von schwierigen Biirger-
Mitarbeiter-Interaktionen in einem organisationalen
Graubereich vollzieht.

6  Praxisrelevante Fragen

Nach von Rosenstiel (2004) steht in der Arbeits- und
Organisationspsychologie die Anwendungsperspekti-
ve im Vordergrund. Diese beinhaltet neben der Gene-
rierung von wissenschaftlich fundierten Erkenntnis-
sen auch den Anspruch durch ,die Optimierung von
Mensch und Kontext nach bestimmten, festzulegenden
Kriterien“ niitzlich zu sein (von Rosenstiel, 2004, S.
88). Wenn Mitarbeiter im Dienstleistungsbereich im
Rahmen ihrer Arbeitstiatigkeit mit verbalen oder sogar
physischen Angriffen, Demiitigungen etc. konfrontiert
werden, die potentielle Belastungsfaktoren darstellen
konnen, stellt sich aus einer arbeits- und organisati-
onspsychologischen Perspektive damit u. a. die Frage,
welche organisationalen Rahmenbedingungen auf die
Vermeidung und Bewiltigung solcher Angriffe Ein-
fluss nehmen. Aus den Ergebnissen der vorliegenden
Untersuchung konnen verschiedene Ansatzpunkte
hierzu abgeleitet und diskutiert werden:

Sensibilisierung und Problembewusstsein

Wie bereits bei Dormann und Zapf (2004) dargestellt,
stellen tiberzogene Erwartungshaltungen einen we-
sentlichen Belastungsfaktor im Kundenverhalten dar.

Diese Erwartungshaltungen von Seiten der Kun-
den werden allerdings auch durch eine entsprechen-
de Auliendarstellung der Organisationen provoziert.
Wie bereits von Holtgrewe und Voswinkel (2002) be-
schrieben, propagieren Organisationen zwar héufig
eine hohe Kundenorientierung, die dazu bendétigten
Ressourcen werden allerdings aus Okonomischen
Griinden auf ein Mindestmal} reduziert, so dass die
induzierte Erwartungshaltung der Kunden kaum be-
friedigt werden kann. Die Regulation, der aus dieser
Konstellation resultierenden Konflikte, wird dabei
den Mitarbeitern iibertragen. Ein erster Ansatz wire
es, wenn Dienstleistungsorganisationen im Rahmen
einer innerbetrieblichen Wertediskussion zunéchst
fiir sich definieren, welche Aulendarstellung sie an-
streben und welche Erwartungshaltung sie seitens der
Kunden damit hervorrufen, um so strukturell bedingte
problematische Mitarbeiter-Kunden-Interaktionen an-
tizipieren und damit vermeiden zu kénnen.
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Erweiterung des Handlungsspielraumes

Im Dienstleistungsbereich ist es tiblich, das Verhalten
von Mitarbeitern gegeniiber den Kunden anhand von
display rules vorzuschreiben. Werden display rules von
den Mitarbeitern als nicht erzwungen erlebt, konnen
sie deren Identifikation als Dienstleister erleichtern
(Diefendorff & Richard, 2003) und so zu einer Stei-
gerung der Arbeitszufriedenheit beitragen (Grandley,
2000). Problematisch erscheint es allerdings, wenn
display rules nur fiir die Interaktionsroutine und nicht
auch fiir kritische Mitarbeiter-Kunden-Interaktionen
definiert werden. In diesem Fall ist zu vermuten, dass
das Belastungserleben der Mitarbeiter — zusitzlich zu
dem Konflikt mit dem jeweiligen Kunden - durch die
internalisierte Erwartungshaltung der Organisation
gesteigert wird. Hilfreich fiir die Mitarbeiter wére es
hier, wenn Organisationen nicht nur display rules fiir
die Interaktionsroutine, sondern auch fiir kritische
Kundenkontakte aufzeigen und dariiber hinaus auch
erklaren wiirden, welche Interaktionsspielrdume sie
ihren Mitarbeitern in derartigen Situationen gewéih-
ren. Dies setzt jedoch voraus, dass Organisationen
Kundenorientierung in Abhéngigkeit des Verhaltens
der Kunden definieren und damit festlegen, ab wann
die Kundenorientierung zugunsten des Schutzes der
Mitarbeiter aufhort.

Implementierung von Bewdltigungsstrukturen

Neben der Reduzierung oder Vermeidung kritischer
Mitarbeiter-Kunden-Interaktionen kann die Organi-
sation auch deren Bewiltigung steuern. Wie bereits
erlautert, bildet die Organisation einen sozialen Rah-
men, in dem definiert wird, welche Formen der Be-
wiltigung und welche Bewiltigungsregeln sozial ak-
zeptiert werden. Werden diese Normen allerdings nur
informell vermittelt und fehlen formelle und fest in
der Organisation verankerte Strukturen, kénnen die-
se fir die Mitarbeiter keinen nachhaltigen Orientie-
rungsrahmen bieten. Werden Mitarbeiter im Rahmen
ihrer Tatigkeit mit fiir sie psychisch oder physisch be-
drohlichen Situationen konfrontiert, miissen sich Or-
ganisationen allerdings damit auseinandersetzen, wie
mit diesen kritischen Ereignissen umzugehen ist. Das
von verschiedenen Unfallkassen initiierte Programm
»Arbeitsbelastungen und Bedrohungen in Arbeitsge-
meinschaften (ARGEn)“ beinhaltet z. B., dass alle Ge-
waltereignisse (nicht nur korperliche) dokumentiert
und auf pridventive Mallnahmen untersucht werden.
Ferner werden Straftaten, z. B. sexuelle Beldstigungen
und korperliche Angriffe, angezeigt, und Aggressionen
seitens der Kunden haben klar definierte Folgen. Ne-
ben diesen Konsequenzen fiir den ,verursachenden*
Kunden ist dariiber hinaus zu iiberlegen, welche Be-
wiiltigungshilfen dem jeweiligen Mitarbeiter angebo-

ten werden konnen. Hier wire denkbar, dass Mitar-
beitern nach kritischen Situationen ein Anspruch auf
zusitzliche Pausen oder in besonderen Fillen sogar
eine Dienstbefreiung eingerdumt wird. Ferner kénn-
ten einzelne Mitarbeiter zu psychologischen Ersthel-
fern qualifiziert werden, um eine professionelle Erst-
betreuung zu gewihrleisten.

Alle hier zur Diskussion gestellten Mallnahmen hin-
sichtlich der Reduzierung von kritischen Mitarbeiter-
Kunden-Interaktionen sowie zur Implementierung
von Bewiltigungsstrukturen setzen allerdings voraus,
dass kritische Ereignisse durch den Kundenkontakt
nicht als individuelles Problem einzelner Mitarbeiter,
sondern als potentieller Belastungsfaktor der Arbeits-
aufgabe angenommen werden, dessen Management
auch in der Verantwortung der Organisation liegt.

7  Ausblick und weiterer Forschungsbedarf

An der
Konzeption, die meist eine quantitative Forschungs-

klassischen Belastungs-Beanspruchungs-

methode verfolgt, kann kritisiert werden, dass sie die
tatsdchlichen, vielfiltigen kognitiv und emotional ver-
laufenden Wechselbeziehungen sowie Folgeprobleme
unterschétzt (Hacker, 1998; Richter & Hacker, 1998).
Ferner bilden Organisationen informelle Gefiige wie
organisationseigene Orientierungsmuster und Sym-
bolsysteme aus, die das Denken und Handeln der Or-
ganisationsmitglieder beeinflussen (Weick, 2005) und
die sich einer quantitativen Erhebungsart entziehen.
Aufgrund der Zielsetzung dieser Untersuchung wur-
de deshalb ein qualitatives Forschungsdesign gewihlt.
Die Wahl der Untersuchungsart richtet sich nach Bortz
und Déring (2006) zum einen nach dem in der Litera-
tur dokumentierten Kenntnisstand zu einer Thematik.
Dieser entscheidet dariiber, ob fiir die jeweilige Frage-
stellung eher ein hypotheseniiberpriifendes oder eher
ein hypothesengenerierendes Verfahren zielfiihrend
ist. Zum anderen begriindet sich die Untersuchungsart
den Autoren zufolge durch die angestrebte Giiltigkeit
bzw. die Eindeutigkeit der mit den Untersuchungser-
gebnissen verbundenen Aussagen.

Die vorliegende Untersuchung hat insofern einen
explorativen Charakter, als sie zum einen qualitative
Belastungsstufen in Mitarbeiter-Biirger-Interaktionen
abgrenzen und zum anderen den Einfluss organisa-
tionaler Rahmenbedingungen aufzeigen konnte. Es
bedarf aber weiterer quantitativer Forschungsarbei-
ten, um die hier herausgearbeiteten Ergebnisse zu
bestitigen und die Ubertragbarkeit auf andere Dienst-
leistungsbereiche zu iiberpriifen. Ferner wire es in-
teressant zu beleuchten, ob Selbstwertbelastungen im
Vergleich zu Rollenkonflikten und dem Leisten von
Emotionsarbeit einen statistisch bedeutsamen Erkli-
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rungsmehrwert hinsichtlich des Belastungserlebens
im Kontext von Interaktionsarbeit darstellen und,
wenn ja, ob Selbstwertbelastungen mit Beanspru-
chungsfolgen wie Burnout, Irritation oder posttrauma-
tischen Belastungsfolgen in Zusammenhang stehen.
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Das Technikbezogene Selbstkonzept von Frauen
und Méannern in technischen Berufsfeldern:
Modell und empirische Anwendung
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Z.USAMMENFASSUNG

Der Arbeitsmarkt ist nach wie vor stark horizontal segregiert: Frauen sind in technischen Branchen immer noch deutlich
unterreprisentiert und Ingenieurwissenschaften sowie Informatik gelten heute wie friiher als ,Mdnnerdoménen“. Model-
le zur Berufswahl und Laufbahnentwicklung deuten darauf hin, dass das Selbstkonzept einen entscheidenden Einfluss auf
die Berufswahl und berufliche Entwicklung ausiibt. Wir stellen daher in diesem Beitrag das Modell des technikbezogenen
Selbstkonzepts als Einflussfaktor fiir das Ergreifen von Berufen und die berufliche Entwicklung in technischen Bereichen
vor. Das Modell des technikbezogenen Selbstkonzepts wurde theoriegeleitet entwickelt und beinhaltet selbstkonzeptre-
levante Dimensionen des konativen, motivationalen und kognitiven Technikbezugs. Anhand einer Interviewstudie mit 35
Berufstitigen (18 Frauen und 17 Médnnern) aus technischen Branchen wurde das Modell um Subdimensionen erweitert
und verfeinert. Aus einem geschlechtsspezifischen Vergleich der unterschiedlichen Komponenten des technikbezogenen
Selbstkonzepts geht hervor, dass die befragten Ménner iiber ein deutlich positiveres technikbezogenes Selbstkonzept
verfiigen als die Frauen. Dieser angesichts der hoch qualifizierten Stichprobe durchaus iiberraschende Befund wird
im Hinblick auf mégliche Einflussfaktoren auf die Entwicklung eines positiven technikbezogenen Selbstkonzepts sowie
mogliche Mallnahmen zur Erh6hung des Frauenanteils in technischen Berufen diskutiert.

Schliisselworter
Technikbezogenes Selbstkonzept — geschlechtsspezifische Arbeitsteilung — Laufbahnentwicklung

ABSTRACT

In most western industrialized countries the workforce is still highly horizontally segregated: Women generally hold
only a small proportion of positions in technical fields, and engineering and computing can still be considered as male
domains. Previous research shows that the self‘concept plays a crucial role in career choices and career development.
Thus, in this article we present the technology-related self-concept as a new theoretical approach to analyze and under-
stand technology-related attitudes, emotions, and behaviors, especially regarding vocational development. We developed
a theoretical model of the technology-related self-concept containing conative, motivational, and cognitive relations to
technology. By means of a qualitative interview study with 35 participants (18 female, 17 male) from technical fields we
broadened and deepened the model. A gender-specific comparison of the model components confirmed that men have
a more positive technology-related self-concept than women. This is rather surprising since all interviewees are highly
qualified professionals who successfully pursue careers in technical fields. We discuss possible influence factors regar-
ding the development of a positive technology-related self-concept as well as interventions to support women in technical
professions.
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Technology-related self concept — horizontal segregation — career development
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1 Einleitung und Problemstellung

Unsere Arbeitswelt weist nach wie vor eine stark ge-
schlechtsspezifische Arbeitsteilung auf. In den Inge-
nieurwissenschaften ebenso wie in der Informatik
besteht immer noch ein groBes Missverhiltnis zwi-
schen den Geschlechtern. Dies gilt bereits fiir das
Studium, aber auch fiir die sich daran anschliefende
Berufstitigkeit (Haffner, Kénekamp & Krais, 2006;
Vincent & Bamberg, 2011). Nur 16,6 % aller erwerbs-
titigen Frauen arbeiteten 2006 im Wirtschaftszweig
des produzierenden Gewerbes — Bergbau, Energie-
und Wasserversorgung, Baugewerbe; Statistisches
Bundesamt, 2006). Dies stimmt mit Befunden aus
dem reinen Ingenieurssektor tiberein, in dem Frau-
en ca. 15 % aller Erwerbstitigen ausmachen (Kop-
pel, 2010; Schlenker, 2009). In technischen Branchen
ist eine starke Unterreprdsentanz von Frauen auf al-
len Hierarchieebenen zu verzeichnen (vgl. Haffner,
2009; Koppel, 2010; Schuster, Siilzle, Winker & Wolf-
fram, 2004; Wolffram, Derboven & Winker, 2009). In
der Ingenieurwissenschaft finden sich nur knapp 4 %
Frauen im Management wieder (Hoppenstedt, 2010).
Die Zahl der Betriebe aus der Technikbranche, die
sich in ihrer offiziellen Unternehmensphilosophie das
Thema Chancengleichheit auf die Fahnen schreiben,
ist zwar gestiegen, ihre gelebte Unternehmenskultur
spiegelt dies jedoch kaum wider (Konekamp, 2007).
Dazu kommt, dass der berufliche Erfolg von Aka-
demikerinnen in diesem Berufssegment, trotz gleich
guter Qualifikationen, deutlich niedriger ist als der
von Akademikern (Haffner et al., 2006). Empirische
Daten belegen, dass fast zwei Drittel aller Ingenieurin-
nen mit Universitdtsabschluss und fast die Hilfte aller
Ingenieurinnen mit Fachhochschulabschluss nicht als
Ingenieurin oder in einem technischen Beruf arbeiten
(Tischer, 1999, nach Haffner et al., 2006). Diese Tat-
sache ist umso kritischer, wenn man bedenkt, dass es
sich bei diesen Frauen um eine hoch selegierte und
fachlich hoch motivierte Gruppe handelt (Haffner et
al., 2006). Minks (2001) stellte fest, dass ménnliche Ab-
solventen weitaus héufiger direkt leitende Positionen
in technischen Bereichen iibernahmen und langfris-
tig beruflich erfolgreicher waren als ihre Kolleginnen.
Andere Statistiken zeigen, dass Frauen in der Informa-
tik und dem Ingenieurwesen im Gegensatz zu Méan-
nern doppelt so oft nur einfache und mittlere Positio-
nen bekleiden (Plicht & Schreyer, 2002). Die Griinde
fiir diese geschlechtsspezifische Arbeitsteilung sind
vielfiltig. Fir die Bereitschaft, in technischen Berufen
tétig zu sein, sind Wechselwirkungen zwischen bedin-
gungs- und personenbezogenen Faktoren von beson-
derer Bedeutung. Ein bedingungsbezogener Faktor ist
die hohere Arbeitslosenquote von Absolventinnen na-
tur- und ingenieurwissenschaftlicher Facher (Haffner
et al., 2006). Die Geringschitzung der eigenen Kom-

petenz sowie die soziale Ablehnung, die Frauen in die-
ser Mdannerdomaéne erleben, sind weitere Hindernisse,
denen Frauen begegnen (Heilman, Wallen, Fuchs &
Tamkins, 2004; Konekamp, 2007). Bereits in jungen
Jahren haben Méidchen weniger Zugang zu techni-
schen Geréten sowie kaum weibliche Vorbilder (Koch
& Winkler, 2003). Des Weiteren erfahren Méadchen oft
Misstrauen statt Zuspruch bei der Auseinandersetzung
mit Technik (Wender, 2005). Insgesamt werden ver-
schiedene und geschlechtsspezifische Erwartungen
an Jungen und Méadchen gerichtet, was bei ihnen zu
einer ungleichen Entwicklung von technischem Inte-
resse fiihrt (Solga & Pfahl, 2009). Junge Méadchen und
Frauen werden in ihrer schulischen und universitiaren
Laufbahn eher entmutigt, geistige Herausforderun-
gen zu suchen und sich in den typisch ,méannlichen“
Féachern zu engagieren (Rost & Hanses, 2000). Dieses
kann auf den weiteren beruflichen Werdegang einen
entscheidenden Einfluss nehmen.

Ein zentraler personenbezogener Faktor ist die
Einschitzung der eigenen Fiahigkeiten und Interessen
in Bezug auf technische Bereiche. Die Sozialisation
hat hier einen bedeutenden Einfluss, da sich bereits
wihrend der Primérsozialisation geschlechtsspezifi-
sche Dispositionen, Uberzeugungen und Motivatio-
nen herausbilden, die als relativ stabil angenommen
werden und auch berufliche Orientierung und Ziele
umfassen (Padavic & Reskin, 2002 nach Achatz, 2005).
Junge Frauen interessieren sich weniger fiir Technik
und technische Berufe oder schrecken vor diesen zu-
riick. Zudem weisen sie eine geringere Technikbe-
geisterung auf (Ziefle & Jakobs, 2009). Griinde hierfiir
sind ganz wesentlich in einer geschlechtsstereotypen
Zuschreibung von Technik als médnnlich gepriagt und
»Méannerdomidne“ zu sehen (Koch & Winker, 2003;
Schuster, Siilzle, Winker & Wolffram, 2004; Tretow &
Strauss, 2004; Wetzel, 2002; Woodbury, 2002). Tech-
nikbezogene Berufsbilder von Méddchen / Frauen sind
hinsichtlich der Arbeitsaufgabe und des Images (ein-
sames Tiifteln, wenig Teamarbeit und soziale Kon-
takte, keine soziale Wirksamkeit des Handelns) hiu-
fig negativ geprigt. Technische Berufe sind somit fiir
Maédchen / Frauen weniger erstrebenswert als andere
Berufsfelder, selbst wenn sie sich die nétigen Kom-
petenzen hierfiir zutrauen (Miliszewska & Horwood,
2000; Schriinder-Lenzen, 1995; Symonds, 2000; Wetzel,
2002, Woodbury, 2002). Hinzu kommt, dass Méddchen /
Frauen auch bei vergleichbaren Kenntnissen ihre ei-
genen Kompetenzen im Umgang mit Technik héiufig
schlechter einschétzen als Jungen / Médnner (Knapp
& Gransee, 2003; Schuster et al., 2004; Walter, 1998).
Frauen schitzen ihr Technikverstindnis schlechter
ein als Méanner und verfiigen iiber niedrigere Selbst-
wirksamkeitserwartungen in Bezug auf technische
Berufsfelder (Betz & Hackett, 1997; Wender, 2005;
Ziefle & Jakobs, 2009). Zusammenfassend lédsst sich
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feststellen: Scheinbar integrieren Maddchen / Frauen
den Umgang mit Technik in weit geringerem Mal3e in
ihr Selbstkonzept, was entsprechende Folgen fiir ihre
berufliche Entwicklung hat.

Der demografische Wandel schreitet voran und
verschirft den Fachkridftemangel unaufhaltsam. Be-
rechnungen zufolge hat die deutsche Volkswirtschaft
infolge des Ingenieurengpasses im Jahr 2009 einen
Wertschopfungsverlust von mindestens 3,4 Milliarden
Euro erlitten (Koppel, 2010). Deutschland als Wirt-
schaftskraft kann es sich nicht leisten, das Potenzial
von weiblichen Fachkréften brachliegen zu lassen.

Im Rahmen dieser Studie wird deshalb die Situa-
tion von Frauen in technischen Berufen eingehender
untersucht. Ein Fokus liegt hierbei auf der Exploration
von personenbezogenen Griinden fiir die Unterrepra-
sentanz in technischen Branchen.

Da das Bild einer Person von sich selbst die Be-
rufswahl und berufliche Laufbahnentwicklung erheb-
lich mitbestimmt (z.B. Super, Starishevsky, Matlin &
Jordaan, 1963), wird angenommen, dass das lechnik-
bezogene Selbstkonzept einen zentralen Einflussfaktor
fiir die Berufswahl und die berufliche Entwicklung in
technischen Berufsfeldern darstellt.

Bislang liegen jedoch keine empirischen Befun-
de zum technikbezogenen Selbstkonzept als Pradiktor
dafiir vor. Vor diesem Hintergrund haben wir ein zwei-
stufiges Verfahren gewihlt. Zunichst haben wir, theo-
riegeleitet, ein Modell des technikbezogenen Selbstkon-
zepts entwickelt. Fir die Erstanwendung des Modells
haben wir ein exploratives Forschungsdesign gewdhlt,
um das deduktiv entwickelte Grundmodell in einem
zweiten Schritt induktiv auf Basis der Interviewergeb-
nisse zu elaborieren und zu konkretisieren (vgl. Flick,
von Kardoff & Steinke, 2008).

Das Ziel dieser Arbeit ist es, zu untersuchen, wo-
durch sich das technikbezogene Selbstkonzept von
Frauen — im Vergleich zu Midnnern - in technischen
Berufen auszeichnet. Ferner soll exploriert werden,
welche Faktoren bei der Entwicklung eines positiven
technikbezogenen Selbstkonzepts eine Rolle spielen.
Zu diesem Zweck wurde eine umfangreiche Inter-
viewstudie mit Frauen und Ménnern aus technischen
Berufsfeldern durchgefiihrt.

Im folgenden Abschnitt stellen wir zundchst auf
der Grundlage bisheriger Selbstkonzeptforschung un-
ser Modell des technikbezogenen Selbstkonzepts vor.
Im Anschluss beschreiben wir das methodische Vor-
gehen und stellen die Ergebnisse der Interviewstudie
vor. Diskussion und Ausblick beschliefen den Beitrag.

2  Theoretische Grundlagen
2.1 Die Struktur des Selbstkonzepts

Das Selbstkonzept gilt als ,,die Gesamtheit der Einstel-
lungen zur eigenen Person“ (Mummendey, 1983, S.
281) und ist damit als kognitive Struktur zu begreifen,
die alle Wahrnehmungen und Bewertungen in Bezug
auf die eigene Person umfasst. Die Vorstellungen zum
Selbst konnen sich auf vielfdltige Aspekte beziehen
(z. B. korperliche Attraktivitit, soziale Beziehungen,
schulische Leistungsfdahigkeit), weshalb von einer
Untergliederung in verschiedene Selbstschemata aus-
gegangen wird, die in ihrer Einheit das Selbstkonzept
bilden (vgl. Shavelson, Hubner & Stanton, 1976). Sie
werden durch Erfahrungen erworben und steuern die
Verarbeitung selbstrelevanter Informationen (Markus,
1983). Dem Bild eines Individuums von sich selbst
kommt eine wichtige psychologische Bedeutung zu,
da es das Verhalten einer Person wesentlich mitdeter-
miniert (Scheller & Heil, 1993).

Mittlerweile besteht in der Forschung weitest-
gehend ein Konsens iiber die multidimensional-hie-
rarchische Struktur des Selbstkonzepts (Hollenbach,
2009), deren Grundlage 1976 von Shavelson, Hubner
& Stanton entwickelt wurde. Die Autoren gehen davon
aus, dass das generelle Selbstkonzept von zwei Be-
reichen konstituiert wird: dem akademischen Selbsi-
konzept und dem nicht-akademischen Selbstkonzept.
Ersteres teilt sich wiederum in zwei Faktoren zweiter
Ordnung - das mathematisch-akademische Selbstkon-
zept und das sprachlich-akademische Selbstkonzept
(Marsh, Byrne, Shavelson, 1988). Auf der néchsttie-
feren Ebene differenzieren sich diese beiden Selbst-
konzeptbereiche in spezifische Fahigkeitskonzepte.
Akademische Selbstkonzepte bzw. die spezifischeren
Fahigkeitskonzepte werden als die selbstbezogenen
Kognitionen einer Person bzgl. ihrer Fihigkeiten in
akademischen Leistungsbereichen bezeichnet (Dick-
héuser, Schone, Spinath, Stiensmeier-Pelster, 2002).
Im Gegensatz zu den hoheren hierarchischen Ebenen
des Selbst sind die Fahigkeitskonzepte situationsspe-
zifisch und verdnderbar; so geniigen beispielsweise
wenige situationsabhédngige Erfahrungen, um ein
fachliches Selbstschema zu verdndern. Demgegen-
iiber bedarf es zur Modifikation des akademischen
Selbstkonzepts einer Vielzahl dhnlicher Erfahrungen
in den verschiedenen Fachbereichen. Das generel-
le Selbstkonzept ist als relativ stabil zu betrachten
(Streblow, 2004)).

Hannover (1997) betrachtet das Selbst ebenfalls
als kognitive Struktur, in der selbstbezogene Informa-
tionen reprisentiert sind. Sie betont dabei das Vorhan-
densein multipler kontextabhingiger Substrukturen
sowie den prozeduralen Charakter des Selbst, der sich
darin dubert, dass zu einem Zeitpunkt nur eine Teil-
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menge des Selbst flexibel aktiviert wird. Durch diese
Kombination aus Struktur- und Prozessannahme er-
klart sie die Dynamik des Selbst. Dieser Gedanke fin-
det sich in ihrem Netzwerkmodell des Selbstkonzepts
wieder, in dem die Informationen des Selbst in Knoten
gegliedert sind, die innerhalb eines Netzwerkes unter-
schiedlich stark miteinander verbunden sind und kon-
textabhingig aktiviert werden.

Fiir die vorliegende Untersuchung wurde ein in-
tegratives Selbstkonzeptmodell zugrunde gelegt, das
den Ansatz von Marsh und Kollegen (1988) sowie von
Hannover (1997) verbindet. Die hierarchische Unter-
gliederung in ein sprachliches und ein mathemati-
sches akademisches Selbstkonzept mit der weiteren
Differenzierung in Fihigkeitskonzepte wurde tiber-
nommen und mit dem Netzwerkgedanken kombiniert
(s. Abbildung 1). Das generelle Selbstkonzept steht da-
bei im Zentrum und wird als relativ stabil betrachtet.
In den Peripherien befinden sich untergeordnete Sub-
strukturen, deren Verdnderbarkeit mit der Entfernung
vom generellen Selbstkonzept zunimmt. Auf der Ebene
der Peripherien befinden sich kontextabhéngige Sub-
strukturen. Die Kontextabhingigkeit der jeweiligen
Teilmengen wird mit dem Durchmesser der Knoten-
punkte beschrieben: Je hoher die kontextabhingige
personliche Relevanz oder die Salienz des Teilbereichs
ist, desto groBer sind die Knoten.

Da unter das mathematisch-akademische Selbst-
konzept Selbstbeurteilungen iiber mathematisch-na-
turwissenschaftliche Fertigkeiten fallen (z. B. Marsh
et al., 1988), wiren auch technikbezogene Selbstein-
schédtzungen — und somit das technikbezogene Selbst-
konzept - in diese Substruktur einzuordnen. Das
technikbezogene Selbstkonzept kann also als Partial-

Geschichte

Fremd-
sprachen

Mutter-
sprache

Boziales nicht-
akademisches SK

Freunde

Fitness

bereich des mathematisch-akademischen Selbstkon-
zeptes verstanden werden, das sich explizit auf Selbst-
einschdtzungen von technikbezogenen Fdahigkeiten, - In-
teressen, - Handlungserfahrungen und - Einstellungen
bezieht.

2.2 Selbstkonzept und Laufbahnentwicklung

Das Bild, das eine Person von sich selbst hat, stellt ei-
nen wesentlichen Prédiktor fiir ihre Berufswahl sowie
ihre entsprechende berufliche Entwicklung dar (Su-
per, 1953; Abele, 2002). Im Mittelpunkt des Modells der
Laufbahnentwicklung von Donald Super (1953) steht
die Entfaltung und Verwirklichung des Selbstkonzepts.
Es wird angenommen, dass das Bild, das eine Person
von ihren Fidhigkeiten, Wertorientierungen, Interes-
sen und Zielen hat, mafigeblich die beruflichen Pri-
ferenzen bestimmt und damit die Berufsfindung, die
berufliche Laufbahn und die spétere Arbeits- und Le-
benszufriedenheit beeinflusst.

Auch in dem neueren Modell der Lebensplanung
in Beruf und Privatleben von Andrea Abele (2002,
2003) spielt das Selbstkonzept eine zentrale Rolle. Ein
besonderes Augenmerk liegt hier auf dem geschlechts-
rollenbezogenen Selbstkonzept. Das Geschlecht wird
nicht nur biologisch determiniert, sondern auch als
soziales und psychologisches Merkmal aufgefasst, das
die Wahrnehmung beeinflusst und Auswirkungen auf
das berufshezogene Handeln hat. Empirisch konnte
gezeigt werden, dass das Selbstkonzept sowohl Er-
wartungen und Ziele beeinflusst als auch eine direkte
Wirkung auf das Handeln hat (Abele-Brehm & Stief,
2004).

Technik

. geringe Aktiviertheit (geringe
persénl, Relevanz, geringe Salienz)

@  hohe Aktivierthait (hohe persanl.
Relevanz, hohe Salienz)

stabil werinderbar

Abbildung 1: Hierarchisches Netzwerkmodell des Selbstkonzepts. Eigenentwicklung in Anlehnung an Marsh, Byrne &

Shavelson (1988) und Hannover (1997) SK = Selbstkonzept.
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2.3 Das Modell des technikbezogenen
Selbstkonzepts

Seit den 1980er-Jahren sind eine Reihe von Studien
zu finden, die sich mit technikbezogenen Selbstbeur-
teilungen bei Médnnern und Frauen auseinandersetzen
(z. B. Brosnan, 1998; Campbell, 1990; Hasan, 2003; Hsu
& Huang, 2006; Shotick & Stephens, 2006; Whitley,
1997). Bisher existiert jedoch keine Zusammen-
fiihrung der Selbsteinschitzungen in ein integratives
Modell. Deshalb war es zunéichst erforderlich, das
technikbezogene Selbstkonzept in ein theoretisches
Rahmenmodell einzubetten.

Als Basis fiir die theoretische Fundierung des
technikbezogenen Selbstkonzepts diente das Drei-
Komponenten-Modell der Einstellung nach Rosenberg
& Hovland (1960).

Unter Einstellungen werden allgemein die Ge-
danken und Gefiihle von Zuneigung und Ablehnung
einer Person gegeniiber einem Gegenstand verstan-
den, die sich in ihren AuBerungen und Handlungen
widerspiegeln (vgl. Smith & Mackie, 2000). In Einstel-
lungen kommen zugleich Wertungen gegeniiber dem
Einstellungsgegenstand zum Ausdruck (ebd.). Sie ba-
sieren demnach auf subjektiven Erfahrungen, Uber-
zeugungen und Gefiihlen einer Person und &ullern
sich in evaluativen Urteilen (Eagly & Chaiken, 1998).

Im Drei-Komponenten-Modell von Rosenberg &
Hovland (1960) werden Einstellungen als Reaktionen
auf bestimmte Objekte gefasst, die sich konativ (Ver-
haltensreaktion), affektiv und kognitiv &ullern: Die ko-
native Komponente umfasst Handlungen, die auf den
Einstellungsgegenstand abzielen. Die affektive Kom-
ponente besteht dabei aus Gefiihlen und Emotionen,

die das Einstellungsobjekt hervorruft, wihrend die ko-
gnitive Komponente Meinungen und Uberzeugungen
iiber das Objekt beinhaltet.

Nach Rosenberg & Hovland (1960) sind person-
liche Wertigkeiten fiir die Einstellung nicht determi-
nierend. Hier sieht Sievers (1999) den wesentlichen
Unterschied zu Interessen, die sich vor allem durch die
individuelle Bedeutsamkeit fiir eine Person vom Kon-
strukt der Einstellung abgrenzen lassen. Er betrachtet
Interessen als personlich relevante Einstellungen, die
intrinsisch, d. h. selbstintentional definiert sind und
damit einen motivationalen Charakter haben.

Fiir die theoretische Konstruktion des technikbe-
zogenen Selbstkonzepts wurde das Modell von Rosen-
berg & Hovland (1960) modifiziert. Statt der affektiven
Komponente wird ein motivationaler Technikbezug
postuliert, der auf die Motive fiir die Auseinanderset-
zung mit Technik abzielt, die durchaus affektive Antei-
le haben kénnen.

Das Modell des technikbezogenen Selbstkonzepts
weist nunmehr eine multidimensionale Struktur auf,
die sich in die drei Technikbeziige konativ, motiva-
tional und kognitiv gliedert. Dabei reprisentiert die
konative Komponente das konkrete Verhalten bzw. die
gesammelten Handlungserfahrungen bezogen auf den
Umgang mit Technik.

Die motivationale Komponente umfasst die emo-
tionalen und inhaltsspezifischen Motive, die fiir die
Auseinandersetzung mit Technik verantwortlich sind.

Die kognitive Komponente beschreibt zum einen
die subjektiv wahrgenommene Kompetenz und Selbst-
wirksamkeitserwartung in Bezug auf die Techniknut-
zung und zum anderen die internalen und externalen
Ursachenzuschreibungen bei technischen Problemen.

Technikbezogenes Selbstkonzept

Technikbeziige
konativ motivational kognitiv
Technikbezogene Motive in Bezug auf die Technikbezogene
Handlungserfahrungen ‘;‘“5:'?:““9’39 ung mit « Kompetenz-
in Vergangenheit und L L einschatzung
rgang « affektlv (SpaB, Faszl-
Gegenwart 5 * Selbstwirksamkeits-
eg nation, Technikangst) erwartung
* Inhalts- und -
kontextspezifisch Altributionen
+ Strategien
Technikbild

B il

Abbildung 2: Das Modell des technikbezogenen Selbstkonzepts.
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Weiterhin reprisentiert diese Komponente die indivi-
duellen Einarbeitungsstrategien in neue Technikan-
wendungen und allgemeine Einstellungen zur Tech-
nikentwicklung bzw. das Technikbild.

Es wird davon ausgegangen, dass sich die ver-
schiedenen Dimensionen wechselseitig beeinflus-
sen. Weiterhin ist im Modell ein evaluativer Charak-
ter enthalten, demzufolge eine Person sich durch ihr
Selbstkonzept nicht nur beschreibt sondern zugleich
bewertet. Dies kann zu einer stindigen Uberpriifung,
Verfestigung und / oder Verédnderung des Selbstkon-
zepts fihren.

53 Darstellung der Untersuchung und der Methode

Ziel der Untersuchung war, die im theoretischen Mo-
dell des technikbezogenen Selbstkonzepts deduktiv
entwickelten Kategorien auf Basis der Interviewaussa-
gen induktiv um Subkategorien zu erweitern und zu
verfeinern. Zum anderen stand das Herausarbeiten
von geschlechtstypisch differenten verhaltensbezoge-
nen, motivationalen und kognitiven Technikbeziigen
im Vordergrund.

Zu diesem Zweck wurden halbstandardisier-
te Leitfadeninterviews mit Frauen und Méannern aus
technischen Berufsfeldern gefiihrt. Das Modell des
technikbezogenen Selbstkonzepts diente als theore-
tische Fundierung fiir die Interviews und der Inter-
viewleitfaden orientierte sich an den drei im Modell
verankerten Technikbeziigen. Zunichst wurde nach
Handlungserfahrungen mit Technik im Allgemeinen
in Vergangenheit und Gegenwart gefragt. Des Weite-
ren wurden Motive fiir die Auseinandersetzung mit
Technik erhoben. Schliellich wurde auf die selbsthe-
zogenen Einschitzungen in Bezug auf technikbezo-
gene Kompetenzen und den Umgang mit technischen
Problemen oder neuen Technologien eingegangen
sowie die Einstellungen zur Technikentwicklung ex-
ploriert. Abschlieend wurde nach Faktoren gefragt,
die bei der technikbezogenen Kompetenzentwicklung
einen positiven Einfluss gehabt haben.

Zielgruppe der Untersuchung waren (potenziel-
le) Fithrungskrifte in technischen Berufsfeldern. Es
wurde ein ausgewogenes Geschlechterverhiltnis ge-
wihlt, um unterschiedliche Auspridgungen im tech-
nikbezogenen Selbstkonzept herauszuarbeiten. Ins-
gesamt wurden 35 durchschnittlich halbstiindige In-
terviews mit 18 Frauen und 17 Médnnern aus neun Un-
ternehmen mit technischer Orientierung gefiihrt. Die
Unternehmen waren in folgenden Bereichen angesie-
delt: Automobilindustrie, Informations- und Kommu-
nikationstechnologie, erneuerbare Energien, Logistik,
chemische Industrie, Luft- und Raumfahrt, Elektronik.
Die Interviewteilnehmerlnnen waren zwischen 25

und 55 Jahren alt. Das Durchschnittsalter der inter-
viewten Frauen betrug 32 Jahre und das der Méinner
35 Jahre. Im Durchschnitt waren die Frauen 6 Jahre
und die Médnner 7 Jahre in dem jeweiligen Unterneh-
men beschiftigt. Fast alle Befragten verfiigten iiber
einen Hochschulabschluss. 23 der befragten Personen
hatten Personalverantwortung, 12 wurden als poten-
zielle Fiithrungskrifte betrachtet (z. B. Trainees oder
Teilnehmerlnnen eines Talentforderungsprogramms).
Das Verhiltnis war bei den Frauen und Mdnnern sehr
dhnlich. Sowohl bei den Frauen als auch bei den Méan-
nern hatten etwa zwei Drittel der interviewten Perso-
nen eine Fihrungsposition. Die Gruppe der Frauen
und der Méanner sind somit hinsichtlich der soziode-
mografischen Variablen recht gut vergleichbar.

Die Interviews wurden nach vorab definierten
Regeln transkribiert und inhaltsanalytisch nach der
Methode der strukturierenden qualitativen Inhaltsana-
lyse (Mayring, 2008) mithilfe des Computerprogramms
MAXQDA ausgewertet. Das im Zuge der Auswertung
angewandte Kategoriensystem umfasste deduktiv
aus dem theoretischen Modell des technikbezogenen
Selbstkonzepts abgeleitete Dimensionen und wurde
um induktiv aus dem Interviewmaterial entwickelte
Subfacetten verfeinert.

4  Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse strukturiert
nach den Dimensionen des technikbezogenen Selbst-
konzepts (konativer, motivationaler und kognitiver
Technikbezug) dargestellt. Die Subfacetten werden
anhand der Interviewzitate verdeutlicht, die jeweils
kursiv dargestellt sind.

4.1 Konativer Technikbezug

In dieser Kategorie wurde nach praktischen Erfahrun-
gen gefragt, die die Personen im Umgang mit Technik
in Vergangenheit und Gegenwart gesammelt haben.
Die Antworten bezogen sich primir auf Erfahrungen
mit Technik in Kindheit, Jugend und Erwachsenenal-
ter im privaten Bereich (z. B. technische Hobbys).

Wihrend alle Ménner {iiber praktische Hand-
lungserfahrungen mit Technik berichteten, war es bei
den Frauen nur knapp die Hélfte. Differenziert man
die technikbezogenen Erfahrungen nach einzelnen
Lebensphasen (Kindheit, Jugend, Erwachsenenalter),
so wird deutlich, dass fast alle Manner bereits zu ei-
nem frithen Zeitpunkt in der Kindheit durch das Spie-
len mit geschlechtstypischem Spielzeug (z. B. LEGO
TECHNIC®O, fischertechnik©, elekirische Eisenbahn,
Elektro- / Technikbaukésten) Beriihrungspunkte mit
Technik hatten.
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»Mein Lieblingsspielzeug war immer fischertechnik,
weil man da selber die Sachen zusammenbaut.“ (Mann)

AuBerdem schilderten fast alle Méanner, dass sie ein
sehr technisch geprigtes Umfeld hatten und durch
ihre Eltern, die mehrheitlich technische Berufe aus-
iibten, an die Technik herangefiihrt wurden.

~Mein Vater ist Tischler, und wir sind aufgewachsen
mit Werkzeug rundherum, und offenbar liegt das in den
Genen. Mein Onkel hat mir so einen Elektrobaukasten
geschenkt, womit man so kleine Dinge basteln konnte,
und mein Vater halt fiirs Handwerkliche.“ (Mann)

Bei den Frauen, die berichteten, dass sie bereits in ih-
rer Kindheit Kontakt mit Technik hatten, spielte meist
der Vater, der einen starken Technikbezug hatte und
sie an entsprechende Spiele und Tatigkeiten heran-
fiihrte, eine zentrale Rolle. Im Vergleich zu den Mén-
nern gaben Frauen jedoch hiufiger an, erst zu einem
spéteren Zeitpunkt (Jugend, Erwachsenenalter) Erfah-
rungen im Umgang mit Technik gesammelt zu haben.

»Ich war nicht so ein typisches Mddchen. Ich hab nicht
nur gerne mit Puppen, sondern auch mit Legosteinen
gespielt. Das wurde dadurch gesteuert, dass meine El-
tern da sehr offen waren. Also mein Vater ist auch Inge-
nieur und hat das immer gefordert. Wenn etwas kaputt
war, hat er gesagt ,Komm, das Fahrrad reparieren wir
zusammen’.“ (Frau)

Was die Beschiftigung mit Technik in der Freizeit be-
trifft, so berichteten Frauen im Vergleich zu Mannern
seltener, technische Hobbys zu haben (wie z. B. an
Autos, Motorrddern, Fahrradern ,herumschrauben®).
Frauen betonten héiufiger, dass sie sich primér berufs-
bedingt mit einer spezifischen Technologie befassen,
wihrend sich bei Mdnnern die Auseinandersetzung
mit Technik stdrker auf den privaten Bereich genera-
lisieren lasst.

»<Dann habe ich nicht nur Fahrréider geputzt, um Geld
zu verdienen, sondern habe auch bei Papas Auto ange-
Jangen. Und auch da habe ich mich relativ schnell nicht
nur ins Auto putzen verliebt, sondern auch ins Auto-
schrauben.“ (Mann)

4.2 Motivationaler Technikbezug

In dieser Kategorie wurde nach Motiven fiir die Ausei-
nandersetzung mit Technik gefragt. Die Antworten der
StudienteilnehmerInnen lassen sich in vier Subkate-
gorien untergliedern. In einer Kategorie wurde ,,Spali
am Umgang mit Technik® (1) als Hauptmotiv genannt.
Als weiteres Motiv wurde ,,verstehen wollen, wie eine
bestimmte Technik bzw. ein technisches Gerit funk-

tioniert (2) angegeben. Ein weiteres Motiv bildete
,»mit Technik etwas gestalten wollen® (3). Fiir einige
Personen stand der (bloe) Anwendungsbezug (4) der
Technik im Vordergrund. Da davon auszugehen ist,
dass eine hohe Technikangst dazu fiihrt, dass man die
Auseinandersetzung mit Technik eher (ver)meidet,
wurde hiernach ebenfalls gefragt und eine geringe
Auspriagung bei dieser Stichprobe erwartet.

88 % der Manner berichteten im Vergleich zu 50 %
der Frauen ,Spal}“ an neuen Technologien zu haben
sowie ,,Spali“ in der Auseinandersetzung mit Technik
zu empfinden und betonten in diesem Zusammen-
hang einen ,,Spieltrieb“, ,Spannung® und ,,Neugierde*.
Miéanner gaben auch héiufiger an, von Technik ,begeis-
tert“ und ,,fasziniert“ zu sein.

LIch glaube, das ist die kindliche Vorfreude, wenn da
so etwas steht und man weif} noch nicht so recht wie es
Junktioniert.“ (Mann)

Betrachtet man inhaltsspezifische Motive fiir die Aus-
einandersetzung mit Technik, gaben 61 % der Frauen
und 71 % der Méanner an, dass sie verstehen wollen,
wie und warum etwas funktioniert bzw. warum es
nicht funktioniert. Es geht ihnen dabei primér darum,
Prozesse nachvollziehen zu kénnen und erklidren zu
konnen wie etwas funktioniert. Von einem Mann wur-
de dies mit dem ,,Sendung-mit-der-Maus-Prinzip: Ich
will mehr wissen!“ betitelt. Von einer Frau wurde dies
mit dem ,Sesamstrallen-Prinzip: Wieso, weshalb, war-
um?“ beschrieben.

~Wenn ich Dinge sehe, frage ich mich éfters ,,Wie funkti-
oniert das?“ und das ldsst mich so lange nicht in Ruhe,
bis ich weif3, wie es funktioniert.“ (Mann)

»Weil ich gerne wissen mdchte, wie die Sachen funktio-
nieren. Ich mochte vor allen Dingen gerne wissen, wie
kann es passieren oder woran kann es liegen, dass Sa-
chen nicht funktionieren und was kann man tun, damit
sie wieder funktionieren.“ (Fraw)

Ein Motiv, das von 53 % der Manner genannt wurde,
ist die Moglichkeit, mit der Technik etwas selbst ge-
stalten oder erschaffen zu kénnen und an ganzheitli-
chen Entwicklungs-, Fertigungs- und Optimierungs-
prozessen beteiligt zu sein. Diesen Gestaltungsaspekt
betonten lediglich 22 % der Frauen.

»Mit den Héinden Dinge machen zu konnen, Dinge zu re-
parieren, Dinge zu bauen, etwas zu erschaffen.“ (Mann)

Die Frauen betonten stirker als die Manner, ein In-
teresse an der konkreten Anwendung von Technik zu
haben und hoben in diesem Zusammenhang hervor,
dass Technik praktisch sein sollte und ein Mittel zum
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Zweck sei. Dieses Motiv wurde von 72 % der Frauen
und lediglich von 29 % der Ménner genannt.

LAlso Autos und Musikrekorder und Computer und so
weiter, das muss seinen Job tun. Aber nicht, dass ich
mich da jetzt ins Detail hdtte hineinknien wollen. Also
immer Mittel zum Zweck.“ (Frauw)

Sowohl die Frauen als auch die Médnner gaben in ei-
nem hohen Mal3e an, dass sie tiber keine Technikangst
verfligen. Dies duBlerte sich darin, dass sie keine Angst
davor haben, im Umgang mit technischen Geriten
etwas falsch oder kaputt zu machen und keine Hem-
mungen haben, mit Technik umzugehen.

wIch habe diverse Dinge bei dem Versuch sie zu reparie-
ren, kaputt gemacht. Aber die Neugierde und der Wille,
etwas zu machen, waren einfach grofler als der Respekt
vor der Technik.“ (Mann)

~Beim Computer kann man alles wieder neu aufspielen.
Das ist zwar ein bisschen miihsam, aber es geht ja ei-
gentlich nichts kaputt. Selbst wenn es kaputt ist, dann
kann man es eben wieder reparieren.“ (Mann)

wIlch kann nachvollziehen, dass Personen Technikangst
haben konnen, aber ich bin komplett das Gegenteil.
(Fraw)

»Wenn man etwas kaputt machen kann, kann man es
auch wieder reparieren — das ist meine Theorie.“ (Frau)

4.3 Kognitiver Technikbezug

In dieser Kategorie wurde nach selbstbezogenen Ein-
schidtzungen hinsichtlich technikbezogener Kompe-
tenzen und des Umgangs mit technischen Problemen
oder neuen Technologien gefragt sowie auf die Ein-
stellungen zur Technikentwicklung eingegangen.

Insgesamt zeigte sich, dass ein GroBteil der Mén-
ner mit 82 % ihre Technikkompetenz sehr hoch ein-
schitzte. Bei den Frauen gaben hingegen 61 % an,
iiber eine positive Ausprigung in Technikkompetenz
zu verfiigen. Sie raumten zudem stiarker als die Mén-
ner ein, dass sich ihre Kompetenzen auf spezifische
Technologien beziehen, mit denen sie primér berufs-
bedingt zu tun haben, wihrend Méanner ihre techni-
schen Fahigkeiten stidrker auf andere Bereiche gene-
ralisierten.

I8 gibt wahnsinnig viele technische Sachen, von denen
ich keine Ahnung hab. Jeder, der behauptet, dass er sich
gut mit Technik auskennt, findet auch ganz viele Berei-
che, in denen er sich gar nicht auskennt.“ (Fraw)

wIch habe auch viele Sachen, die ich nicht kann, aber im
Vergleich zu einem Durchschnittsbiirger wdre das na-
tiirlich relativ wenig, womit ich nichts anfangen kann
auf dem technischen Gebiet.“ (Mann)

Allgemein sind die Aussagen der Ménner zu ihrer
technikbezogenen Kompetenz positiver formuliert als
die der Frauen, die etwas moderater ausfallen. Die
Minner beschreiben sich héaufiger als ,technikaffin“
wtechnikkompetent“ und ,ziemlich sicher im Umgang
mit Technik“ bzw. ,sicherer als so manch anderer®.

wDa bin ich ganz unbegabt, bei Fahrrddern es ist ganz
Jurchtbar. Also auch bei einigen Haushaltssachen bin
ich unglaublich unbegabt. Waschmaschine reparieren,
das ist alles nicht meine Welt.“ (Frau)

»Ich wiirde nicht unbedingt sagen, dass ich absolute Ex-
pertin bin, aber so ein grundlegendes Wissen habe ich
da schon.“ (Frau)

Bezogen auf die Zuversicht, ein technisches Problem
16sen oder komplexe Aufgaben bewiltigen zu kénnen,
zeigen Minner eine etwas hohere technikbezogene
Selbstwirksamkeitserwartung als Frauen (88 % zu
67 %) und sehen die Konfrontation mit technischen
Problemen eher als Herausforderung.

»Ich weift aus Erfahrung, dass ich mich von technischen
Problemen zu schnell erschlagen lasse.“ (Frauw)

»Grundsdtzlich ist ja alles kein Hexenwerk. Technische
Probleme empfinde ich nicht als stressend und finde ei-
gentlich auch immer eine Losung.“ (Mann,)

Betrachtet man die Ursachenzuschreibung von techni-
schen Problemen, zeigt sich, dass Médnner die Ursache
eher dem technischen Gerit — v.a. aufgrund von man-
gelnder Benutzerfreundlichkeit — zuschreiben, wohin-
gegen Frauen hiufiger angeben, dass die Ursache bei
der Person selbst liegt und beispielsweise auf Unwis-
senheit oder Bedienungsfehler zuriickzufiihren ist.

»Es gibt Probleme, die mit Intuition nicht losbar sind,
weil das Gerdt einer normalen Logik nicht entspricht.“
(Mann)

wDas Problem sitzt vor dem Rechner.“ (Frau)

Was die Strategien im Umgang mit neuen Technologi-
en betrifft, so wurde sowohl von Mannern als auch von
Frauen ,intuitives Ausprobieren“ genannt. Die Strate-
gien: ,trial and error“, ,learning by doing“, ,learning
by error“ u. 4. wurden héufiger von den Méannern ge-
nannt. Frauen geben etwas hiufiger als Madnner an, als
erstes die Bedienungsanleitung zu lesen.
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»Sicherlich auch die Bedienungsanleitung daneben lie-
gen haben und eventuell nachlesen, aber doch im ersten
Schritt selbst ausprobieren.“ (Mann)

SIch lese als erstes die Gebrauchsanweisung. Ich glaube,
das ist aber typisch Frau.“ (Frau)

Alle interviewten Personen sahen positive und nega-
tive Auswirkungen in Bezug auf die Technikentwick-
lung und -folgenabschétzung, wobei die Frauen eine
etwas kritischere Haltung einnahmen als Méanner und
auch die Nachteile ein wenig stirker betonten. Die
Unterschiede sind jedoch gering. Die kritischen Punk-
te beziehen sich z. B. auf gentechnische Entwicklun-
gen, stindige Erreichbarkeit, erhohte Komplexitéit von
Multifunktionsprodukten (z. B. Handy mit Fotoappa-
rat) und die zunehmende Abhédngigkeit von Technik.
Die positiven Entwicklungen beziehen sich z. B. auf
Verbesserungen im Umweltschutz durch erneuerbare
Energien bzw. nachhaltige Energieversorgung, Ergo-
nomie und Komfortverbesserung.

»Ich glaube, dass die Fortentwicklung der Technik in
vielfacher Weise den Menschen eher unterstiitzt und ihm
dient.“ (Mann)

»Ich sehe einfach, dass oft die ndchsten Generationen
nicht im Blickfeld sind, wenn es um diese Technikerwei-
terung geht. Ich finde da muss man einfach auch ein
bisschen drauf gucken.“ (Fraw)

4.4 Einflussfaktoren auf das technikbezogene
Selbstkonzept

Um herauszufinden, welche Faktoren bei der Entwick-
lung eines positiven technikbezogenen Selbstkonzepts
eine wichtige Rolle spielen, wurde nach positiven Ein-
Slussfaktoren bei der Entwicklung von Technikinteres-
se und von Technikkompetenz gefragt.

Minner gaben als Einflussfaktoren tiberwiegend
die frithe Auseinandersetzung mit Technik an. Frauen
betonten vor allem Erfolgserlebnisse, also die Erfah-
rung, dass man eine gewisse technische Affinitét hat,
sowie positives Feedback von Eltern, Lehrern, Profes-
soren, die sie in der weiteren Auseinandersetzung mit
Technik bestétigt und bestéirkt haben.

»Ich glaube am ehesten [zu meiner technischen Kom-
petenzentwicklung hat] die friihe Beschiftigung dazu
[beigetragen], dass es halt bei uns im Haushalt immer
irgendwie technische Dinge gab, mit denen man sich be-
schdftigen konnte.“ (Mann)

»Ich habe immer nur positives Feedback von den Profs
bekommen. (...) Am Anfang hatte ich Angst, dass ich das

nicht packe, aber als ich gemerkt habe, es klappt und
die sind alle voll zufrieden mit mir und finden das ganz
toll, was ich mache, hat mich das natiirlich auch bestd-
tigt.“ (Fraw)

Ein weiterer Punkt im Hinblick auf die technische
Kompetenzentwicklung, der vermehrt von Mannern,
aber auch von einigen Frauen genannt wurde, bein-
haltet, ,Mut im Umgang mit Technik®“ und nicht zu viel
»Respekt vor Technik®, verkniipft mit einem Vertrau-
en in die eigenen Fahigkeiten. Frauen berichteten vor
allem, dass die Tatsache, sich mit Technik auseinan-
derzusetzen, zu einer Kompetenzentwicklung und zu
Affinitdt und Leidenschaft auf diesem Gebiet beigetra-
gen hat.

»Wichtig fiir die Kompetenzentwicklung ist, sich trau-
en, elwas anzufassen, was danach kapultt sein konnte,
wenn man es aufinacht. Und auch das Vertrauen, dass
es irgendwie gehen wird.“ (Mann)

»Zu meiner technischen Kompetenzentwicklung hat bei-
getragen, dass ich mich mit solchen Dingen iiberhaupt
erst auseinandersetze und auch keine Angst davor habe,
weil ich denke, es sei wahnsinnig kompliziert und ich
wiirde es im Leben nicht verstehen. Wenn man erst ein-
mal keine Angst mehr davor hat und sich einfach damit
beschdftigt — komplett wertneutral — dann kann man
das auch verstehen.“ (Frau)

»[Durch den Kontakt mit Technik] habe ich schnell eine
Leidenschaft und Affinitdit entwickell, genau zu verste-
hen, was ich mache, und mich weiterzubilden. Die Affi-
nitdt und die Leidenschaft kamen dabei, sie haben sich
ausgeprdgt, und es ist sicherlich auch noch auf andere
Themengebiete der Technik iibergegangen, die nichi
unbedingt mit der Arbeit zu tun haben. Man entwickell
sich auch ein Stiick weit.“ (Frau)

Zusammenfassend deuten die Ergebnisse darauf hin,
dass die Médnner in der vorliegenden Stichprobe tiber
ein positiveres technikbezogenes Selbstkonzept ver-
fiigen als die Frauen. Inshesondere in Bezug auf die
Handlungserfahrungen, die technikbezogenen Mo-
tive und Kompetenzeinschitzungen zeigen sich ge-
schlechtsspezifische Unterschiede.

Was die Einflussfaktoren eines positiven tech-
nikbezogenen Selbstkonzepts betrifft, so spielt der
(friihzeitige) direkte Kontakt mit Technik und die
Moglichkeit, sich auf diesem Gebiet zu erproben, eine
entscheidende Rolle. Die Ermunterung und positives
Feedback durch andere scheint vor allem bei den
Frauen ein wichtiger unterstiitzender Faktor zu sein.
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5 Diskussion

Die Unterreprisentanz von Frauen in technischen Be-
rufen ist angesichts des drohenden Fachkréftemangels
fiir die Wirtschaft zunehmend problematisch.

Modelle zur Berufswahl und Laufbahnentwick-
lung deuten darauf hin, dass das Selbstkonzept einen
entscheidenden Einfluss auf die Berufswahl und be-
rufliche Entwicklung ausiibt (Vincent & Bamberg,
2012). Es wird angenommen, dass Selbsteinschitzun-
gen von technikbezogenen Fihigkeiten, — Interessen,
— Handlungserfahrungen und - Einstellungen Pradik-
toren fiir Berufswahl und die berufliche Entwicklung
von Personen in technischen Berufen darstellen. An-
sétze der ,new career” thematisieren die mit der heu-
tigen flexibilisierten und globalisierten Arbeitswelt
einhergehende Verschiebung der Verantwortung fiir
die berufliche Laufbahn von der Organisation auf die
Person. Damit riickt die Reflexion des Selbst und der
eigenen Interessen, Einstellungen, Werte und Kom-
petenzen fiir die eigenverantwortliche Gestaltung der
beruflichen Laufbahn in den Fokus.

Ziel dieser Studie war, ein Modell des technikbezo-
genen Selbstkonzepts zu entwickeln und dessen Kom-
ponenten anhand einer Interviewstudie zu erweitern.
Angesichts der vorherrschenden Ergebnisse im Hin-
blick auf Geschlechterunterschiede bei der Nutzung
von Technik war dabei der Vergleich des technikbe-
zogenen Selbstkonzepts bei Mdnnern und Frauen von
besonderem Interesse.

Auf Basis der Interviewergebnisse konnten die im
Modell postulierten selbstkonzeptrelevanten Dimen-
sionen des konativen, motivationalen und kognitiven
Technikbezugs verfeinert und konkretisiert werden.
So konnten als Unterkategorien des motivationalen
Technikbezugs verschiedene inhaltsspezifische Moti-
ve wie Verstehen (Wunsch, die Funktionsweise eines
technischen Gerits zu ergriinden), Gestalten (etwas
erschaffen durch / anhand eines technischen Arte-
fakts) sowie Anwenden (Verwenden von Technik als
Mittel zum Zweck — Werkzeugperspektive) als auch
emotionale Motive wie Spafi an der Auseinanderset-
zung mit Technik herausgearbeitet werden.

Hinsichtlich des geschlechtsspezifischen Ver-
gleichs der unterschiedlichen Elemente des technik-
bezogenen Selbstkonzepts zeigt sich, dass die befrag-
ten Minner in dieser Stichprobe iiber ein positiveres
technikbezogenes Selbstkonzept verfiigen als die
Frauen. Dieses Ergebnis spiegelt den Stand der For-
schung zu geschlechtsspezifischen Unterschieden in
Bezug auf technikbezogene Selbsteinschitzungen in
der Allgemeinbevilkerung wider. Wihrend dieses

Ergebnis in einer Stichprobe aus der Allgemeinbevol-
kerung angesichts der bestehenden Stereotypisierung
von Technik als ,ménnlich“ (vgl. Koch & Winker, 2003;
Schuster et al., 2004; Tretow & Strauss, 2004; Wetzel,
2002; Woodbury, 2002) zu erwarten gewesen wire,
ist dieses Ergebnis in der vorliegenden Studie doch
uberraschend, da ausschliefllich hoch qualifizierte
Personen befragt wurden, die sich bereits fiir einen
technischen Beruf entschieden haben und diesen er-
folgreich ausiiben (es handelt sich durchweg um Fiih-
rungskrifte bzw. angehende Fithrungskrifte). Auch in
dieser technisch hoch spezialisierten Gruppe weisen
Frauen — wenn auch auf hoherem Niveau — offenbar
dhnliche Muster auf wie Frauen allgemein im Hinblick
auf Technik: Sie schétzen ihre eigenen Kompetenzen
zuriickhaltender ein und zeigen eine geringere Selbst-
wirksamkeitserwartung im Hinblick auf den Umgang
mit Technik (vgl. McSporran & Young, 2001; Tangens,
1998; Wetzel, 2002; Walter, 1998; Knapp & Gransee,
2003; Schuster et al., 2004).

Offenbar haben friithe Prigungen und Erfahrun-
gen eine nachhaltige Wirkung, selbst bei den Frau-
en, die sich letztendlich fiir einen technischen Beruf
entscheiden. So berichteten auch die Frauen in dieser
Stichprobe seltener von einschlidgigen Erfahrungen
mit technischem Spielzeug, Basteleien, Hobbys etc. in
ihrer Kindheit und Jugend (vgl. Woodbury, 2002). Die-
jenigen Frauen, die durch ihr Umfeld (typischerweise
den Vater) zu solchen Titigkeiten motiviert wurden,
betonten explizit, wie bedeutsam dies fiir sie war.

Diese Ergebnisse unterstreichen, wie wichtig eine
sehr friihzeitige Beschiftigung mit dem Thema Tech-
nik ist, um die bestehenden geschlechtsspezifischen
Stereotype zu iiberwinden. Bisherige Malnahmen zur
Erhohung des Frauenanteils in technisch-naturwis-
senschaftlichen Berufsfeldern zielen vorwiegend auf
Schiilerinnen weiterfithrender Schulen und Studen-
tinnen ab, um diese zur Aufnahme eines entsprechen-
den Studien- oder Ausbildungsgangs zu motivieren (z.
B. Girls’ Day, Ada-Lovelace-Projekt, Roberta-Projekte,
Equal-1T-y, WIT, FEET, Smart Girls, vgl. Ebach, Jesse
& Sander, 2005; Schelhowe & Schecker, 2005; Schwar-
ze & Wentzel, 2007) bzw. im Studium zu unterstiitzen
(z. B. Admina-Projekt, vgl. Janneck, 2007). Womoéglich
kommen diese MafBnahmen bei einer Vielzahl von
Maéadchen im Jugendalter bereits zu spit, deren ne-
gativeres technikbezogenes Selbstbild sich bereits zu
verfestigen beginnt. Betrachtet man die immer noch
vorherrschenden Stereotype beispielsweise beim De-
sign von Spielzeug fiir Mddchen und Jungen, mag dies
nicht zu verwundern.'

1 So verzeichnet etwa der Online-Shop ,Spielwelt.de“ (http://www.spielwelt.de; Abruf am 24.10.2011) im Bereich ,Méadchen“ u. a. die
Kategorien ,Kleine Hausfrau“, ,,Puppen“ und ,Schmuck und Styling“, bei den Jungen dagegen z. B. ,Handwerker*, ,Ferngesteuertes*

und , Fahrzeuge*.
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Wichtig erscheint in diesem Zusammenhang,
dass sich die befragten Méanner und Frauen hinsicht-
lich der Technikangst nicht unterscheiden: Beide Ge-
schlechter weisen sehr niedrige Ausprdgungen auf.
Moglicherweise stellt diese affektive Komponente ein
wichtiges Unterscheidungsmerkmal dar zwischen
Midchen / Frauen, die sich trotz eines in anderen Be-
reichen negativeren technikbezogenen Selbstkonzepts
fir einen technischen Beruf entscheiden und jenen,
fiir die dies nicht infrage kommt.

Diese Vermutung wird zusétzlich dadurch unter-
strichen, dass sowohl Méadnner als auch Frauen beto-
nen, wie wichtig es ist, keine Angst oder Scheu beim
Anwenden und Ausprobieren von Technik zu haben,
auch wenn moglicherweise einmal etwas kaputt geht.

Gerade die direkte Auseinandersetzung mit Tech-
nik — durch eigenes Anwenden und Ausprobieren - so-
wie positives Feedback durch die Téatigkeit und von
aulien stellen wichtige Aspekte dar, wie die Ergebnisse
zu den Einflussfaktoren eines positiven technikbezo-
genen Selbstkonzepts zeigen. Dies steht im Einklang
mit Untersuchungen von Hannover & Bettge (1993), in
denen gezeigt werden konnte, dass die Entwicklung
technischer Interessen bei Maddchen positiv durch die
Erméglichung entsprechender Handlungserfahrun-
gen beeinflusst wird.

Zur Reduktion geschlechtstypischer Berufswahl
sollten demnach vielfaltige Moglichkeiten der Erfah-
rung, einschlieilich Riickmeldung bei der Tatigkeit,
geboten werden.

Zum anderen zeigt sich — wie schon aus ande-
ren Untersuchungen bekannt — die Bedeutung von
weiblichen Rollenmodellen fir Frauen in ménnlich
dominierten Berufsfeldern, die ein Beispiel dafiir ab-
geben, dass es moglich ist, Stereotype und Barrieren
zu tiberwinden und als Frau in einem ,Mannerbe-
ruf“ erfolgreich zu sein. So wurde vielfach das Fehlen
weiblicher Vorbilder als Hindernis fiir das Ergreifen
fiir Frauen ,untypischer“ Berufe identifiziert (Basow
& Howe, 1980; Betz, 1994; Betz & Fitzgerald, 1987; Ha-
ckett, Esposito & O‘Halloran, 1989) bzw. die besondere
Wichtigkeit von Vorbildern fiir Frauen hervorgehoben
(Lockwood, 2006; Marx & Roman, 2002; Mclntryre,
Paulson & Lord, 2003; Quimby & DeSantis, 2006). Die
Schilderungen unserer Interviewteilnehmerinnen zei-
gen, dass nicht nur Vorbilder im Berufsleben, sondern
bereits viel frither — in Kindheit, Jugend und Ausbil-
dung - von Bedeutung sind.

Aus einer Untersuchung von Sieverding (2003),
in der Frauen und Méinner in Bewerbungssituationen
verglichen wurden, geht hervor, dass Frauen héaufi-
ger als Mdnner ihre Kompetenzen unterschitzen und
das ,Anpreisen“ eigener Fahigkeiten als unangenehm
empfinden. Es wire demnach denkbar, dass sich die-
ses allgemeine Phidnomen der Unterschétzung auch in
den Aussagen der Interviewteilnehmerinnen in dieser

Untersuchung widerspiegelt. Man kénnte sogar ver-
muten, dass Frauen sich in mannlich dominierten Be-
reichen noch Kkritischer einschitzen und die eigenen
Kompetenzen noch stiarker hinterfragen, was durch
negatives Feedback von auflen moglicherweise be-
giinstigt wurde. Diese Potenzialunterschitzung und
Bescheidenheit konnen einen negativen Effekt auf
die berufliche Entwicklung haben. Es ist deshalb zum
einen wichtig, an der Selbstwahrnehmung von Frau-
en in technischen Bereichen anzusetzen und kogni-
tive Verzerrungen bzw. eine zu kritische Beurteilung
der eigenen Kompetenzen bewusst zu machen. Zum
anderen kann man Frauen in ihrer Selbstdarstellung
trainieren, damit sie ihre Fahigkeiten selbstsicher und
ohne Hemmungen zeigen konnen. Da man davon aus-
gehen kann, dass diese iiberzogene Bescheidenheit
im Sozialisationsprozess erlernt wurde, ist es wichtig,
auch hier frithzeitig anzusetzen, damit sich diese kog-
nitiven Verzerrungen nicht verfestigen.

Einschrinkend muss gesagt werden, dass sich
die Ergebnisse der vorliegenden Interviewstudie -
auch wenn diese mit 35 TeilnehmerInnen recht um-
fangreich ist — nicht ohne Weiteres generalisieren las-
sen. Aufgrund des explorativen Charakters konnen die
Interviewergebnisse als Grundlage fiir das Ableiten
von Hypothesen fiir weitere Untersuchungen dienen
und geben hierfiir, wie oben ausgefiihrt, interessante
Hinweise.

6  Ausblick und zukiinftige Forschung

Das Modell des technikbezogenen Selbstkonzepts hat
sich als vielversprechender Ansatz erwiesen, um un-
terschiedliche Forschungsbemiihungen zu technik-
bezogenen Einstellungen, Interessen und Verhaltens-
weisen zu integrieren. Es muss nun in weiteren Unter-
suchungen erprobt und verfeinert werden.

Zu diesem Zweck wurden die Interviewergeb-
nisse in einem nédchsten Schritt herangezogen, um ei-
nen Fragebogen zur Erfassung des technikbezogenen
Selbstkonzepts zu erarbeiten. Dieser wurde in meh-
reren umfassenden Befragungen von Studierenden
unterschiedlichster Fachgebiete sowie Beschéftigten
in technischen und nicht-technischen Bereichen er-
probt und validiert (Ehrhardt, 2010; Janneck, Vincent
& Othersen, in Druck; Othersen, 2010). Dieses Ins-
trument stellt die Grundlage dafiir dar, weitere Frage-
stellungen hinsichtlich des technikbezogenen Selbst-
konzeptes in umfangreichen quantitativen Studien zu
untersuchen.

In unserer zukiinftigen Forschung beschiftigen
wir uns mit dem Zusammenhang zwischen dem tech-
nikbezogenen Selbstkonzept und dem Berufserfolg
von Frauen, die in technischen Berufen titig sind. Da-
bei gehen wir von der Annahme aus, dass das technik-
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bezogene Selbstkonzept einen zentralen Pradiktor fiir
das Ergreifen von Berufen sowie fiir den Berufserfolg
in technischen Bereichen darstellt.

Zu diesem Zweck wird eine umfassende, lings-
schnittliche Befragung von Beschiftigten in Berufen
mit hoher Technikorientierung durchgefiihrt. Aus den
Ergebnissen sollen Empfehlungen fiir die Gestaltung
berufsbegleitender Interventionen mit dem Ziel, den
Frauenanteil in hoheren Hierarchieebenen in techni-
schen Branchen zu erhéhen, abgeleitet werden.
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Wissenschaftlicher Beirat fiir Arbeits-, Organisations-
und Wirtschaftspsychologie in Osterreich

Paul Jiménez & Wolfgang Kallus

Institut fiir Psychologie, Karl-Franzens-Universitdt Graz

Einleitung

Aufgrund der zunehmenden Bedeutung der Arbeits-,
Organisations- und Wirtschaftspsychologie (AOW) in
Forschung und Praxis hat die Plattform AOW beschlos-
sen, einen Wissenschaftlichen Beirat AOW ins Leben
zu rufen.

Die Plattform AOW ist ein Zusammenschluss der uni-
versitdren FachvertreterInnen in Osterreich. Sie wur-
de von den Universititen Graz, Innsbruck und Wien
gegriindet um insbesondere den DoktorandInnen
eine Moglichkeit zum Austausch und zur Nutzung von
Expertise und Ressourcen Osterreichweit zu ermogli-
chen. Dies erfolgte besonders um die Absolventlnnen
des Faches international konkurrenzfihig zu machen.

Im Laufe der Kooperation wurden die Kontakte zur
Bundesarbeiterkammer und den psychologischen
Berufsverbédnden ausgebaut und es wurde eine Oster-
reichweite Studie (,,Qualitidt des Arbeitslebens élterer
ArbeitnehmerInnen®, Hoffmann, 2009) universitéts-
ibergreifend durchgefiihrt. Zu den erfolgreichen
Ergebnissen der Kooperation ist das osterreichweite
Curriculum AOW Psychologie zu rechnen (Kallus et
al., 2006), das in der Zeitschrift Wirtschaftspsycho-
logie publiziert wurde und von der ENOP (European
Network of Organizational and Work Psychologists)
akkreditiert wurde.

Die Plattform AOW verfolgt auch die politischen
Entwicklungen im Bereich des ArbeitnehmerInnen-
schutzgesetzes und des Psychologengesetzes, sowie
die Ausbhildungssituation und die postgraduale Ausbil-
dung von AOW-PsychologIlnnen. Zu den regelméfigen
Aktivitdten zdhlt der tber die Universititsorte rotie-
rende jahrliche Workshop fiir DoktorandInnen, das
nédchste Treffen wird in Linz abgehalten.

Der wissenschaftliche Beirat hat beschlossen, nach
folgenden Regeln zu arbeiten:

2012 - innsbruck university press, Innshruck

Aufgaben und Ziele

1.  Wissenschaftliche hoheitlicher

Gremien:

. in allen Fragen arbeits- und organisations-
psychologischer Handelns,

. zu juristischen Randbedingungen arbeits-
und organisationspsychologischer Aktivi-

Beratung

titen

in Unternehmen, Organisationen und Institu-
tionen;

2. Sicherung von Qualitidtsstandards fiir arbeits-
und organisationspsychologisches Handeln;

3.  Sicherung berufsethischer Prinzipien;

4. Sicherung der Qualitit arbeits- und organisati-

onspsychologischer Methoden (Diagnostik, Inter-
vention, Evaluation) bei Studien, Projekten und
Vorschriften / Regulierungen nationaler Bedeu-
tung;
Fiir das jeweilige Vorgehen werden eigene Ver-
fahrensregeln entwickelt in Anlehnung an recht-
liche Bestimmungen und nationale und inter-
nationale Normen;

5. Beratung fir die AKkkreditierung Arbeits- und
Organisationspsychologie-bezogener Aus- und
Fortbildungen.

Mit diesen Zielen sollen auch berufspolitische Aktivi-
tiaten gefordert und unterstiitzt werden.

Strukturen

Ansprechperson(en) und Vorsitz / Sprecherln des

Wissenschaftlichen Beirats AOW rotieren alle sechs
Monate, Beginn mit Graz.
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Die Bestimmung der Ansprechpersonen erfolgt auf
der jéhrlichen Sitzung des Wissenschaftlichen Beirats
AOW (in der Regel im Rahmen der AOW-Plattform-
meetings).

Aktuelle Mitglieder:

Graz: Wolfgang Kallus, Paul Jimenez

Wien: Christian Korunka, Erich Kirchler,
Bettina Kubicek

Innsbruck: Wolfgang Weber, Pierre Sachse,
Thomas Hoge, Christine Unterrainer,
Anna Iwanowa

Linz: Bernad Batinic, Eva Selenko

Prozesse

Anfragen an den Wissenschaftlichen Beirat AOW
gehen an den/die Sprecher/in.

Anfragen an den/die SprecherIn kénnen an andere
delegiert werden.

Aktivititen und Beschliisse werden im Umlaufver-
fahren erledigt.

Entscheidungen in dringlicher Erledigung koénnen
vom/von der jeweiligen Sprecher/in getroffen werden,
es besteht die Verpflichtung eine relevante Expertise
aus dem Beirat von anderen Mitgliedern einzuholen
bzw. diese zu informieren.

Der/die SprecherIn entscheidet iiber notwendige
weitere Expertise.

Vorgehensweise zur Bekanntmachung

Aktuelle Informationen werden an die folgenden

Stellen gegeben:

¢ OGP, Osterreichische Gesellschaft fiir Psycho-
logie,

. BOP, Berufsverband der Osterreichischen
PsychologInnen,

e GKkPP, Gesellschaft kritischer PsychologInnen.

Veroffentlichung im Journal ,,Psychologie des Alltags-
handelns®.

Das Journal ,,Psychologie des Alltagshandelns“ steht
als Organ fiir Aktivitdten zur Verfiigung.

Veroffentlichung der Griindung und weiterer Aktivita-

ten in der:

. Psychologische Rundschau (Nachrichten aus den
Instituten jeweils von den Standorten),

e ZAO,

. Zeitschrift fiir Arbeitswissenschatft,

. Wirtschaftspsychologie.

Plattform-Informationen erfolgen ebenfalls auf den In-
stitutswebseiten der Mitglieder, dort wird verlinkt auf
eine gemeinsame Webseite.

Information per Brief an das:

. Wissenschaftsministerium,

. Gesundheitsministerium,

. Ministerium fiir Arbeit, Soziales und
Konsumentenschutz,

o BMVIT,

e AK, OGB, IV, WKO, FGO, Arbeitsinspektorat,
GAM, Arztekammer, Apothekerkammer, AUVA,
VOSI, Vereinigung fiir QM, Organe von BOP und
GkPP, Netzwerk BGF.
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Kinds of contributions:
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following formats:

Original contributions
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search, method developments, or theoretical reflections
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Research reviews
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