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Zusammenfassung

Die vorliegende Dissertation ,Organisationale Deratik: Der Einfluss strukturell
verankerter und individuell wahrgenommener Mitbestung auf demokratie-
forderliche Handlungsbereitschaften der Arbeitnetinmen in Wirtschaftsbetrieben®
setzt sich mit den psychologischen und geselldattedn Auswirkungen betrieblicher
Strukturen und deren Wahrnehmung durch die Besglgiftauseinander. Insbesondere
wird der Frage nachgegangen, ob verschiedene Forgmn organisationaler
Demokratie in Unternehmen dazu geeignet sind, deiter-)Entwicklung
demokratischer und sozial verantwortlicher Einstadlen, Handlungsbereitschaften
oder Wertorientierungen der Mitarbeiterinnen zwl@&in. Die Ergebnisse tragen dabei
bedeutsam zu neuen Erkenntnissen in der Partiansitirschung bei und erlauben die

Ableitung wesentlicher theoretischer als auch psaker Implikationen.

Diese Arbeit ist als kumulative Dissertation im Ren des Forschungsprojekts
,<Oorganisationale Demokratie — Ressourcen fur seziatlemokratieférderliche
Handlungsbereitschaften“ entstanden. Sie umfasgesamt sieben Publikationen: funf
Artikel in peer-reviewten Zeitschriften und zwei @beitrage in Herausgeberbanden.
Die ersten sechs Verdffentlichungen befassen sigschlie3lich mit empirischen
Untersuchungen in demokratisch und hierarchisalkstrierten Betrieben. Im Zentrum
steht die Frage, wie sich unterschiedliche Gradmrusationaler Demokratie auf die
sozialen, demokratieférderlichen Handlungsbere#tteh der Mitarbeiterinnen und auf
deren Bindung an den Betrieb auswirken. In der dfamsgssynopsis werden diese
sechs Arbeiten zusammengefasst und unter drei hiedenen methodischen
Blickwinkeln erlautert. Als erstes werden jene Rkdilonen gebilndelt dargestellt,
welche die Unterschiede im Mitarbeiterinnenverhralbzw. in der Mitarbeiterinnen-
einstellung zwischen den einzelnen Betrieben amabs und somit ausschlief3lich die
Organisationsebene fokussieren (Publikation 1 yn¢h2den Publikationen 3, 4 und 5
werden die Zusammenhange auf Individualebene waetsPublikation 6 eruiert mit
Hilfe eines Mehrebenenansatzes eine mdgliche lategr von Organisations- und
Individualebene. Das heildt, es wird bei der Untgtsng von Zusammenhéngen
sowohl der Einfluss der Organisation als auch deividuellen Wahrnehmung der
Mitarbeiterinnen bertcksichtigt. Publikation 7 bedealt das Konstrukt ,Einstellung

der Mitarbeiterinnen zur Mitbestimmung®, dem in darkunft mehr Aufmerksamkeit



geschenkt und welches in das bereits bestehendgeHtmgsmodell integriert werden
soll. In der Forschungssynopsis wird dieser Beittager nur in der Gesamtdiskussion
behandelt.

Die folgenden sieben Publikationen sind in die Bitgtion eingeflossen und werden in

Anhang 1 vollstandig wiedergegeben:

1. Weber, W. G., Unterrainer, C., & Hoge, T. (2008pcit®moral Atmosphere and
Prosocial and Democratic Value Orientations in Eortees with Different Levels
of Structurally Anchored ParticipatioZeitschrift fur Personalforschung/German
Journal of Human Resource Research, 22%2).-194.

2. Weber, W. G., & Unterrainer, C. (accepted). Dembcreducation Potentials in
Business Organizations. In D. Schrader & E. Nowdkds(), Educating
Competencies for Democradern: Peter Lang.

3. Weber, W. G., Unterrainer, C., & Schmid, B. E. (290The Influence of
Organizational Democracy on Employees’ Socio-mdtéimate and Prosocial
Behavioral Orientationslournal of Organizational Behavior, 30 (&127-1149.

4. Weber, W. G., Unterrainer, C., Schmid, B. E., & heaa, A. N. (2006).
Solidarisches Handeln in demokratischen Betriebéltusion oder Realitat (Teil
1). Mitbestimmung. Zeitschrift fir Demokratisierung dembeitswelt, 35 (§)19-
25.

5. Weber, W. G., Unterrainer, C., Schmid, B. E., & heawa, A. N. (2007).
Solidarisches Handeln in demokratischen Betrieben Handlungen und
Orientierungen (Teil 2)Mitbestimmung. Zeitschrift fur Demokratisierung der
Arbeitswelt 36 (1)29-34.

6. Unterrainer, C., Palgi, M., Weber, W. G., lwanowa, & Oesterreich, R. (2011)
Structurally anchored organizational democracy: Ddaereach the employee?
Journal of Personnel Psychology, 10 (B)8-132.

7. Unterrainer, C., Pircher Verdorfer, A., & Weber, W. (2011). Die Bereitschaft
der Mitarbeiterinnen zur aktiven Mitbestimmung ienabkratisch strukturierten
Betrieben. In Gesellschaft fur Arbeitswissensclea¥t. (Hrsg.),Personalmanage-
ment und Arbeitsgestaltung. Bericht zum 51. Arbestsenschaftlichen Kongresses
der Gesellschaft fur Arbeitswissensché® 749-752). Universitat Heidelberg.
Dortmund: GfA-Press.



Inhaltsverzeichnis

l. FOrSCRUNGSSYNOPSIS. . ci it e e e e 1
R T ] 1= (0] o 1
2  Theoretischer RANMEN .......cooo i 4
2.1 Organisationale Demokratie (OD)...........iiceeeemriiiene e 4.
2.1.1 Zum Demokratiebegriff in der Wirtschaft...............cccccerririiiiccciennn. 4
2.1.2  TheoretisSChe VerortuNng .........coooeiiiiiiiieeceeni e 10
2.1.3 Verbreitung demokratisch strukturierter Betriebe..............vennnn. 14
2.2 Auswirkungen organisationaler Demokratie ... cerreneeeeeeee 19
2.2.1 Individuell wahrgenommene Organlsatlonale Demokré(ﬂD) ............ 18
2.2.2  Soziomoralische AtMOSPNEIE .........uuuuiiieeeeeee e 19
2.2.3 Prosoziale Handlungsbereitschaften und gemeinwegegkene Wert-
(o] T=T g A 1] U] oo =T o [PPSR 24
2.2.4 Organisationales CommItMeNt .............ooicccceeeveeeeeierr e 36
3  Gesamtmodell (ODEM-Kernhypothese)..........ccceeeerivivviiiiiiiiiiiiee e, 43
4 OrganisSatioNSEDENE. .......cccce i ittt e e e e e e e e ————————— 45
4.1 HYPOINESEN ... 48
4.2 MENOAIK ....oeiiiiiiiiiie e —— 48
4.2.1  SHUCHPIODE ... e 48
4.2.2 Verwendete Verfanren............oooiiiiiemmmemniiiiiiiieeeeee e 49
4.2.3  DatenNanalYSe......ccouuuuuuuuiiiiiiieeeee e s s 51
G T (o =] o] | 57 - PRSP 52
A4 KUIZAISKUSSION. .. .ottt ettt a e e e e e e e e e e e e e e eaeenenees 54
5  INAIVIAUAIEDENE ... 55
5.1 HYPOINESEN ..o 58
5.2 MEENOAIK ... 58
o0 R 103 o o] (o] o = 58
5.2.2 Verwendete Verfanren.........ccooooiiiiiiiieeceenn e 59
5.2.3  DatenanalySe.........ccciiiiieeiiiriuennene s s et a e e e e e e e aaaaaaaaeeeaaraaa————- 60
5.3 EIQEDNISSE ... 61
5.4 KUIZAISKUSSION. ....cuiiiiiiiiiiiiiieeei et e e e e e 63
6  MeNrebeneNaNSALZ .........uuuuiiiiiiiiiiii i 66
6.1  HYPOINESEN .ot e e e e e e e e e et bbb ennaneeeee 68
6.2 MEENOGIK ...t 68
6.2.1  SHCNPIrODE ..o 68
6.2.2 Verwendete Verfahren..........cooueeviiiiiieeeeee 69
6.2.3  DatenanalySe...........ccooiiiiiiiiiiiiiinn et e e e e e eeeeeeeeeesssssssees d O
6.3  ErgeDNISSE ... 71
6.4  KUIZAISKUSSION....ceiiiiiiiiiiieee e e e e e ettt e e e eeee e e s 72



A CT=YoT= 100 (o [ (O T (o] T 75

7.1  Praktische ImpliKationen .............oooo oo 80
7.2 Grenzen und Einschrankungen der Untersuchungen.............cccccceeeeennn. 83
7.3 AUSDICK ..o 87
7.3.1 Methodische WeiterentwiCklung..............oeemmmeeiiiieeeeeeiiieeeeeeeeiiins 87
7.3.2 Inhaltliche Weiterentwicklung .............ouiceeeeiiiiiiiiiii e 88
[T =T = PP 93
I. ANNANG. ..o 106
Anhang 1: Zur Dissertation vorgelegte Publikationen............ccccccceeeeeivivviinennn, 106
Eidesstattliche ErkIArung.........ooooo oo 109

Vi



Tabellenverzeichnis

Tabelle 1. Klassifizierung der teiinehmenden Bégi@each Unternehmenstyp ........ 45

Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1. Quelle: Teufel Kulis, Kapitdne (Acht€2005) ............ccovvveiie 1
Abbildung 2. Grafisches ODEM-Gesamtmodell ...............cccooooiiiinnnn. 16
Abbildung 3. ODEM-Gesamtmodell inkl. Gberprufteypdthesen auf Organisations-
und Individualebene ..o 40
Abbildung 4. Grafisches Teilmodell der hypostagierZusammenhange auf
OrganisationSEhENE ... 41
Abbildung 5. Grafisches Teilmodell der hypostagierZusammenhange auf
INdividualebene ... 50
Abbildung 6. Grafisches Teilmodell der hypostagierZusammenhange als
MehrebenenanSatz ......ccc..oiii i, 58

Vii



FORSCHUNGSSYNOPSIS

Achtung! FABRIKTOR IV

Abbildung 1. Quelle: Teufel, Kulis, Kapitane (Acht€2005)

1 Einleitung

Im Bereich der Arbeits- und Organisationspsychaogifuhr die wissenschaftliche
Auseinandersetzung mit dem Ther®@aganisationale Demokrati@als Teilgebiet der
sehr umfassenden Partizipationsforschung bisking eher geringe Beachtung. Dies
mag zum einen daran liegen, dass demokratisch tgtreike Betriebe relativ
unauffallig agieren und sich nicht tGber ihre begeihgsorientierte Struktur vermarkten.
Zum anderen denke ich, dass Demokratie (aus deetl@schen: ,die Herrschaft des
Volkes*) zwar als Regierungsform anerkannt und zuwlest im européaischen
Kulturkreis auch geschatzt wird, aber mit Wirts¢banternehmen kaum in Verbindung
gebracht wird. Demokratische Prinzipien sind kaumanugner Bestandteil von
Unternehmensstrukturen, sondern stellen eher inAdeschaftspraxis die Ausnahme
dar (siehe auch 2.1.3). Die hiermit verbundene #iéhs Zweiteilung der Demokratie,
in der sie nicht gesamtgesellschaftlich betrachtet praktiziert wird, sondern nur als
politisches Prinzip verankert ist, nennt Moldas@#04) eine ,halbierte Demokratie®:
.,Demokratie bleibt >halbiert<, so Raymond Aron [188und Ulrich Beck [1996],
solange sie am Arbeitsplatz und im Betrieb ausdessén bleibt und die Gestaltung
der eigenen Arbeitstatigkeit lediglich im Rahmeneeivom Management gewahrten
Partizipation mdglich ist‘(Moldaschl, 2004, S. 216).

Ein sehr anschauliches Beispiel, wie dieser hdbmerDemokratie in der Praxis
entgegen gewirkt werden kann, findet man im Vorwdet Betriebsvereinbarung zur
Mitbestimmung und Erfolgsbeteiligung der Fa. OpepHmann in Deutschland:

.iIm Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland werdlen Birgerinnen und
Burgern u.a. folgende Rechte zugesichert:

- Die Wurde des Menschen ist unantastbar (Artikel 1).



- Jedel/jeder hat das Recht auf Entfaltung ihrer/seifersonlichkeit (Artikel 2).
- Alle Menschen sind vor dem Gesetz gleich, und dsntemand wegen seines
Geschlechts, seiner Abstammung usw. benachtegigtem (Artikel 3).

- Jede/jeder hat das Recht, ihre/seine Meinung fréiussern (Artikel 4).
Manche vertreten die Ansicht, die Demokratie hatredem ,Fabriktor* aufzuhéren.
Die meisten haben sich damit wie mit einer natuepemen Tatsache abgefunden. Es
sieht so aus, als ob Burgerinnen und Burger nurHnvatleben voll Mensch sein
durften.
Wir aber wollen, dass die Mitarbeiterinnen und Mieiter in unserem Unternehmen
als mundige Burgerinnen und Burger ernstgenommerteme’ (Hoppmann-Konig,
2006, Anhang).

Das erste Hauptziel der vorliegenden Dissertatiselche sich als Teil des
Forschungsprojekts ODEM: Organisationale Demokrati&kessourcen fur soziale,
demokratieférderliche Handlungsbereitschdftetetrachtet, ist die empirische
Untersuchung jener in der Wirtschaft unterreprdsdgen, sozial verantwortlichen
Betriebe, die sich durch demokratische Strukturen unterschiedlichem Grade

auszeichnen.

Der Einfluss von Arbeit und Organisationen auf ktge, motivationale und

emotionale Prozesse der arbeitenden Personen windeder Arbeits- und

Organisationspsychologie in allgemeiner Form hoirend belegt (siehe
Forschungsuberblicke von Ashforth, Sluss, & Hamis8007; Frese & Zapf, 1994,
Hacker, 2005; Kohn & Schooler, 1983; Schooler, Muyl& Oates, 2004; Ulich, 2011).
Schuler (2007) beschreibt in seinem Lehrbuch  zur beAs- und

Organisationspsychologie im Uberblick umfassendpdigchosozialen Funktionen der
Erwerbsarbeit wie z.B. Aktivitat und Kompetenz, Baukturierung, Kooperation und
Kontakt sowie soziale Anerkennung und personlicbentitat. Der Einfluss von
organisationalen Strukturen auf das Verhalten ured Einstellung betreffend die

gesellschaftsbezogenen Wertorientierungen der btwrinnen wurde allerdings

! Das Forschungsprojekt ODEM wurde im Rahmen deg&ek Programm >node< (New Orientations
for Democracy in Europe) von Marz 2004 bis Septemd@06 mit Mitteln des Osterreichischen
Bundesministeriums fir Bildung, Wissenschaft undtitugeférdert, von Oktober 2006 bis Dezember
2007 vom Tiroler Wissenschaftsfonds und von Juld®is Februar 2010 vom 0sterreichischen
Bundesministerium fir Wissenschaft und Forschungpéctférderung >node<).



kaum empirisch untersucht. Insbesondere die Ubnmpgieines Zusammenhangs von
demokratischen Organisationsstrukturen und prooziaVerhaltensweisen der
Arbeitenden innerhalb des Betriebs sowie deren #emteforderlichen Einstellungen
bzw. Handlungsorientierungen auf3erhalb des Untemeeh war selten Gegenstand
empirischer Studien (siehe den Uberblick tber dies€éhungsarbeit von Freeman,
2007). Politik- und Sozialwissenschaftlerinnen haksdlerdings von theoretischer
Warte bereits mehrmals darauf hingewiesen, dass arix@ionen ein

Sozialisationspotenzial beinhalten, welches sicbhtninur auf das Verhalten der
Mitarbeiterinnen innerhalb des Betriebs auswirldndern auch das Verhalten der
Beschaftigten aullerhalb ihres Arbeitsbereiches nbiessen kann Spill-over

Hypothesez. B. Greenberg, 2008; Pateman, 1970; Pifieirmétker, 2009; Spreitzer,
2007). Die Beantwortung der Frage, ob demokratisthkturierte Organisationen
durch ihren sozialisatorischen Gehalt einen widtigBeitrag zur Reproduktion
demokratischer Gesellschaften leisten kénnen, ingensoziales Verhalten, soziale
Kompetenzen sowie demokratische und humanistischertofientierungen der
Mitarbeiterlnnen ebenso wie deren Bindung an daniddegefordert werden, stellt das

zweite Hauptziel dieser Dissertation dar.

Im ersten Teil der Forschungssynopsis (Abschnittv2yl der theoretische Rahmen,
welcher der Dissertation zugrunde liegt, erlauterid das darauf basierende
Gesamtmodell mit der Kernhypothese dargelegt. Arefdbnd folgt (Abschnitt 4) eine

zusammengefasste Darstellung der Publikationend12uminsichtlich der Hypothesen,
der Methodik, der Ergebnisse und einschliel3licherikurzdiskussion. Dieser

Abschnitt 4 beschaftigt sich ausschlie3lich mit démfluss der Organisation auf die
Beschaftigten. In Abschnitt 5 werden die Hypothesie Methodik, die Ergebnisse der
Beitrage 3, 4 und 5 beschrieben und kurz diskuytigrelche sich mit jenen

Zusammenhangen auseinander setzten, die sichaufdividualebene — d. h. auf die
Wahrnehmung der Mitarbeiterinnen — beziehen. Eirhfdleenenansatz, der sowohl
den Einfluss der individuellen Wahrnehmung, alshaden Einfluss der Organisation
auf die abhangigen Variablen bertcksichtigt, witdAbschnitt 6 vorgestellt. Dort wird

hinsichtlich der Hypothesen, der Methodik, der Brgsse und der Diskussion ein
kurzer Uberblick zu Artikel 6, der diesen Mehrebemesatz beinhaltet, gegeben.
Abschnitt 7 fasst die Ergebnisse und die Grenzemsb wie die Bedeutsamkeit der

vorliegenden Arbeit im Hinblick auf praktische Anmdbarkeit in einer

3



Gesamtdiskussion zusammen. Die Dissertation s¢hiigl3einem Ausblick auf eine

angedachte weiterfihrende Forschung auf diesem dingebiet. Dabei wird versucht,
neue Konzepte in das bisherige Modell zu integnieiesbesondere das Konzept
.Einstellung zur Mitbestimmung in Betrieben®, zundebereits Vorarbeiten geleistet

und der Beitrag 7 publiziert wurden.

2 Theoretischer Rahmen

2.1 Organisationale Demokratie (OD)
2.1.1 Zum Demokratiebegriff in der Wirtschaft

In der sozialwissenschatftlichen Literatur findetrmanterschiedliche Auslegungen des
wirtschaftsbezogenen  Demokratiebegriffs.  Economicembcracy, Industrial
Democracy, Organizational Democracy und Workplagmbcracy stellen dabei die
zentralen Varianten dar. Teilweise werden dieseriBegsynonym und austauschbar
verwendet, sie entstammen aber unterschiedlichestorlichen Wurzeln und
unterschiedlichen Kulturen. Economic, industriadusrganizational democracy sind
dem européaischen Raum, workplace democracy hingelgem US-amerikanischen
Raum zuzuordnen. Es lassen sich auch inhaltlicheeretchiede zwischen diesen
Demokratiebegriffen ausmachen, welche mit histbesc Entwicklungen und den
jeweils betroffenen Gesellschaftsebenen verknugfid.s Im Folgenden wird
ausschlief3lich die europdische Linie naher beletchia die in dieser Dissertation
vorgestellten Studien in europaischen Landern andrael durchgefuhrt wurden. Die
US-amerikanische Entwicklung und somit den Beguméirkplace democracy werde ich
nur kurz im Rahmen der Produktivitatstheorie (S. é3autern und darin die geringe

Relevanz dieses Ansatzes fur die vorliegende Datsen klaren.

Zu Beginn der demokratischen Wirtschaftsbestrebunige Europa Ende des 19.
Jahrhunderts beschétftigten sich Sidney und Beatsebb in ihrem BucHhHndustrial
Democracy(1897) hauptsachlich mit den Themen ,union demm¢rand ,the method

of collective bargaining” (Mtller-Jentsch, 2008)itMem Fokus auf Gewerkschaften
und Tarifverhandlungen konzentrierten sich die Welolb ihrem Verstandnis von
industrieller Demokratie ausschlief3lich auf die ¥6hafts- und Staatsebene, nicht aber

auf die Unternehmens- oder Arbeitsplatzebene. Im sjgten 1920ern fuhrte Fritz



Naphtali in Deutschland den Begriff derWirtschaftsdemokratie ein.
Wirtschaftsdemokratie bezieht er auf alle Ebenetsahaftlicher Entscheidungen, das
Hauptaugenmerk legte Naphtali allerdings auch au# dranchenspezifische
Gewerkschaftebene und auf die Einfuhrung geeignktstitutionen auf nationaler
Ebene (Mduller-Jentsch, 2008; Wéachter, 2010, Weini®92). Erst mit Karl Korsch
(1922), der den Begrifindustrielle Demokratievon der britischen Fabiansociety
Ubernimmt und verdeutscht hatte, wird mit Indufiste Demokratie das gesamte
Spektrum der Partizipationsebenen betrachtet: angeh  von der
Arbeitsplatzmitbestimmung (ber die Kollektivvertsagrhandlungen bis hin zur
Mitbestimmung in der regionalen und nationalen ®¢inaft (Miller-Jentsch, 2008).
Katz und Kahn (1966) beziehen sich mit dem Demakapriff in Betrieben erstmals
explizit nur auf die Organisationsebene. Sie setien bedeutsamsten Unterschied
zwischen demokratischen und hierarchischen Betnigb®e Management-Subsystem
und dabei besonders in der Struktur der Machtbédudpei der sich legislative und
exekutive Macht unterteilen I&sst. In hierarchiscBetrieben verschmelzen Legislative
und Exekutive, in demokratischen Unternehmen hiagegjbt es diesbeztiglich eine
Trennung. Katz und Kahn (1966) formulierten dreitétien demokratischer Betriebe,
die Moldaschl (2004) pragnant zusammenfasst. ist eine Organisation
,demokratisch’,

- wenn es grundsatzlich eine Teilung legislativer ardkutiver Macht gibt, und in
dem Mal3, in dem das legislative Subsystem die ibtiggthaft der Organisation
einbindet (das heil3t, wie viele der Mitglieder irerdSelbstgesetzgebung
Stimmrecht haben),

- wenn die Mitglieder oder ihre Reprasentanten gebenieiner Fihrung
Vetorecht haben, also die Letztentscheidung Gban@atzfragen, und

- wenn die Mitglieder oder ihre Reprasentanten dashReéhaben, Uber die
Bestellung, Bestatigung und Entlassung der Fuhrirédte (besonders der
obersten) zu entscheide(Moldaschl, 2004, S. 234).

Die in den 1970er und 80er Jahren durchgefiuihriehtungsweisenden européischen
Studien Industrial Democracy in Norway (Emery & T$md, 1982) und Industrial
Democracy in Europe (IDE, 1981) bezogen sich ienhDefinitionen der Industriellen

Demokratie hauptsachlich auf die Organisationsebene



“... industrial democracy means a distribution of t#aial power in industry so that it
tends to be shared out among all who are engagéukinvork rather than concentrated

in the hands of a minority(Emery & Thorsrud, 1969, S. 4).

»Industrial democracy is difficult to define but@ocess of democratization is usually
interpreted as a deliberate attempt to increase plaeticipation of, or equalize the
Jpower’ amongst, members of an industrial organ@matso that those traditionally
deprived in these respects have more ,sé8iPE, 1981, S. 16).

Eine sehr ahnliche Definition von Industrial Denmaxy - ebenfalls die
Unternehmensebene betreffend — ist in der Conasgdiopaedia of Participation and
Co-Management (Széll, 1992) von Michael Poole (}292inden

... It IS defined as the exercise of power by waosker their representatives over

decisions within their places of employment, codiplé¢h a modification of the locus
and distribution of authority within the workfordself.“ (Poole, 1992, S 429).

Sowohl die Definitionen der IDE-Projekte (Emery &drsrud, 1969; IDE, 1981) als
auch jene von Poole (1992) sind sehr allgemein lgghaund fokussieren die
Machtverteilung innerhalb des Betriebs im Bezug dig Mitarbeiterinnen. Zur
Konkretisierung und Prazisierung des Begriffs beee sich Poole (1992), Poole,
Lansbury, & Wailes, (2001) und Trist (1993) untéisdlicher Klassifikationen und
Typisierungen von Industrieller Demokratie. Podl892) bietet zwei Klassifikationen
an, die sich einerseits auf die internen Strukgeeschaften und andererseits auf die
initialen Vertreterlnnen (iinitial agents’) induster Demokratie beziehen (Poole et
al., 2001).

Klassifikation nach interner Struktur (Poole, 1982429):
- Workers' self-management

- Producer co-operatives

- Co-determination

- Works councils

- Trade union action

- Shop-floor programmes



Klassifikation nach den Initiatorinnen industrielldemokratie (Poole et al., 2001, S
491f):

- Workers' initiatives

- Union-based forms of participation

- Forms of industrial democracy developed throughestaitiatives

- Managerial initiatives on employee involvement

In Trist's (1993) Typisierung von industrieller Dekratie wird das Hauptaugenmerk

auf verschiedene Partizipations- und Machtvertggmmodi gelegt. Er beschreibt vier

Typen, die jeweils in unterschiedlichem Ausmall Wdalgig voneinander existieren

kbnnen, die aber auch gemeinsam bzw. aufeinandgesatmmt oder aber im

Widerspruch zueinander stehen kdnnen:

- Interest group democracy: i. e., collective bargag) through which organized
labor gains power to take an independent role vissamanagement.

- Representative democracy whereby those at loweglslegf an organization
influence policies decided at higher levels (wosken boards, works councils).

- Owner democracy as in employee-owned firms and eratipe establishments
where there is participation in the equity.

- Work-linked democracy whereby the participationsexured of those directly
involved in decisions about how work shall be dangheir own level(Trist, 1993,
Einleitung zur Tavistock Anthologie Vol. Il, The @8o-Technical Systems

Perspective, http://www.moderntimesworkplace.coatiames/archives.html)

Weitere, gangige Klassifikationsdimensionen Indaar Demokratie stellen

beispielsweise die indirekte (oder reprasentative) direkte Partizipation, informale

und formale Beteiligungsmodi, die Varianz von UngaReichweite sowie Grad der

Partizipation und finanzielle Beteiligungsformemn @Roole et al., 2001; Weber, 1999).

Im Hinblick auf die finanzielle Beteiligung der Mitbeiterinnen am Unternehmen

beschreibt Kruse (2002) vier mogliche Dimensionem VEmployee Ownership’

innerhalb eines Betriebs:

- Prozentsatz an Mitarbeiterinnen, der am Eigentutailigg ist.

- Prozentsatz des Eigentums, der sich in der HandMibarbeiterinnen befindet
(gegenuber dem Prozentsatz, der sich in der Handaimderen Kapitaleignerinnen

oder -geberinnen befindet).



- Die Ungleichheit von Eigentumsanteilen zwischen Aateilseignerinnen.
- Die Rechte und Vorrechte, die durch das EigentumMzgarbeiterinnen gewahrt

werden.

Bei den IDE-Studien (Emery & Thorsrud, 1969; IDB81) stand die “work-linked
democracy” im Zentrum der Betrachtung. Diese Studsehlie3en die genannten
zusatzlichen Dimensionen, insbesondere Partizipsigachweite und
Partizipationsgrade mit ein. Als Partizipationsheveite wurden kurzfristige,
mittelfristige und langfristige Entscheidungen alien Hierarchieebenen untersucht.
Das ,Influence and Power Contiuum® (ICP) definietien Partizipationsgrad, also den
Grad der Involviertheit an den unterschiedlichetribblichen Entscheidungen. Dieses
Kontinuum reichte von (1) keine Patrtizipation, G2y Information, (3) Anhorung (=
Konsultation), (4) Mitwirkung, (5) Mitbestimmung, ifdntscheidung bis hin zu (6)
Selbstbestimmung. Der Grad an Mitbestimmung stedgt 1 bis 6 kontinuierlich an
(Heller, 1998; IDE, 1981; Weber, 1999).

Der Begriff der Organisationalen Demokratieerscheint erst relativ spéat in der
wissenschaftlichen Literatur und kann als Synonym Ihdustrielle Demokratie im

Sinne der oben beschriebenen Definitionen von P@®82) sowie der IDE-Studien
(Emery & Thorsrud, 1969; IDE, 1981) verstanden werdz. B. Eric Trist [1993,

Vorwort zur Tavistock Anthologie, Vol. Il] Qrganizational democracy would be a
preferable term to industrial democragy“Allerdings bezieht sich organisationale
Demokratie jetzt ausschliel3lich auf die Unternehsebene und beinhaltet keine
staatlichen oder wirtschaftspolitischen (z. B. gdwehatftliche) Regulierungen.

Der dieser Dissertation zugrundeliegende Begriff deganisationalen Demokratie
lehnt sich an das Konzept der Industriellen Dentikides IDE-Projekts (1981) an und
bezient sich damit auf substanzielle, demokratischgukturen, welche den
Beschaftigten die Mdglichkeit  erschliel3en, Einflussauf kritische
Entscheidungsprozesse zu nehmen und zwar sowohbpesiativen (kurzfristigen,
arbeitsplatzbezogenen), wie bei taktischen (mitstifien, personalpolitischen) und bei
strategischen (langfristigen, unternehmenspoliéagiBetriebsentscheidungen (Weber,
1999; Weber, Unterrainer, & Schmid, 2009; UnterairPalgi, Weber, Iwanowa, &
Oesterreich, 2011). Verbunden damit ist die Voreizesg, dass die Mitbestimmung
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der Mitarbeiterinnen an betrieblichen Entscheidungerpflichtend und durch direkte
(z. B. Generalversammlungen, Abteilungsversamminngebeitsgruppentreffen) oder
indirekte (z. B. Mitarbeiterinnenvertretungen imtiebsrat, Firmenrat, Firmenbeirate)
Formen institutionalisiert ist. Eine verbindlicheitiirkung der Beschéftigten (=
Partizipationsgrad 4 des ICP) liegt dann vor, wedie Einflussnahme nicht beliebig
durch das Management oder andere vorgesetzte zestangewdhrt oder
zurickgenommen wird (Moldaschl, 2004; Weber, 1988ufig sind die Beschéftigten
zusatzlich am Unternehmenskapital oder am Untereebsarfolg beteiligt.

Die strukturell verankerte Organisationale Demokrat@lY) beschreibt das Ausmald
der organisatorisch festgelegten, kollektiv praktien organisationalen Demokratie in
Unternehmen und umfasst ein Spektrum von keinersbig hoher organisationaler
Demokratie. Unterschiedliche Formen strukturellangerter OD sind beispielhaft als
verschiedene, demokratisch strukturierte Unternelstypen in Publikation 4
aufgefihrt und definiert (Produktivgenossenschaften Demokratische
Reformunternehmen und Selbstverwaltete Betriebe Balegschaftsbesitz). In
Publikation 1 wird dazu eine ausfuhrliche Typolodargestellt, welche in Publikation
6 nochmals Uberarbeitet und als erweiterte Versumugestellt wird. In die
Kategorisierung der Unternehmenstypen sind meldengokratische Prinzipien, wie z.
B. der Beteiligungsgrad (Meinung, Mitwirkung odeitdhtscheidung), die Reichweite
der Beteiligung der Beschaftigten an taktischen /aohet strategischen
Angelegenheiten, die Beteiligungsform (direkt odwedirekt), aber auch die Kapital-
bzw. Erfolgsbeteiligung eingeflossen (siehe Artikeind 6).

Andere Begriffsbestimmungen zur organisationaleim®&lgatie sind — ahnlich den
Definitionen zur Industriellen Demokratie — sehigaimein gehalten, z. B. Lammers
(1992):

»The term organizational democracy in a general s=mnlenotes the presence and/or
functioning in organizations of provisions and/oropesses by means of which
participants either individually or collectively exert ,upward* influence or power*
(Lammers, 1992, S. 585). Organisationale Demokiagi@haltet It. Lammers (1992)
verschiedenste  Formen  demokratischer  Praktiken, v@elbstverwalteten
Produktivgenossenschaften, Israelischen Kibbutzisn Hin zu partizipativem oder

beratendem Management. Die in dieser Dissertationgelegte Definition der
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organisationalen Demokratie ist weit spezifischisrjane von Lammers (1992). Sie
inkludiert zwar seine grundséatzliche Definition,stdinziert sich jedoch von rein
partizipativen im Sinne von blof3 informierendenyatenden oder unverbindlichen
Managementtaktiken als Formen organisationaler Deate. Auf die theoretische
Verortung des im vorliegenden Kontext verwendetesgrBfs der organisationalen

Demokratie wird im nachsten Abschnitt detailligrigegangen.

2.1.2 Theoretische Verortung

Dachler und Wilpert (1978; 1980) haben in ihren IRabionen den Vorschlag
formuliert, bei der wissenschaftlichen Auseinandemsng mit dem Thema
Partizipation stets den eigenen Blickwinkle explidarzustellen. In diesem Sinne
werde ich vorab kurz die von ihnen beschriebenear Grundrichtungen der
Sozialtheorien (Demokratietheorie, SozialismustiegeoPersonliches Wachstum und
Produktivitatsorientierung) erlautern und im Ansdd darlegen, welchem
theoretischen Ansatz und welchen zugrundeliegeMiertvorstellungen, Zielen und
Menschenbildern das ODEM-Projekt und folglich diBsgsertation zuzuordnen ist.

Vier Grundrichtungen der Sozialtheorien (DachleW8lpert, 1978; 1980):

a) Demokratietheorie:

Im Zentrum dieses Ansatzes steht die Selbstbestigmals Wert fur sich. Das
Gesellschaftsideal wirgl... in der aktiven Beteiligung aller ihrer Gliedeniallen sie
betreffenden Entscheidungen gesehédachler & Wilpert, 1980, S. 82). Dies setzt
allerdings voraus, dass die Gesellschaftsmitglisderohl fahig als auch willens sind,
aktiv an Entscheidungsprozessen teilzunehmen. Rdizpation kommt dabei eine
padagogische Funktion zu, die samtliche Bereiche Familie, Schule, Arbeitsplatz
und politische Einrichtungen tangiert und demzufolgesamtgesellschaftliche
Konsequenzen nach sich zieht (aktuelle Uberblickbeg dazu Demirovic [2007]
sowie Moldaschl [2004]).

b) Sozialismustheorie:
Das Gemeinsame vieler unterschiedlicher sozialistis Theorieansatze besteht vor

allem in der,... Entfremdung des Produzenten von seinem Produktvon sich selbst
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als Folge der antagonistisch gedeuteten Beziehongdvbeit und Kapital“(Dachler &

Wilpert, 1980, S. 83). Die kapitalistischen Prodosverhaltnisse verhindern die
Entwicklung des menschlichen Potenzials. Der Hpdton kommt dabei eine
wichtige Befreiungsfunktion insofern zu, als dasse sden Einfluss der
Arbeiterinnenschaft auf den Produktionsprozess rd@&yn kann,Partizipation als

interessengeleitete EinfluBnahme auf die Gestaltgesellschaftlichen Lebens wird
damit zum Konigsweg revolutionarer gesellschafdichUmgestaltung und zur
Schaffung humaner Lebensbedingunge(Wilpert, 1993, S. 359). In neueren
Sozialismusansatzen wird jedoch die Partizipatiomgion nicht mehr ausschliel3lich
der verstarkten Einflussnahme der Arbeiterinnerfschaf den Produktionsprozess
zugesprochen. Es wird eher die Entmachtung der Baeound Oligopole durch
demokratische Kontrolle, an welche unterschiedlibiteressengruppen beteiligt sind,
angestrebt. So fordern z. B. Detje, Martens undhiithenner (2011) oder Meine und
Stoffregen (2010) ein Mehrebenenprogramm der Wigksdemokratie. Dieses
Programm umfasst unter anderem die staatliche Regny der freien Markte (vor
allem die Kontrolle der Finanzmarkte), die Kombiaat von privatem und

offentlichem Eigentum an Unternehmen und Bankennsiewie die Mit- und

Selbstbestimmung am  Arbeitsplatz  durch  direkte  undeprasentative

Mitbestimmungsformen.

c) Personliches Wachstum:

Die Theorien des personlichen Wachstums gehen wmar Bedurfnishierarchie allen

menschlichen Verhaltens aus, an deren oberen Ende Bedurfnisse nach

Selbstverwirklichung und Wachstum stehen. Die Mbaac werden als aktiv,

unabhangig und zur Selbstkontrolle fahig betrachigbbei die gewohnlichen

organisationalen Strukturen das menschliche Entumgspotenzial drastisch
einschranken. Partizipation in Betrieben dient dabeter diesem Blickwinkel

besonderes der Erh6hung der intrinsischen Motimatiurch eine grol3tmaogliche
Autonomie jedes einzelnen Arbeitenden. Die PamizgmsmalRnahmen beziehen sich

hauptséachlich auf den engeren Arbeitsbereich uhdiaperative Fihrungsformen.

d) Produktivitatsorientierung:
Bei den Theorieanséatzen, welche sich vorrangig uen Rroduktivitatssteigerung

bemuihen, wird die Mitarbeiterinnenpartizipation aMsttel zum Zweck verwendet.
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Partizipation fuhrt zur Arbeitszufriedenheit, erhdten Gruppenzusammenhalt und
Informationsgrad der Organisationsmitglieder undhrfisomit zur Steigerung der
Produktivitat. Das zugrunde liegende Menschenbddchreiben Dachler und Wilpert
folgendermalien,Partizipation wird hier zum Mittel der Produktidtssteigerung, der
Mensch zur manipulierbaren Einheit zum Zwecke maleim Outputs” (Dachler &
Wilpert, 1980, S. 84). Dieser Denkansatz legt nalass die Partizipationsstrukturen
unklar und unter Kontrolle des Managements bleid@e gesamtgesellschaftliche
Wirkung der Partizipation wird als weniger wichégachtet bzw. sogar abgelehnt.

Die vorliegende Dissertation orientiert sich interd.inie am demokratietheoretischen
Ansatz. Die zentrale Frage, die mit dieser Arbeiariwortet werden soll, beschéatftigt
sich mit der padagogischen Funktion von Partizgmti ndmlich mit dem
sozialisatorischen Gehalt demokratischer Unternehidede/r Mitarbeiterin soll, nicht
nur im privaten Bereich, sondern auch am Arbeitgptiie Mdglichkeit haben, an
Entscheidungen, die sie/ihn betreffen, teilzunehmBurch diese Teilhabe an
betrieblichen Entscheidungen koénnen die Arbeitenderen Einfluss auf den
Produktionsprozess vergrof3ern, dem Entfremdungsepsoz zur Arbeit wird
entgegengesteuert und soziale sowie demokratiscmpktenzen werden erworben
bzw. verstarkt. Diese Prozesse beschranken sitih mic auf den betrieblichen Alltag.
Die Mitarbeiterinnen legen ihre innerbetrieblichEBrfahrungen nicht am Ende des
Arbeitstages mit Verlassen des Fabriktors ab. Sigd@n diese — im Sinne der Spill-
over Hypothese (Greenberg, 2008; Moldaschl & Webe09; Pateman, 1970; Pifieiro
Harnecker, 2009; Spreitzer, 2007) — auch in ihrilidnes und soziales Umfeld
Ubertragen. Neben der Demokratietheorie flieBemigigiend und erganzend Elemente
der Sozialismustheorie (Einfluss auf den Produlsjimozess) sowie des Personlichen
Wachstums (Forderung des menschlichen Entwicklurigsgials) in das hier
vorgelegte Konzept der organisationalen Demokragi@. Vom Ansatz der
Produktivitatsorientierung grenze ich mich klar &he Produktivitatssteigerung ist
nach meinem Verstandnis ein erfreuliches Nebenptodhicht aber Sinn und Zweck
organisationaler Demokratie. Im Vordergrund steht ielmehr die

gesamtgesellschaftliche Wirkung von Partizipation.

Der Produktivitatsorientierung verschrieben sindr vallem mikro6konomisch-

betriebswirtschaftliche Ansétze, die im  partizipgah Management' ein
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Effizienzpotenzial fur ihr Unternehmen wittern. Denternehmerische Nutzen soll
durch Mitbestimmung und erweiterte Handlungsmodieten der Mitarbeiterinnen
sichergestellt werden. Solch partizipative Managsteehniken beinhalten
beispielsweise Training zu partizipativen Fuhruaggikeiten, zu Gruppenarbeit, zur
Forderung von Teambewusstsein, Bildung von Quaiitékeln, Anregung von
Entscheidungsfindungsprozessen und eine allgenBsregung, um die Selbstandigkeit
der Mitarbeiterinnen, eine partnerschaftliche Zusemarbeit und wechselseitiges
Vertrauen zu fordern (Beyer & Nutzinger, 1996; Bolde Bal, 1992). Die
beschriebenen Techniken werden im US-amerikanis&amm bereits alsvorkplace
democracybezeichnet und beziehen sich lediglich auf denviddellen Arbeitsplatz
der Mitarbeiterinnen auf operativer Ebene. Die Hgiengen an taktischen und
strategischen Entscheidungen werden meist ausgeidam Workplace democracy
dient den Unternehmerinnen und dem Management #inieBzsteigerung und zur
Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit (Johnson, 208®ole et al.,, 2001). Die
Partizipationsstrukturen bleiben freilich unklar dunwveiter fest in der Hand des
Managements. Ahnliche Kritik am Produktivitatsamsaben auch Demirovic (2007),
Moldaschl (2004) und Wachter (2010). Moldaschl @ademangelt explizit am derzeit
vorherrschenden organisationalen Partizipationsfhegtass Partizipation zu einer
,universellen Managementtechnik’ degradiert wirddumormative Forderungen nach
Beteiligung nicht mehr ,von unten* und ,von aul3esbndern vielmehr vom
Management selektiv an die Mitarbeiterinnen ,naciten’ gestellt werden, so dass
Partizipation als Mittel zum Zweck verwendet witdnter solchen Voraussetzungen
laufen partizipative Managementtechniken beson@afahr von Mitarbeiterinnen als
Pseudopartizipation enttarnt und abgelehnt zu wertfen Seite der Fihrungsebene
wird den Arbeitenden zwar das Geflhl vermittelt, lzatrieblichen Entscheidungen
beteiligt zu werden. Der Einfluss der Mitarbeiterdm am Unternehmensgeschehen ist
aber nicht die wirkliche Absicht des Managementgslkann letzlich soweit gehen,
dass Mitarbeiterinnen um lhre Meinung zu wichtigartscheidungen gefragt werden,
diese Entscheidungen aber von der Unternehmensiijlsthon vorab gefallt wurden.
Eine enttarnte Pseudopartizipation fuhrt zu Entthusg und zu Vertrauensverlust bei
den Mitarbeiterinnen, was sich wiederum im versgirk Widerstand gegentber
zukUnftigen Partizipationsprojekten auswirken kéfaller, 2003; Strauss, 2006).
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2.1.3 Verbreitung demokratisch strukturierter Betriebe

Wie bereits in der Einleitung erwahnt, standen deaitsch strukturierte Betriebe
selten im Fokus empirischer, sozialwissenscha#ttichUntersuchungen. Das
wissenschatftliche Desinteresse geht meines Eralirekt proportional einher mit
deren Unterreprasentation in der allgemeinen Whig#slandschaft. Unterstitzt von
staatlichen und internationalen Programmen, wie diet@national Council for the
Quality of Working Life (1972) oder dem Programmr Adumanisierung der Arbeit
(HdA), erfuhren Mitarbeiterinnenbeteiligungsmodelkine verstarkte oOffentliche
Aufmerksamkeit und Unterstitzung. Das HdA-Progranmmder Bundesrepublik
Deutschland (1974) fokussierte unter anderem dierlkennung der Menschrechte und
die Einfuhrung beteiligungsgerechter StrukturenWirtschaftsbetrieben (Schweres,
2008). Der Européaische Rat hat sich mit der Liseg®ategie von 2000 zum Ziel
gesetzt,... die EU zum dynamischsten und wettbewerbsfamgatetschaftsraum der
Welt zu machen‘Kluge & Wilke, 2007, S. 189). Dieses Ziels saikbesondere und
vorrangig durch hohe soziale Standards und OkatbgisNachhaltigkeit erreicht
werden. Zum hohen sozialen Standard z&hlen nelb@vativen, hochtechnologischen
Produkten und Dienstleistungen vor allem auch rmdhifizierte Arbeitnehmerinnen,
die sich mit ihrem Betrieb identifizieren (Kluge Wilke, 2007). Der neueste Trend
institutioneller Bemuhungen ist charakterisiertafudie Forderung der Internationalen
Arbeitsorganisation (IAO bzw. ILO) betreffend demsbau der ,Guten Arbeit' bzw.
,decent work’. Diese definiert sich hauptsachlichurah menschengerechte und
menschenwirdige Arbeitsbedingungen. Die Unternehse#st sind allerdings bislang
noch nicht diesem Trend gefolgt (Schweres, 2008)tzZTder Unterstitzung seitens
staatlicher und internationaler Institutionen béirldemokratisch strukturierte Betriebe

im Verhaltnis zu hierarchisch strukturierten Bdiga nur eine sehr kleine Minderheit.

Die von Poutsma, Hendrickx und Huijgen (2003) dgeflihrte Sekundaranalyse zu
den Daten des Employee Participation in Organinati€hange (EPOC)—Projekts gibt
einen Uberblick zur Verbreitung unterschiedlicheitddstimmungsmodelle in 10
europaischen Landern. Hoch partizipative ArbeitzgldA bei denen mehrere
Mitbestimmungsformen gleichzeitig zum Tragen komm&nd in Europa mit einem
Anteil von nur ca. 5 % eher die Ausnahme. Nur inT&6 der untersuchten Betriebe

sind Mitarbeiterinnen am Unternehmenskapital bigteilGewinnbeteiligungsmodelle
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sind deutlich haufiger anzutreffen (23 %). Die ne#lie Partizipation durch
Reprasentativorgane, wie Gewerkschaften, Betriedbsodler Betriebsbeirate, ist in
Europa am starksten vertreten (64 %). Direkte Hpdiion in Form von
arbeitsplatzbezogener Mitbestimmung wird auf indiingller Ebene in 32 %, auf
Gruppen- bzw. Teamebene in 20 % der befragten éisdpen Unternehmen
praktiziert. Das europaische Unternehmensnetzwésk European Confederation of
Workers’ Cooperatives, Social Cooperatives and &aond Participative Enterprises
berichtet in absoluten Zahlen und gibt an, dasenihiNetzwerk im Jahre 2010 ca.
50.000 Genossenschaften und Betriebe in Belegstiesitz mit ca. 1,4 Millionen
Arbeitnehmerinnen angehorten (Abgefragt am 09.2.20 von:
http://www.cecop.coop/What-is-CECOP). In Osterréiighrte die Wirtschaftskammer
gemeinsam mit der Bundesarbeiterkammer eine OfRlindie zur materiellen
Mitarbeiterbeteiligung in Osterreich durch (Kronger, Leitsmiiller, & Rauner, 2007).
Derzeit sind ca. 160.000 Arbeitnehmerinnen in Gemvie Klein- und Mittelbetrieben
am Unternehmenskapital beteiligt, was einem Ant@h 6 % der unselbstandig
Beschaftigten entspricht. Im europaischen Verglelegt Osterreich damit im
Mittelfeld (Leitl, 2007).

2.2 Auswirkungen organisationaler Demokratie

Die positiven Auswirkungen demokratischer Praktikemd Prinzipien (von direkten
oder reprasentativen Partizipationsformen angefanges hin zur organisationalen
Demokratie) auf das Mitarbeiterinnenverhalten warde zahlreichen Studien
beschrieben. So konnte beispielsweise gezeigt werdass sich direkte oder
reprasentative Partizipation positiv auf das Bbskdima, die Motivation, die
Arbeitszufriedenheit und auf die affektive Bindudgr Mitarbeiterinnen an ihren
Betrieb auswirkten (Heller, Drenth, Koopman, & Rt888; IDE, 1981; Tannenbaum,
Kavcic, Rosner, Vianello, & Wieser, 1974; WeggeQ20Wegge et al., 2010; Wilpert,
1993). Im Folgenden werden jene Auswirkungen deawisationalen Demokratie
detaillierter beschrieben, die in der vorliegend®issertation als Bestandteile des
ODEM-Gesamtmodells untersucht wurden: 1. die imliell wahrgenommene
Organisationale Demokratie, 2. die soziomoralisélteosphare, 3. die prosozialen
Handlungsbereitschaften und gemeinwesenbezogenertoi@etierungen, 4. die
Bindung der Mitarbeiterinnen an ihren Betrieb (Coitnment). Abbildung 2 gibt vorab
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einen Uberblick Uber die vermuteten ZusammenhzegeQDEM-Gesamtmodells, die

im Rahmen dieser Dissertation mit 15 Hypothesempibi& werden.
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2.2.1 Individuell wahrgenommene Organisationale Demokrat (OD)

Die individuell wahrgenommene OD kann als Teilbeleider organisationalen
Demokratie definiert werden. Sie beschreibt die den Mitarbeiterinnen tatséchlich
wahrgenommenen Mitbestimmungsmoglichkeiten an dperg taktischen und
strategischen Entscheidungen. Je nach Arbeitsteilumd -struktur kann sich das
Ausmald der Mitbestimmung in den einzelnen Betriali@erscheiden. Sogar innerhalb
ein und derselben demokratischen Organisation kinatsachliche Mitbestimmung
der Mitarbeiterinnen an betrieblichen Entscheidungeariieren. Dies hangt
insbesondere mit den Entscheidungsanforderungen wieth dazugehdrigen
Arbeitsrollen zusammen. In Produktivgenossenschafte B. gehdren nur einige
wenige Genossenschaftsmitglieder, welche die lalgien Entscheidungen im
Wirtschaftsjahr treffen, der Geschéftsfihrung odem Vorstand an. Die meisten
Mitglieder haben allerdings einmal im Jahr — aufr dahrlich stattfindenden
Generalversammlung — das Recht, mit ihrer Stimméuss zu nehmen (Unterrainer et
al., 2011). Einige Studien belegen, dass in dentiskta strukturierten Betrieben die
Mitarbeiterinnen auf allen Hierarchieebenen memflessmaoglichkeiten erleben und,
dass deren Wunsch nach Mitbestimmung und die Zldnbeit mit der
wahrgenommenen Mitbestimmung gré3er sind als imalghischen Unternehmen
(Heller et al., 1988; IDE, 1981; Tannenbaum eti74). Andere Studien zeigen, dass
in hoch partizipativen Unternehmen die Kontrollarsten flacher ausgepragt sind und
den Mitarbeiterlnnen insgesamt mehr Kontrollfunkéa zugesprochen werden als in
Betrieben mit nur geringen Partizipationsmdoglichdwei (Bartdlke, Eschweiler,
Flechsenberger, Palgi, & Rosner, 1985). Untersugbon die sich auf die reine
Kapitalbeteiligung der Mitarbeiterinnen konzenteier(Freeman, 2007), zeigten mittels
Interviews und Fallstudien, dass durch Belegscba$itz der Wunsch nach
Mitbestimmung bei betrieblichen Entscheidungen den Arbeitenden geweckt wird
und die Erwartungen an Mitbestimmung erhdht werddn. quantitativen
Untersuchungen (z. B. Hammer & Stern, 1980 oders&rul984) liel3 sich diese
Erkenntnis allerdings nicht bestéatigen. Unklare dbrgsse zeigten ebenfalls jene
Studien, die den Zusammenhang zwischen Belegsbkaits und wahrgenommener
Partizipation untersuchten (Kruse, 2002). Dahdraglgrundsatzlich zu klaren, ob das
Ausmall der strukturell verankerten OD mit der @iBé&h individuell

wahrgenommenen OD der Arbeitenden in Zusammenhteig. Diesem Gedanken
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folgend wird in Publikation 6 hypostasiert, das$ minehmendem Grad an strukturell
verankerter OD (von hierarchischen Betrieben bisyv lHu selbstverwalteten
Unternehmen in Belegschaftseigentum), auch die viddell wahrgenommene
Partizipation der Mitarbeiterlnnen steigt.

Hypothese 1: Je starker die OD strukturell im Unternehmen nkeat ist, umso mehr
individuell wahrgenommene Mitbestimmungsmadglichéeit an

betrieblichen Entscheidungen empfinden die Mitadskinen.

2.2.2 Soziomoralische Atmosphéare

Das Konstrukt der Soziomoralischen Atmosphare ssmiert spezifische,

organisationale Prinzipien und Kkollektive, orgatimzale Praktiken insbesondere
solche der Kommunikation, der Zusammenarbeit, dékektiven Problemlésens, der
Entscheidungsfindung sowie des Fuhrungsverhalt®as Konstrukt steht in der
Traditionslinie des Just Community Ansatzes zur oi&dhung der

Entwicklungsbedingungen moralischer Sozialisatidohlberg, 1984; Power, Higgins
& Kohlberg, 1989; Lempert, 1993; Lind, 2002). Koéiy und Kolleginnen

identifizierten zunachst in israelischen Kibbuzimige Organisationsmerkmale und
Erziehungsprinzipien, die dann spater Eingang ie &onzeptualisierung der
soziomoralischen Atmosphéare fanden (Colby, Kohlpe3garey & Reimer, 1987).

Hierdurch stark beeinflusst, beteiligten sich Kath und Kolleginnen an einem
Projekt, in demokratisch strukturierten nordamerigehen Schulen bzw. in
teilautonomen Schuleinheiten ein sozialisatorische&l zu schaffen, welches die
Entwicklung von demokratieforderlichen Handlung®schaften, namlich eine
komplexe Sozialperspektive, eine moralische Ulkeitspetenz und verantwortliches
Handeln, beglnstigen sollte. Von zentraler Bedaptuar hierbei die Einrichtung von
Foren, in welchen prinzipiengeleitete, gerechte ungen von Problemen des
Schulalltags diskutiert wurden und gemeinsame BEeidangen Uber Verhaltensregeln
und Problemlésungen getroffen werden konnten (£ @asnmunity Approach siehe
dazu: Kohlberg, 1986; Lind, 2002; Oser & Althof@L; Power et al., 1989). Aufgrund
von vergleichenden Schulstudien zum Just Commumipproach postulierten

Kohlberg, Levine und Hewer (1984), dass die folggn8edingungen eine moralische

Atmosphare konstituieren: (a) inwieweit das Gefiltdsteht, dass in der Schule
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Moralprobleme erdrtert und Standpunkte andererdisichtigt werden; (b) inwieweit
die Personen das Gefiuihl haben, sie seien an dstefluhg der Regeln aktiv beteiligt

und (c) inwieweit bestehende Regeln als gerechesaigen werden.

Im deutschsprachigen Raum flhrten Hoff, Lempert ubappe (1991) erste

Untersuchungen zu den Auswirkungen einer sozionsoiedn Atmosphare im Kontext
der Arbeit durch. Mithilfe von biographischen Intews und L&angsschitt-

untersuchungen konnten sie in Anlehnung an Kohlb€®84) Stadien der kognitiv-

moralischen Urteilskompetenz belegen, dass einiggersuchungsteilnehmerinnen bei
der Reflexion moralischer Dilemmata auf der hoamstebene der moralischen
Urteilskompetenz, namlich der postkonventionellegflektierten. Die Arbeitenden

namlich verwendeten zur Urteilsfindung universé@ltenzipien wie Freiheit, Gleichheit,

Gerechtigkeit und Menschenwiirde und zogen dabéi sutviduelle und situationale

Besonderheiten der Betroffenen sowie langfristigiyén von Konfliktldsungsoptionen

in ihre Uberlegungen mit ein. Hoff et al. (1991)durempert (1993) konzeptualisierten
auf der Basis ihrer Studien mit Facharbeiterinnié@nmf soziale Anregungspotenziale,
welche, je nach konkreter Auspragung, die Entwicgluder moralischen

Urteilskompetenz auch im Erwachsenenalter fordéah:Konfrontation mit sozialen

Problemen, Widerspruchlichkeiten und Konflikten, ) (lzuverlassig gewahrte

Wertschéatzung, Zuwendung und Unterstltzung durchgé&&etzte und Kollegen, (c)
Gelegenheiten zur zwanglosen Kommunikation, audr dke Legitimitdt von Normen

und kulturellen Werten, die im Unternehmen gel{ei,partizipative Kooperation und

(e) Zuweisung und Zurechnung von Verantwortungspmeichend den individuellen
Fahigkeiten.

In  Anlehnung an das Konzept der sozialen Anreguoigsziale im
Organisationskontext von Hoff et al. (1991) sowenipert (1993) konstituiert sich das
in der vorliegenden Dissertation und entsprechermth an ODEM-Projekt verwendete
Konstrukt der soziomoralischen Atmosphare aus derhfelgend formulierten sechs
theoretischen Komponenten (siehe dazu auch: Pir&ferdorfer, 2010; Pircher
Verdorfer, Weber, & Seyr, 2008; Weber, UnterraideHoge, 2008):

(1) Offene Konfrontation der Arbeitenden mit sozialeolRemen, Widersprichlich-

keiten und Konflikten innerhalb und zwischen Iréeem, Werten, Regeln, Normen
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3)

(4)

Dieses Merkmal der soziomoralischen Atmosphére iefghl die generelle
Bereitschaft ein, Diskurse Uber genannte Konflgeftihren. Dies ermdglicht den
Beteiligten, Informationen Uber die Folgen des vidiiellen oder kollektiven

Handelns flr andere zu erhalten und entsprechecicioitsvoll zu disponieren.
Als besonders forderlich fir die Entstehung eingrostkonventionellen’,

prinzipiengeleiteten moralischen Urteilskompetenwerachtet, wenn Arbeitende
sich auch individuell in Widersprtiche verwickelhfén. Als generell behindernd
wird hingegen angesehen, wenn im Unternehmen Kaoaflzwischen Interessen,

Werten und Normen unterdrickt bzw. verdrangt werden

Zuverlassig/konstant gewahrte Wertschatzung, ema®o Zuwendung und
Unterstitzung durch Vorgesetzte und Kollegen

Eine solche Wertschatzung beinhaltet die Berlckigichg und Anerkennung der
individuellen Personlichkeit und der Vertrauenswgidit eines Jeden, auch durch
Vertrauensvorschuss, Gratifikationsvorschuss (dbediebliche Zukunftschancen)
sowie durch angemessene Toleranz gegenuber begangehlern. Als besonders
forderlich gilt die Anerkennung der individuellenngigartigkeit jedes Menschen,
als behindernd hingegen gilt eine erlebte Atmosphder Gleichgultigkeit,
Ablehnung und Unterdrickung sowie das unvorhersehbdechseln zwischen
Wertschatzung und Geringschatzung.

Offene, zwanglose Kommunikation, auch Uber dietineitfit von Regeln, Normen,
Prinzipien und kulturellen Werten, die im Unterne&mgelten.

Als besonders forderlich wird angesehen, wenn imwieder Diskurse uber die
Geltungsanspriiche solcher Normen und Werte etdhgeiverden und nicht nur
Harmonie diesbezuglich herrscht. Als behinderndegehingegen monologische
Verschlossenheit oder Dominanz einzelner Persomgeagpen) sowie

Manipulationshandlungen hinsichtlich der Thematigig von Normen, Werten

etc.
Partizipative Kooperation aller bzw. vieler Orgaat®nsmitglieder, auch

beziglich der Entwicklung organisationaler und stm Regeln, Normen,

Prinzipien und Werten, die im Unternehmen geltdiftzm.
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(6)

Es wird angestrebt, solche Regeln bzw. Lésungefinzien, die — auf der Basis
von Grundwerten wie Gerechtigkeit, MenschenwirdefickRichtnahme,
personliche Freiheit — allgemein zustimmungswusiigl und moglichst von allen
oder vielen mitgetragen werden kénnen. Ein Ausplewischen den Interessen
des Einzelnen, des Unternehmens und der Gesellsghed immer wieder
angestrebt. Besonders forderlich erscheint, webeidaich neue Normen, Regeln,
Prinzipien, Mal3stabe entwickelt werden. Als beértitigend wird angesehen,
wenn der Diskurs in einem starken Konkurrenzkonteediauft, wenn einzelne
oder einzelne Personengruppen unterdriickt bzw.eaubipssen werden sowie,
wenn gar keine substanzielle Zusammenarbeit eidfigolierte Arbeitsplatze,
FlieRbandarbeit etc.).

Vertrauensvolle Zuweisung von Verantwortung undeZlinung entsprechender
Handlungen fur das (eigene sowie das) Wohlbefindederer innerhalb oder

aul3erhalb des Unternehmens, entsprechend den doéien Fahigkeiten und

personlichem Entwicklungsstand der Verantwortlichen

Hier steht die Frage im Zentrum, ob und in welchdafle es fiir ein betrachtetes
Unternehmen typisch ist, dass den Beschaftigteweile entsprechend ihrer
individuellen Fahigkeit und Bereitschaft, Verantwmyg flr das Wohlergehen von
Menschen in und aul3erhalb des Unternehmens (nafetmdozw. fur die Umwelt

Ubertragen wird. Als besonders forderlich gilt esenn die Ubertragene
Verantwortung mitunter auch Anforderungen enthdie schwer miteinander
vereinbar sind (z. B. Verantwortung gegenuber eidehrzahl von Adressaten mit
konkurrierenden Bedurfnissen) oder Anforderungeme dm Unternehmen

kontrovers bewertet werden (z. B. Controling emgjla heterogener

Bewertungskriterien). Als beeintrachtigend gilt édtima, das von Misstrauen,

Unklarheit, Uberforderung oder Unterforderung basti ist.

Organisationale Rucksichtnahme auf den Eirezeln

Dieses Merkmal wird zwar von der Lempert-Hoff-Greppicht separat expliziert,
jedoch stellt die ontogenetisch erworbene Fahigkeat Bereitschaft zur affektiven
(Empathie) und kognitiven Perspektivenibernahmee eéiforaussetzung oder
zumindest forderliche Bedingung fir prosoziale ummbralische Handlungs-
bereitschaften dar (z. B. Habermas, 1983; HoffmE889; Miller, Bernzweig,
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Eisenberg, & Fabes, 1991). Auch die von Kohlbergs¥érmann und Richardson
(1978), Power et al. (1989) sowie von Lind (2008)idhteten Schulexperimente
zielen deutlich darauf ab, eine HoherentwicklungPRlerspektivenibernahme unter
Schilern und Lehrern zu férdern. Es erscheint destianvoll, bei der Analyse
der soziomoralischen Atmosphére organisationstiipisc Praktiken der
Rucksichtnahme auf legitime Bedurfnisse auch Emereku berlcksichtigen. Es
wird also das Ausmal bestimmt, in welchem Veraniwmstragerinnen (z. B.
Vorgesetzte) innerhalb einer organisationalen Gescbiaft bereit sind, die
Perspektive von individuellen Unternehmensmitgliadesinzunehmen. Solch
organisationale Ricksichtnahme, die in hilfreicimel wnterstiitzende Handlungen
mundet, wird bei den beglnstigten Unternehmensmdgin vermutlich als
soziales Modell wirksam werden und diese anregbanfalls Ricksicht auf die
Bedurfnisse und Belange Anderer innerhalb und dnaBerdes Unternehmens zu

nehmen.

Es wird angenommen, dass zum Entstehen einer stamdenen soziomoralischen
Atmosphéare in Unternehmen die praktizierte orgdiusale Demokratie einen
wesentlichen Beitrag leistet. Mit zunehmendem Umgfand zunehmendem Niveau der
organisationalen Demokratie wird es wahrscheinlicdass sich die Merkmale einer
intakten soziomoralischen Atmosphére herausbildBes wird voraussichtlich
besonders in solchen Unternehmen der Fall seindeimen Foren fir die direkte
demokratische Mitwirkung existieren, wo die Bestigén Uber Angelegenheiten, die
ihren Arbeitsalltag oder ihre Zukunft betreffenyrdten, wo sie Vorschlage formulieren
und mitentscheiden konnen. Es ist wahrscheinlichssdin solchen Foren auch
gemeinsam Probleme diskutiert und Entscheidungerbeveitet werden, welche
moralische Urteilskompetenz auf hohem Niveau edordbzw. anregen (z. B.
Arbeitszeitverkirzung oder gar Entlassungen imeFaiiner anhaltenden Krise des
Unternehmens). Je mehr Beschaftigte in solchen nFader organisationalen
Demokratie teilnehmen und je komplexer die dorizubereitenden oder zu fallenden
Entscheidungen sind, desto wahrscheinlicher kérsndn Merkmale herausbilden, die
einer Just Community &hneln (im Sinne von KohlbE9§4; Power et al. 1989). Dies
gilt sowohl fur die strukturell verankerte OD auhtdrnehmensebene, welche sich in

unterschiedlichen demokratischen Unternehmenstygesichreiben lasst, als auch fur
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die, von den Mitarbeiterinnen tatsachlich wahrgemanen

Mitbestimmungsmaglichkeiten auf Individualebene.

Auf Unternehmensebene ist im Falle von basisdentiskta strukturierten kleineren
Unternehmen, in welchen auf haufigen Vollversammé&mvon allen Beschaftigten
auch Uber strategische Angelegenheiten diskutigdt mitentschieden wird, sowie in
groReren demokratischen Reformunternehmen (die &ornder direkten und
reprasentativen Mitbestimmung kombinieren) einehhaasgepragte soziomoralische
Atmosphéare zu erwarten. In Produktivgenossensahaftel sozialen Partnerschafts-
unternehmen, in denen die Haufigkeit bzw. die Rea&te der Mitentscheidung
eingeschréankt ist, ist mit einer eher moderat gusggen und in hierarchisch
strukturierten Unternehmen mit einer gering ausggi@n soziomoralischen
Atmosphéare zu rechnen. Die Publikationen 1 und Rabdeln diese Fragestellung,

welche mit folgender Hypothese tberprift wurde:

Hypothese 2: Je starker die OD in Betrieben strukturell verahkstr umso stérker ist

die soziomoralische Atmosphare im Betrieb ausgeprag

Auf der Individualebene wird, in Anbetracht der nbleeschriebenen Mechanismen,
ebenfalls ein positiver Einfluss der individuell hvgenommenen OD auf die
soziomoralische Atmosphéare erwartet. Entsprechamdievin den Verdffentlichungen
3 und 7 der Zusammenhang zwischen den tatsachligchrggnommenen
Mitbestimmungsmaoglichkeiten der Mitarbeiterinnerdwter von ihnen empfundenen

soziomoralischen Atmosphére anhand folgender Hygsatlyetestet.

Hypothese 3: Die individuell wahrgenommene OD korreliert posiit der von den
Mitarbeiterlnnen individuell ~ empfundenen  soziomwethien

Atmosphare.

2.2.3 Prosoziale Handlungsbereitschaften und gemeinwesesitngene Wert-

orientierungen

Prosoziale Handlungsbereitschaften und gemeinwegegkene Wertorientierungen

erfassen die Bereitschaft von Organisationsmitgliedihren Mitmenschen gegentber
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ein unterstitzendes Verhalten zu zeigen, um dasléigghen der Gesellschaft zu
sichern. Dies bezieht sich sowohl auf das Verhaheerhalb als auch aul3erhalb des
betrieblichen Geschehens. Der Begriff des burgaficdthen Engagements bzw.
Citizenship ist mit dem hier verwendeten Konzept r derosozialen
Handlungsbereitschaften und gemeinwesenbezogenenrtoi@etierungen eng
verbunden. Nach der Enquete-Kommission ,Zukunft db&rgerschaftlichen
Engagements” des deutschen Bundestags zeichnédtigigarschaftliches Engagement
vor allem durch die ihm zugrunde liegenden Motivel Wirkungen aus,... wie etwa
der Verantwortung fur andere, dem Lernen von Gesocbiaftsfahigkeit oder dem
Aktivwerden als Mitbirger ... Blrgerinnen und Biirgerganisieren sich nach
demokratischen Regeln selbst und wirken auf dase@®@&asen ein, indem Teilhabe-
und Mitgestaltungsmoglichkeiten genutzt werden uBdmeinwohlverantwortung
Ubernommen wird.“(siehe Habisch, 2003, S.52). Die von van Dyne,h&ma und
Dienesch (1994, p.766) vorgelegte Definition votizénship bezieht sich ebenfalls auf
das gesamtgesellschaftliche Geschehen, das nhatludiecch das Verhalten in
Wirtschaftsbetrieben inkludiert;... based on the theoretical heritage of civic
citizenship research in philosophy, political saen and social history. From that
perspective, civic citizenship is viewed as inalgdall positive community-relevant

behaviors of individual citizens”.

Prosoziale Handlungsbereitschaften und gemeinwegegiene Wertorientierungen
lassen sich demnach gut unter den Begriff des Blichen Engagements bzw.
Citizenship subsumieren. Dabei fokussieren die qmaéen Handlungsbereitschaften
starker jene Motive und Kompetenzen, welche dieskti@ Interaktion betreffen,
wéahrend die gemeinwesenbezogenen Wertorientierursjen starker auf soziales
Verantwortungsbewusstsein und auf Einstellungeireben, die gemeinschaftliche und
gesamtgesellschaftliche Leitprinzipien wie Freiheiitbestimmung, Toleranz,
Gerechtigkeit und soziale Sicherung im Blick halj@reber, Unterrainer, Schmid, &

lwanowa, 2007).

Prosoziale Handlungsbereitschaften
In der vorliegenden Dissertation umfassen die miagen Handlungsbereitschaften
drei Indikatoren: prosoziales Arbeitshandeln, Solidaritdit am Arbddtp sowie

Perspektiveniibernahme und Empathirrosoziales Arbeitshandeln bezieht sich auf
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bestimmte Subdimensionen der US-amerikanischen éfiaz von Organizational
Citizenship Behavior (OCB) (Organ, 1988; Podsakdfickenzie, Hui, & Ferris, 1993)
und Prosocial Organizational Behavior (POB) (Bri& Motowidlo, 1986),
insbesondere auf altruism (Altruismus), courtesyig®ichtnahme) (Konowsky &
Organ, 1996), und helping behavior (HilfsbereitéphéMoorman & Blakely, 1995;
Podsakoff, Ahearne, & MacKenzie, 1997; Van Dyne &Pine, 1998). Unter
Solidaritat am Arbeitsplatz (Flodell, 1989) werdaferhaltensbereitschaften von
Arbeitenden verstanden, die darauf abzielen, dassethene Handeln als Teil einer
gemeinschaftlichen  Aktion begriffen wird. Zusathlic sind solidarische
Mitarbeiterinnen bereit, die arbeitspolitischen ehaissen ihrer Kolleglnnen zu
berticksichtigen und sich notfalls gegen ungereBbeteandlung z. B. durch Vorgesetzte
gemeinsam zu wehren. Dieses Verstandnis von Sidil@am Arbeitsplatz geht tber
das rein unternehmerfokussierte Konzept der OCBdhung hinaus (zur
ausfuhrlichen Kritik am OCB-Konzept siehe Weber &Iaschl [in press]). Der dritte
Indikator prosozialer Handlungsorientierungen — spektivenibernahme bzw.
Empathie — bezeichnet die Fahigkeit, sich kognitnd gefihlsmalig in die Lage
Anderer zu versetzen und ist kein genuin arbeitsfpezes Konstrukt. Allerdings
konnten Eisenberg und Miller (1987) in Metaanalysebstanzielle Zusammenhange
zwischen Empathie und prosozialem Verhalten zeigdnlich auch Kohlberg (1984)
und Power et al. (1989), welche die Ubernahme BoziRerspektiven als einen
Indikator fur die moralische Reife eines Individusimetrachten. Gut nachvollziehbar
ist eine solche Perspektivenibernahme z. B. wenmgeBinnen eine unfaire
Behandlung von  Minderheiten beobachten und sich auflain  flr
Birgerrechtsinitiativen engagieren (Hoffman, 1989).

Gemeinwesenbezogene Wertorientierungen

Die gemeinwesenbezogenen Wertorientierungen betreficht nur Verhaltensweisen
auf der unmittelbaren Arbeitsplatzebene sonderniebhem sich auch auf
Handlungsorientierungen auf3erhalb des Unternehnmigadiir die Aufrechterhaltung
der gesamten Zivilgesellschaft und deren Gemeinwunbl3geblich sind. Aus der
Menge solcher Wertorientierungen werden in diesebeA beispielhaft die drei

Folgenden behandeldumanitar-egalitdre EthiKDoll & Dick, 2000), demokratische
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Orientierungen (Bibouche, 2003) undSelbstwirksamkeit zur Bewahrung oder
Schaffung einer gerechten W@gtohiyeddini & Montada, 1996).

Die Bereitschaft der Burgerinnen nach humanitati&gan Ethikprinzipien zu leben,
bedeutet unter anderem menschliches Leben zu teseek und zu achten, die
Menschenwiirde zu schitzen, dem Gemeinwohl zu dienensich fur notleidende
Mitmenschen einzusetzen (siehe Katz & Hass, 19&®mokratisch orientierte
Personen beteiligen sich an politischen Aktivitaten B. durch Teilnahme an
demokratischen Protesten, sie sind tolerant geggn@mderen Meinungen und
Lebensweisen, sie verteidigen Minderheitenrechtgegiéber anderen und setzen sich
fir gleiche Rechte fir alle ein (siehe BiboucheQ20Klicperova-Baker, 1998). Die
Erhaltung und Verbreitung demokratischer Gesellséehawird geférdert, indem
maoglichst viele Menschen den eben beschriebenegeingenden folgen und ihren
tagtaglichen Umgang miteinander daran ausrichtenb@, 1984; Dahrendorf, 1995;
Habermas, 1995; Klicperova-Baker, 1998; Moldas26Q4; Pateman, 1970).

Es wird vermutet, dass die Entwicklung von proseriaund gemeinwesenbezogenen
Handlungsbereitschaften sich Uber die gesamte Isspanne hinzieht. Empathie und
prosoziales Verhalten haben ihren Ursprung in tirekinteraktionen wahrend der
Kindheit und Jugend und entwickeln sich zu mehrnmamsolitisch-humanistischen
Handlungsbereitschaften sowie zu Organizationakz&iship Behavior in Adoleszenz
und Erwachsenenalter weiter (siehe z. B. EisendE389; Hoffman, 1989; Keller &
Malti, 2008; Lind, 2002; Organ & Paine, 1999). lmwran Untersuchungen zu den
Effekten demokratischer Schulstrukturen und dennzfsien moralischer und
prosozialer Kompetenzen konnte die Kohlberggruppeehmere Bedingungen
festmachen, die verantwortliches Handeln im Sinrenakratischer Grundwerte
fordern (Lind, 2002; Power et al., 1989). Die Tahme an demokratischen
Entscheidungsprozessen stellte dabei eine wichtigeaussetzung dar. Fir den
betrieblichen Kontext stellte Pateman (1970) mieihSpillover-Hypothese fest, dass
zwei Faktoren besonders wichtig seien: namlich easst grundsatzlich Gber
Maoglichkeiten zur Mitbestimmung an betrieblichent&meidungen zu verfigen und
zweitens auch aktiv an diesen Entscheidungen teslzmen. Sie verweist in diesem
Zusammenhang auf das Sozialisationspotenzial vomts@Waftsunternehmen und

argumentiert, dass die Mitarbeiterinnen durch digdggogische Funktion von
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Partizipation politische Wirkungsmadglichkeiten innalb des Betriebs erfahren.
Langfristig gesehen sollte sich durch die taglidhMahrnehmung ihrer politischen
Wirksamkeit im Unternehmen auch ihr politisches iidgerschaftliches Engagement

in der Zivilgesellschaft erhéhen.

Karasek (2004) wies ebenfalls auf das Sozialisgfiotenzial von Organisationen,
insbesondere von Arbeitsbedingungen wie Arbeitsdefongen und individuelle

Entscheidungsspielrdume der Mitarbeiterinnen, I®einer Ansicht nach werden
Verhaltensmuster, die Mitarbeiterinnen wéahrend Adveit erlernen, auch auf ihre
politischen Aktivitaten und Freizeitbeschaftigungépertragen. Die vorherrschenden
Arbeitsanforderungen und Entscheidungsspielraume eimzelnen Arbeitenden

bestimmen dabei ausschlaggebend die Art und das ma&®is dieses

Sozialisationsprozesses. Karasek (2004) hypostasiaiss so genannte ,active jobs”
(= hohe Anforderungen bei gleichzeitig groRem imdliellen Entscheidungsspielraum)
zu einer aktiven Freizeitgestaltung, die auch scolite Aktivitdten inkludiert, fuhrt.

Empirisch konnte er diese Zusammenhange in eirgradgwandigen und methodisch
aulRerst anspruchsvollen Langsschnittuntersuchwomg 1968 bis 1974) mit Selbst- und
Fremdbeurteilungen bestatigen. Sowohl im Querschalg auch im Langsschnitt
zeigten sich signifikante Zusammenhange zwischen Atbeitsbedingungen und der
politischen Aktivitat. Mit zunehmendem Entscheidssgielraum und gleichzeitig
steigenden Arbeitsanforderungen wachst die Betailig der Mitarbeiterinnen an
politischen und anderen Freizeitaktivitdten. Diedsdfekt blieb auch unter der

Beriicksichtigung von Kontrollvariablen, wie Bilduoder sozialer Status, erhalten.

Weitere theoretische Uberlegungen zur Spillover-tilgpse in derzeit vorherrschenden
Konzepten der Organizational Behavior-Forschungldinman beispielsweise bei
Spreitzer (2007). Sie hebt hervor, dass struktuvellankertes Empowerment der
Mitarbeiterinnen und partizipative Fuhrungsstile Unternehmen prosoziale und
demokratische Kompetenzen und entsprechende Himgjeh der Arbeitenden férdern
(z. B. friedliche und konfliktverringernde Orientimgen). Die dahinterliegenden
psychologischen Mechanismen vermutet sie darins diie Mitarbeiterinnen die
Maoglichkeiten zur Mitbestimmung als attraktiv empfen, indem sie so den
wahrgenommenen Kontrollverlust reduzieren und eg@artizipationskompetenzen

ausbauen kénnen. Dass Partizipationskompetenzeie sslbstbewusstsein und das
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Gefuhl, anspruchsvolle Aufgaben meistern zu koénnedurch direkte

Mitbestimmungsmaoglichkeiten gestarkt werden, bele@ardell (1983) in einer

vorrangig qualitativen Interventionsstudie. Er ustehte ein Jahr lang das

schwedische Unternehmen ALMEX, nachdem repraseatatd direkte Formen der

Mitentscheidung neu eingefuhrt wurden. Im Vergleictu Arbeitenden in

konventionellen Abteilungen von ALMEX berichtetenie d Mitarbeiterinnen in

selbstregulierten Arbeitsgruppen (hach einem JafahEing) von

- erweiterten fachlichen Kompetenzen,

- groRBerem Einfluss durch die Gruppe auf unterscicieeih hierarchischen Ebenen,

- erhohtem Selbstbewusstsein (,sense of mastery"),

- hoherer Arbeitszufriedenheit,

- verstarktem Wunsch nach direkter Beteiligung sowder Beteiligung der
Interessensvertretung bei strategischen — vor dileamziellen — Entscheidungen
und

- von einem starkerem Interesse an gewerkschaftlichktivitaten und einem

erhohten politischen Bewusstsein.

Greenberg, Grunberg und Daniel (1996) relativieslen von Greenberg (1986) noch
postulierten direkten Spillover-Effekt demokratisskrukturierter Betriebe auf das
politische Engagement der Mitarbeiterinnen aul3erla@s Betriebs. In ihrer neueren
Studie (Greenberg et al., 1996) appellieren sieeiitie erweiterte Spillover-Hypothese,
die an Kontextfaktoren, Mediatoren und Moderatogebunden ist. Der Einfluss von
demokratischen Strukturen und Prinzipien auf dé&geadeine politische Engagement
der Arbeitenden ist nach ihrer Untersuchung (Greemlet al., 1996) nicht in jedem
Fall zu beobachten. Allgemein zeigten ihre Ergedmisdass Mitarbeiterinnen in
demokratisch strukturierten Betrieben (Arbeitergm@mschaften und Betriebe mit
Employee Stock Ownership Plan) sogar signifikanedrigere Werte in ihrer

politischen Aktivitat aufwiesen als Arbeitende irorkentionellen, hierarchischen
Betrieben. In einer detaillierteren Analyse konntesie nachweisen, dass
Mitarbeiterinnen in demokratischen Betrieben véeraldann in ihrer Freizeit politisch
aktiver sind,

- wenn sie direkte und nicht ausschlief3lich repréadmmt Mitbestimmung erfahren,

- wenn sie durch die Mitbestimmung Selbstsicherhald ausatzliche Kompetenz

wahrnehmen und
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- wenn sich das Unternehmen in einer guten finarzidlhge befindet.

Im Gegensatz zu den oben beschriebenen StudierKaoasek (2004) und Gardell
(1983) basieren die Erkenntnisse von Greenbergl.e{1896) ausschliel3lich auf
Fragebogenuntersuchungen im  Querschnittdesign  uniedd sfolglich -

Kausalitatsaussagen betreffend — auch mit etwasiadfdrzu interpretieren.

Forschungsreviews, die sich mit den relativ wenigepirischen Studien zur Spillover
Hypothese befassen, belegen wie Greenberg et 36)Inur malige Erfolge bzw.
liefern widersprichliche Ergebnisse (Carter, 20@eenberg, 2008; Moldaschl &
Weber, 2009). Zudem sind jene Prozesse, die zwi&kiting von birgerschaftlichem
Engagement beitragen (wie z. B. von Spreitzer, 20Qjostasiert), empirisch nicht
geklart. Freeman (2007), der sich intensiv mit dekffekten von
Mitarbeiterinnenkapitalbeteiligung beschaftigt tisiert zurecht, dass zwar theoretische
Uberlegungen zu gesellschaftlichen Auswirkungen Beegschaftsbesitzes bestehen
und diese Zusammenhdnge auch propagiert werdem.(zon Greenberg, 1986;
Pateman, 1970), empirische Befunde dazu aber adsgtsind.

Die vorliegende Arbeit leistet einen empirischentig zur Verringerung eben dieser
Forschungslicke. Dies geschieht auf drei Ebenerrsfwird aus dem Blickwinkel
unterschiedlicher Betriebe (= Unternehmensebena) BEmfluss der strukturell
verankerten OD und der soziomoralischen Atmospleauwe die prosozialen und
gemeinwesenbezogenen Orientierungen beleuchtet. chieBend folgt die
Untersuchung von Auswirkungen individuell wahrgemoemer OD und
soziomoralischer Atmosphéare auf die prosozialen diargsbereitschaften und der
gemeinwesenbezogenen Wertorientierungen (= Indidhene). Der Mehrebenen-
ansatz verbindet Unternehmens- und Individualehemkversucht einen Einfluss der
strukturell verankerten sowie der individuell wadmgmmenen OD auf die humanitar-
egalitdre Ethikorientierung der Mitarbeiterinnercimauweisen und gegebenenfalls zu

prazisieren.

Auf Unternehmensebene bietet sich Bandura’s (19#A8prie zum Sozialen Modell als
Erklarungsansatz an. Damit kann die Annahme begtineverden, dass
Mitarbeiterinnen in demokratischen Betrieben (bebhdre prosoziale und

gemeinwesenbezogene Orientierungen verfigen alseit@rfde in hierarchisch

30



strukturierten Firmen. Demokratische Betriebe, Wwelcoffene Diskussionen zu
komplexen Entscheidungen, Interessenskonflikten @odialen wie moralischen
Dilemmata befurworten, bieten Arbeitenden die Mgcigkieit von positiven sozialen
Modellen (z. B. erfahrene Kolleginnen, Vorgesetze)lernen. Durch die Teilnahme
an offenen Diskussionen erfahren sie, wie z. B.géeetzte andere Kolleginnen zu
prosozialem oder gemeinwesenbezogenem Verhalteforaemn. Das mehrmalige
Beobachten solcher Verhaltensweisen aber auchtemeal multiples Feedback von
Kolleginnen sowie Selbstreflexion kdnnen bewirkethgass langfristig betrachtet
gemeinwesenbezogene Wertorientierungen und prdeoifarhaltensweisen vom
Arbeitsplatz aus in andere Lebensbereiche Uberraggden. Vergleicht man jetzt
unter diesen Voraussetzungen hierarchisch mit deatiskh strukturierten Betrieben,
so scheinen demokratische Betriebe, in denen mejglidhkeiten zur Anwendung
partizipativer Praktiken geboten werden, deutlicleeigneter zu sein, den
Mitarbeiterinnen ihre politischen, sozialen und dditichen Rechte zu garantieren.
Daher wird angenommen, dass demokratische Bettrakgen neben der primaren
Sozialisation (durch die Familie) und der sekundafdurch Peer-Gruppen sowie
Schule) zusatzlich zur Weiterentwicklung von praalen und gemeinwesenbezogenen
Handlungsorientierungen der Arbeitenden beitragénnkn. Diese Hypothese ist in
den Veroffentlichungen 1 und 2 Gberpriuft wordenAnhtikel 6 wurde eine Facette der
gemeinwesenbezogenen Orientierungen — namlich  die@matditar-egalitare

Ethikorientierung — als Auswirkung demokratischauturen untersucht.

Hypothese 4. Je starker die OD in Betrieben strukturell verahksr umso verstarkt
geben Mitarbeiterinnen an, Uber prosoziale und gemssenbezogene

Orientierungen zu verfiigen.

Die soziomoralische Atmosphare wird auf Unternehsebene als Klimakonstrukt
betrachtet. Dabei wird Organisationsklima definiart Sinne von quasi-objektiv
beschreibbare Strukturen, Prinzipien, Verhaltensarei Prozeduren und Praktiken
einer Organisation, die von den Organisationsnatigiirn mehr oder weniger
Ubereinstimmend wahrgenommen werden (differenziers&ussionen des Konstrukts
Organisationsklima finden sich bei Denison, 199@yre & Pugh, 1976; Pircher

Verdorfer, 2010; Rousseau, 1988). Die struktureNégrkmale der soziomoralischen
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Atmosphéare, wie partizipative Kooperation und offeialog, Gben It. Power et al.
(1989) einen positiven Einfluss auf das Entwicklsmgeau moralischer Schulkulturen
aber auch auf das politisch moralische Urteilsvéehader einzelnen Mitglieder sowie
auf die individuelle Bereitschaft sozial verantight zu handeln aus. Daher kdnnen
demokratische  Schulen und demokratische Produkioggenschaften im
Wirtschaftsbereich als Fraktale einer komplexereemakratischen Gesellschaft
betrachtet werden (Kohlberg, 1984; Power et al§9)9Empirisch belegten Power et
al. (1989), dass demokratische Foren in Unternehaieeprosozialen und moralischen
Kompetenzen der Mitarbeiterinnen verbessern. Je&#6onhen solche Veranderungen
nicht in jedem Fall beobachtet werden, und sie tigewd Zeit. Sozialisationseffekte
basieren auf langfristigen, teilweise nichtlineardfrozessen, in denen auch
Regressionen auftreten kénnen (siehe Lind, 2002y @sAlthof, 2001). Vor diesem
Hintergrund wird vermutet, dass in Betrieben mitneei ausgepragteren
soziomoralischen Atmosphére prosoziale Handlung#isehaften und
gemeinwesenbezogene Wertorientierungen bei derrbditarinnen in hoherem Grade
ausgepragt sind als in Betrieben, in denen eineadh ausgepragte soziomoralische
Atmosphare wahrgenommen wird. GemaR diesen Ubertgmgu wird die folgende

Hypothese in den Publikationen 1 und 2 gepruft.

Hypothese 5: In Betrieben mit einer stark oder mittelstark gemagten
soziomoralischen Atmosphare geben die Mitarbeitentn an, tber
hohere prosoziale und gemeinwesenbezogene Oriamjen 2zu
verfigen als in Betrieben mit einer geringer ausigien

soziomoralischen Atmosphére.

Beleuchtet man die Zusammenhange zwischen orgmmakdr Demokratie und
blurgerschaftichem Engagement auf der Individualebeso weisen bereits die
theoretischen Annahmen von Pateman (1970) und t3@rgj2007) auf eine solche
Verbindung hin. Beide Autoren betonen die Wichtigken tatsachlich bestehenden
Mitbestimmungsmaoglichkeiten der Belegschaft als adssetzung fur die
Weiterentwicklung prosozialer und demokratischer nipetenzen im Betrieb.
Empirisch untersucht wurden bereits viele orgamsate, aufgaben- und

personlichkeitsbezogene Charakteristika sowie Hidsunerkmale als Antezedenzien
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von OCB oder POB (vgl. Brief & Motowidlo, 1986; Lele, Erez, & Johnson, 2002;
McNeely & Meglino, 1994; Organ & Paine, 1999; Pdd#§ MacKenzie, Paine, &
Bachrach, 2000). Dasselbe gilt fir ethisches Véehah Betrieben (Trevino, Weaver,
& Reynolds, 2006). In der OCB-Forschung und in Ebuthigen zu &hnlichen
prosozialen Verhaltenskonstrukten werden allerdidgsnokratische Praktiken als
maogliche Bedingungen vernachlassigt (vgl. Brief &tgwidlo 1986; LePine et al.,
2002; Organ & Paine 1999; Podsakoff et al. 200@sBkoff, Whiting, Podsakoff, &
Blume, 2009; Wesche & Muck, 2010). Eine der wenigesnahmen, was dies betrifft,
stellt die Untersuchung von Porter, Lawler und Hhaak (1996) dar, welche von
positiven Zusammenhéngen zwischen der Mitbestimmuimg betrieblichen
Entscheidungen und Aspekten des OCB-Konzepts lienchn der vorliegenden
Dissertation wird davon ausgegangen, dass nichtlemnokratische Strukturen sondern
auch die von den Mitarbeiterinnen individuell  wadmgmmenen
Partizipationsmoglichkeiten deren burgerschaftéchEngagement innerhalb und
auRerhalb des Betriebs verbessern kénnen. Dieserdgdibing entsprechend wird ein
positiver Zusammenhang zwischen individuell wahoyemener OD und den
prosozialen und gemeinwesenbezogenen Handlunggerielgen in  den

Publikationen 3, 4 und 5 hypostasiert.

Hypothese 6: Je hoher die individuell wahrgenommenen Partimpamoglichkeiten
der Mitarbeiterinnen an demokratischen Entscheidprazessen
empfunden werden, umso verstarkt geben sie an, pibspziale und

gemeinwesenbezogene Orientierungen zu verfugen.

Betrachtet man die soziomoralische Atmosphare imerai analytischen
Perspektivenwechsel nun einmal nicht genuin alsmikonstrukt, sondern als
spezifische individuelle ~ Wahrnehmung der einzelneMitarbeiterinnen

(Individualebene), so weist sie einige inhaltliddeerlappungen mit den Konstrukten
der prozeduralen und interpersonalen Gerechtighdit Dies betrifft insbesondere die
sozio-emotionalen Aspekte der zuverlassig gewah®ertschatzung und der
Unterstitzung seitens der Vorgesetzten sowie ddle¢danen. In eingeschrénktem
Mal3e qilt dies auch fur die offene und freie Komimkation. Direkte und mediierte
positive Zusammenhange zwischen der prozeduralen. kier interpersonalen

Gerechtigkeit einerseits und OCB andererseits wutakreits mehrfach belegt (e.g.,
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Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt, Conlon,s8da, Porter, & Ng, 2001;
Fasina, Jones, & Uggerslev, 2008; LePine et al022onovsky, 2000). Die
inhaltlichen Uberschneidungen mit der soziomoraksc Atmosphare erlauben daher
die bereits bekannten Zusammenhange auch auf dme dem Mitarbeiterinnen
individuell wahrgenommene soziomoralische Atmosphau Ubertragen. In den
Artikeln 3, 4 und 5 wird hypostasiert, dass die w@mommene soziomoralische
Atmosphére einen positiven Einfluss auf die praslen und gemeinwesenbezogenen

Orientierungen austibt.

Hypothese 7: Je hoher ausgepragt die Mitarbeiterinnen die soaralische
Atmosphéare individuell wahrnehmen, umso mehr gefienan, tber

prosoziale und gemeinwesenbezogene Orientierungearfigen.

Da sowohl von der individuell wahrgenommenen OD alsh von der individuell
wahrgenommenen soziomoralischen Atmosphére eintiysi Einfluss auf die
prosozialen und gemeinwesenbezogenen Orientierudgerjeweiligen Arbeitenden
vermutet wird (Hypothese 6 und Hypothese 7), bleibklaren, ob die soziomoralische
Atmosphare einen potenziellen Mediator darstelits Alen theoretischen Uberlegungen
zur Entwicklung einer soziomoralischen Atmosphaischnitt 2.2.2) geht hervor,
dass demokratische Prinzipien und Praktiken in tetemen die Ausbildung einer
niveauvollen soziomoralischen Atmosphare begunstigtypothese 3). Es kann also
vermutet werden, dass die individuell wahrgenomm@&ie sowohl direkt als auch
mediierend auf die prosozialen und gemeinwesenleemygOrientierungen wirkt, und
zwar insofern mediierend, als dass durch eine eehidldividuelle Wahrnehmung der
organisationalen Demokratie die Ausbildung eineei@ooralischen Atmosphare
ermdglicht wird, und sich diese wiederum positivf adie prosozialen und
gemeinwesenbezogenen Orientierungen auswirkt. Deschoiebene partielle

Mediationseffekt wird in Artikel 3 mit folgender lgpthese tberprift.

Hypothese 8: Der positive Zusammenhang zwischen der individugihhr-
genommenen OD und den prosozialen und gemeinwessgdrgen
Orientierungen wird durch die individuell wahrgermoene

soziomoralische Atmosphéare der Mitarbeiterinnenimagd
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In Artikel 6 werden mithilfe eines Mehrebenenansatdie Zusammenhange zwischen
organisationaler Demokratie und humanitar-egalit&thik der Arbeitenden als eine
spezifische Form gemeinwesenbezogener Wertoriengen auf Unternehmens- und
Individualebene beschrieben und geprift. Wie bererivdhnt, kann auch in einem
demokratischen Unternehmen das Ausmalfd an tatdéehlic
Mitbestimmungsmaglichkeiten je nach Arbeitsteilumgd Arbeitsstruktur variieren. So
liegt die Annahme nahe, dass demokratische Strektdurch die haufige Begegnung
mit positiven, sozialen Modellen den Arbeitendenrekli helfen, prosoziale
Verhaltensorientierungen zu entwickeln und diese weiterer Folge auch in
Lebensbereiche auf3erhalb ihrer Arbeit zu lUbertragedererseits kann der Einfluss,
den demokratische Strukturen auf die gemeinweseugjeeen Orientierungen austben,
bis zu einem gewissen Grad vom Ausmall der tatshemli
Partizipationsmoglichkeiten der Mitarbeiterinnen &etrieblichen Entscheidungen
abhangig sein. Arbeitende, die aktiv an Unternetseetscheidungen beteiligt werden,
erleben sowohl erfolgreiche als auch erfolgloseiBpationsprozesse. Die Teilnahme
an solchen Prozessen konfrontiert sie mit unteesiiichen Anschauungen, sie missen
argumentieren, ihre eigenen Ansichten vertretenarfahren, dass ihre Meinung ernst
genommen wird, auch wenn die Mehrheit eine andisrelia von ihnen beflrwortete
Entscheidung trifft. Den Mitarbeiterinnen wird aufiese Weise ermoglicht,
demokratische Kompetenzen zu erwerben und dieseeiterer Folge nicht nur im
Betrieb sondern auch im privaten und sozialen Bbereugunsten des Gemeinwesens
anzuwenden (Unterrainer et al., 2011). In Hypottesérd dieser Uberlegung geman
von einer partiellen Mediation ausgegangen: digksirell verankerte OD verstéarkt die
humanitar-egalitdre Ethikorientierung der Mitarbditnen sowohl direkt als auch
indirekt. Indirekt insofern, als dass sie die voendMitarbeiterinnen individuell
tatsachlich wahrgenommenen Mitbestimmungsmadglidbkei mehren, was sich

begunstigend auf deren Ethikorientierung auswilkam.

Hypothese 9: Der positive Zusammenhang zwischen demokratischetrieBs-
strukturen und humanitar-egalitdren Ethikorientigren wird partiell
durch die individuell wahrgenommene OD der Mitar®ennen

mediiert.
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2.2.4 Organisationales Commitment

Das dieser Arbeit zugrundeliegende Verstandnis exganisationalem Commitment
entstammt dem weit verbreiteten Commitment-Konzept Allen und Meyer (1990).
Sie definieren organisationales Commitment,als a psychological state that binds
the individual to the organizationfAllen & Meyer, 1990, S. 14)Diese Bindung an
den Betrieb beinhaltet im Sinne eines Drei-KompéaeiModells (Meyer & Allen,
1991) die Dimensionen affektiv, kalkulatorisch umdrmativ. Unter affektivem
Commitment versteht man die emotionale, gefuhlsg&l3iBindung der
Mitarbeiterinnen an ihren Betrieb. Affektiv gebunéde Mitarbeiterinnen bleiben in
ihrem Betrieb, weil sie es winschen und wollen. Dealkulatorische bzw.
fortsetzungsbezogene Commitment basiert auf Kastémen-Uberlegungen der
Arbeitenden. Die Mitarbeiterinnen verbleiben insdim Falle nur deshalb im Betrieb,
weil ihnen keine besseren Alternativen zur Verfigystehen bzw. weil sie bereits so
viel in das Unternehmen investiert haben. Das nove&ommitment bezieht sich auf
das Pflichtgefiihl und die Loyalitdt der Mitarbelteren gegeniiber der Organisation,
den Vorgesetzten und ihren Kolleginnen. Normatibugelene Arbeitnehmerinnen
bleiben im Betrieb, weil sie sich dazu verpflichtéhlen (Felfe, Six, Schmook, &
Knorz, 2008; Meyer & Allen, 1991).

In der hier vorliegenden Dissertation werden von deei genannten Komponenten nur
die affektiven und normativen untersucht, da di@seeinem weiteren Sinne als
demokratieforderliche Handlungsbereitschaften bbtet werden kénnen. Aus der
Sicht der humanistischen Entfremdungstheorie (€xmm, 1961; Israel, 1971) sind
sie besonders in Betrieben demokratieforderlich, denen Mitarbeiterinnen die
Maglichkeit geboten wird, an demokratischen Entgilnegsprozessen teilzunehmen
und in denen sie substanziell am Unternehmenskdpstailigt werden. Die von den
Mitarbeiterinnen erzeugten Produkte werden im HKaile verwaltet und es wird
kollektiv auch Uber die Verwendung des Gewinns (nd@st Uber einen Grol3teil
davon) bestimmt. Auf diese Weise werden zwei wgshtiEntfremdungsaspekte
ausgeschaltet, welche grundsatzlich eine BindungesmBetrieb verhindern kénnten.
In der Organisationsforschung wurde den Auswirkangen Commitment die groi3te
Bedeutung beigemessen. So wurde in zahlreicheneBtbelegt, dass eine relativ enge

Bindung der Mitarbeiterinnen an ihren Betrieb zlatie geringer Fluktuation, relativ
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hochgradiger Arbeitszufriedenheit und verbesseAdreitsleistung fihrt (Cooper-
Hakim & Viswesvaran, 2005; Van Dick & Riketta, 2QORiketta, Van Dick, &
Rousseau, 2006).

Mit Blick auf die Entstehungsbedingungen von orgationalem Commitment,
differenzieren Meyer und Allen (1991) zwischen kffeem und normativem
Commitment. Beim affektiven Commitment verweisea auf drei unterschiedliche
Kategorien von Antezedenzien: Personliche Chariskitea, Organisationale Strukturen
und Arbeitsmerkmale bzw. -erfahrung. Nach Meyer uliten (1997) resultiert
affektives Commitment vorwiegend aus Arbeitsmerlenaind Arbeitserfahrungen, die
das eigene Kompetenzerleben und Wohlbefinden fisrderder bisherigen Forschung
wurden auch hauptsachlich arbeitsplatzbezogene rivdek als Voraussetzungen fur
affektives Commitment analysiert (Meyer & Allen, 99. Als besonders wirksame
EinflussgréRen erwiesen sich individuelle Autonomied Kontrolle, ein stabiles
Vertrauensverhaltnis zum Management und zur Abitgilu sowie eine
transformationale und partizipative FUhrung (Weatpl®& Gmir, 2009). Die
Untersuchung des Einflusses von Personlichkeitsfakt und organisationalen
Strukturen wurde bislang eher vernachlassigt. Blativ wenige Studien beschéftigten
sich mit den Auswirkungen struktureller Merkmaleewder Dezentralisierung von
Entscheidungsbefugnissen oder der Formalisierungn v&ichtlinien und
Verfahrensablaufen auf die affektive Bindung an Betrieb (Meyer & Allen, 1991).
Neuere Studien, welche auch strukturbezogene Adészéen berticksichtigen, zeigen
einen besonders starken Einfluss des ethischen aKlinmd der organisationalen
Unterstltzung auf das affektive Commitment (Westgh@mdar, 2009).

Der Einfluss des normativen Commitments ist im W&o zum affektiven weniger
klar. Vermutet wird, dass sich das normative Commaiit — nicht nur aus familiaren
und gesellschaftlichen — sondern auch aus betleti Sozialisationsprozessen
entwickelt (Meyer & Allen, 1997; Meyer, Irving, & lken, 1998; Meyer, Stanley,
Herscovitch & Topolnytsky, 2002). Westphal und Gn{@009) berichten in ihrer
gualitativen Metaanalyse, dass einige Merkmale,chesl affektives Commitment
fordern, auch Zusammenhange mit normativem Commitmaufweisen. Die
organisationale  Unterstitzung, der Einfluss der aNbdeiterinnen durch

Belegschaftsbesitz und prozedurale Gerechtigkeitekeren zwar starker mit dem
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affektiven jedoch auch signifikant mit dem normativCommitment. Einflussfaktoren,
wie Leader-Member-Exchange, Solidaritdit und Empavesit durch Vorgesetzte,
wirken sich andererseits starker auf das normatiseauf das affektive Commitment
aus (Westphal & Gmiur, 2009).

Im Rahmen der hier vorgestellten Dissertation werdgie Beziehungen der
Einflussfaktorenorganisationale Demokratieind soziomoralische Atmosphamum

organisationalen Commitment auf drei Ebenen beketichZuerst wird auf

Unternehmensebene — im Sinne von strukturbezog@nezedenzien — der Einfluss
der strukturell verankerten OD und der soziomochk®m Atmosphare auf das
organisationale Commitment beleuchtet. Im Anschtiegsin folgt auf Individualebene
die Untersuchung des Zusammenhangs zwischen demritspthtzbezogenen
Einflussfaktorenindividuell wahrgenommene ODnd soziomoralische Atmosphére
einerseits und dem organisationalen Commitmentranskgts. Die dritte Ebene stellt
die Integration der Beziehungen auf Unternehmend-Individualebene dar. Mit dem
Mehrebenenansatz werden sowohl der Einfluss dektetell verankerten wie der
individuell wahrgenommenen OD auf das affektive @atment der Mitarbeiterinnen

erschlossen.

Auf der Unternehmensebene erbrachten vor allem rbidbungen zu
Belegschaftsbesitz und Gewinnbeteiligung aufschéidse Erkenntnisse hinsichtlich
des Einflusses struktureller Merkmale auf das asgdionale Commitment. Zahlreiche
Studien (z. B. Coyle-Shapiro, Morrow, Richardson, Bunn, 2002; Culpepper,
Gamble, & Blubaugh, 2004; Klein, 1987; Mowday, lRor& Steers, 1982; Pendleton,
Wilson, & Wright, 1998; Pierce, O’Driscoll, & Cogin, 2004) sowie mehrere
Forschungsreviews (Cotton, 1996; Hoge, 2006; Raussge Shperling, 2003) liefern
deutliche Hinweise darauf, dass Beschaftigte, weelcham kollektiven
Entscheidungsprozess beteiligt sind, ein hdheresmniibment aufweisen als
Arbeitende, denen keine substanziellen Partizipatiaglichkeiten gewahrt werden.
Die meisten Studien, die Kruse (2002) in seinemi®ewntersuchte, belegen dariber
hinaus, dass die Bindung bzw. die Identifikationt nder Organisation bei
Mitarbeiterinnen mit Anteilen am Betriebskapitalhled ist als bei Arbeitenden ohne

Beteiligung. Klein (1987) versuchte mithilfe versatlener Modelle die
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Zusammenhange  zwischen Belegschaftsbesitz und  QGomenti  bzw.

Arbeitszufriedenheit zu erklaren. Die oben bestlamen Ergebnisse stehen im
Einklang sowohl mit dem intrinsic* als auch mit rde,instrumental’ satisfaction

Modell von Klein (1987). Das intrinsische Modell hge davon aus, dass
Belegschaftsbesitz per se die Bindung der Mitagblgiben an ihren Betrieb direkt
erhoht. Das instrumentelle Modell hingegen geht eorem indirekten Einfluss des
Belegschaftsbesitzes auf das Commitment aus. IsewfieFall starkt zun&chst das
Miteigentum am Unternehmen den tatsachlichen Essflder Mitarbeiterinnen am
betrieblichen Entscheidungsprozess; dies wiedeiihrt fm weiteren Verlauf zu einer

erhohten affektiven Bindung an den Betrieb.

Bei den meisten Untersuchungen zu Belegschaftgbesilas methodische Vorgehen
problematisch. Klein (1987) verwendete beispiels&édn ihren empirischen Studien
eindeutig subjektive Pradiktoren wie die Kommunigastrategien der Managerinnen
und deren Einstellung zu Belegschaftsbesitz. Objeltriterien hingegen wie z. B.

unterschiedliche Typen strukturell verankerter O&R Isie aul3er Acht. Kruse (2002)
merkt kritisch an, dass in den meisten Studien i#ehde mit und ohne Eigentum nur
im Querschnitt verglichen wurden, was keine streng@usalitéatsschliisse erlaubt.
Pendleton et al. (1998) greifen diese methodischékKauf und beméngeln, dass
Mitarbeiterinneneigentum zu oberflachlich gemessam. Sinnvoller wére es ihrer

Ansicht nach, differenziertere Messverfahren zuvesiden, die beispielsweise auch
das Verhaltnis von Mitarbeiterinnenkapital zum Getk@apital oder die Anzahl der

Mitarbeiteranteile beriicksichtigen. Die in vorlieger Arbeit verwendete Typologie
unterschiedlich stark verankerter OD, welche in Bablikationen 1, 2 und 6 detailliert

beschrieben wird, tragt dieser Kritik zumindeslieise Rechnung.

Betriebe mit stark ausgepragter, strukturell veestdt OD zeichnen sich unter
anderem durch vollstandigen Belegschaftsbesitz,stanbielle Beteiligung am
Unternehmenskapital und Mitbestimmungsmadglichkeier Mitarbeiterinnen bei
taktischen und strategischen Unternehmensentseiggduaus. In Anlehnung an die
oben erdrterten Zusammenhange zwischen Belegsobsitis und organisationalem
Commitment sowie in Ubereinstimmung mit Klein’s & ,intrinsic’ Modell wird in

den Publikationen 2 und 6 davon ausgegangen, ddagbkiterinnen starker an ihren
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Betrieb gebunden sind, wenn sie in einem Unternehmm& hoch, ausgepragter

strukturell verankerter OD tatig sind.

Hypothese 10:Je starker die OD im Betrieb strukturell verankstt umso héher ist

das organisationale Commitment der MitarbeiterIinagsgepragt.

Neuere Studien konnten den Einfluss von Organisskiomavariablen als strukturelle
Antezedenzien von organisationalem Commitment bgstéd Vor allem liefert der
nachgewiesene starke positive Effekt von orgamisater Unterstitzung und
ethischem Klima auf die Bindung der Mitarbeiterinn@n den Betrieb (Westphal &
Gmdar, 2009) mal3gebliche Hinweise darauf, dassndien Betrieben wahrgenommene
soziomoralische Atmosphére positiv mit dem orgdamsalen Commitment korreliert:
In empirischen Studien (Parnell & Crandall, 2003;lg@pper et al., 2004) konnte
insbesondere der Zusammenhang zwischen strukiurelerkmalen der
soziomoralischen Atmosphare, wie partizipative Kerapion und offener Dialog,
einerseits und organisationalem Commitment andatsrbelegt werden. Vor diesem
Hintergrund wird in der Verdffentlichung 2 folgentigpothese gepriift:

Hypothese 11:In  Betrieben mit einer hoch ausgepragten soziahszhen
Atmosphare ist das organisationale Commitment dearbkiterinnen
starker ausgebildet als in Betrieben mit einer nggn ausgepragten

soziomoralischen Atmosphére.

Die bisherige Forschung zu Antezedenzien von osgdionalem Commitment
fokussierte, wie bereits erwéhnt, hauptsachlicheitgplatzbezogene Merkmale wie
Autonomie und Kontrolle auf Individualebene (Mey&rAllen, 1991). Zahlreiche

Studien belegen zudem einen positiven Einfluss wahviduell wahrgenommener
Partizipation auf das organisationale CommitmentB(zFrench & Rosenstein, 1984;
Culpepper et al., 2004; Klein, 1987; Pendletonlgt1®98). Mitarbeiterinnen, die an
betrieblichen Entscheidungsprozessen teilnehmegerzeine starkere Bindung an ihr
Unternehmen als Arbeitnehmerinnen, die nicht anstsuiziellen betrieblichen
Entscheidungen beteiligt werden. Prozedurale Gégidit und interpersonale

Gerechtigkeit, welche begrenzte, konzeptuelle (ipgingen mit  der
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soziomoralischen Atmosphare aufweisen, konnten eaviedlt als positive

Einflussfaktoren von affektivem Commitment bestitigerden (Cohen-Charash &
Spector, 2001; Colquitt et al., 2001; Meyer et2002). Beim normativen Commitment
zeigten sich positive Zusammenhange nur mit dezqatoralen Gerechtigkeit (Cohen-
Charash & Spector, 2001). In einer neuerlichen iStukonnte ein weiteres,

arbeitsplatzbezogenes Merkmal, namlich Empowerndemth die Vorgesetzten, als
wichtige Voraussetzung fur organisationales Commtihrausgemacht werden (Wasti
& Can, 2008). Wasti und Can (2008) definieren Emgament als die Ubertragung von
Verantwortung durch die Vorgesetzten und kann dalseein wesentlicher Bestandteil
der von den Mitarbeiterinnen wahrgenommenen sozialischen Atmosphare

betrachtet werden. Entsprechend wird erwartet, Nasgbeiterinnen starker an ihren
Betrieb gebunden sind, je mehr sie auf betriebliEh&scheidungen Einfluss nehmen
kénnen, je mehr Verantwortung ihnen fir die betradlen Geschicke Ubertragen wird
und je intensiver sie eine ausgepragte soziomohai®&\tmosphare wahrnehmen. Dazu

werden in Publikation 3 auf Individualebene folgemdvei Hypothesen untersucht.

Hypothese 12:Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen imhviduell
wahrgenommenen OD und dem organisationalen Commitme

Hypothese 13:Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen imthviduell
wahrgenommenen  soziomoralischen  Atmosphare und dem

organisationalen Commitment.

Unter Bezugnahme auf die Felduntersuchungen zu kietmschen Schulen wurde
bereits hypostasiert, dass die individuell wahrgemene OD malgeblich fir die
Entwicklung einer soziomoralischen Atmosphare vevartlich ist (Hypothese 3).

Besonders aufgrund der inhaltlichen Uberschneidungar prozeduralen und
interpersonellen Gerechtigkeit wird von der sozieaechen Atmosphére ebenfalls ein
positiver Einfluss auf das organisationale Committrengenommen (Hypothese 13).
Naheliegend ist daher der Gedanke, dass der vaendigsammenhang zwischen
individuell wahrgenommenen Partizipationsmoglickdsei und organisationalem
Commitment (Hypothese 12) nicht nur aus einer deeRNirkung resultiert, sondern
auch durch die wahrgenommene soziomoralische Ath@epder Mitarbeiterinnen

vermittelt wirksam ist. Diese postulierte partieMediation wird in Verdffentlichung 3

Uberpruft.
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Hypothese 14:Der positive Zusammenhang zwischen der individugihhr-
genommenen OD und dem organisationalen Commitmedtweon der

individuell wahrgenommenen soziomoralischen Atméspmediiert.

Der Einfluss von organisationalen  (strukturellen) ndu individuellen

(arbeitsplatzbezogenen) Merkmalen auf das affekBeenmitment wird mithilfe des

Mehrebenenansatzes untersucht. In seinem Review 3tudien der

Mitarbeiterinnenkapitalbeteiligung berichtet Freem@007) von positiven Effekten
des Belegschaftsbesitzes sowohl auf die Mitbestingnwie auf den Einfluss an
betrieblichen Entscheidungen und auf die Bindung Adeitnehmerinnen an den
Betrieb. Diese Zusammenhange resultieren allerdiwgnaiger aus der Grol3e der
Kapitalbeteiligung oder der Miteignerinnenschaftr e, sondern aus der damit
verbundenen verstarkten Moglichkeit zur Mitbestinmgpu{Freeman, 2007). Dies steht
in Einklang mit Klein's (1987) ,instrumentellem* gsfaction-Modell. In ihrer eigenen
Studie (Klein, 1987) identifizierte sie den von dditarbeiterinnen wahrgenommenen
Einfluss als einen partiellen Mediator, mit dem sigar einen Teil nicht aber den
ganzen Einfluss des Belegschaftsbesitzes auf dasisationale Commitment erklaren
konnte. Das ,intrinsische’ Modell, d. h. der direkEinfluss der Miteigentimer-
Innenschaft auf das Commitment, lie3 sich in iBéudie nicht belegen. Trotzdem
schliel3en sich ihrer Meinung nach das ,intrinsiscimal ,instrumentelle’ Modell nicht

aus. Beide konnen ihrer Ansicht nach gleichzeitiggken. Die Prifung des

jintrinsischen* Modells ist bereits Gegenstand \Hypothese 10. In Ubereinstimmung
mit dem ,instrumentellen* Modell widmet sich Hypetfe 15 zusatzlich dem partiellen
Mediationseffekt der individuell wahrgenommenen (@r positive Zusammenhang
zwischen strukturell verankerter OD und affektivE€@mmmitment wird teilweise durch
die von den Mitarbeiterinnen tatsachlich wahrgen@mem

Partizipationsmoglichkeiten vermittelt. In Publilat 6 ist die Uberprifung dieser
Mediationshypothese unter Berlcksichtigung sowoéi tnternehmens- wie der

Individualebene dargestelit.

Hypothese 15:Der positive Zusammenhang zwischen der struktwexihnkerten OD
und dem affektiven Commitment wird partiell von dedividuell

wahrgenommenen OD mediiert.
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3 Gesamtmodell (ODEM-Kernhypothese)

Die im vorangegangenen Abschnitt einzeln abgettéiypothesen werden nun zur
besseren Veranschaulichung im ODEM-Gesamtmodedmogengefasst. Abbildung 3
zeigt dieses Gesamtmodell (inkl. der zu Uberprigandypothesen) in vereinfachter
Form. Die Grundlage des Modells bildet die ODEM-igpothese:

,verschiedene Formen von organisationaler Demoladinkl. spezifische Merkmale
von Arbeitsstrukturen und -prozessen sensu Vilmaveber, 2004; Weber, 1999) sind,
auch weil sie sozio-moralische Anregungspotentialden (sensu Hoff et al. 1991;
Kohlberg 1996; Lempert 1993), geeignet, die Weltwicklung demokratischer und
sozial verantwortlicher Einstellungen, Handlungsitschaften oder

Wertorientierungen bei Beschaftigten und Managezinrdieser Unternehmen zu
unterstitzen. Dabei gehen mit hohen AuspragungenPR#etizipationsgrades (vom
bloRen Informiertwerden tber Mitsprache bis zurigdiberechtigten Entscheidung),
der Reichweite der Partizipation (von operativerefibaktische bis zu strategischen
Entscheidungsbereichen) sowie der Merkmale eingiosooralischen Atmosphare
hohe Auspragungen sozialer und demokratieférdezlickiandlungsbereitschaften
einher.” (Weber, Schmid, Unterrainer, lwanowa, & Fesl, 20861).
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Den verschiedenen Formen der organisationalen Dextiekwird insofern Rechnung
getragen, als dass einerseits die strukturell keréem OD auf Organisationsebene
(siehe 2.1.1) und andererseits die von den Mitsldanen tatsachlich individuell
wahrgenommene OD auf Individualebene (siehe 2.2dalysiert werden. Die
soziomoralische Atmosphare wird ebenfalls unteddéeiPerspektiven betrachtet. Zum
einen wird sie als Klimavariable auf Unternehmeesebuntersucht (einzelne Betriebe
unterscheiden sich in ihrer soziomoralischen Atrhésg), zum anderen wird sie auf
Individuumsebene als die von den Arbeitenden emzelahrgenommene
soziomoralische Atmosphare behandelt. Erhebung Andlyse der abhangigen
Variablen  ,soziale,  demokratieférderlichen Handlsiogreitschaften®  und
Lorganisationales Commitment* finden hingegen albksgBlich auf Individuumsebene

statt.

Im weiteren Verlauf dieser Dissertationssynopsisrdwidie Uberpriifung des
Gesamtmodells auf drei Teilmodelle herunter gelbeoctDie Hypothesen sowie die
Publikationen werden entsprechend in diesen dréinddellen zusammengefasst. Das
erste Teilmodell (Abbildung 3) befasst sich auf @ngationsebene mit dem Einfluss
der organisationalen Demokratie sowie der soziohsofen Atmosphare auf die
prosozialen, gemeinwesenbezogenen Orientierungen s organisationale
Commitment. Im zweiten Teilmodell (Abbildung 4) wlen die Zusammenhange
zwischen organisationaler Demokratie, soziomoraéscAtmosphéare, prosozialen,
gemeinwesenbezogenen  Orientierungen und orgama&im  Commitment
ausschlieB3lich auf Individuumsebene Uberprift. Dage Teilmodell (Abbildung 5)
bezieht sich auf den Mehrebenenansatz (,cross*}eviel dem organisationale
Demokratie sowohl auf Organisations- als auch auoflividuumsebene als
Einflussvariable fur prosoziale, gemeinwesenbezegel®rientierungen und

organisationales Commitment untersucht wird.

4 Organisationsebene

Auf Organisationsebene wurde der Betrieb als eimindi betrachtet und es wurde
verglichen, inwiefern sich die Mitarbeiterinnen sichtlich ihrer prosozialen,

gemeinwesenbezogenen Orientierungen und ihres isgg@malen Commitments in
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den einzelnen Betrieben unterscheiden. Als firmeni§ische Charakteristika, die eine
Differenzierung der Organisationen erlauben, istgeErten zum einen der
demokratische Strukturgehalt und zum anderen diespfigung eines durch
Wertschatzung gepragten Betriebsklimas im Sinneresoziomoralischen Atmosphare.
Abbildung 4 zeigt das hypostasierte Teilmodell @fganisationsebene. In den
Publikationen 1, 2 und 6 wurden die sich auf dieJesimodell beziehenden
Zusammenhange dargestellt. Im Folgenden werderdauempirische Teil sowie die
Diskussion der Publikationen 1 und 2 zusammengef&slikation 6, in der auch
zwei Hypothesen die Organisationsebene betreffén, gesondert in Zusammenhang

mit dem Mehrebenenansatz behandelt.
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4.1 Hypothesen

In den Publikationen 1 und 2 wurden die Hypotheby H4, H5, H10 und H11l
getestet. Zur Erinnerung werden die betreffendempadthesen nochmals in ihrem

gesamten Wortlaut angefihrt.

Hypothese 2: Je starker die OD in Betrieben strukturell verahkstr umso stérker ist
die soziomoralische Atmosphare im Betrieb ausgeprag

Hypothese 4: Je starker die OD in Betrieben strukturell verahkstr umso verstarkt
geben Mitarbeiterinnen an, Uber prosoziale und gemesenbezogene
Orientierungen zu verfuigen.

Hypothese 5: In Betrieben mit einer stark oder mittelstark gamagten
soziomoralischen Atmosphare geben die Mitarbeitenin an, Uber
hohere prosoziale und gemeinwesenbezogene Oriamgien zu
verfugen als in Betrieben mit einer geringer ausggien
soziomoralischen Atmosphére.

Hypothese 10:Je starker die OD im Betrieb strukturell verankstt umso héher ist
das organisationale Commitment der Mitarbeiterinagsgepragt.

Hypothese 11:In  Betrieben mit einer hoch ausgepragten soziahiszhen
Atmosphére ist das organisationale Commitment diarbkiterinnen
starker ausgebildet als in Betrieben mit einer rggn ausgepragten
soziomoralischen Atmosphére.

4.2 Methodik
4.2.1 Stichprobe

Die Datenbasis der Publikationen 1 und 2 lieferteldhtersuchung von 30 hierarchisch
und demokratisch strukturierten Betrieben aus @stdr, Deutschland und Italien
(Sudtirol) mit insgesamt 542 teilnehmenden Mitadxénnen (Ricklaufquote =
61,52%).

48



4.2.2 Verwendete Verfahren

Zur Datenerhebung wurden sowohl strukturierte imésvs als auch
Dokumentanalysen und standardisierte Fragebogemimitichender Reliabilitat und
Validitat (siehe dazu Weber & Unterrainer, acceptdgesetzt.

Interviews und Dokumentenanalysen:

Strukturell verankerte OD

Die Leitfadeninterviews mit GeschéftsfihrerinnenwbzVorstandsmitgliedern der

teilnehmenden Betriebe und die Dokumentenanalysamenh als Basis zur Erhebung

der strukturell verankerten OD. Jedes demokratigefuhrte Unternehmen konnte

damit einem Demokratietyp zugeordnet werden. Dimaleatische Unternehmens-

typologie umfasst acht Betriebstypen mit untersdlithem Ausmafd an strukturell

verankerter OD:

- U1 Genossenschaftsunternehmen einer Ergadnzungsgeschaft

- U2 Partnerschaftsunternenmen mit Kapitalbeteiliguoger Erfolgs-/Gewinn-
beteiligung der Beschaftigten

- U3 GrofRunternehmen mit gesetzlicher Mitbestimmung

- Uda Konventionell gefiihrtes Belegschaftsunternehmeaw. konventionell
gefuhrte Produktivgenossenschatft

- U4b Demokratisch strukturierte Produktivgenosseatich

- U5 Demokratisches Reformunternehmen

- U6 Selbstverwaltetes Unternehmen in Belegschaftzbé&zw. selbstverwaltete
Produktivgenossenschatft

- U7 Kommunitare, kibbutzahnliche Arbeits- und Lelggmaeinschaften.

Der Grad des Belegschaftseinflusses nimmt bei detkéin und strategischen
Unternehmensentscheidungen tendenziell von Untareestyp U1 bis Unternehmens-
typ U7 zu. Die Kriterien und detaillierten Beschmamgen der demokratischen

Unternehmenstypen sind in der Veroffentlichung dgdstellt.

Fragebogenverfahren:
Soziomoralische Atmosphére
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Zur Erhebung der soziomoralischen Atmosphére wumeRahmen des ODEM-

Projekts ein eigenes Screeningverfahren entwigk@#ber et al., 2006), das sich aus

vier Komponenten konstituiert und mit 14 Items aufer 6-stufigen Likert-Skala (1 =

trifft Gberhaupt nicht zu bis 6 = trifft voll undagz zu) erfragt wurde:

- Offene Auseinandersetzung mit sozialen Problemenkianflikten (4 Items)

- Zuverlassig gewahrte Wertschatzung, Zuwendung umtdrstiitzung (4 Items)

- Gelegenheit zur zwanglosen Kommunikation und pasdizven Kooperation (4
Items)

- Angemessene Zuweisung von Verantwortung (2 Items).

Prosoziale Handlungsbereitschaften

Die Prosozialen Handlungsbereitschaften wurderefsitirei Indikatoren erhoben.

- Prosoziales Arbeitsverhalten (10 Items, Staufer®idiartz, 2000)

- Perspektivenubernahme bzw. Empathie (10 Items, -Hblding & Steinmetz,
1995)

- Solidaritat am Arbeitsplatz (13 Items, Flodell, 998

Das Prosoziale Arbeitsverhalten und die Perspekiivernahme wurden mit einer 6-

stufigen, die Solidaritat mit einer 4-stufigen Lik&kala erhoben.

Gemeinwesenbezogene Wertorientierungen

Die gemeinwesenbezogenen Wertorientierungen wuetienfalls mit drei Skalen auf

einer 6-stufigen Likert-Skala erfasst.

- Humanitar-egalitare Ethik (8 Items, Doll & Dick, @D)

- Demokratische Engagementformen (10 Items, Bibou20@3)

- Schaffung bzw. Bewahrung einer gerechten Welt @nd#t, Mohiyeddini &
Montada, 1996).

Organisationales Commitment

Vom dreidimensionalen Konzept des organisation&@emmitments (nach Meyer &
Allen, 1991) wurden nur die beiden Dimensionen Fetfe et al. (2008)

- Affektives Commitment (4 ltems)

- Normatives Commitment (4 ltems)

erfragt. Auch beim Commitment diente ein 6-stufig@swortformat.
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4.2.3 Datenanalyse

Zur Uberprufung der konstatierten Hypothesen wueitevarianzanalytisches Design
gewdahlt. Um einen solchen varianzanalytischen Tyesrgleich zu ermdglichen,
wurden alle Betriebe auf Basis der Unternehmensigmingen erneut
zusammengefasst und die insgesamt 30 UnternehnaneiiGruppen unterteilt (siehe
Tabelle 1). Gruppe 1 beinhaltet die hierarchisaanisierten Betriebe, Gruppe 2 die
sozialen Partnerschaftsbetriebe und konvention@eauktivgenossenschaften (U2 +
Ud4a) und Gruppe 3 die Produktivgenossenschaften Kaimponenten direkter
Demokratie, demokratische Reformunternehmen unossa&rwaltete Betriebe (U4b,
U5 + U6). Urséachlich fur die Zuordnung der Untermeimstypen zu den dargestellten
Gruppen ist der Grad an organisationaler Demokratie den jeweiligen
Unternehmenstypen. Unternehmenstyp U2 und U4a dimeth deutlich weniger
demokratische Strukturelemente gekennzeichnet alerbehmenstyp 4b, 5 und 6
(siehe hierzu ausfuhrlich Weber, Unterrainer, & BlG2008).

Tabellel. Klassifizierung der teilnehmenden Betielhch Unternehmenstyp

Anz Anz. Varianz- Strukt.
Unternehmenstyp S Teilnehm analytische verank.
Betriebe
erlnnen Gruppe oD
Hierarchische Unternehmen 9 198 1 kein
U2 Soziale Partnerschaftsunternehmen 4 86 2 mittel
Uda  Konventionell gefiihrte Belegschafts- 72 2 mittel
unternehmen / Produktivgenossenschaften
U4db  Demokratisch geflhrte Belegschafts-
. 26 3 hoch
unternehmen / Produktivgenossenschaften
us Demokratische Reformunternehmen 6 112 3 hoch
U6 Selbstverwaltete Belegschaftsunternehmen
/basisdemokratische 5 48 3 hoch

Produktivgenossenschaften

Die soziomoralische Atmosphére wurde zwar auf Osgdionsebene analysiert, jedoch
auf Individualebene erhoben. Die Items waren intBksichtigung dieses Umstandes
bedingungsbezogen formuliert und bezogen sich sadfidas gesamte Unternehmen
und nicht nur auf die individuelle, subjektive Wabhmung der Befragten. Um einen

Gesamtwert der soziomoralischen Atmosphére proidbetzu erhalten mussten die
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Individualdaten auf Organisationsebene aggregiernden. Ein solches Vorgehen ist
dann zulassig, wenn die Mitarbeiterinnen die sobi@lische Atmosphére in ihrem
Betrieb  hinreichend  &ahnlich  wahrnehmen. Dies  wurdmithilfe  von
Intraklassenkorrelationen post hoc berechnet. Diggelihisse der Interrater-
Uberprifungen lieBen im gegebenen Falle eine Aggi@y zu. Die soziomoralische
Atmosphare wird, gemald der Ergebnisse, von denhaésggten in den meisten Féllen
(aber nicht allen) nicht individuell verschiedenndern innerhalb ihres Betriebes
ahnlich wahrgenommen. Die Gruppenbildung erfolgtateu Verwendung der
sechsstufigen Likertskala (1 = trifft Gberhaupthtizu bis 6 = trifft voll und ganz zu).
Betriebe mit einem Mittelwert von 1 bis 3,99 zahltaur Gruppe 1 — also zu Betrieben
mit einer gering ausgepragten soziomoralischen Aphare. Unternehmen mit einer
mittleren Auspragung der soziomoralischen Atmosph@f bis 4,49) wurden der
Gruppe 2 zugeordnet und Betriebe deren Mittelwertsbziomoralischen Atmosphéare
zwischen 4,5 und 6 lag, bildeten die Gruppe 3 (goatlig ausgepragte soziomoralische

Atmosphare).

4.3 Ergebnisse

Alle konstatierten Hypothesen, die sich auf derfl&ss der Organisationen beziehen,

konnten zumindest teilweise bestatigt werden.

Hypothese 2 postulierte, dass mit zunehmender tsmeller Verankerung der
organisationalen Demokratie im Unternehmen auchsd@omoralische Atmosphére
im Betrieb steigt. Die durchgefihrten Varianzanaly®estatigen diese Hypothese mit
einem starken Effekty(= ,48). In den berechneten Post-Hoc-Tests (Sohki$st sich
erkennen, dass sich Gruppe 1 (hierarchische Bejrisignifikant von Gruppe 3
(Produktivgenossenschaften mit Komponenten direRemokratie, demokratische
Reformunternehmen und selbstverwaltete Betriebejerscheidet. Tendenzielle
Unterschiede zeigen sich zwischen Gruppe 1 und @g&u@ (sozialen
Partnerschaftsbetriebe und konventionellen Prodgé&tiossenschaften) sowie
zwischen Gruppe 2 und Gruppe 3. Die Betriebsmitelev der soziomoralischen

Atmosphére steigen dabei konsequent von Grupps Grippe 3 an.
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Mit Hypothese 4 wurde untersucht, ob sich bei zamatder struktureller Verankerung
der organisationalen Demokratie in Unternehmen audie prosozialen
Handlungsorientierungen und gemeinwesenbezogenenrtoiféatierungen der
Mitarbeiterinnen erhdhen. Der varianzanalytischergiéch bestatigte dies nur
teilweise. Die drei Gruppen zur demokratischen iBesstruktur unterscheiden sich
signifikant bei den Skalen Solidaritdt am Arbeitgp) humanitar-egalitare Ethik,
demokratische Engagementformen und Selbstwirksdarhkesichtlich der Bewahrung
einer gerechten Welt. Auch bei diesen Skalen korwite stetiger Anstieg der
Mittelwerte von Gruppe 1 tber Gruppe 2 bis hin azugpe 3 beobachtet werden (mit
Ausnahme der Selbstwirksamkeit: hier gaben die Mdgiderinnen in den sozialen
Partnerschaftsbetrieben und konventionellen Progygnmossenschaften im Mittel
leicht niedrigere Werte an als die Arbeitenden &n chierarchischen Betrieben).
Hinsichtlich des prosozialen Arbeitshandelns und Rierspektivenibernahme zeigten

sich keine signifikanten Gruppenunterschiede.

Hypothese 5 konstatierte, dass in Betrieben mitereirstark ausgepragten
soziomoralischen Atmosphare die Mitarbeiterinnem@® ihren Angaben, Gber hohere
prosoziale Handlungsbereitschaften und gemeinwezegene Wertorientierungen
verfugen als in Betrieben mit einer geringer ausggien soziomoralischen
Atmosphéare. Diese Hypothese konnte ebenfalls tekveestatigt werden und trifft far
die Skalen prosoziales Arbeitshandeln, Perspekilvermahme, Solidaritdit am
Arbeitsplatz und demokratische Engagementformemmse Handlungsbereitschaften
und Wertorientierungen der Mitarbeiterinnen sind schwachsten in Betrieben mit
einer niedrigen soziomoralischen Atmosphare (Grudpe ausgepragt, wahrend
Arbeitende in Unternehmen mit einer mittleren bztwhen soziomoralischen
Atmosphéare (Gruppe 2 und 3) Angaben Uber signifikdndhere prosoziale
Handlungsorientierungen und demokratischen Engagdgonmen machen. Die

unterschiedliche Starke der soziomoralischen Atrhasp in den drei Gruppen hatte
allerdings keinen Einfluss auf die Skalen ,humangdalitaire Ethik® und

~Selbstwirksamkeit (gerechte Welt)*.

Die Hypothesen 10 und 11 beschaftigten sich mit é&#mfluss strukturell verankerter
OD und soziomoralischer Atmosphéare in Unternehmeh @as organisationale

Commitment der Mitarbeiterinnen. Beide Hypotheseamrden bestatigt. Sowohl das
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affektive als auch das normative Commitment steigignifikant mit zunehmendem
Grad an strukturell verankerter OD an. Dasselbe fgi die in den betreffenden
Betrieben wahrgenommene soziomoralische Atmosphéaréinternehmen mit einer
gering ausgepragten soziomoralischen Atmosphareupf@r 1) sind die

Mitarbeiterinnen signifikant weniger affektiv unémmativ an ihren Betrieb gebunden
als in Unter-nehmen mit einer mittleren und hoheazi@noralischen Atmosphére
(Gruppe 2 und 3).

4.4 Kurzdiskussion

Der starkste Effekt auf Organisationsebene zeigth gwischen der strukturell
verankerten OD und der betrieblichen soziomoraéiacAtmosphére. Wie erwartet und
in Ubereinstimmung mit dem Kohlberg’schen Just Camity-Ansatz (Kohlberg,

1986; Lind, 2002; Oser & Althoff, 2001; Power et,al989), erhdht sich mit
zunehmendem Grad an strukturell verankerter OD auwlih im Betrieb

wahrgenommene soziomoralische Atmosphare. Die daufstattfindenden

Vollversammlungen, damit verbundene Diskussionen gemeinschaftlichen
Problemen und die Mdglichkeiten zur direkten Mitming auch an langfristigen,
strategischen Unternehmensentscheidungen in hoaholdatisch strukturierten
Betrieben tragen somit malgeblich zur Ausbildungne®i wertschatzenden
Organisationsklimas im Sinne einer soziomoraliscigmosphare bei. Bisherige
Untersuchungen zu diesen Zusammenhdngen fandensehich im Schulkontext
statt (Power et al., 1989). Die von Hoff et al. 419 und Lempert (1993)
durchgefuhrten, wichtigen Studien zu sozialen Aarggpotentialen im Arbeitskontext
beruhten auf qualitative UntersuchungsmethoderODEM-Projekt und somit auch in
dieser Dissertation wurde der Just Community-Ansatgtmals in demokratisch
strukturierten Betrieben untersucht. Neuartig istleam die Operationalisierung der
sozialen Anregungspotentiale in Form eines Fragetmguind die Veroffentlichung des
entwickelten Screening-Verfahrens zur soziomoraéscAtmosphére in Publikation 1.

Was den Einfluss betrieblicher Strukturen auf diespzialen, gemeinwesenbezogenen
Orientierungen und auf das organisationale Commmtnengeht, so wurden die
hypostasierten Zusammenhange auch grof3tenteilsitigestEin hoher Grad an

demokratischen Strukturen und eine hoch ausgepségiemoralische Atmosphare im
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Betrieb fihren zu einer deutlich starkeren affeitivund normativen Bindung der
Mitarbeiterinnen an ihr Unternehmen als dies inrdrghischen Betrieben und in
Unternehmen mit einer geringen soziomoralischeno&phéare der Fall ist. Dies gilt
ebenfalls fur die berichtete Solidaritat am Arbgisz und die demokratischen
Engagementformen. Grundsatzlich wirken die demdaataén Strukturen eher auf die
gemeinwesenbezogenen Wertorientierungen, die soxadische Atmosphére starker
hingegen auf die prosozialen Handlungsbereitsahafieese Effekte sind allerdings
eher gering und schwierig zu interpretieren. Orgaionales Commitment und
Solidaritat am Arbeitsplatz sind sehr betriebsnKloastrukte. Sie beziehen sich auf
emotionale Zustande und Verhaltensweisen am kagkrérbeitsplatz. Es erscheint
daher wahrscheinlicher, dass demokratische Bestielblduren und eine
soziomoralische Atmosphare im Unternehmen arbeaisphhe Konstrukte
beeinflussen als z. B. die Perspektivenibernahmer atle Selbstwirksamkeit
hinsichtlich einer gerechten Welt. Besonders diespaktivenibernahme ist eine
Fahigkeit, die Personen bereits in ihrer primérerd wsekundaren Sozialisation
erwerben z. B. durch die Eltern oder durch PeemgnpDie betriebliche Sozialisation

durfte diesbeztiglich eine eher untergeordnete Rplkeen.

Die Fragebogenuntersuchungen oft unterstellte gesame Methodenvarianz kann in
dieser Studie als moéglicher Erklarungsfaktor nahaasgeschlossen werden. Mittels
Fragebogen wurden nur die soziomoralische Atmogphiad die abhéngigen Variablen
erhoben. Die  demokratische Betriebsstruktur ~ wurde nhaad einer
Unternehmenstypologie beurteilt, die auf Dokumeaiatysen und
Leitfadeninterviews mit den Geschaftsfuhrerinnen  sidra Diese
Unternehmenstypologie wurde in Publikation 1 erémaeiner breiten

Fachgemeinschaft vorgestellt.

5 Individualebene

Die Studie zur Uberprufung des ODEM-Rahmenmodeifdradividualebene ist in den
Publikationen 3, 4 und 5 detailliert beschriebenrden. Sie bezieht sich auf
Zusammenhange zwischen der von den Mitarbeiterlmméimiduell wahrgenommenen
OD, der von ihnen empfundener soziomoralischen Aphére, prosozialen,

gemeinwesen-bezogenen Orientierungen und orgamms#&im Commitment und zwar
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ausschlieRlich in demokratisch strukturierten dsen unterschiedlichen Typs.
Abbildung 5 zeigt die gepriften Zusammenhénge asnddells auf Individualebene.
Die untersuchten Hypothesen, die verwendete Mekhatle Ergebnisse sowie die
Diskussion dieses Teilmodells (betreffend die Rdaionen 3, 4 und 5) werden im

Folgenden kurz zusammengefasst.
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Abbildung 5. Grafisches Teilmodell der hypostagieiZusammenhéange auf Individualebene

57



5.1 Hypothesen

Wie Abbildung 4 zeigt, wurden auf Individualebene #lypothesen H3, H6, H7, H8,
H12, H13 und H14 in den Publikationen 3, 4 und prigk. Diese Hypothesen lauteten:

Hypothese 3: Die individuell wahrgenommene OD korreliert posiit der von den
Mitarbeiterinnen  individuell ~ empfundenen  soziomwehen
Atmosphare.

Hypothese 6: Je hoher die individuell wahrgenommenen Partimpamoglichkeiten
der Mitarbeiterinnen an demokratischen Entscheidprazessen
empfunden werden, umso verstarkt geben sie an, pibspziale und
gemeinwesenbezogene Orientierungen zu verfugen.

Hypothese 7. Je hdoher ausgepragt die Mitarbeiterinnen die soaialische
Atmosphéare individuell wahrnehmen, umso mehr gefienan, tber
prosoziale und gemeinwesenbezogene Orientierungearigen.

Hypothese 8: Der positive Zusammenhang zwischen der individugihhr-
genommenen OD und den prosozialen und gemeinwezsagdmen
Orientierungen wird durch die individuell wahrgermoene
soziomoralische Atmosphéare der Mitarbeiterinnenimagd

Hypothese 12:Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen imividuell
wahrgenommenen OD und dem organisationalen Commitme

Hypothese 13:Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen imthviduell

wahrgenommenen  soziomoralischen  Atmosphare und dem

organisationalen Commitment.
Hypothese 14:Der positive Zusammenhang zwischen der individuglhhr-
genommenen OD und dem organisationalen Commitmedtwon der

individuell wahrgenommenen soziomoralischen Atmésphmediiert.

5.2 Methodik
5.2.1 Stichprobe

Zur Uberprifung des Teilmodells auf Individualebemarden die Daten von 325 aus
Osterreich, Deutschland und ltalien (Sudtirol) steenden Mitarbeiterlnnen in 22

demokratisch strukturierten Betrieben analysiertigifaufquote = 55%). Die
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Teilnehmerinnen dieser Studie waren nur Arbeiterales Unternehmen mit
variierendem organisationalen Demokratieniveau.aMigiterinnen aus hierarchisch

strukturierten Betrieben wurden nicht bericksidhtig

5.2.2 Verwendete Verfahren

Die Erhebung der individuumsspezifischen Konstrultimlgte ausschliel3lich mittels
Fragebogenverfahren. Zusatzlich wurden die Untenesh aufgrund der geflhrten
Interviews und aufgrund von Dokumentenanalysenwaachiedenen demokratischen
Unternehmenstypen zugeordnet. Diese Klassifizierugnte zur detaillierteren
Beschreibung des Organisationskontextes und zursebss Interpretation der

Uberpruften Hypothesen, nicht jedoch zur eigengiicHypothesenprifung.

Fragebogenverfahren:

Individuell wahrgenommene OD

Das Verfahren zur Messung der individuell wahrgem@men OD wurde im ODEM-
Projekt neu entwickelt und dessen Validierung inbéfeund Unterrainer (accepted)
veroffentlicht. In Anlehnung an mehrere richtungseade Arbeiten (Bartoelke et al.,
1985; Heller et al., 1988; IDE, 1981; Ulich & Web&®©96; Vilmar & Weber, 2004)
erfragt dieses Instrument die von den Mitarbeitggn tatsdchlich wahrgenommene
Partizipation anhand von drei Dimensionen betradigr Entscheidungen.

- Beteiligung an strategischen (langfristigen) Enégsghingen (16 Items)

- Beteiligung an taktischen (mittelfristigen) Entsichagen (15 ltems)

- Beteiligung an operativen (kurzfristigen) Entscheigen (12 Iltems).

Der Fragebogen konstituiert sich insgesamt aus tdfs, welche mit Hilfe des
Influence Power Continuums (IDE, 1981) auf einesti@igen Likert-Skala bewertet
werden (1 = Ich bin Uberhaupt nicht daran beteigt Ich werde dartber informiert,
bevor die Sache entschieden wird; 3 = Ich kann en&leinung dazu vortragen; 4 =
Meine Meinung wird in die Uberlegungen miteinbezwges = Ich nehme

gleichberechtigt an der Entscheidung teil).
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Die Ubrigen eingesetzten Instrumente sind identisitiden Verfahren, die zur Prifung
der Hypothesen auf Organisationsebene verwendalenumDa diese bereits in 4.2.2

beschrieben wurden, werden sie an dieser Stellaufgelistet.

Soziomoralische Atmosphére
- Screeningverfahren (Weber et al., 2006; Weber. e2@08)

Prosoziale Handlungsbereitschaften

- Prosoziales Arbeitsverhalten (Staufenbiel & Ha2@00)

- Perspektiventbernahme bzw. Empathie (Holz-Ebelir§t&inmetz, 1995)
- Solidaritat am Arbeitsplatz (Flodell, 1989).

Gemeinwesenbezogene Wertorientierungen

- Humanitar-egalitare Ethik (Doll & Dick, 2000)

- Demokratische Engagementformen (Bibouche, 2003)

- Schaffung bzw. Bewahrung einer gerechten Welt (Meddini & Montada, 1996).

Organisationales Commitme(felfe et al., 2008)
- Affektives Commitment

- Normatives Commitment.

5.2.3 Datenanalyse

Die Zusammenhéange auf Individualebene wurden mmerei korrelativen Ansatz
untersucht. Die hohen Interkorrelationen zwischem dndikatoren der prosozialen
Handlungsbereitschaften und der gemeinwesenbezogdafestorientierungen fuhrten
zu einer Zusammenlegung dieser sechs Indikatoreneimem latenten Faktor,
unbesehen der Tatsache, dass sie sich theoretiddkonzeptionell trennen lassen. Der
Uberpriifung aller Konstrukte hinsichtlich ihrer Fadenstruktur  dienten
konfirmatorische Faktorenanalysen. Das hypothetisthisammenhangsmodell wurde

mithilfe eines Strukturgleichungsmodells getestet.
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5.3 Ergebnisse

Die hypostasierten Zusammenhange auf Individuakbetie ausschlief3lich in
demokratischen Betrieben untersucht wurden, konnterStrukturgleichungsmodell
mit einem passablen Modellfig¥{df = 2,559; RMSEA = 0,071; TLI = 0,934; CFI =
0,948) bestatigt werden. Jedoch erfordert die Ierete gemeinsame Methodenvarianz

eine vorsichtige Interpretation einzelner, sigrafiker Zusammenhénge.

Hypothese 3 postulierte eine positive Korrelatiomvischen der individuell
wahrgenommenen OD und der von den Mitarbeiterinnempfundenen
soziomoralischen Atmosphéare. Im Strukturgleichunggeti konnte dies mit einem
relativ starken Effektfsig= 0,50; p < 0,01) bestatigt werden. Je mehr dieeAenden
angeben, in demokratisch strukturierten Betriebatséthlich an betrieblichen
Entscheidungen teilzunehmen, als umso ausgepragter von ihnen auch die

soziomoralische Atmosphéare wahrgenommen.

Der Einfluss der individuell wahrgenommenen OD audlie prosozialen,
gemeinwesenbezogenen Handlungsorientierungen wuitdelypothese 6 untersucht.
Auch dieser Zusammenhang bestatigte sigdy € 0,28; p < 0,01). Je hoher die
tatsachliche Beteiligung der Mitarbeiterinnen anribblichen Entscheidungen ist, in
umso hoéheren MalRe geben sie an, Uber prosoziale gengeinwesenbezogene
Orientierungen zu verfligen. Einschrankend mussdatigs erwahnt werden, dass unter
Bertcksichtigung eines Common-Method-Factors (HRaxfa MacKenzie, Lee, &
Podsakoff, 2003) dieser Zusammenhang zwar gerimgfégsteigt, die statistische
Signifikanz aber auf ein tendenzielles Nivepy€E 0,32; p = 0,08) sinkt.

Der berechnete positive Zusammenhang (ohne Beadltliging des Common-
Method-Factors) zwischen der individuell wahrgen@nen soziomoralischen
Atmosphére und den prosozialen, gemeinwesenbezod@@nentierungenffsig = 0,29;

p < 0,01) spricht fur die Bestatigung der Hypoth&eUnter Einbeziehung des
Common-Method-Factors sinkt jedoch der urspringlidusammenhang massiv ab
und wird statistisch unbedeuterfidi{= 0,05; p = 0,58).
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Hypothese 8 betrifft die vermutete Mediatorwirkurder empfundenen sozio-
moralischen Atmosphare auf den Zusammenhang zwischer individuell
wahrgenommenen OD und den prosozialen, gemeinwesegénen Orientierungen.
Die notwendigen Voraussetzungen einer MediationhnBaron und Kenny (1986)
wurden bereits mit Hypothese 3 und 6 Uberprift. Bigebnisse zeigen einen
bedeutsamen positiven Zusammenhang zwischen deidnell wahrgenommenen OD
und der empfundenen soziomoralischen Atmosphareg. (Bi8s Weiteren besteht eine
signifikante positive Beziehung zwischen der indugll wahrgenommenen OD und
den gemeinwesenbezogenen Wertorientierungen (H@). li®rechnete Sobel-Test
(Sobel z = 3,87, p < 0,01) bestéatigt den hypostasie Mediationseffekt der
soziomoralischen Atmosphére. Allerdings muss wiagleschrdnkend bedacht werden,
dass sich die gefundene Mediatorwirkung auf dasik&trgleichungsmodell ohne
Common-Method-Factor  bezieht.  Bertcksichtigt man e di gemeinsame
Methodenvarianz schwindet der Zusammenhang zwisoten soziomoralischen
Atmosphére und den prosozialen, gemeinwesenbezogéeetorientierungen auf ein
unbedeutendes Ausmal3 und ist nicht mehr signifilcagahe Hypothese 7).

Hypothese 12 behandelte die Frage, ob mit zunehemenGrad an individuell
wahrgenommener OD das organisationale CommitmentMi@rbeiterinnen steigt.
Dies wurde ohne Vorbehalt bestatigbs:{ = 0,28; p < 0,01). Der positive
Zusammenhang blieb signifikant und besteht aucherurder Bedingung der

gemeinsamen Methodenvarianz.

Hypothese 13 konnte ebenfalls uneingeschrankt toggstéerden. Mitarbeiterinnen, die

individuell eine ausgepragte soziomoralischen Aghédse empfinden, fihlen sich

starker an ihren Betrieb gebunden, als jene, die eime geringe soziomoralische

Atmosphéare wahrnehmerBs(z = 0,52; p < 0,01). Dieser bedeutsame Effekt blieb
ebenfalls unter Bertcksichtigung des Common-Methadtors erhalten.

Dass die empfundene soziomoralische AtmosphareZdesammenhang zwischen der
individuell wahrgenommenen OD und dem organisatemaCommitent mediiert,

wurde in Hypothese 14 konstatiert. Die bestatigiypothesen 3 und 12 stellen
wiederum die Voraussetzungen fiir die Mediatorprgfuach Baron und Kelly (1986)

dar. Der Zusammenhang zwischen der individuell yahommenen OD und der
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empfundenen soziomoralischen Atmosphéare ist ssafistbedeutsam (H3). Dartber
hinaus besteht eine signifikant positive Beziehumgischen der individuell
wahrgenommenen OD und dem organisationalem Commitm@il2). Die
Uberprifung des Mediationseffekts mittels SobeltBegab ein signifikantes Ergebnis
(Sobel z = 4,71, p < 0,01). Hypothese 14 wurde irm& einer partiellen Mediation
bestétigt. Die Beziehungen blieben auch unter Miiteziehung des Common-Method-
Factors signifikant und verloren dadurch nicht arnéri&. Die individuell
wahrgenommene OD wirkt sich somit direkt als aucermittelnd dber die
soziomoralische Atmosphare positiv auf das orgdioisale Commitment der

Mitarbeiterlnnen aus.

5.4 Kurzdiskussion

Die Untersuchung der Zusammenhdnge auf Individealebfand ausschliel3lich in
demokratisch strukturierten Betrieben statt. Hiefelten die Ergebnisse starke Effekte
zwischen der von den Mitarbeiterinnen tatsachlieghngenommenen OD und der von
ihnen empfundenen soziomoralischen Atmosphéare, ahkech zwischen der
soziomoralischen Atmosphare und dem organisation@emmitment. Des Weiteren
beeinflusst die individuell wahrgenommene OD pugsitdas organisationale
Commitment der Mitarbeiterinnen. Man kann hier voginem partiellen
Mediatonseffekt der soziomoralischen Atmospharegeiusn. Die Bindung der
Mitarbeiterinnen wird einerseits direkt durch dergahrgenommene Beteiligung an
betrieblichen Entscheidungen erhoht, anderersehsen die Arbeitenden durch diese
erhohte Beteiligung eine stark ausgepragte, weitgehde Atmosphére wahr, die
wiederum die Bindung der Mitarbeiterinnen an ihr&etrieb verstarkt. Die
beschriebenen Zusammenhange blieben auch unterBddicksichtigung eines
Common-Method-Factors bestehen. Dieser Mediatideigef in  demokratisch
strukturierten Unternehmen wurde in der vorliegendgntersuchung erstmalig

nachgewiesen.

Die Ergebnisse betreffend die Zusammenhédnge zwisclier individuell
wahrgenommenen OD bzw. der empfundenen soziomahnalisAtmosphare und den
prosozialen, gemeinwesenbezogenen Orientierungemd smit Vorbehalt zu

interpretieren. Zwar zeigten sich substanzielleitpmes Beziehungen zwischen der
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tatsachlich wahrgenommenen Beteiligung an betdbbh Entscheidungen und den
prosozialen, gemeinwesenbezogenen Handlungsoriemgjen, ebenso wie zwischen
der von den Mitarbeiterinnen empfundenen soziormsmiaén Atmosphare und deren
prosozialen, gemeinwesenbezogenen Orientierungbar anter Berucksichtigung

eines Common-Method-Factors wurden diese positianrelationen statistisch

unbedeutsam. Die gemeinsame Methodenvarianz scheintder soziomoralischen
Atmosphéare starker zu wirken als bei der wahrgenenen OD. Dies ist

maoglicherweise auf das unterschiedliche Antwortfamdas zur Erhebung der
individuell wahrgenommenen OD verwendet wurde @efice Power Continuum,
[IDE, 1981]), zurtckzufiihren. Die soziomoralischémdsphare wurde — wie auch
mehrere der prosozialen und gemeinwesen-bezogekedanS- mit einem 6-stufigen

Likertformat (von 1 = trifft GUberhaupt nicht zu bés= trifft vollkommen zu) erhoben.

Da der positive Zusammenhang zwischen der indiiduehrgenommenen OD und
den prosozialen, gemeinwesenbezogenen Orientienuadelten blieb, und sich die
statistische Signifikanz lediglich auf eine Tendew®zringerte, kann man den Einfluss
der tatsachlich wahrgenommenen Beteiligung andigichen Entscheidungen auf die
prosozialen, gemeinwesen-bezogenen Handlungsaiengen nicht ausschliel3lich
auf ein Methodenartefakt zurtckfihren. Die Ergedmifefern uns Hinweise darauf,
dass dennoch substanzielle Zusammenhange bestéieember einer zusatzlichen
Untersuchung bedurfen. Den Einfluss der soziomswiaén Atmosphare auf die
prosozialen und gemeinwesenbezogenen Orientierukgan man aufgrund dieser

Studie nicht als gesichert betrachten.

In jungster Zeit keimt allerdings eine erneute D&on zur Bedeutung und zum
Umgang der gemeinsamen Methodenvarianz speziellFbmjebogenverfahren auf
(Conway & Lance, 2010; Lance & Vandenberg, 2009%c8w, 2006). Conway und

Lance (2010) kritisieren vor allem die Uberbewegudes Methodenbias bei
Fragebogenerhebungen und pladieren fir eine difezgere Betrachtung dieses
Problems. Sie lehnen die pauschalen, statistis€tost-Hoc-Verfahren zur Kontrolle
der Methodenvarianz entschieden ab, besonders geneon Podsakoff et al. (2003)
vorgeschlagen und in der vorliegenden Dissertatemwendet wurden. Anstelle dieser
Post-Hoc-Verfahren schlagen sie unter anderemdwiinhaltliche Unabhangigkeit der
Items fir die unterschiedlichen Konstrukte sowie Honstruktvaliditdt in Form von

interner Konsistenz und Faktorenstruktur nachzusveis
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Mit diesem Argumentationshintergrund relativiethsider oben beschriebene Einfluss
der gemeinsamen Methodenvarianz auf den Zusammegravaischen der individuell
wahrgenommenen  soziomoralischen  Atmosphédre und  d@mosozialen,
gemeinwesenbezogenen Orientierungen. BetrachtetdeaRormulierungen der Items
zur soziomoralischen Atmosphére, unterscheidendieete grundsatzlich im Vergleich
zu den Items der prosozialen und gemeinwesenbeeng®nentierungen. Die Items
der soziomoralische Atmosphére wurden bedingunggigrund auf die Organisation
als Ganzes betreffend formuliert (z. B. unserem Unternehmageht man offen mit
Konflikten und Interessengegensatzen um). Jene ehkrader prosozialen und
gemeinwesenbezogenen Skalen fokussieren entwedslialte das Individuum (z. B.
Ich helfe anderen, wenn diese mit Arbeit Uberlasted)siader sie sind als allgemeine
Aussagen formuliert, zu denen Stellung genommerdeversoll (z. B. Gegenseitige

Achtung ist Voraussetzung fur eine gerechte Welt).

Die internen Konsistenzen der einzelnen Skalen gewsich zwischen = 0,76 undx

= 0,89. Zudem wurde eine explorative Faktorenamalyber alle Items der
soziomoralischen Atmosphare und der prosozialeniesayemeinwesenbezogenen
Orientierungen durchgefiihrt. Der anfangliche Eigertwerlauf deutet nicht auf einen
allumfassenden Faktor hin. Im Gegenteil, in derlegbiven Faktorenanalyse lassen
sich die soziomoralische Atmosphare sowie die Salbsk der prosozialen und
gemeinwesenbezogenen Orientierungen sehr gut ailngee Faktoren abbilden. Der
erste Faktor klart unrotiert ca. 21 % der erklar@esamtvarianz auf und beinhaltet
ausschlief3lich Items der prosozialen und gemeimizEssngenen Orientierungen. Der
zweite unrotierte Faktor (7 % Varianzaufklarungnhgtituiert sich nur aus Items der
soziomoralischen Atmosphéare. Vor dem Hintergrundeseli aufkeimenden
Methodendiskussion scheint die berichtete Methodeanz wieder an Relevanz fir
die vorgefundenen Zusammenhange zu verlieren. DEnneermute ich, dass
eindeutigere Ergebnisse mit unterschiedlichen Metfisoden (wie z. B.
Beobachtungsinterviews zur Erhebung der sozionsmtadin Atmosphare oder des

prosozialen, solidarischen Verhaltens in der Ajbaitielt werden konnten.
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6 Mehrebenenansatz

Der folgende besprochene Mehrebenenansatz bezobhausf den dritten Teil des in

Abschnitt 3 vorgestellten Gesamtmodells. In Pubidta6 wurde detailliert ausgefthrt,
wie mit Hilfe eines Mehrebenenansatzes sowohl degarosationale wie der

individuelle Einfluss der Organisationalen Demoigaauf die humanitar-egalitare
Ethik als einen spezifischen Indikator der proseria gemeinwesenbezogenen
Orientierungen und auf das affektive Commitment ttarbeiterinnen Uberprift

wurde. Grafisch sind die hypostasierten Zusammegedém Abbildung 6 dargestellt.

Anschlie3end folgt eine kurze Zusammenfassung dégrsuchten Hypothesen, der
verwendeten Methodik, der Ergebnisse und der Dskoglieses Teilmodells.
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6.1 Hypothesen

In Publikation 6 wurden die Hypothesen H1, H4, HB,0 und H15 getestet. Die
Untersuchung der Hypothesen H4 und H10 betraf aliehOrganisationsebene und
wurde in Abschnitt 4 bereits behandelt. Allerdirigmsierte diese Uberprifung auf
einem anderen methodischen Ansatz und auf einemekén Stichprobe. In
Veroffentlichung 6 wurden zudem nur ein Indikatorerd prosozialen,
gemeinwesenbezogenen Orientierungen (humanitatd@gakthik) und das affektive

Commitment als abhangige Variablen untersucht.

Hypothese 1: Je starker die OD strukturell im Unternehmen nkeat ist, umso mehr
individuell wahrgenommene Mitbestimmungsmadglichéeit an
betrieblichen Entscheidungen empfinden die Mitadokinen.

Hypothese 4: Je starker die OD in Betrieben strukturell verahkstr umso verstarkt
geben Mitarbeiterinnen an, dber eine humanitari&geal
Ethikorientierung (als ein Indikator der prosozele und
gemeinwesenbezogenen Orientierungen) zu verfiigen.

Hypothese 9: Der positive Zusammenhang zwischen demokratischen
Betriebsstrukturen und humanitar-egalitaren Ethéairerungen wird
partiell durch die individuell wahrgenommene OD der
Mitarbeiterinnen mediiert.

Hypothese 10:Je starker die OD im Betrieb strukturell verankstt umso hoher ist
das organisationale insbesondere das affektive Gonemt der
Mitarbeiterinnen ausgepragt.

Hypothese 15:Der positive Zusammenhang zwischen der struktweihnkerten OD
und dem Affektiven Commitment wird partiell von dardividuell

wahrgenommenen OD mediiert.

6.2 Methodik
6.2.1 Stichprobe

Die Datenbasis fur die Mehrebenenanalyse lieferté@6 Mitarbeiterinnen
(Rucklaufquote = 60 %) aus 33 demokratisch bzw.rahbhisch strukturierten

Betrieben in Osterreich, Deutschland, Italien (8atjtund Israel.
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6.2.2 Verwendete Verfahren

Zur Erhebung der Level 1-Variablen (= Individualebe wurden die bereits in
Abschnitt 4.2.2 und 5.2.2 beschriebenen Frageb@y@iven eingesetzt. Daher
werden sie an dieser Stelle nur kurz aufgelistat. Zmittlung der Level 2-Variablen
(= Organisationsebene) dienten strukturierte Ii¢svs und Dokumentanalysen. Dazu
war eine Uberarbeitung und Erweiterung der in Ab#th4.2.2 vorgestellten

Unternehmenstypologie notwendig.

Fragebogenverfahren — Level 1-Variablen:

Individuell wahrgenommene OD

Der Fragebogen zur individuell wahrgenommenen ORIV et al., 2009) erfragte mit
Hilfe des Influence Power Continuums (IDE, 1981j ainer 5-stufigen Likert-Skala
die tatsachliche Beteiligung der Mitarbeiterinnenf@genden drei Dimensionen:

- Beteiligung an strategischen (langfristigen) Enésghingen (16 Items)

- Beteiligung an taktischen (mittelfristigen) Entsichaagen (15 Items)

- Beteiligung an operativen (kurzfristigen) Entscheidgen (12 Iltems).

Gemeinwesenbezogene Wertorientierungen
Von den gemeinwesenbezogenen Wertorientierungedeanur der Indikator
- Humanitar-egalitare Ethik (8 Items, Doll & Dick, @Q)

auf einer 6-stufigen Likert-Skala erfasst.

Organisationales Commitment

Vom dreidimensionalen Konzept des Organisation@emmitments (nach Meyer &
Allen, 1991) wurde die Dimension

- Affektives Commitment (4 Items)

nach Felfe et al. (2008) analysiert. Zur Erfassdeg Commitments diente ein 6-

stufiges Antwortformat.

Interviews und Dokumentenanalysen — Level 2-Variabl

Strukturell verankerte OD

Wie bereits erwahnt, basierte die Erhebung derksirell verankerten OD auf
Dokumentenanalysen und strukturierten Interviews f@eschaftsfuhrerinnen der

teilinehmenden Unternehmen. Die in Abschnitt 4.2n21 ebenfalls in Publikation 1
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beschriebenen Klassifikationskriterien sowie die tdgmehmenstypologie mussten

insbesondere aufgrund der untersuchten Kibbutatetriiberarbeitet und erweitert

werden. Die Zuordnung der Betriebe zu den jewailigaiberarbeiteten

Unternehmenstypen erfolgte anhand der Dokument&smma und Interviews. Die

revidierte Version der Unternehmenstypologie unifad® Betriebstypen mit

unterschiedlichem Ausmal’ an strukturell verankepter

- U1 Hierarchisch strukturierte Betriebe

- U2 Nicht-kollektive Kibbutzim

- U3 Genossenschaftsunternehmen einer Ergadnzungsgeschaft

- U4 GrolRunternehmen mit gesetzlicher Mitbestimmung

- U5 Kollektive Kibbutzim

- U6 Konventionell gefiihrtes Belegschaftsunternehivem. konventionell gefiihrte
Produktivgenossenschaft

- U7 Soziale Partnerschaftsunternehmen mit Kapiteiliging oder Erfolgs-/
Gewinnbeteiligung der Beschaftigten

- U8 Demokratisches Reformunternehmen

- U9 Demokratisch strukturierte Produktivgenossenischa

- U10 Selbstverwaltetes Unternehmen in Belegschadiighézw. selbstverwaltete

Produktivgenossenschatft.

Bei taktischen und strategischen Unternehmensegithaingen steigt der Grad des
Belegschaftseinflusses kontinuierlich von Unternehstyp U1l bis Unternehmenstyp
U10 an. In Publikation 6 werden die Klassifikatibnterien und die demokratischen

Unternehmenstypen detailliert beschrieben.

6.2.3 Datenanalyse

Die Uberprifung der postulierten Hypothesen erfolgtmithilfe  von
Mehrebenenanalysen (HLM - Hierarchical Linear Mbdg). Der Vorteil von
Mehrebenenanalysen liegt in der gleichzeitigen Blksithtigung sowohl
organisationaler als auch individueller Einflusftgnd auf eine ausgewahlte
Kriteriumsvariable. Im Organisationsansatz (4.2\8urden die ordinalskalierten
Unternehmenstypen zu Gruppen zusammengefasst, @sagakraftige Vergleiche

zwischen den unterschiedlichen Graden struktuszthnkerter OD anstellen zu kdnnen.
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Der Mehrebenenansatz bietet im Gegensatz zum Gajamsansatz die Mdglichkeit,
die Unternehmenstypologie in ihrer gesamten Braitéberiicksichtigen, und sie also
nicht auf lediglich drei Gruppen zu reduzieren. &uabch erlaubt die Analyse mit HLM

die Uberprifung potenzieller Mediatoren auf unteisdlichen Ebenen, was im
varianzanalytischen Design nicht mdglich ist, unétdi damit eine Chance zur
erhohten Varianzaufklarung. Fir die detailliertes&eeibung der Vorgehensweise

wird auf den Originalartikel (Publikation 6) vergien.

6.3 Ergebnisse

Die Ergebnisse der Mehrebenenanalyse bestatigen Guoidteil die postulierten

Zusammenhange.

Hypothese 1 ging von einem positiven, statistiscHeimfluss der strukturell
verankerten OD auf die individuell wahrgenommene @i3. Dies konnte bestatigt
werden ¢' = 0,36; p < 0,01). Je starker die demokratischiek8tr im Unternehmen
verankert ist, umso gewichtiger empfinden die Mi&terinnen ihre Méglichkeiten zur

Mitbestimmung bei betrieblichen Entscheidungen.

Mit Hypothese 4 wurde Uberprift, ob sich die stow&li verankerte OD auf die
humanitar-egalitdre Ethikorientierung der Mitarbeihnen statistisch betrachtet
auswirkt. Auch diese Hypothese wurde bestatigt 0,28; p < 0,01). Die Humanitér-
egalitare Ethikorientierung der Arbeitenden stemgit zunehmendem Ausmal3 an

strukturell verankerter OD.

Hypothese 9 postulierte, dass der positive Zusarnaren zwischen demokratischen
Betriebsstrukturen und der humanitar-egalitarenikgtientierung partiell durch die
individuell wahrgenommene OD der Mitarbeiterinneedirert wird. Dies konnte nicht
bestéatigt werden, da der urspringlich festgesteflignifikante Zusammenhang
zwischen der individuell wahrgenommenen OD und demanitar-egalitaren
Ethikorientierung { = 0,13; p < 0,05) unter Bertcksichtigung der el
verankerten OD nicht Bestand hate=(0,09; p = 0,17).

! Da alle Variablen z-transformiert wurden, kannals Starke des Zusammenhangs wie das
standardisiert@ einer Regressionsanalyse interpretiert werdebié11).
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Der Einfluss der strukturell verankerten OD auf dafektive Commitment der

Mitarbeiterinnen wurde mit Hypothese 10 Uberpridie Ergebnisse zeigen einen
signifikant positiven Zusammenhang zwischen denakeatischen Betriebsstrukturen
und dem affektiven Commitmeni € 0,41; p < 0,01). Folglich konnte Hypothese 10

bestétigt werden.

Hypothese 15 postulierte eine partielle Mediatokwirg der individuell
wahrgenommenen OD auf den Zusammenhang zwischestméturell verankerten
OD und dem affektiven Commitment. Den Empfehlungen Mathieu und Taylor
(2007) zur Mediationstestung bei Mehrebenenanalyetgend, konnte die positive
Beziehung zwischen der strukturell verankerten @id dem affektiven Commitment
(H 10) bestétigt werden. Zusatzlich zeigte sich signifikanter Zusammenhang
zwischen der individuell wahrgenommenen OD und adfektiven Commitmenty(=
0,57; p < 0,01). Werden sowohl unabhéngige Variétielkturell verankerte OD) und
Mediatorvariable (individuell wahrgenommene OD)igeeitig in der Regression zur
abhangigen Variable (affektives Commitment) beriatkgt, so sinkt die Beziehung
zwischen der strukturell verankerten OD und derakéifen Commitment auf ein nicht
signifikantes Niveau y( = 0,11; p = 0,09). Die Signifikanz des positiven
Zusammenhangs zwischen der individuell wahrgenonemeédD und dem affektiven
Commitment aber bleibt erhaltep € 0,54; p < 0,01). Somit wurde nicht nur eine
partielle, sondern vielmehr eine vollstandige Ma&dima der individuell
wahrgenommenen OD bestatigt. Auch der berechnebeld@st untermauert den
Mediationseffekt (Sobel z = 3,55; p < 0,01). Diaukturell verankerte OD wirkt sich
demnach nicht direkt, sondern vermittelnd Gber iddividuell wahrgenommene OD

auf das affektive Commitment aus.

6.4 Kurzdiskussion

Mit Hilfe des Mehrebenenansatzes wurde der Einfiisskturell verankerter OD auf
die individuell wahrgenommene OD, auf das affekt@emmitment und auf die
humanitar-egalitdre Ethikorientierung der Mitarbditnen sowohl in hierarchischen
Betrieben als auch in Unternehmen mit unterschibdlistark ausgepragten

demokratischen Strukturen untersucht. Wie beregtsnutet, zeigt sich ein positiver
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Zusammenhang zwischen der strukturell verankertedd @hd der individuell

wahrgenommenen OD. Dieses Ergebnis unterstreidet @er Haupterkenntnisse aus
der IDE-Studie (1981): demokratische Strukturen Umternehmen sind eine
Voraussetzung dafir, dass Arbeitende Uberhaupt estithmungsmaoglichkeiten in

ihrem Betrieb realisieren und mitbestimmend akterden kénnen.

Weitere starke Effekte zeigten sich hinsichtlichr dgpostasierten Zusammenhange
zwischen der strukturell verankerten OD und demekdifen Commitment.
Ubereinstimmend mit Klein’s (1987) intrinsischem t#iédl, das eine direkte Beziehung
zwischen der Kapitalbeteiligung der Mitarbeiterinn@&nd dem organisationalen
Commitment konstatiert, konnte mit Hypothese 10diexkte positive Zusammenhang
zwischen strukturell verankerter OD und affektiv€@ommitment bestatigt werden.
Der festgestellte direkte Zusammenhang sinkt aflgegd auf ein statistisch
unbedeutendes Niveau, wenn die individuell wahrgenene OD als Mediator
bertcksichtigt wird, was Klein's (1987) instrumdtegm Modell entspricht. Je starker
die OD  strukturell im  Unternehmen verankert ist, som mehr
Partizipationsmoglichkeiten nehmen die Mitarbeiteen wahr. Dies fuhrt wiederum
zu einer hoheren affektiven Bindung der Mitarbéieen an ihren Betrieb. Das
intrinsische Modell (die direkte Beziehung zwischéemokratischer Struktur und
Commitment) erscheint somit nur als eine Voraussejz fir die gefundene
vollstandige Mediation. Klein (1987) behauptetesgdaich das intrinsische und das
instrumentelle Modell gegenseitig nicht ausschirel&e kénnen gleichzeitig wirken
im Sinne einer partiellen Mediation. Hypothese Istplierte eine solche partielle
Mediation. Die Ergebnisse sprechen allerdings fiive evollstandige Mediation
(n@amlich far das instrumentelle Modell) und daméggn Klein's (1987) Annahme,

dass beide Modelle gleichzeitig wirksam sein kénnen

Schliel3lich bestétigen die Ergebnisse der Mehretmrayse einen signifikanten
positiven Zusammenhang zwischen der strukturehnegrten OD und der humanitéar-
egalitdren Ethikorientierung der Mitarbeiterinné&abei wurde versucht, sowohl das
intrinsische wie das instrumentelle Modell von KI€1987) auf die humanitar-egalitare
Ethikorientierung als abhangige Variable zu lUbgdra Die empirischen Daten
sprechen allerdings nur fiir das intrinsische ModellUbereinstimmung mit Pateman’s

(1970) Spillover-Hypothese und Weber et al's (200¥ypothese zum
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Sozialisationspotenzial von Unternehmen geben digeifenden mit zunehmendem
Ausmald an strukturell verankerter OD im Betrieb haubhthere Grade der
Ethikorientierung an. In diesem Zusammenhang wuedeutet (in Anlehnung an das
instrumentelle Modell von Klein [1987]), dass digliche Beteiligung an betrieblichen
Entscheidungen in demokratisch strukturierten Bban den Mitarbeiterinnen
ermdglicht, politische Selbstwirksamkeit zu erfahrewas zu ausgepragterem
burgerschaftlichen Verhalten innerhalb und aucheenddb des Unternehmens fuhren
kann. Entgegen der Erwartung, dass die individwedlhrgenommene OD die
Beziehung zwischen der strukturell verankerten ORdl wler humanitar-egalitdren
Ethikorientierung mediiert, zeigen die Ergebnisseinkn Mediationseffekt. Die
individuell tatsachlich wahrgenommenen Partizipadim6glichkeiten spielen demnach

eine untergeordnete Rolle.

Einen wichtigeren Beitrag zur Ausbildung ethisch@rientierungen scheinen die
demokratischen Strukturen zu leisten. Auf den arsBlick widerspricht dieses
Ergebnis sowohl der oben beschriebenen Spillovgrethese wie der
Sozialisationshypothese. Allerdings besteht die IMbgeit, dass in demokratischen
Betrieben die ethischen Orientierungen der Mitddokinen nicht nur durch die
tatsdchliche Mitbestimmung gefordert werden. Ein itever, potenzieller
Wirkmechanismus kann Bandura’'s (1979) Sozialer thexorie entnommen werden. In
demokratisch strukturierten Unternehmen gibt es gesehen deutlich mehr
Gelegenheiten, in denen Vorgesetzte als Lernmoéleileespektvolle Kommunikation
und Kooperation agieren kénnen als in hierarchstchkturierten Betrieben (z. B. in
Abteilungsversammlungen, Problemlésegruppen, gieli Vollversammlungen).
Vorgesetzte mussen dabei ihre Mitarbeiterinnen tnichbedingt direkt in die
Diskussion mit einbeziehen. Mitarbeiterinnen nehraaoh indirekt wahr, auf welche
Art und Weise ihre Vorgesetzten mit anderen Vorggése oder Kolleginnen umgehen.
So wird in demokratischen Betrieben von den Mitddolinen eher ein
demokratisches Klima wahrgenommen, welches aus ddbngslernen,
unterschiedlichen Feedbackquellen und Selbstréflekt resultiert. Gewisse
Selektionseffekte konnen allerdings aufgrund der er®@chnitterhebung nicht

ausgeschlossen werden.
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7 Gesamtdiskussion

Die hier vorgelegte Dissertation verfolgte, kurzsammmengefasst, zwei Hauptziele:
zum einen die Untersuchung wund Analyse demokratisstrukturierter

Wirtschaftsbetriebe und zum anderen die Uberprifdeg ODEM-Kernhypothese:
.verschiedene Formen von organisationaler Demolaatind, auch weil sie sozio-
moralische  Anregungspotentiale bilden, geeignet,e diWeiter-/Entwicklung

demokratischer und sozial verantwortlicher Einsteien, Handlungsbereitschaften
oder Wertorientierungen bei Beschéftigten und Mambgen dieser Unternehmen zu
unterstutzen.” (Weber, et al., 2006, S. 1). Durch die differeneeund auf

unterschiedlichen Ebenen erfolgte Auseinandersgtauit diesen beiden zentralen
Themen in den Publikationen 1 — 6 konnte ein wdisbet theoretischer und

empirischer Beitrag zur bisher bestehenden Paatipipsforschung erbracht werden.

Mit Hinblick auf die Untersuchung demokratisch &turierter Wirtschaftsbetriebe
wurde im Rahmen dieser Dissertation durch die gargise Analyse von insgesamt 33
Unternehmen mit sehr unterschiedlichen demokraisch Strukturen eine
Unternehmenstypologie entwickelt, erweitert undrébmeitet, die eine Klassifizierung
von Betrieben nach deren demokratischem Gehalt grehd In  diesem
Zusammenhang erbrachte insbesondere die AnalyseKuuyutzbetrieben in Israel
neue Erkenntnisse. Viele traditionelle Kibbutzle#ig, die sich im Sinne der
Unternehmenstypologie (Unterrainer et al., 2011;b&eet al., 2008) durch den
hochsten Demokratiegehalt auszeichnen, unterlis&inden 1980ern weitreichenden
Strukturverédnderungen (Palgi, 2004). Lediglich kieiner Teil der traditionellen, in
hohem Malflie demokratischen Kibbutzim existiert heoieh. Diese konnten allerdings
in der vorliegenden Dissertation nicht untersuclketden. An der Studie nahmen nur
Kibbutzbetriebe teil, die radikale Reformen durciiden hatten und sich von
demokratischen Praktiken weg und hin zu Kklassisoérafthisch strukturierten
Wirtschaftsunternehmen entwickelt hatten. Dieseblithim zeichnen sich vor allem
dadurch aus, dass das bekannteste Kibbutzchasdiki@m, die Einheit von Arbeits-
und Lebensgemeinschaft, aufgehoben ist. Damit egehend werden in den
Kibbutzfabriken externe Managerinnen mit Fuhrungkfionen beauftragt, welche
unternehmenstaktische sowie -strategische Entsohmgéh in den Betrieben ohne

Einbeziehung der Kibbutzmitglieder treffen. Die Kilizvollversammlung ist
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hauptsachlich fur Entscheidungen zustandig, weldiee Lebensgemeinschaft im
Kibbutz betreffen. Des Weiteren werden zahlreichehtNKibbutz-Mitglieder als
Arbeitskrafte eingesetzt. Sie werden nach dem arbeifgmarkt vorherrschenden
Lohnsystem bezahlt und sind nicht am kommunitargsteé®n des Kibbutz interessiert
(Palgi, 2004; Unterrainer et al., 2011).

Zusatzlich zu den Erkenntnissen aus den Kibbutzomnie mit dem ODEM-Projekt,
und daher auch mit dieser Dissertation, gezeigtderer dass zahlreiche hoch
demokratische Betriebe in Osterreich, Deutschlamdl Italien (Sidtirol) existieren, die
sich in der kapitalistischen Marktwirtschaft duraeadkonomisch behaupten kénnen.
Die Transformationshypothese von Oppenheimer (1886) auch die Webb’sche
Degenerationshypothese (1897) konstatieren, dasmldatische Genossenschaften
und auch sonstige demokratische Unternehmen nuzfrigiig bestehen kdnnen.
Aufgrund der gréReren ,Effektivitat” d. h. ihrerzal riicksichtslosen, kapitalistischen
Branchenkonkurrenten gehen die demokratischen dbetrentweder unter, oder aber
sie expandieren bei wirtschaftlichem Erfolg, geliee demokratischen, solidarischen
Prinzipien auf und transformieren selbst zu hidrmah  strukturierte
Kapitalgesellschaften (siehe auch Weber, UnterraiBehmid, & Ilwanowa, 2006).
Entgegen dieser Transformations- und Degeneratypashese bestehen die in der
vorliegenden Dissertation untersuchten demokragisdBetriebe durchschnittlich seit
ca. 29 Jahren und praktizieren im Mittel seit 1iréa unterschiedliche Formen von
Organisationaler Demokratie. Viele dieser demokchien Betriebe sind Klein- und
Kleinstunternehmen mit 4 — 10 Mitarbeiterinnendenen basisdemokratische Prozesse
relativ einfach durchfluihrbar sind. Es gibt aberctiaus auch groRere demokratische
Betriebe, wie beispielsweise die Firma Wagner & &wartechnik. Diese Firma ist
basisdemokratisch entstanden und hat sich zu eibeternehmen mit ca. 250
Mitarbeiterinnen entwickelt. Dort zeigt sich, dass mdoglich ist, demokratische
Strukturmodelle (z.B. in reprasentativer Form) usetmen und wirtschaftlich effektiv
zu agieren. Die vorliegende Dissertation untersitedie Annahme, dass demokratisch
strukturierte  Unternehmen nicht zwangslaufig der anBformations- oder

Degenerationshypothese verfallen missen.

Das zweite Hauptziel dieser Dissertation stellt digtersuchung der Auswirkungen

demokratischer Praktiken auf die Mitarbeiterinnemr.d Mit unterschiedlichen
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methodischen Ansatzen konnte der Zusammenhang tmvisorganisationalen und
individuellen Einflussgréf3en einerseits und proaleri Handlungsbereitschaften,
gemeinwesenbezogenen Wertorientierungen und oegamalem Commitment der
Arbeitenden andererseits nachgewiesen werden. Déaoinnte die ODEM-

Kernhypothese (Weber, et al., 2006) gro3tentessabigt werden.

Demokratische Betriebsstrukturen fiihren dazu, déitarbeiterinnen auch tatsachlich
vermehrt an betrieblichen Entscheidungen, die sbwplkerative, taktische als auch
strategische Angelegenheiten betreffen, teilnehnees steht im Einklang mit den
Hauptergebnissen der grofR3en, europdischen IDE€S{08B1) und zum Teil auch mit
den qualitativen Untersuchungen von Freeman (2@&f)einen positiven Einfluss des
Belegschaftsbesitzes auf den Wunsch und die Emgetu der Arbeitenden
hinsichtlich der Mitbestimmung bei betrieblichen t&heidungen feststellte. Die
Unternehmenstypologie, die ausschlaggebend fur ldi@he des zugewiesenen
Demokratiegrades eines jeden Betriebs war, bertiagie als Kriterien unter anderem
die Kapital- und Gewinnbeteiligung sowie das Veal der finanziellen Beteiligung
zwischen Unternehmensinhaberinnen und den Mitaberien. Insofern kann auch
das hier beschriebene Ergebnis als quantitativeéaBgsng von Freeman’s (2007)

gualitativen Erkenntnissen betrachtet werden.

Die ODEM-Kernhypothese (Weber, et al., 2006) gehtAnlehnung an den Just-
Community-Ansatz von Kohlberg (1986) davon aus,sdesrschiedene Formen von
organisationaler Demokratie eine soziomoralischen@sphéare im Betrieb ausbilden
koénnen. Die vorliegende Arbeit belegt diesen Zusemmang sowohl auf
Betriebsebene als auch auf Individualebene mit s&rken Effekten. In hochgradig
demokratischen Betrieben wird von den Mitarbeiteeim eine signifikant starkere
soziomoralische Atmosphare als Klima wahrgenommds & hierarchisch
strukturierten Betrieben. Zusatzlich besteht eark&r Zusammenhang zwischen der
von den Arbeitenden individuell wahrgenommenen ORd uder individuell
empfundenen soziomoralischen Atmosphére. Ein kaugalsammenhang konnte mit
dem hier vorgestellten Querschnitt-Design naturhatht erhartet werden. Allerdings
legen die zahlreichen Untersuchungen der Kohlbemmg (Colby et al.,, 1987,
Kohlberg, 1986; Kohlberg et al., 1984; Power et #089) nahe, dass demokratische
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Strukturen und Prinzipien fir die Ausbildung eingsziomoralischen Atmosphare

verantwortlich sind und nicht umgekehrt.

Die ODEM-Kernhypothese (Weber, et al., 2006) kamsta des Weiteren, dass
verschiedene Formen organisationaler Demokratie wide soziomoralische
Atmosphéare die Weiter-/Entwicklung demokratischerd usozial verantwortlicher

Einstellungen, Handlungsbereitschaften bzw. Westdierungen bei den Beschaftigten
unterstitzen. Was die prosozialen und gemeinwegegkaen Handlungs-
orientierungen betrifft, wurde diese Hypothese nidajnzlich bestéatigt. Auf

Organisationsebene zeigten sich zwar deutlicheliEsé der Demokratiestruktur und
der soziomoralischen Atmosphare auf die prosozidandlungsbereitschaften und
gemeinwesenbezogenen Wertorientierungen. Allerdiveygn auf Individualebene die
Zusammenhange zwischen der individuell ~wahrgenonemen OD, der

soziomoralischen Atmosphére und den prosozialenmegevesenbezogenen
Handlungsorientierungen weniger deutlich ausgeprigt mit einer gemeinsamen
Methodenvarianz behaftet. Dies betraf auch derupegen Mediationseffekt zwischen
den drei Konstrukten. Damit ist nicht ausreicherekichert, dass die von den
Mitarbeiterinnen empfundene soziomoralische Atmdésph den Zusammenhang
zwischen der individuell wahrgenommenen OD und derosozialen,

gemeinwesenbezogenen Handlungsorientierungen mtedidde bestatigte positive
Beziehung zwischen der strukturell verankerten @D der humanitar-egalitaren Ethik
wird ebenfalls nicht von der individuell wahrgenoemen OD mediiert. Aufgrund

dieser Ergebnisse ist anzunehmen, dass betriebl&tnekturen im Sinne einer
strukturell verankerten OD und eines hoch ausgépnagoziomoralischen Klimas
starker auf die prosozialen und gemeinwesenbezag@mnentierungen einwirken als
die individuell wahrgenommenen Merkmale. Als Eruldgsansatz fur diesen Effekt
bietet sich Banduras' (1979) Theorie zum Sozialemen bzw. Lernen am Modell an,
wie dies bereits in der Kurzdiskussion (6.4) eed#@utwurde. Im einem Kkirzlich

erschienenen Diskurs zu Wachters'(2010) Beschregiliies Falles Opel Hoppmanns
verweist Czada (Weibler, Czada, & Miller-Jentscl9l® auf die sehr stark
ausgepragte Vertrauenskultur bei Opel Hoppmanreneilmochgradig demokratisch
strukturierten Betrieb in Deutschland. Umfassendeitbé&$timmungs- und

Kontrollmdglichkeiten der Mitarbeiterinnen flhres@ nicht automatisch zu einer

erhohten Beteiligung der Arbeitenden an Dbetrielelich Entscheidungen. Die
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Unternehmensleitung bei Opel Hoppmann fordert sega vermehrte Beteiligung der
Arbeitnehmerinnen. Czada (Weibler et al., 2010) muget, dass fur die
Mitarbeiterinnen die tatsachliche Beteiligung nisbtinteressant ist, weil sie sich gut
vertreten fihlen und ein hohes wechselseitiges rafgeh  zwischen
Unternehmensleitung und den Mitarbeiterinnen vosut: ,Die Funktionsweise des
Modells kdnnte letztlich auch so aussehen, dasgdiasparenz von Entscheidungen
und die Mdglichkeit von Beteiligung die Bildung vdertrauenskapital fordert und
damit die Nachfrage nach tatsachlicher Beteiligungsrenzen halt*(Weibler et al.,
2010, S. 306). In den Betrieben, die in der vodmden Dissertation untersucht
wurden, kénnte auch der von Czada (Weibler e8l10) beschriebene Mechanismus
ursachlich fur den starken strukturellen und relageringen Einfluss der individuell
wahrgenommenen OD auf die prosozialen, gemeinwegegenen Orientierungen

sein.

Weitere Zusammenhange, die in dieser Dissertatian Bazug auf die ODEM-
Kernhypothese (Weber, et al., 2006) uberpruft waydeetrafen das organisationale
Commitment der Mitarbeiterinnen als demokratiefdidee Handlungsbereitschaft im
weiteren  Sinne. Organisationales Commitment st htnic genuin  eine
demokratieforderliche, sozial verantwortungsvollandlungsbereitschaft, kann aber
aus der Sicht der humanistischen Entfremdungsthgari B. Fromm, 1961; Israel,
1971) als eine solche verstanden werden, wennds&cMitarbeiterinnen stark an das
demokratische Unternehmen und dessen Normvorsgelilungebunden flhlen.
Entsprechend wurde in der ODEM-Kernhypothese (Wele¢ral.,, 2006) davon
ausgegangen, dass verschiedene Formen organisatioDamokratie und eine
soziomoralische Atmosphare auch die Bindung dere#ehden an ihren Betrieb
fordern. Diese Zusammenhange konnten sowohl auktsteller (organisationaler)
Ebene als auch auf individueller Ebene mit starkéiekten bestéatigt werden. Das
organisationale Commitment der Mitarbeiterinnengstenit zunehmendem Grad an
struktureller OD und mit einer zunehmend stark aepsfigten soziomoralischen

Atmosphéare im Betrieb.

Die Bindung der Mitarbeiterinnen an ihren Betrielmmt zu mit der individuell
wahrgenommenen OD und der individuell empfundeneaziosoralischen

Atmosphéare. Dabei wurde der partielle Mediatioreddff der soziomoralischen
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Atmosphéare auf Individualebene bestatigt: zusdizlmur direkten Wirkung der
individuell wahrgenommenen OD auf das organisater@ommitment, erhoht die
individuell wahrgenommene OD die von den Mitarbdéieen empfundene
soziomoralische Atmosphare. Diese wiederum stde&kBehdung der Mitarbeiterinnen

an ihren Betrieb.

Die Mitbertcksichtigung der strukturell verankert€&D als einer unabh&ngigen
Variablen zum Commitment brachte noch zusatzlicaganzaufklarung. Im Einklang
mit Klein’s (1987) instrumental model, wird der obleeschriebene starke Einfluss der
strukturell verankerten OD auf das organisatior@enmitment vollstandig durch die
individuell wahrgenommene OD mediiert. D. h. derls¢ strukturelle Einfluss der OD
erhoht die von den Mitarbeiterinnen tatsachlich rgghommene Beteiligung an
betrieblichen Entscheidungen, was im weiteren \érladie Bindung der
Mitarbeiterinnen an ihren Betrieb fordert. Die &turell verankerte OD zeigt somit nur
eine indirekte Wirkung auf das Commitment. Diesidyr gegen Klein's (1987)
intrinsic Modell, das eine direkte positive Beziagwwischen Belegschaftsbesitz und
Commitment postuliert. Die direkte positive Beziagu wirkt lediglich als
Voraussetzung fur die vollstandige Mediation. Daederspricht Klein's Aussage, dass
beide Modelle — das intrinsische und instrumentellegleichzeitig wirksam sein

koénnen.

7.1 Praktische Implikationen

Die Erkenntnisse der in dieser Dissertationssyrsopgsammengefassten Studien zur
Organisationalen Demokratie haben sowohl auf Uetamensebene als auch auf
Gesellschaftsebene praktische Bedeutsamkeit. Bggh&tudien, die den Einfluss von
demokratischen Betriebsstrukturen auf das Mitagbihenverhalten fokussierten,
beschatftigten sich hauptséchlich mit Belegschasdisb@nd mit verschiedenen Formen
der finanziellen Mitarbeiterinnenbeteiligung. Didserschungen erbrachten allerdings
keine einheitlichen Resultate hinsichtlich der pbstten Zusammenhéange (Coyle-
Shapiro et al, 2002; Culpepper et al., 2004; Peodlet al., 1998). Dies mag einerseits
an den verwendeten Messverfahren liegen, anddsersdier auch daran, dass
Partizipationsdimensionen, wie z. B. direkte undprésentative Demokratie,

Partizipationsgrad und -reichweite als strukturelldemokratiemerkmale
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ausgeschlossen wurden. Im ODEM-Projekt sowie in \d@tiegenden Dissertation
umfassen die demokratischen Betriebsstrukturen djesamte Bandbreite
demokratischer Praktiken. Durch die Berucksichtgyafier Partizipationsdimensionen
konnten eindeutige, positive Effekte der Organsalen Demokratie auf das

Mitarbeiterinnenverhalten aufgezeigt werden.

Prosoziale, gemeinwesenbezogene Verhaltensweisenw@chselseitiges Vertrauen,
Hilfeverhalten, Solidaritdt) kénnen im Sinne desswmrcentheoretischen Ansatzes
(Moldaschl, 2005) als Sozialkapital eines Unternehsn betrachtet werden. Die
gesundheitsforderliche Wirkung (als ,Stresspuffevdn Sozialressourcen auf die
Mitarbeiterinnen ist im betrieblichen Kontext wolkannt. Allerdings sind nicht die
Ressourcen per se fur diese Pufferwirkung veranbeloy sondern erst durch den
Gebrauch der Ressourcen, im Handeln, ergibt siekedWirkung. Nach Moldaschl
(2005) reagiert soziales Kapital sehr sensibel degsen Gebrauch und mit ihrer
Verwendung verdndert sich der Charakter dieser dvessn. Sie konnen dabei
erhalten, aufgebaut oder vermindert — im Extrendaliar vernutzt — werden. Vernutzt
werden sie insbesondere dann, wenn z. B. Hilfellemaals Zwang zur
Leistungserfillung anstelle von Freiwilligkeit triManagementpraktiken, die von den
Mitarbeiterinnen Zusammenhalt und gegenseitige Mdtiitzung verlangen, um
beispielsweise einen geplanten Personalabbau htfedigen, verbrauchen nachhaltig
ihr Sozialkapital, weil es eingefordert wird undchmi auf der Freiwilligkeit der
Belegschaft beruht. Sozialressourcen ,...bauen aufipRezitat. Sie erst erhélt das
System der Sozialbeziehungen oder verleiht ihm reinganabolen’,
potentialaufbauenden Charakter. Strategien der eiéigsn Ausbeutung dieses
Potentials zerstoren es an der Wurzel“ (Moldas2@5, S. 225). Unternehmen, die
sich durch demokratische Strukturen und Praktikewies durch eine gelungene
soziomoralische Atmosphare auszeichnen, berlckgghtdiese Reziprozitat. Sie
tragen damit wesentlich zum Erhalt und Ausbau —niolt zur Verminderung — dieser

sozialen Ressourcen bei.

Die im ODEM-Projekt entwickelten und verwendetenrfebren bieten Praktikerinnen
ein valides und zuverlassiges Instrumentarium esaitlierten Demokratieanalyse und
—diagnose ihres Unternehmens. Besonders die detisckie Unternehmenstypologie

unterstitzt Managerinnen bei der Planung und Urasegtz betrieblicher
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Restrukturierungen zur Erreichung eines hdherendiestiegehalts im Unternehmen.
Die Typologie beinhaltet sehr viele unterschiedi¢formen demokratischer Praktiken,
die bei sensiblen Change-Management-Prozessen Baftitgung finden sollten, um
die Akzeptanz der Transformationen seitens derrotigerinnen zu gewéahrleisten.

Rousseau & Spherling (2003) weisen darauf hin, dasaordamerikanischen Raum
vermehrt Firmen mit kollektiver Eignerinnenschadggindet werden und zwar speziell
in den Branchen Informations- und Kommunikationstedogie. Mit demokratischen
Strukturen zielen diese Betriebe allerdings nialftdie Erhdhung der demokratischen
Wertorientierungen der Mitarbeiterinnen ab, sonddmauptséchlich auf ihre
Unabhé&ngigkeit gegenluber potenziellen AktionarinnBrartber hinaus spielt die
Vermutung mit, dass die Beschaftigten mit Kapitedbgungen besser motiviert und
starker an den Betrieb gebunden werden kdnnen.eDesmutung konnte in der

vorgestellten Dissertation eindrucksvoll bestatigtden.

Die praktische Relevanz der beschriebenen Studteach auf die Gesellschaftsebene
Ubertragbar. In demokratisch strukturierten Betrrelberichten die Mitarbeiterinnen
von hoher ausgepragten prosozialen und gemeinwesegénen Wertorientierungen
als in hierarchisch strukturierten Unternehmen. g@eauen Wirkmechanismen dieser
Zusammenhange muissen in weiteren Studien noch ldbgekerden. Allerdings
unterstreichen die vorliegenden Ergebnisse die Amea dass demokratisch
strukturierte Betriebe langfristig betrachtet desegllschaftliche Kohésion hinsichtlich
eines bulrgerschaftlichen Engagements fordern koénden Gegensatz zu den
neoliberalen Wirtschaftsvertreterinnen, die einseflechaftliche Verantwortung der
Unternehmen bestreiten und die flr eine uneingés&he Freiheit des Marktes
pladieren (,Social responsibility of business is it@wrease its profits“ [Friedman,
1970]), schlielRe ich mich der Meinung von Vertreteen des humanistischen
Ansatzes (z. B. von Cranach, 2004) an: Wirtscheftgdhe haben eine soziale
Verantwortung gegeniber der Gesellschaft und sind gesellschaftsdienlichem
Handeln verpflichtet (von Crananch, 2004, S. 246¢ gefundenen Zusammenhénge
dieser Dissertation lassen den Schluss zu, dasskietisch strukturierte Betriebe die
Entwicklung bzw. Erhaltung sozialer VerantworturapwJnternehmen (sog. Corporate
Social Responsibility) begtinstigen. Die untersuchfaigenden, wie gegenseitiges

Hilfeverhalten, prosoziale Perspektivenibernahnodid&itat, humanitare Werte und
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kosmopolitische Aktivitaten, sind dabei unerlagslicir die Aufrechterhaltung einer
demokratischen Gesellschaft (Klicperova-Baker, 198 Cranach, 2004). Es bleibt
zu hoffen, dass auch politische Reprasentantentigiinbs demokratieforderliche
Potenzial demokratisch strukturierter Unternehnreraen und diesen entsprechende

Bedeutung sowie Forderung auch von Seiten derilePnliteil wird.

7.2 Grenzen und Einschrankungen der Untersuchungen

Die bedeutsamsten Einschrédnkungen der dargestelBamdien beziehen sich
hauptsachlich auf die verwendete Methodik. Zum dfrsgrlauben die durchgefihrten
Querschnittuntersuchungen keine kausale Absichedergtheoretisch begriindeten
Annahmen. Allerdings liefern Mehrebenenanalysengmaunfd der hierarchischen
Datenstruktur einen Hinweis auf Kausalitat. Indived, die auf erster Ebene analysiert
werden, sind Teil einer Ubergeordneten Einheit, @eganisation, die als Ganzes auf
zweiter Ebene in die Analyse eingeht (Ditton, 19®)tsprechend verlauft der kausale
Einfluss eher von der Organisation als Ubergeoed&@theit hin zum Individuum als
Teil dieser Einheit als umgekehrt (Unterrainerlet2011). Mathieu und Taylor (2007)
weisen auf diese Argumentationslogik hin:. the causal ordering of upper-level
variables as antecedent to lower-level variablesnisre likely to apply than the
reverse* (Mathieu & Taylor, 2007, S. 145). Die Kausalitatdgematik betrifft
insbesondere den postulierten Sozialisationsetfektokratisch strukturierter Betriebe
(Weber et al., 2009) und die von Pateman (1970ndtierte Spill-Over-Hypothese.
Vorberufliche Effekte der primaren Sozialisationuch die Familie) und der
sekundaren Sozialisation (durch Peer-Gruppen, 8rkohnen mit Querschnittdesigns
trotz Mehrebenenanalysen nur unzureichend korgroNverden. Besonders prosoziale
und gemeinwesenbezogene Handlungsorientierungea, sith nicht auf den
Arbeitskontext beziehen, wie Perspektivenibernahmeejokratische Orientierungen
und humanitare Ethikeinstellungen, werden Uberwidgen der primaren und
sekundaren Sozialisation geformt. Dass sich diesastéflungen, wie in der
vorliegenden Dissertation angenommen, im weiterenuBBleben verandern kdnnen
und von der demokratischen Struktur eines Betribbginflusst werden, ist im
Querschnitt nur ansatzweise zu belegen. Erste Zusaiménge zwischen
demokratischen  Betriebsformen und  prosozialen, gemesenbezogenen

Handlungsorientierungen konnten jedenfalls aufggzeerden. Zum Nachweis einer
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kausalen Beziehung und zur Beschreibung der Enkwigksolcher Orientierungen

Uber die Zeit hinweg bedarf es jedoch aufwandigergsschnittuntersuchungen.

Fur den gefundenen Zusammenhang zwischen orgamabdr Demokratie und
prosozialen, demokratieférderlichen  Orientierungekbnnen  mitunter auch
Doppelselektionseffekte bei der Personalauswah¢ &wolle spielen. Demokratisch
strukturierte Betriebe werden bei der Einstellueger Mitarbeiterinnen darauf achten,
dass die Bewerberinnen moglichst den Wertvorstgan des Unternehmens
entsprechen. Demnach nehmen demokratische Betr@hmzugt solche Personen auf,
die bereits bei der Bewerbung Uber prosoziale, daoiche und humane
Ethikeinstellungen erkennen lassen. Umgekehrt susieh moglicherweise Personen
mit hohen prosozialen und gemeinwesenbezogenemt@riengen auch Betriebe aus,
die im Einklang mit ihren eigenen Wertvorstellunggahen (Unterrainer et al., 2011,
Weber et al., 2009). Die Ergebnisse einer Untensughvon Kontrollvariablen auf
Individualebene (Weber, et al., 2009) stitzen diename eines solchen
Selektionseffekts. Das Alter und die Schulbildurgrii einen geringen, aber dennoch
statistisch bedeutsamen Einfluss auf die prosazialad gemeinwesenbezogenen
Orientierungen aus. Auf die Bedeutung des Bilduivgsus flr die Entwicklung
moralischer Kompetenzen haben bereits Lind (2008)ies Oser und Althof (2001)
hingewiesen. Mit ansteigendem Alter und zunehmefaulbildung namlich steigen
die prosozialen und gemeinwesenbezogenen Wertietiengen der Beschaftigten. Da
aber andererseits die Unternehmensverantwortlialen untersuchten Betriebe in
Interviews mehrfach beklagten, dass es am Arbeitdmienmer schwieriger wird,
Bewerberlnnen mit den passenden fachlichen Qualibken und mit den
entsprechenden Wertvorstellungen zu finden (Untesraet al., 2011), erscheint der
Selektionseffekt als einzige Ursache fur die getumath Zusammenhénge eine wenig

plausible Annahme.

Weitere methodische Einschrankungen der hier biesdmen Untersuchungen
beziehen sich auf die alleinige Verwendung von €agenverfahren zur Erhebung
der abhéngigen Variablen. Die Ergebnisse zur samalischen Atmosphare, zu den
prosozialen und gemeinwesenbezogenen Orientierusgeme zum affektiven und
normativen Commitment basieren ausschlieBlich aw@ibsfeinschatzungen der

Befragten. Dies fiihrt einerseits dazu, dass dieogeenen Erkenntnisse mit einer
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gemeinsamen Methodenvarianz (Podsakoff et al., 2@@Baftet sein kénnen und
andererseits sozial erwinschtes Antwortverhaltesotders bei den prosozialen und
demokratieforderlichen Handlungsbereitschaftenessitder befragten Personen nicht
ausgeschlossen werden kann. Der Einfluss der Metivadianz wurde mit Hinblick
auf die Interpretation der Ergebnisse bereits inschitt 5.4 und 7 ausfuhrlich
diskutiert. Was die soziale Erwiinschtheit der Amtewo betrifft, so zeigten sich in den
Mittelwerten der prosozialen und gemeinwesenbezage®rientierungen keine
auffalligen Verzerrungen, die eine solche Deutunig@ssen kénnten. Die signifikanten
Differenzen zwischen den unterschiedlich struktteie Betrieben belegen zudem, dass
eine ausreichende Varianz im Antwortverhalten d@aieiterinnen gegeben war und

somit nicht nur sozial erwiinschte Antworten getatigrden.

Das zur Erhebung der soziomoralischen Atmosphéargesetzte Screeningverfahren
(Weber et al., 2006) ist mit einigen Schwachen fiehaUrspringlich wurde das
Verfahren mit 16 Items konstruiert. Nach der Dateabung mussten zwei Fragen der
Dimension ,angemessene Zuweisung von Verantwortuagfgrund semantischer
Unklarheiten und fehlender Trennscharfe entferntdes. Entsprechend konstituiert
sich die Dimension ,angemessene Zuweisung von Wematung“ nunmehr aus
lediglich zwei Items, was auf eine unzureichendem@ponalisierung hinauslauft. Die
berechneten internen Konsistenzen des Screenidverfs sind akzeptabel, doch lasst
sich die Faktorenstruktur nicht ausreichend klachmseisen (Weber et al., 2009).
Obwohl sich die vier Faktoren theoretisch und itlicdl plausibel trennen lassen,
deutet die empirische Uberpriifung eher auf eineme@dfaktor hin. Das Verfahren zur
Erhebung der soziomoralischen Atmosphare wurdeeureren Untersuchungen stark
erweitert, seine Reliabilitdt wurde erhéht und agde sowohl im deutschsprachigen
sowie im englischsprachigen Raum validiert (sielagudPircher Verdorfer, 2010;
Pircher Verdorfer et al., 2008; Seyr, 2008).

Statistische Reprasentativitdit kann aufgrund ddative geringen Anzahl der

untersuchten Betriebe (33) fir die Ergebnisse nisbansprucht werden. Damit
einhergehend ist auch die statistische Power iosloese der Mehrebenenanalyse
etwas beeintrachtigt. Die Unternehmen variieren ihner Grofl3e, stammen aus
unterschiedlichen Wirtschaftsbranchen und weiseratietliche Unterschiede in den

jeweiligen partizipativen bzw. demokratischen Oigationsmodellen auf. Diese
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Heterogenitat der Stichprobe ist zwar durchaus ¢jewdoch zur statistischen
Absicherung und Kontrolle méglicher Einflussfaktoreware eine groliere
Stichprobenanzahl auf Betriebsebene vonndten. Esaweh nicht mdglich, in den
beteiligten Landern (Osterreich, Deutschland, dtalund Israel) alle demokratischen
Unternehmenstypen zu erheben. Die hierarchischkiatiarten Betriebe stammten
ausschlieRlich aus Osterreich. In Israel konnteliglieh Kibbutzbetriebe untersucht
werden, die noch dazu weitreichende Reformen dawédh hatten und nur mehr
geringe demokratische Strukturen aufwiesen. Diestariteiinehmenden Unternehmen
mit einem hohen Grad an demokratischen Struktuismraten aus Deutschland. Diese
strukturelle Konzentration innerhalb der Landetgtioben war praktisch leider
aufgrund der begrenzten Zeit- und finanziellen kaasen nicht zu vermeiden. Unter
diesen Umstanden ist ein Kulturenvergleich jedésfiaicht sinnvoll (vgl. Unterrainer
et al., 2011). Speziell zwischen der europaischehder israelischen Kultur sind aber
Unterschiede zu erwarten, die starken Einflussdeifgefundenen Ergebnisse nehmen
kénnten. In zuklnftigen Studien sollten diese Fakicauf alle Félle Beriicksichtigung

finden.

Eine letzte einschrdnkende Bemerkung zu den dufichden Untersuchungen betrifft
das Fehlen wirtschaftlicher Betriebskennzahlen wieB. Produktivitatsindikatoren,
Leistungsmerkmale von Arbeitsgruppen, Krankenstanaeler Fluktuation.
Nachfolgende Untersuchungen taten gut daran, dibs&iebswirtschaftlichen
Indikatoren zu bertcksichtigen, um den wirtschelfiéin Erfolg demokratischer
Betriebe nicht nur anhand ihrer ,Lebensdauer” @i€esamtdiskussion Abschnitt 7)
messen zu kénnen. Zudem untermauern bereits egrstie Studien (z. B. Forde,
Slater, & Spencer, 2006; Uberblicke dazu von Wagi®94; Wegge, 2004) den
positiven Zusammenhang zwischen Partizipation undoduiktivitat. Dieser
Zusammenhang blieb zudem unter wirtschaftlich uresien Bedingungen bestehen.
GroRe Angst vor Arbeitsplatzverlust untergrabt n&arde et al. (2006) nicht den
Produktivitatseffekt von Partizipation, sondern ib@échtigt die Produktivitat nur
dann, wenn die Mitbestimmung im Unternehmen gerstdsiehe auch Carter, 2006;
Moldaschl & Weber, 2009).
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7.3 Ausblick

Der nun folgende Ausblick auf zukinftige Untersuohpen zum Thema
Organisationale Demokratie setzt sich sowohl miht deplanten methodischen wie
auch inhaltlichen Erweiterungen des ODEM-Modellsseamander. Die oben
dargestellten Einschrankungen finden darin Beritkigjung, Uberwiegend werden
aber Forschungsansatze und deren mdgliche Integrain eine zukinftige
Forschungspraxis beschrieben, zu denen bereitghétrgeleistet wurde.

7.3.1 Methodische Weiterentwicklung

Wie bereits erlautert, kénnen in  Querschnittunteisngen gefundene
Zusammenhange nur in unzureichendem MalRe kausaliggdverden. Insbesondere
die Gultigkeit des postulierten Sozialisationspaials demokratischer Unternehmen
wirde von einer Langsschnittuntersuchung im Sinneré”anelstudie mit mindestens
zwei Erhebungszeitpunkten profitieren. Den Betmelgingen ware dabei besondere
Aufmerksamkeit zu schenken. Die Befragung von neuen Betrieb eingetretenen
Mitarbeiterinnen  ermdglicht die  Erfassung ihrer d&natieforderlichen
Handlungsbereitschaft vor der vermuteten betribblic Sozialisation. Einerseits
kbnnen damit Betriebsneulinge in hierarchisch uneimakratisch strukturierten
Unternehmen verglichen werden, um potenzielle S$elekeffekte abzuklaren,
andererseits erlaubt es die Erhebung zu einem enviesszeitpunkt etwa zwei Jahre
nach der Erstbefragung, die Entwicklung der demadtaderlichen
Handlungsbereitschaft der Mitarbeiterinnen abzuzem Um den Einfluss
zusatzlicher, potenzieller Umgebungsfaktoren aeteliEntwicklung kontrollieren zu
kénnen, sollten zum zweiten Erhebungszeitpunktpielsveise kritische Ereignisse in
Unternehmen, Umstrukturierungen und/oder schwierifjganzielle Situationen
(Finanzkrise) in Interviews mit Geschéaftsfihrerinnbzw. leitenden Angestellten

erhoben werden.

Fur eine umfassende Fragebogenuntersuchung imdeaign wird es notwendig sein,
eine gekurzte Version des urspringlichen Verfaheemsndividuell wahrgenommenen
OD (Weber et al., 2009) (insgesamt 43 Items) eieizes. Eine Kurzversion (ODS-P)
mit 16 Items, welche ausschlief3lich die Beteiliguany strategischen und taktischen

Entscheidungen erfragt, ist von Wegge et al. (203¥pits publiziert worden. Eine
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andere Kurzversion (24 Items), welche auch die atpean Entscheidungen beinhaltet,
wurde kdrzlich in einer ersten Validierungsstudiengesetzt, in der ca. 300
Mitarbeiterlnnen in hierarchischen Betrieben unieh$ worden sind. Die Ergebnisse
dieser Untersuchung sind noch ausstandig.

Mit Hinblick auf die soziomoralische Atmosphéaretgds kinftig das inzwischen
mehrfach Uberarbeitete und validierte Fragebogésvem Soziomoralisches Klima
von Pircher Verdorfer einzusetzen (Pircher Verdor#®10; Pircher Verdorfer et al.,
2008). Die jungste Version (mit 27 Items) basierten anderem auf US-amerikanische
Stichproben, ist aber bisher nur in einem interAdoeitspapier dokumentiert (Pircher
Verdorfer, 2011). Eine weitere Entwicklung diesesrfehrens ist insofern angedacht,
als dass aufbauend auf Pircher Verdorfer's Arbeitensoziomoralische Atmosphare
auf drei unterschiedlichen Ebenen erhoben wird: adér Ebene der
Unternehmensleitung, der direkten Vorgesetzten derdGruppen (Kolleginnen). Die
Arbeitenden mussten also beurteilen, wie die Melemder soziomoralischen
Atmosphére von der Unternehmensleitung, von deektin Vorgesetzten und von
ihren Kolleginnen gelebt werden. Konzeptuell wieidlge solche Vorgehensweise dem
Gedanken folgen, dass Vorgesetzte der unteren anchidthsten Ebene, sowie die
Gruppe der Beschaftigten wesentlich zur Konstituti@ler soziomoralischen
Atmosphare beitragen. Mithilfe von Mehrebenenaraly&dnnte Uberpriuft werden,
inwieweit die Vorgesetzten bzw. die Mitarbeiterinnezur Entstehung einer
soziomoralischen Atmosphére beitragen und welctmsi¢ht den drei verschiedenen
Ebenen hinsichtlich  ihres  Einflusses auf die derao&forderlichen
Handlungsbereitschaften zukommt. Bisher erfragtém lems ausschliel3lich die
Organisationsebene, also wie Mitarbeiterinnen digisnoralische Atmosphéare in
ihrem Betrieb wahrnehmen. Mdglicherweise bezieheh die befragten Personen je
nach Aktualitat betrieblicher Ereignisse aber auteuschiedliche Referenzgruppen. Die
Erhebung auf den drei genannten Ebenen konnte damiteiner hoheren

Varianzaufklarung beitragen.

7.3.2 Inhaltliche Weiterentwicklung

Die geplante inhaltliche Erweiterung der vorgelegtéorschungsarbeiten zu

prosozialen, demokratieforderlichen Handlungsbschdften der Arbeitenden
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beschrankt sich im Wesentlichen auf einen einzife@menbereich, auf den hier nun
naher eingegangen werden soll: namlich die Einsigll bzw. Bereitschaft der

Mitarbeiterinnen zur betrieblichen Mitbestimmung.

Die Einstellung bzw. die Bereitschaft der Mitarkeihnen zur betrieblichen

Mitbestimmung stellt ein der organisationalen Deratik verwandtes Konstrukt dar.
Es bezieht sich auf die Motivation und die grundsétie Einstellung der

Mitarbeiterinnen zur Partizipation im Unternehmendusollte im Zusammenhang
stehen sowohl mit den betrieblichen Demokratiestmén wie mit den tatsachlich
gegebenen Mitbestimmungsmadglichkeiten. Freeman 7(2@0nnte diesbezuglich in

Interviews und Fallstudien zeigen, dass durch Belegftsbesitz der Wunsch nach
Mitbestimmung in betrieblichen Entscheidungen len §itarbeiterinnen geweckt und
die daran geknupften Erwartungen erhdht werdennt@aive Untersuchungen (z. B.
Hammer & Stern, 1980 oder Kruse, 1984) stutzerediggebnisse allerdings nicht.

Im ODEM-Projekt (Weber et al., 2006) wurde in dematisch strukturierten Betrieben
die Bereitschaft der Arbeitenden zur aktiven Mitbemmung (Schmid, 2004)
untersucht. Publikation 7 der vorliegenden DissieniaUnterrainer, Pircher Verdorfer,
& Weber, 2011) setzt sich mit diesem Konstrukt adsner zusatzlichen
Mediatorvariablen im ODEM-Gesamtmodell auf der \mdiualebene auseinander. Die
Ergebnisse lassen erkennen, dass der Zusammenheisghen der individuell
wahrgenommenen Mitbestimmung und den prosozialeemegwesenbezogenen
Orientierungen ebenso wie der Zusammenhang zwistdensoziomoralischen Klima
und den prosozialen, gemeinwesenbezogenen Oriemgen vollstandig durch die
Bereitschaft der Mitarbeiterinnen zur aktiven Mgbemmung mediiert wird. In je
hoherem Mal3e die Arbeitenden tatsachlich an bditietn Entscheidungen teilnehmen
und als je starker sie das soziomoralische Klim@etrieb empfinden, umso hoher ist
ihre Bereitschaft zur aktiven Mitbestimmung. Dies@dhte Bereitschaft verstarkt im
weiteren Verlauf die prosozialen, gemeinwesenbezage Orientierungen der
Mitarbeiterinnen. Die Integration dieses neuen Kiaukss in das urspringliche ODEM-
Modell fiihrte zu einer zusatzlichen Varianzaufkté@guwon neun Prozent (Unterrainer
et al., 2011), was Freeman’s (2007) Fallstudierenstiitzt, die einen Zusammenhang
zwischen Belegschaftsbesitz und dem Wunsch deritgrisien nach Mitbestimmung

erkennen lielRen.

89



Zur Publikation 7 ist als einschrankend der ehegularative Charakter der Studie
anzumerken sowie die Operationalisierung des KoktstrBereitschaft zur aktiven
Mitbestimmung. In diesem Konstrukt versuchte Sch(@@D4) mehrere humanistische
Konzepte wie z. B. Motivationskonzepte von Gagnéd ubeci (2005), das
motivationale Dispositionskonzept zu selbst-bestiemmund kompetenten (wirksamen)
Handeln von Wilpert (1993) und die Verantwortlichkabwehr von Schmitt, Montada
und Dalbert (1990) zu verbinden. Anhand von nubeseltems, von denen dann auch
noch zwei aufgrund fehlender Trennscharfe entfeerden mussten, lasst sich dieses
sehr umfassende Konzept nur unzureichend abbil@ea. Bedeutsamkeit dieses
Konstrukts wird dennoch untermauert durch den ddwgh Zusammenhang sowohl mit
der wahrgenommenen Partizipation wie mit dem soarafischen Klima. Fir die
Bedeutsamkeit des Konstrukts spricht auch der Zhsvao Varianzaufklarung bei den
demokratieforderlichen Handlungsbereitschaften. kinftige Untersuchungen ist
allerdings eine Uberarbeitung sowohl des Konzepis a@es Fragebogenverfahrens

notwendig.

Einen Teilbereich der Bereitschaft zur aktiven M#gbmmung stellt der Wunsch der
Mitarbeiterinnen an betrieblicher Mitbestimmung .d&W¥egge (2004) betont die
Wichtigkeit dieses Konstrukts als Mediatorvariablewischen erfolgreicher
Partizipation und Arbeitszufriedenheit bzw. posti\Leistungsveranderung. Dabei ist
die Intensitait des Wunsches nach Partizipation vaten jeweiligen
Entscheidungssituationen abhéngig. Je wichtigere elantscheidung von den
Mitarbeiterinnen bewertet wird, umso starker wirgkeh Wunsch nach Partizipation
sein. Aufgrund der bisher recht durftigen Forschumgdieser Thematik und dem
Fehlen an validen, differenzierten Untersuchungginsenten entwickelte Wegge
(2004) einen Fragebogen zum Wunsch nach Partiaipatier drei unterschiedliche
Betriebskontexte beleuchtet: die individuelle Atpelie Arbeit in Gruppen und die
gesamte Organisation. In seinen durchgefuhrten riirpaten liel3 sich jedoch diese
nach den Partizipationskontexten orientierte Fakistruktur nicht nachweisen. Die
Untersuchungsteilnehmerinnen antworteten in Bezuguf a inhaltliche
Mitwirkungsmaoglichkeiten &ahnlich. So scheint der Ngoh nach Partizipation
bezuglich der Arbeitszeit und Entlohnung, den peetien und technischen Ressourcen

sowie bezuglich der Ziele und Aufgaben unterscitbdiu sein (Wegge, 2004, S.452).
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In Anlehnung an die IDE-Studie (IDE, 1981) untetsen Jeppesen, Jonsson und
Shevlin (2011) in danischen Unternehmen den Wundeh Mitarbeiterinnen an
betrieblichen Entscheidungen (desire for partiegrgtauch auf drei unterschiedlichen
Ebenen. Die proximale Ebene betrifft arbeitsplatenBntscheidungen und bezieht sich
auf die Arbeitszeiten oder auf die Organisation uUbdrchfihrung der taglichen
Arbeitsaufgaben. Entscheidungen auf mittlerer Ebdmeziehen sich auf die
organisationale Beschéaftigungspolitik oder auf ibbtiche Gesundheits- und
Sicherheitsstrategien. Die distale Ebene bezieht auf finanzielle Entscheidungen im
Rahmen der Unternehmens- und Organisationsentwigkldeppesen et al. (2011)
befragten die Arbeitenden, welche Entscheidungesximale, mittlere und distale) sie
selbst treffen wollten, bzw. welche im Team/in Gguppe, von allen Mitarbeiterinnen
gemeinsam, von Mitarbeiterinnenvertretungen odem vtManagement getroffen
werden sollen. Die Ergebnisse legen nahe, das®dieitenden nicht den Wunsch
haben, auf allen Ebenen selbst mitzuentscheidexirRale Entscheidungen moéchten
die Mitarbeiterinnen selbst oder in der eigenen eldggruppe treffen kdonnen.
Betriebliche Angelegenheiten der mittleren Eberlkeso/on der gesamten Belegschaft
bzw. von Belegschaftsvertretungen bzw. von Gesutsdhend Sicherheitsausschissen
entschieden werden. Fir distale Entscheidungen I@if den Befragten, das
Management zustandig. Diese Resultate decken aigreise mit Czada’s (Weibler et
al., 2010) Studien betreffend die Bereitschaft Méarbeiterinnen in der demokratisch
strukturierten Firma Opel Hoppmann zur betrieblichéMitbestimmung. Der
Unternehmensleitung von Opel Hoppmann ist die Bsgkaft zur Mitbestimmung im
Betrieb zu wenig ausgepragt, sie erwartet von detarbkiterinnen eine verstarkte
Beteiligung an betrieblichen Entscheidungen und rmuEmokratisches Engagement
(Wachter, 2010). Nach Czada's (Weibler et al., 20Rmsicht fuhlen sich die
Mitarbeiterinnen jedoch durch ihre Vorgesetzten ggrtreten und sehen daher keine
Veranlassung, sich selbst an betrieblichen Entdcingien zu beteiligen. Oder aber die
Mitarbeiterinnen méchten aufgrund ihrer ausgepradtentrollablehnung nicht die
Verantwortung fur getroffene Entscheidungen von dérgesetzten Ubernehmen
(Wegge, 2004). Unabhangig von den beiden Erklansrgsichen, scheint — den
Ergebnissen von Jeppesen et al. (2011) zufolger Wieasch nach Mitbestimmung
besonders bei Entscheidungen der mittleren undldistEbene gering ausgepragt zu

sein.
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Bezugnehmend auf diese Studien macht es Sinn, derséN zur Mitbestimmung und
die Einstellung zur Mitbestimmung als zwei getrenKtonstrukte zu behandeln, die
daruber hinaus unterschiedlich starken Einfluss di# demokratieforderlichen
Orientierungen der Mitarbeiterinnen ausiiben konrg&ne positive Einstellung zur
betrieblichen  Mitbestimmung  dirfte ein  zuverlassige Pradiktor flr

demokratieforderliche Orientierungen sein als eiasgapragter Wunsch nach
Mitbestimmung, da dieser je nach erfragter EberteEmtscheidungssituation variieren
kann. Basierend auf diesen theoretischen Uberlegyngist derzeit ein

Fragebogenverfahren in Entwicklung, das ausscidielauf die grundlegende
Einstellung der Arbeitenden zur betrieblichen Matimmung abzielt (Unterrainer,
Weber, Geser, & Hoge, 2011). Erste Pilotstudiend@sem neuen Verfahren wurden
bereits in hierarchisch strukturierten Unternehnaunrchgefuhrt. Der Einsatz in
Betrieben mit unterschiedlicher strukturell veramée OD ist noch ausstandig. Erst
durch die Untersuchung in demokratischen Betrieberd sich zeigen, ob das
Konstrukt  ,Einstellung zur Mitbestimmung® tatsaatli zur vermuteten

Varianzaufklarung der demokratieforderlichen Handkbereitschaften beitragen und
somit als integraler Bestandteil eines erweitei@®DEM-Modells betrachtet werden

kann.
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