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STRUKTURELLE LAGE BND DOMINANTE

 BEWUSSTSEINSFORMEN ALS BEDINGUNGEN

DER WAHRNEHMUNG OBJEKTIVIERBARER INTERESSEN*

\
™

Robert Fluder und Walter Schini
Vorderklauysen, 8811 Horggnberg, Schweiz.
——— ) "-i' 3 i e
- A

ZUSAMMENFASSUNG
:)'c Yorliegende Untersuchung setzt bei der Suche nach Bedingungen der Wahynghmang von
Nteressen bzw. von Mitteln zu deren Durchsetzung an. Zentrale Aspekf€sind daboi dje struktos
felle Lage im Arbeitsprozess und kulturelle Faktoren einer Angesicifte ogie. Nrie Wert-
orienfierung und kognitive Orientierung. Es zeigt sich ein deutlicfier Einfluss vop Fakioreny
:;:_IC}” die Arbeitspraxis bestimmen — wie die Stelung in der Betricbshierafchie ll!ld § tayrdar-
in - rtheit der Arbeit — auf eher individualistisch- harmonistisch ogier eberl kelloktiv-kon-

1k iy gepragic Bewusstseinsmuster. Zudem erweisen sich extrinsjsche Arbgﬁwnel}mﬂ;
Und Leistungsorien tierung als bedeutsame unabhingige Faktoren der Interess¢nagiéntierung.
Ze.m ral st auch die Frage, welche Rolle den bei Angestellten typischen Bewusstseinsmystern
:’e ' det Umsctzung von Arbeitserfahrung zukommt. So kann nachgewiesen werden, dussdie
faditionellen Angestelltenwerte objektive angesetzte Konfliktpotentiale enfsehirién W_d resi-
8natfve Tendenzen beheben, die sich aus stark eingeschrinkten Handluagsmoglivhkeiten

Crgeben,

RESy&y;
[‘a,l"ﬁc‘nte enquéte traite des conditions de la perception des intérdts objectifs et fitm moyens
?‘" ¢rl permettent Ia réalisation. La position structurelle dans le processus du travai ct les
%eqrs culturels de I'idéologie des employés, tels que I'orientation selon les valeurs et I'orien-
tat"mﬂmgnitive, y sont d’une importance capitale. Des facteurs typiques de lacte du travail
(Surtqut 1a position dans Ia hidrarchie de Pentreprise et la standardisation du travail) exercent
°n et une influence nette sur des formes de conscience A tendance plutdt individuelle-har-
;:Q-“Iﬁue, ou collective-conflictuelle. En outre, I'orientation cxtrinségue du travail et celle de
PeHbimance productive se révélent étre d’importants facteurs inde.pendants qui détermi-
nent Ja perception et I'orientation des intéréts. Une autre question d’importance est de savoir
uel a1 doit étre attribué aux formes de conscience typiques des employés lors de la con-
;Er_meﬁ dexpériences professionnelles. Il est ainsi possible de démontre_r que les valeu‘rs Ul::
tonneHes des employés réussissent a atténuer des potentiels de confl!t _o_bj’ectzfs etaap
'Ur les tendances au repli résultant de la limitation a I'extréme des possibilités d’action.

~

) In mehrfacher Hinsicht kommt der Arbeit als individueller und gesellschaft-
h"hef-. Reproduktion eine besondere Bedeutung zu.

Zum einen ist Arbeit ein gesellschaftlich organisierter Prozess. Aus der Stel-
lung n diesem Prozess resultieren Interessen, die in einem mtagonistlschel.l e
hattnis zueinander stehen. Grundsitzlicher Antagonismus ist der ]emge szschen
Lohnarpeit und Kapital. Damit verkorpert Arbeit ein Klassenverha]t_ms. Mit der
Stelhmg im gesellschaftlichen Produktionsprozess ergibt sich auch _dle -Stellung des
Ind'i"‘dlillms im gesamtgesellschaftlichen System, d.h. die Zugehorigkeit zu Klas-

. en-

*Wir danken Prof. P. Heintz fiir die Durchsicht dieses Artikel : :
-und H.P. Kriesi fiir die methodischen Hinweise, sowie N. Miiller fiir die Ubersetzung ins

Franzosische.
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Arbeit als konkrete Tatigkeit bestimmt aber auch einen individuellen Hand-
lungsraum, der zwar in bestimmten Randbedingungen gedndert (Betrieb, Funk-
tion bzw. Beruf), meist aber nicht verlassen werden kann. Der Handlungsraum
“Arbeit” absorbiert — auch in der modernen Industriegesellschaft mit hochent-
wickelten Produktionsstandards — den grossten Teil der individuellen Lebenspra-
xis. Damit kommt der Arbeit in der individuellen Biographie eine besondere, ob-
jektive Relevanz zu.

Wir gehen davon aus, dass Arbeit nicht nur verdusserter Lebensprozess ist,
sondern auf das Individuum zurtiickwirkt (Leithaduser/Heinz, 1976); d.h. iiber die
Erfahrung in den tdglichen Arbeitshandlungen und tiber das gesellschaftliche Ver-
héltnis, welches Arbeit bestimmt, werden wesentliche subjektive Bewusstseins-
strukturen konstituiert und reproduziert.

Hier setzt denn auch die Fragestellung des vorliegenden Artikels an: wie
werden Interessen, die sich aufgrund der objektiven Situation und der strukturel-
len Lage ergeben (z.B. aufgrund der Lohnabhingigkeit), in die subjektive Struk-
tur des Bewusstseins umgesetzt, und welche Rolle spielen dabei die bestehenden
Bewusstseinsformen ? Wir gehen davon aus, dass bestimmte Aspekte der aktuellen
Arbeitssituation (z.B. Dispositionsraum, Position) zentral sind nobst Orientierungs-
weisen des individuellen Bewusstseins (z.B. Wertorientierung, Gesellschaftsbild),
die die Verarbeitung von Erfahrungen anleiten.

1. STRUKTURELLE LAGE UND ARBEITSERFAHRUNG

1.1. Arbeitserfahrung und Bewusstsein

Jede Handlung vollzieht sich mehr oder weniger bewusst : je nach Ziel, Si-
tuation und deren kognitiver Erfassung werden Strategien entwickelt. Mittels
eines Handlungsplans, der aufgrund des Bildes der Situation und bestimmten,
postulierten Wirkungszusammenhingen entworfen wird, sollen Ziele und Motive
realisiert werden. Bereits die ablaufende Handlung wird nach dem urspriingli-
chen Handlungsziel bewertet und gemadss veranderten Handlungsbedingungen
modifiziert. Nach abgeschlossener Handlung wird diese in den Blick genommen
und bewertet. Die entsprechende Erfahrung wird zusammen mit anderen Hand-
lungserfahrungen synthetisierend verarbeitet (Schiitz, 1960, 90 ff). Entspricht
das Resultat der Handlung systematisch nicht den Erwartungen, so kann dies zu
individuellen Krisen und, {iber die Losung solcher Dissonanzen, zu grundlegen-
den Verinderungen von Bewusstseinsstrukturen fiihren.

Um handeln zu kdnnen muss das Individuum also seine Umwelt struktu-
rieren und Informationen entsprechend verarbeiten. Anderseits diirften aber
auch Erfahrungen ihrerseits das Bild der Umwelt und entsprechend Interpreta-
tionsmuster bestimmen.

Der gleiche Zusammenhang gilt nun auch fiir die Arbeitshandlung: Arbeit
als spezifischer, objektiv dominierender Handlungstyp pragt ganz wesentlich
das gesellschaftliche Bewusstsein und die Orientierungen der Individuen. Dabei
ist zu beriicksichtigen, dass die Form der Arbeitshandlung durch die gesellschaft-
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h‘che Organisation der Arbeit bestimmt wird. Die Konsequenzen dieses Organisa-
tII‘ODSprinzips werden von Hack u.a. mit dem Begriff der “objektiv gesetzten Gleich-
8ultigkeit” (Hack u.a., 1972) gefasst : danach erscheint Arbeit im Prozess der opti-
Malen Erhaltung und Erweiterung des Kapitals als réiner Produktionsfaktor, der
beliebig zerlegt und koordiniert werden kann. Arbeit in ihrer konkreten Erschei-
ung ist in die straff organisierte Hierarchie des Betriebs integriert und letztlich
den Kapitalinteressen unterworfen; Ziel und Handlungsplan sind meist unverdnder-
bar vorgegeben, und die Arbeitshandlung wird mit fortschreitender Arbeitsteilung
ZUr partialisierten und routinisierten Gewohnheitshandlung (Mills, 1955, 310).
Bediirfnisse, die meist nicht in der Arbeit selbst realisierbar sind, werden auf
Rfivate Bereiche ausserhalb der Arbeit verlegt, wo das eigene Handeln noch zu
sl‘ihtbaren Resultaten fiihrt und eine direktere Realisierung von Bediirfnissen noch
Moglich zu sein scheint. In der Arbeit selbst konzentriert man sich auf die vorgege-
benen Maglichkeiten, wie individuellen Aufstieg und Qualifikation (Leistungs-
Orientierung),

_ Eine entscheidende Rolle fiir die personliche Entwicklung der Arbeitenden
diirfte der technisch und organisatorisch bedingte Handlungsraum' spielen, der
a_m Arbeitsplatz als Dispositions-, Kommunikations-, Experimentier- und Innova-
tionschance in Erscheinung tritt (Lempert, 1979). Wir gehen davon aus, dass Er-
fahrungen bei der Arbeit und im Betriebskontext auf Bereiche ausserhalb der Ar-
beit libertragen und zu Strukturvorstellungen iiber die Gesellschaft verallgemeinert

Werden,

1.2 Aspekte der Lage kaufminnischer Angestellter .
Aufgrund ihrer organisatorischen, verwaltenden und merkantilen Funktionen

fm Produktions- und Reproduktionsprozess bleibt den kaufménnischen Angestell-
ten (im Gegensatz zu den Arbeitern etwa) oftmals ein minimaler Entscheidung-
*Pielraum, und eine direkte Kontrollierbarkeit ist vielfach nicht gegeben. Der so
Verbleibende Handlungsraum soll nun aber streng rational im Sinne des Betric.ebs.s-
“Wecks und des Kapitalinteresses strukturiert werden. Diese Rationalitit — die je
Nach Stellung in der Betriebshierarchie in Widerspruch zu Interessen von Lohn-
f‘bhﬁngigen stehen kénnen — diirften zu der hiufig genannten scheinbaren I\“Ieutral-
1tat der Angestellten und der Apathie gegeniiber Lohnarbeiterinteressen fihren
(Braun/Fuhrmann, 1970), .
Die Angestellten sind eine dusserst heterogene Gruppe, die stark ver t}ka]
8eschichtet ist, Die oftmals noch kiinstlich zergliederte Betriebshjerarchf'e (Stfemer,
1967) bietet gewisse faktische oder auch nur scheinbare Mobilitz'itsmc")gh(?hk"”_ten
fir kaufmannische Angestellte, die sich in der Schweiz wahrend der Hoch.kOﬂJ‘mk'
tur, infolge Unterschichtung des Beschaftigungssystems durch F rel.n(%arbelter oy
3ufgrund der starken Ausweitung des Dienstleistungssektors, kurzfristig ausgedehnt
haben. Dies diirfte einerseits zu der ausgeprigten individualistischen Ausr1c.htung
bei Angesteliten fiihren und die Ausbildung kollektiver Orientierungen behindern.

' Aspekte dieser Dimension versuchten wir mittels der Standardisiertheit zu erfassen.
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Anderseits stellt sie die Grundlage dar fiir die bei Angestellten weit verbreiteten
“Aufstiegsillusion” und das Bild einer maximal offenen Gesellschaft.

2. DOMINANTE BEWUSSTSEINSFORMEN UND ANGESTELLTEN-
IDEOLOGIE

~ Die Suche nach Bedingungen der Interessenorientierung bei einer Gruppe
von Lohnabhéngigen kann sich nicht allein auf deren strukturelle Lage und Funk-
tion im arbeitsteiligen Produktionsprozess abstiitzen. Ob und in welcher Weise
die strukturell, im Verhaltnis zu den Produktionsmitteln gesetzten Interessen
wahrgenommen werden, hingt von den allgemeinen Bewusstseinsformen ab, wo-
rin die Lage erst verarbeitet wird: von Leitbildern im Rahmen des {ibergreifenden
ideologischen Kontextes, von generalisierten Bewertungsmustern und kognitiven
Codes. Wir gehen davon aus, dass solche kulturellen Muster bedeutsam sind dafiir,
wie z.B. die eigene Situation beziiglich relevanter Interessen interpretiert wird.
Im Hinblick auf die empirische Konkretisierung sollen hier zwei Orientierungsty-
pen kurz theoretisch eingefithrt werden.

2.1. Wertorientierung

Die Orientierung an Werten setzt voraus, dass diese Werte “‘gelten”, also sub-
jektiv verbindlich sind. “Subjektive Verbindlichkeit” meint hier nicht primar den
expliziten Zwang von Handlungsnormen, wie er z.B. iiber die Einiibung in eine be-
stimmte Berufspraxis vermittelt wird; eher ist damit eine sozialisierte Disposition
gemeint: Orientierungsprozesse sind so angelegt, dass sie vorgéngig das fiir die Ak-
teure tiberhaupt Erwagbare selektionieren und normieren, indem sie es in einen
affektiv bedeutsamen Sinnzusammenhang stellen. Die dadurch gesetzte Verbind-
lichkeit dussert sich in Evidenzen (gewisse Dinge sind ‘“natlrlicherweise” erstre-
benswert), welche tiber Handlungsalternativen entscheiden konnen. Die ““Entschei-
dungen” stimmen dabei mit stabileren (sub-) kulturellen Systemen von Priferen-
zen und Ausschliessungsregeln liberein, die ihrerseits ein Dominanzverhiltnis zwi-
schen Klassen reprasentieren konnen.

Die globale Bedeutung verbindlicher Wertsysteme liegt somit darin, die Viel-
falt und Praxisrelevanz moglicher Motive bereits auf vorsprachlicher Ebene zu be-
schrinken. Die Werte verkorpern “lizenzierte”, klassenspezifisch festgeschriebene
Interpretationen von Bediirfnissen und ihren Befriedigungsformen (Habermas,
1971); daraus resultiert eine generelle Koordination des — fiir bestimmte Akteu-
re — potentiell Wiinschbaren mit dem aktuell ““Machbaren” (unter der Pramisse
der Strukturerhaltung).

Dafiir sind die traditionellen Angestelltenwerte (z.B. Kracauer, 1974) ein
Beispiel: Sie verleihen den taglich sich wiederholenden Arbeitshandlungen erst
einen “Sinn”, der sich nicht in “dusserlicher” Bezahlung fiir geleistete Arbeit er-
schopfen soll, sondern seinen Massstab in der Entwicklung einer Personlichkeit
findet, die den idealisierten “Sonderfunktionen” im Produktionsprozess gerecht
wird. Nicht die konkrete, grossenteils restriktive Tétigkeit ist deshalb entschei-
dend, sondern die generelle “Arbeitshaltung” (das Verantwortlichkeitsgefiihl)
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und die Ausrichtung an “Kopfarbeit”, autonomer und interessanter Arbeit, Auf-
Stiegsmoglichkeiten etc. : all diese Werte sind konstitutiv fiir die berufsstindische
Identitit des Angestellten. : '

Wenn nun auch fiir die Masse durchschnittlich qualifizierter kaufmanni-
Scher Angestellter die Arbeits- und Marktbedingungen zunehmend restriktiver
Werden, so fragt es sich, ob dabei die stindische Ideologie an Bedeutung verliere.
Allerdings ist davon auszugehen, dass die oben beschricbene Arbeitsorientierung
Weiterhin iiber die berufsspezifische Sozialisation (z.B. Lehre beim SKV) vermit-
telt und durch die standische Politik des Verbands bestirkt wird. Zudem diirften
— mit zunehmender Angleichung an die objektive Lage der Arbeiter — gerade je-
Ne stindischen Ideale betont werden, die weiterhin die Identitit des Angestellten
garantieren sollen. Die Abgrenzungskriterien der “Sonderfunktion” und “Wert-
verbundenheit” von Angestellten verweisen dabei — {iber den Rahmen einer An-
gestelltenideologie hinaus — auf das gesamtgesellschaftliche Prestige, welches
Sich mit der jeweiligen Verortung einer Gruppierung verbindet.

Unter all diesen Umstéinden ist nicht anzunehmen, dass die stindische Ide-
ologie durch eine radikale instrumentalistische Arbeitshaltung abgelost werde.
Plausibler ist wohl die Annahme, dass “expressive” Anspriiche von der zuneh-
Mend unbefriedigenden, konkreten Titigkeit allenfalls auf den Interaktionszu-
Sammenhang am Arbeitsplatz (Arbeitsklima) verlagert werden; zudem konnten
dabej vermehrt die Arbeitsbedingungen und Arbeitsorganisation ins Blickfeld ge-
Taten,

2.2 Kognitive Orientierung -
Wihrend die vorherrschenden Wertorientierungen die motivationale Seite

Von Handlungsentwiirfen kontrollieren, so ist es die Funktion des kognitiven
OrientiemngStypS, Entwiirfe aufgrund moglicher (legitimer) Handlungsformen

Zu konstituieren, '
Dabei gehen wir von einer inneren Struktur des individuellen Bewusstseins

4Us: aufgrund eines bestimmten Systems von Aussagen iiber allgemeine Wirkungs
ZUsammenhznge (Codes) wird die Vielfalt von anfallender Information selektio-
Niert, strukturiert und synthetisierend verarbeitet (Obrecht u.a., 1976). Resulta‘t
Solcher Verarbeitung ist das handlungsrelevante Bild der jeweiligen konkreten S-l-
tuation. Verschiedene Codes stehen nun nicht unbedingt in einem logisch konsi-
Stenten Zusammenhang, sondern konnen sich wiedersprechen.

Die kognitiven Titigkeiten sind ihrerseits inhaltlich bestimmt durch Selbst-' )
bilder (Bild von der Person, von der ihr angemessenen Arbeitsrolle und dem Bereic
ihrer individuellen Verantwortlichkeit), durch Strukturbilder (H'an.ldlungsrauq?,

andlungsanforderungen, Selbstverortung), sowie durch generallflf:rte Verkniip-
fungsprirlzipien (z.B. ideologischer Zusammenhang zwischen indmdlfeller Anstren-
8ung und Mobilitit). Kognitive Orientierungsweisen sind somit auch in gruppenspe-

Zifischen Ideologien und Bewertungsformen eingebettet. ' i
Besondere Formen der kognitiven Orientierung sind bei kaufmédnnisc

8estellten v.a. aufgrund der spezifischen Arbeitsfunktion neben dem unmittelbaren
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Produktionsprozess zu erwarten; so z.B. die Verortung zwischen Unternehmern
und Arbeiterklasse (Vertrauensposition); auch versucht die stindische Organisation
(SKV) seit jeher, eine soziale Identitdt und berufliche Erfolgsperspektive des Ange-
stellten durch intensive berufliche Sozialisation von individueller Verantwortlich-
keit und adaptiver Einstellung auf Strukturforderungen zu reproduzieren.

3. INTERESSENORIENTIERUNG

Hauptgegenstand der Untersuchung ist die aktuelle Form der Interessenori-
entierung kaufminnischer Angestellter und ihr Verhiltnis zu den Interessen, wie
sie im Gegensatz von Kapital und Arbeit strukturell objektiviert sind. Zentral wird
damit auch das Problem der verbreiteten Apathie, d.h. dass objektive Interessen
nicht wahrgenommen werden.

3.1. Zum Konzept der Interessenorientierung

Interessenorientierung bezeichnet eine mehr oder weniger bewusste Ausrich-
tung des Akteurs an jenen Momenten einer Situation, die fiir bestimmte Zwecke
oder selber als kiirzerfristige Ziele bedeutsam erscheinen. Wir unterscheiden metho-
disch die kognitiven Kriterien, unter denen die Umwelt nach Interessenstandpunk-
ten strukturiert wird, von den Inhalten der Interessenorientierung selber, wie auch
von der Bestimmung angemessener Mittel zur Durchsetzung der Inhalte. Fur unse-
re Fragestellung ist das Kriterium der strukturell verankerten Gegensatzlichkeit
von Kapital und Lohnarbeit (d.h. letztlich das spezifische Verhdltnis zu den Pro-
duktionsmitteln und die Kontrolle iiber den Produktionsprozess) zentral. Es geht
also um Interessen, die in den Risiken und Restriktionen der Lohnabhingigkeit ob-
jektiviert sind, und um ihr Verhiltnis zu den Verwertungsinteressen des Kapitals.

Die Ausrichtung an objektiven Interessen unterscheidet sich von Wertorien-
tierung v.a. im Reflektiertheitsgrad der entsprechenden Praxis: Wertorientierung
ist in die vorherrschenden Praxisformen des gesellschaftlichen Reproduktionspro-
zesses eingefiigt; d.h. sie reproduziert auf symbolischer Ebene die spezifischen, je
nach Stellung im Produktionsprozess unterschiedlichen Handlungformen und rea-
lisiert damit zugleich die (klassenspezifische) motivationale Bedeutung des kultu-
rellen Kontextes fiir das individuelle Bewusstsein. Kritische Interessenorientierung
dagegen setzt den Nachweis von Ausbeutungsinteressen voraus, die sich, ohne als
solche unbedingt kenntlich zu sein, iiber die eingeschrinkten Moglichkeiten des
wertorientierten Handelns notwendig durchsetzen. Daher gilt es, jene verallge-
meinerbaren Interessen zu artikulieren, die fiir emanzipatorische Strategien weg-
weisend sein konnen.

3.2. Interessenorientierung und Apathie bei kaufm. Angestellten

Es stellt sich nun die Frage, wie weit solche objektivierten Interessen tatsach-
lich zu Orientierungskategorien bei kaufménnischen Angestellten werden konnen;
dies angesichts der Stabilitit ideologischer Elemente (z.B. Bild von der soziookono”
mischen Sonderstellung), was sich auch in der verbreiteten apathischen Haltung g€
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geniiber organisierter Durchsetzung objektivierbarer Interessen ausdriickt, beson-
ders wenn letztere es erforderten, die stindische Perspektive zu iiberwinden.
Aehnlich wie bereits beim Problem des Instrumentalismus wire auch hier die
globale Annahme, wonach mit zunehmender Restriktivitit von Arbeits- und Markt-
bedingungen das stéindische Bewusstsein durch gewerkschaftliche Einflussperspek-
tiven iiberlagert werde, wohl in dieser Allgemeinheit verfehlt. Zusitzlich zur Wert-
verbundenheit muss hier allerdings die spezifische Form der Apathie beriicksichtigt

Werden :

a) Apatbhie ist, als Zustand resignativer Angepasstheit, selber Resultat tiglich
erfahrener Restriktionen mit ihren Implikationen auf Anspruchsniveau und kogni-
tive Organisation : Interessengegensitze im Verhiltnis zu den Unternehmern mogen
Zwar grundsitzlich perzipiert werden; sie bleiben jedoch ohne Handlungsrelevanz,
da die konsolidierten privatistischen Perspektiven fiir diese strukturellen Zusam-
Menhinge iiber keinen ausreichenden Code verfiigen®. Diese Orientierungsweise ist
generell mit uneingeschrinkter Betonung von Werten im unmittelbaren Erfahrungs-
bereich (z.B. Arbeitsinhalt) verkniipft.

b) Apathisches Bewusstsein tritt jedoch weniger als bloss passives, defizitires
(Nicht-Wahrnehmung objektiver Interessen) auf, sondern findet seinen motivatio-
Nalen Ersatz: an die Stelle eines — jeder motivationalen Bedeutung beraubten —
Bildes von strukturell gesetzten Restriktionen und unvereinbaren Anspriichen t‘ritt
tendenziell ein perzeptiv “aufgebesserter”, nun strukturimmanenter Aktionsspnlel-
faum des Privatinteresses. Man orientiert sich dabei an jenen Merkmalen des.hOhe‘
Ten Angestelltenstatus (faktische Vertretung von Betriebsinteressen, Privilfglen, etc
beim Management), die den Gegensatz der Interessen zu relativieren vermogen, und
stilisiert Leistung und Eigenverantwortlichkeit zu Determinanten der Lage des An-
gestellten.

Diese Ersatzfunktion beseitigt desintegrative Folgen blosser Apaﬂ'}ie; S1€ d}“f'
te zudem beij wachsender Integration in die betriebliche Hierarchie und m o.rgamsa-
torisches Wissen zum vorherrschenden kognitiven und praxisleitendefl Prinzip wer-
den, womit Interessengegensitze ginzlich aus dem Blickfeld verschwinden.

4. ALLGEMEINE HYPOTHESEN )
Die bisher besprochenen Konzepte und ihre Bedinguflgsverhﬁltnlsse untelre.l-h

Nander sind im nachfolgenden Modell zusammengestellt; d1ese§ Modell ol ugiel

den Verlauf der anschliessenden empirischen Analyse VerdCUt_hChen' d. die
Von zentraler Bedeutung sind, den eingezeichneten Pfeilen entsprechend, di

beiden folgenden Fragestellungen: Wie setzen sich situatiYe B‘edingungen m _Int;.-e
ressenorientierung um? Und welches ist die Rolle der Orientierungsformen in di

I : 1 t -

? Bei besonders hoch standardisierten Arbeitsabliufen (bei den Befra_gtgr;tg:n(llgae; i‘:rdfr

ten) kann sogar eine grundsitzliche Beschrinkung der Pc:rzeptlorll3 e‘L;lu rERE i Lm0
Erfahrungshorizont nicht mehr im Wechselspiel von planendem Be

fizierender Praxis erweitert werden kann.
441



R. Fluder und W. Schoni

Orientierungstypen N

v e
4 \ ()
4 (3) N
4 N
/7
b, N
strukturelle Lage, . Interessen-
Erfahrungsgrundlage ) orientierung

Verarbeitungs-
formen

Graphik 1. Gesamtmodell.

ser Umsetzung? Weniger zentral sind die gestrichelten Zusammenhinge, wobei vor
allem der selbstindige direkte Einfluss von Bewusstseinsmustern auf die Formen der
Interessenorientierung als Erkldrungsvariante beigezogen wird. Die Haupterwartun-
gen lassen sich so formulieren:

1) Auch wenn weiterhin von einer Dominanz der Angestelltenideologie aus-
zugehen ist, so diirfte doch die unmittelbare tigliche Erfahrung von Restriktionen
primir bedeutsam sein dafiir, dass die Umwelt nach gegensitzlichen Interessenlagen
und Handlungsbeschrinkungen strukturiert wird.

2) Die Erfahrungen werden tiberlagert durch subkulturelle Muster einer An-
gestelltenideologie. Danach verbinden sich Leistungsorientierung und traditionelle
Wertverbundenheit mit einer individuell — harmonistischen Interessenorientierung.

3) Bei der Umsetzung von Arbeitserfahrung in Interessenorientierung duirf-
ten nun die sozialisierten Bewusstseinsformen der Angestellten eine vermittelnde
Rolle spielen. Dies unter der generellen Annahme, dass Strukturcodes und Bewer-
tungsmuster die Verarbeitung von Strukturbereichen und Handlungsrdumen anlei-
ten und damit auch fiir die “Sichtweite” (Generalisierung oder Einengung des Er-
fahrungsgehaltes) ausschlaggebend sind. So ist folgende Beziehung denkbar: je
stirker man sich an identitédtssichernden Angestelltenwerten (Selbstindigkeit in
der Arbeit, etc.) orientiert, desto eher werden Arbeitserfahrungen im Bewusstsein
standischer Zugehorigkeit harmonisiert und wird damit Apathie entscharft® .

5. STRUKTURELLE LAGE ALS BEDINGUNG DER INTERESSENORIENTIE-
RUNG

5.1. Daten
Das hier vorgestellte Material basiert auf einer Untersuchung zur Interessen-
orientierung kaufménnischer Angestellter®. Die Daten stammen von einer schrift-

3 Vgl. dazu Abschnitt 7.

* R. Fluder/W. Schoni, Bedingungen der Interessenorientierung kaufmannischer Ange-
stellter. Eine empirische Untersuchung zu Lage und Bewusstseinsformen von Mitglie-
dern des SKV, Soziologisches Institut der Universitit Ziirich 1980.
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lichen Bef s .
(SKV Ne=ral%u4ng% GV%H_ Mlthghedem des Schweizerischen Kaufminnischen Verbands
Samth’eit ot . Die Rucklaufquote betrug 52,5%. Im Vergleich zur Grundge-
Der SKV i (sim d d1:a Fra“efl sowie Minner iiber 50 Jahre leicht untervertreten.
in der Schweiz ISt_ 1€ welta}ls grosste Organisation kaufmannischer Angestellter
tit gilt der Aus’ Etdﬂ\l;sg:prglgltd berufsstindischer Ausrichtung; seine Hauptaktivi-
d eiterbi Anni a3 .
hat er eine Monopolstellung. bg o fmmnoischor SESE A0 02 SaekA
Im SKV si .
unteren An :;tSl[I}d . h Ol.lere Angestellte und Manager organisiert, wihrend die
Vertreten sif d 8 ien. m'lt AL Organisationsgrad von ca. 5% dusserst schwach
tionelle Anges-telftber' ;le Alfsbﬂfiung vermittelt und bewahrt der SKV eine tradi-
Stabilisiert. enidentitit, die die Abgrenzung von den Arbeitern ideologisch
Im : .
Schweiz ‘f;:?i .auf <.11e Grundgesamtheit aller kaufmannischen Angestellten in der
der unterschi dll'e Sthhprobfe vor allem drei bedeutsame Verzerrungen auf, die mit
SKV Zusamme }Ilc__he“ Organisierung der verschiedenen Angestelltengruppen im
statt 47%) u Zn d:elngen.: untere Angestellte (38% statt 89 %), Frauen generell (23%
nd die weniger qualifizierten Angestellten sind stark untervertreten.

Jid S
521 ?l;z:‘;iz:‘msh‘-’mng und Verteilung der Interessenorientierung
Die ko ?qgegensatz und Mittelwahl
ssits aP e I%g:;:etr} Elemente der Interessenorientierung beziehen sich hier einer-
e Lghlﬂnbstfuk.turell verankerter Interessengegensatze zwischen Un-
Mittel zur D nabhingigen, und anderseits auf die Bestimmung angemessener
6o t Durchsetzung von Interessen.
ZWiSChen?hiZ; blfleaiten Angestellten seheP eine weitgehende Interessenharmonie
Ty W HD en U{lterflehmem, wihrend nur 23% unterschiedliche Inte-
tunig des Verban(i arin ze{gt sich, neben der sozialpartnerschaftlichen Ausrich-
Senaikeiisite :1, al;lCh d{e Tats-ache, dass fast zwei Drittel der Befragten minde-
Interessenstand nde ?nktnonen innehaben und damit eher den unternehmerischen
: punkt iibernehmen.
2ur Iml::rgsl::gg lfll?r}I:lonistischen Persp?’ktive v\ferden denn auch individuelle Mittel
individuellon St ; setzung bevor.zugt y da. keine systematische Beschrinkung des
sung uad/od rebens erwarte:t-wud: zwei Drittel wihlen die personliche Anstren-
oder fachliche Qualifikation als beste Mittel zur Interessendurchsetzung,

ger durchgefuhrt. In einem fritheren
kaufmaénnischer Angestellter, Z. fir
fragung vorgestellt worden.
diesem Artikel Konzepte
rung ausgerichteten —

5 .
X:‘:isie?egagung wurde gemeinsam mit F. Hoepflin
Soziol (D H‘;epﬂmg_er, Zur !nte;egenorientierung
Wie be.r,eitez" 979) sind bereits einige Ergebnisse dieser Be
o = s im Titel ersichtlich, verwendete F. Hoepflinger in
ragestellungen unseres — spezifisch auf Interessenorientie

6 Ez:rsuelpmjf{kte& leider ohne darauf zu verweisen.
. andelt sich dabei um eine reprisentative Zufallsstichprobe, geschichtet nach Ge-
schlecht und Sektionen.
digerweise verhaltensrele-

7 .
D y ;
ie Wahl des angemessenen Mittels muss aber nicht notwen

vant sein; sie kann auch lediglich eine plausible Perspektive darstellen.
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wihrend das restliche Drittel seine Interessen auf den Ausbau von Mitbestimmung
und/oder die Organisierung in einem Verband abstiitzt (kollektivistische Mittel-
wahl).

Die letztere Perspektive einer kollektiven Einflussnahme scheint immerhin
in dem Fall plausibler zu werden, wo wegen ‘“unpartnerschaftlichem” Verhalten
von Unternehmerseite sich ein Interessenkonflikt konkret manifestiert : immerhin
die Mehrheit von 59% ist der Ansicht, der Verband miisse die Angestellteninteres-
sen eher kompromisslos durchsetzen. Dieses Resultat ist nicht ohne weiteres ver-
einbar mit der traditionell unternehmerfreundlichen Politik des SKV®.

Die Ausprigungen der beiden kognitiven Kriterien (Interessengegensatz und
Mittelwahl) lassen sich zu einer Typologie von vier grundsitzlichen Perspektiven
der Interessenwahrung kombinieren (Tabelle 1).

Tabelle 1. Perspektiven der Interessenwahrung nach Position.

Perspektive Alle Position
Befragten
N=1781 untere leitende =~ Manage-

Angest. Angest. ment
N=268 N=356 N=137

1. Harmonist.-Individualistisch :
Leistungs-, bzw. Bewidhrungs-
perspektive 53 35 56 72

2. Harmonist.-Kollektivistisch :

Berufsstindische Organisation

der Mittel fiir individuelle Ziele

(z.B. SKV) 19 24 20 12

3. Konfliktiv-Individualistisch :

Perzeption von Restriktionen u.

Gegensitzen bei privatistischer

Motivstruktur: Apathie,

Resignation 15 18 14 12

4. Konfliktiv-Kollektivistisch :

Perzeption von Gegensitzen

unter solidarischem Gesichts-

punkt : ‘gewerkschaftliche’

Organisation 13 23 10 4

100% 100% 100% 100%

1) Individualistische Leistungs- und Bewdhrungsperspektive im Rahmen ei-
ner harmonistischen Perzeption®; dies gilt, wie auf unterer Position ersichtlich,
nicht bloss fiir die faktisch “Erfolgreichen”; bei den unteren Angestellten diirfte

8 Vgl. unseren Forschungsbericht, Kap. 2, Soziol. Inst., Ziirich 1980.
® Die harmonistische Perzeption verbindet sich denn auch mit der Vorstellung, dass Mo
bilitdt durch Anstrengung erreicht werden konne (r=.20, sig. auf .000).
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—_—

€s primir darum gehen, sich mit den vorgefundenen Restriktionen “‘erfolgreich”
zu arrangieren?,

' 2) Der zweite Typ, eine stindische Organisierungsperspektive, ist eher plau-
sibler auf tiefer Position: es sollen die Grundlagen erfolgreichen Strebens (Qualifi-
kation) kollektiv sichergestellt werden. Dass dieser Typ eher gering besetzt ist, ob-
wohl er die Ausrichtung des SKV etwa charakterisiert, mag damit zusammenhén-
gen, dass der SKV fiir individuelle Ziele instrumentell ist, nicht jedoch fiir deren
kollektive Durchsetzung (etwa durch die Basis des Verbands), und somit stirker
die Perspektive des ersten Typus fordert.

3) Der apathische Typ d.h. eine Perzeption von Interessengegensitzen ohne
Vorstellungen iiber angemessene Einflussmoglichkeiten (privatistischer Code) tritt
ebenfalls auf tiefer Position héufiger auf.

4) Die solidarische Einflussperspektive, ein eher “gewerkschaftlicher” Orien-
tierungstyp,", tritt am wenigsten auf; in ihr kommt die Restriktivitit und Interes-
senlage unterer Angestellter wohl am deutlichsten zum Ausdruck, wihrend diese

Sichtweise beim Management fast verschwindet.

Die insgesamt hochsten Unterschiede zwischen unteren und hoheren Ange-
Stellten bestehen offensichtlich bei jenem Orientierungstyp (1) den der SKV am
meisten fordert; wobei er, wie bereits erwéihnt, v.a. hohere Angestellte anspricht.

5.2.2. Inhalte der Interessenorientierung
Die Definition der eigenen Interessenlage ist notwendigerweise immer schon

auf jene Inhalte gestiitzt, die sich mit den tiglich erfahrbaren Handlungsbeschrén-
kungen aufdriingen. Dabei ist allerdings zu bedenken, dass die daraus abgeleiteten
Ziele nicht unmittelbar in der objektivierbaren Interessenlage einer Gruppierung
fundiert sein miissen, sondern v.a. tagespolitisch bedeutsam sind. Insbesondere
diirften die Artikulationsméglichkeiten durch die Interessenvertretung gepragt
sein, wie sie der Verband anbietet.

Die Befragten hatten 16 mogliche Zielsetzungen und Forderungen eines An-
gestelltenverbandes zu beurteilen. Diese Inhalte sind somit an organisierte Durch-
setzung gebunden; sie varieren jedoch in der “strategischen Sichtweite”, und zwar
vom Ausbau individuell nutzbarer Dienstleistungen iiber die Sicherung des standi-
schen Status (Berufsbildung) bis zur Solidaritit unter Lohnabhingigen.

Die Beurteilungen spiegeln die einseitige Instrumentalitit des bestehenden
Verbandes wieder: Primir sollen die Grundlagen individueller Bewihrung im _Af'
beitsverhaltnis sichergestellt werden (die berufliche Aus- und Weiterbildung gﬂt zu
99% als wichtig); es folgen in abnehmender Wichtigkeit die Wahrung der sozialpo-
litischen Angestellteninteressen, die Sicherung von Arbeitspldtzen und Léhnenf
Dienstleistungen, Solidaritit unter Angestellten, der Ausbau betrieblicher Pensions-

10vol d iner * ifizi » Apathie, Abschnitt 3.2. ‘
B ozt ginec ool ATH Konflikt- und Solidaritatsbereit-

' *gewerkschaftlich” meint hier lediglich eine gewisse

schaft.
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kassen und die Gleichstellung der Frauen (alle noch zu mindestens 80% als wich-
tig erachtet). Weniger wichtig dagegen sind die traditionellerweise gewerkschaft-
lich getragenen Forderungen: Ausbau von Kollektivvertrigen und Mitbestimmung,
Verldngerung der Ferien; mehrheitlich als unwichtig gelten die Zusammenarbeit
mit Gewerkschaften, die Arbeitszeitverkiirzung und die Forderung von Kontakten
unter Angestellten.

Zwar {ibt der SKV iiber die Rekrutierungsbasis und Verbandspolitik einen
homogenisierenden Einfluss auf die Beurteilung standischer Optionen aus; jedoch
werden die gewerkschaftlichen Forderungen, je nach Position und Interessenlage,
sehr unterschiedlich beurteilt : Inhalte, die unter den gegebenen politisch- dkono-
mischen Bedingungen an eine kollektiv- solidarische Strategie gebunden sind (Mit-
bestimmung, Arbeitszeitverkiirzung, etc. und v.a. die Zusammenarbeit mit Gewerk-
schaften) sind signifikant bedeutsamer fiir ausfithrende Angestellte und die (allge-
mein schlechter gestellten) Frauen. Die Bedeutung einer vermehrten Zusammen-
arbeit mit Gewerkschaften weist darauf hin, dass bei diesen unteren Angestellten
der berufsstandische Partikularismus in der Interessenvertretung keineswegs unum-
stritten ist.

Die Inhalte der Interessenorientierung sind nun in unterschiedlicher Weise
kognitiv verankert; d.h. sie besitzen ihre mogliche pragmatische Bedeutung im
Rahmen ganz bestimmter Strukturcodes: wenn die Berufsausbildung betont wird,
so steht dahinter mit grosserer Wahrscheinlichkeit die Perzeption einer Interessen-
harmonie und eine entsprechend individualistische Mittelwahl'2. Demgegeniiber
erweisen sich die Forderungen gewerkschaftlichen Gehalts besonders dann als be-
deutsam, wenn ein Gegensatz der Interessen wahrgenommen wird und kollektive
Mittel zur Interessendurchsetzung als angemessen erscheinen.

5.2.3. Dimensionierung der Inhalte

Die verschiedenen Forderungen und Ziele wurden einer Strukturanalyse
(Multidimensionale Skalierung und hierarchisches Clusterverfahren) unterzogen,
um durchgiingig kohdrente Muster von dhnlich beurteilten Inhalten herauszuarbei-
ten. Die Losungskonfiguration (Graphik 2) lisst sich nach der inhaltlichen Aus-
richtung in zwei globale Cluster aufgliedern, wovon das linke die eher gewerk-
schaftlich getragenen Gehalte und das rechte die berufsstindischen umfasst. Hin-
ter dieser Auftrennung stehen insofern auch Positionsunterschiede, als die berufs-
stindischen Gehalte allgemein, die gewerkschaftlichen jedoch v.a. von unteren
Angestellten gefordert werden; auch ist der Verband primir fiir das rechte Clus-
ter instrumentell.

Die gewerkschaftliche Seite ldsst sich weiter aufteilen in “ideelle”, strate-
gische Ziele (Mitbestimmung, Zusammenarbeit mit Gewerkschaften, etc.) und
“materielle” Forderungen (Ferien, Lohne, etc.).

2 Dje Korrelationen sind hier allerdings schwach, da die Bewertung der Berufsausbildung
nur gering variert.
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Graphik 2. MDS — Losungskonfiguration der beurteilten Ziele und Forderungen eines Ange-
stelltenverbandes.

Zur Indexbildung wurden die eindeutig interpretierbaren Beurteilungsob-
jekte ungewichtet aufsummiert': die berufsstindische Orientierung beruht auf
dem Cluster im rechten unteren Quadranten (Berufs- und Weiterbildung, Dienst-
leistungen); die gewerkschaftlich- materielle Orientierung umfasst den ]inkt?n un-
teren Quadranten (ohne Gleichstellung der Frauen); und die gewerkschaftlich-
ideelle Orientierung umfasst den linken oberen Quadranten (alle Ziele).

5.2.4. Muster der Interessenorientierung B
Setzt man die Indizes der inhaltlichen Ausrichtung mit den eher kogr'ntw-
Strukturierenden Momenten der Interessenorientierung in Beziehung, so zeigen
sich auch hier, wie bereits auf der Ebene der einzelnen Forderungen und Ziele,
besonders wahrscheinliche Verkniipfungsmuster (Tabelle 2): die hochsten Korre-
lationen bestehen zwischen einer kollektivistischen Mittelwahl und For.derungtm
nach harter Verbandsstrategie einerseits und gewerkschaftlicher (maFte.rleller wie
ideeller) Ausrichtung andererseits; dieses Muster wird hier als Organisierungsper-
Spektive bezeichnet. Eher schwicher ist jedoch die gewerkschaftliche Orientierung

g, noch zeigt eine

'3Weder gab es plausible theoretische Begriindungen fiir eine Gewichtun O .

Gewichtung Auswirkungen auf die Zusammenh_iinge mit situativen Vari
sem Vorgehen der Indexbildung vgl. etwa Pappi/Laumann 1974.
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Tabelle 2. Zusammenhdnge unter den Momenten der Interessenorientierung,

Pearson R kollek- Verbands- Inter- Gewerk- Gewerk-

N zw. 780 und 902 tivist. strategie essen- schaft- schaft-
Mittel- gegen-  lich- lich-
wahl satz ideell materiell

Forderung nach harter

Verbandsstrategie 2] *%

Perzeption eines

Interessengegensatzes J22%% 20%*

Gewerkschaftlich-

ideelle Orientierung 39** .5 0 Bl

Gewerkschaftlich-

materielle Qrientierung .24% 30%* 24%% DG

Berufsstindische

Orientierung —.10% —. 10%* —.09* .01 .04
*sig. auf .01

**gsig. auf .001

an eine grundsitzliche Konfliktperspektive (Wahrnehmung eines Interessengegen-
satzes) gebunden.

Weiter zeigen die Nullkorrelationen zwischen berufsstindischer und gewerk-
schaftlicher Ausrichtung, dass die letztere nicht die angebotenen Optionen ver-
dringt, sondern zu ihnen als neues, der Interessenlage unterer Angestellter entspre-
chendes Moment hinzukommt. Auch wenn der stindische Partikularismus somit
eine mogliche gesamtgewerkschaftliche Perspektive zu dominieren vermag und
sich tendenziell auf harmonistische und individualistische Perzeptionsformen stiitzt,
so sind dennoch Unvereinbarkeiten zwischen Erwartungen der Basis und der — an
Berufsbildung und “Sozialpartnerschaft” orientierten — Verbandspolitik latent
angelegt: In Krisenzeiten miissten sich Forderungen nach Kampfmassnahmen
nicht zuletzt gegen das traditionelle Vertrauensverhaltnis der Verbandsleitung zur
Unternehmerschaft durchsetzen.

5.3. Bedingungen der Interessenorientierung

Nachdem nun die Konzepte der Interessenorientierung dargestellt und ty-
pische Orientierungsmuster herausgearbeitet sind, so fragt sich nun, wie weitge-
hend die strukturelle Lage im Produktionsprozess und die dadurch festgelegte
Form der Arbeit (Standardisiertheit des Arbeitsablaufs, Interaktionsformen) dari-
ber entscheiden, wie die eigene Interessenlage wahrgenommen und inhaltlich arti-
kuliert wird. Dabei sind auch modifizierende Einfliisse vom betrieblichen Umfeld
her zu priifen, soweit dieses eine erweiterte Erfahrungsgrundlage fiir spezifische
Orientierungen abgeben kann.

Die Sozialisation in eine Arbeitsfunktion legt zugleich die Grundbedingun-
gen der alltdglichen Arbeitspraxis fest; so etwa hinsichtlich der Integration in die
Herrschaftsstruktur, des Handlungsraums und der Interaktionsformen, etc. Die da-
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mit gesetzten Attribute der Arbeitspraxis diirften sich am direktesten in die Per-
Zeption und Verarbeitung der Umwelt umsetzen: Je weniger Restriktionen den Er-
fahrungshorizont pragen, desto eher sind bei den Befragten harmonistische und in-
dividualistische Muster der Interessenorientierung zu erwarten, da der grossere
Entscheidungs- und Handlungsraum meist auch mit hoherer Integration in Hierar-
chie und Betriebsinteressen zusammenfillt'%.

. a) Fiir die Perzeption einer objektivierbaren Interessenlage diirfte die Posi-
tion in der Betriebshierarchie bedeutsam sein; bei leitenden Angestellten ist der
strukturell gesetzte Interessengegensatz durch hohere Entscheidungsbefugnisse
u.nd Chancen, die (individuellen) Interessen immanent zu wahren, zumindest rela-
tl'ViBI‘t. Dies dussert sich denn auch in den Perzeptionsformen (Tab. 3): Je hoher
die Position, desto weniger stehen die eigenen Interessen im Gegensatz zu jenen
der Unternehmer, und desto unplausibler wird, da hier eher individuelle Kanile
offenstehen, eine weitergehende Organisierungsperspektive — sowohl generell be-
zuglich des Einsatzes kollektiver Mittel wie auch beziiglich einer kompromisslose-
ren Verbandsstrategie. Ebenso schliesst eine hohere Position eher die gewerkschaftli-
che Ausrichtung an materiellen Forderungen (r = — .33) wie auch ideellen Zielsetz-
ungen (r = —.27) aus, ohne dass sich jedoch diese hoheren Angestellten iber-
durchschnittlich berufsstindisch orientieren; es gilt fiir sie — nach geschafftem
Aufstieg — offenbar einzig, sich in ihrer Position individuell zu “bewédhren”.

Tabel!e 3. Interessenorientierung nach betrieblicher Position. o
(Anteil an den Mtigliedern der jeweiligen Positionsgruppe mit der betreffenden Orientierungs-

weise — in %).

Angestellte  Leitende Manage-
Angest. ment

(N=407) (N=159) CHI sig.

Konfliktive Perzeption N=1314
des Interessenver- . ) GAMMA = —.31
héltnisses 43 24 18 =-.21
(sig. auf .0001)

Bestimmung kollektiver N =283 (N =361) (N = 140) CHI? sig.
Mittel zur Interessen- ( ) GAMMA = -.37
durchsetzun 4 30 16 r=-.27

¢ 6 (sig. auf .0001)
Forderung einer hirteren (N=1323) (N=411) (N=162) CHI? sig.
Verbandsstrategie bei GAMI\I’[? =-.27
Interessekonflikt 39 I=-

nflikten 66 61 (sig. auf .001)

N bezieht sich je auf die gesamte Positionsgruppe.

en angesprochen, nicht jedoch
Iche bestimmte Handlungsalter-
usschliessen.

"4 Allerdings sind hier nur die augenfilligsten Restriktion
die Grundbedingungen aller lohnabhingigen Arbeit, welche b
nativen (in Richtung Selbstbestimmung, etc.) bereits vorgangig a
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Zusammen mit der Position werden oft das Einkommen und die Ausbildung
zu einer gemeinsamen Statusvariablen verkniipft. Tatsdchlich besitzen beide Merk-
male dhnlich gerichtete Auswirkungen auf die Interessenorientierung wie die Posi-
tion, wobei der Effekt der Ausbildung am schwichsten ist (sie ist, da die biirokra-
tische Laufbahn vorherrscht, auch eher schwach mit der Position verbunden). Ei-
ne multiple Regression zeigt jedoch, dass beide Einfliisse durch den hohen unab-
hingigen Effekt der Position grossenteils vermittelt und daher fiir eine Statusdi-
mension von geringer Bedeutung sind. Die mit der Position gesetzte Arbeitserfah-
rung, weniger jedoch das Einkommen, das u.a. den Handlungsraum ausserhalb der
Arbeit bestimmt und Prestige verleiht, noch die Ausbildung mit ihrem legitimato-
rischen Charakter entscheiden primadr iiber die Form der Interessenorientierung.

Die Position ist ferner grundsitzlich bedeutsam dafiir, wie sich zugeschrie-
bene individuelle Merkmale, soweit sich mit ihnen gewisse Unterschiede in den
Markt- und Arbeitsbedingungen ergeben, in der Interessenorientierung dussern.

So wichst mit zunehmendem Alfer nicht nur die berufliche und familiire
Integration, sondern auch der Zwang, sich mit einem beschrinkten Bewegungs-
spielraum (geringere berufliche Mobilitdt, Dequalifizierung) abzufinden; integrier-
te Perzeptions- und Bewertungsformen diirften eine verbreitete, da Spannungen
reduzierende Folge sein. Tatsdchlich zeigen die dlteren Befragten zunichst ein har-
monistischeres und individualistischeres Muster (r = —.16) sowie geringere gewerk-
schaftliche Orientierung (r =—.19; sig. auf .001). Sogleich muss hier allerdings die
Position, auf der man dem Betrieb eventuell linger zugehort, beriicksichtigt wer-
den: diese Zusammenhinge gelten nur fiir den hier dominanten Anteil der mittle-
ren und hoheren Angestellten (Biirochefs und Abteilungsleiter; die Manager haben
unabhingig vom Alter ein harmonistisches Bild), keineswegs jedoch fiir die unte-
ren Angestellten und die allgemein tiefer gestellten Frauen; bei den alternden Sach-
bearbeitern, Sekretdrinnen, etc. stellt sich mit dem Aelterwerden nicht automa-
tisch eine integrierte Perzeption ein, da sich die Verkaufsbedingungen ihrer Arbeits-
kraft real verschlechtern'®.

b) Aufgrund von Merkmalen der Arbeitssituation selbst kann nun die Bedeu-
tung der Arbeitspraxis, deren Struktur durch Position und Funktion teilweise fest-
gelegt ist, direkter untersucht werden.

Ein Mass fiir die erfahrene Restriktivitét ist mit der (erfragten) Standardi-
siertheit des Arbeitsablaufs gegeben; diese diirfte — liber die Verallgemeinerung
grundlegender Arbeitserfahrungen — in besonderem Masse die Strukturierung der
Umwelt anleiten. Wie Tabelle 4 zeigt, fordert ein hochstandardisierter Arbeitsab-
lauf (d.h. bei iber 70% der unteren wie auch der weiblichen Angestellten) primar
die Organisierungsperspektive; angesichts der hohen Handlungsbeschrankungen
dringen sich zur Durchsetzung der Interessen kollektive Mittel auf; demgemass

'S Die Geschlechtszugehorigkeit zeigt fast keinen selbstindigen Einfluss auf die Interessen-
orientierung; die Tatsache, dass Frauen in dieser Untersuchung stiirker gewerkschaftlich
orientiert sind als Minner, rithrt daher, dass sich die betriebliche Hierarchie im Geschlech”
terverhiltnis reproduziert (Frauen stehen zu 71 % auf unterster Position, Minner hinge-
gen nur zu 26 %).
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Tabelle 4. Interessenorientierung nach Standardisiertheit des Arbeitsablaufs.
(Anteil an den Mitgliedern der jeweiligen Untergruppe mit der betreffenden Orientierungs-
weise — in %).

Standardisiertheit

hoch tief
Konfliktive Perzeption des (N=412) (N=458) CHI? sig./GAMMA = .29
Interessenverhdltnisses 38 22 =.16 (sig. auf .001)
Bestimmung kollektiver (N=364) (N=418) CHI? sig./GAMMA = .39
Mittel zur Interessendurch-
setzung 44 23 =24 (sig. auf .0001)

N umfasst jeweils alle Angestellten eines bestimmten Niveaus der Standardisiertheit.

werden bei hoher Standardisiertheit auch die gewerkschaftlich vertretenen — ma-
teriellen wie ideellen — Zielsetzungen plausibler (r =.19 bzw. r =.22, sig. auf
.0001). Etwas weniger deutlich setzt sich hohe Standardisiertheit in eine konflik-
tive Perzeption um (auch nicht in der Form einer Forderung nach kompromisslo-
ser Verbandsstrategie); offenbar werden die ‘gewohnten’ Restriktionen nicht un-
bedingt als Ausbeutung interpretiert.

Neben den Organisatorischen und technischen Bedingungen diirften auch
die am Arbeitsplatz vorherrschenden Interaktionsmuster die Interessenorientie-
rung formen; so ist anzunehmen, dass héiufiges kooperatives Interagieren in dhnli-
cher struktureller Lage eher dazu fiihrt, dass die gemeinsame betriebliche und so-
zioOkonomische Interessenlage wahrgenommen wird, wihrend ausgeprigte verti-

kale Interaktion das Gegenteil bewirkt.
Da jedoch die horizontale Interaktion unzulidnglich operationalisiert worden

ist, bleiben als Hinweise auf die Interaktionsstruktur nur der angegebene Kontakt
mit der Geschdftsleitung sowie mit Kunden; hier zeigen sich allerdings die erwar-
teten Muster: wer am Arbeitsplatz viel mit der Geschéftsleitung zu tun hat, neigt
zu harmonistischer Perzeption (r =.14), da die Nihe zur autoritiren Entschei-
dungsinstanz Prestige bietet; deutlicher noch werden individuelle Mittel fiir die
Interessendurchsetzung als angemessen betrachtet (r=.20), da das individuelle Be-
wihrungsverhiltnis eine traditionelle ideologische Bedeutung in der Rollendefini-
tion und Verortung der Angestellten besitzt; und dementsprechend betont man
anstelle von gewerkschaftlichen Forderungen (r =.18) eher die berufsstindischen
Gehalte (r =.12; alle sig. auf .001). Dieselben Tendenzen zeigen sich beim Kun-
denkontakt, wo der Angestellte faktisch Betriebsinteressen vertritt.

Diese Zusammenhinge sind allerdings stark durch die Position vermittelt:
hoherer Status bringt meist mehr Vertretungsfunktionen im Aussenkontakt wie
auch integrative Zwinge in der vertikalen Interaktion mit sich.

¢) Die wirtschaftliche Krise hat meist — durch die Unternehmensleitung
vermittelte und “begriindete” — Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen; die-
se dussern sich fiir die Arbeitskraft entweder in verschirften Restriktionen oder
in genereller Bedrohung ihrer materiellen Absicherung. Solche Eingriffe diirften
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im Erfahrungshorizont ihre Spuren hinterlassen. Wie allerdings Tabelle 5 zeigt,
begiinstigt die Betroffenheit in Form von Arbeitslosigkeit, etc., worin am deut-
lichsten die Lohnabhingigkeit erfahren wird, ausschliesslich eine konfliktivere
Perzeption des Verhiltnisses zu den Unternehmern, nicht aber eine stiarkere Orga-
nisierungsperspektive; bei diesen betroffenen — und mehrheitlich unteren — An-
gestellten bestehen nicht einmal spezifische Erwartungsmuster ihrem Verband ge-
geniiber: weder als vermehrte Forderung nach kompromissloser Strategie noch
als verstirkte Orientierung an den Zielsetzungen gewerkschaftlichen Ursprungs.
Genau dasselbe Muster einer erhdhten, aber von jeglicher pragmatischer Perspek-
tive isolierten Konfliktivitat zeigt sich auch bei jenen, die durch materielle Ein-
bussen (Kiirzung von Zulagen oder Lohn, Kurzarbeit, etc.) betroffen sind. Diese
besondere Perspektivlosigkeit ist, angesichts der kollektiven Ausmasse der Krisen-
folgen, gewiss auch darauf zuriickzufithren, dass der Verband zur Bekdmpfung
von Krisenfolgen nicht sehr instrumentell erscheinen mag.

Tabelle 5. Interessenorientierung nach Betroffenheit durch Krisenfolgen : Entlassung, Arbeits-
losigkeit oder grossere Schwierigkeiten bei der Stellensuche.

(Anteil aller Betroffenen bzw. Nicht-Betroffenen mit der betreffenden Orientierungsweise —
in %).

Nicht betroffen
betroffen

Konfliktive Perzeption des (N=777) (N=124) CHI? sig.

Interessenverhdltnisses 26 46 r=.17 (sig. auf .001)
Bestimmung kollektiver Mittel (N =695) (N=110) CHI? n. sig.

zur Interessendurchsetzung 32 40 r= .06 (n. sig.)
Forderung einer hérteren (N=1788) (N=130) CHI? n. sig.
Verbandsstrategie bei r=.03 (n. sig.)
Interessekonflikten 59 62

N bezieht sich je auf alle Betroffenen bzw. Nicht-Betroffenen.

d) Die interessengeleiteten Bewusstseinsformen werden zwar in der unmit-
telbaren Arbeitspraxis geprigt; jedoch ist die kooperative und technische Integra-
tion immer auch bestimmt als Sozialisation in die Gegebenheiten der Betriebs-
struktur (Grosse, Hierarchie, Betriebspolitik, etc.), vor deren Hintergrund sich ty-
pische Orientierungsformen entwickeln.

Unter den Kontextmerkmalen diirfte die Betriebsgrdsse eine primire, auch fur
die strukturellen Merkmale'® grundlegende Bedeutung haben: in Grossbetrieben ist
es wohl eher moglich, die meist in h6herem Ausmass standardisierten Tatigkeiten
unter dem Aspekt einer gemeinsamen Interessenlage wahrzunehmen; auch ist wohl
eher eine Tradition der Interessenvertretung unter den Arbeitskriften gegeben. Al-
lerdings ist als Gegentendenz zu beachten, dass in grosseren Betrieben auch mehr

161 eider fehlen nihere Informationen zur Form der Hierarchie.
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Ressourcen fiir integrative Strategien der Betriebsleitung (z.B. attraktivere Lohn-
politik) verfiigbar sind. Letztere Tendenz diirfte dafiir verantwortlich sein, dass
zunehmende Betriebsgrosse nur schwach die Organisierungsperspektive erhoht
(kollektivistische Mittelwahl: r=—.10;gewerkschaftliche Ausrichtung: r=—.13; bei-
de sig. auf .01) und die Perzeption des Interessenverhéltnisses kaum beeinflusst.

Zusitzlich zu dieser vermuteten Gegentendenz muss auch die Tatsache,
dass sich unter den Befragten nicht weniger als zwei Drittel leitende Angestellte
(Biirochef und hoher) mit entsprechend integrierter Perzeption befinden, auf die
obigen Zusammenhange driicken; und dies umso mehr noch, als die Bedeutung
der Position etwa hinsichtlich des Dispositionsbereichs und Prestiges selber noch
von der Betriebsgrosse abhingt: je grosser der Betrieb, desto ausgepragter noch
die harmonistische Perzeption bei arbeitsleitenden Angestellten. Nur bei unteren
Angestellten und Frauen (sowie tendenziell bei den Biirochefs) wird in grosseren
Betrieben die Organisierungsperspektive (v.a. auch die gewerkschaftliche Ausrich-
tung) etwas wahrscheinlicher, ohne dass jedoch die Perzeption des Interessenver-
hiltnisses noch konfliktiver wiirde.

Es diirfte fiir die Interessenorientierung ferner von Bedeutung sein, ob die
Betriebsstruktur Moglichkeiten fiir minimale Eingriffe von der Basis her bietet; so
ist denkbar, dass Institutionen innerbetrieblicher Interessenorganisation (Hausver-
binde, Angestelltenkommissionen) eine Sozialisation in interessengeleitete Bewusst-
seins- und Praxisformen begiinstigen. Die Erwartung ldsst sich nur schwach be-
stdtigen; so zeigt sich, wenn solche Institutionen vorhanden sind, lediglich eine
leichte Tendenz zur Bevorzugung kollektiver Mittel (GAMMA=.16). Dies mag da-
mit zusammenhingen, dass diese Institutionen v.a. in grosseren Betrieben auftre-
ten und dort hiufig in die Betriebspolitik integriert sind, sodass eine kompro-
misslosere Interessenvertretung ausser Betracht fillt.

5.4. Ubersicht: Strukturelle Lage und Interessenorientierung

Anhand einer integrierteren Darstellung der bisher angesprochenen Zusam-
menhinge soll hier die generelle Frage wiederaufgenommen werden: in welcher
Weise sich die strukturelle Lage im Produktionsprozess iiber ihre Momente (Ar-
beitssituation, kontextuelle und individuelle Bedingungen) in eine Wahrneh-
mung und Artikulation der Interessenlage umsetzt. Zu diesem Zweck wurde,
ausgehend von den Elementen der Interessenorientierung, die unabhingige Be-
deutung der einzelnen situativen Faktoren untersucht; in den nachfolgenden Re-
gressionsmodellen ist die Erklirungskraft der wichtigsten Faktoren im Vergleich
ersichtlich!”.

Die grundsitzliche Wahrnehmung von Konfliktivitit, ein eher abstraktes,
kognitiv strukturierendes Moment der Interessenorientierung, lasst sich relativ
schlecht aus den verfiigbaren Faktoren erkliren. Ob Interessengegensitze perzi-

17Verwendet wurde eine multiple Regressionsanalyse fiir kategoriale Faktoren (Multiple
Classification Analysis auf varianzanaly tischer Grundlage) im Rahmen des Programm-
paketes SPSS.
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Tabelle 6. Einfluss der strukturellen Lage auf die Elemente der Interessenorientierung.

Partielle Regressionskoeffizienten

Betrieb- Standardi- Betriebs- Alter Krisenbe- Erkl.
liche siertheit grosse troffenheit Var,
Position  der Arbeit materielle R? N
Einbussen
Perzeption des
Interessenver-
hiltnisses .16* .10 .08 .14%* 1% 10% 839
Mittelwahl zur Funktion am
Interessen- Arb.platz:
durchsetzung A bt 18%* .14 .09 .10 15% 672
Gewerkschaftl, (ebenso)
Ausrichtung
materiell 3 TH* .06 11 11 .17 17% 672

I

*sig. auf .01, **sig. auf .001.

piert werden, hingt aber dennoch primar von jenen Merkmalen ab, die fur die
betriebliche Interessenlage fundamental sind und die Arbeitserfahrung formen:
Position, Standardisiertheit und Interaktionsmuster (wobei der Einfluss der Po-
sition die andern grossenteils vorwegnimmt). Unter den individuellen Attributen
behilt einzig das Alter einen gewissen selbstindigen Einfluss, der allerdings in
seiner Wechselwirkung mit der erreichten Position verstanden werden muss. Von
den Kontextmerkmalen ist allein die Betriebsgrosse bedeutsam, allerdings in wi-
derspriichlicher Weise; in grosseren Betrieben mag zwar eher eine Interessenver-
tretung institutionalisiert sein, wiahrend aber zugleich integrative Strategien an
Bedeutung gewinnen diirften.

Speziell zu erwihnen ist die Krisenbetroffenheit (durch materielle Einbus-
sen, Arbeitslosigkeit, etc.): sie setzt sich einzig in eine konfliktivere Struktur-
wahrnehmung um, nicht aber in eine entsprechende pragmatische Perspektive;
so besteht keine besondere Erwartung an den Verband. Der punktuelle und
unerwartet schwache Effekt solcher Betroffenheit deutet darauf hin, dass die
z.T. schwerwiegenden Eingriffe in die individuelle Reproduktion offiziell —
und auch vom Verband her — mit Hinweis auf ein wirtschaftliches “Allgemein-
interesse” und die aktuelle Lage recht erfolgreich legitimiert werden. Auch wer-
fen die einseitige Instrumentalitdt des Verbandes und die faktische Isolation
den Krisenbetroffenen auf seine “individuellen Krifte” zuriick.

Die Organisierungsperspektive bestimmt sich am direktesten durch die ob-
jektive Interessenlage : wie in Tab. 6 ersichtlich fordern hier, neben der Posi-
tion, v.a. auch die téglich erfahrenen Restriktionen (Standardisiertheit, Funk-
tion'®) eine Wahl kollektiver Mittel zur Ueberwindung der strukturell gesetzten

13 Ein weiteres Merkmal der Arbeitssituation, die Interaktionsmuster, zeigen hier nur eine?
geringen selbstindigen Einfluss (grossenteils vorweggenommen durch die Position und
Standardisiertheit). Da insgesamt die Arbeitssituation nur sehr grob erfasst worden ist,
wird hier auf die jeweilige Funktion am Arbeitsplatz zuriickgegriffen (erhoben iiber die
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Handlungsschranken. Einen dhnlichen selbstindigen Effekt besitzt hier die Be-
triebsgrosse mit ihren strukturellen Implikationen, und zwar am deutlichsten bei
den unteren Angestellten.

Etwa denselben Bestimmungen unterliegt die Ausrichtung an — traditionel-
lerweise — gewerkschaftlich vertretenen materiellen Forderungen und strategisch-
ideellen Zielsetzungen : sie erweist sich v.a. den ausfithrenden Angestellten auf
unterster Position als plausibler, wobei der dominierende Effekt der Position
auch hier die Bedeutung der Arbeitsbedingungen vorwegnimmt.

Insgesamt driicken sich die betriebliche Interessenlage (Position) und die
damit verbundenen Restriktionen viel deutlicher in der Orientierung an Mitteln
und Zielen zur Ueberwindung konkreter Misstéinde aus als etwa darin, dass Inte-
ressengegensitze und fundamentale Konfliktpotentiale perzipiert wiirden.

6. BEWUSSTSEINSFORMEN ALS KULTURELLE EINFLUSSFAKTOREN VON
INTERESSENORIENTIERUNG

6.1. Operationalisierung und Haufigkeitsverteilung
6.1.1. Wertorientierung

Zum einen wurde die globale Einstufung der Wichtigkeit des Arbeitsbe-
reichs erfragt : 18 % der Befragten sehen den Arbeitsbereich als wichtigsten Le-
bensbereich; 77% betrachten neben Arbeit und Beruf auch andere Dinge als wich-
tig, und nur 5% bekennen sich zum alleinigen Motiv, Geld verdienen zu wollen.

Neben dieser globalen Einschitzung versuchten wir zu erfassen, wie das in-
dividuelle Bewusstsein den Arbeitsbereich inhaltlich strukturiert.

Die Befragten haben 9 vorgegebene Aspekte der unmittelbaren Tatigkeit,
des Interaktionsumfeldes, sowie der materiellen Bedingungen nach ihrer person-
lichen Wichtigkeit bewertet!®.

Deutlich dominieren auch fiir diese Angestellten die Qualititen, wie sie seit
je her fiir die “Selbstentfaltung” und “Identitdt™ als zentral gegolten haben: Ar-
beitsinhalt und Selbstéindigkeit in der Arbeit sind je zu fast 50 % als wichtige
Aspekte, kaum dagegen als unwichtige genannt worden; etwas weniger wichtig
sind Lohn (36 %) und Arbeitsklima (28 %), wahrend die librigen materiellen Be-
dingungen (Sozialleistungen, Arbeitszeit) sowie die interaktiven (Verhalten der
Vorgesetzten, Mitsprache) und die Aufstiegschancen generell wenig und dabei
liberwiegend als unwichtige Aspekte genannt wurden.

Wie schon bei der Interessenorientierung wurde auch die Struktur der Bewert-
ung des Arbeitsbereichs mittels MDS analysiert. Als Hauptdimensionen liess sich die

Bezeichnung der Titigkeit, also z.B. als Sekretirin, Buchhalter, Kassier etc.). Diese Va-
riable vereinigt eine Vielfalt moglicher Bestimmungen der Arbeitssituation wie den Ent-
scheidungsspielraum, die erforderte Qualifikation, Kooperationsformen, etc., und hat

somit eher qualitative Bedeutung.
1% Unter den insgesamt 9 Aspekten sollte der wichtigste und der zweitwichtigste sowie ein

oder mehrere unwichtige Aspekte ausgewihlt werden.
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extrinsische (Lohn, Arbeitszeit, Sozialleistungen)®® versus intrinsische (Arbeits-
inhalt, Aufstiegschancen) Arbeitsorientierung reproduzieren.

Die Frage, ob in der zunehmend restriktiven Angestelltenarbeit die tradi-
tionelle Wertverbundenheit einem objektiv gesetzten Instrumentalismus im Ver-
hiltnis zur Arbeit weichen werde, ist hier aufgrund von Unterschieden in Posi-
tion und Standardisiertheit des Arbeitsablaufes iberpriift worden.

Zwar hat “Arbeit” als globaler Wert eine deutlich geringere Bedeutung fiir
untere, ausfithrende Angestellte (sie dussern das alleinige Motiv “Geldverdienen”
signifikant haufiger); jedoch kann bei den einzelnen Arbeitsaspekten kaum von
einer instrumentalistischen Relevanzverlagerung die Rede sein : sowohl fiir un-
tere Angestellte wie fiir die generell schlechter gestellten Frauen (monotonere,
schlechter bezahlte Arbeit, etc.) sind die traditionellen Angestelltenwerte noch
unter den 4 wichtigsten Arbeitsaspekten (Arbeitsinhalt als wichtigster); dies als
weiterer Hinweis auf ihre ideologische, erfahrungsenthobene Bedeutung. Der spezi-
fische Erfahrungshintergrund unterer und weiblicher Angestellter schligt sich ein-
zig darin nieder, dass sie die interaktiven Aspekte etwas hoher bewerten (Arbeits-
klima, Vorgesetzte, auf Kosten von Selbstindigkeit und Aufstiegschancen).

6.1.2. Kognitive Orientierung

Hinweise auf die kognitive Orientierung werden hier der spezifischen Ver-
kniipfung von Vorstellungen {iber strukturelle Moglichkeiten und Schranken in-
dividueller Mobilitdt mit Selbstbildaspekten (z.B. Grad an Verantwortung fiir
die eingene Lebenslage, Leistungsmotivation) entnommen.

84 % stimmen der Ansicht zu, wonach die Aufstiegschancen des heutigen
Angestellten nach wie vor gut seien bei ausreichender Anstrengung und Ausbil-
dung (nur 1% ist ganz dagegen). Dieses sozialisierte Bild einer offenen Struk-
tur®! findet seinen komplementiiren Ausdruck in den Ansichten dariiber, welche
Faktoren fiir das personliche Vorwdrtskommen verantwortlich seien: jeweils
mehr als 90 % halten den personlichen Einsatz, Ausbildung, Berufserfahrung,
etc., fiir ausschlaggebend, d.h. jene Faktoren, die dem personlichen Willen un-
terstellt sind und gemiss SKV-Maximen die bestmogliche “Selbstverwirklichung”
verblirgen. Wihrend daneben noch etwa 60 % die wirtschaftliche Lage und per-
sonliche Beziehungen fiir wichtig halten, gelten dagegen Geschlecht und Her-
kunft — als hoffnungslos zugeschriebene Merkmale — der grossen Mehrheit (73 %
bzw. 79 %) als unwichtig.

Dabei bestehen weder geschlechts- noch positionsspezifische Unterschiede,
mit der einzigen Ausnahme, dass untere und jiingere Angestellte stirker die per-
sonlichen Beziehungen betonen; wihrend das Management aus Griinden der Le-
gitimation primir auf die Personlichkeit setzt.

3 Diese 3 Aspekte wurden zu einem Index der extrinsischen Arbeitsorientierung aufsum-
miert.
3 Im folgenden bezeichnet als offenes Gesellschaftsbild.

456



Wahrnehmung objektivierbarer Interessen

Auch hier wurden aus den 9 Aspekten mittels MDS typische Gruppierun-
gen von ihnlichen Mobilititsfaktoren gebildet; entsprechend der Hauptdimen-
sion “Leistung versus Zuschreibung” wurde ein Index der Leistungsorientierung
konstruiert?2.

]

6.1.3. Zur Interpretation dieser dominanten ideologischen Muster

Die beiden zentralen Angestelltenwerte besitzen eine hohe legitimatorische
Bedeutung (wie sich gezeigt hat, ist man mit diesem “Wiinschenswerten”, d.h.
mit Arbeitsinhalt und Selbstindigkeit zugleich hochgradig “zufrieden’), und dies
umso mehr, als der Blick auf die unmittelbare Tétigkeit beschrinkt bleibt und
gleichzeitig die Werte in ihrer Diffusitdt nicht unbedingt real engelost sein miissen.
Die eindeutiger beurteilbaren Aspekte dagegen sind entweder betriebspolitisch
leichter manipulierbar (Lohn) oder generell unthematisch (Mitsprache). Insgesamt
ergeben sich also Hinweise auf eine im Rahmen des “Angebotenen” recht integrierte
und der traditionellen Angestelltenideologie verhaftete Orientierungsweise dieser
Akteure;wobei bedacht werden muss, dass die standardisierte Vorgabe ausgewéhlter
Gesichtspunkte Gefahr lauft, differenziertere und eventuell handlungsrelevante
Artikulationen zu iibergehen.

Auch das vorherrschende, von konkreter Aufstiegserfahrung unabhingige
Muster einer Leistungsorientierung diirfte eine hohe ideologische Bedeutung fiir
die Legitimierung der hierarchisch — autoritiren Strukturen in der Arbeitsorga-
nisation beinhalten : man nimmt auch im beschrinktesten Handlungsraum die
Arbeitsanforderungen noch unter dem Gesichtspunkt personlicher Bewihrung
(Leistungsmotiv) wahr. Die Erwartung jedoch, wonach sich die Perzeption eines
offenen Handlungsraumes zugleich mit intrinsischer Wertorientierung verbinden
miisse, kann hier nur schwach bestétigt werden (Pearson r= 11, sig. auf .01), da
die Wertorientierung nur minimal und die kognitive Orientierung kaum vom
Erfahrungshintergrund abhingen.

6.2. Zusammenhangsanalyse

Unsere Vorstellungen gehen dahin, dass zentrale Bewusstseinsmuster in
einem inhaltlichen Zusammenhang zueinander stehen und durch eine {ibergeord-
nete Bewusstseinsstruktur werden. Es kann angenommen werden, dass bestimmten
kulturell verankerten Orientierungsmustern (Wertorientierung, kognitive Orien-
tierung) eine unabhingige Bedeutung fiir die Interessenorientierung zukommt.
Darum erwarten wir einen Zusammenhang zwischen diesen Orientierungsmustern
und der Strukturierung der Arbeitsumwelt nach Zielen und der Perzeption ange-
messerer Mittel.

22 Dje Leistungsfaktoren (Ausbildung, Berufserfahrung, Personlichkeit, Initiative) wurden
mit positivem und die Zuschreibungsfaktoren (Herkunft, Beziechungen, Konjunktur, Ge-
schlecht) mit negativem Vorzeichen aufsummiert.
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Entsprechende Zusammenhénge lassen sich — allerdings auf massigem Ni-
veau — nachweisen (Tab. 7). So verkniipft sich eine extrinsische Arbeitsorientie-
rung v.a. mit einer ausgepragten gewerkschaftlichen Ausrichtung und der Perzep-
tion von Interessengegensatzen.

Tabelle 7. Einfluss kultureller Faktoren auf die Elemente der Interessenorientierung.

Wertorientierung Kognitive Orientierung
Wichtig-  extrins. Offenheit  Leistungs Relative
keit des Arbeits- d. Gesell- orientie- Zufrieden- Erk!.
Arbeits-  orien- schafts- rung heit Varianz
bereichs  tierung bildes
(a) Pearson r
Perzeption d.
Interessen-
verhiltnisses
(konfliktiv) —.19** .10* —. 18%* —.17%* —.27%k*
Mittelwahl zur
Interessen-
durchsetzung
(kollektiv) —.16** .05 —.06 —15%* —.24%*
Gewerkschaftl.
Ausrichtung
materiell —.24%* 22%* —.13** —.20%* —.26%**
(b) Regressionsmodell (MCA)
Perzeption d.
Interessen-
verhiltnisses J6%* .10 3% .10 21 %* 15,1%
Mittelwahl zur
Interessen-
durchsetzung J6** .01 .01 13 J9%* 9,6%
Gewerkschaftl.
Ausrichtung
materiell 2] %* 4% A1 A5 .16%* 17,9%

(c) Zusitzliche Erklarungskraft der kulturellen Faktoren zu den situativen Bedingungen

(Modell Tab. 6)

Zusatzlich erkl.

Varianz

Prozentuale Erhohung

der erkl. Varianz

Gesamthaft erkl.
Varianz durch sit.
und kult. Faktoren

Perzeption d.
Interessen-
verhiltnisses 10,1%

Mittelwahl zur
Interessen-

durchsetzung 3,4%
Gewerkschaftl.

Ausrichtung
materiell 6,8%

+ 110%

+ 23%

+ 33%

19,3%

18,1%

27,6%

*sig. auf .01, **sig. auf .001.
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Auf einem dhnlichen Niveau sind auch die Zusammenhinge zwischen kogni-
tiver Orientierung und der Interessenwahrnehmung: bei einem offenen Gesell-
schaftsbild und einer starken Leistungsorientierung werden vermehrt individuelle
Kanile der Interessendurchsetzung perzipiert, und aufgrund der durch die Leis-
tungsorientierung legitimierten Betriebshierarchie ergibt sich eine geringe Konflik-
tivitit. Ebenso zeigt sich bei Angestellten mit einem solchen kognitiven Orientie-
rungsmuster eine geringe gewerkschaftliche und eine ausgeprigte berufsstindische
Ausrichtung.

Als weiterer bedeutsamer Faktor hat sich die relative Zufriedenheit®* (wobei
ein geringer Wert als Unzufriedenheitspotential interpretiert werden kann) erwie-
sen: bei Unzufriendenheit ist in der Tendenz eine konfliktive Organisierungspers-
pektive feststellbar.

Insgesamt zeigt sich bei allen Elementen der Interessenorientierung.ein unab-
hingiger Einfluss von kulturellen Faktoren. Am stérksten geprigt durch diese Fak-
toren ist der eher kognitive Aspekt, d.h. die Wahrnehmung von Interessengegen-
sitzen: hier wird die durch die situativen Faktoren erklirte Varianz durch den Bei-
zugder kulturellen Momente mehr als verdoppelt. Anderseits zeigt sich der geringste
Einfluss bei dem eher pragmatischen Aspekt, nihmlich der Mittelwahl : es ist
primdr die strukturelle Lage (situative Faktoren) welche die Organisierungsperspek-
tive bestimmt wahrend die kulturellen Faktoren die erkldrte Varianz nur um 3,2%
erhohen.

7. ERWEITERUNG DER STRUKTURTHEORETISCHEN ERKLAERUNG:
FUNKTION VON BEWUSSTSEINSFORMEN

Innerhalb der Konzeption von Interessenorientierung beansprucht die Struk-
turierung der Umwelt, insbesondere die Wahrnehmung strukturell verankerter Int-
eressengegensitze, eine grundlegende Rolle: erst vor dem Hintergrund einer har-
monistischen oder konfliktiveren Perzeption erweisen sich, so die theoretische Vor-
stellung, bestimmte Umrisse der eigenen Interessenlage (z.B. ihre Personifizierung
vs. Ausweitung auf alle Lohnabhingigen) und entsprechende Handlungsentwiirfe
als evident?*,

Nun hat sich dieser — funktionale — Voraussetzungscharakter der Struktur-
wahrnehmung in den vorangehenden Analysen nicht zwingend nachweisen lassen;
so kann unter bestimmten Bedingungen eine ausgeprigtere Organisierungsperspek-
tive vorliegen, ohne dass eine latente Konfliktivitit des Interessenverhéltnisses iiber-

3 Es wurde die Zufriedenheit mit den einzelnen Arbeitsbereichen nach der bewerteten
Wichtigkeit gewichtet (die Kombination wichtig — sehr zufrieden erhilt dabei den
hochsten, wichtig- unzufrieden den tiefsten Wert) und zu einem globalen Index aufsum-
miert.

24 Damit ist allerdings nicht gemeint, dass eine Organisierung nur dann plausibel werden
konne, wenn zuvor das Verhiltnis zu den Unternehmern als — innerhalb erlaubter Pra-
xisformen — uniiberwindliches Ausbeutungsverhiltnis erfahren worden ist. Bereits der
SKYV selber spricht gegen eine solche Voraussetzung.
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haupt perzipiert wird; auch wird letztere Perzeption eher schlecht aus der struktu-
rellen Lage heraus erklirt. Dafiir mag es verschiedene Griinde geben:

1) Die Frage nach der Perzeption des Interessenverhaltnisses erfasst nur einen
abstrakten, wenn auch zentralen Aspekt der Strukturierung der Umwelt nach
Ausbeutungsverhiltnissen. Die subjektive Relevanz solcher weiterreichenden
Strukturzusammenhinge (globaler Gegensatz der Interessen) kann jedoch nicht
einfach vorausgesetzt werden; vielmehr wire ihr genetischer Stellenwert, d.h. iht
Verhiltnis zu zugrundeliegenden Verarbeitungsregeln (sozialisierte Codes) zu un-
tersuchen. Es ist jedoch nicht ohne weiteres moglich, aufgrund einer schriftlichen
Befragung, die primir Oberflichenstrukturen, also bereits synthetisierte Bilder
und Bewertungsmuster liefert, Tiefenstrukturen (Codes) herauszuarbeiten; damit
wird es allerdings schwierig, das funktionale Verhiltnis von Orientierungselemen-
ten niher zu bestimmen.

2) Es ist jedoch nicht die blosse formale Abstraktheit dieser Perzeption,
die ihre Wahrscheinlichkeit verringert, vielmehr wird sie — wie auch die zugrunde-
liegenden Codes — auf ideologischer Ebene (v.a. bei SKV-Mitgliedern) direkt be-
hindert : das dominante Leitbild des staatlich garantierten Interessenpluralismus,
worin die Arbeitnehmervertretung als einer unter vielen gleichberechtigten Inter-
essenverbanden auftritt, unterwirft die Perzeption strukturell verankerter, un-
vereinbarer Anspriiche einer viel stirkeren normativen Kontrolle als etwa die Or-
ganisierungsperspektive, die praktisch auf einen sozialpartnerschaftlich ausgerich-
teten Verband verwiesen ist. Daher kann die Orientierung an gewerkschaftlichen
Gehalten nicht per se schon eine reflektierte Interessenlage ausdriicken; bezeich-
nenderweise wird dort, wo infolge massiver Eingriffe in die individuelle Repro-
duktion die “Sozialpartnerschaft” aufbricht, die pragmatische Perspektive nicht
angeglichen, da die exemplarischen Aktionsformen fehlen.

Gerade bei kaufminnischen Angestellten diirfte dieser ideologische Kon-
text eine bedeutsame Rolle in der Interpretation der eigenen strukturellen Lage
spielen; so ist davon auszugehen, dass die — auch bei den Befragten zentralen —
Bewusstseinsformen (traditionelle Wertorientierung und das Bild einer offenen
Struktur) nicht unbedingt mit der Perzeption objektiver Interessengegensitze
vereinbar sind. Es wird anschliessend in Erweiterung der strukturtheoretischen
Erklirung untersucht, welche Bedeutung diesen stabileren ideologischen Orientie-
rungshilfen bei der Umsetzung erfahrener Restriktionen in Interessenorientierung
zukommt.

7.1. Zur Rolle der Angestelltenwerte in der Verarbeitung von Arbeitserfahrungen
Die zentralen Werte im Arbeitsbereich, “Selbstidndigkeit’” und *Arbeitsin-
halt”, mit ihrer traditionellen Bedeutung fiir die “Selbstentfaltung” des Ange-
stellten sind in ihrer Geltung — wie gezeigt — relativ unabhéingig vom Ausmass
der erfahrenen Restriktionen am Arbeitsplatz. Um nun umgekehrt ihre Rolle in
der Umsetzung von Arbeitserfahrungen zu iiberpriifen, wurde der Zusammen-
hang zwischen Standardisiertheit des Arbeitsablaufs und Interessenorientierung
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danach spezifiziert, ob die Werte hoch oder tief eingeschitzt werden (Tabelle
8). Hier zeigt sich klar:

Tabelle 8. Perzeption des Interessenverhaltnisses (Angestellte-Unternehmer)
nach Standardisiertheit; kontrolliert nach Orientierung an Angestelltenwerten.

Perzeption des Inter- “Selbstandigkeit”

essenverhdltnisses
Hoch bewertet Eher tief bewertet
(N=312) (N= 331)
Standardisiertheit Standardisiertheit
hoch tief hoch tief
(114) (198) (172) (159)

— Harmonistisch 78 82 67 84

— Konfliktiv 22 18 33 16
100% 100% 100% 100%
CHI? nicht sig. CHI? sig. auf .0001
GAMMA = -.12 GAMMA = - 43

Zero-order GAMMA = — .31/Partial GAMMA = —.30

Wer “Selbstindigkeit”” hoch bewertet, setzt die erfahrene Restriktivitit sei-
ner Arbeitspraxis deutlich schwicher in eine konfliktive Perzeption um; d.h. der
Zusammenhang (GAMMA) reduziert sich deutlich bzw. der Anteil an Angestell-
ten mit hochstandardisierter Arbeit und konfliktiver Perzeption sinkt von 33 %
auf 22 %, wenn “Selbstindigkeit” betont wird. Dieselben Unterschiede in der
Umsetzung bestehen auch beim “Arbeitsinhalt”.

Offenbar wird keineswegs die Realitit der Arbeitssituation nach diesen
Werten bemessen, womit sich die negative Bedeutung der téglichen Restriktionen
dem individuellen Bewusstsein aufdringen miisste. Eher formen diese Werte die
Interpretation der eigenen Situation derart, dass “Selbstentfaltung™ als immer
schon mehr oder weniger realisierbar erscheint; gerade weil diese Werte einen ge-
ringen Realitdtsbezug haben (hohe Diffusitit), kann man sich auch unter restrik-
tivsten Bedingungen an ihnen orientieren, damit den realen Handlungsraum sub-
jektiv aufbessern® und die — fiir das Selbstbild und die Absetzung von den Ar-
beitern funktionale — Angestelltenidentitdt aufrecht erhalten. Dabei werden zu-
gleich die in der Arbeitssituation angelegten Griinde fiir eine konfliktivere Inter-
essenorientierung vorgiangig entscharft.

Nicht nur die objektiv angelegte Konfliktivitit wird jedoch bei entsprechen-
der Wertorientierung harmonisiert, auch resignative Tendenzen, wie sie angesichts
der realen Beschrinkung des Handlungsraumes aufkommen, werden unterbun-
den: die Tendenz, hohe Restriktivitit in der Arbeitssituation auf das Bild einer
geschlossenen Struktur zu generalisieren, worin die individuelle Mobilitdt von zu-

25Die Befragten sind mit diesen Aspekten der Arbeitsqualitidt denn auch unabhingig von
den realen Bedingungen liberwiegend “zufrieden”.
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geschriebenen Faktoren abhingt (geringere Leistungsmotivation), schwicht sich
unter dem Einfluss der Angestelltenwerte deutlich ab. Und ebenso wird die bei
bereits standardisiertem Arbeitsablauf naheliegende Erwartung, der Angestellte
habe keine Moglichkeit, die Biiroautomation zu beeinflussen, bei starker Wert-
orientierung in optimistischere Einstellungen umgewandelt.

Die harmonisierende Funktion der Angestelltenwerte bestehr somit darin,
situativ angelegte Konfliktpotentiale zu entschirfen, resignative Tendenzen zu
unterbinden und damit negative Folgen fiir den Arbeitsprozess (‘“Kooperations-
entzug”’, Mangel an “Initiative und Verantwortlichkeit”) zu verhindern; iber
eine integriertere Perspektive werden die Arbeitskrifte auch faktisch in einen
Herrschaftsbereich integriert, der ihrer *““Selbstentfaltung” eigentlich keinen
Platz lasst.

7.2. Funktion von Strukturvorstellungen

Als weiteres dominantes (kognitives) Orientierungsmuster, das ebenfalls
in seiner Geltung vom konkreten Erfahrungshintergrund relativ unabhingig ist,
hat sich das Bild einer offenen Struktur erwiesen, worin die Mobilitdtschancen
auf individuelle Leistung zuriickgefiihrt werden. Es soll auch hier die Funktion
diese, fiir die Interpretation der eigenen Handlungsmdglichkeiten bedeutsamen
Musters in der Verarbeitung von Arbeitserfahrungen untersucht werden.

Daher wird wiederum der Zusammenhang zwischen Standardisiertheit und
der Interessenorientierung (wobei sich hier bei der Mittelwahl die deutlicheren
Unterschiede zeigen, vgl. Tab. 9) nach dem jeweiligen Strukturbild spezifiziert.
Hier sind allerdings die Zahlenverhiltnisse nicht mehr so eindeutig, was sich aus
der Kombination zweier Effekte erkldren ldsst: einerseits verkniipft sich eine
hohere Leistungsorientierung (Betonung von Anstrengung, etc.) — auf beiden
Niveaus der Standardisiertheit — mit der individualistischen Mittelwahl (r =.15,

Tabelle 9. Bestimmung angemessener Mittel zur Interessendurchsetzung nach
Standardisiertheit des Arbeitsablaufs; kontrolliert nach dem Grad der Leistungs-

orientierung,

Bestimmung ange- Beurteilung von Mobilitdtsfaktoren

messener Mittel
Zuschreibung betont Leistung betont
(N=153)* (N=122)*
Standardisiertheit Standardisiertheit
hoch tief hoch tief

— Individualistisch 48 64 58 85

— Kollektivistisch 52 36 42 15
100% 100% 100% 100%
CHI? nicht sig. CHI? sig. auf .0001
GAMMA = -.24 GAMMA = -.58

Zero-order GAMMA = —.44/Partial GAMMA = —.40

*nur die beiden extremen Kategorien sind beriicksichtigt.
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sig. auf .01), da sich beide auf die Wahrnehmung des Handlungsraums beziehen,
worin der Akteur bereits als Einzelner effizient handelt; gleichzeitig steigt ande-
rerseits bei hoher Leistungsorientierung auch der Einfluss der Standardisiertheit
auf die Interessenorientierung (GAMMA steigt von -.24 auf -.58); sodass sich
unter den Leistungsorientierten (rechte Tabellenhilfte) jene mit gering standar-
disierten Arbeitsbedingungen durch einen extremen Individualismus (zu 85%)
starker abheben als auf der linken Seite. Dasselbe Bild zeigt sich, wenn man in
Tabelle 9 anstelle der Beurteilung von Mobilitdtsfaktoren die generelle Einschit-
zung von Aufstiegschancen des “heutigen Angestellten” (Chancen werden im-
mer schlechter vs. Chancen gut bei ausreichender Anstrengung und Qualifika-
tion) als weiteren Aspekt des Strukturbildes einsetzt?®.

Auch wenn Leistungsorientierung und ein offenes Strukturbild allgemein
individualistische Muster der Interessenorientierung fordern, so konnen sie den-
noch nicht die Perzeption vollig unabhingig vom realen Erfahrungshintergrund
harmonisieren; d.h. ihre kognitive Funktion geht nicht ganz verloren: unter re-
striktiven Arbeitsbedingungen wird offenbar doch ein Widerspruch zwischen dem
Ideal einer offenen Struktur, worin Anstrengung bereits den Erfolg garantiert,
und der eigenen Lage wahrgenommen; dies verhindert einen ausgepragten Indivi-
dualismus und harmonistische Vorstellungen, wie sie eigentlich aufgrund des of-
fenen Strukturbildes zu erwarten wiren.

Wieso jedoch zeigen Leistungsorientierung und das Bild einer offenen Struk-
tur, die doch genauso wie die Wertorientierung in einer ideologischen Tradition
stehen und griindlich sozialisiert werden, nicht denselben Verschleierungseffekt,
sodass die integrierte Perzeption trotz hoher Beschrinkungen beibehalten wiirde?
Ein Grund diirfte im unterschiedlichen Realitdtsbezug liegen: anders als die Wer-
te der “Selbstindigkeit”, die subjektiv bereits in der freien Verfiigung iiber ein-
zelne Handgriffe als eingeldst erscheinen mogen, lésst sich das ideologische Motiv
des Leistungserfolgs weniger gut dazu einsetzen, das Selbstbild aufzubessern; be-
sonders dann, wenn auf die Dauer trotz Anstrengung der Aufstieg ausbleibt und
die realen Handlungsbeschrinkungen umso deutlicher vor dem Bild einer offenen
Struktur kontrastieren. Deshalb diirften sich andere, organisierte kollektive Hand-
lungsformen aufdringen.

26 Aehnliches gilt, wenn auch etwas weniger ausgeprigt, fiir die Perzeption von Interessen-
gegensitzen (anstelle der Bestimmung angemessener Mittel).
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