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Einleitung  Das Forschungsprojekt ODEM - Organisationale Demokratie — Ressourcen filr soziale,
demokratieférderliche Handlungsbereitschaften setzte sich im Rahmen des For-
schungsprogramms >node< mit dem mdéglichen Sozialisationsgehalt des Arbeitsle-
bens fiir arbeitende Personen auseinander. Wir nahmen das Statement von Foley, and
Polanyi (2006, p.176), welche behaupteten: “[...] there is unfortunately little empirical
support [...] that the workplace can act as a venue to encourage public participation
in the wider democratic political process” als Aufforderung wahr und fokussierten in
unserer Rahmenhypothese die Vergesellschaftung von Demokratie im alltagsstruktu-
rierenden Bereich des Arbeitslebens. Wir wollten erforschen, inwieweit verschiedene
Formen von organisationaler Demokratie als ,Zukunftsmodelle demokratischer Deli-
beration und Partizipation” bzw. als beschéaftigtenorientierte Formen von Corporate
Governance (siehe >node<-Kernbereich 3) in Gestalt von demokratieférderlichen So-
zialisationsprozessen einen wichtigen Beitrag zur Reproduktion demokratischer Ge-
sellschaften leisten kénnen.

Theoretischer Hintergrund Zum Sozialisationspotenzial von organisationalen Merkmalen, beruflichen Anforde-

rungen und Merkmalen der Arbeitstatigkeit belegen interdisziplindre Forschungen
aus uber vier Jahrzehnten, dass Arbeit und Organisationsstrukturen einen substan-
ziellen Einfluss auf kognitive und motivationale Aspekte der menschlichen Person-
lichkeit, auf die psychische Befindlichkeit und auf Arbeitsmotivation und Arbeitszu-
friedenheit haben (siehe Forschungsiiberblicke von Frese & Zapf, 1994; Hacker, 1998;
Hackman & Oldham, 1980; Kohn & Schooler, 1983; Ulich, 2005). Diese theoretische
Annahme eines sozialisatorischen Gehalts bestimmter Merkmale von Arbeit und Or-
ganisation wird auch durch die in der Entwicklungspsychologie und Sozialisationsfor-
schung vertretene Lebensspannenperspektive unterstiitzt (Hoff et al., 1991; Schooler
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& Mulatu, 2004). Sie besagt, dass Aufgaben, Anforderungen, und Handlungsmog-
lichkeiten aus unterschiedlichsten Umwelten lber die gesamte Lebenszeit hinweg
zu Veranderungen der personlichen Merkmale von Individuen fiihren kénnen. Fiir
den Bereich der Erziehung (Familie, Schule, Jugendeinrichtungen) kann es als hinrei-
chend belegt gelten, dass sich altersgerechte Gelegenheiten zur demokratischen
Praxis im Verein mit Wertschatzung, Verantwortungsiibernahme und Konfliktbe-
waltigungs-erfahrungen positiv auf prosoziale und weitere demokratieférderliche
Handlungsorientierungen auswirken (z.B. Avrahami, 2002; Beit-Hallahmi, 2002;
Eisenberg, 1989; Hoffman, 1989; Lind, 2002; Oser & Althof, 2001). Auch wenn die vor-
gangige Wirkung der familialen und schulischen Sozialisation sowie die Wirkung
von beruflicher Selbst- und Fremdselektion somit in Rechnung zu stellen ist, so kann
der Einfluss von Arbeit und Organisation auf bestimmte Einstellungen und Wertori-
entierungen als sehr wahrscheinlich gelten. Jedoch finden sich bislang ziemlich
wenig Untersuchungen zu Zusammenhangen von Merkmalen von Arbeit und
Organisation mit solchen Wertorientierungen und sozialen Kompetenzen, die fiir
die Reproduktion und fiir die Weiterentwicklung demokratischer Gemeinwesen be-
deutsam sind bzw. zur Resistenz gegeniiber demokratiefeindlichen Tendenzen bei-
tragen.

Mit diesem Hintergrund untersuchte das ODEM-Forschungsprojekt folgende Rah-
menhypothese: Das AusmaR der in Unternehmen praktizierten organisationalen
Demokratie (in Anlehnung an Heller et al., 1988; IDE International Research Group,
1981,1992; Vilmar & Weber, 2004; Weber, 1999) férdert, auch weil organisationale
Demokratie die Entwicklung einer sozio-moralischen Atmosphire (in Anlehnung an
Hoff et al., 1991; Kohlberg et al., 1984; Lempert, 1993; Oser & Althof, 2001; Power et
al., 1989) begiinstigt, prosoziale und demokratische Wertorientierungen bei Be-
schaftigten dieser Unternehmen. Mit hohen Auspragungen des Partizipationsgra-
des (vom bloRen Informiertwerden iiber Mitsprache bis zur gleichberechtigten Mit-
entscheidung), mit der Reichweite der Partizipation (von operativen, liber taktische
bis zu strategischen Entscheidungen) sowie mit einer ausgepragten sozio-morali-
schen Atmosphiare gehen hohe Auspragungen prosozialer und gemeinwesenbezo-
gener Orientierungen sowie hohes affektives und normatives organisationales
Commitment einher. Diese Annahmen sollen nun begriindet werden. Abbildung 1
auf Seite 7 gibt einen Uberblick {iber unser Zusammenhangsmodell, dessen einzel-
ne Komponenten im Folgenden beschrieben werden.

Unter Organisationaler Demokratie werden demokratische Formen der Beteiligung
der Mitarbeitenden in Unternehmen verstanden. Es handelt sich um verbindliche,
nicht bloB fallweise gewdhrte, Kompetenzen der direkten oder {iber Reprdsentanten
vermittelten Mitwirkung, Mitbestimmung oder Selbstbestimmung der Arbeitenden.
Selbstverwaltete Unternehmen in Belegschaftsbesitz, demokratische Produktiv- und
Sozialgenossenschaften, demokratische Reformunternehmen, Mitarbeiterinnen-
Buy-Outs und soziale Partnerschaftsunternehmen bilden Beispiele fiir die Vielfalt
von demokratischen Unternehmen. Im Zentrum der Betrachtung stehen dabei dieje-
nigen organisationsstrukturellen Merkmale, von denen aufgrund ihrer Beschaffen-
heit anzunehmen ist, dass sie als quasi objektive Bedingungen der Organisation
und der Arbeit es den Beschaftigten abverlangen, an demokratischen Entschei-
dungsprozessen auf operativer, taktischer und strategischer Ebene mitzuwirken.
Das Gesamt der kategorisierten Entscheidungen wird im ODEM-Rahmenmodell als
Struktur der Organisationalen Demokratie bezeichnet.
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Mit dem Begriff der sozio-moralischen Atmosphdire bezeichneten Kohlberg und Kol-
leginnen (Colby, Kohlberg, Snarey & Reimer, 1987; Snarey, Reimer & Kohlberg, 1985)
Organisationsmerkmale und Erziehungsprinzipien, welche sie in Feldversuchen in
israelischen Kibbuzim identifizieren konnten. Hierdurch stark beeinflusst, beteilig-
ten sie sich daran, in demokratisch strukturierten nordamerikanischen Schulen ein
sozialisatorisches Feld zu schaffen, welches die Entwicklung von demokratieférderli-
chen Handlungsbereitschaften, namlich eine komplexe Sozialperspektive, morali-
sche Urteilskompetenz und verantwortliches Handeln, begiinstigen sollte (z.B.
Power, Higgins & Kohlberg, 1989; Power & Reimer, 1978). Auf Grundlage von verglei-
chenden ethnographischen Interviewstudien tiber Schulen postulierten Kohlberg et
al. (1984), dass folgende Bedingungen hierfiir relevant sind: (a) inwieweit das Gefiihl
besteht, dass in der Schule Moralprobleme erdrtert und Standpunkte anderer be-
riicksichtigt werden; (b) inwieweit die Personen das Gefiihl haben, sie seien an der
Aufstellung der Regeln aktiv beteiligt und (c) inwieweit bestehende Regeln als ge-
recht angesehen werden.
Im deutschsprachigen Raum untersuchten Hoff, Lempert und Lappe (1991) in einer
methodisch strengen, biographischen Interviewstudie Auswirkungen der sozio-mo-
ralischen Atmosphare auf Arbeitende. In (modifizierender) Anlehnung an Kohlberg's
(1984) Stadien der kognitiv-moralischen Urteilskompetenz belegten Hoff, Lempert
und Lappe (1991), dass einige Untersuchungsteilnehmerinnen bei der Reflexion
moralischer Dilemmata auf der héchsten Ebene der moralischen Urteilskompetenz,
namlich der postkonventionellen, reflektieren. Diese Arbeitenden verwendeten uni-
verselle Prinzipien wie Freiheit, Gleichheit, Gerechtigkeit und Menschenwiirde und
bezogen dabei auch individuelle und situationale Besonderheiten von Betroffenen
sowie langfristige Folgen von Konfliktlésungsoptionen ein. Hoff et al. (1991) und
Lempert (siehe ausfiihrlich: 1993) konzeptualisierten ein soziales Anregungs-
potential, welches, je nach konkreter Auspragung, die Entwicklung der moralischen
Urteilskompetenz auch im Erwachsenenalter fordert:
(1) Konfrontation mit sozialen Problemen, Widerspriichlichkeiten und Konflikten
(z.B. zwischen unterschiedlichen Interessensgruppen im Unternehmen),
(2) zuverldssig gewahrte Wertschdtzung, Zuwendung und Unterstiitzung durch
Vorgesetzte und Kollegen,
(3) Gelegenheiten zur zwanglosen Kommunikation, auch lber die Legitimitat von
Normen und kulturellen Werten, die im Unternehmen gelten,
(4) partizipative Kooperation, auch beziiglich der Entwicklung organisationaler
und sozialer Normen,
(5) Zuweisung und Zurechnung von Verantwortung, entsprechend den individuel-
len Fahigkeiten.

Im vorliegenden Forschungsmodell wird angenommen, dass praktizierte organisa-
tionale Demokratie zum Entstehen einer solchen sozio-moralischen Atmosphare
beitragt. Mit zunehmendem Umfang und zunehmendem Niveau der organisationa-
len Demokratie wird es wahrscheinlicher, dass sich die Merkmale einer intakten
sozio-moralischen Atmosphare herausbilden. Dies wird besonders in solchen Unter-
nehmen zutreffen, in denen Foren fiir die direkte demokratische Mitwirkung oder
Mitbestimmung existieren, in welchen die Beschaftigten liber Angelegenheiten, die
ihren Arbeitsalltag oder ihre Zukunft betreffen, beraten oder mit entscheiden
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konnen. Somit ware im Falle von basisdemokratisch strukturierten kleineren Unter-
nehmen, in welchen auf hdufigen Vollversammlungen von allen Beschaftigten gele-
gentlich auch Uber strategische Angelegenheiten diskutiert und mit entschieden
wird, eine ausgepragte sozio-moralische Atmosphdre zu erwarten.

Das von uns vorgeschlagene Konzept von Citizenship Behavior bezieht sich nicht
ausschlieBlich auf dessen Nutzlichkeit fiir Unternehmen, sondern auf dessen soziale
und gesellschaftliche Niitzlichkeit. Dies geschieht in Anlehnung an die reprasentati-
ve Begriffsverwendung in der europdischen und nordamerikanischen politischen
Wissenschaft in der Sozialphilosophie und Wirtschaftsethik (z. B. Barber, 1984; Dah-
rendorf, 1995; Galtung, 1995; Habermas, 1983; Moldaschl, 2004; Ulrich, 2001; Pate-
man, 1970; siehe diverse Beitrage in Weber et al., 2004), der sich auch Entwicklungs-
psychologinnen anschlieBen (Damon, 1998; Lind, 2002; Power et al, 1989). Entspre-
chend den gesellschaftlichen Zielen des Forschungsprogramms >node< wurde ver-
sucht, Handlungsorientierungen zu bestimmen, die als ,0CB-S', ndmlich ,organiza-
tional citizenship behaviors towards society' gekennzeichnet sind. Global betrach-
tet, ist ein solcher vorlaufiger Konzeptualisierungsversuch in Ausschnitten mit Kon-
zepten vereinbar, wie sie in detaillierter Weise in verschiedenen Ansdtzen zu OCB
und dhnlichen Formen prosozialen organisationalen Verhaltens entwickelt worden
sind. Ein politikwissenschaftlich kompatibles Konzept von employees' citizenship
behavior schliet demgemal’ auch Solidaritat ein, ndmlich, dass Arbeitende bereit
sind, die arbeitspolitischen Interessen ihrer Kolleglnnen zu beriicksichtigen und sich
notfalls gegen ungerechte Behandlung, z. B. durch Managementvertreterinnen, ge-
meinsam zu wehren. Ergdnzend umfasst das hier vorgeschlagene Konzept von
arbeitsbezogener prosozialer Orientierung auch die Bereitschaft, sich kognitiv und
gefiihlsmaRig in die Lage Anderer zu versetzen. Dies ist vor dem theoretischen Hin-
tergrund von Eisenberg and Miller's (1987) Metaanalyse zu sehen, in der sich ein
deutlicher Zusammenhang zwischen Empathie und prosozialen Verhaltensweisen
ergeben hatte. Unternehmensleitungen kénnen gemal3 dem hier vertretenen An-
satz gegenseitige Perspektivenlibernahme, Unterstiitzung und solidarisches Verhal-
ten férdern, indem sie demokratische Mitentscheidung der Beschaftigten gewahr-
leisten und sowohl hierdurch als auch durch entsprechendes Fiihrungsverhalten
eine anspruchsvolle sozio-moralische Atmosphare schaffen. Porter, Lawler and Hack-
man (1996) bieten einen Uberblick iiber Studien zur Gruppenarbeit, welche einen
Zusammenhang zwischen Partizipation im Entscheidungsprozess und OCB nahe
legen.

Jenseits der Reichweite von herkémmlichen Konzepten des Organizational Citizen-
ship Behaviors ist davon auszugehen, dass Beschaftigte, deren alltagliches Arbeits-
handeln in substanzielle demokratische Mitentscheidung und in eine sozio-morali-
sche Atmosphare eingebettet ist, auch gemeinwesenbezogene Wertorientierungen
(weiter-) entwickeln werden, die von groem Nutzen fiir ihnr Gemeinwesen und die
gesamte Zivilgesellschaft sind. In der Tradition der demokratischen Grundwerte
Freiheit, Gleichheit und Geschwisterlichkeit lasst sich eine Vielzahl von handlungs-
leitenden Wertorientierungen von miindigen Biirgerlnnen hierunter subsumieren,
wie z. B. Schutz der Menschenwiirde, Toleranz gegeniiber anderen Meinungen und
Lebensweisen, aktive politische Partizipation, geteilte Verantwortung fiir kollektive
Regierungen, Reflexionsbereitschaft, gleiche Rechte fiir alle, Verstandigungsbereit-
schaft liber faire Prozeduren zur Konfliktregulierung, Kompromissbereitschaft, Legi-
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timationsbereitschaft, Zivilcourage, Eintreten fiir einen Schutz vor existenzieller
Not, Engagement gegen soziale Diskriminierung. Die Funktionsweise und Reproduk-
tion von demokratischen Gesellschaften beruht nach Einschatzung zahlreicher poli-
tischer Philosophen und Politikwissenschaftler, wie der oben Genannten, langfristig
darauf, dass viele Biirgerlnnen solche demokratischen und humanistischen Wertori-
entierungen aufweisen und in einem gewissen Umfang ihren alltdglichen Umgang
miteinander daran ausrichten. Aufgrund ihrer Organisationsstruktur und Mitwir-
kungspraktiken eignen sich demokratische Unternehmen besonders dafiir, zivile,
politische und soziale Rechte fiir ihre Beschaftigten zu gewahren. Deshalb ist zu
vermuten, dass diese Unternehmen fiir die Arbeitenden ein Sozialisationsfeld bil-
den, welches gemeinwesenbezogene Wertorientierungen, die diesen Biirgerrechten
und -pflichten entsprechen, fordert.

Im vorgeschlagenen Rahmenmodell hat das Organisationale Commitment eine Son-
derstellung. Es handelt sich bei diesem Konstrukt, welches unterschiedliche Qualita-
ten einer Bindung der Beschaftigten an ein Unternehmen bzw. den Grad der Identi-
fikation mit ihren Zielen umfasst, um keine genuine demokratieférderliche Hand-
lungsorientierung. Wir schlagen vor, affektives und normatives Commitment dann
als demokratieforderlich zu bezeichnen, wenn sich Commitment in einem solchen
Unternehmen herausbildet, das selbst durch demokratische Entscheidungsstruktu-
ren (potenziell) zur Reproduktion demokratischer Umgangsformen im Alltag bei-
tragt. Meyer und Allen (1997) argumentieren, dass affektives Commitment (gefiihls-
maRige Bindung) vorwiegend aus Arbeitsmerkmalen und Arbeitserfahrungen, die
das eigene Kompetenzerleben und Wohlbefinden férdern, resultiert. Einige Studien
(z. B. Culpepper, Gamble & Blubaugh, 2004; Klein, 1987; Mowday, Porter and Steers,
1982; Pendleton, Wilson & Wright, 1998; Pierce, O Driscoll & Coghlan, 2004) und die
Forschungs-Reviews von Cotton (1996) sowie Rousseau and Shperling (2003) liber
Employee-owned Firms liefern Hinweise darauf, dass Beschaftigte, welche am orga-
nisationalen Entscheidungsprozess beteiligt sind, ein héheres Commitment aufwei-
sen als Arbeitende, welche {iber keine substanziellen Partizipationsméglichkeiten
verfligen. Im Vergleich zum affektiven Commitment sind die Ursachenfaktoren von
normativem Commitment (Bindung aus Pflichtgefiihl) bislang weniger aufgeklart.
Vermutet wird, dass es - neben familiaren und gesellschaftlichen - auch aus betrieb-
lichen Sozialisationsprozessen resultiert (Meyer & Allen, 1997; Meyer, Irving, & Allen,
1998; Meyer et al., 2002). Die bisherige Forschung hat sich somit hinsichtlich der Ur-
sachen hauptsachlich auf arbeitsplatzbezogene Merkmale wie die individuelle Au-
tonomie und Kontrolle konzentriert. Es erscheint jedoch plausibel, dass Beschaftigte
sich umso mehr affektiv und normativ an ihr Unternehmen gebunden fiihlen, je
starker sie betriebliche Entscheidungen beeinflussen kénnen, je starker ihnen Ver-
antwortung fiir die betrieblichen Geschicke tbertragen wird und je starker sie sich
in einer Atmosphare der gegenseitigen Anerkennung und der diskursiven, hierar-
chiefreien Regelbildung bewegen.

Viele Studien belegen einen deutlichen Zusammenhang zwischen dem affektiven
Commitment und OCB (siehe z. B. Review von Podsakoff et al., 2000). Die Metaana-
lyse von Meyer et al. (2002) erbrachte einen Zusammenhang von p = 0,32 (fiir Studi-
en auBerhalb Nordamerikas: p = 0,46). In einigen anderen Untersuchungen lieB sich
jedoch kein Zusammenhang belegen bzw. der Zusammenhang verschwand, wenn
Mediatoren einbezogen wurden (z. B. wahrgenommene organisationale Unterstit-
zung, siehe VanYperen, van den Berg & Willering, 1999). Die entsprechenden Zusam-
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menhange zwischen normativem Commitment und OCB betragen gemaR Meyer et
al. (2002) p = 0,24 (auBerhalb Nordamerikas: p = 0,37). Commitment wird dabei als
Voraussetzung fiir OCB angesehen. Ein gewisser Einfluss auf OCB ist besonders fiir
affektives Commitment in demokratischen Unternehmen plausibel, weil Beschaftig-
te, die sich emotional an ihr Unternehmen (eine abstrakte Ganzheit) gebunden fiih-
len, dies auch durch unterstiitzende Handlungen gegeniiber konkreten Unterneh-
mensmitgliedern (nicht nur gegeniiber Vorgesetzten, wie in der Studie von VanYpe-
ren et al., 1999) zum Ausdruck bringen werden.

Zur Uberpriifung der hypostasierten Zusammenhinge fiihrten wir mehrere Studien
durch:
Zum einen untersuchten wir in Osterreich, Siid-Deutschland, Nord-Italien und Liech-
tenstein 24 demokratische Unternehmen (mit unterschiedlichen Graden demokrati-
scher Verfasstheit = ODEM-Hauptstichprobe) und 13 klassisch hierarchisch organi-
sierte Unternehmen (Vergleichsstichprobe). Bei diesen quantitativen Untersuchun-
gen kam ein umfangreiches Fragebogeninventar, das sich aus bewahrten, teilweise
adaptierten sowie eigens fir das Projekt entwickelten Skalen zusammensetzte
(siehe verwendete Verfahren), bei 631 Arbeitenden zum Einsatz (Cronbachs'a .65 bis
.98).
Dem qualitativen Methodenansatz wurde mittels 24 gefiihrten Expertinneninter-
views in der ODEM-Hauptstichprobe Rechnung getragen. Diese Interviews dienten
zum einen zur objektiven Erhebung der Organisationsstruktur der beteiligten Un-
ternehmen und der Kapitalbeteiligung der Mitarbeiterinnen und zum anderen zur
Kategorisierung demokratisch verfasster Unternehmen in sieben Unternehmensty-
pen (von gering partizipativ bis basisdemokratisch, selbstverwaltet) nach organisa-
tionswissenschaftlichen Kriterien (Beteiligungsgrad, Reichweite und Form demokra-
tischer Teilhabe). Dabei konnten mit hoher Interrateriibereinstimmung (92 %) fol-
gende vier Unternehmenstypen in der ODEM-Hauptstichprobe identifiziert werden:
«  Typ U2 - Partnerschaftsunternehmen mit Kapitalbeteiligung oder Erfolgs-/Ge-
winnbeteiligung der Beschaftigten.
«  Typ Ug - Konventionell gefiihrtes Belegschaftsunternehmen bzw. konventio-
nell gefiihrte Produktivgenossenschaft.
«  Typ Us—Demokratisches Reformunternehmen.
«  Typ U6 - Selbstverwaltetes Unternehmen in Belegschaftsbesitz bzw. selbstver-
waltete Produktivgenossenschaft.

Zusatzliche Fragebogendaten (eine gekiirzte russische Version des ODEM-Fragebo-
gens) wurden von der Kooperationspartnerin Prof. Michal Palgi in einer israelischen
Stichprobe mit 327 Teilnehmenden in sechs Unternehmen, darunter drei Kibbutzbe-
triebe, eine Kibbutzverwaltung, eine Stadtverwaltung und ein High-Tech-Unterneh-
men, erhoben.

Im Sinne der Datentriangulation fand noch eine weitere qualitative Untersuchung
statt, in der insgesamt 12 problemzentrierte Interviews mit unterschiedlichen Sta-
tusgruppenreprasentantinnen (nach Witzel, 2000) in drei ausgewahlten demokrati-
schen Betrieben der ODEM-Hauptstichprobe, ndmlich in einer konventionellen Pro-
duktivgenossenschaft, in einem demokratischen Reformunternehmen und in einem
selbstverwalteten Unternehmen in Belegschaftsbesitz (gemaR Theoretical Sam-
pling) durchgefiihrt wurden. Ziel dieser qualitativen Studie war eine Validierung der
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Fragebogenstudie, das heilt zu untersuchen, ob sich Zusammenhange aus dem
quantitativen ODEM-Design auch in einem qualitativen Design bestatigen lassen.
Das heift, wir wollten wissen, ob sich die im ODEM-Modell angenommenen und
iberpriiften Zusammenhange zwischen der Organisationalen Demokratie, der
Sozio-moralischen Atmosphare und dem Prosozialen Arbeitshandeln in den Képfen
der Beschaftigten in demokratisch organisierten Unternehmen widerspiegeln.

In Abbildung 1sind alle verwendeten Verfahren des ODEM-Fragebogens dargestellt.
Der Fragebogen bezieht sich weitgehend auf bereits bestehende und valide Frage-
bogenskalen (siehe prosoziale Handlungsbereitschaften, gemeinwesenbezogene
Wertorientierungen und Organisationales Commitment).

Die Skalen zu den demokratiebezogenen Organisationsstrukturmerkmalen (kurz:
OD-Struktur oder ODS) wurden vom Projektleiter fiir das Projekt ODEM neu entwor-
fen. Dabei wurde die jeweilige individuelle Beteiligung (und das Beteiligungsni-
veau) an strategischen, taktischen und operativen Entscheidungen im Unterneh-
men erhoben. ODS bezieht Kategorien aus strukturierten Interview-Leitfiden sowie
standardisierten Fragebogen aus friiheren Projekten im Gegenstandsgebiet ein
(IDE-Fragebogen: Organe der Partizipation, Entscheidungsbereiche, defacto Partici-
pation PO1/2, Partizipationsgrad; IDE International Research Group, 1981; Fragebo-
gen des DIO-Vorhabens inkl. Influence-Power-Continuum (IPC) Score von Heller,
Drenth, Koopman & Rus, 1988; MPIO-Fragebogen von Bartdlke et al., 1985, Europai-
sche Fallstudie des Netz e.V.,1997; Follow-Up-Studie iiber selbstverwaltete bzw. par-
tizipative Unternehmen im deutschen Bundesland Hessen von Heider et al., 1997).
Firr die Kategorienbildung wurden auch gut dokumentierte friihere Studien zu
selbstverwalteten und partizipativen Unternehmen sowie Fallstudien zu Organisati-
onsstrukturen von Genossenschaftsunternehmen beriicksichtigt. Des Weiteren wur-
den, insbesondere zur Beschreibung taktischer und operativer Entscheidungsberei-
che, diverse Klassifikationsschemata der Entscheidungsbereiche teilautonomer Ar-
beitsgruppen einbezogen, die von Reprasentantinnen des soziotechnischen System-
ansatzes im Rahmen von Projekten zur Gestaltung Industrieller Demokratie entwik-
kelt worden waren. Darunter auch ein selbst entwickeltes Arbeitsanalyseverfahren
(alle Schemata sind angefiihrt in Weber, 1997; siehe auch Emery & Thorsrud, 1982;
Susman, 1976).

Zur Sozio-moralischen Atmosphdre wurde in Anlehnung an die qualitativen Studien
von Lempert (1993) und Hoff et al. (1991) ebenfalls eigens fiir das Forschungsprojekt
ODEM ein Screenigverfahren entwickelt. Da sich auch bei den Studien von Lempert
(1993) und Hoff et al. (1991) das dritte und vierte weiter oben (S. 3) genannte Merk-
mal der sozio-moralischen Atmosphare konzeptuell und empirisch kaum trennen
lieRen, fassten wir beide Kennzeichen zusammen. Hieraus resultierten vier Merkma-
le der sozio-moralischen Atmosphére (offener Umgang mit sozialen Konflikten; zu-
verldssig gewdhrte Wertschatzung und Unterstiitzung; Gelegenheit zu zwangloser
Kommunikation und partizipativer Kooperation; angemessene Zuweisung von Ver-
antwortung), die mit Hilfe von jeweils vier Items operationalisiert wurden.
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SOZIALE, DEMOKRATIEFORDERLICHE

ORGANISATIONALE

DEMOKRATIE

HANDLUNGSBEREITSCHAFTEN

Organisationsstrukturmerkmale

® Organisationale Demokratie : . i
(Weber, 2004: IDE, 1981, etc.) Arbeitsbezogene, prosoziale Orientierungen

- Strategische Entscheidungen ® Prosoziales Arbeitshandeln (OCB), (Staufenbiel &
- Taktische Entscheidungen Hartz, 2000 in Anlehnung an Konovsky & Organ,
- Operative Entscheidungen 1996; Podsakoff, Ahearne & MacKenzie, 1997)

® Perspektivenibernahme / Empathie
(Holz-Ebeling & Steinmetz, 1995 nach Davis, 1980)

® Solidaritat am Arbeitsplatz
(Flodell, Strimpel & Pawlowsky, 2004; Flodell, 1989)

Gemeinwesenbezogene Wertorientierungen
ANREGUNGSPOTENTIALE _— .
® Humanistische Ethik

(Doll & Dick. 2000; Katz & Hass. 1988)

® Sozio-moralische Atmosphére . o

(ODEM, 2004; Hoff, Lempert & ® Demokratische Orientierungen

Lappe, 1991; Kohlberg, 1996) (Behauche, 2003)

- Offener Umgang mit sozialen ® Selbstwirksamkeit im Blick auf eine gerechte Welt
Konflikten (Mohiyeddini & Montada, 1996)

- Zuverldssig gewahrte -
Wertschétzung
- Zwanglose Kommunikation und

partizipative Kooperation
- Zuweisung von Verantwortung

Organisationales Commitment

(Felfe et al., 2004 nach Allen & Meyer, 1990)
@ Affektives Commitment
® Normatives Commitment

Abbildung 1: Zusammenhangsmodell und verwendete Fragebogenverfahren
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Zur Uberpriifung der angenommenen Zusammenhinge zwischen der Organisatio-
nalen Demokratie, der Sozio-moralischen Atmosphare, der sozialen, demokratiefor-
derlichen Handlungsbereitschaften und dem Organisationalen Commitment wur-
den mehrere Auswertungsschritte vorgenommen. Zuerst rechneten wir auf Basis
der Gesamtstichprobe bivariate Korrelationen (Ergebnisse: siehe Weber, Unterrainer,
Schmid & lwanowa, 2006, 2007)sowie Regressionsanalysen mit SPSS 12 und schliel3-
lich mehrere Strukturgleichungsmodelle mit AMOS Version 5 (Arbuckle, 2003). Der
Vorteil von Strukturgleichungsmodellen (SEM) ist darin zu sehen, dass komplexe hy-
postasierte Zusammenhange simultan getestet werden kénnen und dabei die Pas-
sung zwischen dem theoretischen Modell und dem empirischen Datensatz der un-
tersuchten Stichprobe bewertet werden kann. Da nur in 22 von 24 demokratisch
strukturierten Unternehmen Daten zu allen im gerade beschriebenen Zusammen-
hangsmodell enthaltenen Variablen erhoben werden konnten, beruht die SEM-Da-
tenanalyse auf den Angaben von N = 333 Beschaftigten aus diesen 22 Unterneh-
men.

Die Ergebnisse sprechen weitgehend fiir unsere hypostasierten Zusammenhang-
sannahmen. In Abbildung 2 ist die Passung unseres theoretischen Modells, welches
gegenlber der Ausgangsversion leicht modifiziert wurde (siehe hierzu Weber, Un-
terrainer & Schmid, 2006) mit den empirisch erhobenen Daten dargestellt. So zeigt
sich ein deutlich positiver Einfluss der Organisationalen Demokratie auf die sozio-
moralische Atmosphare (,46***). In etwas geringerem AusmafR beeinflusst das Ni-
veau der demokratischen Partizipation auch die Gemeinwesenbezogenen Wertori-
entierungen (,24***) und das Organisationale Commitment (,22***) der Beschéftig-
ten positiv. Kontrar zu unseren Annahmen zeigt sich jedoch kein direkter Zusam-
menhang zwischen Organisationaler Demokratie und der arbeitsbezogenen Proso-
zialen Orientierung (,03), dieser wird vielmehr durch die sozio-moralische Atmo-
sphére (,28**) und das Organisationale Commitment (,22*) vermittelt.

Ein moderater positiver Einfluss der Sozio-moralischen Atmosphare existiert auf die
Prosoziale Orientierung (,22*) sowie ein betrachtlicher Einfluss auf das Organisatio-
nale Commitment (,56***). Allerdings ergab sich kein direkter positiver Zusammen-
hang mit den Gemeinwesenorientierten Wertorientierungen (-,14*). Die berechne-
ten Interkorrelationen lassen jedoch einen indirekten Einfluss der sozio-moralischen
Atmosphdre, vermittelt Giber die Prosoziale Orientierung, welche stark mit den ge-
meinwesenbezogenen Wertorientierungen (,82***) zusammenhangt, vermuten.
Starke Unterstiitzung bietet fiir diese Ergebnisse der mit SEM ausgewerteten Frage-
bogenuntersuchung auch die Datenanalyse der Gesamtstichprobe (N = 631 Arbei-
tende aus 24 demokratisch und 13 hierarchisch organisierten Unternehmen). Dies
gilt nicht nur fur die bereits erwahnten Korrelations- und Regressionsanalysen, son-
dern auch fir einen varianzanalytischen Vergleich der verschiedenen demokrati-
schen bzw. hierarchischen Unternehmenstypen. Zu beachten ist, dass bei dieser
Auswertung das Niveau der organisationalen Demokratie (welches zusammen mit
weiteren Merkmalen ein wichtiger Bestandteil des jeweiligen Unternehmenstyps
bildet) mittels Expertinneninterviews quasi objektiv, namlich unabhangig von der
Einschdtzung des erlebten Niveaus organisationaler Demokratie durch die Befrag-
ten, erhoben wurde. Eine ausfiihrliche Publikation der entsprechenden Ergebnisse,
die bislang auf einigen Tagungen prasentiert worden sind, befindet sich momentan
noch in Erarbeitung. Jedoch sollen kurz die Trendergebnisse berichtet werden:

Die untersuchten Unternehmen unterscheiden sich sehr bis hoch signifikant von-
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Abbildung 2:

Das modifizierte Strukturmodell:

Der Einfluss von Organisationaler Demo-
kratie auf die Sozio-moralische Atmospha-
re, auf das Organisationale Commitment,
auf die gemeinwesenbezogenen Wertori-
entierungen und auf die prosozialen
Handlungsbereitschaften.

op = operative Entscheidungen; ta = takti-
sche Entscheidungen; stra = strategische
Entscheidungen; kon = offene Konfronta-
tion mit sozialen Konflikten; wert = zuver-
ldssig gewahrte Wertschatzung und Un-
terstiitzung; kom = Gelegenheit zu
zwangloser Kommunikation und partizi-
pativer Kooperation; ver = angemessene
Zuweisung von Verantwortung; sw =
Selbstwirksamkeit (gerechte Welt); he =
humanitar-egalitare Ethik; ef = demokrati-
sche Engagementorientierungen; ps =
prosoziales Arbeitshandeln; pii = Perspek-
tiveniibernahme; sol = Solidaritat am
Arbeitsplatz; ac = affektives Commitment;
nc = normatives Commitment.

demokratieforderliche Handlungsbereitschaften
Kurzfassung

einander (wobei mit zunehmenden, typenspezifischem Niveau organisationaler
Demokratie die jeweilige soziale, demokratieférderliche Handlungsbereitschaft sich
erhoht) in Hinblick auf das AusmaR, in welchem die Beschaftigten in einem solchen
Unternehmen die folgende Handlungsbereitschaft aufweisen:

«  Solidaritat am Arbeitsplatz

«  humanitar-egalitare Ethik

- demokratisches Engagement

«  emotionales Commitment

. normatives Commitment.

Hinsichtlich des Ausmales, in welchem eine sozio-moralische Atmosphare wahrge-
nommen wird, ergaben sich ebenfalls sehr signifikante und hinsichtlich prosozialen
Handelns am Arbeitsplatz signifikante Unterschiede zugunsten der demokratischen
Unternehmenstypen. Hypothesenkontrar konnte lediglich in Hinblick auf Perspekti-
veniibernahme und Empathie kein signifikanter Unterschied zwischen den Unter-
nehmenstypen festgestellt werden.

Modifiziertes Model 232,56 (df-81)
N =333 p=.000, CFl=.944;
TLI=.916; RMSEA=.075

Organisationale
Demokratie

Sozio -moralische
Atmosphaére

=" Organisationales
Commitment

N &
Arbeitsbe -
zogene, prosoziale
Orientierungen

Gemeinwesen -
bezogene Wert -
orientierungen

* p<0.05

*=* p<0.0l
w0 001
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Die Auswertung der 12 problemzentrierten Interviews erfolgte mittels Qualitativer
Inhaltsanalyse nach Mayring (2003; 2005). Insgesamt zeigt sich, dass die in der
quantitativen Fragebogenuntersuchung identifizierten Zusammenhange auch in
der qualitativen Validierungsstudie aufgefunden wurden. Eine besondere Unter-
stiitzung fiir die Validitat der Ergebnisse der quantifizierenden Fragebogenstudie
ergibt sich daraus, dass in der qualitativen Interviewstudie die Befragten die nach-
folgenden Zusammenhange zwischen Variablen unseres Modells selbst herstellten,
ohne nach diesen Zusammenhangen gefragt worden zu sein. Mit Abstand am mei-
sten Zusammenhange konnten zwischen Organisationaler Demokratie (ODS) und
der Sozio-moralischen Atmosphare (SA) gefunden werden. Dabei wurden 48 Zitate
identifiziert, die hauptsachlich der Richtung ,0DS — Sozio-moralischen Atmospha-
re“ zuzuordnen sind. Das heilt der/die Interviewpartnerin bezog sich in seiner/ihrer
Antwort direkt auf die Strukturen der Organisationalen Demokratie und darauf,
dass die Struktur Auswirkungen auf eine Sozio-moralische Atmosphare habe. Zwi-
schen dem Prosozialen Arbeitshandeln (PA) und der Sozio-moralischen Atmosphére
(SA) zeigten sich ebenfalls die prognostizierten Zusammenhéange. Die Wirkrichtung
,Sozio-moralische Atmosphdre — Prosozialem Arbeitshandeln® stellte sich dabei
mit 19 Zitaten als der dominante Zusammenhang dar. Fiir die umgekehrte Wirkrich-
tung ,PA — SA” konnten 10 Zitate gefunden werden. Der Zusammenhang zwischen
Organisationaler Demokratie (ODS) und Prosozialem Arbeitshandeln (PA) konnte
mit 17 Zitaten belegt werden. Die Interviewten fiihrten Prosoziales Arbeitshandeln
eindeutig auf die Organisationale Struktur zuriick, das heift die Wirkrichtung ist in
diesem Fall von ,,0DS — PA“. Darliber hinaus stellten die Interviewten einen starken
Zusammenhang zwischen der demokratischen Struktur und der Identifikation mit
dem Betrieb also mit Organisationalem Commitment her.

Die Resultate der vorliegenden Untersuchung lassen sich mit Vorbehalt wie folgt
fiir partizipative und demokratische Unternehmen in der untersuchten europai-
schen Interregion verallgemeinern: Je starker Beschaftigte berichten, an operativen,
taktischen und strategischen Entscheidungen in ihrem Unternehmen zu partizipie-
ren, desto starker weisen sie gemeinwesenbezogene Wertorientierungen auf, die
sich durch humanistische Werte, Bereitschaft zu kosmopolitischem und demokrati-
schem Engagement auszeichnen. Dabei erleben sie sich als wirksam, zu mehr Ge-
rechtigkeit in der Welt beizutragen (Selbstwirksamkeit hinsichtlich der Bewah-
rung/Schaffung einer gerechten Welt). Weiterhin scheinen demokratische Mitent-
scheidungsgelegenheiten besonders dann prosoziale Orientierungen auf Seite der
Beschaftigten zu begiinstigen, wenn die (erlebten) demokratischen Entscheidungs-
strukturen mit einer ausgepragten sozio-moralischen Atmosphare im Arbeitsum-
feld sowie mit ausgepragtem organisationalen Commitment der Beschaftigten zu-
sammentreffen. Die letzten beiden Variablen scheinen zu einem gewissen Teil durch
die Erfahrungen mit demokratischen Strukturen geférdert zu werden. Gemeinwe-
senorientierte Wertorientierungen auf Seite der Beschaftigten treten dabei beson-
ders dann auf, wenn die betreffenden Beschaftigten bereits eine arbeitsbezogene
prosoziale Orientierung (Hilfeverhalten, Hoflichkeit, Perspektiveniibernahme, Soli-
daritat) entwickelt haben, die zu einem gewissen Anteil durch das Wirken von de-
mokratischen Entscheidungspraktiken und einer sozio-moralischen Atmosphare be-
glinstigt wird. Ein zusdtzliches Gewicht erhdlt die ODEM-Untersuchung dadurch, dass
a) ein wesentlich aufwandigerer und mehr in die Tiefe reichender Fragebogen ein-

n
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gesetzt wurde, als er in vergleichbaren organisationspsychologischen bzw. -soziolo-
gischen Forschungsprojekten in diesem Bereich im internationalen Rahmen bisher
der Fall war und b) das Prinzip der Datentriangulation mittels einer qualitativen In-
terviewstudie realisiert wurde.

Selbstverstandlich stellt die empirisch weitgehend unterstiitzte Modellmodifikation
keinen Beweis dafiir dar, dass die im Modell enthaltenen Richtungen der signifikan-
ten Pfadkoeffizienten so verlaufen. Um die Giiltigkeit einer entsprechenden Soziali-
sationshypothese zu belegen, bediirfte es einer breit angelegten Langsschnittstu-
die. Die Richtungen der empirisch belegten Pfade beruhen auf den im Abschnitt
»Theoretischer Hintergrund” begriindeten Plausibilitditsannahmen. Diese Annah-
men erscheinen fiir die von der Strukturvariable, ndmlich der Organisationalen De-
mokratie ausgehenden und zu einer Klimavariable (sozio-moralische Atmosphére)
bzw. einer Einstellungsvariable (Commitment) hinfiihrenden Pfade, relativ gut be-
griindet. Zusatzlich konnten auch in der qualitativen Validierungsstudie diese ver-
muteten Wirkrichtungen empirisch belegt werden. Es ist jedoch ebenfalls gut vor-
stellbar, dass Personen mit einer starken arbeitsbezogenen prosozialen Orientie-
rung durchaus substanziell zur Verbesserung der sozio-moralischen Atmosphare
beitragen. Nichtsdestotrotz besteht eine wesentliche Voraussetzung fiir die Giiltig-
keit eines kausalen Sozialisationseffektes darin, zundchst zu zeigen, dass iiberhaupt
entsprechende, d.h. positiv ausgepragte korrelative Zusammenhange zwischen be-
dingenden Faktoren und Abhangigen Variablen existieren.

Neben den gefundenen Korrelationen war auch ein relativ hoher Anteil an nicht
aufgeklarter Restvarianz zu erwarten. Denn der in der Literatur gut belegte Einfluss
der vorangegangenen familidren und schulischen Sozialisation auf die prosoziale
Orientierung sowie die gemeinwesenbezogenen Wertorientierungen der Untersu-
chungsteilnehmerinnen (siehe z. B. Lind, 2002; Oser & Althof, 2001) konnte in unse-
rer Untersuchung aus Griinden des Aufwands leider nicht bzw. nur sehr grob be-
riicksichtigt werden. Prosoziale und gemeinwesenbezogene Orientierungen, welche
von Beschéftigten bereits vor ihrem Eintritt in die untersuchten Unternehmen ent-
wickelt worden waren, konnen die aufgefundenen Zusammenhange stark beein-
flusst haben. Dies deutet sich in den signifikanten Effekten an, welche der Pradiktor
Schulbildung auf viele Outcome-Variablen des hypothetischen Modells hat (siehe
hierzu Weber, Unterrainer & Schmid, 2006). Biographische Faktoren sollten in zu-
kiinftigen , life-span studies” beriicksichtigt werden, womit allerdings ein sehr
hoher methodischer Aufwand verbunden waére.

Zu unterscheiden sind Praktische Implikationen auf Ebene der Gesellschaft und auf
Ebene des Unternehmens. Betrachtet man die methodologischen Einschrankungen
der vorliegenden Studie (siehe Ausblick), diirfen mégliche Implikationen auf Ebene
der Gesellschaft nur mit groRen Vorbehalten gezogen werden. Geht man davon aus,
dass prosoziale und gemeinwesenbezogene Orientierungen in einem - durch ver-
mutlich zahlreiche Faktoren moderierten — Zusammenhang mit dem tatsichlichen
Alltagshandeln stehen, dann ist es vor dem Hintergrund der Resultate dieser Studie
wahrscheinlich, dass Unternehmen durch demokratische Entscheidungsstrukturen
bis hin zur direkten Mitentscheidung von Mitarbeiter-Eignerinnen liber strategische
Angelegenheiten sowie durch die Entwicklung einer sozio-moralischen Atmosphare
in moderatem Umfang langfristig zur Verbesserung der gesellschaftlichen Kohasion
beitragen kénnen. Das Engagement von Beschaftigten in demokratischen Unter-
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nehmen steht, teilweise vermittelt {iber die sozio-moralische Atmosphare, in sub-
stanziellem Zusammenhang mit Biirgertugenden, die fiir den Erhalt einer demokra-
tischen Gesellschaft lebensnotwendig sind (Klicperova-Baker, 1999), beispielsweise
gegenseitige Hilfe, prosoziale Perspektiveniibernahme, Solidaritat, humanistische
Werte und kosmopolitisches Engagement. Die deutsche Geschichte belegt in tragi-
scher Weise, wie Unternehmensbesitzer und Topmanager dazu beigetragen haben,
das demokratische System zu zerstoren (siehe hierzu beispielsweise die durch das
Hamburger Institut fiir Sozialforschung, begriindet durch Jan Philipp Reemtsma,
vorgenommene bzw. geférderte politisch-historischen Untersuchungen). Die Praxis
demokratischer Unternehmen, wie derjenigen aus unserer Stichprobe, verleiht ein
klein wenig Hoffnung, dass Unternehmen im Zusammenwirken mit vielen weiteren
Institutionen der Zivilgesellschaft (z.B. Familien, Kindergérten, Schulen, Vereinen,
Universitaten) ein Ort sein kdnnen, die demokratische Gesellschaft zu bewahren
und zu verteidigen.

Es bestehen gewisse Chancen, dass der Anteil demokratischer Unternehmen in den
Bereichen der Informations- und Kommunikationstechnik, im Medienbereich, in
sonstigen High-Tech-Bereichen und in bestimmten Dienstleistungsfeldern (z. B. Wis-
sensmanagement, Soziale Dienste) zunehmen wird. Rousseau and Shperling (2003)
haben in einer nordamerikanischen Forschungsiibersicht aufgezeigt, dass in solchen
Bereichen Firmenneugriindungen mit kollektiver Eignerinnenschaft zunehmen. Par-
allel wachst, auch aufgrund von Employee Stock Ownership Plans (ESOP), in groRe-
ren Unternehmen der Anteil von substanziellem Geschaftskapital in den Handen
der Beschaftigten. Dieser Trend resultiert nicht aus demokratischen Wertorientie-
rungen ihrer Begriinderinnen sondern aus rein praktischen Uberlegungen z. B. aus
der Strategie unabhdngig von Aktionaren zu sein. Kollektive Unternehmerinnen
hoffen, dass Strukturen der demokratischen Mitentscheidung und Kapitalbeteili-
gung der Beschaftigten die Arbeitsmotivation und die Identifikation der Beschaftig-
ten mit ihrem Unternehmen steigern (Strauss, 1998). Eine solche Forderung der
Human Ressources konnte auch fiir herkémmliche Klein- und Mittelbetriebe, deren
BesitzerInnen die Unabhangigkeit ihres Unternehmens bewahren moéchten, eine Zu-
kunftsperspektive bieten, zumindest im nord- und zentraleuropdischen Kontext von
Sozialen Marktwirtschaften. Wenn man die sozio-moralische Atmosphare als poten-
tiellen Wirkfaktor gemeinsam mit der organisationalen Demokratie einbezieht, so
unterstiitzen die Resultate der vorliegenden Studie in moderatem AusmaR die Hy-
pothese einer Férderung der Human Ressources (prosoziale Orientierung, organisa-
tionales Commitment), wie sie in allgemeiner Form auch in anderen Studien belegt
worden ist (Uberblick: Cotton, 1996; Strauss, 1998).

Last but not least belegt die vorliegende Studie schlichtweg die Existenz unter-
schiedlicher Formen von unkonventionellen Unternehmen, die seit relativ langer
Zeit wirtschaftlich und sozial erfolgreich wirtschaften (die ODEM-Firmen existieren
im Durchschnitt seit 29 Jahren), obwohl oder vielleicht gerade weil in ihnen kollek-
tive Entscheidungsprinzipien praktiziert werden und ihre Beschaftigten in ver-
gleichsweise hohem AusmafR humanistische Maximen anstatt der Maxime der Pro-
fitmaximierung vertreten. Dies fiihrt uns zur empirisch unterstiitzten Annahme,
dass es innerhalb sozialer Marktwirtschaften, wie sie in Osterreich, Deutschland
und Italien vertreten sind, sehr wohl eine Alternative zu Maggie Thatcher's TINA
Wirtschaftsdoktrin (,There is no alternative®) existiert.

13
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Eine der grof3ten Einschrankungen dieser Studie ist das Querschnittsdesign. Eine
Querschnittsuntersuchung kann nicht zur Bestatigung der theoretisch begriindeten
Annahmen, welche unserem Modell zugrunde liegen, verwendet werden. Deshalb
darf die alternative Erklarung, dass ein héheres Niveau prosozialer Orientierung
und organisationalem Commitments der Beschaftigten zu einer wertschatzenderen
sozio-moralischen Atmosphare fiihren, nicht ausgeschlossen werden. Zusatzlich sol-
len in weiteren Studien die Effekte von Variablen, welche in dieser Untersuchung
nicht beriicksichtigt wurden, erhoben werden, die moglicherweise auch Einfluss auf
prosoziale Handlungsbereitschaften und gemeinwesenbezogene Wertorientierun-
gen haben. Der Selektionseffekt, dass nur bestimme Mitarbeiterinnen (z. B. mit be-
reits hoheren prosozialen und gemeinwesenbezogenen Wertorientierungen) in de-
mokratischen Betrieben arbeiten mdochten, sollte in kiinftigen Langsschnittsunter-
suchungen kontrolliert untersucht werden kénnen.

Die Grundgesamtheit demokratisch verfasster Unternehmen in den drei untersuch-
ten europadischen Regionen wurde bisher nie statistisch dokumentiert. Es existieren
lediglich grobe Schatzungen tiber die Verbreitung solcher Unternehmen in Deutsch-
land (dargestellt in: Heider et al., 1997). Eine Ausnahme stellen die Produktivgenos-
senschaften dar, welche in der untersuchten norditalienischen Region vergleichs-
weise hiufig, in Stiddeutschland nur selten und in Osterreich? sehr selten vorkom-
men. Die Anzahl der {iber drei Staaten verteilten untersuchten Unternehmen ist
deutlich zu klein, um statistische Reprasentativitat beanspruchen zu kénnen. Die Er-
gebnisse konnen jedoch insofern sehr vorsichtig auch auf andere demokratische
Unternehmen in den drei einbezogenen Wirtschaftsbereichen angewendet werden,
als bei der Stichprobengewinnung Angaben aus bereits vorliegenden deutschen
und osterreichischen Untersuchungen beriicksichtigt wurden. Weiterhin wurde auf
eine moglichst hohe Variation beziiglich Gro6Be, Leitbild, Art des jeweiligen partizi-
pativen bzw. demokratischen Organisationsmodells und Produktspektrum geachtet.
Eine regionale Konzentration der Unternehmen innerhalb der jeweiligen kleinen
Landerstichprobe konnte jedoch nicht vermieden werden. Auch friihere Studien
gehen davon aus, dass solche ,alternativ-6konomischen Ballungsgebiete' existieren
(Heider et al., 1997).

Insgesamt betrachtet scheint mit dem von uns konstruierten Screening-Instrument
die von den Beschaftigten erlebte sozio-moralische Atmosphdre mit guter Reliabili-
tat (geschatzt durch die Skalenkonsistenz) erfasst zu werden. Fiir unsere Untersu-
chung gelten dieselben Grenzen, wie fiir alle Fragebogen, die auf Self-reported Data
beruhen. Insbesondere in Bezug auf OCB-Merkmale (Skala Prosoziales Arbeitshan-
deln), aber moglicherweise auch beziiglich Indikatoren der gemeinwesenbezogenen
Wertorientierungen besteht die Gefahr, tiberhéhte Korrelationen aufgrund von so-
zialer Erwiinschtheit zu erhalten (siehe Organ & Ryan, 1995; Van Dyne & LePine,
1998).

Eine weitere Einschrankung dieser Untersuchung stellt die Verwendung von ,Sin-
gle-Source Data“ dar. Bei der Auswahl bereits existierender Items bzw. bei der Ope-
rationalisierung neuer Items wurde zwar sehr darauf geachtet, inhaltliche Konfun-
dierungen zwischen den Indikatorskalen der fiinf latenten Konstrukte des SEM
(siehe Abbildung 2) zu vermeiden. Die latenten Variablen arbeitsbezogene prosozia-
le Orientierung und gemeinwesenbezogene Wertorientierungen reprasentieren un-
seres Erachtens in der Realitat gut unterscheidbare Phanomene, weil auf der einen
Seite die Bereitschaft zu hilfreichem Verhalten, das sich auf konkrete Menschen im
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direkten sozialen Umfeld bezieht und auf der anderen Seite generalisiertes Hilfever-
halten, das sich in Wertorientierungen wie Gleichheit und Solidaritat dufert und
sich auf eher abstrakte soziale Systeme (Gemeinwesen, Gesellschaft) bezieht, theo-
retisch unabhdngig voneinander sind. Allerdings deutet der stark ausgepragte
Pfadkoeffizient zwischen der arbeitsbezogenen prosozialen Orientierung und den
gemeinwesenbezogenen Wertorientierungen auf gemeinsame Methodenvarianz
hin.

Die Beantwortung des 17-seitigen umfangreichen Fragebogens war mit hohem Auf-
wand fiir die untersuchten Teilnehmerlnnen und ihre Unternehmen verbunden.
Deshalb war es leider nicht moglich, zusatzliche Datenquellen (wie z. B. Beobach-
tung, Vorgesetztenbeurteilungen oder Skalen zur sozialen Erwiinschtheit) zu ver-
wenden. Wiinschenswert ist, die externale kriterienbezogene Validitat der Indikato-
ren Sozio-moralische Atmosphare und Prosoziales Arbeitshandeln einer Priifung zu
unterziehen. Dies konnte realisiert werden, indem entsprechende Handlungen im
betrieblichen Setting beobachtet werden (was sehr aufwandig ware) oder mittels
strukturierter Interviews, welche es erlauben, Critical Incidents beziiglich der sozio-
moralischen Atmosphdre und ihrer vermuteten Wirkungen zu identifizieren. Zusatz-
lich zu dieser Kreuzvalidierung wiirden wir gerne ein Instrument entwickeln, wel-
ches tiefer greifende Analysen erméglicht wie z. B. teilstandardisierte Beobach-
tungsinterviews. Ziel solcher Interviews ist die gleichzeitige Erhebung von aktuell
Beobachtbarem und retrospektiv erfragten Critical Incidents zu verschiedenen Zeit-
punkten. Studien von Hoff et al. (1991), Lempert und Corsten (1997) und Power et al.
(1989) leisten hierfiir wichtige methodische Anregungen.
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