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Abstract

Ziel und Gegenstand der Dissertation — Ziel der Dissertation ist die
Zusammenhdnge zwischen organisationalen Faktoren (hier befristeter und
unbefristeter Arbeitsvertrage), Personlichkeitseigenschaften und der Wahrnehmung
psychologischer Vertrige am Beispiel der Hochschulmitarbeiter in Deutschland zu
untersuchen. Des Weiteren wird der Frage nachgegangen, ob sich psychologische

Vertriage im Zeitverlauf verdndern.

Untersuchungsmethode und Design — Auf insgesamt 1041 Datensitze von
Hochschulmitarbeitern konnte in der ersten Befragung sowie auf 268 Datensétze nach
ca. 1,5 Jahren in der zweiten Befragung zuriickgegriffen werden. Insbesondere wurden
Regressionsanalysen genutzt, um den Einfluss organisationaler Faktoren sowie der
sechs  spezifischen  Personlichkeitseigenschaften  (Ungerechtigkeitssensibilitét,
Leistungsmotivation, allgemeiner Gerechte-Welt-Glaube/personlicher Gerechte-Welt-
Glaube, Perfektionismus, Frustrationstoleranz, Ambiguititstoleranz) auf

psychologische Vertrdge zu untersuchen.

Ergebnisse der Untersuchung - Ein Zusammenhang des Beschéftigungs-
verhéltnisses und psychologischer Vertrage konnte aufgezeigt werden. Dariiber hinaus
konnte ein Einfluss von drei Personlichkeitseigenschaften auf psychologischen
Vertragsdimensionen  nachgewiesen werden. Die Personlichkeitseigenschaft
Ungerechtigkeitssensibilitdt konnte insgesamt den stirksten Einfluss nehmen. Eine
Verianderung der psychologischen Vertragsdimensionen in Abhéngigkeit der Zeit

konnte nur bei zwei von sechs Dimensionen beobachtet werden.
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Abstract

Purpose — The purpose of this dissertation is to examine the correlation between
organizational factors (fixed-term vs. permanent contracts), personality traits and the
perception of psychological contracts, focused on academic personnel in Germany.
Furthermore the question whether psychological contracts are changing over time is

investigated.

Design, methodology and approach — The analysis is based on 1041 data sets,
originated during the first survey, and 268 data sets of the second survey, 1.5 years
later. Mainly regression analysis were applied to examine the impact of organizational
factors as well as six specific personality traits (justice sensitivity, achievement
motivation, general/personal belief in a just world, perfectionism, frustration tolerance,

ambiguity tolerance) on psychological contracts.

Findings and results — A correlation between organizational factors and
psychological contracts could be derived. In addition, the impact of three specific
personality traits (justice sensitivity, achievement motivation, general/personal belief
in a just world) on the dimensions of the psychological contract was proven, whereat
justice sensitivity had the strongest implication. A change of psychological contract

dimensions over time could only be observed for two out of six distinct dimensions.
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Psychologische Vertrdge 1. Einfiihrung

1. EinfUhrung

Unter psychologischen Vertrdgen werden ganz allgemein die wechselseitigen,
unausgesprochenen Erwartungen von Arbeitgeber und Arbeitnehmer, die iiber den
formalen, juristischen Arbeitsvertrag hinausreichen, subsumiert. Bereits 1960 wurde
diese Thematik in der Forschung aufgegriffen und der Begriff des psychologischen
Vertrags von Argyris (1960) geprigt. In den darauffolgenden Jahren beschéftigten sich
jedoch nur sehr wenig Forscher mit der Untersuchung psychologischer
Vertragsinhalte. Erst nach dem Erscheinen einer Verdffentlichung von Denise
Rousseau (1989), welche seitdem als eine Vorreiterin in der psychologischen
Vertragsforschung gilt, wurde das Interesse erneut geweckt und zahlreiche

Untersuchungen angestrebt.

Wenngleich das Konstrukt des psychologischen Vertrags nur sehr wenig Menschen
bekannt ist, so ist die praktische Relevanz - vor allem im tiglichen Arbeitsleben -
erheblich. Mittlerweile stellen Mitarbeiter die wichtigste Unternehmensressource dar
und bilden einen wesentlichen Pfeiler des Unternehmenserfolgs. Im Umkehrschluss
bedeutet dieses jedoch, dass unzufriedene, enttduschte und unmotivierte Mitarbeiter
diesen Erfolg gefidhrden konnen. Die Kosten fiir innere Kiindigung und Demotivation
der Mitarbeiter kosten die deutsche Wirtschaft jahrlich zwischen 73 und 95 Milliarden
Euro, so die Ergebnisse des Gallup Engagement Index (2014). Ziel des Engagements
Index ist die Ermittlung des emotionalen Bindungsgrads der Mitarbeiter an das
Unternehmen und damit einhergehend Engagement und Motivation. Laut Harper
(1990) zeigten mindestens ein Drittel in manchen Unternehmen bis zu zwei Drittel der
beschiftigten Mitarbeiter schiddigendes Verhalten am Arbeitsplatz. An dieser Stelle
kniipft die vorliegende Arbeit an und untersucht die impliziten, wechselseitigen
Erwartungen innerhalb einer Arbeitsbeziechung sowie die Reaktionen von
Arbeitnehmern auf eine Verletzung eben dieser. Um den Folgen, die aus einer
Verletzung der Erwartungen resultieren, zukiinftig vorzubeugen und forderliche
Arbeitsbedingungen  bereitzustellen, ist die  Erforschung psychologischer

Vertragsinhalte sowie deren Einflussfaktoren unerlésslich.

Die psychologische Vertragsforschung hélt eine grole Bandbreite an Studien bereit,
die sich mit der Thematik des Vertragsbruchs sowie der Vertragsverletzung

1
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beschiftigen. Eine Liicke besteht jedoch in der Erforschung potentieller
Einflussfaktoren auf psychologische Vertrige, wie spezifischen
Personlichkeitseigenschaften sowie soziodemografischen und organisationalen
Faktoren, um zukiinftig eine bessere Einschitzung des Mitarbeiterverhaltens zu
erzielen. Die vorliegende Arbeit hat sich zum Ziel gesetzt, diese Liicke zu schlieen
und weitere Einflussfaktoren auf psychologischen Vertragsdimensionen und die
Reaktionen auf einen Vertragsbruch zu untersuchen. Als ein wesentlicher
Einflussfaktor auf die wechselseitigen Erwartungen von Arbeitgeber und
Arbeitnehmer  wurde  auf  Basis  theoretischer = Voriiberlegungen  die
Personlichkeitseigenschaften der Vertragspartner identifiziert. In der psychologischen
Vertragsforschung konnte bisher nur ein geringer Einfluss der Big Five
Personlichkeitseigenschaften auf psychologische Vertrage nachgewiesen werden (vgl.
Tallman & Bruning, 2008). Gerrig und Zimbardo (2008) definieren Personlichkeit als
»eine komplexe Menge von einzigartigen psychischen Eigenschaften, welche die fiir
ein Individuum charakteristischen Verhaltensmuster in vielen Situationen und tiiber
einen langeren Zeitraum hinweg beeinflussen® (Gerrig & Zimbardo, 2008, S. 504).
Situationen und Ereignisse im Arbeitsalltag werden somit von jedem Mitarbeiter
individuell unterschiedlich erlebt und bewertet. Da psychologische Vertrige auf
wechselseitig wahrgenommenen Erwartungen basieren, spielt vor allem das
Empfinden der Gerechtigkeit eine wesentliche Rolle bei der Bewertung, ob diese
Erwartungen erfiillt werden oder nicht. Aus diesem Grund wird in der vorliegenden
Arbeit vor allem der Einfluss gerechtigkeitsbezogener Personlichkeitsvariablen auf die
psychologischen Vertrdge untersucht. Eine genauere Kenntnis der subjektiven
Vertragsinhalte bietet zudem den Vorteil, dass es weniger Interpretationsspielraum
und demnach weniger Raum fiir Enttduschungen und Verletzungen gibt. Dies setzt
jedoch einen regelméfligen Abgleich der Erwartungen, wie beispielsweise das

Durchfiihren von zielorientierten Mitarbeitergespriachen, voraus (vgl. Guest, 1998).

Ein weiterer Fokus wird auf das Beschiftigungsverhiltnis und dessen Einfluss auf die
psychologischen Vertragsinhalte gelegt.

In Deutschland lasst sich ein Trend zu zunehmend flexibler Beschéftigung und somit
einer Abkehr vom Normalarbeitsverhiltnis beobachten. Unter flexibler Beschiftigung

werden  Beschiftigungsformen  wie  befristete  Arbeitsvertragsverhiltnisse,
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Teilzeitarbeit oder Minijobs subsumiert. In Abgrenzung hierzu bezeichnet das
Normalarbeitsverhéltnis  ein  unbefristetes und in  Vollzeit  ausgeiibtes
Beschiftigungsverhiltnis (vgl. Statistisches Bundesamt, 2015c¢). Bisher sind jedoch
nur sehr wenige Studien bekannt, die auf diesen Trend reagieren und den Einfluss des
Beschéftigungsverhéltnisses auf psychologische Vertrige untersuchen sowie
potentielle Unterschiede in den jeweiligen Erwartungen der Mitarbeiter aufzeigen.
Erste Ankniipfungspunkte fiir die eigene Arbeit ergeben sich aus einer Studie von
Raeder und Grote (2001), welche den Wandel der Vertragsinhalte aufgrund
flexibilisierter Beschiftigungsformen zum Untersuchungsgegenstand hat. Bei der
weiteren Literaturrecherche ist aufgefallen, dass befristete Beschéftigungsverhiltnisse
nahezu ausschlieBlich mit geringer Qualifizierung und dem Niedriglohnsegment
assoziiert und untersucht werden. Nach hiesiger Bewertung besteht jedoch
Forschungsbedarf zu untersuchen, ob flexible Beschéftigungsverhéltnisse bei einem
hohen Qualifikationsniveau des Mitarbeiters ebenfalls Einfluss auf die
psychologischen Vertragsinhalte nehmen oder es aufgrund der besseren Qualifizierung
keine Unterschiede hinsichtlich der Erwartungen gibt. Um die zuvor genannten
Einflussfaktoren untersuchen zu konnen, galt es im Vorfeld eine geeignete Stichprobe
zu identifizieren, die einerseits das Merkmal der Hochqualifizierung und andererseits
die unterschiedlichen Beschéftigungsverhiltnisse vereint. Das wissenschaftliche
Hochschulpersonal in Deutschland weist diese entsprechenden Merkmale auf und
wurde dementsprechend als Stichprobe ausgewihlt. Ein weiterer Vorteil besteht darin,
dass bereits eine Vielzahl an Studien iiber die Beschiftigungsbedingungen des
wissenschaftlichen Personals existiert und somit vor allem fiir die Operationalisierung

der Erwartungen auf diese zurlickgegriffen werden kann.

Der Einfluss der bisher beschriebenen Faktoren auf die psychologischen
Vertragsinhalte wird zudem in seiner zeitlichen Entwicklung untersucht. Es wird
angenommen, dass sich aufgrund der personlichen Erfahrungen innerhalb einer
Arbeitsbeziechung die FErwartungen der Mitarbeiter verdndern. Zwar wird in
theoretischen Ausfiihren, vor allem bei Rousseau (1989), immer wieder auf diese
Dynamik verwiesen und als ein wesentliches Merkmal psychologischer Vertrige
hervorgehoben, jedoch lassen sich kaum Studien finden, die diese Dynamik im

Zeitverlauf untersuchten. Aus diesem Grund wird die eigene Untersuchung als



Psychologische Vertrdge 1. Einfiihrung

Langsschnittstudie zu zwei Messzeitpunkten durchgefiihrt, um die angenommene
Dynamik der wechselseitigen Erwartungen und Unterschiede hinsichtlich des

Einflusses der Beschiftigungsbedingungen zu analysieren.

Die vorliegende Arbeit unterteilt sich nachfolgend in einen theoretischen und einen
empirischen Teil. Im zweiten Kapitel werden die theoretischen Grundlagen fiir die
nachfolgenden  Untersuchungen gelegt. Die Vorstellung des Konstrukts
psychologischer Vertrige sowie die Beschreibung der beiden Einflussfaktoren, die
Beschiftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Hochschulpersonals und die
spezifischen Personlichkeitseigenschaften, stehen hierbei im Vordergrund. Der erste
Abschnitt des Grundlagenteils vermittelt einen Einblick in das Konstrukt des
psychologischen Vertrags. Begonnen wird mit der Ubersicht iiber die Entwicklung des
Konstrukts bis hin zu aktuellen Definitionen und Vertragsformen. Daran schlief3t sich
der Uberblick iiber den aktuellen Forschungsstand an und die wichtigsten Studien, auf
welchen die Uberlegungen der vorliegenden Arbeit basieren, werden vorgestellt. Um
ein besseres Hintergrundverstdndnis iiber die Stichprobe des wissenschaftlichen
Hochschulpersonals zu erlangen, wird zu Beginn des zweiten Abschnitts ein kurzer
Abriss iiber Hochschulen im zeitlichen Verlauf gegeben. Ein besonderes Augenmerk
liegt hierbei auf der Entwicklung der Beschéftigungsverhiltnisse und dem Aufzeigen
der zunehmenden Flexibilisierung im wissenschaftlichen Hochschulbereich.
AbschlieBend wird auf den Einflussfaktor der Personlichkeit eingegangen und die
spezifischen, in der vorliegenden Arbeit untersuchten Personlichkeitseigenschaften

vorgestellt.

Im dritten Kapitel werden die Hypothesen dieser Arbeit erldutert. Der Aufbau der
Untersuchung wird im vierten Kapitel beschrieben. Die Vorstellung der verwendeten
Erhebungsinstrumente  bildet dabei den Schwerpunkt. Vor allem die
Operationalisierung des Konstrukts psychologischer Vertrige ist von besonderem
Interesse. Des Weiteren wird in einem gesonderten Abschnitt auf die Akquise der
Teilnehmer eingegangen und die deskriptive Statistik der ersten Datenerhebung
prasentiert, um einen moglichst guten Aufschluss iiber die Stichprobenkonstellation zu
ermoglichen. Im flinften Kapitel werden die Ergebnisse der item- und

skalenanalytischen Untersuchung vorgestellt. Hierbei wird tiberpriift, ob sich die vorab
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intendierten Dimensionen auch tatsdchlich wiederfinden lassen. Die Ergebnisse der
ersten Umfrage werden im sechsten Kapitel vorgestellt und die aufgestellten
Hypothesen  {iberpriift. =~ Begonnen  wird mit der Untersuchung der
Zusammenhangshypothesen =~ zu  den  Personlichkeitseigenschaften  sowie
demografischen und organisationalen Faktoren. Analog dazu werden im siebten
Kapitel die einzelnen Ergebnisse der im zeitlichen Abstand von anderthalb Jahren
durchgefiihrten zweiten Befragungswelle vorgestellt. Den Abschluss bildet die
Diskussion der Ergebnisse im achten Kapitel. Die gewonnenen Erkenntnisse werden
in Zusammenhang mit aktuellen Forschungsergebnissen gesetzt und daraus
Implikationen fiir die Praxis abgeleitet. AbschlieBend werden offene Forschungsfragen

und Ankniipfungspunkte fiir weitere Untersuchungen aufgezeigt.
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2. Grundlagen

In diesem Kapitel werden die Grundlagen fiir die nachfolgenden Untersuchungen der
vorliegenden Arbeit gelegt. Begonnen wird mit der Erlduterung des Konstrukts
psychologischer Vertrage und dem Aufzeigen des aktuellen Forschungsstandes. Daran
schlieBt sich die Beschreibung der Stichprobe des wissenschaftlichen
Hochschulpersonals an. Hierbei wird der Fokus vor allem auf die Besonderheit der
Beschiftigungsbedingungen im wissenschaftlichen Hochschulbereich gelegt. Die
Beschreibung der ausgewihlten Personlichkeitsmerkmale, welche im weiteren Verlauf
dieser Arbeit als FEinflussfaktoren auf die psychologischen Vertragsdimensionen

untersucht werden, bilden den Abschluss des Grundlagenkapitels.

2.1 Psychologische Vertrage

Im ersten Abschnitt wird auf die Anfinge der Entwicklung des Konstrukts
psychologischer Vertridge eingegangen und die Weiterentwicklung im Abschnitt 2.1.2
beschrieben. In den nachfolgenden Abschnitten werden die wichtigsten Merkmale
sowie die Dimensionen psychologischer Vertrige hervorgehoben und -erldutert
(Abschnitt 2.1.3 bis 2.1.5). Ein Schwerpunkt stellt der Abschnitt 2.1.6 ,,Vertragsbruch
und Vertragsverletzung® dar. Die aus einer Vertragsverletzung resultierenden Folgen
konnen weitreichende Konsequenzen, wie beispielsweise innere Kiindigung oder
bewusst dem Unternehmen schiadigendes Verhalten, nach sich ziehen. Diese konkreten
Auswirkungen werden im Abschnitt 2.1.7 ausgefiihrt. Aufgrund der fehlenden
einheitlichen Definition iiber die inhaltliche Ausgestaltung psychologischer Vertriage
stellt die Erhebung der Vertragsinhalte eine grole Herausforderung dar. Im Abschnitt
2.1.8 werden die wichtigsten aktuellen Uberlegungen dazu erliutert. AbschlieBend
wird der aktuelle Forschungsstand beschrieben und ausgewéhlte Studien innerhalb der

Vertragsforschung vorgestellt, welche die Basis fiir die eigene Untersuchung bilden.

2.1.1  Fruhzeitige Entwicklung

Ganz allgemein werden unter psychologischen Vertrdgen die wechselseitigen
Erwartungen von Arbeitnehmern und Arbeitgebern in Arbeitsbeziehungen verstanden.
Unterschiedlichste Definitionen und vor allem Begrifflichkeiten haben sich seit den
ersten Anfiangen herausgebildet. Den umfassendsten Beitrag iiber die Entstehung und
Entwicklung psychologischer Vertrdge liefert Roehling (1997). In diesem Abschnitt

wird ein Uberblick iiber die wichtigsten Meilensteine in der Entwicklungsgeschichte
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psychologischer Vertrige gegeben. Die Konzepte von Menninger (1958), Argyris
(1960), Levinson et al. (1962) und Schein (1965) legten die ersten Grundlagen
hinsichtlich der Entwicklung des Konstrukts.

Bereits vor der erstmaligen Erwidhnung des Begriffs psychologischer Vertrag wurden
Theorien entwickelt, welche sich mit den Erwartungen innerhalb von
Arbeitsbeziehungen beschiftigen. Aus diesem Grund wird an dieser Stelle nicht, wie
in einem iiberwiegenden Teil der Literatur iiblich, mit der Vorstellung der Definition
psychologischer Vertrige von Argyris (1960) begonnen, sondern mit der “equilibrium
theory* von Barnard (1938). Barnard stellte die These auf, dass Arbeitnehmer fiir ihre
erbrachte Leistung auch eine entsprechende Gegenleistung erwarten. Entsprechend
dieser Annahme erhalten Mitarbeiter von ihrem Unternehmen Anreize (beispielsweise
Lohn, Primien) und miissen dafiir eine Gegenleistung, ihre Arbeitskraft, erbringen.
Mitarbeiter wiirden, so die Annahme Barnards, an der Austauschbeziehung so lange
partizipieren, wie die Anreize gleichhoch oder hoher als ihr zu erbringender Beitrag
seien (vgl. Barnard, 1938). Die Idee Barnards wurde von March und Simon (1958)
aufgegriffen und weiterentwickelt. Im Rahmen ihrer Anreiz-Beitrags-Theorie stellten
sie die These auf, dass ein Gleichgewicht von Anreiz und Beitrag eine hohe
Arbeitsmotivation sowie eine gute Bindung an das Unternehmen bewirken wiirden.
Fallen die Anreize fiir den Mitarbeiter jedoch entgegen der Erwartung geringer aus, so
kann dieses in einer Beitragszuriickhaltung miinden. Fiir eine optimale
Arbeitsbeziehung ist dementsprechend ein Gleichgewicht zwischen Anreizen und

Beitrdgen anzustreben (vgl. March & Simon, 1958, S. 69).

Zur gleichen Zeit beschrieb der Psychotherapeut Menninger (1958) in seinem Buch
“Theory of Psychoanalytic Technique“ die unausgesprochenen Vertrige zwischen
Patienten und Psychotherapeuten. Als ein Verdienst Menningers wird die Einbettung
psychologischer Vertridge in die zwischenmenschliche Austauschbeziehung gesehen.
Das Verhiltnis zwischen Therapeut und Patient wird von ihm wie folgt charakterisiert:

“In any engagement between two individuals in which a transaction occurs,
there is an exchange, a giving and a gain of something by both parties with a
consequent meeting of the needs in a reciprocal way, mutual way. When this
balance is not achieved, either because one does not need what the other has to
offer or because one does not give what the other needs or because there is a
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feeling on the part of one that the exchange is not a fair one, the contract tends to
break up prematurely.“ (Menninger, 1958, S. 21)

Dieses Zitat verdeutlicht, dass Karl Menninger den Fokus auf den
zwischenmenschlichen  Austausch innerhalb der Patienten-Psychotherapeuten-
Beziehung legte. Der Austausch wird von ihm als reziprok und wechselseitig
beschrieben, so dass die Bediirfnisse beider Vertragsparteien befriedigt werden. Sind
Patient und Therapeut mit der gegenseitigen Vertragserfiillung zufrieden, wird die
Beziehung fortgesetzt. Bei Nichterfiillung hingegen kann ein sofortiges Ende der
Beziehung drohen. Eine Weiterentwicklung der zuvor beschriebenen Theorien ist vor

allem in der Betonung der Wechselseitigkeit der Erwartungen zu sehen.

Der Begriff des psychologischen Vertrags wurde erstmals 1960 von Argyris gepragt:

“Since the foremen realize the employees in this system will tend to produce
optimally under passive leadership, and since the employees agree, a
relationship may be hypothesized to evolve between the employees and the
foreman which might be called the ‘psychological work contract’. The employee
maintain high production, low grievances, etc., if the foremen guarantee and
respect the norms of the employee informal culture (i.e., let the employees alone,
make certain they make adequate wages, and have secure jobs).*“ (Argyris, 1960,
S. 97)

Der amerikanische Organisationspsychologe Argyris verstand unter dem Begriff des
»psychologischen Vertrages™ eine informelle Abmachung zwischen Mitarbeitern und
Vorgesetzten innerhalb eines Unternehmens. Seiner Annahme zur Folge kennen nur
diejenigen Vorgesetzten die besondere Arbeitskultur eines Unternehmens, die selbst
die verschiedensten Positionen innerhalb des Unternehmens durchlaufen haben.
Dementsprechend ist die Arbeitskultur beiden Vertragsparteien gleichsam bekannt und
Vorgesetze konnen auf die Bediirfnisse ihrer Mitarbeiter besser eingehen. Werden
diese Bediirfnisse hinreichend beachtet und stehen im Einklang mit der Arbeitskultur,

resultiert daraus eine gesteigerte Leistungsbereitschaft.

Levinson, Price, Munden, Mandl und Solley stellten 1962 in ihrem Buch “Men,
Management, and Mental Health* das Konstrukt des psychologischen Vertrags vor.
Auf Basis von 847 Mitarbeiterinterviews analysierten sie, inwiefern psychologische
Vertrage die seelische Gesundheit beeinflussen konnen (vgl. Levinson et al., 1962,
S. XI). Die befragten Mitarbeiter verwendeten in den Interviews immer wieder das

Wort der Erwartung, wenn sie von ihrer Arbeit berichteten. Den Erwartungen wurde
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ein verpflichtender Charakter zugeschrieben (vgl. Roehling, 1997). Levinson et al.
definierten psychologische Vertrige wie folgt:

“a series of mutual expectations of which the parties to the relationship may not
themselves be even dimly aware but which nonetheless govern their relationship
to each other” (Levinson et al., 1962, S. 21)

Anhand dieser Definition wird ersichtlich, dass psychologische Vertrdge nach diesem
Verstidndnis die wechselseitigen Erwartungen zweier Parteien beinhalten. Die zentrale
Idee des Konzepts besteht in der Annahme, dass Individuen aufgrund der eigenen
Bediirfnisbefriedigung Austauschbeziehungen initiieren. Erwartungen, die innerhalb
dieser Beziehung entstehen, formen den psychologischen Vertrag (vgl. Conway &
Briner, 2005). Der Begriff der Reziprozitidt beschreibt dieses Austauschverhéltnis
treffend. Levinson et al. (1962) verstehen darunter, dass sich Mitarbeiter gegeniiber
threm Arbeitgeber verpflichtet fiihlen, sofern dieser im Gegenzug ihre Erwartungen
erfiillt. Erfiillte Bediirfnisse fithren zu positiven Empfindungen auf beiden Seiten.
Fehlende Befriedigung kann Frustration, Arger und Misstrauen hervorrufen. Levinson
et al. nehmen auch bei der Betrachtung der Auswirkungen der Erfiillung und
Nichterfiillung psychologischer Vertrdge eine Vorreiterrolle ein. Eine Verkniipfung
von Wohlbefinden und Vertragserfiillung gab es bis zu diesem Zeitpunkt noch nicht.

Einen weiteren Meilenstein innerhalb der psychologischen Vertragsforschung stellt
das von Schein (1965) verdffentlichte Buch “Organizational Psychology* dar.
Psychologische Vertrige werden demnach aus einer Vielzahl von wechselseitigen
Erwartungen innerhalb einer Arbeitgeber-Arbeitnehmerbeziehung gebildet:

“The notion of a psychological contract implies that the individual has a variety
of expectations of the organization and that the organization has a variety of
expectations of him.” (Schein, 1965, S. 11)

Schein betonte, dhnlich wie Agyris und Levinson et al., dass die Arbeitgeber-
Arbeitnehmer Erwartungen implizit ausgebildet werden. Angelehnt an Simon und
March begreift er psychologische Vertrdge auf Basis von Anreiz und Beitrag (vgl.
Roehling, 1997). Schein verstand psychologische Vertrage als Werkzeug zur Analyse
von Beschéftigungsverhéltnissen. Die Erwartungen werden nach seinem Verstindnis
einerseits aus den inneren Bediirfnissen abgeleitet und andererseits aus der Erfahrung
der Arbeitnehmer. Durch stindiges Neuverhandeln und wechselseitigen Einfluss der
Parteien entwickeln sich diese immer weiter fort. Die Dynamik innerhalb einer

Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehung umschreibt Schein wie folgt:
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“We cannot understand the psychological dynamics if we look only to the
individual's motivations or only to organizational conditions and practices. The
two interact in a complex fashion that demands a system approach, capable of
handling interdependent phenomena.” (Schein, 1965, S. 88)

Stimmen die wechselseitigen Erwartungen der Parteien nicht mit den geleisteten
Beitrdgen {tberein, kann dies Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit der
Mitarbeiter, die Verbundenheit mit dem Unternehmen, die Loyalitit und die
Arbeitsleistung haben. Besser bekannt ist die Nichtlibereinstimmung unter dem
Namen des Vertragsbruchs. Schein hebt hervor, dass die Verletzung impliziter
Erwartungen eng mit dem Selbstwertgefiihl der Mitarbeiter verbunden ist und somit

emotionale Reaktionen hervorgerufen werden.

Erste Messungen psychologischer Vertrige gehen auf Kotter (1973) sowie Portwood
und Miller (1976) zuriick (Roehling, 1997, S. 212). Das Konzept Kotters (1973)
beriicksichtigt, dass es inkongruente Erwartungen innerhalb einer Arbeitsbeziehung
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer geben kann. Kotter pragte hierfiir die beiden
Begriffe “match®, worunter die Ubereinstimmung beziiglich der Erwartungen (aus
Organisations- und Mitarbeitersicht) und “mismatch®, worunter die Diskrepanz der
Erwartungen verstanden werden. Untersuchungen ergaben, dass mit steigender
Ubereinstimmung der Erwartungen von Arbeitnehmer und Arbeitgeber auch der Grad
der Arbeitszufriedenheit und Produktivitdt im Unternehmen wuchs. Dementsprechend
lisst sich der Erfolg einer Organisation durch ein hohes MaB an Ubereinstimmung
beeinflussen (vgl. Kotter, 1973; Conway & Briner, 2005; Roehling, 1997). Nachdem
in diesem Abschnitt die ersten Ideen des Konzepts psychologischer Vertrige
aufgezeigt wurden, wird im folgenden Abschnitt auf die aktuelle Entwicklung

eingegangen.
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2.1.2 Aktuelle Entwicklung — das Konzept psychologischer Vertrage nach
Rousseau

Psychologische Vertrage gelangten einige Zeit aus dem Blickwinkel. Ein Artikel
Rousseaus (1989) iiber “Psychological and Implied Contracts in Organizations* riickte
sie wieder in den Interessenfokus. Rousseau stellte 1989 die bis zum heutigen
Zeitpunkt am weitesten verbreitetste Definition des psychologischen Vertrags auf:

“The term psychological contract refers to an individual’s beliefs regarding the
terms and conditions of a reciprocal exchange agreement between the focal
person and another party. Key issues here include the belief that a promise has
been made and a consideration offered in exchange for it, binding the
parties to some set of reciprocal obligations.” (Rousseau, 1989, S. 123 )

Anhand dieser Definition kdnnen bereits erste Unterschiede zu fritheren Konzepten
und Theorien psychologischer Vertrage aufgezeigt werden. Nach Rousseau basieren
psychologische Vertrdge auf Versprechen (promise). Der Glaube (belief) an ein
solches Versprechen bindet die Vertragsparteien innerhalb einer Arbeitsbeziehung
aneinander. In fritheren Konzepten wurde stattdessen vielmehr der Fokus auf die

wechselseitigen Erwartungen (expectation) gelegt.

Wie anhand der Definition Rousseaus und vor dem Hintergrund der im Abschnitt 2.1.1
genannten Definitionen fritherer Forscher ersichtlich wird, besteht das Hauptproblem
der Analyse psychologischer Vertrige darin, dass unterschiedliche Begrifflichkeiten
verwendet wurden und werden. Es ist oftmals schwierig, die Begriffe klar voneinander
abzutrennen und die Unterschiede herauszuarbeiten. Aus diesem Grund werden
nachfolgende die wichtigsten Begrifflichkeiten im Uberblick in der Tabelle 1
vorgestellt und voneinander abgegrenzt. Rousseau begreift Versprechen (promise) als
eine besondere Form der Erwartung (expectation). Anders ausgedriickt beinhalten
Versprechen nach Rousseau zwangslaufig eine Erwartung, hingegen Erwartungen
enthalten nicht unbedingt ein Versprechen (vgl. Conway & Briner, 2005).
Erwartungen werden in géngigen Lexika definiert als Annahme dariiber, was in der
Zukunft eintritt und die Wahrscheinlichkeit, mit der diese Annahme eintreten wird
(vgl. Rousseau & McLean Parks, 1993). Im Gegensatz dazu sind nach Rousseau
Versprechen in einen Vertrag eingebettet. Aus dem Verhalten oder der
Kommunikation einer anderen Partei wird der Glaube an ein Versprechen abgeleitet.
Wird beispielsweise einem Berufseinsteiger zu Beginn seiner Tétigkeit kommuniziert,

dass die Aufstiegschancen innerhalb eines Unternehmens groB3 sind, mag dieser
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glauben, dass er schnellstmoglich befordert wird. Erwartungen sind nach diesem

Verstiandnis viel allgemeiner und unverbindlicher als Versprechen.

Glaube Definition Ubersetzung

an...(belief)

Erwartung “Expectations refer simply to what Erwartungen beziehen sich

(expectation) the employee expects to receive darauf, was ein Arbeithehmer von
from his or her employer” seinem Arbeitgeber fur eine
(Wanous, 1977) Gegenleistung erwartet.

Versprechen “a commitment to do (or not do) Ein  Versprechen ist eine

(promise) something® (verbindliche) Zusage etwas zu
(Rousseau & MclLean Parks, tun (oder auch nicht zu tun).
1993)

Verpflichtung “...if a perceived obligation is not ~ Verpflichtungen basieren auf dem

(obligation) accompanied by the belief that a Glauben an ein Versprechen.
promise has been conveyed (e.g. Dies ist die Voraussetzung, um
of the perceived obligation is Bestandteil eines psycho-

based solely on past experience logischen Vertrags zu sein.
in other employment relationship),

then it falls outside of the

psychological contract.”

(Morrison & Robinson, 1997)

Tabelle 1: Definition des Glaubens (beliefs) innerhalb eines psychologischen Vertrags
Quelle: vgl. Conway & Briner, 2005, S. 24

Ganz so eindeutig, wie sich die Abgrenzung der Begrifflichkeiten des Versprechens
und der Erwartung gestaltet, ist die Definition der Verpflichtung (obligation) nicht.
Robinson und Morrison haben diese wie folgt definiert:

“[...] if a perceived obligation is not accompanied by the belief that a promise
has been conveyed (e.g. the perceived obligation is based solely on past
experience in other employment relationship), then it falls outside of the
psychological contract.” (Morrison & Robinson, 1997, S. 228).

Nur Verpflichtungen, die auf impliziten oder expliziten Versprechen beruhen, konnen
demnach Bestandteil eines psychologischen Vertrags sein. Dementsprechend sind
Verpflichtungen, die beispielsweise auf eigenen Norm- und Wertvorstellungen
beruhen, nicht Teil der psychologischen Vertrige, da sie nicht auf gemachten

Versprechen basieren.

Als Voraussetzung fiir das Verstdndnis der Entstehung psychologischer Vertrige
wurden die verschiedenen Begrifflichkeiten voneinander abgegrenzt. Nachfolgende
Abbildung stellt die Entstehung psychologischer Vertrige, basierend auf den

Annahmen Rousseaus, schematisch dar.
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Wechselseitige
Verpflichtung
“reciprocal
obligations*

Individuum Individuum
(Arbeitnehmer) (Arbeitgeber)
Gegenleistung Glaube an ein Gegenleistung
“consideration” Versprechen “consideration®

“belief that a promise
has been made”

Abbildung 1: Schematische Darstellung der Definition des psychologischen Vertrags nach
Rousseau
Quelle: eigene

Das Schliisselelement psychologischer Vertrage besteht im Glauben (belief), dass ein
Versprechen abgegeben wurde. Basierend auf diesem Glauben bietet das Individuum
eine Gegenleistung im Austausch an (consideration). Der Austausch bindet die beiden
Vertragsparteien aneinander und eine Art wechselseitiges Verpflichtungsgefiihl, den
Vertrag zu erfiillen, entsteht. Rousseau beschreibt das Gefiihl der wechselseitigen
Verpflichtung als “binding the parties to some set of reciprocal obligations*

(Rousseau, 1989, S. 123).

Begriffen Levinson et al. die Organisation als Vertragspartner (vgl. Levinson et al.,
1962) so stellt Rousseau nun das Individuum in den Vordergrund der psychologischen
Vertrdge. Nach Ansicht Rousseaus kann eine Organisation als solche kein
eigenstidndiger Vertragspartner sein, da diese nicht greifbar und zu abstrakt ist. Der
einzelne Vorgesetzte fungiert in diesem Verstindnis als Vertragspartner (vgl. Conway
& Briner, 2005; Rousseau, 1989). Die Vorstellung der Entstehung eines
psychologischen Vertrags unterscheidet sich ebenfalls zu fritheren Annahmen. Die
Theorie Scheins (vgl. Schein, 1965) basiert darauf, dass die Bediirfnisse der
Arbeitnehmer die treibende Kraft fiir die Auspridgung der Erwartungen bilden. Im
Gegensatz hierzu nimmt Rousseau an, dass psychologische Vertrage auf Basis der
individuellen Wahrnehmung des eigenen und des organisationalen Verhaltens,
welches auf geduBerten, niedergeschriebenen oder impliziten und unausgesprochenen
Versprechen beruht, gebildet werden. Tiefergehende Motive, wie die personlichen

Bediirfnisse im Sinne Scheins (1965), spielen nach Annahme Rousseaus keine Rolle
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im Entstehungsprozess, vielmehr wird dem individuellen Empfinden (belief) die

entscheidende Rolle zugesprochen.

Nachfolgende Tabelle zeigt die bereits angesprochenen wichtigsten Unterschiede und
Weiterentwicklungen des Konzepts psychologischer Vertrdage fritherer Forschung im
Gegensatz zum Konzept Rousseaus. Einzig auf die Vertragsverletzung, als eine
wesentliche Neuerung in der Konzeption psychologischer Vertrdge, wurde bisher noch
nicht eingegangen. Aufgrund des besonderen Stellenwerts wird diese gesondert im

Abschnitt 2.1.6 dargestellt.

Friihere Forschung Rousseau
(vor allem Levinson et al., 1962; (1989)
Schein, 1965)
- Fokus liegt auf den Erwartungen - Fokus liegt auf den Versprechen
(expectations) (promises)
- der Vertrag wird zwischen zwei - der Vertrag wird  zwischen
Vertragsparteien gebildet Individuen gebildet
- Bedirfnisse (needs) stellen die - die personliche Wahrnehmung des
treibende Kraft dar Verhaltens bildet die Basis fur die
psychologischen Vertrage
Tabelle 2: Ubersicht friihere Konzepte des psychologischen Vertrags im Vergleich zu
Rousseau
Quelle: vgl. Conway & Briner, 2005; George, 2009

2.1.3 Merkmale psychologischer Vertrage

Nachdem im vorherigen Abschnitt das Konzept des psychologischen Vertrags nach
Rousseau vorgestellt und mit fritheren Konzepten verglichen wurde, werden in diesem
Abschnitt die fiinf wesentlichen Kennzeichen psychologischer Vertrige
herausgearbeitet. Ein wesentlicher Unterschied zu formal-juristischen Arbeitsvertragen

besteht in der Nicht-Einklagbarkeit.

Nicht-Einklagbarkeit

Psychologische Vertridge basieren auf reziproken Erwartungen und Verpflichtungen
innerhalb einer Arbeitsbeziechung, die liber den formal-juristischen Arbeitsvertrag
hinausgehen.

“Psychological contracts are individual beliefs in a reciprocal obligation between
the individual and the organization.* (Rousseau, 1989, S. 121)

Grundlage fiir eine Arbeitsbeziehung ist der formale Arbeitsvertrag, in welchem

generelle Verpflichtungen von Arbeitgeber und Arbeitnehmer, wie beispielsweise
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Anzahl der Wochenstunden, Entlohnung etc., geregelt sind. Bestimmendes Merkmal
juristischer Vertrage ist die Einklagbarkeit. Bemerken Mitarbeiter eine Verletzung der
Pflichten innerhalb ihres formal-juristischen Arbeitsvertrags durch den Arbeitgeber, so
kann die Vertragsverletzungen eingeklagt werden. Leitet jedoch ein Mitarbeiter aus
den Andeutungen seines Vorgesetzten ab, dass er beispielsweise eine Gehaltserhohung

erhélt und dieses jedoch nicht eintritt, so kann er das héhere Gehalt nicht einklagen.

Erwartungen

Die subjektiven Erwartungen bilden den Kern psychologischer Vertréige.
Wahrgenommene Versprechen einer Vertragspartei bilden hierbei die Basis fiir die
Entstehung von Erwartungen hinsichtlich der Eintrittswahrscheinlichkeit dieses
Versprechens. Liest beispielsweise ein Metallarbeiter in der Tageszeitung, dass das
Lohnniveau im Metallbereich steigt, so stellt seine Erwartung an eine Lohnsteigerung
kein Gegenstand des psychologischen Vertrags dar. Im Gegensatz dazu ist die
Erwartung an eine Gehaltserhohung Gegenstand des psychologischen Vertrags, wenn
besagter Mitarbeiter in der eigenen Firmenzeitung lesen wiirde, dass sein
Unternehmen aufgrund der guten Arbeitslage dieses auch in Form von
Ausschiittungen an die Mitarbeiter weitergeben mochte. Der Mitarbeiter wird sich
dementsprechend berechtigte Hoffnungen auf eine Gehaltserh6hung machen (vgl.
Conway & Briner, 2005). Nachfolgende Tabelle zeigt Beispiele fiir mogliche

Erwartungen von Arbeitgeber und Arbeitnehmer.

Erwartungen an den Arbeitgeber Erwartungen an den Arbeithehmer
- Gute Bezahlung - Loyalitat
- Karrieremdglichkeiten - Engagement
- Weiterbildung - Flexibilitat
- Arbeitsplatzsicherheit - Zuverlassigkeit
- Gutes Arbeitsklima - Identifikation

- Selbstverwirklichung

Tabelle 3: Potentielle Erwartungen von Arbeitgeber und Arbeitnehmer
Quelle: eigene

Reziprozitat

Die auf Versprechen basierenden Erwartungen werden auf Arbeitnehmer- und
Arbeitgeberseite gebildet. Das Wort ,,Vertrag® leitet sich aus dieser Wechselseitigkeit
ab. Der Arbeitnehmer erfiillt beispielsweise die an ihn gestellten Erwartungen

hinsichtlich Engagement und Loyalitét, der Arbeitgeber bietet im Gegenzug seinem
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Mitarbeiter einen sicheren Arbeitsplatz und eine gerechte Entlohnung. Conway und
Briner (2005) beschreiben diese Reziprozitidt, welche die Voraussetzung fiir
psychologische Vertrdge darstellt, am Beispiel eines Geschenks. Ein einmaliges
Geburtstagsgeschenk bildet noch keine Grundlage fiir die Entstehung eines
psychologischen Vertrags. Fiihlt sich jedoch der Beschenkte aufgrund des Verhaltens
des Schenkenden verpflichtet, diesen auch zu beschenken und dieser Austausch wird
auch an folgenden Geburtstagen wiederholt, so entsteht auf beiden Seiten eine

Erwartungshaltung, die typisch fiir die Entstehung psychologischer Vertrige ist.

Subjektivitat
Neben der Wechselseitigkeit der Erwartungen stellt die subjektive Wahrnehmung der
psychologischen Vertrage ein wichtiges Merkmal dar.

”Psychological contract are subjective, residing in the eyes of the beholder.*
(Robinson & Rousseau, 1994, S. 246)

Demnach kann die Wahrnehmung der Versprechen in einer Situation von
Vertragspartei zu Vertragspartei variieren. Die psychologischen Vertriage der
Mitarbeiter eines Unternehmens sind somit vielfédltig ausgepréigt. Vor allem bei
der Wahrnehmung eines Vertragsbruchs, auf welche im spéteren Verlauf noch
niher eingegangen wird, spielt die Subjektivitit eine wichtige Rolle. Das Gefiihl
des Vertragsbruchs kann sich beispielsweise bei einem Mitarbeiter sehr schnell

einstellen, wohingegen ein anderer Mitarbeiter diesen nicht wahrnimmt.

Dynamik

Psychologische Vertrdge sind nicht statisch, sondern unterliegen dauerhaften
Anpassungen und Anderungen. Je nach Grad der Erfiillung passen Individuen ihre
Erwartungen an. Vor allem die Rekrutierungsphase sowie die Zeit der Einarbeitung
sind nach Huf (2011) fiir die Ausprdgung der psychologischen Vertragsinhalte
prigend. Diese angenommene Dynamik soll in der vorliegenden Arbeit durch die
Untersuchung der zeitlichen Entwicklung psychologischer Vertrige nachgewiesen
werden.

Nachdem auf die wesentlichen die Merkmale psychologischer Vertrige eingegangen
wurde, werden nachfolgend die verschiedenen Ausprigungen psychologischer

Vertriage aufgezeigt.
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2.1.4 Psychologische Vertragsarten

Die am hiufigsten verwendete Kategorisierung der psychologischen Vertragsarten
geht auf MacNeil (1974, 1980) zuriick. Er unterscheidet zwischen transaktionalen und
relationalen Auspragungen. Diese Kategorisierung wurde von Rousseau aufgegriffen
und weiterentwickelt. Nach Rousseau lassen sich vier Vertragsarten unterscheiden:
den transaktionalen, relationalen und ausbalancierten Vertrag sowie den
Ubergangsvertrag (vgl. Rousseau, 1995). Eine eindeutige Zuordnung zu einem Pol ist
in der Praxis zumeist sehr selten, da es oftmals Uberschneidungen zwischen den vier

Arten gibt.

Transaktionale Dimension

Transaktionale Vertrdge beruhen auf einer kurzfristig angelegten und vor allem auf
dem monetdren Aspekt basierenden Arbeitsbeziehung. Das Aufgabengebiet, die
Arbeitszeit, die Vertragsdauer sowie die Entlohnung werden innerhalb des
Arbeitsvertrags klar definiert. Ergeben sich wihrend der Arbeitsbeziehung
Anderungen, so werden diese meist unverziiglich im Arbeitsvertrag festgehalten, so
dass fiir beide Vertragsparteien klar ersichtlich wird, welche Leistungen der
Arbeitnehmer zu erbringen hat und was der Arbeitgeber im Gegenzug leisten muss.
Die Erwartung an die Aufgabenerfiillung, welche im Arbeitsvertrag geregelt ist, riickt
somit in den Vordergrund. Kurzfristige Arbeitsvertrige werden oftmals mit
Mitarbeitern abgeschlossen, die aufgrund ihres Fachwissens beispielsweise nur fiir ein
Projekt innerhalb eines Unternehmens benétigt werden (vgl. Conway & Briner, 2005).
Diese Flexibilitit kommt vor allem dem Arbeitgeber zugute, da er nach Bedarf

Arbeitnehmer flexibel einstellen oder kiindigen kann.

Relationale Dimension

Die Erwartungen innerhalb der relationalen Dimension stellen den Gegenpol zu den
transaktionalen Ausprdagungen dar. Charakteristisch fiir diese Vertragsart sind die
Langfristigkeit der Arbeitsbeziehung, die Erwartungen der Loyalitét, Identifikation mit
den Unternehmenszielen sowie das personliche Engagement zur Zielerreichung.
Flexibilitdt wird jedoch strikt abgelehnt. Unbefristete Arbeitsvertriage stellen die Basis
fir die Ausbildung dieser Vertragsart dar. Aspekte wie eine langfristige
Mitarbeiterqualifizierung, Karriereplanung, Investitionen in die Entwicklung des
Mitarbeiters riicken hierbei in den Vordergrund. Eine persdnliche Bindung zum

Arbeitgeber entsteht, die Ziele des Unternehmens werden mitgetragen. Nach Herriot
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und Pemberton (1996) ist fiir diese Art der Arbeitsbeziehung der Begriff der Fairness
charakteristisch. Unter Fairness wird vor allem gegenseitiges Verhalten, die
Wertschitzung des Mitarbeiters und Arbeitsgebers, verstanden. Aufgrund der
stirkeren und personlichen Bindung an den Arbeitgeber rufen Vertragsbriiche bei den
Vertragsparteien stirkere emotionale Reaktionen hervor, als innerhalb eines
transaktionalen Vertrags. Problematisch bei der Zuordnung ist, dass sich beide
Dimensionen {iiberschneiden. Arnold (1996) hebt hervor, dass beispielsweise die
Erwartung an eine Weiterqualifizierung nicht nur Teil einer relationalen Dimension
sein kann, sondern auch Inhalt einer transaktionalen Auspragung. Ein Mitarbeiter kann
beispielsweise Interesse an Weiterqualifizierungen haben, da er sich fiir eine andere
Stelle weiterqualifizieren mdchte und demnach nur die kurzfristige Arbeitsbeziehung

als ,,Sprungbrett“ nutzt. Nachfolgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber beide
Vertragsarten.

Transaktionale
psychologische Vertrage

Relationale psychologische
Vertrage

Kennzeichen der
Arbeitsbeziehung

Erwartungen des
Arbeitsnehmers

Erwartungen des
Arbeitgebers

Wesentliche Vorteile
fiir den Arbeitnehmer

Wesentliche Vorteile

kurzfristige, befristete
Arbeitsvertrage wie Saison-,
Leih- und Zeitarbeit

monetére Entlohnung,
finanzielle Anreize,
vorgegebene Tatigkeit,
festgelegte Arbeitszeit,
Status

erfullen der Anforderungen
innerhalb des Aufgabengebiets,
Fachwissen, spezielle
Qualifikationen (Facharbeiter)

sofortiger finanzieller Anreiz,
Flexibilitat, Wahl des
Arbeitgebers,

Chancen und Vielfaltigkeit

hohes Mal} an Flexibilitat

langfristige Arbeitsbeziehung,
oftmals die Erwartung eines
lebenslangen
Arbeitsverhaltnisses

Arbeitsplatzsicherheit,
Weiterqualifizierung,
Karrieremoglichkeiten,
Herausforderungen

Loyalitat, Identifikation mit
dem Unternehmen und den
Wertevorstellungen,
Engagement

reduzierte
Arbeitsplatzunsicherheit

reduzierte Steuerung und

fiir den Arbeitgeber ,Uberwachung* der Mitarbeiter,
,Soziales Kapital*
Tabelle 4: Gegeniiberstellung transaktionaler und relationaler Vertragsdimensionen

Quelle:

vgl. George, 2009
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Zusitzlich zu den charakteristischen Merkmalen werden die Erwartungen von
Arbeitgeber und Arbeitnehmer sowie die wesentlichen Vorteile gezeigt. Bei der
Beschreibung der Erwartungen werden oftmals nur die des Arbeitnehmers

beschrieben, die des Arbeitgebers finden meist keine Beriicksichtigung.

Ubergangs- und ausbalancierter Vertrag

Neben der transaktionalen und relationalen Vertragsdimension unterscheidet Rousseau
(1995) zusitzlich zwischen dem Ubergangs- und dem ausbalancierten Vertrag. Beide
beinhalten Bestandteile der relationalen und transaktionalen Vertragsdimensionen. Fiir
den ausbalancierten psychologischen Vertrag ist eine ldngere Arbeitsbeziehung
charakteristisch, in welcher sich die Mitarbeiter mit den Unternehmensziclen und
-werten identifizieren. Im Gegensatz zum relationalen Vertrag ist jedoch die
ausbalancierte Vertragsdimension dynamischer und die Leistung wird stérker
spezifiziert. Der Vertrag stellt eine Mischung aus transaktionalen Eigenschaften und
einer Internalisierung der Unternechmenswerte dar. Im Gegensatz dazu wird der
Ubergangsvertrag oftmals in Umbruchsituationen gebildet, in welcher es auf der
Arbeitnehmerseite zu Unsicherheiten, Misstrauen und Instabilitit kommt. Vor allem
das Problem der Arbeitsplatzsicherheit und ein nicht klar umrissenes Aufgabenfeld
sind kennzeichnend fiir diese Auspriagung. Diese Vertragsdimension kann in einer
Situation notwendig werden, um in einer Arbeitsbeziehung das Vertrauen zu erhalten

oder wieder aufzubauen (vgl. Rousseau, 1995, S. 971f.).

Vor dem Hintergrund der Zunahme atypischer Beschiftigungsformen, wie
beispielsweise Leih- und Zeitarbeit, gilt es zu diskutieren, inwieweit sich damit
einhergehend die Erwartungen und Einstellungen der Mitarbeiter dndern (Statistisches
Bundesamt, 2015a). Hier stellt sich die Frage, ob die alten, traditionellen
psychologischen Vertragsarten den Verdnderungen standhalten oder ob es einen
Wandel gibt. Da diese Fragestellung fiir die Uberlegungen und Hypothesen der
eigenen Untersuchung von groBer Bedeutung ist, wird im nachfolgenden Abschnitt

gesondert auf einen potentiellen Wandel eingegangen.

2.1.5 ,Traditioneller® versus ,neuer” psychologischer Vertrag
Flexibilisierte Beschéftigung riickt immer mehr in den Fokus der heutigen
Gesellschaft.  Durch ~ Reorganisation,  Personalabbau  oder  verbesserter

Wettbewerbsfahigkeit sehen  sich  Arbeitnehmer  zukiinftig stirker mit
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Arbeitsunsicherheit konfrontiert. Zwar gibt es immer wieder vereinzelte Studien, die
sich mit dem Trend der Flexibilisierung beschéftigen, jedoch werden die individuellen
Erwartungen der Arbeitnehmer dabei meist nicht beriicksichtigt. Aktuelle
Forschungen gehen davon aus, dass aufgrund zunehmender flexibilisierter
Beschiftigungsformen ein Wandel der psychologischen Vertrige einhergeht. Die
Vorstellungen {iber die ,,neuen® psychologischen Vertrdge variieren voneinander.
Frithere Studien basieren auf der Annahme, dass es ein Austauschverhéiltnis von

Leistungen, Loyalitit und Arbeitsplatzsicherheit gibt.

Hiltrop (1995) geht davon aus, dass statt Arbeitsplatzsicherheit nun die Arbeitsmarkt-
und Beschéftigungsfihigkeit des Mitarbeiters in den Vordergrund riickt. Mitarbeiter
werden  eigenverantwortlicher und sind  fiir ihre = Weiterentwicklung
selbstverantwortlich. Voss und Pongratz (1998) bezeichnen diesen neuen Typus des
Mitarbeiters als Arbeitskraftunternehmer. Nachfolgende Tabelle zeigt die alten,

traditionellen psychologischen Vertrige im Vergleich zu den neuen, sich wandelnden

Vertragsformen.

Traditioneller Vertrag Neuer Vertrag

- Arbeitsplatzsicherheit - Eigenverantwortung fiir Beschaftigung
- Lebenslange Beschaftigung - Interne Entwicklungsmaoglichkeiten (ab-

hangig von Fahigkeiten)
- Gegenseitige Loyalitat
- Erweiterung der Fahigkeiten

- Interner Aufstieg
o - Eigenverantwortung fir Entwicklung/

- Spezialisierung Arbeitsmarktfahigkeit
- Orientierung an eigenen Fahigkeiten
- Zielorientierung/Leistungsorientierung
- Flexibilitat

Tabelle 5: »Traditioneller versus "neuer" psychologischer Vertrag

Quelle: vgl. Raeder & Grote, 2001, S. 354

Der traditionelle psychologische Vertrag, auch oftmals als ,,alter” Vertrag bezeichnet,
wird gepridgt durch die Erwartung an Arbeitsplatzsicherheit und langfristige
Beschiftigungsdauer innerhalb eines Unternehmens. Diese Erwartungen stellen
typische Elemente der relationalen Vertragsdimension dar (vgl. Rousseau, 1995). Der
neue Kontrakt kombiniert Elemente der transaktionalen und relationalen Vertrige

miteinander. Die zuvor beschriebene Eigenverantwortlichkeit des Mitarbeiters fiir die
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Weiterentwicklung seiner Qualifikationen und Kompetenzen riickt in den
Vordergrund. Aufgrund flexibilisierter Beschdftigung verliert die langfristige
Arbeitsbeziehung und Bindung an das Unternehmen immer mehr an Bedeutung.
Selbst Mitarbeiter erfolgreicher GroBfirmen miissen sich zukiinftig darauf einstellen,
dass ihnen keine Beschiftigungssicherheit mehr geboten wird, sondern der
Schwerpunkt auf Weiterqualifikation der Mitarbeiter gelegt wird, um die
Arbeitsmarktfahigkeit zu erhalten und verbessern (vgl. Walter-Busch, 2008, S. 24f.).

Raeder und Grote (2001) untersuchten im Rahmen ihres Projekts diese zunehmend
betrieblichen Flexibilisierungen und deren Auswirkungen auf die psychologischen
Vertrage der Mitarbeiter. Sie stellten die Hypothese auf, dass es einen Wandel der
alten traditionellen psychologischen Vertrige gibt. Zwolf Schweizer Unternehmen,
welche sich im Befragungszeitraum in der Umstrukturierung befanden, dienten als
Stichprobe zur Uberpriifung der Annahmen. Mit einem ausgewihlten Personenkreis,
welcher sich in der Regel aus einem Personalverantwortlichen, einem Vorgesetzten
und Mitarbeitern zusammensetzte, wurden halbstandardisierte Interviews gefiihrt. Des
Weiteren wurde zur Uberpriifung der Hypothese eine Befragung von 16 Personen
durchgefiihrt, die folgende Merkmale erfiillten:

- keine Bindung an ein bestimmtes Unternehmen

- Bereitschaft, beschiftigungsbezogene Risiken zu tragen

- Teilnahme an beruflichen und sozialen Netzwerken

- mehrere erfolgte Wechsel zwischen Organisationen und Berufsfeldern

Die Ergebnisse der Befragung bestétigen, dass neue psychologische Vertrage aufgrund
flexibilisierter Beschiftigungsformen die traditionellen Vertragsformen langsam
ablosen. Ein Beleg fiir einen drastischen Umschwung ldsst sich jedoch nicht finden.
Vielmehr existiert ein Kontinuum an verschiedensten Vertragsauspriagung: von sehr
konservativen Formen, geprédgt von Loyalitét, bis hin zu drastischeren Formen, welche
durch Unsicherheit dominiert werden. Insgesamt lésst sich resiimieren, dass der Fokus
immer stirker auf die Eigenverantwortlichkeit des Arbeitnehmers gelegt wird (vgl.

Raeder & Grote, 2001; Voss & Pongratz, 1998).

Ein Wandel der Vertragsinhalte kann nur dann als gelungen bezeichnet werden, wenn
beide Vertragsparteien die Transformation als fair bewerten und die Erwartungen im

Einklang stehen. In Arbeitsbeziehungen gibt es jedoch nicht immer nur
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Ubereinstimmungen  der  Erwartungen beider  Vertragsparteien.  Entstehen
Diskrepanzen zwischen Soll- und dem Ist-Zustand der Erwartungen, so kann ein
psychologischer Vertragsbruch oder eine Vertragsverletzung die Folge sein (vgl.
Kickul, 2001).

2.1.6 Vertragsbruch und Vertragsverletzung

Da psychologische Vertrige nicht formal-juristisch festgelegt sind, sondern die
subjektive Betrachtung und Wahrnehmung der Beteiligten widerspiegeln, konnen die
Erwartungen Einzelner stark divergieren. Mitarbeiter erwarten fiir ihren Beitrag
innerhalb einer Organisation eine Gegenleistung. Sie haben somit klare Vorstellungen
dariiber, wie diese Leistung aussehen soll und vergleichen den tatsdchlich erhaltenen
Beitrag damit. Optimal ist, wenn Leistung und erwartete Gegenleistung im Einklang
stehen und Vertragstreue vorliegt. Uberwiegt bei einem Abgleich der Erwartungen
jedoch die Soll-GroBe (Erwartungen) die Ist-GroBe (Erfiillungsgrad der Erwartungen),
so kann dieses zum Erleben eines Vertragsbruchs fithren und das Vertrauen der
Mitarbeiter schwindet (vgl. Conway & Briner, 2005, S. 64; Morrison & Robinson,
1997).

Die beiden Begriffe des Vertragsbruchs und der Vertragsverletzung werden in der
Forschung nahezu synonym verwendet. Unter Vertragsverletzung wird die
Wahrnehmung verstanden, dass die Organisation als Vertragspartei ein oder mehrere
Verpflichtungen, die Bestandteil des psychologischen Vertrags sind, nicht erfiillt hat
(vgl. Robinson & Morrison, 1997; Robinson & Rousseau, 1994; Rousseau & McLean
Parks, 1993). Diese Definition suggeriert, dass die Wahrnehmung lediglich kognitiv
ablauft und die Vertragsverletzung anhand der Reflektion und des Abgleichs von Ist-
und  Soll-Zustand  festgestellt ~wird. Rousseau hingegen definiert die
Vertragsverletzung als ein Gefiihl des Vertrauensbruchs und tiefergehender
Verzweiflung, auf welches das Opfer mit Arger, Rache, Ungerechtigkeitsempfinden
reagieren kann (vgl. Rousseau, 1989). Hieraus wird ersichtlich, dass die
Vertragsverletzung nicht blo3 die Feststellung einer Diskrepanz von erfiillten zu nicht
erfiillten Erwartungen sein kann, sondern sich auf tiefere, emotionale Reaktionen
bezieht. Robinson und Morrison (1997) nehmen eine klare Trennung zwischen dem
Gefiihl des Empfindens einer Vertragsverletzung und der Bewertung eben dieser vor.

Nachfolgende Definition verdeutlicht dieses:
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“Consistent with research on emotions (e.g., Oatley, 1992), we argue that
feelings of violation are distinct from the cognitive evaluations that underlie
them and that a complex interpretation process intercedes between them two.”
(Robinson & Morrison, 1997, S. 230)

In ihrem Modell unterscheiden die beiden Forscherinnen zwischen der
Vertragsverletzung (violation) und dem wahrgenommenen Vertragsbruch (perceived
breach). Diese Unterscheidung stellt eine essentielle Neuerung innerhalb der
Erforschung psychologischer Vertrige dar. Der Vertragsbruch bezieht sich auf die
Erkenntnis, dass die Organisation eine oder mehrere Verpflichtungen, die Bestandteile
des psychologischen Vertrags sind, nicht angemessen erfiillt hat. Die Wahrnehmung
der Nichterfiillung resultiert aus einer kognitiven Bewertung und Einschitzung.
Nachfolgende Definition verdeutlicht dieses:

“(...) perceived breach represents a cognitive assessment of contract
fulfillment that is based on an employee’s perception of what each party has
promised and provide to the other.” (Robinson & Morrison, 1997, S. 230)

Davon abzugrenzen ist die Vertragsverletzung, welche sich auf den emotionalen und
gefiihlsbezogenen Zustand bezieht. Dieser Zustand resultiert aus der Wahrnehmung
des Einzelnen, dass die Organisation den psychologischen Vertrag nicht angemessen
einhélt:

“emotional and affective state that may, under certain conditions, follow from
the belief that one’s organization has failed to adequately maintain the
psychological contract.” (Robinson und Morison, 1997, S. 230)

Ortony, Clore und Collins (1988) beschreiben das Gefiihl einer Verletzung als
Kombination aus den Emotionen Enttiuschung und Arger. Nachfolgende
Begleiterscheinung konnen auftreten: wiederkehrende Gedanken an die Verletzung,
verdanderte Gestik und Mimik sowie eine Beeintrachtigung des Nervensystems
(beispielsweise erhohter Blutdruck, Herzrasen, zitternde Hande) (vgl. Robinson &
Morrison, 1997). Da der Vertragsbruch und die Vertragsverletzung in der
vorliegenden Arbeit einen zentralen Bestandteil fiir die spdteren Untersuchungen
darstellen, wird an dieser Stelle das Modell der Entstehung nach Robinson und
Morrison (1997) vorgestellt. Auf die einzelnen Begriffe wird nachfolgend gesondert
eingegangen, um die Vertragsverletzung herzuleiten. Aufgrund der besseren
Ubersichtlichkeit wird mit der Vorstellung des Vertragsbruchs begonnen und in einer

gesonderten Abbildung dann die Vertragsverletzung dargestellt.
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Abbildung 2: Modell Entstehung eines Vertragsbruchs
Quelle: vgl. Morrison & Robinson, 1997

Ein Vertragsbruch kann aus zwei Quellen heraus entstehen: der Nichteinhaltung von
Versprechen sowie der Inkongruenz der Wahrnehmung der Versprechen beider
Vertragsparteien. Unter Nichteinhaltung wird das wissentliche Brechen eines
Versprechens durch den Vertragspartner oder die Organisation verstanden.
Inkongruenz bezeichnet die unterschiedlichen Vorstellungen und Wahrnehmungen
beider Vertragspartner iiber ein gegebenes Versprechen und die Diskrepanz, die bei
der Erfiillung des Versprechens entsteht. Begonnen wird mit der Vorstellung der

Faktoren, die zur Nichteinhaltung eines Versprechens fiihren.

Nichteinhaltung des Versprechens

Innerhalb der Nichteinhaltung existieren zwei Hauptausloser, die eine Nichteinhaltung
zur Folge haben konnen. Unfahigkeit bezeichnet den Fall, in welchem es einer
Organisation unmoglich ist, die zu einem friheren Zeitpunkt abgegebenen
Versprechen einzuhalten. Beispielsweise wird einem Trainee zu Beginn seiner
Tétigkeit suggeriert, dass es innerhalb des Unternehmens sehr gute Aufstiegschancen
gibt, obwohl der Personalleiter weil3, dass nur wenige neue Mitarbeiter innerhalb des

ersten Jahres befordert werden konnen. Die Wahrscheinlichkeit, dass nicht alle
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Versprechen eingehalten werden konnen, steigt mit der Summe der gegebenen
Versprechen. Auch kann eine verdnderte Leistungsfdahigkeit des Unternehmens,
beispielsweise aufgrund schlechterer Konjunkturlage, dazu fiihren, dass zu einem
fritheren Zeitpunkt gegebene Versprechen nicht mehr eingehalten werden konnen (vgl.

Robinson & Morrison, 1997).

Nichteinhaltung kann auch auf der Unwilligkeit des Vertragspartners basieren.
Versprechen werden mit der Intention gegeben, diese nicht abschlieBend einzuhalten.
Verschiedene Faktoren, wie die Machtasymmetrie oder das Verhalten des
Arbeitnehmers, begiinstigen die Nichteinhaltung von Versprechen. Ein Arbeitnehmer
kann beispielsweise aufgrund von Fachexpertise die Macht zu seinen Gunsten nutzen.
Oftmals ist aber der Arbeitnehmer der schwichere Part innerhalb eines Unternehmens,
da seine Arbeitskraft ersetzbar ist (vgl. McLean Parks & Kidder, 1994). Robinson und
Morrison nehmen an, dass Organisationen tendenziell eher dazu geneigt sind,
Versprechen von Mitarbeitern einzuhalten, die aufgrund ihrer Expertise wertvoll fiir
das Unternehmen sind. Die Kosten, die durch eine mogliche Vertragsverletzung
entstehen wiirden, wéren fiir das Unternehmen zu hoch, so die Argumentation. Ein
weiterer Faktor, der die Nichteinhaltung beeinflussen kann, ist das Verhalten des
Arbeitnehmers. Erfiillt ein Arbeitnehmer nicht die an ihn gestellten Erwartungen, kann
der Arbeitgeber mit Unwilligkeit reagieren und die zu einem fritheren Zeitpunkt

gegebenen Versprechen nicht einlésen (Robinson & Morrison, 1997).

Inkongruenz der Versprechen

Nachfolgend wird auf die Inkongruenz eingegangen, die den zweiten Ursprung der
Entstehung einer Vertragsverletzung darstellt. Robinson und Morrison unterscheiden
drei Faktoren, die dabei eine Rolle spielen konnen: die abweichenden Schemata,

Komplexitit und die Kommunikation.

Unter Schemata werden allgemein ,,die geistigen Strukturen verstanden, mit deren
Hilfe die Menschen Welt interpretieren” (Gerrig & Zimbardo, 2008, S. 373). Diese
Schemata helfen dem Arbeitnehmer zu definieren, wie die Arbeitsbeziechung
ausgestaltet sein soll. Aufgrund sehr unterschiedlich ausgepriagter Schemata und der
daraus resultierenden Definition einer Arbeitsbeziechung kann hieraus schnell ein

Néhrboden fiir inkongruente Vorstellungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer
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entstehen. Geformt und gebildet werden die Schemata durch kulturell bedingte
Unterschiede sowie durch die Sozialisation. Ein deutscher Manager, welcher
beispielsweise nach China entsendet wird, hat vermutlich anders ausgeprigte
Erwartungen an eine Arbeitsbeziechung als ein Einheimischer. Arbeitnehmer und
Arbeitgeber erfahren innerhalb einer Arbeitsbeziehung eine Vielzahl von Anreizen. Da
die Versprechen implizit gebildet werden, kann dies bei vielen gleichzeitig erfahrenen
Versprechen schnell zu Umdeutungen und Uminterpretationen fiihren. Robinson und
Morrison fassen dieses unter dem Begriff der Komplexitit zusammen. Vor allem bei
unvollstindigen Versprechen konnen aufgrund der Komplexitdt sehr schnell

inkongruenten Erwartungen entstehen (vgl. Robinson & Morrison, 1997).

Inkongruenz wird durch mangelnde Kommunikation begiinstigt. Insbesondere
wiahrend der Rekrutierungsphase konnen zum Beispiel durch unvollstindige
Beschreibungen der zukiinftigen Arbeitsaufgabe und Tatigkeit Erwartungen
ausgebildet werden, die sich im Nachhinein als nicht realisierbar erweisen. Verstarkt
wird dieser Effekt dadurch, dass oftmals der Vertragspartner nach der
Rekrutierungsphase wechselt und der Berufseinsteiger einen neuen Vertragspartner,
seinen Vorgesetzten, erhélt, so dass bereits getroffene Versprechen nicht hinreichend
bekannt sind und umgesetzt werden. Des Weiteren kann ein fehlender Austausch
zwischen Vorgesetzen und Arbeitnehmer wéhrend der Arbeitsbeziehung diese
Inkongruenzen weiter verstirken. Ob Inkongruenz und/oder Nichteinhaltung zur
Diskrepanz von Erfiillung und Nichterfiillung fiihrt, wird von der Salienz und der

Wachsamkeit des Einzelnen beeinflusst.

Salienz

Die Salienz beschreibt die Intensitdt der erfahrenen Diskrepanz der nicht erfiillten
Erwartungen. Ob und mit welcher Intensitit ein Mitarbeiter die Diskrepanz
wahrnimmt, hingt davon ob, welche Bedeutung das Versprechend fiir ihn personlich
hat, wie relevant es fiir ihn ist. Zusétzlich wird das Empfinden eines Vertragsbruchs

von der individuellen Wachsamkeit beeinflusst.

Wachsamkeit

Wachsamkeit kann aus der Unsicherheit beziiglich der Einhaltung des Versprechens

erfolgen. Bei hohem Unsicherheitsempfinden neigt der Arbeitnehmer tendenziell eher
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zur Kontrolle. So ist zum Beispiel die Einfiihrung in ein neues Aufgabengebiet hiufig
mit einem Unsicherheitsgefiihl verbunden. Ebenso konnen Umstrukturierungen
innerhalb des Unternehmens Unsicherheiten hervorrufen, so dass der Arbeitnehmer
wachsamer in Bezug auf die Vertragserfiillung ist (vgl. McLean Parks & Kidder,
1994).

Die Wachsamkeit kann des Weiteren durch die Art der Austauschbeziehung
hervorgerufen werden. Robinson und Morrison beziehen sich hierbei auf die beiden
Vertragsarten nach Rousseau, der transaktionalen und relationalen Ausprigung. Wie
bereits im Abschnitt 2.1.4 beschrieben, basieren transaktionale Vertrige auf
Kurzfristigkeit, monetdren Aspekten und definierten Arbeitstdtigkeiten und
-umfingen. Das Gleichgewicht der Vertragserfiillung spielt aufgrund der besseren
Messbarkeit innerhalb von transaktionalen Vertragen eine wesentlich groflere Rolle als
bei den relationalen Vertrigen. Dementsprechend ist die Wachsamkeit der
Arbeitnehmer auch stirker ausgepragt. Hingegen bewirkt Vertrauen innerhalb einer
Arbeitsbeziehung eine geringere Wachsamkeit (vgl. Robinson & Morrison, 1997). Die
Entdeckungsbereitschaft beziiglich nicht erfiillter Versprechen kann ebenfalls die
Wachsamkeit des Vertragspartners beeinflussen. Die Entdeckung kann bei einem
Arbeitnehmer beispielsweise Handlungsdruck und emotionale Belastung hervorrufen
sowie das Selbstbewusstsein negativ beeinflussen (vgl. Frijda, 1988). Das
Vorhandensein mehrerer Beschéftigungsalternativen eines Arbeitnehmers korreliert
positiv mit der Entdeckungsbereitschaft. Hingegen fehlendes Selbstwertgefiihl fiihrt
tendenziell eher zur Vermeidung von Wachsamkeit, da negative Informationen als zu

belastend empfunden werden.

Vergleichender Prozess

Wie aus der Abbildung ersichtlich wird, moderiert der Vergleichsprozess zwischen der
Wahrnehmung nicht erfiillter Versprechen und der Erfahrung eines Vertragsbruchs.
Innerhalb des Vergleichsprozess wird die wahrgenommene Leistung des Arbeitgebers
mit den Versprechen desselbigen verglichen. Das Ergebnis des Vergleichs wird in
Verhéltnis zum tatsdchlich erbrachten Beitrag des Arbeitnehmers und des zu
erbringenden Beitrags gesetzt. Hieraus erschlie3t sich, dass nicht jede Wahrnehmung
nichterfiillter Versprechen automatisch einem Vertragsbruch gleichzusetzen ist.

Vielmehr spielen dabei die beiden Faktoren der selbstwertdienlichen Verzerrung
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sowie der Wahrnehmungsschwelle eine entscheidende Rolle. Einerseits kann die
selbstwertdienliche Verzerrung dazu fiihren, dass der Arbeitnehmer den eigenen
erbrachten Beitrag als hoherwertiger erachtet, als dies tatsdchlich der Fall ist.
Andererseits schidtzen Mitarbeiter mit einem geringer ausgeprigten Selbstwertgefiihl
ihre Leistung oftmals als geringer, als von der Organisation erwartet, ein. Haufig wird
dieser Effekt dadurch verstirkt, dass das Feedback durch die Vorgesetzten
unregelmédBig, unvollstindig oder in zeitlich zu groBen Intervallen stattfindet (vgl.

Robinson & Morrison, 1997).

Ein weiterer Faktor, der den Vergleichsprozess beeinflusst, ist die individuelle
Wahrnehmungsschwelle. Hierbei spielt die Personlichkeitseigenschaft der
Gerechtigkeitssensibilitit eine entscheidende Rolle. Arbeitnehmer mit hoher
Gerechtigkeitssensibilitdit empfinden bereits kleinste Abweichung der getroffenen
Versprechen als Vertragsbruch (vgl. Brautigam und Liebig, 2006). Bei niedrigerem
Gerechtigkeitsempfinden ist die Akzeptanz nicht erfiillter Versprechen hoher und fiihrt
nicht automatisch zur Bewertung eines Vertragsbruches. Wie bereits bei den Arten der
Austauschbeziehung beschrieben, haben Arbeitnehmer mit einer transaktionalen
Vertragsauspragung ein stirker ausgeprigtes Gleichgewichtsempfinden beziiglich
Beitrag und Leistung. Demzufolge ist auch die Wahrnehmungsschwelle meist
niedriger ausgeprigt. Vergleichbaren Einfluss kann auch die Machtasymmetrie
zwischen den Vertragspartnern haben, die bei Mitarbeitern mit besonderer Wertigkeit
fiir das Unternehmen hdufig zu einer Reduzierung der Wahrnehmungsschwelle fiihrt
(vgl. Robinson & Morrison, 1997). Insgesamt ist festzuhalten, dass der
Vergleichsprozess sehr subjektiv ist und von verschiedensten Einflussfaktoren, wie
beispielsweise auch der Vorerfahrung aus bisherigen Arbeitsbeziehungen, abhingt. So
konnen mitunter Mitarbeiter subjektiv einen Vertragsbruch empfinden, wohingegen

jedoch objektiv alle Fakten fiir eine Vertragserfiillung sprechen.

Interpretation

Der erfahrene Vertragsbruch kann, je nach Interpretation des Vertragspartners, zu
einer Vertragsverletzung fithren. Nachfolgende Abbildung baut auf den beschriebenen
Prozessen hinsichtlich der Entstehung eines Vertragsbruchs auf und zeigt den
Interpretationsprozess, welcher zum Empfinden einer Vertragsverletzung fiihrt. Der

Interpretationsprozess ldsst sich bedingt rational beschreiben. Uberwiegend basiert
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dieser Prozess auf vier Faktoren: die Auswirkungen, der Attribution der Ursache,

der Beurteilung der Fairness und der Einbeziehung des sozialen Vertrags.

1 Auswirkungen

- Attribution

— Beurteilung der
Fairness

—] Sozialer Vertrag

v

9‘ Interpretation I
-7ﬁ{ Yerletzing

Abbildung 3: Modell Entstehung einer Vertragsverletzung
Quelle: Morrison & Robinson, 1997

Die Auswirkungen beziehen sich auf das bereits beschriebene Prinzip des
Gleichgewichts. Je stirker die Diskrepanz empfunden wird, desto groBer ist auch der
Zusammenhang zwischen dem Vertragsbruch und der Vertragsverletzung. Bei der
Bewertung spielt nicht nur die Gréf3e der Diskrepanz eine Rolle, sondern auch die
direkten und indirekten Auswirkungen. Aufgrund des Versprechens einer zeitnahen
Beforderung erwartet beispielsweise ein Mitarbeiter, dass zeitgleich eine Gehalts- und

Reputationssteigerung einhergehen.

Ein weiterer Faktor, der zwischen Vertragsbruch und Verletzung moderiert, ist die
sogenannte Attribution, mit welcher der Versuch unternommen wird, dem
Vertragsbruch eine Ursache zuzuschreiben (vgl. Wong & Weiner, 1981). Verstiarkend
im Sinne einer Vertragsverletzung wirken hierbei Ursachen, bei denen der
Vertragsnehmer davon ausgeht, dass die Organisation bewusst die Versprechen nicht
eingehalten hat. Abschwichend konnen Rechtfertigungen und Begriindungsversuche
des Arbeitgebers wirken, insbesondere wenn die Ursachen auf Vorkommnisse
auBerhalb des Einflussbereiches verlagert werden. Analog verhélt es sich mit dem
Vertrauen zwischen beiden Vertragspartnern. Stirkeres Vertrauen fiihrt ebenfalls dazu,

dass die Ursachen nicht der Organisation zugeschrieben werden.
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Die Beurteilung der Fairness ist ein weiterer Faktor, welcher Einfluss auf die
Interpretation nimmt. Diese Bewertung stellt die Wahrnehmung des Vertragspartners
dar, ob dieser ehrlich und respektvoll behandelt wurde und ob er eine angemessene
Begriindung fiir den Vertragsbruch erhalten hat. Insbesondere bei relationalen
Vertragen kommt der Beurteilung der Fairness eine besondere Rolle zu (vgl. McLean
Parks & Kidder, 1994). AbschlieBend spielt bei der Interpretation des Vertragsbruchs
der spezifische soziale Vertrag der Organisation eine Rolle. Der soziale Vertrag
konstituiert sich aus Normen, Werten und Verhaltensgrundsitzen eines Unternehmens.
Dementsprechend kann der Vertrag von Unternehmen zu Unternehmen variieren, so
dass ein Vertragsbruch in einem Unternehmen stirkere Gefiihle der Verletzung
hervorrufen kann als in einem anderen. Eine Kiindigung in einem Arbeitsumfeld mit
hoher Personalfluktuation kann weniger Verletzungsgefiihle hervorrufen als die
Kiindigung in einem Unternehmen, welches fiir seine Konstanz und Kontinuitit der

Beschiftigungsverhiltnisse seiner Mitarbeiter bekannt ist

Ein wesentlicher Verdienst des Modells besteht darin, dass eine eindeutige Trennung
von Vertragsbruch und Verletzung vollzogen wurde. Anhand der einzelnen
Einflussfaktoren wird ersichtlich, warum beispielsweise ein Vertragspartner lediglich
einen Vertragsbruch empfindet, hingegen ein anderer Vertragspartner in dhnlicher

Situation eine Vertragsverletzung wahrnimmt.

2.1.7 Reaktionen auf einen Vertragsbruch

Im vorangegangen Abschnitt wurde beschrieben, wie psychologische Vertragsbriiche
entstethen und aufgrund von personlichkeitsabhdngiger Wahrnehmung und
Interpretation in Vertragsverletzungen miinden kdnnen. Vor allem wurde sich hierbei
auf die Diskrepanz der Erwartungen fokussiert und diese in Verbindung mit
verschiedenen Theorien, wie unter anderem der sozialen Austauschtheorie, gebracht.
In diesem Abschnitt wird die Entstehung und Entwicklung eines Vertragsbruchs um
die Reaktionen des Arbeitnehmers ergénzt. Eine wahrgenommene Diskrepanz in den
Erwartungen flihrt zu einem Ungleichgewicht in der Austauschbeziehung zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Die Bandbreite der Reaktionen kann hierbei von
Gefiihlen der Frustration und Enttiuschung bis hin zum Empfinden von Arger,
Verbitterung, Entriistung und Rache reichen (vgl. Pate, Martin & McGoldrick, 2003;
Robinson & Morrison, 1995). Nach Festinger (1957) versuchen Menschen
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wahrgenommene Diskrepanzen abzuschwichen oder gar zu eliminieren. Turnley und
Feldmann (1999) argumentieren in dhnlicher Weise wie Festinger (1957). Empfinden
Mitarbeiter eine Diskrepanz in den Erwartungen, so die Annahme, werden sie mit
einem angepassten Verhalten reagieren, um diese Ungleichheit aufzulosen. Die
Reaktionen auf einen Vertragsbruch lassen sich vier Kategorien zuordnen:
Abwanderung (exit), Widerspruch (voice), stillschweigende Loyalitdt (loyalty) und
Destruktion (neglect). Nachfolgende Abbildung zeigt die vier Reaktionsarten.

y N\ //' h
offen konstruktiv verdeckt konstruktiv
Widerspruch Stillschweigende
(voice) Loyalitat

(loyalty, silence)

\;/\:/

y T y

offen destruktiv verdeckt destruktiv
Abwanderung Destruktion
(exit) (destruction)

N

Abbildung 4: Potentielle Reaktionen auf einen Vertragsbruch
Quelle: vgl. Huf, 2011; Turnley & Feldmann, 1999;
Rousseau, 1998

Konstruktiv bezieht sich darauf, dass der verletzte Vertragspartner in dem Bewusstsein
handelt, die Arbeitsbeziechung aufrechterhalten und ,,reparieren zu wollen. Destruktiv
impliziert somit, dass der Arbeitnehmer nicht mehr in die Arbeitsbeziehung
investieren wird. Anhand der Abbildung wird ersichtlich, dass zusétzlich zwischen
offen und verdeckter Reaktion unterschieden wird. Offen bezieht sich darauf, dass der
Arbeitgeber die Reaktionen bemerkt, sie offensichtlich werden, wie beispielsweise das
Fiihren eines direkten Gespriachs. Im Gegensatz hierzu bleiben verdeckte Reaktionen,
wie beispielsweise das bewusst schlechtere Verrichten von Arbeiten, oftmals vom
Arbeitgeber unbemerkt oder werden erst spét realisiert. Verdeckte Reaktionen kénnen
aus vielerlet Motivationsgriinden heraus entstehen. Beispielsweise trauen sich
Mitarbeiter aus Sorge vor Konsequenzen nicht, den Vertragsbruch bei ihrem
Vorgesetzten anzusprechen, sondern warten ab, in der Hoffnung, dass sich die

Situation von alleine bessert. Moglicherweise lohnt sich aus Sicht des Opfers ein
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Ansprechen des Vertragsbruchs auch nicht, da mit dem Gedanken der Kiindigung
gespielt wird. Die vier Reaktionsarten werden nachfolgend vorgestellt.

Offen konstruktiv — Widerspruch

3

Im Englischen wird diese Reaktion als “voice” bezeichnet. Wortlich {ibersetzt
bezeichnet “voice* die Stimme. Auf den Vertragsbruch wird konstruktiv reagiert, um
die Arbeitsbeziehung ,,zu reparieren®. Vor allem wird hierunter das aktive Ansprechen
des wahrgenommenen Bruchs verstanden. Eine mdogliche Reaktion ist das Suchen
eines Gesprachs mit dem Vorgesetzten, um explizit die Enttduschung anzusprechen
und einen Erwartungsabgleich vorzunehmen. Fiir die Zukunft kénnen so weitere
Enttduschungen vermieden werden. Der Fokus liegt darauf, dass Vertrauen wieder

aufzubauen und die Verluste, die ein Vertragsbruch mdglicherweise verursacht hat, zu

minimieren (vgl. Rousseau, 1995, S. 136ff.; Turnley & Feldmann, 1999).

Verdeckt konstruktiv — stillschweigende Loyalitat

Die stillschweigende Loyalitit zdhlt zu den konstruktiven Reaktionen. Die
Vertragspartei wird bei dieser Reaktionsart, ungeachtet des erfahrenen Bruchs oder der
Verletzung, weiterhin ihre Arbeitsleistung erfiillen, jedoch nicht aktiv das Gespriach
mit dem Vorgesetzten suchen. Das Stillschweigen kann einerseits auf Treue und
Loyalitdt basieren, andererseits aber auch auf mangelnde Handlungsalternativen
zuriickgefiihrt werden. Hierunter kann beispielsweise die zukiinftig fehlende, addquate
Beschiftigungsalternative im Falle einer Kiindigung zdhlen. Die Problematik
verdeckter Reaktionen besteht darin, dass Vorgesetzte die Diskrepanz in den
Erwartungen oftmals nicht bemerken und dementsprechend auch zukiinftig
moglicherweise weitere Briiche und Verletzungen daraus resultieren konnen (vgl. Huf,
2011; Rousseau; 1995). Sowohl ,,Stillschweigende Loyalitit* als auch ,,Widerspruch*
haben als konstruktive Reaktionsarten das Ziel, die Arbeitsatmosphiare und die
Beziehung wiederherzustellen. Beide griinden sich auf dem gegenseitige Vertrauen der
Vertragsparteien und dem Gefiihl, dass es die Arbeitsbeziechung wert ist,

aufrechterhalten zu werden.

Offen destruktiv — Abwanderung
Die Reaktionsart der Abwanderung bezeichnet die freiwillige, vorzeitige Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses. Die Vertragspartei kann als Reaktion eine Kiindigung des

formal-juristischen Arbeitsvertrags in Erwagung ziehen. Die Option der Abwanderung
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wird zumeist von Arbeitnehmern mit transaktionalen psychologischen Vertrigen
gewdhlt. Transaktionale Vertrige sind, wie im Abschnitt 2.1.4 ausgefiihrt, durch
Kurzfristigkeit sowie definierten Arbeitstitigkeiten und Aufgabenbeschreibungen
gekennzeichnet. Die  Kosten einer  Vertragsauflosung  innerhalb  dieser
Arbeitsbeziehung sind dementsprechend fiir beide Vertragsparteien geringer als bei
relationalen psychologischen Vertrdgen. Kiindigt beispielweise ein Mitarbeiter mit
langfristiger Betriebszugehorigkeit und groem Erfahrungsschatz, so sind die Kosten
fiir ein Unternehmen wesentlich hoher, als wenn ein saisonaler Mitarbeiter kiindigt.
Robinson und Rousseau (1994) berichten, dass innerhalb der ersten zwei
Beschiftigungsjahre die meisten Kiindigungen aus nicht erfiillten Zusagen und
Versprechen resultieren. Turnley und Feldmann (1999) konnten in ihrer Studie die
Hypothese bestitigen, dass eine psychologische Vertragsverletzung positiv mit der

Suche nach neuen Beschéftigungsmdglichkeiten korreliert.

Verdeckt destruktiv — Destruktion

Unter Destruktion wird das absichtliche Vernachldssigen der Arbeit aufgrund einer
erfahrenen Vertragsverletzung verstanden. Lau, Au und Ho (2003) subsumieren unter
Destruktion Handlungsweisen, die dem Unternehmen schaden und mit hohen Kosten
verbunden sind. Das Vernachlédssigen kann sich in Form einer innerlichen Kiindigung
duBern, so dass nur noch ,Dienst nach Vorschrift“ gemacht wird. Des Weiteren
konnen Arbeitnehmer beispielsweise bewusst ihre Arbeitsgeschwindigkeit drosseln,
um dem Unternehmen ihre Arbeitsleistung vorzuenthalten. Stirker ausgeprigte
Formen der Destruktion miinden in Vandalismus oder Diebstahl, um dem Arbeitgeber
aufgrund des widerfahrenen Vertragsbruchs aktiv zu schaden. Begiinstigt wird diese
Reaktionsart von Misstrauen und bereits im Vorfeld schwellenden Konflikten mit dem
Arbeitgeber. Beobachtete Verhaltensweisen ebenfalls verletzter Mitarbeiter wirken

zusdtzlich auf die Wahl der eigenen Reaktionsart (vgl. Rousseau, 1995, S. 138).

Der Eindruck, dass Vertragsbriiche nur seitens des Arbeitgebers begangen werden
konnen, triigt. Aufgrund der Wechselseitigkeit besteht die Gefahr des Vertragsbruchs
auf beiden Seiten der Vertragsparteien. Dem Arbeitgeber steht ebenfalls die
Moglichkeit offen, den wahrgenommenen Vertragsbruch gegeniiber seinem
Mitarbeiter offen anzusprechen und die Einhaltung zu fordern. Ebenso kann die

Reaktion sich in schweigender Hinnahme &uflern, in der Hoffnung, dass sich die
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Situation bessert. Ein letzter Ausweg kann die Kiindigung des Mitarbeiters darstellen.
Insgesamt ldsst sich festhalten, dass Vertragsbriiche und Verletzungen das Vertrauen
einer Arbeitsbeziechung belasten sowie wirtschaftliche Konsequenzen haben. Wie
eingangs erwiahnt werden die Kosten fiir Innere Kiindigung und Demotivation der
Mitarbeiter fiir die deutsche Wirtschaft mit jahrlich zwischen 73 und 95 Mrd. Euro
beziffert (Gallup, 2015).

2.1.8 Messung psychologischer Vertrage

Nachdem in den vorhergehenden Abschnitten das Konstrukt des psychologischen
Vertrags sowie das Modell der Entstehung des Vertragsbruchs und der Verletzung
ndher beschrieben wurden, wird in diesem Abschnitt der Fokus auf die Messung des
Konstrukts gelegt. Die Ansétze zur Messung psychologischer Vertrige sind ebenso
vielfiltig wie die Definitionen und theoretischen Uberlegungen zum Konstrukt an

sich.

Ganz allgemein kann bei Messung psychologischer Vertrige zwischen einer
unilateralen und bilateralen Perspektive unterschieden werden (vgl. Freese & Schalk,
2008). Die unilaterale Perspektive bezieht sich auf den individuellen Glauben an ein
wahrgenommenes Versprechen innerhalb einer Arbeitsbeziehung. Hierbei wird sich
jedoch nur auf die Wahrnehmung einer Vertragspartei, vornehmlich der des
Arbeitnehmers, bezogen. Hingegen schlieBt die bilaterale Perspektive die
Wahrnehmung beider Vertragsparteien iiber wechselseitige Versprechen und
Erwartungen mit ein. Die Messung psychologischer Vertrage wird meist auf Basis der
unilateralen Perspektive vorgenommen, da der Vertragspartner in Form der
Organisation oftmals nur schwer greifbar ist. Unter Organisation als Vertragspartner
fallen nicht nur Top Manager und Vorgesetzte, sondern beispielsweise auch
Personalleiter, da diese meist die ersten Beriihrungspunkte mit Mitarbeitern im Zuge
des Bewerbungsprozess haben und dementsprechend bereits erste Ankniipfungspunkte
fiir die Wahrnehmung von Versprechen entstehen (vgl. Freese & Schalk, 2008;
Rousseau, 1995).

Das am hiufigsten genutzte Instrument zu Messung psychologischer Vertrige stellt
der Fragebogen dar. Conway und Briner (2005) gehen davon, dass bisher ca. 90

Prozent der Messungen psychologischer Vertrdge in Form einer Fragebogenstudie
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durchgefiihrt wurden. Der Vorteil von Fragebogenstudien besteht darin, dass grof3e
Stichproben mit einem {berschaubaren Aufwand erhoben werden konnen; die
Durchfiihrung von Interviews beispielsweise gestaltet sich wesentlich auswertungs-
und zeitintensiver. Nachfolgend wird der Fokus auf die Vorstellung von
Fragebogenstudien zur Messung psychologischer Vertrdge sowie ihre Stirken und
Schwichen gelegt. Rousseau und Tijoriwala (1998) unterscheiden bei der Messung
psychologischer Vertrdge zwischen der merkmalsorientierten, inhaltsorientieren und

evaluativen Analyse.

Merkmalsorientierte Messung

Bei der Messung von psychologischen Vertrigen kann die Verwendung von sehr
spezifischen Items dazu fiihren, dass die Items nicht fiir alle Befragungsteilnehmer
zutreffend gewdhlt sind. Dementsprechend entscheiden sich viele Forscher dazu,
Merkmale von psychologischen Vertrdgen zu erheben, anstatt spezifische Items, die
nur auf eine Organisation zugeschnitten sind, zu verwenden. Wie im Abschnitt 2.1.4
dargelegt, fiihrte MacNeil (1985) die Unterscheidung von zwei Merkmalen, der
transaktionalen und relationalen Ausprigung psychologischer Vertrdge, ein. Seit
MacNeils erster Unterscheidung wurden zahlreiche weitere Merkmale psychologischer
Vertrdge bei der Erhebung gemessen. Rousseau und McLean Parks (1993) beschreiben
beispielsweise psychologischer Vertrdge anhand von fiinf Dimensionen: dem Fokus
(monetér/sozio-emotional), der Verdnderbarkeit (statisch/dynamisch), dem Zeitrahmen
(langfristig/kurzfristig), der Greifbarkeit (greifbar/nicht greifbar), der Stabilitat
(dynamisch/statisch) und dem Anwendungsbereich (eng/weit gefasst). Andere
Forscher bauen auf den gewonnenen Erkenntnissen auf und ergéinzen die Merkmale

um weitere Dimensionen.

Ein wesentlicher Vorteil der merkmalsorientierten Messung besteht darin, dass iiber
die spezifische Arbeitssituation und den Organisationstyp hinweg Aussagen iiber die
Qualitdt des psychologischen Vertrags getroffen werden konnen (McLean-Parks,
Kidder & Gallagher, 1998). Anhand dieser Aussagen kann abgeleitet werden, ob
verschiedene Gruppen von Arbeitnehmern Verpflichtungen und Erwartungen
gleichermallen wahrnehmen. Der genaue Inhalt l4sst sich jedoch nicht aufkliren (vgl.
Freese & Schalk, 2008). Arnold (1996) weist in seinen Ausfiihrungen auf ein Problem

der merkmalsorientierten Messung hin: Merkmale von transaktionalen und
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relationalen Dimensionen iiberschneiden sich teilweise und laden auf demselben
Faktor. Als Beispiel fiihrt er die Dimension der Weiterbildung an. In einer Studie von
Rousseau (1990) ladt Weiterbildung auf demselben Faktor wie hohe Bezahlung und
Leistung und ist dementsprechend transaktional ausgeprigt. Hingegen lddt in einer
anderen Studie von Robinson, Kraatz und Rousseau (1994) Weiterbildung auf
demselben Faktor wie Arbeitsplatzsicherheit, welche jedoch eine wesentliche
Erwartung des relationalen psychologischen Vertrags darstellt (vgl. Arnold, 1996;
Freese & Schalk, 2008). Conway und Briner (2005) fiihren diesen Umstand darauf
zuriick, dass die meisten Studien explorativ angelegt sind und erst im Nachhinein die

Ergebnisse interpretiert werden.

Derzeit gibt es in der aktuellen Forschung keine einheitliche Meinung dariiber, wie die
Inhalte psychologischer Vertrage zu erheben und zu bewerten sind. In nur wenigen
Studien wird begriindet, woher die verwendeten Items stammen und auf welchen
theoretischen Erkenntnissen sie basieren. Vielmehr, so Freese und Schalk, scheint die
Auswahl der Items eher willkiirlich getroffen worden zu sein und lediglich eine
Ansammlung von Items aus bisher existieren Fragebogenstudien abzubilden (vgl.
Freese & Schalk, 2008). Freese und Schalk gehen in ihrer Kritik sogar noch weiter,
indem sie darauf hinweisen, dass die meisten Erhebungsinstrumente lediglich einer
Kombination bereits vorhandener Fragebogen sind. Eine Ausnahme bildet der
Fragebogen Rousseaus (2000), der Psychological Contract Inventory (PCI), welcher
auf theoretischen Erkenntnissen basiert und transaktionale, relationale, balancierte und
Ubergangsvertrige misst. Ten Brink (2004) schlieft sich der Kritik an und
argumentiert, dass oftmals unreflektiert Items aus dem PCI iibernommen werden,

anstatt diese theoretisch begriindet auszuwéhlen.

Inhaltsorientierte und evaluative Messung

Bei der inhaltsorientieren Analyse werden die impliziten Erwartungen innerhalb einer
Arbeitsbeziehung untersucht. Je nach Organisationstyp werden somit spezifische
Inhalte eben dieser Organisation gemessen. Dabei werden einzelne Inhalte der
impliziten und expliziten Versprechen erhoben, die sich auf bestimmte
Vertragsdimensionen, wie beispielsweise Arbeitsplatzsicherheit, Loyalitit oder
Moglichkeit der Karriereentwicklung, beziehen. Ein Nachteil der inhaltsorientierten

Analyse besteht darin, dass zwar einzelne, spezifische Faktoren innerhalb der
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Arbeitsbeziehungen flir psychologische Vertrige eine Rolle spielen, diese jedoch
beispielsweise in anderen Arbeitsbeziehungen nicht relevant sind. Demnach sind die
Ergebnisse nicht iiber die Organisation hinweg vergleichbar. Vor allem sehr
spezifische Merkmale, wie beispielsweise Erwartungen, die sich aus einer
Unternehmenskultur heraus ableiten, konnen sich schneller wandeln und sind somit
zeitlich instabil. Des Weiteren setzen inhaltsorientierte Analysen eine moglichst
homogene Zielgruppe voraus, da ansonsten eventuell einzelne Dimensionen des
psychologischen Vertrags nicht erfasst werden konnen (vgl. Rousseau & Tijoriwala,
1998, S. 684ft.). Evaluative Messungen umfassen die Bewertung beziiglich des Grads
der Erfiillung bzw. Nichterfiillung psychologischer Vertrige. Die Erfahrung und
Wahrnehmung des Einzelnen werden hierbei ins Verhdltnis zum existierenden
psychologischen Vertrag gesetzt und bewertet. Werden einzelne Inhalte des
psychologischen Vertrags nicht erfiillt, so kann es zu einem Vertragsbruch und je nach

Interpretation auch zu einer Vertragsverletzung kommen.

Freese & Schalk (2008) schlagen Kriterien fiir eine moglichst ideale Messung des
Inhalts und der Evaluation psychologischer Vertrdge vor. Eine wichtige
Voraussetzung ist demzufolge, dass die Messung auf theoretischen Voriiberlegungen
basiert oder induktiv entwickelt wird. Wie bereits ausgefiihrt ist jedoch oftmals unklar,
woher die Items einzelner Befragungen stammen und warum diese im Fragebogen
aufgenommen werden. Eine Moglichkeit der begriindeten Auswahl einzelner Items
stellt nach Thomas und Anderson (1998) das Fiihren von Interviews im Vorfeld dar.
Ergénzend dazu wird vorgeschlagen, moglichst offene Fragen zu stellen, um
erginzende Aussagen fiir die spétere Entwicklung der Items zu erhalten (Freese &
Schalk, 2008). Eine weitere Methode ist das Entwickeln von Items auf Basis von
theoretischen Erkenntnissen. Der Fragebogen sollte im Vorfeld einem Pretest
unterzogen werden, um gegebenenfalls Items, welche nicht valide sind, aus dem
Fragebogen zu entfernen. Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass die Messung
psychologischer  Vertrdge, vor allem aufgrund der unterschiedlichen

Operationalisierung, sehr unterschiedlich vorgenommen werden kann.
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2.1.9 Aktueller Forschungsstand

Nachdem im vorherigen Abschnitt die unterschiedlichen Mdglichkeiten der Erhebung
psychologischer Vertridge beschrieben wurden, wird in diesem Abschnitt der aktuelle
Forschungsstand dargestellt, um Ankniipfungspunkte flir die vorliegende Arbeit
aufzuzeigen (vgl. Conway & Briner, 2002; Manning & Kidd, 1997; Raja, Johns &
Ntalianis, 2004; Robinson & Morrison, 2000). Nachfolgende Tabelle gibt einen

Uberblick iiber die aktuelle Forschungslandschaft:

Untersuchungs- Autor Inhalt der Studie
gegenstand
Raeder & Grote  Untersuchung der Veranderung psychologischer
Einfluss (2001) Vertragsinhalte aufgrund von Flexibilisierung
organisatorischer
Faktoren Hauff (2007) Untersuchung der Flexibilisierung von
Beschaftigung und die Auswirkungen auf
Inhalt psychologische Vertrage
Raja, Johns & Der Zusammenhang von Personlichkeits-
Einfluss Ntalianis (2004) eigenschaften und dem psychologischen Vertrag
;eerriﬁg;:ehke/ts- Einfluss der Big Five Personlichkeitseigenschaften
Tallman & auf psychologische Vertrage
Bruning (2008)
Conway & Messung des Vertragsbruchs auf Basis von
Briner (2002) Tagebucheintragen
Bruch
Brautigam & Messung des Vertragsbruchs unter Berick-
Liebig (2006) sichtigung von gerechtigkeitsspezifischen
Variablen
Morrison & Entwicklung eines Modells zum Verstandnis der
Robinson (1997) Entstehung einer Vertragsverletzung
Verletzung Turnley & Einfluss einer psychologischen Vertragsverletzung
Feldmann auf potentielle Reaktionen
(1999)
Tabelle 6: Ubersicht aktueller Forschungsstand zur Analyse psychologischer Vertrige

Quelle:

eigene

Der Uberblick des Forschungsstands zur Analyse psychologischer Vertragsinhalte

bezieht sich auf drei qualitative Studien, welche im weiteren Verlauf die Grundlage fiir

die Ankniipfungspunkte der eigenen Untersuchungen bilden.
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Forschungsstand: psychologische Vertragsinhalte

MacNeil (1985) legte den Grundstein fiir die inhaltliche Unterscheidung der
transaktionalen und relationalen Vertragsauspriagungen (vgl. Abschnitt 2.1.4). Weitere
Dimensionen, wie die ausbalancierte Dimension und der Ubergangsvertrag, wurden
unter anderem von Rousseau erginzt (vgl. Rousseau, 2000). Aufgrund der Zunahme
flexibilisierter Beschiftigungsverhdltnisse wird in der gegenwirtigen Forschung
diskutiert, inwiefern sich die Arbeitsbeziehung von Arbeitnehmer und Arbeitgeber vor
diesem Hintergrund veridndert und ob es eine Abkehr von den alten, traditionell
gepragten psychologischen Vertrdgen hin zu neuen Vertragsmodellen gibt. Eine Studie
zur Flexibilisierung von Arbeitsverhéltnissen wurde bereits im Abschnitt 2.1.5
vorgestellt, so dass an dieser Stelle nur kurz darauf verwiesen sei. Raeder und Grote
(2001) bestitigen in ihrer Studie den langsamen, aber stetigen Wandel traditioneller
psychologischer Vertragsformen hin zu neuen Kontrakten. Die von ihnen
prognostizierten neuen Vertragsformen werden jedoch nicht in Génze umgesetzt.
Vielmehr gibt es eine Bandbreite an verschiedenen Formen der neuen Inhalte, die von
geringem Sicherheitsinteresse und starkem Qualifikationsempfinden bis hin zu

gesteigerter Arbeitsplatzsicherheit reichen konnen.

Vor dem Hintergrund der zunehmenden Flexibilisierung von Beschiftigung wirft
Hauff (2007) in seiner Studie die Frage nach der ,derzeitigen quantitativen
Ausprigung impliziter Erwartungen innerhalb der psychologischen Vertrage auf. Er
beschreibt psychologische Vertrige, in Anlehnung an Rousseau, als implizite
Erwartungen  von  Arbeitgeber und  Arbeitnehmer  innerhalb  eines
Beschiftigungsverhiltnisses. Aufgrund der Komplexitit von Arbeitsbeziehungen, wie
beispielsweise der Arbeitsplatzsicherheit oder das nicht eingegrenzte Tatigkeitsfeld,
wird eine wechselseitige Vertrauensbeziehung eingegangen, um das Risiko zu
minimieren. Hauff argumentiert, dass als Konsequenz aus der zuvor beschriebenen,
zunehmenden  Flexibilisierung der Arbeitsverhdltnisse die  wechselseitigen
Erwartungen sich ebenfalls wandeln miissten. Das in traditionellen Kontrakten stark
ausgepragte Arbeitsplatzsicherheitsinteresse wiirde dementsprechend abnehmen und

stattdessen die eigene Qualifikationssteigerung in den Vordergrund riicken (vgl. Marr

& Fliaster, 2003; VoB3 & Pongratz, 1998).

39



Psychologische Vertrdge 2. Grundlagen

Die Studie Hauffs basiert auf dem Datenmaterial der Universitit Jena und Hannover
im Rahmen des Forschungsprojekts ,,Arbeit und Gerechtigkeit, in welchem
deutschlandweit insgesamt 3.039 Personen im Altersband von 20 bis 60 Jahren zu
ithrer Einstellung zu Wert- und Gerechtigkeitsorientierungen im Hinblick auf Lohn-
und Beschéftigungsanpassungen befragt wurden. Der erste Teil des Fragebogens
beinhaltet die Erfassung von Gerechtigkeitsurteilen der Befragungsteilnehmer auf
Basis beschriebener Fallbeispiele, wie der Beschreibung der Erfahrung von
Kiindigungssituationen. Die Ergebnisse der Studie stiitzen die These eines Wandels
der psychologischen Vertragsinhalte nicht. Dieser Wandel hitte der Argumentation
Hauffs folgend bedeutet, dass die Dominanz des Faktors Arbeitsplatzsicherheit
abgenommen hitte und stattdessen ein gesteigertes Qualifikationsinteresse zu
verzeichnen gewesen wire (vgl. Rader & Grote, 2001; Marr & Fliaster, 2003; Vo3 &
Pongratz, 1998). Stattdessen ldsst sich eine klare Dominanz der Arbeitsplatzsicherheit

gegeniiber den anderen Erwartungen an den Arbeitgeber verzeichnen.

Insgesamt ldsst sich resiimieren, dass der Sicherheitsgedanke auch bei flexibilisierter
Beschiftigung einen wesentlichen Bestandteil des psychologischen Vertrags darstellt.
Zusitzlich ist jedoch eine Zunahme des Qualifikationsinteresses zu verzeichnen.
Dementsprechend kann nicht von einer Verschiebung oder Wandel psychologischer
Vertridge die Rede sein, sondern von einem ,,neuen Mischungsverhéltnis* (vgl. Hauff,
2007, S. 48). Die Analyse des Einflusses der Flexibilisierung von Beschéftigungs-
verhdltnissen auf die Auspriagung der psychologischen Vertrige von Arbeitnehmern
bietet etliche Ankniipfungspunkte fiir weiterfithrende Untersuchungen, vor allem im
Bereich der Untersuchung psychologischer Vertragsmerkmale sowie des
Vertragsbruchs. Dariiber hinaus wird in der aktuellen Forschung der Fokus verstérkt

auf die Analyse weiterer Determinanten psychologische Vertriage gelegt.

Raja, Johns und Ntalianis (2004) haben mit ihrer explorativen Studie die Offnung der
Black Box angestofen, welche Erkldrungsansitze beinhaltet, ob und inwiefern
Personlichkeitseigenschaften die psychologischen Vertridge beeinflussen. Ausgewahlt
wurden diejenigen Personlichkeitsmerkmale, von denen angenommen wird, dass sie
Relevanz fiir die Arbeitsbeziehung besitzen. Raja et al. verwendeten zur Messung der

psychologischen Vertragsinhalte eine gekiirzte Fassung des Fragebogens von
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Millward und Hopkins (1998), dem sogenannten Psychological Contract Scale (PCS),
welcher zwischen transaktionalen und relationalen Vertragsinhalten unterscheidet.
Erstmals wurden Personlichkeitseigenschaften (Neurotizismus, Extraversion,
Gewissenhaftigkeit, Gerechtigkeitsempfinden, Kontrolliiberzeugung) in Zusammen-
hang zu den psychologischen Vertragsdimension und der Vertragsverletzung gesetzt.
Anhand einer Stichprobe von Arbeitnehmern aus etablierten 6ffentlichen und privaten

Organisationen Pakistans wurden die Annahmen der Forscher {iberpriift.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Personlichkeitseigenschaften Selbstwertgefiihl und
Gewissenhaftigkeit erwartungsgemédfl positiv mit dem relationalen Pol des
psychologischen Vertrags korrelieren, hingegen das Gerechtigkeitsempfinden und
Neurotizismus signifikant positiv mit der transaktionalen Auspriagung. Ein intendierter
Zusammenhang zwischen dem Vertragsbruch und Extraversion, dem Selbstwertgefiihl
sowie dem Gerechtigkeitsempfinden lieB sich nicht bestitigen. Es konnte
nachgewiesen werden, dass Befragungsteilnehmer mit stark ausgeprigtem
Neurotizismus, geringer Gewissenhaftigkeit und hoher Kontrolliiberzeugung am

ehesten einen Vertragsbruch als solchen wahrnahmen (Raja et al., 2004).

Eine weitere Studie, welche sich mit dem Einfluss von Personlichkeitseigenschaften
auf psychologische Vertragsinhalte befasst, geht auf Tallman und Bruning (2008)
zuriick. Diese explorative Untersuchung basiert auf den Erkenntnissen der
vorgenannten Studie von Raja et al. (2004). Sie unterscheidet sich jedoch darin, dass
die Big Five Personlichkeitseigenschaften in ihrer Gesamtheit untersucht wurden. Die
fiinf Dimensionen der Personlichkeit, auch informell Big Five genannt, sind:
Neurotizismus, Extraversion, Vertraglichkeit, Gewissenhaftigkeit und Offenheit (vgl.
Gerrig & Zimbardo, 2008, S. 509). Zudem wurde der Fokus wesentlich stérker auf den
Inhalt des psychologischen Vertrags gelegt und nicht auf die Wahl der Vertragsform
(transaktional versus relational). Bereits 2005 identifizierten Tallman und Bruning
neun Verpflichtungsdimensionen psychologischer Vertrdge; fiinf Dimensionen

spiegeln die Verpflichtungen des Arbeitnehmers und vier die des Arbeitgebers wider.

Die Verpflichtungsdimensionen des Arbeitnehmers beinhalten die Verbundenheit zum

Unternehmen, Verbundenheit zur Arbeitstatigkeit, bestmdgliche Aufgabenerfiillung,
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Zeigen von Eigeninitiative und Sicherstellen der Bediirfnisse des Unternehmens. Die
Verbundenheit zum Unternehmen beinhaltet nicht nur die Loyalitét des Arbeitnehmers
und das Vertrauen, sondern auch die Unterstiitzung tiiber die vertraglichen
Anforderungen hinaus. Verbundenheit zur Arbeitstitigkeit umfasst das bestmogliche
Wahrnehmen dieser Tétigkeiten. Unter bestmoglicher Aufgabenerfiillung subsumieren
Tallman und Bruning die Verpflichtung, erforderliche Widrigkeiten zu akzeptieren
und das Beste aus der Situation zu machen. Die Verpflichtungsdimensionen des
Arbeitgebers/der Organisation gliedern sich wie folgt auf: Unterstiitzung des
Arbeitnehmers bei der Auslibung seiner Arbeitstitigkeit, Unterstiitzung zur
Entwicklung der personlichen Kompetenzen, Wachstum und Existenzsicherung. Die
Dimension Unterstiitzung des Arbeitnehmers beinhaltet zudem die faire und
respektvolle Behandlung des Arbeitnehmers. Unter Wachstum werden die
Beforderungs- und Karrieremoglichkeiten des Arbeitnehmers sowie das Bereitstellen
von interessanter und herausforderungsvoller Aufgaben subsumiert (vgl. Tallman &
Bruning, 2008, S. 690ff.). Zur Messung des Einflusses der Personlichkeits-
eigenschaften auf die psychologischen Vertragsdimensionen wurden die Big Five
Personlichkeitseigenschaften ausgewihlt, da diese bereits in anderen Untersuchungen
hinreichend analysiert und in Verbindung mit der Arbeitseinstellung und dem
Verhalten gebracht wurden. Zur Erhebung der Big Five Personlichkeitseigenschaften

wurde das NEO Five-Factor Inventory verwendet (vgl. ebd.).

Die Erhebung wurde anhand von 163 Arbeitnehmern aus 10 unterschiedlichen
Organisationen in Canada durchgefiihrt. Tallman und Bruning (2008) konnten
bestdtigen, dass die Personlichkeitseigenschaften bei fiinf von neun
Verpflichtungsdimensionen einen signifikanten Einfluss aufwiesen (Verbundenheit
zum  Unternechmen,  Verbundenheit  zur  Arbeitstitigkeit,  bestmdgliche
Aufgabenerfiillung, Wachstum und Unterstiitzung zur Entwicklung der personlichen
Kompetenzen). Zwar lieB sich eine Verbindung zwischen allen Personlichkeits-
eigenschaften zu mindestens einer Verpflichtungsdimension aufzeigen, jedoch waren
diese nur sehr schwach ausgeprigt. Die beiden Forscher regten aus diesem Grund an,
bei zukiinftigen Untersuchungen spezifischere Personlichkeitseigenschaften als die

Big Five zu verwenden. An dieser Stelle wird die vorliegende Arbeit ankniipfen und
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legt den Fokus auf die Erhebung spezifischerer Personlichkeitseigenschaften, hierbei

vor allem auf die gerechtigkeitsbezogenen.

Forschungsstand: psychologischer Vertragsbruch

Eine Neuerung in der aktuellen Forschung zur Messung von Vertragsbriichen stellt
eine Studie von Conway und Briner (2002) dar, in welcher anhand von
Tagebucheintrdgen die psychologischen Vertrige der Mitarbeiter analysiert wurden.
Als Vertragsbruch definieren die beiden Forscher den Glauben des Mitarbeiters daran,
dass die Organisation ihre Versprechen ihm gegeniiber nicht eingeldst hat. Die
Befragungsteilnehmer wurden instruiert, ihre Tagebiicher jeden Abend direkt nach der
Arbeit auszufiillen. Zusétzlich erhielten die Teilnehmer in der Tagebuchinstruktion
verschiedene Schliisselbegriffe, wie beispielsweise ,,gebrochenes Versprechen®, um
das Ausfiillen und spdtere Analysieren zu erleichtern. Die Tagebuchstudie wurde iiber
einen Zeitraum von zehn Arbeitstagen durchgefiihrt. Als wesentlicher Vorteil wird der
nur geringe zeitliche Abstand vom erfahrenen potentiellen Vertragsbruch und dem
Ausfiillen des Tagebuchs bewertet. Des Weiteren kann die personliche Stimmungslage

des Mitarbeiters besser erfasst werden.

Die Ergebnisse stiitzen sich auf eine Stichprobe von 45 Befragungsteilnehmern, die
sich aus Arbeitnehmern der Finanzbranche und zusétzlichen Teilnehmern aus anderen
Beschiftigungszweigen, zusammensetzte. Der tégliche Tagebucheintrag bestand im
Ausfiillen von Skalen zur Erfassung der tiglichen Stimmungslage, welche die
Dimensionen Besorgnis-Behaglichkeit und Depression-Enthusiasmus abbildete. Des
Weiteren sollte evaluiert werden, ob wihrend des Arbeitstages Versprechen durch die
Organisation gebrochen oder erfiillt wurden. Im Falle eines widerfahrenen
Vertragsbruchs oder eines erfiillten Versprechens sollte dieses eingehender
beschrieben werden. AbschlieBend wurden die Teilnehmer gebeten, ihre emotionalen
Reaktionen anhand vorgegebener Adjektive einzuschitzen. Conway und Briner
konnten einen signifikanten, negativen Zusammenhang zwischen einem Vertragsbruch
und den beiden Skalen zur Stimmungslage nachweisen. Die Ergebnisse lassen
vermuten, dass ein Vertragsbruch zu den stressigsten Erfahrungen eines Arbeitstages
gehort. Gebrochene Versprechen haben den Ergebnissen zur Folge groflere
Auswirkungen auf die Stimmungslage als erfiillte. Die signifikante Korrelation der

Emotion Misstrauen mit einer Vertragsverletzung deckt sich mit den theoretischen
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Uberlegungen Robinsons und Rousseaus (1997). In dhnlicher Weise argumentieren die
beiden Forscherrinnen, dass Vertragsverletzungen von Gefiihlen der Enttduschung und
Misstrauen begleitet werden. Das Verwenden der Tagebuchmethode stellte eine
wesentliche Neuerung innerhalb der Untersuchung psychologischer Vertragsbriiche

dar.

Forschungsstand: psychologische Vertragsverletzung

Morrison und Robinson (1997) legen mit ihrer Studie “When Employees Feel
Betrayed: A Model of How Psychological Contract Violation Develops” die Basis fiir
das Verstindnis des Entstehens einer Vertragsverletzung. Da im Abschnitt 2.1.6
ausfiihrlich auf Modell eingegangen wurde, wird an dieser Stelle der Vollstindigkeit
halber darauf verwiesen. Eine weitere Studie, die wesentlichen Einfluss auf die
Analyse psychologischer Vertragsverletzungen nahm, geht auf Turnley und Feldmann
(1999) zuriick. Die beiden Forscher untersuchten die Auswirkung einer
Vertragsverletzung auf das Verhalten und die Reaktionen von Arbeitnehmern
(Widerspruch, stillschweigende Loyalitit, Destruktion und Abwanderung). Die vier
Reaktionsarten wurden bereits im Abschnitt 2.1.7 beschrieben. Ein Ziel der
Untersuchung bestand in der Verbesserung des Messinstruments psychologischer
Vertragsverletzungen. Robinson (1996) griff erstmals auf die Messung anhand einer
Multi-Item-Skala zuriick. Turnley und Feldmann (1999) entwickelten ein eigenes
Messinstrument, welches aus einer personlichen Einschdtzung der Prioritdten
verschiedener Erwartungen, wie beispielsweise Bezahlung und Arbeitsplatzsicherheit,
besteht. Daran schlieBt sich die Bewertung an, ob es eine Diskrepanz zwischen
Erfillung und Erwartung gibt. Die Ergebnisse zeigen, dass erfahrene
Vertragsverletzungen steigende Reaktionen von Abwanderung, Widerspruch und

Destruktion hervorrufen sowie eine sinkende Loyalitédt zu verzeichnen ist.

Anhand der verschiedenen Studien ldsst sich aufzeigen, dass die Erforschung des
psychologischen Vertrags bei weitem noch nicht abgeschlossen ist, sondern
ausreichend Ankniipfungspunkte fiir weiterfiihrende Forschungsfelder bietet. Die
fehlende einheitliche Definition des psychologischen Vertrags und die von Forscher zu
Forscher variierende Verwendung der Begrifflichkeiten der Erwartung, des
Versprechens und der Verpflichtung in Zusammenhang mit Vertrdgen, stellen ein

Beispiel fiir die unterschiedlichen Konzepte und somit der Herausforderung der
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Messung psychologischer Vertrage dar. Raeder und Grote (2001) sowie Hauft (2007)
haben in ihren  Studien erstmals den  Fokus auf flexibilisierte
Beschiftigungsverhéltnisse  gelegt und untersucht, ob der Wandel der
Beschiftigungsverhiltnisse Einfluss auf die psychologischen Vertrdge nimmt und sich
diese ebenfalls verdndern. Seit 1991 stieg der Anteil der atypischen Beschiftigung
(befristet Beschiftigte, Teilzeitbeschiftigte mit bis zu 20 Wochenstunden, geringfiigig
Beschiftigte und Zeitarbeit) kontinuierlich an. Waren nur 12,8 Prozent der
Arbeitnehmer im Jahr 1991 atypisch beschéftigt, so hat sich die Zahl der Beschéftigten
auf 21,4 Prozent in 2013 nahezu verdoppelt (vgl. Statistisches Bundesamt, 2014c). Die
ansteigenden atypischen Beschéftigungsverhéltnisse verdeutlichen, dass ein
Normalarbeitsverhéltnis keineswegs mehr die Regel ist, da nahezu jeder flinfte
Mitarbeiter ein atypisches Beschiftigungsverhdltnis innehat. Auf Basis der
Erkenntnisse bisheriger Studien (vgl. Raeder & Grote, 2001; Hauff, 2007) und vor
dem Hintergrund des Anstiegs flexibilisierter Beschéftigung in Deutschland liegt ein
Fokus der vorliegenden Arbeit auf dem Einfluss des Beschéftigungsverhiltnisses auf
die psychologischen Vertragsinhalte. Im Gegensatz zu den zuvor beschriebenen
Studien wird jedoch ein Vergleich psychologischer Vertrige von unbefristeten und
befristeten Arbeitnehmern vorgenommen und nicht der Schwerpunkt auf die Analyse

eines generellen Wandels psychologischer Vertragsinhalte gelegt.

Die Auswertung des aktuellen Forschungsstands im Vorfeld der Entwicklung der
eigenen Untersuchung hat gezeigt, dass atypische Beschiftigung bisher nur im Bereich
der Zeit- und Saisonarbeit im Niedriglohnsegment untersucht wurde, nicht jedoch bei
Arbeitnehmern mit akademischem Hintergrund. Eine Schwierigkeit bei der
Entwicklung der vorliegenden Arbeit bestand darin, eine geeignete Stichprobe zu
finden, welche sowohl den Faktor des Beschiftigungsverhdltnisses, unterschieden
nach befristet und unbefristeter Anstellung, als auch den hohen Bildungs- und
Qualifizierungsgrad in Form eines akademischen Hintergrund abbildet. Als geeignete
Stichprobe wurde daher die Beschéftigungsgruppe des wissenschaftlichen

Hochschulpersonals in Deutschland identifiziert.
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Aktuelle Diskussionen in Politik und Medien iiber die Beschiftigungsbedingungen an
deutschen Hochschulen und der Abwanderung qualifizierten Personals vom
Wissenschaftsstandort Deutschland zeigen, dass es in diesem Bereich konkreten
Handlungsbedarf gibt. Angemahnt werden oftmals die fehlende Arbeitsplatzsicherheit
und die daraus resultierende Ungewissheit sowie mangende Weiterentwicklungs- und
Fordermoglichkeiten. Die Werte der Berechnungen des Statistischen Bundesamtes
(2013) decken sich mit den aktuellem Diskussionsbedarf, da 74 Prozent des
hauptberuflichen Personals unterhalb der Professorenebene derzeit befristet beschéftigt

und demnach direkt von der Unsicherheit betroffen sind.
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2.2 Das Arbeitsumfeld Hochschule

Die nachfolgenden Abschnitte sollen eine moglichst genaue Kenntnis liber das
wissenschaftliche Personal an Hochschulen ermdglichen. Vor allem in Hinblick auf
die Analyse des FEinflusses der Beschéftigungsverhiltnisse auf psychologische
Vertrage wird ein Schwerpunkt auf die Schilderung der Beschiftigungsbedingungen
gelegt.

2.2.1 Die Organisation von Universitaten im historischen Verlauf
Zu Beginn soll kurz auf die Entwicklung der Universititen im historischen Verlauf
eingegangen werden, um die wichtigsten Reformen und Meilensteine der

Beschiftigungsstruktur und -bedingungen aufzuzeigen.

Hochschulen in der Anfangszeit

Die Institution der Universitit ist keine Erfindung der Neuzeit, sondern sie reicht bis in
das Mittelalter zuriick. Vorreiter waren die Universitit in Bologna sowie die
Universitit in Paris. Historiker gehen davon aus, dass die Griindung der Universitét
Bologna bis ins Jahre 1088 zuriickgeht und sie somit als élteste Universitidt Europas
gilt. Zur damaligen Zeit lieB sich einen Aufwuchs an Rechtsschulen in Bologna
verzeichnen, so dass ein Zusammenschluss der einzelnen kleineren Schulen nur eine
Frage der Zeit war (vgl. Riiegg, 1993, S.58ff). Die Universitit Paris griindete sich
dhnlich, wie die Universitdt Bologna, aus dem Zusammenschluss von Schulen. Die
wichtigste Schule stellte die Kathedralschule von Notre Dame dar. Der Universitét
stand ein Kanzler vor, welcher vom Bischof von Paris eingesetzt wurde. Die
Universitdt bestand zur damaligen Zeit aus nachfolgenden drei Fakultdten:
Theologische, Juristische und Medizinische Fakultit. Die Universitit Paris war
beispielgebend fiir viele Universititsneugriindungen in Europa. Die heute bekannte
Form der Aufgaben von Universititen - das Betreiben von Forschung und Lehre -
nahm ihren Ursprung in Deutschland zu Beginn des 19. Jahrhunderts unter Wilhelm
von Humboldt. Von Humboldt trat 1809 in das Amt des Geheimen Staatsrats und
Direktor der Sektion fiir Kultus und offentlicher Unterrichtung in die preuBische

Regierung ein (vgl. ebd.).

Im 19. Jahrhundert lag der Schwerpunkt der Professoren auf der Unterweisung der
Studierenden in die Wissenschaften. Durch die zunehmende Strukturierung der

Wissenschaften in die einzelnen Disziplinen wurde von der reinen Lehr-/Lernrolle
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Abstand genommen. Der Begriff des Hochschullehrers hebt das Aufgabenfeld der
Lehre hervor. In erster Linie verstanden sich jedoch die Professoren der damaligen
Zeit als Forscher und erst in zweiter Instanz als Lehrer. Die Erfindung von ,,Einheit
von Forschung und Lehre* als zentrales Merkmal jeder Universitit geht auf Wilhelm
von Humboldt zuriick (vgl. Enders, 1996, S. 18ff). Unterhalb des Lehrstuhls der
Professoren entstanden abgestufte und spezialisierte Positionen innerhalb der
Universitdt. Vor allem durch den Akt der Berufung wurde die Kluft zwischen den
ordinarialen Positionen auf der einen Seite und den subordinarialen, zeitlich
begrenzten Positionen auf der anderen Seite hervorgehoben. Diese deutliche Zasur
spiegelt sich auch heute noch anhand der unterschiedlichen Beschéftigungs-

verhéaltnisse wider.

Hochschulpolitische Reformen und Diskussionen

Mitte des 19. Jahrhunderts verfestigte sich die zentrale Stellung der Professur an der
Spitze der Hochschulen immer weiter. Vor allem durch die Einfilhrung der
Habilitation wurde der Stellenwert der Professur noch einmal deutlich gestérkt. Die
wissenschaftlichen Mitarbeiter waren der Professur untergeordnet und ein fester
akademischer Mittelbau entstand (vgl. Klecha & Reimer, 2008, S. 19). Nach der
Ubernahme der Nationalsozialisten mangelte es seit 1933 an qualifizierten
Wissenschaftlern, so dass Assistentenstellen zunehmend als Stellen fiir
Nachwuchswissenschaftler mit Aussicht auf eine wissenschaftliche Karriere
verstanden wurden. Auch nach Ende des zweiten Weltkrieges blieb diese deutsche
Hochschulpolitik erhalten und wurde erst Ende der 1950er Jahre gedndert. Vor allem
in den 1960er Jahren boten sich fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs auch abseits
der Professur Moglichkeiten fiir eine akademische Karriere. Speziell in
Westdeutschland war das Anwachsen des akademischen Mittelbaus charakteristisch

fiir diese Entwicklung (vgl. ebd.).

Die zweite Phase der Hochschulexpansion Ende der 1960er und Anfang der 1970er
Jahre eroffnete die Moglichkeit, einige Stellen des akademischen Mittelbaus in
Professorenpositionen umzuwandeln. Durch wachsende Nachfrage nach einem
Hochschulstudium und der sozialen Offnung der Hochschulen stiegen die Planstellen
stark an. Insgesamt erhdhte sich die Anzahl der Stellen an Universitdten im Zeitraum

von 1960 bis 1975 um iiber 308 Prozent (vgl. Endres, 1996, S. 62); die Anzahl der

48



Psychologische Vertrdge 2. Grundlagen

Professuren und die Stellen wissenschaftlicher Mitarbeiter nahmen in &hnlicher
GroBenordnung zu. Nachwuchswissenschaftlern wurde so die Moglichkeit erdffnet,
Festanstellungen an Hochschulen zu erlangen. Diese Entwicklung ebnete den
wissenschaftlichen Mitarbeitern grundsétzlich den Weg in ein gesichertes
Normalarbeitsverhiltnis. Zu diesem Zeitpunkt konnten die Karrierechancen an
Hochschulen als sehr gut bewertet werden. Aufgrund der ansteigenden Planstellen und
damit einhergehenden Neueinstellung sank auch das Berufungsalter der Professoren
(vgl. Klecha & Reimer, 2008, S. 19). Durch die Neuerungen wurde versucht, ein
Gleichgewicht zwischen den Rechten der Hochschulprofessoren auf der einen Seite,
aber auch den Aufstiegsmoglichkeiten fiir Nachwuchswissenschaftler auf der anderen

Seite herzustellen.

Nachdem seit 1965 fast 15 Jahre lang einen Stellenzuwachs zu verzeichnen war,
stagnierte dieser Mitte der 1970er Jahre. Das 1976 erlassene Hochschulrahmengesetz
(HRG) zur  Reform der Personalstruktur fiel genau in diese Phase. Das
wissenschaftliche Personal wurde in vier Kategorien unterteilt: Professoren,
Hochschulassistenten, wissenschaftlichen Mitarbeiter sowie Lehrkrifte fiir besondere
Aufgaben. Letztere beide Kategorien wurden durch das HRG neu eingefiihrt, um diese
innerhalb der Personalstruktur besser zu integrieren und der wachsenden Anzahl der
Assistentenstellen Rechnung zu tragen. Die zentrale Aufgabe des Assistenten bestand
in der Wahrnehmung von Forschungs- und Lehraufgaben. Assistenten waren nicht
mehr nur einem Professor zugeordnet, sondern einer Féachergruppe. Die Stelle des
Assistenten konnte als Qualifikationsamt fiir den Hochschullehrernachwuchs

angesehen werden (vgl. Enders, 1996, S. 95ff).

Abbildung finf zeigt die Personalstruktur nach  Verabschiedung des
Hochschulrahmengesetzes von 1976. Anhand der Abbildung wird ersichtlich, dass in
Anlehnung an das amerikanische System die Nachwuchswissenschaftler moglichst bis
zur Promotion mit Stipendien gefordert werden sollten. Im Vordergrund standen die
eigene Weiterentwicklung der wissenschaftlichen Fdhigkeiten und eine begrenzte
Ubernahme von Aufgaben in der Lehre in Form von Tutorien. Nach erfolgreich
abgeschlossener Promotion sollte sich fliir maximal sechs Jahre eine

Assistententétigkeit anschlieBen, mit dem Ziel, Aufgaben in Forschung und Lehre
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weitestgehend selbstidndig zu ilibernehmen sowie zu habilitieren, um sich fiir eine
spatere Position als Professor zu qualifizieren. Die neu eingefiihrte Personalkategorie
des wissenschaftlichen Mitarbeiters sollte Dienstleistungs- und Zuarbeitsfunktionen
innerhalb der wissenschaftlichen Forschung beinhalten. Dementsprechend wurde eine
Position geschaffen, welche die dauerhafte Wahrnehmung von Aufgaben und
Routinetdtigkeiten im Fokus hatte. Diese Position hatte schon bald mit einem
Statusproblem aufgrund der Wahrnehmung von Routineaufgaben und der
Abhingigkeit von der Professur zu kimpfen. Ein weiteres Problem bestand darin, dass
in den 1960er Jahren die Professuren mit jungen Wissenschaftlern besetzt wurden, so
dass Assistenten mit befristeten Arbeitsvertrdgen nicht aufriicken konnten und den
wissenschaftlichen  Karrierepfad  verlieBen. Die wachsende Anzahl der
Drittmittelforderung fiihrte zusdtzlich zu einem Anstieg der befristeten Arbeitsvertrage

an Universititen (vgl. Enders, 1996).

Professor Professor Professor
C2 C3 c4
auf ‘ auf - auf
Lebenszeit Lebenszeit Lebenszeit
max. 6 Jahre
Wissenschaftliche
Assistent Habilitation Mitarbeiter
max. 6 ‘ > <

Jahre ‘ Unbefristeter

Vertrag

Promotion

Promotions-

stipendien

Diplom, Magister, Staatsexamen

Abbildung 5: Personalstrukturmodell des HRG (1976)
Quelle: vgl. Enders, 1996, S. 95

Ende der 1980er Jahre wurde der Fokus vermehrt auf die Reform der
Habilitationsphase gerichtet. Vor allem die Uberalterung des wissenschaftlichen
Nachwuchses in Kombination mit der Altersstruktur der Professoren lief3 die

Folgerung zu, dass in den 1990er Jahren Probleme bei den Stellenbesetzungen zu
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erwarten seien. Es wurde vermutet, dass nicht geniigend junge
Nachwuchswissenschaftler zur Verfiigung stehen wiirden, um den altersbedingten
Ersatzbedarf zu gewihrleisten. Erschwerend wirkten sich auch weitere Faktoren, wie
die Bezahlung und das Beschiftigungsverhiltnis des wissenschaftlichen Personals, auf

die Rekrutierung von Nachwuchswissenschaftlern aus (vgl. ebd.).

Am 14. November 1985 wurde mit dem ,Dritten Gesetz zur Verdnderung des
Hochschulrahmengesetzes* eine Reform der Personalstruktur im Bereich des
Mittelbaus erlassen. Der Fokus der Reform lag auf der Ausgestaltung der
Habilitationsphase und der besseren Einbindung derjenigen habilitierter
Wissenschaftler, die auf eine Professur warteten. Des Weiteren wurde die
Aufmerksamkeit auf die befristeten Arbeitsverhéltnisse wissenschaftlicher Mitarbeiter
gelenkt und die Frage aufgeworfen, wie diese zukiinftig zu verbessern seien. Die
Professuren wurden insoweit gestdrkt, als dass die Moglichkeit zum Werben von
Drittmitteln gefordert wurde. Die Selbstidndigkeit der Assistenten, wie noch im HRG
von 1976 gefordert, wurde eingeschriankt und diese vermehrt unter Aufsicht der
Professoren gestellt. Im Bereich der nicht-professoralen wissenschaftlichen
Mitarbeiter wurde der wissenschaftliche Assistent sowie der Oberassistent/Ober-

ingenieur bzw. Hochschuldozent eingefiihrt (vgl. ebd.).

Abbildung 6 zeigt, dass der Zugang zur Professur theoretisch aus verschiedenen
Positionen heraus moglich ist. Den Beginn einer wissenschaftlichen Karriere mit dem
Ziel einer Promotion kann entweder die Tétigkeit als wissenschaftliche Hilfskraft,
welche auf vier Jahre begrenzt ist, oder die Tatigkeit als wissenschaftlicher

Mitarbeiter, entweder unbefristet oder auf maximal 12 Jahre befristet, darstellen.
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Abbildung 6:
Quelle:

Personalstrukturmodell nach der HRG - Novellierung (1985)
vgl. Enders, 1996, S. 115

Nach erfolgreicher Promotion besteht die Moglichkeit der Ubernahme einer auf
maximal sechs Jahre befristeten Assistentenstelle zur Vorbereitung der Habilitation
oder eine erneute Tétigkeit als wissenschaftlicher Mitarbeiter. Die Habilitation ist die
Voraussetzung fiir die Berufung auf eine Professur. Kann ein Assistent nicht direkt auf
eine Professur berufen werden, so besteht die Moglichkeit, als Oberassistent/
-ingenieur fiir maximal vier Jahre befristet angestellt zu werden (vgl. ebd.). Die
Gemeinsamkeit der aufgezeigten Wege besteht darin, dass sich befristete
Arbeitsverhiltnisse aneinanderreihen und das wissenschaftliche Personal auch nach
einer erfolgreich absolvierten Phase nicht die Gewissheit und vor allem
Planungssicherheit hat, ob ein erneuter befristeter Arbeitsvertrag folgt oder nach
anderen Alternativen in der freien Wirtschaft gesucht werden muss. Im Zuge der
deutschen Wiedervereinigung richtete sich der Fokus erneut auf die Frage nach einer
bedarfsorientierten Forderung des Hochschullehrernachwuchses. Vor allem in den
alten Bundesldndern musste die Liicke, welche durch das altersbedingte Ausscheiden
der Professoren hinterlassen wurde, geschlossen werden. Ebenso galt es den Bedarf an

Professoren in den neuen Bundesldandern zu decken.
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Folgendes Fazit ldsst sich iiber die Entwicklung der Hochschulen, vor allem des
wissenschaftlichen Personalkorpers, ziehen: die Problematik der Befristung der
Arbeitsvertragsverhéltnisse ~ wissenschaftlichen Hochschulpersonals sind keine
Erfindung der heutigen Zeit, sondern sie hat ihren Ursprung bereits wesentlich friiher
genommen. Umso verwunderlicher ist, dass bis zur heutigen Zeit noch keine Abhilfe
geschaffen worden ist; im Gegenteil, eine Zunahme der Befristung des

wissenschaftlichen Hochschulpersonals ist zu verzeichnen.

2.2.2 Das Hochschulpersonal

Nachdem im vorherigen Abschnitt auf die Entwicklung der Hochschulen im
historischen Verlauf eingegangen worden ist, soll nun das Personal an deutschen
Hochschulen ndher vorgestellt werden. Der Begriff Hochschule sei an dieser Stelle
kurz definiert, um ein einheitliches Verstindnis zu erzielen. Gemill dem
Hochschulrahmengesetz (HRG) von 1976 werden unter Hochschulen ,,Universitéten,
die Pddagogischen Hochschulen, die Kunsthochschulen, die Fachhochschulen und die
sonstigen Einrichtungen des Bildungswesens, die nach Landesrecht staatliche
Hochschulen sind* verstanden. Grundsitzlich wird eine Unterscheidung zwischen dem
wissenschaftlichen sowie kiinstlerischen Personal und dem nicht-wissenschaftlichem
(Verwaltungs-, technischen und sonstigen) Personal getroffen. Das HRG legt im
2. Abschnitt ,,Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal” fest, wie sich das
hauptberufliche Personal an den Hochschulen aufteilt. Die Bundesstatistik trifft die
Unterteilung in die bereits aus Abschnitt 2.2.1 bekannten vier Gruppen: den
Professoren, Dozenten und Assistenten, wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Mitarbeitern sowie den Lehrkriften fiir besondere Aufgaben. Zusétzlich wird eine
weitere Aufgliederung nach Beschéftigungsverhéltnis - unterschieden nach
hauptberuflich und nebenberuflich - vorgenommen. Es gibt noch viele weitere
Moglichkeiten, das wissenschaftliche Personal in Gruppen einzuteilen, jedoch hat die
hier getroffene Einteilung den Vorteil, dass die Personalgruppen gut voneinander
abzugrenzen sind. Des Weiteren entspricht die gewihlte FEinteilung der des
Statistischen Bundesamtes, so dass auf die entsprechenden Statistiken zurlickgegriffen
werden kann. Da die Stichprobe der vorliegenden Arbeit sich nur aus dem
wissenschaftlichen Personal zusammensetzt, wird fortfolgend nicht weiter auf die

Gruppe des nicht-wissenschaftlichen Personals eingegangen.
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Nachfolgende Abbildung zeigt die prozentuale Aufteilung der hauptberuflichen

wissenschaftlichen Beschéftigungsgruppen an deutschen Hochschulen im Jahr 2014.

4% 19%
M Professoren
‘ 2%
H Dozenten und
Assistenten

Wissenschaftliche und
kunstlerische Mitarbeiter

m Lehrkrafte fir besondere
75% Aufgaben

Abbildung 7: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal an deutschen Hochschulen 2014
Quelle: Statistisches Bundesamt, 2015b

Insgesamt waren 236.126 Personen hauptberuflich an deutschen Hochschulen titig.
Anhand des Diagramms wird ersichtlich, dass nahezu dreiviertel der Beschéftigten der
Gruppe des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals angehoren. Der geringste
Anteil der Beschiftigungsverhiltnisse entfillt auf die Dozenten und Assistenten, was
darauf zuriickzufiihren ist, dass mit Anderung des Hochschulrahmengesetztes in 2002
die Personalbezeichnungen der Dozenten und Assistenten weggefallen sind (vgl.
5. HRGAndG, 2002). Ein weiterer, nicht zu vernachlissigender Aspekt ist die
Aufteilung der Personalstellen an Hochschulen nach Geschlecht. Die nachfolgende
Abbildung zeigt, dass es einen deutlichen Unterschied in der Gruppe der Professoren
und der wissenschaftlichen Mitarbeiter gibt. Die Professuren werden zu 79 Prozent
durch Minner besetzt; Frauen sind mit einem Anteil von 21 Prozent unterreprésentiert.
Auch bei den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeitern bilden Manner mit
ca. 59 Prozent den groBeren Anteil der Stelleninhaber. Die Gruppe der Dozenten und

Assistenten sowie Lehrkrafte weist keinen geschlechterspezifischen Unterschied auf.
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Abbildung 8:  Aufteilung der hauptberuflichen Beschaftigungsgruppen nach Geschlecht in
2014
Quelle: Statistisches Bundesamt, 2015b

Nachfolgend werden die Beschiftigungsgruppen des Hochschulpersonals néher

beschrieben.

Professoren

Das bekannteste Personal an deutschen Hochschulen besteht aus der Berufsgruppe der
Professoren. Thre Aufgabe besteht in der selbststindigen Wahrnehmung von Aufgaben
in Wissenschaft und Kunst sowie Forschung und Lehre. Ein wichtiger Unterschied in
Abgrenzung zum weiteren wissenschaftlichen Hochschulpersonal besteht darin, dass
Professoren auf Vorschlag der Hochschulorgane gemidB des jeweils giiltigen
Landesrechts auf eine Stelle berufen werden. Professoren werden, sofern sie in das
Beamtenverhiltnis berufen worden sind, zu Beamten auf Lebenszeit oder zu Beamten

auf Zeit ernannt (HRG, 2007).

Juniorprofessoren

Die Juniorprofessur ist noch relativ jungen Ursprungs und wurde erst 2002 durch die
5. HRG-Novelle eingefiihrt. Zielsetzung ist, den Hochschullehrernachwuchs gezielt zu
fordern und das Qualifikations- und Kompetenzprofil deutlich zu verbessern. Im
Gegensatz zu Habilitanden, deren Aufgabenfeld darin besteht, wissenschaftliche
Dienstleistungen an Universititen, vor allem in Forschung und Lehre, zu erfiillen,

nehmen Juniorprofessoren ihre Aufgabe in Forschung und Lehre selbststédndig wahr.
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Das Beschiftigungsverhiltnis von Juniorprofessoren besteht gemdl des § 48 der
5. HRGAndG aus zwei Phasen und darf insgesamt die Dauer von maximal sechs
Jahren nicht iberschreiten. Das Hochschulrahmengesetz sieht vor, dass
Juniorprofessoren zu Beginn fiir drei Jahre entweder einen Vertrag als Beamter auf
Zeit oder einen Angestelltenvertrag erhalten. Nach erfolgreicher Bewédhrung kdnnen
sie fiir eine weitere Phase verlidngert werden (5.HRGAndG, § 48). Zielsetzung bei der
Einfiihrung der Juniorprofessur war die Durchmischung der Altersstruktur.
Gleichzeitig ldsst sich durch die Neubesetzungen auch eine Erhohung des
Frauenanteils bei den Professuren erreichen. Der Bund stellte in 2001 ein Volumen
von 180 Millionen Euro fiir ein Férderprogramm fiir Juniorprofessoren zur Verfiigung.
Ab 2003 betrug der Zuschuss ca. 60.000 Euro pro Stelle. Die Ubernahme der
Personalkosten wurde durch die jeweiligen Lénder getragen (Bundesministerium fiir

Bildung und Forschung, 2008).

Dozenten und Assistenten

Mit Anderung des Hochschulrahmengesetzes sind die Personalbezeichnungen der
Hochschuldozenten, Oberassistenten, Oberingenieure sowie wissenschaftliche und
kiinstlerische Assistenten weggefallen. Stelleninhaber verbleiben bis zum Auslaufen
der Arbeitsvertriige jedoch auf diesen (vgl. 5. HRGAndG, 2002). Die Gruppe der
Dozenten und Assistenten umfasst die Hochschullehrer (auler Professoren) und

Nachwuchskrifte fur die Laufbahn des Hochschullehrers.

Wissenschaftliche und kiinstlerischen Mitarbeiter

Unter wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeitern werden gemél § 53 des
Hochschulrahmengesetzes alle Beamten und Angestellten verstanden, denen
wissenschaftliche Dienstleistungen obliegen. Ist das wissenschaftliche Personal einem
Professor zugordnet, so ist ihnen dieser weisungsbefugt (vgl. HRG, 2007). Zu ihrem
Tatigkeitsgebiet gehort die Vermittlung von Fachwissen und praktischen Fertigkeiten.
Des Weiteren sollen die Studenten in wissenschaftlichen Methoden und Arbeitsweisen
unterwiesen werden. Wissenschaftlichen Mitarbeitern kann, sofern das jeweilige
Landesrecht dieses vorsiecht und sie befristet eingestellt worden sind, auch die
Moglichkeit zur Vorbereitung einer Promotion gegeben werden. Als
Einstellungsvoraussetzung fiir wissenschaftliche Mitarbeiter gilt neben den
allgemeinen dienstrechtlichen Voraussetzungen in der Regel ein abgeschlossenes

Hochschulstudium.
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Lehrbeauftragte und Lehrkrafte mit besonderen Aufgaben

Zur Verbesserung der Lehre konnen zusitzlich Lehrbeauftragte eingestellt werden.
Der Lehrauftrag wird selbststindig wahrgenommen. Die Tétigkeit wird entsprechend
verglitet, sofern der Lehrbeauftragte nicht darauf verzichtet oder wenn die ,,Belastung
bei der Bemessung der Dienstaufgaben eines hauptberuflich im 6ffentlichen Dienst
Tétigen entsprechend berticksichtigt wird* (vgl. HRG, 2007, § 55). Zu der Gruppe der
Lehrkréfte mit besonderen Aufgaben zihlen:

- Lehrer und Fachlehrer im Hochschuldienst
- Lektoren
- sonstige Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben

Neben dem hauptamtlichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal an
Hochschulen gibt es, wie eingangs beschrieben, noch das neben-

berufliche/nebenamtliche wissenschaftliche und kinstlerische Personal.

Nebenberuflich wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

Fiir das nebenberufliche Personal gelten landesspezifische Regelungen, so dass es in
Einzelfillen Abweichungen geben kann. Nebenberuflich bedeutet, dass das Personal in
der Regel weniger als die Hilfte der regelmédfigen und tariflichen Wochenarbeitszeit
an der Hochschule beschéftigt ist. Angelehnt an die Bundesstatistik ,,Personal und
Hochschule® des Statistischen Bundesamtes (2014) lisst sich das Personal wie folgt
gliedern:

- Gastprofessoren

- Emeriti

- Lehrbeauftragte (einschlieBlich Honorarprofessoren, Privatdozenten, aufer-
planméBige Professoren)

- Wissenschaftliche Hilfskrifte (einschlieflich Tutoren, ab 1997 ohne
studentische Hilfskrifte)

Die nachfolgende Abbildung zeigt die Aufteilung des nebenberuflichen
wissenschaftlichen Hochschulpersonals im Berichtsjahr 2014. Insgesamt waren
144.098 Mitarbeiter nebenberuflich an deutschen Hochschulen beschiftigt. Die grofite
Gruppe bildeten die Lehrbeauftragten, auf die knapp drei Viertel aller Beschéftigen

entfiel.
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Abbildung 9: Nebenberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal
an Hochschulen 2014
Quelle: Statistisches Bundesamt, 2015b

Nachdem in diesem Abschnitt auf die unterschiedlichen Gruppen des
Hochschulpersonals eingegangen worden ist, stellt der nachfolgende Abschnitt
Beschiftigungsmoglichkeiten und vor allem die aktuelle Beschaftigungssituation an

deutschen Hochschulen vor.

2.2.3 Beschaftigungsverhaltnisse des Hochschulpersonals

Max Weber bezeichnete bereits 1930 das akademische Leben, welches seiner Meinung
nach vom ewigen Streben nach einer Professur gekennzeichnet ist, als ,,Hasard
(Weber, 1930). Unter der Bezeichnung ,,Hasard* subsumierte Weber die stindigen
Unwigbarkeiten und Unsicherheiten, durch die eine akademische Laufbahn geprigt
wird. Die Frage, wie sich die Beschéftigungssituation an deutschen Hochschulen
momentan gestaltet, soll in diesem Abschnitt beleuchtet werden. Die eigene Befragung
dient dazu, die Beschéftigungssituation der Hochschulmitarbeiter im weiteren Verlauf
dieser Arbeit in Zusammenhang zu den psychologischen Vertrdgen zu setzen und vor
allem Implikationen fiir die Praxis abzuleiten. Ob die Einschdtzung und Kritik Max
Webers tiiber die Beschéftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Personals auch
noch im Jahr 2015 ihre Giiltigkeit hat, werden die nachfolgenden Ausfiihrungen sowie

die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen.
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Um die aktuelle Beschéftigungssituation des wissenschaftlichen Hochschulpersonals
bewerten zu konnen, ist es unabdingbar, einen Vergleich zum Gesamtarbeitsmarkt und
dessen Entwicklung vorzunehmen. Jahrelang waren in Deutschland die
Beschiftigungsverhéltnisse dadurch geprigt, dass sie unbefristet und in Vollzeit
ausgeiibt wurden. Arbeitnehmer konnten davon ausgehen, dass sie bis zu ihrer Rente
ohne Sorgen ihrer Beschiftigung nachgehen konnten und ihre Rente, das spitere
Auskommen, gesichert war. Diese Art der Beschiftigung wird aus diesem Grund auch
allgemein als Normalarbeitsverhéltnis verstanden (vgl. Statistisches Bundesamt,

2015c¢). Kennzeichen von Normalarbeitsverhéltnissen sind:

die Vollzeittatigkeit
ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis

Integration in soziales Sicherungssystem
die Identitét von Arbeits- und Beschéftigungsverhéltnis

Weicht ein Arbeitsverhiltnis in einem oder mehreren Punkten von unten aufgefiihrten
Merkmalen ab, so liegt eine atypische Beschéftigungsform vor, die wie folgt definiert
ist:

- Dbefristete Beschiftigung

- Teilzeitbeschiftigung mit 20 oder weniger Stunden

- Zeitarbeitsverhéltnis (auch Leiharbeit genannt)

- geringfiigige Beschiftigung
Die atypische Beschiftigung kann dem zuvor beschriebenen Anspruch, den
Lebensunterhalt langfristig sorglos zu finanzieren, oftmals nicht gerecht werden (vgl.
Statistisches Bundesamt, 2015a). Atypische Beschiftigung kann mit prekérer
Beschiftigung einhergehen, ist jedoch nicht mit dieser gleichzusetzen. In der
Wissenschaft gibt es viele Definitionen, Operationalisierungen und Modelle von
prekdrer Beschiftigung. Als Orientierung dient die Definition von Brinkmann, Dorre,
Roenack, Kraemer und Speidel (2006). Nach dieser liegt ein prekéres
Arbeitsverhiltnis vor,

»wenn die Beschiftigten aufgrund ihrer Titigkeit deutlich unter ein
Einkommensschutz und soziales Integrationsniveau sinken, das in der
Gegenwartsgesellschaft als Standard definiert und mehrheitlich anerkannt wird.
Und prekér ist Erwerbsarbeit auch, sofern sie subjektiv mit Sinnverlusten,
Anerkennungsdefiziten und Planungsunsicherheiten in einem Ausmal
verbunden ist, das gesellschaftliche Standards deutlich zu Ungunsten der
Beschiftigten korrigiert” (Brinkmann et al., 2006, S. 16).
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Anhand dieser Definition wird ersichtlich, dass ein Arbeitsverhdltnis dann als prekar
verstanden wird, wenn das Lohnniveau nicht zur Existenzsicherung ausreicht und
keine soziale Absicherung gegeben ist. Zusitzlich wird zwischen objektiv und
subjektiv prekdren Beschéiftigungsverhéltnissen unterschieden. Somit ldsst sich aus der
objektiven  Prekaritdt nicht schlussfolgern, ob der Beschiftigte sein
Beschiftigungsverhiltnis selbst als prekédr empfindet oder nicht. Wird diese Definition
von prekidrer Beschiftigung mit der Beschéftigungssituation des wissenschaftlichen
Nachwuchses verglichen, fillt auf, dass die langen Ubergangszeiten, beispiclsweise
vom Studium bis zur Promotion, eine Abweichung vom Normalarbeitsverhiltnis
darstellen. Zwischen dem Studienabschluss, der Promotion und einer potentiellen
Karriere in der Wissenschaft kommt eine lange Durststrecke auf die Beschéftigten zu.
Kaum ein Beschéftigter im Wissenschaftssektor an Hochschulen wiirde jedoch seine
Arbeit als prekir einschdtzen. Vor allem durch die Aussicht auf eine unbegrenzte
Professur bleibt im Wissenschaftsbereich das Bild des Normalarbeitsverhéltnisses
gewahrt. Die drohende Prekaritit wird nach Klecha und Reimer (2008) fiir eine
gewisse Ubergangszeit akzeptiert, da die Hoffnung vorherrscht, dass eine Integration
in ein Normalarbeitsverhdltnis folgt. Ein phasenweises Auftreten atypischer
Beschiftigung, zur Integration in eine dauerhafte Erwerbstétigkeit, wird langlaufig
auch als ,,Karrieremobilitiat™ bezeichnet. , Karrieremobilitdt™ wird oftmals von der
Hoffnung verbunden, auf lange Sicht eine bessere Anstellung zu erzielen (vgl. Biichel,

1996, S. 280).

Nachfolgende Grafik zeigt einen Vergleich der prozentualen Aufteilung nach
Erwerbsform auf dem Gesamtarbeitsmarkt aus dem Jahr 1991 und 2012. Waren 1991
noch 79 Prozent Normalarbeitnehmer, so ldsst sich eine Abnahme des
Normalarbeitsverhdltnisses auf 67 Prozent verzeichnen. Im Umkehrschluss hat es in

den letzten Jahren eine Zunahme der atypischen Erwerbsform gegeben.
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Abbildung 10: Vergleich der Erwerbsformen der Jahre 1991 und 2012
Quelle: Statistisches Bundesamt, 2014c

Insgesamt gilt es jedoch festzuhalten, dass auf dem Gesamtarbeitsmarkt in
Deutschland das Normalarbeitsverhdltnis bei weitem iiberwiegt. Vor diesem
Hintergrund wird nun die Beschéftigungssituation an deutschen Hochschulen

vorgestellt.

Unterhalb einer Professur sind nur sehr wenig Stellen unbefristet dotiert, so dass ein
Grofteil der Nachwuchswissenschaftler befristet beschiftigt ist. Einer nur begrenzten
Anzahl an Professuren steht ein recht groBer Anteil an jungen Wissenschaftlern
gegeniiber. Festzustellen ist, dass das Verhéltnis von professoraler Stellung zu nicht-
professoraler Stellung 1:14 entspricht (Gastprofessoren und Emeriti wurden nicht
mitberechnet). Somit entfallen auf jede Professur 14 nicht-professorale Mitarbeiter.
Schitzungen gehen davon aus, dass von rund 70.000 bis 80.000 Promovierenden an
deutschen Hochschulen ungefdhr 50.000 eine Stelle als wissenschaftliche Mitarbeiter
innchaben. Daraus ldsst sich ableiten, dass es auch in Zukunft eine sehr hohe Anzahl
an Bewerbern im Bereich des wissenschaftlichen Hochschulbereichs fiir die Zeit nach
der Promotion geben wird. Die Stellen hingegen sind jedoch rar (vgl. Janson,
Schomburg, & Teichler, 2007, S. 61). Im Jahr 2012 hatten ca. 74 Prozent des
hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals unterhalb der Professorenebene ein

befristetes Arbeitsverhiltnis inne.
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Abbildung 11: Hauptberufliches wissenschaftliches Hochschulpersonal nach Beschiftigungs-
verhéltnissen in 2014
Quelle: Statistisches Bundesamt, 2015b

Die Abbildung spiegelt die Aufteilung nach Arbeitsvertragsverhéltnissen wider.
Anhand der Abbildung wird ersichtlich, dass bei den wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Mitarbeitern die befristeten Arbeitsverhdltnisse mit 74.825 Stellen und
die Teilzeitbeschiftigung mit 80.767 Stellen den groBten Anteil der
Arbeitsvertragsverhéltnisse an Hochschulen bilden (Statistisches Bundesamt, 2015b).
Eine weitere Zahl, die bei der Betrachtung der Arbeitsverhéltnisse von
wissenschaftlichen  Mitarbeitern  hervorsticht, ist die hohe Anzahl der
Teilzeitbeschdftigten. Im Vergleich zum Gesamtarbeitsmarkt mit 16 Prozent
Teilzeitarbeitsverhéltnissen fallt auf, dass an Hochschulen diese Arbeitsvertrags-

verhéltnisse mit 39 Prozent signifikant héher ausfallen (vgl. ebd.).

Insgesamt ldsst sich reslimieren, dass es groBe Unterschiede zwischen den
Beschiftigungsverhiltnissen des wissenschaftlichen Hochschulpersonals im Vergleich
zum Gesamtarbeitsmarkt in Deutschland gibt. Die zahlenméBig belegten Unterschiede
in der hohen Anzahl der befristeten Beschéftigungsverhéltnisse und Teilzeitarbeit
lassen darauf schlieBen, dass die Abweichung vom Normalarbeitsverhiltnis im

Wissenschaftsbereich eher die Regel als die Ausnahme darstellt. Selbst bei bereits
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promovierten Wissenschaftlern sind befristete Arbeitsvertrage wesentlich haufiger
anzutreffen als bei Promovierten aullerhalb der Hochschule (vgl. Janson, Schomburg
& Teichler, 2007, S. 112f.). Demnach kann es sich nicht nur um kurzfristige
Karrieremobilitdit handeln, sondern eher um ldngerfristige und unsichere
Ubergangslagen. Da  Normalarbeitsverhiltnisse an  deutschen Hochschulen
unterrepriasentiert sind, priagte Endres hierfiir den Begriff ,exterritoriale Zone*
(Enders, 2003, S. 257). Im nachfolgenden Abschnitt werden zwei Griinde - das
Wissenschaftszeitvertragsgesetz und die Drittmittelforderung - genannt, welche die
atypischen Beschéiftigungsverhéltnisse des wissenschaftlichen Hochschulpersonals

begiinstigen.

Befristungsrecht im Wandel — das Wissenschaftszeitvertragsgesetz

Der Wandel des Befristungsrechts im Rahmen der 5. HRG-Novelle vom 16.02.2002
hat dazu gefiihrt, dass nicht, wie intendiert, mehr Hochschulpersonal unbefristet
beschiftigt wurde, sondern stattdessen nach Ablauf der Befristung das betroffene
Personal hdufig vor dem endgiiltigen ,,Aus® stand. Die urspriinglichen
Befristungsregeln wurden im Zuge der Reform auf den Priifstand gestellt und neue
konzeptionelle Grundlagen geschaffen. Wesentliche Neuerung war, dass Befristungen
innerhalb von 12 Jahren (mit Ausnahme des Bereichs der Medizin 15 Jahre) keines
spezifischen Sachgrunds mehr bedurften, sondern sich die Befristung an der Zeit der
Qualifizierung orientierte. Die befristete Tatigkeit lieB sich in zwei zeitliche
Abschnitte unterteilen: sechs Jahre befristete Beschéftigung bis zur Promotion und
sechs Jahre nach erfolgter Promotion (vgl. BMBF, 2008). Am 22. Juli 2004 wurde die
5. HRG-Novelle vom Bundesverfassungsgesetz als nichtig erkldrt. Das Ziel, die
ausufernde Befristungspraxis im wissenschaftlichen Hochschulbereich einzudimmen,

wurde nicht realisiert.

Seit April 2007 gilt das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) fiir staatlich
anerkannte Hochschulen und staatlich finanzierte Hochschuleinrichtungen. Durch die
Einfiilhrung wurden die  Gestaltungsmdglichkeiten der  Befristung  des
Hochschulpersonals nochmals ausgeweitet. Das Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung begriindete die Einfilhrung dieses Gesetzes damit, dass zeitlich befristete
Forschungsprojekte ,,zum typischen Karriereweg der Wissenschaftlerinnen und

Wissenschaftlern in Deutschland® dazugehoren wiirden (vgl. BMBF, 2011). Die
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Befristungsregeln wurden im Wesentlichen aus der vormaligen 5. HRG-Novelle
{ibernommen. Wissenschaftliche Mitarbeiter ohne Promotion konnen nach Anderung
des Gesetzes bis zu einer Hochstdauer von sechs Jahren befristet beschéftigt werden.
Eine weitere Verlingerung um bis zu sechs Jahre - aufler im Fachbereich der Medizin
um bis zu neun Jahre - kann erst nach erfolgreicher Promotion erfolgen (WissZeitVG,
2007). Des Weiteren ist die ,,Beschiftigung aus Drittmitteln® als eigenstindige
Befristung eingefiihrt worden ist (§ 2 Abs. 2 WissZeitVG), um der zunehmenden
Finanzierung aus Drittmitteln Rechnung zu tragen. Drei Voraussetzungen miissen
jedoch dafiir vorliegen:

- Finanzierung der Stelle iberwiegend tiber Drittmittel (mehr als 50 Prozent)
- die Drittmittelfinanzierung findet nur flir einen bestimmen Aufgabenbereich
und eine Zeitdauer statt

- die Beschiftigung der Mitarbeiter muss {iberwiegend im Bereich des
Drittmittelprojekts erfolgen

Laut Pressemitteilung des Statistischen Bundesamtes waren im Jahr 2011 ca. 26
Prozent des wissenschaftlichen Hochschulpersonals an Hochschulen durch Drittmittel
finanziert (Statistisches Bundesamt, 2013a). Drittmittel bilden fiir Hochschulen die
zweite wichtigste Sdule zur Finanzierung. Ein wesentlicher Vorteil fiir Hochschulen
besteht darin, dass die Drittmittelfinanzierung eine recht risikolose Mdglichkeit
darstellt, befristete Arbeitsverhdltnisse zu schaffen und Mitarbeiter flexibel
einzustellen und zu kiindigen. In den 1990er Jahren sind die Grundmittel der
Hochschulen jeweils um 1 Prozent jahrlich gestiegen, so dass aufgrund der
Inflationsrate und der Lohnanpassungen die Grundausstattungen der Universititen
zuriickgegangen sind. Im Vergleich dazu stieg die Drittmittelforderung jéhrlich um 4
Prozent an (vgl. Hornbostel, 2001, S. 141). Drittmittelfinanzierung findet vor allem bei
den Personalgruppen der wissenschaftlichen Mitarbeiter und der wissenschaftlichen

Hilfskrifte Anwendung.

Zusitzlich wurden die Regeln um eine Familienkomponente ergénzt, um erstmalig der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie Rechnung zu tragen: bei der Betreuung von
Kindern kann sich die zuldssige Befristungsdauer um maximal zwei Jahre je Kind
verlingern. Diese Regelung soll vor allem die Attraktivitit des Arbeitgebers

Hochschule steigern und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fordern.
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Im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung evaluierte die
Hochschul-Informations-System GmbH (HIS) im Zeitraum Februar 2009 bis April
2010 das neu eingefiihrte Wissenschaftszeitvertragsgesetz. Nachfolgende Ergebnisse
sind dem Bericht entnommen. Abbildung 12 verdeutlicht am Beispiel der
Beschiftigungsgruppe der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter die
Entwicklung der Drittmittelbeschiftigung sowie der temporéren
Beschiftigungsverhéltnisse an deutschen Hochschulen im Zeitraum 1992 bis 2009.
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Abbildung 12: Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiter im Zeitraum 1992 bis 2009
Quelle: Statistisches Bundesamt, 2013b

Die Ergebnisse zeigen, dass es einen Zuwachs der Drittmittelbeschéftigung von
15.000 auf 57.000 Beschiftigte gegeben hat. Wie die Abbildung zeigt, stieg im
vorgenannten Zeitraum die Anzahl der tempordren Beschiftigungsverhiltnisse von 65
auf 83 Prozent. Die zentralen Ergebnisse des Berichts verdeutlichen, dass durch die
Einfiilhrung des Wissenschaftszeitvertragsgesetz Moglichkeiten geschaffen wurden,
vor allem durch die Drittmittelfinanzierung und die sachgrundlose Hochstbefristungs-
dauer, befristete  Beschiftigungsverhiltnisse  fiir ~ Wissenschaftler — flexibler
bereitzustellen. Ein Problem kann hierbei aus dem durch die Befristung eng
gesteckten, zeitlichen Rahmen, beispielsweise durch die Ubernahme von Aufgaben
aus der Lehre, entstehen. Klecha und Reimer (2008) heben in diesem Zusammenhang
hervor, dass die Zunahme der Anzahl der Studierenden, bei nahezu gleichbleibenden

Anzahlen an Professuren, eine Verschiebung der Lehrbelastung hin zu
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wissenschaftlichen Mitarbeitern und Lehrbeauftragten bewirkt, sodass oftmals die
eigene wissenschaftliche Arbeit und Weiterqualifikation in den Hintergrund tritt. Ein
Hauptproblem der Drittmittelfinanzierung besteht darin, dass nur selten
Kooperationsbeziehungen zu den Geldgebern aufgebaut werden und somit oft unklar
ist, ob die Finanzierung fortgesetzt oder moglicherweise nach einem Projekt bereits
ausgesetzt wird. Eine Planbarkeit der wissenschaftlichen Karriere, gerade fiir junge

Nachwuchswissenschaftlicher, ist dementsprechend nur schwer realisierbar.

Insgesamt ist festzustellen, dass das wissenschaftliche Normalarbeitsverhéltnis
zugunsten von Drittmittelbeschéiftigung und Projektstellen erodiert. Immer wieder
mahnen Stimmen in Medien und der Politik an, dass vor allem der wissenschaftliche
Nachwuchs planbare Karrierepfade und Entwicklungsmoglichkeiten bendtige. Wer auf
Dauer kluge Kopfe an sich binden mochte, der miisse etwas fiir seine Attraktivitét tun,
so die Bildungsministerin Prof. Dr. Wanka. Sie fordert ,verldsslichere und
transparentere Entwicklungsmdglichkeiten® fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
(BMBF, 2015). Konkrete Anstde zur Verbesserung der Beschiftigungsbedingungen
an deutschen Hochschulen sollen im Rahmen der anstehenden Novellierung des
Wissenschaftszeitvertragsgesetztes diskutiert werden. Im nachfolgenden Abschnitt
wird ein Uberblick iiber den aktuellen Forschungsstand der Beschiftigungs-

bedingungen des wissenschaftlichen Hochschulpersonals gegeben.

Aktueller Forschungsstand der Beschaftigungsbedingungen

Aufgrund der spezifischen Beschiftigungsbedingungen an deutschen Hochschulen
gibt es bereits eine Vielzahl an Studien, welche sich vor allem auf Statistiken und
Erhebungen demografischer Merkmale oder der Finanzierung beziehen. Das
Statistische Bundesamt gibt jahrlich die Fachserie ,,Personal an Hochschulen* heraus,
in welcher dezidiert auf die soziodemografischen Merkmale des Hochschulpersonals
eingegangen wird. Studien, welche die Beschiftigungssituation in Zusammenhang zu
Motivation und Arbeitszufriedenheit setzen, gibt es jedoch nur wenige. Enders und
Teichler ~ beschreiben diese fehlende, systematische Analyse der
Beschiftigungsbedingungen wie folgt:

,Der Beruf, der selbst von der Uberzeugung lebt, dass systematischer
Informationsgewinn fiir den Fortschritt der Menschheit unentbehrlich ist, wird
seinerseits selten zum Gegenstand systematischer Analyse gemacht.” (Enders &
Teichler, 1995, S. 13)
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Nachfolgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber die relevanten Studien zu der

Beschiftigungssituation wissenschaftlichen Hochschulpersonals.

Autor Studie Inhalt
Schmidt, B. Lust und Frust am Explorative Studie zur
(2007) LArbeitsplatz Hochschule* Arbeitssituation junger

wissenschaftlicher Mitarbeiter

Griihn, D., Hecht, H., Der wissenschaftliche Karriereaussichten und
Rubelt, J., Schmidt, B. .Mittelbau“ an deutschen Abbruchtendenzen
(2009) Hochschulen

Jaksztat, S., Schindler,  Wissenschaftliche Karrieren.  Explorative Studie zur Erfassung

N., Briedis, K. Beschaftigungsbedingungen, der Beschaftigungsbedingungen:
(2010) berufliche Orientierungen - Erhebung der beruflichen
und Kompetenzen des Situation
wissenschaftlichen - Beschaftigungs-
Nachwuchses perspektiven
- Gerechtigkeit
- Vereinbarkeit von Familie
und Beruf
- Kompetenzférderung
Tabelle 7: Ubersicht aktueller Forschungsstand der Beschiftigungsbedingungen
Quelle: eigene

Studie: Lust und Frust am ,,Arbeitsplatz Hochschule*

Der Titel der explorativen Studie ,,Lust und Frust am Arbeitsplatz Hochschule* von
Boris Schmidt (2007) zielt auf die ambivalenten Gefiithle der Beschéftigten am
Arbeitsplatz Hochschule ab. Die Studie befasste sich mit der Analyse der
Arbeitssituation wissenschaftlichen Mitarbeiter, die auf Basis von Haushalts-,
Projekts- und Drittmittelstellen befristet fiir die Arbeit an ihrer Promotion beschéftigt
waren. Die Stichprobe setzte sich aus 122 Befragungsteilnehmern zusammen, wovon
die geisteswissenschaftlichen Mitarbeiter den groBten Anteil der Teilnehmer bildeten.
Die Wahrnehmung von Aufgaben im Bereich Forschung und Lehre - meist jedoch
nicht fiir die eigene Promotion - stellten den grofiten Anteil ihrer Tétigkeit dar.
Insgesamt ergab die Auswertung der Umfrage ein sehr gemischtes Bild. Einige
Faktoren der Arbeitsumgebung Hochschule wirkten sehr motivierend, wie
beispielsweise die Arbeit an der eigenen Promotion oder die Zusammenarbeit mit
Kollegen, andere Faktoren hingegen riefen Demotivation oder Frustration hervor.
Hierzu zdhlten unter anderem die Bezahlung, die Verwaltung/Organisation und die

Vertragsgestaltung/Befristung.
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Schmidt teilte die Befragungsergebnisse in vier Cluster von Motivationsprofilen ein:
,sumfassende Zufriedenheit”, ,,geddmpfte Perspektive®, ,fokussierte Zufriedenheit*
und ,,ungeloste Konflikte*. Der groBte Anteil der Befragungsteilnehmer liel sich dem
Motivationsprofil der ,,umfassenden Zufriedenheit” zuordnen, gefolgt von der Gruppe,
die insgesamt nur eine geringe Zufriedenheit aufwiesen und vor allem die weiteren
Entwicklungsperspektive kritisch bewerteten (,,geddmpfte Perspektive®). Das
Motivationsprofil der ,,fokussierten Zufriedenheit umfasste diejenigen, fiir die das
Ziel, die Promotion, im Vordergrund stand und bestehende Probleme ausgeblendet
wurden. Das Cluster der Befragungsteilnehmer der ,,ungelosten Konflikte® stieg im
Vergleich zur Einstiegsphase der Promotion stark an. Die Gesamtsituation wurde von
Personen dieses Clusters nicht mehr als positiv wahrgenommen, die erfahrenen

Frustrationen tiberwogen (vgl. Schmidt, 2007).

Die Studie von Schmidt zeigt, dass es innerhalb der Qualifikationsphase der
Promotion zu erheblichen Schwankungen der Motivationssituation am ,,Arbeitsplatz
Hochschule® im Zeitverlauf kommt. Vor allem der Aspekt, dass das Motivationsprofil
der ,,ungeldsten Konflikte* zu Beginn der Einstiegsphase und zum spiteren Zeitpunkt
(vor allem zwischen zwei und sechs Jahren) stark zunimmt, stellt ein fiir die eigene
Arbeit relevantes Ergebnis dar. Diese Erkenntnisse dienen als Ankniipfungspunkte fiir
die Untersuchung, ob sich die psychologischen Vertrige im Zeitverlauf dndern. Hier
liegt vor allem der Fokus auf den befristeten Beschiftigungsverhiltnissen, welche

oftmals als frustrierend empfunden werden.

Studie: Der wissenschaftliche Mittelbau an deutschen Hochschulen

Zwei Jahre spiter wurde eine grofBangelegte Umfrage, ,,.Der wissenschaftliche
Mittelbau an deutschen Hochschulen®, des ver.di Fachbereichs Bildung, Wissenschaft
und Forschungsprojektes Campus der Zukunft initiiert und 2009 veroffentlicht. Die
Stichprobe setzte sich aus den Beschiftigungsgruppen der wissenschaftlichen
Mitarbeiter, der Nachwuchswissenschaftler und externen Promovierenden zusammen.
Die Beschéftigungsgruppen wurden zu vier Themenkomplexen befragt: die bisherige
und aktuelle Beschéftigungssituation, das Erleben dieser Situation, die Einschitzung
der beruflichen Zukunft und die Sichtweise/Bewertung von Gewerkschaften. Ein
besonderer Fokus lag auf der Erfassung des Erlebens von ,,Unsicherheit” und

,Prekaritit® beziiglich der Beschéiftigungsbedingungen an deutschen Hochschulen.
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Die Thematik der Gewerkschaften wird an dieser Stelle nicht niher ausgefiihrt, da

keine Relevanz fiir die eigene Arbeit vorliegt.

Die Stichprobe setzte sich aus insgesamt 931 Teilnehmern zusammen, welche von den
Universititen Berlin, Jena und Oldenburg stammten. Der Fragebogen gliederte sich in
die folgenden sechs Abschnitte:

- aktuelle berufliche und personliche Situation
- Einstieg in den Arbeitsplatz Hochschule

- Arbeitsplatz Hochschule

- Promotion/Habilitation

- Zukunftsaussichten

- Fragen zur Gewerkschaft

Anhand der Fragen wurde die Beschéftigungssituation der wissenschaftlichen
Mitarbeiter umfassend herausgearbeitet. Die Bewertung der Beschéftigungssituation
zeigte, dass das Forschungsinteresse bzw. die Promotion das wichtigste Motiv fiir die
Aufnahme einer Tétigkeit an einer Hochschule darstellte. Die tatsdchlich geleistete
Arbeitszeit der Befragten divergierte in vielen Fillen von den im Arbeitsvertrag
vereinbarten Arbeitsstunden; wissenschaftliche Mitarbeiter arbeiteten vor allem im
Bereich der Lehre mehr als vertraglich festgelegt. Nahezu 43 Prozent der
Befragungsteilnehmer schdtzen ihre Beschiftigungssituation als positiv ein; ein
Zusammenhang von Fachgebiet und Zufriedenheit lieB3 sich ableiten. Mediziner und
Pharmazeuten bewerteten ihre Arbeitssituation wesentlich positiver (58 Prozent) als
beispielsweise Sprach- und Kulturwissenschaftler (38 Prozent). Insgesamt gaben
dreiviertel der Befragungsteilnehmer an, dass sie sich wieder fiir eine Tétigkeit an

einer Hochschule entscheiden wiirden.

Hinsichtlich der Bewertung der beruflichen Zukunft an Hochschulen ergab sich ein
sehr eindeutiges Bild: 88 Prozent der Befragungsteilnehmer gingen nicht davon aus,
zukiinftig ein unbefristetes Arbeitsvertragsverhdltnis zu erlangen. Insgesamt wurde
jedoch die Beschéiftigungssituation nicht als subjektiv prekdr empfunden, sondern die
Zukunft positiv wahrgenommen. Vor allem in den Fachgebieten, wo die beruflichen
Alternativen in der Wirtschaft tiberwiegen, wurde die berufliche Zukunft deutlich
optimistischer eingeschitzt als bei Befragungsteilnehmern aus Fachgebieten mit

mangelnden Alternativen. Ein {iberwiegender Anteil der Hochschulmitarbeiter
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betrachtete die Zeit ihrer Promotion lediglich als eine Art Ubergangsphase und nahm
dementsprechend die Phasen der Unsicherheiten und Prekaritit in Kauf. Die Studie
ermOglicht einen tiefen Einblick in die Motive, Empfindungen und Erwartungen des
wissenschaftlichen Nachwuchses. Vor allem fiir die Erfassung des Arbeitsumfelds
Hochschule und damit einhergehend fiir die Operationalisierung der Erwartungen des
Hochschulpersonals bietet dieses Studie sehr gute Ankniipfungspunkte fiir die eigene

Untersuchung.

Studie: Wissenschaftliche Karrieren

Ein Jahr nach der zuvor genannten Umfrage wurde 2010 im Auftrag des Bundesminis-
teriums flir Bildung und Forschung die explorative Studie ,,Wissenschaftliche Karrie-
ren. Beschéftigungsbedingungen, berufliche Orientierungen und Kompetenzen des
wissenschaftlichen Nachwuchses® verdffentlicht. Der Fokus lag auch bei dieser Studie
auf einer moglichst umfassenden Darstellung der Beschiftigungsbedingungen von
Nachwuchswissenschaftlern. Hierzu wurden zwei Gruppen von Beschiftigten, das
hauptberuflich titige wissenschaftliche Hochschulpersonal und Nachwuchswissen-
schaftler an auBeruniversitiren Forschungseinrichtungen, befragt. Fiinf Themenkom-
plexe wurden betrachtet: die berufliche Situation, die Beschiftigungsperspektiven, das
Thema der Gerechtigkeit, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie die Kompe-
tenzforderung im Wissenschaftssystem. Die beiden erstgenannten Themenkomplexe
sind vergleichbar mit den Inhalten der bereits beschriebenen Studie ,,Der wissenschaft-

liche Mittelbau an deutschen Hochschulen (2009).

Eine wesentliche Neuerung stellte jedoch die Messung des Faktors der Gerechtigkeit
hinsichtlich der Beurteilung von Personalentscheidungen dar. Die Messung Gerech-
tigkeitsempfinden des Hochschulpersonals basiert auf der Annahme, dass Gerechtig-
keitswahrnehmungen Einfluss auf ,,das Verhalten und die Befindlichkeit von Beschaf-
tigten ausiiben (Jaksztat et al., 2010). Zusétzlich wurde untersucht, ob diese Bewer-
tung Einfluss auf die Entscheidung nimmt, an der Hochschule zu verbleiben oder den
Wissenschaftsbereich zu verlassen. Insgesamt wurden Personalentscheidungen an
Hochschulen von der Mehrheit der Befragten als insgesamt ungerecht bewertet, jedoch
hatte diese Bewertung keinen signifikanten Einfluss auf Wechselambitionen des

Hochschulpersonals. Vor allem der Aspekt des Gerechtigkeitsempfindens wird in der
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vorliegenden Arbeit weiterentwickelt, um die Auswirkungen auf die psychologischen

Vertrdage der Hochschulmitarbeiter zu untersuchen.

Neben der Gerechtigkeit wurde als weiterer Faktor die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf im Wissenschaftssektor untersucht. Die Ergebnisse bestitigten, dass sich famili-
dre Wiinsche und der Karrierepfad an Hochschulen nur sehr schwer vereinbaren las-
sen. Oftmals muss der Kinderwunsch zugunsten der wissenschaftlichen Qualifizierung
zuriickgestellt werden (vgl. Jaksztat et al., 2010). Auch diese Studie spiegelt das ambi-
valente Bild des wissenschaftlichen Hochschulpersonals wider - auf der einen Seite
die guten Moglichkeiten der Forschung an Hochschulen und auf der anderen Seite die
bekannten Probleme der Beschiftigungssituation an eben diesen. Das Fazit der Studie,
dass die Nachteile der Beschéftigungssituation {ibergangsweise in Kauf genommen
werden, ist identisch mit den Ergebnissen der zuvor beschrieben Studie des wissen-

schaftlichen Mittelbaus an deutschen Hochschulen (2009).

2.2.4 Zusammenfassung

Vor dem Hintergrund der rechtlichen Grundlagen zur Befristungsregelung des
wissenschaftlichem Hochschulpersonals sowie den aktuellen Beschiftigungszahlen im
Vergleich von Gesamtarbeitsmarkt und den Arbeitsvertragsverhdltnissen an
Hochschulen wird deutlich, dass das befristete Beschéftigungsverhéltnis, insbesondere
im Bereich der wissenschaftlichen Mitarbeiter, an deutschen Hochschulen tliberwiegt.
Durch die Einfithrung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) in 2007
wurde die arbeitsrechtliche Grundlage geschaffen wissenschaftliches Personal vor der
Promotion bis zu sechs Jahre und nach erfolgreichem Abschluss bis zu weiteren sechs
Jahren befristet zu beschiftigen (mit Ausnahme der Medizin). Eine deutliche Zunahme
dieser Beschéftigungsverhéltnisse an Hochschule ist die Folge — nahezu 83 Prozent
der Beschéftigten war im Jahr 2009 befristet angestellt (vgl. Jongmanns, 2011). Die
befristete Beschéftigung hat sein Fiir und Wider. Durch die Einfiihrung des
WissZeitVG in 2007 hat der Arbeitgeber Hochschule ein leicht handbares
Instrumentarium, so der Evaluationsbericht zum WissZeitVG, um Mitarbeiter auf
Basis der sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer fiir einen begrenzten Zeitraum
einzustellen. Ahnlich verhilt es sich mit der Drittmittelbefristung, welche ebenfalls im

Zuge der Einflihrung des WissZeitVG rechtlich festgelegt wurde.
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Aus Sicht des wissenschaftlichen Hochschulpersonals besteht jedoch das
Hauptproblem darin, dass aufgrund der Anderungen im Jahr 2007 die Arbeitsvertrige
nur sehr kurze Laufzeiten, meist unter einem Jahr, aufweisen. Dies deckt sich mit den
Erkenntnissen der zuvor beschriebenen Studien - das befristete Arbeits-
vertragsverhiltnis stellt in der Bewertung des wissenschaftlichen Personals den
nachteiligsten Faktor innerhalb der Arbeitsumgebung Hochschule dar (Schmidt, B.,
2007; Grithn et al.,, 2009; Jaksztat et al., 2010). Die Unabwigbarkeiten und
Unsicherheit werden durch ein hohes Mall an Identifikation mit dem eigenen
Forschungsvorhaben sowie der Moglichkeit zu promovieren fiir einen gewissen
Zeitraum in  Kauf genommen. Ein  weiteres, mit der unsicheren
Beschiftigungssituation einhergehendes Problem, die fehlende Lebens- und
Familienplanung, beschreiben Jaksztat et al. (2010). ,,Das Leben in und mit einer
Familie“ sei fiir viele Nachwuchswissenschaftler, zum einen aufgrund der
Unsicherheit und zum anderen aufgrund des hohen Konkurrenzdrucks, nicht
realisierbar. Die eigene Kinderplanung sei zugunsten der wissenschaftlichen Karriere
zuriickgestellt worden. Ein Zitat aus dem ,Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs 2013 fasst die zuvor beschriebenen moglichen Auswirkungen der
unsicheren Beschiftigung im Wissenschaftssektor zusammen:

,Gerade vor diesem Hintergrund ist die Debatte von der Sorge geprigt, das
deutsche System der wissenschaftlichen Qualifizierung kdnnte aufgrund ldngerer
Phasen beruflicher Unsicherheit, des hohen Befristungsanteils der
Beschiftigungsverhéltnisse und der im Vergleich mit anderen (forschungsnahen)
Berufsfeldern fiir Hochqualifizierte niedrigeren Bezahlung fiir exzellente

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler nicht attraktiv genug sein.” (BMBF,
2013)

Nach der ersten Qualifizierungsphase, der erfolgreich abgeschlossenen Promotion,
verldsst ungefahr die Hilfte der Promovierten direkt die Hochschule; ein weiteres
Drittel wandert in den folgenden fiinf Jahren ab (BMBF, 2013). Die Sorge, dass das
Berufsfeld der Hochschulen fiir Hochqualifizierte nicht attraktiv genug sei, scheint
begriindet. Anke Burkhardt vom Institut fiir Hochschulforschung in Halle-Wittenberg,
die Leiterin des Bundesberichts Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013, sorgt sich vor
allem um die Attraktivitit der Postdoc-Phase: entweder die Nachwuchswissenschaftler
wiirden eine der begehrten Professuren erhalten oder ,,man weill mit 40 nicht, wohin*
(Schaschek, 2013). Anhand dieses Zitates wird ersichtlich, dass sich vor allem nach

absolvierter Promotion die Problematik der Befristung noch weiter verstérkt.
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Dorre und Neis (2008) schreiben in diesem Zusammenhang, dass das ,,deutsche
Wissenschaftssystem prinzipiell nur Professoren kennt und solche, die es noch werden
wollen. Auch hieran wird ersichtlich, dass das Arbeiten unterhalb der Professur meist
der eigenen Qualifizierung dient und die einzelnen Stufen der Befristungen jeweils im
Sinne dieser Qualifizierung gerechtfertigt werden. Dabei gilt es zu beriicksichtigen,
dass sich die Beschiftigten in der zweiten Qualifizierungsphase bereits in dem Alter
befinden, wo der Fokus innerhalb der eigenen Lebensplanung meist auf die Griindung

einer Familie gelegt wird und der Sicherheitsaspekt in den Vordergrund riickt.

Der Abschnitts 2.2.3 begann mit einem Zitat Max Webers, welcher das akademische
Leben als ,,Hasard* beschrieb. ,,Hasard* kommt urspriinglich aus dem Franzoésischen
und bedeutet so viel wie Gliickspiel/Wiirfelspiel. Das Wort Gliickspiel/Wiirfelspiel
impliziert bereits, dass es ein gewisses Risiko gibt. Bestimmte Anreize, wie
beispielsweise das eigene Forschungsinteresse oder die Anerkennung, reduzieren nach
Dorre und Neis (2008) das wahrgenommene Risiko insoweit, dass Unsicherheiten in
Kauf genommen werden bzw. ,hochqualifizierte Akademiker zu geduldigen
Prekariern werden®. Die Behauptung beziiglich der Prekaritit ist sehr weitgefasst, was
jedoch dem Ziel geschuldet ist, den Leser provokativ zum Nachdenken anzuregen. Am
Wissenschaftsstandort Deutschland werden hochqualifizierte Akademiker mit
befristeten Arbeitsvertragen an Hochschulen hingehalten, so dass oftmals die besten
Kopfe, aus den zuvor beschrieben Griinden den wissenschaftlichen Hochschulbereich

verlassen.

Die vorliegende Arbeit hat sich zum Ziel gesetzt, die Beschéftigungssituation des
wissenschaftlichen Hochschulpersonals als Einflussfaktor auf die psychologischen
Vertrdage sowie die Reaktionen auf einen Vertragsbruch zu untersuchen. In den bisher
beschriebenen Studien wurde zwar umfassend die Beschéftigungssituation erhoben,
jedoch die Erwartungen der Hochschulmitarbeiter einerseits, aber auch die des
Arbeitgebers Hochschule andererseits, nicht erfasst. Die Kenntnis der wechselseitigen
Erwartungen stellt einen wichtiges Mittel dar, um Demotivation, Frustration und
Resignation vorzubeugen. Nachhaltig wird das Verhalten der Mitarbeiter dadurch

beeinflusst, ob sie ihre Erwartungen als erfiillt oder nicht erfiillt bewerten. Die
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Konsequenzen der Nichterfiillung wurden bereits im Abschnitt 2.1.7 beschrieben und
zeigen, wie schwierig es ist, eine durch einen Vertragsbruch gestorte Arbeitsbeziehung
wiederaufzubauen. Neben dem Einfluss des Beschiftigungsverhiltnisses auf die
wechselseitigen Erwartungen von Hochschulmitarbeitern und der Hochschule wird
angenommen, dass spezifische Personlichkeitseigenschaften Einfluss auf diese
nehmen. Im nachfolgenden Abschnitt werden die fiir die Arbeit als relevant erachteten

Personlichkeitseigenschaften vorgestellt.

74



Psychologische Vertrdge 2. Grundlagen

2.3 Spezifische Personlichkeitseigenschaften

Wie in den Ausfithrungen zum aktuellen Forschungsstand der psychologischer
Vertrdge aufgezeigt, haben Raja et al. (2004) erstmals den Einfluss von
Neurotizismus, Extraversion, Gewissenhaftigkeit, Gerechtigkeitsempfinden,
Kontrolliiberzeugung und Selbstwertgefiihl auf psychologische Vertrdge untersucht.
Darauf aufbauend analysierten Tallman und Bruning (2008) den Zusammenhang
zwischen den Big Five Personlichkeitseigenschaften und den psychologischen
Vertragsdimensionen. Nachfolgende Tabelle zeigt im Uberblick die bisherigen

Studien zum Einfluss der Personlichkeitseigenschaften auf psychologische Vertréige.

Autor Studie Inhalt

Raja, Johns & The Impact of Personality on Der Einfluss von

Ntalianis (2004) Psychological Contracts Personlichkeitseigenschaften auf

psychologische Vertrage

Tallman & Relating employees’ Der Einfluss der Big Five

Bruning (2008)  psychological contracts to their Persoénlichkeitseigenschaften auf
personality psychologische Vertrage

Tabelle 8: Ubersicht Studien iiber den Einfluss von Personlichkeitseigenschaften auf

psychologische Vertriage
Quelle: eigene

Die Ergebnisse der bisherigen Studien haben gezeigt, dass es nur geringe
Zusammenhdnge zwischen den Big Five Personlichkeitseigenschaften und den
psychologischen Vertragen gibt. Talmann und Bruning (2008) regen deshalb an,
spezifischere Personlichkeitseigenschaften, als die Big Five, zu erheben, um stédrkere
Einfliisse zu messen. Ergidnzend schlagen Colquitt und Greenberg (2003) vor,
gerechtigkeitsbezogene Personlichkeitseigenschaften zu erheben, um die Reaktionen
auf wahrgenommene Ungerechtigkeiten zu messen. Angenommen wird, dass die
wechselseitige Wahrnehmung der Erwartungen abhingig vom individuellen
Gerechtigkeitsempfinden der Personen ist. Brautigam und Liebig (2006) stiitzen diese
Argumentation und beschreiben den psychologischen Vertragsbruch als
gerechtigkeitsbezogenes Konstrukt. Basierend auf diesen Erkenntnissen werden in der
vorliegenden Arbeit gerechtigkeitsbezogene Personlichkeitseigenschaften erhoben, um
den Einfluss auf psychologische Vertrdge einerseits und den Reaktionen auf einen
Vertragsbruch andererseits zu untersuchen. Zusdtzlich werden jedoch weitere,
spezifische Personlichkeitseigenschaften, wie beispielsweise Leistungsmotivation,

erhoben, da angenommen wird, dass diese ebenfalls die psychologischen Vertrige
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beeinflussen. Nachfolgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber den Forschungsstand
sowie die Erhebungsinstrumente der verwendeten Personlichkeitseigenschaften dieser
Arbeit. Im Anschluss werden die jeweiligen Personlichkeitseigenschaften vorgestellt

und die Relevanz fiir die eigene Erhebung erldutert.

Personlichkeits- Vertreter Erhebungsinstrumente/Weiterentwicklung
eigenschaft

Gerechte-Welt- Lerner (1980) Erstmalige Auseinandersetzung mit dem Motiv
Glaube des Gerechte-Welt-Glaubens

Rubin & Peplau Entwicklung der Just World Scale
(1975)

Dalbert, Montada & Allgemeine Gerechter-Welt-Skala (GWAL)

Schmitt (1987)

Dalbert (1999) Personliche Gerechte-Welt-Skala (GWPER)
Ungerechtigkeits- Schmitt, Neumann Fragebogen zur Messung der Sensibilitat flr
sensibilitat & Montada (1995) widerfahrene Ungerechtigkeit

Schmitt, Maes & Entwicklung eines Messinstruments zur
Schmal Erfassung der Ungerechtigkeitssensibilitat aus
(1995) Opfer-, Beobachter- und Nutzniel3erperspektive

Untersuchung eines Zusammenhangs von
Brautigam & Liebig kontraproduktivem Verhalten am Arbeitsplatz
(2006) unter Bericksichtigung der Sensibilitat fur
widerfahrene Ungerechtigkeit

Perfektionismus Frost, Marten, Entwicklung einer mehrdimensionalen
Lahart & Perfektionismus-Skala zur Erhebung von
Rosenblate Perfektionismus
(1990)
Hewitt & Flett Entwicklung von drei Facetten zur Erfassung
(1991) des Perfektionismus
Leistungs- McClelland, Definition der Leistungsmotivation als “need
motivation Atkinson, Clark &  achievement”

Lowell (1953)

Atkinson (1957) Entwicklung des Risiko-Wahl-Modells

Schuler & Entwicklung des Leistungsmotivationsinventars
Prochaska (2001)  (LMI)

Tabelle 9: Ubersicht der spezifischen Persénlichkeitseigenschaften

Quelle: eigene
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2.3.1 Gerechter-Welt-Glaube

Im Folgenden soll das Konstrukt des Gerechte-Welt-Glaubens eingehender vorgestellt
werden. Bereits Mitte der 60er Jahre hat sich die Gerechtigkeitspsychologie als
eigener Teilbereich der Sozialpsychologie etabliert. Melvin Lerner verwendete 1965
erstmals den Begriff des Glaubens an eine gerechte Welt. Nach Lerner besteht bei
Menschen das Bediirfnis zu glauben, dass in der Welt jeder das bekommt, was er
verdient und verdient was er bekommt. Menschen neigen dazu, die Welt so zu
verstehen, als sei sie gerecht; einzelne Umstdnde und Ereignisse lassen sich dadurch
beherrschbarer machen. Die Definition des Gerechte-Welt-Glaubens weist Parallelen
zu psychologischen Vertrdgen insofern auf, als dass auch hierbei der Reziprozitit ein
zentraler Stellenwert zukommt. Dem Glauben an die Gerechtigkeit geht das
Grundbediirfnis der Menschen nach physischer und psychischer Stabilitdt voraus.
Jegliche Arten von Ungerechtigkeiten bedrohen somit den Glauben an diese
Gerechtigkeit. Schwere Krankheiten, Arbeitslosigkeit, Opfer einer Gewalttat -
derartige Beispiele fiir negative Ereignisse bedrohen den urspriinglichen

Gerechtigkeitsgedanken (vgl. Lerner, 1980).

Um das bewédhrte Bild der gerechten Welt zu bewahren, wenden Menschen
verschiedene Strategien an. Eine Strategie besteht darin, dass der Beobachter einer
ungerechten Behandlung oder Situation prosoziale Handlungen gegeniiber dem Opfer,
welchem Ungerechtigkeit widerfahren ist, vornimmt. Bestehen jedoch die
Voraussetzungen fiir eine solche prosoziale Handlung gegeniiber dem Opfer nicht,
neigen Menschen dazu, ihren Gerechte-Welt-Glaube zu schiitzen, indem sie entweder
das Opfer abwerten oder dem Opfer vorwerfen, dass es fiir die Ungerechtigkeit
selbstverantwortlich ist. Hierdurch wird das eigene Bild der gerechten Welt
aufrechterhalten, dass das widerfahrene Schicksal ein gerechter Ausfluss des
schlechten Charakters ist (vgl. Dalbert, 2010). Die Zuschreibung, dass das Opfer
selbstverantwortlich ist, kann sogar so weit gehen, dass diese Personen sich einreden,
dass das Opfer es beispielsweise nicht anders verdient oder die Tat provoziert hat (vgl.
Maes, 2001, S. 308). Ungerechtigkeiten stellen demnach eine Bedrohung dar und es
werden verschiedenste Strategien angewandt, um diese Bedrohung zu minimieren.
Vergewaltigungsopfern wird beispielsweise in der Gesellschaft eine Mitschuld

zugeschrieben, wenn sie zum Tatzeitpunkt aufreizend angezogen waren. Ein starker
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Glaube an eine gerechte Welt geht meist mit einem starken Bediirfnis einher, diese

Gerechtigkeit zu schiitzen und das Bild von einer gerechten Welt aufrechtzuerhalten.

Zur Messung des Gerechte-Welt-Glaubens wurde eine Vielzahl von Fragebogen
konstruiert. Rubin und Peplau (1975) haben in ihrer “Just-World-Scale* den
Gerechtigkeitsglauben als eindimensionales Personlichkeitsmerkmal erhoben. Die
Skala besteht aus zwei Polen, welche Gerechtigkeit und Ungerechtigkeit messen. Die
Items der Skala beziehen sich auf die globale Gerechtigkeit in der Welt, aber auch auf
Statements zu gerechter und ungerechter Verteilung von Belohnung und Bestrafung
aus den verschiedensten Bereichen. Die eindimensionale, auf 20 Items basierende
Messung des Gerechte-Welt-Glaubens hat jedoch Kritik hervorgerufen. Der Skala
wird unterstellt, dass sie das Motiv des Gerechte-Welt-Glaubens so operationalisiert,
dass die Welt verzerrt und umgedeutet werden muss, damit sie gerecht erscheint (vgl.
Dalbert & Schneider, 1995). Die deutsche Ubersetzung des “Just-World-Scale* rief
ebenfalls Kritik hervor, da es Zweifel an der Messgenauigkeit des Instruments gibt
(vgl. Dalbert, Montada & Schmidt, 1987). Hauptkritikpunkt ist, dass neben dem
Gerechte-Welt-Glauben die Items auch Kontrollierbarkeitsiiberzeugungen messen; die
faktorielle Reinheit der Items ist somit nicht gegeben. Beméngelt wird des Weiteren,
dass die Gerechtigkeitsitems schwach mit den Ungerechtigkeitsitems korrelieren
sowie die Inhalte der jeweiligen Items unsystematisch iiber die verschiedenen
Lebensbereiche variieren. Dalbert et al. haben 1987 die Allgemeine Gerechte-Welt-
Skala (GWAL) zur Messung des Gerechte-Welt-Glaubens konzipiert. Diese Skala
enthilt keine Ungerechtigkeitsitems, da das Konstrukt des Gerechte-Welt-Glaubens
eindimensional angelegt ist. Des Weiteren wird der Gerechte-Welt-Glaube allgemein
tiber alle Lebensbereiche gemessen, um keine Einschrankungen im Antwortverhalten

auszulOsen.

Nach Dalbert (1999) ist es jedoch notwendig, zwischen dem Glauben, dass es im
Allgemeinen in der Welt gerecht zugeht und dem Glauben, dass einem personlich
Gerechtigkeit widerfahrt, zu unterscheiden. Die Unterscheidung begriindet sich darin,
dass Menschen in Ubereinstimmung mit der selbstwertdienlichen Verzerrung, auch
bekannt unter dem Begriff des “self-serving-bias®, eher dazu neigen, die personliche
erfahrene Gerechtigkeit positiver einzuschitzen als die Gerechtigkeit auf der Welt im

Allgemeinen. Dalbert und Yamauchi (1994) wiesen nach, dass bei starker personlicher
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Ungerechtigkeitserfahrung Menschen eher dazu neigen, diese zu leugnen. Auf Basis
dieser Erkenntnisse entwickelte Dalbert (1999) die Personliche Gerechte-Welt-Skala
(GWPER), um Vorhersagen zur ,seelischen Gesundheit, der Bewiltigung und der
eigenen Bemiithungen um Gerechtigkeit™ treffen zu konnen. Der GWPER konstituiert
sich aus insgesamt sieben Items und ist dementsprechend, wie der GWAL, ein sehr
okonomisches Messinstrument. Vor allem im Hinblick auf die Reaktionen auf einen
Vertragsbruch wird erwartet, dass es einen Einfluss des personlichen Gerechte-Welt-

Glaubens auf diese Reaktionen gibt.

2.3.2 Ungerechtigkeitssensibilitat

Lerner legte 1965 mit Einfithrung des Gerechte-Welt-Glaubens als Personlichkeitsei-
genschaft den Grundstein fiir die Gerechtigkeitsforschung. Mitte der 90er Jahre formu-
lierten Schmitt, Neumann und Montada die These, dass Menschen sich in der Sensibi-
litat fir widerfahrene Ungerechtigkeiten voneinander unterscheiden. Die Sensibilitét
fiir widerfahrene Ungerechtigkeit bringt zum Ausdruck, mit welcher Tendenz und In-
tensitdt Personen Ungerechtigkeiten wahrnehmen und auf diese reagieren (Huseman,
Hatfield & Miles, 1987). Schmitt et al. entwickelten 1995 eine Skala, die sich aus vier
Indikatoren zusammensetzt: Hiufigkeit, Stirke der Emotion, mentaler Intrusivitit von
Gedanken an eine widerfahrene Ungerechtigkeit sowie die Vergeltungswiinsche ge-

geniiber dem Téter. Nachfolgend werden die vier Indikatoren néher beschrieben.

Haufigkeitsindikator

Der Héufigkeitsindikator bezieht sich auf die individuelle Wahrnehmungsschwelle der
Menschen. Sensible Personen haben zumeist eine niedrigere Reizschwelle und
reagieren empfindsamer als unsensible. Somit schldgt bei ungerechtigkeitssensiblen

Personen das ,,Alarmsystem® fiir Ungerechtigkeiten wesentlich schneller an.

Emotionsindikator

Die am héufigsten genannte Emotion beim Erfahren einer Ungerechtigkeit aus der
Opfersicht ist der Arger. Aus der Beobachterperspektive wird zumeist die Empdrung
als vorherrschende Emotion bei der Beobachtung einer Ungerechtigkeit genannt (Mi-

kula, Scherer & Athenstaedt, 1998).

Mentale Intrusivitat

Dieser Indikator beschreibt die wiederkehrende Beschéftigung mit einem emotional
belastenden Erlebnis. Gedanken an die erlebte Ungerechtigkeit rufen immer wieder die
erlebte Ungerechtigkeit ins Geddchtnis und werden somit gedanklich erneut durchlebt.
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Ungerechtigkeitssensiblere Personen neigen aufgrund ihrer intensiveren Emotionen zu
einer stirker ausgepriagten Intrusivitit (vgl. Schmitt, Baumert, Fetchenhauer,
Gollwitzer, Rothmund & Schldsser, 2009).

Punitivitat

Punitivitidt gegeniiber dem Titer kann von Forderung der Wiedergutmachung der

erlebten Ungerechtigkeit bis hin zur Vergeltung oder Bestrafung des Taters reichen

(vgl. Schmitt et al., 2009; Schmitt, Neumann & Montada, 1995).

In einer Langsschnittstudie von Schmitt und Mohiyeddini (1996) konnte anhand einer
Stichprobe von Studierenden, die an einer Verlosung fiir Studienplétze teilgenommen
hatten, nachgewiesen werden, dass sich aus der individuellen
Ungerechtigkeitssensibilitdt theoretisch zu erwartende Reaktionen auf eine
widerfahrene Benachteiligung vorhersagen lassen. Mehrere Wochen vor Beginn der
Verlosung wurde die Ungerechtigkeitssensibilitdt der Studierenden erhoben sowie
einige Wochen nach der Verlosung gemessen, inwieweit die Studierenden das
Vergabeverfahren als fair beurteilten und sie retrospektiv Arger empfanden. Uber die
Messung der Ungerechtigkeitssensibilitdt lieBen sich diese Variablen besser
vorhersagen als tiber andere gewéhlte Personlichkeitseigenschaften. Diese Ergebnisse
lieBen sich auch in einer weiteren Studie von Schmitt und Mohiyeddini (1997)
replizieren. Schmitt, Rebele, Bennecke und Forster (2008) konnten in ihrer Studie iiber
»Kilndigungsrecht und Verantwortlichkeitszuschreibungen® aufzeigen, dass es einen
Zusammenhang zwischen der erfahrenen Fairness bei einer Kiindigung und der
Ungerechtigkeitssensibilitdt der Betroffenen gibt. Eine ,unfaire* Kiindigung, ohne
Rechtfertigungsgriinde, rief bei den Gekiindigten stirkere Rachegefiihle hervor. Ein
wesentliches  Merkmal der zuvor  beschriebenen  Studien  ist, dass
Gerechtigkeitsempfinden immer aus der Opferperspektive betrachtet wird. Da es bei
Ungerechtigkeiten meist mehrere handelnde Personen, wie den Tater, den Beobachter
oder den NutznieBer des Vorteils gibt, wurden Untersuchungen angestrebt,
Ungerechtigkeitssensibilitdt in verschiedene Facetten zu unterteilen. Zur Klirung der
Frage, ob es Unterschiede in der Ungerechtigkeitssensibilitidt zwischen den Facetten
gibt, konstruierten Schmitt, Maes und Schmal (1995) 6konomische Kurzskalen mit
jeweils zehn Items zur  Opfersensibilitit,  Beobachtersensibilitit  und

NutznieBersensibilitit. Die Facette der Tatersensibilitidt wurde erst spéter erginzt und
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basiert auf dem Konzept der existentiellen Schuld (vgl. Schmitt, Baumert, Gollwitzer
& Maes, 2005). Bei der Betrachtung der einzelnen Items fillt auf, dass diese, bis auf
die Besonderheit der spezifischen Perspektive, &hnlich formuliert sind. Die
Perspektive variiert bei den einzelnen Items, da beispielsweise Opfer verdrgert auf
eine Ungerechtigkeit oder mit Rache und Vergeltung reagieren. Téter kdnnen
Schuldgefiihle empfinden und versuchen diese durch Wiedergutmachung zu
unterdriicken. Schuldgefiihle konnen aber auch bei der Betrachtung der
NutznieBerperspektive entstehen, da sich ein ungerechtfertigter Vorteil zu Ungunsten
einer anderen Person verschafft wurde. Ahnlich wie Titer versuchen NutznieBer die
Ungerechtigkeit durch Wiedergutmachung, beispielsweise durch prosoziale
Handlungen gegeniiber dem Opfer, auszugleichen (vgl. Schmitt, Baumert,

Fechtenhauer, Gollwitzer, Rothmund & Schldsser, 2009).

Eine Uberpriifung der Skalen zeigte, dass zwischen der Titer- und
NutznieBerperspektive der groBite Zusammenhang bestand. Dieses Ergebnis deckte
sich mit den theoretischen Voriiberlegungen, dass beide Skalen drei gleiche Elemente
enthalten: das Schuldgefiihl, den durch die Ungerechtigkeit verschafften Vorteil sowie
die Ausgleichshandlung, um die Ungerechtigkeit vor sich selbst zu rechtfertigen. Im
Umkehrschluss bestand der geringste Zusammenhang zwischen Téter-/Nutz-
nieBerperspektive und der Opferperspektive (vgl. ebd.). Die Ungerechtigkeits-
sensibilitdt ldsst sich klar von dem vorhergehend beschriebenen Gerechte-Welt-
Glauben sowie den Big Five Personlichkeitseigenschaften abgrenzen und liefert einen
wichtigen Beitrag zur Vorhersage von Verhalten und Reaktionen in
gerechtigkeitsthematischen Situationen (vgl. Gollwitzer, Schmitt, Schalke, Maes &
Baer, 2005). Fiir die eigene Untersuchung ist vor allem der Einfluss auf die
Reaktionen auf einen Vertragsbruch von erheblicher Bedeutung. Wie im Abschnitt
2.1.6 aufgezeigt, spielt nach Robinson und Morrison (1997) beim Abgleich der
Erwartungen die individuelle Wahrnehmungsschwelle eine wesentliche Rolle. Bei
niedrigerem Gerechtigkeitsempfinden ist die Akzeptanz nichterfiillter Erwartungen
héher und fiihrt nicht automatisch zum Erleben eines Vertragsbruchs. Die
Personlichkeitseigenschaft wurde fiir die eigene Untersuchung ausgewihlt, da eine
Relevanz fiir die Vorhersage von Verhaltensweisen und Reaktionen im

Zusammenhang mit dem psychologischen Vertrag vermutet wird.
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An dieser Stelle sei kurz auf eine Studie von Brautigam und Liebig (2006) verwiesen,
in welcher der ,Zusammenhang von psychologischem Vertragsbruch und
kontraproduktivem Verhalten am Arbeitsplatz unter Beriicksichtigung von Sensibilitét
fiir widerfahrene Ungerechtigkeit® untersucht wurde. Die Ungerechtigkeitssensibilitét
wurde anhand von 33 Items erhoben (vgl. Schmitt, Maes & Schmal, 1995). Eine
moderierende Wirkung von Ungerechtigkeitssensibilitdt auf den psychologischem
Vertragsbruch und kontraproduktives Verhalten konnten jedoch nicht nachgewiesen
werden. Brautigam und Liebig regten fiir Folgeuntersuchungen an, zusétzlich die
Diskrepanz zwischen den Erwartungen und erhaltenen Leistungen zu erheben, um
einschitzen zu konnen, inwiefern der Vertragsbruch als gerecht oder ungerecht
empfunden wird. Die Personlichkeitseigenschaft der Ungerechtigkeitssensibilitdt kann
dabei Riickschliisse auf das kontraproduktive Verhalten ermoglichen (vgl. Brautigam

& Liebig, 2006).

2.3.3 Perfektionismus

Eine weitere spezifische Personlichkeitseigenschaft, deren Einfluss auf die psycholo-
gischen Vertrige untersucht wird, ist der Perfektionismus. Eine einheitliche Definition
des Konstrukts Perfektionismus gibt es bis heute nicht. Im angloamerikanischen Raum
stieg das Interesse an dem Konstrukt seit den 1990er Jahre stetig an, jedoch lassen sich
im deutschsprachigen Raum nur wenig Studien finden (vgl. Alstotter-Gleich &
Bergemann, 2006). Erste theoretische Uberlegungen gehen auf Hollender (1965,
1978), Pracht (1984), Pirot (1986) und Sorotzkin (1985) zuriick. Hamachek (1978) hat
die Unterscheidung zwischen dysfunktionalem (neurotischem) und funktionalen (nor-
malen) Perfektionismus vorgeschlagen. Normaler Perfektionismus fiihrt nach Hama-
check zu Wohlbefinden und zur Zufriedenheit sowie dem Ansporn sich zukiinftig wei-
terhin zu engagieren. Neurotische Perfektionisten wurden von ithm wie folgt charak-
terisiert:

“never seen good enough, at least in their own eyes...They are unable to feel sat-
isfaction because in their own eyes, they never seem to do things well enough to
warrant that feeling. (Hamachek, 1978, S. 27)

Anzeichen fiir neurotischen Perfektionismus sind unrealistische Standards gegeniiber
der eigenen Leistungsfdhigkeit, iibertriebene Angst vor Misserfolg sowie die Angst,
andere Menschen zu enttduschen. Ein weiteres Anzeichen fiir stark ausgepragten Per-

fektionismus ist, dass es keine goldene Mitte zu geben scheint. Entweder fiihrt eine
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Handlung zu vollem Erfolg oder totales Versagen wird wahrgenommen. Hingegen
bezeichnet der funktionale Perfektionismus Standards, die zwar hoch angesetzt, aber
dennoch zu erreichen sind. Ein Kennzeichen des normalen Perfektionisten ist die Zu-
friedenheit bei erfolgreicher Bewéltigung schwieriger Aufgaben (vgl. Altstotter-Gleich
& Bergemann, 2006).

Das eigene Verhalten wird von perfektionistisch veranlagten Menschen meist kritisch
hinterfragt (Flett & Hewitt, 2002; Frost, Marten, Lahart, & Rosenblate, 1990). Dies
kann sowohl negative als auch positive Auswirkungen haben: hoch gesetzte Standards
konnen zum einen zu einer hohen Motivation und Engagement fithren, zum anderen
aber auch, bei nicht Erreichen der gesetzten Standards, das Wohlbefinden negativ
beeinflussen und das Risiko fiir Depressionen steigern. Verschiedene
Forschergruppen, darunter als Vorreiter Hewitt und Flett (1991) sowie Frost et al.
(1990), analysierten Anfang der 1990er die verschiedenen Facetten des
Perfektionismus. Hewitt und Flett (2002) unterscheiden zwischen drei Facetten des
Perfektionismus: dem selbstbezogenen, den auf andere bezogenen sowie dem sozial
zugeschriebenen Perfektionismus. Zum einen wird unterschieden von welcher Quelle
der Perfektionismus ausgeht (einem selbst oder anderen) und zum anderen an wen der
Perfektionismus adressiert ist (einem selbst oder andere). Selbstbezogener
Perfektionismus beinhaltet das Streben nach hohen Standards, welche aber zumeist
nicht realisierbar sind. Der auf andere bezogene Perfektionismus beschreibt das Setzen
von hohen Standards fiir andere Menschen, verbunden mit der Bewertung, inwieweit
diese Standards erfiillt werden. Auch hierbei sind die Standards unrealistisch hoch
angesetzt. Der sozial zugeschriebene Perfektionismus beschreibt die Vorstellung, dass

andere Menschen hohe Standards fiir einen selbst setzen.

Frost et al. (1990) hingegen entwickelten ein auf sechs Facetten beruhendes
Messinstrument, welches neben den dysfunktionalen Faktoren auch die funktionalen
Faktoren von Perfektionismus erfassen kann. Des Weiteren misst die
Mehrdimensionale Perfektionismus Skala (MPS-F) auch die Beriicksichtigung des
elterlichen Erziehungsstils. Bei der Konstruktion der Skala wurde auf friithere Skalen,
unter anderem auf die Burns Perfectionism Scale (Burns, 1980) und die Measure

Obsessions and Compulsions (MOCI) von Rachmann und Hodgson (1980),
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zurlickgegriffen (vgl. Altstotter-Gleich & Bergemann, 2006). Die aus 35 Items
bestehende Skala wurde 2006 von Altstotter-Gleich & Bergemann (2006) ins
Deutsche iibersetzt und wvalidiert. Sie gliedert sich in nachfolgende sechs
Subdimensionen auf:

- Hohe Standards

- Organisiertheit

- Fehlersensibilitit

- Leistungsbezogene Zweifel

- Erwartungen der Eltern
- Kritik durch die Eltern

Zur Messung des funktionalen Perfektionismus werden die beiden Subskalen Hohe
Standards und Organisiertheit verwendet. Der dysfunktionale Perfektionismus besteht
aus den vier Subskalen Fehlersensibilitdt, Leistungsbezogene Zweifel, Erwartungen
der Eltern, Kritik durch Eltern. Fiir die eigene Untersuchung ist die Erhebung der
Personlichkeitseigenschaft Perfektionismus, vor allem fiir die Ausprigung der
Erwartungen innerhalb des psychologischen Vertrags, von Relevanz. Des Weiteren

wird ein Einfluss auf die Reaktionen auf einen Vertragsbruch angenommen.

2.3.4 Leistungsmotivation

Eine weitere relevante Personlichkeitseigenschaft im Zusammenhang mit der
Untersuchung psychologischer Vertrige wissenschaftlicher Hochschulmitarbeiter ist
die Leistungsmotivation. Gerade dort, so Schuler und Fintrup (2002), wo Mitarbeiter
frei entscheiden und selber Ideen einbringen konnen, spielt die berufliche Motivation
eine entscheidende Rolle. Der Begriff der Leistungsmotivation setzt sich aus den
beiden Begriffen Leistung und Motivation zusammen. In der Psychologie stellt die
Leistung das mit am meisten untersuchte Konstrukt dar. Henry A. Murray umschrieb
bereits 1938 den uns heute bekannten Begriff der Leistungsmotivation als ,,need
achievement® und verstand darunter das Bemiihen, stets besser zu werden, Aufgaben
schneller zu bewiltigen und sich selbst in den verschiedensten Situationen zu
beweisen:

»10 accomplish something difficult. [...] To do this as rapidly and as
independently as possible. To overcome obstacles and attain a high standard.
To excel one’s self. To rival and surpass others. To increase self-regard by the
successful exercise of talent.” (Murray, 1938, S. 164)

McClelland, Atkinson, Clark und Lowell (1953), welche als Urviter der modernen

Motivationspsychologie  gelten, beschreiben Leistungsmotivation als eine
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Zusammensetzung aus drei Motiven: dem Bediirfnis nach Erfolg, nach Macht und
nach Zugehorigkeit. Menschen mit einem ausgepriagten Bediirfnis nach Erfolg
bevorzugen der Theorie zufolge Situationen, in welchen sie Aufgaben erfolgreich
meistern. Die Auspriagung des Machtmotivs duBert sich darin, dass versucht wird, das
Handeln anderer zu beeinflussen oder den eigenen Machtstatus zu erweitern. Hingegen
versuchen Menschen mit einem stark ausgeprigten Zugehorigkeitsbediirfnis, sich
einer Gruppe anzupassen und moglichst viele soziale Beziechungen zu unterhalten. Je
nach kultureller Pragung und subjektivem Empfinden variiert somit die Motivation der
einzelnen Menschen. Zusammengefasst beschreibt Leistungsmotivation das Bediirfnis,
das eigene Verhalten sowie die Handlungsergebnisse anhand eines festgelegten
Giitemalstabs, dem Tiichtigkeitsmal}, zu bewerten. Dieser Maf3stab kann entweder
von aufBerhalb gesetzt sein oder aus dem eigenem Anspruchsniveau abgeleitet werden

(vgl. Hentze, Graf & Kammel, 2005, S. 120ff.).

Die individuelle Leistungsmotivation hdngt davon ab, wie hoch das Anspruchsniveau
des Einzelnen ist. Fiir einen leistungsmotivierten Menschen ist es oberstes Ziel,
Aufgaben erfolgreich zu meistern und den eigenen Leistungsanspriichen gerecht zu
werden, um erfolgreich zu sein. Der Vergleich mit dem eigenen Giitemalstab kann je
nach Grad der Zielerreichung mit einem Gefiihl des Stolzes oder Scham einhergehen.
Stolz empfinden Menschen dann, wenn sie erfolgreich die an sie gestellten
Anforderungen gemeistert haben. Hingegen stellt sich bei einer Verfehlung des
Gilitemalstabes das Schamgefiihl ein (vgl. Schlag, 2013, S. 87). Dabei kommt der
Wahl des Anspruchsniveaus eine zentrale Bedeutung zu. Atkinson (1957) beschreibt
dieses in seinem Risiko-Wahl-Modell. Das Erfolgsstreben setzt sich nach Atkinson
aus dem Erfolgsmotiv, der subjektiven Erfolgswahrscheinlichkeit und dem Anreiz des
Erfolgs zusammen. Analog dazu setzt sich die Neigung der Vermeidung von
Misserfolg aus dem Motiv der Misserfolgswahrscheinlichkeit, der subjektiven
Misserfolgswahrscheinlichkeit und dem Wert des Misserfolgs zusammen. Geméafl dem
Modell neigen diejenigen Personen, die ein realistisch ausgepriagtes Anspruchsniveau
haben, dazu, Aufgaben mit mittlerer Schwierigkeit zu absolvieren. Hierbei ist die
Erfolgswahrscheinlichkeit am hochsten, da zwar ein gewisses Mall an Anstrengung
verlangt wird, dieses jedoch mit Erfolg zu meistern ist. Nach der Zielerreichung stellt

sich das Gefiihl des Stolzes iiber die eigene erbrachte Leistung ein. Die Theorien von
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McClelland et al. und Atkinson wurden von verschiedenen Motivationsforschern, wie
beispielsweise Weiner (1974) und Heckhausen (1989), aufgegriffen und erweitert.
Weiner stellt in seiner Theorie das zugrundeliegende Motiv fiir eine Handlung in den
Vordergrund. Menschen versuchen demnach die Ursachen von Handlungen zu
verstehen und Erfolg und Misserfolg auf diese zuriickzufiihren. Nach Heckhausen ist
eine Handlung dann leistungsorientiert, wenn sich je nach Erreichen oder Verfehlen
des Giitemalistabs entweder das Gefiihl des Erfolgs oder Misserfolgs einstellt.
Entsprechend ihrer individueller Ausprigung neigen Menschen dazu, entweder in
Situationen mit Hoffnung auf Erfolg zu reagieren oder lassen sich durch
Vermeidungstendenzen, der Furcht vor Misserfolg, antreiben (vgl. Schlag, 2013,
S. 87f.). Zur Erhebung der Leistungsmotivation wurden in der Motivationspsychologie
zahlreiche Verfahren entwickelt. An dieser Stelle sei nur auf die bekanntesten
eingegangen. Murray (1938, 1935) konstruierte den Thematischen Auffassungstest
(TAT), um Motive von Personen zu erheben. Den Testpersonen wurden Bilder, auf
denen Personen in alltdglichen Situationen abgebildet waren, gezeigt, zu welchen sie
sich kleine Geschichten einfallen lassen sollten. Die Testpersonen sollten schildern,
wie es zu der Situation auf den Bildern gekommen ist, wie sich die abgebildeten
Personen fiihlen und wie sich die Situation entwickeln konnte. Die Motive und
Bediirfnisse der Testpersonen wurden dementsprechend nicht aus Interviews oder
Fragebogen generiert, sondern aus den erzdhlten Geschichten abgeleitet. Nach
Auswertung der inhaltlichen Aspekte konnte so auf die Motive und die Wahrnehmung
der Probanden zuriickgeschlossen werden. Der TAT wurde Ende der 1940er Jahre von
McClelland aufgegriffen und weiterentwickelt (vgl. Brunstein & Heckhausen, 2006).
Ein projektives Verfahren, wie der TAT, ist ein in der Durchfiihrung sehr aufwendiges
Erhebungsinstrument. Die nachstehende Tabelle gibt deshalb nur einen Uberblick iiber

die bekanntesten Fragebogen zur Messung von Leistungsmotivation.

Fragebogen Erhebung

Leistungsmotivationstest (LMT); Feststellung von Ausmaf,

deutsche Fassung Hermans, Petermann & Auspragungsgrad und Richtung des

Zielinski (1978) Leistungsmotivs

Leistungsmotivationsinventar (LMI); Messung von Leistungsmotivation im

Schuler & Prochaska (2001) Bereich der Personalauswahl und
-entwicklung

Tabelle 10: Ubersicht Fragebdgen zur Erfassung von Leistungsmotivation

Quelle: in Anlehnung an Brunstein & Heckhausen, 2006; Schuler & Prochaska, 2000

86



Psychologische Vertrdge 2. Grundlagen

Der Leistungsmotivationstest (LMT) unterscheidet zwischen zwei Hauptdimensionen:
dem Leistungsmotiv, welches sich aus dem Leistungsstreben, der Ausdauer und dem
Fleif konstituiert sowie der Furcht vor Misserfolg, welche aus den Subdimensionen
der leistungsfordernden und leistungshemmenden Priifungsangst besteht. Im Fokus
des LMT steht somit nicht nur die Auspriagung des Leistungsmotivs, sondern auch die
Analyse von Leistungsstorungen (vgl. Hermans, Petermann & Zielinski, 1976). Der
vor allem im Bereich der Personalauswahl und -entwicklung bekannteste Fragebogen
ist das Leistungsmotivationsinventar (LMI) von Schuler & Prochaska (2001).
Innerhalb des LMI wird zwischen 17 Dimensionen mit jeweils 10 Items
unterschieden: Beharrlichkeit, Dominanz, Engagement, Erfolgszuversicht, Flexibilitit,
Flow, Furchtlosigkeit, Internalitit, kompensatorische Anstrengung, Leistungsstolz,
Lernbereitschaft, =~ Schwierigkeitspriferenz,  Selbststdndigkeit,  Selbstkontrolle,
Statusorientierung, Wettbewerbsorientierung und Zielsetzung. Dariiber hinaus existiert
eine Kurzform des LMI mit 31 Items. Ziel der Verwendung des LMI in der
Personalauswahl ist, ein moglichst umfassendes Leistungsprofil des Teilnehmers zu
erlangen. Da Leistungsmotivation vor allem im Berufsalltag Anwendung findet, spielt
diese Personlichkeitseigenschaft auch im Kontext der Erforschung psychologischer

Vertragsinhalte eine wichtige Rolle.

2.3.5 Frustrationstoleranz

Im Berufsleben spielen Ungewissheiten und Unabwigbarkeiten eine zunehmende
Rolle. Oftmals ist ein erhebliches Maf} an Frustrationstoleranz im Umgang mit diesen
vonnoten. Unter Frustrationstoleranz wird im Allgemeinen die Fahigkeit verstanden,
mit Enttduschungen umzugehen, die durch das Nichterreichen von gesteckten Zielen
ausgelost werden (vgl. Pfennighaus, 2000). In der Literatur gibt es keine einheitliche
Definition iiber das Konstrukt der Frustrationstoleranz sowie zur Messung eben dieser.
Meist dhneln sich die Ansétze darin, dass als Ausgangspunkt fiir das Entstehen einer
Frustration ein Verhalten angenommen wird, dass zielgerichtet ist. Erginzend kommt
hinzu, dass es ein Frustrationsereignis gibt, welches diese Zielerreichung stort (vgl.

Blacha, 2013).

Die Frustrationstoleranz stellt dabei fiir jeden Menschen die individuelle Grenze dar,
bis zu der das Erleben von frustrierenden Ereignissen ertragen werden kann. Stauss,

Schmidt und Scholer (2005) beschreiben, dass frustrationstolerante Personen mit
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geringerer Aggressivitit auf enttduschende Situationen reagieren als weniger tolerante.
Zudem werden der Argumentation Stdckers (1977) folgend die Reaktionen bei
frustrationstoleranten Menschen wesentlich konstruktiver ausfallen, als Dbei
intoleranten. In der Forschung wurde jedoch die Moglichkeit des konstruktiven
Frustrationsverhaltens kaum verfolgt. Blacha (2013) beispielsweise schldgt einen
integrativen Ansatz vor, der sowohl Destruktion und Konstruktion als auch
Vermeidung als Verhaltensantwort auf ein frustrierendes Ereignis beriicksichtigt. Fiir
die eigene Untersuchung wurden dieser Argumentation folgend die Reaktionen auf

einen Vertragsbruch nach konstruktiven und destruktiven Handlungen unterschieden.

Zur Messung der Frustrationstoleranz gibt es verschiedene Verfahren. In der
Forschung hat sich bisher kein einheitlicher Ansatz herauskristallisiert. Bereits 1945
entwickelte Saul Rosenzweig den sogenannten Rosenzweig Picture Frustration Test
(PFT) zur Messung der Frustrationstoleranz. Der Test besteht aus 24 skizzenartigen
Bildern, auf welchen eine Person zu sehen ist, die frustrierte AuBerungen an eine
zweite Person richtet. Ziel ist, dass der Proband die AuBerungen der zweiten Person
erginzt, um die Antworten spdter nach Reaktionen auszuwerten (vgl. Duhm &
Hansen, 1957). Ein Nachteil dieses Tests besteht darin, dass bei groflen Stichproben,
wie bei der dieser Arbeit zugrunde liegenden, die Auswertung sehr aufwendig ist und

die Bearbeitungsdauer pro Teilnehmer 15 bis 20 Minuten umfasst.

2.3.6 Ambiguitatstoleranz

Die Erforschung von Ambiguititstoleranz geht bis ins Jahr 1949 zuriick. Frenkel-
Brunswick erforschte das Verhalten von Menschen in ungewissen Situationen und
stellte fest, dass sich deren Verhaltensweisen bei Ungewissheit systematisch
voneinander unterscheiden (vgl. Frenkel-Brunswick, 1949, S. 115). Unzureichende
Informationen rufen bei Menschen Ungewissheit hervor, da nicht ausreichend genug
Informationen {iiber die zukiinftige Entwicklung einer Situation vorliegen (vgl.
Dalbert, 1999, S. 4). Aufgrund des unterschiedlichen Umgangs mit Ungewissheit
werden auch unterschiedliche Reaktionen der Personen in ungewissen Situationen
angenommen. Ambiguitédtstolerante Personen fassen ungewisse Situationen
tendenziell eher als Herausforderung auf, wohingegen ambiguititsintolerante Personen
diese Situationen als bedrohlich empfinden. Ambiguitétstoleranz wird nur in

Situationen wahrgenommen, die von personlicher Bedeutung sind. Dalbert (1999)
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benutzt synonym den Begriff der Ungewissheitstoleranz und beschreibt, dass
ungewissheitstolerante Personen eher dazu neigen, ungewisse Situationen aufzusuchen
und diese auch besser meistern als ungewissheitsintolerante Menschen. Sorrentino et
al. (1998) belegten in zwei Untersuchungen ihre These, dass ungewissheitsorientierte
Personen in ungewissen Situationen systematischer Informationen verarbeiten als
gewissheitsorientierte. ~ Auf  personlich  belastende  Situationen  reagieren
ungewissheitsorientierte  Personen stdrker mit positiven Umdeutungen als
gewissheitsorientierte. Diese positiven Umdeutungen tragen zur Auflosung der
Belastungen bei und sorgen dafiir, dass die Herausforderung gemeistert wird. Frenkel-
Brunswick (1949) nimmt an, dass gewissheitsorientierte Personen diese positiven
Umdeutungen und somit auch dem vereinfachten Umgang mit ungewissen Situationen
nicht angemessen meistern konnen und demnach das Empfinden der Bedrohungen
Auswirkungen auf die seelische Gesundheit nimmt. Vor allem fiir die Untersuchung
der Auswirkung der Flexibilisierung auf psychologische Vertrige kommt dieser
Personlichkeitseigenschaft grofle Bedeutung fiir die eigene Untersuchung zu.
Aufgrund der iiberwiegend befristeten Arbeitsvertrdge im Hochschulbereich miissen
sich die Mitarbeiter immer wieder ungewissen Situationen stellen, da sie nicht wissen,

ob der Arbeitsvertrag nach Ablauf der Befristung verldngert wird oder nicht.

2.3.7 Arbeitszufriedenheit

Die Arbeitszufriedenheit ist das in der Arbeits- und Organisationspsychologie am
meisten diskutierte Konstrukt (vgl. Rosenstiel, 2001, S. 32). Nahezu 11.000
Untersuchungen im Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit wurden bis zum Jahre
2000 durchgefiihrt (vgl. Nerdinger, 2014, S. 395). Dementsprechend existiert auch
eine Vielzahl an Definitionen und Operationalisierungen des Konstrukts.
Arbeitszufriedenheit wird oftmals in Zusammenhang mit den Motivationstheorien von
Maslow und mit der Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg (1959) gebracht. Herzberg
beschreibt in seinem Modell, welche Faktoren innerhalb einer Organisation als Anreiz
fiir Mitarbeiter wirken. Dabei wird zwischen den sogenannten Kontextfaktoren, d.h.
denjenigen Faktoren des Arbeitsumfelds, die extrinsische Anreize bieten und,
Kontentfaktoren unterschieden. Kontextfaktoren stellen beispielsweise das Gehalt, die
Arbeitsplatzsicherheit und die konkreten Arbeitsbedingungen dar. Oftmals werden
diese Faktoren mit negativen Assoziationen und Unzufriedenheit verbunden. Nach

Herzberg, Mausner und Snyderman (1959) gilt es diese Faktoren moglichst zu
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neutralisieren, um keine Unzufriedenheit hervorzurufen. Die Kontentfaktoren
hingegen stellen die intrinsischen Anreize dar und sorgen bei Erfiillung fiir
Zufriedenheit. Hierunter wird beispielsweise die Anerkennung durch den Vorgesetzten
oder der berufliche Aufstieg verstanden. Fischer (1989) gibt einen umfangreichen

Uberblick iiber die verschiedenen Arbeitszufriedenheitstheorien.

Bruggemann, Groskurth und Ulich (1975) beschreiben das Entstehen von
Arbeitszufriedenheit iiber einen Soll-Ist-Vergleich. Die vorherrschende Arbeits-
situation (Ist-Zustand) wird mit den Erwartungen der Person abgeglichen (Soll-
Zustand). Liegt somit beim Abgleich der erlebten Arbeitssituation und den
personlichen Erwartungen keine oder eine nur sehr geringe Diskrepanz vor, resultiert
daraus das Empfinden von Arbeitszufriedenheit. Ein Hauptproblem bei der Messung
der Arbeitszufriedenheit besteht darin, dass zur Ermittlung des Soll-Zustandes
unterschiedlichste Groflen, wie beispielsweise Vorstellungen an den Arbeitgeber oder

Bediirfnisse herangezogen werden.

Zur Messung der Arbeitszufriedenheit gibt es analog zu den zahlreichen Definitionen
verschiedene Messinstrumente. Ein bekanntes Messinstrument ist die Skala zur
Messung von Arbeitszufriedenheit (SAZ) von Fischer. Anhand einer flinfstufigen
Punkteskala, bei welche die Zustimmung bei einem positiv gepolten Item fiinf Punkte
ergibt und bei Nichtzustimmung nur einen Punkt, kann das MaB der

Arbeitszufriedenheit anhand von 37 Items ermittelt werden.
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3. Zentrale Fragestellungen und Hypothesen

Im vorherigen Kapitel wurden die theoretischen Grundlagen vorgestellt, auf deren
Basis sich nachfolgende Hypothesen griinden. Bevor in diesem Kapitel auf die
einzelnen Hypothesen eingegangen wird, wird zuvor kurz beschrieben, an welcher
Definition psychologischer Vertrige sich vorliegende Arbeit orientiert und welche
Begrifflichkeiten fortan verwendet werden. Psychologische Vertrige werden in
Anlehnung an Rousseau (1995) als individuelle Wahrnehmungen wechselseitiger
Erwartungen und Verpflichtungen innerhalb einer Arbeitsbeziehung definiert. Zur
besseren Lesbarkeit wird fortfolgend der Begriff der Erwartungen verwendet, um die
Erwartungen des Arbeitnehmers im psychologischen Vertrag darzustellen. Hierunter
werden die Erwartungen des Arbeitnehmers verstanden, die auf dem Glauben beruhen,
dass ein Versprechen abgegeben wurde. Der Glaube an eben dieses Versprechen wird
vom Arbeitnehmer aus dem Verhalten des Arbeitgebers abgeleitet. Die personliche
Wahrnehmung des Verhaltens bildet hierfiir die Grundlage. Als Gegenleistung, um
diesen ,,Vertrag™ zu erfiillen, entsteht ein Verpflichtungsgefiihl des Arbeitnehmers
gegeniiber dem Arbeitgeber, welches nachfolgend auch als Verpflichtung bezeichnet
wird. Fiir die Auswirkungen und Konsequenzen, die sich aus der Wahrnehmung nicht
erfiillter Erwartungen und somit aus dem Vertragsbruch ergeben, wird die
Bezeichnung der Reaktionen gewédhlt. Fiir die Beschéftigungsgruppe des
wissenschaftlichen Hochschulpersonals wird in der vorliegenden Arbeit synonym auch
der Begriff der wissenschaftlichen Hochschulmitarbeiter/Mitarbeiter verwendet.
Hierunter werden die nachfolgenden Beschiftigungsgruppen subsumiert: Professoren,
Dozenten und Assistenten, wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiter, Lehrkrifte

fiir besondere Aufgaben sowie nebenberufliches wissenschaftliches Personal.

Im Fokus der Untersuchung steht die Fragestellung, inwieweit ausgewihlte
demografische und organisationale Faktoren sowie spezifische Personlichkeits-
merkmale Einfluss auf die psychologischen Vertrige der Mitarbeiter nehmen.
Abbildung 13 zeigt die Einflussfaktoren im Uberblick. Wie Pfeil 1 verdeutlich, wird
angenommen, dass die beiden demografischen Faktoren Alter und Geschlecht direkten
Einfluss auf die psychologischen Vertrdge der Hochschulmitarbeiter nehmen und

indirekt tiber die Personlichkeitsmerkmale auf die Erwartungen und Verpflichtungen
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wirken. Ein erster Hinweis auf den Zusammenhang von Geschlecht und

psychologischen Vertrdgen ldsst sich in der im Abschnitt 2.1.9 vorgestellten Studie
von Tallman und Bruning (2008) finden. Frauen empfanden der Untersuchung zufolge

stiarkere Verpflichtungsgefiihle gegeniiber ihrem Arbeitgeber als Manner.

Demografische .
Faktoren @ e'rp 1 N ungen
Mitarbeiter
* Geschlecht gegeniiber
* Alter Arbeitgeber
Hochschule
Personlichkeit B R.eaktlonen auf
* Ungerechtigkeits- « Engagement einen
sensibilitat @ @ Vertragsbruch
o S— S N
;zfzg’/g:é"\;gvam” Erwartungen an den _
AR Arbeitgeber « offen konstruktiv A
* Perfektionismus o » verdeckt konstruktiv
* Frustrationstoleranz Hochschule - it dles ki
Organisationale * Ambiguitétstoleranz - - » verdeckt destruktiv
* Karriereentwicklung
Faktoren //\ * Arbeitsumgebung
 Arbeitsvertrag O Wlssgnschafthches
* Fachrichtun AR
g @ * Arbeitsplatz-

sicherheit

Abbildung 13: Ubersicht Einflussfaktoren auf psychologische Vertrige und den
Vertragsbruch
Quelle: eigene

Zusétzlich wird fiir die eigene Studie angenommen, dass neben dem Geschlecht auch

das  Alter der Befragungsteilnehmer Einfluss auf die verschiedenen
Vertragsdimensionen nimmt. Bei jiingeren Befragungsteilnehmern wird eine stirkere
Auspriagung der Dimension Karriereentwicklung erwartet, da sich diese noch am
Anfang ihrer Karriere befinden und flir zukiinftige berufliche Positionen
weiterentwickeln wollen. Hingegen wird bei élteren Untersuchungsteilnehmern
angenommen, dass sich der Fokus hin zu der Dimension der Arbeitsplatzsicherheit
verschiebt sowie auch die Verpflichtungen gegeniiber dem Arbeitgeber Hochschule

starker ausgeprégt sind als bei jiingeren Befragungsteilnehmern.

Ebenfalls wird angenommen, dass organisationale Faktoren im Zusammenhang mit
den psychologischen Vertrigen der Hochschulmitarbeiter stehen (Pfeil 2). Im
Wesentlichen wird hierbei das Arbeitsvertragsverhdltnis, unterschieden nach
befristeter und unbefristeter Beschiftigung, betrachtet, um die erwarteten Unterschiede

zu untersuchen. Die Annahme, dass es einen Zusammenhang zwischen dem
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Arbeitsvertragsverhéltnis und den  Auspridgungen der  psychologischen
Vertragsdimensionen gibt, basiert auf den Grundlagen der bereits im Abschnitt 2.1.9
vorgestellten Studien von Hauff (2007) und Raeder und Grote (2001). Die einzelnen
Hypothesen hierzu werden im nachfolgenden Abschnitt vorgestellt. Angenommen
wird, dass als weiterer Einflussfaktor spezifische Personlichkeitseigenschaften auf die
Auspriagung psychologischer Vertragsinhalte wirken (Pfeil 3). Wie die Auswertung
des aktuellen Forschungsstands im Abschnitt 2.1.9 gezeigt hat, gibt es bereits erste
Studien, die einen  potentiellen Zusammenhang der Big Five
Personlichkeitseigenschaften mit den Dimensionen des psychologischen Vertrags
untersucht haben. Die Zusammenhédnge waren jedoch nur sehr schwach ausgeprigt
(vgl. Raja et al., 2004; Tallman und Bruning, 2008). Aus diesem Grund werden in der
vorliegenden Arbeit spezifischere Personlichkeitseigenschaften als die Big Five
verwendet. Vor allem bei den gerechtigkeitsspezifischen Personlichkeitseigenschaften
der Ungerechtigkeitssensibilitit und dem Gerechte-Welt-Glauben wird ein
Zusammenhang zu den psychologischen Vertragsdimensionen erwartet. Pfeil 4 stellt
die Annahme dar, dass der Grad der Erfiillung der Erwartungen und Verpflichtungen
innerhalb des psychologischen Vertrags Einfluss auf die Reaktionen der Mitarbeiter
nimmt. Nachfolgender Abschnitt stellt die einzelnen Hypothesen der ersten sowie der

zweiten Umfrage vor.

3.1 Zusammenfassung der Hypothesen der ersten Umfrage

Begonnen wird mit der Vorstellung der Hypothesen iiber den Zusammenhang der
spezifischen Personlichkeitseigenschaften mit den psychologischen Vertrags-
dimensionen. Bisher gibt es nur sehr wenige Erkenntnisse iiber einen potentiellen
Zusammenhang. Ankniipfungspunkte fiir weiterfiihrende Untersuchungen liefern die
bereits angesprochenen Studien (Raja et al., 2004; Tallman & Bruning, 2008). Unter
nachfolgender Fragestellung werden die Hypothesen der Personlichkeitseigenschaften

zusammengefasst.

Fragestellung 1: Gibt es einen Zusammenhang zwischen spezifischen
Personlichkeitsmerkmalen und den  Dimensionen  des

psychologischen Vertrags?

Eine wichtige Personlichkeitseigenschaft im Zusammenhang mit der Untersuchung

psychologischer  Vertrdge wissenschaftlicher Hochschulmitarbeiter st die
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Leistungsmotivation. Gerade dort, wo Mitarbeiter frei entscheiden und selber Ideen
einbringen konnen, spielt die berufliche Motivation eine entscheidende Rolle (vgl.
Schuler und Fintrup, 2002). Die stirksten Zusammenhidnge werden zwischen der
Leistungsmotivation und der  psychologischen  Vertragsdimension  der
Karriereentwicklung erwartet. Die Annahme ist, dass leistungsmotivierte Mitarbeiter
ein stirkeres Interesse haben, dass ihr Arbeitgeber ihnen Moglichkeiten der
Karriereforderung bietet und sie in ihrem Streben unterstiitzt. Dariiber hinaus werden
starke Zusammenhdnge zwischen den gerechtigkeitsbezogenen Personlichkeits-

eigenschaften und den Erwartungen angenommen.

Wie aus Abbildung 13 ersichtlich, wird ein Zusammenhang der demografischen

Faktoren und den psychologischen Vertragsdimensionen erwartet (Pfeil 1).

Fragestellung 2: Stehen ausgewaihlte demografische Faktoren im Zusammenhang

mit der Auspragung psychologischer Vertriage?

Die Hypothese H2.1 greift die Hinweise der in Abschnitt 2.1.9 angesprochenen Studie
von Tallmann und Bruning (2008) auf. Auf dieser Argumentation aufbauend wird
angenommen, dass Frauen stirkere Erwartungen innerhalb ihrer Arbeitsbeziehung

haben als Méanner.

H2.1: Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen haben stirker ausgeprigte psychologische

Vertrage als minnliche Hochschulmitarbeiter.

Der stirkste Zusammenhang wird zwischen dem Geschlecht und der
Vertragsdimension der Arbeitsplatzsicherheit angenommen. Diese Annahme stiitzt
sich auf Ergebnisse der Studie von Hauff (2007), welcher bei Frauen ein signifikant
starkeres ausgeprigtes Arbeitsplatzsicherheitsbediirfnis nachweisen konnte. Neben
dem angenommen Zusammenhang von Geschlecht und den psychologischen
Vertragsinhalten wird erwartet, dass das Alter der Beschéftigten im Zusammenhang

mit den Vertragsdimensionen steht.

H2.2: Altere Mitarbeiter empfinden gegeniiber ihrer Hochschule ein stirker

ausgepragtes Verpflichtungsgefiihl als jiingere Mitarbeiter.

H2.3: Jingere Mitarbeiter unterscheiden sich in der Erwartung an die

Karriereentwicklung von dlteren Mitarbeitern.
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Angenommen wird, dass Loyalitit und das Verpflichtungsempfinden élterer
Mitarbeiter gegeniiber ihrem Arbeitgeber stirker ausgeprigt sind als bei jlingeren
Mitarbeiter. Diese Hypothese stiitzt sich auf die bisherigen Erkenntnisse, dass sich die
alten, traditionell gepréigten psychologischen Vertrage kontinuierlich wandeln. Es wird
erwartet, dass sich der Wandel hin zu neuen Vertragsinhalten, wie der Férderung der
eigenen Karriereentwicklung, vor allem auf die jiingeren Beschiftigten auswirkt,
hingegen die dlteren Mitarbeiter ihre Erwartungen und Verpflichtungen noch an den
traditionellen Inhalten ausrichten. Wie im Grundlagenteil verdeutlicht, werden die
Weichen fiir die Erwartungen vor allem im Rekrutierungsprozess sowie in der
Einarbeitungsphase gelegt. Die Rekrutierungsphase é&lterer Mitarbeiter liegt
tendenziell ldnger zuriick und andere Beschéiftigungsbedingungen priagten die
Erwartungen. Das Normalarbeitsverhdltnis war die Regel; ein Anstieg der atypischen
Beschiftigung wird erst seit einigen Jahren beobachtet (Statistisches Bundesamt,
2015a). Der traditionelle psychologische Vertrag wird gepragt durch die Erwartung an
Arbeitsplatzsicherheit und langfristige Beschéftigungsdauer innerhalb eines
Unternehmens. Diese Erwartungen stellen typische Elemente der relationalen
Vertragsdimension dar (vgl. Rousseau, 1995). Jingere Mitarbeiter sollten im
Umkehrschluss signifikant ~ stirkere =~ Erwartungen @ im  Bereich  der
Qualifikationssteigerung und Karriereentwicklung aufweisen, welche sich aus den
steigenden  Anforderungen aus der zunehmenden  Flexibilisierung der
Beschiftigungsverhiltnisse ableiten lassen (vgl. Raeder & Grote, 2001). Eine weitere
Begriindung ist, dass vor allem bei Berufseinstieg der Fokus auf die eigene
Karriereentwicklung gelegt wird, um in den nachfolgenden Jahren darauf aufbauen zu

konnen.

Neben den demografischen Faktoren wird, wie die Abbildung 13 dargestellt,
zusitzlich ein Zusammenhang organisationaler Faktoren mit den Erwartungen und
Verpflichtungen der Hochschulmitarbeiter erwartet (Pfeil 2). Unter nachfolgender

Fragestellung werden die einzelnen Annahmen zusammengefasst.

Fragestellung 3: Stehen  organisationale  Faktoren des  Arbeitsumfelds
Hochschule im Zusammenhang mit den psychologischen

Vertragen der Hochschulmitarbeiter?
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Angenommen wird, dass die Fachrichtung der wissenschaftlichen Mitarbeiter im

Zusammenhang mit den psychologischen Vertragsinhalten steht.

H3.1: Wissenschaftliche =~ Mitarbeiter ~ der  Fachrichtung  Geistes-  und
Sozialwissenschaften haben eine signifikant hohere Auspridgung in den
Verpflichtungen gegeniiber der Hochschule als Mitarbeiter aus dem technisch-

und ingenieurwissenschaftlichen Bereich.

Die Annahme griindet sich darauf, dass vor allem im technisch- und
ingenieurwissenschaftlichen Bereich die Einstiegschancen in der Wirtschaft sehr gut
sind und demnach auch nur fiir einen begrenzten Zeitraum die wissenschaftliche
Tétigkeit im Vordergrund stehen sollte. Hingegen treten im Bereich der Geistes- und
Sozialwissenschaften mehr Barrieren fiir einen spiteren Wechsel in die Wirtschaft auf,
so dass der wissenschaftliche Sektor oftmals eine gute Alternative darstellt. Aus
diesem Grund wird angenommen, dass die Verpflichtungsgefiihle der Geistes- und
Sozialwissenschaftler gegeniiber der Hochschule stirker ausgeprigt sind, um als
Gegenleistung eine hohere Erwartung an die eigene Karriereentwicklung stellen zu

konnen.

Das Beschiftigungsverhéltnis im Hochschulbereich wurde bereits ausfiihrlich im
Abschnitt 2.2.3 vorgestellt. Es wird erwartet, dass das Beschéftigungsverhéltnis im
Zusammenhang mit der Auspriagung psychologischer Vertragsinhalte steht. Aufgrund
des Vertragsverhiltnisses wird angenommen, dass unbefristet beschéftigte
Hochschulmitarbeiter ein stirkeres Verpflichtungsgefiihl gegeniiber ihrer Hochschule

empfinden als befristet Beschéftige.

H3.2: Unbefristet beschiftigte Hochschulmitarbeiter haben ein stirker ausgepréigtes
Verpflichtungsgefiihl als befristet Beschiftigte.

Die Hypothese basiert auf der Annahme, dass aufgrund der Reziprozitit
psychologischer Vertragsinhalte diejenigen Mitarbeiter, die ein unbefristetes
Vertragsverhéltnis haben, eher dazu bereit sind, sich fiir die Ziele ihres Arbeitgebers
einzusetzen, als Mitarbeiter, die nur flir eine begrenzte beziehungsweise befristete Zeit
an der Hochschule titig sind. Basis fiir diese Annahme liefert die bereits beschriebene
Studie ,Flexibilitit ersetzt Kontinuitdt“ von Raeder und Grote (2001). Dieser

Argumentation folgend sollten befristet Beschiftigte eine stirkere Auspragung in der
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Dimension Karriereentwicklung aufweisen. Aufgrund flexibilisierter Beschéftigung
gewinnt der neue psychologische Vertrag immer weiter an Bedeutung, so dass die
eigene Karriereentwicklung in den Vordergrund riickt und die ,,alten” Dimensionen

wie Loyalitdt und Arbeitsplatzsicherheit an Bedeutung verlieren.

H3.3: Befristet beschiftige Hochschulmitarbeiter haben eine signifikant stirkere

Auspriagung in der Erwartung an die Karriereentwicklung.

Dariiber hinaus wird erwartet, dass Hochschulmitarbeiter mit der Vorerfahrung eines
befristeten Arbeitsvertrags eine stiarkere Auspragung in der Dimension der
Karriereentwicklung aufweisen. Begriindet wird die Hypothese dadurch, dass
aufgrund ihrer eigenen Vorerfahrung diese Beschiftigten bereits die Situation einer
Befristung erlebt haben und wissen, dass sie sich fiir die Zeit nach Ablauf des

Arbeitsvertrags weiterqualifizieren miissen.

H3.4: Die Vorerfahrung von befristeten Beschiftigungsverhdltnissen  hat

Auswirkungen auf die psychologischen Vertragsdimensionen.

Der Einfluss der Personlichkeitseigenschaften auf die Reaktionen auf einen

Vertragsbruch wird in der Fragestellung 4 untersucht.

Fragestellung 4: Beeinflussen spezifische Personlichkeitseigenschaften die

Reaktionen auf einen Vertragsbruch?

Hierbei werden nur die Personlichkeitseigenschaften, welche signifikante
Zusammenhdnge mit den Vertragsdimensionen aufweisen (Fragestellung 1),
analysiert. Angenommen wird, dass die Personlichkeitseigenschaft

Leistungsmotivation ein Pradiktor der offen konstruktiven Reaktion darstellt.

H4.1: Die Personlichkeitseigenschaft Leistungsmotivation ist ein signifikanter

Pradiktor der offen konstruktiven Reaktion auf einen Vertragsbruch.

Leistungsmotivation beinhaltet das Streben nach Erfolg. Dieses Streben wird mit dem
eigenen Anspruchsniveau abgeglichen und bewertet. Angenommen wird, dass
Leistungsmotivation Einfluss auf die offen konstruktiven Reaktionen nimmt. Fiir
leistungsmotivierte Mitarbeiter stehen die Zielerreichung und der Erfolg an erster
Stelle. Angenommen wird deshalb, dass mit offen konstruktivem Verhalten auf nicht

erfiillte Erwartungen reagiert wird, um die Arbeitsbeziehung wiederherzustellen und
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die eigenen Ziele zu realisieren. Vor allem bei gerechtigkeitsbezogenen
Personlichkeitseigenschaften liegt die Annahme nahe, dass destruktive Handlungen als

Reaktion auf eine Enttduschung gewdhlt werden (vgl. Brautigam & Liebig, 2006).

H4.2: Die Sensibilitit fiir Ungerechtigkeit ist ein signifikanter Pradiktor der verdeckt

destruktiven Reaktion auf einen Vertragsbruch.

Wie im Abschnitt 2.3.2 erldutert, variiert die Tendenz und Intensitét, mit der Personen
Ungerechtigkeiten wahrnehmen und auf diese reagieren, stark (vgl. Huseman, Hatfield
& Miles, 1987). Schmitt und Mohiyeddini (1996) konnten nachweisen, dass sich aus
der individuellen Ungerechtigkeitssensibilitit theoretisch zu erwartende Reaktionen
auf eine widerfahrene Benachteiligung vorhersagen lassen. Fiir die eigene
Untersuchung wird angenommen, dass die Ungerechtigkeitssensibilitdt ein Pradiktor

der verdeckt destruktiven Reaktion ist.

Neben dem FEinfluss der Personlichkeitsmerkmale auf die Reaktionen eines
Vertragsbruchs wird angenommen, dass auch die organisationalen Faktoren,

insbesondere das Beschéftigungsverhiltnis, Einfluss auf diese Reaktionen nehmen.

Fragestellung S: Nehmen organisationale Faktoren Einfluss auf die Reaktionen

auf einen Vertragsbruch?

Erwartet wird, dass unbefristet beschéftigte Hochschulmitarbeiter eine hohere

Auspriagung in der Reaktionsart offen konstruktiv haben.

HS5.1: Unbefristet Beschiftigte haben eine signifikant stirkere Auspridgung in der
offen konstruktiven Reaktionsart als befristet Beschéftigte.

Die Hypothese basiert auf der Argumentation, dass unbefristete Beschiftigte ein
hoheres Interesse daran haben, dass die Arbeitsbeziechung nicht durch den
Vertragsbruch nachhaltig gestort wird, da sie einen unbefristeten Arbeitsvertrag haben.
Offen konstruktive Reaktionen beinhalten das aktive Kommunizieren der Verletzung,
um die Arbeitsbeziehung zu retten und zu stirken. Hingegen wird bei befristet
Beschiftigten im Umkehrschluss angenommen, dass verstirkt auf verdeckte

Reaktionsarten zuriickgegriffen wird.

HS5.2: Befristete beschiftigte Hochschulmitarbeiter haben eine stirkere Ausprigung

in den verdeckten Reaktionsarten als unbefristet Beschiftigte.
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Befristete Beschiftigung besagt, dass das Arbeitsvertragsverhéltnis nur fiir eine kurze
Zeit, vor allem im wissenschaftlichen Sektor teilweise sogar kiirzer als ein Jahr,
ausgelegt ist. Dementsprechend kann auch oftmals nicht das notwendige Vertrauen
zum Vorgesetzten aufgebaut werden, um die Vertragsverletzung offen zu
kommunizieren und die Arbeitsbeziehung zu retten. Aufgrund der nur kurzfristigen
Arbeitsvertragsverhiltnisse werden befristete Mitarbeiter tendenziell eher dazu neigen,

verdeckt auf einen wahrgenommenen Vertragsbruch zu reagieren.

Nachdem in der ersten Befragung der Fokus vor allem auf den Einfluss von
Beschiftigungsverhiltnis, Geschlecht und den Personlichkeitsmerkmale gelegt wurde,
ist das Ziel der zweiten Befragung, potentielle Verdnderungen der psychologischen

Vertrage im Zeitverlauf zu untersuchen.

3.2 Zusammenfassung der Hypothesen der zweiten Umfrage

Bisher ist nur eine Studie von Hecker (2010) bekannt, welche die Verdnderung der
Vertragsmerkmale {iber einen Zeitraum von einem Jahr erhob. Hecker stellte die
Hypothese auf, dass sich die Vertragsmerkmale der Arbeitnehmer im Zeitverlauf
intensivieren wiirden. Diese Hypothese liel sich jedoch nicht bestdtigen. Vielmehr
deuteten die Ergebnisse daraufthin, dass die Erwartungen und Verpflichtungen sich
tendenziell abschwichten. Weitere Studien zur Messung der Intensivierung der
psychologischen Vertragsmerkmale im Zeitverlauf sind nicht bekannt. Unter
nachfolgender Fragestellung werden die Hypothesen zur zeitlichen Entwicklung der

psychologischen Vertragsdimensionen zusammengefasst.
Fragestellung 6: Verindern sich psychologische Vertrdge im Zeitverlauf?

Auf Basis der Studie von Hecker (2010) sowie den Erkenntnissen von Raeder und
Grote (2001) wird fiir die eigene Untersuchung erwartet, dass die psychologischen
Vertragsdimensionen der unbefristet beschéftigten Mitarbeiter sich im Zeitverlauf

nicht verdndern.

H 6.1: Die psychologischen Vertriage der unbefristeten Hochschulmitarbeiter

verandern sich im Zeitverlauf nicht.

Fiir die Vertragsdimensionen der befristet Beschiftigen wird erwartet, dass es eine

Abschwichung in der Erwartung an die Arbeitsplatzsicherheit gibt sowie, dass die
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Verpflichtungsgefiihle gegeniiber dem Arbeitgeber abnehmen. Die Annahme der
Abschwichung der Erwartungen und Verpflichtungen basiert auf Grundlage der im
Abschnitt  2.2.3  vorgestellten Beschiftigungsbedingungen im  Arbeitsumfeld
Hochschule. Befristete Beschiftigungsverhidltnisse haben kurze Laufzeiten - meist nur
bis zu einem Jahr (vgl. Jongmanns, 2011). Deshalb wird von einer Abnahme der

Erwartung an die Arbeitsplatzsicherheit ausgegangen.

H6.2: Die Erwartungen an die Arbeitsplatzsicherheit sowie die Verpflichtungsgefiihle
gegeniiber der Hochschule nehmen bei befristet Beschiftigten im Zeitverlauf

ab.

Psychologische Vertrige basieren auf dem Prinzip der Reziprozitit. Wird die
Erwartung an die Arbeitsplatzsicherheit, die beispielsweise auf dem wahrgenommenen
Versprechen eines Vorgesetzten entsteht, nicht erfiillt, so wird der Annahme folgend

der Arbeitnehmer auch geringe Verpflichtungsgefiihle empfinden.

Die Hochschulmitarbeiter wurden des Weiteren befragt, wie sie sich ihre mittelfristige
berufliche Planung vorstellen. Die Antwortmdglichkeiten kénnen in zwei Gruppen
aufgeteilt werden: diejenigen, die auch mittelfristig ein Beschéftigungsverhiltnis an
einer Hochschule haben mdchten und denjenigen, die ein Arbeitsverhiltnis auflerhalb
der Hochschule anstreben. Auf Basis der nachfolgenden Fragestellung wurden die

Hypothesen zu der beruflichen Planung gebildet.

Fragstellung 7: Fiihren berufliche Wechselambitionen zur Abschwichung der
Verpflichtungsgefiihle gegeniiber dem Arbeitgeber Hochschule
sowie zu einer stirkeren Ausprigung der Erwartung an die

eigene Karriereentwicklung?

Es wird angenommen, dass die Erwartung an die eigene Karriereentwicklung bei
Mitarbeitern, die zukiinftig einen Wechsel anstreben, zunimmt, um sich bestmoglich
fiir neue Arbeitstétigkeiten aulerhalb des bisherigen Beschéftigungsverhéltnisses zu

qualifizieren.

H7.1: Die Erwartung der Karriereentwicklung nimmt bei Hochschulmitarbeitern, die
mittelfristig eine Tétigkeit auBerhalb der Hochschule anstreben, im Zeitverlauf

Zu.
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Erginzend zu obiger Hypothese wird erwartet, dass Mitarbeiter mit
Wechselambitionen zusétzlich abnehmende Verpflichtungsgefiihle gegeniiber ihrer

Hochschule empfinden.

H7.2: Das Verpflichtungsgefiihl der Hochschulmitarbeiter, die mittelfristig eine

Tatigkeit auBerhalb der Hochschule anstreben, nimmt im Zeitverlauf ab.

Begriindet wird die Hypothese 7.2 dadurch, dass Mitarbeiter mit Wechselabsichten
ithren Fokus auf die eigene Entwicklung legen, anstatt sich gegeniiber ihrem
Arbeitgeber und dessen Entwicklung verantwortlich zu zeigen. Dieser Argumentation
folgend nehmen die Verpflichtungen ab, wenn mit dem Gedanken an einen

beruflichen Wechsel gespielt wird.

Vor dem Hintergrund der Fragestellung 8 wird untersucht, ob die konstruktiven

Reaktionen im Zeitverlauf zunehmen.

Fragstellung 8: Nehmen die konstruktiven Reaktionen auf einen Vertragsbruch

in der zeitlichen Entwicklung zu?

Fiir die offen konstruktive Reaktion wird eine Zunahme {iber den Zeitverlauf erwartet.
Konstruktive Reaktionen des Mitarbeiters zielen darauf ab, die Arbeitsbeziehung
aufrechtzuerhalten. Annahme ist, dass in Abhingigkeit des Beschéftigungs-
verhdltnisses eine Zunahme der konstruktiven Reaktionen bei unbefristet

Beschiftigten zu beobachten ist.

H8: Die offen konstruktiven Reaktionen auf einen Vertragsbruch nehmen bei

unbefristeten Mitarbeiten im Zeitverlauf zu.

Begriindet wird die Annahme dadurch, dass bei unbefristet Beschiftigten bereits eine
stabilere Arbeitsbeziehung vorherrscht, welche sich im Zeitverlauf noch weiter
verfestigt. Uber die ldngere Zugehdrigkeitsdauer zu einer Hochschule wird
entsprechend eher Vertrauen zu den Mitarbeitern und Vorgesetzten aufgebaut als dies
in einem befristeten Arbeitsverhiltnis moglich wire. Dementsprechend wird erwartet,
dass Mitarbeiter bei Verletzungen und Problemen tendenziell offen konstruktiv
reagieren, da sie ein stdrkeres Interesse am Fortbestehen der Arbeitsbeziechung haben.
Ein weiterer Punkt ist, dass unbefristet Beschéftigte ihre Vorgesetzten vermutlich

aufgrund der lingeren Zugehdrigkeitsdauer besser kennen und wissen, ob und wie sie
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einen Vertragsbruch kommunizieren konnen. Die ,,Barriere* bei der Kommunikation
des Vertragsbruchs sollte geringer sein als bei befristet Beschéftigten. Bei befristet
Beschiftigten spielt vermutlich der Gedanke, dass ihnen das Ansprechen eines
Vertragsbruchs bei der Verlangerung ihres befristeten Arbeitsvertrags hinderlich sein

konnte, eine Rolle.

Der folgende Abschnitt Untersuchungsmethodik beschreibt den Aufbau der einzelnen

Untersuchungsabschnitte.
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4. Untersuchungsmethodik

Begonnen wird dieses Kapitel mit der Beschreibung des Aufbaus der Untersuchung.
Daran schliefit sich die Vorstellung der Operationalisierung der einzelnen Skalen der
beiden Fragebdgen an. Die Unterschiede zwischen der ersten und zweiten Befragung
werden ergidnzend hervorgehoben. AbschlieBend werden einzelne, ausgewdhlte

deskriptive Merkmale prasentiert.

4.1 Aufbau der Untersuchung
Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wurden insgesamt drei Befragungen
durchgefiihrt: eine Vorstudie sowie zwei Hauptstudien. Nachfolgende Abbildung zeigt

die einzelnen Schritte bis zur Fertigstellung des finalen Fragebogens.

Literaturrecherche
Ruckgriff auf bereits vorhandene
Forschungsergebnisse (z.B. Raja et al.; Tallman &

Bruning)

Phase der Entwicklung der Skalen des
Fragebogens

Interviews mit 10 wissenschaftlichen Mitarbeitern
zur Gewinnung von zusatzlichen Erkenntnissen

$

1. Version des Fragebogens

$

Pretest mit 25 wissenschaftlichen Mitarbeitern

<

Fertigstellung 1. Fragebogen

$

Hauptuntersuchung

Abbildung 14: Aufbau der Untersuchung
Quelle: eigene

Nach umfassender Literaturrecherche wurden zusétzlich Interviews mit
wissenschaftlichen Mitarbeitern gefiihrt, um zu gewihrleisten, dass die
psychologischen Vertragsinhalte moglichst umfassend in der Befragung abgebildet

werden. Nach Auswertung der Interviews wurden die entsprechenden Ergénzungen
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vorgenommen. Vor allem ist hier die Erwartung an das wissenschaftliche Arbeiten zu
nennen, welche von den wissenschaftlichen Mitarbeitern immer wieder in den
Interviews genannt wurde. Nach Fertigstellung der ersten Fragebogenversion wurde
ein Pretest mit 25 Teilnehmern durchgefiihrt. Nach einer kurzen Uberarbeitungsphase
konnte der Fragebogen zur Hauptuntersuchung auf die Internetplattform Unipark
eingestellt werden. Im néchsten Abschnitt wird die Operationalisierung des

Fragebogens beschrieben. Der Fragebogen ist dem Anhang zu entnehmen.

4.2 Zusammensetzung erste Umfrage

In der Einleitung zum Fragebogen wurde den Befragungsteilnehmern als Umfrageziel
die Analyse der Beschiftigungssituation von wissenschaftlichen Mitarbeitern und
deren Auswirkung auf Motivation, Zufriedenheit und Personlichkeit genannt. Der
Begriff des psychologischen Vertrags wurde nicht verwendet, um moglichst eine
Beeinflussung im Antwortverhalten zu vermeiden. Die Teilnehmer wurden darauf
hingewiesen, dass es keine richtigen oder falschen Antworten gibt. Des Weiteren
wurden sie gebeten, bei den Fragen nicht sozial erwiinscht zu antworten, sondern
wahrheitsgemél. Um die Attraktivitit fiir die Teilnahme zu erhdhen, wurden drei
Buchgutscheine unter allen Teilnehmern ausgelost. Zur Zuordnung der Teilnehmer
von Erst- und Zweitbefragung mussten die Teilnehmer einen Code nach
vorgegebenem Schema zu Beginn des Fragebogens generieren. Die Fragebogen der
ersten und zweiten Umfrage lassen sich in nachfolgende Befragungsabschnitte
unterteilen:

- Demografische Angaben
- Personlichkeitsmerkmale
- Psychologischer Vertrag
- Reaktionen auf einen wahrgenommenen Vertragsbruch

Begonnen wird mit der Vorstellung der Zusammensetzung des Fragebogens zu den

demografischen Angaben.

4.2.1 Demografische Angaben

Um eine mdoglichst genaue Kenntnis {liber die Zusammensetzung der Stichprobe zu
erhalten, wurden zu Beginn des Fragebogens demografische Angaben erhoben.
Zusitzlich zu den Angaben zu Geschlecht, Alter und Familienstand wurde gefragt, ob
die Teilnehmer bereits ihren Kinderwunsch aufgrund ihrer beruflichen Situation

zuriickgestellt haben. Dariiber hinaus wurden Fragen zum Arbeitsumfeld Hochschule

104



Psychologische Vertrdge 4. Untersuchungsmethodik

gestellt, um einen moglichst dezidierten Einblick in die Beschiftigungssituationen
wissenschaftlicher Hochschulmitarbeiter zu erhalten und im weiteren Verlauf
Riickschliisse auf die psychologischen Vertrige ziehen. Bei den Fragen zum
Arbeitsumfeld Hochschule wurde sich an den Fragen der Studie ,,Projekt Campus*
orientiert (vgl. Griihn et al., 2009). Bei der Auswahl der Items wurde der Schwerpunkt
auf die Erhebung des Beschiftigungsverhiltnisses und der aktuellen beruflichen sowie
personlichen Situation gelegt. In nachfolgender Tabelle sind die einzelnen Items zur

Erfassung des Arbeitsumfelds Hochschule aufgefiihrt.

Kurzbezeichnung Item
. Welcher ist lhr bisher hochster erreichter
Bildungsabschluss Bildungsabschluss?

] Bitte geben Sie an, in welcher Fachrichtung Sie
Fachrichtung derzeit tatig sind.

In welcher Art von Beschaftigungsverhaltnis

Erwerbstatigkeit

arbeiten Sie?

Arbeitsvertrag

Wie ist |hr Arbeitsvertrag gestaltet?

Dauer Arbeitsvertrag

Fall Sie derzeit einen befristeten Arbeitsvertrag
haben, welche Gesamtlaufzeit hat dieser
insgesamt?

Wie lange ist noch die verbleibende Laufzeit
Ihres gegenwartigen befristeten Arbeitsvertrags?

Arbeitszeit

Wie viele Arbeitsstunden sind in lhrem
Arbeitsvertrag wochentlich festgelegt?

Ablauf Arbeitsvertrag

Fall Sie sich derzeit in einem befristeten
Beschaftigungsverhaltnis befinden, womit
rechnen Sie nach Ablauf von diesem?

Vorherige Befristung

Haben Sie vor lhrer derzeitigen Anstellung
schon befristete Arbeitsvertrage gehabt?

Grund fiir Berufswahl

Was hat Sie dazu bewogen, ein
Beschaftigungsverhaltnis an einer Hochschule
anzunehmen?

Auch welche berufliche Perspektive arbeiten Sie

Zukunft mittelfristig hin?
Wie bewerten Sie die Bezahlung von
Bezahlung wissenschaftlichen Mitarbeitern?
Tabelle 11: Ubersicht demografische Faktoren
Quelle: eigene

Vor allem die

Unterteilung

nach befristeten und unbefristeten

Beschiftigungsverhiltnissen bildet die Basis fiir die Auswertung der Ergebnisse. Bei
den Teilnehmern, die sich in einem befristeten Beschéftigungsverhéltnis befanden,
wurde zusitzlich abgefragt, wie lange ihr derzeitiger Arbeitsvertrag noch andauert und
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was sie nach Ablauf desselbigen erwarten. Um die berufliche und auch personliche
Situation ndher beleuchten zu konnen, wurde dariiber hinaus erhoben, wie viele
befristete Beschéftigungsverhéltnisse die Teilnehmer bisher an einer Hochschule
innehatten. Wie bereits im Theorieteil erwéhnt, spielen die Erfahrungen aus
vorherigen Beschéftigungsverhéltnissen eine wichtige Rolle bei der Untersuchung der

aktuellen psychologischen Vertrage der Hochschulmitarbeiter.

Nachdem die Items zu den soziodemografischen und organisationalen Faktoren
beschrieben wurden, werden nachfolgend die einzelnen Skalen zur Erfassung der

Personlichkeitseigenschaften vorgestellt.

4.2.2 Skalen zur Erhebung der Personlichkeitseigenschaften

Im Abschnitt 2.3 wurden bereits die flir die eigene Untersuchung relevanten
Personlichkeitseigenschaften vorgestellt. An dieser Stelle wird lediglich auf die
verwendeten Skalen sowie die Testgiite eingegangen. Die einzelnen Items der

jeweiligen Skalen sind dem Anhang C1 bis C5 zu entnehmen.

Skala Gerechter-Welt-Glaube

Zur Erhebung des Gerechte-Welt-Glaubens wurde in dieser Studie auf die bereits im
Abschnitt 2.3.1 beschriebene GWAL-Skala von Dalbert, Montada und Schmitt (1987)
zuriickgegriffen und um zusitzliche Items aus der Personliche Gerechte-Welt-Skala
(GWPER) von Dalbert (1999) ergédnzt. Die GWAL-Skala besteht aus insgesamt sechs
Items und ladt auf einem Faktor. Die Skala GWPER besteht aus sieben Items zur
Erfassung des personlichen Glaubens an eine gerechte Welt. Die Items beider Skalen
sind auf einer sechsstufigen Antwortskala mit den Abstufungen ,,stimmt iiberhaupt
nicht bis ,,stimmt genau* angeordnet. Eine Unterscheidung zwischen allgemeinem
und personlichem Gerechte-Welt-Glauben ist vor allem fiir die Untersuchung der
seelischen Gesundheit unabdingbar. Personliche Ungerechtigkeitserfahrung wirkt
belastender als allgemeine Ungerechtigkeit (vgl. Dalbert & Yamauchi, 1994).
Hinsichtlich der Untersuchung psychologischen Vertrdge von Hochschulmitarbeitern
im Zusammenhang mit erfahrener Ungerechtigkeit ist die Skala des Gerecht-Welt-
Glaubens von groBer Bedeutung. Die zusammengesetzte Skala stellt ein sehr
Okonomisches Messinstrument dar und ldsst sich in insgesamt zehn Minuten

bearbeiten.
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Die Reliabilitdt der Skala GWPER variierte in sieben Studien zwischen a = .82 und
a = .91 (vgl. Dalbert, 1999; Stober, 2002); die Reliabilitdit von GWAL variierte
zwischen o =.79 und a = .82 (vgl. Dalbert & Schneider, 1995, S. 13).

Skala Ungerechtigkeitssensibilitat

Die Kombination der vier Indikatoren Hiufigkeit, Stirke der Emotion, mentale
Intrusivitit von Gedanken an eine widerfahrene Ungerechtigkeit sowie
Vergeltungswiinsche bildet die Grundlage fiir die Formulierung der Items zur
Erhebung der Ungerechtigkeitssensibilitdt. Zur Messung der Ungerechtigkeits-
sensibilitit wurde auf die Kurzskalen von Schmitt, Maes und Schmal (1995)
zurlickgegriffen. Das Erleben der Ungerechtigkeit setzt sich dementsprechend aus vier
Facetten (Opfer-, Nutznieer-, Beobachter- und Titersensibilitit) zusammen. Jede
Facette wird durch zehn Items reprisentiert. Die Reliabilititen der Subskalen liegen
bei Opfersensibilitit o = .92, Beobachtersensibilitdt o = .94, NutznieBersensibilitét
a = .93 und Tétersensibilitdit o = .96 (vgl. Schmitt et al., 2009). Die vier Facetten
lassen sich nach Schmitt (2009) klar von den Skalen zum allgemeinen und
personlichen Gerechte-Welt-Glauben abgrenzen. In der vorliegenden Untersuchung
wurde auf zwolf Items aus den Kurzskalen von Schmitt et al. (1995) zuriickgegriffen.
Es wurde sich dafiir entschieden, lediglich die Opfer- und die NutznieBerperspektive
zu erheben. Zum einen ist dies dem Okonomischen Gesichtspunkt der
Beantwortungsdauer des Fragebogens geschuldet, zum anderen wird erwartet, dass die
Erhebung des personlichen Empfindens von Ungerechtigkeit und Gerechtigkeit fiir die

eigene Untersuchung relevanter ist als die Beobachtung einer solchen.

Skala Perfektionismus

Zur Messung der Personlichkeitseigenschaft Perfektionismus wird auf Items der
deutschsprachigen Version der Mehrdimensionalen Perfektionismus Skala (MPS-F)
von Frost, Marten, Lahart und Rosenblate (1990) zuriickgegriffen. Der funktionale
Perfektionismus wird durch die beiden Subskalen Hohe Standards und Organisiertheit
reprisentiert. Die Subskalen des funktionalen Perfektionismus korrelieren positiv mit
hoher  Arbeitsmotivation und  Leistungsbereitschaft. Der  dysfunktionale
Perfektionismus besteht aus den vier Subskalen Fehlersensibilitdt, Leistungsbezogene
Zweifel, Erwartungen der Eltern und Kritik durch die Eltern. Der MPS-F wurde einer
Stichprobe von 1170 Personen unterzogen, so dass auf eine Skala mit

zufriedenstellender Testgiite zuriickgegriffen werden kann. Die Reliabilititen der
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Subskalen liegen fiir Fehlersensibilitét bei a = .89, Leistungsbezogene Zweifel o = .70,
Erwartungen der Eltern o = .88, Kritik durch die Eltern a = .85, Hohe Standards
a = .84, Organisiertheit a = .90. Die vorgenannten sechs Subskalen sind valide und
weisen befriedigende bis hohe Konsistenzen auf (vgl. Altstotter-Gleich & Bergemann,
20006). In der vorliegenden Untersuchung wurde auf insgesamt elf Items des MPS-F
zuriickgegriffen. Aus den Subskalen Fehlersensibilitdt, Leistungsbezogene Zweifel,
Erwartung der Eltern, Hohe Standards und Organisiertheit wurde jeweils zwei Items

verwendet, aus der Subskala Kritik durch die Eltern nur ein Item.

Skala Leistungsmotivation

Bei der Konstruktion der Skala zur Leistungsmotivation wurde sich am
Leistungsmotivationsinventar (LMI) von Schuler und Prochaska (2001) orientiert. Das
Leistungsmotivationsinventar wird bevorzugt bei der Personalauswahl eingesetzt und
dient dazu, alle fiir das Berufsleben relevanten Faktoren in einem Instrument zu
vereinigen. Innerhalb des LMI wird zwischen 17 Dimensionen unterschieden, welche
jeweils durch zehn Items reprisentiert werden. Des Weiteren existiert eine Kurzform
dieses Fragebogens mit nur 30 Items zu Erhebung der Leistungsmotivation. Die
interne Konsistenz des LMI liegt bei o = .68 fiir Internalitit bis a = .86 fir
Schwierigkeitspriferenz der einzelnen Subskalen (vgl. Schuler & Prochaska, 2001).
Fir die eigene Untersuchung wurde sich dazu entschieden, Leistungsmotivation
anhand von nur acht Dimensionen zu messen. Vor allem hinsichtlich der
Bearbeitungsdauer des Fragebogens macht die Konzentration auf weniger Subskalen
Sinn. Die Dimensionen wurden in Anlehnung an den LMI gebildet und entwickelt:
Flexibilitdt, Angst vor Misserfolg, Selbstkontrolle, Engagement, Statusorientierung,
Zielsetzung und Aufgabenschwierigkeit. Bei der Auswahl der Dimensionen wurde
sich an der dreifaktoriellen Losung der Hauptkomponentenanalyse des LMI orientiert,
welche insgesamt 63 Prozent der Gesamtvarianz aufklért. Der Faktor 1 beschreibt das
Leistungsstreben und den Ehrgeiz. Hierunter fallen die ausgewihlten Subskalen
Engagement, Zielsetzung und Statusorientierung. Die Subskalen Flexibilitit, Angst
vor Misserfolg und Aufgabenschwierigkeit sind dem Faktor 2, welcher von Schuler
und Prochaska (2001) als Quelle der Zuversicht beschrieben wird, zuzuordnen.
Hierbei stehen die Unabhingigkeit, die eigene Stirke und die Zielerreichung im
Vordergrund. Die Subskalen Selbstkontrolle und Beharrlichkeit laden auf dem dritten

Faktor, welcher eine organisierte Herangehensweise sowie die Motivation zur
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Zielerreichung beschreibt. Die einzelnen Subskalen sind der Tabelle zu entnehmen.

Die einzelnen verwendeten Items finden sich im Anhang wieder.

Faktor Subskalen Beschreibung
Statusorientierung Profilierung aufgrund eigener beruflicher
Leistung
1 Engagement Grad der Anstrengungsbereitschaft
Zielsetzung Zukunftsorientierte Handlung, um ein gesetztes
Ziel zu realisieren
Furcht vor Misserfolg Motivation durch Angst vor Misserfolg
Flexibilitat Neuen Situationen gegenlber aufgeschlossen
2 zu sein
Schwierigkeitspraferenz Bevorzugung von anspruchsvollen Zielen und
Aufgabenstellungen
Beharrlichkeit Stetige und zielgerichtete Verfolgung von
3 Zielen
Selbstkontrolle Gewissenhafte und organisierte Arbeitsweise
Tabelle 12: Subskalen Leistungsmotivationsinventar
Quelle: vgl. Schuler & Frintrup, 2002

Skala Frustrationstoleranz

Insgesamt gibt es nur sehr wenig Messinstrumente zur FErhebung der
Frustrationstoleranz. Aus diesem Grund wurde sich dazu entschieden, auf vier Items
des Fragebogens zur Ermittlung des Fiihrungskrifteentwicklungsbedarfs beim
Polizeiprasidium Koln zuriickzugreifen (vgl. Goebel, 2007). Zwei der Items mussten
fiir die spédtere Auswertung umcodiert werden. Insgesamt gibt es hochsignifikante
positive Korrelationen zwischen den Items, so dass davon ausgegangen werden kann,

dass die Items auf eine Dimension abzielen. Die interne Konsistenz liegt bei a = .58.

Skala Ambiguitatstoleranz

Nach Einfiihrung des Konstrukts der Ambiguititstoleranz durch Frenkel-Brunswick
(1949) fand eine intensive Auseinandersetzung mit dieser Thematik statt. Ein recht
bekanntes Messinstrument ist das sogenannte Inventar zur Messung der
Ambiguititstoleranz (IMA) von Reis (1996). Der IMA besteht insgesamt aus 40 Items
und unterscheidet zwischen fiinf faktorenanalytisch differenzierten Ambiguitéts-
bereichen. Fiir die vorliegende Studie ist das Messinstrument jedoch nicht 6konomisch
genug, da die Bearbeitungszeit bei 10 bis 15 Minuten liegt. Zur Messung der
Ambiguititstoleranz wurde auf eine Skala von Maes, Schmitt und Schmal (1996)
zuriickgegriffen, welche Ambiguititstoleranz anhand von sechs Items misst. Die
Reliabilitit der eindimensionalen Skala liegt bei o = .71. Aufgrund der Testgiite und

der Bearbeitungsdauer wurde sich fiir die kiirzere Skala entschieden.
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Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit ist das mit am intensivsten untersuchte und diskutierte Konstrukt
im Bereich der Arbeits- und Organisationspsychologie (vgl. Nerdinger, 2014). Die
Skala zur Messung von Arbeitszufriedenheit (SAZ) von Fischer und Liick (1972) ist
das bekannteste Messinstrument zur Erhebung der Arbeitszufriedenheit. Insgesamt
setzt sich diese Skala aus 37 Items zusammen und unterscheidet vier Dimensionen:
Selbstverwirklichung, Resignation, Zufriedenheit mit der Bezahlung, Einschitzung der
Firma. Der SAZ baut auf einem Fragebogen von Brayfield und Rothe (1951) auf, wel-
cher die allgemeine Arbeitszufriedenheit misst. Fiir die eigene Untersuchung steht die
Messung der allgemeinen Arbeitszufriedenheit im Fokus, so dass sich dafiir entschie-
den wurde, auf den Fragebogen von Brayfield und Rothe zuriickzugreifen. Eine Unter-
teilung in vier Dimensionen, wie die Skala SAZ vornimmt, ist flir die eigene Untersu-
chung nicht notwendig. Die Items werden, wie beim SAZ, auf einer fiinfstufigen
Punkteskala gemessen und zusammengefasst. Die verwendeten Items wurden aus dem
englischen sinngemél iibersetzt. Auf einer flinfstufigen Skala sollten die Teilnehmer
ankreuzen, inwiefern sie den Aussagen zustimmen (von ,,stimme ich voll und ganz zu*

bis ,,stimme ich ganz und gar nicht zu“) (vgl. Price & Miiller, 1997).

4.2.3 Skala zur Erhebung des psychologischer Vertrags

In diesem Abschnitt wird die Operationalisierung des Konstrukts des psychologischen
Vertrags vorgestellt. Zur Analyse psychologischer Vertrdge konnen, wie im Abschnitt
2.1.8 vorgestellt, drei Ansdtze gewédhlt werden: der merkmalsorientierte, der
inhaltsorientierte und der evaluative Ansatz. Der merkmalsorientierte Ansatz misst
einzelne Merkmale psychologischer Vertrdge, so dass verallgemeinernde Aussagen
tiber die Vertragsinhalte abgeleitet werden kdnnen. Wie bereits aufgezeigt, weist das
Arbeitsumfeld Hochschule sehr spezielle Charakteristika, wie unter anderem die
Arbeitsvertragsverhéltnisse oder die Motivation der Hochschulmitarbeiter fiir die
Aufnahme einer Arbeitstitigkeit an einer Hochschule, auf. Fiir die eigene
Untersuchung wurde sich gegen die merkmalsorientierte Erhebung entschieden, da
den speziellen Bedingungen des Arbeitsumfelds Hochschule Rechnung getragen
werden soll. Im Gegensatz hierzu misst der inhaltsorientierte Ansatz die spezifischen
Erwartungen und Verpflichtungen der Mitarbeiter, was fiir die vorliegende Arbeit von
erheblicher Relevanz ist. Ein Hauptproblem der Messung psychologischer Vertrige

besteht in der Operationalisierung der Vertragsinhalte. Bereits 1979 wurden die ersten
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Skalen zur Messung psychologischer Vertragsinhalte von Modway, Steers und Porter
entwickelt. Aus heutiger Sicht haben diese Skalen nur noch im entferntestem Sinne
mit den Fragebogen zu tun, die heute fiir die Messung psychologischer Vertrige
verwendet werden, da lediglich die Verbindung zum Unternehmen gemessen wird,
jedoch die Wechselseitigkeit sowie andere Facetten nicht untersucht werden. Bis heute
wurden zahlreiche Skalen zur Messung psychologischer Vertragsinhalte konstruiert.
Unter anderem entwickelten Millward und Hopkins (1998) ein Messinstrument,
welches erstmals zwischen relationalen und transaktionalen Vertragsinhalten
unterschied. Der Fokus wurde bei den Items auf Karriereentwicklung, Motivation und
Bindung an die Organisation in den Vordergrund gelegt. Die wechselseitigen
Erwartungen wurden jedoch nur durch wenige Items repriasentiert (vgl. Millward &

Hopkins, 1998).

Der bekannteste Fragebogen zur Messung psychologischer Vertrige stellt der
“Psychological Contract Inventory (PCI)* von Rousseau (2000) dar. Die Skala vereint
den inhaltsorientieren und den evaluierenden Ansatz. Zuerst werden spezifische
Vertragsinhalte erhoben und im zweiten Schritt wird der Grad der Erfiillung
ebendieser gemessen. Die Befragungsteilnehmer sollen einschitzen, ob sie die
Verpflichtungen gegeniiber ihrem Arbeitgeber erfiillen und inwieweit der Arbeitgeber
im Gegenzug seine Verpflichtungen erfiillt. Der PCI unterteilt die Verpflichtungen in
die zwei Kategorien der Verpflichtungen der Mitarbeiter und der Verpflichtungen der
Organisation, um die Wechselseitigkeit widerzuspiegeln. Die
Hauptkomponentenanalyse ergibt nachfolgende Losung: fiinf Verpflichtungen auf
Arbeitgeberseite und sechs Verpflichtungen auf Arbeitnehmerseite. Zu den
Verpflichtungen zdhlen unter anderem die Loyalitit gegeniiber dem Unternehmen;
interne  und externe  Weiterentwicklungsmoglichkeiten sowie  dynamische

Arbeitsleistung zur Weiterentwicklung der Organisationsziele (vgl. Rousseau, 2000).

In der vorliegenden Arbeit wurde ebenfalls eine Kombination aus inhaltsorientiertem
und evaluativem Ansatz gewéhlt, um die psychologischen Vertrage einerseits und den
Erfiillungsgrad andererseits, abzubilden. Bei der Entwicklung der Items wurde sich an
den Dimensionen des PCI von Rousseau (2000) orientiert, jedoch aufgrund der

spezifischen Beschéiftigungsbedingungen an Hochschulen Dimensionen ergédnzt sowie
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fiir die eigene Studie nicht zweckmiBige Inhalte weggelassen. Nachfolgend wird die
Entwicklung der Skala vorgestellt. Eine Herausforderung bestand darin, die
Wechselseitigkeit der  Verpflichtungen und Erwartungen innerhalb des
psychologischen Vertrags abzubilden. Vorab musste festgelegt werden, wer die beiden
Vertragsparteien sind. Die Vertragspartei der Arbeitnehmerseite und somit die
Messung der Erwartungen wird in der vorliegenden Arbeit durch die
wissenschaftlichen Hochschulmitarbeiter représentiert. Die Hochschulmitarbeiter
sollten angeben, welche impliziten Erwartungen sie an ihre Hochschule stellen (,,Ich
erwarte von meiner Hochschule/Arbeitgeber, dass...*) und zusitzlich bewerten, ob
diese Erwartungen erfiillt werden oder nicht. Hingegen gestaltete sich die Messung der
Verpflichtungen der Arbeitgeberseite weitaus schwieriger. Langldufig wird der Begriff
des Arbeitgebers Hochschule verwendet. Hierunter verbirgt sich jedoch nicht eine
einzelne Person, sondern ecine Institution. Demnach kann nicht das Individuum, wie
beispielsweise der Manager eines Unternehmens, befragt werden, inwiefern der
Mitarbeiter den unausgesprochenen, aus dem psychologischen Vertrag entstehenden
Verpflichtungen nachkommt. Aus diesem Grund wurden die Verpflichtungsgefiihle
gegeniiber dem Arbeitgeber Hochschule aus der Sichtweise der Hochschulmitarbeiter
erhoben (,,Ich sehe mich verpflichtet/Ein Arbeitgeber kann von mir als Arbeitnehmer
erwarten, dass...*). Zusdtzlich sollte angegeben werden, ob diese Verpflichtungen

seitens des Hochschulmitarbeiters erfiillt werden oder nicht.

Um vor allem den besonderen Beschiftigungsbedingungen an Hochschulen Rechnung
zu tragen, wurde sich zusétzlich am Konzept des neuen psychologische Vertrags von
Raeder und Grote (2001) orientiert. Demnach steht nicht, wie bei der Annahme
traditioneller psychologischer Vertrdge, die Langfristigkeit der Arbeitsbeziechung im
Vordergrund, sondern die Forderung der eigenen Karriere sowie der individuellen
Qualifikationen als Antwort auf die flexiblen Beschéftigungsbedingungen. Zusétzlich
wurden jedoch Elemente der alten, traditionellen psychologischen Vertrige
tibernommen, um gegebenenfalls Unterschiede in Abhingigkeit der unterschiedlichen
Beschéftigungsverhéltnisse (befristet/unbefristet) aufzuzeigen. Nachfolgende Tabelle

zeigt die vorgeschlagenen Dimensionen psychologischer Vertrage.
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Erwartungen der Hochschulmitarbeiter | Verpflichtungen der Hochschulmitarbeiter

- Fodrderung der eigenen Karriere - Loyalitdt gegenuber der Hochschule

- Forderliche Arbeitsbedingungen - Engagement und Arbeitsleistung

- Mdglichkeit des wissenschaftlichen - Foérderung und Weiterentwicklung
Arbeitens der Organisation

- Arbeitsplatzsicherheit

Tabelle 13: Angedachte Dimensionen des psychologischen Vertrags
Quelle: eigene

Die in Tabelle 13 angedachten Dimensionen psychologischer Vertrige werden

nachfolgend in der Ubersicht dargestellt und beschrieben.

Erwartungen der Hochschulmitarbeiter Beschreibung
- Foérderung der eigenen Karriere - Fokussierung auf die eigene
Karriereentwicklung sowie der

Méglichkeit der Weiterqualifikation.

- Forderliche Arbeitsbedingungen - Erwartung, dass eine gute Arbeits-
umgebung bereitgestellt wird. Darunter
werden nicht nur die Arbeits-
bedingungen an sich subsumiert,
sondern auch die Erwartungen an eine
vertrauensvolle Zusammenarbeiten mit
den Vorgesetzen und die Foérderung
durch eben diese.

- Moglichkeit des - Erwartung, dass durch die Hochschule
wissenschaftlichen Arbeitens die Rahmenbedingungen bereitgestellt
werden, um Forschen sowie an

wissenschaftlichen Fragestellungen

arbeiten zu konnen.

- Arbeitsplatzsicherheit - Erwartung, dass der Arbeitsplatz so
ausgestaltet ist, dass ohne Zukunfts-
sorgen der Arbeit nachgegangen
werden kann.

Tabelle 14: Beschreibung der angedachten Dimensionen der Erwartungen
Quelle: eigene

Die Erwartungen der Hochschulmitarbeiter werden durch 20 Items reprasentiert. Auf
einer sechsstufigen Skala sollten die Hochschulmitarbeiter angeben, inwiefern Sie den
beschriebenen Erwartungen zustimmen oder nicht (,,stimme iiberhaupt nicht zu* bis
»stimme voll und ganz zu®). Des Weiteren sollte hinter jeder Erwartung markiert
werden, ob der jetzige Arbeitgeber die Erwartungen erfiillt oder nicht. Den

Teilnehmern wurde zusitzlich die Moglichkeit eingerdumt, weitere, bisher nicht
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berticksichtigte Erwartungen in einem Freitextfeld einzutragen. Nachfolgende Tabelle

zeigt die einzelnen Items der zuvor beschriebenen vier Subdimensionen.

Ich erwarte von meiner Organisation, dass...

Nr. Item Dimension

Erw.1 meine Vorgesetzen an meiner Arbeit interessiert sind.

Erw.2 ich das Vertrauen meiner Vorgesetzten habe.

Erw.3 mir die Moglichkeit eroffnet wird, in einer guten
kollegialen Beziehung zu arbeiten.

Erw.4  mir eine gute Arbeitsumgebung geboten wird. Forderliche

Erw.5  meine Vorgesetzten mich fordern. Arbeitsbedingungen

Erw.6 mir auch ermdglicht wird, an wichtigen Entscheiden
teilzuhaben.

Erw.7 ich bei Problemen auch auflerhalb der Arbeit
unterstitzt werde.

Erw.8 ich fir meine Arbeit entsprechend entlohnt werde.

Erw.9 mir ein sicherer Arbeitsplatz geboten wird.

Erw.10 mein Arbeitsvertrag so gestaltet ist, dass ich ohne Arbeitsplatzsicherheit
Zukunftssorgen meiner Arbeit nachgehen kann.

Erw.11 mir interessante Aufgabenstellungen geboten werden.

Erw.12 mir Herausforderungen geboten werden.

Erw.13 Mmir ein gutes Sprungbrett fir meine zuklinftige Karriere
geschafften wird.

Erw.14 mir gute Mdglichkeiten fiir meine Karriereentwicklung Forderung
bereitgestellt werden. der eigenen Karriere

Erw.15 ich selbststédndig auch mal neue Ideen verfolgen kann.

Erw.16 durch WeiterbildungsmaRnahmen mein berufliches
Vorankommen unterstitzt wird.

Erw.17 mir die Moglichkeit gegeben wird, meine Fahigkeiten
weiterzuentwickeln.

Erw.18 ichdie Méglichkeit erhalte, an .wissenschaftlichen Méglichkeit
Kolloquien und Kongressen teilzunehmen. des

Erw.19 ich an wissenschaftlichen Fragestellungen arbeiten wissenschaftlichen
kann. Arbeitens

Erw.20 ich im Bereich der Lehre mitwirken kann.

Tabelle 15: Operationalisierung der Erwartungen der Hochschulmitarbeiter
Quelle: eigene

Nachdem auf die Erwartungen der Hochschulmitarbeiter eingegangen wurde, sollen

nun die Dimensionen der Verpflichtungen gegeniiber der Hochschule vorgestellt

werden.
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Verpflichtungen der Beschreibung
Hochschulmitarbeiter
- Loyalitat gegeniiber der - Verpflichtung, sich loyal gegeniiber dem
Hochschule Arbeitgeber zu verhalten und diesen,

auch nach auf3en, gut zu vertreten.

- Engagement und Arbeitsleistung - Verpflichtung, ~ Aufgaben — zu  Uber-
nehmen, die Uber den eigentlichen

Arbeitsvertrag hinausreichen. Darunter
wird beispielsweise das Ableisten von
erforderlicnen Uberstunden oder das
Zurlckstellen der eigenen Interessen

verstanden.
- Forderung und Weiterentwicklung - Verpflichtung der Hochschulmitarbeiter,
der Organisation die Entwicklung der Institution

Hochschule zu unterstitzen und die
eigenen Fahigkeiten und Kompetenzen
so zu entwickeln und einzusetzen, dass
sie dem Vorankommen der Hochschule
dienen.

Tabelle 16: Beschreibung der angedachten Dimensionen der Verpflichtungen
Quelle: eigene

Die Verpflichtungen der Hochschulmitarbeiter gegeniiber der Organisation
Hochschule werden durch 18 Items reprédsentiert. Analog zu den Erwartungen sollten
die Befragungsteilnehmer angeben, inwiefern Sie den beschriebenen Verpflichtungen
zustimmen oder nicht (,,stimme iiberhaupt nicht zu* bis ,,stimme voll und ganz zu*).
Die Teilnehmer sollten dariiber hinaus bewerten, ob sie ihrer derzeitigen Tétigkeit die
jeweiligen Verpflichtungen erfiillen. Des Weiteren konnten in einem Freitextfeld

zusitzliche Verpflichtungen ergénzt werden.
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Ich sehe mich verpflichtet/Ein Arbeitgeber kann von mir als Arbeitnehmer erwarten,

dass...
Nr. Item Dimension
Verpfl.1 ich auch freiwillig Aufgaben Gbernehme, die nicht im
Vertrag geregelt sind.
Verpfl.2 ich meine eigenen Interessen zuriickstelle, um die
Arbeit meiner Vorgesetzten zu unterstitzen.
Verpfl.3 ich Uberstunden mache, wenn es erforderlich ist.
Verpfl.4 ich einen Arbeitsplatzwechsel akzeptiere, wenn
notig.
Verpfl.5 ich auch Aufgaben Ubernehme, die nicht zu meinem
Aufgabengeplet gehdren. . . . Engagement
Verpfl.6 ich zur Arbeit gehe, auch wenn ich mich nicht so gut und Arbeitsleistung
fuhle.
Verpfl.7 ich meine Vorgesetzten unterstitze, wo immer ich
kann.
Verpfl.8 ich meine Kollegen bei ihren Aufgaben unterstiitze.
Verpfl.9 ich mich gut in den Kollegenkreis einbringe.
Verpfl.10 ich auch Aufgaben mit Engagement erledige, die
mich personlich nicht voranbringen.
Verpfl.11 ich neue Fahigkeiten entwickle und bereits
erworbene Fahigkeiten ausbaue.
Verpfl.12 ich meine eigenen Kompetenzen weiterentwickle,
um meinen Job besser zu erflllen. Férderung und
Verpfl.13 ich die Organisation mit innovativen Ideen Weiterentwicklung
unterstutze, damit sie sich fortentwickelt. der Organisation
Verpfl.14 ich die Erwartungen an meine Arbeitsleistung
erfille.
Verpfl. 15  ich mich flr meine Karriereentwicklung
verantwortlich zeige.
Verpfl.16 ich das Bild der Organisation nach auf3en gut
darstelle.
Verpfl. 17 ich loyal gegenlber den Entscheidungen meiner
Vorgesetzten bin. Loyalitat
Verpfl.18 ich das Leitbild der Organisation nach auf3en
vertrete.
Tabelle 17: Operationalisierung der Verpflichtungen der Hochschulmitarbeiter
Quelle: eigene

Im nidchsten Abschnitt wird die Operationalisierung der Reaktionen auf einen

Vertragsbruch beschrieben.
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4.2.4 Skala zur Erhebung der Reaktionen auf einen Vertragsbruch

Die Entwicklung der Skala Reaktionen auf einen Vertragsbruch basiert auf den in den
Abschnitten 2.1.6 und 2.1.7 vorgestellten Grundlagen. Im Wesentlichen wurde sich an
den Erkenntnissen einer Studie von Turnley und Feldmann (1999) orientiert, da sich
diese Kategorisierung mit aktuellen Erkenntnissen aus der Personalfiihrung deckt (vgl.
Huf, 2011, S. 32). Die Reaktionen lassen sich vier Kategorien zuordnen, welche mit
den von Turnley und Feldmann beschriebenen Auswirkungen auf einen Vertragsbruch
iibereinstimmen (vgl. Turnley & Feldmann, 1999). Tabelle 18 gibt einen Uberblick

iiber die Kategorien der Reaktionen.

Kategorien auf einen Vertragsbruch Reaktionen auf einen Vertragsbruch
(vgl. Turnley & Feldmann, 1999) (vgl. Huf, 2011)
- Widerspruch - offen konstruktiv

verdeckt konstruktiv

- Stillschweigende Loyalitat

- Abwanderung - offen destruktiv

- Destruktion - verdeckt destruktiv
Tabelle 18: Ubersicht Kategorien einer Vertragsverletzung
Quelle: eigene

Bei der Suche nach einem geeigneten Messinstrument zur Erhebung der Reaktionen
auf einen Vertragsbruch fiel auf, dass meist nur der Vertragsbruch beziechungsweise
die Verletzung als solche erhoben wurden, jedoch die Messung der Reaktionen auf
eben diese kaum Beriicksichtigung fanden. Um konkrete Handlungsempfehlungen
geben zu konnen, ist es aus hiesiger Sicht unabdingbar, die Reaktionen auf einen
wahrgenommenen Vertragsbruchs zu untersuchen. Nur so kann aufgezeigt werden
welche Konsequenzen fiir eine Organisation aus Vertragsbriichen resultieren konnen.
Die einzelnen Items wurden in Anlehnung an die vier von Huf (2011)

vorgeschlagenen Kategorien selbst entworfen.

Die Items wurden den Teilnehmern bewusst erst nach den Fragen zum
psychologischen Vertrag gestellt, um eine Verbindung herzustellen. Anhand von
zwolf Items sollte die eigene Reaktion auf nicht erfiillte Erwartungen seitens des
Arbeitgebers eingeschitzt werden (,,stimme ich {iberhaupt nicht zu* bis ,,stimme ich
voll und ganz zu*). In nachfolgender Tabelle sind die einzelnen Items entsprechend

der angedachten Zuordnung zu den vier Kategorien aufgelistet.
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Innerhalb lhres Beschiftigungsverhiltnisses haben Sie gewisse Erwartungen an lhren
Arbeitgeber. Wie reagieren Sie, wenn lhre Erwartungen, die Sie an lhren Arbeitgeber
haben, nicht erfiillt werden?

Nr. Item Dimension
Reaktion 1 Ich spreche das Problem offen bei meinen Vorgesetzten

an.

o ) offen

Reaktion 2 Ich fordere die Einhaltung meiner Erwartungen. konstruktiv
Reaktion 3 Ich suche das Gesprach mit meinen Vorgesetzten, um

Verbesserungen herbeizufiihren.
Reaktion 4 Ich versuche mich damit abzufinden, dass meine

Erwartungen nicht erfillt werden. verdeckt
Reaktion 5 Ich versuche mich mit der Situation zu arrangieren. konstruktiv
Reaktion 6 Ich warte zunachst ab, ob sich die Situation nicht bessert.
Reaktion 7 Ich versuche durch bewusst schlechtere Arbeit meinem

Arbeitgeber zu schaden. offen
Reaktion 8 Ich weise mglne Kollegen auf die Missstande hin, um destruktiv

Unruhe zu stiften.
Reaktion 9 Ich ziehe eine Kundigung in Betracht.
Reaktion 10 Ich reduziere meinen Arbeitseinsatz.

. _ . verdeckt
Reaktion 11 Ich mache nur noch ,Dienst nach Vorschrift®. destruktiv
Reaktion 12 Ich gebe nicht mein Bestes.

Tabelle 19: Operationalisierung der Reaktionen auf einen Vertragsbruch
Quelle: eigene

Nachdem in der vorhergehenden Abschnitten die Zusammensetzung des Fragebogens

vorgestellt wurde, wird nachfolgend auf die Teilnehmerakquise eingegangen.

4.3 Teilnehmerakquise

Sowohl die erste als auch die zweite Befragung wurden als online-Umfrage
durchgefiihrt. Ein wesentlicher Vorteil webbasierter Umfragen gegeniiber
papierbasierten Befragungen besteht darin, dass eine grofe Teilnehmergruppe
angesprochen werden kann. Des Weiteren sind die Daten auf dem Server jederzeit
verfligbar, so dass der einzelne Teilnehmer selbst entscheiden kann, wann er an der
Umfrage teilnimmt. Ein zusitzlicher Vorteil besteht in der Auswertbarkeit der Daten
sowie der Vermeidung von Eingabefehler. Bereits wihrend der laufenden Befragung
konnen erste Ergebnisse gesichtet und ausgewertet werden. Ein Nachteil von online-
Befragungen besteht darin, dass potentielle Teilnehmer keinen Internetzugang besitzen
und somit von der Befragung ausgeschlossen werden. Dariliber hinaus kann
gegebenenfalls die Dropout-Rate hoher ausfallen als bei herkdmmlichen

Befragungsarten, da der personliche Kontakt fehlt.
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Die Akquise der Teilnehmer wurde iiber zwei Wege betrieben. Zundchst wurden
Fakultitsvertreter ausgewéhlter Hochschulen per E-Mail angeschrieben und gebeten,
die online-Umfrage zu unterstiitzten und diese in den Fakultiten an den
entsprechenden Personenkreis weiterzuleiten. Dariiber hinaus wurden aus den
Internetauftritten der jeweiligen Hochschulen die E-Mail Adressen der
wissenschaftlichen Mitarbeiter gewonnen und diese gezielt kontaktiert. Das
personliche Anschreiben enthielt die Bitte, die Umfrage an moglichst viele Teilnehmer
der entsprechenden Zielgruppe weiterzuleiten. Um die Neugier fiir die Umfrage zu
wecken, wurde im Anschreiben der online-Befragung auf den Bundesbericht zur
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses (2008) eingegangen. Laut des
Berichts hat sich Beschiftigungssituation des wissenschaftlichen Nachwuchses an
deutschen Universititen seit knapp 20 Jahren nicht wesentlich verbessert. Durch den
Bezug zum Bundesbericht sollten sich die Teilnehmer personlich angesprochen fiihlen
und das Interesse geweckt werden, einen Beitrag zur Umfrage und zur Erhebung der
Beschiftigungssituation  sowie  der  Arbeitszufriedenheit = wissenschaftlichen
Hochschulpersonals zu leisten. Der Begriff des psychologischen Vertrags wurde nicht

genannt, um die Teilnehmer in ihrem Antwortverhalten nicht zu beeinflussen.

Insgesamt wurden 7.632 wissenschaftliche Hochschulmitarbeiter zur ersten Umfrage
personlich eingeladen. 1.068 Teilnehmer haben die Befragung beendet. Die
Teilnehmer der ersten Befragung wurden gebeten, ihre E-Mail-Adresse zu hinterlassen
und etwaige Anderungen mitzuteilen, damit sie zur Folgebefragung eingeladen werden
konnen. Insgesamt hinterlieBen 792 Hochschulmitarbeiter der ersten Befragung ihre
Erreichbarkeit. Um eine bessere Bindung zu erzielen und moglichst viele Teilnehmer
fiir die zweite Befragung zu gewinnen, wurde an alle Teilnehmer im Dezember 2011
ein Dankesschreiben per E-Mail versandt. Ende November 2012 konnten so 792
Hochschulmitarbeiter der ersten Befragung per E-Mail fiir eine zweite Befragung
eingeladen werden. Die Teilnehmer wurden im Anschreiben gebeten, erneut ihre Zeit
fiir die Umfrage zur Verfligung zu stellen, um potentielle Verdnderungen, vor allem
im beruflichen Umfeld, zu erheben und daraus Riickschliisse und Implikationen fiir die
Praxis zu ziehen. Zusétzlich wurde darauf hingewiesen, dass aufgrund der reduzierten
Teilnehmerzahl jedem einzelnen Fragebogen eine besondere Bedeutung zukommt. Die

Teilnehmer konnten dariiber hinaus auswihlen, ob sie die Ergebnisse der beiden
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Umfragen zugesendet bekommen mochten. Anfang Januar 2013 wurde ein
Erinnerungsschreiben an die Teilnehmer, welche noch nicht an der zweiten Befragung
teilgenommen hatten, versendet, mit der Bitte um Teilnahme. Nachfolgend wird die

deskriptive Statistik der ersten Befragung erldutert.

4.4 Deskriptive Statistik erste Umfrage

Die erste Umfrage wurde im Zeitraum 15. Juni bis 15. November 2011 durchgefiihrt.
Wie die nachfolgende Abbildung zeigt, haben insgesamt 2104 Personen auf den
Fragebogen zugegriffen. Es gab keine stichprobenneutralen Ausfille bei der
Befragung zu verzeichnen. Die Nettostichprobe von 1807 Teilnehmern ergibt sich aus
der Anzahl der beendeten Fragebogen und den abgebrochenen Fragebogen. Die
Beendigungsquote von 50,76 Prozent entspricht dem Anteil der beendeten Fragebogen
an der bereinigten Stichprobe. Fiir eine anonyme Befragung ist die Beendigungsquote
als sehr gut zu bewerten. Es kann davon ausgegangen werden, dass die Thematik die
Befragungsteilnehmer personlich angesprochen hat und die Hochschulmitarbeiter
somit motiviert waren, ihren Beitrag zur Untersuchung ihrer personlichen
Beschiftigungsbedingungen zu leisten. Von den insgesamt 1068 beendeten
Fragebogen wurden 1041 in die abschlieBende Auswertung einbezogen. Die von der
weiteren Untersuchung ausgeschlossenen Fragebdgen stellten Doppelungen dar.

Nachfolgende Abbildung zeigt die beschriebenen Quoten im Uberblick.

Gesamtsample
-2104-

Bereinigtes Gesamtsample
-2104-

Metto

1807- Ausschapfungsquote 85.88 ——
Beendet

1068 Beendigungsquote 50.76 —

= 5 (=] [oE

beendet in Bearbetung 1. Seite gesehen nichtbegonnen ausgescreent  nicht erreichbar

17:0007.11.2011
Abbildung 15: Ubersicht Beendigungs- und Ausschdpfungsquote erste Umfrage
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4.4.1 Soziodemografische Faktoren der ersten Umfrage
In diesem Abschnitt wird die Auswertung der soziodemografischen Daten der ersten

Umfrage beschrieben.

Geschlecht

An der ersten Umfrage nahmen 581 Frauen und 451 Minner teil. Neun Teilnehmer
machten keine Angabe zu ihrem Geschlecht. Zwar haben an der Befragung mehr
Frauen als Minner teilgenommen, jedoch sind beide Gruppen grofl genug, so dass die

Ergebnisse repriasentativ sind und nicht verzerrt werden.

Alter

Die Altersverteilung reichte von 21 Jahren bis 80 Jahren. Um die Ergebnisse sinnvoll
interpretieren zu konnen, werden lediglich die Teilnehmer bei der Auswertung
beriicksichtigt, die einer Erwerbstitigkeit an einer Hochschule nachgehen. Bereits
pensionierte wissenschaftliche Hochschulmitarbeiter und Professoren werden bei der
weiteren Analyse nicht betrachtet. Der Altersdurchschnitt der Teilnehmer lag bei 35,5
Jahren. Zur Ubersichtlichkeit wurden Altersgruppen gebildet. Die erste Kategorie
umfasste die 24- bis 30-Jdhrigen, die zweite die 31- bis 40-Jahrigen, die dritte die 41-
bis 50-Jdhrigen und die vierte Gruppe wird gebildet von Teilnehmern im Altersband
von 51 bis 67 Jahren. Die Altersgruppe 2 (N = 376) war bei der Befragung am
haufigsten vertreten, dicht gefolgt von der Altersgruppe 1 (N = 353).

400
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Anzahl Teilnehmer

100
50

0
24 bis 30 Jahre 31 bis 40 Jahre 41 bis 50 Jahre > 50 Jahre

Altersgruppen

Abbildung 16: Haufigkeitsverteilung Altersgruppen
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Familienstand
Die meisten Teilnehmer gaben an, verheiratet zu sein oder sich in einer festen
eingetragenen Lebenspartnerschaft zu befinden (N = 624). Insgesamt 263 Teilnehmer

waren ledig und nur 29 Teilnehmer waren zum Zeitpunkt der Befragung geschieden.

Kinder und Kinderwunsch

Der GroBteil der wissenschaftlichen Hochschulmitarbeiter war kinderlos (N = 678).
Insgesamt hatten nur 147 Teilnehmer ein Kind und 163 Teilnehmer zwei Kinder. Die
Frage, ob der eigene Kinderwunsch bereits aufgrund der beruflichen Situation
zuriickgestellt worden sei, bejahten 334 Hochschulmitarbeiter. Nicht nur Frauen
(N = 208) sondern auch Ménner (N = 126) stellten demnach ihren Kinderwunsch

bereits aufgrund der aktuellen beruflichen Situation zuriick.
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nein, da ich keine nein, daich bisher nein, daich schon ja
Kinder haben noch keinen ein Kind/mehrere
mochte konkreten Kinder habe
Kinderwunsch
hatte

Abbildung 17: Verschiebung des Kinderwunsches

Bildungsabschluss

Bei der Frage nach dem derzeitigen Bildungsabschluss bildeten die Teilnehmer mit
einem Diplom die grofite Gruppe (N = 326), dicht gefolgt von Promovierten
(N = 314). Die drittgroBte Gruppe umfasste die wissenschaftlichen Hochschul-
mitarbeiter mit Magisterabschluss (N = 137).
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Hochster erreichter Bildungsabschluss Haufigkeit
Bachelor 20

Master 84

Diplom 326
Staatsexamen 85
Magister 137
Promotion 314
Habilitation 75

Tabelle 20: Haufigkeitsverteilung Bildungsabschliisse

Da ein Fokus bei der Auswertung der Ergebnisse auf dem Einflussfaktor des
Geschlechts liegt und daraus Handlungsempfehlungen fiir die Zukunft abgeleitet
werden, erfolgt an dieser Stelle eine Ubersicht der Bildungsabschliisse nach

Geschlecht.

Manner

5%
Frauen

27%
35% 68%

54%

B Hochschulabschluss B Promotion Habilitation

Abbildung 18: Aufteilung Bildungsabschliisse nach Geschlecht

Abbildung 18 zeigt, dass auf der ersten Qualifikationsebene, dem Hochschulabschluss,
der Anteil der weiblichen Hochschulmitarbeiter iiberwog. Das Verhéltnis &dnderte sich
jedoch bereits mit der Qualifikationsstufe, der Promotion. Hier war der Anteil der
ménnlichen Befragungsteilnehmer mit Promotion um 8 Prozent hdher. Der grofite
Unterschied bestand jedoch in der letzten Qualifikationsphase, der Habilitation. Der

Anteil der ménnlichen Hochschulmitarbeiter auf dieser Ebene war doppelt so hoch.
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Da in der vorliegenden Arbeit nicht nur der Einfluss von soziodemografischen
Faktoren auf psychologische Vertrige gemessen wird, sondern auch der Einfluss von
organisationalen Faktoren, schlie8t sich die Auswertung dieser Faktoren im nichsten

Abschnitt an.

4.4.2 Organisationale Faktoren der ersten Umfrage

Fachrichtung

Der groffte Anteil der Hochschulmitarbeiter war im Fachbereich der
Geisteswissenschaften (N = 363) beschiftigt. Zu diesem Fachbereich wurden auch die
Befragungsergebnisse der Kultur- und Sprachwissenschaften addiert. Die
Gesellschafts- und Sozialwissenschaften (N = 251) bildeten die zweitgrof3te Gruppe.
Die Beteiligung aus dem Bereich Wirtschaftswissenschaften (N = 92),
Naturwissenschaften (N = 107) und Technik- und Ingenieurwissenschaften (N = 100)

war ungefdhr gleich stark ausgepragt.
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Abbildung 19: Aufteilung nach Fachrichtungen

Beschaftigungsverhaltnis

Bei der Frage nach dem Beschéftigungsverhiltnis zeigte sich, dass der Grofteil der
Befragungsteilnehmer (N = 734) einen befristeten Arbeitsvertrag besal3. Nur 195 von
1041 Teilnehmern waren unbefristet an einer Hochschule beschéftigt. Die drittgrof3te

Gruppe umfasste die Teilnehmer, die ein anderes Beschéftigungsverhdltnis als im
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Fragebogen vorgegeben war innehatten (N = 71). Diesen Teilnehmern wurde die
Moglichkeit gegeben, im Freitext-Feld ihr Beschéftigungsverhiltnis zu erginzen.
Insgesamt wurden 69 Freitext-Kommentare verfasst. Die Antworten lielen sich sieben
Kategorien zuordnen: Honorartdtigkeit, Lehrauftrag, unbefristete Stelle an einer
Forschungseinrichtung,  befristete  Stelle an einer Forschungseinrichtung,

Dozententitigkeit, Beamte auf Lebenszeit und Freiberuflichkeit.

2% 1% 7%

M befristete Stelle an einer
Hochschule

M unbefristete Stelle an einer
Hochschule

Stipendium

M anderes
Beschaftigungsverhéltnis

m kein Beschaftigungsverhaltnis

Abbildung 20: Ubersicht Art des Beschiftigungsverhiltnisses

Arbeitsvertragsverhaltnis

Das am meisten genannte Arbeitsvertragsverhdltnis war der Arbeitsvertrag nach Tarif
aus Haushaltsmitteln (N = 574), gefolgt von dem Arbeitsvertrag aus Drittmitteln
(N = 304). 42 Teilnehmer gaben an, einen anderen Arbeitsvertrag als im Fragebogen
aufgelistet zu besitzen. Die Freitext-Antworten lassen sich unterteilen nach
Hochschulmitarbeitern, die einen Arbeitsvertrag nach Tarif aus Haushaltsmitteln und
Drittmitteln haben (N = 15), sowie anderen spezifischen Arbeitsvertrdgen, die aber

eher die Ausnahme bildeten.

Arbeitsvertrag Haufigkeit
Arbeitsvertrag aus Tarif nach Haushaltsmitteln 574
Arbeitsvertrag nach Tarif aus Drittmitteln 304
Lehrauftrag 43
Wissenschaftliche Hilfskraft 36
Stipendium 19
Privatdienstvertrag 10
Werksvertrag/Honorarvertrag 8
Keinen Vertrag 5
Anderes 42
Tabelle 21: Haufigkeitsverteilung Ausgestaltung des Arbeitsvertrags
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Die Teilnehmer mit befristetem Arbeitsvertragsverhdltnis sollten zusétzlich die
Gesamtlaufzeit des Arbeitsvertrags angeben. Diese wurde aufgrund der
Ubersichtlichkeit in Kategorien unterteilt. Die groBte Gruppe umfasste die
Hochschulmitarbeiter, die einen Arbeitsvertrag mit einer Gesamtlaufzeit von einem bis
zwOlf Monaten besalBen. Bei ndherer Analyse der ersten Gruppe fiel auf, dass von den
228 wissenschaftlichen Mitarbeitern sogar 83 Vertrdge nur eine Gesamtlaufzeit von
einem bis sechs Monaten umfassten. Die zweitgrofite Gruppe bildeten die
wissenschaftlichen Mitarbeiter, die einen Arbeitsvertrag mit einer Gesamtlaufzeit von
25 bis 36 Monaten besalen (N = 216), gefolgt von den wissenschaftlichen

Mitarbeitern mit einem Zweijahresvertrag (N = 166).

Gruppe Gesamtlaufzeit Arbeitsvertrag Haufigkeit

0 Trifft nicht zu 299

1 1—-12 Monate 228

2 13 — 24 Monate 166

3 25 — 36 Monate 216

4 37 — 48 Monate 40

5 49 — 60 Monate 26

6 61 — 96 Monate 57

Tabelle 22: Haufigkeitsverteilung Gesamtlaufzeit Arbeitsvertrag

Zusétzlich zur Gesamtlaufzeit des Arbeitsvertrags wurde die verbleibende Restlaufzeit

erhoben.

Gruppe Arbeitsvertrag verbleibend Haufigkeit
0 Trifft nicht zu 282
1 1-12 Monate 419
2 13 — 24 Monate 176
3 25 — 36 Monate 81
4 37 — 48 Monate 18
5 49 — 60 Monate 12
6 61 — 72 Monate 12
7 73 — 84 Monate 1

8 85 — 96 Monate 1
10 Keine Angabe 26
Tabelle 23: Haufigkeitsverteilung Arbeitsvertrag Restlaufzeit

Tabelle 23 zeigt, dass die grofite Anzahl der Arbeitsvertrage der wissenschaftlichen
Hochschulmitarbeiter bereits nach 1 bis 12 Monaten auslief (N = 419). Die
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zweitgrofite Gruppe bildeten die Beschéftigten, die ein Arbeitsvertrag mit Restlaufzeit
von 12 bis 24 Monaten besal3en (N = 176).

Arbeitszeit

Von den 1041 Teilnehmern arbeitete nahezu die Hélfte der Befragten (N = 502) in
Vollzeit, was ungefihr 40 Arbeitsstunden entspricht. 117 wissenschaftliche
Mitarbeiter gaben an, eine 2/3 Stelle innezuhaben und 324 Teilnehmer arbeiteten in
Teilzeit. Ein geringer Anteil der Hochschulmitarbeiter war weniger als 10 Stunden

angestellt (N = 63) oder besal aufgrund eines Stipendiums keinen Arbeitsvertrag
(N = 35).
Zukunft nach Ablauf des Arbeitsvertrags

Die befristet beschiftigten Hochschulmitarbeiter sollten zusatzlich angeben, womit sie
nach Ablauf ihres Arbeitsvertrags rechneten. Der Grofteil gab an, nach Ablauf des
befristeten Arbeitsvertrags auf eine Verldngerung des bestehenden Vertrags oder ei-
nem neuen befristeten Vertrag zu hoffen (N = 600). Nur ein geringer Anteil der Hoch-
schulmitarbeiter rechnete nach Ablauf des befristeten Arbeitsvertrags mit einen Uber-
gang in ein unbefristetes Beschéftigungsverhéltnis (N = 68). Der nachfolgenden Ta-

belle sind die weiteren Antworten zu entnehmen.

Zukunft nach Ablauf des Arbeitsvertrags Haufigkeit

Verlangerung des befristeten Vertrags oder neuer befristeter Vertrag an der-

selben Hochschule 600
Wechsel in ein befristetes Beschaftigungsverhaltnis an einer anderen Hoch- 83
schule

Wechsel in ein befristetes Beschaftigungsverhaltnis in der freien Wirtschaft 43
Ubergang in ein unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis 68
Freiberuflichkeit 33
Trifft nicht auf mich zu 73
Anderes 141

Tabelle 24: Ubersicht Zukunftsaussichten

Bei der Antwortmoglichkeit ,, Anderes“ konnten die Teilnehmer im Freitextfeld ant-
worten. Hierbei lassen sich die Antworten in folgende Kategorien aufteilen:

- Arbeitslosigkeit (N = 16)

- Ungewissheit (N =21)

- Stipendium (N = 10)

- Wechsel in den Schuldienst (N = 9)
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- Lehrauftrag (N =5)
- Wechsel in befristetes Verhiltnis an einer Forschungseinrichtung (N = 3)

Ersichtlich wird, dass die wissenschaftlichen Mitarbeiter nach Ablauf ihres Arbeitsver-
trags oftmals im Ungewissen dariiber waren, ob ihr Vertragsverhéltnis verliangert wird
oder schlimmstenfalls die Arbeitslosigkeit droht. Der Grofteil der Befragten (N = 600)
hoffte auf einen neuen befristen Vertrag oder auf die Verldngerung. Ein Teil der
Hochschulmitarbeiter gab an, einen Wechsel in den Schuldienst in Betracht zu ziehen,

um der Befristung zu entgehen (N =9).

Von 1041 Teilnehmern gaben 742 Personen an, schon frither befristete Arbeitsvertrige
besessen zu haben. 161 Teilnehmer hatten zum ersten Befragungszeitpunkt bereits
einen befristeten Arbeitsvertrag, 131 Teilnehmer zwei befristete Arbeitsvertrage und
123 Teilnehmer drei befristete Arbeitsvertridge. Die Spanne der Antworten reichte von
einem befristeten Vertrag bis hin zu 25 befristeten Arbeitsvertrigen eines Beschéftig-
ten. Somit hat ein Grofteil der wissenschaftlichen Hochschulmitarbeiter die Erfahrung
der Ungewissheit beziiglich der eigenen Zukunft im Arbeitsumfeld Hochschule bereits

selbst erfahren.
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5. Ergebnisse der item- und skalenanalytischen
Untersuchung erste Umfrage

Nachdem im vorherigen Abschnitt die wichtigsten soziodemografischen Daten der
ersten Befragung beschrieben wurden, werden in diesem Abschnitt die Ergebnisse der
item- und skalenanalytischen Untersuchungen beschrieben. Alle verwendeten Skalen
wurden der Hauptkomponentenanalyse unterzogen. Die Analyse dient dazu,
korrelierende Variablen zu in wenigen Dimensionen (Faktoren) zusammenzufassen
(vgl. Bortz und Doéring, 2003, S 383). Als Extraktionsmethode wurde die
Hauptkomponentenanalyse verwendet. Um die Ergebnisse der
Hauptkomponentenanalyse besser interpretieren zu konnen wurde die Varimax-

Rotation durchgefiihrt.

Zu Beginn wurde analysiert, ob sich die auf Basis der theoretischen Grundlagen
angenommen Dimensionen auch tatsdchlich in den Skalen wiederfinden lassen. Als
Methode wurden hierbei der Scree-Test und die Eigenwertmethode verwendet. Der
Scree-Test ist ein grafisches Verfahren, in welchem die Eigenwerte in einem
Koordinatensystem in abfallender Reihenfolge eingetragen und mittels einer Linie
miteinander verbunden werden. Die Linie wird von links nach rechts nach einem
Knick abgesucht. Die Punkte, die links neben dem Knick liegen, sind die fiir die
Hauptkomponentenanalyse bedeutsamen Faktoren. Die Methode dient somit dazu, die
optimale Anzahl der Faktoren zu bestimmen (vgl. Backhaus et al., 2006, S. 296).
Mittels der Eigenwertmethode konnen die Faktoren herausgefiltert werden, deren
Eigenwert groBer als eins ist und somit der Faktor mehr Varianz aufkléart als ein
einzelnes Item (vgl. Biihner, 2004, S. 161). Bei den Skalen deren Faktorenldosungen
sich von den vorhergesagten Faktoren unterschieden, wurden diese Losungen dem

Anhang der vorliegenden Arbeit beigefiigt.

Im Anschluss an die Hauptkomponentenanalyse wurde die Reliabilititsanalyse fiir die
jeweiligen Skalen durchgefiihrt, um Aussagen iiber die Messgenauigkeit treffen zu
konnen. Die Trennschirfe gibt hierbei an, wie gut jedes einzelne Item zum
zugeordneten Faktor passt. Je hoher der Wert, desto besser passt das Item zu den
anderen Items desselben Faktors. Ablesen ldsst sich die Trennschirfe in der Spalte
,Korrigierte-Item-Skala-Korrelationen“. Zur Uberpriifung der internen Konsistenz
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dient der Reliabilitits-koeffizient Cronbachs Alpha. Bei perfekter Konsistenz wiirde
Alpha den Wert eins annehmen (vgl. Janssen und Laatz, 2005, S. 564). Nachfolgend
werden die beschriebenen Analysen fiir jede Skala der ersten Befragung vorgestellt.
Begonnen wird mit der Vorstellung der Skalen zur Messung der spezifischen

Personlichkeitseigenschaften.

5.1 Erste Umfrage: Skalen Personlichkeitseigenschaften

Skala: Gerechter-Welt-Glaube

Gemail} der Hauptkomponentenanalyse ldsst sich die Skala Gerechter-Welt-Glaube in
die beiden Subskalen personlicher (GWPER) und allgemeiner Gerechter-Welt-Glaube
(GWAL) unterteilen. Die Zuteilung der Items zu den zwei Subskalen unterschied sich
nicht von der vorhergesagten Aufteilung gemall der Beschreibung des Methodenteils.
Das Item ,,Ich denke, dass sich bei wichtigen Entscheidungen alle Beteiligten um
Gerechtigkeit bemiihen.* wurde aufgrund zu hoher Doppelladungen aus der weiteren
Analyse entfernt. Anhand der Mittelwerte wird ersichtlich, dass die Teilnehmer stirker
dem personlichen Gerechte-Welt-Glaube zustimmten. Die Konsistenzen der beiden
Skalen sind, wie der Tabelle zu entnehmen ist, hoch und entsprechen den Ergebnissen
von Dalbert (1999) und Stober (2002) fir den GWPER sowie von Dalbert und
Schneider (1995) fiir den GWAL.

h
Skala M SD ri(Bereich) Crongac s
1. GWAL 2.31 0.97 A72-.641 .796
2. GWPER 4.00 1.04 .506-.807 .897
Tabelle 25: Deskriptive Statistik der Skala Gerechte-Welt-Glaube erste Umfrage

Skala: Ungerechtigkeitssensibilitat

Die Skala Ungerechtigkeitssensibilitét setzt sich aus den zwei Subskalen ungerechte
Bevorteilung und ungerechte Benachteiligung zusammen und entspricht demnach der
der angedachten Faktorenlosung. Die Teilnehmer stimmten am meisten den Items zu,
die die Opferperspektive einer ungerechten Benachteiligung repriasentierten. Das Item
»Wenn ich zu Unrecht unfreundlich behandelt werde, geht mir das lange durch den
Kopf.* wurde aufgrund von Doppelladungen entfernt. Anhand des Mittelwerts wird
ersichtlich, dass der Faktor ungerechte Bevorteilung nur wenig Zustimmung der
Teilnehmer erfahren hat. Die Reliabilititsanalyse hat ein vergleichbar hohes Ergebnis

aufgewiesen wie bei der Untersuchung von Schmitt, Maes und Schmal (1995).
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Skala M SD re(Bereich) c’°"za°hs
1. Ungerechte Bevorteilung 2.80 1.05 .445-.736 .818

2. Ungerechte Benachteiligung 4.11 1.05 .567-.669 .821
Tabelle 26: Deskriptive Statistik der Skala Ungerechtigkeitssensibilitidt erste Umfrage

Skala Perfektionismus

Die Hauptkomponentenanalyse der Skala Perfektionismus ergab eine Losung mit drei
Faktoren. Geméal3 der beschriebenen Zuordnung im Methodenteil waren jedoch vier
Faktoren angedacht. Die Items ,,Ich hatte nie das Gefiihl, den Erwartungen meiner
Eltern entsprechen zu konnen.“, ,,Es ist fiir mich wichtig, bei allem was ich tue,
duBerst kompetent zu sein.” lieBen sich nicht eindeutig einem Faktor zuordnen und
wurden somit aus der weiteren Betrachtung ausgeschlossen. Die erzwungenen vier
Faktoren wurden der Reliabilitdtsanalyse unterzogen. Die Werte konnen der Tabelle
entnommen werden. Die Reliabilitidtskoeffizienten weisen dhnlich gute Ergebnisse auf,
wie die Koeffizienten, die im Rahmen der Validierung des MPS-F ermittelt wurden
(vgl. Alstotter-Gleich & Bergemann, 2006). Die hochste Zustimmung fand der Faktor
,Hohe Standards* (M = 3.12). Die Faktorenlosung befindet sich im Anhang D2.

Skala M sD re(Bereich) c’°"za°hs
1. Verhalten der Eltern 2.26 1010 J S — 909

2. Fehlersensibilitat 213 0.75 471-.588 .689

3. Hohe Standards 3.12 (0101 J R — 712

4. Organisiertheit 2.98 0.81 = e 700
Tabelle 27: Deskriptive Statistik der Skala Perfektionismus erste Umfrage

Skala: Leistungsmotivation

Die 22 Items der Skala Leistungsmotivation wurden der Hauptkomponentenanalyse
unterzogen. Entgegen der angedachten drei Faktoren von Schuler und Prochaska
(2001), Ehrgeiz/Leistungsstreben, Zuversicht und Organisation/Motivation, ergab die
Hauptkomponentenanalyse eine Aufteilung auf fiinf Faktoren. Der fiinffaktoriellen
Losung folgend ergaben sich die Subskalen: Aufgabenschwierigkeit, Engagement,
Angst vor Misserfolg, Selbstkontrolle und Flexibilitdt. Aufgrund zu hoher
Doppelladungen wurde das Item ,,Mir fillt es schwer, meine Anstrengung iiber einen
gewissen Zeitraum aufrecht zu erhalten.” weggelassen. Bei der Betrachtung der

Mittelwerte fallt auf, dass die Teilnehmer Aufgaben, die schwierig zu bewiltigen sind,
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bevorzugten

(M = 5.14).

Das Item ,,Ich stelle zu Beginn einer neuen Aufgabe einen Arbeitsplan auf™ wurde
ebenfalls aufgrund der Ergebnisse der Reliabilitidtsanalyse entfernt. Die Ergebnisse der
Reliabilititskoeffizienten sind als gut zu bewerten und decken sich mit den
Ergebnissen von Schuler und Prochaska, welche die internen Konsistenzen des LMI

zwischen o = .68 und a =. 86 angaben.

Skala M sD ri(Bereich) c’°"za°hs
1. Aufgabenschwierigkeit 5.14 1.19 478-.811 .855

2. Engagement 4.48 1.18 .414-.598 .759

3. Angst vor Misserfolg 3.24 1.46 .604-.678 797

4. Selbstkontrolle 3.72 1.50 422-.597 .676

5. Flexibilitat 3.55 158 - .752
Tabelle 28: Deskriptive Statistik der Skala Leistungsmotivation erste Umfrage

Skala: Frustrationstoleranz

Die vier Items der Skala Frustrationstoleranz wurden einer Hauptkomponentenanalyse
unterzogen. Erwartungsgeméil ergab sich fiir die vier Items eine einfaktorielle Losung.
Zwei Items (,,Tauchen Widerstdnde auf lasse ich mich leicht von meinem Vorhaben
abbringen., ,,Wenn mir Sachen misslingen halte ich mich in Zukunft von dhnlichen
Dingen fern.“) wurden umcodiert. Eine Zustimmung zur Skala weist auf eine hohe
Frustrationstoleranz hin. Das Ergebnis des Reliabilititskoeffizienten der eigenen

Befragung fdllt wesentlich hoéher aus, als der von Goebel (2007) angegebene

Koeffizient.
h
Skala M sD re(Bereich) Cr°"ga° s
1. Frustrationstoleranz 3.72 0.77 474-.563 .730
Tabelle 29: Deskriptive Statistik der Skala Frustrationstoleranz erste Umfrage
Skala: Ambiguitatstoleranz
Die Skala ~ Ambiguitétstoleranz ~ besteht  aus sechs [tems. Die

Hauptkomponentenanalyse hat eine einfaktorielle Losung, wie im Methodenteil
vorhergesagt, ergeben. Die beiden Items ,,Es ist unmoglich, dass in einem Streit beide
Seiten Recht haben.” sowie ,In einer schwierigen Situation treffe ich schnell
irgendeine Entscheidung. Hauptsache, ich schwebe nicht so lange in Unsicherheit.*

wurden aufgrund der Ergebnisse der Reliabilititsanalyse aus der weiteren Analyse
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entfernt. Der Mittelwert (M = 3.56) zeigt, dass die Items keine eindeutige Préferenz
bei den Teilnehmern hervorgerufen haben. Der urspriinglich von Maes, Schmitt und
Schmal (1996) angegebene Reliabilitdtskoeffizient von a = .71 deckt sich mit dem

eigenen Ergebnis.

Cronbachs
Skala M SD rit(Bereich) a
1. Ambiguitatstoleranz 3.56 1.05 .459-.580 714
Tabelle 30: Deskriptive Statistik der Skala Ambiguitatstoleranz erste Umfrage

Skala Arbeitszufriedenheit

Die Skala Arbeitszufriedenheit setzt sich aus insgesamt vier Items zusammen. Die
Hauptkomponentenanalyse ergab eine zweifaktorielle Losung. Der Mittelwert (M =
3.74) des Faktors Arbeitszufriedenheit zeigt, dass die Teilnehmer groBtenteils mit ihrer

Arbeit zufrieden sind.

h
Skala M SD ri(Bereich) c’°"za° s
1. Zufriedenheit 3.74 0L S — 775
2. Unzufriedenheit 2.01 1.02 e 567
Tabelle 31: Deskriptive Statistik der Skala Arbeitszufriedenheit erste Umfrage

5.2 Erste Umfrage: Skala psychologischer Vertrag
Im folgenden Abschnitt wird die Item- und Skalenanalyse der Skala psychologischer
Vertrag beschrieben. Begonnen wird mit der Dimension der Erwartungen der

Hochschulmitarbeiter.

Erwartungen der Hochschulmitarbeiter an ihren Arbeitgeber Hochschule
Die Skala der Erwartungen der Hochschulmitarbeiter =~ wurde einer
Hauptkomponentenanalyse unterzogen. Eine einfaktorielle Losung wurde ermittelt.
Fiir eine sinnvolle Interpretation der Ergebnisse wurde eine inhaltliche Zuordnung der
einzelnen Items zu den im Abschnitt 4.2.3 angedachten vier Dimensionen
vorgenommen. AnschlieBend wurden die Reliabilititen fiir die einzelnen Faktoren
berechnet. Der Faktor Arbeitsklima setzt sich aus flinf Items zusammen. Der
Mittelwert (M = 5.16) zeigt, dass die wissenschaftlichen Mitarbeiter diesem Faktor
stark zustimmen. Unter Arbeitsklima werden die Erwartungen der Mitarbeiter an eine
gute Arbeitsumgebung, kollegiales Miteinander und Forderung durch den
Vorgesetzten subsumiert. Der Faktor Arbeitsplatzsicherheit besteht aus zwei Items und

beschreibt die Erwartung, einen sicheren Arbeitsplatz innezuhaben und ohne
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Zukunftssorgen der Arbeitstitigkeit nachgehen zu konnen. Der Faktor
Herausforderungen/Karriereentwicklung umfasst die Erwartung, dass die Karriere
vorangetrieben wird und interessante sowie herausforderungsvolle
Aufgabenstellungen geboten werden. Die vierte Dimension besteht aus drei Items,
welche die Erwartungen umfasst, wissenschaftlich arbeiten und forschen zu kdnnen.
Insgesamt wurden drei Items nicht weiter beriicksichtigt, da sie sich inhaltlich keinem
Faktor zuordnen lieen (,,Mir ermoglicht wird, auch an wichtigen Entscheidungen
teilzuhaben., ,,Ich bei Problemen auch auflerhalb der Arbeit unterstiitzt werde., ,,Ich

fiir meine Arbeit entsprechend entlohnt werde.*).

Skala M SD rit(Bereich) Cron(bxachs

1. Arbeitsklima/Umgebung 5.16 1.12 .756-.786 .907

2. Arbeitsplatzsicherheit 4.96 L R .849

3. Here?usforder-ungen/ 4.94 112 677-773 1909
Karriereentwicklung

4. Wissenschaftliches Arbeiten 4.99 1.22 460-.700 767

Tabelle 32: Deskriptive Statistik Erwartungen erste Umfrage

Nachfolgende Tabelle zeigt die Zuordnung der einzelnen Items zu den jeweiligen

Faktoren.

Ich erwarte von meiner Organisation, dass...

Nr. Item Faktor

Erw.1 meine Vorgesetzten an meiner Arbeit interessiert sind.

Erw.2 ich das Vertrauen meiner Vorgesetzten habe.

Erw.3 mir die Moglichkeit eréffnet wird, in einer guten Arbeitsklima
kollegialen Beziehung zu arbeiten.

Erw.4 mir eine gute Arbeitsumgebung geboten wird.

Erw.5 meine Vorgesetzten mich fordern.

Erw.6 mir ein sicherer Arbeitsplatz geboten wird.

Erw.6  Mmein Arbeitsvertrag so gestaltet ist, dass ich ohne Arbeitsplatzsicherheit
Zukunftssorgen meiner Arbeit nachgehen kann.

Erw.8 mir interessante Aufgabenstellungen geboten werden.

Erw.9 mir Herausforderungen geboten werden.

Erw.10 mir ein gutes Sprungbrett fiir meine zukinftige Karriere

geschafften wird. Herausforderungen/
Erw.11  mir gute Mdglichkeiten fir meine Karriereentwicklung Karriereentwicklung
bereitgestellt werden.
Erw.12 ich selbststandig auch mal neue Ideen verfolgen kann.
Erw.13 durch Weiterbildungsmanahmen mein berufliches
Vorankommen unterstutzt wird.
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Erw.14 mir die Méglichkeit gegeben wird, meine Fahigkeiten
weiterzuentwickeln.

Erw.15 ich die Moglichkeit erhalte, an wissenschaftlichen
Kolloquien und Kongressen teilzunehmen.

. . - . Wissenschaftliches
Erw.16 ich an wissenschaftlichen Fragestellungen arbeiten

Arbeitens
kann.
Erw.17 ichim Bereich der Lehre mitwirken kann.
Tabelle 33: Ubersicht Zuordnung der Items zu den Dimensionen der Erwartungen

Verpflichtungen der Hochschulmitarbeiter gegeniiber der Hochschule

Die Hauptkomponentenanalyse der Skala Verpflichtungen der Hochschulmitarbeiter
ergab eine zweifaktorielle Losung. Eine erzwungene, gemiB Abschnitt 4.2.3
angedachte dreifaktorielle Losung hielt der Reliabilitdtsanalyse nicht stand. Aus
diesem Grund wurde die zweifaktorielle Losung weiterverfolgt. Drei Items wurden
wegen ihrer Doppelladungen nicht weiter beriicksichtigt (,,Ich mich gut in den
Kollegenkreis einbringe.“, ,Ich auch Aufgaben mit Engagement erledige, die mich
personlich nicht voranbringen., ,,Ich loyal gegeniiber den Entscheidungen meiner
Vorgesetzten bin.”). Der Faktor Entwicklung umfasst die Motivation, die eigenen
Fahigkeiten und Qualifikationen weiterzuentwickeln, um dadurch den Anforderungen
der Hochschule bestmoglich gerecht zu werden. Des Weiteren beinhaltet diese
Verpflichtung das Eintreten fiir die Ziele der Hochschule und der Weiterentwicklung
eben dieser. Der zweite Faktor umfasst das Engagement des wissenschaftlichen
Hochschulpersonals, Aufgaben zu iibernehmen, die {ber den tatsdchlichen
Arbeitsvertrag hinausgehen. Dazu zihlen beispielsweise Uberstunden zu machen,
wenn es erforderlich ist oder auch freiwillig Aufgaben zu iibernehmen, die iiber den
eigentlichen Arbeitsvertrag hinausreichen. Die deskriptive Statistik kann Tabelle 34
und die Zuordnung der einzelnen Items zu den beiden Faktoren der Tabelle 35

entnommen werden.

Cronbach
Skala M SD rit(Bereich) ronaac s
1. Entwicklung 4.97 1.17 .668-.778 .902
2. Engagement 4.18 1.05 440-.679 .857
Tabelle 34: Deskriptive Statistik Verpflichtungen erste Umfrage

Die Reliabilitdtskoeffizienten der beiden Faktoren weisen gute bis sehr gute Werte auf.
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Ich sehe mich verpflichtet/Ein Arbeitgeber kann von mir als Arbeitnehmer erwarten,
dass...

Nr. Item Faktor
Verpfl.1 ich auch freiwillig Aufgaben Gbernehme, die nicht im
Vertrag geregelt sind.
Verpfl.2 ich meine eigenen Interessen zurickstelle, um die
Arbeit meiner Vorgesetzten zu unterstitzen.
Verpfl.3 ich Uberstunden mache, wenn es erforderlich ist.
Verpfl.4 ich einen Arbeitsplatzwechsel akzeptiere, wenn
notig.
Verpfl.5 ich auch Aufgaben ibernehme, die nicht zu meinem Engagement
Aufgabengebiet gehdren.
Verpfl.6 ich zur Arbeit gehe, auch wenn ich mich nicht so gut
fuhle.
Verpfl.7 ich meine Vorgesetzten unterstitze, wo immer ich
kann.
Verpfl.8 ich meine Kollegen bei ihren Aufgaben unterstitze.
Verpfl.9 ich neue Fahigkeiten entwickle und bereits

erworbene Fahigkeiten ausbaue.
Verpfl.10 ich meine eigenen Kompetenzen weiterentwickle,
um meinen Job besser zu erflllen.

Verpfl.11 ich die Organisation mit innovativen ldeen
unterstlitze, damit sie sich fortentwickelt.
Verpfl.12 ich die Erwartungen an meine Arbeitsleistung
erfille. Entwicklung

Verpfl. 13 ich mich fir meine Karriereentwicklung
verantwortlich zeige.
Verpfl.14 ich das Bild der Organisation nach auf3en gut

darstelle.
Verpfl.15 ich das Leitbild der Organisation nach auf3en
vertrete.
Tabelle 35: Ubersicht Zuordnung der Items zu den Dimensionen der Verpflichtungen

5.3 Erste Umfrage: Skala Reaktionen auf einen Vertragsbruch

Die Hauptkomponentenanalyse der Skala Reaktionen auf einen Vertragsbruch ergab
eine Zuordnung zu drei Faktoren. Aufgrund der inhaltlichen Zuordnung wurde eine
vierfaktorielle Losung erzwungen. Diese Ldosung kann dem Anhang entnommen
werden. Die Skala Reaktionen auf einen Vertragsbruch setzt sich aus den vier
Reaktionsarten offen konstruktiv, offen destruktiv, verdeckt konstruktiv und verdeckt
destruktiv zusammen. Das Item ,Ich ziehe eine Kiindigung in Betracht.” wurde
aufgrund zu niedriger Ladung nicht mit in die weitere Untersuchung einbezogen. Die
Reaktionsart offen destruktiv setzt sich insgesamt aus nur zwei Items zusammen und

erhielt von den Befragten die geringste Zustimmung (M = 1.64). Die Reliabilitéts-
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koeffizienten sind, bis auf den schwachen Koeffizienten des Faktors offen destruktiv,

als gut zu bewerten.

Skala M SD ri{Bereich) CronZachs
1. offen konstruktiv 3.94 1.32 .584-.769 .836

2. offen destruktiv 1.64 089 - 435

3. verdeckt konstruktiv 3.60 1.27 476-.658 .746

4. verdeckt destruktiv 2.37 1.27 .638-.667 .805
Tabelle 36: Deskriptive Statistik Reaktionen auf einen Vertragsbruch erste Umfrage

Nachfolgende Abbildung zeigt die Zuordnung der Items zu den vier Faktoren.

o~ \

Offen konstruktiv Verdeckt konstruktiv
Ich spreche das Problem offen Ich versuche mich damit
bei meinen Vorgesetzten an. abzufinden, dass meir]_e
Ich fordere die Einhaltung meiner Erwartungen nicht erfullt werden.
Erwartungen. Iqh ve'rsuche mich, 'mit der
Ich suche das Gesprach mit Situation zu arrangieren.
meinen Vorgesetzten, um Ich warte zunachst ab, ob sich die
Verbesserungen herbeizufahren. Situation nicht bessert.
/.,-"”' "'\\\\ ’/// = S .\\
/ \ /’ \
|
Offen destruktiv Verdeckt destruktiv
Ich versuche durch bewusst Ich reduziere meinen
schlechtere Arbeit meinem Arbeitseinsatz.
Arbeitgeber zu schaden. Ich gebe nicht mein Bestes.
Ich weise meine Kollegen auf die Ich mache nur noch "Dienst nach
Missstande hin, um Unruhe zu Vorschrift".
stiften.

A

Abbildung 21: Zuordnung der Items Vertragsbruch zu den vier Dimensionen
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6. Ergebnisse erste Umfrage

Nachdem im vorhergehenden Abschnitt die Item- und Skalenanalyse ausgewertet
wurde, werden in diesem Abschnitt die einzelnen Ergebnisse prédsentiert. Die in
Kapitel 3 aufgestellten Hypothesen werden in diesem Kapitel untersucht. Im Abschnitt
6.1 wird der Zusammenhang der Personlichkeitseigenschaften mit den Dimensionen
des psychologischen Vertrags untersucht. Fiir die spezifischen Personlichkeits-
eigenschaften wurden die Korrelationen mit den Erwartungen und Verpflichtungen

berechnet.

6.1 Zusammenhang Persdnlichkeitseigenschaften mit dem
psychologischen Vertrag

In diesem Abschnitt wird die Fragestellung 1: ,,Gibt es einen Zusammenhang
zwischen ausgewdhlten Personlichkeitseigenschaften und den Dimensionen des
psychologischen Vertrags?“ untersucht. Die Korrelationen geben die ,,Enge eines
Zusammenhangs“. Es kann jedoch keine Aussage iiber die Kausalitit abgeleitet
werden. Korrelationskoeffizient konnen nur Werte im Bereich zwischen -1 und +1
annehmen. Ist der Koeffizient kleiner als Null so besteht ein negativer linearer
Zusammenhang. Bei einem Wert grosser als Null besteht ein positiver linearer
Zusammenhang. Ist der Korrelationskoeffizient r = 0 so besteht kein Zusammenhang
zwischen den Variablen (vgl. Bortz und Doéring, 2003, S. 518ff). Da die Variablen
intervallskaliert sind, wurde der Korrelation nach Bravais-Pearson berechnet. Wie
bereits im Theorieteil ausgefiihrt, wird vor allem ein Zusammenhang zwischen den
gerechtigkeitsbezogenen Personlichkeitseigenschaften und den psychologischen
Vertrdgen angenommen. Zusétzlich werden hohe Korrelationen mit der
Personlichkeitseigenschaft Leistungsmotivation erwartet. Der stiarkste Zusammenhang
mit den psychologischen Vertragsdimensionen wird jeweils in den Tabellen
hervorgehoben. Die Beschreibung der statistischen Signifikanz wird anhand
nachfolgender Kennzeichnung vorgenommen:

- fiir eine Signifikanz p <0.05 wird * verwendet
- fiir eine Signifikanz p <0.01 werden ** verwendet
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Ungerechtigkeitssensibilitat

Verpfl. Verpfl. Erw. Erw. Erw. Erw.
Entwicklung Engagement Arbeitsklima Karriere Wissen Sicherheit
UngBen r .251** .106** .290** .318** 212** .262**
UngBev r .100** A1 A32* 125 128 A1
Tabelle 37: Korrelationen Ungerechtigkeitssensibilitdt mit den psychologischen

Vertragsdimensionen

Die Werte der Tabelle zeigen, dass es nur mittlere bis schwache lineare
Zusammenhdnge gibt. Den groBten Zusammenhang weist die Subskala ungerechte
Benachteiligung mit der Erwartung Karriereentwicklung auf (r = .318**). Der
zweitgrofite Zusammenhang besteht zwischen der Erwartung Arbeitsklima und der
Subdimension ungerechte Benachteiligung (r = .290**). Auffillig ist, dass die
Subdimension ungerechte Bevorteilung nur sehr geringe signifikante Zusammenhinge
mit den psychologischen Vertragsdimensionen aufweist. Der grofite Zusammenhang

besteht an die Erwartung des Arbeitsklimas (r = .132%%*),

Allgemeiner und personlicher Gerechte-Welt-Glaube

Des Weiteren wird ein Zusammenhang zwischen dem allgemeinen (GWAL) und
personlichen  Gerechte-Welt-Glauben (GWPER) mit den psychologischen
Vertragsinhalten vermutet. Wie bereits im Abschnitt 2.3.1 beschrieben, neigen
Menschen eher dazu, die personliche Gerechtigkeit positiver einzuschitzen als die
allgemeine. Dieser Argumentation folgend wird angenommen, dass die Skala GWPER

insgesamt stirkere Korrelationen aufweist als die Skala GWAL.

Verpfl. Verpfl. Erw. Erw. Erw. Erw.
Entwicklung Engagement Arbeitsklima  Karriere Wissen Sicherheit
GWAL r .184** .238** .109* 125 .037 .046
GWPER r .243** .226** 241* A97* .206** .091
Tabelle 38: Korrelationen Gerechte-Welt-Glaube mit den psychologischen

Vertragsdimensionen

Zwischen der Verpflichtung Engagement fiir den Arbeitgeber (Verpfl. Engagement)
und der Personlichkeitseigenschaft allgemeiner Gerechter-Welt-Glaube (GWAL)
besteht der groffite Zusammenhang (r = .238**). Die Verpflichtung Engagement fiir
den Arbeitgeber Hochschule beinhaltet die implizite Verpflichtung des Arbeitnehmers,
Aufgaben zu ibernehmen, die {iber den eigentlichen Arbeitsvertrag hinausgehen. Eine
Verpflichtung in diesem Sinne kann beispielsweise das freiwillige Ableisten von
Uberstunden bei Erforderlichkeit sein (,,Ich auch freiwillig Aufgaben {ibernehme, die

nicht im Vertrag geregelt sind.*).
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Insgesamt fdllt auf, dass die Korrelationen der Skala GWPER mit den
psychologischen Vertragsdimensionen stirker ausfallen als die der Skala GWAL. Eine
Begriindung fiir den stirkeren Zusammenhang liefert Dalbert (1999). Ihrer
Argumentation folgend neigen Personen in Ubereinstimmung mit der
selbstwertdienlichen Verzerrung dazu, dass sie die personlich erfahrene Gerechtigkeit
positiver einschitzen als die Gerechtigkeit der Welt im Allgemeinen. Die vorliegenden
Korrelationen weisen zwischen der Skala GWPER und der Verpflichtung Entwicklung
den grofiten Zusammenhang (r = .243**) auf. Eine Begriindung hierfiir liefert der
Gerechte-Welt-Glaube, welcher auf dem Glauben basiert, dass jeder das bekommt,
was er verdient (vgl. Lerner, 1980). Gemal3 des Prinzips der Reziprozitit fiihlen sich
Menschen, die einen starken Glauben an die personlich erfahrene Gerechtigkeit haben
im Gegenzug dazu verpflichtet, sich fiir die Entwicklung ihres Arbeitgebers
einzusetzen, damit dieser im Gegenzug ihre Erwartungen erfiillt. Diese
Wechselseitigkeit — stellt ein  wesentliches Merkmal der psychologischen
Vertragsinhalte dar. Bei der Frage nach Gerechtigkeit ist es fast unumgénglich, die
Vorerfahrung der Hochschulmitarbeiter in Bezug auf den Erfiillungsgrad der
Erwartungen und Verpflichtungen zu erheben. Morrison und Robinson (1997) hoben
in ihrem Modell der Entstehung einer Vertragsbruchs die selbstwertdienliche
Verzerrung sowie die individuelle Wahrnehmungsschwelle als zwei wesentliche
Faktoren im Vergleichsprozess, ob die Erwartungen durch den Arbeitgeber erfiillt
wurden oder nicht, hervor. Es wird angenommen, dass die Vorerfahrungen der
Mitarbeiter Einfluss auf die individuelle Wahrnehmungsschwelle nehmen. Aus diesem
Grund wurden die Hochschulmitarbeiter zusdtzlich befragt, inwieweit ihre
Erwartungen (Bewertung Erw.) sowie Verpflichtungen (Bewertung Verpfl.) durch ihre
bisherigen Arbeitgeber erfiillt wurden (,,Inwieweit haben Thre bisherigen Arbeitgeber

die wesentlichen Erwartungen erfiillt bzw. verletzt?*).

Bewertung Bewertung

Erw. Verpfl.
GWAL r 153* .073**
GWPER r .166** .309**
Tabelle 39: Korrelationen Vorerfahrung mit den

Skalen GWAL und GWPER
Der grofite Zusammenhang besteht zwischen der Skala GWPER und der Bewertung

der Erfiillung der Verpflichtungen (r = .309**). Je groBer dementsprechend der

Glaube daran, dass es im eigenen Leben gerecht zugeht, desto groBer ist auch der
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Zusammenhang des Verpflichtungsgefiihl gegeniiber den bisherigen Arbeitgebern
gewesen. Auffillig ist, dass im Vergleich dazu der Zusammenhang zwischen der
Bewertung der Verpflichtung mit der Skala GWAL sehr gering ausgefallen ist
(r = .073**). Eine Begriindung fiir den Unterschied zwischen den beiden Skalen und
den Verpflichtungen ist, dass der personliche Gerechte-Welt-Glaube konkret auf die
Lebenssituation des einzelnen abzielt und dementsprechend auch der

Reziprozititsgedanken hoher ist als bei dem allgemeinen Gerechte-Welt-Glauben.

Leistungsmotivation

Der groBite Zusammenhang besteht zwischen der Dimension Aufgabenschwierigkeit
und der Verpflichtung Entwicklung (r = .367**). Eine hohe Auspridgung in der
Dimension Aufgabenschwierigkeit umfasst den Willen, schwierige Aufgaben meistern
zu wollen und Herausforderungen zu suchen (,,Aufgaben, die schwierig zu bewéltigen
sind, reizen mich.“). Mitarbeiter, die eine hohe Ausprigung in dieser Dimension
aufweisen, haben tendenziell ein stirkeres Verpflichtungsgefiihl gegeniiber ihrem
Arbeitgeber, die an sie gestellten Anforderungen zu erfiillen (,,Ich die Erwartungen an

meine Arbeitsleistung erfiille.).

Der zweitgrofite Zusammenhang besteht zwischen der Erwartung der
Karriereentwicklung und dem Faktor Engagement (r = .326**). Die Skala
Leistungsmotivation Engagement beschreibt die Anstrengung und den Willen, es im
Beruf weit zu bringen und Karriere zu machen (,,Ich habe mir das Ziel gesetzt, es in
meinem Leben zu etwas zu bringen.”). Das Karrierestreben steht somit im
Zusammenhang mit der Erwartung an die Entwicklung der eigenen Karriere durch den
Arbeitgeber (,,Mir gute Mdglichkeiten fiir meine Karriereentwicklung bereitgestellt
werden.”). Dieser Zusammenhang ist erwartungsgetreu. Leistungsmotivierte
Mitarbeiter haben demnach auch die Erwartung, dass der Arbeitgeber sie in ihrem

Streben unterstiitzt und die Moglichkeiten fiir eine Karriereentwicklung bereitstellt.

Verpfl. Verpfl. Erw. Erw. Erw. Erw.

Entwickl. Engagement Arbeitsklima  Karriere Wissen Sicherheit
Aufgaben r .367** 277 .235** .314** .278** 144
Engagement r .257* 211 199 .326** 212 .168**
:‘A'i‘gss;r‘f’glg " 033 026 148+ 104* 074* 106**
Selbstkontrolle r  .027 .047 .050 .027 .053 .029
Flexibilitat r .018 .093** .073* .015 .018 .102*
Tabelle 40: Korrelationen Leistungsmotivation mit den psychologischen

Vertragsdimensionen
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Einen weiteren signifikanten Zusammenhang gibt es zwischen der Dimension
Leistungsmotivation Aufgabenschwierigkeit  und der Erwartung der
Karriereentwicklung (r = .314%*). Mitarbeiter, die sich anspruchsvollen Heraus-
forderungen stellen und schwierige Aufgaben priferieren, erwarten von ihrem
Arbeitgeber, dass er ihnen diese Herausforderungen bietet und das berufliche
Weiterkommen fordert (,,Ich selbststindig auch mal neue Ideen verfolgen kann.®).
Zwischen der Subdimension Selbstkontrolle und den Dimensionen des
psychologischen Vertrags gibt es keine signifikanten Zusammenhinge. Die
Zusammenhdnge zwischen den Faktoren Angst vor Misserfolg und Flexibilitit weisen
nur sehr geringe Zusammenhinge mit den wechselseitigen Erwartungen und

Verpflichtungen auf.

Perfektionismus

Der grofite Zusammenhang besteht zwischen der Subdimension Hohe Standards und
der Erwartung der Karriereentwicklung (r = .253**). Der Faktor Hohe Standards
beinhaltet das Streben, mdglichst kompetent zu sein und sich selbst hohe Leistungen
abzuverlangen (,,Ich erwarte bei meinen tiglich Aufgaben hohere Leistungen als die
meisten anderen Menschen®). Eine hohe Ausprigung in dieser Dimension steht
dementsprechend im Zusammenhang mit der Erwartung, dass der Arbeitgeber gute
Moglichkeiten fiir die eigene Forderung und Weiterqualifikation bereithilt. Eine
Begriindung fiir diesen Zusammenhang lautet, dass Mitarbeiter, die sich selbst hohe
Leistungen abverlangen, auch von ihrem Arbeitgeber eine entsprechende Forderung

erwarten, um sich und den hohen Anspriichen gerecht werden zu kénnen.

Verpfl. Verpfl. Erw. Erw. Erw. Erw.
Entwicklung Engagement Arbeitsklima Karriere Wissen Sicherheit
Organisiert r .220** A76% 181 146 .087** .108**
Zweifel r 112 .135* 13 139** .049 .083*
g?amedar 4 | 199 138* ATT 253" 168" 100**
Eltern r .108** .073* .065* 119** .088* .065*
Tabelle 41: Korrelationen Perfektionismus mit den psychologischen Vertragsdimensionen

Ein weiterer signifikanter Zusammenhang besteht zwischen der Dimension
Organisiertheit (,,Ich bin ein organisierter Mensch.”) und der Verpflichtung der
Entwicklung (r = .220**). Die Subdimension leistungsbezogener Zweifel und
Verhalten der Eltern weisen nur recht schwache Zusammenhinge mit den

psychologischen Vertragsdimensionen auf.
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Frustrationstoleranz

Anhand nachfolgender Tabelle wird ersichtlich, dass es der gréfite Zusammenhang
zwischen der Frustrationstoleranz und der Verpflichtung der Entwicklung gibt
(r = .314*%*), Je starker demnach die Frustrationstoleranz eines Mitarbeiters ausgepragt
ist, desto stdrker ist er auch bereit sich fiir die Entwicklung der Hochschule
einzusetzen. Der zweitgroBBte Zusammenhang besteht zwischen der Erwartung an die
Karriereentwicklung und der Frustrationstoleranz (r = .291*%*). Insgesamt fillt auf,
dass sowohl die Verpflichtungen auch als die Erwartungen der Mitarbeiter mit der

Frustrationstoleranz positiv korrelieren.

Verpfl. Verpfl. Erw. Erw. Erw. Erw.
Entwicklung Engagement Arbeitsklima Karriere Wissen Sicherheit
Frustration r .314* 244 .258** 291 .263** .208*
Tabelle 42: Korrelationen Frustrationstoleranz mit den psychologischen

Vertragsdimensionen

Ambiguitatstoleranz

In beruflichen Situationen treffen Mitarbeiter immer wieder auf ungewisse
Situationen. Vor allem im Bereich des Arbeitsumfelds Hochschule kénnen darunter
die ungewissen Arbeitsvertragsverhiltnisse, Mobilitdt und der Umgang mit einem
Arbeitsplatzwechsel verstanden werden. Ambiguitdtstoleranz beschreibt hierbei, wie
Mitarbeiter sich auf diese Situationen einstellen. Der grofite Zusammenhang besteht
zwischen der Ambiguitdtstoleranz und der Erwartung an das wissenschaftliche
Arbeiten (r = .113*%*). Ungewissheitstolerante Mitarbeiter haben demnach eine hohere
Erwartungshaltung, dass ihnen an der Hochschule die Mdglichkeiten geboten werden
ihrem Forschungsinteresse nachzugehen. Der Argumentation Dalberts (1999) folgend
neigen ungewissheitstolerante Personen eher dazu, ungewisse Situationen aufzusuchen
und meistern diese tendenziell auch besser als ungewissheitsintolerante Personen.
Diese Situationen werden von ihnen als Herausforderung interpretiert. Hierin kdnnte
eine Begriindung fiir den positiven Zusammenhang zwischen der Ambiguititstoleranz
und der Erwartung an das wissenschaftliche Arbeiten liegen. Je stiarker Personen dazu
neigen Ungewissheiten als Herausforderungen zu interpretieren, desto eher suchen sie
auch Herausforderungen in ihrem Berufsleben und mochten dabei von ihrem
Arbeitgeber unterstiitzt werden. Eine weitere, wenn auch nur sehr geringe signifikante
Korrelation besteht zwischen der Personlichkeitseigenschaft Ambiguitétstoleranz und
Arbeitsplatzsicherheit (r = -.073**). Dieser Zusammenhang ist erwartungsgemal, da

ungewissheitstolerante ~ Mitarbeiter ~ unsicherere Situationen  bevorzugen.
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Unsicherheiten, wie beispielsweise Arbeitsplatzunsicherheit, werden von ihnen
weniger bedrohlich wahrgenommen als von ungewissheitsintoleranten Mitarbeitern

(vgl. Dalbert, 1999).

Verpfl. Verpfl. Erw. Erw. Erw. Erw.
Entwicklung Engagement Arbeitsklima Karriere Wissen Sicherheit
Ambiguitdt r -.012 .006 -.012 .006 13 -.073**
Tabelle 43: Korrelationen Ambiguitatstoleranz mit den psychologischen

Vertragsdimensionen
Arbeitszufriedenheit

AbschlieBend wird der Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und den

Dimensionen des psychologischen Vertrags untersucht.

Verpfl. Verpfl. Erw. Erw. Erw. Erw.
Entwicklung Engagement Arbeitsklima Karriere Wissen Sicherheit
Zufrieden r .291** .215* 241 .236™* .266™* A70%
Unzufrieden r -.003 .000 .030 .043 -.018 .042
Tabelle 44: Korrelationen Arbeitszufriedenheit mit den psychologischen

Vertragsdimensionen
Der grofite Zusammenhang besteht zwischen der Subdimension Arbeitszufriedenheit
und der Verpflichtung der Entwicklung (r = .291*%*). Je stirker die Arbeits-
zufriedenheit der Hochschulmitarbeiter ausfillt, desto grofer ist auch das
Verpflichtungsgefiihl, sich fiir ihren Arbeitgeber Hochschule einzusetzen. Eine
Begriindung hierfiir liefert die von Rousseau beschriebene Reziprozitit. Je zufriedener
ein Mitarbeiter ist, desto eher wird er sich auch gegeniiber seiner Hochschule
verpflichtet filhlen und ein vertrauensvolles Verhiltnis zu seinen Vorgesetzten
aufbauen. Zwischen der Arbeitsunzufriedenheit und den psychologischen

Vertragsdimensionen gab es keine signifikanten Zusammenhénge.

Im weiteren Verlauf dieser Arbeit werden nur noch die Personlichkeitseigenschaften
weiter betrachtet, die die hochsten signifikanten Korrelationen aufweisen. Folgende
Personlichkeitsmerkmale werden mit in die weiteren Analysen einbezogen:

- Allgemeiner und personlicher Gerechte-Welt-Glaube

- Ungerechtigkeitssensibilitdt Ungerechte Benachteiligung

- Leistungsmotivation Aufgabenschwierigkeit und Engagement
- Perfektionismus Organisiertheit und Hohe Standards
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6.2 Zusammenhang soziodemografischer Faktoren mit dem
psychologischem Vertrag

Neben den im vorherigen Abschnitt beschriebenen Zusammenhingen spezifischer
Personlichkeitsmerkmale mit psychologischen Vertragsdimensionen wird zusétzlich
ein Zusammenhang mit ausgewihlten demografischen Faktoren erwartet. Anhand

nachfolgender Fragestellung wird diese Annahme untersucht.

Fragestellung 2: Stehen ausgewéhlte demografische Faktoren im Zusammenhang

mit der Auspragung psychologischer Vertrage?

Geschlecht

Wie im Abschnitt 2.1.9 aufgezeigt gibt es Hinweise dafiir, dass es einen
Zusammenhang zwischen psychologischen Vertragsdimensionen und dem Geschlecht
gibt. Talmann wund Bruning (2008) wiesen erstmals daraufhin, dass es
geschlechterspezifische Unterschiede in der Auspriagung der psychologischen Vertriage
gibt. Die aktuelle Geschlechterforschung untermauert diese Hinweise, indem sie
argumentiert, dass es Unterschiede in den arbeitsspezifischen Bediirfnissen von Frauen

und Ménnern gibt. Nachfolgende Hypothese wird in diesem Abschnitt iiberpriift.

H2.1: Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen haben stirker ausgepréigte psychologische

Vertrage als minnliche Hochschulmitarbeiter.

Zur Uberpriifung der Hypothese wird der t-test fiir unabhingige Stichproben
angewendet. Hierzu werden die Mittelwerte der zwei unabhingigen Stichproben

miteinander verglichen.

Anhand der Ergebnisse der Tabelle 45 wird ersichtlich, dass Frauen in drei von sechs
psychologischen Vertragsdimensionen signifikant stirkere Auspridgungen besitzen.
Hochschulmitarbeiterinnen haben ein stirkeres Verpflichtungsgefiihl gegeniiber ihrer
Hochschule diese weiterzuentwickeln (M = 5.067). Des Weiteren gibt es einen
signifikanten Unterschied beziiglich der Erwartung an das Arbeitsklima (,,Ich erwarte
von meiner Hochschule, dass mir eine gute Arbeitsumgebung geboten wird.”)
(M = 5.316). Die Effektstirke fallt jedoch mit d = -0.291 klein aus. Unter
Arbeitsumgebung wird nicht nur das kollegiale Miteinander subsumiert, sondern auch

das Vertrauen und das Interesse der Vorgesetzten an der Férderung und Qualifikation

145



Psychologische Vertrdge 6. Ergebnisse erste Umfrage

der Mitarbeiter. Fiir Frauen scheint somit das Arbeitsklima eine wichtigere Bedeutung

zu besitzen als fiir ménnliche Kollegen.

Vor allem in Bezug auf die aktuellen Diskussionen, welche durch die Geschlechter-
und Work-Life-Balance Forschung einerseits und die Politik andererseits gefiihrt
werden, ist der Aspekt der unterschiedlichen Erwartungen eine wichtige Erkenntnis. In
der abschlieBenden Diskussion der vorliegenden Untersuchung wird dieser Aspekt
nochmals vertieft. Auch beziiglich der Erwartung an die Karriereentwicklung gibt es
einen signifikanten Unterschied zwischen Frauen und Minnern (,Mir gute
Moglichkeiten fiir meine Karriereentwicklung bereitgestellt werden.*). Frauen weisen
hierbei ebenfalls einen hoheren Mittelwert auf als Minner (M = 5.072). Die
Effektstirke d in die Erwartung an die Karriereentwicklung féllt mit d = - 0.242 klein
aus. Entgegen der Annahmen gibt es keinen signifikanten Unterschied zwischen
Frauen und Minnern in der Erwartung an die Arbeitsplatzsicherheit. Hier wurde
basierend auf der Argumentation Hauffs (2007) ein unterschiedliches
Sicherheitsbediirfnis von Frauen und Minnern erwartet. Hauff argumentierte, dass

Frauen ein stirkeres Sicherheitsbediirfnis empfinden wiirden als Méanner.

Variable Geschlecht Mx Sx T-Wert Signifikanz

Verpfl. Entwicklung weiblich 5.067 0.963 2.217 .004
mannlich 4.873 1.130

Verpfl. Engagement weiblich 4.210 0.958 ns
mannlich 4177 1.094

Erw. Arbeitsklima weiblich 5.316 0.958 4.549 .000
mannlich 5.000 1.228

Erw. Arbeitsplatzsicherheit weiblich 5.038 1.353 ns
mannlich 4.888 1.456

Erw. Karriere weiblich 5.072 0.960 3.753 .000
mannlich 4.810 1.220

Erw. Wissenschaftliches weiblich 5.006 1.135 ns

Arbeiten mannlich 4.996 1272

T-Wert gilt fur gleiche Varianzen
Tabelle 45: T-Test Zusammenhang Geschlecht mit den psychologischen
Vertragsdimensionen
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Diese These ldsst sich mit den vorhandenen Ergebnissen nicht bestétigen. Insgesamt
lasst sich festhalten, dass es einen Zusammenhang zwischen dem Geschlecht und den
psychologischen Vertrdgen gibt. Die Hypothese 2.1 ldsst sich somit fiir drei der sechs

Vertragsdimensionen bestitigen.

Alter

Des Weiteren wird angenommen, dass das Alter der Beschéftigten im Zusammenhang
mit der Auspragung der psychologischen Vertragsinhalte steht. Es wird erwartet, dass
sich die Mitarbeiter der Altersgruppe 4 (51 bis 67 Jahre) signifikant von den
Mitarbeitern der Altersgruppe 1 (24 bis 30 Jahre) beziiglich ihrer
Verpflichtungsgefiihle gegeniiber dem Arbeitgeber Hochschule unterscheiden.
Angenommen wird, dass dltere Mitarbeiter sich stirker gegeniiber ihrem Arbeitgeber
verpflichtet fithlen. Begriindet wird die Hypothese dadurch, dass zu Berufsbeginn
mehr Wert auf die eigene Karriereentwicklung gelegt wird und Arbeitnehmer sich erst
mit steigendem Alter gegeniiber ihrem Arbeitgeber verpflichtet fiihlen, etwas
zuriickzugeben. Diese Annahme geht mit der zweiten Hypothese einher, dass jlingere
Mitarbeiter ihren Fokus auf die Karriereentwicklung legen und erwarten, dass der

Arbeitgeber sie auch in geeigneter Art und Weise dabei unterstiitzt.

H2.2: Altere Mitarbeiter empfinden gegeniiber ihrer Hochschule ein stirker

ausgeprigtes Verpflichtungsgefiihl als jiingere Mitarbeiter.

H2.3: Jingere Mitarbeiter unterscheiden sich in der Erwartung an die

Karriereentwicklung von dlteren Mitarbeitern.

Die unterschiedlichen Ausprigungen zwischen den vier Altersgruppen wurden mit
Hilfe der einfaktoriellen Varianzanalyse (ANOVA), welche einen Mittelwertvergleich
ermoglicht, untersucht. Die einfaktorielle Varianzanalyse testet, ob sich die
Mittelwerte zwischen den definierten Altersgruppen unterscheiden. Um die vier
Altersgruppen (Gruppe 1: 24 - 30 Jahre, Gruppe 2: 31 - 40 Jahre, Gruppe 3: 41 - 50
Jahre, Gruppe 4: 51 bis 67 Jahre) miteinander vergleichen zur konnen, wurde als
Ergiinzung der Post-hoc Test von Bonferroni verwendet. Nachfolgende Tabelle zeigt
die entsprechenden Mittelwerte sowie die Signifikanzen fiir die jeweiligen

Altersgruppen.
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Variable Alters- Mx Sx Signifikant unter- Signifikanz
gruppe schieden von

Verpfl. Grp1 4,096 1.029 Grp4 006

Engagement Grp2 4187 993 ns
Grp3 4,309 1.071 ns
Grp4 4.454 .989 ns

Erw. Karriere Grp1 5.091 .968 Grp3 .023

Grp4 .000

Grp2 5.044 1.033 Grp4 .000
Grp3 4,800 1.152 ns
Grp4 4.531 1.322 ns

Erw. Arbeitsklima Grp1 5.279 .982 Grp4 .008
Grp2 5.246  1.025 Grp4 .019
Grp3 5.052 1.147 ns
Grp4 4909 1.365 ns

Anzahl der Probanden: Grp1 = 353, Grp2 = 376, Grp3 = 170, Grp4 = 119

Tabelle 46: Einfaktorielle Anova fiir den Zusammenhang des Alters mit den

psychologischen Vertragsdimensionen

Die Ergebnisse der Tabelle 46 zeigen, dass es Unterschiede in den Erwartungen sowie
Verpflichtungen der wissenschaftlichen Hochschulmitarbeiter in Abhédngigkeit vom
Alter gibt. Bei den Verpflichtungen gibt es einen signifikanten Unterschied in der
Verpflichtung Engagement zwischen der Altersgruppe 1 (M = 4.096) und
Altersgruppe 4 (M = 4.454). Mitarbeiter der Altersgruppe 4 fiihlen sich stirker
gegeniiber ihrer Hochschule verpflichtet, sich fiir diese zu engagieren und auch
Aufgaben zu iibernehmen, die nicht explizit im Arbeitsvertrag geregelt sind oder
Uberstunden machen, wenn es erforderlich ist. Dieser Zusammenhang ist
erwartungsgemif. Beziiglich der Verpflichtung Entwicklung gibt es keine

signifikanten altersbedingten Unterschiede.

Ein weiterer Unterschied besteht in der Erwartung an die Karriereentwicklung. Die
Mitarbeiter der Altersgruppe 1 (M = 5.091) und 2 (M = 5.044) unterscheiden sich
signifikant von den Mitarbeitern der Altersgruppe 3 (M = 4.800) und 4 (M = 4.531).
Eine Begriindung fiir diesen Unterschied lautet, dass vor allem jiingere Mitarbeiter an

Hochschulen ihre Karriereentwicklung vorantreiben und die Arbeitstitigkeit als
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Sprungbrett nutzen mochten (,,Mir ein gutes Sprungbrett fiir meine zukiinftige
Karriere geschaffen wird.“). Da vor allem die ersten Berufsjahre entscheidend fiir den
weiteren Verlauf der Karriere sind, fordern Mitarbeiter im Alter von 24 bis 40 Jahren
eine stirkere Unterstlitzung von ithrem Arbeitgeber ein als dltere Mitarbeiter. Ein
weiterer Unterschied besteht in der Erwartung an das Arbeitsklima zwischen
Altersgruppe 1 (M = 5.279) und 2 (M = 5.246) zu Altersgruppe 4 (M = 4.909). Dieses
Ergebnis entspricht nicht den Erwartungen, da keine Unterschiede angenommen
wurden. Eine mogliche Begriindung fiir den Unterschied konnte sein, dass unter der
Dimension Arbeitsumgebung neben dem kollegialen Umgang auch die Forderung
durch den Vorgesetzten und das Interesse der Vorgesetzten subsumiert wurde.
Demzufolge konnten vor allem jlingere Mitarbeiter eine stirkere Erwartungshaltung
haben, um durch die guten Arbeitsbedingungen ihre eigene Karriere zu fordern. Die
Hypothese H2.2 lasst sich somit nur teilweise bestétigen. Insgesamt ldsst sich jedoch
festhalten, dass das Alter im Zusammenhang zu drei psychologischen
Vertragsdimensionen steht: der Verpflichtung des Engagements, die Erwartung der

Karriereentwicklung und die Erwartung an das Arbeitsklima.

6.3 Zusammenhang organisationaler Faktoren mit dem
psychologischem Vertrag

Wie bereits im Abschnitt 2.1.9 aufgezeigt wurde, gibt es Studien von Raeder und
Grote (2001) sowie Hauff (2007), die darauf schlieBen lassen, dass organisationale
Faktoren im Zusammenhang mit den psychologischen Vertragsinhalten stehen. Vor
allem das Beschiftigungsverhdltnis spielt im Kontext des Arbeitsumfelds
wissenschaftlicher Hochschulmitarbeiter eine bedeutende Rolle, so dass der Fokus im
nachfolgenden Abschnitt auf diese Untersuchung gelegt wird. Dariiber hinaus werden
weitere organisationale Faktoren untersucht, um etwaige Zusammenhinge zu messen

und daraus weitere Erkenntnissen zu generieren.

Fragestellung 3: Stehen  organisationale = Faktoren des  Arbeitsumfelds
Hochschule im Zusammenhang mit den psychologischen

Vertragen der Hochschulmitarbeiter?

Als ein organisationaler Faktor wurde die Fachrichtung der Hochschulmitarbeiter
erhoben. Annahme ist, dass es fachrichtungsbezogene Unterschiede hinsichtlich der

Erwartungs- und Verpflichtungsgefiihle der Hochschulmitarbeiter gibt.
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Fachrichtung

Geistes- und sozialwissenschaftliche Mitarbeiter sollten der Annahme zufolge ein
starker ausgeprigtes Verpflichtungsgefiihl aufweisen als ingenieurwissenschaftliche
und technische Mitarbeiter. Eine Begriindung fiir diese Annahme liefert die Theorie
der Berufswahl von Holland (1973). Nach Holland suchen sich Individuen
beruflichen Umwelten, die mit ihren individuellen Interessensschwerpunkten und
Féhigkeiten {ibereinstimmen. Der Theorie zur Folge sind Berufswahl und
Laufbahnentscheidung kein Zufallsprodukt, sondern hangen von der Personlichkeit ab.
Holland definierte sechs Interessenstypen (RIASEC): realistic (praktische-technisch),
investigate (intellektuell-forschend), artistic (kiinstlerisch), social (sozial), enterprising
(unternehmerisch) und conventional (konventionell), welche durch berufliche
Interessen, Féhig- und Fertigkeiten charakterisiert werden. Dieser Argumentation
folgend sind Individuen auf der Suche nach Umwelten, die im bestmdglichen
Zusammenhang mit den zuvor genannten Interessen stehen. Die hochste

Ubereinstimmung mit dem Interesse beschreibt den jeweiligen Typus (vgl. Holland,

1973; Fux & Stoll, 2006).

Diese Annahme wurde sinngemal3 auf die Fachrichtungen der Hochschulmitarbeiter
tibertragen. Fiir die Hochschulmitarbeiter der Fachrichtung der Geistes- und
Sozialwissenschaften wird der Interessenstypus der sozialen Orientierung
angenommen. Ein hohe soziale Ausprigung und Verantwortungsbewusstsein sind
kennzeichnend fiir diesen Typus. Hingegen werden bei technisch- und
ingenieurwissenschaftlichen Hochschulmitarbeitern der Theorie entsprechend die
intellektuell-forschende und die praktisch-technische Orientierung angenommen.
Charakteristisch hierfiir sind die intellektuelle Bewéltigung von Themenfeldern sowie
das Bevorzugen konkreter Sachverhalte. Hieraus leitet sich die Hypothese 3.1 ab, dass
wissenschaftliche Mitarbeiter der Fachrichtung der Geistes- und Sozialwissenschaften
eine hohere soziale Ausprigung aufweisen und der Reziprozitdt zur Folge auch ein

starkeres Verpflichtungsgefiihl gegeniiber ihrem Arbeitgeber Hochschule empfinden.

H3.1: Wissenschaftliche Mitarbeiter ~ der  Fachrichtung Geistes-  und
Sozialwissenschaften haben eine signifikant hohere Ausprigung in den
Verpflichtungen gegeniiber der Hochschule als Mitarbeiter aus dem technisch-

und ingenieurwissenschaftlichen Bereich.
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Aufgrund zu geringer Stichprobengrofle wurden die Fachrichtungen Kunst und Design
(N = 10) sowie Rechtswissenschaften (N = 26) nicht weiter in die Untersuchung
einbezogen. Zum Testen der Hypothese wurde eine einfaktorielle Varianzanalyse
berechnet. Zusétzlich zur Varianzanalyse wurde der Bonferroni post-hoc Test
durchgefiihrt, um die Unterschiede zwischen den einzelnen Fachrichtungen kenntlich
zu machen. Nachfolgende Tabelle verdeutlicht, dass sich wissenschaftliche Mitarbeiter
aus dem Bereich Technik- und Ingenieurwissenschaften (M = 5.261) signifikant von
Geisteswissenschaftlern (M = 4.754) in der Auspragung der Verpflichtung
Entwicklung unterscheiden. Auch im Bereich der Verpflichtung des Engagements
gegeniiber der Hochschule gibt es einen signifikanten Unterschied zwischen den obig
genannten  Fachrichtungen. Mitarbeiter aus dem Bereich Technik- und
Ingenieurwissenschaften besitzen in dieser Dimension den hdochsten Mittelwert
(M = 4.510). Die Hypothese 3.1 muss dementsprechend verworfen werden (siche

Tabelle 47).

Da das Ergebnis nicht erwartungsgetreu war, wurde zusétzlich untersucht, ob sich die
signifikanten Unterschiede in den beiden Verpflichtungsdimensionen moglicherweise
darauf zuriickfiihren lassen, dass Mitarbeiter des technisch- und ingenieur-
wissenschaftlichen Bereichs eine signifikant hohere Anzahl an unbefristeten
Arbeitsvertrdgen besitzen und aufgrund dessen ein stirkeres Loyalitits- und
Verpflichtungsgefiihl gegeniiber ihrer Hochschule empfinden als
Geisteswissenschaftler. Diese Begriindung musste jedoch verworfen werden. Der Test
auf Zwischensubjekteffekte der Beschiftigungsverhaltnisse und der Fachrichtung war

nicht signifikant.
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Variable Gruppen Mx Sx Signifikant Signi-
unterschieden von fikanz
Geisteswissen- 4.754 1.519 Technik- und 006
schaften Ingenieurwissenschaften -~
Sozialwissen- 4.836 1.274 ns
schaften
Mathematik & 4,704 1.219 ns
Informatik
Verpfl. Medizin & 5.091 0.596 ns
Entwicklung Psychologie
Naturwissenschaften 5.108 0.769 ns
Technik- und 5.261 0.520
Ingenieur- ns
wissenschaften
Wirtschaftswissen- 4.986 0.902 ns
schaften
Geisteswissen- 3.938 1.363 Natur- 001
schaften wissenschaften )
Sozialwissen- 4.027 1.149 Natur- 024
schaften wissenschaften )
Technik- und
. . .013
Verpfl. Ingenieurwissenschaften
Engagement  Mathematik & 3.907 1117 ns
Informatik -
Medizin & 4.202 0.788 ns
Psychologie e
Naturwissenschaften 4.475 0.827 n.s.
Technik- und 4510 0.825 Geistes-
Ingenieur- wissenschaften .000
wissenschaften
Wirtschaftswissen- 4.271 0.902 ns
schaften e
Tabelle 47: Zusammenhang der Fachrichtungen mit den psychologischen

Vertragsdimensionen

Beschaftigungsverhaltnis

Der Einfluss des Beschiftigungsverhiltnisses auf die psychologischen Vertrdge der
Hochschulmitarbeiter bildet einen Schwerpunkt dieser Arbeit. Annahme ist, dass das
Beschiftigungsverhiltnis, hierbei unterschieden zwischen befristeten und unbefristeten
Vertragen, im Zusammenhang mit psychologischen Vertragsinhalten steht. Das
charakteristischste Element psychologischer Vertrige ist die Wechselseitigkeit von
Erwartung und Verpflichtung. Aus diesem Grund wird angenommen, dass Mitarbeiter
mit unbefristeten Arbeitsvertragen eher dazu bereit sind, sich fiir ihren Arbeitgeber zu
engagieren und stirkere Verpflichtungsgefiihle empfinden, da ihnen im Gegenzug eine

sichere Arbeitsumgebung geboten wird.
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H3.2: Unbefristet beschiftigte Hochschulmitarbeiter haben ein stirker ausgeprégtes
Verpflichtungsgefiihl als befristet Beschiftigte.

Fiir die Erwartung Karriereentwicklung wird eine hohere Auspriagung bei befristeten
Mitarbeitern erwartet. Diese Hypothese basiert auf der Annahme, dass befristet
beschiftigte Mitarbeiter ihr Arbeitsverhdltnis bestmoglich nutzen wollen, um die
eigene Karriere zu entwickeln. Die eigene Kompetenzerweiterung stellt demnach
einen wichtigen Schritt dar, um sich nach Ablauf des Arbeitsvertrags fiir den

Arbeitsmarkt zu qualifizieren.

H 3.3: Befristet beschéftigte Hochschulmitarbeiter haben eine signifikant stdrkere

Auspragung in der Erwartung an die Karriereentwicklung.

Zur Untersuchung der Hypothesen wurde der T-Test fiir unabhingige Stichproben

verwendet.
Dimension Beschaftigungs- Mx Sx T-Wert Signifikanz

verhéltnis

befristet 4.959 1.048 ns
Verpfl. Entwicklung o fristet 5.068 0.971

befristet 4.147 1.014 -2.719 .007
Verpfl. Engagement . fristet 4.368 1,005

befristet 5.237 1.037 2810  .000
Erw. Arbeitsklima o fristet 4.956 1.291

befristet 5.020 1.042 3052 001
Erw. Karriere unbefristet 4.726 1.227

befristet 5.077 1.171 ns
Erw. Wissen unbefristet 4.972 1.307

befristet 4,958 1.381 ns
Erw. ArbSich unbefristet 5.187 1.328

Anzahl der Probanden: befristete Hochschulmitarbeiter N = 734, unbefristete Hochschulmitarbeiter

N =195

T-Wert gilt fiir gleiche Varianzen

Tabelle 48: Zusammenhang des Beschaftigungsverhiltnisses mit den psychologischen
Vertragsdimensionen

Tabelle 48 zeigt, dass es einen signifikanten Unterschied in den
Verpflichtungsdimensionen in Abhéngigkeit vom Beschiftigungsverhiltnis gibt.
Unbefristet Beschéftigte empfinden ein stirkeres Verpflichtungsgefiihl des
Engagements gegeniiber der Hochschule. Die Effektgrofe ist jedoch mit d = 0.218 als

klein zu bewerten. Eine Begriindung fiir diesen Zusammenhang konnte die
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Zugehorigkeitsdauer zur Hochschule und damit verbunden ein stérkerer
Reziprozititsgedanke sein. Die Hypothese 3.2 ldsst sich somit teilweise bestitigen.

Die Ergebnisse der Tabelle 48 zeigen, dass sich ebenfalls die Hypothese 3.3 belegen
lasst. Befristete Mitarbeiter (M = 5.020) und unbefristete Mitarbeiter (M = 4.726)
unterscheiden sich in der Erwartung an die Karriereentwicklung signifikant (,,Mir gute
Moglichkeiten flir meine Karriereentwicklung bereitgestellt werden.”). Auch bei

diesem Ergebnisse ist die Effektgrofle mit d =-.0271 klein.

Eine Begriindung hierfiir liefert die bereits in Abschnitt 2.1.9 zitierte Studie von
Raeder und Grote (2001). Aufgrund flexibilisierter Beschiftigungsverhaltnisse, so die
Argumentation, werden traditionelle Werte, wie Loyalitét und interner Aufstieg, von
neuen Werten, wie das Fordern der eigenen Karriere sowie die Weiterentwicklung der
Qualifikationen, verdringt. Befristet Beschéftigte wissen, dass ihr Arbeitsvertrag fiir
einen bestimmten Zeitraum festgelegt ist. Nach Ablauf desselbigen miissen sie sich
erneut um eine Anstellung bemiihen. Mitarbeiter sind aufgefordert, ihre eigenen

Entwicklungsperspektiven zu schaffen und ihre Arbeitsmarktfahigkeit zu erh6hen.

Ein weiterer, nicht vorhergesehener Unterschied besteht in der Erwartung an die
Arbeitsumgebung. Befristete Mitarbeiter haben eine signifikant hohere Auspragung in
dieser Dimension (M = 5.237). Eine Begriindung hierfiir ist, dass diese Dimension
nicht nur die Erwartung an das kollegiale Miteinander beinhaltet, sondern auch die
Forderung durch den Arbeitgeber/Vorgesetzten. Die stirkere Auspridgung konnte sich
demnach, dhnlich der Argumentation der signifikant hoheren Erwartung an die
Karriereentwicklung, damit erkldren lassen, dass vom Arbeitgeber erwartet wird, gute
Arbeitsbedingungen flir die eigene Weiterentwicklung bereitzustellen. Auch hierbei
steht wieder die Weiterqualifikation fiir den Arbeitsmarkt im Fokus. Zusétzlich wurde
erhoben, wie der Erfiillungsgrad der Erwartungen und Verpflichtungen von den
Hochschulmitarbeitern eingeschitzt wird. Die Befragungsteilnehmer sollten auf einer
sechsstufigen Skala angeben (,,wurden verletzt* bis ,,wurden erfiillt*), inwieweit die
Erwartungen und Verpflichtungen erfiillt beziechungsweise verletzt wurden
(,Inwieweit haben Sie in Thren bisherigen Arbeitsverhéltnissen die wesentlichen
Erwartungen des Arbeitsgebers erfiillt bzw. verletzt?; ,Inwieweit haben Ihre

bisherigen Arbeitgeber die wesentlichen Erwartungen erfiillt bzw. verletzt?*).
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Tabelle 49 zeigt den Mittelwertvergleich zwischen befristet und unbefristeten
Hochschulmitarbeitern beziiglich dieser Selbsteinschdtzung. Als Methode zur
Berechnung wurde der t-test fiir unabhédngige Stichproben verwendet. Bei Betrachtung
der Ergebnisse fillt auf, dass unbefristet beschiftigte Hochschulmitarbeiter sowohl bei
der Bewertung der Erwartungen als auch bei der Bewertung der Verpflichtungen
signifikant hohere Werte aufweisen. Erfiillte Erwartungen stellen einen wesentlichen

Einflussfaktor fur die Zufriedenheit des einzelnen Mitarbeiters dar.

Variable Beschiftigungs- Mx Sx T-Wert Signifikanz
verhiltnis
befristet 3.37 1.972 -3.609 .000
Bewertung
Erwartungen unbefristet 3.90 1.778
befristet 4.65 1.922 -3.247 .001
Bewertung
Verpflichtungen unbefristet 5.08 1.546
T-Wert gilt fur gleiche Varianzen
Tabelle 49: T-Test fiir Beschiaftigungsverhéltnis mit den psychologischen

Vertragsdimensionen

Wie bereits aufgezeigt, konnen nicht erfiillte Erwartungen in Vertragsbriichen und
Verletzungen miinden, welche nachhaltig die Arbeitsbeziehung belasten oder sogar
zur Beendigung flihren konnen. Anhand der Ergebnisse kann aufgezeigt werden, dass
es einen Zusammenhang des Erfiillungsgrads der Erwartungen und Verpflichtungen
zum Arbeitsvertragsverhdltnis gibt. Der insgesamt hohere Mittelwert bei der
Bewertung des Erfiillungsgrads der Verpflichtungen wird darauf zuriickgefiihrt, dass
hier die Bewertung aus Sicht der Hochschulmitarbeiter vorgenommen wurde und
demnach vermutlich eine hdhere Selbsteinschitzung vorliegt, als wenn diese
Bewertung von Arbeitgeberseite vorgenommen worden wire. Neben dem bereits
aufgezeigten =~ Zusammenhang  einzelner  Vertragsdimensionen  mit  den
Arbeitsvertragsverhiltnissen  wird zusdtzlich ein Zusammenhang mit der

Vorerfahrungen des Beschiftigungsverhéltnisses der Mitarbeiter angenommen.

Vorerfahrung von befristen Beschaftigungsverhaltnissen

Erwartet wird, dass Hochschulmitarbeiter mit der Vorerfahrung eines befristeten
Arbeitsvertrags eine stirkere Auspriagung in der Dimension der Karriereentwicklung
aufweisen. Wer bereits die Erfahrung eines befristeten Arbeitsvertrags gemacht hat,
weil}, dass nach Ablauf desselbigen die erneute Phase der Unsicherheit ansteht und
sich um einen erneuten Arbeitsvertrag bemiiht werden muss. Demnach sollte der
Fokus noch stirker auf der eigenen Qualifikationserweiterung liegen, um die

Arbeitsmarktfdhigkeiten weiterzuentwickeln.
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H3.4: Die Vorerfahrung von befristeten Beschéftigungsverhéltnissen hat

Auswirkungen auf die psychologischen Vertragsdimensionen.

Mit Hilfe des T-Tests fiir unabhédngige Stichproben wurde untersucht, ob es einen
Unterschied zwischen wissenschaftlichen Mitarbeitern gibt, die bereits im Vorfeld
befristete Arbeitsvertrdge hatten und denjenigen ohne Vorerfahrung. Tabelle 50 zeigt

die entsprechenden Ergebnisse.

Psychologische Vorerfahrung Mx Sx Signifikanz
Vertragsdimension  Befristung
ja 4.960 1113 ns
Verpfl. Entwicklung nein 4.984 1.032
ja 4.160 1.080 ns
Verpfl. Engagement
nein 4.204 1.023
ja 5.175 1.195 ns
Erw. Arbeitsklima
nein 5172 1.070
ja 4.926 1.188 ns
Erw. Karriere
nein 4.960 1.061
ja 4.877 1.316 ns
Erw. Wissen
nein 5.040 1.162
ja 4.939 1428 ns
Erw. ArbSich
nein 4.979 1.402
Tabelle 50: Zusammenhang der Vorerfahrung und den psychologischen

Vertragsdimensionen

Die Ergebnisse der Tabelle 50 zeigen, dass es keine signifikanten Unterschiede
beziliglich der Vorerfahrung einer Befristung gibt. Dementsprechend muss die
Hypothese 3.4 zuriickgewiesen werden. Insgesamt lief3 sich jedoch die Hypothese 3.2
fiir die stirkere Auspragung der Verpflichtung des Engagements sowie die Hypothese
3.3 bestdtigen. Das Beschiftigungsverhiltnis steht somit im Zusammenhang zu den
beiden Erwartungen an das Arbeitsklima und die Karriereentwicklung sowie zum

Verpflichtungsgefiihl Engagement.

6.4 Einflussfaktoren

In den vorangegangenen Abschnitten wurde der Zusammenhang von
soziodemografischen =~ Faktoren = (Alter =~ und  Geschlecht),  spezifischen
Personlichkeitseigenschaften und organisationalen Faktoren (Beschiftigungsverhéltnis
und Fachrichtung) untersucht und die einzelnen Ergebnisse erldutert. Dieser Abschnitt

dient dazu, ein komplexes Modell mittels multiplen Regressionsanalysen darzustellen,
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in welchem der Einfluss der Personlichkeitseigenschaften analysiert wird. Mittels
multipler Regressionen kann der Zusammenhang zwischen einer intervallskalierten
abhéngigen Variablen und mehreren intervallskalierten oder als Dummy unabhéngigen
Variablen untersucht werden. Als Kontrollvariablen wurden das Alter, Geschlecht und
Beschéftigungsverhéltnis der Befragungsteilnehmer gewaihlt. Der Vorteil von
Regressionsanalysen besteht darin, dass zur Erkldrung von einer abhéngigen Variablen
mehrere unabhédngige Variablen betrachtet werden koénnen und in die Berechnung
miteinflieBen. Bei den berechneten Modellen wurde mit dem Einschlussverfahren
gearbeitet, um sicherzustellen, dass auch alle Variablen beriicksichtig werden (vgl.
Janssen & Latz, 2005, S. 405). Vorteil dieser Methode ist, dass alle Variablen
gleichzeitig in das Modell aufgenommen werden. Da es geniigend theoretische
Voriiberlegungen fiir das Modell gibt, wurde sie fiir die FEinschlussmethode
entschieden. In den nachfolgenden Tabellen wurden jeweils nur die signifikant
gewordenen FErgebnisse aufgefiihrt, um eine bessere Ubersichtlichkeit zu
gewihrleisten. Das BestimmtheitsmaB R? beschreibt hierbei das Verhiltnis der
erkldrten Varianz zur Gesamtvarianz der abhingigen Variablen. R? kann hierbei Werte
zwischen 0 und 1 annehmen. Je nidher das Bestimmtheitsmal3 an 1 liegt, desto besser
kann das Modell die beobachteten Daten erkliren. Da R? die Eigenschaft hat, umso
grofler zu werden, je groBer die Zahl der unabhidngigen Variablen ist, wird bei den
nachfolgenden Auswertungen jeweils das korrigierte Bestimmtheitsmall verwendet
(vgl. Schira, 2003, S. 111ff.). Mit Hilfe der standardisierten Beta-Koeffizienten lédsst

sich der Erkldrungsgehalt der einzelnen Variablen miteinander vergleichen.

6.4.1 Einflussfaktoren auf die Verpflichtungen
Begonnen wird zundchst mit der Vorstellung des Modells fiir die Verpflichtungen der

Hochschulmitarbeiter.

Verpflichtung Entwicklung

Wie der Tabelle 51 zu entnehmen ist, kldren die Personlichkeitsmerkmale insgesamt
25 Prozent der Varianz der Verpflichtung Entwicklung auf (R? = .254*%). Die
Personlichkeitseigenschaft Leistungsmotivation Aufgabenschwierigkeit weist den
groBten Beitrag zur Vorhersage der Verpflichtung Entwicklung (B = .263**) auf. Die
Auspriagung der Motivation der Mitarbeiter, herausforderungsvolle Aufgaben zu
tibernehmen und sich durch Schwierigkeiten durchzubeiflen, steht somit im

Zusammenhang zum Verpflichtungsgefiihl sich fiir die Entwicklung der Hochschule
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einzusetzen (,,Ich die Organisation mit innovativen Ideen unterstiitze, damit diese sich
weiterentwickelt.”“). Eine mdgliche Begriindung fiir diese Wirkrichtung ist, dass
leistungsmotivierte Mitarbeiter ihren Arbeitgeber unterstiitzen, da dieser sie auch bei
der Realisierung ihrer Ziele behilflich ist. Die Wechselseitigkeit innerhalb des
psychologischen Vertrags kann hierbei als eine Begriindung angesehen werden. Die
Personlichkeitseigenschaft Ungerechte Benachteiligung (B = .208**) sowie der
personliche Gerechte-Welt-Glaube (f = .161**) dienen ebenfalls zur Vorhersage der
Dimension. Nach Dalbert, Zick und Krause (2010) besteht Grund zur Annahme, dass
Menschen mit stark ausgepriagtem Gerechte-Welt-Glauben darauf vertrauen, dass ihre
eigenen positiven Handlungen sich zukiinftig auswirken und sie dafiir belohnt werden.
Dieser Argumentation folgend ist die Investition in die Entwicklung des Arbeitsgebers
zielfiihrend, da sich diese langfristig auch fiir den Mitarbeiter und die
Arbeitsbeziechung auswirken wird. Zusitzlich wurde die Effektgrofe der
Personlichkeitseigenschaften auf die Verpflichtung Entwicklung berechnet. Die Stérke
ist mit 2= .0.34 als mittel einzustufen (vgl. Bortz und Déring, 2003, S. 604).

Die Erwartung, dass es einen starken Zusammenhang zwischen der
Arbeitszufriedenheit und der Verpflichtung Entwicklung gibt, wurde enttduscht. Zwar
dient die Arbeitszufriedenheit der Vorhersage der Verpflichtung, jedoch ist dieser

Regressionskoeffizient nur sehr schwach ausgeprégt (p = .143%%*).

Verpflichtung Engagement

Der Einfluss der Personlichkeitsmerkmale auf die Verpflichtung des Engagements
fallt mit nur 15 Prozent Aufkldrungsrate recht gering aus. Der groffte Zusammenhang
besteht ebenfalls zur Personlichkeitseigenschaft Leistungsmotivation Aufgaben-
schwierigkeit (B = .175**). Der Faktor Leistungsmotivation Engagement weist nur
eine geringe Vorhersagekraft auf (f = .099**). Vor allem fiir diese Skala wurde eine
starkere Vorhersagekraft auf die Dimension Verpflichtung Engagement erwartet. Die
Allgemeine-Gerechte-Welt Skala dient ebenfalls als Regressor fiir die Dimension (f =
.140**). Je stirker der Glaube daran, dass es in der Welt im Allgemeinen gerecht
zugeht, desto stirker ist auch das Verpflichtungsgefiihl, sich fiir die Hochschule zu
engagieren (,,Ich auch freiwillig Aufgaben libernehme, die nicht im Vertrag geregelt

sind.*). Auch hier liegt die Effektstirke mit f>=.0.18 im mittleren Bereich.
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Bei den soziodemografischen Faktoren nimmt nur das Alter Einfluss auf die
Verpflichtung des Engagements gegeniiber dem Arbeitgeber Hochschule. Altere
Mitarbeiter empfinden demnach ein stirkeres Verpflichtungsgefiihl gegeniiber ihrem

Arbeitgeber als jlingere (B = .161%%).

Verpflichtung Entwicklung Verpflichtung Engagement

Pradiktor B R? B R?
Kontrollvariable .018* .025**
Alter .087** 161**

Geschlecht -107** ns
Beschaftigungsverhaltnis ns ns
Persénlichkeitsmerkmale .254** .154**
Ungerechte Benachteiligung .208** ns

GWAL ns .140*

GWPER 161** 107+
Aufgabenschwierigkeit .263** A75%

Engagement ns .099**

Hohe Standards ns ns
Organisiertheit 110 ns
Arbeitszufriedenheit 143 .081**

Signifikanz: *p<.05; **p<.01

Tabelle 51: Regressionsanalyse Verpflichtungen

6.4.2 Einflussfaktoren auf die Erwartungen
Nachfolgend wird der Einfluss der Personlichkeitseigenschaften auf die Erwartungen

der Hochschulmitarbeiter untersucht.

Erwartung Arbeitsklima

Sowohl das Geschlecht als auch das Beschiftigungsverhéltnis liefern nur einen
geringen Beitrag zur Vorhersage der Erwartung an das Arbeitsklima (R? = .022%%).
Die Ergebnisse zeigen, dass Frauen tendenziell eine hohere Erwartungshaltung an das
Arbeitsklima haben als Ménner (f = -.115**). Dieses Ergebnis deckt sich mit den
Erkenntnissen von Studien im Rahmen der aktuellen Gender-Forschung: Frauen
profitieren von Arbeitsbedingungen, die auf ihre Bediirfnisse abgestimmt sind.
Demzufolge ist auch die Erwartungsanhaltung an den Arbeitgeber, dass dieser
forderliche Arbeitsbedingungen bereitstellt, signifikant stirker ausgepridgt als bei

ménnlichen Kollegen.

Die Erwartung an das Arbeitsklima kann zu 19 Prozent {ber die

Personlichkeitsmerkmale vorhergesagt werden. Die wichtigste Einflussgrofle der
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Personlichkeitsvariablen bildet hierbei die Sensibilitdt fiir Ungerechtigkeit. Die
Ergebnisse in Tabelle 52 zeigen: je stirker ausgepragt die Sensibilitdt, desto grofer ist
die Erwartungshaltung, dass gute Arbeitsbedingungen durch den Arbeitgeber
bereitgestellt werden (,,Mir eine gute Arbeitsumgebung geboten wird.”) (f = .265%%*).
Ein weiterer signifikanter Pradiktor ist der personliche Gerechte-Welt-Glaube. Der
Glaube an eine gerechte Welt bietet Menschen eine Vertrauensfunktion; sie fiihlen
sich sicherer in ihrem Leben. Je stirker der Glaube daran, dass im eigenen Leben
Gerechtigkeit vorherrscht, desto grofler ist demnach auch die Erwartung, dass diese
Gerechtigkeit sich auf das Arbeitsleben iibertragen ldsst und der Arbeitgeber Sorge
dafiir trdgt, dass forderliche Arbeitsbedingungen vorherrschen (f = .185*%*). Sallay
(2004) wies in ihrer Untersuchung auf einen positiven Zusammenhang zwischen dem
Glauben an eine gerechte Welt und dem Glauben junger Menschen, dass sie an ihrem
spéteren Arbeitsplatz fair behandelt werden wiirden, hin. Eine weitere Begriindung
hierfiir wurde im vorherigen Abschnitt bereits nidher beschrieben: die Annahme, dass
das positive Handeln in der Zukunft belohnt wird und somit Menschen mit einem
ausgeprigten Gerechte-Welt-Glauben eher dazu bereit sind, sich zu engagieren und zu

investieren (vgl. Dalbert et al., 2010, S. 3).

Erwartung Karriereentwicklung

Die Erwartung, dass die Hochschule ihren Mitarbeitern gute Moglichkeiten fiir die
Karriereentwicklung bereitstellt, wird durch die soziodemografischen und
organisationalen Faktoren (Alter, Geschlecht) signifikant beeinflusst. Den wichtigsten
Einfluss zur Vorhersage der Erwartung liefert dabei das Alter (B = -.106**). Die
Ergebnisse fallen entsprechend der erwarteten Zusammenhangsrichtung aus. Altere
Mitarbeiter haben ein geringeres Interesse an der Karriereentwicklung als jiingere. Des
Weiteren ldsst sich ein signifikanten Einfluss des Geschlechts auf die Dimension der
Karriereentwicklung verzeichnen (B = -.091**). Das negative Vorzeichen bringt zum
Ausdruck, dass Frauen eine stirkere Erwartungshaltung hinsichtlich der Forderung

ihrer Karriere besitzen als minnliche Mitarbeiter.

Die Erwartung an die Karriereentwicklung ldsst sich zu 22 Prozent durch die
ausgewahlten Personlichkeitseigenschaften aufkléren. Der Préadiktor
Ungerechtigkeitssensibilitdit nimmt dabei den groften Einfluss auf diese

Vertragsdimension (B = .292**). Die Sensibilitdt fliir widerfahrene Ungerechtigkeit
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bringt zum Ausdruck, mit welcher Tendenz und Intensitit Individuen
Ungerechtigkeiten wahrnehmen und auf diese reagieren (vgl. Huseman, Hatfield &
Miles, 1987). Die Sensibilitit fiir Ungerechtigkeit ist in der vorliegenden
Untersuchung aus der Opferperspektive untersucht worden. Ungerechtigkeitssensible
Menschen haben dementsprechend eine stirker ausgeprigte Erwartung, dass der
Arbeitgeber sich fiir ihre Karriereentwicklung verantwortlich zeigen soll. Wie erwartet
nehmen ebenfalls die beiden Personlichkeitseigenschaften Leistungsmotivation
Aufgabenschwierigkeit und Engagement Einfluss auf diese Dimension. Die Stirke des
Zusammenhangs ist jedoch geringer als erwartet. Eine Begriindung fiir den Einfluss
der Leistungsmotivation auf die Erwartung der Karriereentwicklung liefert das
Erfolgsstreben. Je stirker ausgeprigt dieses Streben ist, desto eher wird der Mitarbeiter
auch von seinem Arbeitgeber verlangen, dass er ihn in seiner Karriereentwicklung
unterstiitzt und herausforderungsvolle Aufgaben bereitstellt. Sowohl fiir die Erwartung
an das Arbeitsklima (f°= .0.24) als auch an die Karriereentwicklung (f>= .0.27) ist die

Effektstirke als mittelméBig einzustufen.

Erwartung Arbeitsklima Erwartung
Karriereentwicklung

Pradiktor B R? B R?
Kontrollvariable .022* .020**
Alter ns -.106**
Geschlecht -.115** -.091**
Beschaftigungsverhaltnis -.087** ns
Persénlichkeitsmerkmale .194** .218**
Ungerechte .265** .292**
Benachteiligung
GWAL ns ns
GWPER .185** .146*
Aufgabenschwierigkeit 129** .225**
Engagement ns A76*
Hohe Standards ns ns
Organisiertheit .079** ns
Arbeitszufriedenheit .135** .120**

Signifikanz: *p<.05; **p<.01

Tabelle 52: Regressionsanalyse Erwartungen Teil 1

Erwartung Arbeitsplatzsicherheit
Die Erwartung an die Arbeitsplatzsicherheit kann weder durch die
soziodemografischen noch durch die organisationalen Faktoren vorhergesagt werden.

Das Ergebnis ist nicht erwartungsgetreu, da angenommen wurde, dass befristete
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Hochschulmitarbeiter eine stirkere Erwartungshaltung an die Arbeitsplatzsicherheit
haben als unbefristete. Eine Begriindung hierfiir lautet, dass die Arbeitsplatzsicherheit
fiir beide Gruppen eine Erwartung an den Arbeitgeber wiederspiegelt und es somit
keinen Unterschied nach der Vertragsart gibt. Diese Begriindung deckt sich auch mit
den Ergebnissen einer Studie Hauffs (2007) iiber flexibilisierte Beschéftigung. Die
Ergebnisse der Studie wiesen ebenfalls keine signifikanten Unterschiede beziiglich des
Sicherheitsempfindens in Abhédngigkeit vom Beschéftigungsverhiltnis auf. Vielmehr
wurde festgestellt, dass der Sicherheitsgedanke eine noch immer aktuelle Erwartung
innerhalb der psychologischen Vertragsdimensionen darstellt und es keinen Wandel
der  psychologischen  Vertragsdimensionen  beziiglich des  Arbeitsplatz-
sicherheitsinteresses gegeben hat. Die Personlichkeitseigenschaft Sensibilitdt filir
Ungerechtigkeit weist hierbei den grofften Zusammenhang mit der Erwartung auf
(B = .251*%*). Je stiarker demzufolge die Sensibilitdt fiir Ungerechtigkeiten ist, desto
stairker ist auch das Sicherheitsbediirfnis des Mitarbeiters. Insgesamt ist die

Effektstiirke als gering einzustufen (2= .0.10)

Den zweitgrofiten Beitrag zur Vorhersage der Dimension liefert die
Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter (B = .125**). Zufriedene Mitarbeiter erwarten ein
hoheres Mall an Arbeitsplatz-sicherheit. Eine Begriindung hierfiir kdnnte sein, dass
zufriedene Mitarbeiter ein groBeres Interesse daran haben, bei ihrem derzeitigen
Arbeitgeber beschiftigt zu sein als unzufriedene. Insgesamt konnen die
Personlichkeitseigenschaften jedoch einen nur sehr geringen Beitrag zur Vorhersage

dieser Erwartung leisten.

Erwartung wissenschaftliches Arbeiten

Die soziodemografischen Faktoren liefern keinen signifikanten Beitrag zur Vorhersage
der Dimension wissenschaftliches Arbeiten. Die Dimension kann zu 17 Prozent iiber
die Personlichkeitsvariablen aufgekldrt werden. Den groBten Erkldrungsbeitrag liefert
hierbei die Ungerechtigkeitssensibilitit (B = .193**) gefolgt von dem personlichen
Gerechte-Welt-Glauben (B = .187*%). Je stirker dementsprechend der Glaube daran
ist, dass es in der eigenen Welt gerecht zugeht, desto stdrker ist auch die
Erwartungshaltung wissenschaftlich arbeiten zu konnen. Mit f>= .0.20 ist die

Effektstarke im mittleren Bereich. Neben den Personlichkeitseigenschaften liefert die
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Arbeitszufriedenheit ~ einen  signifikanten  Beitrag zur  Vorhersage  der

Vertragsdimension (f = .168*%*).

Erwartung Erwartung wissenschatftl.
Arbeitsplatzsicherheit Arbeiten

Pradiktor B R? B R?
Kontrollvariable ns ns
Alter ns ns
Geschlecht ns ns
Beschaftigungsverhaltnis ns ns
Persénlichkeitsmerkmale .099** .169**
Ungerechte Benachteiligung .251** .193**
GWAL ns -.093**
GWPER .059** 187+
Aufgabenschwierigkeit .069** .189**
Engagement ns ns
Hohe Standards ns ns
Organisiertheit ns ns
Arbeitszufriedenheit 125" .168**

Signifikanz: *p<.05; **p<.01

Tabelle 53: Regressionsanalyse Erwartungen Teil 2

6.4.3 Zusammenfassung Ergebnisse Einflussfaktoren
Die nachfolgenden Abbildungen stellen eine Zusammenfassung der wichtigsten
Ergebnisse der Abschnitte 6.4.1 sowie 6.4.2 dar. Aufgrund der Ubersichtlichkeit

wurden nur die signifikanten Ergebnisse in das Modell aufgenommen.

Die Abbildung 22 zeigt den Einfluss der Personlichkeitseigenschaften und der
Arbeitszufriedenheit auf die  psychologischen  Vertragsdimensionen  der
Hochschulmitarbeiter. Zur besseren Ubersichtlichkeit wurden jeweils nur die zwei
starksten Einfliisse auf die jeweilige psychologische Vertragsdimensionen dargestellt.
Die weiteren standardisierten Regressionskoeffizienten konnen den vorhergehenden
Abschnitten entnommen werden. Das Modell zeigt, dass bei vier der sechs
psychologischen  Vertragsdimensionen  gerechtigkeitsbezogene Personlichkeits-
eigenschaften den groBten Einfluss ausiiben. Die Personlichkeitsvariable Sensibilitét
fiir Ungerechtigkeit weist bei allen Erwartungen der Hochschulmitarbeiter den groften
Einfluss auf. Der stirkste Zusammenhang besteht zwischen der Erwartung an das
Arbeitsklima (B = .265**) gefolgt von der Erwartung an die Arbeitsplatzsicherheit
(B = .251**). Diese Zusammenhidnge bieten sehr gute Ansatzmdglichkeiten fiir die

Untersuchung von Reaktionen auf einen potentiellen Vertragsbruch. Des Weiteren
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fallt auf, dass die Personlichkeitseigenschaft Leistungsmotivation
Aufgabenschwierigkeit jeweils den stidrksten Einfluss auf die beiden
Verpflichtungsdimensionen nimmt. Je stirker ausgeprdgt dementsprechend das
Erfolgsstreben und das Bevorzugen von herausforderungsvollen Aufgaben ist, desto
eher fithlen sich Mitarbeiter gegeniiber ihrer Organisation verpflichtet. Den
zweitgroBten Einfluss nimmt diese Personlichkeitseigenschaft ebenfalls auf die beiden
Erwartungen der Karriereentwicklung und des wissenschaftlichen Arbeitens. Die
Personlichkeitseigenschaft Leistungsmotivation Engagement sowie die Skala
Perfektionismus Organisiertheit konnten insgesamt nur sehr geringe Beitrdge zur
Vorhersage psychologischer Vertragsdimensionen leisten. Die Subdimension
Perfektionismus Hohe Standards konnte keinen signifikanten Einfluss auf die

psychologischen Vertrdge der Hochschulmitarbeiter nehmen.

Verpflichtungen Personlichkeits- Erwartungen
Hochschulmitarbeiter eigenschaften Hochschulmitarbeiter
Gerechtigkeitsmotiv Karriereent-
> wicklung
Ung. Benachteil. R2=.218**
Engagement ’ GWPER
s dsas G GWAL J\\ \
N Arbeitsklima
- —— R2=.194%*
Leistungsmotivation
Entwicklung Aufgabenschwierigk.
R2=.254%*
Engagement wissenschaftl.
Arbeiten
R2=.169**

Perfektionismus

Hohe Standards
Arbeitsplatz-

sicherheit
R2=.099**

Organisiertheit

Arbeitszufriedenheit

Die hervorgehobenen Pfeile spiegeln den gréBten Einfluss auf die jeweilige Vertragsdimension wider.
Abbildung 22: Ubersicht Einfluss der Personlichkeitseigenschaften und der
Arbeitszufriedenheit auf die psychologischen Vertrage

AbschlieBend wird der Einfluss der Personlichkeitseigenschaften auf die Reaktionen

auf einen Vertragsbruch untersucht.
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6.5 Einfluss von Persodnlichkeitseigenschaften auf die
Reaktionen auf einen Vertragsbruch

Wie bereits im theoretischen Grundlagenteil dieser Arbeit aufgezeigt, befasst sich ein
GroBteil der bisher durchgefiihrten Studien mit der Untersuchung des psychologischen
Vertragsbruchs und der Vertragsverletzung. In dieser Arbeit wurde sich fiir die
Erhebung der Reaktionen auf einen Vertragsbruch entschieden. Der Vorteil dieses
Vorgehens besteht darin, dass anhand der Analyse der Reaktionen aufgezeigt werden
kann, wie sich ein potentieller Vertragsbruch im alltdglichen Berufsleben auswirkt und
vor allem welche weitreichenden Konsequenzen fiir den Arbeitgeber damit verbunden
sein konnen. Die potentiellen Reaktionen lassen sich in Anlehnung an Turnley und
Feldmann (1999) in nachfolgende vier Kategorien unterteilen: offen konstruktiv, offen
destruktiv, verdeckt konstruktiv und verdeckt destruktiv. In diesem Abschnitt wird die

Fragestellung 4 untersucht:

Beeinflussen spezifische Personlichkeitseigenschaften die Reaktionen auf einen

Vertragsbruch?

Es wird angenommen, dass vor allem die Personlichkeitseigenschaft
Leistungsmotivation Einfluss auf die offen konstruktive Reaktion nimmt. FEin
wesentliches Merkmal leistungsmotivierter Menschen ist, dass der Reiz in der
Bewiltigung herausforderungsvoller Aufgaben liegt, um den eigenen hohen
Leistungsanspriichen gerecht zu werden. Bei einer potentiellen Verletzung der
Erwartungen wird davon ausgegangen, dass die Leistungsmotivation Einfluss auf die
offen konstruktiven Reaktionen nimmt. Ziel ist hierbei die Stabilisierung der
Arbeitsbeziehung, um die eigenen Leistungsanspriiche realisieren zu konnen. Der
Einfluss von Leistungsmotivation auf destruktive Reaktionen wird als sehr gering
eingeschitzt, da destruktive Handlungen auf die Beendigung der Arbeitsbeziehung
abzielen und somit entgegen der Zielerreichung und des Erfolgsstrebens stehen.
Dementsprechend sollte das Interesse leistungsmotivierter Mitarbeiter signifikant
hoher sein, die Arbeitsbeziehung auch bei einer wahrgenommenen Verletzung der
Erwartungen nicht durch destruktive Reaktionen zu stdren, sondern konstruktive
Handlungen zu ergreifen, um die Beziechung zu retten. Diese theoretischen

Voriiberlegungen werden in der nachfolgenden Hypothese zusammengefasst.

H4.1: Die Personlichkeitseigenschaft Leistungsmotivation ist ein signifikanter

Pradiktor der offen konstruktiven Reaktion auf einen Vertragsbruch.

165



Psychologische Vertrdge 6. Ergebnisse erste Umfrage

Nachfolgende Tabelle zeigt den Einfluss der einzelnen Personlichkeitsmerkmale auf
die Reaktionsarten. Zusitzlich wurde der Einfluss der Arbeitszufriedenheit auf eben

diese untersucht.

offen verdeckt offen verdeckt

konstruktiv konstruktiv destruktiv destruktiv
Pradiktor B R? B R? B R? B R?
Personlichkeit 219** .054** .055** .100**
Ungerechte A118* .150** 126* .229**
Benachteiligung
GWAL ns ns ns ns
GWPER 193" A27 ns .072*
Aufgaben- .220** ns .077** ns
schwierigkeit
Engagement -121* 101** 13 ns
Hohe Standards ns ns ns -.081**
Organisiertheit ns ns - 107 ns
Arbeits- 271%* -.084** -.104** -.239*
zufriedenheit
Signifikanz: *p<.05; **p<.01
Tabelle 54: Einfluss Personlichkeitsmerkmale auf die Reaktionen eines

wahrgenommenen Vertragsbruchs

Die offen konstruktive Reaktion auf einen Vertragsbruch ldsst sich zu 22 Prozent
durch die Personlichkeitseigenschaften vorhersagen. Als wichtigster Pradiktor dient
hierbei die Arbeitszufriedenheit (f = .271**). Dieser Einfluss ist erwartungsgetreu, da
Zufriedenheit ein wesentlicher Bestandteil fiir das Interesse am Fortbestehen der
Arbeitsbeziehung ist. Ein bisher zufriedener Mitarbeiter wird tendenziell offen
konstruktiv auf eine wahrgenommene Verletzung seiner Erwartungen reagieren, da er
ein verstirktes Interesse am Fortbestehen der Arbeitsbeziehung hat. Aus diesem Grund
greifen zufriedene Mitarbeiter auch auf konstruktive Handlungsmoglichkeiten zuriick,
wie beispielsweise das Suchen eines offenes Gesprachs mit dem Vorgesetzten, um die
Arbeitsbeziehung zu stabilisieren (,,Ich spreche das Problem offen bei meinen
Vorgesetzten an.*) und eine optimale Losung fiir alle Beteiligten herbeizufiihren. Eine
hohe Arbeitszufriedenheit kann demnach mogliche Enttduschungen abfedern, so dass
es nicht zwangsldufig zum Bruch kommen muss. Im Gegensatz dazu wird ein
unzufriedener Mitarbeiter eher verdeckt destruktiv reagieren (B = -.239**), da er
bereits vor Eintritt des Vertragsbruchs nicht mit seiner Arbeitsbeziehung zufrieden
war. Je unzufriedener demnach ein Mitarbeiter ist, desto eher wird er auch dazu

geneigt sein auf destruktive Reaktionen zuriickzugreifen, da das Interesse am
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Fortbestehen der Arbeitsbeziehung geringer ausgeprigt ist. Dies spiegelt sich auch in
den negativen Zusammenhidngen zwischen den restlichen Reaktionen und der

Arbeitszufriedenheit wider.

Den zweitgrofften Einfluss auf die offen konstruktive Reaktion nimmt die
Personlichkeitseigenschaft Leistungsmotivation Aufgabenschwierigkeit (,,Aufgaben,
die schwierig zu bewiltigen sind, reizen mich.”). Den Ergebnissen zufolge ldsst sich
die Hypothese 4.1 somit bestitigen. Eine Begriindung hierfir ist, dass
leistungsmotivierte Mitarbeiter ein stark ausgeprigtes Erfolgsbediirfnis besitzen und
demnach ihre Anstrengungen darauf richten, den Erfolg zu realisieren. Nicht erfiillte
Erwartungen werden demzufolge offen angesprochen, um in Zukunft Enttduschungen

zu vermeiden und eine belastbare Arbeitsbeziehung zu schaffen.

Des Weiteren wird erwartet, dass die Personlichkeitseigenschaft Ungerechtigkeitssen-
sibilitit einen signifikanten Beitrag zur Vorhersage der verdeckt destruktiven Reaktion
leistet. Auf Basis der theoretischen Voriiberlegungen wird angenommen, dass unge-
rechtigkeitssensible Mitarbeiter bei einem aus ihrer Sicht zu Unrecht erfolgtem Ver-

tragsbruch mit destruktiven Handlungen reagieren.

H4.2: Die Sensibilitéit fiir Ungerechtigkeit ist ein signifikanter Prédiktor der verdeckt

destruktiven Reaktion auf einen Vertragsbruch.

Anhand der Ergebnisse der Tabelle wird ersichtlich, dass sich Hypothese 4.2
bestdtigen ldsst (B = .229**). Ungerechtigkeitssensible Mitarbeiter reagieren bei
wahrgenommener Verletzung ihrer Erwartungen destruktiver als weniger sensiblere
(,,Ich gebe nicht mein Bestes.”). Je stirker sich ungerechtigkeitssensible Menschen
ungerecht behandelt fiihlen, desto stirker kann eine Reaktion auf einen Vertragsbruch
ausfallen. Eine mdgliche Begriindung hierfiir liefert der Emotionsindikator (vgl.
Schmitt et al., 1995) Die am héufigsten genannte Emotion bei einer widerfahrenen
Ungerechtigkeit ist der Arger, welcher sich vor allem in den destruktiven Reaktionen
widerspiegelt. Die EffektgroBen liegen im kleinen (f= .0.056 verdeckt destruktiv; f>=
.0.058 offen destruktiv) und im mittleren Bereich (f°= .0.28 offen konstruktiv; f>=
.0.11 verdeckt destruktiv).
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6.6 Zusammenhang Beschaftigungsverhaltnis und Reaktionen
auf einen Vertragsbruch

In diesem Abschnitt wird die Fragestellung 5: ,,Nehmen organisationale Faktoren
Einfluss auf die Reaktionen auf einen Vertragsbruch?* untersucht. Es wird erwartet,
dass unbefristet beschiftigte Hochschulmitarbeiter eine signifikant hohere Auspragung
in den offen konstruktiven Reaktionen haben als befristete Mitarbeiter. Begriindet
wird die Annahme dadurch, dass Mitarbeiter mit einem unbefristeten Arbeitsvertrag
vermutlich auch nach einem potentiellen Vertragsbruch weiterhin an der Hochschule
arbeiten werden, da sie in einem unbefristeten Vertragsverhiltnis stehen und nur in
den seltensten Féllen ihren Arbeitsvertrag aufgrund der Enttduschung aufkiindigen
werden. Dies wird nur in den schwerwiegendsten Fillen einer Vertragsverletzung
geschehen. Dementsprechend sollte das Interesse dahingehend stirker ausgeprigt sein,
die Arbeitsbeziehung durch konstruktive Handlungen zu stabilisieren. Vor allem
destruktive Reaktionen sollten dieser Annahme zur Folge bei unbefristeten
Vertragsverhéltnissen tendenziell die Ausnahme bilden, da diese fiir das Fortbestehen
einer Arbeitsbeziehung kontraproduktiv sind. Unter nachfolgende Hypothese sind

diese Annahmen zusammengefasst.

H5.1: Unbefristet Beschéftigte haben eine signifikant stirkere Auspridgung in der

offen konstruktiven Reaktionsart als befristet Beschéftigte.

Tabelle 55 zeigt die Ergebnisse des t-tests fiir unabhéngige Stichproben.

Variable Beschaftigungs- Mx Sx T-Wert  Signifikanz
verhaltnis
befristet 3.875 1.279

offen konstruktiv -4.645 .000**
unbefristet 4.354 1.285
befristet 3.713 1.231

verdeckt konstruktiv -0.262 .001**
unbefristet 3.365 1.306
befristet 1.641 0.850

offen destruktiv 3.456 ns
unbefristet 1.661 0.962
befristet 2.442 1.266

verdeckt destruktiv 3.230 .001**
unbefristet 2.114 1.211

Signifikanz: *p<.05; **p<.01

Befristete Mitarbeiter N = 734, unbefristete Mitarbeiter N = 195

Tabelle 55: T-test von Beschéftigungsverhaltnis und Reaktionen auf einen
Vertragsbruch

Anhand der Ergebnisse ldsst sich Hypothese 5.1 bestitigen. Unbefristete Mitarbeiter

haben eine signifikant hohere Ausprigung in der offen konstruktiven Reaktion.
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Dementsprechend entscheiden sich unbefristete Mitarbeiter nach erlebtem
Vertragsbruch eher dazu, ihren Arbeitgeber offen darauf hinzuweisen. Ziel ist die
Herbeifiihrung einer Verbesserung, um auch zukiinftig eine stabile Arbeitsbeziehung
zu erhalten. Eine weitere Begriindung ist, dass bei unbefristet Beschéaftigten aufgrund
der ldngeren Verweildauer an der Hochschule ein stirkeres Vertrauensverhéltnis
ausgebildet wurde und dementsprechend das ndétige Vertrauen fiir ein offenes
Gespriach vorherrscht. Die Effektgroflen fiir die signifikanten Ergebnisse sind als klein

einzustufen.

Im Gegensatz dazu wird als Reaktion befristeter Hochschulmitarbeiter erwartet, dass
diese verdeckt konstruktiv reagieren und versuchen, die Arbeitsbeziechung ohne
Inanspruchnahme ihrer Vorgesetzten zu verbessern. Diese Hypothese basiert auf der
Argumentation, dass befristete Mitarbeiter moglicherweise aus Sorge vor einer
etwaigen Nichtverlingerung ihres Arbeitsvertragsverhiltnisses wahrgenommene
Verletzungen nicht offen ansprechen und stattdessen verdeckt nach Lésungen suchen.
Des Weiteren wird vermutet, dass das Vertrauensverhéltnis, vor allem bei Mitarbeitern
mit nur sehr kurzen Befristungszeiten, weniger stark ausgeprigt ist und somit der
Vorgesetzte nicht aufgesucht wird, um nach einer Ldsung zu suchen. Diese

Uberlegungen miinden in nachfolgender Hypothese.

HS5.2: Befristete beschiftigte Hochschulmitarbeiter haben eine stirkere Ausprigung

in den verdeckten Reaktionsarten als unbefristet Beschiftigte.

Wie die Ergebnisse in Tabelle 55 zeigen, haben befristet Beschiftigte eine signifikant
hohere Auspridgung in verdeckt konstruktiven Reaktionen (M = 3.713). Diese
Reaktionen duBern sich darin, dass verdeckt nach konstruktiven Lésungen gesucht
wird. Hierunter wird auch das abwartende und zogerliche Verhalten der Mitarbeiter
verstanden, welches die Hoffnung beinhaltet, dass sich die Situation bessert. Diese
Reaktion beinhaltet auch, dass sich Mitarbeiter mit dem empfundenen Vertragsbruch
arrangieren anstatt aktiv Besserung herbeizufiihren. Das Hauptproblem dieser
Reaktion besteht darin, dass Vorgesetzte den Vertragsbruch oftmals nicht bemerken
und somit auch zukiinftig weitere Vertragsbriiche entstehen konnen. Vor allem wenn
ein Mitarbeiter vermehrt in seinen Erwartungen enttiuscht wird, konnen sich die
Reaktionen schnell von verdeckt konstruktiven zu verdeckt destruktiven Reaktionen

wandeln. Bei den verdeckt destruktiven Reaktionen weisen befristete
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Hochschulmitarbeiter ebenfalls signifikant hohere Werte auf als unbefristete
(M = 2.442). Eine Begriindung ist, dass befristet beschiftigte Hochschulmitarbeiter
aufgrund der zeitlich Befristung wissen, dass das Arbeitsvertragsverhiltnis auf einen
bestimmten Zeitraum begrenzt ist und ihr Engagement nach einer als ungerecht
empfunden Verletzung somit zuriickziehen (,,Ich gebe nicht mein Bestes.”). Des
Weiteren fillt auf, dass es einen Unterschied in den verdeckten Reaktionsarten, hier
sowohl konstruktiven als auch destruktiven, zwischen befristetet und unbefristet
beschiftigten Hochschulmitarbeitern gibt. Die Mittelwerte zeigen, dass befristet
Beschiftigte tendenziell stirker dazu neigen, verdeckte Reaktionen auf eine
Vertragsverletzung zu wihlen. Dementsprechend ldsst sich die Hypothese 5.2

bestétigen.

Festzuhalten ist jedoch, dass die Zustimmung zu destruktiven Reaktionsarten
insgesamt recht gering ausfallt. Die Mittelwerte zeigen, dass vor allem die konstruktiv
offene Reaktion die priferierte Handlung der Hochschulmitarbeiter ist, gefolgt von der
verdeckt konstruktiven. Vor allem die offen destruktive Reaktion fand nur wenig
Zustimmung bei den Hochschulmitarbeitern. In der abschlieBenden Diskussion wird
gesondert auf die Interpretation der Ergebnisse und die Folgerungen fiir die Praxis
eingegangen. Nachfolgend wird ein kurzes Zwischenfazit zu den Ergebnissen der

ersten Befragung gegeben.

6.7 Fazit erste Umfrage

Zu Beginn des sechsten Kapitels wurde untersucht, ob es einen Zusammenhang
zwischen spezifischen Personlichkeitseigenschaften und den Erwartungen/
Verpflichtungen der Hochschulmitarbeiter gibt (Fragestellung 1). Die Ergebnisse
zeigen, dass vor allem gerechtigkeitsbezogene Personlichkeitseigenschaften im
Zusammenhang mit den psychologischen Vertragsdimensionen stehen. Des Weiteren
konnten signifikante Zusammenhinge zwischen Leistungsmotivation und den
Erwartungen der Hochschulmitarbeiter aufgezeigt werden. Als weitere Determinanten
des psychologischen Vertrags wurden in der Fragestellung 2 die soziodemografischen
Variablen Alter und Geschlecht betrachtet. Die einzelnen Ergebnisse zeigen, dass bei
den ausgewdhlten soziodemografischen Merkmalen (Alter, Geschlecht) signifikante

Zusammenhédnge mit den psychologischen Vertragsdimensionen bestehen. Frauen
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wiesen bei drei von sechs Vertragsdimensionen signifikant stirkere Auspridgungen auf

als Minner.

Neben den zuvor genannten FEinflussfaktoren wurde in der Fragestellung 3 der
Zusammenhang von organisationalen Faktoren wund den psychologischen
Vertragsdimensionen untersucht. Den Ergebnissen zufolge haben befristet beschiftigte
Hochschulmitarbeiter eine signifikant stidrkere Erwartungshaltung, dass die
Hochschule ihnen die Moglichkeiten fiir die Forderung ihrer Karriere bereithilt,
wohingegen unbefristete Mitarbeiter ein signifikant stirkeres Verpflichtungsgefiihl
empfanden, sich fiir die Hochschule zu engagieren. Die Fragestellung 4 thematisierte
den Einfluss der Personlichkeitsmerkmale auf die Reaktionen eines empfundenen
Vertragsbruchs. Erwartungsgemdl  nahm  die  Personlichkeitseigenschaft
Ungerechtigkeitssensibilitdt den groften Einfluss auf verdeckt destruktive Reaktionen.
Insgesamt konnten die Personlichkeitseigenschaften vor allem bei der offen

konstruktiven Reaktion einen mittleren Anteil der Varianz aufkléaren.

Abschliefend wurde der Zusammenhang zwischen dem Beschiftigungsverhiltnis und
den Reaktionen auf einen Vertragsbruch untersucht. Befristete Mitarbeiter wiesen eine
signifikant hohere Ausprigung in den verdeckten Reaktionsarten auf. Unbefristete
Hochschulmitarbeiter reagierten tendenziell eher offen konstruktiv, um eine
Problemlosung herbeizufiihren und die Arbeitsbeziehung nicht zu belasten. Im sich
anschlieBenden siebten Kapitel wird der Einfluss der Faktors Zeit auf die Entwicklung

psychologischer Vertrage untersucht.
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7. Die Entwicklung psychologischer Vertrage im
Zeitverlauf

Bisher sind nur wenige Studien bekannt, die die Entwicklung psychologischer
Vertrdge 1im Zeitverlauf untersucht haben. Die angenommene Dynamik
psychologischer Vertragsinhalte wird in der vorliegenden Arbeit im Zeitverlauf

untersucht.

7.1 Stichprobe und Datenerhebung zweite Umfrage
Die zweite Befragung wurde anderthalb Jahre nach der ersten Befragung, im Zeitraum

Oktober 2012 bis Januar 2013, durchgefiihrt.

Gesamtsample
-491-
Bereinigtes Gesamtsample
-491-
Netto
_411- Ausschopfungsquote 83.71 =
Beendet '
-304- Beendigungsquote 61.91 —
0% 5 ) 5 100%
Legende
N N (2 ] (- ] [ s
beendet in Bearbeitung 1. Seite gesehen nichtbegonnen ausgescreent nicht erreichbar

15.02.201316:34
Abbildung 23: Ubersicht Beendigungs- und Ausschdpfungsquote zweite Umfrage

Da der iiberwiegende Anteil der Teilnehmer die Erreichbarkeit hinterlegten, konnten
792 Teilnehmer fiir eine erneute Umfrage eingeladen werden. Diese Quote wird als
sehr gut bewertet und spiegelt das personliche Interesse der Teilnehmer an der
vorliegenden Studie wider. Wie Abbildung 24 zeigt, haben 491 Teilnehmer erneut auf
die Umfrage zugegriffen. Die Beendigungsquote lag bei 62 Prozent, so dass
abschlieBend 304 vollstindige Fragebogen zur Auswertung vorlagen. Die Zuordnung
der Fragebdgen der ersten zur zweiten Umfrage erfolgte anhand eines Codes, den die
Teilnehmer in beiden Umfragen nach vorgegebenem Schema generierten. In der
zweiten Umfrage wurde den Teilnehmern nochmals das bekannte Codevergabeschema
présentiert, um die Ausfallquote so gering wie moglich zu halten. Aufgrund fehlender

Zuordnung konnten abschlieBend 268 Fragebogen in die weiteren Untersuchungen
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einbezogen werden. Aufgrund von doppelter Teilnahme sowie fehlender Zuordnung
zur ersten Befragung konnten insgesamt 36 Fragebdgen nicht weiter beriicksichtigt

werden

7.2 Abanderung zweite Umfrage

Ziel der vorliegenden Léangsschnittstudie ist, psychologische Vertrdge im Zeitverlauf
zu analysieren, um potentielle Verdnderungen in den Vertragsdimensionen
aufzuzeigen. Fiir die Untersuchung ist es unabdingbar, die Skalen zur Erhebung der
Personlichkeitseigenschaften, den Erwartungen und Verpflichtungen innerhalb des
psychologischen Vertrags sowie die Reaktionen auf einen Vertragsbruch unveriandert
zu Ubernehmen, um eine Vergleichbarkeit der individuellen Unterschiede iiber den
Zeitverlauf messbar machen zu konnen. Bei den soziodemografischen Angaben sowie
den Angaben zum Arbeitsumfeld Hochschule wurden inhaltliche Anpassungen
vorgenommen, welche aus der Gegeniiberstellung der Tabelle 56 hervorgehen.
Besonderer Fokus der Untersuchung liegt auf der Verdnderung der
Beschiftigungsverhiltnisse und der damit einhergehenden potentiellen Verdnderungen

der psychologischen Vertragsinhalte der Mitarbeiter.

1. Befragung 2. Befragung
Demografische Angaben
Geschlecht unverandert
Alter unverandert
Familienstand weggelassen
Kinder und Kinderwunsch weggelassen
Bildungsabschluss unverandert

Veranderung Bildungsabschluss

»Hat sich |hr Dbisheriger Bildungs-
abschluss seit der letzten Befragung
verandert?“

Arbeitsumfeld Hochschule

Fachrichtung unverandert

Beschaftigungsverhéltnis unverandert

Verdnderung Beschaftigungsverhaltnis
»Hat sich lhr Beschaftigungsverhaltnis
seit der letzten Befragung verandert?“

Arbeitsvertrag unverandert
Arbeitsstunden unverandert
Gesamtlaufzeit Befristung weggelassen

173



Psychologische Vertrdige 7. Die Entwicklung psychologischer
Vertrage im Zeitverlauf

Vorherige Befristung unverandert

Grund Hochschule weggelassen

Wahl Arbeitgeber Hochschule

,Wenn Sie noch einmal die Wahl hatten,
wiirden Sie wieder ein Beschiftigungs-
verhaltnis an einer Hochschule

annehmen?
Berufliche Perspektive mittelfristig unverandert
Gehalt Hochschulmitarbeiter weggelassen
Tabelle 56: Ubersicht Veridnderungen 1. Umfrage zur 2. Umfrage

Einzelne Items wurden im Zuge der zweiten Befragung weggelassen, um die
Beantwortungszeit des Fragebogens geringer zu halten und somit die Abbruchquote zu
senken. Die hervorgehobenen Fragestellungen wurden zusitzlich in die Befragung
aufgenommen. Der Fragebogen der zweiten Umfrage kann dem Anhang B entnommen

werden.

7.3 Soziodemografische Angaben und deskriptive Statistik
zweite Umfrage

Im diesem Abschnitt wird ein kurzer Uberblick iiber die deskriptive Statistik der
zweiten Befragung gegeben. Die Vorstellung dieser Ergebnisse bezieht sich nur auf

die 268 Fragebdgen, die sich der ersten Befragung zuordnen lieen.

Geschlecht
An der zweiten Befragung nahmen insgesamt 148 Frauen und 120 Ménner teil. Die
Aufteilung nach Geschlecht verhélt sich somit dhnlich wie die der ersten Befragung,

so dass hieraus keine Beeinflussung fiir die Auswertung zu erwarten ist.

Veranderung Bildungsabschluss

Auf die Frage, inwieweit sich der Bildungsabschluss der Teilnehmer seit
Durchfiihrung der ersten Umfrage gedndert hat, gaben 236 Befragungsteilnehmer an,
keine Verinderung erfahren zu haben. Die meisten Anderungen gab es im Bereich
Bachelor- auf Masterabschluss (N = 10) gefolgt von Diplom auf Promotion (N = 7)
und Magister auf Promotion (N = 7).

Zugehorigkeit Fachrichtung
Der grofite Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiter entstammte dem Bereich der
Geisteswissenschaften (N = 87) sowie Gesellschafts- und Sozialwissenschaften

(N = 65). Aus dem Fachbereich der Naturwissenschaften sowie Technik- und
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Ingenieurwissenschaften beantworten 49 Teilnehmer den zweiten Fragebogen. Ein

weiterer Anteil entfiel auf die Teilnehmer der Wirtschaftswissenschaften (N = 25).

Beschaftigungsverhaltnis

72 Prozent der Hochschulmitarbeiter gaben auf die Frage des
Beschiftigungsverhéltnisses an, einen befristen Arbeitsvertrag zu besitzen (N = 192).
Lediglich 20 Prozent der Befragungsteilnehmer (N = 52) hatten einen unbefristeten
Arbeitsvertrag an einer Hochschule, 6 Teilnehmer hatten zum zweiten
Befragungszeitpunkt ein Stipendium und 19 Teilnehmer gaben an seit der ersten
Befragung arbeitssuchend zu sein. Somit liberwogen auch in der zweiten Befragung
die befristeten Beschiftigungsverhiltnisse. Nachfolgende Abbildung gibt einen
Uberblick dieser Verteilung.

6%

2%
T

M befristete Stelle an einer
Hochschule

M unbefristete Stelle an
einer Hochschule

i Stipendium

M kein
72% Beschaftigungsverhialtnis

Abbildung 24: Art des Beschiftigungsverhéltnisses zweite Umfrage

Veranderung Beschaftigungsverhaltnis

Vor allem die Frage der Verdnderung des Beschiftigungsverhiltnisses spielt eine
relevante Rolle fiir diese Studie. Insgesamt gaben 87 Prozent der Teilnehmer an, dass
keine Anderung seit der ersten Befragung eingetreten ist. Die groBte Gruppe der
Mitarbeiter, bei denen eine Verdnderung eingetreten ist, gab an, das ein Wechsel von
einer befristeten Stelle an einer Hochschule in ein erneut befristetes Arbeitsverhéltnis
an einer Hochschule (N = 14) erfolgt ist. 6 Befragungsteilnehmer nahmen eine
Tatigkeit in der der freien Wirtschaft auf. Den Schritt des Wechsels in die
Selbststindigkeit wagten ebenfalls 6 Hochschulmitarbeiter. Insgesamt gelang es nur

fiinf Mitarbeitern einen unbefristeten Arbeitsvertrag an einer Hochschule zu erlangen.
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Die Ergebnisse zeigen somit, dass fiir nur wenige Hochschulmitarbeiter die Hoffnung
auf ein unbefristetes Beschéftigungsverhéltnis Realitdit geworden ist. Eine
Verianderung des Beschéftigungsverhiltnisses bedeutet dementsprechend oftmals nur
das erneute Eingehen eines zeitlich befristeten Arbeitsvertrags. Abbildung 25 zeigt die

Ergebnisse im Uberblick.

keine Veranderung
befristete Stelle an einer Hochschule zu
unbefristeter Stelle in freier Wirtschaft

befristete Stelle an einer Hochschule zu
unbefristeter Stelle an einer Hochschule

befristete Stelle an einer Hochschule in die
Selbststandigkeit

befristete Stelle an einer Hochschule zu
befristeter Stelle in freier Wirtschaft

befristete Stelle an einer Hochschule zu
befristeter Stelle an einer Hochschule

Wechsel des Beschaftigungsverhaltnisses

0 50 100 150 200 250
Anzahl Teilnehmer

Abbildung 25: Anderung des Beschiftigungsverhiltnisses

Entscheidung Berufswahl

AbschlieBend wurden die Teilnehmer befragt, ob Sie, wenn Sie die Wahl hitten,
nochmals ein Beschiftigungsverhdltnis an einer Hochschule eingehen wiirden. Die
Teilnehmer sollten auf einer sechsstufigen Skala bewerten, inwiefern Sie den
jeweiligen Aussagen zustimmen (1 = ,,auf gar keinen Fall* bis 6 = ,,auf jeden Fall®).
Das relevanteste Argument, erneut eine Beschiftigung an einer Hochschule
einzugehen, stellte die Aussicht des wissenschaftlichen Arbeitens und Forschens dar
(M =4.95), gefolgt von der Promotionsabsicht (M = 4.21). Eine mittlere Zustimmung
fand das Statement des Anstrebens einer Hochschulkarriere (M = 3.90). Die geringste

Zustimmung bekam das Argument der besseren Arbeitsbedingungen an Hochschulen.

Die Auswertung der deskriptiven Ergebnisse der zweiten Umfrage zeigt, dass sich
beziiglich des Einflussfaktors des Beschiftigungsverhédltnisses nur sehr wenig im
Zeitverlauf gedndert hat. Die liberwiegende Anzahl der Befragten befindet sich seit der

ersten Befragung weiterhin in einem befristeten Arbeitsvertragsverhéltnis an einer
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Hochschule. Der Wechsel hin zu einer unbefristeten Beschéftigung stellte die

Ausnahme dar.

7.4 Ergebnisse der item- und skalenanalytischen Untersuchung
zweite Umfrage

Nachfolgend werden die Ergebnisse der item- und skalenanalytischen Untersuchung
der zweiten Fragebogenstudie vorgestellt. Analog der ersten Umfrage wird mit der

Vorstellung der Skalen zur Erhebung der Personlichkeit begonnen.

7.4.1 Zweite Umfrage: Skalen Personlichkeitseigenschaften

Zur Operationalisierung der verwendeten Skalen wird auf das Kapitel 4.2 verwiesen.
Die Zuordnung der Items wurde analog der beschriebenen Zuordnung zum
Messzeitpunkt 1 vorgenommen. Die deskriptiven Kennwerte sind der nachfolgenden
Tabelle zu entnehmen. Die Hauptkomponentenanalyse der Skala Leistungsmotivation
ergab eine Zuordnung zu sechs Faktoren. Die Items wurden inhaltlich den fiinf
Faktoren der ersten Befragung zugeordnet und der Reliabilititsanalyse unterzogen.
Nachfolgende Tabelle auf der Folgeseite zeigt die deskriptiven Kennwerte der
Personlichkeitseigenschaften zu den beiden Messzeitpunkten im Vergleich. Die
Reliabilititswerte der verwendeten Skalen sind zu beiden Zeitpunkten als gut

einzustufen.
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Skala SD Cronbachs a
t1 t2 t1 t2 t1 t2
Ungerechtig-
keitssensibilitat
Ungerechte
. 2.80 2.91 1.05 1.04 .818 .826
Bevorteilung
Ungerechte
- 4.11 4.30 1.05 1.02 .821 .809
Benachteiligung
Gerechter-Welt-
Glaube
GWAL 2.31 2.51 0.97 1.04 .796 .796
GWPER 4.00 4.00 1.04 1.09 .897 .916
Leistungs-
motivation
Aufgaben-
R 5.14 5.20 1.19 1.08 .855 .854
schwierigkeit
Engagement 4.48 4.39 1.18 1.14 .759 7122
Angst vor
i 3.24 3.23 1.46 1.42 797 .841
Misserfolg
Selbstkontrolle 3.72 3.64 1.50 1.40 .676 .746
Flexibilitat 3.55 3.59 1.58 1.47 757 .685
Perfektionismus
Organisiertheit 2.98 2.94 0.81 0.82 .700 .760
Fehlersensibilitat 2.13 2.35 0.75 0.79. .689 762
Hohe Standards 3.12 3.08 0.68 0.73 712 .761
Verhalten der
2.26 2.24 1.00 1.02 .909 .902
Eltern
Frustrations-
3.72 3.77 0.77 0.77 .730 751
toleranz
Ambiguitats-
3.56 3.13 1.05 1.00 714 718
toleranz
Arbeits-
zufriedenheit
Zufriedenheit 3.74 3.70 1.06 1.93 775 .750
Unzufriedenheit 2.01 2.06 1.02 1.08 567 .646

t1 = Messzeitpunkt 1, t2 = Messzeitpunkt 2

Tabelle 57:

Uberblick deskriptive Statistik der Persénlichkeitseigenschaften der ersten und
zweiten Umfrage
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7.4.2 Zweite Umfrage: Skala psychologischer Vertrag
Die Operationalisierung des psychologischen Vertrags erfolgte analog der ersten
Umfrage. Die Ergebnisse der Faktoren- und Reliabilitidtsanalyse der Skala werden in

diesem Abschnitt vorgestellt.

Die Hauptkomponentenanalyse der Skala Erwartungen an den Arbeitsgeber
Hochschule hat in der zweiten Erhebung eine dreifaktorielle Losung ergeben. Um die
beiden Erhebungen, vor allem im Hinblick auf die psychologischen Vertrige der
Hochschulmitarbeiter, im weiteren Verlauf der Arbeit vergleichen zu kdonnen, wurden
die Items entsprechend der inhaltlichen Aufteilung der ersten Umfrage den vier
Faktoren zugeordnet. Die Ergebnisse der Reliabilititsanalyse sind der Tabelle zu
entnehmen. Die Dimension Arbeitsplatzsicherheit besteht aus zwei Items. Der Faktor
Karriereentwicklung setzt sich, analog der ersten Befragung, aus sieben Items
zusammen. Die Erwartung an das wissenschaftliche Arbeiten umfasst drei Items. Die
Items (,,Mir ermdglicht wird, auch an wichtigen Entscheidungen teilzuhaben.®, ,,Ich
bei Problemen auch aufBlerhalb der Arbeit unterstiitzt werde.”, ,,Ich fiir meine Arbeit
entsprechend entlohnt werde.”) wurden aufgrund zu geringer Item-Skala-

Korrelationen aus den jeweiligen Skalen entfernt.

Die Hauptkomponentenanalyse der psychologischen Vertragsverpflichtungen hat eine
dreifaktorielle Losung ergeben. Um eine Vergleichbarkeit des Messinstruments zu
gewidhrleisten, wurden die Items den beiden Faktoren der ersten Umfrage zugeordnet
und der Reliabilitdtsanalyse unterzogen. Die beiden Items (,,Ich mich gut in den
Kollegenkreis einbringe.*, ,,Ich auch Aufgaben mit Engagement erledige, die mich
personlich nicht voranbringen.*) wurden aufgrund zu geringer Item-Skala-Korrelation
aus den Skalen entfernt. Nachfolgende Tabelle zeigt die deskriptiven Kennwerte fiir

die Erwartungen und Verpflichtungen zu beiden Messzeitpunkten.

Skala M SD Cronbachs a
t1 t2 t1 t2 t1 t2
Verpflichtungen
Entwicklung 4.97 4.99 1.17 1.07 .902 .908
Engagement 4.18 4.19 1.05 1.06 .857 .884
Erwartungen
Arbeitsklima/Umgebung 5.16 5.18 1.12 1.45 .907 .934
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Arbeitsplatzsicherheit 4.96 5.00 1.43 1.40 .849 .859
Herausforderungen/

4.94 4.93 1.12 1.13 .909 .918
Karriereentwicklung

Wissenschaftliches

) 4.99 4.91 1.22 1.33 767 .798
Arbeiten
t1 = Messzeitpunkt 1, t2 = Messzeitpunkt 2
Tabelle 58: Deskriptive Statistik der Skala psychologischer Vertrag zum Messzeitpunkt t1

und t2

7.4.3 Zweite Umfrage: Skala Reaktionen auf einen Vertragsbruch

Die Operationalisierung der Skala psychologischer Vertragsbruch ist dem Abschnitt
4.3.4 zu entnehmen. Die Hauptkomponentenanalyse ergab eine dreifaktorielle Losung.
Aufgrund der inhaltlich angedachten vier Reaktionen wurden analog der ersten
Umfrage vier Faktoren erzwungen. Das Item ,,Ich ziehe eine Kiindigung in Betracht.*
wurde aufgrund zu geringer Item-Skala-Korrelation aus der Skala entfernt. Die
Reliabilitdtswerte der Skalen sind, bis auf die Kennzahlen der offen destruktiven

Reaktion, als gut zu bewerten.

Skala M SD Cronbachs a
t1 t2 t1 t2 t1 t2
Reaktionen
offen konstruktiv 3.94 4.08 1.32 1.28 .836 .842
offen destruktiv 1.64 1.65 0.89 0.84 435 .488
verdeckt konstruktiv 3.60 3.64 1.27 1.21 .746 .735
verdeckt destruktiv 2.37 2.60 1.27 1.35 .805 .785
t1 = Messzeitpunkt 1, t2 = Messzeitpunkt 2
Tabelle 59: Deskriptive Statistik Reaktionen auf einen Vertragsbruch erste und zweite
Umfrage

Nachdem in diesem Abschnitt auf die deskriptiven Kennwerte der verwendeten Skalen
eingegangen wurde, werden im folgenden Abschnitt die einzelnen Ergebnisse der

Langsschnittstudie préasentiert.

7.5 Ergebnisse zweite Umfrage

Wie bereits im Abschnitt 2.1.9 vorgestellt, wurden seit dem Erscheinen eines Artikels
von Rousseau (1989) eine Vielzahl an Untersuchungen iiber psychologische Vertrige
durchgefiihrt. Bisher fand jedoch die Analyse der Verdnderung psychologischer
Vertragsinhalte im Zeitverlauf kaum Beriicksichtigung. Vor dem Hintergrund der
Ergebnisse der Studien von Raeder und Grote (2001), Hauff (2007) und Hecker (2010)

wird angenommen, dass sich die psychologischen Vertrige der unbefristeten
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Mitarbeiter im Zeitverlauf von anderthalb Jahren nicht verdndern. Im Gegensatz hierzu
wird eine Abschwichung der Erwartungen und Verpflichtungen bei befristet
beschiftigten Mitarbeitern erwartet. Aufgrund der befristeten Beschéftigung wird eine
geringere Bindung zum Arbeitgeber angenommen und dementsprechend auch eine

Abnahme der Erwartungen und Verpflichtungen prognostiziert.

7.5.1 Veranderung psychologischer Vertrage im Zeitverlauf

Dieser Abschnitt dient dazu, die vorgestellten Annahmen zu {liberpriifen. Diese werden
unter Fragestellung 6 ,,Verdndern sich psychologische Vertrige im Zeitverlauf?*
subsumiert. Begonnen wird mit der allgemeinen Untersuchung der Verdnderung
psychologischer Vertrage ohne Beriicksichtigung weiterer Einflussfaktoren. Danach
wird das Beschéftigungsverhéltnis der Hochschulmitarbeiter als Einflussfaktor mit in
die Analyse einbezogen. Die einfaktorielle Varianzanalyse mit Messwiederholung
testet, ob sich die Mittelwerte der Hochschulmitarbeiter vom ersten und zweiten
Messzeitpunkt unterscheiden. Tabelle 60 zeigt die Ergebnisse fiir die Auspragung der
psychologischen Vertragsmerkmale zum Zeitpunkt der ersten (t1) und der zweiten
Befragung (t2). Der Vergleich der Mittelwerte zeigt, dass es nur eine signifikante
Veridnderung, die Abnahme der Erwartung an das wissenschaftliche Arbeiten, im
Zeitverlauf von anderthalb Jahren gegeben hat. Eine Begriindung fiir die
Abschwichung ist, dass vermutlich aufgrund der Erfahrungen im Arbeitsumfeld
Hochschule die eigenen Erwartungen mit dem Ist-Zustand abgeglichen werden und

somit eine Korrektur vorgenommen wird.

Psychologische

Messzeitpunkt ti Messzeitpunkt t2 Signifikanz
Vertragsdimensionen

Mx Sx Mx Sx
Verpfl. Entwicklung 5.07 0.78 5.00 1.05 ns
Verpfl. Engagement 4.20 0.86 4.13 1.08 ns
Erw. Arbeitsklima 5.30 0.91 5.16 1.16 ns
Erw. Karriere 5.06 0.87 4.96 1.07 ns
Erw. ArbSicherheit 5.08 1.21 5.01 1.34 ns
Erw. Wissen 5.13 0.99 4.96 1.28 .016**

Signifikanz: *p<.05;**p<.01
Tabelle 60: Mittelwertvergleich der Dimensionen des psychologischen Vertrags zum
Messzeitpunkt t1 und t2
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Nachdem die psychologischen Vertragsdimensionen allgemein im Zeitverlauf
betrachtet wurden, wird nun das Beschiftigungsverhiltnis als wesentlicher
Einflussfaktor mit in die Untersuchung einbezogen. Fiir die psychologischen
Vertragsdimensionen unbefristeter Mitarbeiter wird keine Verdnderung der

Vertragsmerkmale im Zeitverlauf erwartet.

H6.1: Die psychologischen Vertrige der unbefristeten Hochschulmitarbeiter

verandern sich im Zeitverlauf nicht.

Tabelle 61 zeigt die psychologischen Vertridge unbefristeter Hochschulmitarbeiter zum
Messzeitpunkt 1 und 2. Die Ergebnisse der einfaktoriellen Varianzanalyse mit
Messwiederholung zeigen, dass der Faktor Messzeitpunkt keinen signifikanten
FEinfluss auf die psychologischen Vertrige unbefristeter Hochschulmitarbeiter
genommen hat. Die Mittelwerte der sechs Vertragsdimensionen haben sich kaum
verdndert. Die Hypothese 6.1 lédsst sich demnach bestétigen. Begriindungen werden in

der sich anschliefenden Diskussion aufgefiihrt.

Psychologische Messzeitpunkt t1 Messzeitpunkt t.
Vertragsdimensionen

Mx Sx Mx Sx Signifikanz
Verpfl. Entwicklung 5.09 0.84 5.03 1.17 ns
Verpfl. Engagement 4.50 0.81 4.42 0.93 ns
Erw. Arbeitsklima 4.97 1.32 5.27 0.71 ns
Erw. Karriere 4.64 1.27 4.89 0.76. ns
Erw. ArbSicherheit 5.19 1.38 5.46 0.67 ns
Erw. Wissen 4.82 1.42 4,94 1.21 ns
N = 46 unbefristet Beschaftigte
Tabelle 61: Mittelwertvergleich der psychologischen Vertragsdimensionen zum

Messzeitpunkt t1 und Messzeitpunkt t2 unbefristeter Hochschulmitarbeiter

Da angenommen wird, dass sich die Merkmale psychologischer Vertridge befristeter
Mitarbeiter im Zeitverlauf abschwéchen, wurde dieselbe Berechnung fiir befristete

Hochschulmitarbeiter durchgefiihrt, um nachfolgende Hypothese zu testen.

H6.2: Die Erwartungen an die Arbeitsplatzsicherheit sowie die Verpflichtungsgefiihle
gegeniiber der Arbeitsplatzsicherheit nehmen im Zeitverlauf bei befristet

Beschiftigten ab.
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Wie die Ergebnisse der Tabelle 62 zeigen, hat es keine Abschwichung in der
Erwartung an die Arbeitsplatzsicherheit gegeben. Im Vorfeld wurde angenommen,
dass sich diese Erwartung weiter abschwicht, da die Mitarbeiter auch anderthalb Jahre
nach der ersten Befragung weiterhin einen befristeten Arbeitsvertrag besitzen und
demnach erfahren, dass die Befristung ein wesentliches Merkmal der
Beschiftigungsbedingungen an Hochschulen darstellt. Aufgrund der Flexibilitdt der
Beschéftigungsverhéltnisse wurde die These aufgestellt, dass sich die Erwartung an
die Arbeitsplatzsicherheit abschwicht und dementsprechend die Erwartung an die
Karriereentwicklung zunimmt, um die eigene Arbeitsmarktfahigkeit zu stirken. Des
Weiteren wurde angenommen, dass die empfundenen Verpflichtungen gegeniiber dem
Arbeitgeber im Zeitverlauf abnehmen. Diese Annahme musste jedoch ebenfalls
verworfen werden. Die Verpflichtungsgefiihle befristet beschéftigter Mitarbeiter
unterschieden sich nicht signifikant im Zeitverlauf. Die Ergebnisse des
Mittelwertvergleichs zeigen jedoch, dass es zwei nicht erwartete Abschwichungen in
den Erwartungen befristet beschéftigter Hochschulmitarbeiter gegeben hat: die
Erwartung an das Arbeitsklima sowie die Erwartung des wissenschaftlichen Forschens
und Lehrens an Hochschulen. Eine mdogliche Begriindung fiir die Abnahme dieser
Erwartungen ist, dass die Hochschulmitarbeiter im Zeitverlauf ihre Erwartungen mit
der Realitét der tatsdchlichen Arbeitsbedingungen an Hochschulen abgeglichen haben
und feststellten, dass diese von ihren Erwartungen abwichen und somit aufgrund der

eigenen Erfahrung eine ,,Korrektur® vornahmen, um keine Enttduschung zu erleben.

Psychologische Messzeitpunkt t1 Messzeitpunkt t2
Vertragsdimensionen

Mx Sx Mx Sx Signifikanz
Verpfl. Entwicklung 5.03 0.79 4.96 1.07 ns
Verpfl. Engagement 410 0.87 4.00 1.12 ns
Erw. Arbeitsklima 5.41 0.71 5.18 1.18 .009**
Erw. Karriere 5.13 0.75 4.96 1.16 ns
Erw. ArbSicherheit 5.07 1.19 4.93 1.43 ns
Erw. Wissen 5.18 0.89 4.93 1.30 .005**
N = 196 befristet Beschaftigte
Tabelle 62: Mittelwertvergleich psychologischer Vertragsdimensionen zum

Messzeitpunkt t1 und Messzeitpunkt t2 befristeter Hochschulmitarbeiter
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Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass es zu keiner Intensivierung der
Vertragsmerkmale im Zeitverlauf gekommen ist. Im Gegenteil, es lieBen sich eine
signifikante Abschwéichungen in Abhingigkeit vom Beschiftigungsverhiltnis
verzeichnen. Angedacht war zusdtzlich {ber die Variable ,Wechsel des
Beschiftigungsverhiltnisses* Unterschiede zwischen den Hochschulmitarbeitern, bei
denen zwischenzeitlich ein Wechsel im Beschéaftigungsverhéltnis eingetreten ist, und
denjenigen, wo keine Anderung zu verzeichnen war, zu untersuchen. Insgesamt
anderte sich das Beschiftigungsverhdltnis jedoch nur bei 10 Prozent der
Befragungsteilnehmer, so dass eine weiterfiihrende Untersuchung aufgrund zu
geringer Stichprobengrofle entfallen musste. Im nichsten Abschnitt wird als weiterer

Einflussfaktor die mittelfristige Planung der Hochschulmitarbeiter betrachtet.

7.5.2 Einfluss der mittelfristigen Planung der Hochschulmitarbeiter

Unter der Fragestellung 7: ,Fiihren berufliche Wechselambitionen zur
Abschwichung der Verpflichtungsgefiihle gegeniiber dem Arbeitgeber Hochschule
sowie zu einer stirkeren Ausprigung der Erwartung an die eigene
Karriereentwicklung werden nachfolgende Hypothesen zusammengefasst. Die
Hochschulmitarbeiter sollten sowohl in der ersten als auch in der zweiten Umfrage
angeben, auf welche berufliche Perspektive sie mittelfristig hinarbeiten. Die
vorgegebenen Antwortmoglichkeiten lassen sich zwei Gruppen zuordnen:
Hochschulmitarbeiter, die einen Verbleib an der Hochschule im Bereich von
Forschung und Lehre anstreben und zum anderen die Gruppe, die eine Tétigkeit
auBBerhalb der Hochschule eingehen mochte (freie Wirtschaft, Selbststindigkeit,
Forschungseinrichtung). Es wird angenommen, dass es einen Unterschied zwischen
diesen beiden Gruppen in der Auspragung der psychologischen Vertragsmerkmale im
Zeitverlauf gibt. Ahnlich des Einflussfaktors des Beschiftigungsverhiltnisses wird
erwartet, dass die Gruppe, die mittelfristig ein anderes Beschéftigungsverhéltnis
eingehen mochte, eine stirkere Auspragung in der Erwartung Karriereentwicklung hat
und eine schwichere Ausprigung in dem Verpflichtungsgefiihl gegeniiber der
Hochschule.

H7.1: Die Erwartung der Karriereentwicklung nimmt bei Hochschulmitarbeitern, die
mittelfristig eine Tatigkeit auBerhalb der Hochschule anstreben, im Zeitverlauf

Zu.
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H7.2: Das Verpflichtungsgefithl der Hochschulmitarbeiter, die mittelfristig eine

Tétigkeit auBerhalb der Hochschule anstreben, nimmt im Zeitverlauf ab.

Als Methode wurde die zweifaktorielle Varianzanalyse mit Messwiederholung
gewdhlt. Die Ergebnisse in Tabelle 63 zeigen, dass die Hypothese 7.1. abgelehnt
werden muss. Es gibt keinen signifikanten Unterschied in der Erwartung an die
Karriereentwicklung zwischen beiden Gruppen. Ebenfalls lésst sich die Hypothese 7.2
nicht bestitigen. Dementsprechend gibt es keinen signifikanten Unterschied zwischen
den Beschéftigen, die mittelfristig in ein auBBeruniversitires Beschiftigungsverhéltnis
wechseln mochten und denjenigen, die an der Hochschule verbleiben mochten

hinsichtlich der Ausprigung der psychologischen Vertragsmerkmale zu den zwei

Messzeitpunkten.
Unabhidngige Abhéangige df F Signifikanz Eta Beobach-
Variable Variable tungscharfe
Erw. Karriere-
entwicklung
Mittelfristige 1 2.067 .155 .013 .296
Planung
Zeitpunkt x 1 3.410 .071 .017 443
Zukunft
Verpfi.
Engagement
Mittelfristige 1 0.043 .843 .000 .053
Planung
Zeitpunkt x 1 1.372 .242 .009 .218
Zukunft
Verpfl.
Entwicklung
Mittelfristige 1 0.035 .857 .000 .053
Planung
Zeitpunkt x 1 0.989 .329 .007 .168
Zukunft
Nverbleib = 135 und Nwechsel = 132
Tabelle 63: Zweifaktorielle Varianzanalyse mit Messwiederholung der mittelfristigen

Planung der Hochschulmitarbeiter auf die psychologischen Vertrage zum
Messzeitpunkt t1 und t2
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7.5.3 Zusammenhang Beschaftigungsverhaltnis und Reaktionen auf
einen Vertragsbruch im Zeitverlauf

Nachdem die Merkmale psychologischer Vertrige im Zeitverlauf untersucht wurden,
sollen ebenfalls die Reaktionen auf einen Vertragsbruch in der zeitlichen Entwicklung
analysiert werden. Anhand der Fragestellung 8: ,Nehmen die konstruktiven
Reaktionen auf einen Vertragsbruch in der zeitlichen Entwicklung zu?*“ werden die
nachfolgenden Annahmen untersucht. Angenommen wird, dass die verdeckt offenen
Reaktionen auf einen Vertragsbruch bei unbefristeten Hochschulmitarbeitern im
Zeitverlauf zunehmen, da angenommen wird, dass sich {iber den Zeitverlauf eine noch
stabilere und vertrauensvollere Arbeitsbeziehung aufgebaut hat, in welcher offenen

iiber potentielle Verletzungen und Enttduschungen gesprochen werden kann.

H8: Die konstruktiv offenen Reaktionen auf einen Vertragsbruch nehmen bei

unbefristeten Mitarbeiten im Zeitverlauf zu.

Um die Stichprobe der unbefristeten Hochschulmitarbeiter zu den beiden
Messzeitpunkten vergleichen zu berechnet. Die Ergebnisse zeigen, dass es keine
signifikante Anderung in den Reaktionen im Zeitverlauf gegeben hat. Die erwartete
Zunahme der konstruktiven Reaktionen lie sich demnach nicht bestitigen. Die

Hypothese 8 muss zuriickgewiesen werden.

Psychologische

Messzeitpunkt ti Messzeitpunkt t2
Vertragsdimension
Mx Sx Mx Sx Signifikanz

Offen konstruktiv 4.34 1.22 4.30 1.26 ns
Verdeckt konstruktiv 3.51 1.18 3.62 1.23 ns
Offen destruktiv 1.64 0.89 1.43 0.64 ns
Verdeckt destruktiv 2.27 1.27 2.31 1.15 ns
Tabelle 64: Mittelwertvergleich der Reaktionen auf einen Vertragsbruch von

unbefristeten Hochschulmitarbeitern zum Messzeitpunkt t1 und t2

Analog hierzu wurde die Analyse in Abhdngigkeit vom befristeten Arbeitsvertrag
durchgefiihrt. Die Ergebnisse wurden ebenfalls nicht signifikant. Die Reaktionen auf
einen Vertragsbruch verdndern sich somit nicht in Abhéngigkeit vom

Beschiftigungsverhéltnis im Zeitverlauf.
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Psychologische

Messzeitpunkt t Messzeitpunkt t2
Vertragsdimension
Mx Sx Mx Sx Signifikanz

Offen konstruktiv 4.05 1.15 4.07 1.24 ns
Verdeckt konstruktiv 3.74 1.13 3.67 1.21 ns
Offen destruktiv 1.61 0.76 1.68 0.81 ns
Verdeckt destruktiv 2.44 1.23 2.44 1.24 ns
Tabelle 65: Mittelwertvergleich der Reaktionen auf einen Vertragsbruch von

befristeten Hochschulmitarbeitern zum Messzeitpunkt t1 und t2

7.6 Fazit zweite Umfrage

Ziel dieses Abschnitts war die Analyse der Verdnderung psychologischer
Merkmalsausprigungen im Zeitverlauf. Zu Beginn des Abschnitts 7.5 wurde
untersucht, ob es eine Verdnderung der Ausprdgung psychologischer Vertrige im
Zeitverlauf gegeben hat. Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit decken sich mit der
bereits vorgestellten Studie von Hecker (2010) insofern, als dass eine Intensivierung
psychologischer Vertragsmerkmale iiber den Zeitverlauf nicht zu beobachten war. Im
zweiten Schritt wurde der Zusammenhang zwischen dem Beschiftigungsverhiltnis
und den Auspragungen psychologischer Vertrdge iiber den Zeitverlauf untersucht.
Hierbei konnte eine signifikante Abnahme der Erwartung an das das wissenschaftliche
Arbeiten verzeichnen werden. Als weiterer Einflussfaktor wurde die mittelfristige
Planung der Hochschulmitarbeiter auf die psychologischen Vertragsdimensionen
untersucht. Der angenommene Zusammenhang zwischen den Beschiftigten, die
mittelfristig an der Hochschule verbleiben mdchten und denjenigen, die
Wechselambitionen haben, lieB sich jedoch nicht bestdtigen. Abschlieend wurde der
Einfluss des Beschéftigungsverhéltnisses auf die Reaktionen eines Vertragsbruchs im
Zeitverlauf betrachtet. Auch hierbei konnte die prognostizierte Zunahme in der offen

konstruktiven Reaktion nicht bestitigt werden.
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8. Diskussion

In diesem Abschnitt werden die zentralen Ergebnisse der zwei Befragungen
zusammenfassend betrachtet und diskutiert. Die iiberwiegende Anzahl der Studien
iber psychologische Vertriage stellt die wechselseitigen Erwartungen von Arbeitgeber
und Arbeitnehmer in den Vordergrund der Untersuchung. Oftmals bleiben jedoch
weitere Einflussfaktoren wie soziodemografische und organisationale Faktoren sowie
die Personlichkeitseigenschaften unberiicksichtigt. Ziel der vorliegenden Arbeit war,
diese vorhandene ,Liicke“ zu schlieBen und anhand der Ergebnisse weitere
Implikationen fiir die Praxis abzuleiten. Orientiert wird sich bei der Diskussion der
Ergebnisse an den Fragestellungen des dritten Kapitels. Begonnen wird mit der
Diskussion der Auswahl der Stichprobe, gefolgt von den soziodemografischen und

organisationalen Faktoren.

8.1 Auswahl der Stichprobe

Im Vorfeld der Befragung wurden verschiedene Moglichkeiten der Auswahl einer
geeigneten Stichprobe beleuchtet. Da der Einfluss des Beschéftigungsverhéltnisses auf
die Ausprdgung der Erwartungen und Verpflichtungen innerhalb einer
Arbeitsbeziechung im Fokus der eigenen Untersuchung steht, wurde vor der
Konzeption des Fragebogens nach einer Zielgruppe gesucht, die sowohl befristete als
auch unbefristete Beschiftigungsverhdltnisse aufweist. Befristete Anstellungs-
verhéltnisse herrschen vor allem im Bereich der Geringqualifizierung vor. Die
Saisonarbeit ist ein klassisches Beispiel fiir ein solches Arbeitsvertragsverhéltnis.
Hingegen steigt die Anzahl der unbefristeten Beschiftigungsverhiltnisse im Bereich
der Hochqualifizierten an, da héaufige Stellenwechsel mit erheblichen Wechselkosten
verbunden sind. Unternehmen haben ein verstirktes Interesse, dass hochqualifizierte
Mitarbeiter im Unternehmen gehalten werden. Bisher ist keine Studie bekannt, die den
Einfluss auf psychologische Vertrdge im Bereich der Hochqualifizierung in
Abhingigkeit vom Beschiftigungsverhdltnis gemessen hat. Befristete und unbefristete
Arbeitsvertrage sind somit nicht, wie oftmals aus der Unternehmenspraxis bekannt, an
die Qualifikation der Mitarbeiter gebunden. Vielmehr stellen befristete Arbeitsvertriage
nach langldufiger Auffassung des Bundesministeriums flir Bildung und Forschung

einen typischen Karriereweg dar. Da die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter
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beides - Hochqualifizierung und unterschiedliche Beschéftigungsverhéltnisse - vereint,

wurde sie als Zielgruppe fiir die vorliegende Arbeit identifiziert.

Aus bisherigen Studien ist bekannt, dass sich vor allem die Aufklarung flexibilisierter
Beschiftigung in Zusammenhang mit psychologischen Vertrigen als schwierig
gestaltet, da die Stichproben oftmals nicht ausreichend grof3 sind, um Riickschliisse
zuzulassen. Die sehr gute Riicklaufquote der vorliegenden Studie hat jedoch gezeigt,
dass sich die Befragungsteilnehmer mit dem Thema identifiziert haben und sich
personlich angesprochen fiihlten. Auch die zahlreiche Korrespondenz mit den
Teilnehmern bestitigt diesen Eindruck. Demnach konnte bei der Auswertung der
Ergebnisse auf eine entsprechend grofle Anzahl an Fragebdogen zuriickgegriffen
werden, so dass die Ergebnisse dem Kriterium der Représentativitit standhalten.
Anhand der Befragungsergebnisse kdnnen so konkrete Handlungsempfehlungen fiir

die Praxis abgeleitet und somit sich anbahnenden Vertragsbriichen vorgebeugt werden.

8.2 Bewertung der Einflussfaktoren auf psychologische Vertrage
und einen Vertragsbruch

In diesem Abschnitt werden die wichtigsten Ergebnisse der Einflussfaktoren auf
psychologische Vertrage und auf die Reaktionen eines Vertragsbruchs diskutiert. Des
Weiteren werden Implikationen flir die Praxis abgeleitet sowie offene

Forschungsfragen aufgezeigt.

8.2.1 Einfluss soziodemografischer Faktoren
Begonnen wird mit der Diskussion des FEinflusses des Geschlechts auf die

psychologischen Vertragsinhalte.

Geschlecht

Die jlingsten Diskussionen in Politik und Medien beziiglich der Einfithrung einer
Quote fiir Frauen in Fiihrungspositionen verdeutlichen, dass das Geschlecht von
Arbeitnehmern als Einflussfaktor nicht unberiicksichtigt gelassen werden darf. Auch
die aktuellen Erkenntnisse der Geschlechterforschung heben hervor, dass Frauen von
Arbeitsbedingungen profitieren, die auf sie zugeschnitten sind. Die Analyse des
Einflusses des Geschlechts auf psychologische Vertriage zeigt, dass es Unterschiede in
der Auspragung der Erwartungen und Verpflichtungen von Frauen und Ménnern gibt.
Insgesamt lieBen sich bei drei von sechs psychologischen Vertragsdimensionen

signifikante geschlechterspezifische Unterschiede nachweisen. Frauen fiihlen sich
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gegeniiber ihrer Hochschule stirker verpflichtet, sich fiir die Entwicklung eben dieser
einzusetzen und ihren Arbeitgeber nach aulen gut zu vertreten. Des Weiteren haben
Frauen eine stirker ausgeprigte Erwartung an ihren Arbeitgeber Hochschule, dass
dieser ihnen gute Arbeitsbedingungen bietet und die Karriereentwicklung fordert. Die
Erwartung an die Karriereentwicklung spiegelt den Wunsch wider, dass Frauen bei
threm beruflichen Vorankommen unterstiitzt werden wollen. Da die Erwartung an die
Arbeitsbedingungen auch die Vorstellung umfasst, dass neben dem kollegialen
Miteinander die Forderung durch den Vorgesetzten erfolgen soll, spielt somit wieder
indirekt die Erwartung an die eigene Karriereentwicklung eine Rolle. Durch die
vorliegende Arbeit ldsst sich demzufolge bestitigen, dass Frauen sich in der
Auspragung der psychologischen Vertragsdimensionen von Ménnern unterscheiden.
Dementsprechend gilt es hier den unterschiedlichen Erwartungen Rechnung zu tragen,
um zukiinftig exzellente Wissenschaftlerinnen fiir eine Karriere an einer Hochschule

zu begeistern.

Untermauert wird diese Argumentation durch die Auswertung der deskriptiven
Statistik der Umfragen sowie durch die Daten des Bundesministeriums fiir Bildung
und Forschung. In der vorliegenden Arbeit war der Anteil der weiblichen
Befragungsteilnehmer in der ersten Qualifizierungsphase, dem allgemeinen
Hochschulabschluss, um 14 Prozent hoher als der Anteil der midnnlichen Mitarbeiter.
Bereits auf der zweiten Ebene, der Promotion, wandelte sich dieses Verhéltnis bis hin
zur dritten Qualifikationsstufe, der Habilitation. Doppelt so viele ménnliche
Hochschulmitarbeiter wie weibliche Mitarbeiterinnen besallen eine Habilitation. Das
BMBF beschreibt die vorherrschende Situation an Hochschulen wie folgt:
tiberdurchschnittlich viele Frauen machen Abitur, studieren wesentlich hiufiger und
nahezu die Hilfte der Promotionen wird von Frauen verfasst. Jedoch lag der Anteil der
weiblichen Professuren in 2008 bei nur 20 Prozent. Von einer Qualifikationsstufe zur
nichsten werden somit systematisch Frauen im Wissenschaftsbereich ,,verloren (vgl.
BMBF, 2008). Fox, Sonnert und Nikiforova (2011) identifizierten das Arbeitsklima
als Hauptursache, warum Frauen ihren Beruf in der Wissenschaft aufgaben. Vor dem
Hintergrund, dass gut ausgebildete Arbeitnehmer, vor allem in Fiihrungspositionen,
Mangelware sind, gilt es in Zukunft den Fokus darauf zu richten, dass

Arbeitsumgebungen geschaffen werden miissen, die auch den Erwartungen von
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Frauen standhalten. Bund und Lénder haben 2008 unter Federfiihrung des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung den ersten Schritt gemacht, um den
unterschiedlichen Erwartungen Rechnung zu tragen: ein Forderungsprogramm fiir
Professorinnen wurde verabschiedet. Die Evaluation dieses Forderprogramms wurde
2012 vorgenommen und die Initiative bis 2017 verlangert. Professor Dr. Kahlert
(2012) hebt hervor, dass die strukturellen Risiken, wie die extrem kurzen
Arbeitsvertrdge in Kombination mit der Linge der Befristung insgesamt, fiir Frauen
und Minner gleichermallen vorliegen wiirden. Jedoch wiirden Frauen die
Konkurrenzsituation zwischen den Mitarbeitern, die Qualitidt des Privatlebens sowie
die Arbeitsbedingungen wesentlich kritischer wahrnehmen als Madnner (BMBF, 2012).
Diese Argumentation untermauert die eigenen Ergebnisse, dass Frauen eine hdhere
Erwartung an die Arbeitsbedingungen und die Karriereentwicklung an ihre

Hochschule stellen als Méanner.

Alter

Neben dem Geschlecht wurde das Alter der Befragungsteilnehmer als ein weiterer
Einflussfaktor auf die Auspriagung psychologischer Vertridge erhoben. Die Ergebnisse
zeigen, dass das Alter der Beschiftigten im Zusammenhang mit drei der sechs
psychologischen  Vertragsdimensionen  steht  (Verpflichtung  Entwicklung,
Verpflichtung Engagement und der Erwartung an die Karriereentwicklung). Die
Ergebnisse der eigenen Studie decken sich mit den theoretischen Uberlegungen von
Raeder und Grote (2001) sowie der Studie von Hauff (2007). Zwar gibt es keinen
signifikanten Unterschied in der Auspriagung der Arbeitsplatzsicherheit, jedoch
beziiglich des gesteigerten Qualifikationsinteresses. Jiingere Mitarbeiter haben eine
stirkere Erwartung an ihren Arbeitgeber, dass er sie bei ihrer Karriereentwicklung
unterstiitzt, wohingegen idltere Mitarbeiter signifikant stidrkere Verpflichtungsgefiihle
gegeniiber ihrem Arbeitgeber empfinden. Ein Argument fiir die in Abhéngigkeit des
Alters unterschiedlichen Auspridgungen der psychologischen Vertragsinhalte liegt
darin begriindet, dass der FEinstellungszeitpunkt der Ilebensélteren Mitarbeiter
wesentlich ldnger zuriickliegt. Andere Wertevorstellungen herrschten auf dem
Arbeitsmarkt vor, wie beispielsweise ein stirker ausgepriagtes Verpflichtungsgefiihl
und Loyalitdt gegeniiber dem Arbeitgeber. Jiingere Mitarbeiter wissen bereits vor ihrer
Einstellung aus den Erzdhlungen personlicher Kontakte oder aus der Presse, dass der

Karriereweg an einer Hochschule vor allem von befristeten Arbeitsvertragen begleitet
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wird und bilden somit zu Einstellungsbeginn andere Erwartungen aus als iltere
Mitarbeiter. Die Entwicklung der eigenen Karriere und der Qualifikationen, um den
gestiegenen Anforderungen des Arbeitsmarktes gerecht zu werden und sich gegeniiber
anderen Hochschulmitarbeitern durchzusetzen, stehen zu Beginn im Vordergrund.
Festzuhalten ist, dass in Abhingigkeit vom Alter die Erwartungen und
Verpflichtungsgefithle von Mitarbeitern unterschiedlich sind. Zur Steigerung der
Arbeitszufriedenheit und zur Vorbeugung von Vertragsbriichen gilt es die
altersbedingten, unterschiedlichen Erwartungen und Verpflichtungen zu erfassen und
gezielt auf diese einzugehen. Ein Problem bei der Interpretation von der Variablen
Alter besteht darin, dass es Wechselwirkungen mit Generations- oder epochalen
Effekten geben kann. In der vorliegenden Studie konnen aufgrund des verschiedenen
Alters der Befragungsteilnehmer Generationseffekte vorliegen, so  dass
moglicherweise Unterschiede zwischen den Altersgruppen nicht auf die Variable
»Alter”, sondern auf Generationseffekte zuriickzufiihren sind (vgl. Bortz und Doéring,

2003, S. 565).

Familiares Umfeld

Neben dem Geschlecht und Alter der Befragten wurde zusitzlich das familidre Umfeld
der Teilnehmer erhoben. Um ein moglichst préazises Bild {ber die
Hochschulmitarbeiter einerseits, aber auch iiber die Arbeitsbedingungen an deutschen
Hochschulen andererseits zu erhalten, wurden die Teilnehmer zusitzlich befragt, ob
sie schon einmal ihren Kinderwunsch aufgrund ihrer beruflichen Situation
zuriickgestellt haben. Das Ergebnis stimmt nachdenklich: 31,5 Prozent der
Befragungsteilnehmer gaben an, dass sie ihren Kinderwunsch aufgrund der
beruflichen Situation zuriickgestellt haben. Von den 334 Befragten waren 208 Frauen.
Diese Prozentzahl decken sich nahezu mit den Ergebnissen der Studie ,,Der
wissenschaftliche ‘Mittelbau‘ an deutschen Hochschulen (2009), in welcher 30
Prozent der wissenschaftlichen Hochschulmitarbeiter angaben, bereits ihren
Kinderwunsch aufgrund der beruflichen Situation zuriickgestellt zu haben (vgl. Griihn,
Hecht, Rubelt & Schmidt, 2009). Die Zuriickstellung des Kinderwunsches wird als ein
Indikator dafiir gewertet, dass das Arbeitsumfeld Hochschule Unsicherheiten in sich
birgt, die eine Vereinbarkeit von Familie und Beruf nur schwer zulassen. Zu den
Unsicherheiten zihlen insbesondere die befristete Beschiftigung und die Sorge davor,

ob nach Auslaufen eines befristeten Arbeitsvertrags eine Weiteranstellung erfolgt oder
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nicht. Zudem spielt auch die Arbeitszeit eine entsprechende Rolle. Vor allem aus der
direkten Korrespondenz mit einzelnen Befragungsteilnehmern zeigte sich, dass die
vereinbarte Wochenarbeitszeit erheblich von der geleisteten Arbeitszeit abwich. Somit
kamen zusitzlich zu den Unsicherheiten beziiglich des Arbeitsvertragsverhiltnisses

noch weitere erschwerende Arbeitsbedingungen hinzu.

8.2.2 Einfluss organisationaler Faktoren

Im Fokus der vorliegenden Arbeit stand die Untersuchung des Einflusses
flexibilisierter Beschiftigung auf die Auspriagung psychologischer Vertriage. Auf Basis
theoretischer Voriliberlegungen wurde angenommen, dass aufgrund flexibilisierter
Beschiftigung die Auspriagungen in den Erwartungen und Verpflichtungen in
Abhéngigkeit vom Arbeitsvertragsverhéltnis unterschiedlich stark ausfallen. Bei
befristet Beschiftigten sollte die Erwartung an die Karriereentwicklung stiarker
ausgeprdgt sein, um die Arbeitsmarktfahigkeit zu steigern. In Anlehnung an eine
Studie von Raeder und Grothe (2001) wurde erwartet, dass die alten Werte wie
Loyalitdt, Verbundenheit zum Arbeitgeber und Arbeitsplatzsicherheit immer weiter an
Stellenwert verlieren wiirden und stattdessen die eigene Entwicklung im Vordergrund

steht.

Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit stiitzen die Annahme, dass das
Beschiftigungsverhiltnis Einfluss auf die psychologischen Vertragsinhalte nimmt.
Unbefristete Hochschulmitarbeiter haben ein signifikant starkeres
Verpflichtungsgefiihl, sich fiir ihren Arbeitgeber zu engagieren. Gemal der Definition
psychologischer Vertrdge stellen die reziproken Erwartungen den Hauptbestandteil
eben dieser dar. Eine mogliche Begrindung fiir das stdrker ausgeprigte
Verpflichtungsgefiihl in Zusammenhang mit dem Arbeitsvertrag ist, dass unbefristete
Mitarbeiter von ihrer Hochschule ein sicheres Beschiftigungsverhiltnis erwarten und
dementsprechend auch eher dazu bereit sind, sich im Gegenzug fiir diese zu
engagieren und iiber den Arbeitsvertrag hinausreichende Aufgaben zu erledigen.
Dieser Argumentation folgend profitiert nicht nur der Arbeitnehmer von unbefristeten
Arbeitsvertragsverhéltnissen, sondern auch der Arbeitgeber, da sich der Mitarbeiter im
Gegenzug auch stiarker fiir die Ziele seiner Organisation einsetzt und sich engagiert.
Befristet beschéftigte Hochschulmitarbeiter hingegen weisen in den beiden

Vertragsdimensionen Karriereentwicklung und Arbeitsumgebung signifikant hohere
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Werte auf. Aufgrund der Befristung, so die Argumentation, riickt das eigene
Qualifikationsinteresse in den Vordergrund, um sich bestmdoglich auf das weitere

Berufsleben vorzubereiten.

Die Ergebnisse dieser Studie bestéitigen die Thesen von Raeder und Grote (2001)
sowie Hauff (2007), dass es aufgrund der zunehmend flexibilisierten
Beschiftigungsform Anzeichen fiir einen Wandel der psychologischen Vertragsinhalte
gibt. Kein drastischer, sondern ein kontinuierlicher Wandel von den alten,
traditionellen psychologischen Vertrdgen hin zu neuen Erwartungen und
Verpflichtungen wurde von den zuvor genannten Wissenschaftlern prognostiziert.
Weitere Befiirworter der These, dass psychologischen Vertrige einen Wandel
durchlaufen, sind Scholz und Stein (2002). Sie stellten die These auf, dass der alte
soziale Kontrakt zwischen Unternehmen und Mitarbeitern - Loyalitit und lebenslange
Beschiftigung nach dem Muster der klassischen Industriebetriebe - von beiden Seiten

aufgekiindigt wurde (Scholz & Stein, 2002, S. 298).

Die Ergebnisse der eigenen Studie bestétigen, dass bei befristeter Beschéftigung vor
allem die Erwartungen, die fiir die neuen psychologischen Vertriage als kennzeichnend
beschrieben werden, signifikant stiarker ausgeprigt sind. In der bisherigen Diskussion
wurde betrachtet, ob die Ergebnisse statisch signifikant sind. Neben der statistischen
Signifikanz der Ergebnisse sollte zusétzlich die praktische Bedeutsamkeit eben dieser
betrachtet werden (vgl. Bortz und Doring, 2003, S. 599 ff). Ein wesentlicher Vorteil
von EffektgroBen ist, dass sie unabhdngig vom Stichprobenumfang sind. Die
EffektgroBen fiir die beiden beschriebenen Erwartungen Karriereentwicklung und

Arbeitsumgebung sind insgesamt als klein einzustufen.

Ein drastischer Wandel der psychologischen Vertrige aufgrund von Flexibilisierung,
wie von Scholz und Stein beschrieben, ldsst sich somit nicht durch die vorliegenden
Ergebnisse stiitzen. Eher kann zukiinftig von einem einem kontinuierlichen Wandel
der psychologischen Vertragsinhalte ausgegangen werden, so dass die Steigerung der

eigenen Wettbewerbsfahigkeit noch starker in den Vordergrund riickt.
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Zusitzlich wurde der Einfluss des Beschéftigungsverhéltnisses auf die Reaktionen auf
einen Vertragsbruch untersucht. Die Ergebnisse zeigen, dass Mitarbeiter mit einem
unbefristeten Arbeitsvertrag einen signifikant hheren Wert in der offen konstruktiven
Reaktion aufweisen. Die Vorteile dieser Reaktion liegen auf der Hand.
Erwartungsbriiche werden offen kommuniziert, um eine Verbesserung herbeizufiihren
und die Arbeitsbeziehung nachhaltig zu fordern. Oftmals wird jedoch der
Vertragsbruch nicht offen kommuniziert, sondern Mitarbeiter arrangieren sich mit der
Situation oder suchen verdeckt nach einer Losung. Die Ergebnisse der vorliegenden
Arbeit bestétigen, dass befristet Beschiftigte eine signifikant stirkere Ausprdagung in
dieser verdeckt konstruktiven Reaktion aufwiesen. Das Hauptproblem besteht darin,
dass Vorgesetzte nicht bemerken, dass die Erwartungen ihrer Mitarbeiter nicht erfiillt
wurden. Dementsprechend kann es zukiinftig immer wieder zum Erleben erneuter
Vertragsbriiche kommen und sich, vor allem durch die Héufigkeit des Erlebens, die
Reaktionen noch weiter intensivieren. Begriindungen fiir den beschriebenen
Zusammenhang zur offenen konstruktiven Reaktion lassen sich in der aktuellen
Forschung derzeit nicht finden. Die ldngere Organisationszugehorigkeit unbefristeter
Mitarbeiter konnte jedoch eine Begriindung hierfiir liefern. Eine vertraute
Arbeitsumgebung, in welcher Probleme und Enttduschungen offen kommuniziert
werden konnen, stellt sich meist erst im Verlauf einer Arbeitsbeziehung ein. Ein
weiterer Faktor, der die offene Reaktion begiinstigt, ist zudem das unbefristete
Beschiftigungsverhiltnis. Die Mitarbeiter miissen sich demnach nicht sorgen, dass bei
Ansprechen eines Vertragsbruchs gegebenenfalls der Arbeitsvertrag nicht weiter
verldngert wird. Hingegen werden befristet Beschéftigte sehr genau abwégen, ob das
offene Kommunizieren eines Vertragsbruchs produktiv oder kontraproduktiv fiir eine

Vertragsverldngerung sein konnte.

Befristet Beschiftigte weisen ebenfalls einen signifikant hoheren Mittelwert in der
verdeckt destruktiven Reaktion auf. Verdeckte Reaktionen auf einen Vertragsbruch
sind insofern problematisch, als dass diese vom Vertragspartner meist nicht bemerkt
werden. Vor allem die verdeckt destruktive Reaktion birgt fiir den Arbeitgeber ein
enormes Risiko, da Arbeitnehmer bewusst kontraproduktives Verhalten an den Tag
legen, um ihrem Arbeitgeber schaden. Die Verhaltensweisen kénnen eine Bandbreite

von ,,Dienst nach Vorschrift zu leisten* bis hin zur Reduzierung des Arbeitseinsatzes
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aufweisen. Wie bereits in der Einfithrung beschrieben werden die Kosten fiir Innere
Kiindigung und Demotivation der Mitarbeiter mit jéhrlich zwischen 73 und 95 Mrd.
Euro fiir die deutsche Wirtschaft beziffert (Gallup, 2014). Nur durch eine
vertrauensvolle Zusammenarbeit, einem regelmdBigen Erwartungsabgleich und einer
offenen Feedbackkultur kann Vertragsbriichen in Organisationen effektiv vorgebeugt
werden. Falls es trotzdem zu einem empfunden Vertragsbruch gekommen ist, hilft
eine vertrauensvolle Arbeitsatmosphdre dem Mitarbeiter, dass er offen seine
Empfindungen kommunizieren kann, so dass zukiinftig weitere Verletzungen
vermieden werden kdnnen. Festzuhalten ist jedoch, dass die beschriebenen Ergebnisse
signifikant sind, jedoch die Effektstirken flir die signifikanten Ergebnisse als klein

einzustufen sind.

8.2.3 Einfluss spezifischer Personlichkeitseigenschaften

Zusiétzlich zum Beschiftigungsverhdltnis wurden als weitere Einflussfaktoren
spezifische Personlichkeitseigenschaften der Mitarbeiter untersucht. In dem
nachfolgenden Abschnitt wird sowohl der Einfluss auf die psychologischen
Vertragsdimensionen als auch auf den Vertragsbruch diskutiert. Raja et al. (2004)
konnten erstmals den Zusammenhang der Big Five Personlichkeitseigenschaften auf
die psychologischen Vertrdge aufzeigen. Fiir die eigene Arbeit wurde die géngige
Messung der Big Five Personlichkeitseigenschaften als zu allgemein erachtet und sich
deshalb fiir die Erhebung spezifischerer Personlichkeitseigenschaften entschieden.
Nach Asendorpf (2007) konnen Personlichkeitseigenschaften zur Vorhersage von
bestimmten Verhaltensweisen in Situationen genutzt werden. Vor allem fiir die
Vorhersage  von  Reaktionen auf einen  Vertragsbruch  stellen die

Personlichkeitseigenschaften demnach einen relevanten Einflussfaktor dar.

Ungerechtigkeitssensibilitat

Kickul et al. (2001) argumentieren, dass die Wahrnehmung, ob eine Situation als
gerecht empfunden wird oder nicht, von der jeweiligen individuellen Bewertung des
Vertragspartners abhingt. Demnach fithrt die Bewertung einer ungerechten
Behandlung oftmals zu der Wahrnehmung, dass die impliziten Erwartungen, welche
auch als stillschweigende Ubereinkunft innerhalb einer Arbeitsbeziehung angesehen
werden, verletzt wurden und die Betroffenen entsprechend reagieren. Angenommen
wurde, dass vor allem die Personlichkeitseigenschaft der Ungerechtigkeitssensibilitét

groflen Einfluss auf die Erwartungen und vor allem auf die Reaktionen auf einen
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Vertragsbruch nimmt. Die Ergebnisse bestitigen die Annahmen; gerechtigkeits-
bezogene Variablen stellen sowohl fiir die Verpflichtungen als auch fiir die
Erwartungen signifikante Pridikatoren dar und liefern im Vergleich zu den Variablen
Leistungsmotivation und Perfektionismus den grofften Beitrag zur Vorhersage der
psychologischen Vertragsdimensionen. In der vorliegenden Studie wurde die
Sensibilitédt fiir Ungerechtigkeit tiber zwei Facetten, der Opferperspektive bei Erleben
einer ungerechten Benachteiligung und der Perspektive des ,, Taters®, der zu Unrecht
eine Bevorteilung erhélt, gemessen. Die Téterperspektive wies jedoch nur geringe
Zusammenhdnge auf, so dass in den weiterfilhrenden Regressionsanalysen nur die
Opferperspektive weiter betrachtet wurde. Der geringe Zusammenhang wird darauf
zuriickgefiihrt, dass das Erleben einer ungerechten Bevorteilung der Argumentation
Schmitts et al. (2009) folgend zu prosozialen Handlungen fiihrt und somit keinen
Einfluss auf kontraproduktive Verhaltensweisen nehmen sollte. Hingegen fiihrt das
Erleben einer ungerechten Behandlung aus der Opferperspektive zu unsozialem
Verhalten und begiinstigt destruktives Verhalten. Die Opferperspektive der
Ungerechtigkeitssensibilitdt weist bei allen vier Erwartungen den jeweils den stirksten
Einfluss auf. Die  EffektgroBen von  der  Personlichkeitseigenschaft
Ungerechtigkeitssensibilitit auf die beschriebenen Erwartungen liegen im kleinen
Bereich. Eine Ausnahme bildet der Einfluss auf die Erwartung an die
Karriereentwicklung (mittlere Effektgrofe). Ungerechtigkeitssensible Mitarbeiter
scheinen somit stirkere Erwartungen an die Karriereentwicklung auszubilden, als
weniger sensible. Im Gegensatz dazu kann bei den Verpflichtungen gegeniiber dem
Arbeitgeber nur ein sehr geringer Einfluss nachgewiesen werden. Dementsprechend
wird das Ungerechtigkeitsempfinden bei sensibleren Menschen dann stérker aktiviert,
wenn es um die eigenen impliziten Erwartungen innerhalb einer Arbeitsbeziehung

geht.

Diese Personlichkeitseigenschaft nimmt ebenfalls, wie angenommen, Einfluss auf die
Reaktionen auf einen empfundenen Vertragsbruch. Hierbei spielt vor allem das
anfangs beschriebene Gefiihl der ungerechten Behandlung eine entscheidende Rolle
(Kickul et al., 2010). Den groBten Einfluss nimmt die Ungerechtigkeitssensibilitdt auf
die verdeckt destruktive Reaktion. Verdeckt destruktiv spiegelt hierbei die

Verhaltensweise wider, dass Mitarbeiter nicht mehr ihr Bestes geben, Dienst nach
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Vorschrift machen und ihren Arbeitseinsatz reduzieren. Dementsprechend begiinstigt
Ungerechtigkeitssensibilitdt kontraproduktives Verhalten als Antwort auf einen zu
Unrecht empfundenen Vertragsbruch. Auch hier liegt die Effektgrofle im mittleren
Bereich. Verdeckt kontraproduktives Verhalten stellt ein erhebliches Risiko und einen
Unsicherheitsfaktor fiir Organisationen dar. Briutigam und Liebig (2006) heben
hervor, dass kontraproduktives Verhalten in der Arbeitswelt keine Seltenheit darstellt,
sondern weitverbreitet ist (vgl. Briutigam & Liebig, 2006,
S. 13; Harper, 1990). Die Ergebnisse zeigen, dass die Wahrnehmung und Bewertung
des Erfiillungsgrads der Erwartungen und die Reaktionen auf einen Vertragsbruch
durch die Personlichkeitseigenschaft der Ungerechtigkeitssensibilitdt beeinflusst
werden. Vor allem die mittleren Effektgroen bei den Erwartungen zeigen, dass die
Ergebnisse auf praktische Relevanz besitzen und dementsprechend in Abhingigkeit
der Auspragung der Personlichkeitseigenschaft Ungerechtigkeitssensibilitdt auch die
Erwartungen unterschiedlich stark ausgebildet werden. Hier gilt es im Bereich des
Personalmanagements verstiarkt Losungsansdtze zu suchen, um vor allem dem

kontraproduktiven Verhalten vorzubeugen.

Gerechte-Welt-Glaube

Als weitere gerechtigkeitsbezogene Einflussfaktoren wurden die Personlichkeits-
eigenschaften allgemeiner (GWAL) wund personlicher Gerechte-Welt-Glaube
(GWPER) untersucht. Dem Erleben von Gerechtigkeit kommt vor allem in
Arbeitsbeziehungen eine erhebliche Rolle zu. Zwischen der Skala GWAL und der
Verpflichtung des Engagements gegeniiber der Hochschule besteht der grofite
Zusammenhang. Dariiber hinaus liefert die Skala jedoch kaum signifikante
Erklarungsbeitrige. Eine mogliche Begriindung hierfiir ldsst sich in den Ausfithrungen
von Dalbert (1999) finden. Sie stellt die These auf, dass der allgemeine Gerecht-Welt-
Glaube insgesamt schwécher ausgepragt ist als der personliche Gerechte-Welt-Glaube.
Dies wird unter anderem darauf zuriickgefiihrt, dass der personliche Gerechte-Welt-
Glaube stirker mit dem personlichen Wohlbefinden verkniipft ist (vgl. Dalbert, 1999).
Fir nachfolgende Untersuchungen ist anzuraten, lediglich den Einfluss des

personlichen Gerechte-Welt-Glaubens zu erheben.

Nach Sturm, Opterbeck und Gurt (2011) nimmt die Wahrnehmung von Gerechtigkeit

Einfluss auf die Bewertung von Handlungen und dementsprechend kdénnen die
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Reaktionen von konstruktiv bis hin zu destruktiv ausfallen. Die Skala GWPER liefert
einen signifikanten Erkldarungsbeitrag fiir die beiden konstruktiven Reaktionsarten auf
einen Vertragsbruch. Es zeigt sich somit, dass die individuelle Bewertung, ob ein
Vertragsbruch als gerecht oder ungerecht wahrgenommen wird, von dem personlichen
Glauben an die Gerechtigkeit im eigenen Leben beeinflusst wird. Die Bewertung der
Gerechtigkeit im Allgemeinen spielt somit fiir die individuelle Wahrnehmung kaum
eine Rolle. Die Ergebnisse bestdtigen diese Argumentation: die Skala GWAL konnte

keinen Einfluss auf die Reaktionen auf einen Vertragsbruch nehmen.

Leistungsmotivation

Neben den gerechtigkeitsbezogenen Personlichkeitseigenschaften wurde der Einfluss
von Leistungsmotivation auf die psychologischen Vertrdge untersucht. Die
Leistungsmotivation wurde unterteilt in fiinf Subdimensionen: Aufgabenschwierigkeit,
Engagement, Angst vor Misserfolg, Flexibilitit sowie Selbstkontrolle. Die
Korrelationsberechnungen haben gezeigt, dass die Dimensionen Angst vor Misserfolg,
Flexibilitdt und Selbstkontrolle nur schwache signifikante Zusammenhédnge mit den
psychologischen Vertragsdimensionen aufwiesen, so dass diese nicht mit in die
weiterfilhrenden Analysen einbezogen wurden. Insbesondere konnte die Dimension
Aufgabenschwierigkeit  signifikante  Erkldrungsbeitrdge liefern. Zu allen
psychologischen Vertragsdimensionen bestehen signifikant positive Zusammenhinge.
Insgesamt fillt auf, dass Leistungsmotivation jeweils den stirksten Einfluss auf die
Wahrnehmung der Verpflichtungen nimmt. Der grofite Zusammenhang besteht hierbei
zur  Verpflichtung  Entwicklung. Demnach  konnen  Arbeitgeber  von
leistungsmotivierten ~ Mitarbeitern im  Umkehrschluss auch ein  hdheres
Verpflichtungsgefiihl erwarten, sich fiir die Ziele und Entwicklung ihrer Organisation

einzusetzen.

Dariiber hinaus weist die Personlichkeitseigenschaft  Leistungsmotivation
Aufgabenschwierigkeit einen groBen Einfluss auf die offen konstruktive Reaktion auf
einen Vertragsbruch auf. Je leistungsmotivierter ein Mitarbeiter ist, desto eher wird er
nach einer konstruktiven Losungen suchen, um die Arbeitsbeziehung
wiederherzustellen. Vor allem im Bereich der Personalauswahl stellt die
Personlichkeitseigenschaft der Leistungsmotivation eine wichtige Kenngrof3e dar. Die

Ergebnisse der vorliegenden Arbeit haben gezeigt, dass leistungsmotivierte
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Mitarbeiter sich stirker gegeniiber ihrem Arbeitgeber verpflichtet fiihlen und sich fiir
die Entwicklung der Organisation einsetzen. Auch im Fall eines Vertragsbruchs
reagieren leistungsmotivierte Mitarbeiter produktiver, um die Arbeitsbeziehung zu

stabilisieren.

Perfektionismus

Die Personlichkeitseigenschaft Perfektionismus wurde {iber nachfolgende vier
Subdimensionen erfasst: Fehlersensibilitdt, Hohe Standards, Organisiertheit und Kritik
der Eltern. Aufgrund der nur sehr schwachen Korrelationen mit den psychologischen
Vertragsdimensionen wurden in den weiterflihrenden Regressionsanalysen nur die
Dimensionen Hohe Standards und Organisiertheit betrachtet. Die Subskala
Organisiertheit weist einen schwach positiv signifikanten Zusammenhang mit der
Verpflichtung Engagement auf. Der Faktor Hohe Standards konnte keinen Einfluss auf
die psychologischen Vertragsdimensionen nehmen. Der Einfluss auf die Reaktionen
eines  Vertragsbruchs war auch nur sehr schwach ausgeprigt. Die
Personlichkeitseigenschaft Perfektionismus stellt somit fiir die Vorhersage der
impliziten Erwartungen und der Verpflichtungen der Mitarbeiter keine geeignete

Variable dar.

Weitere Personlichkeitseigenschaften

Die Personlichkeitseigenschaften Ambiguititstoleranz wies nur einen signifikant
schwachen Zusammenhang mit der Verpflichtung Entwicklung auf, so dass diese
Personlichkeitseigenschaft nicht mit in die weiteren Berechnungen aufgenommen
wurde. Die Personlichkeitseigenschaft Frustrationstoleranz konnte ebenfalls in den
Regressionsanalysen keinen signifikanten Einfluss nehmen, so dass diese nicht weiter

betrachtet wurde.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass vor allem die gerechtigkeitsbezogenen
Personlichkeitseigenschaften einen signifikanten Beitrag zur Vorhersage der
psychologischen Vertrdge sowie der Reaktionen auf einen Vertragsbruch liefern
konnten. Demnach konnte nachgewiesen werden, dass die individuelle Personlichkeit
Einfluss auf die Bewertung der Erwartungen und Verpflichtungen innerhalb des
psychologischen Vertrags und vor allem auf das Erleben eines zu Unrecht

empfundenen Vertragsbruchs nimmt.
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8.3 Operationalisierung psychologischer Vertrag und
Reaktionen auf einen Vertragsbruch

In diesem Abschnitt wird die Operationalisierung des psychologischen Vertrags sowie
die Operationalisierung der Reaktionen auf einen Vertragsbruch diskutiert. Bei der
Operationalisierung wurde sich an bereits bestehenden Messinstrumenten, wie unter
anderem dem PCI von Rousseau, orientiert. Fiir die vorliegende Studie wurde eine
Kombination aus inhaltsorientiertem und evaluativem Ansatz gewidhlt, um vor allem
den spezifischen Beschéftigungsbedingungen an Hochschulen Rechnung zu tragen.
Wie die Ausfiihrungen des Abschnitts 2.2.3 zeigen, gibt es bereits ein grofes Feld an
Studien zur Beschéftigungssituation wissenschaftlichen Hochschulpersonals. Auf
Basis dieser Erkenntnisse wurden die einzelnen Items entwickelt. Besonderer Wert
wurde darauf gelegt, dass sowohl die Facetten der angenommenen alten
psychologischen Vertrige, wie Loyalitidt und Arbeitsplatzsicherheit, als auch die der
neuen psychologischen Vertrige, wie Karriereentwicklung und Qualifikationen,
abgedeckt wurden. Die auf Basis theoretischer Erkenntnisse formulierten Items
wurden ausgewidhlten Hochschulmitarbeitern im Vorfeld der Untersuchung
prisentiert, um Anpassungen und Ergdnzungen vorzunehmen. Vor allem aus den
personlichen Gespriachen mit den Hochschulmitarbeitern konnten so die angedachten
Items um zusétzliche Erwartungen und Verpflichtungen ergidnzt und angepasst
werden. Die Teilnehmer erhielten zusdtzlich die Moglichkeit, in einem Freitextfeld
Verpflichtungen und Erwartungen zu nennen, die aus ihrer Sicht nicht hinreichend
beriicksichtigt wurden. Die am haufigsten genannten Verpflichtungen stellten hierbei
die Zuverldssigkeit, Loyalitdt, Selbststindigkeit, Engagement, Kreativitit und
Teamfahigkeit dar. Dariiber hinaus gab es vereinzelte Teilnehmer, die sich als weitere
Verpflichtungen Kommunikationsfdhigkeit, Flexibilitdit und Innovationsfahigkeit

gewiinscht hitten.

Bei den Skalen zu den Verpflichtungen gab es bei drei Items Doppelladungen, so dass
diese nicht weiter beriicksichtigt wurden. Die Formulierung und Zuordnung der Items
hitte demnach trennschirfer sein konnen. Bei den Freitextantworten der Skala
Erwartungen dominierte die Erwartung an langfristige Arbeitsvertrdge und
unbefristete Beschiftigung. Eine weitere, hédufig genannte Erwartung war die
Anerkennung der Vorgesetzten und das Interesse an den Forschungsergebnissen.

Dariiber hinaus wiinschten sich Hochschulmitarbeiter mehr Unterstiitzung bei ihrem
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Promotions- sowie Forschungsvorhaben. Zusitzlich wurden Erwartungen an
kollegiales Umfeld, gerechte Entlohnung und Loyalitdt angefiihrt. Die
Verpflichtungsdimensionen wurden aus Sicht der Hochschulmitarbeiter erhoben, da
sich ein individueller Vertragspartner auf Arbeitgeberseite an Hochschulen nicht
widerfinden ldsst. Einen klassischen Vorgesetzten oder Manager, wie aus der zivilen
Arbeitswelt bekannt, gibt es an Hochschulen in der Form nicht. Vielmehr stehen die
verschiedenen Ebenen des Hochschulpersonals in Interaktion miteinander. Fiir
zukiinftige Untersuchungen ist jedoch anzuraten bei der Auswahl der Stichprobe
darauf zu achten, dass es einen individuellen Vertragspartner auf der Arbeitgeber- und
auf der Arbeitnehmerseite gibt. So konnen Verzerrungen in der eigenen

Selbsteinschidtzung und -wahrnehmung vorgebeugt werden.

Bei der verwendeten inhaltsorientierten Messung psychologischer Vertrige besteht das
Hauptproblem darin, dass die einzelnen Items sehr spezifisch auf die
Arbeitsumgebung der Hochschule zugeschnitten sind und sich nicht ohne weiteres auf
andere Arbeitsverhéltnisse iibertragen lassen. Der wesentliche Vorteil besteht jedoch
darin, dass ein umfassendes Bild der Erwartungen und Verpflichtungen des
Hochschulpersonals gelungen ist. Hierdurch konnen vor allem Handlungs-
empfehlungen abgeleitet werden. Als Empfehlung fiir weiterfiihrende Studien kann
festgehalten werden, dass zur Analyse psychologischer Vertrige die Erwartungen und
Verpflichtungen im Vorfeld bestmoglich zu erfassen sind, um ein passendes
Erhebungsinstrument zu entwickeln. Des Weiteren muss darauf geachtet werden, dass
die angedachte Zuordnung der Items zu den Faktoren im Vorfeld trennscharf
vorgenommen wird, damit Doppelladungen vermieden werden. In der eigenen Studie
wurde die Skala im Vorfeld durch eine Testgruppe von 22 Teilnehmern getestet.
Innerhalb der Testgruppe gab es kaum Freitextriickmeldungen sowie erginzte
Erwartungen, so dass das Erhebungsinstrument wie angedacht {ibernommen werden

konnte.

Die Reaktionen auf einen Vertragsbruch wurden in vier Dimensionen unterteilt: offen
konstruktiv, offen destruktiv, verdeckt konstruktiv und verdeckt destruktiv (vgl. Huf,
2011). Bis auf die Dimension offen destruktiv ist die Testgiite des Messinstruments als

gut zu bewerten. Die Items fiir diese Reaktion sollten nochmals iiberdacht und
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angepasst werden, um eine bessere Testgiite zu erzielen. Die Aufteilung in
konstruktive und destruktive Reaktionen hat sich als sehr zielfithrend erwiesen, da vor
allem anhand dieser Aufteilung ein Zusammenhang zum individuellen
Gerechtigkeitsempfinden hergestellt werden konnte. Fiir weiterfithrende Studien ist
anzuregen, nicht nur die Reaktionen auf einen Vertragsbruch zu untersuchen, sondern
auch die Haufigkeit, um potentielle Unterschiede in den Reaktionen abzuleiten und
Zusammenhdnge aufzuzeigen. Des Weiteren sollte neben den Reaktionen auch das
seelische und korperliche Wohlempfinden ermittelt werden, um auch hier potentielle
Zusammenhédnge analysieren zu kdnnen. Vor allem die Erklarung der Entstehung einer
Vertragsverletzung nach Morrison und Robinson (1997) stellt einen sehr guten

Ankniipfungspunkt fiir die weiterfithrende Messung von Vertragsverletzungen dar.

8.4 Psychologische Vertrage im Zeitverlauf

Die Analyse psychologischer Vertrige im Zeitverlauf stellt ein noch junges
Forschungsfeld dar. Die eigene Studie dient dazu, einen Beitrag zu Aufklérung
psychologischer Vertrige im Zeitverlauf zu leisten und mogliche Einflussfaktoren auf

eben diese aufzudecken.

8.4.1 Dynamik psychologischer Vertrage im Zeitverlauf

Die Ergebnisse der eigenen Arbeit decken sich mit den Erkenntnissen von Hecker
(2010). Eine Intensivierung psychologischer Vertrige im Zeitverlauf konnte ebenfalls
nicht bestitigt werden. Im Gegenteil; eine Erwartung, die Erwartung wissenschaftlich
Arbeiten und Forschen zu konnen, nahm sogar im Zeitverlauf leicht ab. Eine mogliche
Begriindung ist, dass es seit dem ersten Messzeitpunkt bereits erste Verletzungen
gegeben hat und die Erwartungen sich somit abschwichen. Eine in weiterfithrenden
Untersuchungen zu tliberpriifende Annahme ist, dass Mitarbeiter ihre Erwartungen und
Verpflichtungen im Zeitverlauf anpassen und korrigieren. Als ein Erklérungsfaktor fiir
die Abnahme der Ausprigung der Erwartungen und Verpflichtungen wurde das
Beschiftigungsverhiltnis identifiziert und in die weiteren Untersuchungen einbezogen.
Basierend auf den Erkenntnissen von Hecker (2010), Raeder und Grote (2001) wurde
angenommen, dass flexibilisierte Beschiftigung zu einer Abschwichung der
Erwartungen und Verpflichtungen fiihrt. Bei befristet Beschéftigten zeigte sich, dass
lediglich die Erwartung an das wissenschaftliche Arbeiten im Zeitverlauf schwicher
wurde. Diesbeziiglich unterscheiden sich die Ergebnisse der eigenen Arbeit zu den

Erkenntnissen der Studie von Hecker (2010), welcher keine Verdnderung im
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Zeitverlauf im Zusammenhang mit dem Beschiftigungsverhéltnis ermitteln konnte. Im
Rahmen der eigenen Studie konnte nachgewiesen werden, dass das
Beschiftigungsverhiltnis zumindest auf eine Vertragsdimension Einfluss nimmt.
Diese Erkenntnis kann als ein Beleg fiir die angenommene Dynamik der

psychologischen Vertragsinhalte gewertet werden.

Eine mogliche Begriindung fiir die Abschwéchung ist, dass befristete Arbeitnehmer zu
Beginn des Arbeitsverhéltnisses konkrete Vorstellungen beziiglich der Ausgestaltung
ihrer Arbeitstitigkeit haben. Diese Vorstellungen entstehen vor allem in der
Rekrutierungsphase, in welcher die ersten Kontakte zum neuen Arbeitgeber entstehen.
Im Bewerbungsgesprich beispielsweise werden dem  Arbeitnehmer erste
Vorstellungen iiber die neue Tatigkeit vermittelt, aus welchen dann die impliziten
Erwartungen abgeleitet werden. Dementsprechend entstehen bereits vor Aufnahme der
eigentlichen Arbeitstitigkeit Erwartungen. Der spétere Vorgesetzte ist oftmals nicht
am Rekrutierungs- und Auswahlprozess beteiligt, so dass sich bereits hieraus die erste
Problematik ergibt: der Vertragspartner ist nicht der Vorgesetzte, sondern die ersten
Erwartungen wurden auf Basis der wahrgenommenen Versprechen des

Rekrutierungspersonals geschlossen.

Mitarbeiter bewerten den Erfiillungsgrad ihrer Erwartungen in einer Art
Vergleichsprozess von Ist- und Soll-Zustand. Hecker (2010) vergleicht diese Phase
mit einer neu geschlossenen Ehe, in welcher zu Beginn die Beziehung positiver
geschitzt wird und sich im Verlauf diese Einschédtzung meist relativiert oder sogar
abschwicht. Die beobachtete Abschwichung der Erwartung an das wissenschaftliche
Arbeiten kann auf diese Argumentation zuriickgefiihrt werden. Die Erhebung der
Zugehorigkeitsdauer zur Organisation konnte als weiterer Einflussfaktor einen Beitrag

zur Aufkliarung dieses prognostizierten Zusammenhangs liefern.

Nachfolgend werden die begrenzenden Faktoren der Léngsschnittstudie diskutiert und

offene Forschungsfragen fiir weiterfiihrende Studien aufgezeigt.
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8.4.2 Limitierende Faktoren der Langsschnittstudie

Bis dato ist nur eine Léngsschnittstudie von Hecker (2010) bekannt, welcher
psychologische Vertrdge im Zeitverlauf untersucht hat. Die offenen Forschungsfragen
und Anregungen seiner Studie beziliglich der Entwicklung psychologischer Vertrige
konnten fiir die eigene Arbeit kaum beriicksichtigt werden, da die Veroffentlichung

der Studie mit der Erstellung des eigenen Untersuchungsdesigns zusammenfiel.

Eine Limitation der eigenen Studie besteht in der geringen Stichprobengrofle von 268
Teilnehmern der zweiten Befragung. Insgesamt beendeten zwar 1068 Teilnehmer die
erste Umfrage, jedoch hinterlieBen nur 794 Teilnehmer ihre Erreichbarkeit per E-Mail
fiir eine Einladung zur zweiten Umfrage. Zwar nahmen 304 Teilnehmer an der zweiten
Befragung teil, jedoch konnten nur 268 Fragebogen denen der ersten Umfrage
zugeordnet werden. Der Fokus lag auf der Untersuchung einer potentiellen
Verdanderung psychologischer Vertragsinhalte. Die Verdnderung sollte in
Abhiéngigkeit vom Beschiftigungsverhiltnis der Teilnehmer untersucht werden. Fiir
befristet Beschiftigte lief sich fiir zwei Erwartungen eine signifikante Abschwichung
beobachten. Die Stichprobengrofle von 52 unbefristeten Beschéftigten erlaubte jedoch
teilweise keine differenzierte Betrachtung der Verdnderungen. Auch ein angedachter
Vergleich zwischen Hochschulmitarbeitern, die zwischenzeitlich in ein unbefristetes
Beschiftigungsverhiltnis wechselten, und denjenigen, die nach wie vor einen
befristeten Arbeitsvertrag besallen, konnte aufgrund zur geringen Stichprobengrofie

nicht untersucht werden.

Der gewihlte zeitliche Abstand von anderthalb Jahren zwischen beiden
Befragungszeitpunkten zeigt, dass es innerhalb des nur kurzen Entwicklungsfensters
bereits erste Verdnderungen in den Erwartungen der befristet Beschéftigten gegeben
hat. Demnach liefern die vorliegenden Ergebnisse einen Beleg fiir die Dynamik
psychologischer Vertrdge. Hier bieten sich sehr gute Ankniipfungspunkte fiir
weiterfilhrende Untersuchungen, wie beispielsweise einem weiteren Messzeitpunkt
nach fiinf Jahren. Anhand der vorliegenden Ergebnisse der -einzelnen
Befragungswellen konnen bereits erste Handlungsempfehlungen in Bezug auf den
Umgang mit den Erwartungen der Mitarbeiter abgeleitet werden, die im weiteren

Verlauf ausgefiihrt werden.
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8.5 Implikationen flr die Praxis

Bei der Untersuchung psychologischer Vertrige hat sich gezeigt, dass
unterschiedlichste Einflussfaktoren, wie die Art des Beschéftigungsverhiltnisses oder
das Geschlecht, auf cben diese wirken. Je mehr Einflussfaktoren und deren
Wirkrichtung bekannt sind, desto stirker konnen Organisationen auch auf die

Erwartungen ihrer Mitarbeiter eingehen.

Festgemacht werden kann dieses am Beispiel des Geschlechts. Die Ergebnisse zeigen,
dass es signifikante Unterschiede in den Ausprigungen psychologischer Vertrige
zwischen Frauen und Ménnern gibt. Frauen wiesen hohere Auspriagungen in der
Erwartung an die Karriereentwicklung und das Arbeitsklima auf. Organisationen
konnen dieses Wissen nutzen und stiarker auf das Qualifikationsinteresse von Frauen
eingehen, um diese auch langfristig zu binden. Auch die hohere Erwartungshaltung an
die Arbeitsumgebung zeigt, dass Frauen ein stirkeres Interesse an forderlichen
Arbeitsbedingungen und vertrauensvollem Miteinander haben. Sie profitieren
beispielsweise von speziellen Arbeitsbedingungen, wie flexibleren Arbeitszeit-
modellen. Hierauf wurde bereits zu Beginn dieses Kapitels gesondert eingegangen.
Wichtig ist, dass aus der Erkenntnis, dass Frauen stirkere Erwartungen an das
Arbeitsklima und die Karriereentwicklung haben, in weiterfiihrenden Studien ein
differenzierter Blick auf diese Erwartungen erfolgt, um konkrete Losungsansétze

daraus abzuleiten.

Um auch in Zukunft die Qualitit der Forschung und Lehre an Hochschulen
aufrechtzuerhalten, ist notwendig sich, vor allem mit den Erwartungen der befristet
beschiftigten Hochschulmitarbeiter auseinanderzusetzen, da diese den iliberwiegenden
Anteil der Beschiftigten an Hochschulen bilden. Die teilweise sehr personlichen
Riickmeldungen der Teilnehmer haben Riickschliisse auf den Arbeitsalltag der
befristet Beschéftigten zugelassen. Der iiberwiegende Tenor der Teilnehmer lautete,
dass einerseits das wissenschaftliche Arbeiten an Hochschulen sehr geschitzt werde,
andererseits kaum Aufstiegsmoglichkeiten bereitstehen und man oftmals nach einer
Befristung nicht wisse, wie es weitergehen wiirde. Die Ergebnisse zeigen, dass bei
befristet Beschiftigen die Erwartung an die Karriereentwicklung signifikant stirker

ausgeprdagt ist als bei unbefristet Beschiftigten. Zur Minimierung des
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Arbeitsplatzsicherheitsrisikos sind befristet beschéftige Mitarbeiter stirker an ihrer
eigenen Weiterqualifikation interessiert. Hochschulen sollten ihre Mitarbeiter
bestmdglich in ihrer Entwicklung zu unterstiitzen, damit die Wettbewerbsfahigkeit fiir
den Arbeitsmarkt gestérkt wird. Vor allem fiir das Sicherheitsempfinden des Einzelnen
spielt die Unterstlitzung und Forderung durch den Arbeitgeber eine wesentliche Rolle
und tridgt zur Motivation bei, sich im Gegenzug auch stédrker fiir die Hochschule zu

engagieren.

Die Ergebnisse der Langsschnittstudie haben zudem gezeigt, dass die Erwartungen
befristeter Mitarbeitern im Zeitverlauf abnehmen. Ein gesunkenes Anspruchsniveau
kann schnell einhergehen mit dem Empfinden eines Vertragsbruchs. Die Teilnehmer
der Befragung haben in ihren Freitextantworten bereits ein Kriterium zur
Verbesserung der Arbeitsbeziehung genannt - die Kommunikation zwischen
Mitarbeitern und Vorgesetzten. Robinson und Morrison (2000) verweisen darauf, dass
psychologische Vertrige bereits in der Rekrutierungsphase entstehen und nicht erst im
Laufe der Arbeitsbeziehung. Es wird empfohlen, keine falschen Erwartungen durch
etwaige Versprechen zu fordern, da ansonsten die Wahrscheinlichkeit eines
Vertragsbruchs steigt. Dementsprechend ist anzuraten potentiellen Hochschul-
mitarbeitern im Vorfeld ihrer Tétigkeit ein realistisches Bild Ttber die
Arbeitsumgebung Hochschule zu vermitteln und beispielsweise auf die Unsicherheit
beziiglich der befristeten Arbeitsvertrige zu verweisen. Die Rekrutierungsphase sollte
dem ersten Abgleich der wechselseitigen Erwartungen dienen. Im Rahmen der
Personalentwicklung ist empfehlenswert, regelmaflig Mitarbeitergesprache zu flihren,
um einen Abgleich der Erwartungen vorzunehmen. So wird eine Plattform geschaffen,
in welcher einerseits ein Abgleich des Ist-Zustands vorgenommen wird und
andererseits gemeinsam die individuellen Entwicklungsmafnahmen des einzelnen
Mitarbeiters besprochen werden konnen. Das aktive Einbinden des Mitarbeiters fiihrt
dazu, dass dieser sich und seine Interesse beriicksichtigt fithlt und demnach

Vertragsbriichen vorgebeugt werden kann.

Nachdem in diesem Abschnitt die praktische Relevanz der Ergebnisse aufgezeigt
wurde, werden im nachfolgenden Abschnitt offene Forschungsfragen und

Ankniipfungspunkte fiir weiterfithrende Untersuchungen diskutiert.
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8.6 Offene Forschungsfragen

Die gewdhlten spezifischen Personlichkeitseigenschaften konnten signifikante
Beitrdge zur Vorhersage psychologischer Vertrige liefern. Vor allem die
gerechtigkeitsbezogenen Variablen haben in der vorliegenden Arbeit den gréfiten
Anteil zur Vorhersage psychologischer Vertragsinhalte geliefert. In weiterfiihrenden
Studien sollten zusitzlich noch die Moderatorenwirkung von gerechtigkeitsbezogenen
Variablen in Bezug zur Héufigkeit eines Vertragsbruchs und den Reaktionen auf eben
diese untersucht werden. Vor allem die Beurteilung, ob eine Situation als ,fair*
empfunden wird oder nicht, spielt bei den Reaktionen auf einen Vertragsbruch eine
erhebliche Rolle. Insgesamt konnte jedoch gezeigt werden, dass die Personlichkeit
Einfluss auf die Erwartungen nimmt. Je genauer die Kenntnis ist, welche
Personlichkeitseigenschaften auf die psychologischen Vertrige wirken, desto besser
kann es gelingen, daraus Handlungsempfehlungen fiir das Personalmalmanagement

abzuleiten.

Neben dem FEinfluss der Personlichkeitsmerkmale wurde der Zusammenhang des
Beschiftigungsverhiltnisses mit psychologischen Vertrdgen untersucht. Flexible
Beschiftigung wurde in vorhergehenden Studien zumeist anhand der Stichprobe von
Leiharbeiter des Niedriglohnsegments gemessen. Eine wesentliche Neuerung besteht
darin, dass der Einfluss der Beschéftigungsverhéltnisse anhand einer Stichprobe von
Hochqualifizierten untersucht wurde. Dementsprechend konnten differenzierte
Ableitungen iiber die unterschiedlichsten Auspriagungen der Vertragsmerkmale im
Zusammenhang mit dem Beschiftigungsverhiltnis getroffen werden. In
weiterfiihrenden Studien sollte zuséitzlich der Einfluss des Qualifikationsniveaus auf
Auspriagung psychologischen Vertragsinhalte gemessen werden. Hierbei wird
erwartet, dass es signifikante Unterschiede zwischen Gering- und Hochqualifizierten

gibt.

Die Liangsschnittstudie konnte erste signifikante FErkenntnisse beziiglich der
Abschwichung von psychologischen Vertrigen im Zeitverlauf aufzeigen. Fiir
Folgeuntersuchungen wire jedoch anzuraten, zundchst den Faktor der
Zugehorigkeitsdauer zur Organisation zu erheben und in Verbindung zu der

Bewertung der Erwartungen und Verpflichtungen zu setzen. Dariiber hinaus konnte
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ein weiteres Befragungsintervall nach fiinf Jahren vermutlich weitere Ergebnisse

beziiglich der angenommenen Dynamik psychologischer Vertrdge generieren.

Die zahlreiche Korrespondenz mit den Hochschulmitarbeitern sowohl iiber das
eingerichtete Kontaktformular als auch per E-Mail hat gezeigt, dass die Teilnehmer
erheblichen Kommunikationsbedarf haben und ihre ganz individuelle Situation
schildern wollten. Mitarbeiter, die Enttduschungen und Vertragsbriiche erlebten,
nutzen die Moglichkeit, um dieses per E-Mail zu kommunizieren. Anhand dieser
Kommunikation konnten somit weitere Einblicke in das Arbeitsumfeld Hochschule
erreicht werden. Zusétzliche strukturiere Interviews konnten in diesen Féllen noch
tiefere Einblicke gewidhren und die bereits gewonnenen Ergebnisse abstiitzen. Da vor
allem enttduschte Mitarbeiter oftmals nicht an Umfragen teilnehmen, bieten sich auch

aus diesem Grund personliche Interviews an.

Insgesamt ldsst sich festhalten, dass die vorliegende Arbeit einen Beitrag zur
Aufkldarung psychologischer Vertrdge leisten konnte und am Beispiel der
Hochschulmitarbeiter gezeigt wurde, dass psychologische Vertrdge nicht bloB ein
theoretisches Konstrukt darstellen, sondern die Moglichkeit bieten einen Einblick in
die  wechselseitigen  Erwartungen zu  erlangen und draus  konkrete
Handlungsempfehlungen fiir eine verbesserte Arbeitsbeziehung abgeleitet werden

konnen.
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A Fragebogen erste Umfrage

Anhang

Fragehogen

Sehr geshrte Tellnehmerin, sehr geshrter Tellnehmer,

vielen Dank, dass Sie sich Zeit nehmen, den folgenden Fragebogen zu
beantworten. Im Rahmen meines Forschungsvorhabens fihre ich in
Zusammenarbeit mit Prof. Dr. Maes (Minchen), Lehrstuhl fir Paddagogische
Psychologie, eine Studie (ber die Beschaftigungssituation wvon
wissenschaftlichen Mitarbeitern und Hochschulmitarbeitern durch. Es geht
um die Frage, wie Sie die Arbeit an Ihrer Insitution erleben und welche
Auswirkungen die Beschaftigungsbedingungen auf Motivation, Zufriedenheit
und Ihre Persdnlichkeit haben.

Ihre Angaben werden selbstverstdndlich anonym und streng vertraulich
behandelt.

Wir bitten Sie, eine Reihe von Fragen zu beantworten, in denen es um
personliche Einschdtzungen und Bewertungen geht. Es gibt dabei keine
"richtigen” oder "falschen" Antworten. Beantworten Sie alle Fragen
wahrheitsgemaB/ehrlich und nicht "sozial erwiinscht". Lassen Sie bitte
aubBerdem keine Frage aus, damit sich bei der Auswertung ein klares Bild
ergibt. Wenn Sie sich nicht sicher sind, welche Antwortmdglichkeit Sie
wahlen sollen, kreuzen Sie das an, was Ihnen als erstes in den Sinn kommt.
Es hat sich gezeigt, dass soclche Antworten in den meisten Fallen die
wWirklichkeit am ehesten treffen.

Bearbeitungshinweis: Die Bearbeitung des Fragebogens wird ca. 20 Minuten
Ihrer Zeit in Anspruch nehmen. Anhand des Balkens oben rechts kénnen Sie
Ihren Bearbeitungsfortschntt feststellen. Bitte beantworten Sie den
Fragebogen an einem Stiick. Um die Lesbarkeit zu vereinfachen, verwenden
wir gréBtenteils nur mannliche Formulierungsformen im Fragebogen.

da sonst der Fragebogen abgebrochen wird!

Herzlichen Dank
Dipl. P&d. Carolin Werth

Kontaktadresse:
studie@umfrage-zufriedenheit.de

‘iWenn Sie den Fragebogen vollstindhg ausgefullt haben, kinnen Sie am Ende des Fragebogens an ginem Gewinnspiel teilnehmen.
Zu gewinnen gibt es:

1. Preis = 100 EUR Amazon-Buch-Gutschein
2. Preis = 50 EUR Amazon-Buch-Gutschain
3. Preis = 2% EUR Amazon-Buch-Gutschein
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Bevor wir mit den elgentlichen Fragen beginnen, méchten wir Sle bitten, an dieser Stelle Thren Code aufruschreiben, mit
dem wir im Falle einer Folgebefragung die FragebSgen einander zuordnen kinnen.

Ihre Anonymitdt blelbt dabel auf jeden Fall gewahrt!

Der Code besteht aus folgender Kombination von Buchstaben wund Ziffern:
1. Erster Buchstabe Ihres Vornamens

2. Erster Buchstabe des Vomamens Threr Mutter

1, Erster Buchstabe des Vomamens Thres Vaters

#. Dim Zahlen des Tages, an dem Sie geboren wurden

Ein Bmispiel:

Klaus Otto, Schr won Ma Ei und Erwin Huber, ist am 01_April Oktober 1538 geboren.
Sein Code heilit: root Engel

KHMEGL

Bitte: schreiben Sie nun lhren Code in das folgende Kastchen:

1. Bitte geben Sie Thr Geschiecht an.

wizibilizh
= mndnnlich
2. Bitte geben Ske Thr Alter an.

3. Bitte geben Sie Thren Familienstand an.

i
~! iin winer fesben Baziehung, aber nicht verhairatel
werheiratey'eingetragens Lsbens parinarschalt

(LR R -

5. Haben Sie mbglicherwelse schon einmal ihren Kinderwonsch aufgrund ihrer beruflichen Situation muriickgestedit?

Main, da ich keine Kinder haben mchbe
Hain, da ich bishar noch keeinen konkreten Kindersunsch hatie
Main, da ich schon ein Kind!mehrere Kindes habe
o
6. Weicher ist Thr bisher hiichster erreichter Bildungsabschiuss?

Bachelor
Haster
Diplam
Statsexaman
Magister
PFromotion
Hahilitaticn

7. Bitte geben Sie an; In welcher Fachrichiung She derzeit titg sind.
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Gefsteswissenschaften

Sprach~ und Kulturwissenschaften
Gesslischafts- und Sorialwissenschaften
Kunst & Design

Mathematik

Informatik

Hedizin

Gesundheitseesen und Psychologie
HNaturwissenschaften
Rechtswissenschaften

Technik & Ingenieurwissenschaften
‘Wirtschaftswissenschafien

B. In welcher &rt von Beschiftigungsverhiitnis arbeiten Sie?

Belristete Stelle an giner Hochachube
Unbefiristebe Stelle ainer Hochechike
Stipendium

Kiin Beschdftigungsverhiitnis
Anderes Beschaftigungsverhaitnis

8. Wik ist Thr Arbeitsvertrag gestaltet?

Arbestsvertrag nach Tarif aus Haushaltsmitteln
Arbestseertrag nach Tarif aus Drittmittein
Frivartdienstvertrag

tpendium

Wissenschaftliche Milfskraft
‘Werksvertrag/Honorarvertrag

Lehrauftrag

Kminen Vertrag

Anderes

Anderes
10. Wie viele Arbeitsstunden sind in ihrem Arbeftsvertrag wichentlich festgelegt®

Wolle Stelle) . 40 Stunden

2/3 Exelle) . 30 Stunden

Halbe Stellef ca. 20 Stunden

‘Weniger als gine halbe Stellef ca. 10 Stunden
Keine (beispielsweise bel Stipendiwm)

11. Falls Sie sich derzelt einen befristeten Arbeltsvertrag haben, welche Gesamtlaufzreit hat dieser insgesamt?

Trifft nicht zu
Honate
12. Falls Sie derzeit einen befristeten Arbeltsvertrag haben, wie lange ist noch die verbleibende Laufzeit?

Trifft nicht 2u
Honate

13. Falls Sie sich derzelt in ginem befristeten Beschiftigungsverhiitnis befinden, womit rechnen Sie nach Ablauf von
diesem?

WVerlangerung des befristeten Wertrags/ neuer befristeter Yertrag an der derzeitigen Hochschule
‘Wechsel in ein befristetes Beschaftigungsverhaltnis an siner anderen Hochschule

Ubergang in ein unbefristetes Beschiftigungsverhdlinis an siner Hochschule

‘Wechsel in ein unbefristetes Beschéftigungswerhalinis in der frelen Wirtschaft

Freiberufiich

Ich habe kein befristetes Beschaftigungsverhaltnis

Anderes

Anderes
14. Haben Sie vor ihrer derzeitigen Anstellung schon befristete Arbeltsvertriige gehabt?

Haim
Ja, ich hatte schon friber befristete Arbeitsvertrige {ungefihre Anzahl)
15. Was hat Sie daru bewogen, ein Beschifigungsverhiitnis an siner Hochschuole anzunehmen?

Bitte stufen Sie thre Beweggrinde von sehr wichtig bis sehr unwichtig ein
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A Fragebogen erste Umfrage

e W hehithg ety LT v iehnig i uiw ety

Ich whollte: gerne Karriere an der Hochschiube
machen

Ich habe eine Stelle angeboten bekommen
Ich wallte: promaovieren

Ich wollte: forscheny/'wissenschaftiich arbeiten
Ich whollite: gerne in die Lehre

Die Chancen auf dem Arbeftsmarkt erschienen
mir damals zu schischt

Andere Grinde und Twar

16. Auf welche berufliche Perspektive arbeiten Sie mittelfristig hin?

HochschultStigkeit in Forschung wund Lehee
_ Bareich Lehne aaberhalb der Hochsohule

Schavgnpaanikt Wiss enschalt und Forschung swllerhalb der Hochechule

Selbsistlndig kedyFrebenafchiost

#andere berufliche Ferspeltive
17. Wie bewerten Sie die Bezahlung von wissenschaftiichen Mitarbeitern?

Wie sehen Sie sich selbst?

WWHAT MATTERS MOET
I5 FTON YOI SEE YOS ELE

Menschen in unfairen Stwationen sehr unterschiedlich. Es geht um Situationen, in denen cine andere
Behandlung als gerechifertigt wiire.

Wiz empfinden Sie solche Situationen’?
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i
Erifft v ol umd

wberhawpt

et Eu L
Es macht mir zu schaffen, wenn ich
wigentlich zusteht.
Es bedrikckt mich, wenn mir maesin
Anrecht versagt bleibt, meing:
Fahigkeiten zu entfalten.

ﬁhﬁﬁuldﬂﬂlhhmﬂlnﬂm
Grenzen Oberzogen habe, mich zu i

Es macht mir zu schaffen, wenn mir - . .
Dinge grundios in den Scholl fallen. : . i . -
Wenn ich zu unrecht unfreundlich

behandelt werde, geht mir das lange

durch den Kopf.

Ich mache mir manchmal Gedanken, wie

ich es werdient habe, won anderen so

gemocht zu werden.

Es macht mir zu schaffen, wenn ich mich

fir Dinga, die mir zustehen, L

unwerhaltnismadig abradoem muss.

Es macht mir zu schaffen, wenn ich
blkm was ich eigentlich nicht: &
verdient habe
Ich habe gin schiechies Gewissen, wenn
ich eine Anerlcennung belomme, die ich fa -
nichit werdient habe.

Es &rgert mich, wenn es mir unverdient
schiecht geht.

Es Srgert mich, wenn mir eine
Anerkennung versagt bleibt, die ich
verdient: I'|ﬂ“'g

Es bedrilckt mich, wenn es mir
wnwerdient zu gut geht.

Im Fol finden Sie unterschiedliche Thema She werden wahrscheinlich
m h-ﬁ- l'_:lp:d .lu.—mnnn Gerechthgheit. cinigen

diberhaupt.
nkehi

i
gendu
ich finde, dass es auf der Welt im -

Aligemeinen gerecht zugeht. - -

Ich glaube, dass die Lewte im Groflen

wnd Ganzen das bekommeen, was thnen o

zusteht.
u ketten sind nach maeinar
A rh?_lri allen Lebenshereichen
(z_B. Baruf, Familie, Paolitik) durdll

Ausnahme als die Regel.

Ich bin Oberzeugt, dass irgendwann
joder I‘I:ﬂ;llm- Ungerechtiglositen

Ich denke, dass sich bed wichtigen

Entschesdungen alle Beteiligten wm & =
Gerechtigloeit bemidhen.

Ech bin sicher, dass immer wieder die

Gerechtigloeit in der Welt die Oberhand k k

gewinnt.

Im Groflen und Ganzen finde ich, dass
ich mein Schidcsal verdiens.

In der Aegel fihle ich mich gerecht
behandalt.

Meiner Meinung nach bekemmae ich im

Grofen und Ganzen, was mir

gerechterweise Tusteht.

Mein Leben veriduft im Grofen und

Ganzen gerecht.

In meinem Leben sind
Ungerechtigkeiten sher die Ausnahme: <

als die Regel.

Meiner Meinung nach geht s in meinem

Leben im Allgemeinen gerecht zu_

230



A Fragebogen erste Umfrage

Ichi bin mir sicher, dass ich mich bisher in
meinem Beruf mehr angestrengt habe
als meing Kollegen.

Bitte lesen Sle die Fragen sorgfiiltg durch und b ten Sie sie

St btien
o e s stmrkon Fudtl

Meine Eltern haben nur herausragende - - - -
Leistungen won mir ersarbet. X iz

Es ist wichtig fiir mich, bei allemn was ich
tue, Sulerst kompetent Tu sin.

Ich erwarte bei meinen taglichen
Aufgaben hohers Leistungen als dig = ]
meisten anderen Menschen.

Crdriung ist mir sehr widhtig.

wenn ich nur zum Teil versage, ist das

Ewum schilechi, als wenin ich imi >
nzen wersagt hdthe.

#uch wenn ich etwas sehr sorgfaltig

mache, habe ich oft das Gefohl, dass es

nicht ganz richtig ist.

Meing Eltern haben sehr hohe Malstabe

an mich gelegt.

Ich bin ein crganisierter Mensch. g

Waenn ich bei der Arbeit versage, bin ich
als HMensch sin Versager.

Ich setze mir hohere Ziele als die - - n
meisten Menschen.

Ich hatte nie das Gefuhl, den
Erwartungen mesiner Eltern entsprechen
zu kinnen.

Bitte geben Ske an, inwiefern Sle folgend i

Wenn mir Sachen misslingen halte ich
fn:m in Zukundt won Shnlichen Dingen
.

Ich empfinde wahre Freude an meiner
Arbaeit.

Durch Rickschlage lasse ich mich nicht
entmutigen.

Tauchen ‘Widerstande auf, lasse ich mich
leicht won mednem Vorbaben abbringen.

Ichi fiahde mich haufig in meinem lob
gelangweilt.

Die metste Zeit bin ich voller Elan bei - - - -
meiner Arbeit.

Ich bin mit meinem Job unzufrieden.

Wenn ich ebwas nicht erreicht habe,
versuche ich es weiter, um es doch noch
zu schaffen.

Manche Menschen migen es gerne, wenn Dinge in der Schwebe sind, andere haben lieber dare Verhdlitnisse.
Und Sie?

berhaupt e ol wnd
nleht T T

Es beunrwhigt mich, wenn ich bel einer

wichtigen Sache in der Luft hange und i

nicht genau weill, woran ich bin_

Es wersirrt mich, wenn sich in siner

Diskussion alles irgendwie plausibel - - - - =
anhdrt und ich nicht welll, wer nun recht ) )
haat.
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Es ist unmiglich, dass in einem Streit -
beide Seiten recht haben. ' ’

Wenn ich nicht genau weil, wis sine o
Sache weitergeht, werde ich nervis.

Ich mag es nicht, wenn ich nicht kiipp
wnd kiar weil, auf wessen Seite ich nun
sieha.

In giner schwierigen Situation treffe ich
schinell i ne Entscheldung. - = - %
Hau Ich schwebe nicht so lange i :

In Unsicherbeit.

Hachfolgend werden Ihnen einige Aussagen ru den Erwartungen prisentiert, die Sle méglicherweise an Ihre Organisation
stedlen.

Bitte: kreuzen Sie auf einer § stufigen Skala an, ob Sie diese Erwartungen haben oder nicht (von “stimme Gberhaupt nicht zu® bis
“stimmae voll und ganz zu®)

Kreuzen Sie bitte in den letzten beiden Spaltten zusStzlich an, ob ibr jetziger Arbeitgeber die jeweiligen Erwartungen erfullt oder
nicht.

Ich erwarte von meiner Organisation, dass...

| il 1] B - B i

iiberhaupt. L
perer ey odn 1 erfiili ekt arfilit

mir interessante Aufgabenstellungen o X . = i .
i g : v C C
mir ein sicherer Arbeitsplatz geboten
wirdL
ich fir meine Arbeit entsprechend o - - -
Hobdy s fut ] ‘ ]

mir Herausforderungen geboten wenden.

mir ain guites Sprungbrett fiir maeine
zukinftige Karriere geschaffen wird.

mir ermiglicht wird, awch an wichtigen
Entscheidungen teilzuhaben.

mir gute Maglichkeiten fir meine
Karmersentwicdung bereit gestelit vl ] ]
warden.

mir gine gube Arbeftsumgebung geboten
weird.

maine Vorgesstzen mich frdern. o O ] o ] +

mir Haglichkeiten erofnet werden, in
wminer guten kollegialen Bazishung Tu '
arbeiten.

mir die Maglichkeit: ird, meei = = S = - P
Ay BT S S S =

durch Weiterbildungsmalinahmen mein
berufliches Vorankommen unterstitzt H il

Arbeit unterstitzt werde. - L t e » ]
maine Vorgesstzen an maeiner Arbeit
interessiert sind.

main Arbeftsvertrag so gestaltet ist, dass
ich chine Zubunftssorgen meiner Arbeit = o ] ] ] ]
nachgehen kann.

ich «das Viertrauen meiner Vorgesetzen
habe.

ich selbststindig auch mal neve Idesn®
werfolgen kann.

ich an wissenschaftiichen
Fragestellungen arbeiten kann.

ich dim Mésglichkeit erhalte, an

wissenschaftlichen Kolloguien und ] ] ] =
Kongressen teilzunehmen.

ich im Bereich der Lehre mitwirken kann. ]
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‘Welche weiteren Erwartungen haben Sie an Thren Arbeitgeber?

Inwieweit haben Ihre bisherigen Arbeitgeber die wesentlichen Erwartungen erfiillt brow. verletzt?

Kreuzen Sie bitte an, inwiewet dieser Erwartungen bisher erfillyverletzt wurden (von “wurden verletzt® bis *wurden erfillt™).

waardir watardin
wiarlatet it

‘Wenn Sle abschlieend noch eb | alle ihre & die she lich der E an ihren Ar

oy Elur;u"-ml rwartungen beftsgeber gemacht
stimme lch stlmame kel voll und
[ ST e [ TEET]

Gl sckdich

Befriedigt

Verletzt =

Witend

Dankhar

Enttduscht ' g

Argerlich

Respektiert

ugumumm— mmm alles zu hﬁ:rmm und ¥Yerpflichtungen eines

Kreuzen Sie bitte an, ru was sie sich selbst verpflichtet sshen, was ein Arbeitgeber Threr Meinung nach won Thnen erwarten kann {van
“stimmae Oberhaupt nicht zu® bis "stimme voll und ganz zu®).
Kreuzen Sie bitte in der |etzten Spalte zusstxlich an, ob Sie in Ihrer jetrigen Arbeit die jeweiligen Erwartungen erflllen.

Ich sehe mich verpflichtet/Ein Arbeltgeber kann wvon mir als Arbeftnehmer erwarten, dass...

otinme timme
Erecarlungen Ersariun
“ﬂmu ".".'.'::.“ il micht arfillt
ich zur Arbeit gehe, auch wenn ich mich
nicht so gut fikhle.
ich «das Bild der Organisation nach auben :
gut darstelle.
ich lwyal gegendber den Entscheidungen
mainer Yorgesetzten bin.

ich (berstunden mache, wenn es
erforderiich ist

ich Aufgaben (bernehme, die nicht zu
mainem Aufgabengebiet gehdren.

ich mitch gut in den Kollegenkreis A o L
sinbrings. =] = a] [=

ich meine eigenen Interessen
zurbckstelle, vm die Arbeft meiner a il
‘Vargesetzen ru unterstitzen.

ich meine Kollegen bel ihren Aufgaben

unterstotze.

ich auch freiwillig Aufgaben dbernehmae,
die nicht im Vertrag geregelt sind.

ich maine r Kompetenzen
mum wrm mednen Job besser = L 2 ) al ]
zu erfillen.

ich diz Erwartungen an meina
Arbeitsleistung erfille.
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ich einen Arbeitsplatrwechsel akzeptiers,
wann néatig.

ich die Organisation mit innovativen
bdemn unterstitze, damit sie sich
fortertwickelt

ich nee Fak ten entwicoele und

bereits Fahigkeiten ausbaue

ich «das Leithild der Organisation nach 3
aulen vertrete.

ich auch &u mit Engagement

erledige, die mich persanlich nicht i
woranbringen.

ich mich fir meine Karmereentwiddung
verantwortlich zeige

ich meine Vorgesetzen unterstitzte, wo
immer ich kann.

‘Welche weiteren Erwartungen kann man an Sie als Arbeitnehmer steldlen?

Imwicweit haben Ske in Thren bisherigen Arbeitsverhiiitnissen die wesentlichen Erwartungen des Arbeitgebers erfilllt bow.

Kreuzen Sie bitte an, ob Sie diese Erwartungen bisher erfllit/verieizt haben (von “wurden verletzt® bis “wurden erfQlit=).

wamrden waarden
warlabet it

Innerhalb Thres Beschiftigung sverhditnisses haben Sie gewisse Erwartungen an Thren Arbeltgeber.

Wi reagieren Sig, wenn Ihre Erwartungen, die Sie an Thren Arbeitgeber haben, nicht erflllt werden?

stimme keh stimame keh
A et pt. woll umnd gane
bk Eidl

Ich spreche das Problemn offen bei

meinen Vorgesetzten an.

Ich reduziere meinen Arbeftssinsatz.

Ich fordene die Einhaltung meiner - o " &
Ich ziehe eine Kindigung in Betracht. k

ich versuche durch bewusst schilschters
Arbeit meinem Arbeitgeber ru schaden.

Ich weise maine Kollegen auf die -
Missstande Rim, wm Unmut 7 stiften. i

Ich versuche mich damit abzufinden,
dass meine Erwartungen nicht erfilit
warden.

Ich gebe nicht mein Bestes. [u] o [ -
Ich wersuche mich mit der Situaticn zw

arrangieren.

Ich mache nur noch  Dierst nach

Vorschrift™.

Ich warte zundchst ab, ob sich die

Situation nicht bessert.

Ich suche das Gesprach mit meinen

Worgesetrben, um Verbesssrungen 0
herbeizufihren.
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Sie haben es geschaffd Alle Fragen sind beantwortet!

Um ein médglichst umfassendes Bild dber thre Beschiftigungssituation uwnd migliche VerSnderungen zu erlangen, mdchten wir
ausgewihite Teilnehmer nach ca. 1 Jahr erneut befragen.

Hierflr bendtigen wir thre Email-Adresse, unter der man Sie auch noch in einem Jahr erreichen kann. Diese wird aus Grinden des
Datenschutzes separat gespeichert und selbstverstandlich nicht an Dritte weitergegeben.

Bitte kreuzen Sie an, ob Sie ggit fir eine Folgebefragung zur Verflgung stehen cder nur am Gewinnspiel {Amazongutscheine 104, 50
und 2% Ewrg) teilnghmen ben.

1 Ja, stehe fr sine Folpebeiragung zur Verflgung + Gewinnspiel
Tich machie s am Gawinmpel winehmen

Falls Sie weder an der Folgebefragung noch an unserem Gewinnspiel telinehmen méachten, lasen Sie das Feld bitte sinfach fred wnd
klicken auf “weiter®, um auf die Entbrllt zu gelangen wnd Ihren Fragebogen zu Uhermittain.

Email - Adresse

Vielen Dank fOr thre Mitarbeit. Bei Fragen und Anmerkungen erreichen Sie uns jederzeit unter
studie@umfrage-zufriedenheit.de
Dipl. Pad. Carolin Werth

Bitte dricken Sie zum Abschiuss auf das Feld Fenster schiiefen, damit thre Daten dbertragen werden.

Foastar scklictzr

235



B Fragebogen zweite Umfrage

Fragebogen

Sek art T ks " hr geeh sl :

viglen Dank, dass Sie uns Thre Zeit fir eine zweite Befragung zur Werfigung stellen. Die Umfrage dient dazu, potentielle Yeranderungen
i Threm Arbeitsumfeld Hochschule und deren Auswirkungen auf Arbestsrufriedenhert, Persdnlichkest und Motivation aufruzesigen.

Thre Angaben werden selbstverstindlich anomym und streng vertraulich behandeit.

Wir bitten Sie, sine Reihe von Fragen zu beantearten, in denen s um perstnliche Binsch¥trungen und Bewertungen geht. Ex gibt dabei
logine “richtigen® oder “falschen® Antworten. Beantworten Sie alle Fragen wahrheitsgemaf/ehrlich und nicht “sozial erwlinsdht®. Lassen
Sie bitte aulerdem keine Frage aus, damit sich bei der Auswertung ein klares Bild ergibt. Wenn Sie sich nicht sicher sind, welche

Antwortrniglichkelt Sie wahlen sollen, kreuzen Sie das an, was Thnen als erstes in den Sinn kommt. Es hat sich gezeigh, dass soiche
Antworten in den meisten Fallen die Wirklichkeit am ehesten treffen.

Bearbeitungshinweis: Die Bearbeitung des Fragebogens wird ca. 20 Minuten Threr Zeit in Anspruch nehmen. Anhand des Balkens oben
rechts kSnnen Sie fhren Bearbeitungsfortschritt feststellen. Bitte beantworten Sie den Fragebogen an einem Stiick. Um die Lesharkeit zu
werginfachen, versenden wir griltenteils nur mannliche Formulierungsformen im Fragebogen.

Eontaktadresse:
studizumfrage-zufriedenbeit de

Camit wir die erste dem Sommer 3011 dem aktwellen F wordnen ki midchten wir Sle
'I;m .dl']ﬂlg" - ragebogen z nnen, r

Ihre Anonymitdt blelbt dabel auf jeden Fall gewahirt!

Der Code besteht aus folgender Kombination von Buchstaben wund Ziffern:
1. Erster Buchstabe Ihres Yornamens

2. Erster Buchstabe des Vormamens Threr Mutter

1. Erster Buchstabe des Womamens Thres Vaters
#. Dim Zahlen des Tages, an dem Sie geboren wurden

Ein Bispial:
Klaus Otto, Sohn won Margat Engel und Erwin Huber, ist am 01_8pril Oktober 1538 geboren.
Sein Code heilit:

KHMEfL

Biitte: schreiben Sie nun lhren Code in das folgende Kastchen:

1. Bitte geben Sie Thr Geschiecht an.

wiziblizh
2 mndnnlich
2. Bitte geben Ske Thr Alter an.

3. Welcher ist Thr bisher hiichster erreichter Bildungsabschluss?
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4. Hat sich Thr bisheriger Bildungsabschiuss seit der letrten Befragung verfndert?

Bachelor auf Master

Master auf Promation
Magister auf Promotion
Diplom auf Promotian
Staatsevamen auf Promotion
PFromotion auf Habilitation
keine Veranderung

5. Bitte geben Sie an, In welcher Fachrichiung She derzeit titg sind.

Geisteswissenschaften
Sprach- und Kulturwissenschaften
Gesslischafts- und Sorialwissenschaften

Kunst & Design
Hathematik

Informatik

Hedizin

Gesundheitseesen und Psychologie
HNaturwissenschaften
Rechtswissenschafben

Technik & Ingenieurwissenschaften
‘Wirtschaftswissenschafien

6. In welcher Art von Baschiftigungsverhiitnis arbeiten Sie?

Belristete Stelle an einer Hochschule
Unbefiristote Stelie siner Hochschule
Stigendium

¥ein Baschaftigungswerhdlitnis

7. Hat sich Thr Beschiftigungsverhiilinis seit der letrten Befragung verindert

Halin

Ja; mein Beschiftigungsverhdtnis hat sich geSndert und rwar von siner ...

© befristeben Stelke &n einer Hochschiske pa & iner anbefristeten Shelle an ener Hoohschks.
befristaben Stelle &n siner Hochschiihe B & indr unbefristaben Shelle in der freien 'Winsdhaft.
befristeben Stelle &n siner Hochschihe b @ iner befristeten Shelle in Ser freken 'Wirtschadt.
befristeben Stelle an siner Hochschishe in die Selbststlndigiosit.
befristabin Stelle &n siner Hochschike: B beinemn Beschlfiguing swerhbinis.
befristeben Stelle &n siner Hochschile b &iner befristeten Shelle an siner HoChschide.

o wnbefristeten Stell an einer Hochschule pu einer befristeben Shelle in der neien Winschaft.
winbsefristaben Stelle &n siner Hochsohile B einer unbefrictaben Shelle in der freien 'Winsdhaft

+ unbsdristeten Stelle &n siner Hochschule in die Selbststlndipiosl.

8. Wie ist Thr Arbeitsvertrag gestaltet?

Arbestsvertrag nach Tarif aus Haushaltsmittein
Arbesteeertrag nach Tarif aus Drittmittein
Privartdienstvertrag

Stipendium

Wissenschaftliche Milfskralft
‘Werksvertrag/Honorarvertrag

Lehrauftrag

Keinen Vertrag

Anderes

Anderes

9. Wie viele Arbeitsstunden sind in ihrem Arbettsvertrag wichentlich festgelegt?
volle Stelle) @. 40 Stunden

273 Stelle/ . 30 Stunden

Halbe Stelley ca. 20 Stunden

‘Weniger als eine halbe Stellef ca. 10 Stunden
Keine (beispielsweise bel Stipendism)
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10. Haben Sie vor ihrer derzeitigen Anstellung schon befristete Arbeltsvertriige gehabt?

Hain

Ja, ich hatte schon friber befristete Arbeitsvertrage {ungefShre Anzahl)
11. Wenn Ske noch einmal die Wahl hitten, wilrden Sie wieder ein Beschiftigungsverhiitnis an einer Hochschule
annehmen?

Bitte kreuzen Sie an, inwiefern Sie den Aussagen rustimmen.

Ich wolirde wieder sin Beschéftigungswerhditnis an siner Hochschule eingehen, da...
aaf gior kesinen
Fall

...ich gerne promosieren machbe. a s &
...ich Karriere an der Hochschule machen
michte.

...ich gerne forschen/wissenschaftiich
arbeiten machte.

...die Arbeitsbedingungen an der
Hochschule besser sind als in der frelen = = 2
Wirtschaft_

1. Auf welche berufliche Perspektive arbeiten Sie mittelfristig hin?

Hochschul Stigheit in Forschung und Lehre

1 Grhawenpeanki Wiss enschalt und Forsching aullerhalb der Hochechule
Bereich Lehne suberhalb Ser Hochschule
Tatigkeit im Industrie oder Wirtschaft

© Selbskstindg kel Frobenafichios

“1 Andere berufliche Perspektive

Wie seh_en Sie sich__ selbst?

Menschen b unfal Sttuationen sehr unterschiedlich. Es geht Sit i i s elme 3

Wiz empfinden Sie solche Situationen?

) el e wodl wnd
it zu maxm

Ex macht mir zu schaffen, wenn ch
ebwas nicht bekomme, was mir L

wigentlich zusteht.

Es bedrikckt mich, wenn mir maesin

Anrecht versagt bleibt, meine: ' .

Fahigkedten zu entfalten.

Ich habe Schuldgefihle, wenn ich meine

Grenzen Uberzogen habe, mich zu fu [= 0
entfalten.

Es macht mir zu schaffen, wenn mir
Dinge grundics in den Schod fallen.

Wenn ich zu unrecht unfreundlich
behandelt werde, geht mir das lange (=] (i - -
durch den Kopf.
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Ich mache mir manchmal Gedanken, wig
ich &5 werdient habe, won anderen so
gemocht zu werden.

Es macht mir zu schaffien, wenn ich mich
fir Dinge, die mir

unwerhaltnismadig abradoem muss.

Es macht mir zu schaffen, wenn ich
ebwas bekomme, was ich eigentlich nicht
verdient habe.

Ich habe gin schiechies Gewissen, wenn
ich ginz Anerkennung bekomme, die ich
nictt werdient habe.

Es &rgert mich, wenn es mir urverdient:
schiecht geht

Es &rgert mich, wenn mir gine
Anerkennung versagt bleibt, die ich
werdient habe.

Es bedrickt mich, wenn es mir
wnwerdient zu gut geht.

Im Fol finden Sie unterschiedliche Thema She werden wahrscheinlich
m m l'_?:zd .lu.—glnnl'l Gerechthgheit. einigen

liberh.aupt
niche

ki
pEnau
Ich finde, dass es auf der Welt im
Allgemeinen gerecht Tugeht.

Ich glaube, dass die Lewte im Grofien
wnd Garzen das bekomemeen, was Thrisn
gerechterweise Tusteht.

IJ kestten sind nach mainer

in alien Lebensbereichen e e . : =
t:.ﬂ Baruf, Familie, Politik) vlhlrdll
Ausnahme als die Regel.

Ich bin Oberzeugt, dass irgendwanin
jader h;;ﬁlm- Ungerechtiglositen

Ich denke, dass sich bed wichtigen
Entschesdungen alle Beteiligten wm
Gerechtigloeit bemihen.

Ich bin sicher, dass immer wieder die
Gerechtigloeit in der Welt die Oberhand L
gewinnt.

Im GroBen und Ganzen finde ich, dass
ich mein Schicksal verdiene.

In der qud fahle ich mich gerecht
bzhandel

Meiner Meinung nach bekomme ich im

Grofen und Ganzen, was mir

gerechterweise Tusteht.

Mein Leben veriduft im Grofen wnd

Ganzen gerecht.

In meinem Leben sind
Ungerechtigkeiten sher die Ausnahme: L

als die Regel.

Meinar Meinung nach geht 25 in mainem L

Leben im Allgemeinen gerecht zu_

Ich finde, dass mir bel wichtigen
Entscheidungen im Grofen und Ganzen
Gerechtigloeit widerfahrt.

Bitte lesen Sle sich die nachfolgenden Aussagen durch und kreuzen Ske bitte an, inwiefern diese auf Sie perstnlich
LA s
aleht T vollatiedig

Ich stehe neuen Situationen anfangs
Immer etwas skeptisch gegendber.
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Auch wenn es gelegentlich schén, ist
ebwas Mewes auszuprobieren, fihle ich
mich besm Bewahrien wohler

Mir fallt s schwer, maine Anstrengung
ber ginen gewissen Zefraum au
zu erhalten.

been, die ich nicht schaffen keann,

en mir Angst, auch dann, wenn . il ] [ ]
ndemand meinen Misserfolg bemerkt.
Bel schwierigen Aufgaben neige ich dazu,
i manchmal bel Sefte Tu nehmen wnd - ES i =
Tu ginem spiteren fettpunkt wisder : g 5 2 5
aufrunehmen.

Es ist charakteristisch fir mich, dass ich
mich durch Schwierighoeiten dunchbeibe.

Meine Ziele sind auf die Zukunft
ausgerichbet.

Es macht mir Spal, mich in !.l.rfqib-m U

engagieren, die fir mich sin bisschen . o ] s ]

schrwierig sind.

Aufgaben, die schwierig zu bewaltigen

sind, reizen midch.

Ich meerke, dass mein Interesse schriell

ersacht, wenn ich vor sine
Herausforderung werde, die ich

nicht :Mmhm?:ﬂi_

Ich gehe schon mal germe Risiko en, um

ebwas Mewes auszuprobieren.

Wenn ich sine Aufgabe nicht auf Anhieh

schaffe, werde ich dngstlich.

Es beunruhigt mich, ebwas zu tun, wenn
Enﬁttﬂdﬂr bin, dass ich es schaffen
i

Bitte lreuzen Sie an; imwiefern die folgenden Ausagen auf Ske perstnlich mutreffen.
EriT s
oty wollstindig

Far mich ist der Beruf der wichtigste

Weg, umn es im Leben zu etwas zu E : k : ]
bringen.

Belannte sagen Ober mich, dass ich
mehr arbeite als nétig.

Ich habe mir das Ziel gesetrt, e in
mainem Leben zu etwas zu bringen.

Cftmals verschiebe ich Aufgaben auf den

néchsten Tag, die ich esgentlich hewbe . ] =
eriedigen misste.

Ich stedle Tu Beginn einer newen Aufgabe

Immer ginen Arbeitsplan auf.

Schon als Schiller habe ich die
Erledigung mesiner Hausaufgaben
aufgeschoben.

Ich strebe sine angesshene Position im
Berufsieben an.

Far meine Leistungen méchte ich geme
besundert werden.

Ech bin mir sicher, dass ich mich bisher in
meinem Beruf mehr angestrengt habe % &) | ) " il
als meine Kollegen.

Bitte lesen Sle die Fragen sorgfiitg durch und b ten Sie sie

Meine Eltern haben nur herausragende
Leistwngen won mir ersartet.

Es ist wichtig fir mich, bei allern was ich
tue, Sulerst kompetent Tu sein.
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Ich erwarte bei meinen taglichen

Aufgaben hohers Leistungen als dig = =
meisten anderen Menschen.

Crdriung ist mir sehr widhtig. * o

wann ich nur zum Teil versage, ist das

genauso schiecht, als wenn ich im

Ganzen versagk hditte.

#uch wenn ich etwas sehr sorgfaltig

mache, habe ich oft das Gefohl, dass es
nicht ganz richtig ist.

Meing Eltern haben sehr hohe Malstabe
an mich gelegt.

Ich bin ein crganisierter Mensch. ! )

Waenn ich bei der Arbeit versage, bin ich
als HMensch sin Versager.

Ich setze mir héhere Ziele als die e g .
meisten Menschen. -

Ich hatte nie das Gefuhl, den
Erwartungen mesiner Eltern entsprechen o
zu kdnnen.

Bitte geben Ske an, imwieh Sie folgend N

Wenn mir Sachen misslingen halte ich
mitch in Zukunft won Shnlichen Dingen
farn.

Ich empfinde wahre Freude an meiner
Arbaeit.

Durch Ruckschiage lasse ich mich nicht
entmutigen.

Tauchen ‘Widerstande auf, lasse ich mich i - - =
leicht won mednem Vorhaben abbringen.

Ich fiahbe mich haufig in meinem lob
petangweilt.

Die metste Zeit bin ich voller Elan bei
meiner Arbeit.

fichi bin mit meinem Job unzufrieden.

Wenn ich ebwas nicht erreicht haba,
versuche ich e weiter, um es doch noch
zu schaffen.

Manche Menschen migen s gerne; wenn Dinge in der Schwebe sind, andere haben lieber dare Verhitnisse.
und Sie?

[T
< ATy wall wnd
mheht Ll ol

Es beunruhigt mich, wenn ich bel einer
wichtigen Sache in der Luft hange und
nicht genau weill, woran ich bin_

Es werwirrt mich, wenin sich in einer

Diskussion alles | dhwie plausibel -
anhdrt und ich rurw!;, wier miun recht .
haat.

Es ist unmiglich, dass in einem Streit
beide Seiten recht haben.

Wenn ich nicht au well, wie sine =
Sacha mdrl“rdl lich migrwgs. ¥
Ich mag es nicht, wenn ich nicht kdipp

wnd kdar weill, auf wessen Seite ich nun
stehe.

In giner schwierigen Situaticn treffe ich
schinell irgendeine Entscheidung.
Hauptsache, ich schwebe nicht so langs
In Unsicherheit.
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L5 g Thnen einige A gen zu den Erwartungen prisentiert, die Sie

B 1 Thre O —

Bitte kreuzen Sie auf siner § stufigen Skala an, ob Sie diese Erwartungen haben oder nicht {von ®stimme Gberhaupt nicht zu® bis

*stimmae voll wnd ganz zu®)L

Kreuzen Sie bitte in den letzten beiden Spalten zusStzlich an, ob ibr jetziger Arbeitgeber die jeweiligen Erwartungen erfullt oder
nicht.

Ich erwarte von meiner Organisation, d