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70 Kapitel 6 - Gravitation und organisationale Sozialisation

Welchen Einfluss hat die Organisation auf die Werte, Ein-
stellungen und Orientierungen ihrer Mitglieder? Welchen
Einfluss haben die Mitarbeiter auf die Veranderungen in
ihrer Organisation? Das sind die zentralen Fragen, die unter
den Konzepten Gravitation und Sozialisation verschiedene
Wissenschaften — neben der Arbeits- und Organisations-
psychologie sind hier u. a. auch die Organisationssozio-
logie und die Betriebswirtschaftslehre engagiert — unter-
suchen. Diese werden im Folgenden kurz erldutert und ihr
Zusammenwirken am Beispiel einer Langsschnittstudie
verdeutlicht. Da Prozesse der Selektion, die wiederum der
Gravitation zugrunde liegen, an anderer Stelle genauer
dargestellt werden (» Kap. 17), wird anschlieBend lediglich
die Problematik der organisationalen Sozialisation etwas
néher beleuchtet.

6.1 Gravitation un ialisation -

Verschiedene empirische Untersuchungen zeigen, dass
sich die Personlichkeiten der Mitarbeiter eines Unter-
nehmens dhnlicher sind, als es aufgrund einer zufilligen
Verteilung zu erwarten wire (Schneider, Smith & Paul,
2001). Wie ist das zu erkldren? Eine Erkldrung bietet der
sog. Sozialisationseffekt: Demnach versuchen Organisa-
tionen, ihre Mitarbeiter an die in der Organisation do-
minierenden Werte anzupassen, sie wirken auf die Mit-
arbeiter dahingehend ein, dass sich diese so verhalten,
wie es vonseiten-der Organisation erwiinscht ist. Das
bezeichretman als Sozialisation.

Moglicherweise ist der Effekt der Angleichung von
Personen und Organisationen aber auch dadurch zustan-

Typenfrage zur Erfassung von Wertorientierungen

Wertorientierung Wo beschéftigt?
1991 1992
Privat-  Offentlicher .
wirtschaft ~ Dienst SRR
Karriere-
orientierung 77 15 8
(n=377)
Freizeit-
orientierung 72 18 10
(n=175)
Alternatives
Engagement 68 21 1
(n = 404)

B Abb. 6.1 Erste berufliche Anstellung in Abhangigkeit von den
Wertorientierungen (Angaben in Prozent). (Nach von Rosenstiel,
1998, mit freundlicher Genehmigung der WiBner-Verlag GmbH &
Co. KG)

Definition

Die Prozesse, die dazu fiihren, dass Organisationen
bestimmte Menschen anziehen und fiir die Mitarbeit
auswahlen, werden als Gravitation bezeichnet.

de gekommen, dass Menschen mit dhnlichen Wertorien-
tierungen durch eine bestimmte Organisation angezogen
und von dieser fiir verschiedene Aufgaben ausgewahlt
werden. Nach dieser Vorstellung »gravitieren« Menschen

Exkurse, Experi-
mente, Anwen-
dungsbeispiele:

so lernt es sich leicht

Es unterhalten sich drei Studenten Gber
ihre berufliche Zukunft.

Der erste sagt: »Ich mochte spater
einmal in einer groen Organisation der
Wirtschaft oder Verwaltung in verant-
wortlicher Position tatig sein. Dort habe
ich die Mdglichkeit, Einfluss auf wichtige
Geschehnisse zu nehmen und werde
auBerdem noch gut bezahlt. Dafiir bin
ich bereit, mehr als 40 Stunden in der
Woche zu investieren und auf Freizeit zu
verzichten.«

Der zweite sagt: »Ich bin nicht so
ehrgeizig. Wenn ich eine sichere Position
mit geregelter Arbeitszeit habe und mit
netten Kollegen zusammenarbeiten
kann, bin ich zufrieden. Die mir wichtigen

Dinge liegen nicht in der Arbeit, sondern
in der Freizeit — und dafiir brauche ich
auch nicht so viel Geld.«

Der dritte sagt: »Ich bin durchaus be-
reit, viel Arbeitskraft zu investieren, aber
nicht in einer groBen Organisation der
Wirtschaft oder Verwaltung, durch die
unsere Gesellschaft immer unmensch-
licher wird. Ich mochte einmal in einer
anderen, konkreteren Arbeitswelt tatig
sein, in der menschenwdirdige Lebens-
formen erprobt werden. Dafiir bin ich
auch bereit, auf hohe Bezahlung oder auf
Geltung und Ansehen auBerhalb meines
Freundeskreises zu verzichten.«

Was wiirden Sie personlich sagen
- welcher Auffassung stehen Sie am
nachsten?

Diejenigen, die der ersten Auffas-
sung nahe stehen, werden als karriere-
orientiert bezeichnet; wer die zweite
Auffassung wahlt, ist freizeitorientiert;
die dritte Auffassung wird als alternatives
Engagement bezeichnet. Die so bezeich-
neten Personen unterscheiden sich auch
in ihrer Personlichkeit. So konnte Blickle
(1998) zeigen, dass Karriereorientierte
ein hohes Machtmotiv haben, Freizeit-
orientierte ein sehr gering ausgepragtes
Machtmotiv und alternativ Engagierte
durch hohen Altruismus ausgezeichnet
sind



6.1 - Gravitation und Sozialisation - Zu den Begriffen

ment die Trennung von leistungsschwachen Mitarbei-
tern erschwert (Moser, 1998). Das wiederum zeigt, dass
Commitment und Fluktuation nicht unabhingige Ziele
organisationaler Sozialisation darstellen.

6.4.2 Kiindigungsabsicht und Fluktuation
der Mitarbeiter

Die Kiindigungsabsicht ist zwar eine subjektive Variable,
sie hat sich aber in der Forschung als der beste Pradiktor
des Verhaltens, d. h. der tatsichlichen Kiindigung erwie-
sen (Lang-von Wins & Kaschube, 1998). Eine solche, sub-
jektiv geduflerte Absicht kann daher als ein geeigneter
Indikator fiir eine psychologisch wie betriebswirtschaft-
lich bedeutsame Konsequenz - die Fluktuation - betrach-
tet werden. Fluktuation wird von den meisten Organisa-
tionen regelmifig erfasst, gewdhnlich als Anzahl der
Personalabgidnge im Verhiltnis zum durchschnittlichen

Regeln des Mentoring

== Den Stellenwert des Mentoring im Unternehmen
kldren

= Die Bedeutung einer guten Mentorenbeziehung
fiir die Karriere verdeutlichen

= Méoglichkeiten und Grenzen solcher Beziehungen
klar machen

= Vorurteile gegen das Mentoring direkt anspre-
chen und ausrdumen (»Seilschaften«; »Protegé«
etc.)

= Fiir Probleme gegengeschlechtlicher Mentoring-
Beziehungen sensibilisieren

= Schulung der kommunikativen und zwischen-
menschlichen Fahigkeiten

Personalbestand (vgl. z. B. Jung, 2003). Jede Kiindigung
und die damit verbundene Suche nach neuen Mitarbei-
tern ist fiir das Unternehmen mit sehr hohen Kosten ver-
bunden, daher scheint Fluktuation ein geeigneter Indika-
tor fiir gelungene Sozialisation.

Allerdings ist die dabei unterstellte Unterscheidung
zwischen freiwilliger und unfreiwilliger Kiindigung
schwer zu belegen (Moser, 2004; Moser & Schmook, 2006)
- nicht selten liegt der Kiindigung eine Einigung zwischen
Unternehmen und Mitarbeiter zugrunde. Auflerdem
hingt die Fluktuation auch von der Lage am Arbeitsmarkt
ab. Fiir die Interpretation im Sinne der Wirkung der Sozi-
alisation ist dies allerdings sekundér, da sowohl die frei-
willige als auch die unfreiwillige Kiindigung fiir misslun-
gene Sozialisation sprechen. Bei der unfreiwilligen Kiindi-
gung ist die Sozialisation aus Sicht des Mitarbeiters und
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Zusammenfassung

= Sozialisation bedeutet, dass Organisationen versu-
chen, ihre Mitarbeiter an die bestehenden Werte anzu-
passen.

== Gravitation heif3t, Menschen mit &hnlichen Wertorien-
tierungen werden durch eine bestimmte Organisation
angezogen.

== Beide Prozesse erganzen einander: Gravitation fiihrt
zu einer groben Passung zwischen den Wertorientie-
rungen der Person und den Werten der Organisation,
Sozialisationsprozesse geben dem den »Feinschliff«.

= Besonders stark ist der sozialisierende Einfluss der
Kollegen, der auf informelle Art und Weise erfolgt.

== Bereits vor dem Eintritt in die Organisation wird —im
Sinne antizipierender Sozialisation — die realistische
Tatigkeitsvorausschau wirksam.

= Einarbeitungsprogramme - Traineeprogramme und
die Zuweisung von Paten - tragen ebenfalls zur Sozia-
lisation bei.

== Beim Mentoring unterstitzt in einer personlich gestal-
teten Beziehung zwischen einer beruflich erfahrenen,
erfolgreichen und einer weniger erfahrenen Person mit
Karriereambitionen-derMentorseinen schutzling bei
der erfolgreichen Entwicklung im Unternehmen.

== Als Indikatoren fiir den Erfolg der Sozialisation wer-
den gewdhnlich das Commitment und die Fluktuation
bzw. als subjektiver Indikator die Kiindigungsabsicht
herangezogen.
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