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Einleitung

I  EINLEITUNG

Mecklenburg-Vorpommern nimmt in Bezug auf das Phdnomen Rechtsextremismus eine
exponierte Stellung ein. Die vor allem in den Regionen Ostvorpommern und Uecker-
Randow gut organisierten neonazistischen und antidemokratischen Gruppierungen pré-
gen zunehmend das kulturelle Geschehen und treten immer offensiver in Erscheinung. So
ist die NPD bereits seit der Kommunalwahl im Juni 2004 in sieben Kommunalparlamen-
ten Mecklenburg-Vorpommerns vertreten. Bei der Bundestagswahl 2005 konnten die
Rechtsextremen in einigen Gemeinden bis zu 16,8 Prozent der Zweitstimmen auf sich
vereinen. Nach der Landtagswahl im September 2006 zog die NPD mit insgesamt 7,3
Prozent der Zweitstimmen in den Schweriner Landtag ein (Barkow, 2007). Es ist anzu-
nehmen, dass die Wahlerfolge der NPD auf der einen Seite die strategische Arbeit und
Verankerung der rechtsextremistischen Szene widerspiegeln, auf der anderen Seite geben
sie zu erkennen, dass es an einem breiten gesellschaftlichen Widerstand fehlt (Pingel-

Schliemann & Ohse, 2007).

Nicht nur Stdss (2000) sieht die Ursache fiir den fehlenden Widerstand in einem latenten,
breiten rechtsextremistischen Einstellungspotential in der Bevolkerung. Daher warnt der
Autor davor, die Bekdmpfung des Rechtsextremismus nur auf rechtsextremistisches Ver-
halten oder gar auf einzelne Organisationen zu beschranken (Stoss, 2000; Stoss & Nie-
dermeyer, 1998). Auch regionale, politische und Beschéftigungsstrukturen konnten die
Anfilligkeit fiir und den Widerstand gegen rechtsextremistische Einstellungen fordern.
Aufgrund der extrem negativen Folgen flir die Region haben sich zwei Industrieunter-
nehmen aus Vorpommern mit der Frage beschéftigt, welchen Beitrag sie im eigenen Un-
ternehmen leisten konnen, um die Abwehrbereitschaft ihrer Mitarbeiter gegen Rechtsext-
remismus zu stdrken, und zur Klidrung dieser Frage ein Forschungsstipendium ausge-
schrieben. Mit diesem Stipendium unterstiitzten sie die Entstehung die vorliegende Arbeit

finanziell.

Mit nachstehender Untersuchung sollen daher die differenzierten Beziehungs- und Wir-

kungsmuster von individuellen, arbeitsplatzspezifischen und regionalen Faktoren, die
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Einleitung

einen Beitrag zu einem hohen Abwehrpotential von Arbeitnehmern gegen rechtsextre-
mistische Einstellungen und Verhaltensweisen leisten, spezifiziert und iiberpriift werden,
um anschlieBend Strategien zur weiteren wirksamen Forderung der Abwehrbereitschaft
abzuleiten. Konkret soll die Analyse kldren, welchen Beitrag regionale Industrieunter-
nehmen bereits leisten und welche MalBnahmen sie dariiber hinaus ergreifen konnen, um
dem Erwerb und der Verfestigung rechtsextremistischer Einstellungen bei ihren Arbeit-
nehmern entgegenzuwirken. Zur Klarung dieser Frage werden Arbeitnehmer verschiede-
ner Unternehmen der Regionen Vorpommerns untersucht, um unternehmens- und ar-
beitsspezifische Faktoren zu identifizieren, die von besonderer Bedeutung fiir die Abwehr

rechtsextremistischer Einstellungen sind.
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Theoretischer Hintergrund

Il THEORETISCHER HINTERGRUND

1 ABWEHR RECHTSEXTREMISTISCHER EINSTELLUNGEN

Der Gegenstand der Arbeit ist die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen. Zunéichst
soll kurz die Problemlage beziiglich des Rechtsextremismus in Mecklenburg-
Vorpommern skizziert und damit die Bedeutung der Steigerung der Abwehr rechtsextre-
mistischer Einstellungen dargestellt werden. Folgend wird dann ausgehend vom Begriff
Rechtsextremismus dargelegt was in der vorliegenden Arbeit unter Abwehr rechtsextre-
mistischer Einstellungen verstanden werden soll. Anschlieend wird anhand ausgewéhl-
ter Erklarungsansitze flir Ursachen von Rechtsextremismus aufgezeigt, wie Unternehmen

zur Abwehr von Rechtsextremismus beitragen konnen.

1.1 BEDEUTUNG DER ABWEHR RECHTSEXTREMISTISCHER EINSTELLUN-
GEN: MECKLENBURG-VORPOMMERN - EIN LAGEBILD

Seit dem Einzug der NPD in den Landtag ist eine genaue Trennung von Aktivitdten der
NPD und von Neonazis kaum noch zu vollziehen. Im bundesweiten Vergleich ist festzu-
stellen, dass die Verflechtung zwischen NPD und Neonaziszene in M-V besonders eng
ist. Insgesamt wurden der rechtsextremen Szene in Mecklenburg-Vorpommern im Jahr
2007 rund 1.300 Personen zugerechnet. Diese setzten sich zusammen aus ca. 600 Anhin-
gern rechtsextremistischer Subkulturen wie Skinheads und sonstigen gewaltbereiten
Rechtsextremisten, sowie ca. 250 Nationalsozialisten, ca. 400 Mitgliedern der NPD und

ca. 50 Mitgliedern der DVU.

Die Szenen rechtsextremistischer Subkulturen verteilen sich liber das gesamte Bundes-
land, wobei die Schwerpunkte vor allem im GroBraum Rostock, Groflraum Wismar,
Grofraum Stralsund, Landkreis Ludwigslust, Raum Ostvorpommern und Uecker-
Randow sowie im Raum Mecklenburg-Strelitz und Neubrandenburg ausfindig zu machen
sind. Diese Szene ist durch eine meist lose Struktur und ein nicht zu unterschétzendes

Aggressionspotential gekennzeichnet. Entsprechende Gewalttaten sorgten u. a. in Wis-
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Theoretischer Hintergrund

mar, Boizenburg, Biitzow, Krakow am See, Rostock und Sternberg fiir 6ffentliches Auf-

sehen.

In der Neonaziszene spielen vor allem die ,,Kameradschaften* als stabile regionale Struk-
turen mit einem entsprechenden ortlichen Riickhalt eine wichtige Rolle. Dabei lésst sich
feststellen, dass die ,,Kameradschaften® im Osten des Landes einen deutlich héheren Or-
ganisationsgrad aufweisen als im Westen. Diese Szene zeigt sich besonders aktiv bei der
Organisation von szeneinternen Veranstaltungen, Teilnahme an Demonstrationen, propa-
gandistischen Aktivititen sowie Ausbau der Infrastruktur (Verfassungsschutzbericht,

2007).

1.2 ABWEHR RECHTSEXTREMISTISCHER EINSTELLUNGEN

Es liegt eine kaum mehr zu iiberschauende Anzahl an Forschungsarbeiten aus verschie-
denen Disziplinen zum Rechtsextremismus vor, denen es allerdings an einer einheitlichen
Definition des Begriffs Rechtsextremismus fehlt. So gehort der Rechtsextremismusbegriff
zum Beispiel in der Sozialwissenschaft laut Winkler (2000) zu den amorphesten Begrif-
fen, der fiir unterschiedliche Sachverhalte in Anspruch genommen wird. Es bestehe keine
eindeutige Zuordnung zwischen dem Zeichen Rechtsextremismus und dem, wofiir es
steht. Der Autor beklagt, dass durch die nicht hinreichend festgelegte Verwendung des
Ausdrucks die Verstandigung erschwert, Missverstindnisse gefordert und in vielen Be-
reichen der Vergleich von Forschungsergebnissen behindert wiirden. Auf Kritik st68t die
diffuse Verwendung des Begriffs nicht nur in den Sozialwissenschaften. Eine ganze Rei-
he anderer Autoren jeglicher Disziplinen duflern sich in &hnlicher Weise. So kritisiert
Pfahl-Traughber (1993, S. 14), dass ,,die inflationdre Verwendung des Begriffs Rechts-
extremismus nicht nur in der Offentlichkeit, sondern auch in der Politikwissenschaft viel-
fach einen eigentiimlichen Kontrast zu seiner mangelnden theoretischen Reflektiertheit
bildet.“ Allgemein, so der Autor, herrsche eine Begriffskonfusion vor, die noch durch die
Verwendung anderer Bezeichnungen erh6ht werde. So werden beispielsweise die Begrif-
fe Rechtsextremismus, Rechtsradikalismus und Rechtspopulismus oft deutlich voneinan-

der abgegrenzt, nicht selten aber auch synonym verwendet. Auch Faschismus, Neo-
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Nazismus, Rassismus, Fremdenfeindlichkeit oder Autoritarismus werden vor allem in der
Offentlichen, aber auch wissenschaftlichen Debatte gleichgesetzt (Pfahl-Traughber,
1999). An dieser Forschungslage hat sich bis heute nichts gedndert. Da sich in der wis-
senschaftlichen Literatur jedoch zunehmend der Begriff Rechtsextremismus durchzuset-
zen scheint, wird er auch in der vorliegenden Studie verwendet. Allerdings bleibt zu be-
achten, dass unter den Autoren, die diesen Begriff verwenden, keinesfalls Konsens iiber
dessen Inhalt besteht (Backes, 2003). Einen umfassenden Uberblick iiber die unterschied-
lichen Definitionen des Begriffs Rechtsextremismus gibt Neumann (2001). Er ordnet
dabei die unterschiedlichen Begriffsbestimmungen entsprechend der jeweiligen Perspek-

tive.

Die erste Bestimmung des Begriffs erfolgte aus einer politikwissenschaftlichen Perspek-
tive, genauer durch den Verfassungsschutz des Bundes und der Lander. Heute verwendet
das Bundesamt fiir Verfassungsschutz folgende Arbeitsdefinition: ,,[Rechtsextremismus
ist] eine unterschiedlich ausgeprigte nationalistische, rassistische oder staatsautoritére bis
totalitdre Weltanschauung, die im Gegensatz zu den grundlegenden Prinzipien der frei-
heitlich demokratischen Grundordnung steht. Zu den grundlegenden Prinzipien der frei-

heitlichen demokratischen Grundordnung z&hlen insbesondere:

- Achtung und Wahrung der im Grundgesetz konkretisierten Menschenrechte wie
dem Recht der Personlichkeit, dem Recht auf freie Entfaltung, dem Recht auf Le-
ben und Gesundheit oder dem allgemeinen Gleichheitsgrundsatz,

- die Gewaltenteilung in Legislative (gesetzgebende Gewalt), Exekutive (vollzie-
hende Gewalt) und Judikative (rechtsprechende Gewalt),

- die Volkssouveridnitit, das hei3t die Sicherstellung eines effektiven Einflusses al-
ler Staatsbiirger auf die Ausiibung der Staatsgewalt (z. B. unmittelbar durch Wah-
len und Abstimmungen, mittelbar durch die Organe der Gesetzgebung (Legislati-
ve), der Verwaltung (Exekutive) und der Rechtsprechung (Judikative)),

- die Verantwortlichkeit der Regierung,

- die Bindung der Verwaltung an Recht und Gesetz respektive die GesetzmaBigkeit
der Verwaltung,

- die Unabhéangigkeit der Gerichte,
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Theoretischer Hintergrund

- das Mehrparteienprinzip und die Chancengleichheit fiir alle politischen Parteien,
- das Recht auf Bildung und Ausiibung einer Opposition.

Der Verfassungsschutz nennt heute diejenigen Bestrebungen rechtsextrem, die gegen das
Prinzip der fundamentalen Freiheit und Gleichheit aller Menschen stehen und stattdessen
eine politische Ordnung anstreben, in der sowohl fiir den Staat als auch fiir den Einzelnen
die ethnische oder rassische Zugehorigkeit eines Menschen die grofite Bedeutung hat und
der alle anderen Interessen und Werte, auch Menschen- und Biirgerrechte, untergeordnet

werden.

Neumann (2001) stellt fest, dass aus dieser politikwissenschaftlichen Perspektive Rechts-
extremismus als Kombination verschiedener inhumaner Einstellungen definiert wird und
sieht hierin eine Ahnlichkeit zu dem Ansatz von Stdss (2005). Dieser unterscheidet zwi-
schen rechtsextremistischem Verhalten (,,manifester Rechtsextremismus®) und den dem
Verhalten vorgelagerten rechtsextremistischen Einstellungen (,,latenter Rechtsextremis-
mus‘) (Stoss et al., 1998). Stoss nimmt an, dass es der Glaube an die Ungleichheit zwi-
schen den Rassen ist, der sich in Fremdenfeindlichkeit, Rassismus, iibersteigertem Natio-
nalismus und Demokratiedefizit ausdriickt und auch Gewaltbereitschaft legitimiert
(Stoss, 2005). Einstellungen, die offenen Rassismus, Antisemitismus, rechtsextreme Ge-
walt, nationalistische Ausgrenzungsforderungen sowie autoritire Ordnungskonzepte
rechtfertigen, sollten nach Scherr (2007) ebenfalls unter dem Begriff Rechtsextremismus

subsumiert werden.

Allgemein wird aus der soziologischen Perspektive unter dem Begriff Rechtsextremis-
mus eine politische Ideologie verstanden, die beinhaltet, dass Ziele mit Gewalt durchzu-
setzen sind (Heitmeyer, 1987). Nach der Definition von Heitmeyer et al. (1992) setzen
sich rechtsextreme Orientierungen aus erstens einer Ideologie der Ungleichheit und zwei-
tens einer hohen Gewaltakzeptanz zusammen. Die Ideologie der Ungleichheit enthilt
zum einen die Abwertung bzw. Ungleichwertigkeit. Diese zeigt sich z. B. in nationalisti-
scher Selbstiibersteigerung, rassistischen Kategorien, sozialdarwinistischen Einstellun-
gen, totalitirem Normverstindnis, Betonung von Homogenitit und kultureller Differenz.
Zum anderen zeigt sich die Ideologie der Ungleichheit in Ausgrenzungsforderungen, die

sich in Form von sozialer, 6konomischer, kultureller, rechtlicher oder politischer Un-
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gleichbehandlung von Fremden und anderen zeigen. Gewaltakzeptanz bedeutet, dass
Gewalt als ein legitimes Mittel zur Regelung von Konflikten gesehen wird. Zusammen-

fassend lautet die Definition von Heitmeyer et al. (1992):

»Rechtsextremismus ist gekennzeichnet durch zwei Grundelemente: Die Ideologie
der Ungleichheit mit Abwertungs- und Ausgrenzungstendenzen gegeniiber Frem-

den oder anderen, und der Gewaltakzeptanz bei der Konfliktregelung.*

Eine erhebliche Anzahl von Forschern lehnt sich an die Definition von Heitmeyer an.
Jedoch haben sie sich bis heute nicht auf bestimmte Komponenten, welche die Ideologie

der Ungleichheit beinhaltet, festgelegt (Backes, 2003).

In der Studie ,,Vom Rand zur Mitte: Rechtsextreme Einstellungen und ihre Einflussfakto-
ren in Deutschland* lehnen sich Decker und Bréihler (2006) zwar an die Definition des
Rechtsextremismus-Begriffs von Heitmeyer an, wenn sie zwischen Einstellungen und
dem tatséchlich gezeigten Verhalten unterscheiden, wehren sich aber, Rechtsextremismus
ausschlieBlich durch das gleichzeitige Vorliegen von Einstellungs- und Verhaltenskom-
ponenten zu definieren. Sie nutzen die duale Definition vielmehr, um zwischen rechtsext-

remen Einstellungen und rechtsextremen Verhalten zu unterscheiden.

Die Forschungsgruppe legte sich auf folgende Definition fest: ,,Der Rechtsextremismus
ist ein Einstellungsmuster, dessen verbindendes Kennzeichen Ungleichwertigkeitsvorstel-
lungen darstellen. Diese duflern sich im politischen Bereich in der Affinitdt zu diktatori-
schen Regierungsformen, chauvinistischen Einstellungen und einer Verharmlosung bzw.
Rechtfertigung des Nationalsozialismus. Im sozialen Bereich sind sie gekennzeichnet
durch antisemitische, fremdenfeindliche und sozialdarwinistische Einstellungen.” Aus
dieser Definition leiteten die Autoren die Dimensionen der rechtsextremen Einstellung
ab, welche das mehrdimensionale rechtsextreme Einstellungsmuster kennzeichnen: Be-
fiirwortung einer rechtsgerichteten Diktatur, Chauvinismus, Auslidnderfeindlichkeit, So-

zialdarwinismus und Verharmlosung des Nationalsozialismus.

Pfahl-Traughber (1999) kritisiert die Definition von Heitmeyer. Seiner Meinung nach ist
Heitmeyers Definition insofern problematisch, ,,als sie die Vielfdltigkeit des politischen

Phianomens Rechtsextremismus nicht ausreichend berticksichtigt, zu dem etwa auch der
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Theoretischer Hintergrund

gesamte nicht-gewaltbereite parteipolitische Bereich gehdrt. Die Definition ist dariiber
hinaus zu sehr auf das Untersuchungsobjekt, die Jugendlichen der unteren sozialen
Schichten, und das Untersuchungsergebnis, Rechtsextremismus als soziales Phédnomen,
konzentriert.” (Pfahl-Traughber, 1999, S. 102). Weiter weist Pfahl-Traughber zurecht
darauf hin, dass Heitmeyer eigene Untersuchungsergebnisse ignoriert, die deutlich im
Widerspruch zu seiner Sicht auf rechtsextremistisch orientierte Jugendliche als ,,Moder-
nisierungsverlierer® stehen. Denn ebenso wie bei Forster et al. (1992) und Held und Lei-
precht (1991), zeigt sich auch bei Heitmeyer (1987), dass eben nicht die Jugendlichen,
die gesellschaftlich ganz unten stehen und denen sich kaum Sicherheiten bieten, rechts-
extremes Gedankengut eher iibernehmen als Jugendliche in gesicherten Verhiltnissen
und mit Lehrstelle bzw. Ausbildungsplatz, sondern dass es sogar so ist, dass eben die
eigentlich bessergestellten Jugendlichen in der Tendenz eher rechtsextremistische Positi-
onen einnehmen. Pfahl-Traughber (1999) empfiehlt daher eine Ausweitung des Begriffs
auf vom Wertewandel Betroffener, eine stirkere Bertlicksichtigung von politischen Fakto-

ren und die Integration in ein komplexes Ursachenbiindel.

Von Neumann (2001) in besonderer Weise hervorgehoben wird der Ansatz von Frindte.
Frindte (1995) lehnt sich an das Konzept von Heitmeyer an und beschreibt Rechtsextre-
mismus ebenfalls mit zwei Dimensionen: Der Inhaltsdimension, in der die Ungleichwer-
tigkeit sozial konstruiert wird, mit den Merkmalen ,,der Differenz zu anderen®, ,,Evalua-
tion von anderen®, der ,,Distinktion” und der ,,Naturalisierung von Unterschieden zwi-
schen Menschen und der Formierungsdimension, in der Gewalt sozial konstruiert wird,
und die die Merkmale Gewaltakzeptanz, Gewaltlegitimation, Gewaltbereitschaft und
Gewaltausiibung hat (Frindte, 1995, S. 32). Von rechtsextremen Orientierungen spricht
Frindte (2003, S. 36) dann, ,,wenn sich diejenigen, die solche Orientierungen duflern, a.
gegeniiber anderen sozialen Gruppen und Gemeinschaften abgrenzend und abwertend
duBern b. bereit sind, die kognitiv und emotional vollzogenen Abgrenzungen auch mit
Gewalt zu realisieren. Die Ungleichwertigkeitsideologie setzt sich laut Frindte aus den
Dimensionen Auslénderfeindlichkeit, Antisemitismus, nationalistische Orientierungen
und Fiihrer- und Gefolgschaftsideologien zusammen. Gewalt wird {iber die Skalen Ge-
waltakzeptanz, Gewaltbereitschaft und Gewalthandeln operationalisiert (Frindte, 2003).

Neumann (2001) verweist auf die deutliche Ndhe der Theorie von Frindte zur Theorie der
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Sozialen Identitét in der Tradition Tajfels (1982) hin. Die Theorie der sozialen Identitét
(Tajfel & Turner, 1986) geht davon aus, dass Menschen nach einem positiven Selbst-
wertgefiihl streben, dass durch Zugehorigkeit zu verschiedenen positiv bewerteten Kol-

lektiven erlangt bzw. aufrechterhalten werden kann.

Im Prinzip ergibt sich Rechtsextremismus also aus einer Vielzahl von Einstellungen zu
unterschiedlichsten Aspekten und die Arbeiten zum Thema Rechtsextremismus unter-
scheiden sich in der Auswahl einzelner Komponenten bzw. ihrem Fokus auf einzelne

Aspekte.

Ein wesentliches Problem der Rechtsextremismusforschung stellt der Fakt dar, dass es
den typischen Rechtsextremen, der sich durch eindeutiges Verhalten, Kleidung und Paro-
len erkennen lésst, nicht gibt. So unterscheiden Frindte, Neumann, Hieber, Knote & Miil-

ler, 2001:

- Akteure im Vordergrund = rechte Gewalttiter,

- Ideologen im Hintergrund = Personen mit rechtsextremen Einstellungen,

- rechtsextreme Parteien und Organisationen,

- Personen/Gruppen mit fremdenfeindlichen Einstellungen ohne ausgeprégte rechtsext-
reme Gewaltbereitschaft,

- Personen mit nationalistischen oder autoritiren Einstellungen ohne ausgeprégte poli-

tische Orientierung.

Wagner und van Dick (2001) empfehlen bei der Bearbeitung der Frage nach den Ursa-
chen rechter Gewalt eine Unterscheidung von mindestens zwei Gruppen: den fremden-
feindlichen Straftdtern auf der einen Seite und die Bevolkerung auf der anderen Seite.
Ausgangspunkt dieser Uberlegung ist die Darstellungen von Willems (1993), der davon
ausgeht, dass die Motivation zu fremdenfeindlichem Verhalten im Wesentlichen auf der
Annahme Rechter beruht, dass weite Teile der Bevolkerung eigentlich die gleichen Mei-
nungen gegeniiber Fremden haben, aber sich nicht trauen, diese auch offen zu vertreten
und schon gar nicht konsequent gegen Fremde vorzugehen. Dieser Ansatz zeigt sich
deutlich im Wahlkampf der NPD, die sich allzu gerne als Anwalt des kleinen Mannes

darstellt. Das hei3t Rechtsextremisten, unabhiingig davon ob nun rechte Gewalttdter,
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rechte Ideologen im Hintergrund oder in Parteien organisiert, fithlen sich bestdrkt und
motiviert durch eine geringe Abwehrbereitschaft bzw. durch eine stillschweigende Hin-
nahme interpretiert als Akzeptanz in der Bevdlkerung. Genau hier soll die vorliegende
Arbeit ankniipfen. Intention dieser Arbeit ist nicht, Rechtsextreme zu identifizieren und
zu bekehren, sondern erstens aufzudecken wie stark die Bevdlkerung tatsdchlich in
rechtsextremen Parolen ihre eigene Meinung zum Ausdruck gebracht sieht und zweitens
Moglichkeiten aufzuzeigen, Umweltbedingungen so zu gestalten, dass der Widerstand

von Personen gegeniiber Rechtsextremismus gestéarkt wird.

»Wenn der rechtsextremen Einstellung als einer zutiefst antidemokratischen Haltung
wirksam begegnet werden soll, muss das Augenmerk auch auf die Mitte der Gesellschaft
gelenkt werden, in der die rechtsextremen Einstellungsmuster anzutreffen sind.“ (Decker,
Rothe, Weilmann, GeiBler & Bréhler 2008). Zahlreiche Studien wie die von Wagner und
van Dick (2001) und Decker und Brahler (2006) bescheinigen der Bevolkerung ein rela-
tiv hohes Rechtsextremismuspotential und stidrken damit die rechte Szene in ihrer Wahr-
nehmung, die Meinung vieler zu vertreten. Dabei muss beachtet werden, dass Studien
zum Rechtsextremismus nicht unkritisch betrachtet werden konnen. Der uneinheitliche
Rechtsextremismus-Begriff beispielsweise fiihrt dazu, dass Untersuchungen abhingig
von der Operationalisierung des Rechtsextremismusbegriffs zu unterschiedlichen Aussa-
gen iiber das Rechtsextremismuspotential in den Stichproben fiihren. Eine weitere Kritik
betrifft die Formulierungen der Items, die hdufig nicht eindeutig zu interpretieren sind. So
muss zum Beispiel das Item ,,In Schulen, in denen es zu viele Kinder von Auslandern
gibt, leidet die Qualitdt von Bildung* aus der Studie von Wagner und van Dick (2001)
nicht zwangsldufig als Ablehnung von Ausldndern interpretiert werden, sondern kdnnte
durchaus auch als Kritik am Schulsystem gelten, das keine Moglichkeiten schafft, spezi-

elle Forderung fiir Immigranten ohne Kosten fiir den Regelunterricht zu gestalten.

Aufgrund dieser Kritik ist es wahrscheinlich angebracht, bei der Interpretation der Ergeb-
nisse von Befragungen zu rechtsextremistischen Einstellungen eher von einem Rechtsext-
remismuspotential in der Bevdlkerung zu sprechen als von Rechtsextremismus in der

Mitte der Gesellschaft.
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Ein weiteres Problem ergibt sich auch daraus, dass Personen, obwohl sie einzelnen Kom-
ponenten zustimmen wiirden, sich selbst nicht als rechtsextrem wahrnehmen, sich keiner
rechten Gruppierung anschlieBen und auch keine rechtsextreme Partei wihlen wiirden.
Sind diese Personen dennoch als rechtsextrem zu bezeichnen? Der umgekehrte Fall tritt
ebenfalls ein. Gerade Jugendliche schlieen sich rechten Gruppierungen aus anderen
Griinden als aus ideologischen an (Frindte, Neumann, Hieber, Knote, & Miiller, 2001).
Ursachen fiir den Zulauf junger Ménner zu rechtextremen Gruppierungen sehen Frindte
et al. (2001) eher in einem erhohten Gewaltpotential der Jugendlichen, mit dem sie in
rechten Gruppen akzeptiert und anerkannt werden. Zur Ubernahme der Ideologie, so die
Autoren, kommt es erst, wenn die Gewalt in den Hintergrund tritt. Dies ist sicherlich ein
Reifungsprozess, aber auch die positive Wirkung immer stirkerer Verantwortung fiir
Familie und Beruf, die sich mit Priigeleien und erhdhtem Risiko straffillig zu werden,
nicht mehr vereinbaren lassen. Hier kommt es entweder zu einer Distanzierung von die-
sen Gruppierungen, oder, mochte der Betreffende dennoch in der Gruppe bleiben, muss
er sich mit der Ideologie auseinandersetzen respektive sie iibernehmen, denn nun sichert

sie thm die Zugehdrigkeit zu der Gruppe (Frindte et al., 2001).

Abwehr von Rechtsextremismus soll sich aus der Ablehnung von einer Ideologie der Un-
gleichheit, die sich in einer Ablehnung von Auslédndern, Juden, Frauen, Homosexuellen
und anderer Nationen widerspielgelt und der Ablehnung von Gewalt als Mittel zur Lo-
sung von Konflikten ergeben. Es handelt sich demnach um ein latentes Konstrukt héherer
Ordnung, das sich aus latenten Unterkonstrukten zusammensetzt. Die fiir diese Studie als
fiir die Fragestellung relevant erachteten Komponenten werden in Abbildung 1 darge-
stellt. Die ersten drei Elemente entsprechen denen aus der Studie zur Gruppenbezogenen

Menschenfeindlichkeit von Heitmeyer (2002).

» Auslanderfeindlichkeit ist auf bedrohlich wahrgenommene kulturelle Differenz und

materielle Konkurrenz um knappe Ressourcen bezogen.

« Antisemitismus ist als feindselige Mentalitat auf die jiidische Gruppe und ihre Symbo-

le gerichtet.

e Sexismus betont die Unterschiede zwischen den Geschlechtern im Sinne einer De-
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monstration der Uberlegenheit des Mannes und fixierter Rollenzuweisungen an Frau-

en.
» Homophobie ist Ablehnung und Aversion gegeniiber Lesben und Schwulen.

+ Nationalismus ist die Glorifizierung der eigenen Nation und die Abwertung anderer
Nationen und ein damit einhergehendes verharmlosendes Herabspielen und eine Ver-

leumdung der deutschen Verbrechen im 2. Weltkrieg.

Abwehr rechtsextremistischen Einstellungen

Ablehnung der Ideologien
e Auslidnderfeindlichkeit

e Antisemitismus

_> .
e Sexismus
e Homophobie
e Nationalismus
—» Ablehnung von Gewaltbeflirwortung <

Abbildung 1: Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen

Die abgebildeten Komponenten erheben nicht den Anspruch alle moglichen Aspekte von
Rechtsextremismus zu beriicksichtigen, noch sind sie als gesetzt zu verstehen. Das heif3t,
sie sollen erstens aufzeigen, was in dieser Studie unter dem Begriff Rechtsextremismus
verstanden wird und welche Begrenzung der Begriff hier erfahrt. Zweitens soll die Aus-
gangsreichweite dargestellt werden, die jedoch bis zum empirischen Teil dieser Untersu-
chung offen lédsst, ob wirklich alle aufgezéhlten Aspekte von Bedeutung sind, oder ob

sich einzelne Aspekte besonders herauskristallisieren.
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2 ERKLARUNGSANSATZE ZUM RECHTSEXTREMISMUS UND IHRE

BEDEUTUNG FUR DIE UNTERNEHMEN

Um léngerfristig Mafinahmen zur Unterstiitzung des Widerstandes gegen rechtsextremis-
tische Einstellungen ableiten zu konnen, werden zunédchst mogliche Ursachen und ihre

Wirkungsmechanismen identifiziert.

In der aktuellen Rechtsextremismusforschung hat sich inzwischen neben zahlreichen De-
finitionen auch eine Vielzahl verschiedener theoretischer Ansédtze zur Erkldrung von
Rechtsextremismus herausgebildet. Vor allem modernisierungs-, deprivations- und sozia-
lisationstheoretische Ansidtze konnten sich etablieren (vgl. Heitmeyer, 1997). Mit der
vorliegenden Forschungsarbeit wird versucht, Briickenschldge zwischen den einzelnen
Erklarungsansdtzen herzustellen, wobei der Schwerpunkt auf betrieblichen Strukturen
und Prozessen liegt. Es wird davon ausgegangen, dass Aspekte der Organisation nicht nur
die Produktivitit, sondern auch die individuelle Sicht pragen (Mintzberg, 1990). In die-
sem Kontext stellt sich die Frage, inwieweit die integrierten theoretischen Konzepte in
differenzierter Weise zur Aufklarung rechtsextremistischer Einstellungen im bejahenden

wie im verneinenden Sinne beitragen kdnnen.

2.1 RECHTSEXTREMISMUS ALS REAKTION AUF DEPRIVATION UND DES-
INTEGRATION

Zur Erkliarung der Entstehung von Rechtsextremismus wird hiufig das Konzept der rela-
tiven Deprivation herangezogen. Unter relativer Deprivation wird, laut Walker und Smith
(2002), die Wahrnehmung und das Erleben, weniger zu haben, als einem vermeintlich
zusteht, verstanden. Die durch Deprivation auftretenden Gefiihle, wie Unzufriedenheit,
Frustration und Arger, haben eine stark motivierende Qualitit, durch die, so wird ange-
nommen, Verhaltensweisen wie politisches Engagement und aktiver Protest ausgelOst
werden konnen, aber auch kollektives Verhalten, das dadurch bestimmt ist, dass man
Mitglied einer bestimmten Gruppe ist und sich mit ihr identifiziert (Kessler & Harth,
2008).
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Die Theorie der Relativen Deprivation geht auf die Soziologen Stouffer, Suchman, De-
Vinney, Starr und Williams (1949) zuriick, die sich in ihrer Studie ,,The American Soli-
dier* mit Fragen der Zufriedenheit von US-Soldaten in nérdlichen und siidlichen Teilen
der USA beschiftigten. Stouffer et al. stellen fest, dass die unterschiedliche Auspriagung
an Arbeitszufriedenheit von schwarzen Soldaten stirker davon abhingig waren, inwie-
weit ihre Beforderungs- und Belohnungserwartungen erfiillt wurden und weniger von den
objektiven Beschiftigungsverhiltnissen. Stouffer et al. zeigen auf, dass dieser Befund
durch Vergleichsprozesse zu erkldren ist. Die Lebenssituation der schwarzen Bevolke-
rung in den siidlichen Teilen war deutlich schlechter als in den ndrdlichen Teilen, dies
fithrte dazu, dass Soldaten, die ihre eigene Situation mit der Situation der Bevolkerung
verglichen, im Siiden zufriedener waren als die Soldaten im Norden. Spector (1956)
konnte diese Befunde in einer simulierten Laborsituation replizieren. Auch hier zeigte
sich, dass nicht die absolute Hohe des Erreichten fiir Unzufriedenheit sorgte, sondern das
Ausmal} an relativer Deprivation, also die Diskrepanz zwischen dem Erwartetem und
dem, was letztlich erreicht wurde. Spector unterteilte die Versuchspersonen in zwei
Gruppen die jeweils das gleiche Problem unabhingig voneinander bearbeiten sollten. In
beiden Gruppen wurde den Versuchspersonen gesagt, dass es bei richtiger Losung die
Moglichkeit gibt aufzusteigen. In der einen Gruppe wurden hohe Erwartungen beziiglich
des Aufstiegs erzeugt — es wurde behauptet, es kdnnen drei von vier Versuchspersonen
aufsteigen, in der anderen Gruppe niedrige Erwartungen — nur eine Versuchsperson von
vieren konnte aufsteigen. Letztendlich erfolgte der Aufstieg jedoch fiir die Verssuchper-
sonen nicht ersichtlich, unabhidngig von der vorherigen Ansage. Im Anschluss an das
Experiment, wurde die Zufriedenheit der einzelnen Versuchspersonen gemessen. Es zeig-
te sich, dass die Personen mit niedrigen Erwartungen insgesamt zufriedener waren als die
Personen mit hohen Erwartungen. AuBlerdem waren die aufgestiegenen Versuchsperso-
nen zufriedener als die, die nicht aufgestiegen waren. Eine Interaktion der beiden Bedin-

gungen lag aber nicht vor.

Runciman (1966) unterscheidet zwei Formen der relativen Deprivation. So ist fiir die
individuelle relative Deprivation einer Person ausschlaggebend, inwieweit sie sich selbst
im Vergleich zu anderen Personen als benachteiligt wahrnimmt. Wird die Eigengruppe

im Vergleich zu einer Fremdgruppe als benachteiligt empfunden, spricht Runciman von
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einer fraternalen oder auch kollektiven relativen Deprivation. Auch Vanneman und Pet-
tigrew (1972) heben im Zusammenhang mit Untersuchungen zu Vorurteilen die Bedeu-

tung kollektiver Deprivation hervor.

Interessant fiir diese Arbeit ist Runcimans Ansatz insofern, als dass in einer benachteilig-
ten Region wie Vorpommern eine doppelte Deprivation zu vermuten ist. So kann sich
eine Person aufgrund ihrer Arbeitsplatzbedingungen als benachteiligt, also individuell
depriviert sehen, als auch aufgrund der regionalen Bedingungen als kollektiv depriviert,
wie zum Beispiel aufgrund der im Vergleich mit anderen Regionen Deutschlands hohen
Arbeitslosigkeit und die zumindestens wahrgenommene schlechtere Bezahlung in der
eigenen Region. So beschreiben Wagner, van Dick und Zick (2000) Ergebnisse einer
Studie, die aufzeigt, dass Vorurteile gegen Ausldnder umso stdrker sind, je stirker die
eigene Region in Relation zu einer Vergleichsregion (hier Ost- vs. Westdeutschland) als

benachteiligt empfunden wurde.

Aus der unterschiedlichen Weise, in der Erwartungen den tatsédchlichen Zustand {iberstei-
gen, konnen drei Arten von Deprivation abgeleitet werden (Gurr, 1970). Aspirationale
Deprivation resultiert, wenn mit der Zeit die Erwartungen steigen, der tatsédchliche Zu-
stand jedoch konstant bleibt. Bleiben die Erwartungen iiber die Zeit konstant, der tatséch-
liche Zustand kann jedoch nicht beibehalten werden, kann die Folge decrementale Depri-
vation sein. Die Wahrscheinlichkeit fiir das Auftreten progressive Deprivation ist dann
besonders hoch, wenn sowohl Erwartungen als auch der Zustand ansteigen, der aktuelle
Zustand jedoch hinter den Erwartungen zuriickbleibt. Schon Davis (1959) stellt fest, dass
gerade in Phasen des wirtschaftlichen Aufschwungs die Erwartungen an einen héheren
Lebensstandard schneller wachsen als die tatsdchlichen Verdnderungen, was dazu fiihrt,
dass die Menschen trotz immer hoherer Lebensstandards eine Diskrepanz zwischen ihrer
aktuellen Situation und ihren Erwartungen wahrnehmen werden. Unabhéngig von der Art
der Deprivation fithlen sich Menschen dann depriviert, wenn sie annehmen, dass es ihnen
nicht moglich ist, den gewlinschten Zustand zu erreichen. Wird fiir die Deprivation der

Staat verantwortlich gemacht, so kann dies zu politischer Gewalt fiihren (Gurr, 1970).

Crosby (1976) formulierte auf Grundlage einer Metaanalyse flinf notwendige und hinrei-

chende Voraussetzungen fiir das Gefiihl egoistischer relativer Deprivation. Damit sich
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dieses Gefiihl aufgrund des Nicht-Besitzes eines Objektes oder des Nicht-Entstehens ei-
nes Zustandes X einstellt, muss eine Person a) sehen, dass eine andere Person X besitzt, b)
X besitzen wollen, c) fiihlen, dass ihr X zusteht, d) denken, dass es fiir sie moglich ist, X
zu besitzen, e) sich selbst dafiir, dass sie X bisher nicht besitzt, nicht verantwortlich hal-
ten. Spiter revidiert Crosby (1984) ihr Modell und sieht nur noch b) und c) als relevant
fiir Deprivationsgefiihle.

In den dargestellten Ansétzen ist relative Deprivation aufgrund der Tatsache, dass es sich
hier um die wahrgenommene Diskrepanz zwischen Anspruch und tatsdchlicher Situation
handelt, immer subjektiv. Selbstverstindlich kann eine Person, auch objektiv betrachtet,
benachteiligt sein. Eine Meta-Analyse von Smith und Ortiz (2002) zeigt allerdings, dass
zur Erkldrung von Verhalten relative Male fiir Deprivation viel besser geeignet sind als
objektive Gegebenheiten. Diese Befunde konnen darauf zuriickgefiihrt werden, dass ers-
tens eine Person, die sich in einer objektiv ungilinstigen Situation befindet, sich nicht
zwangslaufig auch als benachteiligt wahrnehmen muss. Und zweitens kann sich auch
eine Person, die sich in einer objektiv guten Situation befindet, aufgrund ihres erhohten

Anspruchs als benachteiligt empfinden (Kessler et al., 2008).

Relative Deprivation beinhaltet neben der kognitiven Komponente, also der Wahrneh-
mung benachteiligt zu sein, auch eine affektive Komponente, d. h. die Gefiihle die hin-

sichtlich der Benachteiligung empfunden werden (Tyler & Smith, 1998).

Wie sich Verlust von Identifikationsmdglichkeiten und Zugehorigkeit auf den einzelnen
auswirken konnen, beschreibt der Desintegrationsansatz von Anhut und Heitmeyer
(2000). Sozial desintegrierte Menschen suchen nach Maoglichkeiten des sozialen An-
schlusses, der Zugehdrigkeit, nach ihrem ,,Platz* und sind so gefahrdet in die Finge von
autoritdren und rechtsextremen Gruppierungen zu geraten. Mit dem Fortschritt des euro-
pdischen Einigungsprozesses sind nicht nur Chancen fiir die personliche Entwicklung des
Einzelnen verbunden. Der erweiterte Handlungsspielraum birgt auch Risiken. Diese be-
treffen die sich verschérfende Lage auf dem Ausbildungs- und dem Arbeitsmarkt sowie
die zunehmende Kluft zwischen Hoher- und Minderqualifizierten. Die daraus resultieren-
de Handlungsunsicherheiten und Zukunftsiangste konnen zu einem Gefiihl der sozialen

Desintegration fiihren, worauf nicht selten mit dem Riickgriff auf rechtsextreme Politik-
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angebote, nationalistische Orientierungen und fremdenfeindliche Einstellungen reagiert
wird (Heitmeyer, 1993). Heitmeyer zufolge entstehen demnach rechtsextremistische Ori-

entierungen als Folge gesellschaftlicher Desintegrationsprozesse.

In Abbildung 2 wird zusammenfassend dargestellt, dass soziale Umbruchprozesse Desin-
tegrations- und Deprivationserfahrungen verursachen konnen, die ihrerseits nicht nur bei
den direkt Betroffenen (siche Vergleich individuelle und kollektive Deprivation) zu
Angsten und Verunsicherungen fiihren, die den Widerstand gegen rechtsextremistische

Einstellungen schwichen.

Gesellschaftliche Umbruchprozesse

begiinstigen

Relative Soziale
Deprivation Desintegration

bewirken
Unsicherheit und Angst

reduzieren

Abwehr gegentiber
rechtsextremistischen Einstellungen

Abbildung 2: Auswirkungen gesellschaftlicher Umbruchprozesse auf die Abwehr rechts-

extremistischer Einstellungen

Um aufzuzeigen, wie und unter welchen Bedingungen ein Arbeitsplatz durch eine mogli-
che Schutzfunktion vor Deprivation und Desintegration dazu beitrdgt, dass sein Inhaber
rechtsextremistische Einstellungen ablehnt, wird im folgenden Kapitel zunéchst auf die

Bedeutung der Arbeit eingegangen.
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2.2 ERWERBSARBEIT ALS SCHUTZ VOR OKONOMISCHER DEPRIVATION
UND SOZIALER DESINTEGRATION

Theoretisch sollte ein Arbeitsplatz Menschen Existenzsicherung und damit Schutz vor
Deprivation sowie soziale Integration bieten und damit einen Beitrag zur Erhohung der
Abwehr gegeniiber rechtsextremistischen Einstellungen leisten. In der Praxis funktioniert

dies leider nicht immer so.

2.2.1 Wer Arbeit hat, der ist nicht Rechts

Semmer und Udris (2004) definieren Arbeit als eine ,,zielgerichtete menschliche Tatig-
keit zum Zwecke der Transformation und Aneignung der Umwelt auf Grund selbst- oder
fremddefinierter Aufgaben mit gesellschaftlicher — materieller oder ideeller — Bewertung,
zur Realisierung oder Weiterentwicklung individueller oder kollektiver Bediirfnisse, An-
spriiche und Kompetenzen.*“ Der im Rahmen dieser Studie spezielle Fall der Erwerbsar-
beit vollzieht sich dabei ,,in einem gesellschaftlichen — und damit historisch — bestimmten
Rahmen von Austauschbeziehungen (in Geld oder Naturalien), die in der Regel auch mit
charakteristischer Aufgabenteilung sowie mit charakteristischen Machtstrukturen einher-

gehen.“ (Semmer & Udris, 2004, S. 158)

Jahoda hat in ihrem 1983 verdffentlichten Buch festgestellt, dass die Struktur der Er-
werbsarbeit, obwohl durch Macht der organisierten Arbeiterschaft und neuen Technolo-
gien iiber die letzten zwei Jahrhunderte bedeutend verdndert, in zwei Funktionen prak-
tisch unverdndert geblieben sei: ,,Zum einen ist sie das Mittel, durch das die gro3e Mehr-
heit der Menschen ihren Lebensunterhalt verdient; und zum anderen zwingt sie, als ein
unbeabsichtigtes Nebenprodukt ihrer Organisationsform, diejenigen, die daran beteiligt
sind, bestimmte Kategorien der Erfahrung auf. Ndmlich: Sie gibt dem wach erlebten Tag
eine Zeitstruktur; sie erweitert die Bandbreite der sozialen Beziehungen zur Familie und
zur unmittelbaren Nachbarschaft hinaus; mittels Arbeitsteilung demonstriert sie, dass die
Ziele und Leistungen eines Kollektivs diejenigen des Individuums transzendieren; sie
weist einen sozialen Status zu und klért die personliche Identitit; sie verlangt eine regel-

maiBige Aktivitit“ (Jahoda, 1983, S. 136).
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Erwerbslosigkeit ist demnach laut Jahoda als Deprivation von manifesten und latenten
Funktionen der Erwerbsarbeit zu sehen, wobei unter manifesten Funktionen alle existenz-
sichernden Funktionen und unter latenten Funktionen, die als eine Art unbeabsichtigtes
aber bedeutendes Nebenprodukt der Erwerbsarbeit auftretenden Funktionen wie soziale

Einbindung, Zeitstrukturierung, Statusvermittlung und Sinnstiftung zu verstehen sind.

Warr (1987, 1994) entwickelte das Modell von Jahoda weiter, indem er neun Umweltfak-
toren identifizierte, die sich sowohl bei einem UbermaR als auch einem Mangel negativ
auf die psychische Gesundheit auswirken. Erwerbstétigkeit bietet demnach: Moglichkeit
zur Kontrolle sowie zur Nutzung und Erweiterung der eigenen Fahigkeiten, aulerdem
extern generierte Ziele, Strukturiertheit, Verfiigbarkeit von Geld, physische Sicherheit,
Moglichkeit zu interpersonellen Kontakten und Wertschétzung. Neben der 6konomischen
Sicherung kommen der Erwerbstitigkeit also auch psychosoziale Funktionen zu, die
Semmer und Udris (2004) wie folgt zusammenfassen: Die mit der Arbeit verbundene
Aktivitdt schafft die Vorbedingung fiir den Erwerb neuer Qualifikationen sowie die Mog-
lichkeit sich durch den Einsatz von erworbenen Kenntnissen und Féhigkeiten als hand-
lungskompetent zu erleben. Die Erwerbstitigkeit gibt eine Zeitstrukturierung vor, an der
sich Tages-, Wochen- und Jahresablauf, ja sogar die Lebensplanung orientieren. Wie
wichtig diese Zeitstrukturierung fiir Menschen ist, zeigt sich laut Semmer und Udris
(2004) darin, dass viele zeitbezogene Begriffe wie Freizeit, Urlaub oder Rente nur in Be-
zug auf Arbeit definierbar sind. Erwerbstdtigkeit bietet auerdem ein soziales Kontakt-
feld und fordert durch Aufgaben, die gemeinsam mit anderen geldst werden miissen, ko-
operative Fahigkeiten. Durch Kooperation und eigene Leistung werden wiederum soziale
Anerkennung und das Gefiihl einen niitzlichen Beitrag fiir die Gesellschaft zu leisten,
erfahrbar. Die Berufsrolle, die Arbeitsaufgabe als auch die Erfahrung diese bewiltigen zu

konnen, bilden eine Basis auf der sich Identitdt und Selbstwert entwickeln konnen.

Erwerbsarbeit kann also im Kontext von Rechtsextremismus einen Schutz bieten, wenn
sie als Grundlage finanzieller Existenzsicherung 6konomische Deprivation verhindert
und soziale Integration bewirkt. Folglich miisste ein Vergleich von Erwerbstétigen und
Erwerbslosen in Bezug auf die Abwehr von Rechtsextremismus ergeben, dass die Ab-

wehr der Erwerbslosen gegeniiber den Erwerbstétigen reduziert ist. Studien zum Rechts-
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extremismus bei Arbeitnehmern und Arbeitslosen konnen diese Annahme jedoch nicht
bestdtigen (Pfahl-Traughber, 1999). Es kann demnach nicht angenommen werden, dass
ein Arbeitsplatz per se Personen vor der Ubernahme rechtsextremistischer Einstellungen
feit. Dies bedeutet, dass entweder Deprivationskonzepte nicht zur Erkldrung von Rechts-
extremismus geeignet sind, oder aber, dass Arbeitsplitze ihre Funktion zur Existenzsiche-
rung und zur sozialen Integration der Arbeitnehmer nicht mehr in dem MaBle erfiillen,
dass ausreichend Schutz vor 6konomischer Deprivation und damit vor Rechtsextremis-

mus geboten ist.

2.2.2 Wenn der Arbeitsplatz nicht sicher ist - Angst vor 6konomischer Deprivation

Der aktuelle Wandel der Arbeitswelt, wie z. B. immer leistungsfédhigere Technologien,
beschleunigte Produktionszyklen, zunehmender globaler Wettbewerb und steigende 6ko-
nomische Abhdngigkeit zwischen den Ldndern und ein sich stindig @ndernder Verbrau-
chermarkt verlangen von den Unternehmen ein immer héheres Maf3 an Flexibilitét. Dies
fiihrt dazu, dass Unternehmen und Betriebe sich gezwungen sehen Strategien zu entwi-
ckeln, um sich den stindig wechselnden Anforderungen anpassen und somit auf dem
Markt bestehen zu konnen. Dabei haben Unternehmen genau zwei gewinnbringende Op-
tionen (Cascio, 1998). Erstens, Unternehmen kdnnen Strategien einsetzen, die dazu die-
nen den Gewinn des Unternehmens zu steigern. Eine zweite ebenso effektive Mdglichkeit
wire die Kosten zu reduzieren. Dies heilit nicht selten Abbau von Personal bzw. eine
zunehmende Nutzung neuer flexibler Formen von Beschéftigung. Der Wandel der Ar-
beitswelt geht demnach auch mit erheblichen Verdnderungen der Arbeit an sich einher

(Howard, 1995).

Fiir die Erwerbstétigen bedeutet der Wandel der Beschéftigungsverhiltnisse nicht nur
verdnderte Anforderungen, an die es sich anzupassen gilt, sondern vor allem eine Zu-
nahme von Arbeitsplatzunsicherheit (De Witte, 1999). Nach Jahren sozialer Sicherheit,
befinden sich Arbeitnehmer nun auf einem Arbeitsmarkt, der ihnen auf Wettbewerb be-
ruhend, ungeschiitzt und unvorhersehbar erscheint. Thre téglichen Eindriicke lassen sie
daran zweifeln, dass 6konomische Globalisierung fiir neue Moglichkeiten und Entwick-
lungen steht. Sie befiirchten vielmehr, dass Unternehmen die Moglichkeit eroffnet wird,

ungehindert Arbeitsplitze, Kapital und Technologien ins Ausland zu verlagern. Das
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heif}t, dass Sicherheit und gut bezahlte Jobs, die den bisherigen Lebensstandard sicherten,
sowie die wirtschaftlichen Zukunftsaussichten fiir folgende Generationen in Gefahr gese-
hen werden (Mughan, Bean & McAllister, 2003). Es verwundert daher nicht, dass sich
empirisch eine ganze Reihe negativer Konsequenzen nachweisen lisst (Uberblick bei De

Witte, 1999; Sverke & Hellgren, 2002; Sverke, Hellgren & Naswall, 2002).

Verfechter der Desintegrationstheorien gehen davon aus, dass durch die wachsende Ar-
beitsplatzunsicherheit hervorgerufene Lebens- und Beschiftigungsunsicherheit bei den
Menschen zu Angst und Verunsicherung fiihren. Diese scheinen dabei mehr oder weniger
unabhéngig von der eigenen direkten Betroffenheit zu sein. So konstatiert Castel (2000)
eine Spaltung der nationalen Arbeitsgesellschaft in eine ,,Zone der Integration®, in der
relativ geschiitzte Arbeitsverhéltnisse dominieren, eine ,,Zone der Entkoppelung®, in der
sich die aus dem Beschiftigungssystem Ausgeschlossenen befinden und eine sich zwi-
schen diesen beiden Polen bildende ,,Zone der Prekaritit”, die eine Vielfalt unsicherer
Arbeitsverhéltnisse aufweist. Mit der Ausbreitung ungeschiitzter Beschiftigungsformen
nimmt die wahrgenommene Arbeitsplatzunsicherheit jedoch nicht nur in der ,,Zone der
Prekaritit zu, sondern auch innerhalb der ,,Zone der Integration* (Dorre, Kraemer &
Speidel, 2005), wenn Beschiéftigte ihren objektiv sicheren Arbeitsplatz subjektiv als unsi-
cher wahrnehmen. Dies ist vor allem dann der Fall, wenn der Anteil der Desintegrierten
in ithrem sozialen Umfeld hoch ist und sie somit permanent mit den Folgen eines Abstie-
ges konfrontiert sind (Dorre, 2005). Diese Erkenntnisse decken sich auch mit den bereits
in Kapitel 2.1 beschriebenen Ergebnissen der Untersuchung von Lengfeld und Hirschle
(2009), die zeigten, dass nicht nur objektiv von Arbeitsplatzunsicherheit bedrohte Arbeit-
nehmer sondern auch Arbeitnehmer, die zumindestens derzeit nicht objektiv von Arbeits-
platzunsicherheit bedroht waren, ein hohes Mal3 an subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit
aufwiesen konnten. Die durch Arbeitsplatzunsicherheit ausgeldsten Befiirchtungen,
Angste und Verunsicherungen schwichen den Widerstand gegen rechtsextremistische
Einstellungen (Dorre, 2005; Heitmeyer, 2001). Demnach ist es wichtig Faktoren aufzu-
decken, die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit bei Personen mit objektiv sicheren Ar-

beitspldtzen auslosen bzw. reduzieren.

Allgemein wird Arbeitsplatzunsicherheit als das Ausmal3 der subjektiven Furcht vor dem
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zukiinftigen Nichtbestand der Arbeitsstelle bzw. vor Arbeitslosigkeit definiert und dient
vor allem Fiihrungspersonen der rechten Szene dazu Angste in der Bevolkerung zu schii-

ren, Schuldige zu identifizieren und ein politisches Angebot zu unterbreiten.

Arbeitsplatzunsicherheit wird erst seit den 1980er Jahren systematisch erforscht (Sverke
et al., 2002). Sverke, Hellgren und Niswall (2006) stellen in ihrem Uberblicksartikel fest,
dass, obwohl inzwischen zahlreiche Studien vorliegen, kein einheitliches Verstdndnis

beziiglich des Konstrukts noch eine allgemein akzeptierte Definition vorliegen.

Greenhalgh und Rosenblatt (1984) sind die ersten Forscher die das Konstrukt Arbeits-
platzunsicherheit in einem groBeren theoretischen Kontext betrachteten. In ihrem ersten
theoretischen Modell legen die Autoren mogliche Ursachen, Wirkungen und Folgen der
Arbeitsplatzunsicherheit fiir die Organisation dar. Sie definieren Arbeitsplatzunsicherheit
als ,,perceived powerlessness to maintain desired continuity in a threatened job situation”
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Das heifit, so Sverke et al. (2006), dass Arbeitsplatzun-
sicherheit auf individueller Wahrnehmung und individueller Interpretation der unmittel-
baren Arbeitsumwelt basiert. Dies impliziert, dass die subjektiv erfahrene Bedrohung aus
einer objektiven Bedrohung und deren individuellen Wahrnehmung sowie kognitiven
Verarbeitung resultiert (Sverke et al., 2006). Andere Autoren brachten eine Reihe dhnli-
cher Definitionen hervor. So wurde Arbeitsplatzunsicherheit zum Beispiel definiert als
»expectations about continuity in a job situation” (Davy, Kinicki & Scheck, 1997, S. 323)
oder ,,perception of a potential threat to continuity in his or her current job” (Heaney,
Israel & House, 1994, S. 1431). Sverke et al. (2002, S. 243) selbst verstehen unter Ar-
beitsplatzunsicherheit ,,the subjectively experienced anticipation of a fundamental and
involuntary event” (vgl. Sverke et al., 2006). Nach De Witte (1999) sind die Angestellten
arbeitsplatzunsicher, “who fear they might lose their jobs and become unemployed”, oder
nach van Vuuren und Klandermans (1990) ,,...concern about the future permanence of

the job”.

Andere Autoren verfolgen einen objektiven Ansatz. Sie gehen davon aus, dass es sich bei
Arbeitsplatzunsicherheit um ein Maf3 handelt, das unabhingig von den individuellen Er-
fahrungen und Interpretation der Situation erhoben werden kann (Sverke et al., 2006). So

definiert Pearce (1998) beispielsweise Zeitarbeit als ein objektives Kriterium fiir Arbeits-
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platzunsicherheit, gekennzeichnet durch ,,independently determined probability that wor-
kers will have the same job in the foreseeable future™ (S. 34) (vgl. Sverke et al., 2006).
Besonders betriebliche Kriterien wie Umsatz, Gewinn, Neueinstellungen, Kurzarbeit und
Abbau werden genutzt, um Arbeitspldtze nach dem Grad ihrer Unsicherheit einzuteilen

(Renz, 2003).

Eine weitere Moglichkeit Arbeitsplatzunsicherheit zu erfassen, stellen die Klassifizierun-
gen von Organisationen oder Arbeitsstitten anhand des Ausmalles an Arbeitsplatzunsi-
cherheit dar (z. B. Biissing, 1999; Ferrie, Shipley, Marmot, Stansfeld & Smith, 1998).
Die Grundannahme, die all diesen objektiven Definitionen zugrunde liegt, ist, dass Per-
sonen, die sich einem als unsicher klassifizierten Beschiftigungsverhiltnis oder einer
unsicheren Organisation zuordnen, ein hoheres Mal} an Arbeitsplatzunsicherheit erfahren,
als Personen, die ein als sicher klassifiziertes Beschiftigungsverhéltnis bzw. Arbeitsplatz
in einer sicheren Organisation haben (vgl. Sverke et al., 2006). Eine weitere Sichtweise
besteht darin Arbeitsplatzunsicherheit anhand der Hohe der Arbeitslosigkeit in der Ge-
sellschaft zu bestimmen. Hier wird davon ausgegangen, dass der Anstieg von Arbeitslo-
sigkeit interpretiert werden kann als Anstieg einer generellen Arbeitsplatzunsicherheit

(z. B. Gallie, White, Cheng & Tomlingson, 1998; vgl. Sverke et al., 2006).

Neben der Unterscheidung in subjektive und objektive Arbeitsplatzunsicherheit ist auch
eine Unterscheidung in qualitative und quantitative Arbeitsplatzunsicherheit moglich
(Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999). Quantitative Arbeitsplatzunsicherheit meint dabei
die Wahrscheinlichkeit des Verlustes des Arbeitsplatzes als Ganzes. Qualitative Arbeits-
platzunsicherheit dagegen beriicksichtigt den Verlust von relevanten Arbeitsplatzmerk-
malen. Borg (1992) macht diese Unterscheidung aus Griinden der Eindeutigkeit bewusst
nicht, hilt dagegen die Unterscheidung in kognitive und emotionale Arbeitsplatzunsi-
cherheit fiir sinnvoll, da ,,wenig optimistische Einschdtzungen der Zukunft (,,Bedenken®)
nicht unbedingt zu ,,Beflirchtungen® oder zu einem ,,Bangen um den Arbeitsplatz fiih-

(13

n .

Eine Studie zum Zusammenhang von Arbeitsplatzunsicherheit und der Wahl rechtsext-
remistischer Parteien legten Mughan, Bean und McAllister (2003) vor. Sie zeigen auf,

dass Arbeitsplatzunsicherheit zu einer Ablehnung der Globalisierung fiihrt, da diese fiir
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die Arbeitsplatzunsicherheit verantwortlich gemacht wird. Die Ablehnung der Globalisie-
rung hatte die stirkste Vorhersagekraft fiir die Wahl der rechtsextremen Partei der ,,One
Nation Party*.

2.2.3 Arbeitsplatzunsicherheit vermeiden

Borg untersucht in seiner Studie unter anderem den Zusammenhang von Arbeitsplatzun-
sicherheit und Bindung bzw. Arbeitsverbundenheit. Er geht davon aus, dass eine anstei-
gende Arbeitsplatzunsicherheit mit einer sinkenden affektiven Bindung an das Unter-
nehmen einhergeht. Der Autor vermutet, dass der drohende Arbeitsplatzverlust auf Seiten
des Arbeitnehmers als Bruch des ,,psychologischen Kontrakts* wahrgenommen wird und
sich so besonders auf die affektive Bindung auswirkt. Im Ergebnis zeigt sich eine hoch
signifikante negative Korrelation von kognitiver Arbeitsplatzunsicherheit von -.45
(p<.01) mit affektiver Bindung und eine hoch signifikante positive Korrelation von .29
(p<.01). von emotionaler Arbeitsplatzunsicherheit und affektiver Bindung Das heift, so
Borg, dass die Daten die Annahme eines kausalen Zusammenhangs von kognitiver Ar-
beitsplatzunsicherheit auf affektive Bindung zwar stiitzen, den positiven Zusammenhang
von emotionaler Arbeitsplatzunsicherheit auf die affektive Bindung jedoch nicht plausi-
bel erkldren konnen. Borg rdumt ein, dass eine Wirkbeziehung auch in die andere Rich-
tung gegeben sein kann, das heif3t, eine hohere affektive Bindung fiihrt zu einer stirkeren
Befiirchtung den Arbeitsplatz zu verlieren. Dies erscheint besonders unter Beachtung der
Formulierungen der Items sehr plausibel. Denn derjenige, der eine hohere affektive Bin-
dung an sein Unternehmen aufweist, wiirde den Items ,,Der Gedanke entlassen zu wer-
den, macht mir Sorgen* oder ,,Die Vorstellung meinen Arbeitsplatz zu verlieren, belastet
mich® in einem stirkeren Maf} zustimmen, als jemand, der nur eine geringe Bindung an

das Unternehmen aufweist.

Eine Interpretation der Wirkrichtung entgegengesetzt der von Borg angenommenen, kann
auch den negativen Zusammenhang von kognitiver Arbeitsplatzunsicherheit und affekti-
ver Bindung erkldren. Vorstellbar ist, dass kognitive Arbeitsplatzunsicherheit ein Resultat
der Verarbeitung von Erfahrungen und Wahrnehmungen der eigenen Situation im Unter-
nehmen ist, wie zum Beispiel das wahrgenommene Ausmal} der eigenen Bindung an das

Unternehmen.
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Die meisten Studien nehmen jedoch an, dass eine erhohte Arbeitsplatzunsicherheit mit
einem Abfall an Leistung, einer erhdhten Fluktuation, einem erhdhten Krankenstand und
mit negativen Einstellungen zu allen Aspekten der Arbeit einhergehen (z. B. Ashford,
Lee & Bobko, 1989; Borg, 1989; Borg & Hartley, 1990; Greenhalg, 1983). Auffallend ist
jedoch, dass die meisten Untersuchungen hinsichtlich moglicher Zusammenhédnge mit
anderen Konstrukten ein querschnittliches Design aufweisen, d. h. alle Konstrukte wer-
den zu einem Zeitpunkt erhoben (Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999) und nur sehr weni-
ge Studien nutzen ein ldngsschnittliches Design (Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999; I-
versen & Sabroe, 1988; Roskies, Louis-Guerin & Fournier, 1993). So kann die Wirkrich-
tung zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Einstellungen zur Arbeit nicht eindeutig
festgestellt werden. Bisher wurde damit argumentiert, dass Personen, die ihren Arbeits-
platz als bedroht wahrnehmen, sich, als eine Art Copingstrategie, von diesem distanzieren
bzw. ihn abwerten. Dies mag bei Personen zutreffen, deren Arbeitsplatz tatséchlich be-
droht ist, z. B. durch anstehenden Stellenabbau, Ubernahme oder Konkurs. Fiir die vor-
liegende Arbeit sind jedoch Arbeitnehmer relevant, die derzeit nicht in einem gefédhrdeten
Unternehmen tdtig sind und in einem Normalarbeitsverhéltnis stehen, trotzdem aber wie
in Kapitel 2.1 und 2.2 beschrieben ein Gefiihl von Arbeitsplatzunsicherheit haben. Denn
vor allem hier konnen Unternehmen verschiedene Mafinahmen ergreifen, um die negati-
ven Auswirkungen beim Auftreten von Arbeitsplatzunsicherheit zu verhindern bzw. zu
reduzieren. So sollte es fiir die Mitarbeiter beispielsweise fiir die Bewiltigung von Unsi-
cherheit hilfreich sein, genaue Informationen zu erhalten, Umschulungen fiir eine alterna-
tive Beschéftigung zu erhalten und im Umgang mit dem Stress durch Arbeitsplatzunsi-
cherheit geschult zu werden (Hartley, Jacobson, Klandermans & van Vuuren, 1991;
Heaney, Isracl & House, 1994; Kets de Vries & Balazs, 1997; vgl. auch Sverke, Hellgren
& Naswall, 20006).

Eine zentrale Idee dieser Arbeit lautet: Ein Mitarbeiter ist im Kontext Arbeit nicht depri-
viert, wenn er einen Arbeitsplatz hat und mit dem auch zufrieden ist. Ein Mitarbeiter ist
nicht desintegriert, wenn er einen Arbeitsplatz hat und sich an sein Unternehmen gebun-
den, sich zum Unternehmen zugehorig sowie sich in das Unternehmen eingebunden res-
pektive integriert fiihlt. Zufriedenheit und Integration werden in dieser Arbeit auch als

Resultat der Bemithungen des Unternehmens gesehen, die darauf abzielen Arbeitnehmer
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im Unternehmen zu halten, so dass davon ausgegangen wird, dass das Ausmal} an emp-
fundener Zufriedenheit und Integration dem Arbeitnehmer als Indikatoren fiir die Sicher-
heit seines Arbeitsplatzes dienen konnen. Das heif3t, je hoher Zufriedenheit und die Bin-

dung an das Unternehmen, desto geringer die Beflirchtung den Arbeitsplatz zu verlieren.

2.2.3.1Einfluss auf Arbeitsplatzunsicherheit: Organisationales Commitment

Ganz allgemein kann organisationales Commitment als psychologische Bindung eines
Individuums an sein Unternehmen bezeichnet werden (Meyer & Allen, 1997). Im folgen-
den Kapitel wird gezeigt, dass organisationales Commitment ein interessantes Konstrukt
im Zusammenhang mit Rechtsextremismus darstellt, da es einerseits Individuen die Mog-
lichkeit bietet sich an die Organisation zu binden und damit rechten Gruppierungen nicht
mehr zur Verfiigung zu stehen, andererseits durch das Gebundensein ein Gefiihl von Si-
cherheit und Zugehorigkeit vermittelt wird. Zunichst muss jedoch geklart werden, was

unter organisationalem Commitment verstanden wird.

Organisationales Commitment ist seit den 60er Jahren Gegenstand der Forschung. Seither
haben Forscher eine Vielzahl von Definitionen und Konstruktbeschreibungen vorgelegt
(Allen & Meyer, 1990). Zwei der populérsten Definitionen beschreiben Commitment als
»the relative strengh of an individual’s identification with, and involvement in the organi-
zation” (Mowday, Porter & Steers, 1982, S. 27) bzw. als ,,the employee’s emotional at-
tachment to, identification with, and involvement in the organization® (Riketta, 2005).
Auffallend an diesen Definitionen ist der Bezug zur Identifikation mit dem Unternehmen.
Van Dick (2004) grenzt mit seiner Definition das Konstrukt Commitment klar von der
organisationalen Identifikation ab. Fiir ihn beschreibt organisationales Commitment ,,in-
wieweit sich Menschen ihrer Organisation oder Teilen der Organisation (z. B. der Abtei-
lung oder Arbeitsgruppe) zugehorig und verbunden fithlen (van Dick, 2004, S. 3). Diese
eindeutige Abgrenzung ist mit Sicherheit interessant, im Kontext von Abwehr gegen
Rechtsextremismus ist jedoch ein Konzept von Commitment, das Identifikation impli-
ziert, weitaus interessanter. Zumal der Uberschneidungsbereich ohnehin in der hier inte-

ressierenden affektiven Komponente zu sehen ist (van Dick, 2004).

Laut Meyer und Allen (1997) unterteilt sich organisationales Commitment in affektives
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(emotionale Bindung an die Organisation und Identifikation mit der Organisation), fort-
setzungsbezogenes (wahrgenommene Kosten bei Verlassen der Organisation) und norma-

tives Commitment (moralische Verpflichtung, in der Organisation zu bleiben).

Im Kontext von Rechtsextremismus sollte in der Zone der Integration vor allem das af-
fektive Commitment von Bedeutung sein. Das affektive Commitment zeigt dem Mitar-
beiter auf der einen Seite an, wie stark er sich selbst an das Unternehmen gebunden fiihlt,
andererseits spiegelt es auch die Bemiihungen des Unternehmens den Mitarbeiter zu bin-
den wider. Denn affektives Commitment entwickelt sich unter anderem auf Grund der
Wahrnehmung, dass die Organisation den Mitarbeiter unterstiitzt und sich um sein Wohl-
ergehen sowie seine Entwicklung kiimmert (van Dick, 2004). Heutzutage gehort es zu
einer der wichtigen Managementaufgaben Bedingungen zu schaffen, die ein Commitment
der Mitarbeiter ermdglichen, um beispielsweise Fluktuation zu minimieren sowie Moti-
vation zu erhohen und damit eine Steigerung der beruflichen Leistung, Forderung der
Eigeninitiative und eine Reduktion von Fehlzeiten herbeizufiihren (Meyer, Stanley, Her-

scovitch & Topolnytsky, 2002).

Das heifit, der Mitarbeiter bindet sich nicht nur an das Unternehmen, sondern das Unter-
nehmen schafft aktiv Bedingungen, die es dem Mitarbeiter erleichtern, sich an das Unter-
nehmen zu binden. Eine wichtige Rolle spielen dabei vor allem das Stellen interessanter
Arbeitsaufgaben, der Fiihrungsstil des Vorgesetzten und Zufriedenheit mit der Kommu-
nikation, aber auch organisationale Unterstiitzung und organisationale Gerechtigkeit
(Meyer et al., 2002). Die Bemiihungen des Unternehmens, die der Mitarbeiter mehr oder
weniger bewusst wahrnimmt, filhren nicht nur zu einer Erhéhung des Commitments,
sondern sollten ihm auch seine Bedeutung fiir das Unternehmen signalisieren. Der Mitar-
beiter bindet sich also nicht grundlos an ein Unternehmen, sondern weil er erfihrt, dass er
in das Unternehmen passt: seine Werte mit denen des Unternehmens iibereinstimmen,
Kommunikation und Informationsfluss im Unternehmen funktionieren und seine Ent-

wicklung gefordert wird.

Diese Erfahrung ist besonders wichtig in Zeiten, in denen ein hohes Maf} an Unsicherheit
herrscht. Denn diese Wahrnehmung der Zugehdrigkeit, die Uberzeugung ein wichtiger

Mitarbeiter zu sein, fiir das Unternehmen unentbehrlich zu sein sowie sich als Teil der
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Unternehmensfamilie zu fiihlen, sollte letztendlich dazu fiihren, dass je stirker diese
Uberzeugungen ausgeprigt sind, desto geringer die Befiirchtung entlassen zu werden.
Andersherum sollte die Befiirchtung den Arbeitsplatz zu verlieren umso hdher sein, je
geringer die Ubereinstimmung der Werte des Mitarbeiters mit den Werten der Organisa-
tion, je geringer das Gefiihl der Zugehorigkeit und der Bindung. Das heil3t, eine Person,
die hoch affektiv an ihr Unternehmen committet ist, wird eine geringere Arbeitsplatzun-
sicherheit aufweisen, als eine Person, die kaum affektiv an ihr Unternehmen committet

ist.
2.2.3.2Einfluss auf Arbeitsplatzunsicherheit: Arbeitszufriedenheit

Unter Arbeitszufriedenheit werden die allgemeinen Einstellungen einer Person gegeniiber
ihrer Arbeit oder gegeniiber unterschiedlicher Facetten ihrer Arbeit verstanden. Dabei
vergleicht die jeweilige Person den Ist-Zustand mit ihren individuellen Erwartungen, die
sich aus dem Vergleich mit eigenen Erfahrungen oder mit anderen sozialen Gruppen er-
geben. Eine allgemeingiiltige Definition von Arbeitszufriedenheit gibt es bislang jedoch
nicht. Im Kontext dieser Arbeit und besonders im Hinblick auf den Deprivationsaspekt
scheinen vor allem die Theorien relevant, die Arbeitszufriedenheit als Ergebnis individu-
eller Soll-Ist-Vergleiche postulieren. Denn es wurde bereits dargestellt, dass ein negativer
Soll-Ist-Vergleich zu Deprivation fiihrt. So ist Arbeitsunzufriedenheit als Indikator fiir

Deprivation im Arbeitskontext zu verstehen.

Neuberger (1977) definiert Arbeitszufriedenheit als kognitiv-evaluative Einstellung zur
Arbeitssituation. Laut Neuberger und Allerbeck (1978) bewertet ein Individuum be-
stimmte Erfahrungen in der Arbeitswelt, die wiederum das kiinftige Deutungs-, Zuwen-

dungs- und Meinungsverhalten beeinflussen.

Lawler (1973) nimmt an, dass Arbeitszufriedenheit und Arbeitsunzufriedenheit durch das
Verhiltnis zwischen erwarteter und gegebener Belohnung bewirkt werden. Unter Beloh-
nung wird dabei nicht nur die finanzielle Entlohnung verstanden, sondern alle moglichen
Arbeitsresultate, wie zum Beispiel Beforderung, Anerkennung, Verhéltnis zu Kollegen
und Vorgesetzten. Ist die subjektiv als angemessen erachtete Belohnung eines Individu-

ums gleich der tatsdchlich erhaltenen Belohnung, stellt sich Zufriedenheit ein. Fillt dage-
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gen die erhaltene Belohnung geringer aus als die vom Individuum erwartete Belohnung,
stellt sich Arbeitsunzufriedenheit ein. Ubersteigt jedoch die erhaltene Belohnung die fiir
angemessen gehaltene Belohnung, setzen bei dem Individuum Schuldgefiihle und Unbe-
hagen ein. Determiniert wird der Vergleichsprozess im Wesentlichen von der wahrge-
nommenen personlichen ,,Investition* in die Arbeit, der wahrgenommenen ,,Investition*
und den Ergebnissen der Bezugsperson, der wahrgenommenen Charakteristika der Arbeit
sowie der wahrgenommenen Menge der Belohnung bzw. der Kompensation (vgl.

Weinert, 1998).

Bei dem Ansatz von Bruggemann (Bruggemann, Groskurth & Ulich, 1975) handelt es
sich um ein Prozessmodell der Arbeitszufriedenheit. Es wird davon ausgegangen, dass
Arbeitszufriedenheit aus einem individuellen Prozess von Soll-Ist-Vergleichen entsteht.
Das heifit, Menschen gehen aufgrund ihrer Erfahrungen und Erwartungen von einem
Soll-Zustand aus. Diesen vergleichen sie mehr oder weniger bewusst mit den tatsichli-
chen Merkmalen der Arbeitssituation, also dem Ist-Zustand. Aus diesem Vergleich resul-
tiert dann entweder eine stabilisierende Zufriedenheit oder aber eine diffuse Unzufrie-
denheit. Dabei gibt es verschiedene Formen der Zufriedenheit bzw. der Unzufriedenheit,
je nachdem, ob die Anspriiche nach einem solchen Vergleich an die Arbeitssituation stei-
gen, sinken oder gleich bleiben. Bleibt bei diffuser Unzufriedenheit das Anspruchsniveau
unverdndert, bestimmt die Art der Problembewdéltigung iliber die Form der Arbeitsunzu-
friedenheit. Das heil3t, aufgrund von Wechselwirkungen zwischen Anspruchsniveau und
Situationsbewiltigung resultieren unterschiedliche Formen der Arbeitszufriedenheit, die
wiederum zuriick auf die Soll- und Ist-Werte der Arbeitssituation wirken (vgl. SpieBl &

Winterstein, 1999)

Werden aus einer befriedigenden Arbeitssituation heraus neue Ziele und Erwartungen mit
entsprechend neuen Motivationen entwickelt, fiihrt dies zu einer progressiven Arbeitszu-
friedenheit. Stabilisierende Zufriedenheit entsteht bei Zufriedenheit mit der Arbeit und
Orientierung auf andere Lebensbereiche, z. B. Privatleben. Bemiithungen gehen haupt-
sdchlich in Richtung Aufrechterhaltung der zufriedenstellenden Arbeitssituation. Wird
bei unbefriedigend ausfallenden Soll-Ist-Vergleichen versucht, diese Dissonanzen mittels

Senkung des Anspruchsniveaus zu l9sen, resultiert resignative Arbeitszufriedenheit. Bei
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konstruktiver Arbeitsunzufriedenheit erfolgt dagegen bei gleichbleibendem Anspruchsni-
veau eine aktive Suche nach Mitteln und Wegen, um die unbefriedigenden Situation
giinstig zu verdndern. Dagegen wird bei fixierter Arbeitsunzufriedenheit kein Ausweg
erkannt bzw. mogliche Wege als die eigenen Kompetenzen und Mdglichkeiten iiberstei-
gend empfunden. Ohne Losung von aulen findet ein Verharren in der Situation statt,
welches sich frustrierend auswirkt. Ist eine unbefriedigende Arbeitssituation weder 16s-
bar, noch besteht die Moglichkeit einer Senkung des Anspruchsniveaus und wird das
Problem verdringt oder verfdlscht, damit die Situation ertrdglich erscheint, wird von

Pseudozufriedenheit gesprochen (vgl. Spie8 & Winterstein, 1999).

Resultiert Arbeitszufriedenheit aus der Differenz dessen, was ein Arbeitnehmer glaubt,
was ihm zusteht und dem was er tatsidchlich erhilt, so kann Arbeitsunzufriedenheit als
emotionale Reaktion auf erlebte relative Deprivation am Arbeitsplatz verstanden werden.
Der Zusammenhang zwischen relativer Deprivation und Arbeitszufriedenheit wird inzwi-
schen durch zahlreiche Untersuchungen zu Auswirkungen von relativer Deprivation im
Kontext von Arbeit belegt (Sweeney, McFarlin & Inderrieden, 1990; Lee & Martin,
1991, Feldmann & Turnley, 2004; D’Ambrosio & Frick, 2006). Der Vorteil Arbeitszu-
friedenheit in der vorliegenden Arbeit als Indikator fiir Deprivation zu nutzen und nicht
relative Deprivation selbst zu erheben, ist darin zu sehen, dass Schwierigkeiten, die sich
im Zusammenhang mit der Erhebung der Relativen Deprivation ergeben, umgangen wer-
den. So sollte es irrelevant sein, ob es sich um individuelle relative Deprivation handelt,
d. h. die Erwartungen z. B. beziiglich des Gehaltes aus eigenen Anspriichen, vergangenen
Erfahrungen oder aus einem Vergleich mit anderen (wobei auch unklar bleiben wiirde,
wen die befragte Person als Vergleichsperson oder -gruppe heranzieht) resultiert, oder ob
die Eigengruppe als benachteiligt gesehen wird, also fraternale relative Deprivation vor-

liegt. In jedem Fall sollte der Arbeitnehmer mit Unzufriedenheit reagieren.

Der auf der Ebene des Individuums skizzierte Zusammenhang zwischen subjektiv wahr-
genommener Arbeitsplatzunsicherheit, Commitment und Arbeitszufriedenheit ist durch
zahlreiche Studien belegt. Eine hohe Arbeitsplatzunsicherheit korreliert signifikant nega-
tiv mit Arbeitszufriedenheit. Dieser Zusammenhang ist bereits gut belegt. Er bleibt auch

dann signifikant, wenn Commitment und verschiedene soziodemographische Variablen
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kontrolliert werden.

In der vorliegenden Studie wird davon ausgegangen, dass sich bestimmte Prozesse im
Unternehmen positiv auf die Arbeitszufriedenheit und das affektive Commitment der
Arbeitnehmer auswirken kénnen (Abbildung 3). Eine hohe Arbeitszufriedenheit und ein
hohes affektives Commitment der Arbeitnehmer, die auch Resultat der Bemiihungen des
Unternehmens spiegeln, zeigen den Arbeitnehmern wiederum an, dass es unwahrschein-
lich ist, dass sie ihren Arbeitsplatz verlieren. Arbeitnehmer, die objektiv arbeitsplatzsi-
cher sind, sollten dieses bei hoher Arbeitszufriedenheit und starkem affektiven Commit-
ment demzufolge auch so empfinden. Die Sicherheit um den eigenen Arbeitsplatz stirkt

den Widerstand gegeniiber rechtsextremistischen Einstellungen.

Betriebliche Prozesse
wirken auf

Arbeitszufriedenheit

Commitment
erhoht
Subjektive Arbeitsplatzsicherheit

erhoht

Abwehr gegeniiber
rechtsextremistischen Einstellungen

Abbildung 3: Auswirkungen betrieblicher Prozesse auf die Abwehr rechtsextremistischer

Einstellungen

2.3 PERSONENMERKMALE UND RECHTSEXTREMISMUS

In einigen Theorien werden Personenmerkmale beschrieben, die mit Rechtsextremismus

einhergehen. So zeigen zahlreiche Studien positive Zusammenhinge von Autoritarismus-
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neigung und vor allem Fremdenfeindlichkeit (z. B. Seipel & Rippl, 2000; Six & Wolf-
radt, 2000). Ein weiteres Konzept ist das der sozialen Dominanzorientierung von Sidani-

us und Pratto (1999), das ebenfalls im Folgenden vorgestellt wird.

2.3.1 Autoritarismus-Konzepte

Mit der Veroffentlichung der Arbeiten von Adorno, Frenkel-Brunswik, Levinson und
Sanford (1950) zur autoritdren Personlichkeit wurde Autoritarismus zu einem zentralen
Konzept der Sozialpsychologie als auch der Politischen Psychologie. Von Beginn an wa-
ren die Studien zur autoritdren Personlichkeit eng mit der Suche nach Erklarungen fiir die
Entstehung von Vorurteilen verstrickt (Altemeyer, 1994). Besonders hiufig wurde das
Konzept genutzt, um den Einfluss von Nazismus und Faschismus auf die Menschen in
Europa in den 30er Jahren zu analysieren (vgl. Passini, 2008). Erste Studien (Adorno
et al., 1950; Fromm, 1941; Reich, 1933) versuchten das Auftreten historischer Ereignisse
mit den Auswirkungen autoritirer Sozialisation und gestorten Eltern-Kind Beziehungen
zu verbinden. Diese Autoren vertraten hauptsichlich eine psychoanalytische Perspektive
und erkldrten die Entwicklung einer autoritdren Personlichkeit durch eine Beschreibung
des familidren Hintergrunds: Ein dominanter Vater und eine sehr restriktive Mutter, wel-

che jede Tendenz in Richtung Ungehorsam stark unterdriickt.

Adorno und seine Mitarbeiter, die unter der Berkeley Gruppe bekannt wurden, beschrei-
ben Autoritarismus als eine Art der Personlichkeit, die sich in einem zusammenhéingen-
den System aus politischen und sozialen Uberzeugungen und Einstellungen zeigt. Neun
dynamisch aufeinander bezogene Personlichkeitseigenschaften charakterisieren das Fa-

schismus-Syndrom (Adorno et al, 1950):

- Konventionalismus: Es wird starr an konventionellen Werten des Mittelstandes fest-

gehalten.

- Autoritdre Unterwlirfigkeit: Es wird eine unterwiirfige und kritiklose Haltung gegen-

iiber idealisierten moralischen Autorititen eingenommen.

- Autoritire Aggression: Uberwachung der Einhaltung konventioneller Normen bei

anderen Personen, mit dem Ziel, bei Verletzung der Normen zu verurteilen und zu
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bestrafen.
- Anti-Intrazeption: Abwehr des Subjektiven, Phantasievollen, Sensiblen.

- Aberglaube und Stereotypie: Hang zur Mystifizierung, Glaube an Schicksal, Disposi-

tion in rigiden Kategorien zu denken.

- Macht und Stiarke: Wahrnehmung sozialer Sachverhalte auf den Dimensionen Herr-
schaft — Unterwerfung, stark — schwach, Fiihrer — Gefolgschaft, hohe Identifizierung
mit als méchtig wahrgenommenen Personen oder Institutionen, iibertriebene Zur-

schaustellung der eigenen Macht und Stérke.

- Destruktivitit und Zynismus: Generalisierende Feindseligkeit, Verleumdung des

Menschlichen.

- Projektivitdt: Neigung, an unsinnige und gefahrliche Vorginge in der Welt zu glau-

ben; Projektion unbewusster emotionaler Impulse nach aufen.

- Sexualitét: iibertriebenes Interesse an Sexuellem, Abneigung gegeniiber unkonventio-

nellen sexuellen Verhaltensweisen.

Sie fanden, dass Menschen mit starker autoritirer Personlichkeit tiberzeugt sind, dass
man Autorititen gegeniiber gehorsam und Regeln klar sein sollten sowie Schwéchen
nicht toleriert und Unrecht bestraft werden sollte. Die sogenannte F-Skala, ein Instru-
ment, das entwickelt wurde, um die in der Charakterstruktur begriindete Anfélligkeit des
Individuums fiir den Faschismus beurteilt zu konnen (Adorno et al., 1950), wurde zu der
am héufigsten eingesetzten Skala zur Erfassung der Autoritdren Personlichkeit (Petersen,
2008). Inzwischen hat dieses Konzept an Popularitdt eingebiift. Zahlreiche Autoren kriti-
sierten das Konzept sowohl aus theoretischen als auch methodischen Griinden (Altemey-
er, 1981; Baars & Scheepers, 1993; Christie, 1954; Kirscht & Dillehay, 1967; Meloen,
1991, 1993; Stone, Lederer & Christie, 1993; vgl. Passini, 2008).

In den frithen 80er Jahren beschéftigte sich Altemeyer (1981) umfassend mit dem Kon-
zept des Autoritarismus. Er bedient sich bei der Definition seines Konzeptes ,,Right-

Wing-Authoritarianism* der drei wichtigsten und am besten erforschten Unterkonzepte

42



Theoretischer Hintergrund

der autoritdren Personlichkeit von Adorno: Konventionalismus, autoritdre Unterwiirfig-
keit und autoritire Aggression. Seine Ausfithrungen zu der Genese von ,,Right-Wing-

Authoritarianism* beruhen auf lerntheoretischen Uberlegungen.

Bei Oesterreich (1996) steht die autoritire Reaktion im Zentrum der Betrachtung. Diese
ist, so der Autor, ein psychischer Grundmechanismus, sich in bedrohlichen, fremden und
den Betreffenden iiberfordernden Situationen, die damit Verunsicherung und Angst aus-
16sen, in den Schutz von Sicherheit bietenden Instanzen zu fliichten, die dadurch fiir den
Schutzsuchenden zu Autorititen werden. Es handelt sich hierbei um einen Primdrmecha-
nismus wihrend der menschlichen Sozialisation, in dem die Kinder auf den Schutz der
Erwachsenen angewiesen sind. Aber auch Erwachsene konnen sich in angstauslosenden
und verunsichernden Situationen in die Obhut Sicherheit bietender Instanzen begeben.
Diese werden so fiir den Betreffenden zu Autorititen, die ihm Geborgenheit vermitteln,
indem er sich an ihnen orientiert, ihre Anweisungen ausfiihrt und sich ihnen unterordnet.
Grundsitzlich gilt dieses Verhalten nicht als irrational und kann unter bestimmten Bedin-
gungen auch bei Erwachsenen sehr sinnvoll sein. Allerdings verweist der Autor auf die
Tatsache, dass Erwachsene anders als Kinder sich deutlich hinsichtlich der Notwendig-
keit auf diese Verhaltensweise zuriickgreifen zu miissen unterscheiden. So 16sen Einige
problematische Situationen selbstindig mit eigenen Bewéltigungsmechanismen, Andere
begeben sich dagegen sehr schnell in die ,,Obhut* von Autoritdten. Oesterreich unter-

scheidet drei Varianten der Reaktion auf Angst und Verunsicherung:
- autoritdre Reaktion: eine Flucht in die Sicherheit,

- neurotische” Variante: im Sinne der Freud‘schen Abwehrmechanismen werden
angsterzeugende Situationen geleugnet, verdrangt oder ihre Entstehung falsch at-

tribuiert,

- ,autonome‘ Reaktion: Anwendung von Losungsstrategien, die aufgrund lebens-

geschichtlicher Erfahrungen erlernt wurden.

Laut Oesterreich entsteht die autoritdre Personlichkeit, wenn der Primdrmechanismus
nicht iiberwunden wird. Die autoritidre Personlichkeit ist jedoch nicht nur dadurch ge-

kennzeichnet, dass sie in Krisensituationen schnell mit Flucht in Sicherheit reagiert, son-
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dern auch durch ihr Verhéltnis zu schutzbietenden Instanzen. Es kommt zu einer emotio-
nalen Bindung der Betreffenden an die schiitzenden Instanzen, die sodann als geliebte
Vorbilder das Leben derer lenken und bestimmen. Diese emotionale Bindung, gleichge-
setzt mit dem Konzept der Identifikation, fiihrt dazu, dass Werte, Normen und Weltbilder

der Schutz gewidhrenden Instanz tibernommen werden.

Allen hier dargestellten Autoren ist gemein, dass sie davon ausgehen, dass Personen mit
autoritidren Personlichkeiten in einer fiir sie bedrohlichen Welt leben, da sie hiufig mit
Situationen konfrontiert werden, die Verunsicherung und Angst ausldsen, da sie nicht
iiber entsprechende Bewiltigungsmechanismen verfiigen. Konsequenz ist eine allgemein
feindliche Haltung gegeniiber anderen Menschen sowie verunsichernde Gedanken und
eine daraus folgende Begiinstigung von stereotyphaften Denken und sozialdiskriminie-

renden Verhaltensweisen (Petersen, 2008).

Interessant fiir die vorliegende Arbeit ist der Gedanke der Identifikation der Personen mit
autoritarer Personlichkeit als schutzbietende Instanzen. Denn das bedeutet, autoritire
Personlichkeiten binden sich in Bedrohungssituationen, zum Beispiel hohe regionale Ar-
beitslosigkeit, an eine schutzbietende Instanz. Dabei muss diese Instanz keine bestimmte
politische Ausrichtung haben, allein das Element Schutz fithrt zur Bindung und damit zur
Identifikation mit den Werten und Normen. Ein Unternehmen ist aufgrund der Tatsache,
dass es einen Arbeitsplatz und damit Existenzsicherung bietet, eine solche schiitzende
Instanz. Das heif3t, gerade bei Personen mit hoher autoritdrer Ausrichtung sollte eine star-
ke Bindung an das eigene Unternehmen bewirken, dass sie einerseits rechten Gruppie-
rungen nicht mehr zur Verfligung stehen und andererseits aufgrund der starken Identifi-
kation mit dem Unternehmen auch dessen Werte und Normen iibernehmen. Dies bedeu-
tet, der Zusammenhang von affektivem Commitment, als emotionale Bindung an das
Unternehmen, und der Abwehr von rechtsextremistischen Einstellungen sollte bei autori-

taren Personlichkeiten hoher sein als bei nicht autoritaren Personlichkeiten.

Dies bedeutet auch, dass autoritire Personlichkeiten nicht, wie hédufig angenommen,
zwingend konservativ oder politisch rechts sein miissen. Jede Instanz, die einer verunsi-
cherten oder verdngstigten Person Schutz bietet, kann zu so einer Autoritit werden, un-

abhéngig von der politischen Ausrichtung (Oesterreich, 1996). Auflerdem sollte bei ho-
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hem affektivem Commitment das eigene subjektive Bedrohungsgefiihl geringer sein, da
das Unternehmen ja als idealisierter ,,Beschiitzer wahrgenommen wird. Andererseits
sollte es aber auch so sein, dass besonders Personen mit hoher Ausprigung an Autorita-
rismus bei hoher subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit schnell auf der Suche nach einer

anderen schutzbietenden Instanz sind.

Immer wieder taucht die Frage auf, ob die Pragung durch das autoritire System der DDR
ursidchlich fiir den Rechtsextremismus in Ostdeutschland sei. Sollte diese Annahme
stimmen, miisste Autoritarismus in einer ostdeutschen Stichprobe iiber alle Altersstufen
relativ konstant sein. Vielmehr zeigt sich jedoch, dass Autoritarismus vor allem bei jun-
gen Menschen ausgeprégt ist, die heute, 20 Jahre nach der Wende, kaum noch durch die
DDR-Zeit geprégt sein diirften. Im Gegensatz dazu stehen die dlteren Menschen, die viele
Jahre in der DDR gelebt, gelernt haben, ja sozialisiert wurden, aber geringere Auspra-
gungen an Autoritarismus aufweisen. Viel sinnvoller scheint es Autoritarismus als Reak-
tion auf eine aktuell unsichere Umwelt zu verstehen. Gestiitzt wird diese Annahme auch
von Boehnke, Fuss und Hagan (2002), die in ihrer Untersuchung ost- und westdeutsche
Personen beziiglich ihrer Autoritarismuswerte verglichen haben. Sie kamen zu dem
Schluss, dass sich beide Gruppen, im Gegensatz zu den meisten vorherigen Studien, sig-
nifikant unterscheiden, jedoch fanden sie auch einen signifikant negativen Zusammen-
hang zwischen Autoritarismus und Alter bei den Ostdeutschen und deckten auf, dass
Ostdeutsche, die sich stirker mit ,,ostdeutsch* identifizierten, geringere Werte beziiglich
Autoritarismus aufwiesen, obwohl man davon ausgehen wiirde, dass eine stiarkere Identi-
fikation mit dem System, sollte es denn autoritire Personlichkeitsstrukturen hervorbrin-

gen, zu einer stirkeren Auspriagung von Autoritarismus fiihren sollte.

2.3.2 Die Social Dominance Theorie

Die gegenwirtige Erforschung des Autoritarismus, verlagert diesen zunehmend individu-
alpsychologisch in die Person. Pratto und Sidanius (Sidanius & Pratto, 1993; Pratto et al,
1994; Sidanius & Pratto, 1999) versuchen dagegen mit der von ihnen entwickelten Sozia-
len Dominanz Theorie (SDT) einen komplexeren Ansatz zur Erkldrung von fremden-

feindlichen Einstellungen und sozialen Diskriminierungen zu etablieren (Frindte, 2006).
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Sidanius und Pratto (1999) beginnen ihre Darstellung der Sozialen Dominanz Theorie mit
der grundlegenden Feststellung, dass alle menschlichen Gesellschaften in der Tendenz
ein System darstellen, das auf gruppenbasierten sozialen Hierarchien beruht. Dieses Sys-
tem besteht mindestens aus einer oder einer kleinen Anzahl an dominanten und vorherr-
schenden Gruppen ,,oben und einer oder mehreren untergeordneten Gruppen ,,unten®.
Dabei ist die dominante Gruppe vor allem durch ihren Besitz an einem disproportional
hohen Anteil an sozialen, materiellen und symbolischen Werten, die von vielen Men-
schen als erstrebenswert gehalten werden, charakterisiert. Positiv bewertete soziale Werte
sind zum Beispiel politische Autoritit und Macht, gutes und reichliches Essen, bestmdg-
liche gesundheitliche Versorgung, hoher sozialer Status. Im Gegensatz dazu stehen die
untergeordneten Gruppen. Sie sind gekennzeichnet durch einen {ibermidfig hohen Anteil
an negativ bewerteten sozialen Werten wie geringer Einfluss und Macht, niedriger Status,

schlechte gesundheitliche Versorgung, einfachste oder armselige Wohnungen.

Die Autoren nehmen an, dass die gruppenbasierten Hierarchien aus drei deutlich zu un-

terscheidenden Stratifikationssystemen bestehen:

(a) age system: in dem Erwachsene und Personen mittleren Alters disproportional

mehr soziale Macht iiber Kinder und jiingere Erwachsene haben,

(b) gender system: in dem Ménner im Vergleich zu Frauen disproportional mehr so-

ziale und politische Macht haben,

(c) arbitrary-set system: bestehend aus sozial konstruierten und hoch salienten Grup-
pen, die zum Beispiel gekennzeichnet sind durch eine bestimmte Nationalitét,
Rasse, Kaste, Zugehdorigkeit zu einer bestimmten sozialen Schicht, regionale, reli-

gidse oder einer anderen sozial relevanten Gruppierung.

46



Theoretischer Hintergrund

Sidanius und Pratto (1999, S. 38, Ubersetzung nach Six, 2008) formulieren weiter drei

Kernaussagen auf denen die SDT basiert:

(1) ,,Wéhrend alters- und geschlechtsbasierte Hierarchien in nahezu allen sozialen
Systemen bestehen, entsteht das ,arbitrary-set system® ausnahmslos in solchen

Systeme, die langanhaltendes 6konomisches Wachstum aufweisen.*

(2) ,,Die meisten Formen von Gruppenkonflikten und Unterdriickungen lassen sich
als unterschiedliche Manifestation der gleichen zugrundeliegenden menschlichen

Préadisposition verstehen, gruppenbasierte Hierarchien zu bilden.*

(3) ,,Menschliche soziale Systeme sind einander ausgleichenden Einfliissen ausge-
setzt: zum einen hierarchie-verstiarkenden Kriften (HE = hierarchy-enhancing),
die stindig an Niveau zunehmende gruppenbasierte soziale Ungleichheiten pro-
duzieren, zum anderen hierarchie-minimierenden (HA = hierarchy-attenuating)

Kriften, die zunehmend gréBere soziale Gleichheit produzieren.*

Die gruppenbasierten sozialen Hierarchien werden durch drei proximale Prozesse beein-
flusst: aggregierte individuelle Diskriminierung, aggregierte institutionelle Diskriminie-
rung und Verhaltensasymmetrie (Sidanius & Pratto, 1999). Diese Prozesse werden wie-

derum in Teilen von den legitimierenden Mythen gesteuert.

Die legitimierenden Mythen bestehen aus Einstellungen, Werten, Uberzeugungen, Stere-
otypen sowie ideologischen Systemen und dienen als moralische und intellektuelle
Rechtfertigung fiir soziale Praktiken beziiglich der Verteilung sozialer Werte in einem
sozialen System. Es wird unterschieden zwischen hierarchie-egalisierenden Mythen und
hierarchie-legitimierenden Mythen. Die hierarchie-egalisierenden Mythen dienen eher
zur Minimierung und zum Abbau bestehender Ungleichheit, wahrend hierarchie-
legitimierende Mythen eher zum Aufbau, zur Stabilisierung und zur Maximierung von
Hierarchien beitragen. Diese Mythen wirken sich sowohl auf die gruppenbasierten Hie-

rarchien aus als auch auf die Variablen der individuellen Ebene, die durch das Ausmal3 an
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sozialer Dominanzorientierung beeinflusst werden (vgl. Six, 2008).

Mit Soziale Dominanzorientierung (SDO) bezeichnen Sidanius und Pratto (1999) die
generalisierte Orientierung gegeniiber gruppenbasierten sozialen Hierarchien. Dabei be-
stimmt das Ausmal, in dem ein Individuum legitimierende Mythen billigt, dariiber, ob
das Individuum ein System mit gruppenbasierten sozialen Hierarchien generell befiirwor-

tet, wiinscht und unterstiitzt oder nicht.

Die soziale Dominanzorientierung wird bestimmt durch: 1. Héheren Gruppenstatus. Un-
tersuchungen von Sidanius und Pratto (1999) zeigen signifikante Unterschiede beziiglich
Personen mit hoherem Gruppenstatus, die hohere SDO-Werte aufwiesen und Personen
mit niedrigerem Gruppenstatus mit den entsprechend geringeren SDO-Werten. 2. Ge-
schlechterzugehdrigkeit. Hier zeigte sich in den Untersuchungen eine hohe Konsistenz
der gefundenen Invarianz der hoheren SDO-Werte von den Méannern im Vergleich zu den
Frauen. 3. Sozialisation. Als Leerstelle fiir alle diejenigen Einflussfaktoren, die im gesell-
schaftlichen Kontext von Bedeutung sind. Hierunter zéhlen zum Beispiel Bildung, Erzie-
hung, Religionszugehorigkeit und Ereignisse wie Kriege und Naturkatastrophen. 4. Per-
sonlichkeitsmerkmale. Gemeint sind dabei die Merkmale, die relativ stabil und tiberdau-
ernd einzuordnen sind. Soziale Einstellungen oder Uberzeugungsmuster werden nicht zu

diesen transituativen Personlichkeitsmerkmalen gerechnet (vgl. Six, 2008)

Es gibt bereits eine erhebliche Anzahl an Studien, die den Zusammenhang von SDO so-
wie RWA mit Rechtsextremismus bzw. mit einzelnen Komponenten von Rechtsextre-
mismus aufzeigen. So bestétigen die Ergebnisse von Altemeyer (1998), dass sowohl SDO
als auch RWA gute Priadiktoren fiir Ethnozentrismus (.55 und .27) und Feindseligkeit

gegeniiber Homosexuellen (.28 und .70) sind.

Im Kontext von Arbeit wird angenommen, dass die Auspriagung der personlichen Fakto-
ren RWA und SDO einen Einfluss darauf hat, wie Prozesse im Unternehmen wahrge-

nommen und verarbeitet werden (Abbildung 4).

48



Theoretischer Hintergrund

Betriebliche Prozesse

wirken auf

Arbeitszufriedenheit
Commitment
erhoht «
o . . . RWA
Subjektive Arbeitsplatzsicherheit SDO

R

erhoht -

Abwehr gegentiber
rechtsextremistischen Einstellungen

Abbildung 4: Auswirkungen betrieblicher Prozesse auf die Abwehr rechtsextremistischer
Einstellungen unter Beriicksichtigung von SDO und RWA

2.4 SOZIALISATIONSTHEORETISCHE ERKLARUNGSANSATZE

Aus sozialisationstheoretischer Sicht werden politische Orientierungen genauso wie Wer-
te, Normen und Handlungsweisen im Laufe des Lebens aus der Interaktion mit der sozia-
len Umwelt erworben (Oerter & Montada, 2008). Erste Sozialisationserfahrungen werden
in der Kindheit gemacht. Hier werden vorrangig von den Eltern Werte und Normen ver-
mittelt, die sich spdter auf Einstellungen und Verhalten der Kinder auswirken konnen.
Wie sich Werte auf politische Einstellungen auswirken, wird im folgenden Kapitel darge-

stellt.

2.4.1 Der Zusammenhang von personlichen Werten und rechtsextremistischen Einstel-

lungen

Werte beeinflussen die Wahrnehmung, die Bewertung, Priferenz und Erwartung von

Menschen und wirken sich auf Einstellungen und Verhalten aus. Schwartz und Bilsky
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(1987, 1990) bezeichnen Werte als beliefs (Uberzeugungen), die untrennbar mit Emotio-
nen verbunden sind und nicht allein von objektiven rationalen Uberlegungen abhiingen.
Er geht davon aus, dass personliche Werte kognitive Reprédsentationen von individuellen
Zielen darstellen, die iiber spezifische Handlungen und Situationen hinausgehen. Werte
haben damit einen motivationalen und universellen Charakter und unterscheiden sich
dadurch von Normen und Einstellungen, die sich auf bestimmte Handlungen, Objekte
oder Situationen beziehen. Schwartz geht davon aus, dass die grundlegenden personli-
chen Werte ein nach individueller Wertpriorititen geordnetes hierarchisches System bil-
den, das sich auf Einstellungen und Verhalten, hier auf politische Einstellungen
(Schwartz, 1994) und auf das Wahlverhalten (Schwartz, Caprara & Vecchione, 2010)
auswirkt, in dem es als Richtlinien bei der Auswahl oder Bewertung von politischen

Handlungen, Standpunkten, Individuen und Ereignissen dient.

Die Schwartz Werte-Theorie postuliert zehn grundlegende Wertetypen, die sich aus drei
universellen Bediirfnissen menschlicher Existenz ableiten (Schwartz, 1992, 2003): (a)
biologische Bediirfnisse, (b) Notwendigkeit koordinierter sozialer Interaktion und (c)
Bediirfnis nach Funktionsfihigkeit und Uberleben von Gruppen. Die Theorie erhebt da-
bei den Anspruch mit den zehn Wertetypen das gesamte Spektrum der motivational un-
terschiedlichen Werte iiber Kulturen hinweg zu erfassen (Schwartz, 2006). Die Werte,
jeweils in Bezug auf die unterschiedlichen motivationalen Ziele, durch die sie sich aus-

driicken, definiert, sind in Tabelle 1 dargestellt.
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Tabelle 1: Die zehn Werttypen und ihre zentralen Ziele

Werttyp Zentrale motivationale Ziele

Macht sozialer Status und Prestige, Kontrolle oder Dominanz iiber Perso-

(Power) nen und Ressourcen — soziale Macht, Autoritét, Reichtum

Leistung personlicher Erfolg durch Demonstration der Kompetenz in Bezug

(Achievement) auf sozialen Standards — erfolgreich, fahig, tiichtig, einflussreich,
chrgeizig

Hedonismus Vergniigen oder sinnliche Befriedigung — SpaB3, Freude, Leben

(Hedonism) genieflen

Stimulation Aufregung, Neuigkeit und Herausforderung — variationsreiches

(Stimulation) Leben, aufregendes Leben, wagemutig

Selbstbestimmung  Unabhingiges Denken und Handlungswahl — eigene Ziele wihlen,

(Self-Direction) Kreieren, Erkunden, Kreativitit, Unabhéngigkeit, Neugier

Universalismus Verstehen, Toleranz, Anerkennung und Schutz fiir das Wohlerge-

(Universalism) hen aller Menschen und der Natur

Wohltétigkeit Bewahrung und Steigerung des Wohlergehens der Eigengruppe,

(Benevolence) loyal, verantwortlich, vergebend, aufrichtig, hilfsbereit

Tradition Respekt, Verpflichtung und Akzeptanz gegentiber den Brauchen

(Tradition) der eigenen Kultur

Konformitét Beschrianken von Handlungen, die andere krianken, schadigen, ver-

(Conformity) letzen oder mit sozialen Erwartungen bzw. Normen brechen

Sicherheit Sicherheit, Harmonie und Stabilitdt der Gesellschaft, von Bezie-

(Security) hungen und der eigenen Person

Die Theorie identifiziert aber nicht nur die zehn Werttypen, sondern deren Struktur, die
sich aus den dynamischen Beziehungen unter den Werttypen ergibt (Schwartz und

Boehnke, 2004).

Abbildung 5 zeigt diese Struktur als ein ,,Circumplexmodell®, das sich aus der Kompati-
bilitdt und den Konflikten zwischen den verschiedenen Werten ergibt. Je ndher sich zwei

beliebige Werte in dieser Kreisstruktur beieinander befinden, desto groBer ist auch die
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Kompatibilitdit der motivationalen Ziele und damit die Wahrscheinlichkeit, dass sie
Grundlage fiir gleiche oder dhnliche Einstellungen und Handlungen sind. Je weiter ent-
fernt zwei beliebige Werte liegen, desto widerspriichlicher sind auch ihre Motivationen
und umso unwahrscheinlicher ist es, dass sie zu dhnlichen Einstellungen und Verhalten
filhren. Das heif}t, dass eine bestimmte Einstellung oder ein bestimmtes Verhalten, das
konkret auf einen Wert zuriickgefiihrt werden kann, auch dessen benachbarten Werten in
einer kongruenten Beziehung, mit den entgegengesetzten Werten aber im Konflikt steht

(Schwatz et al., 2010).

Universalistische Werte

Universalismus Benevolance

Selbst-
bestimmung
Tradition

Selbst-
bestimmungs- Traditions-
werte werte

Stimulation
Sicherheit

Hedonismus

Leistung

Egozentrische Werte

Abbildung 5: Wertekreis nach Schwartz (1992, in Ubersetzung von Strack, 2004)

Zum leichteren Verstindnis des ,,Circumplexmodells* definiert Schwartz zwei Dimensi-
onen, auf der die Werte angeordnet sind. Die erste Dimension umfasst die Werte zwi-

schen den Polen Offenheit und Tradition. Wobei Offenheit fiir die Aufgeschlossenheit
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gegeniiber Verdnderungen und unabhingiges Denken, Fiihlen und Handeln steht. Traditi-
on als Gegenpol umfasst unterwiirfige Selbstbeschrankung, den Wunsch nach Erhalt von
Traditionen und Ritualen, sowie Schutz und Stabilitit. Die zweite Dimension beschreibt
die Werte zwischen den Polen Selbst-Transzendenz und Selbst-Enhancement. Selbst-
Transzendenz betont das Akzeptieren anderer und die Sorge um ihr Wohlergehen. Selbst-
Enhancement dagegen steht fiir den Wunsch nach Erfolg und Dominanz iiber andere. Der
Wert Hedonismus beinhaltet Elemente von Offenheit und auch Selbst-Transzendenz und

liegt deshalb zwischen ihnen (Schwartz et al., 2010).

Sowohl die zehn Wertetypen als auch ihre Struktur aus ihren Relationen zueinander
konnten von Schwartz in mehr als 200 Stichproben aus {iber 70 Lindern nachgewiesen

werden (Schwartz, 1992, 1994; Schwartz & Sagiv, 1995; Schwartz, 2006).

Bisher wurde vor allem untersucht, wie sich die personlichen Werte auf die Wahl ver-
schiedener politischer Parteien auswirken. Barnea und Schwartz (1998) und Duriez et al.
(2002) zeigten mit ihren Studien einen Zusammenhang von Werten und der Priferenz fiir
eine bestimmte Partei auf (siche auch Caprara, Schwartz, Capanna, Vecchione & Barba-
ranelli, 2006). Schwartz et al. (2010) fithrten 2006 eine Untersuchung in Italien durch.
Sie befragten die Probanden vor und nach der Wahl nach ihren personlichen Werten, ih-
ren politischen Einstellungen und ihrem Voting fiir Mitte-Links bzw. fiir Mitte-Rechts
Parteien. Eine Korrelationsanalyse zwischen den einzelnen Wertetypen und den Votings
zeigen, dass die grundlegenden personlichen Werte einen Einfluss auf das Voting hatten.
Je wichtiger den Probanden Werte wie Universalismus, Benevolence bzw. Wohlwollen
und Selbstbestimmung, desto eher stimmten sie fiir Mitte-Links, je wichtiger den Pro-
banden Werte wie Sicherheit, Tradition, Konformitdt und Macht waren, desto eher
stimmten sie fiir Mitte-Rechts. Die Analysen zeigten weiter, dass der gefundene Zusam-
menhang von personlichen Werten und dem Voting von den politischen Einstellungen

vollstindig mediiert wurde.

Ergebnisse einer umfassenden Analyse von Piurko, Schwartz und Davidov (2011) basie-
rend auf den Daten des European Social Survey (2002-2003), zeigen ebenfalls, dass in
Deutschland die Werte Sicherheit, Konformitédt, Tradition und Macht rechte Orientierun-

gen begilinstigen, wahrend Universalismus und Benevolence sich starker auf linke Orien-
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tierungen auswirken.

Eine Untersuchung zum Zusammenhang von Werten und politischen Einstellungen fiihr-
ten auch Iser und Schmidt (2005) durch. Sie fanden heraus, dass traditionelle und konser-
vative Personen die Zuzugsmoglichkeiten von Auslidndern gerne stirker beschriankt sehen
wiirden und die Ehe von Homosexuellen eher ablehnen. Personen mit Préferenz fiir die
Werte Universalismus, Selbstbestimmung und Stimulation stimmten dagegen der Ehe
Homosexueller eher zu. AuBBerdem lehnten Personen, fiir die Universalismus wichtig war,

die Forderung nach erschwerten Zuzugsmoglichkeiten fiir Auslédnder eher ab.

Neumann, Frindte, Funke und Jacob (1999) fanden in ihrer Untersuchung, in der sie unter
anderem der Frage nach den Differenzen in den Werteorientierungen zwischen verschie-
denen Jugendkulturen nachgingen, heraus, dass rechte Jugendkulturen vor allem dadurch
gekennzeichnet sind, dass sie dem Wert Macht sehr stark zustimmen und eine geringe
Ausprdagung auf den Skalen Humanismus bzw. Benevolence, Selbstbestimmung, Stimu-
lation und Universalismus aufweisen. Fiir die Werte Sicherheit, Tradition, Konformitit
und Leistung zeigten sich allerdings entgegen den Erwartungen keine Unterschiede zu

anderen Jugendkulturen.

Unternehmen konnen demnach die Abwehr gegeniiber rechtsextremistischen Einstellun-
gen in ihrer Belegschaft erhohen, indem sie die personlichen Werte ihrer Mitarbeiter {iber
gelebte Unternehmenswerte in der Weise beeinflussen, dass sie rechtsextremistischen
Einstellungen entgegenstehen. Wie dies konkret erfolgen kann, wird in Kapitel 2.4.2 dar-
gestellt.

Eine weitere Moglichkeit der Einflussnahme von Unternehmen auf die Abwehrbereit-
schaft rechtsextremistischer Einstellungen der Mitarbeiter ergibt sich iiber den Zusam-
menhang von Werten und affektivem Commitment. Denn affektives Commitment, so die
bisherige Annahme, beeinflusst die wahrgenommene Arbeitsplatzunsicherheit und wirkt
sich dariiber auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen aus. So zeigt eine Un-
tersuchung von Cohen (2010), dass die Auspridgung personlicher Werte die affektive
Bindung an ein Unternehmen mitbestimmen kann. Die Ergebnisse seiner Studie an arabi-

schen Lehrern deuten darauf hin, dass unter Kontrolle der Variablen Geschlecht, Dauer
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der Betriebszugehdorigkeit und Religiositdt der Wert Benevolence mit einer hohen affek-
tiven Bindung einhergeht und der Wert Macht eher zu einer Reduktion der affektiven
Bindung an das Unternehmen fiihrt. Inwieweit diese Ergebnisse auf eine deutsche Stich-

probe iibertragen werden konnen, gilt es noch zu untersuchen.

2.4.2 Das Unternehmen als Ort der Wertevermittlung

Neben dem Schaffen einer Arbeitsumwelt, die Risikofaktoren wie Unzufriedenheit, Des-
integration und Unsicherheit reduzieren kann, ero6ffnet sich hier eine weitere Moglichkeit
fiir Unternehmen Einfluss auf eine mogliche Entwicklung rechtsextremistischer Einstel-
lungen der Arbeitnehmer zu nehmen: die der durch betriebliche Sozialisation realisierten
Vermittlung von Werten als Teil der Unternehmenskultur, die wie hier einer rechtsextre-

mistischen Einstellung entgegenstehen kann.

Die Unternehmenskultur beschreibt die von den Mitgliedern des Unternehmens gemein-
sam geteilten Wert- und Glaubensvorstellungen (Schein, 1985) und wirkt sich somit auf
die Bewertung, Préiferenz und Erwartung der Mitarbeiter aus und nimmt Einfluss auf de-
ren Einstellungen und Verhalten. Laut Schein (1995) ldsst sich die Unternehmenskultur
auf drei Ebenen analysieren (siche Abbildung 6). Dabei unterscheiden sich die Ebenen
hinsichtlich des Grades der Sichtbarkeit eines kulturellen Phanomens fiir einen Beobach-
ter. Die Ebenen reichen von der obersten Ebene der Artefakte mit sichtbaren, offenkundi-
gen und erfahrbaren, aber oft schwer entzifferbaren Strukturen und Prozessen im Unter-
nehmen, bis zur unteren Ebene mit tief verwurzelten, unbewussten Grundannahmen, die
den Ausgangspunkt fiir die auf mittlerer Ebene befindlichen Werte bilden. Diese fiir die
vorliegende Studie interessanteste Ebene beinhaltet neben den bekundeten Werten auch
unterschiedlichste Normen und Verhaltensregeln, die zur Darstellung der Kultur verwen-

det werden und sich wiederum in Artefakten und Schopfungen niederschlagen.

Es wird nun davon ausgegangen, dass die Unternehmensfiihrung durch die Formung ei-
ner bestimmten Unternehmenskultur Werte vermitteln und Bedingungen schaffen kann,
die eine organisationale Sozialisation des Individuums unterstiitzt, die der Entwicklung

rechtsextremistischer Einstellungen entgegensteht.

Organisationale Sozialisation beschreibt den Prozess der Vermittlung und des Erwerbs
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von Kenntnissen, Fihigkeiten, Fertigkeiten, Uberzeugungen, Werthaltungen und Nor-
men, die einen Mitarbeiter dazu befdhigen, die von dem Unternehmen an ihn gestellten
Handlungsanforderungen zu erfiillen (Nerdinger, Blickle & Schaper, 2008). Interessant
im Kontext der Arbeit ist die Vermittlung von Uberzeugungen, Werthaltungen und Nor-
men, die iiber die Unternehmenskultur vermittelt werden, was sich eben nicht nur auf
politische Einstellungen, sondern auch auf das Verhalten der Arbeitnehmer auswirken
sollte. So kdnnten z. B. in einem Unternehmen auslinderfeindliche AuBerungen sowie
Witze verpont sein, das Tragen von Symbolen der rechten Szene geahndet werden, das
Bekenntnis zur Wahl rechter Parteien AnstoB3 erregen, so dass es einem Rechten im Un-
ternehmen schwer fallen sollte, seine Ideologie zu verbreiten, bzw. er Schwierigkeiten
haben wird, sich in das Unternahmen zu integrieren. Auf langere Sicht, wird er somit
seine eigenen Einstellungen {liberdenken und sich entscheiden miissen, entweder seine
Werten und Normen denen des Unternehmens anzupassen oder aber das Unternehmen zu

verlassen.

sichtbare Strukturen und Prozesse im Unternehmen
Artefakte (leicht zu beobachten, aber oft nicht entzifferbar)

Strategien, Ziele und Philosophien
Bekundete Werte | (bekundete Rechtfertigungen)

unbewusste, selbstverstindliche Anschauungen,
Grundannahmen Wahrnehmungen, Gedanken und Gefiihle
(Ausgangspunkt fiir Werte und Handlungen)

Abbildung 6: Die Ebenen der Organisationskultur (nach Schein, 1995)

Eine klare Positionierung des Unternehmens gegen rechtsextremistische Tendenzen be-
stimmt iiber den Sozialisationsprozess das Lernen politischer Einstellungen und schafft

eine Struktur, die die Rezeption radikaler Einstellungen erschwert. Je verbreiteter demo-
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kratische Wertvorstellungen und Verstdndnis fiir andere Kulturen und je kohdrenter diese
Einstellungen innerhalb eines Unternehmens sind, desto wahrscheinlicher ist die Abwehr
rechtsextremistischer Botschaften seitens der einzelnen Arbeitnehmer. Es ist aufgrund der
Ergebnisse der Studien zum Zusammenhang von Werten und Rechtsextremismus eben-
falls zu vermuten, dass vor allem Unternehmen die Werte wie Universalismus und Bene-
volence unterstiitzen, einen Beitrag zur Stirkung der Arbeitnehmer hinsichtlich ihrer
Abwehr gegeniiber rechtsextremistischen Einstellungen leisten (Iser & Schmidt, 2005;

Schwartz et al., 2010; Piurko et al., 2011).

Unternehmenskultur wirkt sich jedoch nicht nur auf die Orientierungen und das Verhal-
ten der Arbeitnehmer aus, sondern kann auch dafir verantwortlich sein, dass sich rechts-
extremistische Personen von dem Unternehmen angezogen oder abgestof3en fiihlen. Die-
ser Zusammenhang ergibt sich durch Prozesse der Gravitation, denen die Sozialisation
zugrunde liegt. Unter Gravitation werden die Prozesse verstanden, die dazu fiihren, dass
bestimmte Personen sich von einem Unternehmen angezogen fiihlen und von diesem

ausgesucht werden (Nerdinger, Blickle & Schaper, 2008).

Schneider (Schneider, Goldstein & Smith, 1995; Schneider, Smith & Paul, 2001) erklart
mit dem ASA-Modell (,,attraction-selection-attrition-model*) die Prozesse der Gravitati-

on und der Sozialisation.

Der ,attraction* Prozess, beruht auf dem Fakt, dass Individuen bestimmte Unternehmen
priferieren und diese Priferenz auf impliziten Bewertungen hinsichtlich der Uberein-
stimmung der eigenen Personlichkeit mit den dem Unternehmen zugeschriebenen Attri-
buten beruht. Das heif3t, das Unternchmen zieht allein dadurch, wie es sich auf dem Ar-
beitsmarkt darstellt, eine bestimmte Auswahl an Bewerber an. Es ist also anzunehmen,
dass eine Unternehmenskultur, die mit den oben diskutierten persdnlichen Wertorientie-
rungen Selbstbestimmung und Universalismus harmoniert, Personen mit geringem
Rechtsextremismuspotential bzw. mit hoher Abwehr von Rechtsextremismus anzieht.
Wohingegen Unternehmen deren Kultur eine hohe Passung mit egozentristischen und
traditionellen Wertorientierungen aufweist, ein hoheres Risiko besitzen, Personen mit
einem hoheren Rechtsextremismuspotential anzuziehen. Dies muss kein Nachteil sein,

wenn sich das Unternechmen dessen bewusst ist und diese Tatsache nutzt, um direkt im
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Unternehmen auf Gefdhrdete zum Beispiel durch Einbindung, Verantwortung oder politi-
sche Bildung einzuwirken. Der nichste Prozess ,,selection® bezieht sich auf die formellen
und informellen Auswahlverfahren, die von Organisationen bei der Rekrutierung und
Einstellung von Personal eingesetzt werden. Zum Schluss bleibt der dritte Prozess ,,attri-
tion“. Er beruht auf der Annahme, dass Individuen, die nicht in ein Unternechmen passen,
dieses wieder verlassen werden. So verwundert es nicht, dass Studien zeigen, dass per-
sonliche Werte eine hohe Ubereinstimmung mit den Werten des Unternehmens aufwei-

sen (Adkins, Russell & Werbel, 1994; Holland, 1996).

Nun ist es freilich selten so, dass ein neuer Mitarbeiter sofort optimal in ein Unternehmen
passt. Gerade in der heutigen Zeit, in der Arbeitsplitze Mangelware sind, haben Stellen-
suchende oft nicht die Moglichkeit, Arbeitgeber tatsdchlich, wie gerade beschrieben,
nach ihren personlichen Vorstellungen und Zielen auszuwéhlen. Das heif3t, die Prozesse
der Gravitation sorgen fiir eine Grobpassung. Die Unternehmenskultur bewirkt iiber Pro-
zesse der Sozialisation eine Anpassung an die Normen und Werte des Unternehmens und

sorgt damit flir den Feinschliff (Nerdiner et al., 2008).

Ein hoher Person-Organisations-Fit (P-O-Fit), das heif3t z. B. wie hier eine hohe Passung
der personlichen Werte mit denen des Unternehmens wirkt sich wiederum positiv auf das
Commitment und die Arbeitszufriedenheit aus. So zeigten zum Beispiel die Studien von
Cable und Judge (1996) und Meir (1995), dass eine hohe Ubereinstimmung der personli-
chen Werte der Mitarbeiter mit den Werten des Unternehmens mit Arbeitszufriedenheit
und Commitment zusammenhéingen. Laut Mowday, Porter und Steers (1982) sind Perso-
nen dann an ein Unternehmen gebunden, wenn sie dessen Werte und Normen internali-
siert haben, bereit sind, sich fiir die Organisation anzustrengen und sich wiinschen in der
Organisation zu verbleiben. Die Ubernahme der Werte und Ziele fiihrt aber auch zu er-
hohter Zufriedenheit mit der Arbeit (Chao etal., 1994, zitiert nach Nerdinger et al.,
2008). Das heif}t eine hohe Ubereinstimmung der persénlichen Werte mit denen des Un-
ternehmens sollte zu einer hohen Arbeitszufriedenheit und auch zu einem hohen Com-
mitment fithren und somit die Arbeitsplatzunsicherheit reduzieren und letztlich die Ab-

wehr rechtsextremistischer Einstellungen bewirken.

AuBerdem konnen Unternehmen tiber die Unternehmenskultur dem Mitarbeiter ein Ge-
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fithl von Geborgenheit und Sicherheit vermitteln. So sollte ein Unternehmen, das einer-
seits dafiir steht, dass es sich um seine Mitarbeiter sorgt, der Mitarbeiter im Mittelpunkt
steht, der Mensch wichtig ist und sich andererseits als starkes, konkurrenzfdhiges Unter-
nehmen darstellt, ein Gefiihl von Vertrauen vermitteln, das dazu fiihrt, dass Mitarbeiter
sich trauen, eine Bindung einzugehen, zufriedener sind und weniger Angst haben in
ndchster Zeit ihren Arbeitsplatz zu verlieren, was wiederum einer Entwicklung rechtsext-

remistischer Einstellungen entgegenstehen sollte.

Die Zusammenhinge zwischen Unternehmenskultur und individuell geprigten Merkma-
len wie dem Commitment, der Arbeitszufriedenheit oder spezifischen Wertvorstellungen
wurden vielfach bestdtigt (vgl. Ashkenazy, Wilderom & Peterson, 2000). Einen Beleg fiir
die gemeinsame Struktur von Unternehmenskultur und personlichen Werten liefern auch
Bilsky und Jehn in einer 2002 durchgefiihrten Studie. Untersucht wurde, wie gut die 54
Items des ,,Organizational Culture Profile” (OCP) von O'Reilly, Chatman und Caldwell
(1991), welche Werte beschreiben, die den Arbeitsplatz betreffen und entsprechend ihrer
Wichtigkeit in neun Kategorien sortiert werden miissen, auf die zwei bipolaren Dimensi-
onen des ,,Schwartz Value Survey*“ (SVS) (Schwartz, 1992) projiziert werden konnen.
Fiir die empirische Analyse wurden a priori alle Items des OCP den entsprechenden Po-
len der basalen Wertedimensionen zugeordnet. Die Datenanalyse mittels nichtmetrischer,
multidimensionaler Skalierung durchgefiihrt, zeigt eine eindeutige zweidimensionale
Struktur des OCP, die in hohem Malle mit den zweidimensionalen Dimensionen von

Schwartz ibereinstimmt.

Felfe, Schmook und Six (2006) untersuchen auf der individuellen Ebene an einer deut-
schen Stichprobe mit 349 Beschéftigten den Zusammenhang kultureller Wertorientierun-
gen mittels der Kulturdimensionen von Hofstede, die auch Schwartz als Grundlage fiir
seine Wertetheorie dienten, mit dem Commitment der Mitarbeiter. Die Ergebnisse zeig-
ten Zusammenhénge zwischen den Kulturorientierungen und Commitment auch dann,
wenn andere Einflussfaktoren (transformationale Fithrung, Arbeitsinhalt, Dauer der Be-

triebszugehorigkeit, Alter) kontrolliert werden.

Zusammenfassend kann damit festgestellt werden, dass eine Unternehmensfiihrung tiber

verschiedene Instrumente verfiigt, um iiber die Organisationskultur Einfluss auf das Per-
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sonal zu nehmen, z. B. Werte und Normen bewusst zu machen, Widerspriichliches und
,» Tabus* aufzukldren und diese zu korrigieren. Eine von oben nach unten vorgelebte Kul-
tur setzt deutliche Zeichen, sie vermittelt Glaubwiirdigkeit und sichert Commitment und
Arbeitszufriedenheit (Bogel, 2003) und beeinflusst somit die Abwehrbereitschaft der Ar-

beitnehmer gegeniiber rechtsextremistischen Einstellungen positiv.

Unternehmenskultur
wirkt auf

Arbeitszufriedenheit

Commitment

erhoht —
RWA

Subjektive Arbeitsplatzsicherheit o
) SDO

-—

erhoht .

Abwehr gegeniiber
rechtsextremistischen Einstellungen

Abbildung :7 Auswirkungen der Unternehmenskultur auf die Abwehr rechtsextremisti-

scher Einstellungen

Auch eine hohe Passung der personlichen Werte der Arbeitnehmer mit den Unterneh-
menswerten und die damit einhergehende hohe Zugehorigkeit und Zufriedenheit des Mit-
arbeiters wirken sich giinstig auf die Arbeitsplatzsicherheit aus und stirken damit die

Arbeitnehmer in ihrer Position gegen Rechtsextremismus.

Wie genau sich zwischen Unternehmenskultur und der Abwehr rechtsextremistischer
Einstellungen vermittelnde Prozesse auswirken, wird durch die individuelle Auspragung

von SDO und RWA bestimmt.
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3 SCHUTZ- BZW. RISIKOFAKTOREN
Alter

In der Studie ,,Die Mitte in der Krise* zeigte sich, dass das Alter einer Person Einfluss
auf die Zustimmung zu rechtsextremistischen Aussagen hat. So lief3 sich folgender Effekt
feststellen: Altere Personen, insbesondere die Gruppe der iiber 60-Jihrigen, stimmten
rechtsextremistischen Aussagen eher zu als jiingere Personen (Decker, Weilmann, Kiess
& Briéhler, 2010). Zu den gleichen Ergebnissen kommen Schmitt und Wolff (2011), die
die Ergebnisse des Thiiringen-Monitors vorstellen. Die Autoren priifen in ihrer Studie, ob
in bestimmten Gruppen seit 2001 eine iiber- (bzw. unter-) durchschnittliche Zunahme
rechtsextremer Einstellungen zu verzeichnen ist. Grund dafiir sind die Ergebnisse ver-
gangener Jahre, die eindeutige Unterschiede in Bezug auf Alter, Geschlecht und Bildung
aufzeigten. Erhoben wurde Rechtsextremismus mittels sechs Dimensionen rechtsextre-
mer Einstellungen: Antisemitismus, Verharmlosung des Nationalsozialismus, {iberstei-
gerter Nationalismus, Sozialdarwinismus, Unterstiitzung einer rechtsautoritiren Diktatur
und Auslinderfeindlichkeit. Es zeigt sich fiir die Untersuchungszeitraume 2001-2005 und
2011, dass Personen tiber 60 Jahren (31 %; 26 %) im Vergleich zu der Gruppe der 18- bis
24-Jahrigen (14 %; 6 %) einen deutlich hoheren Anteil an Rechtsextremen aufweisen und

dass der Anteil in der jlingsten Gruppe sogar riickldufig ist.
Geschlecht

Beziiglich des Geschlechts zeigen Decker et al. (2010), dass Frauen seltener als Madnner
rechtsextremen Aussagen zustimmen. Zu gleichen Ergebnissen beziiglich der Ge-

schlechtsunterschiede kommen auch Heitmeyer (1992) und Oesterreich (1993).

Im Gegensatz dazu steht die Studie von Schmitt und Wolff (2011). Hier zeigen die Er-
gebnisse, dass in den Untersuchungszeitraumen 2001-2005 und 2006-2010 nicht die
Manner (17 %; 14 %) im Durchschnitt den héheren Anteil an Rechtsextremen aufwiesen
sondern die Frauen (25 %; 17 %). Dieser Unterschied ist durch eine Zunahme von rechts-

extremen Ménnern 2011 allerdings wieder ausgeglichen (beide Geschlechter 17 %).

Diese Ergebnisse sind insofern interessant als das bisherige Kritik an Untersuchungen zu
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Geschlechtsunterschieden in Bezug auf Rechtsextremismus das Rechtsextremismuspo-
tential der Frauen, deren Auspridgung meist geringer ausfillt als das der Ménner, auf-
grund einer unzureichenden Operationalisierung des Konstrukts als unterschétzt sieht.
Das heifit, die gefunden Unterschiede fiir Mé@nner und Frauen in Bezug auf Rechtsextre-
mismus sind nicht auf eine geringere Auspriagung von rechtsextremistischen Einstellun-
gen bei Frauen zuriickzufiihren, sondern darauf, dass die bisherigen Operationalisierun-
gen ungeeignet sind, um Rechtsextremismus bei Frauen zu erfassen (vgl. Rippl & Seipel,
1997). Rippl und Seipel (1997) untersuchten an 14 bis 24-Jdhrigen, ob es sich tatsdchlich
um Gruppenunterschiede handelt oder ob die Differenzen auf einen Bias zuriickzufiihren
sind. Von einem Bias gehen die Autoren aus, wenn gleiche Messinstrumente in den bei-
den Gruppen unterschiedliche Bedeutung hétten. Sie untersuchten dazu die Bedeutungs-
dquivalenz auf der Ebene der Subskalen als auch auf der Konstruktebene. Aufgrund der
Ergebnisse der Aquivalenzpriifung der einzelnen Messinstrumente der Subdimension des
Rechtsextremismus kann nicht von Unterschieden zwischen den Geschlechtern ausge-
gangen werden, so dass nicht von spezifisch weiblichen und/oder miannlichen Ausdrucks-
formen gesprochen werden kann. Es wurde zusétzlich gepriift, ob die Skalen in gleicher
oder unterschiedlicher Form auf den iibergeordneten Faktor laden. Die Ergebnisse zeig-
ten identische Beziehungen fiir Jungen und Médchen. Rippl und Seipel konnten demnach
aufzeigen, dass zu mindestens fiir ihre Operationalisierung des Konstrukts Rechtsextre-
mismus und auch fiir die Subskalen eine operationale Aquivalenz der Messinstrumente
vorliegt. Weiter wurde von den Autoren gepriift, ob sich Jungen und Midchen in Hin-
sicht auf Rechtsextremismus unterscheiden. Im Ergebnis zeigen sich geringe aber den-
noch signifikante Unterschiede fiir die Subskalen Nationalismus und Hierarchie. Die
Maidchen wiesen geringere Werte als die Jungen auf. Keine Unterschiede zeigten sich fiir
die Subskalen Ethnozentrismus und Gewalt. Insgesamt waren die Médchen auch signifi-
kant weniger rechtsextremistisch als die Jungen. Somit kann festgehalten werden, dass
trotz gesicherter Bedeutungsidquivalenz Unterschiede zwischen Jungen und Midchen in

Bezug auf Rechtsextremismus festzustellen sind (Rippl & Seipel, 1997).

Utzmann-Krombholz (1994) geht der Frage nach, warum fiir Maddchen bzw. Frauen
Rechtsextremismus unattraktiver ist als fiir Jungen bzw. Ménner. Zur Beantwortung der

Frage untersuchte sie Personen im Alter von 14 bis 24 Jahren. Die Ergebnisse zeigten,

62



Theoretischer Hintergrund

dass Médchen und Frauen nicht resistent sind gegen Rassismus, im Unterschied zu Jun-
gen und Ménnern allerdings Gewalttétigkeiten gegeniiber Ausldndern und Fremden ab-
lehnen. Ursachen dafiir, dass Frauen nicht so anfillig sind flir Rechtsextremismus wie
Mainner sieht sie darin, dass Rechtsextremismus aus Angst, Verunsicherung und Frem-
denabwehr resultiert, Frauen aber aufgrund ihrer Sozialisation Ambivalenzen besser aus-

halten konnen.

Dennoch, weist Birsl (2011) zu Recht auf den Forschungsbedarf zur Rolle der Frauen im

Rechtsextremismus hin.

Bildung

Hinsichtlich der Bildung als Einflussfaktor auf die rechtsextremistischen Einstellungen
von Personen, konnen Decker et al. (2010) feststellen, dass Personen mit hohem Bil-
dungsabschluss den rechtsextremen Aussagen in der Regel seltener zustimmten als Per-
sonen mit niedrigerem Bildungsabschluss. Die Zustimmungswerte der Personen ohne
Abitur waren auf allen Dimensionen doppelt so hoch wie bei den Personen mit Abitur.
Diese Ergebnisse zeigten sich auch in der Studie von Schmitt und Wolff (2011). Uber
alle Untersuchungszeitraume hinweg konnte festgestellt werden: Hohere Bildung immu-
nisiert gegen Rechtsextremismus. Bildung mag deshalb einen so erheblichen Einfluss auf
rechtsextremistische Einstellungen haben, weil sie entscheidend dafiir ist, welche Chan-
cen und Zugénge der Betreffenden auf dem Arbeitsmarkt hat, die wiederum direkt einen
Einfluss auf die 6konomische Lage hat. Das heif3t, eine geringwertige Bildung fiihrt zu
einer ungiinstigeren dkonomischen Lage und begiinstigt damit Deprivationsgefiihle, die
ihrerseits die Abwehr gegeniiber rechtsextremistischen Einstellungen vermindern (Rippl

& Seipel, 2002).
Familie

Andere Studien zeigen wiederrum, dass sich besonders méinnliche Jugendliche von
rechtsextremen Gruppierungen angezogen fiihlen. Griinde dafiir konnten darin liegen,
dass gerade junge Ménner, die beziiglich ihres Selbstwertes und Anerkennung auf Mas-
kulinitit angewiesen sind, Orte aufsuchen, an denen sie ihre Mannlichkeit demonstrieren

und ausleben konnen (vgl. Lothar Bohnisch, 2004). Zum gleichen Resiimee gelangt auch
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Frindte (2001). Er geht davon aus, dass méinnliche Jugendliche zunéchst anfallig fiir rech-
te Gruppierungen sind, weil sie hier ihre ,,Ménnlichkeit* ausleben konnen. Eine Ideologi-
sierung erfolgt erst im Verlauf ihrer Gruppenzugehorigkeit. Es wird angenommen, dass
eventuell das Griinden einer eigenen Familie dazu beitrigt, dass rechtsextremistische
Einstellungen nicht {ibernommen werden. Es ist davon auszugehen, dass die Sorge um
und die Verantwortung filir die eigenen Kinder, junge Erwachsene davon Abhélt sich in
rechten Gruppierungen zu engagieren. Einerseits um die Familie vor Risiken, die mit
einer Mitgliedschaft in einer solchen Gruppierung verbunden sind, zu schiitzen, anderer-
seits weil sie nun Anerkennung durch die Elternschaft erhalten und Sicherheit und Ge-

borgenheit in der eigenen Familie finden.

4 ZUSAMMENFASSUNG UND ABLEITUNG DER HYPOTHESEN

In dem geplanten Projekt soll die Abwehr rechtsextremistischer Einstellung von Personen
als abhdngige Variable untersucht werden, die direkt und iiber einen Komplex von Inter-
aktionen beeinflusst wird durch Variablen des individuellen Systems und der betriebli-
chen Organisation. Es wird dabei davon ausgegangen, dass bereits Variablen in der Per-
son wie Alter, Geschlecht, Bildung und Familie eine negative oder positive Wirkung auf
die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen haben konnen. Die Abwehr unterstiit-
zende oder mindernde demografische Variablen konnen entsprechend ihrer Wirkung als

Schutz- oder Risikofaktoren, gekennzeichnet werden.

Ein weiteres Ziel der Arbeit ist, aufzuzeigen, welchen Beitrag Unternehmen {iber Schutz-
faktoren hinaus leisten konnen, um die Abwehrbereitschaft ithrer Mitarbeiter gegeniiber
rechtsextremistischen Einstellungen zu starken. Wenn hier von der Abwehr und nicht von
der Ubernahme rechtsextremistischer Positionen die Rede ist, so hat dies zum einen sei-
nen Grund darin, dass die vorliegende Untersuchung in praventiver Absicht erfolgt. Ein
weiterer Grund betrifft die Tatsache, dass die Zustimmung zu einzelnen der Einstel-
lungsitems noch nicht bedeutet, dass daraus auch politisch motivierte Handlungen folgen.
Zentral geht es damit um die Abwehr von rechtsextremistischen Handlungen oder Partei-

eintritten.
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Um Faktoren zu identifizieren, die die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen im
Kontext von Arbeit begiinstigen, wurden vorerst Ursachen fiir Rechtsextremismus be-
leuchtet, um sodann fiir Unternehmen durchfiihrbare Mallnahmen zur Priavention abzulei-
ten. Das heif3t, aus Teilen der Ursache-Theorien wurde ein theoretisches Wirkungsmodell

fiir den Kontext Arbeit entwickelt, das schematisch in Abbildung :7 dargestellt ist.

Zur Erklarung rechtsextremistischer Tendenzen werden zunichst die Konzepte der Des-
integration und der Deprivation herangezogen. Beide Konzepte stehen in engem Zusam-
menhang zum klassischen Anomiekonzept als zentrale Ursachen fiir die Entstehung des
Rechtsextremismus (einen Uberblick geben Zick und Kiipper, 2009). Anhut und Heit-
meyer (2000) gehen davon aus, dass durch die Beeintrachtigung individueller Interessen -
sprich durch Deprivationen etwa infolge von Arbeitsplatzverlust oder durch soziale Be-
nachteiligungen - Unzufriedenheiten sowie rechtsextremistische Vorurteile und Einstel-
lungen gefordert werden. Diese individuellen Deprivationserlebnisse fithren zu Verar-
mung (abnehmende Teilhabe an materiellen Giitern), zur Aufgabe sozialer Teilhabe oder
Partizipation sowie zur Zerstorung von familidren und nachbarschaftlichen Bindungen.
Okonomische Entbehrungen fiihren vermehrt zu reaktiven Konsequenzen verschiedenster
Art (z.B. extremistische Einstellungen, Gewaltbereitschaft, demonstratives Verhalten,
Krankheit). In diesem Sinne gehen die Vertreter der Desintegrationstheorien davon aus,
dass durch wachsende Arbeitslosigkeit Angst und Verunsicherung sowie Stresszustinde

entstehen.

Jahoda (1982) zeigt in ithrem Modell tiber die Funktionen der Arbeit vielfiltige Bedro-
hungs- und Verlustmomente auf, die im Falle der Unsicherheit nur antizipiert, im Falle
des Verlusts direkt erlebt werden. Zwischen Antizipation von Verlust und tatsdchlichem
Verlust bestehen hinsichtlich des Stresserlebens jedoch kaum Unterschiede (vgl. Dekker
und Schaufeli, 1995). Obwohl die gelegentlich etwas dramatisch klingenden Einteilungen
der Arbeitsmarktes in Zonen der Integration, der Prekaritdt und der Entkoppelung (vgl.
Castel, 2000) insgesamt darauf verweisen, dass die klassischen Normalarbeitsverhéltnisse
mehr und mehr sogenannten kontingenten Arbeitsverhéltnissen mit hoheren Flexibilitéts-
anspriichen und Unsicherheitszumutungen an die Arbeitnehmer weichen (vgl. Miicken-

berger, 1985), so lésst sich aus diesen Einteilungen nicht erschlieBen, wie der einzelne
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Arbeitnehmer seinen Arbeitsplatz empfindet und welche individuellen Konsequenzen er
z.B. aus einer zunehmenden Unsicherheit zieht. Dies gilt in gleicher Weise fiir die Unter-
nehmen, die in ganz unterschiedlicher Weise Sorge dafiir tragen, dass Mitarbeitern ein
Gefiihl der Sicherheit vermittelt wird. So gesehen riicken der individuell eingenommene
Arbeitsplatz, die affektive Bindung an das Unternehmen, die affektive Bewertung der
verschiedenen Aspekte des Arbeitsplatzes, die allesamt in der Arbeitszufriedenheit auf-
gehen, und die Arbeitsplatzsicherheit ins Zentrum deprivationstheoretischer Uberlegun-

gen.

Es wird gefolgert, dass Unternehmen die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen
begiinstigen, indem sie eine Arbeitsumwelt schaffen, die deprivations- und desintegrati-
onsbedingte Risikofaktoren wie Unzufriedenheit, geringes affektives Commitment und
Unsicherheit reduzieren. In der vorliegenden Untersuchung wird daher der Zusammen-
hang von Arbeitsplatzunsicherheit, Arbeitszufriedenheit sowie affektives Commitment
und seine Auswirkung auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen untersucht.
Angenommen wird, dass affektives Commitment und Arbeitszufriedenheit liber die Ar-
beitsplatzunsicherheit auf die Abwehr rechtsextremer Einstellungen wirken. Die hier zum
Ausdruck gebrachte Richtungsannahme von Arbeitszufriedenheit und affektivem Com-
mitment auf die subjektive Arbeitsplatzsicherheit hat mehrere Griinde. Zum ersten ist vor
dem Hintergrund von Normalarbeitsverhéltnissen anzunehmen, dass AC und AZ iiber-
dauernde Hintergrundvariablen darstellen, wiahrend die Arbeitsplatzunsicherheit eher als
akute Variable erscheint. Zum zweiten ist anzunehmen, dass zufriedene und gebundene
Mitarbeiter die akute Unsicherheit anders erleben als unzufriedene und ungebundene
Mitarbeiter. Dies hat, drittens, sicherlich auch seine Ursache darin, dass im Falle von
Unsicherheit der Mitarbeiter darauf setzt, dass eher unzufriedene und ungebundene Mit-
arbeiter freigesetzt werden, zumal diese in der Regel auch weniger leistungsbereit sind
(vgl. Abramis, 1994). Zudem wird angenommen, dass die Arbeitsplatzunsicherheit die
Beziehung von affektivem Commitment und Arbeitszufriedenheit auf die Abwehr rechts-
extremistischer Positionen, die iiber verschiedene klassische Dimensionen erfasst wird,
vermittelt. Zu diesen Dimensionen zdhlen neben Auslidnderfeindlichkeit, Gewaltbereit-
schaft und Nationalismus auch die Homophobie und der Sexismus (vgl. Altemeyer, 1994;

Manzoni, 2007). Es ist jedoch davon auszugehen, dass flir Personen mit Beschiftigungs-
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verhiltnissen, die von einem Normarbeitsverhéltnis abweichen bzw. die tatsdchlich ob-
jektiv von Arbeitsplatzverlust bedroht sind, sich andere als die hier angenommenen

Wirkzusammenhénge zeigen.

Weitere Konzepte, die zur Erkldrung von Rechtsextremismus herangezogen werden, sind
das Autoritarismus-Konzept und das Konzept der Sozialen Dominanzorientierung. Es
wird angenommen, das Personen abhidngig von ihrer von Auspridgung auf den Variablen
Autoritarismus und soziale Dominanzorientierung in unterschiedlicher Weise auf die

Prozesse im Unternehmen reagieren.

Ausgehend von der Annahmen, dass autoritdre Personlichkeiten in Krisensituationen
schneller als andere mit Angst und Verunsicherung reagieren und sich in Ermangelung
entsprechender Bewiltigungsstrategien an schutzbietende Instanzen binden (Oesterreich,
1996), ist davon auszugehen, dass der Faktor Autoritarismus einen entsprechenden Ein-
fluss auf die soeben beschriebenen Zusammenhdnge im Untersuchungsmodell hat. Das
heil3t, gerade bei Hoch-Autoritdren sollte der Zusammenhang von wahrgenommener Ar-
beitsplatzunsicherheit und der Abwehr von bzw. der Hinwendung zu rechtsextremisti-

schen Einstellungen besonders stark sein.

Die soziale Dominanzorientierung bestimmt, inwieweit Personen gruppenbasierte soziale
Hierarchien generell beflirworten und unterstiitzen (Sidanius und Pratto, 1999). Personen
mit hoher sozialer Dominanzorientierung als Teil der Arbeitnehmergruppe schreiben ih-
rer eigenen Gruppe bestimmte Werte, die entscheidend durch die Unternehmenskultur
geprégt sind, zu. Die Hohe des affektiven Commitments an das Unternehmen zeigt an,
wie hoch die Ubereinstimmung von personlichen Werten mit den Unternehmenswerten
ist. Sozial Dominanzorientierte sind bestrebt Hierarchien zwischen Gruppen herzustellen.
Eine starke Identifizierung mit den Unternehmenswerten, die in der Regel zwar nicht
unbedingt explizit aber doch implizit gegen Rechtsextremismus stehen, begiinstigt somit
eine Abwehrhaltung gegeniiber der Gruppe der Rechtsextremen. Deshalb sollte fiir Hoch-
sozial-Dominanzorientierte der Zusammenhang zwischen affektivem Commitment und

der Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen besonders stark sein.

Zum Schluss wurden noch Prozesse im Unternehmen identifiziert, die einen Rahmen fiir
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die Konstrukte Arbeitszufriedenheit, affektives Commitment und subjektive Arbeitsplat-
zunsicherheit bilden und in einen Zusammenhang zu der Abwehr von rechtsextremisti-
schen Einstellungen gebracht werden konnen. Als bedeutsam werden hier alle durch die

Unternehmenskultur in Gang gebrachten Prozesse gesehen.

Studien haben gezeigt, dass den Werten Benevolence, Universalismus aber auch Selbst-
bestimmung eine hohe Bedeutung hinsichtlich der Abwehr rechtsextremistischer Einstel-
lungen zukommt (Schmidt, 2005; Schwartz et al., 2010; Piurko et al., 2011). Unterneh-
men die durch ihre Unternehmenskultur signalisieren, dass sie fiir Werte stehen, die da-
rauf schlieBen lassen, dass das Unternehmen sich einerseits um seine Mitarbeiter sorgt,
die Mitarbeiter im Mittelpunkt stehen und dass der Mensch wichtig ist und die anderer-
seits das Unternehmen als stark und konkurrenzfahig zeigen, ein Gefiihl von Vertrauen
und Sicherheit vermitteln. Das heif3t, die Unternehmenskultur wirkt sich positiv auf die
Arbeitszufriedenheit, das affektive Commitment und die subjektive Arbeitsplatzsicherheit
aus und leistet so einen Beitrag zur Stirkung der Abwehrhaltung ihrer Arbeitnehmer ge-

geniiber rechtsextremistischen Einstellungen.

AuBerdem kann davon ausgegangen werden, dass die Unternehmenskultur iiber Soziali-
sationsprozesse einen deutlichen Einfluss auf die Werte und das Verhalten der Mitarbei-
ter hat (Nerdinger et al., 2001). Das heilit, im Laufe der Sozialisation gleichen sich die
personlichen Werte den Unternehmenswerten immer stiarker an, was sich in einem hohen
P-O-Fit zeigt. Der P-O-Fit hat somit einen direkten Einfluss auf die Einstellungen der
Mitarbeiter. Stehen die Unternehmenswerte gegen rechte Uberzeugungen, wirkt sich ein
hoher P-O-Fit positiv auf die Abwehrbereitschaft aus. Bei einem Unternehmen, dessen
Werte rechte Orientierungen beglinstigen, wirkt sich ein hoher P-O-Fit negativ auf die
Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen aus. Definitiv positiv wirkt sich ein hoher P-
O-Fit auf die Arbeitszufriedenheit und das affektive Commitment und dariiber auch auf

die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit.

Im Folgenden sind die Forschungsfragen und die Hypothesen als zusammenfassend dar-

gestellt:
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Forschungsfrage Al Gibt es Schutz- bzw. Risikofaktoren, die die Abwehr rechtsextre-

mistischer Einstellungen bei Personen begiinstigen bzw. hemmen?

H;: Die Abwehr von Frauen gegeniiber rechtsextremistischen Einstellungen ist hoher als

die von Méannern.

H,: Das Alter hat einen signifikant positiven Einfluss auf die Abwehr rechtsextremisti-

scher Einstellungen.

H3: Personen mit hoherem Bildungsabschluss unterscheiden sich von Personen mit nied-
rigerem Bildungsabschluss beziiglich der Abwehr von rechtsextremistischen Einstellun-
gen. Personen mit einem hoheren Abschluss wehren rechtsextremistische Einstellungen

starker ab als Personen mit einem niedrigeren Bildungsabschluss.

Hy: Personen, die Kinder haben, wehren rechtsextremistische Einstellungen eher ab als

Personen ohne Kinder.

Forschungsfrage A2 Unterstiitzt ein Arbeitsplatz die Abwehr von Personen gegeniiber

rechtsextremistischer Einstellungen?

Hs: Die Gruppe der Personen, die einen Ausbildungsplatz oder einen Arbeitsplatz besit-
zen zeigt eine deutlich hohere Abwehr gegeniiber rechtsextremistischen Einstellungen als

Personen in der Gruppe der Arbeitslosen.

He: Personen mit geringer subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit zeigen eine hohere Ab-
wehr rechtsextremistischer Einstellungen als Personen mit hoher Arbeitsplatzunsicher-

heit.

Forschungsfrage Bla Haben subjektive Arbeitsplatzsicherheit, die Arbeitszufriedenheit
und das affektive Commitment eines Mitarbeiters Einfluss auf seine Abwehr gegeniiber

rechtsextremen Botschaften?

H7,, H7p: Die Beziehungen von a) affektivem Commitment bzw. b) Arbeitszufriedenheit
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und Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen werden durch die subjektive Arbeits-

platzunsicherheit mediiert.

Forschungsfrage Blb Wie gestalten sich diese Zusammenhédnge bei Arbeitnehmern in

unsicheren bzw. prekiren Beschéftigungsverhiltnissen?

Forschungsfrage B2 Wird die Wirkung der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit auf die
Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen moderiert durch die Auspridgung thematisch

relevanter Personlichkeitsmerkmale?

Hg: Bei Personen mit hoher Auspragung auf RWA ist der Zusammenhang von subjekti-
ver Arbeitsplatzunsicherheit und Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen stirker als
bei Personen mit niedrigen Ausprdgungen auf RWA, daher wird der Mediationseffekt
von subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit auf den Zusammenhang von affektivem Com-
mitment und Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen vor allem bei Personen mit

hoher Auspriagung auf RWA auftreten.

Hy: Bei Personen mit hoher Auspragung auf SDO zeigt sich ein stirkerer direkter Effekt
von affektivem Commitment auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen als bei
Personen mit niedriger Auspragung auf SDO, daher wird der Mediationseffekt von sub-
jektiver Arbeitsplatzunsicherheit auf den Zusammenhang von affektivem Commitment
und der Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen vor allem bei Personen mit niedriger

Auspragung auf SDO auftreten.

Forschungsfrage C1 Konnen durch die Organisationskultur individuelle Zustinde von
affektiven Commitment, Arbeitszufriedenheit und somit Arbeitsplatzsicherheit vermittelt
werden, die den individuellen Widerstand der Belegschaft gegen rechtsextremistische

Botschaften stiarken?

Hjo: Je weiter die Unternehmenswerte auf der Dimension UWg_t in Richtung Selbstbe-

stimmung tendieren, umso hoher ist die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen.

Hi;: Je weiter die Unternehmenswerte auf der Dimension UW¢g_y in Richtung Universali-
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smus tendieren, umso hoher ist die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen.

Hi,: Je weiter die Unternehmenswerte auf der Dimension auf der Dimension UWg_r in
Richtung Selbstbestimmung tendieren, umso niedriger ist die subjektive Arbeitsplatzun-

sicherheit.

Hi;: Je weiter die Unternehmenswerte auf der Dimension auf der Dimension UWg.y in
Richtung Universalismus tendieren, umso niedriger ist die subjektive Arbeitsplatzunsi-

cherheit.

Hi4a, Hiap: Der giinstige Einfluss von Unternehmenswerten auf die subjektive Arbeits-
platzunsicherheit wird a) durch das affektive Commitment und b) die Arbeitszufrieden-

heit vermittelt.

Forschungsfrage C2 Sind Personen, deren Werte hoch mit denen ihres Unternehmens

iibereinstimmen, weniger gefdhrdet rechtsextremistische Einstellung zu iibernehmen?
H;s: Der P-O-Fit hat einen Einfluss auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen.

Hie: Der Einfluss des P-O-Fit auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen wird

partiell vermittelt iiber die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit.

H;7: Der Einfluss von P-O-Fit auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit wird durch

affektive Commitment mediiert.
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6 METHODISCHES VORGEHEN

Im Folgenden werden zunichst die Datenerhebung und die Untersuchungsstichprobe
dargestellt. AnschlieBend werden die verwendeten Skalen beschrieben. Im letzten Ab-

schnitt werden die Methoden der Datenauswertung vorgestellt.

6.1 REKRUTIERUNG DER BEFRAGUNGSPERSONEN UND DURCHFUHRUNG
DER UNTERSUCHUNG

Fiir die Bearbeitung des fiir diese Untersuchung erstellten Fragebogens sollten Arbeit-
nehmer gewonnen werden. Zur Stichprobengenerierung wurde in der Zeit von Februar
bis Mai 2009 Kontakt zu verschiedenen Industrieunternehmen der Region Vorpommern
aufgenommen. Ziel war es, das Projekt in den einzelnen Unternehmen vorzustellen und
das Einverstdndnis der Geschiftsfiihrung fiir die Befragung der Arbeitnehmer im Unter-
nehmen einzuholen. Fiir die vorliegende Untersuchung konnten acht Industrieunterneh-
men aus vier Branchen aus der Region Vorpommern gewonnen werden, die sich bereit
erkléarten, eine Fragebogenuntersuchung im Unternehmen durchfiihren zu lassen. Jedes
dieser Unternehmen hat mehr als 100 Mitarbeiter, die entweder der Produktion oder der
Administration zugeordnet werden konnten. Mit Einwilligung der Betriebsrite erfolgte

die Teilnahme der Mitarbeiter auf freiwilliger und anonymer Basis.

In der Zeit von Mai bis September 2009 wurden Anschreiben, Fragebdgen und Umschli-
ge an die Unternehmen geliefert und dann von dem Unternehmen, meist {iber die Fiih-
rungskréfte, an die Mitarbeiter verteilt. Ein Unternehmen versendete die Materialien mit
der Lohnbescheinigung an die Mitarbeiter, ein anderes genehmigte die Auslage am Emp-
fang. Alle Unternehmen bemiihten sich im Rahmen ihrer Moglichkeiten, die Mitarbeiter
zur Teilnahme zu motivieren. In den meisten Féllen erfolgte dies {iber ein Motivations-

schreiben der Geschéftsfiihrung an die Mitarbeiter oder direkt durch die Vorgesetzten.
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Die Mitarbeiter wurden in dem Anschreiben iiber das Projekt informiert und um Teil-
nahme gebeten. Dariiber hinaus wurden sie iiber die Verwendung der Daten im Rahmen
der Datenschutzrichtlinien aufgekldrt und darauf hingewiesen, dass die Teilnahme frei-
willig ist. AuBerdem enthielt das Anschreiben eine Anleitung zum Bearbeiten des Frage-
bogens. Die Mitarbeiter wurden gebeten, den ausgefiillten Fragebogen in den beigefiigten
Umschlag zu legen, diesen zuzukleben und in die fiir die Untersuchung bereitgestellte
versiegelte Wahlurne einzuwerfen. Diese befand sich im jeweiligen Empfangsbereich der

Unternehmen.

Zum Zeitpunkt der Messung bestanden keine Hinweise auf konkrete Entlassungen,
gleichwohl die Finanzkrise bereits zur Abmeldung von Leiharbeitskriaften und zu Kurz-

arbeit gefiihrt hatte.

Zusitzlich zu der Erhebung in den Unternehmen erfolgten fiir vergleichende Analysen in
der Zeit von Juni bis Dezember 2009 Befragungen von Arbeitslosen. Durchgefiihrt wurde
die Erhebung im Rahmen einer Diplomarbeit in den Agenturen fiir Arbeit Greifswald und
Neubrandenburg sowie in der ARGE Greifswald. Hier wurden die Probanden personlich
im Empfangs- und Wartebereich um die direkte Bearbeitung des Fragebogens gebeten.
Die Fragen nach dem Arbeitslosenstatus und die Dauer der Arbeitslosigkeit ermoglichte
das spitere Herausfiltern der Zielpersonen. Die Beschriankung auf diese beiden Standorte

in Vorpommern ergab sich aus den Hauptstandorten der teilnehmenden Unternehmen.

6.2 BESCHREIBUNG DER STICHPROBE

6.2.1 Stichprobe: Arbeitnehmer

An der Befragung nahmen insgesamt 764 Mitarbeiter teil. Zweiundsiebzig Personen
mussten aufgrund fehlender Werte aus dem Datensatz entfernt werden. Neun weitere
Personen blieben unberiicksichtigt, weil sie nicht in Deutschland geboren wurden. Mittels
Boxplot wurden zwei weitere Personen als Ausreifler identifiziert und ebenfalls in der

Auswertung nicht beriicksichtigt.
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Die verbleibenden 680 Teilnehmer setzen sich aus 89.4% Angestellten bzw. Arbeitern,

1.2% Leiharbeitern und 9.4% Auszubildenden zusammen.

Bei Teilnehmern, die sich im Alter von 17 — 64 Jahren (M =43.2, SD = 11,67) befanden,
dominiert die Zahl ménnlicher Teilnehmer mit 71% deutlich. Auch sind die Frauen (M =

44.91; SD = 10.29) im Durchschnitt etwas alter als die Méanner (M = 42.54, SD = 10.28).

Wie die Tabelle 2 zeigt, gab nur ein verschwindend geringer Teil der Befragten an, einen
Hauptschulabschluss bzw. keinen Abschluss zu besitzen. Der Grof3teil der Befragten ver-
teilt sich zu etwa gleichen Teilen auf die Schulabschliisse Abitur und Mittlere Reife. Da-

bei gaben etwas mehr Frauen als Méanner an, iiber das Abitur zu verfiigen.

Tabelle 2: Verteilung Ausbildung iiber Geschlecht

Geschlecht Abitur Mittlere Reife Hauptschule/
kein Abschluss

Frauen (N=195) 47.1% 38.8% 5.1%

Ménner (N=485) 38.8% 50.0% 10.9%

Gesamt (N=680) 41.2% 49.6% 9.2%

Die Berufsausbildung wurde zwar erfragt, kann hier jedoch nicht dargestellt werden, da
ein erheblicher Teil der Befragten die vorgegebenen Antwortmdglichkeiten nicht der

Anweisung entsprechend nutzten.

Es gaben auflerdem 76.8% der Befragten an, eine eigene Familie zu haben. Wie Tabelle 3
zeigt, gaben die Frauen etwas hdufiger als die Méanner an, ein Teil einer eigenen Familie

Zu sein.
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Tabelle 3: Verteilung Familie iiber Geschlecht

Maénner Frauen Gesamt
Eigene Familie? (N=485) (N=195) (N=680)
Nein 25.0% 18.5% 23.2%
Ja 74.8% 81.5% 76.8%

Zur Uberpriifung der Mediations- und Moderationshypothesen wurde der Datensatz ge-
teilt. Fiir diese Fragestellungen waren einmal Personen relevant, die Angaben in einem
optimalen Arbeitsverhdltnis zu stehen. Unter einem optimalen Arbeitsverhéltnis wird hier
eine unbefristete Vollzeitbeschiftigung in Normal- bzw. Gleitschicht verstanden. Zum
anderen sollten Personen beriicksichtigt werden, die in einem ungiinstigen Arbeitsver-
héltnis stehen. Dies soll hier gegeben sein, wenn sich die betreffende Person in einem
befristeten Arbeitsverhéltnis oder bereits in gekiindigter Stellung befand, einer Teilzeit-
beschéftigung nachging oder im Schichtsystem arbeitete. Die Auszubildenden wurden
demnach hier nicht beriicksichtigt, so dass sich die Stichprobe auf 616 Personen redu-

ziert.

Wie Tabelle 4 zeigt, ist die angedachte Unterteilung der Arbeitsverhéltnisse problema-
tisch. So fanden sich bei 78.7% der Befragten alle Merkmale eines optimalen Arbeits-
platzes, aber nur zwei Personen wiesen alle Merkmale eines ungiinstigen Arbeits-
verhéltnisses auf. Das heilit, die Berechnungen der Zusammenhinge im Struktur-
gleichungsmodell konnen nur fiir die Bedingung optimaler Arbeitsplatz durchgefiihrt

werden.
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Tabelle 4: Verteilung der Merkmale des Arbeitsverhéltnisses

Optimales Arbeitsverhdltnis Ungiinstiges Arbeitsverhiltnis
unbefristet befristet

93.4% 6.7%

Vollzeit Teilzeit

95.0% 5.0%

Normal-/ Gleitschicht Mehrschicht

85.6% 14.4%

Festanstellung Leiharbeit

98.8% 1.2%

Insgesamt konnten 485 Personen mit einem optimalen Arbeitsverhédltnis identifiziert
werden. Das zahlenméfige Verhiltnis von Méinnern zu Frauen éndert sich durch die Re-
duktion nicht. Das Alter der Frauen (M = 46.16; SD = 8.655) liegt zwischen 24 und 59
Jahren. Die Ménner (M = 45.91; SD = 9.08) sind zwischen 20 und 64 Jahren alt.

6.2.2 Stichprobe: Arbeitslose

Die insgesamt 75 Personen, welche angaben arbeitslos zu sein, befanden sich im Alter
von 17 — 63 Jahren (M = 33.09, SD = 11.68). Auch in dieser Stichprobe dominiert die
Zahl ménnlicher Teilnehmer mit 71.2%. Die Frauen (M = 31.77, SD = 12.38) waren im
Durchschnitt etwa genauso alt wie die Manner (M = 33.64, SD = 11.46).

Wie die Tabelle 5 zeigt, ergibt sich beziiglich der Schulbildung der Arbeitslosen ein an-
deres Bild als bei den Arbeitnehmern. Vor allem die Ménner gaben selten an, das Abitur
zu besitzen. Die Frauen verfligten im Gegensatz zu den Mannern hiufiger iiber das Abi-
tur. Der grofte Teil der Befragten besall nach eigenen Angaben die Mittlere Reife oder

den Hauptschulabschluss bzw. keinen Abschluss.
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Tabelle 5: Verteilung der Arbeitslosen tiber Schulbildung und Geschlecht

Geschlecht Abitur Mittlere Reife Hauptschule/
kein Abschluss
Frauen (N=22) 31.8% 45.5% 22.7%
Minner (N=53) 18.9% 39.6% 41.5%
Gesamt (N=75) 22.7% 41.3% 36.0%

Wie Tabelle 6 zeigt, unterscheiden sich die Stichproben ebenfalls deutlich beziiglich der
Verantwortung der einzelnen Probanden fiir eine eigene Familie. So gaben insgesamt nur
38.9% der Befragten an, eine eigene Familie zu haben. Die Frauen unterscheiden sich

hierbei nicht von den Méannern.

Tabelle 6: Verteilung Familie iiber Geschlecht

Ménner Frauen Gesamt

Eigene Familie? (N=53) (N=22) (N=75)
Nein 60.8% 61.9% 61.1%
Ja 39.2% 38.1% 38.9%

Da sich die Stichproben augenscheinlich beziiglich der Schutz- bzw. Risikofaktoren deut-
lich voneinander unterscheiden und auch, weil ein Vergleich von zwei Stichproben mit so
erheblichen Grofenunterschieden problematisch wire, wurde aus der Stichprobe der Ar-
beitnehmer fiir die vergleichende Analyse eine Parallelisierung der Stichproben entlang

der Faktoren Geschlecht, Alter, Schulbildung und Familie vorgenommen.
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6.3 ERHEBUNGSINSTRUMENTE

Die Daten sollen mittels eines standardisierten Fragebogens erhoben werden, der die ver-
schiedenen strukturellen und individuellen Aspekte iiber etablierte Skalen operationali-

siert. Folgend werden die genutzten Skalen kurz dargestellt.

Ziel der Zusammenstellung der Skalen war es in Hinblick auf die zu untersuchende
Gruppe von Arbeitnehmern einen moglichst kurzen, aber dennoch validen Fragebogen
zusammenzustellen. Dazu wurden erstens nur bereits erprobte und bewédhrte Skalen aus-
gewihlt und zweitens zahlreiche Voruntersuchungen mit dem Ziel der Minimierung der

Itemzahl und der Optimierung der Verstiandlichkeit der Items durchgefiihrt.

Der Fragebogen wurde umfangreichen Pretests unterzogen auf deren Ergebnisdarstellung
zu Gunsten des Umfangs der Arbeit verzichtet werden soll. Vorgestellt werden nur aus-

gewihlte und fiir spitere Ausfithrungen relevante Teilergebnisse.

Ein erster Pretest galt der Operationalisierung des Konstruktes Abwehr rechtsextremisti-
scher Einstellungen. Hierzu wurde zunichst eine umfangreiche Itemsammlung mit Hilfe
einer Schweizer Studie zur Entwicklung eines Monitoring-Instrumentes, das Rechtsext-
remismus, Xenophobie und Misanthropie in den Einstellungen der Schweizer Bevolke-
rung erheben soll, zusammengestellt und dann einer studentischen Stichprobe vorgelegt.
Aufgabe der Studenten war es, in einem ersten Durchgang fiir jedes einzelne Item zu ent-
scheiden, ob das entsprechende Item eindeutig dem rechten Spektrum zuzuordnen ist
oder nicht. Es wurden alle Items extrahiert, die von allen Studenten als eindeutig gekenn-
zeichnet wurden. In einem zweiten Schritt sollten die Studenten die extrahierten Items
durch Paarvergleich in eine Rangfolge entsprechend ihrer Eignung bringen. Die zwei
Items, die am héufigsten die oberen Rangplitze der jeweiligen Dimension belegten, wur-

den fiir die weitere Untersuchung ausgewahlt.

In einem weiteren Schritt wurden die Items zusammen mit der Frage ,,In der Politik
spricht man von links und rechts. Wie wiirden Sie ganz allgemein Ihren eigenen politi-
schen Standort beschreiben: Bitte kreuzen Sie an, wo auf dieser Skala Sie sich selbst ein-

ordnen wiirden?* mittels Onlinefragebogen an alle Fachschaftsrdte deutscher Universita-
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ten mit der Bitte um Weiterleitung an die Studenten verschickt. Ziel war neben der Uber-
priifung der Messgenauigkeit der Items die Klidrung der Frage, ob jemand, der sich inner-
halb des politischen Spektrums weit rechts einordnet auch eine geringe Abwehr gegen-

iber rechtsextremistischen Einstellungen aufweist.

Die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen zeigt sich in dem AusmaB, in dem die
Befragten Ablehnung gegeniiber Aussagen zur Auslénderfeindlichkeit, zur Homophobie,
zum Sexismus, zum Nationalismus und zur Gewaltakzeptanz artikulierten. Jede dieser
Dimensionen wurde mit zwei Items erhoben. Die Items wurden mittels einer sechsstufi-
gen Ratingskala von 1 (stimme voll und ganz zu) bis 6 (Iehne ich voll und ganz ab) be-

antwortet.

Bevor die weiter verwendeten Skalen beschrieben werden, soll festgehalten werden, dass
die Skala Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen sowie die inhaltliche Uberarbei-
tung und die Kiirzung der Originalskalen auf einer Reihe von Analysen aus Voruntersu-
chungen beruhen. Diese erfolgten zunédchst an Schiilern einer Volkshochschule. Es han-
delte sich hierbei um Erwachsene, die ihren Hauptschulabschluss bzw. Realschulab-
schluss nachholten. Ziel war es, den Fragebogen auf Verstdndlichkeit zu testen und den
zumutbaren Umfang des Fragebogens sowie die zum Ausfiillen des Fragebogens bendtig-
te Zeit festzustellen. Dies schien notwendig, da die Skalen vorrangig an Studenten entwi-
ckelt und evaluiert wurden und somit nicht sichergestellt werden konnte, ob ihn auch
Personen mit geringerem Bildungsniveau beantworten konnten. Die Ergebnisse bestétig-
ten die Bedenken. Daraus resultierten die Umformulierungen einiger Items und die Ver-
einheitlichung der Antwortvorgaben. Auflerdem wurde der Vorschlag der Schiiler das
Rating entsprechend dem der Bevdlkerung vertrauten Notensystem durchfiihren zu lassen
iibernommen, so dass nun anders als in der Wissenschaft iblich nicht hohe sondern nied-
rige Werte flir eine hohe Zustimmung stehen. Weiter zeigte sich, dass der Umfang des
Fragebogens erheblich gekiirzt sowie auf die ausgewogene Skalenkonstruktion weitge-

hend verzichtet werden musste.

Der tiberarbeitete Fragebogen wurde anschlieBend an Schiiler einer Berufsschule verteilt
und erneut einer Analyse unterzogen, in deren Folge der Fragebogen erneut gekiirzt und

inhaltlich iiberarbeitet wurde. Der genaue Wortlaut der einzelnen Items ist dem Anhang
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zu entnehmen.

Zur Erfassung des Commitments wurde die von Schmidt, Hollmann und Sodenkamp
(1998) konstruierte deutsche Version des von Allen und Meyer (1990) auf Grundlage
ihres Dreikomponentenmodells entwickelten Fragebogens zur Messung des organisatio-
nalen Commitments genutzt. Da im Kontext der Arbeit vor allem das affektive Commit-
ment relevant ist, wird auch nur diese Skala verwendet. Die Skala besteht aus sieben
Items, wobei die Items 4, 5 und 6 im Original negativ formuliert sind. Zum leichteren
Verstidndnis wurden in der vorliegenden Arbeit die Items 4 und 6 positiv formuliert. Die
Beantwortung erfolgt auf einer sechsstufigen Likert-Skala von 1 (trifft vollig zu) bis 6
(trifft tiberhaupt nicht zu).

Die Erhebung der Arbeitszufriedenheit erfolgte mittels Arbeitsbeschreibungsbogen
(ABB) von Neuberger und Allerbeck (1978). Der ABB erfasst 9 verschiedene Aspekte
der Arbeitszufriedenheit mit insgesamt 79 Items und ist somit sehr umfangreich. Daher
erfolgte die Messung der Arbeitszufriedenheit nicht {iber die Items, sondern es wurde
direkt nach dem Ausmal der Zufriedenheit mit den einzelnen Aspekten gefragt. Zur Be-
antwortung nutzten die Probanden vorgegebene Antwortmoglichkeiten auf einer Likert-

Skala von 1 (voll und ganz zufrieden) bis 6 (iiberhaupt nicht zufrieden).

Arbeitsplatzunsicherheit wird als das Ausmal der subjektiven Furcht vor dem zukiinfti-
gen Nichtbestand der Arbeitsstelle bzw. vor Arbeitslosigkeit definiert. Beziiglich der sub-
jektiven Arbeitsplatzunsicherheit wurden von Renz (2003) adaptierte Items aus den von
Semmer (1984) und Borg (1992) entwickelten Skalen zur Arbeitsplatzunsicherheit tiber-
nommen. Diese Konstruktion bestach dadurch, dass sie nicht nur Unsicherheit beziiglich
des Verlusts der Erwerbstdtigkeit erhebt, sondern gleichzeitig beriicksichtigt, dass Unsi-
cherheiten auch durch drohende Verinderungen innerhalb des bestehenden Arbeitsver-
hiltnisses entstehen konnen. Die Ratingskalen reichten erneut von 1 (stimme voll und

ganz zu) bis 6 (stimme {iberhaupt nicht zu).

Zur Erfassung des Right-Wing-Authoritarianism diente die von Funke (2000) entwickelte
RWAS3D-Skala. Die Originalskala erhebt mit je zwei positiven und zwei negativen Items

die Dimensionen ,,Autoritire Aggression®, , Autoritire Submission“ und ,,Konven-
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tionalismus®. Fiir die vorliegende Untersuchung wurden pro Dimension nur die zwei po-
sitiv formulierten Items verwendet. Aulerdem wurde die Verstdndlichkeit der Items
durch geringfligige Umformulierungen erhoht. Als Antwortformat diente wiederum die
sechsstufige Ratingskala von 1 (stimme voll und ganz zu) bis 6 (stimme {iberhaupt nicht

Zu).

Die Soziale Dominanzorientierung wurde mittels einer deutschen Adaption des von
Sidanius und Pratto (1999) entwickelten Instruments, der ,,Social Dominance Orientation
Scale, zur Erfassung auf Gruppen bezogener Hierarchiebefiirwortung erhoben (Six,
Wolfradt & Zick, 2001; Zachariae, 2003). Die Originalskala, bestehend aus 16 Items, ist
zweidimensional und ausbalanciert. Die Skala wurde auf sechs Items reduziert. Dabei
wurde die Struktur der Skala beibehalten, d. h. jeweils drei Items messen inwiefern egali-
tire bzw. hierarchische Beziehungen zwischen Gruppen bevorzugt werden. Das Antwort-

format entspricht der RWA-Skala.

Die personlichen Wertorientierungen als auch die Unternehmenswerte wurden mittels
reduzierter Version des Schwartz’s Value Survey (SVS; Schwartz, 1992, 1996) ermittelt.
Die Originalversion beinhaltet 57 Items und zehn Werteskalen. Bei dem ,,Portraits Value
Questionnaire (PVQ) handelt es sich um ein von Schwartz et al. (2001) neu entwickeltes
Instrument. Bestehend aus Kurzportraits von 40 unterschiedlichen Personen. Jedes Port-
rit beschreibt die Ziele, Erwartungen oder Wiinsche einer Person, die implizit auf die
Bedeutsamkeit eines Wertes hinweisen. Der PVQ ist besonders fiir Probanden mit mittle-
rer und niedriger Schulbildung geeignet (Schmidt, Bamberg, Davidov, Herrmann &
Schwartz, 2007). Der PVQ, noch einmal auf 21 Items verkiirzt, kommt fiir die erste grof3e
europdische Umfrage, dem European-Social-Survey zum Einsatz. Eine weitere Kurzform
aus zehn unipolaren Items legten Lindeman und Verkasalo (2005) vor. Mit dieser Kurz-
version des Fragebogens (Short Schwartz’s Value Survey, SSVS) werden den Probanden
die Bezeichnungen der zehn Wertedimensionen mit den jeweiligen Items als ndhere Er-

lauterung der Wertetypen vorgelegt.

In der vorliegenden Studie wurden die Wertetypen anhand von ein bis drei Wortern be-
schrieben und fiir die Unternehmen in den Satz ,,Bei uns im Unternehmen sind ... beson-

ders wichtig® eingebettet. Fiir die personlichen Werte lautete der Satz entsprechend ,,Fiir
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mich personlich sind ... besonders wichtig.*

Weiter wurden die Teilnehmer gebeten, Angaben zu ihrem Alter, Geschlecht, zu ihrer
Schulbildung und Ausbildung zu machen. Aulerdem wurden Merkmale ihres Arbeits-

verhéltnisses erfragt.

6.4 AUSWERTUNGSVERFAHREN

6.4.1 Uberpriifung der Operationalisierung

Die konfirmatorische Faktorenanalyse ist ein strukturiiberpriifendes Verfahren. Das heif3t,
es dient der formalen Darstellung der Messung der komplexen Konstrukte durch die In-
dikatoren und ermoglicht gleichzeitig die Ermittlung einer Reihe von Anpassungsmalen,
die der Beurteilung der Giite dieser Messung dienen. Dabei ist sowohl die Beurteilung
des gesamten Modells als auch die einzelner Modellelemente moglich. Es werden die
Parameter des Messmodells geschitzt und die Konsistenz des Modells mit den empiri-

schen Daten beurteilt (Homburg, Klarmann & Pflesser, 2008).

In der vorliegenden Arbeit handelt es sich bei den meisten Konstrukten um latente Vari-
ablen. Das heif}t, es wird davon ausgegangen, dass diese Konstrukte nicht direkt be-
obachtbar und damit nicht direkt messbar sind. Es ist daher notwendig, dass eine indirek-
te Messung iiber mehrere Indikatorvariablen bzw. manifeste Variablen, die empirisch
messbar sind, erfolgt (Homburg & Giering, 1996). Dabei kann grundsitzlich zwischen
einfaktoriellen und mehrfaktoriellen Konstrukten unterschieden werden. Im Fall von ein-
faktoriellen Konstrukten lassen sich die manifesten Variablen direkt auf der Konstrukt-
ebene verdichten. Mehrfaktorielle Konstrukte werden dagegen mit mindestens zwei Fak-
toren erfasst. Hier erfolgt eine erneute Differenzierung, denn einerseits konnen Faktoren
ein und derselben theoretischen Dimension angehdren, dann handelt es sich um eindi-
mensionale Konstrukte. Andererseits kann das Konstrukt iiber mehrere Dimensionen er-
fasst werden, die ihrerseits nicht direkt iiber Indikatoren sondern wiederum iiber mehrere

Faktoren gemessen werden. Hier spricht man von mehrdimensionalen Konstrukten

(Homburg & Giering, 1996).
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Als néchstes soll die Richtung der Beziehung zwischen Indikatoren und Faktor festgelegt
werden. Von reflexiven Indikatoren wird gesprochen, wenn das Konstrukt die ihm zuge-
ordneten Indikatoren ,,verursacht“. Das heif}t, die Indikatoren werden als gegebenenfalls
fehlerbehaftete Messung des Konstrukts betrachtet (Homburg & Giering, 1996). Dies
impliziert, dass die gewéhlten Indikatoren nur eine Auswahl an Indikatoren darstellen
(DeVellis, 1991) und hoch positiv untereinander korrelieren. Fiir formative Indikatoren
gilt dagegen, dass das Konstrukt die Funktion seiner Indikatoren darstellt. Das heift, die
Indikatoren iiben einen Effekt auf das Konstrukt aus (Homburg & Giering, 1996). Es
wird dabei von der Annahme ausgegangen, dass die formativen Indikatoren das Kon-
strukt theoretisch vollstdndig erfassen, demnach nicht einfach entfernt oder ersetzt wer-

den konnen, ohne das Konstrukt grundlegend zu verdndern. (Bollen & Lennox, 1991).

Aufgrund dessen, dass in der vorliegenden Arbeit weder die Anderung der Ausprigung
eines Indikators noch die Eliminierung eines Indikators zu einer Verédnderung des kon-
zeptionellen Inhalts des jeweiligen Konstrukts fiihren, scheint im Rahmen der hier postu-
lierten Konstruktzusammenhédnge im theoretischen Modell eine reflexive Operationalisie-

rung der Konstrukte als sinnvoll.

Die Qualitit der gewdhlten Operationalisierung wird {iber die Bestimmung von Reliabili-
tdt und Validitdt gepriift. Die Reliabilitit driickt die Zuverldssigkeit der Messung des
Konstrukts aus. Peter und Churchill (1986, S. 4) definieren Reliabilitdt als ,,the degree to
which measures are free from random error and thus reliability coefficients estimate the
amount of systematic variance in a measure.” Eine hohe Reliabilitdt ist demnach dann
gegeben, wenn ein wesentlicher Anteil der Varianz der Indikatoren durch das zugrunde-
liegende Konstrukt erklart wird und somit der Einfluss einer Messfehlervariable gering

ist (vgl. Peter & Churchill, 1989; Homburg & Giering, 1996).

Die grofite Bedeutung kommt der Internen-Konsistenz-Reliabilitdt zu. Die Interne-
Konsistenz-Reliabilitét ist die Korrelation der Indikatoren eines Konstrukts untereinander
und ist umso besser, je hoher sie ist (Herrmann, Homburg & Klarmann, 2008). Cron-
bachs-Alpha, das gédngigste Mal3 der internen Konsistenz, umfasst einen Wertebereich

von 0 > o> 1 und ist ab einem Wert von 0.7 als akzeptabel zu bewerten.
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Die Validitit ist ein MaB fiir die Giiltigkeit und zeigt den Grad an, mit dem ein Messver-
fahren tatsdchlich das misst, was es zu messen vorgibt. Eine Messung kann dann als
valide bewertet werden, wenn ,,the differences in observed scores reflect true differences
on the characteristic one is attempting to measure and nothing else” (Churchill, 1979,

S. 65).

Im Rahmen der konfirmatorischen Faktorenanalyse werden folgende Formen der Validi-
tit unterschieden. Die Inhaltsvaliditét zeigt das Ausmal} an, zu dem die Variablen eines
Messmodells inhaltlich-semantisch mit dem Konstrukt iibereinstimmen und ist dann ge-
geben, wenn die Indikatoren die Bedeutungsinhalte und Facetten des Konstrukts abbilden
(Homburg & Giering, 1996). In der vorliegenden Arbeit erfolgt die Sicherung der In-
haltsvaliditédt qualitativ, in dem die Konstrukte inhaltlich prizise abgegrenzt werden. Die
Konstruktvaliditdt bezeichnet die Beziehung zwischen Konstrukt und Messinstrument
und umfasst folgende drei Formen: Konvergenzvaliditit, Diskriminanzvaliditét und die
nomologische Validitdt. Die Konvergenzvaliditidt ist gegeben, wenn unterschiedliche
Messungen des gleichen Konstrukts in Ubereinstimmung sind, das heiBt, wenn die Korre-
lationen zwischen den Indikatoren eines Konstrukts hoch sind (Bagozzi & Phillips,
1982). Die Diskriminanzvaliditdt ist das Ausmal, zu dem Messungen unterschiedlicher
Konstrukte sich unterscheiden (Bagozzi & Phillips, 1982). Nomologische Validitét zeigt
den Grad an, zu dem die durch eine libergeordnete Theorie postulierten Beziehungen der
Konstrukte untereinander bestitigt werden konnen (Bagozzi, 1979). Da die Hypothesen
in dieser Arbeit nicht aus einer iibergeordneten Theorie abgeleitet werden konnten, muss
hier auf die Uberpriifung der nomologischen Validitit verzichtet werden. Die Konver-
genz- und die Diskriminanzvaliditdt werden mit Hilfe der konfirmatorischen Faktoren-

analyse quantitativ beurteilt.

Die Durchfiihrung der konfirmatorischen Faktorenanalyse erfolgt nach einem festgesetz-
ten Ablauf. Nach der Modellspezifikation erfolgen die Parameterschiatzung und anschlie-
Bend, bevor die Ergebnisse interpretiert werden konnen, die Modellbeurteilung (Hom-
burg et al., 2008). Die Modellbeurteilung beginnt mit der Beurteilung des gesamten Mo-
dells. Die globale Beurteilung zeigt auf, inwieweit das Model als Ganzes konsistent mit

den Datenstrukturen ist und wird anhand folgender Anpassungsmalle beurteilt.
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Chi-Quadrat-Wert: Eine ausreichend groBle Stichprobe vorausgesetzt, entspricht der y2-
Anpassungstest einer Likelihood-Ratio-Teststatistik. Getestet wird die Nullhypothese,
dass die empirische Kovarianz-Matrix mit der modelltheoretischen Kovarianz-Matrix
iibereinstimmt, gegen die Alternativhypothese, dass die Kovarianz-Matrix einer beliebi-
gen, positiv definierten Matrix entspricht. Von einer hohen Anpassung kann ausgegangen
werden, wenn die Nullhypothese auf einem 10%-Niveau nicht abgelehnt wird (Bagozzi,
1980). Die Aussagekraft des y>-Tests wird in der Literatur jedoch kritisch beurteilt (z. B.
Joreskog & Sorbom, 1982; Homburg, 1989; Bagozzi & Baumgartner, 1994). Joreskog
et al. (1982) empfehlen daher, zusétzlich den y>-Wert relativiert an den Freiheitsgraden
(x¥/df) zu betrachten. Allerdings existiert keine Ubereinkunft beziiglich eines Cut-off-
Wertes. Allgemein gilt: Die Modellanpassung ist umso besser, je kleiner der y>-Quotient.
Homburg und Baumgartner (1995) schlagen vor, dass ab einem Wert < 2.5 von einem

guten Modellfit ausgegangen werden kann.

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA; Browne & Cudeck, 1993): Der
RMSEA ist wie der x>-Wert ein globales Anpassungsmaf, das priift, ob das Modell die
Realitit hinreichend gut approximiert (Backhaus, 2006). Ein Wert < 0.08 entspricht ei-
nem guten Modellfit (Browne & Cudeck, 1993).

Comparative Fit Index (CFI): Der CFI zihlt zu den inkrementellen Anpassungsmalien
und stellt eine Erweiterung des Normed Fit Index (NFI; Bentler & Bonnet, 1980) dar. Der
NFTI zeigt die proportionale Verbesserung der Anpassungsgiite des empirischen Modells
gegeniiber einem Nullmodell, bei dem davon ausgegangen wird, dass alle beobachteten
Variablen unkorreliert sind (Kline, 1998). Der CFI beriicksichtigt zusétzlich die Zahl der
Freiheitsgrade. Ein Wert > 0.9 steht fiir einen guten Modellfit (Bentler & Bonett, 1980).

Auf die globale Beurteilung folgt die Beurteilung der Giite lokaler Modellbestandteile.
Hier werden lokale Anpassungsmalle herangezogen, die sich entweder auf Indikatoren
oder Faktoren beziehen konnen. Die Indikatorreliabilitét gibt den Anteil der Varianz des
Indikators an, der durch den zugrundeliegenden Faktor erkléart wird (Bagozzi, 1982). Ein
Wert > 0.4 spricht nach Bagozzi und Baumgartner (1994) fiir eine gute Indikatorreliabili-
tat. Bedeutsamer als die Beurteilung der Indikatoren ist die Beurteilung der Faktoren und

zwar vornehmlich durch Faktorreliabilitit und durchschnittlich erfasste Varianz eines
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Faktors (DEV) (Homburg et al., 2008). Beide Grof3en geben an, wie gut eine latente Va-
riable durch alle ihr zugeordneten Indikatoren gemessen wird und konnen Werte zwi-
schen Null und Eins annehmen. Grundsétzlich gilt, je hoher der Wert, umso hoher die
Qualitdt der Messung. Laut Bagozzi und Yi (1988) sollte fiir die Faktorreliabilitdt aber
mindestens ein Wert > 0.6 und fiir die durchschnittlich erfasste Varianz mindestens ein
Wert > 0.5 angestrebt werden. Die bisherigen lokalen Anpassungsmalle dienen der Be-

stimmung der Konvergenzvaliditét.

Zur Beurteilung der Diskriminanzvaliditit wird in dieser Arbeit auf das Fornell-Larcker-
Kriterium zuriickgegriffen. Dieses Kriterium ist erfiillt, wenn die durchschnittlich erfasste
Varianz eines Faktors stets grofler ist als jede quadrierte Korrelation dieses Faktors mit
einem anderen Faktor (Fornell & Larcker, 1981). Das Fornell-Larcker-Kriterium sollte

demnach < 1 sein.

Bei gleichzeitiger Erfiillung aller Giitekriterien kann von einer hohen Messgiite des Mo-
dells ausgegangen werden. Allerdings ist unter Umstéinden die Messgiite auch bei Uber-
tretung einzelner Schwellenwerte akzeptabel, wenn das Gesamtbild fiir eine hohe Quali-

tat der Messung spricht (Kline, 2005).

6.4.2 Uberpriifung des theoretischen Modells

Das theoretische Modell wird mittels Strukturgleichungsmodellen iiberpriift. Struk-
turgleichungsmodelle sind Kausalanalysen die statistisch auf der Schétzung von Abhén-
gigkeitsbeziechungen zwischen latenten Variablen eines Erkldrungsmodells basieren.
Grundlage der Berechnungen bilden Varianzen und Kovarianzen zwischen den Mo-
dellindikatoren. Das heil3t, ein Strukturgleichungsmodell besteht aus einem Messmodell,
in dem beobachtbare Indikatoren mit den latenten Variablen assoziiert werden, sowie aus
einem Strukturmodell, in dem die Beziehungen zwischen den exogenen und endogenen
Variablen erfasst werden. Die Beurteilung des Modells erfolgt in fiinf Schritten (Hom-
burg et al., 2008):

1. Die Uberpriifung formaler Aspekte erfolgt durch Identifizierung entarteter

Schitzwerte.
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2. Die Anpassungsgiite des Messmodells wird anhand von Indikatorreliabilititen fiir
jeden Indikator, Faktorreliabilititen fiir jeden Faktor sowie der durchschnittlich

erfassten Varianzen (DEV) fiir jeden Faktor beurteilt.

3. Die Anpassungsgiite des gesamten Modells wird mittels RMSEA, CFI und y*df

bestimmt.

4. Die Beurteilung der Anpassungsgiite des Strukturgleichungsmodells erfolgt an-
hand der quadrierten multiplen Korrelationen fiir jede endogene latente Variable.
Sie gibt den Anteil der Varianz der latenten Variablen an, der durch diejenigen la-
tenten Variablen erklirt wird, die im Rahmen des spezifizierten Modells einen Ef-
fekt auf die latente endogene Variable ausiiben (Homburg, Plesser & Klarmann,

2008).
5. Kreuzvalidierung/Vergleich mit alternativen Modellstrukturen.

Die Uberpriifung der Mediationshypothese erfolgte in Anlehnung an Baron und Kenny
(1986). Es soll gepriift werden, ob ein Zusammenhang zwischen zwei Variablen voll-
stdndig oder teilweise durch eine dritte Variable vermittelt wird. Fiir das Vorliegen einer
Mediation miissen folgende Bedingungen hinsichtlich unabhédngiger Variable, Mediator

und abhéngiger Variable erfiillt sein:
1) die unabhingige Variable (UV) muss den Mediator beeinflussen,
2) die UV muss die abhéngige Variable (AV) beeinflussen,

3) bei gleichzeitiger Betrachtung des Einflusses der UV und des Mediators auf die
AV muss der Mediator die abhéngige Variable beeinflussen und der Einfluss der UV

auf die AV muss kleiner sein als unter 2).

Von einer vollstindigen Mediation wird ausgegangen, wenn die unabhédngige Variable
bei statistischer Kontrolle des Mediators keinen Einfluss mehr auf die abhidngige Variable
ausiibt. Verringert sich der Einfluss der UV auf die AV lediglich, wird von einer partiel-

len Mediation gesprochen.

Anschliefend wurde zusétzlich mittels Bootstrapping-Methode der indirekte Effekt der
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unabhédngigen Variablen auf die abhidngige Variable liber den Mediator iiberpriift (vgl.
Preacher & Hayes, 2008). Bei der Bootstrapping-Methode werden k Stichproben aus der
originalen Stichprobe mit Zuriicklegen gezogen. Dabei ist die spitere Priifverteilung um-
so genauer, desto mehr Stichproben gezogen werden. Diese werden zur Schétzung der
Standardfehler verwendet. Vorteile dieser Methode sind: Erstens, der indirekte Pfad kann
direkt geschitzt werden und muss nicht {iber den Umweg des Sobel-Tests gepriift wer-
den. Zweitens, es miissen keine Voraussetzungen erfiillt werden, da durch die simulierten

Stichproben eine eigene Priifverteilung generiert wird.

Zur Uberpriifung der Moderationshypothese beziiglich der Wirkung von SDO und RWA
wurde die Stichprobe am Mittelwert der jeweiligen Variable in Personen mit geringer und
hoher Merkmalsauspriagung gesplittet. AnschlieBend wurde ein multipler Gruppen-
vergleich durchgefiihrt, in welchem schrittweise die Strukturgewichte beschrénkt wurden.
Der y’-Differenztest wurde genutzt, um jeweils die geschachtelten Modelle zu verglei-
chen und um zu {iberpriifen, ob Unterschiede zwischen Personen mit einer geringen und

einer hohen Merkmalsauspriagung vorliegen (Steiger, Shapiro & Browne, 1985).

6.4.3 Multikollinearitdt und Single Source Bias

Als Multikollinearitit wird eine derartig hohe Korrelation zwischen unabhéngigen Vari-
ablen verstanden, die es unmoglich macht, die Effekte der einzelnen unabhingigen Vari-
ablen auf die abhingige Variable zu separieren. Eine Beurteilung der relativen Stérke der
unabhéngigen Variablen und ihrer gemeinsamen Wirkung wire damit unzuldssig. Das
heiflt, die beta-Gewichte und die Varianzaufklidrung kénnen nicht reliabel interpretiert
werden. Um die Wahrscheinlichkeit von Multikollinearitét zu priifen wurde fiir alle ab-
hingigen Variablen der Variance Inflation Factor (VIF) berechnet. Ein VIF iiber dem
Wert 10 dient als Hinweis auf hohe Multikollinearitit (Gujarati, 2003). Als kritisch kann
aber bereits ein VIF-Wert {iber 2 gewertet werden (Schneider, 2006). Die Analyse zeigt
jedoch, dass keins der Konstrukte einen Wert {iber 1.35 aufweist und somit trotz hoher
inhaltlicher Uberschneidungsbereiche nicht von Multikollinearitit gesprochen werden

kann.

Bei einem Messfehler, der auf die Erhebungsmethode und nicht auf die Beziehung zwi-

88



Empirischer Teil

schen den untersuchten Konstrukten zuriickgeht, wird von einem Common-Methode-Bias
gesprochen (Avolio, Yammarino & Bass, 1991). Als Folge kénnten Zusammenhénge
tiberschitzt werden. Die Ursachen fiir die Entstehung eines Common-Method-Bias sind
dabei vielfdltig. So beschreibt der Single-Source-Bias, ein Spezialfall des Common-
Method-Bias, den Fehler, der moglicherweise entsteht, wenn, wie in der vorliegenden
Untersuchung geschehen, die Einschidtzungen fiir die unabhéngigen als auch fiir die ab-
hiangigen Variablen aus ein und derselben Quelle stammen (Podsakoff & Organ, 1986;
Avolio et al., 1991). Eine Moglichkeit diesen Fehler zu minimieren, ist die Verwendung
unterschiedlicher Antwortformate. Da sich allerdings in Vortests zeigte, dass dies den
Probanden erhebliche Schwierigkeiten beim Bearbeiten des Fragebogens bereitete, wurde
auf diese Moglichkeit verzichtet. Um dennoch im Nachhinein einen Hinweis auf mogli-
che Einschrinkungen durch den Single-Source-Bias zu erhalten, wurde die Stichprobe
dem Herman’s One-Factor-Test unterzogen (Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoft,
2003). Das heif}t, es wurden alle Items mittels explorativer Faktorenanalyse zu Faktoren
verdichtet. Enthélt die unrotierte Losung nur einen Faktor oder klirt ein Faktor den Grof3-
teil der Varianz auf, kann davon ausgegangen werden, dass Common-Method-Variance
besteht. Da ungeklart ist, wie viel Varianz der erste Faktor aufkliaren darf, kann es sich
hierbei nur um einen Anhaltspunkt fiir das mogliche Vorliegen eines Common-Method-
Bias handeln. Es wurden insgesamt sieben Faktoren mit einem Eigenwert > 1 extrahiert.
Der erste Faktor klart 21% der Varianz auf. Aufgrund dieser Ergebnisse ist davon auszu-

gehen, dass der Single-Source-Bias gering ist.

7 PRUFUNG DER SKALEN
7.1 VALIDIERUNG DER SKALA ABWEHR RECHTSEXTREMISTISCHER EIN-

STELLUNGEN

Um zu iiberpriifen, ob mit Hilfe der Skala Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen
diese tatsdchlich auch gemessen wurden und damit eine Zuordnung der Probanden inner-

halb des politischen Spektrums erfolgen kann, soll die Hypothese:
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Je weiter eine Person sich rechts des Links-Rechts-Kontinuum verortet, desto geringer

die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen, gepriift werden.
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Abbildung 8: Der Einfluss politischer Orientierung auf die Abwehr rechtsextremistischer

Einstellungen

In Abbildung 8 ist wie erwartet zu erkennen, dass Personen, die eine geringe Abwehr
gegeniiber rechtsextremistischen Einstellungen aufweisen, sich auch eher politisch

Rechts orientieren.

7.2 TESTSTATISTISCHE PRUFUNG DER SKALEN

Vor der Uberpriifung des Messmodells mittels einer konfirmatorischen Faktorenanalyse
wurde eine explorative Faktorenanalyse mit allen erhobenen Items berechnet. Im Wesent-
lichen zeigte sich hier die erwartete Faktorenstruktur. Items mit hohen Nebenladungen
wurden aus weiteren Analysen ausgeschlossen. Ferner wurden einzelne Indikatoren aus
den Ursprungsskalen entfernt, weil sie innerhalb der latenten Variable zu niedrig mit den
iibrigen Indikatoren korrelierten. Die konfirmatorische Faktorenanalyse zeigt, dass hin-
sichtlich der traditionellen Giitekriterien die globalen Anpassungsmafle des finalen Mo-
dells durchgingig als gut zu bezeichnen sind (CMIN/ DF = 2.333; CFI = 0.939 und
RMSEA = 0.042). Das Verhiltnis von x* zu den Freiheitsgraden erfiillt ebenfalls die An-
forderungen (Byrne, 2001). Der CFI als Giitekriterium fiir die absoluten Anpassungs-
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mafe liberschreitet wie gefordert den Schwellenwert von .9 (Bentler & Bonett, 1980), der
RMSEA unterschreitet den Hochstwert von .05 (Browne & Cudeck, 1993).

Tabelle 7: Ergebnisse der konfirmatorischen Faktorenanalyse

Diskriminante

Konstrukt Item Konvergente Validitat validitat
Standard. .
Faktorladun- Inc.hke.lt.(){_ Fa ktp " DEV Fornell-Larcker
reliabilitdt o >.7 reliabilitét .
gen >4 > 6 >5 Ratio <1
>4 = =
Cl .659 435
. C2 .843 11
Commitment 3 910 829 .870 .87 .63 .54
C4 730 533
AZ1 .666 444
Arbeits- AZ2 .672 451
zufriedenheit AZ3 .651 424 773 78 A7 73
AZ4 177 .603
AUSI1 722 522
Arbeitsplatz-  AUS2 .634 402
unsicherheit AUS3 .650 422 774 77 46 31
AUS4 717 514
RWALI 728 .530
RWA2 769 592
RWA RWA3 633 A0 65 g7 53 98
RWA4 721 520
RWAS 797 .635
RWAG6 .686 471
SDO1 .615 379
SDO SDO2 967 935 745 79 .67 15
Ausliander- AF1 701 228 491
., _feindlichkeit AF2 695 483 686
=
2 . HPI 707 501
é, Homophobie Hp2 749 .648 560 420
o . S1 708 .502
% Sexismus 2 700 794 489 631 .809 .88 .60 .88
£ Nationalis- NSI ST g0y 326
g mus NS2 692 478 815
Gl .696 484
Gewalt G2 737 .607 620 368

Alle Faktorladungen sind signifikant (t > 2.0, entsprechend p < 0.05),
und werden daher nicht aufgefiihrt
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Tabelle 7 gibt eine umfassende Ubersicht iiber die fiir das Modell relevanten Konstrukte,
die zugeordneten Items und die Validitétsindikatoren. Wie die Indizes zur konvergenten
und divergenten Validitdt zeigen, werden durchgingig zufriedenstellende bis gute Werte

erreicht.

7.3 SKALEN ZUR ERFASSUNG DER PERSONLICHEN WERTE UND DER UN-
TERNEHMENSWERTE

Die erfassten personlichen Werte und die Unternehmenswerte sollen fiir weitere Berech-
nungen auf den zwei Dimensionen: Egozentrismus-Universalismus und Selbstbestim-
mung-Tradition abgebildet werden. Bevor die Dimensionen jedoch gebildet werden kon-
nen, soll zunichst die zwei-dimensionale Struktur nachgewiesen werden. Hierzu wurde
eine explorative Faktorenanalyse mit den ipsatierten Daten, d.h. von den Item-
Rohwerten der einzelnen Personen wurde der Mittelwert aller 10 Items der jeweiligen
Person abgezogen, berechnet. Das Ipsatieren der Werte vor der explorativen Faktorenana-
lyse dient der Eliminierung des bei Wichtigkeitsratings generell hohen Anteils an inhalts-
unabhéngiger Zustimmungstendenz. Die Eigenwertkurve der 10 ipsatierten Items legt die
erwartete Zwei-Komponentenlosung aufgrund des von Scree geforderten Knicks nach
dem 2. Faktor nahe. Allerdings zeigte sich eine tendenziell zirkuldre Struktur der person-
lichen Werte erst nach Entfernung des Wertes Hedonismus (Abbildung 9). Fiir die Unter-
nehmenswerte musste neben dem Wert Hedonismus auflerdem der Wert Sicherheit ent-
fernt werden, damit sich eine Kreisstruktur ergibt. Eine Ubersicht iiber die Faktorladun-

gen ist der Tabelle 8 zu entnehmen.

Eine weitere Einschrinkung ergibt sich aus den begrenzten Mdglichkeiten der explorati-
ven Faktorenanalyse in SPSS. SPSS rotiert die Faktoren so durch die Daten, dass maxi-
male Varianz aufgeklart wird. An dieser Stelle wére es jedoch sinnvoll, die Faktoren so
zu rotieren, dass die zu berechnenden Dimensionen bestmoglich abgebildet werden, ob-
wohl dafiir leichte Einbuen beziiglich der Varianzauftkldrung in Kauf genommen werden

miissten. Dies ist in SPSS jedoch nicht mdglich.
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Tabelle 8: Komponentenmatrix

Personliche Werte Unternehmenswerte
1 2 1 2
Macht -.038 -.608 -.323 -.680
Leistung 017 -.635 102 -.524
Hedonismus - _ - -
Stimulation -.715 -.135 .611 -.111
Selbstbestimmung -.706 251 700 209
Universalismus -.332 .603 333 .596
Prosozialitét 145 723 -211 698
Tradition 438 .091 -486 243
Konformitit .624 -.143 -.566 -.220
Sicherheit 616 024 - -
Personliche Werte Unternehmenswerte
0,8 7 Prosozialitit 0,8 7 Selbstbestimmung
Universalisml(l)s | * Stimulation | *
0,4 - 0,4 - Universalismus
Selbstbestimmung ¢
0,2 1 Tradition Leistun.g 0,2 1
A o Sicherheit A : : |
-0,8. -0,6 -0,4 -0,2 02 04 06 08 -0,8 -0,6 -0,4 -0,2 02 04 06 0,8
Stimulation -0,2 A Konformitit Macht -U,2 1 Prosozialitiit
-0,4 A -0,4 A Tradition
t Konformitat °
Mgt | 06 -
Leistung
-0,8 - -0,8 -

Abbildung 9: Zirkul&re Struktur der personlichen Werte und der Unternehmenswerte

Eine Alternative bieten Lindeman und Verkasalo (2005) an. Sie fiihrten zur Uberpriifung
der Reliabilitdt und der Validitdt des Short Schwartz’s Value Survey (SSVS) eine Reihe
von Untersuchungen durch und entwickelten, wie im Folgenden kurz dargestellt, Glei-

chungen zur Berechnung der Dimensionen. Sie haben in einer ersten Studie den SSVS
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mittels einer 9-Punkt-Skala und in einer zweiten Studie mittels einer 7-Punkt-Skala bear-
beiten lassen und dann fiir jeweils beide Gruppen Linearkombinationen zur Berechnung
der Dimensionen entwickelt. Das heif3it, sie haben mit einem entsprechenden Tool die
Achsen so rotiert, dass Selbstbestimmung auf der linken Seite der x-Achse den Anfangs-
punkt der Dimension Selbstbestimmung-Tradition und Macht auf der negativen Seite der
y-Achse den Anfang der Egozentrismus-Universalismus-Skala reprédsentierte. Zusétzlich
wurden die Gleichungen so mittels einer Konstanten transformiert, dass der jeweilige
Mittelwert der Dimensionen 0 und die jeweilige Standardabweichung 1 sind. Um zu zei-
gen, dass sich die Linearkombinationen der 9-Punkt- und 7-Punkt-Skala entsprechen und
in weiteren Studien angewandt werden konnen, berechneten die Autoren die Dimensio-
nen neu. Dieses Mal setzten sie jedoch zur Berechnung der Dimensionen die Linearkom-
bination aus der jeweils anderen Studie ein. Das heif3t, Konstante und Gewichte der ers-
ten Studie wurden zur Berechnung der Dimensionen in der zweiten Studie genutzt und
Konstante und Gewichte der zweiten Studie zur Berechnung der Dimensionen in der ers-
ten Studie. Die so erhaltenen Dimensionen wurden anschlieend mit der jeweiligen Ori-
ginaldimension korreliert. Die Ergebnisse zeigten eine sehr hohe Ubereinstimmung der
Originaldimensionen mit den neuen Dimensionen (alle Korrelationen > .95), was den
Schluss zulésst, dass die Gewichte auch in anderen Studien angewandt werden kdnnen,

um die individuellen Werte auf den zwei Dimensionen zu berechnen.

Da in der vorliegenden Untersuchung eine 6-Punkt-Skala angewandt wurde, kommt hier

die Linearkombination fiir die 7-Punkt-Skala zum Einsatz:

Egozentrismus-Universalismus = -.56 - (.30*Macht) - (.33*Leistung) -
(.16*Hedonismus) - (.14*Stimulation) + (.04*Selbstbestimmung) +
(.22*Universalismus) + (.24*Prosozialitit) + (.12*Tradition) +

(.03*Konformitit) + (.03*Sicherheit)

Selbstbestimmung-Tradition = .92 + (.15*Macht) + (.03*Leistung) -
(.17*Hedonismus) - (.25*Stimulation) - (.31*Selbstbestimmung) -
(.26*Universalismus) + (.04*Prosozialitit) + (.30*Tradition) +

(.30*Konformitit) + (.20*Sicherheit)
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Zur Uberpriifung dieser Vorgehensweise werden die Korrelationen mit den Faktoren be-
trachtet. Fiir die personlichen Werte ergibt sich fiir Faktor 1 eine hoch signifikante Korre-
lation von .900 mit der Skala Egozentrismus-Universalismus und fiir den Faktor 2 eine
ebenso hoch signifikante Korrelation mit der Skala Selbstbestimmung-Tradition von
.947. Beziiglich der Unternehmenswerte sehen die Korrelationen wie folgt aus: Der Fak-
tor 1 korreliert mit der Skala Egozentrismus-Universalismus zu -.901 und der zweite Fak-
tor mit der Skala Selbstbestimmung-Tradition zu .959. Vorteil dieser Berechnung: Es
werden alle Werte beriicksichtigt und die personlichen Werte-Dimensionen sind mit de-

nen des Unternehmens vergleichbar.

7.4  ANALYSE DER WIRKZUSAMMENHANGE

Es wird angenommen, dass die latenten Variablen Arbeitsplatzunsicherheit und affektives
Commitment sowie Arbeitsplatzunsicherheit und Arbeitszufriedenheit zusammenhéngen.
Weiter werden Annahmen iiber die Wirkungsrichtung des Zusammenhangs gemacht.
Arbeitszufriedenheit und affektives Commitment wirken entgegen herkommlicher An-
nahmen auf die subjektiv wahrgenommene Arbeitsplatzunsicherheit. Aufgrund des Quer-

schnittdesigns ist es jedoch nicht moglich Kausalannahmen zu priifen.

Kline (2005) zeigt drei Alternativen auf, um theoretisch postulierte Wirkungsrichtungen

zwischen Variablen empirisch zu fundieren:

1. Verzicht auf Pfad- bzw. Kovarianzstrukturanalysen zugunsten weniger restriktiver

Methoden wie der multiplen Regression oder der kanonischen Korrelation.

2. Spezifizierung und Testung alternativer Modelle, in denen die moglichen Wir-

krichtungen zwischen den relevanten Variablen spezifiziert werden.

3. Beriicksichtigung reziproker Effekte zwischen den relevanten Variablen im Mo-

dell, um beide Moglichkeiten der Kausalitit abzudecken.

Kline priferiert die erste Variante und damit den methodischen Riickschritt. Die anderen

beiden Alternativen werden von ihm abgewertet. Denn mittels der zweiten Alternative
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konnten unterschiedliche Modelle spezifiziert werden, die dhnlich gute Anpassungen an
die Daten aufweisen konnen, so dass eben keines der Modelle aufgrund der statistischen
Befunde bevorzugt werden kann. Die in Abbildung 10 spezifizierten Modelle zeigen je-
doch mitnichten addquate Malle der Anpassungsgiite. So ergeben sich fiir das préferierte
Modell Al (affektives Commitment und Arbeitszufriedenheit wirken auf subjektive Ar-
beitsplatzunsicherheit) fiir die Gesamtstichprobe als auch fiir die Analysestichprobe {iiber
alle Giitekriterien (Tabelle 9) deutlich giinstigere Werte als fiir das Alternativmodell A2
(subjektive Arbeitsplatzunsicherheit wirkt auf affektives Commitment und Arbeitszuftrie-

denheit).

IGr_nsch\-:-chtl[ Alter ” Bildung ” Familie |

Item 1

Item2

ltem1

ltem2

Item1

ltem2

Item1

ltem2

Item1

Item2

Geschlecht| [ Alter ][ Bildung_|[ Familie |
A,
_
e
o
Rechts
e

Abbildung 10: Spezifizierung der alternativen Modelle A; und A;

96



Empirischer Teil

Tabelle 9: Gutekriterien der Alternativmodelle

Modell N CMIN/DF df CFI RMSEA
Ay 680 2.759 274 916 051
A; 680 3.484 283 878 .060
Ay 485 2.269 274 903 .050
A; 485 2.949 283 .854 .063

Zur Umsetzung der dritten Alternative wird ein nicht-rekursives Modell spezifiziert, dass
nur mit Hilfe einer sogenannten Instrumentalvariablen identifiziert werden kann. Das
heifit, es wird ein nicht-rekursives Modell berechnet, in dem beide Pfade berticksichtigt
werden plus die instrumentelle Variable. Die Schwierigkeit liegt jedoch im Auffinden
einer solchen Instrumentalvariablen. Denn eine Variable V ist nach Heise (1975) nur
dann ein Instrument fiir X (affektives Commitment bzw. Arbeitszufriedenheit) fiir eine
nicht-rekursive Beziehung zwischen Variable X und Variable Y (subjektive Arbeitsplat-

zunsicherheit), wenn entweder Bedingung A:
(a) V hat keinen direkten Effekt auf Y,

(b) V hat einen Effekt auf X, dieser ist entweder direkt oder durch eine weitere Vari-

able verursacht, die keinen direkten Effekt auf Y hat,
(c) weder X noch Y haben einen direkten oder indirekten Effekt auf V,

(d) es existiert keine weitere Variable, die V und Y gemeinsam beeinflusst, und V

steht in keiner Beziehung mit dem Residuum von Y,

erfiillt ist oder aber Bedingung B: Eine Variable V, die gering mit Y korreliert ist, kann
als Instrument fungieren, wenn die Konditionen a), c¢) und d) erfiillt sind. Sollte also V
einen Effekt auf Y haben, kann V dennoch als Instrument dienen, wenn der Effekt von V
auf X substantiell groBer ist (Heise, 1975). Kenny geht davon aus, dass die Unabhéngig-
keit der Variablen V und Y vielmehr theoretisch begriindet als statistisch nachgewiesen

werden sollte.

Die Funktion der Instrumentalvariablen besteht dabei darin, den Varianzanteil an der Ge-
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samtvarianz von X zu eliminieren, der durch sie verursacht ist. Da die Instrumentalvari-
able und Y in keiner Beziehung zueinander stehen, handelt es sich hierbei um einen Vari-
anzanteil, der nicht mit dem Varianzanteil in X konfundiert ist, der durch Y und dessen
Residuum aufgrund einer moglichen Wechselwirkung von Y—X oder durch korrelierte
Residuen fiir X und Y bedingt ist. Der verbliebene unkonfundierte Varianzanteil wird
nun zur Schitzung des Pfadkoeffizienten des Pfades X—Y verwendet. Wird der Pfad
X—Y signifikant, der Pfad Y—X jedoch nicht, so kann dies als Hinweis darauf verstan-

den werden, dass dieser Pfad die dominante Wirkrichtung angibt.

In der vorliegenden Arbeit soll die Variable Verhaltensregeln im Unternehmen als in-
strumentelle Variable dienen. Sie scheint deshalb als geeignet, da davon auszugehen ist:
Klare Verhaltensregeln im Unternehmen geben den Mitarbeitern Sicherheit und Orientie-
rung, sie erleichtern das Einfinden in das Unternehmen und den Umgang der Mitarbeiter
untereinander. Dies wirkt sich sowohl direkt positiv auf die Arbeitszufriedenheit als auch
auf das affektive Commitment aus. Allein die Kldrung des Umgangs untereinander sollte
jedoch keinen Einfluss auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit haben, da Verhaltens-
regeln keinerlei Informationen beziiglich einer moglichen Gefihrdung des Arbeitsplatzes
enthalten. Verhaltensregeln gelten prinzipiell fiir alle Mitarbeiter und sind zeitlich stabil,
das heiflt unabhédngig davon ob ein Unternehmen gefdhrdet ist oder nicht, sollten die Ver-
haltensregeln Giiltigkeit besitzen. Ein weiterer Aspekt, der flir Verhaltensregeln als in-
strumentelle Variable spricht, ist der, dass die Verhaltensregeln des Unternehmens schon
vor Eintritt des einzelnen Mitarbeiters im Unternechmen bestehen, das heilit, dass sie zeit-
lich vor der Entstehung von affektivem Commitment und Arbeitszufriedenheit zu veror-
ten sind. Die Verhaltensregeln wurden mit zwei Items erfasst ,,Unsere Fiihrungskréfte
schreiten ein, wenn sich Kollegen demokratiefeindlich &ulern® und ,,In unserem Unter-

nehmen gibt es bestimmte Verhaltens- und Umgangsregeln, an die wir uns halten.*

Abbildung 11 zeigt im oberen Modell, dass der Pfadkoeftizient fiir den Pfad AC—AUS
signifikant ist, wihrend der Pfadkoeffizient fiir den Pfad AUS—AC insignifikant ist. Es
wird daher angenommen, dass, zu mindestens fiir Arbeitnehmer mit objektiv sicherem
Arbeitsplatz gilt: Je hoher das affektive Commitment eines Mitarbeiters ist, umso weni-

ger schétzt er seinen Arbeitsplatz als unsicher ein. Das gleiche gilt fiir die Arbeitszufrie-
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denheit. Auch hier zeigt sich das der Pfadkoeffizient des Pfades AZ—AUS wie erwartet
signifikant, der Pfadkoeffizient des Pfades AUS—AZ aber nicht signifikant wird.

-4064** 1150

Fit-Statistik

CMIN/DF=2.106
CFI=.978
RMSEA=.048

=371 |.045

Fit-Statistik

CMIN/DF=2.756
CFI=.957
RMSEA=.060

Abbildung 11: Non-rekursives Modell (N=485)

In beiden Fillen bestétigen die Ergebnisse die theoretisch hergeleitete Wirkrichtung von

affektivem Commitment bzw. Arbeitszufriedenheit auf die subjektive Arbeitsplatzunsi-
cherheit.
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8 EMPIRISCHE BEFUNDE

Im Folgenden werden die Ergebnisse der durchgefiihrten Untersuchung dargestellt. Dabei
werden zunéchst die deskriptiven Ergebnisse und vorbereitenden Analysen beschrieben.
Im Anschluss dieser Darstellung werden dann die Ergebnisse der einzelnen Hypothesen

referiert.

8.1 DESKRIPTIVE AUSWERTUNG

Zunichst verschafft Tabelle 10 eine komplette Ubersicht der Mittelwerte und Stan-
dardabweichungen aller Variablen bezogen auf die Gesamtstichprobe. Da die Teilnehmer
auf einer Skala von 1 = trifft voll und ganz zu bis 6 = trifft {iberhaupt nicht zu raten konn-
ten, wurden die Skalen umgepolt, so dass nun gilt: Je hoher der Wert, umso héher auch
die Auspragung. Feststellen ldsst sich auch, dass affektives Commitment und Arbeitszu-
friedenheit insgesamt eher positiv bewertet werden. Aspekte der Arbeitsplatzunsicherheit
werden eher abgelehnt, genau wie Right-Wing-Authoritarianism. Die Abwehr rechts-
extremistischer Einstellungen und soziale Dominanzorientierung werden im Durchschnitt

am deutlichsten abgelehnt.

Tabelle 10: Mittelwert, Standardabweichung und Verteilung

N M SD 12 2-3 3-4 4-5 5-6
AC 680 4.02 1.18  7.3% 13.5% 28.2% 35.0% 16.0%
AZ 680 4.34 1.00 3.4% 9.9% 203% 44.3% 22.1%
AUS 680 3.03 1.30 29.0%  25.1% 23.7% 15.7% 6.5%
SDO 680 2.67 1.44  2.9% 13.8% 18.4% 17.9% 46.9%
RWA 680 3.87 1.20 8.7% 18.7% 24.7% 31.5% 16.5%
ABW 680 4,34 912 19.7%  40.9% 294% 7.8% 2.2%
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Die Ubersicht der Verteilungen der empirischen Werte iiber die Konstrukte lisst bereits
deutlich erkennen, was der Kolmogorov-Smirnov-Test, ein Test auf Normalverteilung
bestitigt. Keines der Konstrukte ist normalverteilt. So sind die Verteilungen von affekti-
vem Commitment, Arbeitszufriedenheit und Right-Wing-Authoritarianism stark links-
schief (rechtsgipflig). Die Verteilungen von Arbeitsplatzunsicherheit, soziale Dominanz-
orientierung und die Abwehr von Rechtsextremismus dagegen rechtsschief (linksgipflig).
Auch die Werte fiir Kurtosis (Wo6lbung) der Verteilung sprechen auBler fiir die Abwehr
von Rechtsextremismus gegen Normalverteilung. Wie unschwer zu erkennen ist, sind die
Verteilungen mit Ausnahme der Verteilung von Arbeitszufriedenheit, hochgipfliger als
eine Normalverteilung. Die Verteilung der Werte fiir Arbeitszufriedenheit ist platter als
eine Normalverteilung. Da Normalverteilung in Strukturgleichungsmodellen eine Vor-
aussetzung ist, ist dies bei der spéteren Interpretation der Ergebnisse zu beriicksichtigen.
Zur Absicherung der Ergebnisse wird zusitzlich die Bootstrap-Methode genutzt, fiir die
die Daten keine Voraussetzungen erfiillen miissen. Sollten sich Abweichungen ergeben,
so werden sie berichtet. Andernfalls wird aus Griinden der Ubersichtlichkeit darauf ver-

zichtet.

In Abbildung 12 sind die durchschnittliche Auspriagung der Wichtigkeit der personlichen
Werte und die wahrgenommene Wichtigkeit der Unternehmenswerte abgebildet. Beziig-
lich der Wertetypen ldsst sich zundchst einmal feststellen, dass den Befragten mit Aus-
nahme des Wertes Macht, dieser Wertetyp liegt mit M = 2.71 (SD = 1.320) auch deutlich
unter dem Wert fiir die Unternehmenswerte (M =3.88, SD = 1.446), alle Werte im
Durchschnitt wichtig sind. Die Fragen nach der Wichtigkeit der Werte in den Unterneh-
men wurde dagegen eher in dem Bereich teils-teils bis eher wichtig beantwortet. Die per-
sonlichen Werte Hedonismus (M =5.34, SD =0.812), Universalismus (M =5.10,
SD = 0.884) und Sicherheit (M = 5.13, SD = 0,914) erhielten im Durchschnitt die hchste
Bewertung beziiglich der Wichtigkeit. Fiir die Unternehmen gaben die Probanden an,
dass den Unternehmen die Werte Sicherheit (M =5.05; SD=1.147), Konformitit
(M=4.48, SD=1.132) und Leistung (M =4.42, SD =1.229) am wichtigsten sind. Die
personlichen Auspriagungen der Wichtigkeit von Konformitét und Sicherheit entsprechen

also den wahrgenommenen Auspragungen der dquivalenten Unternehmenswerte.
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Personliche Werte

Universalismus = [Jnternechmenswerte

Selbstbestimmung Prosozialitit

Stimulation Tradition

Hedonismus Konformitét

Leistung Sicherheit

Macht

Abbildung 12: Personliche Werte und Unternehmenswerte im Vergleich

Die Korrelationsmatrix, dargestellt in Tabelle 11, bietet einen ersten Uberblick iiber die
Zusammenhénge der Variablen, wenn auch noch keine Riickschliisse auf die vermuteten
Richtungen der Zusammenhidnge gezogen werden konnen. Feststellbar bleibt: SDO,
RWA und Arbeitsplatzunsicherheit korrelieren signifikant negativ mit der Abwehr
rechtsextremistischer Einstellungen. Das heil3t, je hoher die Ausprigung auf diesen Vari-
ablen, umso geringer auch die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen. Affektives
Commitment und Arbeitszufriedenheit korrelieren dagegen signifikant positiv mit der
Abwehr rechtsextremistischen Einstellungen. Das bedeutet, dass sich mit zunehmender
Zustimmung der Untersuchungsteilnehmer auf diesen Variablen auch hohe Zustimmun-

gen auf der Variablen Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen finden.

Zusitzlich zeigen sich die erwarteten sehr hohen positiven Korrelationen zwischen Ar-
beitszufriedenheit und affektivem Commitment, sowie die negativen Korrelationen zwi-

schen Arbeitsplatzunsicherheit und Arbeitszufriedenheit bzw. affektivem Commitment.
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Tabelle 11: Korrelationsmatrix

AC AZ AUS RWA SDO UWey UWst PWey  PWgr ArE
AC 1
AZ A475%% 1
AUS -, 245%*% - _255%% ]
RWA -,002 -,062 ,228%% ]
SDO -,031 L077* ,073 ,230%* 1
UWe.y 275%% 0 208** - 130** - 107** 07 1
UWs .t S 247FF - A413%% 0 173%* 0 162%* 005 -,243%% ]
PWEe.y ,004 -,068 S, 137%% - 458%*%  _133%*  (079* 0 1

PWs.+ -,088* - 120%*%  131%*  177%* 225%F - 048 ,186%* - 082* 1
ArE LST** 171%* S 258%K 597k _226%* [ 100%*F - 144%*  35THRE - 279%% ]

8.2 EINFLUSS DER SCHUTZFAKTOREN

Folgend soll untersucht werden, inwieweit Geschlecht, Alter, Bildungsniveau und Fami-
lie einen Einfluss auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen ausiiben. Da es
sich hier zundchst um allgemeine Analysen handelt, wird zur Priifung der Hypothesen die

Gesamtstichprobe (N = 680) herangezogen.
Beziiglich des Geschlechts besagt die Hypothese:

H;: Die Abwehr von Frauen gegenuber rechtsextremistischen Einstellungen ist héher als

die von Mannern.

Hat Geschlecht einen Einfluss auf die Beantwortung der Fragen zur Abwehr der rechts-
extremistischen Einstellungen, so sollte ein t-Test flir unabhidngige Stichproben ge-
schlechtsspezifische Unterschiede beziiglich dieser Variablen anzeigen. Die Tabelle 12
zeigt, dass im Mittel ménnliche Teilnehmer eine signifikant geringere Abwehr gegeniiber

rechtsextremistischen Einstellungen aufweisen als weibliche Teilnehmerinnen.
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Tabelle 12: Geschlechtsspezifische Unterschiede

n M SD T df Sig. d

Abwehr rechts- maénnlich 485 4.06 919

extremistischer -8.377 678 ,000 .74

Einstellungen ~ Weiblich 195 468 .730

Fiir die Betrachtung des Zusammenhangs zwischen Alter und der Abwehr rechtsextre-

mistischer Einstellungen wurde folgende Hypothese aufgestellt:

H,: Das Alter hat einen signifikant positiven Einfluss auf die Abwehr rechtsextremisti-

scher Einstellungen.

Die Uberpriifung der Hypothese erfolgte mittels einer linearen Regression. Die Ergebnis-
se zeigen, dass mit dem Alter auch die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen steigt

(r=.156, p<.01).

Des Weiteren wird angenommen, dass Bildung einen Einfluss auf die Abwehr rechtsext-

remistischer Einstellungen hat. Die Hypothese hierfiir lautet:

Hj: Personen mit héherem Bildungsabschluss unterscheiden sich von Personen mit nied-
rigerem Bildungsabschluss bezuglich der Abwehr von rechtsextremistischen Einstellun-
gen. Personen mit einem héheren Abschluss wehren rechtsextremistische Einstellungen

starker ab, als Personen mit einem niedrigeren Bildungsabschluss.

Um zu untersuchen, ob sich die Auspragungen auf der Skala Abwehr rechtsextremisti-
scher Einstellungen in Bezug auf die Bildungsgruppen Hauptschule/keine Ausbildung,
Mittlere Reife, Abitur und Hochschule unterscheiden, wurde ein Mittelwertvergleich mit-
tels einfaktorieller Varianzanalyse durchgefiihrt. Die Tabelle 13 gibt zunichst einen

Uberblick iiber die Verteilung der Mittelwerte iiber die Bildungsgruppen.
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Tabelle 13: Bildungsspezifische Verteilung der Mittelwerte und Standardabweichungen

Ausbildungsabschluss N M SD

Hochschule 223 4.62 157
Abitur 57 4.41 942
Mittlere Reife 337 4.05 907
Hauptschule/ ohne Abschluss 63 3.77 915

Wie Tabelle 14 zeigt, ist das Overall-Ergebnis der Varianzanalyse signifikant. Das heif3t,
dass die Auspriagungen der Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen in den einzelnen
Bildungsgruppen unterschiedlich stark sind. Um zu {iberpriifen, welche Bildungsab-
schliisse sich signifikant voneinander unterscheiden, miissen post hoc Einzelvergleiche
berechnet werden. Hierzu wird die Prozedur nach Scheffé verwendet, die sich gegeniiber
Verletzungen von Voraussetzungen als robust erwiesen hat und zudem eher konservativ
entscheidet (Bortz, 2006). Der Post-Hoc-Test deckt auf, dass sich die Gruppe der Hoch-
schulabsolventen nicht von der Gruppe der Abiturienten unterscheidet. Gleiches trifft auf
Personen mit Mittlerer Reife und einem Hauptschul- bzw. keinem Abschluss zu. Auch
diese beiden Gruppen unterscheiden sich nicht voneinander. Unterschiede finden sich
zwischen der Gruppe der Hochschulabsolventen und der Gruppe der Personen mit Mittle-
rer Reife (pScheffé<.01, d=.69) sowie der Gruppe der Hauptschiiler/Personen ohne Ab-
schluss (pScheffé<.01, d=.1.01). Die Gruppe der Abiturienten unterscheidet sich eben-
falls signifikant von der Gruppe der Personen mit Mittlerer Reife (pScheffé=.036, d=.39)
als auch von der Gruppe der Hauptschiiler/Personen ohne Abschluss (pScheffé<.01,
d=69). Wobei festgehalten werden muss, dass der Unterschied zwischen Abiturienten und
Personen mit mittlerer Reife zwar auf dem 5% Niveau signifikant, aufgrund der kleinen

Effektgrofe aber als gering einzustufen ist.
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Tabelle 14: Ergebnisse der einfaktoriellen Varianzanalyse zur Prifung der Unterschiede

zwischen den Bildungsgruppen bezuglich Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen

Mittel der .
Quadratsumme df Quadrate F Signifikanz
Zwischen den 59.914 3 19971  26.741 000
Gruppen
Innerhalb der 504.861 676 747
Gruppen
Gesamt 564.775 679

Auch die Verantwortung fiir eine eigene Familie sollte Personen davor schiitzen sich

rechtsextremen Gruppierungen anzuschlieen. Die Hypothese:

Hj: Personen, die Kinder haben, wehren rechtsextremistische Einstellungen eher ab als

Personen ohne Kinder.

wird mittels t-Test gepriift. Die Ergebnisse, dargestellt in Tabelle 15, weisen darauf hin,
dass es zwar einen signifikanten Unterschied zwischen der Gruppe der Personen mit Kin-

dern und der Gruppe der Personen ohne Kinder gibt, der Effekt jedoch eher gering ist.

Tabelle 15: Unterschiede beziiglich der Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen in

Abhéangigkeit vom Vorhandensein der eigenen Familie

n M SD T df  Sig. d

Abwehr rechts- ohne Kinder 158  3.96 .952

extremistischer -4.382 678 .000 .39
Einstellungen mit Kindern 522 432 .884

Insgesamt konnte festgestellt werden, dass die Abwehr rechtsextremistischer Einstellun-
gen in allen Gruppen relativ hoch ist. Es zeigte sich jedoch wie angenommen, dass die

Bildung einen entscheidenden Einfluss auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellun-
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gen hat. Frauen zeigen eine hohere Abwehr gegeniiber rechtsextremistischer Einstellun-
gen als Miénner. Hinsichtlich des Alters liel sich nur ein geringer Zusammenhang zur
Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen feststellen. Auch der Annahme beziiglich
der abwehrerhohenden Wirkung von Verantwortung fiir die eigene Familie kann nur be-

dingt zugestimmt werden.

8.3 ARBEITSPLATZ SCHUTZT PER SE?

Angenommen wurde, dass ein Arbeitsplatz per se Personen vor der Ubernahme rechts-
extremistischer Einstellungen schiitzen kann. Sollte dies der Fall sein, sollten Arbeitneh-
mer rechtsextremistische Einstellungen deutlich stirker abwehren. Zur Beantwortung der

Hypothese:

Hs: Die Gruppe der Personen, die einen Ausbildungsplatz oder einen Arbeitsplatz besit-
zen zeigt eine deutlich héhere Abwehr gegentber rechtsextremistischen Einstellungen als

Personen in der Gruppe der Arbeitslosen.

Die Stichproben wurden zunéchst parallelisiert. Das heif3t, jeder Person ohne Arbeit wur-
de ein Arbeitnehmer zu geordnet, der in Bildungsniveau und Geschlecht iibereinstimmte,
eine Altersdifferenz von fiinf Jahren nicht liberschritt und nach Mdéglichkeit den gleichen
Familienstatus aufwies, so dass ein Unterschied beziiglich der Abwehr rechtsextremisti-
scher Einstellung nicht auf unterschiedliche Auspridgungen dieser Faktoren innerhalb der

Stichproben zuriickzufiihren wére.

Tabelle 16: Gruppenunterschiede: Arbeitend vs. Arbeitslos und Abwehr rechtsextremisti-

scher Einstellungen

n M SD T df Sig. d

Abwehr rechts- Arbeitslos 75 4.09 .960
extremistischer -1.187 148 237 .19
Einstellungen Arbeitsplatz 75 4.27  .809
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Die Ergebnisse, dargestellt in Tabelle 16, zeigen zwar in der Tendenz eine hohere Ab-
wehr von Arbeitnehmern, allerdings ist dieses Ergebnis nicht signifikant. Ein Grund
konnte sein, dass eben nicht jeder Arbeitsplatz per se schiitzt, sondern dass bestimmte

Bedingungen des Arbeitsplatzes erfiillt sein miissen.

Vermutet wird, dass ein Arbeitsplatz sich nur dann positiv auf die Abwehr rechtsextre-
mistischer Einstellungen auswirkt, wenn er auch als sicher wahrgenommen wird. D. h.
befiirchtet eine Person in néchster Zeit ihren Arbeitsplatz zu verlieren, so zeigt sich dies
in einer geringeren Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen. Personen, die dagegen
davon ausgehen, dass ihr Arbeitsverhiltnis nicht gefdhrdet ist, zeigen eine hohere Ab-

wehr gegeniiber rechtsextremistischen Einstellungen. Als Hypothese formuliert:

He: Personen mit geringer subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit zeigen eine héhere Ab-
wehr rechtsextremistischer Einstellungen als Personen mit hoher Arbeitsplatzunsicher-
heit.

Zur Uberpriifung der Hypothese wurde aus den Items zur Arbeitsplatzunsicherheit der
Mittelwert fiir jede Person (ohne Auszubildende) gebildet. Anschlieend wurden die Per-
sonen anhand des Skalenmittelwertes in die Gruppe hohe Arbeitsplatzunsicherheit und
die Gruppe niedrige Arbeitsplatzunsicherheit geteilt. Die Ergebnisse des t-Tests, darge-
stellt in Tabelle 17, bestitigen, dass sich die Gruppen in Bezug auf ihre Abwehr rechts-
extremistischer Einstellungen unterscheiden. Wie vorhergesagt, weist die Gruppe der
Hoch-Arbeitsplatzunsicheren im Mittel eine niedrigere Abwehr auf als die Gruppe der

Niedrig-Arbeitsplatzunsicheren.

Tabelle 17: Gruppenunterschiede: Arbeitsplatzsicher vs. Arbeitsplatzunsicher und Ab-

wehr rechtsextremistischer Einstellungen

AUS n M SD T i sig d
Abwehr rechts- hoch 161 3.97 985
extremistischer -5.726 614  .000 .50
Einstellungen niedrig 455 442 808
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8.4 BETRIEBLICHE SICHERUNG DES ARBEITSPLATZES

Es wird angenommen, je stirker eine Person an ihr Unternehmen gebunden ist und je
zufriedener sie mit ihrer Arbeit ist, desto stirker wird auch ihre Abwehr gegeniiber
rechtsextremistischen Einstellungen sein. Weiter wird vermutet, dass die subjektive Ar-
beitsplatzunsicherheit sich negativ auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen
auswirkt. Das heif3t, je unsicherer sich eine Person beziiglich des Fortbestehens ihres Ar-
beitsplatzes ist, desto weniger wird sie rechtsextremistische Einstellungen abwehren. Die
positive Wirkung von affektivem Commitment und Arbeitszufriedenheit, so schlussend-
lich die Annahme, wird dadurch bedingt, dass das eigene affektive Commitment und die
eigene Arbeitszufriedenheit einer Person von dieser als Hinweis fiir die Wahrscheinlich-
keit eines moglichen Arbeitsplatzverlustes dienen und sie somit einen die Arbeitsplatzun-

sicherheit mindernden Effekt haben. Die Hypothesen besagen:

H7., H7p: Die Beziehungen von a) affektivem Commitment bzw. b) Arbeitszufriedenheit
und Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen werden durch die subjektive Arbeitsplat-

zunsicherheit mediiert.

Bevor die Mediationsanalyse erfolgen kann, muss jedoch sichergestellt werden, dass die

Voraussetzungen (Baron & Kenny, 1986) erfiillt sind.

1) Das affektive Commitment/die Arbeitszufriedenheit weist einen signifikanten

Einfluss auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen auf.

2) Affektives Commitment/Arbeitszufriedenheit beeinflusst die subjektive Arbeits-

platzunsicherheit signifikant.

3) Die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit beeinflusst die Abwehr rechtsextremisti-

scher Einstellungen.

Zur Uberpriifung der ersten Voraussetzung wurde ein Strukturgleichungsmodell spezifi-
ziert, in dem die Wirkung von affektivem Commitment und Arbeitszufriedenheit auf die
Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen unter Beriicksichtigung der Risiko- und

Schutzfaktoren simultan getestet wurden. Abbildung 13 zeigt die standardisierten Pfad-
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koeffizienten, die Varianzaufkldrung sowie die globalen Anpassungsmalle. Zundchst
kann festgestellt werden, dass fiir das Modell ohne Mediator die globalen Anpassungs-
mafe die geforderten Kennwerte in dem Mafe erfiillen, dass von einer guten Modellan-

passung ausgegangen werden kann.

Die grauen Pfade zeigen die in diesem ersten Schritt getestete Starke des direkten Ein-
flusses von affektivem Commitment beziehungsweise Arbeitszufriedenheit auf die Ab-
wehr rechtsextremistischer Einstellungen ohne Beriicksichtigung des Mediators Arbeits-
platzunsicherheit. Es stellt sich heraus, dass affektives Commitment einen signifikanten
Einfluss auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen ausiibt. Beziiglich dieser
Voraussetzung kann also festgestellt werden, dass sie fiir das affektive Commitment (p =
264, p<.01) gegeben ist. Der Pfadkoeftfizient fiir den Pfad AZ—ArE bleibt dagegen in-
signifikant, das heiflt ein Einfluss der Arbeitszufriedenheit auf die Abwehr rechtsextre-
mistischer Einstellungen kann nicht festgestellt werden. Damit gilt fiir den Pfad
AZ—ArE auch, dass die Voraussetzung fiir die Durchfilhrung einer Mediatoranalyse

nicht erfiillt ist und sie somit nicht durchgefiihrt werden kann.

Im néchsten Schritt wurde die Variable subjektive Arbeitsplatzunsicherheit in das vorhe-
rige Modell eingefiihrt. Die Modellgiite wird dadurch nicht beeinflusst. Es zeigt sich,
dass affektives Commitment und Arbeitszufriedenheit jeweils einen signifikanten negati-
ven FEinfluss auf die Arbeitsplatzunsicherheit haben. Das heif3it, je stirker affektives
Commitment bzw. je hoher die Arbeitszufriedenheit, desto geringer die subjektive Ar-
beitsplatzunsicherheit. Damit ist die zweite Voraussetzung fiir die Mediationshypothese
erfiillt. Die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit hat wiederum einen signifikant negativen
Effekt auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen. Je stirker die Arbeitnehmer
ihren Arbeitsplatz als gefdhrdet wahrnehmen, umso geringer ist ihre Abwehr gegeniiber
rechtsextremistischen Einstellungen bzw. Arbeitnehmer die ihren Arbeitsplatz als sicher
wahrnehmen, wehren rechtsextremistische Einstellungen starker ab. Damit sind alle Vo-
raussetzungen flir die Mediatoranalyse beziiglich des Zusammenhanges zwischen affekti-
ven Commitment und Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen mediiert durch Ar-

beitsplatzunsicherheit erfiillt (vgl. Kenny und Baron, 1986).
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Modell ohne Mediator: CMIN/DF=2.326; CFI=.916; RMSEA=.052
Modell mit Mediator: CMIN/DF=2.269; CFI=.903; RMSEA=.050

Abbildung 13: Empirische Bestatigung des theoretischen Mediationsmodells unter Be-

ricksichtigung der Risiko-und Schutzfaktoren

Im Ergebnis zeigt die Mediationsanalyse (Abbildung 13): Die Beziehung zwischen affek-
tivem Commitment und der Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen sinkt wie erwar-
tet nachdem der Mediator subjektive Arbeitsplatzunsicherheit in das Modell eingefiihrt
wurde. Von einer vollstindigen Mediation kann nicht gesprochen werden, weil der Zu-
sammenhang zwischen affektivem Commitment und Abwehr rechtsextremistischer Ein-
stellungen zwar sinkt, jedoch nicht seine Signifikanz verliert. Mittels Sobel-Test (Sobel,
1982) wird gepriift, ob der indirekte Effekt von affektivem Commitment auf die Abwehr
rechtsextremistischer Einstellungen iiber den Mediator subjektive Arbeitsplatzunsicher-

heit signifikant, also bedeutsam ist.

Der indirekte Zusammenhang zwischen Commitment und der Abwehr rechtsextremisti-
scher FEinstellungen (.047) ist, so zeigt der Sobel-Test (Sobel-Test-Statistik: 1.934,
p <.05), signifikant, so dass von einer teilweisen Mediation gesprochen werden kann.
Die betreffende Teilhypothese a) kann demzufolge bestétigt werden. Die Beziehung von

affektivem Commitment und der Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen wird parti-
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ell iiber die subjektive Arbeitsplatzsicherheit mediiert.

Da Arbeitszufriedenheit in der vorherigen Analyse keine Beziehung zur Abwehr rechts-
extremistischer Einstellungen aufwies, eriibrigte sich hier eine Mediationsanalyse. Die

Teilhypothese b) erfahrt an dieser Stelle keine Bestétigung.

Der Anteil an der Varianz der Variable Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen, der
durch die Schutzfaktoren aufgeklart wird, betrdgt 23.1%. Alle im Modell beriicksichtig-

ten Variablen gemeinsam erkléren 31%.

8.5 DER EINFLUSS VON PERSONLICHKEITSFAKTOREN

Menschen mit unterschiedlichen Personlichkeitsfaktoren reagieren auf Anforderungen in
gleichen Situationen unterschiedlich. Im Folgenden wird dargestellt wie sich Personen
abhingig von dem Grad der Auspridgung ihres Autoritarismus (RWA) und ihrer sozialen
Dominanzorientierung (SDO) hinsichtlich der im vorangegangenen Kapitel skizzierten

Zusammenhinge unterscheiden.

8.5.1 RWA als Moderator

Im Theorieteil wurde festgestellt, dass hoch autoritire Menschen sich schutzbietende
Instanzen suchen und sich an diese binden. Hieraus ergab sich die Uberlegung, dass auto-
ritdire Menschen, wenn an ein Unternehmen gebunden, im doppelten Sinn vor rechten
Gesinnungen geschiitzt sind. Erstens, weil sie damit bereits an eine Instanz gebunden sind
und damit fiir rechte Anrufe nicht mehr empfinglich und zweitens, weil die Bindung an
ein Unternehmen auch immer mit einer Angleichung der eigenen Wertvorstellungen an
die des Unternehmens einhergeht, die dann wiederum rechten Wertvorstellungen entge-
genstehen. Hinzu kommt, dass hoch Autoritdre unsicherer reagieren als niedrig Autorita-
re. Das heiit, hoch Autoritire sollten sich von nicht Autoritidren durch die fiir sie beson-
dere Bedeutung der Bindung an das Unternehmen unterscheiden. Der durch mangelnde
Bindung und Arbeitsunzufriedenheit entstehende Eindruck der Arbeitsplatzunsicherheit
sollte damit gerade bei autoritdren Personlichkeiten zu einer Verminderten Abwehr von

rechtsextremistischen Einstellungen fiihren.
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Hg: Bei Personen mit hoher Auspragung auf RWA ist der Zusammenhang von subjektiver
Arbeitsplatzunsicherheit und Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen stérker als bei
Personen mit niedrigen Auspragungen auf RWA, daher wird der Mediationseffekt von
subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit auf den Zusammenhang von affektivem Commitment
und Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen vor allem bei Personen mit hoher Aus-

pragung auf RWA auftreten.

Zur Uberpriifung der Hypothesen wurden zunichst die Personen anhand ihrer Auspri-
gung auf der RWA-Skala in die Gruppen RWAy,, und RWA, 4 geteilt. Dazu wurde
ein Mediansplitt bei einem Wert von 3 durchgefiihrt.

Folgend wurden die Voraussetzungen fiir die Mediatoranalyse fiir beide Gruppen analy-
siert. Es zeigte sich (Abbildung 14), dass in beiden Gruppen das affektive Commitment
vor der Einfiilhrung des Mediators subjektive Arbeitsplatzunsicherheit einen signifikant
negativen Zusammenhang mit der Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen aufweist.
Nach der Einfiihrung des Mediators zeigt sich ebenfalls in beiden Gruppen eine signifi-
kante Beziehung zwischen affektivem Commitment und subjektiver Arbeitsplatzunsi-
cherheit. Der Zusammenhang zwischen subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit und Abwehr
rechtsextremistischer Einstellungen ist jedoch nur in der Gruppe RWAhoch signifikant.
In der Gruppe RWAniedrig hat die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit keinen Einfluss
auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen. Die Hohe des affektiven Commit-
ments bestimmt hier direkt das Ausmall mit der rechtsextremistische Einstellungen ab-

gewehrt werden. Somit kann der erste Teil der Hypothese bestétigt werden.

Die mediationsanalytische Betrachtung fiir die Gruppe RWAhoch ergibt, dass der Ein-
fluss von affektivem Commitment auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen
durch die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit mediiert wird. Der indirekte Effekt von
affektiven Commitment auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen ist mit ei-
nem Wert von .066 allerdings sehr klein. So zeigt der Test auf Signifikanz mittels Sobel-
Test auch nur eine marginale Signifikanz an (Sobel-Test-Statistik: 1.66; p=.096).

Der zweite Teil der Hypothese kann demnach nur tendenziell bestétigt werden.
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Modell ohne Mediator: CMIN/DF=1.854; CFI=.893; RMSEA=.042
Modell mit Mediator: ~ CMIN/DF=1.809; CFI=.874; RMSEA=.040

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01
Abbildung 14: Uberprifung des theoretischen Mediationsmodells unter Berticksichtigung
des Moderators RWA

Getestet wurde, ob sich die betreffenden Pfade je nach Gruppe unterscheiden. Die Ergeb-
nisse sind in Tabelle 18 zu sehen. Es zeigt sich, dass sich die Pfadkoeffizienten weder im
Modell ohne Mediator noch in dem Modell mit Mediator, mit Ausnahme des Pfadkoeffi-
zienten fiir den Beziehung zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Abwehr rechtsextre-

mistischer Einstellungen, unterscheiden.

Die Schutzfaktoren kldren in der Gruppe RWAjoch €inen Varianzanteil von 29.6% an der
Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen, alle Variablen zusammen 34.7%. In der
Gruppe RWA icqrig kldren die Schutzfaktoren dagegen nur 16% der Varianz der Abwehr

rechtsextremistischer Einstellungen, alle Variablen zusammen aber auch 33.3%.
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Tabelle 18: Vergleich der Pfade unter der Moderation von RWA

Pfad Chi” df P

ohne Mediator AUS AC > Abwehr .003 1 956
AZ - Abwehr 145 1 704

mit Mediator AUS  AC - Abwehr 117 1 .857
AZ - Abwehr .085 1 770
AC - AUS 122 1 727
AZ - AUS 032 1 .857
AUS > Abwehr 6.430 1 .010

8.5.2 SDO als Moderator

Ein weiterer Personlichkeitsfaktor, der hier betrachtet wird, ist die soziale Dominanzori-
entierung. Menschen mit hoher sozialer Dominanzorientierung befiirworten gruppenba-
sierte soziale Hierarchien und akzeptieren die Herrschaft oberer Gruppen iiber untere
Gruppen. Sie selbst bevorzugen fiir sich die Zugehorigkeit zu einer oberen Gruppe und
mochten aus dieser unter keinen Umsténden ausgeschlossen werden. Deshalb ist davon
auszugehen, dass gerade fiir diese Personengruppe die affektive Bindung an ein Unter-
nehmen von besonderer Bedeutung ist. Deshalb sollten vor allem Personen mit ausge-
prégter sozialer Dominanzorientierung bei sinkendem affektivem Commitment stédrker als

andere anfillig fiir rechtsextremes Gedankengut sein.

Das in Abbildung 15 dargestellte Strukturgleichungsmodell dient der Uberpriifung der
Hypothese:

Ho: Bei Personen mit hoher Auspragung auf SDO zeigt sich ein starkerer direkter Effekt
von affektivem Commitment auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen als bei
Personen mit niedriger Auspréagung auf SDO, daher wird der Mediationseffekt von sub-
jektiver Arbeitsplatzunsicherheit auf den Zusammenhang von affektivem Commitment und
der Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen vor allem bei Personen mit niedriger

Auspragung auf SDO auftreten.
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Auch hier wurde zur Uberpriifung der Hypothesen wie fiir RWA ein Mediansplitt durch-
gefiihrt, allerdings bei einem Wert von 2.5, was der Tatsache geschuldet ist, dass die

Auspriagung an sozialer Dominanzorientierung in der Stichprobe sehr niedrig ist.

SD()hoch
SDOniedrig
| Geschlecht | | Alter || Bildung || Familie |
268%* -.124 324%* .051
264%* -.198* .195% 11
_Item2
° 232* (.235%) o
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e
.003 (.006)
em A7 061 (.112)

Modell ohne Mediator: CMIN/DF=1.930; CFI=.889; RMSEA=.043
Modell mit Mediator: ~ CMIN/DF=1.888; CFI=.872; RMSEA=.042

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01
Abbildung 15: Uberprifung des theoretischen Mediationsmodells unter Berticksichtigung
des Moderators SDO

Beziiglich der Moderatorhypothese kann festgehalten werden, dass Arbeitsplatzunsicher-
heit nur in der Gruppe der Personen mit niedriger Auspriagung auf SDO einen signifikan-
ten Einfluss auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen hat. In der Gruppe der
Personen mit hoher Ausprigung auf SDO hat die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit
dagegen keinen Effekt auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen. Wie in Ta-
belle 19 dargestellt, unterscheiden sich der Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsi-

cherheit und der Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen marginal signifikant, so
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dass hier ein Moderatoreffekt durch SDO in der Tendenz erkannt werden kann.

Tabelle 19: Vergleich der Pfade unter der Moderation von SDO

Pfad Chi* df P

ohne Mediator AUS AC - Abwehr .012 1 914
AZ - Abwehr .269 1 .604

mit Mediator AUS AC > Abwehr 138 1 11
AZ > Abwehr .085 1 71
AC > AUS .001 1 979
AZ > AUS 041 1 .840
AUS >Abwehr 3.378 1 066"

Um zu iiberpriifen, wie sich der gefundene Effekt auf die anderen Zusammenhinge in
dem Modell auswirkt, wird zusitzlich fiir jede Gruppe eine Mediatoranalyse berechnet.
Aufgrund dessen, dass Arbeitsplatzunsicherheit in der Gruppe SDOnoen keinen Einfluss
auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen hat, miissen die Voraussetzungen fiir
die Mediatoranalyse nur noch fiir die Gruppe SDOn;cdrig Uberpriift werden. Auch in dieser
besteht kein direkter Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und der Abwehr
rechtsextremistischer Einstellungen. Zwischen affektivem Commitment und der Abwehr
rechtsextremistischer Einstellungen besteht in beiden Gruppen ein signifikanter Zusam-
menhang, so dass gepriift werden kann, ob die Arbeitsplatzunsicherheit diesen Zusam-
menhang in der Gruppe SDOy;cdrie mediiert. Hier zeigt sich, dass der Einfluss von affekti-
vem Commitment auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen geringer wird,
sobald die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit in das Modell eingefiihrt wird. Der indi-
rekte Effekt von affektiven Commitment auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstel-
lungen betrdgt jedoch nur .060. Der Test auf Signifikanz mittels Sobel-Test zeigt, dass
dieser nicht signifikant ist (Sobel-Test-Statistik: 1.49; p=.137).

In der Gruppe derer mit hoher Auspriagung auf SDO klirten die Schutzfaktoren 25.3%

und alle Variablen zusammen 27.2% der Varianz in der Variable Abwehr rechtsextremis-
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tischer Einstellungen auf. In der Gruppe derer mit niedriger Auspragung wurden 36.9%
der Varianz durch die Schutzfaktoren allein aufgeklart und 41,8% durch alle Variablen

zusammen.

8.6 UNTERNEHMENSWERTE UND ABWEHR RECHTSEXTREMISTISCHER
EINSTELLUNGEN

Im Folgenden wird dargestellt, auf welche Weise Unternehmenswerte verstiarkend auf die
Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen von Arbeitnehmern wirken. Dabei wird zum
einen angenommen, dass eine bestimmte Auspriagung der Werte des Unternehmens den
Arbeitnehmern ein bestimmtes Image vermittelt, das dazu fiihrt, dass sich die Arbeitneh-
mer gerne an das Unternehmen binden, zufrieden sind mit ihrem Arbeitsplatz und ihnen
ein Gefiihl von Arbeitsplatzsicherheit vermittelt wird und sich damit letztendlich giinstig

auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen auswirken.

Zum anderen wird vermutet, dass Werte vermittelt werden, die denen von Rechtsextre-
misten entgegenstehen. Die Ubernahme der Unternehmenswerte durch die Arbeitnehmer,
die sich in einer hohen Ubereinstimmung von Werten der Person und des Unternehmens
widerspiegeln, sollte sich direkt positiv auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellun-

gen der Arbeitnehmer auswirken.

Ferner wird erwartet, dass eine hohe Ubereinstimmung der persénlichen Werte der Ar-
beitnehmer mit den Werten des Unternehmens zu einer hoheren Bindung und Arbeitszu-
friedenheit fiilhren und die damit einhergehende Arbeitsplatzsicherheit einen positiven

Effekt auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen hat.

8.6.1 Bedeutung der Unternehmenswerte in Bezug auf arbeitsbezogene Einstellungen

Die zehn erhobenen Unternehmenswerte wurden auf zwei Dimensionen zusammenge-
fasst. Bei der ersten Dimension handelt es sich um ein Kontinuum von Selbstbestimmung
zu Tradition (UWg.r). Die zweite Dimension verlduft entlang des Kontinuums Egozent-
rismus zu Universalismus (UWg.y). Zur Analyse der Fragestellung, ob Unternehmens-

werte indirekt einen Einfluss auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen der
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Arbeitnehmer haben konnen, wurden folgende Hypothesen gepriift:

Hio: Je weiter die Unternehmenswerte auf der Dimension UWs.r in Richtung Selbstbe-

stimmung tendieren, umso hoher ist die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen.

Zur Priifung der Hypothese wurde das Modell in Abbildung 16 berechnet und der indirek-
te Effekt mittels Bootstrapverfahren geschétzt und auf Signifikanz gepriift (bias-corrected
bootstrap). Der indirekte Effekt von UWg_t auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstel-
lungen betrigt -.097 (p=.020). Dieser Effekt ist signifikant, die Hypothese kann damit

bestdtigt werden.

Hii: Je weiter die Unternehmenswerte auf der Dimension UWE.y in Richtung Universali-

smus tendieren, umso hoher ist die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen.

Der indirekte Effekt von UWg.y auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen ist
mit .121 (p=.010) hoch signifikant. Auch diese Hypothese erfahrt somit Bestitigung.

Ein direkter Effekt der Werte auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen liegt

nicht vor.

Folgend wird untersucht, inwieweit sich die Unternehmenswerte giinstig auf die subjekti-

ve Arbeitsplatzunsicherheit auswirken. Es wird angenommen:

Hi,: Je weiter die Unternehmenswerte auf der Dimension UWs_t in Richtung Selbstbe-

stimmung tendieren, umso niedriger ist die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit.

His: Je weiter die Unternehmenswerte auf der Dimension UWE.y in Richtung Universali-

smus tendieren, umso niedriger ist die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit.

Hi4a, Hi4p: Der glinstige Einfluss von Unternehmenswerten auf die subjektive Arbeitsplat-
zunsicherheit wird durch das affektive Commitment und die Arbeitszufriedenheit vermit-
telt.
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Abbildung 16: Uberpriifung des durch die Mediatoren affektives Commitment und Ar-
beitszufriedenheit mediierten Einflusses der Unternehmenswerte auf die subjektive Ar-

beitsplatzunsicherheit

Vor Einfiihrung der Mediatoren in das Strukturgleichungsmodell ergibt sich fiir beide
Wertedimensionen ein signifikanter Einfluss auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit
(Abbildung 16; graue Pfade). Fiir die Dimension UWg.r ergibt sich ein positiver Zusam-
menhang, d. h. je stirker ein Unternehmen fiir traditionelle Werte steht, umso hoher ist
auch die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit. Je stirker ein Unternehmen Werte der
Selbstbestimmung vertritt, umso geringer die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit der
einzelnen Arbeitnehmer. Fiir die Dimension UWg.y ergibt sich ein negativer Einfluss auf
die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit. Ist ein Unternehmen also stark an egozentristi-
schen Werten ausgerichtet, bedeutet dies ein erhohtes Mal} an subjektiver Arbeitsplatzun-
sicherheit. Steht ein Unternehmen dagegen eher fiir universalistische Werte, wirkt sich

dies positiv auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit aus, d. h. der Arbeitsplatz wird als
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sicherer wahrgenommen. Mit diesen signifikanten Ergebnissen sind auch die Vorausset-

zungen fiir die Mediatoranalysen erfiillt, die in einem néchsten Schritt durchgefiihrt wird.

Es zeigt sich, dass sowohl die Unternehmenswerte auf das affektive Commitment und die
Arbeitszufriedenheit einen signifikanten Einfluss haben, als auch das affektive Commit-
ment und die Arbeitszufriedenheit auf die Arbeitsplatzunsicherheit. So konnen alle Vari-
ablen in der Mediationsanalyse beriicksichtigt werden. Wie in Abbildung 16 zu sehen,
wird der direkte Zusammenhang der beiden Wertedimensionen und der subjektiven Ar-
beitsplatzunsicherheit durch das Einfiihren der Mediatoren deutlich reduziert. Das heif3t,
es handelt sich hier um indirekte Effekte der Wertedimensionen auf die subjektive Ar-
beitsplatzunsicherheit, die liber das affektive Commitment und die Arbeitszufriedenheit
vermittelt werden. Die indirekten Effekte von UWg.r (.109; p=.010) und von UWgy (-
.121; p=.010) auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit sind hoch signifikant. Dabei
wird der indirekte Effekt von UWg_t auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit sowohl
durch das affektive Commitment (Sobel-Test-Statistik: 2.86; p=.004) als auch durch die
Arbeitszufriedenheit (Sobel-Test-Statistik: 2.71; p=.007) vermittelt. Dies gilt auch fiir den
iiber affektives Commitment (Sobel-Test-Statistik: -3.09; p=.007) und Arbeitszufrieden-
heit (Sobel-Test-Statistik: -2.73; p=.006) vermittelten Zusammenhang zwischen UWg_y
und subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit. Um aufzeigen zu konnen, wie stark die jeweili-
gen Effekte sind, die durch das affektive Commitment bzw. die Arbeitszufriedenheit
vermittelt werden, wurden die Analysen noch einmal fiir jeden Mediator getrennt durch-
geflihrt. Dabei stellte sich heraus, dass der indirekte Effekt von UWg_r auf die subjektive
Arbeitsplatzunsicherheit vermittelt nur iiber das affektive Commitment mit .063 (Sobel-
Test-Statistik: 3.32; p=.001) geringfiigig geringer ist als der indirekte Effekt mit .071
(Sobel-Test-Statistik: 3.63; p=.001) vermittelt tiber die Arbeitszufriedenheit. Einen deut-
licheren Unterschied ergab die Analyse des indirekten Effektes von UWg_y auf die sub-
jektive Arbeitsplatzunsicherheit. Der indirekte Effekt ausschlieBlich vermittelt {iber das
affektive Commitment ergab einen Wert von -.076 (Sobel-Test-Statistik: -3.67; p=.001)
wiahrend der indirekte Effekt vermittelt iiber Arbeitszufriedenheit eine Hohe von -.149

(Sobel-Test-Statistik: -3.69; p=.001) erreichte.
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8.6.2 P-O-Fit und Abwehr von Rechtsextremismus

Vermutet wird, dass der Person-Organisation-Fit (P-O-Fit), MaB fiir die Hohe der Uber-
einstimmung der personlichen Werte der Arbeitnehmer mit den wahrgenommenen Wer-
ten ihres Unternehmens, einen Einfluss auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellung
hat. Vorausgesetzt wird dabei, dass die Unternehmenswerte der erfassten Unternehmen
als Teil der jeweiligen Unternehmenskultur, den Werten Rechtsgesinnter entgegenstehen.
Durch betriebliche Sozialisationsprozesse iibernehmen Arbeitnehmer die Unternehmens-
werte und wehren somit rechtsextremistische Einstellungen eher ab. Dieser Zusammen-

hang wird anhand der Uberpriifung folgender Hypothesen untersucht.
H;is: Der P-O-Fit hat einen Einfluss auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen.

Der Effekt .140 (p=.010) von P-O-Fit auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen
ohne Beriicksichtigung weiterer Faktoren ist signifikant (Abbildung 17).

Neben der positiven direkten Wirkung des P-O-Fit auf die Abwehr rechtsextremistischer
Einstellungen durch die Wertiibernahme, wird ein weiterer indirekter Effekt auf die Ab-
wehr rechtsextremistischer Einstellungen vermutet. Eine wesentliche Ursache fiir die
Entstehung von Commitment wird in einem hohen P-O-Fit gesehen. Das heift, Commit-
ment wird begiinstigt durch die wahrgenommene Ubereinstimmung von persdnlichen
Werten mit den Werten des Unternehmens. Arbeitnehmer, die nach eigenen Angaben
beziiglich ihrer Werte besonders gut in ein Unternehmen passen, sollten sich somit auch
starker an das Unternehmen binden und so auch kaum den eigenen Arbeitsplatz als ge-
fahrdet wahrnehmen. Der P-O-Fit kann also indirekt einen Einfluss auf die Abwehr
rechtsextremistischer Einstellungen haben, ndmlich in dem er dazu beitrdgt, das Arbeit-
nehmer sich hoch an ihr Unternehmen binden und damit weniger arbeitsplatzunsicher
sind. Eine geringe subjektive Arbeitsplatzunsicherheit schiitzt wiederum vor der Uber-
nahme rechtsextremistischer Einstellungen. Um diese Annahme nachzuweisen, wurde

zunéchst folgende Hypothese untersucht:

His: Der Einfluss des P-O-Fit auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen wird
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partiell vermittelt ber die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit.

Die Ergebnisse in Abbildung 17 zeigen, dass durch die Einfiihrung des Mediators subjek-
tive Arbeitsplatzunsicherheit der Pfadkoeffizient zwischen P-O-Fit und der Abwehr
rechtsextremistischer Einstellungen reduziert wird. Der totale Effekt von P-O-Fit auf die
Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen teilt sich nun auf in einen signifikanten di-
rekten Effekt (.122; p=.027) von P-O-Fit auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstel-
lungen und einen sehr kleinen, aber signifikanten indirekten Effekt (-0.03, p=.011) von P-
O-Fit auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen vermittelt iiber die subjektive

Arbeitsplatzunsicherheit.

AF
Sex
122% (L140%%) 27
P-O-Fit ArE Homo
Natio
- 127% - 258%*
02

AUS Gewalt

Modell ohne Mediatoren OC, AZ, AUS: CMIN/DF=2.685; CFI=.890; RMSEA=.061
Modell mit Mediator AUS: CMIN/DF=2.811; CFI=.856; RMSEA=.063

Abbildung 17: Uberpriifung des durch den Mediator subjektive Arbeitsplatzunsicherheit,

mediierten Einflusses des P-O-Fit auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen.

Zur Uberpriifung der folgenden Hypothese sollte urspriinglich nur das affektive Com-
mitment in das aktuelle Strukturgleichungsmodell aufgenommen werden. Da der indirek-
te Effekt vermittelt iiber die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit jedoch sehr gering ist
und der P-O-Fit nur einen sehr geringen Teil der Varianz der subjektiven Arbeitsplatzun-
sicherheit (R?=.02) aufklirt, wurde bei der folgenden Analyse der Rolle des affektiven

Commitments das gesamte Modell berticksichtigt, um mogliche weitere Effekte aufde-
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cken zu konnen. Folgende Hypothese wurde gepriift:

H;7: Der Einfluss von P-O-Fit auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit wird durch das
affektive Commitment mediiert.

Es ergibt sich wie angenommen ein signifikanter indirekter Effekt (Sobel-Test-Statistik:
3.38; p=.001) von P-O-Fit auf die subjektive Arbeitsplatzsicherheit vermittelt iiber das
affektive Commitment (Abbildung 18).

.046 (.140%%)
07
AC
_D774%%* 227 **
AF
- 24 Q%*
Sex
046 (-.127%* J5 Lopee 3!
P-O-Fit —»( AUS = ArE Homo
Natio
- 266%*
- 462%* 057 Gewalt
21
AZ

Modell ohne Mediatoren AC, AZ: CMIN/DF=2.828; CFI=.854; RMSEA=.063
Modell mit Mediatoren AC, AZ: CMIN/DF=2.942; CFI=.840; RMSEA=.065

Abbildung 18: Mediationsmodell — Uber affektives Commitment und Arbeitsplatzunsi-

cherheit mediierter Einfluss des P-O-Fit auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit

Zusitzlich ergibt sich allerdings auch ein signifikanter indirekter Effekt (Sobel-Test-
Statistik: 3.51; p<.001) von P-O-Fit auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit {iber die
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Arbeitszufriedenheit. Insgesamt betrdgt der indirekte Effekt von P-O-Fit auf die subjekti-
ve Arbeitsplatzunsicherheit -.191 (p<.001). Der indirekte Effekt .113 (p=.017) von P-O-

Fit auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen ist ebenfalls signifikant.

9 INTERPRETATION UND DISKUSSION DER ERGEBNISSE

Die vorliegenden Befunde zeigen, dass einzelne personengebundene Faktoren die Ab-
wehr rechtsextremistischer Einstellungen verstirken. Hierzu zédhlen insbesondere das
Geschlecht, das Alter, die Bildung und der Familienstand. Weibliches Geschlecht, mittle-
res Alter, bessere Bildung und die Verantwortung fiir die eigene Familie schiitzen, wéh-
rend ménnliches Geschlecht, geringes oder hoheres Alter, schlechte Bildung und ein Soli-
térstatus zum Risiko werden konnen. Diese Befunde weisen eine erhebliche Ahnlichkeit
zu Ergebnissen im Bereich der Kriminalitit auf. Auch hier zeigt sich immer wieder, dass
ein grofer Anteil der Straftaten (das sind vornehmlich Vermdgensstraftaten) auf eine
recht kleine Gruppe von jungen Mannern mit geringem Bildungsstand zuriickzufiihren ist
(vgl. Kaiser, 1997). In der Studie wird auch gezeigt, dass diese Merkmalskonstellation an
Bedeutung verliert, wenn dieser Personenkreis in soziale Systeme eingebunden ist und
Verantwortung iibernehmen muss. Einbindung und Verantwortungsiibernahme entfalten
schiitzende Wirkung, die vermutlich iiber ein zunechmendes MaB3 an kommunikativer
Kontrolle, Disziplin und Angsten vor Verlusten vermittelt ist (vgl. Duckworth & Selig-
man, 2005).

Einbindung und Verantwortlichkeit erfahrt auch derjenige, der einen Arbeitsplatz inne-
hat. Frithere Studien zeigen einen Unterschied zwischen Arbeitnehmern und Arbeitslosen
in Bezug auf die Ubernahme rechtsextremistischer Einstellungen. Neuere Studien aller-
dings weisen darauf hin, dass es nicht primdr Arbeitslose sind, die sich rechtsextremen
Gruppierungen anschlielen, sondern vor allem Jugendliche, die eine Lehrstelle besitzen,
und Arbeitnehmer, die von Abstieg bedroht sind. Die Ergebnisse der vorliegenden Stu-
dien zeigen ebenfalls, dass ein Arbeitsplatz kein Garant dafiir ist, dass der Inhaber dessen
rechtsextremistische Einstellungen abwehrt. Der Vergleich von Arbeitslosen und Arbeit-

nehmern zeigte zwar in der Tendenz, dass Arbeitnehmer rechtsextremistische Einstellun-
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gen eher abwehren als Arbeitslose, dieser Unterschied jedoch nicht signifikant ist. Durch
weitere Analysen konnte aufgedeckt werden, dass das entscheidende Merkmal eines Ar-
beitsplatzes die Arbeitsplatzsicherheit ist, die letztendlich dazu fiihrt, dass sich Arbeit-
nehmer von Arbeitslosen hinsichtlich ihrer Abwehr von rechtsextremistischen Einstel-
lungen unterscheiden. Arbeitnehmer, die ihren Arbeitsplatz als sicher wahrnahmen, un-
terschieden sich erheblich von Arbeitnehmern, die dies nicht taten. Das heift, dass nicht
nur relativ deprivierte Personen wie Arbeitslose gefidhrdet sind, sondern auch Personen,
die befiirchten in Zukunft relative Deprivation durch den Verlust des Arbeitsplatzes zu

erfahren.

Dieses Ergebnis ist insofern beeindruckend, als dass nur Arbeitnehmer untersucht worden
sind, die objektiv nicht von Arbeitslosigkeit bedroht waren. Alle Arbeitnehmer, die in die
Analysen einbezogen wurden, hatten zum Zeitpunkt der Erhebung ein unbefristetes Be-
schéftigungsverhidltnis und waren in Vollzeit titig. Die Frage, die sich stellte, war somit,
was triagt dazu bei, dass Arbeitnehmer ihren Arbeitsplatz als sicher bzw. unsicher wahr-

nehmen und zwar unabhéngig von der tatsdchlichen Situation.

Die vorliegende Arbeit konzentriert sich zentral auf die Analyse des angenommenen Zu-
sammenhangs von arbeitsplatzbezogenen Rahmenbedingungen des Arbeitens und der

Bereitschaft, Abwehr gegen rechtsextremistische Positionen zu mobilisieren.

Es zeigte sich, dass affektives Commitment in doppelter Hinsicht einen Beitrag dazu leis-
ten kann, dass Arbeitnehmer sich gegen die Ubernahme rechtsextremistischer Einstellun-
gen wehren. Erstens wirkt affektives Commitment direkt auf die Abwehrbereitschaft der
Arbeitnehmer. Denkbar ist, dass Arbeitnehmer, die sich an ein Unternehmen gebunden
fithlen, dort sozial eingebunden sind, sich als Teil der Unternehmensfamilie fithlen und
dort nicht nur berufliche sondern auch soziale Erfolge erleben, keine Veranlassung haben
sich anderen Gruppen anzuschlielen. Sie sind nicht auf der Suche nach Zugehorigkeit
und Anerkennung wie es rechte Gruppierungen versprechen, sie haben sie bereits in ih-
rem Unternehmen gefunden. Zweitens hat affektives Commitment einen positiven Ein-
fluss auf die Wahrnehmung der Arbeitsplatzsicherheit. Arbeitnehmer, die sich zu ihrem
Unternehmen zugehorig fiihlen, ihre Rolle dort als bedeutsam einschétzen, also ihren

Wert fiir das Unternehmen kennen, glauben nicht daran, dass ihr Unternehmen sich in
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ndchster Zeit von ihnen trennen wird. Dieser Glaube ist nicht unbegriindet. Unternehmen
investieren inzwischen in grofle Anstrengungen, um vor allem Fachkrifte zu halten. Inso-
fern kann das eigene affektive Commitment tatsdchlich als Indikator fiir die Sicherheit
des eigenen Arbeitsplatzes interpretiert werden. Ein hohes affektives Commitment ver-
hindert, dass der eigene Arbeitsplatz als bedroht wahrgenommen wird und erh6ht somit
die Abwehrwehrbereitschaft gegeniiber rechtsextremistischen Einstellungen. D. h. Bin-
dung bewirkt Abwehr, indem sie dazu beitragt, dass der Arbeitsplatz als sicher vor Ver-
lust wahrgenommen wird und dadurch keine Gefahr des Abgleitens in Arbeitslosigkeit,
Armut oder einen Sozialhilfestatus besteht. Der gezeigte Zusammenhang von Arbeits-
platzunsicherheit und der Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen deckt sich weitge-
hend mit den theoretischen Uberlegungen auf der Makroebene (vgl. Anhut & Heitmeyer,
2000) und den empirischen Ergebnissen von Rippl und Baier (2005), die ebenfalls auf-
zeigen konnten, dass die wahrgenommene Arbeitsplatzunsicherheit und der damit einher-
gehende potentielle Verlust des Arbeitsplatzes ein fundamentales Risiko fiir die Uber-

nahme rechtsextremistischer Positionen darstellen.

Die gleichen Zusammenhidnge sollten sich auch fiir die Arbeitszufriedenheit aufzeigen
lassen. Dass die Befunde der Studie keine bedeutsamen Effekte von Arbeitszufriedenheit
auf die Arbeitsplatzsicherheit und damit auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstel-
lungen aufzeigen, mag daran liegen, dass die beiden Konzepte affektives Commitment
und Arbeitszufriedenheit theoretisch gut voneinander abgrenzbar, praktisch aber auf-
grund einer gemeinsamen Affektbasis schwierig voneinander zu trennen sind (Podsakoff
et al., 2000). Ein Arbeitnehmer, der z. B. ein hohes Zugehorigkeitsgefiihl zu seinem Ar-
beitsteam aufweist, wird mit hoher Wahrscheinlichkeit mit diesem auch zufrieden sein,
genauso wie es auch wahrscheinlich ist, dass jemand, der mit seinem Arbeitsteam zufrie-
den ist, sich zu diesem zugehorig fiihlen wird. Ebenso konnte das Verhéltnis zu dem
Vorgesetzten betrachtet werden. Ein Vorgesetzter, der sich darum bemiiht, dass seine
Arbeitnehmer eingebunden werden, wird vermutlich sowohl ein hohes Mal} an affekti-
vem Commitment als auch Zufriedenheit mit dem Vorgesetzten und der Arbeit an sich in
seinen Arbeitnehmern erzeugen. Es ist also anzunehmen, dass Arbeitszufriedenheit sehr
wohl einen Einfluss auf die Arbeitsplatzunsicherheit als auch auf die Abwehr rechtsext-

remistischer Einstellungen hat, dieser allerdings im Gesamtmodell durch das affektive

127



Commitment bereits aufgeklart wird. Es sollte deshalb nicht der Fehler begangen werden,
die Arbeitszufriedenheit vorschnell im Kontext der Abwehr von Rechtsextremismus als

vernachlédssigbar zu interpretieren.

Ein weiterer Grund dafiir, dass sich Arbeitszufriedenheit nicht stirker auf die Abwehr
rechtsextremistischer Einstellungen auswirkt, kdnnte auch in einer kompensatorischen
Wirkung von Freizeit und Familie gesehen werden. So sollten Arbeitnehmer, die zwar
eine berufliche Deprivation erleben, dann ebenso hohe Abwehrwerte aufweisen wie Ar-
beitnehmer ohne berufliche Deprivationserfahrungen, wenn sie diese Erfahrungen durch
Freizeitaktivititen oder Familienleben ausgleichen kénnen (Staines, 1980; Kabanhoff,
1980; Near etal., 1980; Zedeck & Mosier, 1990; Evans & Bartolome, 1980, 1984;
Cosby, 1984; Frone, 2003).

In welchem MaB sich arbeitsbezogene Rahmenbedingungen allerdings auf die Abwehr
rechtsextremistischer Einstellungen auswirken konnen, wird durch Personlichkeitsmerk-
male begrenzt. Zunichst ist festzuhalten, dass sich Arbeitsplatzunsicherheit nur bei Per-
sonen auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellung auswirkt, die eine hoch autoritére
Personlichkeit aufweisen. Je hoher die Befiirchtung dieser Personengruppe den Arbeits-
platz zu verlieren, umso attraktiver werden rechte Einstellungen. Dabei beziehen sie ihre
Information iiber den Gefdahrdungsgrad ihres Arbeitsplatzes liber die empfundene Bin-
dung und Arbeitszufriedenheit. Dies entspricht der Theorie von Oesterreich (1996), die
besagt, dass hoch Autoritére sich Instanzen suchen, die ihnen Schutz bieten und an die sie
sich binden konnen. Bietet das Unternehmen die Moglichkeit des Sich-binden-kénnens
nicht bzw. wird das Unternehmen nicht als schutzbietende Instanz identifiziert, so bleibt
Hinwendung zu anderen Instanzen, die das Bediirfnis nach Schutz und Sicherheit stillen.
Dies miissen nicht rechte Gruppen sein. Der Grund dafiir, dass es diese doch héufig sind,
mag daran liegen, dass Schutz vor 6konomischer Deprivation gesucht wird. Dies kann
nur ein Arbeitgeber sein. Wird nun allgemein angenommen, dass Arbeitgeber dieser
Schutzfunktion nicht mehr nachkommen konnen oder wollen, liegt es nahe, sich an eine
Gruppe zu binden, die fiir dieses Problem ideologische Erkldrungen anbietet und bessere

Zustinde verspricht sowie entsprechende Strukturen bietet.

Fiir niedrig autoritire Personlichkeiten scheint dagegen die Arbeitsplatzunsicherheit an
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sich weniger eine Bedrohung darzustellen. Entscheidend ist fiir diese Gruppe die affekti-
ve Bindung an das Unternehmen. Dabei sollte nicht nur die Integration in eine Gemein-
schaft die Abwehrbereitschaft stirken. Affektives Commitment als Konsequenz aus einer
im Laufe der beruflichen Sozialisation erfolgenden Annéhrung der personlichen Werte an
die Unternehmenswerte (Nerdinger, 2003) kann die Abwehrbereitschaft erh6hen, wenn

die Unternehmenswerte kontrir zu rechten Ideologien stehen.

Ein anderes Personlichkeitsmerkmal, das untersucht wurde, ist die soziale Dominanzori-
entierung. Personen mit niedriger sozialer Dominanzorientierung reagieren bei steigender
Arbeitsplatzunsicherheit mit einer Verringerung der Abwehrbereitschaft gegeniiber
rechtsextremistischen Einstellungen. Anders bei hoch sozial Dominanzorientierten: Sie
sind besonders in dem Moment gefdhrdet, wenn die eigene Zugehdrigkeit zur priaferierten
Gruppe nicht gegeben ist, was sich im Kontext von Arbeit in einem geringen Commit-
ment widerspiegelt. Die mit sinkendem Commitment steigende Attraktivitit rechtsextre-
mistischer Einstellungen, ermdglicht wahrscheinlich, dass Ausmachen eines Schuldigen
fiir die missliche Lage. Dies hat den Vorteil, dass der sozial Dominanzorientierte sich
nicht mit dem Gedanken auseinander setzen muss, eventuell durch eigenes Unvermdgen
aus der Gruppe ausgeschlossen worden zu sein und damit die Legitimation dieser Gruppe
anzugehdren verloren zu haben, sondern er kann andere fiir sein Ausscheiden verantwort-
lich machen und damit seine Legitimation fiir die bevorzugte Gruppe behalten. Das heifit,
der Betroffene kann sich weiterhin mit seiner bevorzugten Gruppe identifizieren, denn
dort gehdrt er nach seinem Dafiirhalten hin. Auch politisch Linksorientierte bieten Kon-
zepte an, die Arbeitnehmer von der eigenen Verantwortung fiir den Verlust des Arbeits-
platzes entbinden konnen. Hier werden nicht Ausldnder als Problem identifiziert, sondern
das System des Kapitalismus in Frage gestellt. Fiir sozial Dominanzorientierte sollte je-
doch eine Hinwendung zu Linksextremisten schwierig sein, da diese die Gleichheit von
Menschen betonen, was der eigenen Vorstellung von einem System hierarchisch geord-

neter Gruppen entgegenstehen sollte.

Unabhédngig von der Personlichkeitsstruktur der Arbeitnehmer kann festgestellt werden,
dass Unternehmen einen Beitrag zur Steigerung der Abwehr gegeniiber rechtsextremisti-

schen Einstellungen ihrer Arbeitnehmer leisten, indem sie MaBBnahmen ergreifen, um das
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affektive Commitment und die Arbeitszufriedenheit ihrer Mitarbeiter zu steigern sowie
das subjektiv empfundene Risiko des Verlustes des Arbeitsplatzes zu minimieren. Im
Kontext der vorliegenden Studie wurde untersucht, welche Rolle die Unternehmenskultur
dabei einnimmt. Dazu wurde die Wertestruktur der Unternehmen identifiziert und deren
direkter Einfluss auf affektives Commitment und Arbeitszufriedenheit und der damit ein-
hergehende indirekte Einfluss auf die Arbeitsplatzsicherheit und die Abwehr rechtsext-
remistischer Einstellungen untersucht. Die Ergebnisse zeigen: Die Ausprigung bestimm-
ter Werte eines Unternehmens konnen entscheidend dafir sein, zu welchem Grad Arbeit-
nehmer ihren Arbeitsplatz als sicher wahrnehmen. In diesem Zusammenhang diirfte fiir
die Praxis von besonderem Interesse sein, dass sich Arbeitnehmer umso stirker an ihr
Unternehmen binden und sicherer fiihlen, je eher das Unternehmen fiir Werte steht, die
soziales Verantwortungsbewusstsein und — auf den ersten Blick vermutlich entgegen all-
gemeiner Erwartungen — Offenheit fiir Verdnderungen signalisieren. Auf den zweiten
Blick erscheint dieser Zusammenhang allerdings vollkommen logisch. Generell beschrei-
ben die Arbeitnehmer die Unternehmenskultur eher als an eigenen Traditionen orientiert
und festhaltend. Klare Verhaltensregeln sorgen fiir ein harmonisches Miteinander und
konnten den Mitarbeitern ein Gefiihl von Sicherheit und Stabilitdt verleihen. Aber ein
Unternehmen, das auf einem Markt mit sich stindig wandelnden Anforderungen bestehen
mochte, muss offen fiir Verdnderungen sein, Risiken eingehen und sich neuen Herausfor-
derungen, moglicherweise auch mit unkonventionellen Entscheidungen, stellen, um fle-
xibel reagieren zu konnen. Offenheit fiir Verdnderungen kann somit auch fiir Wettbe-
werbsfahigkeit stehen. Ein starres, in alten Strukturen und Denkmustern verhaftetes Un-
ternehmen hétte hier keine Chance im Gegensatz zu einem Unternehmen, das auch fiir
Werte steht, die Herausforderungen, Kreativitit, Unabhingigkeit und Neugier fordern. In
welchem Ausmaf eine Losung von alten Traditionen und eine Offnung gegeniiber Ver-
anderungen erfolgen kann, bevor sich die positive Auswirkung auf die Arbeitsplatzunsi-
cherheit ins Negative kehrt, kann hier nicht geklart werden und sollte Gegenstand weite-
rer Untersuchungen sein. Fakt ist, dass Mitarbeiter nicht alle MaBBnahmen und Verande-
rungen befiirworten wiirden. Denn ebenso wichtig ist den Mitarbeitern auch, dass das
Unternehmen sich sozial verantwortlich verhilt, d. h. sich seinen Mitarbeitern gegeniiber

loyal, aufrichtig und verantwortungsvoll gibt und ihre Leistungen anerkennt.

130



Empirischer Teil

Das heif3t, Unternehmen, die so viel wie notig an Bewéhrtem festhalten, aber auch offen
fiir Verdnderungen und Innovationen sind und sich dabei ihrer sozialen Verantwortung
bewusst sind, schaffen Bindung und Zufriedenheit und beugen damit nicht nur subjekti-
ver Arbeitsplatzunsicherheit vor, sondern stirken auch die Abwehrbereitschaft ihrer Mit-

arbeiter gegeniiber rechtsextremistischen Einstellungen.

Hinsichtlich der Unternehmenskultur konnte weiter festgestellt werden, dass ein hoher
Person-Organisation-Fit iiber eine Steigerung des affektiven Commitment zu einer Ver-
ringerung subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit fiihrt und sich damit giinstig auf die Ab-
wehr rechtsextremistischer Einstellungen auswirkt. Die Arbeitsplatzunsicherheit wird bei
hohem Fit deshalb als geringer wahrgenommen, weil mit zunehmendem Fit affektives
Commitment und Arbeitszufriedenheit steigen, die sich direkt giinstig auf die wahrge-
nommene Arbeitsplatzunsicherheit auswirken. Uber die Steigerung des affektiven Com-
mitment und der Arbeitszufriedenheit sowie der Reduzierung der Arbeitsplatzunsicher-
heit wirken sich die Werte des Unternehmens indirekt auf die Abwehr rechtsextremisti-

scher Einstellungen aus.

10 LIMITATIONEN

Das in der vorliegenden Arbeit {iberpriifte Mediationsmodell kehrt zwar die zentrale Rol-
le der Arbeitsplatzunsicherheit heraus und geht von unternehmenskulturellen Einfliissen
aus, die Abwehr mobilisieren. Jedoch konnten aufgrund vielfdltiger Restriktionen weder
die Sicherheit noch die Unternehmenskultur objektiv erfasst und variiert werden, auch
wenn zahlreiche Unternehmen aus der Region an der Untersuchung teilnahmen. Alle hier
verwendeten Malle reprasentieren lediglich subjektive Wahrnehmungen und Einschit-
zungen, die zudem einer potentiellen Verzerrung unterworfen sein konnten, da sie alle-
samt nur einer Quelle entstammen (zum common method bzw. zum single source bias
vgl. Soehnchen, 2007). In folgenden Untersuchungen sollte daher der Versuch unter-
nommen werden, mittels einer Mehrebenenanalyse (vgl. Langer, 2009; Nezlek et al.
2006) auch den Einfluss von einzelnen objektiven Merkmalen von Unternehmen néher zu

bestimmen und potentielle Interaktionen von ganzheitlichen Unternehmens- und indivi-
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duell festgestellten Variablen zu erfassen und Unterschiede auf Unternehmens- und Per-
sonenebene aufzudecken. Dieses methodische Vorgehen erscheint auch deshalb als erfor-
derlich, da davon auszugehen ist, dass die einbezogenen Unternehmen sich in der Intensi-
tit unterscheiden, in der sie Unternehmenskultur als Instrument der Einflussnahme auf
die Arbeitnehmer nutzen. Hinzu kommt, dass die Unternehmen sich hinsichtlich der
MaBnahmen unterscheiden konnen, die sie zur Arbeitsplatzsicherung (vgl. Seifert und
Tangian, 2007) ergreifen. Die Maflnahmen variieren jedoch sehr stark in Bezug auf das
Ausmal} der Akzeptanz bzw. der Ablehnung unter den Arbeitnehmern. Auch die Mal3-
nahmen, die zur Erh6hung des Commitments der Mitarbeiter durchgefiihrt werden, kon-
nen in den einzelnen Unternehmen divergieren, z. B. durch unterschiedliche Formen der
Beteiligung, durch Anreizsysteme im Bereich des Vorschlagwesens oder durch die
Schaffung einer ,,soziomoralischen Atmosphire* (vgl. Schmid, 2009) bzw. ein gutes Be-
triebsklima, das durch wechselseitigen Respekt, Wertschitzung und Fairness geprégt ist.
Eines der nichsten Ziele sollte daher sein, den Einfluss solch objektiver Variablen auf das
affektive Commitment und die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen zu analysie-

ren.

Hinzu kommt, dass die Unternehmen iiber eine unterschiedliche Anzahl sicherer als auch
unsicherer Arbeitsplédtze verfiigen. So kann beispielsweise das Verhéltnis von Stammar-
beitern zu Zeitarbeitern entscheidend dafiir sein, wie stark sich auch Arbeitnehmer in
objektiv sicheren Beschéftigungsverhiltnissen subjektiv als arbeitsplatzunsicher wahr-
nehmen (Dorre, 2005). Die Zusammensetzung der Belegschaft unterscheidet sich aber
auch hinsichtlich der Bildung und des Geschlechts der Arbeitnehmer. Dabei ist davon
auszugehen, dass z. B. einzelne Jugendliche mit einer Tendenz zum Rechtsextremismus
in einer Belegschaft, die durch Ingenieure und Facharbeiter geprégt ist, ein hoheres Maf3
an Kontrolle erfahren als in einer Belegschaft, die viele junge, ménnliche Mitarbeiter mit

niedrigem Bildungsabschluss aufweist (vgl. Langer, 2009).

Ein weiterer kritischer Punkt der Untersuchung konnte darin gesehen werden, dass mit
Commitment und Arbeitszufriedenheit zwei stark positiv korrelierte Variablen erfasst
wurden. Die gemeinsame Varianz ist vermutlich auf einem identischen positiven Affekt-

muster begriindet (vgl. Podsakoff et al. 2000), was sich nicht nur in mittleren Interkorre-
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lationen der beiden Variablen wiederspiegelt, sondern auch eindeutige Aussagen zum
Wirkzusammenhang erschwert. Daher sollten in weiteren Untersuchungen verstérkt auch
Variablen bzw. Messinstrumente einbezogen werden, die keine starke affektive Kompo-
nente bzw. eine diesbeziiglich hohe diskriminante Validitdt aufweisen. Favorisiert wer-
den sollten hier vor allem objektivierbare Merkmale des Arbeitsplatzes, der Fithrung und
des Arbeitsteams, die allesamt kontrollierenden Einfluss auf die Person nehmen und kor-
rigierend auf das wahrgenommene Risiko des Arbeitsplatzverlustes wirken konnen. Da-
bei ist wiederum zu vermuten, dass ein gesteigertes Verlustrisiko z. B. von Frauen ganz
anders verarbeitet wird als von Ménnern. Dies diirfte auf die unterschiedlichen Perspekti-
ven von Frauen und Ménnern hinsichtlich der Arbeit zuriickzufiihren sein: Fiir Frauen
bedeutet Arbeit oftmals eine wechselnde Ergénzung in Abstimmung mit anderen Lebens-
bereichen (work-life-balance), wéhrend sie fiir Ménner eine stabile Haupttitigkeit dar-
stellt. Vergleichbare Differenzen werden sich hinsichtlich des Bildungsstatus einstellen.
Fiir gebildete Facharbeiter bildet ein Arbeitsplatzverlust vermutlich ein weniger stressen-
des Ereignis als fiir einen wenig gebildeten Helfer (vgl. De Witte & Niswall, 2003;
Niswall & De Witte, 2003).

Eine weitere Limitation weist die Studie aufgrund ihres querschnittanalytischen Designs
auf. So weisen zwar die Vergleiche mit Alternativmodellen als auch die Ergebnisse der
non-rekursiven Modelle darauf hin, dass die angenommenen Richtungen der kausalen
Wirkzusammenhénge sinnvoll sind, dennoch ist das angestrebte Ziel weitergehender Un-
tersuchungen, die schiitzende Wirkung arbeitsbezogener Faktoren und unternehmenskul-
tureller Maflnahmen in einem geeigneten ldngsschnittanalytischen Design mit Vorher-

Nachher-Messungen und Kontrollgruppen (vgl. Bornewasser, 2009) herauszuarbeiten.

Es muss darauf verwiesen werden, dass die Ergebnisse der Untersuchung aufgrund der
Zusammensetzung der Stichprobe nur beschriankt generalisierbar sind. Auch wenn sich
insgesamt acht Unternehmen an der Studie beteiligt haben, so handelte es sich immer um
Industrieunternehmen mit dhnlicher Arbeitsplatzstruktur, so dass eine Ubertragung auf
andere Branchen nicht zulissig wire. Selbst die Ubertragung auf andere Industrieunter-
nehmen in anderen Regionen als Vorpommern wire kritisch, da sich die Regionen zum

Teil erheblich in ihren Rahmenbedingungen unterscheiden. So sollte sich z. B. in einer
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Region mit deutlich weniger Arbeitslosigkeit als in Vorpommern die subjektive Arbeits-
platzsicherheit weniger negativ auf die Abwehr rechtsextremistischer Einstellungen aus-
wirken, da die Wahrscheinlichkeit nach dem Verlust des Arbeitsplatzes schnell wieder in
Arbeit zu kommen hoher ist und somit das Risiko relativer Deprivation und sozialer Des-

integration deutlich geringer.
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IV HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Unternehmen

Reduktion von objektiver und subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit

Ein wichtiges Ergebnis der Studie ist, dass Arbeitsplatzunsicherheit eine von mehreren
Komponenten darstellt, die unter bestimmten regionalen und personlichen Bedingungen
sowie abhédngig von der Personlichkeitsstruktur zu einer Erhohung individueller rechts-
extremistischer Tendenzen fiihren kann. Sie zu reduzieren, wiirde zwar das Problem
Rechtsextremismus nicht 16sen, aber einen Risikofaktor eliminieren bzw. den Rechten
eine Angriffsfliche weniger bieten. Von daher miissen Unternehmen Anstrengungen un-
ternehmen, kontinuierlich das objektive und subjektive Unsicherheitsrisiko zu senken
bzw. es auf niedrigem Niveau zu halten und einen realistischen Optimismus auf Erhalt
der Arbeitsplédtze zu vermitteln. Sicherheit kann geschaffen werden durch: Kommunika-
tion, Transparenz, Zielvereinbarungen und Feedback. Die Ergebnisse der Studie zeigen
dariiber hinaus, dass alle Mafinahmen, die einem Unternehmen zur Verfiigung stehen, um
die Arbeitszufriedenheit und das affektive Commitment seiner Mitarbeiter zu erhdhen,

geeignet sind, dem Mitarbeiter ein Gefiihl der Arbeitsplatzsicherheit zu vermitteln.
Verhaltensnormen festsetzen, kommunizieren, vorleben

Politische Orientierungen sind wie alle Einstellungen an spezifische Lern- und Erfah-
rungsmuster gebunden, die auf unterschiedliche Rahmenbedingungen in der sozialen
Umwelt zuriickgehen (vgl. Eagly & Chaiken, 1993). Daraus lassen sich zwei zentrale
Uberlegungen ableiten: Zum einen nutzen extremistische Personengruppen diese Rah-
menbedingungen in unterschiedlicher Weise, um ihre Ideologien zu verbreiten und zum
anderen konnen soziale Organisationen Einfluss auf Orientierungsmoglichkeiten nehmen
und damit individuelle Orientierungen lenken. Es stellt sich hier die Frage, welche spezi-
fischen Faktoren zur Anndherung an oder zur Vermeidung von rechtsextremistischen
Einstellungen beitragen. Unternehmen verfligen tiber verschiedenste Maoglichkeiten,

Schutz aufzubauen und Individuen dabei zu unterstiitzen, Widerstand und Abwehr gegen
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solche Positionen zu mobilisieren. Bei entsprechenden Unterlassungen kdnnen Wirt-

schaftsunternehmen aber auch selbst zum Risiko fiir eine weitere Anndherung werden.

Wirtschaftsunternehmen haben dann eine schiitzende Funktion, wenn Folgendes fiir sie
gilt: Sie bieten einen sozial verpflichtenden Rahmen, auf den sich die Beschiftigten ein-
lassen miissen und durch den sie in ihrem Verhalten und ihren Einstellungen geprigt
werden. Dieser natiirliche Effekt eines jeden Systems, heifle es nun Familie, Verein oder
Betrieb, kann durch eine gezielte Unternehmenskultur weiter gefordert werden. Dabei
wird hier die Unternehmenskultur in Anlehnung an Schein (1995) als eine Verschachte-
lung von drei Ebenen begriffen: Artefakte, bekundete Werte und zugrundeliegende An-
nahmen. Die nur zu erschlieBenden grundlegenden Annahmen fithren zu kommunizier-
ten, gelebten und gezeigten Werten und Verhaltensnormen (vgl. Sackmann, 2000). Das
heif3t, wichtig ist, dass die Fiihrungskraft den Mitarbeitern nicht nur die Werte des Unter-
nehmens mitteilt, sondern dass sie sie auch aktiv vorlebt. Wenn das Unternehmen fiir
Toleranz und gegen Diskriminierung und Demokratiefeindlichkeit steht, muss die Fiih-
rungskraft dies auch in ihrem Verhalten zeigen, in dem sie einschreitet und diskriminie-
rendes Verhalten ahndet. Sie muss Symbole, Musik, Gesten, die eine demokratiefeindli-
che Gesinnung demonstrieren, erkennen und verbieten konnen. Dies setzt voraus, dass
die Fiihrungskraft entsprechende Symbolik kennt. Im Kontext der Ausbildung von jiinge-
ren Mitarbeitern sind vor allem die direkten Fiihrungskréfte, vornehmlich die Meister und
Vorarbeiter, von entscheidender Bedeutung. Thre Rolle bei der konsequenten und konsis-
tenten Durchsetzung von demokratischen Verhaltensnormen kann nicht hoch genug ein-
geschiitzt werden. Ahnlich wie in allen Priventionsprogrammen wird es entscheidend
darauf ankommen, sie dahingehend zu schulen, sensibel fiir Abweichungen zu sein, auf
Abweichungen konsistent zu reagieren und im Wiederholungsfall konsequent zu sanktio-

nieren.

Auf diese Weise werden Werte der Unternehmensebene vermittelt iiber ein spezifisches
Fiihrungskonzept auf die Mitarbeiter des Unternehmens {ibertragen, so dass eine Passung
zwischen Unternechmen- und Personenecbene entsteht. Zentral kommt es also darauf an,
durch die Fithrungskrdfte Werte und Normen zu prisentieren, sie zu kommunizieren und

dadurch zu verdeutlichen und sie so fiir alle Unternehmensmitarbeiter zur einheitlichen
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Richtlinie werden zu lassen.

Uber einen solchen sog. Code of conduct werden folglich nicht nur 6konomisch relevante
Mallstdbe gesetzt, sondern auch soziale Verpflichtungen betont, die vor einem Abgleiten
in extremistische Positionen bewahren konnen. Diese Verpflichtungen sollten jedoch
nicht nur allgemein formuliert, sondern auch spezifisch hinsichtlich der ausgewiesenen,
gefdhrdeten Gruppierungen adressiert und ihre Einhaltung kontrolliert werden. Es kann
davon ausgegangen werden: Je stirker sich einzelne Risikofaktoren kumulieren, desto
intensiver miissen geeignete priventive MaBnahmen und direkte Ansprachen ergriffen
bzw. durchgefiihrt werden. Das heif3t, gerade fiir jiingere, unverheiratete, mannliche Mit-
arbeiter aus bildungsfernen Haushalten besteht ein deutlich erhohtes Risiko der Abwei-

chung.

Senden klarer Signale fur Toleranz und Weltoffenheit durch Unternehmenskultur

und Image

Eine weitere Moglichkeit, die sich Unternehmen bietet, ist, den Einfluss von Rechts-
extremisten im eigenen Unternehmen im Vornherein so gering wie moglich zu halten.
Laut ASA-Model von Schneider et al. (2001) macht sich ein Unternehmen durch Image,
Werte bzw. allgemein durch die Unternehmenskultur fiir bestimmte Personengruppen
attraktiv bzw. unattraktiv. D. h. das Unternehmen kann dadurch, dass es ein bestimmtes
Bild von sich in der Offentlichkeit erzeugt, dafiir Sorge tragen, dass Personen mit rechten
Gesinnungen sich gar nicht erst beim Unternehmen bewerben. Die Studie hat gezeigt,
dass sich Unternehmenswerte wie Prosozialitdit und Universalismus sowie Selbstbestim-
mung und Stimulation schlecht mit rechtsextremistischen Einstellungen vereinbaren las-
sen. Es ist den Unternehmen daher anzuraten, in der Offentlichkeit ein Image zu erzeu-
gen, dem diese Werte zugrunde liegen. Hier gibt es neben entsprechend formulierten
Stellenausschreibungen zahlreiche Moglichkeiten. Die Eigendarstellung auf der Unter-
nehmenshomepage kann das Unternehmen zum Beispiel nutzen, um seine Toleranz und
Weltoffenheit vorzustellen. Unternehmen sollten soziale Verantwortung zeigen, indem
sie Aktionen und Veranstaltungen unterstiitzen. Ein positiver Effekt dieser 6ffentlichen
Positionierung der Unternehmen wire, dass sie damit nicht nur sich selbst als tolerant und

weltoffen darstellen, sondern auch das Image der Region entscheidend mitpragen und

137



damit die Attraktivitit der Region fiir rechtsextreme Gruppen schmaélern.

Auch hier gilt: Die beste AuBendarstellung der Unternehmenskultur nutzt nichts, wenn

sie innerhalb des Unternehmens nicht gelebt wird.

Ein weiteres Ergebnis der Studie zeigt, dass affektives Commitment und Arbeitszuftie-
denheit von organisationalen Wertorientierungen determiniert werden. Besonders gilt: Je
héher die Ubereinstimmung von individuellen Werten mit organisationalen Werten, umso
starker sind die Arbeitszufriedenheit und das affektive Commitment. Im Falle von Com-
mitment fiihrt dies einmal direkt zu einer Erhéhung der Abwehrbereitschaft und erhdht
zum anderen ebenso wie eine steigende Arbeitszufriedenheit iiber die Reduktion der Ar-
beitsplatzunsicherheit die Abwehrbereitschaft. Die Erkenntnisse kdnnten bei der Perso-
nalauswahl genutzt werden. Hier zeigt sich einmal mehr die bedeutsame Rolle guter Stra-
tegien bei der Personalauswahl. Eine entsprechende Selektion bewirkt einerseits, dass
Personen mit rechtem Gedankengut gar nicht erst in das Unternehmen gelangen kdnnen.
Andererseits erhoht sich die Wahrscheinlichkeit einer guten Passung zwischen Arbeit-
nehmern und Unternehmen und erhoht somit die Wahrscheinlichkeit fiir eine starke Bin-

dung, hohe Arbeitszufriedenheit und geringe subjektive Arbeitsplatzunsicherheit.

Malinahmen zur Unterstltzung betrieblicher Sozialisation zur Veranderung der
Einstellungen und des Verhaltens der Mitarbeiter und zur Erhéhung der subjekti-

ven Arbeitsplatzsicherheit

Neue Mitarbeiter erwerben im Laufe ihrer Sozialisation zum Beispiel Fahigkeiten, um
Arbeitsaufgaben zu bewiltigen, leben sich in ihre neue Rolle ein, passen sich den Werten
und Normen ihrer Arbeitsgruppe an, lernen die Geschichte des Unternehmens kennen,
iibernehmen den fiir das Unternehmen spezifischen Jargon usw. (Nerdinger et al, 2001).
Das heiflt, im Laufe der Sozialisation verdndert das Unternehmen die Einstellungen und
das Verhalten seiner Mitarbeiter dahingehend, dass Unterschiede zwischen Mitarbeiter
und Unternehmen immer weiter reduziert werden bzw. der Person-Organisations-Fit er-
hoht wird. Wie die Studie zeigt, fithrt ein hoher Person-Organisation-Fit zu einer starke-
ren affektiven Bindung und zu einer hoheren Arbeitszufriedenheit sowie zu einer Ver-

minderung der Arbeitsplatzunsicherheit und wirkt sich somit positiv auf die Abwehr
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rechtsextremistischer Einstellungen aus. Nerdinger et al. (2001) zeigen eine ganze Reihe
von Sozialisationsstrategien wie realistische Téatigkeitsvorschau, Einarbeitungsprogram-
me und Mentoring auf, die von Unternehmen angewandt werden koénnen, um Neulingen
die Sozialisation zu erleichtern. Eine intensive Einarbeitungszeit wirkt sich positiv auf
das Sicherheitsgefiihl des Mitarbeiters aus. Hinzu kommt, je intensiver der Mitarbeiter
eingearbeitet wird, umso schneller und stérker fiihlt er sich in das Unternehmen aufge-
nommen und zugehorig. Dies sichert eine schnelle Anpassung von Werten, Einstellungen

und schlielich Verhalten.
Kontakt ermdglichen: Projekte mit auslandischen Unternehmen

Kontakt kann, wenn er durch Kooperation, gemeinsame Ziele und Statusgleichheit ge-
kennzeichnet ist und institutionell unterstiitzt wird, zum Abbau von Vorurteilen fiihren
und beugt damit Diskriminierung von und Feindseligkeit gegeniiber anderen Gruppen vor
(Allport, 1954). Unternehmen, die Austausch- oder Partnerprogramme mit auslédndischen
Unternehmen organisieren, sorgen also nicht nur fiir einen Wissenszuwachs iiber neue
oder andere Verfahren oder Technologien, sondern sie schaffen Kontaktsituationen, die
bei Beachtung bestimmter Bedingungen (umfassend beschrieben bei Pettigrew, 1998)
zum Abbau von Angsten und Vorurteilen fiihren kann. Ein einmaliger Kontakt ist dabei
noch nicht zielfithrend, erst eine anhaltende Wiederholung von Kontakten fiihrt zu einer
Auflésung von Vorurteilen und macht aus einem ,,Wir und die anderen“-Gefiihl ein

,»Wir“-Gefiihl (Pettigrew, 1998).

Unternehmen und Politik gemeinsam

Schaffung von Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Beruf-und Familienle-

ben

Arbeitszeiten und Offnungszeiten von Einrichtungen der Kinderbetreuung sollten aufei-
nander abgestimmt werden. Der Arbeitgeber kann zum Beispiel durch verschiedene Ar-
beitszeitmodelle wie Gleitzeit, Jahresarbeitszeit, Langzeitkonten, zeitautonome Arbeits-

gruppen usw. den Mitarbeitern die Mdglichkeit geben, ihre Arbeitszeiten in einem ver-
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traglich geregelten Rahmen selbst zu gestalten und den eigenen Bediirfnissen anzupassen.
Genauso sollten Kindergirten durch lingere Offnungszeiten den Eltern mehr Flexibilitit
verschaffen. Dabei ist der Sinn natiirlich nicht darin zu sehen, dass Kinder von frith mor-
gens bis spit abends ,,abgestellt” werden kdnnen, sondern dass die Zeit, in der Kinder zur

Betreuung gegeben werden miissen, an die Arbeitszeit der Eltern angepasst werden kann.

Trotz groBer Bemiihungen seitens der Politik, ist die Anzahl von Frauen in Fiihrungsposi-
tionen von Unternehmen immer noch sehr gering. Dies ldsst sich nicht zuletzt auch auf
eine immer noch schwere Vereinbarkeit von Karriere und Familie zurtickfithren. Auf3er-
dem sollte es fiir Viter nicht nur moglich sein, die Elternzeit in Anspruch zu nehmen,

sondern dies sollte auch akzeptiert und anerkannt werden.

Politik
Ansiedlungsférderung und damit Schaffung von Arbeitsplatzen

Das Landesmarketing ist sehr stark auf Gesundheit und Tourismus ausgerichtet. Die In-
dustrie wird oft vernachlissigt, obwohl diese in der Lage ist, groe Mengen an Dauerar-
beitsplédtzen zu stellen. Deshalb wére eine gleichberechtigte Darstellung von Gesundheit-

Life Science - Tourismus und Industrie wiinschenswert.

Wichtig scheint auch der Ausbau der Infrastruktur, um die Attraktivitit Vorpommerns fiir
Industrieunternehmen und Fachkréfte zu erh6hen. Dazu gehdren neben dem Ausbau von
Zufahrtswegen auch der Ausbau von Einrichtungen zur Kinderbetreuung und der Erhalt
und die Forderung von kulturellen Angeboten, Freizeitangeboten, Vereinen und die Mog-

lichkeit zu ehrenamtlichen Tétigkeiten.

Bei der Ansiedlung neuer Unternehmen sollten vor allem die Branchen geférdert werden,
die die bestehenden Unternehmen stirken konnen. Unternehmen in groB3en industriellen
Ballungsgebieten haben gegeniiber Unternehmen in Vorpommern einen entscheidenden
Wettbewerbsvorteil: kurze Anfahrtswege der Zulieferer und damit geringere Transport-
kosten sowie eine groflere Spanne bei der Preiskalkulation. Gemeinsam mit den beste-

henden Unternehmen sollte daher ein Bedarf ermittelt werden: Was lasst die Industrie
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hier von weit anfahren? Und wie konnen entsprechende Unternehmen hier angesiedelt

werden? Ziel sollte der Aufbau einer Wertschopfungskette sein.
Ausbau der sozialen Strukturen vor allem im Flachenland

Gerade im Flidchenland fehlen hiufig soziale Strukturen. Anzuraten wire zum Beispiel
neben der Forderung von Vereinen und Freizeitangeboten auch der Ausbau der Freiwilli-
gen Feuerwehren, Rettungsdiensten, Wasserwacht usw. in den Dorfern. Hier konnen sich
vor allem junge Minner engagieren und lernen, sich fiir andere einzusetzen und Verant-
wortung zu libernehmen. Auflerdem sind sie in eine Gemeinschaft eingebunden und er-
fahren Bestédtigung. Wichtig ist dabei, die Vereine darin zu unterstiitzen sich gegen die
Unterwanderung von Rechtsextremisten zu schiitzen. Eine Moglichkeit wére, dass bei-
spielsweise Vereine genauso wie Unternehmen Leitlinien festlegen, die fiir alle Mitglie-

der verbindlich sind.

Auch die demokratischen Parteien sind zu mehr Présenz und Aktivitdten in den landli-
chen Gegenden aufgerufen. Oft entsteht in den Kleinstddten und Dorfern der Eindruck,
von den Politikern vergessen worden zu sein. Dies bietet Rechtsextremisten eine perfekte
Plattform. Nicht nur, dass sie sich hier ungestort ansiedeln konnen, sie verschaffen sich
iiber Engagement in der Gemeinde, Nachbarschaftshilfe und Angebote fiir Jugendliche
einen Zugang zu der Bevolkerung: ,,.Der nette Rechte, kiimmert sich wenigstens — die
Abwehr sinkt, die Akzeptanz steigt. Ziel muss daher sein, Rechtsextremisten aus der Zi-
vilgesellschaft und den sozialen Netzwerken zuriickzudringen. Inwieweit das heif3t, keine
Rechtsextremisten bei der Feuerwehr, beim ehrenamtlichen Rettungsdienst usw. oder
aber ob gerade hier eine Moglichkeit der Einflussnahme auf die Einstellungen rechter
Jugendlicher besteht, die genutzt werden kann, sollte abhingig von diesbeziiglichen
Kompetenzen der Einsatzleiter vor Ort sein. Auf Wunsch sollten diese die Moglichkeit

erhalten, sich entsprechend weiterbilden zu kénnen.
Unterstitzung der Schulen, Kindergéarten, Kirchen und Vereine

Samtliche Institutionen, die Kinder und Jugendliche betreuen, haben im besonderen Ma-
Be Mdoglichkeiten, Toleranz und demokratische Grundwerte zu vermitteln. Dabei bedarf

es nicht immer spezieller Programme, sondern kann im alltdglichen Umgang miteinander
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geiibt werden. Das heif3t nicht, dass Eltern von ihren Pflichten entbunden werden sollen.
Im Gegenteil, die Institutionen kénnen helfen und unterstiitzen, Eltern entsprechend auf-
zukldren, damit diese in die Lage versetzt werden, entsprechend Einfluss auf die Ent-

wicklung ihrer Kinder zu nehmen.

Auch diese Einrichtungen haben die Moglichkeit, Kontakte zu ausldndischen Gruppen
herzustellen und Begegnungen zu organisieren, die auf gemeinsamen Interessen beruhen,
um somit Vorurteilen und diskriminierendem Verhalten vorzubeugen. Hierbei benotigen

sie vor allem finanzielle Unterstiitzung fiir Reisen und Unterkunft.
Jugendlichen Perspektiven aufzeigen

Eine hohe Arbeitszufriedenheit und ein hohes affektives Commitment an ein Unterneh-
men hédngen auch von der richtigen Berufswahl ab. Auch die subjektive Arbeitsplatzsi-
cherheit wird von einem Beruf, der den eigenen Féhigkeiten entspricht und Spal macht,
positiv beeinflusst. Deshalb ist es wichtig, dass Berufsberatung und Arbeitsamt friihzeitig
beginnen, gemeinsam mit den Jugendlichen einerseits ihre Fahigkeiten und Stiarken her-
auszuarbeiten, andererseits aber auch ihre Wiinsche und Vorstellungen tiber den zukiinf-
tigen Beruf zu beriicksichtigen und gegebenenfalls dariiber zu beraten, wie Schwach-
punkte noch ausgeglichen werden kdnnen. AuBlerdem sollte speziell auf Berufe hinge-

wiesen werden, die in Vorpommern stark nachgefragt werden.

Um verschiedene Berufe kennenzulernen, sind gemeinsame Projekte von Schulen und
Unternehmen wiinschenswert. Praktika, Besichtigungen und Informationsveranstaltung

konnen helfen, Jugendliche bei der richtigen Wahl ihres Berufes zu unterstiitzen.

142



Literaturverzeichnis

V  LITERATURVERZEICHNIS

Abramis, D. (1994). Relationship of job stressors to job performance: Linear or an invert-

ed-U? Psychological Reports, 75(1), 547-558.

Adkins, C. L., Russell, C. J., & Werbel, J. D. (1994). Judgments of fit in the selecfion

process: The role of work value congruence. Personnel Psychology, 47, 605-623.

Adorno, T. W., Frenkel-Brunswik, E., Levinson, D. J. & Sanford, R. N. (1950). The au-
thoritarian personality. New York: Harper & Row.

Allen, N. J. & Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, con-
tinuance and normative commitment to the organization. Journal of Occupational

Psychology, 63.
Allport, G. W. (1954). The nature of prejudice. Cambridge, MA: Addison-Wesley.

Altemeyer, B. (1998). The other “Authoritarian Personality”. In M. P. Zanna (ed.), Ad-
vances in Experimental Social Psychology (Vol. 30, 47-92). San Diego, CA: Aca-

demic Press.

Altemeyer, B. (1994). Reducing prejudice in right-wing authoritarians. In M. P. Zanna &
J. M. Olson (eds.). The psychology of prejudice: The Ontario symposium. (Vol. 7,
131-148). Hillsdale, NJ: Erlbaum.

Altemeyer, B. (1981). Right-wing authoritarianism. Winnipeg, Canada: The University

of Manitoba Press.

Anhut, R. & Heitmeyer, W. (2000). Desintegration, Konflikt und Ethnisierung. Eine
Problemanalyse und theoretische Rahmenkonzeption. In W. Heitmeyer & R. Anhut
(Hrsg.), Bedrohte Stadtgesellschaft: Soziale Desintegrationsprozesse und ethnisch-

kulturelle Konfliktkonstellationen (17-75). Weinheim: Juventa.

Ashford, S. J., Lee, C. & Bobko, P. (1989). Content, causes and consequences of job in-
security: A theory-based measure and substantive test. Academy of Management
Journal, 32(4), 803-829.

143



Avolio, B. J., Yammarino, F. J. & Bass, B. M. (1991). Identifying common methods var-
iance with data collected from a single source: an unresolved sticky issue. Journal of

Management, 17, 571-587.

Backes, U. (2003). ,,Rechtsextremismus® — Konzeptionen und Kontroversen. In U. Ba-
ckes (Hrsg.), Rechtsextreme Ideologien in Geschichte und Gegenwart. K6ln: Bohlau

Verlag.

Backhaus, K., Erichson, B., Plinke, W. & Weiber, R. (2006). Multivariate Analysemetho-
den: Eine anwendungsorientierte Einfuhrung (11. Aufl.). Berlin: Springer.

Bagozzi, R. P. (1979). The role of measurement in theory construction and hypothesis
testing: Toward a holistic model. In F. O. Brown & S. Lamb, C. (eds.). Conceptual
and Theoretical Developments in Marketing (15-33). Chicago.

Bagozzi, R. P. (1980). Causal Models in Marketing, New York: Wiley.

Bagozzi, R. P. (1982). An examination of the validity of two models of attitude. In
C. Fornell (ed.). A Second Generation of Multivariate Analysis — Measurement and
Evaluation (145-184). New York: Greenwood.

Bagozzi, R. P. & Baumgartner, H. (1994). The evaluation of structural equation models
and hypothesis testing. In R. P. Bagozzi (ed.). Principles in Marketing Research
(386-422). Cambrigde: Blackwell.

Bagozzi, R. P. & Phillips, L. (1982). Representing and testing organizational theories: A
holistic construal. Administrative Science Quarterly, 27, 459-489.

Bagozzi, R. P. & Yi, Y. (1988). On the evaluation of structural equation models. Journal
of the Academy of Marketing Science, 16, 74-94.

Barkow, B. (2007). Die Berichterstattung iiber die NPD in der regionalen Presse Meck-
lenburg-Vorpommerns. In Lehrstuhl fiir Politische Theorie und Ideengeschichte
(HRSG.), DemokratiePolitik — Politikwissenschaftliche Arbeitspapiere aus dem Ar-
beitsbereich Politische Theorie und Ideengeschichte; Heft 3. Greifswald: Universitét
Greifswald.

144



Literaturverzeichnis

Barnea, M. & Schwartz, S. H. (1998). Values and voting. Political Psychology, 19, 17—
40.

Baron, R. M. & Kenny, D. A. (1986). The moderator-mediator variable distinction in
social psychological research: Conceptual, strategic and statistical considerations.

Journal of Personality and Social Psychology, 51, 1173-1182.

Bentler, P. M. & Bonett, D. G. (1980). Significance Tests and Goodness of Fit in the
Analysis of Covariance Structures, Psychological Bulletin, 88(3), 588-606.

Birsl, Ursula (2011). Rechtsextremistisch orientierte Frauen und Ménner: Personlich-
keitsprofile, Sozialisationserfahrungen und Gelegenheitsstrukturen, In U. Birsl
(Hrsg.), Rechtsextremismus und Gender (171-185). Opladen/Farmington Hills: Bar-
bara Budrich.

Bundesministerium des Inneren (Hrsg.) (2008). Verfassungsschutzbericht 2007. Berlin.

Bilsky, W. & Jehn, K. (2002). Organisationskultur und individuelle Werte: Belege fiir
eine gemeinsame Struktur. In M. Myrtek (Hrsg.), Die Person im biologischen und

sozialen Kontext (211-228). Gottingen: Hogrefe.

Bogel, R. (2003). Organisationsklima und Unternehmenskultur. In L. v. Rosenstiel, E.
Regnet & M. Domsch (Hrsg.), Flihrung von Mitarbeitern. Handbuch fir erfolgrei-
ches Personalmanagement, (5. tiberarb. u. erw. Aufl., 707-716). Stuttgart.

Bohnisch, L. (2004). Mannliche Sozialisation. Miinchen.

Boehnke, K., Fuss, D. & Hagan, J. (Hrsg.) (2002). Jugendgewalt und Rechtsextremismus.
Soziologische und Psychologische Analyse in internationaler Perspektive. Wein-

heim/Miinchen: Juventa.

Bollen, K. & Lennox, R. (1991). Conventional Wisdom on Measurement: A structural

Equation Perspective. Psychological Bulletin,110 (2), 305-314

Borg, 1. (1992). Uberlegungen und Untersuchungen zur Messung der subjektiven Unsi-
cherheit der Arbeitsstelle. Zeitschrift flr Arbeits- und Organisationspsychologie, 36

145



(3), 107-116.

Borg, I. (1989). Korrelate der subjektiven Sicherheit der Arbeitsstelle. Zeitschrift fiir Ar-
beits und Organisationspsychologie, 33 (3), 117-124.

Bornewasser, M. (2009). Organisationsdiagnostik und Organisationsentwicklung.

Stuttgart: Kohlhammer.

Browne, M. W. & Cudeck, R. (1993). Alternative ways of assessing equation model fit.
In K. Bollen & J. S. Long (eds.). Testing Structural Equation Models (136-162).
Newbury Park: Sage.

Biissing, A. (1999). Can control at work and social support moderate psychological con-
sequences of job insecurity? Results from a quasi-experimental study in the steel in-

dustry. European Journal of Work and Organizational Psychology, 8, 219-242.

Byrne, B. M. (2001). Structural Equation Modelling with AMOS - Basic Concepts, Ap-

plications, and Programming. Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum Associates.

Cable, D. M., & Judge, T. A. (1996). Personorganizafion fit, job choice dedsions, and
organizational entry. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 67,
294-311.

Caprara, G. V., Schwartz, S. H., Capanna, C., Vecchione, M. & Barbaranelli, C. (2006).
Personality and politics: Values, traits, and political choice. Political Psychology, 27,
1-28.

Cascio, W. F. (1998). Learning from outcomes: Financial experiences of 311 firms that
have downsized. In M. K. Gowing, J. D. Kraft, & J. C. Quick (eds.), The new organ-
izational reality: Downsizing, restructuring, and revitalization (21-54). Washington,

DC: American Psychological Association.

Castel, R. (2000). Metamorphosen der sozialen Frage. Eine Chronik der Lohnarbeit.
Konstanz: UVK.

Chao, G. T., O’Leary-Kelly, A. M., Wolf, S., Klein, H. J. & Gardner, P. D. (1994). Or-

146



Literaturverzeichnis

ganizational socialization: Its content and consequences. Journal of Applied Psy-

chology, 79, 730-743.

Christie, R. (1954). Authoritarianism re-examined. In R. Christie & M. Jahoda (eds.),
Studies in the scope and methods of “The Authoritarian Personality” (123-196).

Glencoe, IL: Free Press.

Churchill, G. A., (1979). A Paradigm for Developing Better Measures of Marketing Con-
structs. Journal of Marketing Research, 16 (1), 64-73.

Cohen, A. (2010). Values and Commitment: A Test of Schwartz's Human Values Theory
Among Arab Teachers in Israel. Journal of Applied Social Psychology, 40 (8). 1921-
1947.

Crosby, F. J. (1984). Job satisfaction and domestic life. In M. D. Lee & R. N. Kanungo

(eds.), Management of work and personal life (41-60). New York: Praeger.

Crosby, F. (1976). A model of egotistical relative deprivation. Psychological Review, 83,
85-113.

D’Ambrosio, C. & Frick, J. R. (2006). Income Satisfaction and Relative Deprivation. An
Empirical Link. Social Indicator Research, 81 (3), 497-519.

Davis, J. A. (1959). A formal interpretation of the theory of relative deprivation. Sociom-
etry, 22, 280-296.

Davy, J. A., Kinicki, A. J. & Scheck, C. L. (1997). A test of job security’s direct and me-
diated effects on withdrawal cognitions. Journal of Organizational Behavior, 18,
323-349.

Decker, O., WeiBBmann, M., Kiess, J. & Brihler, E. (2010). Die Mitte in der Krise.
Rechtsextreme Einstellungen in Deutschland 2010. Berlin: Friedrich-Ebert-Stiftung.

Decker, O., Rothe, K., Weilmann, M., GeiBler, N. & Bréhler, E. (2008). Ein Blick in die
Mitte. Zur Entstehung rechtsextremer und demokratischer Einstellungen. Friedrich-
Ebert-Stiftung (Hg.). Berlin

147



Decker, O. & Brihler, E. (2006). Vom Rand zur Mitte. Rechtsextreme Einstellungen und
ihre Einflussfaktoren in Deutschland. Berlin: Friedrich-Ebert-Stiftung.

Dekker, S. W. A., & Schaufeli, W. B. (1995). The effects of job insecurity on psycholog-
ical health and withdrawal: A longitudinal study. Australian Psychologist, 30, 57-63.

DeVellis, R. (1991). Scale development: Theory and applications. Thousand Oaks, CA:
Sage.

De Witte, H. (1999). Job insecurity and psychological well-being: Review of the litera-
ture and exploration of some unresolved issues. European Journal of Work and Or-

ganizational Psychology, 8, 155-177.

De Witte, H. & Niaswall, K. (2003). "Objective" vs. "Subjective" job insecurity: Conse-
quences of temporary work for job satisfaction and organizational commitment in

four European countries. Economic and Industrial Democracy, 24, 209-312.

Duckitt, J. H. (1989). Authoritarianism and group identification: A new view of an old-

construct. Political Psychology, 10, 63-84.

Duckworth, A. L. & Seligman, M. E. P. (2005). Self-discipline outdoes IQ in predicting
academic performance. Psychological Science, 16 (12), 939-944.

Duriez, B. & Van Hiel, A. (2002). The march of modern fascism: A comparison of social
dominance orientation and authoritarianism. Personality and Individual Differences,
32, 1199-1213.

Eagly, A. H. & Chaiken, S. (1993). The psychology of attitudes. Fort Worth: Harcourt

Brace.

Evans, P. & Bartolome, F. (1980). The relationship between professional and private life.
In C. B. Derr (Hrsg.), Work, family, and career, (281-317). New York: Praeger.

Evans, P. & Bartolome, F. (1984). The changing pictures of the relationship between

career and family. Journal of Occupational Behavior, 5, 9-21.

Feldman, D. C. & Turnley, W. H. (2004). Contingent employment in academic careers:

148



Literaturverzeichnis

relative deprivation among adjunct faculty. Journal of Vocational Behavior, 64 (2),
284-307.

Felfe, J., Schmook, R. & Six, B. (2006). Die Bedeutung kultureller Wertorientierungen
fiir das Commitment gegeniiber der Organisation, dem Vorgesetzten, der Arbeits-

gruppe und der eigenen Karriere. Zeitschrift fir Personalpsychologie, 5, 94-107

Fornell, C. & Larcker, D. F. (1981). Evaluating Structural Equation Models with Unob-
servable Variables and Measurement Error. Journal of Marketing Research, 18 (2),
39-50.

Frindte, W. (2006). Inszenierter Antisemitismus: Eine Streitschrift. Wiesbaden: VS Ver-

lag fiir Sozialwissenschaften.

Frindte, W. (2003). Rechtsextremismus, Antisemitismus und akzentuierte Wertorientie-
rungen junger Deutscher - sozialwissenschaftliche Befunde und Erklérungen. In U.
Zwiener, K. M. Kodalle, W. Frindte (Eds.) , Extremismus, Gewalt, Terrorismus. Hin-
tergrinde und Handlungskonsequenzen (pp. 30-56). Jena: Collegium Europacum Je-

nense Palm & Enke.

Frindte, W. (1995). Vom deutschen Rechtsextremismus und Gewalt zwischen Mythos
und Wirklichkeit. Sozialpsychogische Untersuchungen (28-68). Miinster/Hamburg:
Lit-Verlag.

Frindte, W., Neumann, J., Hieber, K., Knote, A. & Miiller, C. (2001). Rechtsextremismus
=,,Ideologie plus Gewalt“ — Wie ideologisiert sind rechtsextreme Gewalttdter? Zeit-

schrift fir Politische Psychologie, Heft 2+3.
Fromm, E. (1941). Escape from freedom. New York: Holt, Rinehart & Winston.

Frone, M. R. (2003). Work-family balance. In J. C. Quick & L. E. Tetrick (Hrsg.), Hand-
book of occupational health psychology, (143-162). Washington DC: American Psy-

chological Association.

Funke, F. (2003). Die dimensionale Struktur von Autoritarismus. Dissertation, Friedrich-

Schiller-Universitit Jena, Deutschland.

149



Gallie, D., White, M, Cheng, Y. & Tomlinson, M. (1998). Restructuring the Employment

Relationship. Oxford University Press.

Greenhalgh, L. (1983). Managing the Job Insecurity Crisis. Human Resource Manage-
ment, 22 (4), 431-444.

Greenhalgh, L. & Rosenblatt, Z. (1984). Job insecurity: Toward conceptual clarity. Acad-
emy of Management Review, 3, 438-448.

Gurr, T. R. (1970). Why Men Rebel. Princeton, NJ: Princeton University Press.

Hartley, J., Jacobson, D., Klandermans, B. & van Vuuren, T. (1991). Job insecurity: Cop-

ing with jobs at risk. London: Sage.

Heaney, C. A., Israel, B. A. & House, J. S. (1994). Chronic job insecurity among auto-
mobile workers: Effects on job satisfaction and health. Social Science & Medicine,
38, 1431-1437.

Heise, D. R. (1975). Causal Analysis. New York: J. Wiley.

Heitmeyer, W. (Hrsg.) (2002). Gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit. Die theoreti-
sche Konzeption und erste empirische Ergebnisse. In W. Heitmeyer (Hrsg.), Deut-
sche Zustande. Folge 1 (15-36). Frankfurt/M.: Suhrkamp.

Heitmeyer, W. (2001). Autoritdrer Kapitalismus, Demokratieentleerung und Rechtspopu-
lismus. Eine Analyse von Entwicklungstendenzen. In D. Loch, & W. Heitmeyer

(Hrsg.), Schattenseiten der Globalisierung (497-530). Frankfurt/M.

Heitmeyer, W. (Hrsg.) (1997). Was halt die Gesellschaft zusammen? (Bd. 2). Frank-
furt/M.: Suhrkamp.

Heitmeyer, W. (1993). Entsicherungen. Desintegrationsprozesse und Gewalt. In U. Beck
& E. Beck-Gernsheim (Hrsg.), Riskante Freiheiten (376-401). Frankfurt/M.: Suhr-
kamp.

Heitmeyer, W. (1987). Rechtsextremistische Orientierungen bei Jugendlichen (5. Aufl.).
Weinheim/Miinchen: Juventa.

150



Literaturverzeichnis

Heitmeyer, W., Buhse, H., Liebe-Freund, J., Mdller, K., Miiller, J., Ritz, H., Siller, G., &
Vossen, J. (1992). Die Bielefelder Rechtsextremismus-Studie. Erste Langzeituntersu-
chung zur politischen Sozialisation mannlicher Jugendlicher. Weinheim/Miinchen:

Juventa.

Hellgren, J., Sverke, M. & Isaksson, K. (1999). A Two-dimensional Approach to Job
Insecurity: Consequences for Employee Attitudes and Well-being. European Journal
of Work and Organizational Psychology, 8 (2), 179-195.

Holland, J. L. (1996). Exploring careers with a typology: What we have learned and some
new direcfions. American Psychologist, 51, 397-406.

Holmbeck, G. N. (1997). Toward terminological, conceptual and statistical clarity in the
study of mediators and moderators: Examples from child-clinical and pediatric psy-

chology literatures. Journal of Consulting and Clinical Psychology, 65, 599-610.

Homburg, C. & Giering, A. (1996). Konzeptualisierung und Operationalisierung komple-
xer Konstrukte — Ein Leitfaden fiir die Marketingforschung. Marketing — Zeitschrift
flr Forschung und Praxis, 18, 5-24.

Homburg, C., Klarmann, M. & Pflesser C. (2008). Konfirmatorische Faktorenanalyse. In
A. Herrmann, C. Homburg & M. Klarmann (Hrsg.), Handbuch Marktforschung. Me-
thoden — Anwendungen — Praxisbeispiele (271-303). Wiesbaden: Gabler.

Homburg, C., Pflesser, C. & Klarmann M. (2008). Strukturgleichungsmodelle mit laten-
ten Variablen: Kausalanalyse. In A. Herrmann, Ch. Homburg, M. Klarmann (Hrsg.),
Handbuch Marktforschung: Methoden — Anwendungen — Praxisbeispiele (3. Aufl.,
547-578). Wiesbaden: Gabler-Verlag.

Homburg, C. & Baumgartner, H. (1995). Beurteilung von Kausalmodellen — Bestands-
aufnahme und Anwendungsempfehlungen. Marketing ZfP, 17 (3), 162-176.

Howard, A. (1995). The changing nature of work. San Francisco, CA: Jossey-Bass.
Iser, J. & Schmidt, P. (2005). Werte und Big Five: Trennbarkeit der Konzepte und Erkla-

rungskraft fiir politische Orientierungen. In S. Schumann (Hrsg.), Personlichkeit: Ei-

151



ne vergessene Grolde der empirischen Sozialforschung. Wiesbaden: Verlag fiir Sozi-

alwissenschaften.

Iversen, L. & Sabroe, S. (1988). Psychological well-being among unemployed and em-
ployed people after a company closedown: A longitudinal study. Journal of Social
Issues, 44 (4), 141-152.

Jahoda, M. (1983). Wieviel Arbeit braucht der Mensch? Arbeit und Arbeitslosigkeit im
20. Jahrhundert. Weinheim: Beltz.

Joreskog, K. G. & Sorbom, D. (1982). Recent developments in structural equation model-

ling. Journal of Marketing Research, 19, 404-416.

Kabanoff, B. (1980). Work and nonwork: A review of models, methods, and findings.
Psychological Bulletin, 88, 60-77.

Kaiser, G. (1997). Kriminologie. Eine Einfiihrung in die Grundlagen (10. Aufl.) Heidel-
berg: C. F. Miiller.

Kessler, T. & Harth, N. S. (2008). Die Theorie relativer Deprivation. In L.-E. Petersen &
B. Six (Hrsg.), Stereotype, Vorurteile und soziale Diskriminierung: Theorien, Befun-
de und Interventionen (249-258). Weinheim: Beltz.

Kets de Vries, M. F. R. & Balazs, K. (1997). The downside of downsizing. Human Rela-
tions, 50, 11-50.

Kirscht, J. P. & Dillehay, R. C. (1967). Dimensions of authoritarianism: A review of re-
search and theory. Lexington, KY: University of Kentucky Press.

Kline, R. B. (2005). Principles and practice of structural equation modeling (2nd ed.).
New York: Guilford Press.

Kline, R. B. (1998). Principles and practice of structural equation modeling. New York:
Guilford Press.

Langer, W. (2009). Mehrebenenanalyse. Eine Einfuhrung fur Forschung und Praxis (2.
Aufl.). Wiesbaden: VS Verlag.

152



Literaturverzeichnis

Lee, R. T. & Martin, J. E. (1991). Internal and external referents as predictors of pay sat-
isfaction among employees in a two-tier wage setting. Journal of Occupational Psy-
chology, 64, 57-66.

Lengeld, H. & Hirschle, J. (2009). Die Angst der Mittelschicht vor dem sozialen Abstieg.
Eine Léngsschnittanalyse 1984-2007. Zeitschrift fir Soziologie, 38, 379-398.

Lindeman, M. & Verkasalo, M. (2005). Measuring values with the short Schwartz's value

Survey. Journal of Personality Assessment, 85, 170-178.

Manzoni, P. (2007). Machbarkeitsstudie zu einem Monitoring uber Fremdenfeindlichkeit
und rechtsextreme Orientierungen in der Schweiz. Bern: Fachstelle fiir Rassismusbe-

kdmpfung, Generalsekretariat des Eidgendssischen Departments des Innern.

Meir, E. L. (1995). Elaboration of the relation between interest congruence and satisfac-

tion. Journal of Career Assessment, 3,341-346

Meloen, J. (1993). The F scale as a predictor of fascism: An overview of 40 years of au-
thoritarianism research. In W. F. Stone, G. Lederer & R. Christie (eds.), Strength and
weakness. The Authoritarian Personality today (47-69). New York: Springer.

Meloen, J. (1991). The fortieth anniversary of “The Authoritarian Personality”. Politics
and the Individual, 1, 119-127.

Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L. & Topolnytsky, L. (2002). Affective, contin-
uance and normative commitment to the organization: A meta-analysis of anteced-

ents, correlates and consequences. Journal of Vocational Behavior, 61, 20-52.

Meyer, J. P. & Allen, N. J. (1997). Commitment in the workplace: Theory, research, and
application. Thousand Oaks, CA.: Sage Publishing.

Mintzberg, H. (1980). Structure in 5’s: A synthesis of the research on organization de-
sign. Management Science, 26, 322-341.

Mowday, R., Porter, L. & Steers, R. (1982). Employee-organization linkages. The psy-

chology of commitment, absenteeism and turnover. New York: Academic Press

153



Miickenberger, U. (1985). Die Krise des Normalarbeitsverhéltnisses. Mitteilungsblatt der
Zentralen wissenschaftlichen Einrichtung "Arbeit und Betrieb™, 11/12, 3-36, Bremen.

Mughan, A., Bean, C. & McAllister, 1. (2003). Economic Globalization, Job Insecurity
and the Populist Reaction. Electoral Studies 22 (4), 617-33.

Naswall, K. & De Witte, H. (2003). Who feels insecure in Europe? Predicting job insecu-
rity from background variables. Economic and Industrial Democracy, 24 (2), 189-
215.

Near, J. P., Rice, R. W. & Hunt, R. G. (1980). The relationship between work and non-
work domains: A review of empirical research. Academy of Management Review, 5
(3), 415-429.

Nerdinger, F. W., Blickle, G. & Schaper, N. (2008). Arbeits- und Organisationspsycho-

logie. Berlin: Springer

Nerdinger, F. W. (2003). Grundlagen des Verhaltens in Organisationen. Stuttgart: Kohl-

hammer.

Neuberger, O. & Allerbeck, M. (1978). Messung und Analyse von Arbeitszufriedenheit.
Bern: Huber.

Neumann, J., Frindte, W., Funke, F. & Jacob, S. (1999). Sozialpsychologische Hinter-
griinde von Fremdenfeindlichkeit und Rechtsextremismus. In F. Diinkel & B. Geng
(Hrsg.), Rechtsextremismus und Fremdenfeindlichkeit. Bestandsaufnahme und Inter-

ventionsstrategien (111-138). Monchengladbach: Forum Verlag Godesberg.

Neumann, J. (2001). Aggressives Verhalten rechtsextremer Jugendlicher. Eine sozialpsy-

chologische Untersuchung. Miinster/New Y ork/Miinchen/Berlin: Waxmann.

Nezlek, J., Schroder-Abé, M. & Schiitz, A. (2006). Mehrebenenanalysen in der psycho-
logischen Forschung: Vorteile und Moglichkeiten der Mehrebenenmodellierung mit

Zufallskoeffizienten. Psychologische Rundschau, 57 (4), 213-223.

Oerter, R. & Montada, L. (Hrsg.). (2008). Entwicklungspsychologie. Weinheim: Beltz.

154



Literaturverzeichnis

Oesterreich, D. (1996). Flucht in die Sicherheit: Zur Theorie des Autoritarismus und der

Autoritaren Reaktion. Opladen: Leske und Budrich.

Oesterreich, D. (1993). Autoritare Personlichkeit und Gesellschaftsordnung. Weinheim:

Juventa.

O’Reilly, C. A., Chatman, J. & Caldwell, D. F. (1991). People and organizational culture:
A profile comparisons approach to assessing person-organization fit. Academy of

Management Journal, 34 (3), 487-516.

Passini, S. (2008). Exploring the multidimensional facets of authoritarianism: Authoritar-
ian aggression and social dominance orientation. Swiss Journal of Psychology, 67
(1), 51-60.

Pearce, J. L. (1998). Job insecurity is important, but not for the reasons you might think:
The example of contingent workers. In C. Cooper & D. M. Rousseau (eds.), Trends

in Organizational Behavior, 5, 31-46.

Peter, J. P. and Churchill, G. A. (1986). Relationships among research design choices and
psychometric properties of rating scales: a meta-analysis. Journal of Marketing Re-
search, 23 (1), 1-10.

Petersen, L.-E. (2008). Autoritarismus und Diskriminierung. In L.-E. Petersen & B. Six
(Hrsg.), Stereotype, Vorurteile und soziale Diskriminierung: Theorien, Befunde und
Interventionen (163-171). Weinheim: Beltz.

Pettigrew, T. F. (1998). Intergroup contact theory. Annual Review of Psychology, 49, 65-
85.

Pettigrew, T. F. & Tropp, L. R. (2000). Does Intergroup Contact Reduce Prejudice? Re-
cent Meta-Analytic Findings. In S. Oskamp (ed.), Reducing prejudice and discrimi-
nation (93-114). Hillsdale, NJ: Lawrence Erlbaum Associates.

Pfahl-Traughber, A. (1993). Rechtsextremismus. Eine kritische Bestandsaufnahme nach

der Wiedervereinigung. Bonn.

155



Pfahl-Traughber, A. (1999). Rechtsextremismus in der Bundesrepublik. Miinchen: Beck.

Pingel-Schliemann, S. & Ohse, K.-G. (2007). Erntefest. Der Wahlerfolg der NPD in
Mecklenburg-Vorpommern. In Regionale Arbeitsstelle fiir Jugendhilfe, Schule und
interkulturelle Arbeit (RAA) Mecklenburg-Vorpommern e.V. (Hrsg.), Rechts oben.

Vorpommern als Modellregion der extremen Rechten.

Piurko, Y., Schwartz, S. H. & Davidov, E. (2011). Basic personal values and the meaning
of left-right political orientations in 20 countries. Political Psychology, 32, 537-561.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Lee, Y. & Podsakoff, N. P. (2003). Common Meth-
od Biases in Behavorial Research: A critical Review of the Literature and recom-

mended Remedies. Journal of Applied Psychology, 88, 879-903.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Paine, J. B. & Bachrach, D. G. (2000). Organiza-
tional citizenship behaviors: A critical review of the theoretical and empirical litera-

ture and suggestions for future research. Journal of Management, 26, 513-563.

Podsakoff, P. M. & Organ, D. W. (1986). Self-Reports in Organization Research: Prob-

lems and Prospects. Journal of Management, 12, 531-544.

Pratto, F., Sidanius, J., Stallworth, L. M. & Malle, B. F. (1994). Social dominance orien-
tation: A personality variable predicting social and political attitudes. Journal of Per-
sonality & Social Psychology, 67 (4), 741-763.

Preacher, K. J. & Hayes, A. F. (2008). Asymptotic and resampling strategies for as-
sessing and comparing indirect effects in multiple mediator models. Behavior Rese-

arch Methods, 40, 879-891.

Reich, W. (1933). Massenpsychologie des Faschismus. Kopenhagen: Verlag fiir Sexual-
politik.

Renz, J. (2003). Wahrnehmung und Auswirkungen von Arbeitsplatzunsicherheit. Eine
differentialpsychologische Betrachtung unter Bertiicksichtigung individueller Unsi-

cherheitstoleranz. Dissertation, Universitdt Freiburg in der Schweiz.

156



Literaturverzeichnis

Riketta, M. (2005). Organizational identification: a meta-analysis. Journal of Vocational
Behavior, 66, 358-384.

Rippl, S. & Baier, D. (2005). Das Deprivationskonzept in der Rechtsextremismusfor-
schung. Eine vergleichende Analyse verschiedener Konzeptualisierungen des Depri-
vationsbegriffs. Kélner Zeitschrift fiir Soziologie und Sozialpsychologie, 57 (4), 644-
666.

Rippl, S. & Seipel, C. (1997). Gruppenunterschiede — Fakt oder Artefakt? Das Problem
der Bedeutungsidquivalenz am Beispiel der Rechtsextremismusforschung. Zeitschrift

flr Soziologie, 26 (2), 139-150.

Roskies, E., Louis-Guerin, C. & Fournier, C. (1993). Coping with job insecurity: How
does personality make a difference? Journal of Organizational Behavior, 14, 617-
630.

Runciman, W. A. (1966). Relative deprivation and social justice. Berkeley, CA: Univer-

sity of California Press.

Sackmann, S. A. (2000). Unternehmenskultur — Konstruktivistische Betrachtungen und
deren Implikationen fiir die Unternehmenspraxis. In P. M. Hejl & H. K. Stahl
(Hrsg.), Management und Wirklichkeit — Das Konstruieren von Unternehmen, Mark-
ten und Ziinften (141-158). Heidelberg: Carl-Auer-Systeme.

Schein, E. H. (1995). Unternehmenskultur. Frankfurt/M: Campus Verlag.
Schein, E. H. (1985). Organizational culture and leadership. San Francisco: Jossey-Bass.

Scherr, A. (2007). Pddagogische Antworten auf Rechtsextremismus. In J. H. Schoeps,
G. Botsch, C. Kopke & L. Rensmann (Hrsg.), Rechtsextremismus in Brandenburg.
Handbuch fir Analyse, Pravention und Intervention (321-329). Berlin: Verlag fiir

Berlin-Brandenburg.

Schmal, A. (1998). Zur Bedeutung von sozialen und temporalen Vergleichsprozessen
sowie Gerechtigkeitsurteilen fiir die Arbeitszufriedenheit. In B. Reichle & M. Sch-
mitt (Hrsg.), Verantwortung, Gerechtigkeit und Moral (61-70). Weinheim: Juventa.

157



Schmid, B. E. (2009). Vom Schatten herrschender Verhéltnisse oder: Was fordert Orga-

nisationales Commitment? Journal Psychologie des Alltagshandelns, 2 (2), 22-32.

Schmidt, P., Bamberg, S., Davidov, E., Herrmann, J. & Schwartz, S. (2007). Die Mes-
sung von Werten mit dem 'Portraits Value Questionnaire'. Zeitschrift fir Sozialpsy-
chologie, 38 (4), 261-275.

Schneider, H. (2006). Nachweis und Behandlung von Multikollinearitét. In S. Albers, D.
Klapper, U. Konradt, A. Walter & J. Wolf (Hrsg.), Methodik der empirischen For-
schung,187-204. Wiesbaden: Deutscher Universitits-Verlag.

Schneider, B., Smith, D. B. & Paul, M. C. (2001). PE-fit and the attraction-selection attri-
tion model of organizational functioning: Introduction and overview. In M. Erez,
H. Thierry & U. Kleinbeck (eds.), Work motivation in a globalizing economy. Hills-

dale, NJ: Lawrence Erlbaum Associates.

Schneider, B., Goldstein, H. W. & Smith, D. B. (1995). The ASA framework: An update.
Personnel Psychology, 48, 747-773.

Schwartz, S. H. (2006). A theory of cultural value orientations: Explication and applica-
tions. Comparative Sociology, 5, 137-182.

Schwartz, S. H. (2003). A proposal for measuring value orientations across nations. ESS

Questionnaire Development Report. http://www.europeansocialsurvey.org.

Schwartz, S. (1996). Value priorities and behavior: Applying a theory of integrated value
systems. In C. Seligman, J. M. Olson, and M. P. Zanna (eds.), The psychology of
values (1-24). Hillsdale, NJ: Lawrence Erlbaum Associates.

Schwartz, S. (1994). Are there universal aspects in the structure and contents of human

values. Journal of Social Issues, 50, 19-45.

Schwartz, S. (1992). Universals in the content and structure of values: Theoretical ad-
vances and empirical tests in 20 countries. Advances in Experimental Social Psy-
chology, 25, 1-65.

158



Literaturverzeichnis

Schwartz, S. H., Caprara, G. V. & Vecchione, M. (2010). Basic personal values, core
political values, and voting: A longitudinal analysis. Political Psychology, 31, 421-
452.

Schwartz, S. & Bilsky, W. (1987). Toward a universal psychological structure of human
values. Journal of Personality and Social Psychology, 53, 550-562.

Schwartz, S. & Bilsky, W. (1990). Toward a theory of the universal content and structure
of values: Extensions and cross-cultural replications. Journal of Personality and So-
cial Psychology, 58, 878-891.

Schwartz, S. & Boehnke, K. (2004). Evaluating the structure of human values with con-

firmatory factor analysis. Journal of Research in Personality, 38, 230-255.

Schwartz, S., Melech, G., Lehmann, A., Burgess, S., Harris, M. & Owens, V. (2001).
Extending the cross-cultural validity of the theory of basic human values with a dif-

ferent method of measurement. Journal of Cross- Cultural Psychology, 32, 519-542.

Schwartz, S. H. & Sagiv, L. (1995). Identifying Culture-Specifics in the Content and
structure of Values. Journal of Cross-Cultural Psychology, 26, 92-116.

Seifert, H. & Tangian, A. (2007). Reconciling employment security with flexibility — Em-
pirical findings for Europe. WSI — Diskussionspapier Nr. 154. Diisseldorf: Hans
Bockler Stiftung.

Seipel, C. & Rippl, S. (2000). Ansitze der Rechtsextremismusforschung — Ein empiri-
scher Theorievergleich. Zeitschrift fir Soziologie der Erziehung und Sozialisation,
20, 303-318.

Semmer, N. K. & Udris, 1. (2004). Bedeutung und Wirkung von Arbeit. In H. Schuler
(Hrsg.), Lehrbuch Organisationspsychologie (3. vollst. iiberarb. u. erg. Aufl., 157-
195). Bern: Huber.

Semmer, N. (1984). Stresshezogene Tétigkeitsanalyse. Psychologische Untersuchungen

zur Analyse von Stress am Arbeitsplatz. Weinheim: Beltz.

159



Sidanius, J. & Pratto, F. (1999). Social dominance: an intergroup theory of social hierar-

chy and oppression. New York: Cambridge University Press.

Sidanius, J. & Pratto, F. (1993). The inevitability of oppression and the dynamics of so-
cial dominance. In P. Sniderman & P. Tetlock (eds.), Predjudice, politics, and the
American dilemma (173-211). Stanford, CA: Stanford University Press.

Six, B. (2008). Sozial Dominanz und Diskriminierung. In L.-E. Petersen und B. Six
(Hrsg.). Stereotype, Vorurteile und soziale Diskriminierung: Theorien, Befunde und
Interventionen (163-171). Weinheim: Beltz.

Six, B. & Wolfrandt, U. (2000). Authoritarianism and some more social psychological
traits: Structures and contingencies. Paper presented at the XXVII International

Congress of Psychology, Stockholm, July 23-28.

Six, B., Wolfradt, U. & Zick, A. (2001). Autoritarismus und Soziale Dominanz als gene-
ralisierte Einstellungen. Zeitschrift flir Politische Psychologie, 9, 23-40.

Smith, H. J. & Ortiz, D. J. (2002). Is it just Me? The Different Consequences of Personal
and Group Relative Deprivation. In I. Walker & H. J. Smith (eds.), Relative Depriva-
tion. Specification, Development, and Integration (91-118). Cambridge: Cambridge

University Press.

Sobel, M. E. (1982). Asymptotic confidence intervals for indirect effects in structural
equation models. In S. Leinhardt (ed.), Sociological Methodology (290-312). Wash-

ington, DC: American Sociological Association.

Séhnchen, F. (2007). Common Method Variance und Single Source Bias. In S. Albers,
D. Klapper, U. Konradt, A. Walter & J. Wolf (Hrsg.), Methodik der empirischen
Forschung (135-150). Heidelberg: Gabler.

Spector, A. J. (1956). Expectations, fulfillment, and morale. The Journal of Abnormal
and Social Psychology, 52 (1), 51-56.

Staines, G. L. (1980). Spillover versus compensation: A review of literature on the

relationship between work and nonwork. Human Relations, 33, 111-129.

160



Literaturverzeichnis

Steiger, J. H., Shapiro, A. & Browne, M. W. (1985). On the multivariate asymptotic dis-

tribution of sequential chi-square statistics. Psychometrika, 50, 253-264.

Stone, W. F., Lederer, G. & Christie, R. (1993). Strength and weakness: The Authoritari-

an Personality today. New York: Springer.
Stdss, R. (2005). Rechtsextremismus im Wandel. Berlin: Friedrich-Ebert-Stiftung.

Stoss, R. (2000). Rechtsextremismus im vereinten Deutschland. Berlin: Friedrich-Ebert-
Stiftung.

Stoss, R. & Niedermeyer, O. (1998). Rechtsextremismus, politische Unzufriedenheit und
das Wahlerpotenzial rechtsextremer Parteien in der Bundesrepublik im Friihsommer

1998. Arbeitspapier des Otto-Stammer-Zentrums der FU Berlin.

Stouffer, S. A., Suchman, E. A., DeVinney, L. C., Starr, S. A. & Williams, R. M. (1949).
The American soldier: Adjustment during army life. Princeton: Princeton University

Press.

Sverke, M. & Hellgren, J. (2002). The nature of job insecurity: Understanding employ-
ment uncertainty on the brink of a new millennium. International Association for
Applied Psychology, 51 (1), 23-42.

Sverke, M., Hellgren, J. & Niswall, K. (2002). No security: A meta-analysis and review
of job insecurity and its consequences. Journal of Occupational Health Psychology,
7 (3), 242-264.

Sverke, M., Hellgren, J. & Néswall, K. (2006). Arbeitsplatzunsicherheit: Uberblick iiber
den Forschungsstand. In B. Badura, H. Schellschmidt & C. Vetter (Hrsg.), Fehlzei-
ten-Report 2005. Arbeitsplatzunsicherheit und Gesundheit (59-92). Berlin: Springer.

Sweeney, P. D., McFarlin, D. B. & Inderrieden, E. J. (1990). Using relative deprivation
theory to explain satisfaction with income and pay level: A multistudy examination.

Academy of Management Journal, 33, 423-436.

Tajfel, H. (1982). Social identity and intergroup relations. Cambridge: Cambridge Uni-

161



versity Press, Paris: Maison des Sciences de ’'Homme.

Tyler, T. R. & Smith, H. J. (1998). Social justice and social movements. In D. T. Gilbert,
S. T. Fiske & G. Lindzey (eds.), Handbook of Social Psychology, 2 (595-629). New
York: Mc Graw Hill.

Utzmann-Krombholz, H. (1994). Right-wing extremism and violence: Affinities and re-

sistance in girls and young woman. Zeitschrift fir Frauenforschung, 12 (1-2), 6-31.

van Dick, R. (2004). Commitment und Identifikation mit Organisationen. Gottingen:

Hogrefe.

Vanneman, R. D. & Pettigrew, T. F. (1972). Race and relative deprivation in the urban
United States. Race, 13, 461-486.

van Vuuren, C. V. & Klandermans, P. G. (1990). Individual reactions to job insecurity:
An integral model. In P. J. D. Drenth, J. A. Sergeant & R. J. Takens (eds.), European
perspectives in psychology, 3 (133-146). Chichester, U.K.: Wiley.

Verfassungsschutzbericht Mecklenburg-Vorpommern 2007.

Wagner, U. & van Dick, R. (2001). Fremdenfeindlichkeit "in der Mitte der Gesellschaft":
Phéanomenbeschreibung, Ursachen, GegenmalBnahmen. Zeitschrift fir Politische
Psychologie, 9 (2-3), 41-54.

Wagner, U., van Dick, R. & Zick, A. (2000). Sozialpsychologische Analysen und Erkla-
rungen der Fremdenfeindlichkeit in Deutschland. Zeitschrift fir Sozialpsychologie,
32, 59-79.

Walker, I. & Smith, H. J. (eds.) (2002). Relative deprivation. Specification, development

and integration. Cambridge: Cambridge University Press.
Warr, P. (1987). Work, Unemployment and Mental Health, Clarendon Press, Oxford.

Warr, P. (1994). A conceptual framework for the study of work and mental health. Work
and Stress, 8 (2), 84-97.

162



Literaturverzeichnis

Willems, H. (1993). Fremdenfeindliche Gewalt. Opladen: Leske und Budrich.

Winkler, J. R. (2000). Rechtsextremismus: Gegenstand — Erkldrungsansitze — Grund-
probleme. In W. Schubarth & R. Stoss, Rechtsextremismus in der Bundesrepublik
Deutschland. Eine Bilanz (38-68). Bonn.

Zedeck, S. & Mosier, K. L. (1990). Work in the family and employing organization.
American Psychologist, 45 (2), 240-251.

Zick, A. & Kiipper, B. (2009). Rechtsextremismus: Erscheinungsformen, Strategien und
Ursachen. In A. Beelmann & K. Jonas (Hrsg.), Diskriminierung und Toleranz: Psy-
chologische Grundlagen und Anwendungsaspekte. Wiesbaden: VS Verlag.

163



VI ANHANG

Anhang A: Items

Items

Probleme des Betriebes beschéftigen mich héufig so, als wiren es meine eigenen.
Ich empfinde mich als "Teil der Familie" meines Betriebes.
Ich fiihle mich emotional stark mit dem Betrieb verbunden.

Dieser Betrieb hat eine grof3e personliche Bedeutung fiir mich.

Wie zufrieden sind Sie mit der Bezahlung?
Wie zufrieden sind Sie mit der Organisation und der Leitung?
Wie zufrieden sind Sie mit der Arbeitszeitenregelung?

Wie zufrieden sind Sie mit den Bedingungen am Arbeitsplatz?

Ich muss damit rechnen, meinen Arbeitsplatz innerhalb der ndchsten zwolf Monate zu
verlieren.

Ich muss damit rechnen, dass meine monatlichen Arbeitsstunden herabgesetzt werden.
Ich muss damit rechnen, auf einen anderen Arbeitsplatz umgesetzt zu werden.

Ich mache mir Sorgen um meine Arbeitsstelle.

Was wir in unserem Land anstelle von mehr Biirgerrechten wirklich brauchen, ist eine
anstindige Portion Recht und Ordnung.

Die wahren Schliissel zum guten Leben sind Gehorsam, Disziplin und FleiB3.

Die Traditionen mit FiiBen zu treten, wird sich eines Tages als schwerwiegender Fehler
herausstellen.

Was unser Land braucht, ist eine starke und entschlossene Fiihrungsperson.

Gehorsam und Achtung vor der Autoritét sind die wichtigsten Regeln, die Kinder lernen
sollten.

Disziplin und Gesetzestreue bringen uns mehr als standige Norgelei an den Grundregeln
unserer Gesellschaft.

U: Die in Deutschland lebenden Auslidnder sind eine Bereicherung fiir die Kultur in
Deutschland.
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Wenn Arbeitspliatze knapp werden, sollte man die in Deutschland lebenden Auslidnder
wieder in ihre Heimat zuriickschicken.

Es ist widerlich, wenn sich Schwule in der Offentlichkeit kiissen.

U: Es ist gut, dass Ehen zwischen zwei Frauen bzw. zwei Ménnern erlaubt sind.

Fiir Frauen sollte es wieder wichtiger sein gute Ehefrauen und Miitter zu sein.

Ohne einen starken Mann an der Seite kommen Frauen im Leben nur schwer zurecht.

Wir sollten endlich wieder Mut zu einem starken Nationalgefiihl haben.

Es ist bedauerlich, dass immer nur die schlechten Seiten des Nationalsozialismus aufge-
zahlt werden.

Es gibt Situationen, in denen man nur mit Gewalt etwas erreichen kann.

Wenn es etwas zu kldren gibt, hilft eine Schldgerei manchmal mehr als reden.
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