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Vorwort

Die hiermit vorgelegte Verdffentlichung ist kein Sammelband im traditionellen
Sinne. Es wurden nicht separat entstandene Beitrige ,eingesammelt‘ bzw. ,ver-
sammelt‘. Die Publikation entstand vielmehr im Rahmen der inhaltlichen Vorbe-
reitung des 36. Kongresses der Deutschen Gesellschaft fiir Soziologie, der unter
dem Thema , Vielfalt und Zusammenhalt: Herausforderungen neuer gesellschaft-
licher Komplexitit* in Bochum und Dortmund durchgefiihrt wurde. Im Rahmen
der intensiven Diskussionen des Kongressthemas und der Fertigstellung des Rah-
menpapiers im lokalen Organisationskomitee unter Beteiligung der Bochumer
und Dortmunder Soziologinnen und Soziologen entstand die 1dee, aus den eige-
nen laufenden theoretischen und empirischen Forschungen Beitriige zum Kon-
gressthema zu verfassen.

Alle hiermit vorgelegten Beitréige zu diesem Band entstanden im Rahmen
dieser reichhaltigen inhaltlichen Diskussionen, in die alle Soziologie-Lehrstith-
le der beiden Universititen eingebunden waren. Alle Teile dieses Buches zirku-
lierten mehrfach unter allen Beitrdgern', sodass tatsichlich von einer kollektiven
Wissensproduktion gesprochen werden kann. Wir hoffen, dass der geneigte Leser
und die geneigte Leserin den Eindruck gewinnen, dass die vielfiltigen Aspekte
des Themas ,Vielfalt und Zusammenhalt* tatsichlich durch gemeinsame Prob-
lemstellungen und Perspektiven in den einzelnen Beitréige sowie entsprechende
wechselseitige Bezugnahmen zusammengehalten werden.

Ludger Pries

1 In diesem Band wird aus Griinden der Lesbarkeit teilweise ausschlieBlich die grammatische
Form des miinnlichen Geschlechts verwendet. Gemeint sind immer, wenn nicht anders aus-
gewiesen, Personen aller Geschlechter. Die Vielfalt des individuellen Autorenumgangs mit
Geschlechterbezeichnungen zeigt sich dariiber hinaus in den einzelnen Kapiteln dieses Bandes.
Ich danke Tristan Bauer und Andrea Dasek flir Unterstiitzung bei der Editionsarbeit.




10 Professorenvielfalt und Universititszusammenhalt
Der Versuch, Individualisten auf ein gemeinsames Ziel
zu verpflichten!

Uwe Wilkesmann

Das Thema Vielfalt und Zusammenhalt findet sich exemplarisch auch in der Hoch-
schule: Zum einen gibt es kaum Mitglieder einer Organisation, die so sehr auf
ihre individuelle Vielfalt bestehen, wie die Professorinnen und Professoren. Zum
anderen muss diese Vielfalt, die zudem in lose gekoppelte Subeinheiten organi-
siert ist, zu einem Ganzen zusammengefithrt werden. In kaum einer anderen Or-
ganisation sind die Mitglieder so deviant, ist eine gemeinsame Verpflichtung auf
ein Organisationsziel so schwierig, wie in der Hochschule. Das Verhiltnis von
Organisationsmitgliedern und Organisation ist also in diesem Falle in einem viel
hoheren Maf3e gepriagt von dem Spannungsverhiltnis zwischen Vielfalt und Zu-
sammenbhalt als in anderen Organisationen. Grund hierfiir ist der besondere Or-
ganisationstypus Hochschule und das daraus resultierende Verhiltnis zwischen
Mitgliedern und Organisation (Schimank 2002; Wilkesmann/Schmid 2012b). Da
Hochschulen als Organisationstyp weder einem Unternechmen mit idealtypischer
top-down Entscheidungsdurchsetzung, noch einem Verein mit idealtypischer bot-
tom-up Entscheidungsdurchsetzung entsprechen, wird die Frage der Steuerung
und des Zusammenhalts besonders virulent (Wilkesmann 2005; Schimank 2002).

Das Organisationsziel und das individuelle Mitgliederziel sind in einem Fuf3-
ballverein deckungsgleich, ndmlich FuBlball spiclen. In einem Unternehmen, bei-
spielsweise einem Automobilwerk, fallen beide Ziele dagegen auseinander: Die
Organisation will Autos bauen, dem Organisationsmitglied wird die Motivation
abgekauft. Unter Nutzung des individuellen Ziels ,Geld verdienen® wird die Hand-
lung des Organisationsmitgliedes in die Richtung des Organisationsziels gelenkt,
Autos zu bauen. Traditionell war die deutsche Universitét eine ,,unvollstdndige

1 Der Artikel stellt Ergebnisse der von der DFG geforderten Projekte ,,Unter welchen Bedin-
gungen sind managerial governance und academic self-governance von Hochschulen auf der
individuellen Ebene der Lehrenden handlungswirksam?* sowie des Weiterférderungsprojektes
(Geschiftszeichen: WI2052/2-1 und W1 2052/2-2) vor. An dem Projekt hat Christian Schmid
mitgearbeitet, dem ich fiir viele anregende Diskussionen danke.
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Organisation® (Brunsson/Sahlin-Anderson 2000) und dhnelte in der Frage der
Deckung von Organisationsziel und individuellen Zielen dem Verein. Wissen-
schaftler wollen forschen und ihre Forschungsergebnisse weitergeben. Die Or-
ganisationsziele der Hochschule sind Forschung und Lehre. Die Weitergabe von
Forschungsergebnissen betrifft einerseits Veroffentlichungen und Vortrage in der
Scientific Community, andererseits kann auch Lehre als eine Form der Weiterga-
be von neuen Forschungsergebnissen betrachtet werden. In Anlehnung an Elster
(1989) kann also die Frage lauten: Was fiir ein Zement hélt die Professorenviel-
falt an Universitdten zusammen?

1.1 Professorenvielfalt und Universititszusammenhalt

Vielfalt hat es in den Hochschulen schon immer gegeben. Die Vielfalt driickt sich
aus in unterschiedlichen Fachern und den dazugehdrigen verschiedenen Fach-
kulturen, die unterschiedliche akademische Sozialisationen in die Professionen
begriinden, die sich z. T. auch in ithrem Wissenschaftsverstindnis unterscheiden
(Mode 1/Mode 2; Gibbons et al. 1994). Innerhalb der Fachkultur differenzieren
sich noch unterschiedliche Schulen aus, die nicht selten ihr Territorium mit al-
len Mitteln verteidigen. Individuell unterscheiden sich die Wissenschaftler einer
Schule wiederum nach personlichen Forschungsvorlieben, die sich auch in den
Themen der Lehrveranstaltungen widerspiegeln. Des Weiteren werden akade-
mische Karrieren durch die Profession festgelegt und nicht durch die Organisati-
on (Hiither/Kriicken 2011), auch dies stirkt die Vielfalt. Die Organisation Hoch-
schule besitzt keine Personalmacht, aber dennoch findet Wissenschaft an einer
bestimmten Hochschule statt, die sich in jiingster Zeit als Organisation immer
starker profilieren muss, d.h. sich als Einheit prasentieren soll. Wie kann diese
Vielfalt der Organisation so gebiindelt werden, dass alle notwendigen Themen-
gebiete in einem Studienprogramm angeboten werden, dass ein Forschungspro-
fil entsteht, dass nicht nur ,Hobbythemen, sondern fiir die jeweilige Disziplin re-
levante Themen angeboten und zudem Forschungsgelder akquiriert werden? Im
Rahmen ihrer ,Organisationswerdung‘ und Profilbildung haben die Hochschulen
eine Reihe von 6konomischen Steuerungsinstrumenten an die Hand bekommen,
die sie als Organisation handlungsfahiger machen und damit ihre Einheit stér-
ken soll (Wilkesmann/Schmid 2012b). Allerdings ist zu fragen, ob die Okonomi-
sierung auch zu nicht-intendierten Effekten fiihrt, die den eigentlich angestreb-
ten Zusammenbhalt der Hochschulen zerstoren kann (Wilkesmann/Schmid 2011).

Traditionell obliegt in deutschen Universititen die eigentliche Steuerung we-
niger der Organisationsspitze als vielmehr den Professionen (Mintzberg 1992).
Die traditionelle Universitit der ,,academic self-governance* (Schimank 2007)
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wird daher weniger iiber top-down Kontrolle als durch eine Sozialisation in eine
Professionsgemeinschaft gesteuert. Gemeinschaft ist somit die eigentliche Steu-
erungsform in einer traditionellen Hochschule. Elemente der gesellschaftlichen
Steuerung zeichnen dagegen die ,,managerial governance™ (Schimank 2007) ei-
ner unternehmenséhnlichen Hochschule aus. Da das individuelle Ziel und das
Organisationsziel nicht deckungsgleich sind — so die Idee —, bedarf es extrinsi-
scher Steuerung und Kontrolle des Handelns der Mitglieder. In der Organisation
Hochschule im Modus der ,,academic self-governance* kann das Organisations-
mitglied Professor sich also eher als Prinzipale im Wissenschaftssystem definie-
ren, wohingegen Mitglieder in einer Organisation im Modus der ,,managerial
governance™ Agenten und damit abhingige Beschiftigte der Organisation sind.
Unter Governance-Struktur wird hier eine indirekte Steuerung iiber Rahmen-
ordnungen verstanden. Es geht also um eine indirekte Beeinflussung durch ziel-
orientierte Gestaltung der Rahmenbedingungen unter denen Akteure handeln:
,»Ein Steuerungsakteur fiihrt den von ihm angestrebten Weltzustand dadurch
herbei, dass er den strukturellen Kontext anderer Akteure so gestaltet, dass sie
diesen Zustand herbeifithren” (Schimank 2007: 233). Fiir den Hochschulbereich
hatte bereits zu Beginn der 1980er Jahre Burton Clark (1983) ein viel beachte-
tes Modell der Steuerungsformen entworfen, welches Hochschulsysteme inner-
halb eines Dreiecks zwischen Staat, Markt und akademischer Selbstregulierung
zu verorten ermdglicht. Dieser Typologie haben sich in der Folge zahlreiche For-
scher angeschlossen. Herausgebildet hat sich in der jiingeren Debatte eine Kate-
gorisierung der Governanceformen in fiinf Dimensionen: der staatlichen Regu-
lation der Hochschulen (state regulation), der AuBensteuerung der Hochschule
durch den Staat oder durch andere Akteure, an die er Steuerungsbefugnisse de-
legiert (external guidance), der akademischen Selbstorganisation der Hochschule
(academic self-governance), der hierarchischen Selbststeuerung der Hochschulen
(managerial self-governance) und dem Wettbewerb in und zwischen Hochschu-
len (competition) (vgl. Schimank 2007; Braun/Merrien 1999; Kehm/Lanzendorf
2007; de Boer et al. 2007; Jansen 2007).

Was hilt nun aber eigentlich diese so vielfdltige und differenzierte Orga-
nisation Hochschule zusammen? Im Folgenden soll rekonstruiert werden, wie
gerade schon angedeutet, ob die Begrifflichkeit von Vergemeinschaftung (vgl.
Hitzler in diesem Band) und Vergesellschaftung etwas zur Beantwortung dieser
Frage beitragen kann. Tonnies (1935/1979) verortet den Gemeinschaftsbegriffin
engen familidren Beziehungen (vgl. zum Folgenden Blutner/Wilkesmann 2008).
Das familidre Miteinander findet in einem gemeinsamen Lebensort statt und be-
griindet eine Erlebnisgemeinschaft. Die engen Beziehungen sowie die andauern-
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de und unvermittelte Kommunikation erschaffen eine gemeinsame Welt (Ton-
nies 1979: 18), die durch Bestdtigungen iiber das relevante Wissen fortwéhrend
reproduziert wird. Weber entkoppelt Tonnies Gemeinschaftsbegriff von der Orts-
und Abstammungsbedingung durch die Integration der sozialen Phanomene Ver-
wandtschaft, Nachbarschaft und Freundschaft. Damit integriert er Kontingenz
in den Gemeinschaftsbegriff als Wesensmerkmal von sozialen Prozessen. Unter
Vergemeinschaftung versteht er eine soziale Beziehung,

[...] wenn und soweit die Einstellung des sozialen Handelns — im Einzelfall oder im Durch-
schnitt oder im reinen Typus — auf subjektiv gefiihlter (affektueller oder traditionaler) Zusam-
mengehorigkeit der Beteiligten beruht. (Weber 1972: 21)

Der Gemeinschaftsbegriff bei Ténnies dagegen beinhaltet zweierlei: Zum einen
impliziert er, dass die Mitgliedschaft in Gemeinschaften keine Entscheidung ist.
Niemand kann qua Entscheidung ein- oder austreten. Zum anderen sind Gemein-
schaften keine egalitdren Konstrukte, sondern durch Aufgabenteilung und Rol-
lenstruktur charakterisiert. Ungleiche Rollenstrukturen, die immer auch unglei-
che Machtressourcen bedeuten, haben unterschiedliche Handlungschancen zur
Folge. Diese konnen zu einer individuellen Nutzenverfolgung anstiften, in deren
Konsequenz die Gemeinschaft auch untergehen kann (Wiesenthal 2000). Die In-
tegration in die Gemeinschaft hangt von der Dichte und Stirke der sozialen Be-
ziehungen ab (Berger/Keller 1965; Smelser 1998). ,,Konstitutiv fiir die Identitéts-
stiftung der Gemeinschaft nach auf3en bleiben jedoch die erlebte Gemeinsamkeit,
die Gemeinschaftsgeschichte sowie die personalisierte Mitgliedschaft™ (Blutner/
Wilkesmann 2008: 180). Nach Weber ist Vergemeinschaftung aber durchaus ei-
nem Entscheidungsprozess unterstellt: Das subjektiv gefiihlte Zusammengeho-
rigkeitsgefiihl beruht nicht mehr auf dem familidren Kontext, sondern ist sozial
kontingent (vgl. Pries in diesem Band).

Damit weist Webers Begriff der Vergemeinschaftung in die Richtung eines
Begriffes, der in den letzten Jahren viel im Kontext der Organisation verwendet
wurde, wenn es um das Zusammengehorigkeitsgefiihl zu einer Organisation geht,
namlich das Commitment. Nach der Definition von Meyer und Allen (1991), un-
terscheidet sich Commitment in die drei Kategorien affektives, normatives und
fortsetzungsbezogenes Commitment:

Affective commitment refers to the employee’s emotional attachment to, identification with,
and involvement in the organization. Employees with a strong affective commitment continue
employment with the organization because they want to do so. Continuance commitment re-
fers to an awareness of the costs associated with leaving the organization. Employees whose
primary link to the organization is based on continuance commitment remain because they
need to do so. Finally, normative commitment reflects a feeling of obligation to continue em-
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ployment. Employees with a high level of normative commitment feel that they ought to re-
main with the organization. (Meyer/Allen 1991: 67)

Affektives Commitment unterliegt einer Wahlentscheidung. Mitglieder fithlen
sich ihrer Organisation affektiv verbunden, weil sie es wollen. Sie konnen sich da-
mit auch diesem Gemeinschaftsgefiihl jederzeit entzichen und die selbst gewéhl-
te Gemeinschaft der Organisation verlassen. In der Differenzierung nach Pries
(in diesem Band) impliziert das affektive Commitment somit ein konstruktivis-
tisches Moment, da es immer eine Selbstzuschreibung und —reproduktion bein-
haltet. Der traditionale Aspekt der Vergemeinschaftung spielt kaum eine Rolle.
Wihrend also Webers Begriff der Vergemeinschaftung Ahnlichkeiten mit dem
affektiven Commitment aufweist, sind Parallelen des fortsetzungsbezogenen und
des normativen Commitments zum Begriff der Vergesellschaftung vorhanden.
Weber definiert dies wie folgt:

,Vergesellschaftung® soll eine soziale Beziehung heiflen, wenn und soweit die Einstellung des
sozialen Handelns auf rational (wert- und zweckrational) motiviertem Interessenausgleich
oder auf ebenso motivierter Interessenverbindung beruht. (Weber 1972: 21)

Die Wertrationalitit im Vergesellschaftungsbegriff verweist auf den ,,Glauben an
die eigene Verbindlichkeit™ (Weber 1972: 22). Im Sinne des normativen Commit-
ments ist dies die normative Selbstbindung an die eigene Organisation. Das fortset-
zungsbezogene Commitment bezieht sich auf den Interessenausgleich bei Weber.
Hier bilanziert das Organisationsmitglied Kosten und Nutzen der Mitgliedschaft
bzw. der alternativen Bilanz beim Verlassen der Organisation.

Den 6konomisch kalkulierenden, fortsetzungsbezogenen Aspekt der Mit-
gliedschaft in Hochschulen ist in den durch die ,managerial governance’ gestarkt
worden. In den letzten Jahren ist in den Hochschulen zum einen die Hierarchie
gestirkt worden, indem dem Rektorat/Préasidium mehr Macht fiir die Ausiibung
von Kontrolle und Sanktionen gegeben wurde. Zum anderen sind selektive An-
reize eingefiithrt worden, die das fortsetzungsbezogene Commitment direkt an-
sprechen. Dies sind Leistungszulagen im Rahmen der W-Besoldung, Zielver-
einbarungen, leistungsorientierte Mittelvergabe und Lehrpreise (Wilkesmann/
Schmid 2011). Leistungsorientierte Bezahlung stellt einen Zusammenhang zwi-
schen Performance und Anreiz her, so dass eine hohere Aktivitdt im operationa-
lisierten Sinne der Performance zu einer erhdhten Vergabe von Anreizen fiihrt.
Leistungsorientierte Mittelvergabe verallgemeinert dieses Prinzip fiir einen ge-
samten Fachbereich oder Fakultdt. Zielvereinbarungen definieren (im Idealfall
konsensual) Ziele zwischen Universitétsleitung und Fakultét oder Lehrstuhl, wo-
bei das Erreichen der Ziele budgetrelevant sein kann. Lehrpreise sind im engeren
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Sinne keine selektiven Anreize (Wilkesmann/Schmid 2010), konnen aber auch
unter ihrer allgemeinen Anreizwirkung betrachtet werden. All diese neuen Steu-
erungsinstrumente haben ndmlich zum Ziel, das Handeln der Professoren auf die
Organisationsziele zu verpflichten (vgl. &hnliche Effekte beim Diversity Manage-
ment; Meuser in diesem Band).

Wenn diese theoretischen Uberlegungen zutreffen, dann miisste empirisch
eine Beeinflussung des Commitments durch die Okonomisierung zu beobachten
sein. Die Frage lautet also: Veriindert die Okonomisierung der Hochschule das
Commitment der Professoren zu ihrer Hochschule? Durch welche anderen Fak-
toren wird das organisationale Commitment der Professoren beeinflusst?

Okonomischer Imperativ und Commitment

Okonomische Steuerung soll im Falle der Hochschulen die Vielfalt eindimmen
und das Handeln der Professoren auf die Organisationsziele lenken. Es dient also
als Mittel, die Organisation und deren Zusammenhalt zu stirken und damit die
individuelle Vielfalt zu reduzieren. Allerdings deuten erste empirische Untersu-
chungen der neuen Steuerungsinstrumente daraufhin, dass nicht-intendierte Ef-
fekte auftreten, die das Ziel der Handlungssteuerung auf die Organisationsziele
unterlduft (Krempkow et al. 2012, Wilkesmann/Schmid 2011, 2012a). In Organi-
sationen existiert eine Differenz zwischen individuellem und gemeinsamen, or-
ganisationalem Commitment:

Whereas personal commitments typically involve a decision to uphold some principle or create
some personal obligation, collective or joint commitments, on the other hand, are entered with
a shared understanding that members of a group will uphold those obligations and cannot uni-
laterally change the conditions of a joint agreement (...) Individuals belonging to an organiza-
tion accept the joint commitment to uphold certain principles. Thus even when personal pref-
erence would suggest an alternative course of action, organizational members are committed
to the organization’s cause, rules, etc., even if they do so begrudgingly. (King et al. 2010: 293)

Neben der Verpflichtung auf die Rollenanforderungen in einer Organisation, wird
dieses Commitment durch Anreiz und Kontrolle bewirkt. Okonomische Steuerung
erzeugt einen zweckrationalen Interessensausgleich im Sinne Webers. Bernard
(1938) hat in der Organisationsforschung dies als Anreiz-Beitrags-Theorie formu-
liert: Der Einsatz des Organisationsmitgliedes hdangt von dem Anreiz ab, der fiir
den Beitrag gezahlt wird. Hier wird eine Bilanz erstellt, die durch Handlungsre-
duktion ausgeglichen werden kann, wenn sie negativ ist oder durch weitere Hand-
lungsaktivitdten im Sinne der Anreize, wenn sie positiv ist. Ein fortsetzungsbe-
zogenes Commitment wird mit dieser 6konomischen Steuerung unterstiitzt, da
die Kosten steigen, die Hochschule zu verlassen bzw. die Ertrdge an der Hoch-
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schule zu bleiben erhoht werden (van Dick 2004: 5). Ein affektives Commitment
wird dadurch reduziert, da nur eine zweckrationale, kalkulierende Verbindung
zur Organisation aufgebaut wird, aber gerade keine affektive. Hier kann analog
zum Verdrangungseffekt interpretiert werden (Frey 1997; Frey/Osterloh 2002),
dass der 6konomische Anreiz die emotionale Bindung reduziert. Organisatio-
nen konnen weder durch reine Rollenerwartung, noch durch reine Kontrolle und
Anreize effektiv funktionieren. Dies hat Bernard (1938: 83) schon selbst gese-
hen. Matiaske und Weller (2003) thematisieren diesen Aspekt in Anlehnung an
Bernard unter dem Begriff Extra-Rollenverhalten als den Kitt, der die Organisa-
tion zusammenhélt. Unter Extra-Rollenverhalten verstehen sie dabei ,,(d)ie Be-
reitschaft, auf freiwilliger Basis Anstrengungen zu erbringen” (Matiaske/Weller
2003: 101). Extra-Rollenverhalten geht also iliber die Rollenerwartung innerhalb
der Organisation hinaus und macht gerade ihre Leistungsfdhigkeit aus. Diese
Freiwilligkeit ist analog zu einer intrinsischen Motivation zu sehen. Durch eine
affektive Bindung wird das Extra-Rollenverhalten aktualisiert. Es ergeben sich
folgende forschungsleitende Annahmen: H 1a:, Die neuen Steuerungsinstrumen-
te (Leistungszulage im Rahmen der W-Besoldung, leistungsorientierte Mittelver-
teilung, Zielvereinbarungen, Lehrpreise) reduzieren das affektive Commitment
bei Professoren‘undH 1b:, Die neuen Steuerungsinstrumente (Leistungszulage im
Rahmen der W-Besoldung, leistungsorientierte Mittelverteilung, Zielvereinbarun-
gen, Lehrpreise) erhohen das fortsetzungsbezogene Commitment bei Professoren’.

Einstellung und Commitment

Neben der direkten Handlungsregulation in Organisationen werden die vielfaltigen
Handlungen der Mitglieder durch Einstellungen reguliert. Einstellungen sind zwar
unabhingig von Handlungen und Verhalten (Esser 2000: 299), weil Handlungen
—im Gegensatz zu Einstellungen — teure Konsequenzen beinhalten, dennoch ha-
ben Einstellungen Einfluss auf das Commitment als grundsétzliche Orientierung
und Bindung. Es ist zu vermuten, dass Einstellung als selektive Umweltwahrneh-
mungen sich ebenso auf das Commitment auswirken. Eine grundsitzliche Ein-
stellung gegen 6konomische Steuerungsimperative an den Hochschulen miisste
sich demnach auch auf das organisationale Commitment auswirken. Der grund-
sitzliche Zusammenhang ist analog zu dem der Auswirkungen auf die Handlun-
gen, wie oben beschrieben. Aus diesen Uberlegungen folgen die Hypothesen 2a
und 2b:H2a: , Eine Einstellung gegen die 6konomische Steuerung an Hochschulen
erhdht das affektive Commitment ‘und H2b:, Eine Einstellung gegen die 6konomi-
sche Steuerung an Hochschulen reduziert das fortsetzungsbezogene Commitment .
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Dauer der Anstellung und Commitment

Intuitiv einsichtig ist, dass mit der Dauer der Zugehdrigkeit zu einer Organisati-
on sowohl die affektive Bindung als auch das fortsetzungsbezogene Commitment
ansteigt. Fiihlt sich ein Organisationsmitglied in der Organisation zufrieden, so
wird das affektive Commitment mit der Zeit steigen. Ebenso steigen mit der Zeit
die Kosten, die Organisation wieder zu verlassen, da Bindungen in der Organisa-
tion entstanden sind, ebenso ist organisationales Wissen aufgebaut worden, wel-
ches die Transaktionskosten eines Wechsels erhdhen. Dieser Zusammenhang ist
auch empirisch in einer Studie bestétigt worden (Cohen 1999), ebenso in einer
Meta-Analyse (Cohen 1992). Desgleichen finden Meyer et al. (2002) in einer Me-
ta-Analyse einen positiven, aber relativ schwachen Zusammenhang zwischen der
organisationalen Beschéftigungsdauer und affektivem sowie fortsetzungsbezo-
genem Commitment. Auch Wright und Bonett (2002) konnten in einer weiteren
Meta-Analyse nachweisen, dass die Beschiftigungsdauer einen grof3en, jedoch
nicht-linearen Einfluss auf das Commitment hat.

Smeenk et al. (2006) haben in einer europaweiten Hochschulstudie den Ein-
fluss verschiedener unabhéngiger Variablen auf das Commitment von Universi-
tiatsangehorigen getestet. Dabei unterscheiden sie zwei Extreme: Fakultiten mit
hoher managerial governance (,,hegemonist*) und solche Fakultiten, die eher noch
der academic self-governance unterliegen (,,seperatist®). Sie kommen beziiglich
der Dauer der Anstellung zu folgendem Ergebnis:

With regard to the personal variables, in the hegemonist Faculty 1 age and organizational ten-
ure have positive effects on affective and normative commitment, respectively, whereas in the
separatist Faculty 2 positional tenure positively affects the employees’ continuance commit-
ment. (Smeenk et al. 2006: 2048)

Die relativ eindeutigen Befunde aus fritheren Studien lassen sich in folgenden
beiden Hypothesen zusammenfassen:H3a:, Je linger die Beschdftigung an einer
Hochschule dauert, desto héher ist das affektive Commitment‘und H3b:, Je lin-
ger die Beschdftigung an einer Hochschule dauert, desto hoher ist das fortset-
zungsbezogene Commitment'.

Professionsorientierung und Commitment

Wie oben schon ausgefiihrt haben Universitaten in Deutschland keine Personal-
macht (Hiither/Kriicken 2011). Sie entscheiden nicht iiber die Karriere ihrer Mit-
glieder, sondern die Personalmacht liegt groftenteils (noch) bei der Profession.
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I use the word ,professionalism’ to refer to the institutional circumstances in which the mem-
bers of occupations rather than consumers or managers control work. [...] While few if any
occupations can be said to fully control their own work, those that come close are called ‘pro-
fessions’ in English. (Freidson 2001: 12; vgl. auch Pfadenhauer 2005)

Insofern ist es aus Sicht der Organisationsmitglieder rational, sich eher der Pro-
fession als der Organisation zugehorig zu fithlen (vgl. Klatetzki/Tacke 2005). So
stellen auch Enders und Schimank (2001) fest:

Im internationalen Vergleich duBern sie [die deutschen Professoren] das geringste Ausmaf}
der Verbundenheit mit ihrem Fachbereich und ihrer Hochschule. [...] Insgesamt ergibt sich ein
Bild von Distanz. Kritik und Freiheit von Kontrolle, das wir als ambivalentes Verhiltnis freier
Kosmopoliten zu ihrer Institution bezeichnen. (Enders/Schimank 2001: 167 £.)

Profession und Organisation kdnnen in diesem Sinne als verschiedene Pole einer
Dimension betrachtet werden. Eine Stiarkung der Organisation hat demnach eine
Schwichung der Profession zur Folge. Genau dies ist auch momentan im deutschen
Wissenschaftssystem zu beobachten. Die Aufwertung der Organisation Hochschule
durch die managerial governance hat eine Reduktion des Einflusses der Professionen
in Form der Fachverbande zur Folge. So sinkt z. B. der Einfluss der Fachverbdnde
auf die Gestaltung von Studiengangsinhalten, weil die Hochschulen relativ autonom
dariiber entscheiden kdnnen und Ausrichtungen und Inhalte von Studienprogram-
men eher an Nachfrage oder am Profil der Hochschule anpassen. Ebenso existiert
die Moglichkeit iiber tenure-track Positionen bei Juniorprofessuren, die Personal-
macht der Organisation zu stiarken, wenn dies in der deutschen Praxis aber bislang
noch relativ selten passiert (Hiither/Kriicken 2011). Es wird in Zukunft spannend
zu beobachten, in wie weit diese Machtverschiebung von externen Fachverbédnden
hin zu organisationsinternen Entscheidungstragern (das Rektorat bzw. dem Prési-
dium) stattfinden wird. Diese Polarisierung von Profession und Organisation ldsst
sich im Hinblick auf die Auswirkung auf das organisationale Commitment in fol-
genden Hypothesen zusammenfassen: H4a: ,Je stirker die professionsorientierte
Anerkennung ist, desto geringer ist das affektive Commitment zur Organisation’
und H4b: , Je stirker die professionsorientierte Anerkennung ist, desto geringer ist
das fortsetzungsbezogene Commitment zur Organisation’.

1.2 Forschungsdesign und Datengrundlage

Die hier entwickelten Hypothesen werden mit Hilfe zweier Befragungen unter
deutschen Universitéts- und Fachhochschulprofessoren getestet. Die erste Be-
fragung fand zwischen Mai und Juli 2009 unter deutschen Universititsprofes-
soren statt (vgl. hierzu Wilkesmann/Schmid 2011). Die Stichprobenziehung er-
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folgte aus dem E-Mail-Verteiler des Deutschen Hochschulverbandes (DHV), der
der ca. 20.000 Professoren in Deutschland umfasst. Es wurde fiir die Befragung
eine disproportional geschichtete Stichprobe von 8000 Professoren gezogen, da
aufgrund der Fragestellung besonders alle W-Professoren beriicksichtigt werden
sollten und der Sample-Umfang 8000 Teilnehmer nicht {iberschreiten sollte. An-
geschrieben wurden alle 3244 W2- und W3-Professoren an deutschen Universi-
titen (keine Fachhochschulen), wie sie zum Erhebungszeitpunkt im E-Mail-Ver-
teiler mit ihren Adressen enthalten waren; die restlichen 4756 Befragten wurden
per Zufallsstichprobenziehung aus der Gruppe aller C3- und C4-Professoren an
deutschen Universitéten in staatlicher Tragerschaft gezogen. Die so Ausgewihl-
ten bekamen eine E-Mail durch den Hochschulverband zugesendet, die einen
Link zu einem standardisierten Online-Fragebogen enthielt. Von den 8000 Ange-
schriebenen haben — nach einer einmaligen Nachfassaktion — 1119 Personen den
Fragenkatalog vollstdndig ausgefiillt. Dies entspricht einer Netto-Riicklaufquo-
te von 13,98 %. Ein Vergleich des Samples mit der Grundgesamtheit (Tab. 11.1)
zeigt, dass nur die W-Besoldung iiberreprésentiert ist, was durch die geschich-
tete Stichprobe auch gewollt ist. Fiir deskriptive Analysen ist deshalb der Daten-
satz nach Besoldungsart gewichtet worden.

Tabelle 10.1: Vergleich Grundgesamtheit und Stichprobe

Vergleichskategorien Grundgesamtheit Stichprobe

C3+cC4 68,6 % (n=14338) 41,5% (n=458)

W2+ W3 31,4% (n = 6569) 58,5% (n = 645)
Minner 83,6% (n=19109) 77,7% (n = 826)
Frauen 16,4% (n=3914)) 22,3% (n=237)

Alter (arithmetisches Mittel) 49,7% (n=23023) 49,0% (n=1030)
Fachrichtungen Exklusive Juniorprofessoren und Mehrfachnennungen

Sprach- & Kulturwissenschaften

21,4% (n=4915)

26,1% (n = 292)

Rechts-, Wirtschafts- & Sozialwissen-
schaften

14,8% (n = 3413)

18,3% (n=205)

Mathematik & Naturwissenschaften

24,7% (n=5678)

27,2% (n.=304)

Medizin (Human & Veterindr)

13,5% (n = 3105)

7,9% (n = 88)

Agrar-, Forst- & Erndhrungswissensch.

1,8% (n = 421)

1,3% (n = 14)

Ingenieurwissenschaften

9,9% (n =2282)

7,0% (n =78)

Kunst

11,7% (n = 2687)

1,2% (n= 13)

Sport

0,8% (n = 187)

0,5% (n =6)

Quelle: Die Daten fiir die Grundgesamtheit entstammen einer Sonderauswertung des Statistischen
Bundesamtes vom 9.10.2009 fiir das Bezugsjahr 2008.
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Die zweite Befragung fand im Mirz und April 2011 unter deutschen Fachhoch-
schulprofessoren statt. Bei dieser Befragung wurde der E-Mail-Verteiler des Hoch-
schullehrerbundes (hlb) eingesetzt, der alle Dekane an deutschen Fachhochschulen
umfasst. Vor der Befragung ist dieser Verteiler noch einmal auf Vollstdndigkeit
und Aktualitét tiberpriift worden. Danach ist allen Dekanen an deutschen Fach-
hochschulen eine E-Mail mit einem Link zu einem Online-Fragebogen zugesen-
det worden mit der Bitte, diese E-Mail an alle Professoren der eigenen Fakultit
weiterzuleiten. Es sind — nach zwei Nachfassaktionen — 942 vollstdndig ausge-
fillte Fragebogen zuriickgekommen. Bei dieser Befragung kann aufgrund des
Zugangs keine Riicklaufquote angegeben werden. Das Sample umfasst 5,95 %
der Grundgesamtheit (Tab. 11.2).

Tabelle 10.2: Vergleich Grundgesamtheit und Stichprobe

Vergleichskategorien Grundgesamtheit Stichprobe

C2+C3 60,93 % 52,20%

W2 + W3 39,07 % 47,80 %

Miénner 81,63 % 78,70 %

Frauen 18,37% 21,30%

Alter (arithmetisches Mittel) 50,8 50,3
Fachrichtungen Angaben ohne Professuren an zentralen Einrich-

tungen und Gastprofessuren
Sprach- & Kulturwissenschatten 3,28% (n=>521) 2,00 (n=18)
Sport 0,04% (n=6) -

Rechts- , Wirtschafts- & Sozialwissenschaften

35,40% (n= 5610)

31,40% (n = 278)

Mathematik/Naturwissenschaften

13,69 % (n = 2170)

15,00% (n = 133)

Humanmedizin & Gesundheitswissenschaften

1,60% (n = 255)

2,00% (n = 18)

Veterindrmedizin

0,04% (n=7)

Agrar-, Forst- & Erndhrungswissenschaften

3,41% (n=541)

3,70% (n = 33)

Ingenieurwissenschaften

37,98% (n = 6019)

42,90% (n = 379)

Kunst, Kunstwissenschaften

4,53% (n="718)

2,80% (n = 25)

Quelle: Die Daten fiir die Grundgesamtheit entstammen einer Sonderauswertung des Statistischen

Bundesamtes vom 11.11.2011 fiir das Bezugsjahr 2010.

Die abhdingigen Variablen

In Anlehnung an die Items von Meyer et al. (2002) wurden eigene Items fiir das
organisationale Commitment im Hochschulbereich entwickelt. Dabei wurde in
Ubereinstimmung mit Meyer et al. (2002: 41) das normative Commitment nicht
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operationalisiert, da es in allen Meta-Analysen sehr hohe Korrelationen zum af-
fektiven Commitment aufweist. Zwei Items sind dabei negativ formuliert wor-
den, so dass sie fiir die weitere Analyse umkodiert werden mussten. Mit allen
sieben Items zum affektiven und fortsetzungsbezogenem Commitment ist eine
Haptkomponentenanalyse mit Varimaxrotation durchgefiihrt worden, die einen
KMO-Wert von ,695 und eine erklérte Varianz von 54,97 % aufweist (Tab. 11.3).

Tabelle 10.3: Hauptkomponentenanalyse der Commitment-Items

Items Affektives | Forts. bez.

Commit- | Commit-
ment ment

(Umkodierung von) Ich konnte ohne weitere personliche Kosten die Uni- 775

versitit (Hochschule) wechseln.

Ich habe zu viel Kraft und Energie in meine momentane Stelle investiert, ,663

um jetzt an einen Wechsel zu denken.

Ich habe gerade keine konkrete Option, um einen Universititswechsel ,553

(Hochschulwechsel) ernsthaft in Erwégung zu ziehen.

Ich nehme die Probleme meiner Universitét (Hochschule) als meine ei- ,696

genen wahr.

(Umkodierung von) Eigentlich kénnte ich genau so gut an einer ande- 015

ren Universitdt (Hochschule) tétig sein, solange die Rahmenbedingungen
vergleichbar sind.

Ich bin stolz, wenn ich anderen sagen kann, dass ich dieser Universitt ,846
(Hochschule) angehore.

Ich empfinde ein starkes Gefiihl der Zugehorigkeit zu meiner Universitt ,888
(Hochschule).

Quelle: Eigene Berechnungen; Hauptkomponentenanalyse mit Varimaxrotation KMO = ,695, er-
klarte Varianz = 54,97 %; Wort in Klammern bei FH-Befragung

Die Reliabilitdt der Dimension affektives Commitment kann durch das Entfer-
nen des Items ,,Eigentlich kdnnte ich genauso gut an einer anderen Universitét
(Hochschule) tdtig sein, solange die Rahmenbedingungen vergleichbar sind* auf
den sehr guten Cronbachs Alpha Wert von ,784 gesteigert werden. Es ist deshalb
ohne dieses Item ein additiver Index fiir affektives Commitment gebildet worden.
Der Cronbachs Alpha Wert fiir das fortsetzungsbezogene Commitment ist mit
,50 nicht akzeptabel. Aus diesem Grunde wird fiir die weitere Analyse an Stelle
eines additiven Index das Item ,,Ich habe gerade keine konkrete Option, um ei-
nen Universitidtswechsel (Hochschulwechsel) ernsthaft in Erwagung zu ziehen™
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verwendet, weil das fortsetzungsbezogene Commitment fiir Professoren stark
von den eher seltenen Alternativen des Organisationswechsels bestimmt wird.

Die unabhdngigen Variablen

Das erste Hypothesenpaar (neue Steuerungsinstrumente) wurde mit Hilfe folgen-
der vier Dummyvariablen operationalisiert: An der Uni gibt es besondere Leis-
tungszulagen im Rahmen der W-Besoldung fiir die Lehre. Die Frageformulierung
erkldrt sich aus der urspriinglichen Absicht der Befragung, Auswirkungen der
neuen Steuerungsinstrumente auf die Lehre zu analysieren (Wilkesmann/Schmid
2011). AuBerdem wurde gefragt, ob es Zielvereinbarungen bzw. leistungsorientier-
te Mittelverteilung an der Hochschule gibt und ob die befragte Person selbst einen
Lehrpreis bekommen hat. Die Zustimmung wurde jeweils mit dem Wert 1 kodiert.

= FEinstellung gegen die 6konomische Steuerung: Die Einstellung gegen die
6konomische Steuerung fiir das zweite Hypothesenpaar (Einstellung) wurde
mit einem additiven Index (Cronbachs Alpha , 806) aus folgenden Items ge-
bildet: ,,Leistungsorientierte Ressourcensteuerung an Hochschulen ist nicht
geeignet, ...da sie angesichts der bereits erbrachten Leistungen iiberfliissig
ist“; ,,...da Leistung in der Lehre nicht messbar ist*; ,,...weil sich Professoren
nicht sinnvoll mit betriebswirtschaftlichen Kalkiilen steuern lassen®; ,,...da
sie [leistungsorientierte Steuerung] nur zur Kontrolle der Handlungen von
Professoren dient*.

= Beschdftigungsdauer: Die Dauer der Beschéftigung fiir das dritte Hypothe-
senpaar wurde mit folgender Frage erhoben: ,,Wie lange sind Sie insgesamt
schon an Threr aktuellen Universitit (Hochschule) Mitglied?*.

= Professionsorientierte Anerkennung: Die professionsorientierte Anerkennung
wurde mit einem additiven Index (Cronbachs Alpha ,621) aus den beiden Items
,»Ich und meine universitéren Fachkollegen (Kollegen an der Hochschule) sind
prinzipiell auf einer Wellenldnge™ und ,,Ich erfahre Wertschitzung seitens
meiner universitidren Fachkollegen (Fachkollegen an der Hochschule)“ gebildet.

AuBerdem wurden als Kontrollvariablen die Ingenieurwissenschaften als spezi-
eller Fachbereich im Vergleich zu allen anderen Fachbereichen eingefiihrt sowie
das Geschlecht, die W-Besoldung im Vergleich zur C-Besoldung und der Hoch-
schultyp mit dem Wert 1, wenn es sich um Fachhochschulen handelte.
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1.3 Ergebnisprisentation und -diskussion

Zum Test der Hypothesen sind zwei OLS-Regressionen geschitzt worden, eine
mit dem affektiven Commitment als abhéngige Variable und eine mit dem Item
des fortsetzungsbezogenem Commitment (Tab. 11.4).

Tabelle 10.4: Lineare Regression der neuen Steuerungsinstrumente,
Einstellung, Beschiftigungsdauer und professionsorientierten
Anerkennung auf das organisationale Commitment

Organisat. Commitment

affektives Fortsetzungs-

Commitment bezogenes
(Beta-Koeff.) Commitment
(Beta-Koeff))

H1 Leistungszulage fiir Lehre an der L077%* -,020

neue Steuerungs- Hochschule (1=ja; 0=nein)

instrumente Zielvereinbarung an Hochschule ,008 -044
(1=ja; O=nein)
Lehrpreisempféanger (1=ja) -,047* -,041
Leistungsor. Mittelvergabe an der ,061%* -,021
Hochschule (1=ja; O=nein)

H2 gegen NPM -, 114%* ,009

Einstellung

H3 Dauer der Beschiftigung an Hoch- ,081%* ,125%%

Beschiiftigung schule

H4 professionsorientierte Anerkennung ,370%* ,009

Professionsor.

Anerkennung

Kontrollvariabeln Hochschulart (1=FH; 0=Uni) ,020 ,045
Fach (1=Ingenieurwissenschaft; ,101%%* -,010
O=alle anderen Fécher)
Geschlecht (1=ménnlich) ,027 -,002
Besoldungsart (1=W-Besold.) ,046 -, 122%*
N 1838 1821
korr. 1? ,188 ,053

Quelle: Eigene Berechnung; Anmerkung: Signifikanzniveau 1% (¥*); 5% (¥).

Die Hypothesen la und 2a (neue Steuerungsinstrumente und Einstellung) miis-
sen beide zurlickgewiesen werden. Es gibt nicht nur keinen negativen Einfluss
auf das affektive Commitment, sondern sogar einen signifikant positiven Ein-
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fluss, bis auf die Lehrpreisempfianger. Die neuen Steuerungsinstrumente starken
somit das affektive Commitment. Gleiches gilt fiir die Einstellung. Auch hier ist
der Einfluss genau entgegengesetzt zur Hypothese. Eine Einstellung gegen das
NPM reduziert das affektive Commitment. In die gleiche Richtung weist auch
der positive Effekt der Ingenieurwissenschaften. Professoren, die aus einer ver-
gleichsweise eher hierarchischen Fachkultur kommen, weisen ein hoheres affek-
tives organisationales Commitment (¢ 3,36 sowohl an den Universitéten als auch
an den Fachhochschulen) auf als Sprach- und Kulturwissenschaftler (¢ 2,83 an
Universitdten) oder Sozialwissenschaftler (o 2,98 an Fachhochschulen). Wobei
alle Durchschnittswerte relativ niedrig sind.

Die beiden Hypothesen 3a und 3b (Beschiftigung) werden in Ubereinstim-
mung zur Literatur auch hier bestitigt. Die Dauer der Beschéiftigung erhoht so-
wohl affektives als auch fortsetzungsbezogenes Commitment. Die Hypothese 4a
muss hingegen zurilickgewiesen werden. Auch hier existiert genau der Entgegen-
gesetzte Effekt, wie in der Hypothese postuliert. Professionsorientierte Anerken-
nung hat sogar einen starken positiven Effekt auf das affektive Commitment. Die
Einflussfaktoren auf das fortsetzungsbezogene Commitment lassen sich hinge-
gen nicht aufkldren. Das korrigierte 2 von ,053 zeugt von einer viel zu geringen
Varianzaufkliarung. Interessant ist noch die Beobachtung, dass es zwar bivariat
eine signifikante Differenz der Mittelwerte des affektiven Commitments zwischen
den Hochschultypen gibt, die aber in der multivariaten Analyse verschwindet.

Zwei zentrale Befunde der Studie sind zu erklaren: Die Nicht-Aufklarung
der Einflussfaktoren auf das fortsetzungsbezogene Commitment und die nicht
erwarteten positiven Einfliisse der neuen Steuerungsinstrumente und der mana-
gerial governance auf das affektive Commitment. Der erste Befund erkldrt sich
vermutlich mit dem Lebenszeitbeamtentum in Deutschland. Einmal als Profes-
sor auf Lebenszeit berufen, spielt das fortsetzungsbezogene Commitment nur bei
einem Ruf an eine andere Universitit (Hochschule) eine konkrete Rolle. Dies ist
aber eine Ausnahmesituation, die in der Karriere vieler Professoren nur sehr sel-
ten und bei einigen nie auftritt.

Der zweite Befund ldsst sich vermutlich mit der Stirkung der Organisation
durch die neuen Steuerungsinstrumente und das managerial governance erkléren.
Erst wenn die Hochschule als Organisation fiir ihre Mitglieder erfahrbar wird,
kann sich auch affektives Commitment ausbilden. Eine Organisation, die im Be-
wausstsein ihrer Mitglieder mehr oder weniger nicht als Organisation existent ist,
kann auch keine Bindung erzeugen. Wir haben es hier also mit dem eigentlich so
nicht erwarteten Ergebnis zu tun, dass die Okonomisierung der Hochschule die-
se als Organisation stirkt und dadurch auch ein hoheres affektives Commitment
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bewirkt. Eine Identifikation mit dieser gestdrkten Organisation kann dann auch
das eigene Selbstwertgefiihl erhohen (van Dick 2004: 48).Ebenso lassen sich die
theoretisch postulierten gegensitzlichen Pole von Profession und Organisation
empirisch nicht bestitigen. Ganz im Gegenteil: Eine professionsorientierte Aner-
kennung erhoht die affektive Bindung an die Organisation. Die Anerkennung der
Fachkollegen stirkt vermutlich die Position innerhalb der eigenen Organisation
und mit diesem Statusaufstieg geht ein stirkeres affektives Commitment einher.

Vielfalt und Zusammenhalt schlieBen sich bei diesem Beispiel also nicht
aus. Einerseits ist hervorzuheben, dass gerade die Okonomisierung der Hoch-
schule scheinbar zu einem groferen Zusammenhalt im Sinne eines affektiven
Commitments mit der Organisation fithrt. Anderseits konnen inhdrente Kréfte
der Okonomisierung auch zu einem gegenteiligen Effekt fiihren, der den Zusam-
menhalt bedroht. Ein Hinweis darauf gibt der Faktor Besoldungsart: Die C-Be-
soldeten weisen ein signifikant hoheres fortsetzungsbezogenes Commitment (o
3,80) als die W-Besoldeten (o 3,16) auf. Da die Gruppe der W-Besoldeten eigent-
lich nur das Besoldungsniveau der C-Besoldeten durch weitere Berufungs- oder
Bleibeverhandlungen erreichen kann, sind sie gezwungen, sich weiter zu bewer-
ben und damit moglichst viele neue, alternative Optionen in anderen Organisa-
tionen zu schaffen. Dadurch wird das organisationale Commitment auch wieder
geschwicht. Unter diesem Zwang standen die C-Besoldeten nie.

Am Beispiel der Professorenvielfalt zeigt sich, dass es diese Vielfalt schon
immer gegeben hat, wohingegen sich die Mechanismen des Universitdtszusam-
menhalts in jiingster Zeit verdndert haben. Waren es frither normative Verpflich-
tungen auf Professionsstandards, sind es heute eher 6konomische Steuerungsim-
perative, die den Zusammenhalt der Organisation stirken. Diesen wohnen aber
auch neue Erosionstendenzen inne, die den Zusammenhalt gefidhrden. So bleibt
das Wissenschaftssystem in einem stindigen Oszillieren zwischen Vielfalt und
Zusammenbhalt.
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