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Einstellungen gegenlber alteren Arbeitnehmerinnen

Eine Analyse mit Hilfe des ,,Beliefs About Older Workers

Questionnaires” unter Beriicksichtigung des Geschlechts

Zusammenfassung

Das vorliegende Arbeitspapier untersucht Einstellungen und Verhaltensabsichten
gegenuiber alteren Arbeitnehmerinnen unter der Berlicksichtigung des Geschlechts von
sowohl Einstellungssubjekt als auch -objekt. Hierzu wurde der ,Beliefs About Older
Workers Questionnaire® eingesetzt und erweitert. Der Fragebogen wurde von 208
Studenten und 228 Studentinnen der BTU Cottbus vollstandig ausgefillit.

Der Gesamtscore des Originalfragebogens zeigte im Vergleich zu friiheren Studien
relativ niedrige Werte auf, was auf negativere Einstellungen gegenuber alteren
Arbeitnehmerinnen  hindeutet. Wahrend die Studentinnen nicht zwischen
Arbeitnehmern und Arbeithehmerinnen differenzierten, schatzten Studenten
Arbeitnehmerinnen negativer ein als ihre mannlichen Kollegen.

Negative Einstellungen schlagen sich auch in negativen Verhaltensabsichten
gegenuber alteren Arbeitnehmerinnen nieder. Allerdings kdnnen Einstellungen nur bis
zu 24% der Varianz der Verhaltensabsichten erklaren.

Es =zeigte sich, dass sich sowohl das Geschlecht der Einstellungssubjekte
(Studentinnen/Studenten) als auch das Geschlecht der Einstellungsobjekte
(Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer) auf Einstellungen und Verhaltensabsichten
auswirkten. Die Effekte sind jedoch relativ gering.

Der erweiterte Fragebogen erwies sich gegeniber dem Originalfragebogen als

vorteilhaft und kdnnte als Basis fur zuklnftige Forschung dienen.
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1 Einleitung

In den meisten Industrielandern wachst der Anteil der alteren Menschen an der
Bevolkerung, steigt die Lebenserwartung und aufgrund niedriger Geburtenrate ist ein
Ruckgang der Bevdlkerung insgesamt zu erwarten (siehe z.B. Bundesinstitut fur
Bevdlkerungsforschung, 2008, und Statistische Amter des Bundes und der Lander,
2007). Der Bevolkerungsriickgang und die Bevolkerungsalterung in Deutschland bringt
eine Schrumpfung und Alterung des Erwerbspersonenpotenzials mit sich. Wie wird sich
dies auf das Arbeitsleben auswirken? Welche Einstellungen haben heutige
Studienanfanger  gegenliber  alteren  Arbeitnehmerlnnen? Wie sind ihre
Verhaltensabsichten ihnen gegentber? Sind sie gerlstet flir den demografischen
Wandel?

Negative Vorstellungen Uber die Leistungs-, Lern- und Innovationsfahigkeit alterer
Arbeitnehmerinnen werden z.B. als Defizithypothese oder Defizitmodell bezeichnet (vgl.
Funk, JanRRen, & Lesch, 2004, Kluge & Krings, 2006, und Prezewowsky, 2007). Das
Defizitmodell beschreibt Altern als einen irreversiblen Prozess, im Laufe dessen
physische und kognitive Fahigkeiten stetig nachlassen (Deller, Kern, Hausmann, &
Diederichs, 2008, Fritsch, 1994, und Roth, Wegge, & Schmidt, 2007). Lassen sich
solche negativen Einstellungen bei Studierenden finden?

Ein Instrument, mit dem dieser Fragestellung seit mehreren Jahrzehnten
nachgegangen wird ist der ,Beliefs About Older Workers Questionnaire®. Bisher wurde
lediglich das Geschlecht der Einstellungssubjekte in die Betrachtungen eingeschlossen.
Ob sich die Einstellungen gegeniber Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen
unterscheiden, wurde kaum bzw. mit dem gewahlten Instrument noch gar nicht
untersucht.

Dabei gibt es gemal® Amrhein und Backes (2007) im deutschsprachigen Raum zu
wenig wissenschaftliche Analysen zum Themenfeld Altern und Geschlecht, obwonhl die
angloamerikanische Literatur Hinweise auf die Bedeutung des Themenfelds gibt (vgl.
z.B. Barnett, 2005, Handy & Davy, 2007, und Kite, Deaux, & Miele, 1991). Kluge (2006)
setzte den ,Beliefs About Older Workers Questionnaire“ in zwei Schweizer Betrieben
ein, berlcksichtigte jedoch nur das Geschlecht der Einstellungssubjekte, welches
keinen signifikanten Einfluss auf Einstellungen gegenilber alteren Arbeitnehmerinnen
zeigte. Verworn (2009) untersuchte im deutschsprachigen Raum Einstellungen
gegenlber alteren Ingenieurlnnen und konnte feststellen, dass Ingenieure und
Ingenieurinnen teilweise unterschiedlich eingeschatzt werden. Auch das Geschlecht der

befragten Studierenden zeigte teilweise einen Einfluss.
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Zusammengefasst adressiert dieser Beitrag eine Forschungslicke in Bezug auf
Einstellungen und Verhaltensabsichten gegeniber alteren Arbeitnehmerinnen unter der
Berticksichtigung des Geschlechts von sowohl Einstellungssubjekt als auch -objekt.

Im folgenden Abschnitt wird der theoretische Bezugsrahmen der Untersuchung
beschrieben und Hypothesen hergeleitet. Abschnitt 3 stellt den verwendeten
Fragebogen und eine Erweiterung durch die Autoren vor. Weiterhin werden die
Datenerhebung, die Stichprobe und die verwendeten Analysemethoden kurz
zusammengefasst. Abschnitt 4 prasentiert die Ergebnisse der empirischen Studie.
Diese werden im anschliellienden Kapitel diskutiert. Implikationen aus der Studie und

Vorschlage flr zukiinftige Forschung sind Inhalt von Abschnitt 6.

2 Theoretischer Bezugsrahmen und Hypothesen

Als theoretischer Bezugsrahmen der vorliegenden Studie wird das Drei-Komponenten-
Modell der Einstellung (Rosenberg & Hovland, 1960) herangezogen, welches von einer
affektiven, einer kognitiven und einer Verhaltenskomponente ausgeht. Das Drei-
Komponenten-Modell wird fir die grundlegende Fragestellung dieses Beitrages
prazisiert. Als Einstellungsobjekte werden Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen
betrachtet, d.h. der Kontext auf die Arbeitswelt eingegrenzt und das Geschlecht der
Einstellungsobjekte berlcksichtigt. Auch das Geschlecht der Einstellungssubjekte wird
in die Untersuchung mit einbezogen. Die mit Hilfe des im Rahmen dieser Studie
eingesetzten ,Beliefs About Older Workers Questionnaires gemessenen Einstellungen
gegenlber alteren Arbeitnehmerinnen sind primar der kognitiven Komponente
zuzuordnen, kénnen aber handlungsleitend werden (Cuddy & Fiske, 2004, und Thies,
2004). Die Handlungskompetente entspricht altersdiskriminierendem Verhalten. In der
englischsprachigen Forschung wird altersdiskriminierendes Verhalten unter dem Begriff
LAgeism* diskutiert (Butler, 1969). Fur den vorliegenden Beitrag ist eine engere
Definition von ,Ageism“ im Fokus, die die Diskriminierung Alterer aufgrund ihres Alters
umfasst (Bytheway, 2005). Eine weitere Definition umfasst eine Diskriminierung aller
Altersklassen aufgrund eines unterstellten Alterungsprozesses (Bytheway, 2005). Die
Bevorzugung alterer Arbeitnehmerinnen wirde somit eine Diskriminierung jungerer
Arbeitnehmerinnen darstellen. Die Bereitschaft zu altersdiskrimiminierenden Verhalten
wird ebenfalls durch den ,Beliefs About Older Workers Questionnaires” erfasst. Der

theoretische Bezugsrahmen ist in Abbildung 1 dargestellit.
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Einstellungsobjekte Einstellung
it 1. affektive Reaktionen des autonomen
jungere/altere Nervensystems, verbale
. Komponente ) :

ArbeitnehmerInnen p AuBerungen Uber Gefiihle

2. kognitive

Komponente: Wahrnehmungsurteile,
_ ) Altersstereotype verbal geduRerte Meinungen

Einstellungssubjekte

3. Verhaltenskomponente: offenes Verhalten,
Frauen/Méanner » Altersdiskriminierung AuRerungen Gber Verhalten

Abbildung 1: Theoretischer Bezugsrahmen (in Anlehnung an Rosenberg & Hovland,
1960)

Es liegen verschiedene empirische Befunde vor, die einen direkten Zusammenhang
zwischen den Einstellungen und Verhaltensabsichten gegeniber alteren
Arbeitnehmerinnen nahe legen. Rosen und Jerdee (1976b) zeigten beispielsweise mit
Hilfe der In-Basket-Methode auf, dass altere Arbeitnehmerinnen aufgrund negativer
Stereotype von Wirtschaftstudentenlnnen weniger haufig flir Befdorderungen oder
Qualifizierungen in Betracht gezogen wurden. Ahnliche Befunde ergab eine Befragung
von Abonnenten der Harvard Business Review (Rosen & Jerdee, 1977). Eine spatere
Befragung von 600 Personalmanagerinnen zeigte auf, dass uber die Halfte der
Befragten in ihrer Organisation eine ungeniigende Karriereplanung und ungeniigende
Weiterbildungsmaoglichkeiten als Ursache von Karriereknicks alterer Mitarbeiterinnen
sahen (Rosen & Jerdee, 1990). Eine vergleichende Studie zwischen Grol3britannien
und Hong Kong ermittelte fur beide Kulturen Auswirkungen negativer Einstellungen auf
die Bereitschaft zur Zusammenarbeit mit Alteren und die Bereitschaft, diese fiir
Trainings und Beférderungen zu berucksichtigen (Chiu, Chan, Snape, & Redman,
2001). Perry et al. (1996) wiesen einen negativen Effekt von stereotypen Altersbildern
auf Personalauswahlentscheidungen nach. Verworn (2009) formulierte in Anlehnung an
Rosen und Jerdee (1976b, 1977) einen In-Basket-Case bei dem die Befragten einen
alteren Ingenieur und einen jlingeren einschatzten und Uber seine Beférderung
entschieden. Hierbei konnte ein Zusammenhang zwischen Einstellungen und
Verhaltensabsichten festgestellt werden. Verworn (2009) betrachtet jedoch nur
mannliche Ingenieure. Im Rahmen dieser Untersuchung wird zusatzlich das Geschlecht
der Einstellungsobjekte d.h. der Arbeitnehmerinnen bericksichtigt (vgl. Abbildung 1)

und somit die Hypothese 1a und 1b formuliert.
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(H1a): Je negativer die Einstellung (kognitive Komponente) gegenlber alteren
Arbeitnehmern, desto negativer die Verhaltensabsichten gegenliber alteren
Arbeitnehmern (Benachteiligung gegentber Jiingeren bzw. geringere Bevorzugung).

(H1b): Je negativer die Einstellung (kognitive Komponente) gegenliber alteren
Arbeitnehmerinnen, desto negativer die Verhaltensabsichten gegeniber alteren
Arbeitnehmerinnen  (Benachteiligung  gegentber Jiingeren bzw. geringere

Bevorzugung).

Das Geschlecht des Einstellungsobjektes kann dartber hinaus grundsatzlich bei der
Einschatzung eine Rolle spielen. Kite et al. (2005) konnten mit Hilfe einer Meta-Analyse
eine Art ,doppelten Standard“ bei der Bewertung alterer Frauen und Manner aufzeigen
(vgl. auch Filipp & Mayer, 1999). Jackson und Sullivan (2001) ermittelten lediglich in
Hinblick auf die psychologische Kompetenz Unterschiede bei der Beurteilung alterer
Manner und Frauen durch junge Befragte. Hieraus schlossen sie, dass flr jingere
Menschen das Alter eine wichtigere Kategorie als das Geschlecht ist. Verworn (2009)
zeigte mit Hilfe semantischer Differentiale auf, dass altere Ingenieurinnen im Vergleich
zu alteren Ingenieuren als kreativer, innovativer, fortschrittlicher und motivierter
eingeschatzt wurden. Kite et al. (1991) =zeigten auf, dass Altersstereotype
einflussreicher als Geschlechtsstereotype sind; es gibt aber auch entgegen gesetzte
Hinweise (vgl. Filipp & Mayer, 1999). Insgesamt |asst der Stand der Forschung keine
Formulierung einer gerichteten Hypothese beziiglich des Einfluss des Geschlechts der
Arbeitnehmerlnnen zu. Mit Hypothese 2 wird somit lediglich eine

Unterschiedshypothese formuliert.

(H2): Einstellungen (kognitive Komponente und Verhaltenskomponente) gegeniber
alteren Arbeitnehmerinnen unterschieden sich von Einstellungen gegenulber alteren

Arbeitnehmern.

Die Befunde zum Einfluss des Geschlechts des Einstellungssubjektes sind uneinheitlich
und teilweise widersprichlich. Hinweise darauf, dass das Geschlecht der Befragten bei
der Einschatzung Alterer eine Rolle spielen kann, lieferten z.B. die Studien von Austin
und Droussiotis (2004), Chiu et al. (2001) und Verworn (2009). Hassel und Perrewe
(1995) konnten dagegen keinen Einfluss des Geschlechts der Befragten auf deren
Einstellungen zu &lteren Arbeitnehmerinnen feststellen. Mehrere Studien konnten die
Annahme bestatigen, dass Manner starker zwischen alten und jungen sowie zwischen

mannlichen und weiblichen Personen differenzieren und insgesamt ein deutlicher
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artikuliertes und negativer getdntes Altersstereotyp haben als Frauen (vgl. Filipp &
Mayer, 1999, und Kogan & Mills, 1992). Die Meta-Analyse von Kite et al. (2005) zeigte
inkonsistente  Befunde auf. Verworn (2009) setzte drei unterschiedliche
Erhebungsmethoden ein und ermittelte fir zwei der Erhebungsmethoden (In-Basket-
Case, ,Age Stereotype Questionnaire* von Rosen & Jerdee, 1976a) signifikante
Unterschiede zwischen den Einstellungen von Studentinnen und den Studenten
gegenliber alteren Ingenieurlnnen. Mit Hilfe semantischer Differenziale konnte sie
dagegen keine signifikanten Unterschiede aufzeigen und bewertete insgesamt die Rolle
des Geschlechts des Einstellungssubjektes als gering. Insgesamt legt der Stand der
Forschung auch bezlglich des Geschlechts der Einstellungssubjekte lediglich eine

Unterschiedshypothese nahe.

(H3): Einstellungen (kognitive Komponente und Verhaltenskomponente) gegenuber

alteren Arbeitnehmerinnen sind vom Geschlecht des Einstellungssubjektes abhangig.

3 Methode

3.1 Der ,Beliefs About Older Workers Questionnaires*

Der wohl erste Fragebogen, der zur Erhebung von Einstellungen gegenuber alteren
Arbeitnehmerinnen entwickelt wurde, ist der ,Attitudes Toward the Employment of
Older People Questionnaire (Kirchner, Lindbom, & Paterson, 1952, und Kirchner &
Dunnette, 1954). Kirchner und Dunnette (1954) wahlten aus ursprunglich 57 Fragen 24
fur das Instrument aus. Dieses wurde 30 Jahre spater ebenfalls von Bird und Fisher
(1986) verwendet.

Hassell und Perrewe (1995) entwickelten den ,Beliefs About Older Workers
Questionnaires®, welcher eine Erweiterung des ,Attitudes Toward the Employment of
Older People Questionnaires” ist. Hassell und Perrewe erganzten Fragen aus der
Forschung zu Altersdiskriminierung. Insgesamt enthalt der Fragebogen von Hassell und
Perrewe 27 Fragen, das sind drei mehr als der ursprungliche Fragebogen. Eine
Auflistung findet sich bei Hassell und Perrewe (1995, S. 468). Es wurden 5-stufige
Likert-Skalen von ,strongly agree® bis ,strongly disagree® verwendet. Insgesamt kénnen
somit zwischen 27 und 135 Punkte erzielt werden, wobei 81 fiir einen neutralen Wert
steht und niedrige Werte auf negative Einstellungen zu alteren Arbeitnehmerinnen
hinweisen. Hassell und Perrewe (1995) stellten mit einem Cronbachs a von 0,85 eine
gute interne Konsistenz des Fragebogens fest.

Der ,Beliefs About Older Workers Questionnaires“ wurde von Chiu et al. (2001), Kluge

(2006) sowie Kluge und Krings (2008) eingesetzt. Ein direkter Vergleich der internen
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Konsistenz der Fragebdgen bzw. der in den Studien erzielten Punkte ist jedoch nicht
immer mdoglich. Chiu et al. (2001) nutzen eine willkirlich erscheinende Auswahl an
Fragen aus dem ,Beliefs About Older Workers Questionnaires®. Kluge (2006) nutzte
eine  deutschsprachige Version des Fragebogens und definierte altere
Arbeitnehmerinnen als alter als 45 Jahre statt alter als 50 Jahre wie im
Originalfragebogen. Die interne Konsistenz dieses Fragebogens von Kluge betrug 0.74.
Eine weiterer Einsatz des Fragebogens, welches auf der Ublichen Altersdefinition
beruhte, zeigte eine interne Konsistenz von 0.77 (Kluge & Krings, 2008).

Fur die vorliegende Studie wurde ebenfalls eine deutschsprachige Version des ,Beliefs
About Older Workers Questionnaires” eingesetzt. Es wurde eine 5-stufige Likert-Skala
von trifft voll zu“ bis ,trifft gar nicht zu“ verwendet und altere Arbeitnehmerinnen als
alter als 50 definiert. Im Rahmen zweier Pre-Tests zeigte sich jedoch, dass die 25.
Frage aus dem Originalfragebogen nicht geeignet ist, um Einstellungen von
Studierenden zu messen. Die Frage erfasst, inwieweit altere Arbeitnehmerinnen in der
Abteilung genauso hart arbeiten wie alle anderen. Die Frage wurde nicht in den
Fragebogen aufgenommen. Weiterhin wurde die 22. Frage des Originalfragebogens in
zwei Fragen unterteilt, da ein Pre-Test ergab, dass die zwei Bestandteile der Frage
unterschiedliche Aspekte erfassen. Insgesamt besteht der verwendete Fragebogen, der
im Folgenden als Originalfragebogen bezeichnet wird, aus 27 Fragen von denen 23 der
kognitiven Komponente und vier der Verhaltenskomponente des Drei-Komponenten-
Modells der Einstellung zuzuordnen sind. Die Fragen sowie die Zuordnung zu den
Komponenten des Modells befinden sich im Anhang.

Analog zur Vorgehensweise von Hassel und Perrewe (1995) wurde der
Originalfragebogen um Fragen erganzt, die sich aus dem Fortschritt der
Altersstereotypenforschung wahrend der letzten zehn Jahre ergeben. Die Fragen 28
und 29 ergénzten die aus der Defizithypothese abgeleiteten Aspekte, ob Altere neue
Sachverhalte schnell aufnehmen kénnen und ein gutes Gedachtnis haben. Die Fragen
wurden der Studie von Werner (2005) entnommen. Weiterhin wurde in der Literatur der
letzten zehn Jahre die Risikobereitschaft Alterer in Frage gestellt. Eine schriftliche
Befragung von 2700 Personen durch Nicholson et al. (2005) zeigte eine Abnahme der
Risikofreudigkeit mit dem Alter auf. Dohmen et al. (2005) zeigten flr eine Stichprobe
von etwa 22000 Deutschen auf, dass die Risikobereitschaft mit dem Alter abnimmt. In
einem Feldexperiment mit 450 Probanden konnten sie die Ergebnisse bestatigen.
Schwer und Yucelt (1984) konnten dagegen bei Grindern und Managern von
Kleinunternehmen nur wenige Altersabhangigkeiten von Risikovariablen feststellen.
Ahnliche Befunde zeigte eine Mitarbeiterbefragung in einem GroRunternehmen von

Schrape (2007). Ein Vergleich des Risikoverhaltens von 16 alteren und 16 jingeren
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Probanden durch Ashman et al. (2003) ergab ebenfalls keinen Unterschied. Die
zusatzlichen Fragen 31 bis 33 erfassten, wie sich diese widersprichlichen Befunde in
Einstellungen zum Risikoverhalten alterer Arbeitnehmerlnnen niederschlagen. Sie
wurden aus den Untersuchungen von Dewett (2002, 2006) tGbernommen. Schlief3lich
wurde eine weitere Frage zu einer in der Vergangenheit teilweise Ublichen
Personalpraxis erganzt. Frage 30 erfasste die Verhaltensabsicht, bei anstehenden
Entlassungen insbesondere jliingeren Arbeitnehmerinnen die Mdglichkeit zu bieten, im
Unternehmen zu bleiben. Insgesamt wurden somit finf Fragen aus dem kognitiven
Bereich der Einstellung ein eine Frage aus dem Verhaltensbereich erganzt. Es kann
somit eine Punktzahl zwischen 33 und 165 erzielt werden, wobei eine Punktzahl von
weniger als 99 Punkten auf eine negative Einstellung gegeniber alteren
Arbeitnehmerlnnen hindeutet. Zusatzlich wurden zwei Varianten des Fragebogens
verwendet, die die Einstellungen gegenlber alteren mannlichen Arbeitnehmern bzw.
alteren weiblichen Arbeitnehmerinnen abfragen. Die Versionen werden im Folgenden
mit den Kirzeln m fir Arbeitnehmer und w flr Arbeithehmerinnen bezeichnet. Die
interne Konsistenz des erweiterten Fragebogens lag mit einem Cronbachs a von 0.77
fur Arbeitnehmer und 0.78 fir Arbeitnehmerinnen tber der fur den Originalfragebogen
von 0.75 fUr Arbeitnehmer und 0.74 far Arbeithehmerinnen. Die interne Konsistenz ist
geringer als die von Hassell und Perrew (1995) angegebene aber vergleichbar mit der
deutschsprachigen Version von Kluge (2006) bzw. Kluge und Krings (2008) und

insgesamt als ausreichend zu bewerten.

3.2 Datenerhebung und Stichprobe

Die schriftliche Befragung wurde im Wintersemester 2007/2008 und Wintersemester
2008/2009 an der BTU Cottbus im Rahmen von jeweils zwei Ubungsterminen zur
Allgemeinen Betriebswirtschaftslehre durchgefiihrt. Die Befragung von Studierenden
hat den Vorteil, dass Altersstereotype vor dem Eintritt ins Berufsleben erfasst werden
kénnen. Fiahrungskrafte in Unternehmen urteilen dagegen evtl. gemaly der
Kontakthypothese starker auf Basis gesammelter Erfahrungen mit alteren
Arbeitnehmerinnen als Studierende. 475 Studierende im Grundstudium bzw.
Bachelorstudium fiiliten die Fragebdgen in Anwesenheit der Untersuchungsleiterin aus.
Die zwei Fragebogenvarianten (Arbeithnehmer/Arbeitnehmerinnen) wurden zufallig auf
die Befragten verteilt. Die Studierenden wurden dartber informiert, dass es sich um ein
Forschungsprojekt handelt. Die Ausrichtung der Studie auf Einstellungen gegentber
alteren Arbeitnehmerlnnen wurde nicht explizit mitgeteilt. Es wurde Anonymitat
zugesichert und keine personalisierten Daten erhoben. 39 Fragebdgen waren

unvollstandig ausgeflllt und wurden nicht in die Analyse einbezogen.
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Von den verbleibenden 436 Fragebdgen wurden 208 von Studenten und 228 von
Studentinnen ausgefiillt. Die Verteilung auf die vier Ubungen zur ABWLIII sind in

Tabelle 1 zusammengefasst:

Ubung WS Ubung WS Ubung WS Ubung WS Gesamt

2007/2008 5710008 2008/2009  2008/2009
mittwochs
freitags mittwochs  freitags

N 128 73 152 83 436
Geschlecht:
Mannlich 60 48 61 39 208
Weiblich 68 25 91 44 228
Studiengang:
Wirtschaftsingenieur 32 35 40 11 118
Betriebswirtschaft 49 29 87 47 212
Kultur und Technik 34 1 11 15 61
Sonstige 13 8 14 10 45
Fragebogenvariante:
Arbeitnehmer 58 28 75 45 206
Arbeitnehmerinnen 70 45 77 38 230

Tabelle 1: Beschreibung der Stichprobe (Haufigkeiten)

206 Studierende fiillten die Fragebogenvariante Arbeitnehmer und 230 die
Fragebogenvariante Arbeithnehmerinnen aus. Das Durchschnittsalter der Studierenden
lag fUr beide Fragebogenvariante zwischen 22 und 23 Jahren. Auch innerhalb der vier
Ubungstermine war die Altersverteilung vergleichbar. Insgesamt lag das Alter der
Studierenden zwischen 18 und 34 Jahren mit einem Mittelwert von 22.3 Jahren, war
aber insgesamt sehr homogen (Standardabweichung von 2.3 Jahren), so dass
Auswirkungen des Alters des Einstellungssubjektes nicht untersucht werden konnten.
Die Verteilung des Geschlechts war fir beide Fragebbdgen vergleichbar. Der
Fragebogen Arbeitnehmer wurde in 52% der Falle von Studentinnen ausgefullt, der
Fragebogen Arbeitnehmerinnen in 53% der Falle. Die Studiengange sind ebenfalls fur
beide Fragebogenvarianten ungefahr gleich stark vertreten (27%
Wirtschaftsingenieurwesen, 49% Betriebswirtschaftslehre, 14% Kultur und Technik und
10% Sonstige). Zur Kontrolle mdglicher Einflisse der Ubungstermine wurde eine
MANOVA mit den Fragen des Originalfragebogens und des erweiterten Fragebogens
als abhangigen Variablen fir beide Fragebogenvarianten durchgefihrt. Der
Ubungstermin zeigte keinen signifikanten Einfluss auf die Einstellungen der
Studierenden, so dass die vier Datensatze aus den Ubungen zusammengefiihrt

werden.
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3.3 Analysemethoden

Samtliche Analysen wurden mit SPSS 17.0 durchgefihrt. Um Unterschiede zwischen
den beiden Geschlechtern zu untersuchen, wurden t-Tests filir unabhangige
Stichproben durchgefiihrt. Als Signifikanzniveau wurde ein a von .05 gewahlt. Die
Voraussetzungen der Normalverteilung und Varianzhomogenitat wurden teilweise
verletzt. Da die Gruppengrofien ahnlich waren, wurde davon ausgegangen, dass der t-
Test robust gegenuber den Verletzungen reagiert (vgl. Bortz, 2005).

Zur Analyse von Unterschieden zwischen mehr als zwei Gruppen bzw. mehrerer
Faktoren bezlglich verschiedener abhéangiger Variablen wurden multivariate
Varianzanalysen (MANOVA) mit anschlieBenden univariaten Varianzanalysen
(ANOVA) fur jede abhangige Variable getrennt durchgefuhrt. Es wurde die
Regressionsmethode verwendet und vollstandige Modelle, d.h. alle Haupt- und
Interaktionseffekte berechnet. Als multivariate Prifgrole wurde Wilks Lambda gewahit.
Zunachst wurden die Voraussetzungen flr die Varianzanalysen geprift. Die
Unabhangigkeit der Beobachtungen war gegeben. Die Voraussetzung der
Normalverteilung bzw. multivariaten Normalverteilung wurde haufig verletzt. Die
ANOVA und MANOVA sind jedoch aufgrund der mittleren Stichprobengrofe robust
gegeniber dieser Verletzung (Lindman, 1992). Gleiches gilt flir die Homogenitat der
Varianzen (ANOVA) bzw. die Homogenitat der Kovarianzmatrizen (MANOVA), da die
GruppengroRen zumindest bei dem hypothesenrelevanten Geschlecht der
Einstellungssubjekte und -objekte ahnlich waren (Lindman, 1992). Auf eine Kontrolle
des Effekts des Studiengangs wurde jedoch aufgrund der unterschiedlichen
GruppengrofRen verzichtet. Als Signifikanzniveau wurde ein a von .05 gewahlt.

Zur Analyse der Auswirkung von Altersstereotypen auf die Bereitschaft zu
diskriminierenden Verhalten wurden weiterhin schrittweise multiple lineare
Regressionsanalysen durchgefihrt. Hierbei wurden schrittweise unabhangige Variablen
in die Modelle aufgenommen (vgl. hierzu Bortz, 2005). Als Auswahlkriterium wurde die
F-Wahrscheinlichkeit gewahlt (Aufnahme: 0.05, Ausschluss: 0.10). Im folgenden

Abschnitt werden die wichtigsten Befunde zusammengefasst.

11



| Working Paper N° 6/ 2009 |

4 Ergebnisse

4.1 Auswirkungen der Einstellungen gegeniber alteren Arbeithehmerinnen auf

die Bereitschaft zu altersdiskriminierenden Verhaltens

Hypothesen 1a und 1b postulieren einen Zusammenhang zwischen Einstellungen
(kognitive Komponente) gegenuber alteren Arbeitnehmerlnnen und
Verhaltensabsichten. Der Anhang gibt einen Uberblick dariiber, welche Fragen des
Originalfragebogens und des erweiterten Fragebogens der kognitiven Komponente und
der Verhaltenskomponente des Drei-Komponenten-Modells zuzuordnen sind. Erstere
gehen als unabhangige Variablen letztere als abhangige Variablen in multiple
Regressionsmodelle ein. Bereits Chiu et al. (2001) stellten fest, dass die
Verhaltensabsichten, die mit Hilfe des ,Beliefs About Older Workers Questionnaires*
gemessen wurden, unterschiedliche Verhaltensaspekte erfassen und separat behandelt
werden sollten. Gleiches zeigte sich fur die vorliegende Untersuchung, so dass fur jede
der vier Verhaltensabsichten des Originalfragebogens und eine weitere
Verhaltensabsicht des erweiterten Fragebogens multiple Regressionen durchgefiihrt
wurden. Dies war fir die Fragebogenvarianten Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen
der Fall, so dass insgesamt achtzehn schrittweise Regressionen durchgefihrt wurden.
Aufgrund der hohen Zahl wird auf die Angabe der Mittelwerte, Standardabweichungen
und Interkorrelationen verzichtet.

Vorab sind in Tabelle 2 deskriptive Statistiken fir die fiunf betrachteten
Verhaltensabsichten zusammengestellt. Auf den ersten Blick schienen die Ergebnisse
oberhalb des Skalenmittelpunktes von 2.5 zu liegen und somit keine Absicht zur
Diskriminierung Alterer zu offenbaren. Bei genauerer Betrachtung der Fragestellung
und der Skala war jedoch festzustellen, dass entgegen den bisherigen Interpretationen
des ,Beliefs About Older Workers Questionnaires” nicht der Skalenmittelpunkt eine
neutrale Einstellung oder altersunabhangige Verhaltensabsicht darstellt, sondern
lediglich die klare Ablehnung diskriminierenden Verhaltens bei einem Wert von 5. Die
Mittelwerte zwischen 2.8 und 3.7 sprechen dafiir, dass die Studierenden eine
Benachteiligung Alterer nicht grundsatzlich ablehnen und keineswegs fiir eine positive

Verhaltensabsicht, wie bisher in der Literatur dargestellt.
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Verhaltensabsicht Fragebogen- Fragebogen-
variante Arbeit- variante Arbeit-
nehmer nehmerinnen

Studenten: N=99 N=109

Frage 6 Zusammenarbeit mit Alteren 3.0 (1.0) 2.8 (0.8)

Mittelwert (Standardabweichung)

Frage 20 Positionen fir Jingere rdumen 3.3(1.0) 3.2 (0.9)

Mittelwert (Standardabweichung)

Frage 24 Investition in das Training Jingerer 3.0(1.2) 29 (1.2)

Mittelwert (Standardabweichung)

Frage 26 tagliche Zusammenarbeit mit Alteren 3.7(1.1) 3.6 (1.1)

Mittelwert (Standardabweichung)

Frage 30 Bevorzugte Entlassungen Alterer 3.1 (0.9) 2.9 (0.9)

Mittelwert (Standardabweichung)

Studentinnen: N=107 N=121

Frage 6 Zusammenarbeit mit Alteren 2.8 (0.9) 3.0 (0.8)

Mittelwert (Standardabweichung)

Frage 20 Positionen flr Jingere raumen 3.0 (1.1) 3.2(1.0)

Mittelwert (Standardabweichung)

Frage 24 Investition in das Training Jingerer 3.0(1.2) 3.1(1.1)

Mittelwert (Standardabweichung)

Frage 26 tagliche Zusammenarbeit mit Alteren 3.8 (1.0) 3.6 (1.1)

Mittelwert (Standardabweichung)

Frage 30 Bevorzugte Entlassungen Alterer 29(1.1) 3.0 (1.0)

Mittelwert (Standardabweichung)

Tabelle 2: Mittelwerte (Standardabweichungen) fur Verhaltensabsichten gegentber
alteren Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen

Im Folgenden werden Einflisse auf die Verhaltensabsichten untersucht. Als erste
unabhangige Variable wird Frage 6 betrachtet, d.h. ob die Befragten bei gleichen
Fahigkeiten lieber mit einem alteren Arbeitnehmer (einer alteren Arbeitnehmerin) oder
einem jlingeren (einer jungeren) zusammenarbeiten wirde. Die Ergebnisse der
schrittweisen Regressionsanalysen sind in Tabelle 3 und 4 zusammengefasst.
Insgesamt wurden Verhaltensabsichten nur zu einem geringen Anteil von 10 bis 15%
durch die kognitive Komponente der Einstellungen erklart. Der erweiterte Fragebogen
lieferte ein um 4 bzw. 3% verbessertes korrigiertes R?. Fiir die Verhaltensabsichten
gegenlber Arbeithnehmern und Arbeithehmerinnen spielten zum Teil unterschiedliche
Einstellungen eine Rolle. Ob die Befragten lieber mit alteren oder jlngeren
Arbeitnehmern zusammenarbeiten wirden, wurde hauptsachlich durch die
Einschatzung des Gedachtnisses und der Zuverlassigkeit alterer Arbeitnehmer
bestimmt. Die Verhaltensabsichten gegenliber alteren Arbeitnehmerinnen wurden zwar
ebenfalls durch die Einschatzung des Zuverlassigkeit aber auch der Risikobereitschaft

beeinflusst.
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Variable

Standardisierter
Koeffizient

Korrigiertes R

Anderung im
korrigierten R®

Fragebogenvariante Arbeitnehmer (Originalfragebogen):

Modell 1: .05 .05
Frage 11 .24***
Modell 2: .08 .03
Frage 11 .26***
Frage9 17"
Modell 3: 10 .02
Frage 11 .23***
Frage9 .15*
Frage 17 .15*
Modell 4: 1 .01
Frage 11 .25***
Frage9 .14*
Frage 17 .14*
Frage 3 .14~
Fragebogenvariante Arbeitnehmerinnen (Originalfragebogen):
Modell 1: .04 .04
Frage 11 .21*
Modell 2: .06 .02
Frage 11 .21***
Frage 12 A17**
Modell 3: .08 .02
Frage 11 17**
Frage 12 17**
Frage 22b .16*
Modell 4: 10 .02
Frage 11 .18**
Frage 12 .13*
Frage 22b .16*
Frage 16 .15*

Anmerkung. * p < .05, ** p <.01, ** p <.001

Tabelle 3: Schrittweise Regressionen mit Frage 6 als abhangiger Variable und Fragen
zur kognitiven Komponente der Einstellung gegenlber alteren
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen (Originalfragebogen) als
unabhangigen Variablen
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Variable Standardisierter Korrigiertes R Anderung im
Koeffizient B korrigierten R
Fragebogenvariante Arbeitnehmer (erweiterter Fragebogen):
Modell 1: .05 .05
Frage 29 .24***
Modell 2: 1 .06

Frage 29 .24***
Frage 11 .24™*

Modell 3: 13 .02
Frage 29 .23***

Frage 11 .15*

Frage 17 .15*

Modell 4: 15 .02
Frage 29 .23***

Frage 11 .23***

Frage 17 A7*

Frage 14 .16*

Fragebogenvariante Arbeitnehmerinnen (erweiterter Fragebogen):

Modell 1: .05 .05
Frage 32 .24***
Modell 2: .09 .04

Frage 32 .23***
Frage 11 .19*

Modell 3: 10 .01
Frage 32 .21***

Frage 11 .20**

Frage 16 .15*

Modell 4: 12 .02
Frage 32 .20**
Frage 11 17"
Frage 16 .15*
Frage 22b .15

Modell 5: 13 .01
Frage 32 .21***
Frage 11 .20**
Frage 16 .15*
Frage 22b .17**
Frage 8 -.14*

Anmerkung. * p < .05, ** p <.01, ** p <.001

Tabelle 4: Schrittweise Regressionen mit Frage 6 als abhangiger Variable und Fragen
zur kognitiven Komponente der Einstellung gegenlber alteren
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen (Originalfragebogen und
erweiterter Fragebogen) als unabhangigen Variablen

Frage 20 erfasste, ob altere Arbeitnehmerinnen fir jliingere héhere Positionen in
Unternehmen raumen sollten. Tabelle 5 zeigt, inwieweit dies durch Einstellungen
gegeniber alteren Arbeitnehmerlnnen bestimmt wurde. Die Ergebnisse beziglich
Arbeitnehmer fielen fir den Originalfragebogen und den erweiterten Fragebogen
identisch aus, wahrend der erweiterte Fragebogen fiir Arbeitnehmerinnen ein um 1%
hoheres korrigiertes R? lieferte. Im Folgenden werden nur noch die Ergebnisse der
Regressionsanalysen  fir den Uberlegenen Fragebogen prasentiert. Bei
Arbeitnehmerinnen liel3 sich die Meinung, sie sollten héhere Positionen fir jliingere

rdumen, zu 17% bei Arbeitnehmern zu 9% durch Einstellungen ihnen gegeniber
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erklaren. Auch spielten bei Arbeitnehmerinnen flnf verschiedene Einstellungen, bei
Arbeitnehmern nur zwei eine Rolle. Bei Arbeitnehmern flihrten die Annahmen Gber eine
Abnahme der Leistung mit dem Alter und die mangelnde Fahigkeit, mit dem
technischen Fortschritt mitzuhalten, dazu, dass die Befragten der Meinung waren, die
alteren Arbeitnehmer sollten hohere Positionen fir jlingere freimachen. Bei den
Arbeitnehmerinnen waren Einstellungen zur Anpassungsfahigkeit, zur
Gedachtnisleistung, zur Bereitschaft eine hohe Verantwortung zu tibernehmen und zur
Loyalitat gegeniiber dem Unternehmen mit zunehmendem Alter sowie ebenfalls die

Fahigkeit, mit dem technischen Fortschritt mitzuhalten, ausschlaggebend.

Variable Standardisierter Korrigiertes R® Anderung im
Koeffizient B korrigierten R
Fragebogenvariante Arbeitnehmer (Originalfragebogen und erweiterter Fragebogen):
Modell 1: .07 .07
Frage 27 .27**
Modell 2: .09 .02

Frage 27 .22**
Frage 12 .18*

Fragebogenvariante Arbeitnehmerinnen (erweiterter Fragebogen):

Modell 1: .07 .07
Frage 14 .28***
Modell 2: 1 .04

Frage 14 .24***
Frage 29 .20**

Modell 3: 13 .02
Frage 14 .20**
Frage 29 .19**
Frage 18 .17**

Modell 4: 15 .02
Frage 14 .21***
Frage29 .17*
Frage 18 .18**
Frage 13 .16™*

Modell 5: A7 .02
Frage 14 17"
Frage 29 .14*
Frage 18 .18**
Frage 13 .16**
Frage 12 .14*

Anmerkung. * p < .05, ** p < .01, *** p <.001

Tabelle 5: Schrittweise Regressionen mit Frage 20 als abhangiger Variable und Fragen
zur kognitiven Komponente der Einstellung gegenuber alteren
Arbeithehmern und Arbeitnehmerinnen als unabhangigen Variablen

In Tabelle 6 sind die Ergebnisse der Regressionsanalysen flr Frage 24 zur Absicht
eher in das Training jungerer oder alterer Arbeitnehmerinnen zu investieren,
zusammengefasst. Fur Arbeitnehmerinnen lieferte der erweiterte Fragebogen ein um
5% hoheres korrigiertes R? deshalb wird die Regressionsanalyse auf Basis des

Originalfragebogens nicht berichtet.

16



| Working Paper N° 6/ 2009 |

Variable Standardisierter Korrigiertes R Anderung im
Koeffizient korrigierten R®
Fragebogenvariante Arbeitnehmer (Originalfragebogen und erweiterter Fragebogen):
Modell 1: 10 .10
Frage 27 .32***
Modell 2: 15 .05

Frage 27 .26***
Frage 12 .25***

Modell 3: A7 .02
Frage 27 .25***

Frage 12 .23***

Frage 10 .15*

Modell 4: 18 .01
Frage 27 .24™**

Frage 12 .23***

Frage 10 .15*

Frage 17 -13*

Fragebogenvariante Arbeitnehmerinnen (erweiterter Fragebogen):

Modell 1: 10 10
Frage 28 .32***
Modell 2: 15 .05

Frage 28 .27***
Frage 12 .25***

Modell 3: 19 .04
Frage 28 .26***
Frage 12 .23***

Frage4 .19**

Modell 4: .21 .02
Frage 28 .28***
Frage 12 .22***

Frage4 .19**

Frage7 -.16**

Modell 5: 23 .02
Frage 28 .29***
Frage 12 .18**

Frage4 .16**

Frage 7 -.17**

Frage9 .15*

Modell 6: 24 .01
Frage 28 .25***
Frage 12 .15*

Frage4 .15*
Frage7 -.16**
Frage9 .15*

Frage 19 .14*

Anmerkung. * p < .05, ** p < .01, *** p <.001

Tabelle 6: Schrittweise Regressionen mit Frage 24 als abhangiger Variable und Fragen
zur kognitiven Komponente der Einstellung gegeniber alteren
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen als unabhangigen Variablen

Wie schon bei den beiden vorhergehenden abhangigen Variablen wurden die
Verhaltensabsichten gegenlber alteren Arbeitnehmerinnen starker durch Einstellungen
ihnen gegentliber gepragt als dies fiir die Arbeitnehmer der Fall war. Auch spielten mehr
unabhangige Variablen bei Arbeitnehmerinnen eine Rolle und grofitenteils andere als

bei den Arbeitnehmern. Investitionen in das Training alterer Arbeitnehmerinnen hingen
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vor allem von der Einschatzung ab, ob sie Sachverhalte schnell aufnehmen kdnnen,
von der Einschatzung, ob sie mit dem technischen Fortschritt mithalten kdnnen und von
der Einschatzung ihrer Fehltage. Bei den Arbeitnehmern hangen die Investitionen in
Training dagegen in erster Linie von der Einschatzung ihrer Leistungsanderung mit dem
Alter und der Einschatzung, ob sie mit dem technischen Fortschritt mithalten kdnnen,
ab.

Tabelle 7 prasentiert die Ergebnisse der Regressionsanalysen fir Frage 26, die die

Bereitschaft erfasste, taglich mit alteren Arbeitnehmerlnnen zusammenzuarbeiten.

Variable Standardisierter Korrigiertes R® Anderung im
Koeffizient korrigierten R®
Fragebogenvariante Arbeithehmer (Originalfragebogen und erweiterter Fragebogen):
Modell 1: .10 .10
Frage 14 .32***
Modell 2: 14 .04

Frage 14 .28***
Frage 18 .22***

Modell 3: .16 .02
Frage 14 .28***
Frage 18 .20**

Frage4 .14*
Fragebogenvariante Arbeitnehmerinnen (erweiterter Fragebogen):
Modell 1: .06 .06
Frage 14 .32***
Modell 2: .08 .02

Frage 14 .27***
Frage 21 .25***

Modell 3: .10 .02
Frage 14 .26™**
Frage 21 .23***
Frage 12 .19*

Modell 4: 1 .01
Frage 14 .28***

Frage 21 .22***

Frage 12 .19**

Frage 18 -.16**

Modell 5: 12 .01
Frage 14 .29***

Frage 21 .18**

Frage 12 .16**

Frage 18 -.17**

Frage 29 .15*

Anmerkung. * p < .05, ** p <.01, *™* p <.001

Tabelle 7: Schrittweise Regressionen mit Frage 26 als abhangiger Variable und Fragen
zur kognitiven Komponente der Einstellung gegenlber alteren
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen als unabhangigen Variablen

Fur Arbeitnenmerinnen lieferte der erweiterte Fragebogen ein um 1% hoheres
korrigiertes R?  deshalb wird die Regressionsanalyse auf Basis des
Originalfragebogens nicht berichtet. Im Gegensatz zu den drei vorhergehenden

Verhaltensabsichten wurden die Bereitschaft taglich mit &lteren Arbeitnehmern
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zusammenzuarbeiten etwas starker durch die Einstellungen ihnen gegeniber gepragt,
als das fur Arbeitnehmerinnen der Fall war. Im Einklang mit den bisher berichteten
Ergebnissen bestimmten mehr unabhangige Variablen die Verhaltensabsicht
gegenlber Arbeitnehmerinnen. Die Bereitschaft mit alteren Arbeitnehmerninnen taglich
zusammenzuarbeiten hingen von der Einschatzung ihrer Anpassungsfahigkeit und der
Bereitschaft Verantwortung zu Ubernehmen ab. Bei Arbeithehmern kam die
Einschatzung ihrer Fehltage hinzu, bei Arbeithnehmerinnen die Einschatzung, ob sie
frlhzeitig aus dem Berufsleben ausscheiden wollen und mit dem technischen
Fortschritt mithalten kénnen, sowie die Einschatzung ihres Gedachtnisses.

AbschlieRend werden die Ergebnisse beziglich einer gegeniber dem
Originalfragebogen erganzten Verhaltensabsicht berichtet, die die Bereitschaft erfasse,
bei Entlassungen jlingere Arbeithehmerlnnen weniger stark zu berlcksichtigen. Tabelle

8 fasst die Ergebnisse zusammen.

Variable Standardisierter Korrigiertes R Anderung im
Koeffizient B korrigierten R

Fragebogenvariante Arbeitnehmer (Originalfragebogen und erweiterter Fragebogen):

Modell 1: .05 .05

Frage 12 .24***

Modell 2: .07 .02

Frage 12 .23***

Frage1 .16*

Fragebogenvariante Arbeitnehmerinnen (erweiterter Fragebogen):

Modell 1: .05 .05

Frage 14 .24**

Modell 2: .08 .03

Frage 14 .24***
Frage1 A7

Modell 3: 10 .02
Frage 14 .20**

Frage 1 .18*
Frage 18 .17*

Anmerkung. * p < .05, ** p < .01, *** p <.001

Tabelle 8: Schrittweise Regressionen mit Frage 30 als abhangiger Variable und Fragen
zur kognitiven Komponente der Einstellung gegenuber alteren
Arbeithehmern und Arbeitnehmerinnen als unabhangigen Variablen

Sowohl bei Arbeitnehmern als auch bei Arbeithnehmerinnen hatte die Einschatzung der
Anzahl der Arbeitsunfalle einen Einfluss. Hinzu kam bei den Arbeithehmern die
Einschatzung, ob sie mit dem technischen Fortschritt mithalten kénnen. Bei den
Arbeitnehmerinnen Ubte die Einschatzung ihrer Anpassungsfahigkeit und Bereitschaft

Verantwortung zu Gibernehmen weiteren Einfluss aus.
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4.2 Summenscore gemaR des Originalfragebogens und des erweiterten

Fragebogens und Geschlechtseinfluss

Bei dem Originalfragebogen deuten Gesamtscores von unter 81 Punkten, bei dem
erweiterten Fragebogen von unter 99 Punkten auf negative Einstellungen gegeniiber
alteren Arbeithnehmerlnnen hin. Tabelle 9 zeigt, dass bei Verwendung des
Originalfragebogens fur Arbeitnehmer die Durchschnittwerte im neutralen Bereich
lagen, wahrenddessen Einstellungen gegenuber Arbeithehmerinnen leicht in den
negativen Bereich gingen. Auch der erweiterte Fragebogen zeigte eine negativere

Einstellung gegenuber alteren Arbeitnehmerinnen als gegenuber alteren Arbeitnehmern

auf.
Fragebogen- Fragebogen- t
variante Arbeit- variante Arbeit-
nehmer nehmerinnen
Studenten: N=99 N=109 df=206
Summenscore Originalfragebogen 81.7 (8.7) 78.4 (8.5) 2.75*
Mittelwert (Standardabweichung)
Summenscore erweiterter Fragebogen 97.9 (9.7) 94.2 (10.0) 2.70**
Mittelwert (Standardabweichung)
Studentinnen: N=107 N=121 df=226
Summenscore Originalfragebogen 80.4 (9.1) 80.1 (8.4) 22
Mittelwert (Standardabweichung)
Summenscore erweiterter Fragebogen 96.9 (10.5) 96.6 (10.0) .21
Mittelwert (Standardabweichung)
Studierende insgesamt: N=206 N=230 df=434
Summenscore Originalfragebogen 81.0 (8.9) 80.1 (8.7) 2.03*
Mittelwert (Standardabweichung)
Summenscore erweiterter Fragebogen 97.4 (10.1) 95.5(10.1) 1.97*

Mittelwert (Standardabweichung)

Anmerkung. * p < .05, ** p < .01

Tabelle 9: Mittelwerte (Standardabweichungen) des Summenscores
(Originalfragebogen und erweiterter Fragebogen) und Teststatistik

Auffallig ist, dass Studentinnen nicht zwischen alteren Arbeitnehmern und
Arbeitnehmerinnen differenzierten. Studenten hatten dagegen eine deutlich positivere
Einstellung gegenuber alteren Arbeitnehmern als gegenuber dlteren Arbeitnehmerinnen
(t-Test: p<.01 fur Originalfragebogen und erweiterten Fragebogen). Dies spiegelt sich
auch in den Haufigkeiten neutraler bis positiver und negativer Einstellungen wider.
Wahrend 57% der Studentinnen gemal’ des Originalfragebogens und des erweiterten
Fragebogens eine negative Einstellung gegenlber alteren Arbeithehmerinnen haben,
sind es bei den Studenten 66% (Originalfragebogen) bzw. 67% (erweiterter
Fragebogen). Fur die Studentinnen sind die Haufigkeiten negativer Einstellungen

gegenuber Arbeitnehmern mit 55% bzw. 60% vergleichbar mit denen gegeniiber
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Arbeitnehmerinnen. Bei den Studenten sind die Haufigkeiten mit 44%
(Originalfragebogen) und 53% (erweiterter Fragebogen) dagegen deutlich geringer.

Zusammengefasst kann beim Betrachten der Summenscores der in Hypothese 2
postulierte Einfluss des Geschlechts des Einstellungsobjektes nur fur Studenten bzw.

Studierende insgesamt bestatigt werden, flr Studentinnen wird er abgelehnt.

4.3 Geschlechtseinfluss auf der Ebene der Einzelfragen

Es wurden zweifaktorielle MANOVA mit den Faktoren Geschlecht des
Einstellungsobjektes (Faktorstufen: Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen) und Geschlecht
der Einstellungssubjekte (Faktorstufen. Studentinnen/Studenten) durchgeflhrt, jeweils
fur den Originalfragebogen und den erweiterten Fragebogen (d.h. mit 27 bzw. 33
abhangigen Variablen). Aufgrund der hohen Zahl an abhangigen Variablen wird auf die
Angabe der kompletten Teststatistik, der Mittelwerte, der Standardabweichungen und
der Korrelationen zwischen den abhangigen Variablen verzichtet.

Die MANOVA fir den Originalfragebogen ergab signifikante Unterschiede in Hinblick
auf das Geschlecht des Einstellungsobjektes F(1, 432)=1.6, p< .05, partielles eta’= .09
und in Hinblick auf das Geschlecht des Einstellungssubjekt F(1, 432)=2.6, p< .001,
partielles eta’= .14. Signifikante Interaktionseffekte zwischen dem Geschlecht des
Einstellungsobjektes und -subjektes konnten nicht festgestellt werden F(1, 432)=1.0.
AnschlieRende univariate zweifaktorielle Varianzanalysen fir die 27 abhangigen
Variablen zeigten nur flir sechs der Variablen signifikante Unterschiede zwischen
Einstellungen gegentiber Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen auf. Bezliglich Frage 5
F(1, 432)=9.9, p< .01, partielles eta’= .02, Frage 12 F(1, 432)=8.2, p< .01, partielles
eta’= .02, Frage 18 F(1, 432)=5.1, p< .05, partielles eta®= .01, Frage 19 F(1, 432)=5.6,
p< .05, partielles eta’= .01, Frage 23 F(1, 432)=4.5, p< .05, partielles eta’= .01 und
Frage 26 F(1, 432)=4.1, p< .05, partieclles eta’= .01 wurden Arbeitnehmerinnen
negativer beurteilt als Arbeitnehmer. D.h. in den Fallen, in denen entsprechend
Hypothese 2 ein Unterschied in der Bewertung von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern gefunden wurde, fiel er zugunsten der Arbeithehmer aus. Weiterhin
zeigten die univariaten Varianzanalysen fur die 27 abhangigen Variablen aus dem
Originalfragebogen ebenfalls fur sechs der Variablen signifikante Unterschiede
zwischen Einstellungen der Studentinnen und Studenten auf. Allerdings konnte keine
durchgangige Richtung des in Hypothese 3 Unterschieds der Einstellungen von
Mannern und Frauen festgestellt werden. Beziiglich Frage 1 F(1, 432)=4.6, p< .05,
partielles eta?= .01, Frage 5 F(1, 432)=4.6, p< .05 partielles eta?= .01 und Frage 13 F(1,
432)=10.2, p< .01, partielles eta?= .02 bewerteten Studentinnen sowohl Arbeitnehmer

als auch Arbeitnehmerinnen schlechter als ihre Kommilitonen. Bei Frage 7 F(1,
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432)=5.8, p< .05, partielles eta’= .01, partielles eta’= .02, Frage 14 F(1, 432)=3.9, p<
.05, partielles eta’= .01 und Frage 16 F(1, 432)=9.1, p< .01, partielles eta’= .02 war das
Gegenteil der Fall.

Die MANOVA fir den erweiterten Fragebogen ergab ebenfalls signifikante
Unterschiede in Hinblick auf das Geschlecht des Einstellungsobjektes F(1, 432)=1.5, p<
.05, partielles eta?= .11 und in Hinblick auf das Geschlecht des Einstellungssubjekt F(1,
432)=2.4, p< .001, partielles eta’= .16. Die Varianzaufklarung wurde leicht verbessert.
Signifikante Interaktionseffekte zwischen dem Geschlecht des Einstellungsobjektes und
-subjektes konnten nicht festgestellt werden F(1, 432)=1.1. Anschlielend wurden
univariate zweifaktorielle Varianzanalysen fir die sechs zusatzlichen abhangigen
Variablen des erweiterten Fragebogens durchgeflihrt. Die sechs der Variablen zeigten
keine weiteren signifikanten Unterschiede zwischen Einstellungen gegenuber
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen auf. Dagegen traten bei zwei der zusatzlichen
abhangigen Variablen signifikante Unterschiede zwischen Einstellungen der
Studentinnen und Studenten auf. Beziglich Frage 31 F(1, 432)=6.8, p< .01, partielles
eta’= .02 und Frage 33 F(1, 432)=7.1, p< .01, particlles eta’= .02 bewerteten
Studentinnen sowohl Arbeitnehmer als auch Arbeitnehmerinnen positiver als ihre

Kommilitonen.

5 Diskussion

Hypothese 1 postuliert einen Zusammenhang zwischen Einstellungen und
Verhaltensabsichten gegenuber alteren Arbeitnehmerlnnen. Die funf erhobenen
Verhaltenabsichten gegenlber Arbeithehmerinnen wurden zu 10 bis 24% durch
Einstellungen ihnen gegenuber erklart. Fir Arbeitnehmer lag der Erklarungsgehalt
zwischen 7 und 18%. Somit wurden sowohl Hypothese 1a bezuglich alterer
Arbeitnehmer als auch Hypothese 1b bezlglich alterer Arbeitnehmerinnen bestatigt.
Einstellungen gegenulber alteren Arbeitnehmerlnnen konnten die Verhaltensabsichten
aber nur zu einem Teil erklaren. Dies konnte einerseits darauf zurlickzufihren sein,
dass der ,Beliefs About Older Workers Questionnaire“ nicht alle relevanten
Einstellungen gegeniber alteren Arbeinehmerinnen erfasst. Ein Hinweis dafir ist, dass
der im Rahmen dieser Untersuchung erweiterte Fragebogen Verhaltensabsichten um
bis zu 5% besser erklaren konnte als der Originalfragebogen. Andererseits ist aber zu
vermuten, dass noch andere Faktoren eine Rolle spielen. In der Literatur wird der
Zusammenhang zwischen Einstellungen und Verhalten bzw. Verhaltensabsichten
bereits seit beinahe hundert Jahren diskutiert. LaPiere (1934) zeigte eine Diskrepanz

zwischen der AbsichtsduBerung und dem Verhalten auf, Chineslnnen in einem
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Restaurant nicht zu bedienen. Trotz vieler negativer AbsichtsduRRerungen wurde
bedient. Aus der Kritik heraus, dass LaPiere spezifisches Verhalten aus allgemeinen
Einstellungen ableiten wollte, wurden spezifischere Theorien wie die Theorie des
geplanten Verhaltens von Fishbein und Ajzen (1975) entwickelt, die Einstellungen zu
dem jeweiligen Verhalten, subjektive Normen und wahrgenommene Verhaltenskontrolle
als Einflussfaktoren berlcksichtigt. Diese und andere Theorien kdnnten Hinweise
darauf liefern, welche weiteren Faktoren Verhaltensabsichten und Verhalten gegentiber
alteren Arbeitnehmerinnen bestimmen.

Ein  weiteres interessantes Ergebnis dieser Untersuchung war, dass
Verhaltensabsichten gegentber Arbeithehmerinnen im Vergleich zu ihren mannlichen
Kollegen meist durch mehr und teilweise andere Einstellungen bestimmt wurde. So
waren die Verhaltensabsichten gegeniber Arbeitnehmern gréBtenteils auf die
Einschatzung ihrer Zuverlassigkeit, Fahigkeit, mit dem technischen Fortschritt
mitzuhalten und Leistung insgesamt (Frage 17 bzw. 27) zuruckzuflhren. Bei
Arbeitnehmerinnen spielten die letzten beiden eher unspezifischen Einstellungen
dagegen keine Rolle. Stattdessen wurden Verhaltensabsichten gegeniber
Arbeitnehmerinnen z.B. zusatzlich durch die Einschatzung ihrer Anpassungsfahigkeit,
Freundlichkeit, Fahigkeit, neue Sachverhalte aufzunehmen, und Risikobereitschaft
bestimmt. Der grofte Unterschied zeigte sich bezlglich der Frage, ob altere
Arbeitnehmer bzw. Arbeithehmerinnen Positionen im Unternehmen fir jingere raumen
sollten. Eine entsprechende Verhaltensabsicht gegeniber alteren Arbeithehmerinnen
lie® sich zu 17%, gegenuber alteren Arbeitnehmern dagegen nur zu 9% auf die
erhobenen Einstellungen ihnen gegenuber zuriickfiihren. Auch spielten vollig andere
Einstellungen eine Rolle. Bei Arbeitnehmern waren dies Annahmen tber eine Abnahme
der Leistung mit dem Alter und eine mangelnde Fahigkeit, mit dem technischen
Fortschritt mitzuhalten. Bei den Arbeitnehmerinnen waren Einstellungen zur
Anpassungsfahigkeit, zur Gedachtnisleistung, zur Bereitschaft eine hohe
Verantwortung zu Ubernehmen und zur Loyalitdt gegeniber dem Unternehmen mit
zunehmendem Alter sowie ebenfalls die Fahigkeit, mit dem technischen Fortschritt
mitzuhalten, ausschlaggebend. Zusammengefasst trugen Einstellungen gegeniber
alteren Arbeitnehmerlnnen wie in Hypothese 1a und 1b formuliert zu
Verhaltensabsichten ihnen gegenlber bei, kbnnen diese aber nur teilweise erklaren.
Obwohl hierzu keine Hypothesen formuliert wurden, zeigte die Untersuchung, dass das
Geschlecht des Einstellungsobjektes einen Einfluss darauf haben kdénnte, inwieweit
Verhaltensabsichten zurickgefuhrt werden kénnen und welche Einstellungen relevant

fur Verhaltensabsichten sind.
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Auf der Ebene des Gesamtscores konnte die Hypothese, die einen Unterschied
zwischen Einstellungen gegenlber Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern postuliert,
nur fir Studenten bestatigt werden. Studentinnen differenzierten nicht nach dem
Geschlecht der Einstellungsobjekte. Weiterhin hatten mehr Studenten negative
Einstellungen gegentiber Arbeitnehmerinnen als dies flr Studentinnen der Fall war. Die
Gesamtscores liegen fir den Originalfragebogen und den erweiterten Fragebogen im
Durchschnitt im neutralen bis leicht negativen Bereich. Ein Vergleich mit
vorhergehenden Studien ist schwierig, da eine Frage gestrichen und eine andere in
zwei Fragen aufgeteilt wurde (siehe Abschnitt 3.1). Kluge (2006) ermittelte in Schweizer
Betrieben mit 89,9 einen hoheren durchschnittichen Gesamtscore als dies in der
vorliegenden Untersuchung der Fall war (Durchschnittswerte von 78.4 bis 81.7). Kluge
(2006) definierte altere Arbeitnehmerinnen jedoch alter als 45 Jahre statt alter als 50
Jahre wie im Originalfragebogen und der vorliegenden Untersuchung. In einer weiteren
Untersuchung mit der gangigen Altersdefinition, die in einem Krankenhaus und einer
Versicherungsgesellschaft durchgefiihrt wurden, ermittelten Kluge und Krings (2008)
ein Durchschnittswert von 88.9. Hassell und Perrewe (1995) ermittelten
durchschnittliche Gesamtscores von 88.4 bis 90.1 flr Arbeitnehmerlnnen in drei
verschiedenen Organisationen. Trotz der begrenzten Vergleichbarkeit der bisherigen
Studien koénnte man vermuten, dass Studierende und insbesondere Studenten
negativere Einstellungen gegenuber Arbeitnehmerlnnen haben, als das fiur bereits
Berufstatige der Fall ist. Dies ware im Sinne der Kontakthypothese, die davon ausgeht,
dass der regelmalige Kontakt zu &alteren Mitarbeiterinnen Vorurteile abbauen kann
(Thies, 2004). Diese Hypothese misste jedoch mit einem identischen Fragebogen und
fur verschiedene Studierendengruppen Uberprift werden, um z.B. regionale Effekte
oder Studiengangseffekte auszuschlieRen. Kluge und Krings (2008) fiihrten z.B. ihre
positiven Ergebnisse darauf zurlick, dass Altere in der Schweiz im Vergleich zu vielen
anderen Landern gut in den Arbeitsmarkt integriert sind.

Auf der Ebene der einzelnen Fragen lielRen sich sowohl flir den Originalfragebogen als
auch fir den erweiterten Fragebogen in Einklang mit Hypothese 2 und 3 Einflisse des
Geschlechts der Einstellungssubjekte und -objekte feststellen. Die Varianzaufklarung
wurde durch den erweiterten Fragebogen leicht verbessert und betrug 16% fir das
Geschlecht der Einstellungssubjekte und 11% fir das Geschlecht der
Einstellungsobjekte. Interaktionseffekte konnten nicht festgestellt werden. Die
ungerichtete Hypothese 2 kann aufgrund der Ergebnisse in eine gerichtete umformuliert

werden, die durch weitere Forschung zu Uberprufen ist:
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(H2modifiziert): Einstellungen (kognitive Komponente und Verhaltenskomponente)
gegenulber alteren Arbeitnehmerinnen sind im Durchschnitt negativer als Einstellungen

gegeniber alteren Arbeitnehmern.

Dies ist im Einklang mit der Forschung von Kite et al. (2005). Sie konnten mit Hilfe einer
Meta-Analyse eine Art ,doppelten Standard“ bei der Bewertung alterer Frauen und
Manner aufzeigen.

Hypothese 3 kann dagegen nicht weiter spezifiziert werden. Es konnte keine
durchgangige Richtung des in Hypothese 3 angesprochenen Unterschieds der
Einstellungen von Studentinnen und Studenten festgestellt werden.

Zusammengefasst deuten die vorliegenden Befunde darauf hin, dass sowohl das
Geschlecht des  Einstellungssubjektes als auch das Geschlecht des
Einstellungsobjektes Einstellungen beeinflussen. Die Effekte sind jedoch eher gering.
Das Drei-Komponenten-Modell der Einstellung erlaubte eine Unterteilung des ,Beliefs
About Older Workers Questionnaires® in eine kognitive und eine Verhaltenskomponente
der Einstellung. Ein Einfluss der kognitiven Komponente auf Verhaltensabsichten

konnte nachgewiesen werden.

6 Implikationen und Vorschlage fir zuktinftige Forschung

Trotz der begrenzten Generalisierbarkeit der Befunde liefert die vorliegende Studie
Hinweise darauf, dass die Generation von Fach- und Fuhrungskraften im Technik- und
Managementbereich, die zurzeit an den Hochschulen ausgebildet wird, darin unterstitzt
werden sollte, negative Einstellungen gegeniber alteren Arbeitnehmerinnen
abzubauen um mit alternden Belegschaften umzugehen.

Altersstereotype bilden sich schon in der friihen Kindheit aus (Lippmann, 1922, Thies,
2004) und besitzen eine hohe Anderungsresistenz (Filipp & Mayer, 1999). Dennoch ist
es nicht unmoglich, Stereotype im Erwachsenenalter zu beeinflussen (Lippmann,
1922). Chiu et al. (2001) =zeigten beispielsweise einen positiven Einfluss
entsprechender Strategien in Unternehmen auf das Verhalten gegenuber alteren
Arbeitnemerinnen auf. GemalR Tews (1995) entstehen Altersstereotype aus drei
Quellen: (1) Wissen und Kenntnisse Uber den Alterungsprozess, (2) eigene
Erwartungen an das Alter und (3) eigene Erfahrungen mit alteren Menschen. Hieraus
lassen sich Ansatzpunkte fur praventive und intervenierende Mallnahmen ableiten: (1)
Die Vermittlung entsprechender Wissensstéande, (2) den Abbau unrealistischer Angste

und Erwartungen und (3) gezielte Kontakte zwischen Alteren und Jiingeren. An diesen
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Punkten kénnen nicht nur Unternehmen sondern bereits Schulen und Universitaten
ansetzen (Thies, 2004). Studien, die mit Hilfe des so genannten Altersquiz durchgeflihrt
wurden, zeigten zum Teil erhebliche Wissensdefizite in Hinblick auf das Altern auf
(Thies, 2004, Tornstam, 2007). Die Vermittlung entsprechender Wissensstande kdnnte
beispielsweise gezielt in Vorlesungen und Seminaren zum Personalmanagement, zur
Flihrung etc. einflieBen. Bisher setzten Interventionen haufig bei Kindern und
entsprechend allgemeinen Altersstereotypen an (Filipp & Mayer, 1999). Universitaten
haben die Chance, an spezifischeren berufsrelevanten Altersstereotypen anzusetzen.
Die vorliegende Studie liefert zahlreiche Hinweise auf weiteren Forschungsbedarf.
Zunachst ware interessant, Einstellungen von Studierenden anderer Universitaten und
Studienfacher zu untersuchen und die Hypothese zu Ulberprifen, ob Studierende
negativere Einstellungen gegeniber alteren Arbeitnehmerinnen haben als Berufstatige
oder ob es sich evtl. lediglich um eine Altersabhangigkeit handelt. Weiterhin sollten
weitere psychologische Modelle herangezogen werden, um zu erklaren, welche
Faktoren neben Einstellungen Verhaltensabsichten gegenuber  alteren
Arbeitnehmerinnen bestimmen. Schliel3lich konnte die Rolle des Geschlechts von
Einstellungssubjekt und -objekt nicht abschlieBend geklart werden. Zukunftige
Forschung konnte die modifizierte Hypothese 2 prifen und Theorien der
Genderforschung integrieren.

Der erweiterte Fragebogen stellte sich im Rahmen der vorliegenden Untersuchung als
eine Verbesserung gegenlber dem Originalfragebogen heraus. Die interne Konsistenz
des erweiterten Fragebogens lag mit einem Cronbachs a von 0.77 fur Arbeitnehmer
und 0.78 fir Arbeitnehmerinnen Uber der fir den Originalfragebogen von 0.75 flr
Arbeitnehmer und 0.74 fir Arbeitnehmerinnen. Die erganzten Einstellungen trugen
dazu bei, Verhaltensabsichten zu erklaren. Zukiinftige Forschung sollte somit erwagen,

zumindest einen Teil der Erganzungen zu tibernehmen.
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Anhang

Tabelle 10: Fragen des Originalfragebogens und erweiterten Fragebogens und
Zuordnung zum Drei-Komponenten-Modell der Einstellung

Frage (mannliche Formulierung, weibliche Nr. Nr. Umge- Kompo-

Formulierung fiir Arbeitnehmerinnen) (Ori- (neu) kehrt nente*
ginal) kodiert

Altere Arbeitnehmer haben weniger Arbeitsunfélle als 1 1 Ja K

jungere.

Die meisten Unternehmen behandeln altere 2 2 Ja K

Arbeitnehmer nicht fair.

Altere Arbeitnehmer sind im Arbeitsleben schlechter 3 3 Nein K

trainierbar.

Altere Arbeitnehmer haben haufiger Fehltage als 4 4 Nein K

jungere Arbeitnehmer.

Jungere Arbeitnehmer haben mehr schwere 5 5 Ja K

Arbeitsunfalle als altere Arbeithehmer.

Wenn zwei Arbeitnehmer die gleichen Fahigkeiten 6 6 Ja Vv

haben, wirde ich lieber mit dem alteren

zusammenarbeiten.

Berufskrankheiten treten haufiger bei jungen 7 7 Ja K

Arbeitnehmern auf.

Altere Arbeitnehmer erzielen meist bessere 8 8 Ja K

Arbeitsergebnisse als jiingere.

Altere Arbeitnehmer sind im Arbeitsleben 9 9 Nein K

norglerischer als jlingere.

Jingere Arbeitnehmer sind im Arbeitsleben 10 10 Nein K

kooperativer als altere.

Altere Arbeitnehmer sind im Arbeitsleben 11 11 Ja K

zuverlassiger als jlingere.

Die meisten alteren Arbeitnehmer kénnen mit dem 12 12 Nein K

technischen Fortschritt nicht mithalten.

Altere Arbeitnehmer sind gegeniiber ihrem 13 13 Ja K

Unternehmen loyaler als jangere.

Altere Arbeitnehmer sind nicht anpassungsfahig. 14 14 Nein K

Im Vergleich zu alteren Arbeitnehmer sind jlingere 15 15 Nein K

Arbeitnehmer interessierter an herausfordernden

beruflichen Aufgaben.

Altere Arbeitnehmer kénnen neue Fahigkeiten 16 16 Ja K

genauso leicht erwerben wie andere Arbeitnehmer.

Altere Arbeitnehmer sind bessere Arbeithehmer. 17 17 Ja K

Altere Arbeitnehmer wollen keine Aufgaben mit hoher 18 18 Nein K

Verantwortung.

Altere Arbeitnehmer sind nicht daran interessiert, 19 19 Nein K

neue Fahigkeiten zu erwerben.

Altere Arbeitnehmer sollten héhere Positionen im 20 20 Nein \Y

Unternehmen raumen, um die Beforderung juingerer

Arbeitnehmer zu ermdglichen.

Die Mehrzahl alterer Arbeitnehmer wirde aufhéren 21 21 Nein K

zu arbeiten, wenn sie es sich finanziell leisten

koénnten.

Altere Arbeitnehmer sind fir gewdhnlich 22 22a Ja K

kontaktfreudiger bei der Arbeit als jlingere.

Altere Arbeitnehmer sind fiir gewohnlich freundlicher 22 22b Ja K

bei der Arbeit als jingere.
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Im Gegensatz zu ihren friheren Praferenzen ziehen 23 23 Nein
Arbeitnehmer im Alter weniger herausfordernde
Tatigkeiten vor.
Man sollte lieber in das Training jungerer als alterer 24 24 Nein
Arbeitnehmer investieren.

25 Nicht
Wenn ich die Wahl hatte, wirde ich nicht taglich mit 26 26 Nein
alteren Arbeitnehmern zusammenarbeiten wollen.
Die Leistung eines Arbeitnehmers nimmt deutlich mit 27 27 Nein
dem Alter ab.
Altere Arbeitnehmer kénnen Sachverhalte schnell 28 Ja
aufnehmen.
Altere Arbeitnehmer haben ein gutes Gedachtnis. 29 Ja
Bei anstehenden Entlassungen sollte insbesondere 30 Nein
jungeren Arbeitnehmern die Mdglichkeit geboten
werden, im Unternehmen zu bleiben.
Altere Arbeitnehmer gehen bei ihrer Arbeit Risiken 31 Ja
ein, auch wenn die Mdglichkeit besteht, dass sie
Misserfolge erleiden.
Wenn eine Entscheidung fur das Unternehmen 32 Ja
wichtig ist, sind altere Arbeitnehmer bereit, grolRere
Risiken einzugehen als sonst.
Wenn altere Arbeitnehmer mehr als eine Mdglichkeit 33 Ja

zur Ausfihrung einer Aufgabe haben, dann wahlen
sie die riskantere.

* K=kognitive Komponente, V=Verhaltenskomponente des Drei-Komponenten-Modells
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