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Vorwort

Als wichtigster "Erfolgsfaktor” in der Forschung und Entwicklung (F&E) ist die
Gruppe der dort tatigen Naturwissenschaftler, Ingenieure und Techniker (Indu-
strieforscher) anzusehen. Es muf3 daher im Interesse forschungsintensiver Unter-
nehmen liegen, gerade diese Mitarbeitergruppe optimal einzusetzen. Sowohl aus
der Praxis als auch aus der Literatur liegen jedoch Hinweise vor, daf3 eine Abstim-
mung zwischen Arbeitsanforderungen einerseits und individuellen Qualifikatio-
nen andererseits vielfach nicht gegeben ist. Dies war das auslosende Moment fiir
die in dem vorliegenden Buch beschriebene Untersuchung. Zielsetzung ist es da-
bei, basierend auf einer umfangreichen empirischen Erhebung, der Frage nachzu-
gehen, ob und wie hiufig aufgrund mangelhafter Abstimmung von Anforderun-
gen und Qualifikationen Uberqualifikation in der industriellen F&E auftritt.
Uber die rein quantitative Aufnahme eines bisher kaum beachteten Phinomens
hinaus wird anschlieBend der Frage nachgegangen, welche Folgen sich aus indivi-
dueller Uberqualifikation ergeben. Im Mittelpunkt steht dabei das Herausarbeiten
von Chancen und/oder Risiken fiir die industrielle Praxis, die mit diesen unge-
nutzten Qualifikationsreserven im Zusammenhang stehen.

Die Beantwortung der genannten Fragenbereiche war nur durch eine umfassende
empirische Erhebung moglich. Diese fand bei der Feldmiihle AG, der Dornier
System GmbH, der Lurgi GmbH, der MBB GmbH, der Dr.-Ing. h.c. FF Porsche
AG und der Rohm GmbH statt. Die Fragebogen, die dabei zum Einsatz kamen,
wurden zusammen mit der Dr.-Ing. h.c. E Porsche AG und der Rohm GmbH ent-
wickelt. Den genannten Unternchmen, meinen dortigen Ansprechpartnern und
den Mitarbeitern, die sich an der Fragebogenerstellung bzw. der Befragung betei-
ligt haben, gilt mein ganz besonderer Dank. Ohne ihre aktive, kreative und inten-
sive Mitarbeit hitte die vorliegende Untersuchung nicht durchgefiihrt werden
konnen. Gleichzeitig sehe ich die enge Kooperation mit der Industrie als einen
Garanten dafiir an, daB die erarbeiteten wissenschaftlichen Ergebnisse auch eine
hohe Praxisrelevanz besitzen.

Den Herausgebern, Prof. Dr. Klaus Brockhoff und Prof. Dr. Michel Domsch
sowie dem Verlag, danke ich sehr fiir die Aufnahme meines Buches in die
Schriftenreihe ebenso wie fiir ihre Unterstiitzung und Anregungen bei der Ent-
stehung der Arbeit. Prof. Dr. Michael Gaitanides danke ich fiir die anregenden
Diskussionen, die wir gemeinsam iiber das vorliegende Thema fiihren konnten.

Fiir die miihsame Arbeit der Korrektur der Druckvorlage bedanke ich mich sehr
herzlich bei Frau Erika Blum, Frau Petra Paschek und Frau Christa Wisniewski.



VI

Fiir die Erstellung diverser Graphiken, des Sachregisters und die Durchf ihrung
vieler anderer hilfreicher Tatigkeiten gilt mein besonderer Dank Frau cand. rer
pol. Gundula Cordt.

Mein grofter Dank gilt allerdings meinen Eltern, meiner Frau Brigitte und mei-
ner Tochter Britt. Ohne ihr Verstandnis fiir die Arbeit, die mit der Durchfiih-
rung einer solchen Untersuchung und der Erstellung eines abschlieBenden Berich-
tes verbunden ist, und ohne ihre tatkriftige Unterstiitzung wire das gesamte Vor-
haben nicht realisierbar gewesen. Ihnen widme ich daher dieses Buch.

Liibeck, im Mairz 1990 Stefan Haugrund
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A.  Theoretische Grundlagen
A.l. Einfiithrung

Im Rahmen der Einfiihrung in das Thema der vorliegenden Arbeit werden im
Kapitel A.1.1 zunichst die zugrundeliegende Problemstellung und die Zielsetzung
der Untersuchung beschrieben. Es schlielen sich im Kapitel A.1.2 begriffliche
Grundlegungen an, bevor im Kapitel A.1.3 der Gang der weiteren Untersuchung
beschrieben wird.

A.1.1 Problemstellung und Ziclsetzung

Seit langem ist die Bedeutung der Forschung und Entwicklung (F&E) in der
Unternehmung unumstritten.' Sie trégt in entscheidendem Umfang zur zu-
kunftsorientierten Sicherung der unternehmensspezifischen Wettbewerbsfihig-
keit bei. Als wesentlicher Produktionsfaktor in der F&E sind die Mitarbeiter” und
in dieser Gruppe wiederum die Wissenschaftler und Ingenieure anzusehen, denn
sie ”... sind vor allem die Urheber der neuen Erkenntnisse.” (KERN/SCHRO-
DER, 1977, 315) und somit ”... von erfolgskritischer Relevanz fiir den Output der
F&E ..” (GERPOTT, 1984, 30). Trotz der groB3en Bedeutung dieser Mitarbeiter-
gruppe fiir die Zukunftssicherung der Unternehmen und die zukiinftige Wettbe-
werbsfihigkeit der gesamten Volkswirtschaft sind insbesondere im deutschspra-
chigen Wissenschaftsraum valide, empirisch abgesicherte Untersuchungen zum
Personalmanagement im Bereich F&E erst in jungerer Zeit vereinzelt anzutref-
fen.

In einer solchen Situation ist "Alles, was zu einer verbesserten Nutzung personel-
ler F&E-Ressourcen beitrigt, ... fiir die einzelne Unternehmung von Interesse.”
(GERPOTT, 1984, 30) Insbesondere die strategische Bedeutung der F&E laBt
» die personalwirtschaftliche Gestaltung und die Arbeitsorganisation ...” in der
industriellen F&E zu ”... zentralen Fiihrungsaufgaben im Innovationsprozef} ...”
(STAUDT/SCHMEISSER, 1987, 1143) werden. Als wesentlicher Bestandteil die-
ser personalwirtschaftlichen Gestaltung und der Arbeitsorganisation ist die Zu-

1) Vgl u a KERN/SCHRODER, 1977, 1; GERPOTT, 1984, 30; STAUDT/SCHMEIS-
SER, 1987, 1143; BERTHEL, 1986, 695; BROCKHOFE 1987, 239-249; OHNE VERFAS-
SER, FAZ, 11.1.1988; BROCKHOFF, 1988, 9-17; GERPOTT, 1988, 13-15 sowie Anmer-
kung 33.

2) Vgl. ECHTERHOFF-SEVERITT, 1983, If;; OHNE VERFASSER, VDI-N, 25.3.88; GER-
POTT, 1988, 14 sowic dort auch Anmerkung 37.

3)  Erste brauchbare Ansitze bieten die Arbeiten des L.PA. auf dem Gebiet des Personalmana-
gement in der industricllen F&E. Weiterhin: KOSSBIEL/BAMME/MARTENS (1987),

KOSSBIEL/FLOCK_{FLOHR/SCilR(“)DER (1984); FUNKE/SCHULER (1986); WUNDE-
RER/BOERGER/LOFFLER (1979).
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ordnung von Industrieforschern zu Arbeitsplatzen und somit Arbeitsbereichen
anzusehen. "Die dem Skonomischen Prinzip verpflichteten Betriebe werden des-
halb bemiiht sein, ... der Personalausstattung einen qualifikatorischen Zus.chnitt
zu geben, der den betrieblichen Erfordernissen moglichst genau entspricht...”
(KOSSBIEL, 1987, 86).!

Inwieweit dieser Forderung in der industriellen Praxis nachgekommen wird, i§t
zumindest fragwiirdig. So duBert MULLER (1983) die Meinung, in der Pra.xxs
wire eine primir quantitative Personalauswahl anzutreffen. DaB grundsiitzhc-h
eine bedarfsgerechte Zuordnungsmoglichkeit von Arbeitsbereichen zu Mitarbe:r
tern (oder umgekehrt) aus Sicht der Praxis bisher nicht gefunden worder_l Zu sein
scheint, zeigt auch das Beispiel des Hauses Reemtsma. Hier wird neuerdings ver-
sucht, die Ablauf- und Strukturorganisation so an den Menschen anzupassen, da3
eine bessere Qualifikationsnutzung gewihrleistet ist als bisher, wobei der Mensch
im Mittelpunkt steht’ Auch im Hinblick auf den speziellen Unternehmensbe-
reich F&E diirften die getroffenen Einschrinkungen gelten. Wenn FUNKE/
SCHULER (1986) das Fehlen eines validen, qualifikationsgerechten Auswahlsy-
stems fiir den Bereich F&E konstatieren, ist das Ubergewicht quantitativer Uber-
legungen bei der Personalpolitik in den Unternehmen auch im Bereich F&E sehr
wahrscheinlich.®

Die geforderte Ubereinstimmung zwischen individuellen Fahigkeiten, Bediirfni::;-
sen und Motiven des Mitarbeiters einerseits und den Arbeitsanforderungen, die
uiber seine Arbeitsaufgabe und das zugehorige Umfeld an ihn herangetragen wer-
den, andererseits gilt spiitestens seit HERZBERG et al. (1959) als ein wesentlicher
Motivator.” Liegt eine Kongruenz zwischen dem Potential des Mitarbeiters und
der Nachfrage durch die Arbeitsanforderungen nicht vor, ”..so konnen Uber-
bzw. Unterforderung als psychische Beanspruchungsfolgen auftreten.” (BREUER
et al., 1985, 27)

Eine bewuBte Inkongruenz zwischen dem Anforderungsp.rofil der Ar})eilsstt*:lle
und dem Qualifikationsprofil des Stelleninhabers ist allerdings gerade in der in-

4)  Vgl. auch HENTZE, 1981, 359; AMBROSY, 1982, 7, MENTZEL, 1985, 74; Von gegenteili-
gen Erfahrungen in der Praxis (SIEMENS AG) berichtet MULLER, 1983, 242-246.

3)  Vgl. THONS, H., 1989, 65,

6) Diese Vermutung wurde in einer Vielzahl von Gespriichen des Verfassers mit Mitarbeitern
und Vorgesetzten aus F&E-Bereichen verschiedener Unlernchmf:n bcslallg”l. Nal}czu cln;
hellig wurde von einer Personalpolitik nach "Kopfzahlen” und nicht nach "Kopfinhalten
berichtet.

7)  Zu der Wichtigkeit, die die industrielle Praxis der Motivation von Mitarbeitern beimiBt vgl.
z.B. REUTNER, 1987, 750.
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dustriellen F&E denkbar. Wenn KOSSBIEL von ”... nicht bendtigten ’Qualifika-
tionsreserven’...” (KOSSBIEL, 1987, 86 und 116) spricht, so sind auch benotigte
Qualifikationsreserven denkbar, damit den gerade in der F&E schwer prognosti-
zierbaren Anforderungen der Zukunft Rechnung getragen werden kann. Dies
wiirde eine, zumindest gegenwirtige, bewuBt herbeigefiihrte Uberqualifikation
der Industrieforscher bedeuten.

Andererseits liBt die oft geduBerte Forderung nach “herausfordernden Arbeits-
aufgaben” * eine gewollte, leichte Uberforderung der Arbeitsplatzinhaber denkbar
erscheinen.

Bisher liegt das Schwergewicht der Betrachtungen bei der Personaleinsatzplanung
und der Personalentwicklung allerdings einseitig bei der Vermeidung einer Unter-
deckung des Anforderungsprofiles des Arbeitsplatzes durch das Qualifikations-
profil des (ggf. potentiellen) Arbeitsplatzinhabers, wodurch zumindest die Ge-
fahr einer ungewollten Uberqualifikation gegeben erscheint. Denn sollte bei Ein-
stellungen das Hauptaugenmerk auf der Vermeidung einer Unterqualifikation lie-
gen, so konnte nach dem Motto "Im Zweifel den (die) besten (beste) Mann
(Frau)!” verfahren werden, ohne die Wahrscheinlichkeit der Uberqualifikation zu
beriicksichtigen. So sieht das vom Bundesarbeitgeberverband der Chemie eV.
vorgeschlagene Formular des Prof ilvergleiches zur Eignungsfestlegung hochstens
eine "vollige Eignung” des Stelleninhabers (-bewerbers) fiir die einzelnen Anfor-
derungen seiner Stelle vor. Die Moglichkeit, da3 die Qualifikationen eine oder
mehrere Anforderungen iibertrifft, bleibt unberiicksichtigt.”

Ebenso wird bei MUNDEL (1979), im Rahmen der Besprechung des Zuord-
nungsproblems von Mitarbeitern zu Arbeitsplitzen, die Moglichkeit einer Uber-
qualifikation nicht in Betracht gezogen.

Auch BERTHEL (1979) stellt fest, dal3 ”... Qualifikationsliicken (Also eine Unter-
deckung des Anforderungsprofiles durch den Stelleninhaber! (Der Verfasser)) als
Ausgangspunkt fiir das Ergreifen von MafBnahmen der Personalentwicklung ...
das besondere Augenmerk der Literatur ...” (BERTHEL, 1979, 156) gelte. Aspek-
te der Personalentwicklung als Folge einer Uberqualifikation werden demnach
nicht gesehen.

8) Vgl. u.a. DUBIN, 1975, 46.
9)  Vgl. BUNDESARBEITGEBERVERBAND DER CHEMIE, 1986, 125.
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Obwohl die grundsitzliche Aufgabenstellung, die in industriellen Forschungs-
und Entwicklungsbereichen (F&E) bearbeitet wird, in der Regel neuartig ist” und
somit als herausfordernd angesehen werden kann, muB3 dieser Sachverhalt nicht
unbedingt auf die Aufgabenstellung an einzelnen Arbeitsplitzen zutreffen. Der
Grad der Herausforderung fiir den einzelnen Industrieforscher” hingt in starkem
MaBe von dem Verhiltnis seiner fachspezifischen Qualifikation und den Anfor-
derungen, die iiber seine Arbeitsaufgaben an ihn heran getragen werden, zuein-
ander ab. Neben einer Uberforderung des Industrieforschers ist somit auch eine
Unterforderung (=Uberqualifikation) des einzelnen Industrieforschers grundsitz-
lich denkbar.

Wihrend Qualifikationsdefizite in mangelhafter Aufgabenerfiillung zum Aus-
druck kommen und somit i.d.R. die Aufmerksamkeit von Vorgesetzten und des
Personalwesens auf sich ziehen, besteht die Moglichkeit, daf3 eine (ungeplante)
Uberqualifikation'? nicht erkannt wird, da sie zumindest kurzfristig keine offen-
sichtlich negativen Auswirkungen hat.

Wie spezielle Fragen des Personalwesens in der industriellen F&E insgesamt, so
hat auch die Moglichkeit einer arbeitsplatzbezogenen Uberqualifikation im Be-
reich der F&E bisher kaum Beachtung im deutschsprachigen Wissenschaftsraum
gefunden. Es sind deshalb weder iiber die Intensitit (sowohl quantitativ als auch
qualitativ) noch iiber die Folgen und die Entstehung des Phinomens Aussagen zu
treffen. Eine Bewertung, ob Uberqualifikation eher als Chance oder als Risiko
fiir den Industrieforscher und das ihn beschiftigende Unternehmen angesehen
werden muB, kann daher z. Zt. nicht vorgenommen werden.

Allexdi{lgs diirfte diese Frage gerade dann von groBem Interesse sein, wenn, wie
2ur Zeit, das Augenmerk sowohl der Wissenschaft als auch der Praxis auf eine
Steigerung der F&E Effizienz und Effektivitit gerichtet ist. Denn die Qualifika-

th,l,l lmtlll Motivation der Mitarbeiter stellen dabei nicht zu iibersehende ”Werkzeu-
ge” dar.

Bas_lere{ld auf der Frage, ob es eine individuelle, arbeitsplatzbezogene Uberqualifi-
kat-l.on In der industriellen F&E iiberhaupt gibt, 148t sich zur Erforschung des
Pl'l.anomens ein Entscheidungsbaum, wie in Abbildung 1 dargestellt, aufbauen. Es
Wurde den Rahmen dieser Arbeit sprengen, simtliche in dem Baum ange-
_-_-__—_-_-—_-—-—"""-———-_.

10) Vgl KERN/SCHRODER, 1977, 309-314.

1) Definition s, Kapitel A.1.2 dieser Arbeit.

12)  Vgl. FUNKE/SCHULER, 1986, 35.

13) Vgl zB BROCKHOFF/URBAN, 1988, 22-24.
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sprochenen Bereiche sowohl theoretisch als auch empirisch abzuarbeiten. Da als
wesentlicher AnlaB fiir Verinderungsbemiihungen in der industriellen Praxis ein
erkanntes Chancen- bzw. Risikopotential anzusehen ist, wird eine erste Bestim-
mung dieser Potentiale zur ZielgroBe der vorliegenden Arbeit bestimmt.

Im einzelnen sollen folgende Fragen erortert werden:

- Gibt es eine individuelle arbeitsplatzbezogene Uberqualifikation in der industri-
ellen F&E (wie hiufig tritt sie auf, quantitative Aufnahme)?

- Hat Uberqualifikation betriebswirtschaftlich relevante Folgen?

- Welche Chancen bzw. Risiken ergeben sich fiir den einzelnen Industrieforscher
bzw. das Unternehmen aus einer Uberqualifikation?

- Welcher personalwirtschaftliche Handlungsbedarf ergibt sich fiir die industriel-
le Praxis?

- Welches Resiimee ist fiir die wissenschaftliche Forschung zu ziehen?"

Basierend auf einer empirischen Felduntersuchung sollen im Rahmen dieser Ar-
beit erste Antworten auf die o.a. Fragen erarbeitet werden.

. - hl
A.L.2 Begriffliche Grundlagen

Bei der Eingrenzung des Begriffes "industriclle Forschung und Entwicklung”
(F&E) wird im Rahmen dieser Arbeit im wesentlichen auf die von KERN/
SCHRODER (1977) vorgeschlagene Definition zuriickgegriffen: "Forschung und
Entwicklung im weitesten Sinne umfaBt ... alle planvollen und systematischen
Aktivititen, die mit Hilfe wissenschaftlicher Methoden den Erwerb neuer Kennt-
nisse iiber Natur- und Kulturphinomene und/oder die erstmalige oder neuartige
Anwendung derartiger Kenntnisse anstreben ...” (KERN/SCHRODER, 1977, 16).
Dem organisatorischen Bereich F&E in einem Industrieunternehmen sind fol-
gende Verrichtungen zuzuordnen, die zugleich die verschiedenen Stufen des For-
schungsprozesses grob beschreiben:

14) Vgl. zu den hier aufgefiihrten Fragen auch die Abbildung 1 dieser Arbeit.



- Grundlagenforschung,
- Angewandte Forschung,
- Entwicklung/Konstruktion und Erprobung,”

Die Mitarbeiter in der industriellen F&E lassen sich u.a. nach den Kriterien Ta-~
tigkeit (Verrichtung, Position) einerseits und Ausbildung andererseits unterschei-
den.” Eine verrichtungsorientierte Gliederung unterscheidet

a) das wissenschaftliche Personal, das primir mit der Konzipierung von Pro-
blemlosungen beschaftigt ist und

b) das technische Hilfspersonal, das die Erfiillung technischer Hilfsdienste, i.d.R.
unter Anleitung des in a) beschriebenen Personals, leistet” und sich in die
Gruppe der Techniker einerseits und die Gruppe des sonstigen F&E-Personals
(Facharbeiter, sonstige Hilfskriifte) andererseits unterteilen 143t

Eine nach dem formalen Ausbildungsabschluf3 differenzierende Abgrenzung er-

gibt

a) das wissenschaftliche Personal, das eine akademische Ausbildung absolviert
hat"” und

b) das technische Hilfspersonal.

Umstritten ist die formalistische Gruppierung nach Ausbildungsabschliissen in
zweierlei Hinsicht:

- Es ist nicht eindeutig geklirt, welcher Gruppe Fachhochschulabsolventen zuzu-
rechnen sind.?

-In der betrieblichen Praxis diirften eher Titigkeitsmerkmale zur Differenzie-
rung beider Gruppen und den zugehorigen Personal-Managementaufgaben von
Bedeutung sein.”

15) Vgl. KERN/SCHRODER, 1980, 710; JOCHUM, 1985, 7, FRASCATI-Hand-
buch 1980, 1982, 89-94; GERPOTT, 1988, 14.

16) Vgl. FRASCATI-HANDBUCH 1980, 1982, 89-94.
17)  Vgl. KERN/SCHRODER, 1977, 314.

18) Vgl. STIFTERVERBAND, 1986, 31 und 68,

19) Vgl. KERN/SCHRODER, 1977, 314.

20) Vgl. zB. HEYKE, 1970, 573: Hier werden Fachhochschulabsolventen dem technischen
Hilfspersonal zugeordnet. Vgl. dagegen z.B. GERPOTT (1984, 31), der Fachhochschul-
absolventen dem wissenschaftliche Personal zurechnet.

21) Vgl. GERPOTT, 1984, 31.
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Fiir die Durchfiihrung der Befragungen, die dieser Arbeit zugrunde liegen, wur-
den der Personalbestandsteilmenge "wissenschaftliches Personal” die Mitarbeiter
zugerechnet, die ein naturwissenschaftliches oder technisches Studium (minde-
stens Fachhochschule) absolviert haben und an der Neuentwicklung oder Verbes-
serung von Produkten, Prozessen oder Verfahren arbeiten oder in der Grundla-
genforschung titig sind. Die dieser Definition entsprechende Personengruppe
wurde als Industricforscher bezeichnet.”

Die grundsitzliche Orientierung an dem Abgrenzungskriterium ”Ausbildungsab-
schluB” ldBt sich damit begriinden, ”..daB in einer bundesweiten Befragung von
Unternehmen eine valide Erfassung von Aufgabenarten verschiedener Subgrup-
pen des F&E-Personals mit vertretbarem Aufwand nicht moglich ist.” (GER-
POTT, 1984, 31) Die Einschrinkungen, daB bei einem formalen Mindestab-
schluB eine innovative Verrichtung gegeben sein muf, dient dem Ausschluf3 der
Einbeziehung von Mitarbeitern, die zwar den geforderten Mindestabschlul3 er-
fiillen, aber in keiner Weise zentrale F&E-Titigkeiten ausiiben.

Mit Vorgesetzten sind die jeweiligen direkten Vorgesetzten der Industrieforscher
gemeint. In Abhingigkeit der in den beteiligten Unternehmen geltenden hierar-
chischen Strukturen handelt es sich dabei im Rahmen der in Teil B beschriebe-
nen empirischen Erhebung i.d.R. um Gruppen- oder Abteilungsleiter.

Unter dem Begriff Qualifikation werden im folgenden die arbeitsplatzrelevanten
Fihigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse” subsumiert, iiber die ein Arbeitsplatz-
inhaber als iiberwiegend psychisches Potential zur Erfiillung von Arbeitsaufga-
ben verfiigt>* > "Qualifikation ist damit eine arbeitsbezogene Kategorie, deren
Geltungsbereich durch das jeweilige Verstindnis von Arbeit gepragt ist.” (NIE-
DERFEICHTNER, 1987, 1750) Gleichzeitig ist die Qualifikation allerdings eine

22) Die hier vorgenommene Eingrenzung der Untersuchungsgruppe entspricht somit weitge-
hend der Klassifikation wie sic GERPOTT (1988, 18) vornimmt.

23) Zur Eingrenzung der Begriffe "Fahigkeiten”, "Fertigkeiten” und "Kenntnisse” vgl. z.B.
STAEHLE (1987, 199); FLOCK (1987, 20-22) sowie die dort angegebene Literatur.

24) Vgl. z.B. NIEDERFEICHTNER, 1987, 1750; STAEHLE, 1987, 199. NEUBERGER (1985)

bezeichnet Qualifikation als die ”... Fahigkeit, bestimmten Anforderungen gerecht zu wer-
den..” (NEUBERGER, 1985, 114).

25) Hervorzuheben ist an dieser Stelle, dall im weiteren Verlauf der Arbeit primir das fachli-
che Element der Qualifikation angesprochen wird, wihrend soziale Aspekte der Qualifika-
tion nicht besonders beriicksichtigt werden (vgl. hierzu BLASCHKE, 1986, 538).
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personale Kategorie, da sie das personliche Hal}dlupgspoteptialzﬁ des Mitarlzer
ters, sein Arbeitsvermogen®’, darstellt. Qualifikation ist somit al:;‘x zentrale Grof3e
zur Erfassung des menschlichen Arbeitsvermogens zu verstehen.

Qualifikation stellt eine dynamische GroBBe dar. So'wirt.:l die Basis in der Aus-
bildungszeit gelegt und “durch eine ... berufliche V\.felterblld.ung bzw. durch ... b.e-
rufliche Erfahrung” (HILLMER et al., 1979, 7) wenterentwnc}-u?lt. Z.u beachten“ ist
hierbei, da3 eine Weiterentwicklung der individuellen Qualifikation grundsatz-
lich in unterschiedliche Richtungen denkbar ist:

- Die individuelle Qualifikation kann sich erhohen,
- sie kann gleichbleiben oder

- sie kann abnchmen.

Die Gestaltung der Entwicklung der Qualifikation im Beruf 148t sich in zwei ele-

mentare Bereiche untergliedern:

- Die explizite Qualifikationsgestaltung, ” ... die auf eine direkte qualifikatorische
Anderung der Person abzielen. Darunter fallen die klassischen Methoden der
Personalentwicklung wie Aus- und Weiterbildung, Umschulung, ’training on
the job’....” (NIEDERFEICHTNER, 1987, 1752).

- Die implizite Qualifikationsgestaltung, die Qualifikationsinderungen, die durch
den ArbeitsprozeB und die mit der Arbeit verbundene Situation verursacht wer-
den, erfaft

Eine weitergehende Diskussion des Begriffes "Qualifikation” erscheint im Ra!r
men der vorliegenden Arbeit nicht angebracht. Insbesondere deshalb, weil dazu in
der Literatur, trotz einer intensiven Auseinandersetzung mit dem Thema, noch
keine allgemeingiiltige Begriffsfestlegung gefunden werden konnte. Die Darstel-
lung der vorherrschenden Begriffsvielfalt” hingegen wiirde iiber den Rahmen
dieser Arbeit hinausgehen.

= R
26) Vgl. FRICKE, 1978, 35.
27) Vgl NIEDERFEICHTNER, 1987, 1750.
28) Vel. GEORG/KIBLER, 1982, 10.
29) Vgl NIEDERFEICHTNER, 1987, 1753,
Vgl. FREI, 1982.
30) Vgl dazu 7.B. FLOCK, 1987, 15-24 sowie dic dort angegebene Literatur.



A.L.3 Gang der Untersuchung

In der Abbildung 1 ist ein Ablaufplan zur Untersuchung des Phanomens der indi-
viduellen, arbeitsplatzbezogenen Uberqualifikation dargestellt. Ausgehend von der
Frage, ob es Uberqualifikation iiberhaupt gibt, wird in ihm bis zur Erarbeitung
von Handlungsempfehlungen ein Weg beschrieben, der sich daran orientiert, so
friih wie moglich weitere Untersuchungen zu unterlassen, falls sich keine be-
triebswirtschaftliche Relevanz des Phinomens zeigt. Der Bereich des Ablaufpla-
nes, der in der vorliegenden Arbeit abgearbeitet werden soll, ist mit einer Schraf-
fur unterlegt. An seinem Aufbau orientieren sich sowohl der theoretische als auch
der empirische Teil der Untersuchungen.

Die vorliegende Arbeit ist in zwei Hauptbereiche gegliedert:

- Im Teil A werden theoretische Grundlagen zur arbeitsplatzbezogenen, indivi-
duellen Uberqualifikation erarbeitet. Als Ausgangspunkt dazu dienen im Kapi-
tel A.2.1 Hinweise aus der Literatur, die auf das Vorhandensein einer Uberquali-
fikation schlieBen lassen. Im Kapitel A.2.2 wird zunichst eine theoretische
Konzeption arbeltsplatzbezogener Uberqualifikation erarbeitet, um eine defini-
torische Grundlage fiir die im Teil B beschriebene empirische Erhebung zu
schaffen.

Nach der Abgrenzung der arbeitsplatzbezogenen Uberqualifikation werden im
Kapitel] A.2.3 Hypothesen zu moglichen Folgen einer arbeitsplatzbezogenen
Uberqualifikation erarbeitet.

- Im Teil B wird auf die empirische Erhebung zur arbeitsplatzbezogenen Uber-
qualifikation, die den Kern der gesamten Arbeit darstellt, ausfiihrlich eingegan-
gen. Neben der Darstellung der Rahmenbedingungen, wie Erstellung der Befra-
gungsinstrumente, Vorbereitung und Durchfiihrung der Befragung, werden ins-
besondere untersuchungszielrelevante Befragungsergebnisse prasentiert. So wird
im Kapitel B3.1 die Frage beantwortet, ob es individuelle, arbeitsplatzbezogene
Uberqualifikation in der industriellen F&E gibt. Bevor im Kapitel B.3.3 ausfiihr-
lich untersucht wird, welche betriebswirtschaftlich relevanten Folgen sich aus
der Uberqualifikation ergeben und diese mit den im Kapitel A.2.3 aufgestellten
Hypothesen verglichen werden, werden im Kapitel B.3.2 individuelle Merkmale
iiberqualifizierter und nicht iiberqualifizierter Industrieforscher verglichen, um
eventuelle Unterschiede herauszuarbeiten.

Den Abschlul der Arbeit bildet im Kapitel B.4 die Erarbeitung von praxisorien-
tierten SchluBfolgerungen aus den Ergebnissen der Befragungen und die Dar-
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stellung von ausgewihlten Anregungen zur weiteren wissenschaftlichen Er-
schlieBung des diskutierten Themengebietes.
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A.2. Aspekte der Analyse von arbeitsplatzbezogener Uberqualifikation in der
industriellen F&E

Das Kapitel ‘A.2. ist in drei Bereiche untergliedert. Zunichst werden im Kapitel
A.2.1 Hinweise aus der Literatur auf das Vorhandensein von individueller Uber-
qualifikation in der industriellen F&E prisentiert, bevor im Kapitel A.2.2 eine
konzeptionelle Definition und Operationalisierung von arbeitsplatzbezogener
Uberqualifikation vorgenommen wird. Im abschlieBenden Kapitel A.2.3 werden
dann aus der Literatur Hypothesen zu betriebswirtschaftlich relevanten Folgen
von Uberqualifikation erarbeitet.

A.2.1 Hinweise auf das Vorhandenscin von Uberqualifikation in der in-
dustriellen F&E

Vage Hinweise auf das Vorhandensein arbeitsplatzbezogener Uberqualifikation
im Bereich industrieller F&E geben insbesondere die Arbeiten von RITTI (1975),
HILLMER et al. (1979); WUNDERER et al. vermuten u.a. Uberqualifikation.”

So berichtet RITTI, der die Beanspruchung der Ingenieure in die Dimensionen
time demands” und ”intellectual demands” unterteilt, daB die Gruppe der Inge-
nieure, die "leichten intellektuellen Anspriichen” ausgesetzt sind, den Wunsch du-
Bern, mengenmiBig mehr zu arbeiten und der Aussage zustimmen, sie unterla-
gen einer "beachtlichen Fehlverwendung” (vgl. RITTI, 1975, 86-88).

NORTHRUP/MALIN (1986) stellen im Zusammenhang mit Austrittsinterviews,
durchgefiihrt mit ehemaligen F&E-Mitarbeitern eines Unternehmens im Silicon
Valley, fest: "The primary findings were that individuals left the firm because
they felt 1) that they were underutilized or poorly utilized ...” (NORTHRUP/MA-
LIN, 1986, 210).

Ein weiterer Hinweis findet sich in der Arbeit von HILLMER et al,, in der auf-
grund einer empirischen Erhebung’” festgestellt wird, dal3 promovierte Maschi-
nenbauingenieure als Grund fiir eine Unzufriedenheit mit der derzeitigen Be-
rufssituation zu 54,4% angeben, ihre Titigkeit entspreche nicht in ausreichen-
dem MaBe ihrer Ausbildung (HILLMER et al., 1979, 44).

31) Vgl. WUNDERER/BOERGER/LOFFLER, 1979, 146.

32) Zur Durchfiihrung dieser Untersuchung wurden alle Mitglieder des VDI angeschrieben, die
als StudienabschluB Maschinenbau angegeben haben. Der Riicklauf belief sich auf 2.430
Fragebogen. Die Stichprobe beschriinkte sich somit nicht ausschlieBlich auf Ingenieure, die
im Bereich F&E titig sind (vgl. HILLMER et al., 1979, 27).
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Allgemeine Hinweise auf eine mogliche arbeitsplatzbezogene Uberqualifikation
lassen sich aus Betrachtungen iiber das Unterstiitzungsverhaltnis in industriellen
F&E-Einheiten herleiten. So konnte GERPOTT in einer Untersuchung des I.PA.
von 222 industriellen F&E-Einheiten in der Bundesrepublik Deutschland feststel-
len: ”Allerdings 148t das niedrige Unterstiitzungsverhaltnis ... vermuten, daB ...
wissenschaftliches Personal fiir Aufgaben eingesetzt wird, die nicht dem Niveau
seiner Qualifikation entsprechen.” (GERPOTT, 1984, 36). Trifft diese Vermutung
zu, so wiirden neueste Zahlen des STIFTERVERBANDES darauf hindeuten, daf
sich die Moglichkeit einer Beschaftigung unter Niveau in einigen Branchen ver-
groBert hat. So nahm das Unterstiitzungsverhaltnis in der Chemischen Industrie
von 1971 bis 1983 von 5.1 auf 3.6 Nichtwissenschaftler pro Wissenschaftler ab. Im
StraBenfahrzeugbau zeigte sich ebenfalls eine abnehmende Tendenz (1971=4.6;
1983=3.2).”

Eine neuere empirische Erhebung, bei der die Berufsverliufe der Fachhochschul-
absolventen der Fachhochschule Hamburg analysiert wurden, gibt konkrete Hin-
weise auf die Existenz von Uberqualifikation. Auch diese Untersuchung bezieht
sich, ahnlich wie die vorgenannte Studie des VDI, nicht ausschlieBlich auf Mitar-
beiter der F&E.*

Das Vorhandensein von Uberqualifikation in einer derartigen Grundgesamtheit
zeigt einerseits, daB die Fragestellung von betriebswirtschaftlichen Auswirkun-
gen einer Uberqualifikation offensichtlich nicht nur fiir den Bereich F&E interes-
sant sein diirfte. Andererseits konnen die Ergebnisse aber ausschlieBlich als Hin-
weis darauf gelten, daB3 es Uberqualifikation auch in der industriellen F&E gibt.
Man kann nicht ausschlieBen, daB Uberqualifikation in anderen betrieblichen
Funktionsbereichen als der F&E vorkommt, aber gerade dort nicht. Zwar ist es
sehr unwahrscheinlich, daB eine derartige Argumentation zutrifft, zu widerlegen
ist sie allerdings aus den in der genannten Studie aufgefiihrten Ergebnissen nicht.

33) Die Zahlen resultieren aus eigenen Berechnungen auf der Grundlage des Zahlenmaterials
des STIFTERVERBANDES (1974, 1977, 1978, 1980, 1985, 1986). Es wurden die Tabellen
"FuE-Personal nach Personalgruppen in Unternehmen” bzw. "FuE-Personal in Vollzeitiqui-
valent nach Personalgruppen in Unternehmen” zugrunde gelegt. Das Verhiltnis der Sum-
me von Technikern und sonstigem Personal zur Zahl der Wissenschaftler und Ingenieure
gibt das verwendete Unterstiitzungsverhiltnis an.

34) Der Anteil der in der F&E beschaftigten Ingenieure schwankt bei Elektroingenieuren und
Maschinenbauingenieuren der angesprochenen Studie iiber Absolventen der FH-Hamburg
zwischen 18% und 47% (vgl. dazu REIMER/SCHLICHT, 1987, 36, Tab. 20 (Entwicklung)
sowie REIMER/SCHLICHT, 1987, 52, Tab. 18 (Entwicklung + Forschung + Konstruktion)).
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Zu den Ergebnissen von REIMER/SCHLICHT im einzelnen:”

Die Tabelle 1 stellt dar, wie hoch der Anteil der Absolventen verschiedener Jahr-
ginge war, die sich auf ihrem ersten Arbeitsplatz als zu hoch qualifiziert ein-

schitzten.
Qualifikation war fir den ersten Arbeitsplatz zu hoch
Absolventen- Fachrichtung Fachrichtung
jahrgang Elektrotechn. Maschinenbau
vor 1951 15% 14%
1951-64 13% 8%
1965-69 20% 16%
1970-74 24% 26%
1975 und spater 27% 21% 1

(Nach REIMER/SCHLICHT, 1987, 31, Tabelle 13 und 47. Tabelle 11)

Auffallend ist, daB der Anteil derjenigen, die fiir sich eine zu hohe Qualifikation
auf dem ersten Arbeitsplatz konstatieren, bei den jingeren Absolventenjahrgin-
gen deutlich zugenommen hat. So stellen ARPE et al. fest: Die ”... Abnahme der
Zufriedenheitsquote (Anmerkung des Verfassers: mit der Ausbildung durch die
FH) korrespondiert interessanterweise mit einem Ansteigen der Zahl jener Ab-
solventen, die sich aus der Perspektive ihres Berufsverlaufes iiberqualifiziert
fiihlt.” (ARPE/REIMER/SCHLICHT/SCHLOTTMANN, 1986, 40) Die Autoren
vermuten die Ursache fiir diesen Sachverhalt hauptsichlich in einer Steigerung
der Erwartungshaltung der Absolventen seit der Einbeziehung der Fachhochschu-
len in den Hochschulbereich 1970. Es diirfte vermutet werden, dal3 dieses erhoh-
te Anspruchsniveau ”.. vom Beschiftigungssystem nicht eingelost wurde.”
(ARPE/REIMER/SCHLICHT/SCHLOTTMANN, 1986, 88) Es darf allerdings

35) Es wurden von REIMER/SCHLICHT die Ergebnisse der Fachrichtungen Elektrotechnik,
Maschinenbau, Schiffsbetriebstechnik, Architektur und Bauingenieurwesen detailliert dar-
gestellt. Fiir die vorliegende Arbeit sind, im Hinblick auf die im Teil B beschriebenen empi-
rischen Untersuchungen von den Gruppen, diec REIMER/SCHLICHT beschrieben haben,
hauptsichlich die ersten zwei interessant. Aus diesem Grund werden in den folgenden Be-
trachtungen ausschlieBlich die Ergebnisse von REIMER/SCHLICHT zu den Absolventen
der Fachrichtungen Elektrotechnik und Maschinenbau besprochen.
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auch vermutet werden, da3 Einfliisse der Einstellungspolitik von Unternehmen
zum Tragen kommen, und zwar insofern, als bei einem steigenden Angebot von
hochqualifizierten Absolventen niedriger qualifizierte Arbeitsplatzinhaber durch
eben diese hochqualifizierten Studienabginger substituiert werden bzw. worden
sind. Wenn dann nicht in gleichem MaBe die Anforderungen am Arbeitsplatz an-
gehoben werden, entsteht bei den neuen Arbeitsplatzinhabern zwangsliufig das
Gefiihl einer zu hohen Qualifikation. Deutlich wird dies z.B. im Bereich der
Elektrotechnik, wihrend sich diese These fiir die Absolventen des Maschinenbaus

anhand der von ARPE et al. gefundenen Ergebnisse nicht durchgehend nachvoll-
ziehen liBt (vgl. Tabelle 2).

Tabelle 2

Qualifikation des Stellenvorgangers war niedriger als die eigene Qualifikation

Absolventen- Fachrichtung Fachrichtung

jahrgang Elektrotechn. Maschinenbau

vor 1951 6% 16%

1951-64 % 2%

1965-69 6% 8%

1970-74 10% 9 N
1975 und spiter| 15% 13%

(Nach REIMER/SCHLICHT, 1987, 32, Tabelle 15 und 48, Tabelle 13)

Weiterhin stellen ARPE et al. fest, da3 sich 15% der Elektroingenieure und 13%
der Maschinenbauingenieure, die befragt wurden und sich bereits auf ihrem drit-
ten Arbeitsplatz befinden, noch immer uberqualifiziert fiihlen. Besonders stark
betroffen sind hiervon diejenigen Absolventen, die ARPE et al. zu den "Nicht-
Fuhrungskriften™ zihlen (vgl. Tabelle 3).

36) Als Fiihrungskraft wurden bei ARPE et al. dicjenigen Absolventen angesehen, die ab dem

dritten Arbeitsplatz mindestens eine Abteilungsleiterposition besetzen konnten (vgl. ARPE/
REIMER!SCHLICH'I?SCHI.OTTMA NN, 1986, 52, FN 2).
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Tabelle 3

Auf dem dritten Arbeitsplatz uberqualifiziert

Fiihrungskrafte nicht
Fiihrungskrafte
Maschinenbau 4% 11%
Elektrotechnik 0% 13%

(Nach REIMER/SCHLICHT, 1987. 31. Tabelle 12 und 47, Tabelle 10)

Zusammenfassend bleibt festzuhalten, daB sich aus der Literatur Hinweise auf die
Existenz von Uberqualifikation in der F&E ableiten lassen. Vereinzelt zeigt sich
zudem eine Tendenz zunehmender Aktualitat des hier behandelten Themas.

Aus dem Begriff Uberqualifikation a8t sich ein relationales Moment ableiten,
denn ein Zuviel (bei Uberqualifikation ein Zuviel an Qualifikation) 1aBt sich
grundsitzlich nur durch vergleichende Betrachtung mindestens zweier GroB3en
feststellen.”” Zur Klirung der Frage, inwieweit ein Mitarbeiter als iiberqualifiziert
anzusehen ist bzw. inwieweit er sich selbst als iiberqualifiziert ansieht, ist daher
die Wahl dieser beiden VergleichsgroBen von entscheidender Bedeutung. Die fol-
genden theoretischen Uberlegungen sollen eine Auswahl moglicher relationaler
Betrachtungsweisen zur Bestimmung eventueller Differenzen zwischen Anforde-
rungen und Qualifikationen darlegen und so die Vielschichtigkeit und Komplexi-
tit des Phinomens der Uberqualifikation zumindest in Ansitzen verdeutlichen.
Basierend auf den vorgestellten theoretischen Uberlegungen soll eine eingren-
zende Operationalisierung des Begriffes "Uberqualifikation” erarbeitet werden,
die die definitorische Grundlage fiir Uberqualifikation in der vorliegenden Ar-
beit bildet. Dabei wird in den folgenden, streng formal-analytischen Uberlegun-
gen zunichst davon ausgegangen, daB tatsichliche Gegebenheiten dargestellt wer-
den. Auf Aspekte vermeintlicher (subjektiver) Qualifikations-/Anforderungsrela-
tionen wird anschlieBend im Zusammenhang mit der Suche nach einer prakti-

37) Vgl. auch FLOCK, 1987, 38, 42; BLASCHKE, 1986, 538.
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kablen Definition des Begriffes ”Uberqualifikation” fiir eine empirische Erhe-
bung eingegangen.®

Bei vergleichenden Operationen zwischen zwei oder mehr GroBen sind nicht nur
ein Gleichstand oder eine Uberdeckung einer GroBe denkbar, auch fainc ther-
deckung ist moglich. Deshalb werden die drei "Qualif ikationskategorle.n” "Uber-
qualifikation’, ’adiiquate Qualifikation’ und ’Unterqualifikation’ gemeinsam be-
schrieben.

Bei den folgenden Darstellungen, die sich graphisch an die Methode: anlehnen,
Anforderungs- und Qualifikationsprofile” miteinander zu vergleichen, soll
schrittweise von totalen zu partiellen Betrachtungen vorgegangen werden.

Mit der Bezeichnung “totale Betrachtung” soll zum Ausdruck kommen, daB3 es
sich um eine Gesamtbetrachtung handelt. Es soll allerdings damit nicht festge-
legt sein, ob dieser Gesamtbetrachtung eine globale oder analytisch-synthetische
Urteilsfindung zugrunde liegt.*

Als "partielle Betrachtung” wird hier eine Betrachtungsweise benannt, bei der
verschiedene Teilaufgaben oder -merkmale einer Arbeitsaufgabe oder Person an-
gesprochen werden. Vergleichbar ist dies mit dem Konzept der ”analytischen Be-
trachtung” von LATTMANN (1975, 54) oder den "multiple criteria” von CAR-
ROLL/SCHNEIER (1982, 32).

Zunichst soll von einem festgelegten Anforderungsniveau ausgegangen werden,
das keine Qualifikationstoleranz zuldBt. Die Anforderungen an einem Arbeits-
platz werden tota] (insgesamt) bewertet und sind in einem Anforderungsniveau
fir den betrachteten Arbeitsplatz aggregiert. Es lassen sich die drei o.a. Katego-
rien in diesem ersten Modell wie in Abbildung 2 darstellen:

38) Zur Differenzierung zwischen tatsidchlicher und vermeintlicher relationaler Qualifika-
!lons-/t\nforderungsaussagen vgl. auch FLOCK, 1987, 42-46.

39) Zum Begriff des Profils im Zusammenhang mit Personalbeurteilungen vgl. zB. LATT-
MANN, 1975, 68; DOMSCH, 1980, 136-151.

40) Zu den Begriffen "global” bzw. "analytisch-synthetisch” vgl. LATTMANN, 1975, 54.
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Abbildung 2

Totale Betrachtung

(VERGLEICH DER ANFORDERUNGEN EINES ARBEITSPLATZES INSGESAMT (TOTAL) MIT DEN
QUALIFIKATIONEN INSGESAMT (TOTAL) VERSCHIEDENER MITARBEITER)

1!
HOHE DES STATISCHES ANFORDERUNGSNIVEAU OHNE
ANFOR SPANNBREITE
DERUNGS- / L MITAR
QUALIFIKA I
TIONSNIVEAUS A
v /] MITAR 3
FMITAR BEITER
BEITER 2
: 1
LA P9, — MITARBEITER
UNTERQUA ADAQUATE UBERQUA
LIFIKATION QUALIFIKATION LIFIKATION
(UBERFOR (UNTERFOR
DERUNG) DERUNG)

- Das ebenfalls total (insgesamt) erfaBte Qualifikationsniveau eines Mitarbeiters
(hier: Mitarbeiter 1) erreicht das Anforderungsniveau nicht. Der Mitarbeiter ist
unterqualifiziert und wire durch die Arbeitsaufgaben iiberfordert.

- Das Qualifikationsniveau eines Mitarbeiters (hier: Mitarbeiter 2) erreicht genau
das Anforderungsniveau des Arbeitsplatzes, wodurch eine adaquate Qualifika-
tion dargestellt sei.

- Das Qualifikationsniveau iibertrifft das Niveau der Anforderungen durch den
Arbeitsplatz. Der Mitarbeiter (hier: Mitarbeiter 3) wiire zu hoch qualifiziert fur
den Arbeitsplatz (iiberqualifiziert) und durch die Arbeitsaufgaben unterfordert.

In einer erweiterten Betrachtung soll nun das Anforderungsniveau des Arbeits-
platzes als ein ”Anforderungsbereich” angesehen werden, d.h. es wird eine festge-
legte Toleranzbreite des geforderten Qualifikationsniveaus zugelassen (vgl. Abbil-
dung 3).

- Nun ist von einer Unterqualifikation zu sprechen, wenn die untere Toleranz-
schwelle des Anforderungsniveaus des Arbeitsplatzes nicht erreicht wird (hier:
Mitarbeiter 1).

- Eine adiiquate Qualifikation ist dann gegeben, wenn die Hohe des Qualifika-
tionsniveaus innerhalb des von dem Anforderungsniveau vorgegebenen Tole-
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ranzbereiches, also mindestens auf der unteren Toleranzschwelle und hochstens
auf der oberen Toleranzschwelle des Anforderungsniveaus (hier: Mitarbeiter 2)

liegt.

- Von einer Uberqualifikation ist dann zu sprechen, wenn das Qualifikationsni-
veau des Arbeitsplatzinhabers die obere Toleranzschwelle des ”Anforderungsbe-
reiches” iiberschreitet (hier: Mitarbeiter 3).

Abbildung 3

Totale Betrachtung mit Spannbreiten

(VERGLEICH DER ANFORDERUNGEN EINES ARBEITSPLATZES INSGESAMT (TOTAL) MIT DEN
QUALIFIKATIONEN INSGESAMT (TOTAL) VERSCHIEDENER MITARBEITER)

HOHE DES Paava® OBERE TOLERANZSCHWELLE DES
ANFOR- (MITAR-{  ANFORDERUNGS. (QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
DERUNGS- / ‘BEITER/
QUALIFIKA f 3
TIONSNIVEAUS
MITAR-
— BEITER UNTERE TOLERANZ SCHWELLE DES
FMITAR- | 2 ANFORDERUNGS - (QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
'BEITER
[ 1
R
UNTERQUA- ADAQUATE UBERQUA- MITARREITER
LIFIKATION QUALIFIKATION LIFIKATION
(UBERFOR- (UNTERFOR-
DERUNG) DERUNG)

Die beiden bisher dargestellten Modelle zeigen, daB bei einem Vergleich von An-
forderungen eines Arbeitsplatzes und den Qualifikationen eines Mitarbeiters bei
einer totalen Betrachtung (alle Qualifikations- bzw. Anforderungsarten jeweils zu
einem Gesamtniveau aggregiert) eine eindeutige Festlegung moglich ist, ob eine
Uber-, adiquate oder Unterqualifikation vorliegt. Diese Eindeutigkeit der Aussa-
gemaglichkeit wird allerdings mit dem Verzicht auf eine differenzierte Betrach-

tungsweise einzelner Qualifikations- bzw. Anforderungsarten erreicht.

Der Ubergang von der totalen Betrachtung des Anforderungsniveaus eines Ar-
beitsplatzes bzw. des Qualifikationsniveaus eines Arbeitsplatzinhabers zu einer
nach Anforderungsarten differenzierten, partiellen (= analytischen Vorgehenswei-
se 1. S. der Arbeitsplatzbewertung/Beurteilung) Betrachtung lassen ganzheitliche
Aussagen zu dem Ubereinstimmungsgrad von Anforderungen und Qualifikatio-
nen nur noch in Ausnahmefillen zu.
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Die Abbildungen 4 bis 10 zeigen, daB ab einer Differenzierung nach drei oder
mehr Anforderungsarten die dann particllen Uber-, Unter- oder adiquaten Qua-
lifikationen in sieben Kombinationen auftreten konnen. Neben dem ”reinen”
Auftreten von partieller Uber- , Unter- oder addquater Qualifikation (vgl. Abbil-
dungen 4 bis 6), bei denen weiterhin von einer ganzheitlichen Uber-, Unter- oder
adiiquaten Qualifikation gesprochen werden kann, treten vier Mischformen auf
(vgl. Abbildungen 7 bis 10), bei denen nur partielle Aussagen iiber den Uberein-
stimmungsgrad zwischen Anforderungs- und Qualifikationsniveau getroffen wer-
den konnen.

Abbildung 4

Partielle Uberqualifikation

(VERGLEICH DER PARTIELLEN ANFORDERUNGEN EINES ARBEITSPLATZES MIT DEN PARTIELLEN
QUALIFIKATIONEN EINES MITARBEITERS)

ANFORDE-
RUNGSART 3
HOHE DES Rﬁ:';osiai » ANFORDE OBERE TOLERANZSCHWELLE DES
ANFOR ANFORDE - ) | i RUNGSART 4 : ANFORDERUNGS: (QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
DERUNGS - / RUNGSART 1 & A XY |
QUALIFIKA- | - " i
TIONSNIVEAUS | i
UNTERE TOLERANZSCHWELLE DES
i ™ ANFORDERUNGS (QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
PARTIELLE
BERQUA UBERQUA- UBERQUA UBERQUA 4 ANFORDE““"?E’:;;%NS
UFIKATION | LIFIKATION i LIFIKATION i LIFIKATION EINES ARBEIT
(UNTERFOR. (UNTERFOR- (UNTERFOR  (UNTERFOR
DERUNG) DERUNG) DERUNG) DERUNG)
Partielle Unterqualifikation
(VERGLEICH DER PARTIELLEN ANFORDERUNGEN EINES ARBEITSPLATZES MIT DEN
PARTIELLEN QUALIFIKATIONEN EINES MITARBEITERS)
ANFORDE
» RUNGSART 1 ANFORDE
HOHE DES ANFORDE RUNGSART 3 | aANFORDE OBERE TOLERANZSCHWELLE DES
ANFOR RUNGSART 2 AUNGSART 4 | ANFORDERUNGS (QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
DERUNGS- /
QUALIFIKA- 7777, I S SSMGSSSER Sl
TIONSNIVEAUS /
,7 UNTERE TOLERANZSCHWELLE DES
/ / y /// ANFORDERUNGS-(QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
% % 4 /A - ANFORPSERJl!Iﬂé-SEAH TEN
UNTERQUA- | UNTERQUA : UNTERQUA- : UNTERQUA- ARBETTCHLATIES
LIFIKATION : LIFIKATION i LIFIKATION | LIFIKATION EINES
(UBERFOR (UBERFOR (UBERFOR (UBERFOR
DERUNG) DERUNG) DERUNG) DERUNG)
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Abbildung 6

Partielle addquate Qualifikation

(VERGLEICH DER PARTIELLEN ANFORDERUNGEN EINES ARBEITSPLATZES MIT DEN PARTIELLEN
QUALIFIKATIONEN EINES MITARBEITERS)

ANFORDE
RUNGSART 3 { ANFORDE- OBERE TOLERANZSCHWELLE DES
N RUNGSART 4 : ANFORDERUNGS-(QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
RUNGSART 2 ™"
— = UNTERE TOLERANZSCHWELLE DES
= — ANFORDERUNGS- (QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
PARTIELLE
- NFORDERUNGSARTEN
ADAQUATE ADAQUATE ADAQUATE ADAQUATE A
EINES ARBEITSPLATZES
QUALIFIKA - QUALIFIKA QUALIFIKA - QUALIFIKA -
TION TION TION TION

Abbildung 7

Partielle addquate Qualifikation und partielle Uberqualifikation

(VERGLEICH DER PARTIELLEN ANFORDERUNGEN EINES ARBEITSPLATZES MIT DEN PARTIELLEN
QUALIFIKATIONEN EINES MITARBEITERS)

ANFORDE
t RUNGSART 3
ANFORDE OBERE TOLERANZSCHWELLE DES
ANFORDE RUNGSART 4 | ANFORDERUNGS (QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
RUNGSART 1 | anromDE. ||
L RUNGSART 2 i i 7
) s UNTERE TOLERANZSCHWELLE DES
- ¥ 1§ ANFORDERUNGS (QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
PARTIELLE
BERQUA ADKQUATE : UBERQUA- | ADAQUATE e "‘22"‘?5:5‘:??::;;?‘5
LIFIKATION | QUALIFIKA LIFIKATION | QUALIFIKA EIN
(UNTERFOR- TION (UNTERFOR TION
DERUNG)

DERUNG)
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Partielle adaquate Qualifikation und partielle Unterqualifikation

(VERGLEICH DER PARTIELLEN ANFORDERUNGEN EINES ARBEITSPLATZES MIT DEN
PARTIELLEN QUALIFIKATIONEN EINES MITARBEITERS)

) ANFORDE
HOME DES RUNGSART 3 | ANFORDE OBERE TOLERANZSCHWELLE DES
pritns ANFORDE RUNGSART 4 | ANFORDERUNGS-(QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
DERUNGS- / AUNGSART 1 ANFORDE
QUALIFIKA- RUNGSART 2 @
TIONSNIVEAUS
UNTERE TOLERANZSCHWELLE DES
B - 7/ ANF ORDERUNGS - (QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
-
% % PARTIELLE
> RUNGSARTEN
UNTERQUA | ADAQUATE | ADAQUATE : UNTERQUA 3:’;‘:“::%” S e
LIFIKATION | QUALIFIKA- | QUALIFIKA LIFIKATION
(UBERFOR TION TION (UBERFOR
DERUNG) DERUNG)

Abbildung 9

Partielle Uber- und Unterqualifikation

(VERGLEICH DER PARTIELLEN ANFORDERUNGEN EINES ARBEITSPLATZES MIT DEN PARTIELLEN
QUALIFIKATIONEN EINES MITARBEITERS)

ANFOROE
, RUNGSART 1 ANFORDE-
HOHE DES RUNGSART 3 | ANFORDE OBERE TOLERANZSCHWELLE DES
ANEOR. i RUNGSART 4 | ANFORDERUNGS (QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
DEAUNGS - / ANFORDE |
QUALIFIKA - RUNGSART 2 -
TIONSNIVEAUS / - W
_____ % UNTERE TOLERANZSCHWELLE DES
- [ / ANFORDERUNGS (QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
% % PARTIELLE
UNTERQUA- : UBERQUA- | UBERQUA- : UNTERQUA- & A"FORDEHEU,‘“_‘S?SM?r;iNS
LIFIKATION | UFIKATION | LIFIKATION | LIFIKATION EINES ARBEITSPLA
(UBERFOR-  (UNTERFOR  (UNTERFOR  (UBERFOR
DERUNG) DERUNG) DERUNGI DERUNG)
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Abbildung 10

Partielle addquate Qualifikation sowie partielle Uber- und

Unterqualifikation

(VERGLEICH DER PARTIELLEN ANFORDERUNGEN EINES ARBEITSPLATZES MIT DEN PARTIELLEN
QUALIFIKATIONEN EINES MITARBEITERS)

ANFORDE
RUNGSART 3
HOHE DES ANFORDE OBERE TOLERANZSCHWELLE DES
ANFOR.. ANFORDE - RUNGSART 4 : ANFORDERUNGS-(QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
DERUNGS- / | RUNGSART 1 | AnroRrpe
QUALIFIKA- RUNGSART 2
TIONSNIVEAUS
B oo Ve tol — UNTERE TOLERANZSCHWELLE DES
- 1 % ANFORDERUNGS -(QUALIFIKATIONS) NIVEAUS
/// > PARTIELLE
UBERQUA ADKQUATE | UNTERQUA | ADAQUATE * ANFORDERUNGSARTEN
LIFIKATION i QUALIFIKA LFIKATION | QUALIFIKA- EINES ARBEITSPLATZES
(UNTERFOR TION (UBERFOR VION
DERUNG) DERUNG)

In den bisher besprochenen Modellen wurden die Anforderungen eines Arbeits-
platzes als normative MaBangabe, die mit der arbeitsplatzbezogenen Qualifika-
tion eines oder mehrerer Mitarbeiter(s) verglichen wurde, verwendet. Eine Erwei-
terung der Betrachtungen auf mehrere Arbeitsplitze ist grob in zwei Bereiche zu
untergliedern:

a) Es werden Arbeitsplitze einer ”Arbeitsplatzfamilie” untersucht. Als Arbeits-
platzfamilie werden dabei Arbeitsplitze verstanden, die sich nach den Inhalten
der Arbeitsaufgaben nur wenig voneinander unterscheiden, aber dennoch nicht
vollkommen identische Anforderungen an die Arbeitsplatzinhaber stellen. Die
bei einer differenzierten Analyse der Arbeitsplatze vorkommenden Anforde-
rungsarten sind innerhalb einer Arbeitsplatzfamilie iiberwiegend gleich, kin-
nen sich allerdings in der Hohe des Anforderungsniveaus zwischen den einzel-
nen Arbeitsplitzen durchaus unterscheiden. In einem Automobilunternehmen
konnten so zB. die Arbeitsplitze der Getriebekonstruktion als eine Arbeits-
platzfamilie angesehen werden.

b) Es werden Arbeitsplitze aus unterschiedlichen "Arbeitsplatzfamilien” betrach-
tet. Als Merkmal fiir Arbeitsplitze verschiedener Arbeitsplatzfamilien gilt, da3
sich die Mehrheit der Anforderungsarten in den verschiedenen Familien in-
haltlich und nicht nur niveaumaBig voneinander unterscheiden. Um bei dem
Beispiel aus dem Automobilbau zu bleiben: Arbeitsplitze aus der Getriebekon-
struktion vs. Arbeitsplitze aus der Karosseriekonstruktion.
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Zu a):
Unter Riickgriff auf die Voriiberlegungen, die bisher durchgefiihrt worden
sind, ist bei dem Vergleich der Qualifikationen eines Mitarbeiters und den An-
forderungen mehrerer Arbeitsplitze zwischen zwei Betrachtungsebenen zu un-
terscheiden:

Bei einer totalen Sichtweise ergibt sich eine eindeutige Klassifikation des Mit-
arbeiters pro Arbcitsplatz. Er ist fiir jeden betrachteten Arbeitsplatz entweder
iiber-, adiquat oder unterqualifiziert (vgl. Abbildung 11).

Abbildung 11

Totale arbeitnehmerbezogene Betrachtung fiir eine
Arbeitsplatzfamilie (Arbeitsplatze 1-6)

Ein Arbeitneh-
UBERQUALIFIKATION mer, alternativ
(UNTERFORDERUNGI! sl verachia-
denen Arbeits-
ADAQUATE platzen  einer
QUALIFIKATION Arbeitsfamilie.
Bei totaler Be-
trachtung ist

UNTERQUALIFIKATION pro Spalte (Ar-
{UBERF ORDERUNG) beitsplatz) nur
ein Kreuz mog-

ARBEITS ARBEITS ARBEITS ARBEITS ARBEITS ARBEITS lich.

PLATZ 1 PLATZ 2 PLATZ3 PLATZ 4 PLATZS5 PLATZE

Ein partieller Vergleich der Anforderungen auf jedem Arbeitsplatz und der
Qualifikationen des Mitarbeiters 148t die oben beschriebenen Kombinationen
von partieller Uber-, addquater oder Unterqualifikation zu. Eine eindeutige
Klassifikation, ob der Mitarbeiter fiir einen Arbeitsplatz iiber-, addquat oder
unterqualifiziert ist, ist nur dann zu konstatieren, wenn der Mitarbeiter bei den
partiellen Relationen eines Arbeitsplatzes homogene Differenzen aufweist (vgl.
Abbildung 12, Arbeitsplitze 3; 5; 6; 8).



PARTIELLE
UBERQUALIFIKATION
(UNTERFORDERUNG)

PARTIELLE
ADAQUATE
QUALIFIKATION

PARTIELLE
UNTERQUALIFIKATION
(UBERFORDERUNG)

zu b):

Partielle arbeitnehmerbezogene Betrachtung fiir eine
Arbeitsplatzfamilie (Arbeitspldatze 1-8)

Abbildung 12

PLATZ 1

ARBEITS- ARBEITS- ARBEITS- ARBEITS- ARBEITS- ARBEITS- ARBEITS ARBEITS
PLATZ 2 PLATZ 3 PLATZ 4 PLATZS PLATZ6 PLATZ7 PLATZ S8
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Ein Arbeitneh-
mer, alternativ
auf verschiede-
nen Arbeitsplat~
zen einer Ar-
beitsfamilie. Bej
partieller Be-
trachtung sing
pro Spalte (Ar-
beitsplatz) bis
zu drei Kreuze

moglich.

Bei einer Erweiterung der Untersuchungen auf mehr als eine Arbeitsplatzfami-
lie lassen sich die o.a. Betrachtungen entsprechend hiufig durchfiihren. Die
Abbildung 13 stellt die Moglichkeiten bei einem Vergleich der Qualifikationen
eines Mitarbeiters mit jeweils drei Arbeitsplitzen aus zwei Arbeitsplatzfami-
lien bei totaler Betrachtung der Anforderungen bzw. Qualifikationen dar. Eine
Auswahl aus allen theoretisch denkbaren Kombinationen bei partieller Be-
trachtung stellt Abbildung 14 dar.

Abbildung 13

Totale arbeitnehmerbezogene Betrachtung fiir zwei

ARBEITSPLATZFAMILIE 1

Arbeitsplatzfamilien

ARBEITSPLATZFAMILIE 2

UBERQUALIFIKATION
(UNTERFORDERUNG)

ADAQUATE
QUALIFIKATION

UNTERQUALIFIKATION
(UBERFORDFRUNG)

ARBEITS. ARBEITS ARBEITS
PLATZ 11 PLATZ 1.2 PLATZ 1.3

ARBEITS ARBEITS ARBEITS
PLATZ 2.1 PLATZ 22 PLATZ 2.3

Ein  Arbeilneh-
mer, allernativ
auf verschiede-
nen Arbeitsplat-
zen zweier Ar-
beitsfamilien. Bei
totaler Betrach
tung ist pro
Spalte (Arbeits
platz) nur ein
Kreuz moglich.
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Abbildung 14

Partielle arbeitnehmerbezogene Betrachtung fur zwei
Arbeitsplatzfamilien

ARBEITSPLATZFAMILIE 1 ARBEITSPLATZFAMILIE 2
PARTIELLE Ein Arbeltn:er_\-
UBERQUALIFIKATION mer, dlterndllv
(UNTERFORDERUNG) auf verschiede-
nen Arbeilsplat-
PARTIELLE zen zweier Ar-
ADAQUATE beitsfamilien. Bei
QUALIFIKATION partieller B
rach i

PARTIELLE 33 "tun?Alsbt pro
UNTERQUALIFIKATION palte r etts—
(UBERFORDERUNG) platz) nur ein

Kreuz moglich.

ARBEITS ARBEITS ARBEITS ARBEITS ARBEITS ARBEITS

PLATZ 11 PLATZ 12 PLATZ 13 PLATZ 2.1 PLATZ 2.2 PLATZ 23

Die Einbeziehung mehr als eines Arbeitsplatzes in die vergleichenden Betrachtun-
gen, hat ein weiteres denkbares Qualifikationsphdnomen aufgedeckt. Die Mog-
lichkeit einer addquaten Qualifikation eines Mitarbeiters auf mehr als einem Ar-
beitsplatz wird von den bisher dargestellten drei Qualifikationskategorien nicht
erfaBt. Diese Moglichkeit kann mit dem Begriff der "Mehrfachqualifikation”
treffend beschrieben werden, wobei allerdings strittig sein kann, ob von einer
Mehrfachqualifikation erst bei adiquater Qualifikation fiir Arbeitsplatze aus ver-
schiedenen Arbeitsplatzfamilien gesprochen werden soll (vgl. Abbildungen I3
bzw. 14) oder ob eine Mehrfachqualifikation bereits dann vorliegt, wenn ein Mit-
arbeiter fiir mehr als einen Arbeitsplatz einer Arbeitsplatzfamilie addquat qualifi-
ziert ist (vgl. Abbildungen 11 bzw. 12). Die Grenze zwischen Uberqualifikation
und Mehrfachqualifikation ist dabei flieBend und hiingt von der definitorischen
Eingrenzung beider Phinomene ab."

Die bisher beschriebenen Modelle stellten statische Betrachtungen dar. Variatio-
nen iiber die Zeit in den Anforderungen bzw. in den Qualifikationen wurden
nicht beriicksichtigt. Grundsitzlich ist es denkbar und in der Realitit sicherlich
auch die Regel, daB3 sowohl die Anforderungen eines Arbeitsplatzes, als auch das
Qualifikationsniveau eines Mitarbeiters sich im Zeitverlauf dndern. Diese Dyna-
mik bei Untersuchungen zum Vergleich zwischen Anforderungen und Qualifika-
tionen ist sicherlich als wichtige GroBe bei der Suche nach Ursachen fiir z.B,
Uberqualifikation oder nach Moglichkeiten eine Nichtiibereinstimmung zwi-
schen Qualifikation und Anforderung zu beseitigen, anzusehen. Im Hinblick auf
die Zielsetzung der vorliegenden Arbeit, namlich einer querschnittartigen Be-

41) Zum Begriff "Mehrfachqualifikation™ s. a. KOSSBIEL (1971), KOSSBIEL (1976), sowie
FLOCK (1987, 46).
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standaufnahme des Phanomens der Uberqualifikation und seiner betriebswirt-
schaftlich relevanten Auswirkungen, konnen dynamische Effekte weitgehend un-
beriicksichtigt bleiben. Bei weiteren Untersuchungen, die ggf. zum Thema der
Uberqualifikation durchgefiihrt werden, diirften allerdings gerade die dyna-
mischen Effekte der Uberqualifikation zur Erarbeitung eines umfassenden Hand-
lungskonzeptes ihre Beriicksichtigung finden.

AbschlieBend ist festzuhalten, daB3 die Auswahl dargestellter Konstrukte zum
Vergleich von Anforderungen und Qualifikationen gezeigt haben, daB eine auf
theoretischen Uberlegungen beruhende Definition qualifikationsbezogener, rela-
tionaler Aussagen von der Wahl der in die Relation einflieBenden GroBen ab-
héangt.

Zur definitorischen Festlegung von adiquater Qualifikation bzw. Uber- oder
Unterqualifikation greift FLOCK (1987) auf totale Betrachtungen der Anforde-
rungen und Qualifikationen zuriick, dhnlich dem in der Abbildung drei beschrie-
benen Modell. Partielle Betrachtungen werden nicht diskutiert. Allerdings weist
FLOCK (1987) auf die zu unterscheidenden tatsichlichen (realistischen) Niveaus
der Anforderungen bzw. Qualifikationen und den vermeintlichen (subjektiven)
Niveaus hin.” Man erhilt dadurch drei Strukturierungsebenen zur definito-
rischen Festlegung von Uberqualifikation. Die erste Ebene ist der Bezugsrah-
men (Arbeitsplatz vs. Arbeitsplatzfamilie). Weiter wird hier nach dem Detaillie-
rungsgrad einer relationalen Betrachtung differenziert (total vs. partiell). Ab-
schlieBend muB zwischen dem Vergleich wahrer (tatsichlicher, objektiver) und
vermeintlicher (subjektiver) GroBen unterschieden werden. Durch die Kombina-
tion aller drei Ebenen gelangt man auf ein Niveau, bei dem acht verschiedene
Definitionsmaglichkeiten von individueller Uberqualifikation gegeben sind (vgl.
Abbildung 15).
Abbildung 1

Auspragung von Parametern zur Definition von Uberqualifikation

arbeitsplatzbezogen arbeitsplatzfamilienbezogen

/_,- ~— ../..-

- -
- P

totale Beurteilungl partielle Beurteilung| [totale Beurteilung Igartielle Beurteilung|

Gubjektive objektlue‘ rlb}eklive objekme' bjekthn1 objektlj rtb]ekttvq objeklive

Beur- || Beur- || Beur- || Beur- || Beur- || Beur- || Beur- || Beur-
teilung || teilung || teilung || teilung || teilung teilung || teilung

teilung

42) Vgl. FLOCK, 1987, 42.
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In der folgenden Operationalisierung des Begriffes »Uberqualifikation”, wie er
der vorllegendgp Arbeit zugrunde gelegt werden soll, sind erganzend zu den o.a.
theoretischen Uberlegungen Aspekte einer empirischen Erhebung zu berticksich-
tigen:

Aus der Fragestellung, die dieser Arbeit zugrunde liegt, 148t sich die Weite des
Blickwinkels ableiten, der zur Uberqualifikation herangezogen werden soll. Der
Arbeitsplatz und das Anforderungsniveau der damit zusammenhangenden Ar-
beitsaufgaben sollen als MaBstab gelten, mit dem die entsprechende Qualifika-
tion des Arbeitsplatzinhabers verglichen wird. Damit soll weitgehend ausgeschlos-
sen werden, da3 die Konstrukte der Mehrfachqualifikation und der Uberqualifi-
kation bei der Messung von Uberqualifikation miteinander vermengt werden.
Dies gilt insbesondere fiir den Fall, da Qualifikationen fiir Arbeitspldtze aus Ar-
beitsplatzfamilien vorliegen, denen der Mitarbeiter nicht angehort. Die Zahl der
in Frage kommenden theoretischen Konstrukte, wie sie in Abbildung 15 darge-
stellt sind, reduziert sich damit bereits auf vier, namlich den Ast der arbeitsplatz-
bezogenen Modelle (vgl. Abbildung 16 die schraffiert unterlegten Felder).
Abbildung 16
Auspragung von Parametern zur Definition von Uberqualifikation

- Untersuchungsgestand in der vorliegenden Arbeit:
arbeitsplatzbezogene Beurteilung -
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Vor der Entscheidung zwischen einer totalen und einer partiellen Betrachtungs-
weise ist festzuhalten, daB alle o.a. Definitionen von der Priimisse einer objekti-
ven (tatsichlichen, realistischen) Festlegung der zu vergleichenden Grofen
” Anforderungsniveau” bzw. ”Qualifikationsniveau” ausgehen. Im Rahmen einer
empirischen Erhebung, wie sie hier geplant ist, diirfte eine objektive Messung
beider GroBen und somit der Uberqualifikation entsprechend den o.a. Kon-
strukten - wenn iiberhaupt - dann nur sehr schwer realisierbar sein.” In der zu
entwickelnden Definition von Uberqualifikation muB3 somit beriicksichtigt wer-
den, daB eine subjektive Messung stattfinden wird. Dadurch reduziert sich die
Zahl der hier anwendbaren Konstrukte abermals. Es verbleiben noch die in der
Abbildung 17 schraffiert unterlegten zwei Alternativen.

43) Vgl. dazu auch Kapitel B.1.1 und GABLENZ-KOLAKOVIC et al. 1981.
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Auspragung von Parametern zur Definition von Uberqualifikation

- Untersuchungsgegenstand in der vorliegende_n Arbeit:
arbeitsplatzbezogene und subjektive Beurteilung -

arbeitsplatzbezogen arbeitsplatzfamilienbezogen
L. gl .
totale Beurteilung| [partielle Beurteilung totale Beurteilung| |partielle Beurteilung
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Zunichst soll die Praktikabilitit einer partiellen Beurteilung von Uberqualifika-
tion iiberpriift werden:

Geht man davon aus, daB3 die zu befragenden Personen in der F&E, insbesondere
solche mit Vorgesetztenfunktion, geiibt sind in einer partiellen Beurteilung von
Leistungen, so wiirden diese Personen auch bei der Frage nach Uberqualifikation
partielle Betrachtungen vornehmen konnen.*

lr‘n'Hinblick auf eine abteilungs-, unternehmens- und brancheniibergreifende em-
pirische S_tudie ergeben sich aus der Aufnahme partieller Qualifikationsrelatio-
nen allerdings u.a. folgende Fragen:

= \fViB sc?llen unterschiedliche Detaillierungsgrade bei der Partialisierung der Qua-
lifikationsrelationen shnlicher Arbeitsplitze ausgeglichen werden?

(Bsp.: In -Untemehmen A der Automobilindustrie werden die Anforderungen
u-nd Quali_flkatlonen an einem bestimmten Arbeitsplatz der Getriebekonstruk-
tion von einem Respondenten in drei Partitionen unterteilt. Im Unternehmen B

44) Die hier gemachte Annahme erscheint aufgrund der Befunde die DOMSCH/GER-
POTT (1985, 30-31) angeben durchaus zuléssig. Sie stellen fest, dal in 74.0% der von ihnen
befragten E&.E'-Bereichc formalisierte Personalbeurteilungsinstrumente (PB) eingesetzt wer-
den. Allein in 69.4% (=109 F&E-Bereiche) ihres Samples wurden ausschlieBlich
standardisierte PB mit vorgegebenen verschiedenen Beurteilungskriterien angewendet. Wei-

ter stellen sie fest, da3 derarti isi : S
: ’ ge standardisierte PB umso eher eingesetzt werden, je
die Unternehmen sind. & , je groBer
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(ebenfalls Automobilindustrie) wird fiir einen vergleichbaren Arbeitsplatz eine
Unterteilung in fiinf Partitionen vorgenommen.)"

- Wie sollen verschiedene partielle Qualifikationsrelationen nicht vergleichbarer
Arbeitsplitze (verschiedene Unternehmen oder sogar verschiedene Branchen)
miteinander verglichen werden?

(Bsp.: In einem Unternehmen der Chemischen Industrie werden die Anforde-
rungen an einem bestimmten Arbeitsplatz in der F&E in drei Partitionen unter-
teilt. In einem Unternehmen der Flugzeugindustrie wird an einem bestimmten
Arbeitsplatz der F&E, der inhaltlich nicht mit dem Arbeitsplatz in der Chemie
zu vergleichen ist, ebenfalls eine Differenzierung der Anforderungen und Quali-
fikationen in drei Partitionen vorgenommen.)

- Ob und wie sollen unterschiedliche partielle Qualifikationsrelationen gewichtet
werden?

(Bsp.: Fiir einen Mitarbeiter im Anlagenbau, fiir den eine Partitionierung der
Anforderungen und Qualifkationen in funf verschiedene Aspekte vorgenom-
men wurde, ergibt sich eine partielle Uberqualifikation in der Partition 2. Fiir
einen seiner Kollegen aus der gleichen Abteilung und dem gleichen Unterneh-
men, fiir den eine Analyse nach den gleichen fiinf Partitionen vorgenommen
wurden, ergibt sich eine partielle Uberqualifikation in der Partition 3.)

Die hier beispielhaft aufgefiihrten auswertungstechnischen Problembereiche las-
sen sich einerseits zwar mit erheblichem Aufwand losen. Andererseits zeigen sie
allerdings auch, daB zu dem bereits subjektiven Urteil der Respondenten ein wei-
teres subjektives Moment hinzukommt. Nimlich der Einflul} des Auswertenden
bei der Uberarbeitung der empirischen Daten zum Zwecke der Erzeugung von
Vergleichbarkeit einzelner partieller Ergebnisse.

Ggf. wird durch den Auswertenden ein weiterer subjektiver Eingriff in die Daten
dann vorgenommen, wenn er die Befragungsergebnisse auf die Ebene totaler
Aussagen aggregiert.'* Denn dann wird die Grenze, ob ein Industrieforscher fiir
seinen Arbeitsplatz insgesamt als iiberqualifiziert anzusehen ist oder nicht, von
demjenigen, der die Befragungsergebnisse auswertet, subjektiv festgelegt.

45) Vgl. dazu auch ZANDER/KNEBEL (1982) die feststellen: ”Selbst Firmen innerhalb der
gleichen Branche und von dhnlicher betrieblicher Struktur haben sich fur sehr unterschied-
liche Merkmale entschieden.” (ZANDER/KNEBEL, 1982, 31).

46) Zu grundsitzlichen Problemen der Synthese analytischer Bewertungsergebnisse vgl. z.B.
CARROLL/SCHNEIER, 1982, 32-33; DOMSCH, 1980, 151-155; STRAMETZ/LO-
METSCH, 1977, 96-104.
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Zu einer totalen Beurteilung von Uberqualifikation ist anzumerken:

Zunichst zeichnet sich eine totale Beurteilung von arbeitsplatzbezogener Uber-
qualifikation per definitionem durch den Verlust, differenzierte Analysen vorneh-
men zu konnen, aus.

Dafiir entfallen allerdings auch die fiir partielle Beurteilungen genannten Proble-
me weitgehend.

So besteht nicht die Gefahr, einzelne Ergebnisse aufgrund unterschiedlicher De-
taillierungsgrade nicht miteinander vergleichen zu konnen. Denn geht man, wie
oben bereits aufgef uhrt, davon aus, daB die hier zu befragende Mitarbeitergruppe
darin geiibt ist, partielle Beurteilungen abzugeben, so diirfte sie auch in der Lage
sein, ihre individuellen partiellen Erkentnisse auf die Ebene einer totalen Betrach-
tung zu aggregieren. Dadurch wird der Schritt, der oben noch als Problem einer
partiellen Beurteilung genannt wurde (Synthese einer analytischen Beurteilung),
durch den "Fachmann vor Ort”, den Beurteiler selbst vollzogen und nicht nach-
traglich durch den Befragenden. Der Detaillierungsgrad der abgegebenen Urteile
wird durch die Befragten selbst auf ein vergleichbares Niveau (den Arbeitsplatz)
gfabracht. Diese Stufe der Aggregation fiihrt im Rahmen einer explorativen Stu-
die, wie sie hier erstellt werden soll, iiber verschiedene Abteilungen, Unterneh-
men und Branchen zu Befunden fiir den einzelnen Industrieforscher, die mit den
Befunden anderer Respondenten der Studie als direkt vergleichbar angesehen
werden diirfen.

Der hier vorgeschlagene Weg, durch die Beurteiler eine Synthese analytischer Be-
trachtungen zu einem totalen Urteil vorzunehmen, ist sicherlich ein Kompromif3
zugunsten einer erhchten Praktikabilitit der Datenerhebung und -auswertung.
Allerdings erscheint dieser Weg durchaus legitim, wenn man die in der Literatur
apge§prochenen Probleme einer Synthese rein analytischer Beurteilungen beriick-
su;ht:gt. Als Beispiel sei dabei auf die Diskussion im Hinblick auf eventuelle Ge-
w!chtungen einzelner Merkmale bei der analytischen (partiellen) Beurteilung ver-
wiesen.” Erginzend muB bemerkt werden, dal3 diese Diskussion nur dann Sinn
macht, wenn das Ziel verfolgt wird, verschiedene Merkmale im Sinne einer
ganzheitlichen Beurteilung miteinander zu vergleichen, was nach LATT-
MANN (1975) ein wesentliches Bedurfnis der Unternehmen ist.**

47) Ygi. 7.B. LATTMANN, 1975, 68-69; STRAMETZ/LOWETSCH, 1977, 96-104; CARROLL/
SCHNEIER, 1982, 32:35; ZANDER/KNEBEL, 1982, 58-61.

48) Vgl. LATTMANN, 1975, 54.
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Auflerdem ist bei einer Wertung des vorgeschlagenen Verfahrens die stark team-
orientierte Arbeitsstruktur in der industriellen F&E zu beriicksichtigen. Dadurch
ist von einem engen Arbeitskontakt zwischen den im Rahmen der Datenerhe-
bung vorgesehenen Einschitzern (neben einer Selbsteinschitzung ist eine Ein-
schitzung durch den direkten Vorgesetzten geplant) und dem Einzuschitzenden
(Industrieforscher) auszugehen. Gleichzeitig diirften die angesprochenen Arbeits-
strukturen zu GruppengroBen fiihren, die vom Vorgesetzten sehr gut tiberschau-
bar sind. Von daher sind sicherlich Vergleiche mit Leistungsbeurteilungen in klei-
nen Unternehmen zulissig, zu denen THOM (1987) meint, es diirfte ”...glaub-
wiirdig sein, wenn viele Interviewpartner argumentierten, dall bei kleineren Be-
legschaftsgroBen die wenigen Fiihrungskrifte ... einen unmittelbaren und sehr
haufigen Kontakt mit ihren Mitarbeitern haben und deshalb deren Schwichen
und Stiirken in fachlicher und personlicher Hinsicht ziemlich "hautnah’ einschit-
zen konnen.” (THOM, 1987, 194) Er untermauert diese Aussage durch die Ergeb-
nisse einer empirischen Erhebung in einem Selbstbedienungswarenhaus, wobei
sich 92% der Respondenten (82% von 166 Mitarbeitern) von ihrem Vorgesetzten
gerecht beurteilt fiihlten, obwohl es kein schriftliches und damit wohl auch kein
festgelegtes analytisches oder analytisch-synthetisches Beurteilungsverfahren

gab*’

Nach Abwigung der Vor- und Nachteile der in Abbildung 15 dargestellten prinzi-
piell denkbaren Definitionen von Uberqualifikation wird im Rahmen der vorlie-
genden Arbeit folgende Festlegung getroffen:

Ein Mitarbeiter wird dann als iiberqualifiziert angeschen, wenn scine arbeits-
platzbezogenen Qualifikationen insgesamt (total) aufgrund ciner (oder mchre-
rer) subjcktiven (subjektiver) Messung(en) als hoher cingeschitzt werden als
dic Anforderungen, die iiber scine Arbceitsaufgaben an ihn gestellt werden
(vgl. Abbildung 18).

49) Vgl. dazu THOM, 1987, 194.
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A.2.3 Theoretische Herleitung ausgewahlter Folgen eciner arbeitsplatzbezoge-
nen Uberqualifikation

In den folgenden drei Kapiteln sollen ausgewihlte Bereiche moglicher Folgen ar-
beitsplatzbezogener Uberqualifikation diskutiert werden, die nach der Auffas-
sung des Verfassers von besonderer betriebswirtschaftlicher Relevanz sind:”

- Zunichst soll im Kapitel A.2.3.1 auf denkbare Unterschiede im Leistungsverhal-
ten zwischen iiberqualifizierten und nicht iiberqualifizierten Industrieforschern
eingegangen werden. Der betriebswirtschaftliche Aspekt unterschiedlichen Lei-
stungsverhaltens ist derart offensichtlich, daB er nicht néher erldutert werden

mub.

- Als zweite denkbare Folge von arbeitsplatzbezogener Uberqualifikation soll im
Kapitel A.2.3.2 auf die Moglichkeit eingegangen werden, daB3 die Auspragung
der Neigung das Unternehmen, in dem ein Industrieforscher gerade arbeitet, zu
verlassen, u.a. im Zusammenhang mit seiner Uberqualifikation stehen konnte.

Auch fiir diesen Untersuchungsaspekt ist die betriebswirtschaftliche Relevanz
eingingig. Durch Fluktuation werden vielfaltige Kosten verursacht, die in der Li-
teratur ausfiihrlich diskutiert werden.”

- Als dritter Bereich moglicher Auswirkungen einer Uberqualifikation sollen im
Kapitel A.2.3.3 Aspekte interpersonaler Beziehungen untersucht werden. Die
Qualitit interpersonaler Beziehungen innerhalb von F&E-Einheiten und zwi-
schen F&E-Einheiten und den anderen Funktionsbereichen eines Unterneh-
mens finden iiber die im folgenden beispielhaft skizzierte Wirkungskette eben-
falls ihren Niederschlag in monetiaren GroBen:

Die Qualitit der interpersonalen Beziehungen in einem Team von Industriefor-
schern kann Auswirkungen sowohl auf die Qualitit (gesetzte technische Anforde-
rungen werden nicht erreicht oder unnétig iibertroffen) als auch auf das Timing

50) Ahnliche, mogliche Folgenbereiche untersucht FLOCK (1987) bei fehlender Ubereinstim-
mung zwischen individueller Qualifikation und Anforderungen durch die Arbeitsaufgaben
in seiner theoretischen Arbeit. Allerdings werden bei ihm nicht die einzelnen Folgenberei-
che separat behandelt. Vielmehr spricht er sie mehrfach und nicht zusammenhiingend bei
Abhandlungen iiber verschiedene problemrelevante Theorien an. Aullerdem bleibt bei ihm
der speziell im Bereich industrieller F&E wichtige interpersonale Aspekt weitgehend unbe-
riicksichtigt.

51) Vgl. dazu die Anmerkungen im Kapitel A.2.3.2.
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(verspitete oder verfrithte Erledigung eines Projektes) des Teamoutputs haben,
was sich oftmals direkt in monetdren Einheiten messen it (z.B. Kon-
ventionalstrafen).

Es soll in allen drei Kapiteln versucht werden, anhand der in der Literatur verfiig-
baren Anhaltspunkte Hypothesen iiber die Auswirkung von Uberqualifikation
auf den jeweils besprochenen Aspekt aufzustellen.

Zielsetzung soll es dabei sein, anhand ausgewahlter Theorieansitze zu iiberpriif-
baren Hypothesen zu gelangen. Es kann und wird nicht das Ziel der vorliegen-
den Arbeit sein, simtliche themenrelevanten Theorieansitze darzustellen und
ausfiihrlich zu diskutieren. Dies wire im Rahmen einer Literaturarbeit zu er-
bringen. Hier wird vielmehr beabsichtigt, eine Verbindung zwischen bereits exi-

stierender Theorie und der im Abschnitt B zu erbringenden Empirie zu skizzie-
ren.

halten

Die eminente Bedeutung des Leistungsverhaltens der Mitarbeiter in der industri-
ellen F&E leitet sich aus der Tatsache ab, daB nur sie selbst das ”Produkt” der
F&E generieren konnen. Anders als beispielsweise in vielen Bereichen der Pro-
duktion nehmen die Betriebsmittel in der F&E primir unterstiitzende Funktio-
nen ein, wodurch die Menschen und die von ihnen bereitgestellte Leistung fiir die
Leistung der F&E insgesamt eine dominante Bedeutung haben.

Zur Herleitung iiberpriifbarer Hypothesen soll hier zunichst auf einen recht ein-
fach aufgebauten motivationstheoretischen Ansatz von MARR/STITZEL (1979)
(vgl. dazu Abbildung 19) zuriickgegriffen werden.”

52) Vgl. auch die Aussagen in den Kapiteln A.1.1 und A.1.2 zur Dominanz von Industriefor-
schern im betrieblichen Funktionsbereich F&E.

33) Weitere, zum Teil dhnliche Ansitze oder zusammenfassende Darstellungen verschiedener
motivationstheoretischer Ansitze finden sich z B. bei: PORTER/LAWLER, 1968, 165;
WAGNER, 1975, 1181-1190; SCHWAB/CUMMINGS, 1976; STEERS/MOW DAY, 1977,
646-655; BERTHEL, 1979, 42-44; WUNDERER/GRUNWALD, 1980, 168-217; NEUBER -
GER, 1985, 128-157; STAEHLE, 1987, 240-267.
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Abbildung 19
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(Quelle: MARR/STITZEL, 1979, 68)

Die Kernaussage dieses und anderer Ansitze driickt aus, da3 neben der indivi-
duellen Leistungsfahigkeit (das Konnen) die Leistungsbereitschaft (das Wollen) di-
rekten EinfluB auf das vom Individuum gezeigte Leistungsverhalten ausiibt. Die
Leistungsbereitschaft kann so die Umsetzung der Leistungsfahigkeit in tatsdchli-
ches Leistungsverhalten mehr oder weniger behindern. Sie bestimmt so entschei-
dend mit, wie groB der Anteil der Leistungsfihigkeit eines Mitarbeiters ist, der
der unternehmensspezifischen Zielerreichung zur Verfligung steht.

Zunichst soll der EinfluB individueller Uberqualifikation auf die Leistungsfahig-
keit eines Industrieforschers betrachtet werden:

- Per definitionem ist die Leistungsfihigkeit eines iiberqualifizierten Industriefor-
schers groBer als die eines nicht iiberqualifizierten. Denn gerade das hchere Ni-
veau des Konnens ist es ja, das einen iiberqualifizierten Mitarbeiter auszeichnet.



36

Inwieweit Uberqualifikation steigernd oder abschwichend auf die individuelle
Leistungsbereitschaft wirkt, kann nicht mit der gleichen Eindeutigkeit festge-
stellt werden:

- Es sind grundsitzlich drei Auswirkungen von Uberqualifikation auf Leistungs-
bereitschaft denkbar:

a) Uberqualifikation steigert die Leistungsbereitschaft,

b) Uberqualifikation hat eine neutrale Wirkung auf die Leistungsbereitschaft
und

o) Uberqualifikation senkt die Leistungsbereitschaft.

Unter 6konomischen Gesichtspunkten stellen die ersten beiden Moglichkeiten zu-
nachst kein Problem dar:

-Im Fall einer steigernden Wirkung von Uberqualifikation auf die Leistungsbe-
reitschaft wiirde das Leistungsverhalten doppelt positiv durch Uberqualifikation
beeinfluBt:

1) durch die o.a. Beeinflussung der Leistungsfahigkeit
und

2) durch die Steigerung der Leistungsbereitschaft.
Das Leistungsverhalten wiirde sich folglich deutlich erhchen.

Freilich stellt sich die Frage, welche Auswirkungen sich ergeben, wenn das er-
hohte Leistungsniveau iiber einen lingeren Zeitraum hinweg nicht voll umge-
setzt werden kann. Denn genau dies wire ja bei einer Uberqualifikation gege-
ben.

- Eine neutrale Auswirkung der Uberqualifikation auf die Leistungsbereitschaft
wiirde das Leistungsverhalten in dem MaBe steigern, in dem die Leistungs-
fahigkeit durch die Uberqualifikation gesteigert wird. Auch hier stellt sich die
o.a. Frage.

- Kritisch wire allerdings die Maglichkeit einer Senkung der Leistungsbereit-
schaft (Leistungszuriickhaltung®) durch Uberqualifikation. In diesem Fall wii-
ren denkbar, daf3

54) Vgl. v. ROSENSTIEL, 1987, 1320.
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- die Steigerung der Leistungsfihigkeit nur geschmalert oder gar nicht zu einer
Steigerung des Leistungsverhaltens fiihrt
oder

-die Abnahme der Leistungsbereitschaft iiber der Steigerung der Leistungs-
fihigkeit liegt und es dadurch sogar zu einem schlechteren Leistungsverhalten

kommt als ohne Uberqualifikation.

Es soll nun versucht werden, hypothetische Aussagen dariiber zu treffen, welche
der drei o.a. Wirkrichtungen (a), b) oder ¢)) der Uberqualifikation einen Einfluf3
auf die Leistungsbereitschaft und damit das Leistungsverhalten ausiibt. Dabei
sollen die organisatorischen Rahmenbedingungen als konstant angesehen wer-
den, da zwischen ihnen und individueller Uberqualifikation kein direkter Zusam-
menhang erkennbar ist. Sie wirken nach dem Modell von MARR/STITZEL auf
die Leistungsbereitschaft und das Leistungsverhalten direkt und ohne Beriick-

sichtigung individueller Aspekte.

Es soll dagegen die Ausgangssituation der wesentlichen zwei verbleibenden Mo-
dellelemente, die auf die Leistungsbereitschaft wirken, in Abhingigkeit von indi-
vidueller Uberqualifikation beschrieben werden:

i} Mogivation der Pers

THAMHAIN (1983) hat bei der Befragung von 305 nonmanagerial engineering
professionals, engineering managers und senior engineering managers aus 75
technology-oriented companies festgestellt, da3 "Seventy percent of all person-
nel perceived “interesting and challenging work” among the most important needs
of engineering personnel.” (THAMHAIN, 1983, 233).

RAELIN (1984) kommt unter Riickgriff auf Studien von HALL/SCHNEI-
DER (1972) und BADAWY (1971) zu dem SchluB, daB Aufgabeninhalte von gro-
Ber Bedeutung fiir die Motivation von salaried professionals” sind.

Auch MANNERS et al. (1983) betonen in ihrem Aufsatz "How to motivate your
R&D staff” die Rolle der Arbeitsaufgaben als wichtigen Motivator: ”... the mana-
ger can use job assignments .... as important elements in his system to motivate

his employees.” (MANNERS, 1983, 13)

Weiter ist zu beriicksichtigen, daB Industrieforscher sich im Verlauf eines i.d.R.
langen Studiums primir mit fachlichen Fragen intensiv und ausdauernd ausein-
anderzusetzen hatten.
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Aus den aufgefiihrten Literaturquellen, die nur eine begrenzte Auswahl darstel-
len und dem Berufs- bzw. Bildungswerdegang von Industrieforschern kann ge-
schlossen werden, dal3 speziell im Bereich industrieller F&E eine deutliche Moti-
vation dahingehend vorhanden ist, fachliche Fahigkeiten und Kenntnisse im
taglichen ArbeitsprozeB ein- und umzusetzen.

Auf den Begriff der Arbeitszufriedenheit, der von MARR/STITZEL(1979) als
EinfluBfaktor auf die Motivation der Person dargestellt wird, soll hier nicht na-
her eingegangen werden. Zu umstritten erscheint die Verwendung des Konstruk-
tes cslser Arbeitszufriedenheit im Zusammenhang mit leistungsbezogenen Aussa-
gen.

So stellt NEUBERGER (1985) in einem Sammelreferat neben einem sehr be-
scheidenen Niveau der bisher in der empirischen Forschung nachgewiesenen Zu-
sammenhinge zwischen Arbeitszufriedenheit (AZ) und Leistung fest: "Es wird
deutlich, daB die Erwartung eines Zusammenhanges von AZ und Leistung ...
nicht nur ein empirisches Diagnoseproblem, sondern gleichzeitig auch ein poli-
tisches Handlungsprogramm ist.” (NEUBERGER,1985,201) STAEHLE (1987)
meint, ”... da3 generelle Aussagen iiber den Zusammenhang zwischen Leistung
und Zufriedenheit ziemlich unsinnig sind...” (STAEHLE,1987,267).

2 Mabivicrancsors

Nach dem von MARR/STITZEL (1979) vorgeschlagenen Modell hiangt das Ni-
veau der Motivation der Situation von den (zu erwartenden) Belohnungen eines
bestimmten Leistungsergebnisses ab. Davon ausgehend, diirfte ein tberqualifi-
zierter Industrieforscher seine Situation dann als hoch motivierend empfinden,
wenn er erwartet, dal durch entsprechende Leistungen seinerseits das Niveau der
Aflfgaben, die an ihn gestellt werden, dem Niveau seiner Qualifikation angepal3t
wird. Aufgaben, die der vorhandenen Qualifikation entsprechen, werden bei die-
ser Argumentation als Belohnungen empfunden.

GemiB den beschriebenen Ausgangsbedingungen und in Analogie zur Genese
und Dynamik psychophysiologischer Beanspruchungen®, wodurch auch der Ein-
fluB streBtheoretischer Aspekte auf die Leistungsbereitschaft deutlich wird, kann
eine hypothetische Dynamik der Wirkung von Uberqualifikation auf die Lei-
stungsbereitschaft wie folgt entwickelt werden:

55) Vgl. auch SCHANZ, 1978, 288-295.
56) Vgl. GEBERT, 1981, 87.
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- Zunichst erfolgt die Wahrnehmung der Nicht-Entsprechung zwischen Person
und Situation, hier die Wahrnehmung der Uberqualifikation durch den betroffe-
nen Mitarbeiter. Die Konsequenz dieser Wahrnehmung liegt in der Motivation
des Mitarbeiters, seine Situation zu verindern. Uber eine Erhchung der Lei-
stungsbereitschaft konnte der Versuch einer Steigerung des Leistungsergebnis-
ses unternommen werden. Als Folge der Erhohung des Leistungsergebnisses
werden Belohnungen angestrebt, die eine Situationsanderung zur Folge hatten.
Diese Belohnungen konnten z.B. ein erweitertes Aufgabenfeld, herausfordernde-
re Arbeitsinhalte oder ein anspruchsvollerer Arbeitsplatz sein. Gelingt die Situa-
tionsinderung, so wire die Uberqualifikation abgebaut.

Es wiirde somit zunichst der Fall a) der o.a. drei moglichen Auswirkungen von
Uberqualifikation eintreten.

- Der eben beschriebene Kreislauf diirfte sich solange fortsetzen, wie die Uber-
qualifikation besteht und der betroffene Mitarbeiter die Moglichkeit einer Situa-
tionsinderung sieht. Besteht die Uberqualifikation noch und es wird eine Ande-
rungsmoglichkeit der Situation vom betroffenen Mitarbeiter nicht mehr gese-
hen, so ist die Herstellung eines motivationalen Gleichgewichtes zwischen Per-
son und Situation durch das Absenken der personalen Motivation (bezogen auf
den Arbeitsplatz) denkbar. Konkret konnte sich dies in einer Absenkung der Lei-
stungsbereitschaft auf das unbedingt notwendige MaB ("Dienst nach Vor-
schrift”) duBern. In diesem Fall wiirde die hohere Leistungsfahigkeit von iiber-
qualifizierten Mitarbeitern durch die reduzierte Leistungsbereitschaft zumin-
dest kompensiert, da die beschriebenen Zusammenhinge sich umzukehren
scheinen. Die Orientierung des Leistungsverhaltens geschieht am abgeforderten
Leistungsergebnis und wird nicht mehr durch eine vorhandene Leistungsfahig-
keit sowie eine vorhandene Leistungsbereitschaft bestimmt.

Nach dieser hypothetischen Darstellung wiirden also als Folge einer individuel-
len Uberqualifikation in der industriellen F&E ggf. die eingangs beschriebenen
Falle a)-c¢) nacheinander durchlaufen.

Die im Mittelpunkt der vorangegangenen Uberlegungen stehende Diskrepanz
zwischen der vorhandenen Motivation der Person und dem Motivationsgrad der
Situation, in der sich diese Person befindet, wird in der weiteren Literatur als
dhnlich bedeutsam angesehen. So kommt STAEHLE (1987) nach einer Darstel-
lung der ProzeBtheorien von VROOM (1964), PORTER/LAWLER (1968) und
LAWLER (1971) sowie SMITH/CRANNY (1968) zu dem SchluB: "Alle diese
theoretischen Ansitze gehen von der Annahme aus, dal3 das Individuum nach
Harmonie strebt und Dissonanzen und Diskrepanzen abzubauen versucht. Die
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GroBe der Abweichung vom subjektiv idealen Gleichgewichtszustand sagt dann
etwas aus iiber die Stirke der Motivation.” (STAEHLE, 1987, 262) Einschrin-
kend bemerkt er, dal Motivation nicht allein aus wahrgenommenen Dissonan-
zen und Ungleichgewichten zu erkliren sei, daB sie allerdings als eine sehr we-
sentliche Komponente betrachtet werden miisse. Hinter dem Begriff Motivation,
wie er hier von STAEHLE benutzt wird, verbirgt sich m.E. das Konstrukt, das
MARR/STITZEL den "Grad der Ubereinstimmung von motivierter Person und
motivierender Situation” bezeichnen.”

Untersuchungsergebnisse, von denen KIESER et al. (1985, 110) berichten, lassen
die 0.a. Auswirkungen einer Uberqualifikation auf das Leistungsverhalten reali-
stisch erscheinen. So beobachten KIESER et al. bei Eingliederungsprozessen in
gehobene Sachbearbeiter- bzw. mittlere Managementpositionen bei qualitativer
Unterforderung der Mitarbeiter u.a.

-den Versuch durch den Mitarbeiter, seinen Aufgabenbereich zu erweitern
(Fall a))

oder

-die Kompensation der Unterforderung durch Aktivititen auBerhalb des Unter-
nehmens, wobei die ”..Titigkeit im Unternehmen ... instrumentell gehand-
habt...” (KIESER et al., 1985, 110) wird. (Fall b) oder c))

Allerdings ist aus der Ergebnisdarstellung nicht erkennbar, ob die beschriebenen
Folgen zeitlich versetzt auftraten (wie oben hypothetisch dargestellt) oder al-
ternativ beobachtet wurden.

Fir die vorliegende Untersuchung werden, basierend auf den dargestellten Uber-
legungen, folgende, zu uberpriifende Hypothesen aufgestellt:

HYPOTHESE 23.1@a): Arbeitsplatzbezogene  Uberqualifikation fiihrt  zu-

nichst zu ciner Steigerung des Leistungsverhaltens des betroffenen Industric-
forschers.

HYPOTHESE 23.1(h): Uberqualifizicrte Industricforscher versuchen, ihre

Uberqualifikation durch Aufgabenvertiefung/-crweiterung zu verringern.

HYPOTHESE 23.1c): Je Finger dic Uberqualifikation anhilt, desto mehr

sinkt das Leistungsverhalten ab.

57) Vgl. Abbildung 17.
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A.2.3.2 Fluktuation als Folge ciner individucllen Uberqualifikation

Wie oben bereits angefiihrt, soll im Rahmen der vorliegenden Arbeit auch unter-
sucht werden, ob ein Zusammenhang zwischen individueller Uberqualifikation
und der Neigung, ein Unternehmen zu verlassen, besteht. Die, an sich ein-
sichtige, betriebswirtschaftliche Relevanz dieser Fragestellung soll durch die fol-
genden exemplarischen Anmerkungen unterstrichen werden:

Nach der Humankapital-Theorie ”... ist jeder Mitarbeiter ein Vermogensteil, ein
Aktivposten, der wie andere Vermdogensgiiter bewertet werden kann; Ausgaben
fiir Aus- und Weiterbildung stellen demzufolge Investitionen in Human Capital
dar ...” (STAEHLE, 1988, 580). Sieht man die Fluktuation nun als den vom Un-
ternehmen ungewollten und ungeplanten Austritt eines Mitarbeiters an (vgl. Kapi-
tel A.2.3.2.1), so ergibt sich zwangslaufig die Moglichkeit, da3 sich die zuvor ge-
titigten Investitionen in diesen Mitarbeiter nicht amortisieren. Es liegt in einem
solchen Fall ein Nutzenentgang vor.

Daneben verursacht Fluktuation i.d.R. Kosten zur Neubesetzung des frei gewor-
denen Arbeitsplatzes. Fiir eine Fiihrungskraft veranschlagt STREIM (1982) die
Kosten fiir Anwerbung, Auswahl und Einstellung sowie Trennungsentschadigung
auf rund 57.400,-- DM.”

Erginzend ist zu beriicksichtigen, daB insbesondere in der industriellen F&E mit
der dort vorherrschenden stark team- bzw. projektorientierten Arbeitsstruktur
enorme Folgekosten durch Fluktuation denkbar sind. Denn durch die enge Ver-
zahnung der Arbeitsaufgaben der verschiedenen Teammitglieder besteht die Ge-
fahr, daB durch unvorhergesehene Fluktuation sehr leicht Zeitverzogerungen in-
nerhalb des gesamten Projektes eintreten. Das Risiko hoher Kosten gilt dabei ins-
besondere fiir solche F&E-Projekte, die von BROCKHOFF/URBAN (1988) als
"zeitsensible” Projekte bezeichnet werden. Sie zeichnen sich dadurch aus, daf3 be-
reits geringe Abweichungen von einer ”optimalen” Entwicklungsdauer iiber Er-
folg oder MiBerfolg einer Entwicklung entscheiden.”

58) Vgl. KAUFHOLD, 1985, 135-136.
59) Vgl. STREIM, 1982, 139.
60) Vgl. BROCKHOFF/URBAN, 1988, 2-7.
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AbschlieBend sei auf die bei einer Neubesetzung anfallenden Einarbeitungsko-
sten hingewiesen, die bei STREIM (1982) mit rund einem Jahresgehalt angesetzt
werden.”'

Zusammenfassend ist festzuhalten, da3 Fluktuation im allgemeinen und im Be-
reich industrieller F&E im besonderen zweifelsfrei von groBer betriebswirtschaft-
licher Relevanz ist. Aus diesem Grund erscheinen Untersuchungen iiber einen
eventuellen Zusammenhang zwischen Uberqualifikation und Fluktuation in der
F&E in dieser Arbeit unerliBlich.

Die Definitionen des Fluktuationsbegriffes, die in der Literatur angeboten wer-

den, unterscheiden sich primir in der Spannweite der unter ihm subsumierten
Tatbestiinde.

Die Spannweite des Begriffes umfaf3t im wesentlichen drei Dimensionen:
a) Richtung des Personalwechsels,

b) Reichweite des Personalwechsels,

¢) Initiator des Personalwechsels.

Zu a):

Eine weite Auslegung des Fluktuationsbegriffes umfaBt sowohl Personalzu- als
auch -abgiinge in einer Betrachtungsperiode. Uberwiegend werden in der Lite-
ratur allerdings ausschlieBlich Personalabginge dem Fluktuationsbegriff zuge-
ordnet.*

zu b):

Als weitere Dimension unterschiedlicher Fluktuationsdefinitionen ergibt sich
die Frage, ob unter Fluktuation ausschlieBlich der auBerbetriebliche Personal-
wechsel, also das Verlassen einer Organisation (eines Unternehmens), um in
eine andere Organisation (ein anderes Unternehmen) einzutreten, oder auch ein
innerbetrieblicher Personalwechsel, z.B. der Wechsel von einer Abteilung eines

Unternehmens in eine andere Abteilung desselben Unternehmens, zu verste-
hen ist.

61) Vgl. STREIM, 1982, 139. KIESER et al. geben als Spannbreite fiir Einstellungskosten in Ab-

hingigkeit von der Qualifikationsstufe 50%- 200% eines Jahresgehaltes an (vgl. KIESER et
al., 1982, 941).

62) Vgl zB. STREIM, 1982, 128.
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Zu ©):

Weiterhin wird zwischen "individualinitiierter” (Kiindigung durch den Arbeit-
nehmer) und "organisationalinitiierter” (Kiindigung durch das Unternehmen)
Fluktuation unterschieden.®

Im Rahmen dieser Arbeit wird einer engen Begriffsauslegung der Vorzug gege-
ben, wie er u.a. bei MARR (1975) zum Ausdruck kommt: "Als Fluktuation wird
demnach der Austritt eines Mitgliedes (Arbeitnehmer) aus einer Organisation
(Unternehmung) aufgrund der autonomen Entscheidung, einer anderen Organisa-
tion beizutreten, bezeichnet.” (MARR, 1975, 846).

Auch REDLIN (1987) definiert Personalfluktuation nach einer ausfiihrlichen
Diskussion bisheriger Definitionsansitze als ”...das durch eigene Kiindigung ini-
tiierte Ausscheiden von in einem Betrieb mit unbefristetem Arbeitsvertrag be-
schiftigten Arbeitnehmern, die in einer anderen Firma wieder ein Arbeitsver-

haltnis eingehen wollen.” (REDLIN, 1987, 18)

LANGHOLZ (1972), der seinen Uberlegungen zu dem Zusammenhang zwi-
schen Personalplanung und Fluktuation eine dhnliche Definition zugrunde legt,
stellt erginzend fest, daB die Fluktuation ein ”..dem Arbeitgeber ungelegene(s)
Ausscheiden...” (LANGHOLZ, 1972, 58) sei.

Die getroffene Festlegung auf einen engen Fluktuationsbegriff, der ausschlieBlich
den Wechsel zwischen verschiedenen Unternehmen beriicksichtigt, wird aus der
Fragestellung der Arbeit abgeleitet. Das Ausscheiden eines Industrieforschers aus
dem Unternehmen hat sicherlich weitaus groBere okonomische Wirkungen zur
Folge als ein innerbetrieblicher Stellenwechsel, denn durch das Verlassen des
Unternehmens sind Investitionen, die in den entsprechenden Industrieforscher ge-
titigt wurden und sich noch nicht amortisiert haben, voll abzuschreiben. Ein in-
nerbetrieblicher Stellenwechsel diirfte sich i.d.R. weit weniger kostenverursa-
chend auswirken. Auch liBt sich ein innerbetrieblicher Stellenwechsel terminlich
flexibler gestalten und daher besser planen als das Ausscheiden eines Mitarbei-
ters.

63) Vgl. z.B. SABATHIL, 1977, 16-17; STREIM, 1982, 128.
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A.2.3.2.2 Hypothesenaufbau zur Fl
!‘ .!! ; I.[ll .

In einer Untersuchung iiber die "Organisationale Sozialisation und Bleibeent-
scheidungen” stellen KIESER u.a. (1982) im Zusammenhang mit der Eingliede-
rung neuer Mitarbeiter in die Unternehmung fest, daB die qualitative Unterforde-
rung in gehobenen Sachbearbeiter- sowie mittleren Managementpositionen ”...
das am héufigsten vorkommende (Problem (d. Verfasser)) unter den behandelten
Auslastungsschwierigkeiten” (KIESER u.a., 1982, 951) darstellt.

Als eine Moglichkeit, auf das Problem zu reagieren, beobachteten KIESER u.a.
"... die qualitative Unterforderung durch Kiindigung zu beantworten.” (KIESER
u.a., 1982, 951).

Auch WAGNER (1982) weist auf die Gefahr hin, daB bei fehlenden entsprechen-
den Positionen junge Fiihrungskrifte abwandern %

Ein enger Zusammenhang zwischen Fluktuation und Arbeitsinhalten wird auch
von v. HAUFF und NOWAG (1981) hergestellt. Es wurden bei 220 Fiihrungskrif-
ten durch strukturierte Interviews Determinanten fiir die Bleibe- bzw. Aus-
trittsmotivation untersucht. Sowohl fiir die Bleibe- als auch fiir die Austrittsmoti-
vation zeigte sich der Arbeitsinhalt nach der Verantwortung als zweitwichtigster
von 16 Motivationsfaktoren.®

HAUFF/NOWAG (1981) kommen zusammenfassend zu dem SchluB: ”Es sind
insbesondere die intrinsischen Motivationsfaktoren Verantwortung, Arbeitsinhalt,
Entfaltung und Leistungserfolg, die fiir das Verbleiben der Fiihrungskrifte in der
Organisation bzw. fiir deren Ausscheiden aus der Organisation von Bedeutung
sind.” ( HAUFF/NOWAG, 1981, 801-802) (Hervorhebung durch den Verfasser).
Unter Beriicksichtigung aller von HAUFF/NOWAG genannten 16 Motivationsfak-
toren ist hinter dem Begriff ”Arbeitsinhalt” hier auch die fachliche Herausforde-
rung durch die Arbeitsaufgaben zu vermuten, was eine enge Verbindung zu rela-
tionalen Qualif ikationsanalysen und somit auch der Uberqualifikation herstellt.

HALL/SCHNEIDER (1972) stellten fest, daB3 fiir Mitarbeiter der F&E eine hohe
(r=.70) und signifikante (p«.01, zweiseitig) Beziehung zwischen ”job challenge”
und "self-fulfillment” besteht. Zugleich stellten sie eine signifikante Beziehung

64) Vgl. WAGNER, 1982, 227.
65) Vgl. v. HAUFF/NOWAG, 1981, 796-797.
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(r=-22; p«.05, zweiseitig) zwischen "self-fulfillment” und "organisational identi-
fication” fest. Sie schlieBen daraus ”.... the researcher may frequently change or-
ganizations to find new, interesting projects ..” (HALL/SCHNEIDER, 1972,
348).

Im Kapitel A.2.1 wurde bereits auf NORTHRUP/MALIN (1986) verwiesen. Dem-
nach wurden bei Austrittsinterviews mit ”professionals” eines kleinen, stark
wachsenden High-Tech Unternehmens im Silicon Valley als Hauptursachen fiir
die sehr hohe Fluktuationsrate festgestellt: "The primary findings were that indi-
viduals left the firm because they felt 1) that they were underutilized or poorly
utilized and had no authority or power to change this; 2) that their abilities were

not recognized; or 3) that there was a lack of opportunity, so that they did not
advance as expected.” (NORTHRUP/MALIN, 1986, 210)

GUPTA/BEEHR (1979) stellen in ihrer Untersuchung iiber "Job Stress and Em-
ployee Behaviors” fest, da von den vier StreBarten, die sie betrachten, aus-
schlieBlich ”underutilization of skills”, sowohl mit der Absicht zur Fluktuation
als auch der tatsichlich vollzogenen Fluktuation, signifikant positiv (r=.29 (p«.01)
bzw. r=.23 (p«.05)) korrelieren.*®

Nach MOBLEY (1982) gibt es ”..an increasing body of evidence that evaluation
and satisfaction with job content are consistently and negatively related to
turnover.” (MOBLEY, 1982, 103)

Auch neuere deutschsprachige empirische Erhebungen gelangen zu dhnlichen Be-
funden. So stellen KOSSBIEL et al. (1987) fest ”... Forscher und Entwickler geho-
ren vermutlich zu jener Gruppe von Wissenschaftlern, die eine inhaltliche Orien-
tierung aufweisen und fiir die die Mitgliedschaft in einer professionellen Gemein-
schaft wichtiger ist als die Beschiftigung in einem spezifischen Unterneh-
men...” (KOSSBIEL et al., 1987, 49). ZahlenmiBig driickt sich das bei der Unter-
suchung, die KOSSBIEL et al. durchgefiihrt haben, dadurch aus, da knapp 80%
der ersten Arbeitsplatzwechsel®” mit einem Betriebswechsel verbunden war. Bei
dem letzten Arbeitsplatzwechsel lag der Anteil der ”Betriebswechsler” immer
noch bei rund 70%.*

66) Vgl. GUPTA/BEEHR, 1979, 381, Tabelle 4.

67) Unter einem Arbeitsplatzwechsel verstehen KOSSBIEL et al. ”...sowohl eine Verinderung
der Funktion als auch der Position...” (KOSSBIEL et al., 1987, 46).

68) Zu den Angaben vgl. KOSSBIEL et al., 1987, 48.
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Ahnliche Befunde haben die Untersuchungen von ARPE et al. ( 1986) erg-eben. Sie
stellten bei Maschinenbauingenieuren (Elektrotechnikingenieuren) emer} Be-
triebswechsel vom ersten zum zweiten Arbeitsplatz der Berufslauf bz;ljm bei 73%
(56%) und vom zweiten zum dritten Arbeitsplatz von 63% (49%) fest.

Die auffillig niedrigen, aber immer noch bedeutsamen Ergebnisse 1m Bereich
Elektrotechnik fiihren die Autoren auf mehrere, zT. miteinander verkniipfte Ur-
sachen wie Unternehmensgrofe, Spezialisierung und Konkurrenzklauseln zu-
riick.”

Die Griinde fiir den letzten Arbeitsplatzwechsel sind nach KOS.SB[EL et al.
(1987) primir personlicher Natur” Innerhalb der Gruppe per-sb'nllcher Griinde
bilden Aspekte, die mit dem Inhalt der Arbeitsaufgaben in Verbindung :s.tfaher.l (In-
teresse an anderen Arbeitsinhalten (24.1%); Wunsch, erworbene Qt{gllflkatlonen
Zu nutzen (17.8%)), mit 41.9% der Nennungen eine bedeutende Rolle.

Aus den exemplarisch aufgefiihrten Erkenntnissen empirischer Erhebungen 1aGt
sich zusammenfassend ableiten, daf3 es als sehr wahrscheinlich anges‘ehen e
den kann, daB iiberqualifizierte Industrieforscher stirker zur Fluktuation neigen
als ihre nicht iiberqualifizierten Kollegen.

Aus theoretischen Uberlegungen heraus gelangt man zu gleichen SchluBfolge-
rungen:

MARR (1975) beantwortet die Frage nach den Bestimmungsgriinden der Fluk-
tuation, basierend auf der Anreiz-Beitrags-Theorie nach MARCH und S.IMQN
(vgl. Abbildung 20).” "Die Neigung eines Arbeitnehmers, aus einer' Organisation
auszuscheiden, hingt grundsitzlich von seiner subjektiven Beurteilung des An-
reiz-Beitrags-Verhéiltnisses ab.” (MARR, 1975, 850).

69) Vgl ARPE et al., 1986, 59,

70) Vgl. ARPE et al., 1986, 59-60.

71)  Vgl. KOSSBIEL et al., 1987, 61.
72) Vgl. KOSSBIEL et al., 1987, 60-61.

73) Neben der hier grob skizzierten Anreiz-Beitrags-Theorie von MAI_%_(‘,‘H/'S‘IM()N existieren
noch eine Reihe weiterer, haufig diskutierter und empirisch iiberpriifter Theorien. Einen
Uberblick geben hier z.B. die Arbeiten von REDLIN (1987, 116-124), MOBLEY (1982,
115-132) oder SABATHIL (1977, 100-111). Da die existierenden Theorien sich nicht derart
voneinander unterscheiden, dal3 der in dieser Arbeit vorzunechmende Hypothesenaufbau da-
von betroffen wire, wird hier ausschlieBlich auf die von MARCH/SIMON vorgeschlagene
Theorie zuriickgegriffen.



Abbildung 20

Anreiz-Beitrags- Theorie nach MARCH und SIMON
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Der Wunsch, aus einer Organisation auszuscheiden, wird danach u.a. durch das
Ausmal} der subjektiven Arbeitsbefriedigung beeinfluBlt. Bereits 1979 wurde von
KLINGEMANN im Zusammenhang mit Organisationsmobilitit in der GroBfor-
schung festgestellt, daf3 die intrinsische Arbeitsbefriedigung, insbesondere die An-
wendung der eigenen Fihigkeiten, bei Forschern einen beachtenswerten signifi-
kanten direkten EinfluB auf die Neigung zur Organisationsmobilitit ausiibt.”,

Uber Rollenkonflikte und eine subjektiv empfundene Diskrepanz zwischen den
Stellenmerkmalen und dem Selbstimage des Arbeitsplatzinhabers konnte eine
vorhandene Uberqualifikation die subjektive Arbeitsbefriedigung senken und so
den Wunsch, aus einer Organisation auszuscheiden, steigern. So stellen KEME-
RY et al. (1985) fest, ”... role conflict and role ambiguity exerted a direct influen-
ce on job-related tension, job satisfaction, and propensity to leave an organiza-
tion...” (KEMERY et al., 1985, 372). Wobei "KAHN, WOLFE, QUINN, SNOEK
and ROSENTHAL (1964) have shown that role conflict is partly a cognitive va-
riable tied to task responsibilities.” (KEMERY et al., 1985 , 372) Danach konnte
Uberqualifikation zu Rollenkonflikten fiihren.

Neben der subjektiven Arbeitsbefriedigung iibt nach MARCH und SIMON noch
die Méglichkeit, sich in der Organisation zu verindern, das zweite steuernde Mo-
ment auf den Wunsch aus, aus der Organisation auszuscheiden. Unabhingig von
dem objektiven EinfluBfaktor ”GrioBe der Organisation”, den MARCH und SI-
MON als BestimmungsgroBe auf die Sicht einer Moglichkeit einer innerbetriebli-
chen Verianderung angeben, diirften auch und gerade bei iiberqualifizierten Mit-
arbeitern die bisherigen Erfahrungen in der Organisation, der sie gerade angeho-

ren, wesentlich fiir die individuelle Einschatzung einer moglichen innerbetriebli-
chen Verinderung sein.

Ankniipfend an die Uberlegungen des Kapitel A.2.3.1, erscheint die Fluktuation
als ein wesentliches Mittel, eine vom Mitarbeiter festgestellte Diskrepanz zwi-
schen Arbeitsanforderungen und Qualifikationen zu beseitigen, wenn die vom
Mitarbeiter als unbefriedigend empfundene Situation nicht iiber das in dem o.a.
Kapitel beschriebene Kreislaufmodell der hohen Leistung mit entsprechender Be-
lohnung verindert werden konnte. Dann bleibt, neben der wenig attraktiven Mog-
lichkeit einer Anpassung der Bediirfnisse an die Situation, als weitere Alternative
eben nur noch der Versuch einer Situationsinderung durch Fluktuation.

In dem EinfluBfaktor "Wahrnehmung der Einfachheit des Ausscheidens” sum-
mieren sich neben individuellen Merkmalen wie Alter, Mobilitit etc. auch Aspek-

74) Vgl. dazu KLINGEMANN, 1979, 238, 240, 250 und Tabelle 12.
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te, die nicht direkt an das Individuum gebunden sind. Dies sind z.B. die Konjunk-
turlage und die Anzahl von Organisationen, die vergleichbare Qualifikationen
nachfragen.

In den letzten Jahren ist fiir wesentliche ingenieur- und naturwissenschaftliche
Titigkeitsfelder, gerade im Bereich industrieller F&E, eine hohe Nachfrage auf
dem Arbeitsmarkt zu beobachten.” In einigen Branchen iibersteigt die Nachfra-
ge nach qualifizierten Mitarbeitern das Angebot des Arbeitsmarktes. Die perso-
nenunabhingigen Rahmenbedingungen fiir einen Organisationswechsel sind da-
her vielfach als giinstig zu bezeichnen.

In der vorliegenden Studie werden eine eventuelle Uberqualifikation der Re-
spondenten auf ihren derzeitigen Arbeitsplitzen und die daraus resultierenden
Folgen in Form einer Querschnittanalyse untersucht. Eine Hypothese, die Aussa-
gen iiber tatsichliches Fluktuationsverhalten beinhaltet, wire also nicht iiber-

priifbar.

Basierend auf den getroffenen Aussagen, werden deshalb folgende Hypothesen
zur Fluktuationsneigung aufgestellt:

HYPOTHESE 2.3.2.2(a): Der Wunsch, aus der momentanen Organisation

auszuscheiden (zu fluktuicren), kommt bei iiberqualifizierten Industriefor-
schern hiufiger vor als bei ihren sonstigen Kollegen.

HYPOTHESE 2.3.2.2(b): Je linger cin Mitarbeiter iiberqualifiziert ist, desto
geringer schitzt cr diec Moglichkeit cin, sich innerbetricblich zu verdndern,
und deshalb steigt der Wunsch, aus ciner Organisation auszusteigen, mit der
Dauer ciner Uberqualifikation.

75) Vgl. Kapitel A.2.2.1.
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A.2.3.3 Auswirkungen individucller Uberqualifikation auf interpersonale Be-
zichungen

In den beiden vorangegangenen Kapiteln wurden mogliche Folgen einer indivi-
duellen Uberqualifikation im Hinblick auf die Leistung und die Neigung zur
Fluktuation des betroffenen Industrieforschers diskutiert. Dabei wurde das nihe-
re soziale Umfeld der Industrieforscher an ihrem Arbeitsplatz - Kollegen und
Vorgesetzte - weitgehend ausgeblendet. Unter Beriicksichtigung der schon mehr-
fach angefiihrten stark teamorientierten Arbeitsstrukturen in der industriellen
F&E diirfen Betrachtungen iiber mogliche Auswirkungen der Uberqualifikation
auf interpersonale Beziehungen zwischen den betroffenen Industrieforschern ei-
nerseits und ihren Kollegen bzw. ihrem Vorgesetztem andererseits nicht fehlen,
denn mit zunehmender Aufgabeninterdependenz nimmt auch der EinfluB der
Qualitit interpersonaler Beziehungen auf den gesamten Arbeitsoutput zu.

Nach STAEHLE (1987) zeichnet sich die Sonderform des Person-Rollen-Konflik-
tes "Rolleniiberlastung” (role overload) dadurch aus, daB der betroffene Mitarbei-
ter "rein quantitativ® (STAEHLE, 1987, 274) iiberfordert wird, wobei sich das
quantitative Moment nach STAEHLE z.B. in der Anforderung ausdriicken kann,
in verschiedenen Bereichen gleichzeitig besonders vertiefte Kenntnisse zu besit-
zen.” Geht man mit STAEHLE, so kann sich das Gegenteil der Rolleniiberla-
stung, die role underload, demnach auch durch eine mangelnde Abfrage vorhan-
dener Fihigkeiten auszeichnen. Uberqualifikation konnte dann als eine mogliche
Form eines Person-Rollen-Konfliktes angesehen werden.”

Bereits KAHN et al. (1964) weisen darauf hin, daB Rollenkonflikte Auswir-
kungen auf interpersonale Beziechungen haben: " The impact of role conflicts only
begins with the emotional experience of the person. Unfortunately, the effects of
conflict also carry over into one’s interpersonal life. Social relations with one’s

work associates tend to deteriorate under the stress of conflict.” (KAHN et al.,
1964, 67)

Ahnliche Feststellungen treffen QUICK/QUICK (1986): ”... Individuen, die
Rollenstre} erfahren, neigen dazu, merklich weniger Vertrauen in, Respekt und

Zuneigung fiir diejenigen zu haben, mit denen sie arbeiten.” (QUICK/QUICK,
1986, 94)

76) Vgl. STAEHLE, 1987, 274-275.

77) Bei GUPTA/BEEHR (1979) wird "underutilization of skills” gemeinsam mit "role ambi-
guity”, "role overload” und "resource inadequacy” als ein Job-Stressor betrachtet. Dies wird
als weiteres Indiz dafiir ausgelegt, daB Uberqualifikation offensichtlich eine Teilmenge der
Rollen-Konflikte ist.
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In einer Untersuchung, an der 90 Manager teilnahmen, stellten KEENAN und
McBAIN (1978) fest:".... those with high role conflict were more worried about
how effectively they were dealing with people at work.” (KEENAN/McBAIN,
1978, 43). Demnach werden Auswirkungen von Rollenkonflikten auf interperso-
nale Beziehungen auch von den Betroffenen selbst gesehen.

FISHER/GITELSON (1983) stellen in ihrer Meta-Analyse fest, da3 Rollenkon-
flikte signifikante negative Korrelationen mit der "satisfaction with co-workers”
bzw. der satisfaction with supervision” aufweisen. Bemerkenswert ist, da3 diese
beiden Zusammenhinge mit r=-.31 (p«.05) fiir die ”satisfaction with co-workers”
und r=-.37 (p¢.05) fiir die "satisfaction with supervision” die absolut stirksten Zu-
sammenhange mit Rollenkonflikten aufweisen, die FISHER/GITELSON (1983)
feststellten.™

KIESER et al. (1985) beobachteten, "..., da3 stark ausgepragte qualitative Unter-
forderung ... eine negative Einstellung zum Vorgesetzten hervorruft; ...” (KIE-
SER et al., 1985, 99). Die von KIESER et al. genannten Feststellungen wurden im
Verlauf der Einarbeitungsphase neuer Mitarbeiter getroffen (Langsschnitt-De-
sign). Mit fortschreitender Dauer der Uberqualifikation wurde dabei eine Verstir-
kung der Gefahr der Personalisierung von Konflikten konstatiert.” Die dadurch
beschriebene Dynamik in der Entwicklung von interpersonalen Konflikten, die
durch Uberqualifikation hervorgerufen werden konnen, kommen auch in dem
o.a. Zitat von KAHN et al. zum Ausdruck.

Die hier beispielhaft aufgefiihrten Angaben aus der Literatur lassen bereits den
SchluB zu, daB sehrwohl Auswirkungen der Uberqualifikation auf die interperso-
nalen Beziehungen der iiberqualifizierten Industrieforscher zu erwarten sind. Die
Tendenz der o.a. Befunde deutet auf ein vergroBertes Konfliktpotential zwischen
iiberqualifizierten Industrieforschern einerseits und ihren Kollegen bzw. Vorge-
setzten andererseits hin.

Daneben sind allerdings auch positive Folgen der Uberqualifikation im Hinblick
auf interpersonale Beziehungen denkbar, ebenfalls gerade wegen der intensiven
Teamarbeit. Denn durch diese enge (oft auch raumlich gesehen) Zusammenar-
beit ist die Moglichkeit intensiver Kommunikation bzw. Interaktion zwischen den
Gruppenmitgliedern gegeben. Dadurch wiederum kann die Gruppe insgesamt
von einer hohen Leistungsfihigkeit iiberqualifizierter Industrieforscher (vgl. Ka-
pitel A.2.3.1) profitieren, sie wiirde gewissermaBen eine zentrale Anlaufstelle bei

78) Vgl. FISHER/GITELSON, 1983, 325, Table 3.
79) Vgl. KIESER et al., 1985, 99.
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fachlichen Problemen sein. Die dargestellte Argumentation diirfte nach der von
BALES (1950) formulierten Phasenverkniipfung im Interaktions-ProzeB insbe-
sondere am Anfang der Gruppenarbeit/Projektarbeit zum Tragen kommen, denn
die Aufgabenstellung [ost ”..zunichst einmal rege Kommunikationsaktivititen
mit sachlichem Inhalt..” (STAEHLE, 1987, 302) aus. Denn nach der Interaktions-
ProzeB-Analyse (IPA) nach BALES findet in Gruppen erst eine emotional neutra-
le, inhaltliche Aspekte betonende Interaktion statt, bevor zunehmend sozial-emo-
tionale Bereiche einbezogen werden.

Unter Riickgriff auf das "return potential model” (RPM) nach JACKSON, das
bei ROSENSTIEL (1987) beschrieben wird, findet jemand, der eine iiber der
Gruppennorm liegende Arbeitsleistung vollbringt, was ja bei iiberqualifizierten
Industrieforschern erwartet werden kann (vgl. dazu Kapitel A.2.3.1), solange Zu-
stimglung seitens der Gruppe, wie seine Leistung nicht zu weit iiber der Norm
liegt.

Zusammenfassend 1Bt sich aus den beiden genannten Ansatzen hypothetisch ab-
leiten, daB zu Beginn einer Gruppenarbeit ein iiberqualifizierter Industriefor-
scher auf der Basis inhaltlicher Interaktionen als ”Wissenspool” fiir seine Kolle-
gen dienen kann, und im Verlauf der Arbeit, nachdem sich eine Gruppennorm
herausgebildet hat, diese Funktion auch spiter beibehilt, wenn sein Leistungsni-
veau nicht zu stark von dem der restlichen Gruppenmitglieder abweicht.

Basierend auf den vorausgegangenen Uberlegungen, werden folgende Arbeitshy-
pothesen erstellt:

Hypothese 23.3(a): Ein iiberqualifizierter Industricforscher ist mit seinem

Vorgesctzten weniger zufrieden als cin nicht iiberqualifizicrter Industricfor-
scher.

Hlﬂﬂlhﬁss:_.z.ll(_h); Die Zufriedenheit mit dem Vorgesctzten nimmt mit der
Dauer der Ubcrqualifikation ab.

Hypothese 2.3.3(): Ein iiberqualifizicrter Industricforscher ist mit seinen Kol-
legen weniger zufrieden als cin nicht iiberqualifizierter Industricforscher.

80) Vgl. ROSENSTIEL, 1987, 1321-1322.
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Hypothese 2.3.3(d): Die Zufriedenheit mit den Kollegen nimmt mit der Dauer
der Uberqualifikation ab.

Hypothese 2.3.3(c): Uberqualifizierte Industricforscher nchmen im Kreis ih-
rer Kollegen cher dic Rolle cines Ansprechpartners bei fachlichen Problemen
ein ("Wissenspool”) als ihre nicht iiberqualifizierten Kollegen.
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B. Empirische Untersuchung zur arbcitsplatzbezogenen Uberqualifikation
in_der_industricllen F&E

B.1. Vorbercitung der Befragung

In der empirischen Untersuchung, die dieser Arbeit zugrunde liegt, wurden zwei
bisher unerforschte Aspekte des F&E-Personalmanagements parallel untersucht:

- individuelle, arbeitsplatzbezogene Uberqualifikation

und
- individuelle, arbeitsplatzbezogene Obsoleszenz (Wissensveralterung).”

Ziel der Untersuchungen zu beiden Aspekten war es, Zusammenhinge zwischen
den beiden genannten Kriterien einerseits und individuellen Merkmalen der Indu-
strieforscher sowie Merkmalen des sie umgebenden Arbeitssystems andererseits

zu analysieren.

Die Abbildung 21 visualisiert die Variablenblocke, die in der Befragung erfal3t
wurden, und welche Zusammenhinge analysiert wurden.

Abbildung 21

ErfaBte Variablenblocke

Individualmerkmale

Arbeitsaufgabenmerkmale

Uberqualifikation

Kollegenverhalten

Vorgesetztenverhalten

Obsoleszenz Weiterbildungsmerkmale

allgemeine Unternehmensmerkmale

Um die dargestellten Verbindungen zwischen den einzelnen Variablenblocken zu
untersuchen, miissen sowohl die individuelle Uberqualifikation als auch das Aus-
mafB der individuellen Obsoleszenz eines Industrieforschers einerseits sowie die

81) Vgl. hierzu DOMSCH/GERPOTT/HAUGRUND/MERFORT, 1990.
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aufgefiihrten Merkmale des Arbeitssystems, in dem er arbeitet, und individuelle
Merkmale andererseits einer Messung zuginglich gemacht werden.

In der vorliegenden Untersuchung moglicher Folgen individueller Uberqualifika-
tion wurden die in den angegebenen Variablenblécken zusammengefalBten Fra-
genbereiche, je nach Fragestellung, entsprechend den drei unter Kapitel A.2.3 er-
arbeiteten moglichen Folgenbereichen der individuellen Uberqualifikation subsu-
miert,

Im folgenden wird zum einen der forschungsmethodische Ansatz der Untersy-
chung insgesamt, zum anderen der methodische Ansatz der MeBinstrumente zur
Erfassung der dargestellten Variablenblocke verdeutlicht,

Um konkrete und moglichst praxisbezogene Aussagen zu den untersuchungsrele-
vanten Fragenbereichen gewinnen zu konnen, erforderte die Durchfiihrung des
Forschungsvorhabens eine empirische Untersuchung. Dabei sind in ausgewihlten
Industrieunternehmen betroffene Industrieforscher selbst und ihre direkten Vor-
gesetzten zu den aufgefiihrten Themen befragt worden.

Die empirische Untersuchung wurde aus 6konomischen, methodischen und zeit-
lichen Griinden zu cinem Zcitpunkt (Querschnittdesign) und per standardisicr-
ter schriftlicher Befragung durchgefiihrt. Dazu wurden, unter Beteiligung von
lndustrieforschern, Vorgesetzten und weiteren Unternehmensvertretern, in An-
lehnung und unter moglichst weitgehender Nutzung bereits vorhandener Verfah-
rén zwei Diagnoseinstrumente in Form von standardisicrten Iragebogen ent-
wickelt. Das genaue Vorgehen dabei wird unten in Kapitel B.1.3 dargestellt.

In einer zweiten Phase wurden die in Zusammenarbeit mit der Praxis er-
arbeiteten standardisierten Verfahren zur Diagnose der oben dargestellten Varia-
blenblicke bei einer Stichprobe von Industrieforschern und deren Vorgesetzten
eingesetzt (vgl. Kapitel B.2.).



57
B.1.1.1 _Messung der Qualifikation/Uberqualifikation

Die wesentlichen Ziele der vorliegenden Studie lauten:
- Klidrung der Frage, ob es in der industriellen F&E Uberqualifikation gibt

und

- die Uberpriifung der in Kapitel A.2.3 aufgestellten Hypothesen. Dabei ist aufzu-
zeigen, welche signifikanten Unterschiede in den vorgenannten betriebswirt-
schaftlich relevanten Verhaltensbereichen zwischen iiberqualifizierten und nicht
iiberqualifizierten Industrieforschern bestehen.

Zur Erreichung dieser Ziele ist eine dichotome Differenzierung der Responden-
ten notwendig. Die Gruppierung der aufgenommenen Daten danach, ob ein Indu-
strieforscher als iiberqualifiziert angesehen wird oder nicht, ist von grundlegen-
der Bedeutung fiir die nachfolgenden Analysen der empirischen Daten. Je zuver-
lassiger die Trennung dieser beiden Gruppen erfolgen kann, desto zuverlissiger
werden die Aussagen der darauf basierenden weiteren Analysen im Hinblick auf
eventuelle Folgen der Uberqualifikation sein.

Zur Losung dieser zentralen Frage wird eine Methode angewandt, die sich die Be-
fragungsdurchfiithrung (vgl. Kapitel B.2.) zunutze macht. Die anonyme, unabhén-
gige, aber dennoch paarweise zuordnungsfiahige Befragung zweier Respondenten-
gruppen (hier der Industrieforscher und der Vorgesetzten) ermoglicht es, beide
Respondenten eines Paares zu ein und demselben Problem (hier der Uberein-
stimmung von Anforderungen und arbeitsplatzbezogenen Qualifikationen) zu be-
fragen und die Antworten im nachhinein miteinander zu vergleichen. Dadurch
erhilt der Beobachter die Moglichkeit, SchluBfolgerungen aus der Befragung so-
wie Gruppierungen der Befragungsteilnehmer auf der Grundlage zweier unab-
hingiger Aussagen zu treffen. Es soll dadurch eine weitgehende Unabhingigkeit
von Antworttendenzen® einzelner Respondentengruppen geschaffen werden, in-
dem sich der Beobachter im Zweifel auf die Aussagen der "vorsichtigeren” Re-
spondentengruppe stiitzen kann. D.h., daB3 bei nicht gleichgerichteten Antwort-
tendenzen dem Beobachter die Moglichkeit gegeben wird, sich fiir eine eher das
Kriterium unterdriickende als iiberspitzende Tendenz zu entscheiden. Die Schluf3-
folgerungen, die dann gezogen werden, mogen ggf. weniger deutlich, aber
sicherlich wesentlich zuverlissiger (realistischer) sein, als wenn auf stark iiber-
zeichnete Antworten zuriickgegriffen wird. Es ist demnach davon auszugehen,
daB die hier angewandte, im weiteren Verlauf des Kapitels naher erlduterte
Methodik des Riickgriffs auf die Antworten zweier Respondentengruppen einer

82) Vgl. z.B. ESSER, 1974, 126-129, sowie die weiter unten angesprochenen Arbeiten von FARH
et al. (1988) und HARRIS/SCHAUBROECK (1988).
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Methode, bei der nur eine Gruppe von Respondenten befragt wird, unter dem
Gesichtspunkt der hochstmoglichen Zuverlissigkeit weit iiberlegen sein diirfte.

In der vorliegenden Arbeit wird daher folgendes Verfahren angewandt:

- Ein Industrieforscher und sein direkter Vorgesetzter werden unabhingig vonein-
ander danach gefragt, ob der Industrieforscher als iiberqualifiziert gilt.

Es ist davon auszugehen, daB dabei die Selbsteinschitzung der Industrieforscher
eher zur Uberqualifikation tendiert. So fanden MABE/WEST (1982) in ihrer
Meta-Analyse heraus, daB in 15 von 21 Studien Respondenten ihre Fihigkeiten
tiberschatzten. FARH et al. (1988) kommen zu dem Schluf3: "Taken as a whole,
available research suggests that when individuals are asked to rate their abilities

or performance, they tend to provide inflated evaluations.” (FARH et al., 1988,
142)

Bei den Einschitzungen durch die Vorgesetzten hingegen diirfte weitaus seltener
eine Diskrepanz zwischen Anforderungen und Qualifikationen attestiert wer-
den. SchlieBlich ist der qualifikationsgerechte Einsatz der Mitarbeiter als eine
Zentrale Fiihrungsaufgabe von direkten Vorgesetzten anzusehen. In einer Meta-
Analyse iiber "Self-Supervisor”, ”Self-Peer” und ”Peer-Supervisor” Einschit-
zungen stellen HARRIS/SCHAUBROECK (1988) fest, da3 die Korrelationen
bei "Self-Peer” bzw. ”Self-Supervisor” Einschitzungen auf einem Niveau von
.36 bzw. 35 liegen, wihrend bei ”Peer-Supervisor” Ratings mit .62 ein deutlich
hoheres Niveau an Ubereinstimmung erreicht wird.” Bei der ”Self-Supervisor”
Einschitzung ergab sich dariiber hinaus eine deutliche Abhingigkeit vom Be-
rufstyp. Bei "Managerial/Professional” Beschiftigten war die vorgefundene
Korrelation deutlich niedriger (.27) als bei den ”Blue-Collar/Service” Beschif-
tigten (.42)* Insgesamt wurde (nicht signifikant) festgestellt, daB sich bei einer

Selbsteinschitzung ein besseres Urteil ergibt als bei einer Vorgesetzten-
beurteilung **

F.'lir die vorliegende Studie 148t sich aus den genannten Befunden schlieBen, dal
die Verzahnung der zwei Einschatzungen (Industrieforscher-Einschitzung/ Vor-
gesetzten-Einschitzung) die angestrebte Erhohung der Urteilssicherheit bewirkt.

83) Vgl. HARRIS/SCHAUBROECK, 1988, 51.
84) Vgl. HARRIS/SCHAUBROECK, 1988, 52.
85) Vel. HARRIS/SCHAUBROECK, 1988, 54.
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- Die Kombination der Antworten von Industrieforschern und ihren Vorgesetzten
erlaubt den Aufbau von vier verschiedenen Gruppen:

1) Industrieforscher und Vorgesetzter sind der Meinung, der Industrieforscher sei
iberqualifiziert.

2) Der Industrieforscher hilt sich fiir iiberqualifiziert, der Vorgesetzte halt ihn
dagegen nicht fiir iiberqualifiziert.

3) Der Industrieforscher hilt sich im Gegensatz zu seinem Vorgesetzten fiir nicht
iiberqualifiziert.

4) Industrieforscher und Vorgesetzter sind der Meinung, der Industrieforscher sei
nicht iiberqualifiziert.

Geht man nun davon aus, daB die 1. Gruppe die iiberqualifizierten und die 4.
Gruppe die nicht iiberqualifizierten Industrieforscher in sich vereint, so diirfte
die vorgestellte Art der Trennung beider Extremgruppen als sehr zuverlassig ge-
Iten. Denn basierend auf den o.a. Uberlegungen gilt:

- damit ein Industrieforscher der Gruppe eins zugeordnet wird, muB sein Vorge-
setzter zustimmen, der hier als tendenziell eher ablehnend anzusehen ist und

- damit ein Industrieforscher der Gruppe vier zugeordnet werden kann, mul3 er
selbst als der hier tendenziell eher ablehnende Einschitzer zustimmen.

Diejenigen Industrieforscher, die den ”"Mischgruppen” zwei oder drei zugeord-
net werden, sind weder als eindeutig iiberqualifiziert noch als eindeutig nicht
iiberqualifiziert zu betrachten. Sie sind durch die Meinungsverschiedenheit der
Vorgesetzten und der Industrieforscher gekennzeichnet und bilden nicht den
Gegenstand der vorliegenden Untersuchung.
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Ziel der obsoleszenzbezogenen Untersuchung war es, korrelative Aussagen zwi-
schen der Obsoleszenz einerseits und den individuellen und arbeitssystembezoge-
nen Merkmalen andererseits zu erhalten. Die Messung der Obsoleszenz erforder-
te daher im Gegensatz zur Uberqualifikation ein metrisches Skalenniveau.

Ein intensives Literaturstudium sowie die Sichtung und Uberpriifung beste-
hender Verfahren auf ihre Einsetzbarkeit in diesem Projekt fithrten zu fol-
gendem Schluf3:

- Zur Erfassung der Obsoleszenz sollte in Anlehnung an FARR et al. (1980a) und
ihre ”Behavior Anchored Scales” ein neuer, ebenfalls verhaltensverankerter Fra-
gebogen in Zusammenarbeit mit der Praxis entwickelt werden.

- Mit diesem Fragebogen sollten die Vorgesetzten das Ausmal3 der Obsoleszenz
der ihnen unterstellten Industrieforscher einschitzen (Fremdrating).

- Zusiitzlich sollten die Industrieforscher selbst das AusmaB ihrer eigenen Obso-
leszenz einschitzen (Selbstrating). Mit dieser Selbsteinschatzung wurde eine teil-
weise Validierung der durch Fremdrating erhobenen Daten moglich.

- Die dazu entwickelten Skalen wurden in den Fragebogen zur Erfassung der Ar-
beitssystemvariablen integriert.

- Auf ein Gleichgestelltenrating wurde verzichtet, da nicht davon auszugehen ist,
daB alle zu Befragenden in Teams zusammenarbeiten und die Leistung von Kol-
legen valider als Vorgesetzte einschitzen kinnen. Weiter gibt es auch keine ein-
deutigen Befunde dafiir, da3 Selbsteinschitzungen bzw. Gleichgestelltenratings
zu valideren Aussagen als Vorgesetzteneinschiitzungen fiihren (vgl. KAUF-
MAN (1978 a, 196)).

Zu den Vorteilen einer verhaltensverankerten Beurteilungsskala vergleiche z.B.

DOMSCH/GERPOTT/HAUGRUND/MERFORT (1990) und die dort aufgefiihr-
ten Quellen.
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KARG und STAEHLE (1982) verstehen unter der Arbeitssituation die Beschrei-
bung eines Arbeitssystems, und zwar

- zum einen als Ergebnis einer Erhebung der “realen” Gegebenheiten

und

- zum anderen als subjektive Wahrnehmung desselben Arbeitssystems durch die
in ihm arbeitenden Menschen.

Demnach miiBten, um eine Arbeitssituation vollstindig zu beschreiben, in der
vorliegenden Untersuchung sowohl die realen Gegebenheiten als auch die subjekti-
ve Wahrnehmung dieser Gegebenheiten durch die betroffenen Positionsinhaber
selber (d.h. Industrieforscher) erhoben werden (DUALE ARBEITSSITUATIONS-
ANALYSE).*

In diesem Zusammenhang stellen KARG und STAEHLE (1982, 25-26) fest:

”Bislang bekannte Analyseinstrumente leisten trotz des Anspruchs, die gegebene
Arbeitssituation umfassend abzubilden, keine ganzheitliche Analyse. In erster Li-
nie wird es versiumt, die Wirkung des Arbeitssystems auf dic Arbeitnchmer in
ausreichendem MaBe zu beriicksichtigen bzw. diese mit den vorgegebenen Tatbe-
stinden in Beziehung zu setzen.” [Hervorhebung durch den Verfasser]

In der Literatur werden verschiedene Arbeitsanalyseverfahren dargestellt, die zT.
sehr unterschiedliche Aspekte der Arbeitssituation beschreiben.

Mit KARG und STAEHLE (1982) ist zu differenzieren zwischen:

- Titigkeitsanalysen, die aufgaben- oder ablaufspezifisch sind, z.B. von Arbeitsin-
halt, Arbeitsablauf, Arbeitsobjekt, Arbeitsanforderungen

und

- Arbeitsplatzanalysen, die nicht aufgabenspezifisch sind, z.B. von Arbeitsbedin-
gungen, Arbeitsumwelt.

86) Vgl. z.B. GAITANIDES, 1975; EULER, 1977.
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Bei den Arbeitsplatzanalysen unterscheidet FRIELING (1975) weiter zwischen:

- psychologischen oder personcnorientierten
und
- nicht psychologischen oder technisch orientierten Verfahren

In dieser Untersuchung wurde ein personenorientierter, subjektivistischer Ansatz
der Arbeitsplatz- und -situationsanalyse angewendet.

Folgendes Argument spricht fiir dieses Vorgehen, bei dem Stelleninhaber, d.h.
hier Industrieforscher, ihre Wahrnehmung von Arbeitssituationsmerkmalen mit-
teilen:

- Nicht die objektive Situation am Arbeitsplatz ist verhaltenswirksam, sondern die
subjektive Wahrnehmung der Situation durch den Stelleninhaber. Diese subjekti-
ve Wahrnehmung des Stelleninhabers beeinfluBt sein Verhalten. (vgl. ULICH,
1981), somit auch sein Verhalten in den drei hier zu untersuchenden Bereichen
Leistung, Fluktuationsneigung und interpersonale Beziehungen.

Es schien daher wenig sinnvoll, die Analyse der Arbeitssituationsmerkmale mit
Hilfe von vermeintlich objektiven Ratings durch Vorgesetzte oder neutrale Exper-
ten vornehmen zu lassen. Es wiirde nur die eine subjektive Perspektive durch die
andere ersetzt." Die Argumentation zugunsten subjektiver Einschitzungen deckt
sich hier weitgehend mit der im Kapitel A.2.2.

Im Hinblick auf die Fragebogenerstellung und die angestrebten Auswertungen
der empirischen Daten bleibt noch anzumerken, dal3 Arbeitssystemmerkmale
ebenso wie individuelle Merkmale der Industrieforscher nach Mboglichkeit mit
metrischen Skalen erfaBt werden sollten.

87) Vgl. auch FREI/ULICH, 1981.
88) Vgl. GABLENZ-KOLAKOVIC et al., 1981.
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B.1.2 Akquisition von Kooperationspartnern in der Unternchmenspraxis

Die Durchfiihrung des Forschungsvorhabens erforderte die enge Zusammenar-
beit mit auf dem Gebiet der industriellen Forschung und Entwicklung titigen

Unternehmungen.

In der ersten Phase des Projektes, die den Zeitraum der Entwicklung von Befra-
gungsinstrumenten umfafBte, war die Zusammenarbeit mit zwei Unternehmen
zur Entwicklung und Erprobung problemrelevanter Befragungsinstrumente vor-
gesehen. Es war eine Teilnahme von 10 bis 20 Industrieforschern an dieser Pro-
jektphase geplant. AuBerdem sollten 5 bis 10 Vorgesetzte an dem Entwicklungs-

und ErprobungsprozeB teilhaben.

Die zweite Phase des Projektes sah den Einsatz der zuvor entwickelten Instru-
mente in insgesamt vier Unternehmen vor. Es wurde angestrebt, in dieser Phase
mindestens 400 Industrieforscher und ihre Vorgesetzten zu involvieren.

Um eine moglichst enge Einbindung aller teilnehmenden Unternehmen in das
Forschungsprojekt zu gewihrleisten und eine deutliche Praxisrelevanz des gesam-
ten Vorhabens zu erreichen, wurde die Firmenakquisition nicht fiir jede Pro-
jektphase separat vorgenommen. Vielmehr erschien es sinnvoll, neben den ei-
gentlichen "Pilotgruppen”, in denen die Befragungsinstrumente zu entwickeln
sind, auch die spiteren "Anwender” stindig iiber den Entwicklungsfortschritt zu
informieren, um so ohne Zeitverlust Anregungen aller am Projekt beteiligten Un-
ternehmen zu erhalten und einflieBen zu lassen.

Wihrend der Firmenakquisition, die im wesentlichen im Mai/Juni 1986 stattfand,
wurden insgesamt 38 Unternehmen angeschrieben. Die Auswahl erfolgte nach

den folgenden zwei Kriterien:

a) Umfang der F&E-Titigkeit,

b) Branche.

Zu a):
Um bei der angestrebten empirischen Erhebung zu stabilen Ergebnissen zu ge-
langen, sollte die F&E-Abteilung der angesprochenen Unternehmen einen

Mindestumfang von 40 Industrieforschern haben. Verstirkt wurden allerdings
Unternehmen mit weitaus groBeren F&E-Bereichen angesprochen.
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zu b):

Um die externe Validitdt der aufgrund der empirischen Erhebung gewonnenen
Erkenntnisse zu erhohen, wurde eine breite Branchenstreuung der am Projekt
beteiligten Unter nehmen angestrebt.

Insgesamt wurden 38 Unternehmen angeschrieben, deren Branchenzugehorigkeit
sich wie folgt darstellt:

- Chemie (9 Unternehmen)

- Automobilbau (7 Unternehmen)

- EDV/Elektrotechnik (6 Unternehmen)

- Anlagenbau (5 Unternehmen)

- Energiegewinnung (2 Unternehmen)

- Feinkeramik und Glas (2 Unternehmen)

- Luft- und Raumfahrt (2 Unternehmen)

- allgemeiner Maschinenbau (2 Unternehmen)
= Papiererzeugung (2 Unternehmen)

E Gummiverarbeitung (1 Unternehmen)

Um den angeschriebenen Unternehmen eine kurze und knappe Ubersicht iiber
die Grundkonzeption des Forschungsprojektes zu geben, wurde dem Anschrei-
ben eine speziell zu diesem Zweck entwickelte "Projektskizze” beigelegt. Telefo-
nische Kontaktaufnahmen mit den angeschriebenen Unternehmensmitarbeitern
schlossen sich an.

Um den Informationsstand aller Unternehmen, die eine Projektteilnahme in Aus-
sicht gestellt hatten, zu erhdhen, wurde eine "Konstituierende Sitzung” im Hause
eines Pilotunternehmens geplant. Zweck einer solchen Sitzung ist dariiber hin-
aus, das weitere, in hohem MaBe vom Engagement der beteiligten Unternehmen
abhéngige Vorgehen im Forschungsprojekt abzustimmen.

Von den 38 angeschriebenen Unternehmen sagten 14 (= 37%) ihre Projektteilnah-
me zu und wurden deshalb zu der "Konstituierenden Sitzung” eingeladen. Diese
fand am 1. Oktober 1986 in Stuttgart statt.
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B.1.3 Iragcbogenentwicklung

Zur Erfassung der hier interessierenden Variablen (Uberqualifikation, Obsoles-
zenz, Arbeitssystemmerkmale [Vorgesetztenverhalten, Kollegen, Weiterbildung,
Organisationsmerkmale, Arbeitsaufgabenmerkmale] und Individualmerkmale)
war es moglich,

- "neue Instrumente” zu entwickeln
oder

- auf bereits validierte vorhandene zuriickzugreifen.

Hier wurde primar der zweite Weg fiir sinnvoll gehalten, da in der empirischen
Forschung bereits eine groBe Flut ad hoc entwickelter Verfahren zur Messung ein
und derselben Variablengruppe besteht und zu einer uniibersehbaren Fiille ver-
schiedener, schwer vergleichbarer Ergebnisse gefiihrt hat.

Im Rahmen des Literaturstudiums, der Sichtung und Uberpriifung bestehender
Verfahren auf ihre Einsetzbarkeit in diesem Projekt wurde jedoch festgestellt, daB3
keines der aus dem deutsch- und englischsprachigen Raum verfiigbaren Verfah-
ren fiir das Vorhaben unverindert iibernommen werden konnte:

a) Eine systematische Erfassung von arbeitsplatzbezogener, individueller Uber-
qualifikation in der industriellen F&E hat bisher nicht stattgefunden, so dal3
einerseits ein Riickgriff auf vorhandene Befragungsinstrumente zur Aufnah-
me von Uberqualifikation nicht vorgenommen werden konnte. Andererseits
bot sich dadurch die Moglichkeit, die in Kapitel B.1.1.1 beschriebenen konzep-
tionellen Uberlegungen zu realisieren.

b) Die bisher in der Literatur vorgeschlagenen McBansiitze zur Obsoleszenzer-
fassung waren im Rahmen dieser Untersuchung nicht uneingeschrinkt an-
wendbar, da sie entweder zu theoretisch orientiert und damit in einer Feldstu-
die nicht einsetzbar sind® oder als zu leistungsorientiert angesehen werden
miissen und somit nicht das Zielkriterium dieser Studie erfassen konnten.”

¢) Einige Verfahren zur subjektiven Analyse der Arbeitssituation sind zu sehr
auf nichtakademische Mitarbeitergruppen, z.B. FlieBbandarbeiter, ausgerlcf}-
tet. Ausgehend davon, daB3 die von uns befragten Industrieforscher Akademi-

89) Vgl. MALIL, 1975; DUBIN, 1975; FERDINAND, 1966; FOSSUM et al., 1986.
90) Vgl. FARR etal., 1980a.
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ker sind, diese zum groBen Teil kreativ arbeiten und iiber einen gewissen
Handlungsspielraum verfiigen, konnten wir ihre Arbeitsaufgaben und ihre
Arbeitssituationen nicht mit den zur Verfiigung stehenden Verfahren erfassen,
die auf die Analyse der Arbeitsbedingungen von operativ titigen Mitarbeitern
ausgerichtet sind. Sprachlich und thematisch wire ein solches Vorgehen proble-
matisch gewesen. Diese Verfahren schieden damit fiir uns aus.”

- Andere Verfahren eignen sich eher dazu, Gruppenunterschiede zwischen ver-
schiedenen Berufsgruppen abzubilden, z.B. der ”Job Diagnostic Survey” (JDS)
von HACKMAN und OLDHAM (1974, 1975, 1980). Fiir die individuelle ”Dia-
gnostik” sind sie weniger geeignet. So stellen SCHMIDT et al. (1985) zu ihrer
deutschen Ubersetzung des JDS fest: "Die Reliabilitits-Koeffizienten erreichen
jedoch nicht das erforderliche Niveau, um Arbeitssituationen cinzelner Arbeits-
personen mit zufriedenstellender ~Zuverlissigkeit zu diagnostizieren.”
(SCHMIDT et al., 1985, 167. Hervorhebung durch den Verfasser).

- Ein aus dem Amerikanischen stammender Fragebogen, der Work Description
Questionnaire for Engineers (WDQE) von FARR et al. (1980b), erschien zu-
nachst zur Abdeckung der vorliegenden Fragestellung geeignet. Sein Studium
ergab aber, daB3 auch er nicht unverindert auf deutsche Industrieforscher iiber-
tragen werden konnte: Einige Items sind fiir deutsche Forscher nicht relevant,
andere erschienen im Hinblick auf die hier fokussierten speziellen Fragestellun-
gen uiberfliissig.

Der WDQE wurde daher hier als einc wichtige Anregung betrachtet, die in Zu-
sammenarbeit mit der Praxis zu modifizieren und zu erweitern war.

91) ZB. der "Fragebogen zur subjektiven Arbeitsbeschreibung” (SAB) von VAN DEE-
LEN, 1982 bzw. VAN DEELEN/MOLLER, 1984 sowie das ”Job Characteristics In-
ventory” (JCI) von SIMS et al., 1976.



Um die Sichtweise der betroffenen Industrieforscher aus dem Bereich Forschung
und Entwicklung bei der Fragebogengestaltung beriicksichtigen zu kénnen, soll-
ten moglichst friihzeitig ”Praktiker” in die Entwicklung der Fragebogen mitein-
bezogen werden. Damit sollten zum einen moglichst praxisnahe MeBinstru-
mente geschaffen, zum anderen eine hohe Akzeptanz der in der geplanten Unter-
suchung zu Befragenden erreicht werden. AuBerdem sollte durch Einbezug einer
reprisentativen Gruppe der spiteren Skalennutzer in den Entwicklungsproze(3 der
MeBinstrumente sichergestellt werden, da3 bei der Formulierung der Fragebo-
genitems eine fiir Industrieforscher relevante, praktische Terminologie verwen-

det wird.

Diese Zusammenarbeit mit Praktikern des F&E-Bereichs fand vor allem im Rah-
men von vier Gruppengesprichen, die "Pilotsitzungen™ oder ”Pilotgruppensit-
zungen” genannt wurden, in zwei Unternehmen verschiedener Branchen statt:

Die ersten drei Gruppensitzungen tagten mit jeweils zwolf bzw. dreizehn Prakti-
kern aus einem Unternehmen der Automobilbranche im November 1986.

Zur Erginzung und Uberpriifung der Ubertragbarkeit der erarbeiteten Ergebnis-
se auf andere Branchen fand eine weitere Gruppensitzung im Dezember 1986 mit
fiinf Praktikern aus der chemischen Industrie statt. Da sich bei dieser Sitzung bis
auf wenige Details eine uneingeschrinkte Ubertragbarkeit der Instrumente ab-

zeichnete, waren weitere Sitzungen nicht erforderlich.

Insgesamt nahmen 43 Industrieforscher aus dem Bereich Forschung und Ent-
wicklung an den Pilotsitzungen und damit an der Entwicklung der MeBinstru-

mente teil.

Bei der Zusammensetzung der Gruppenteilnehmer einer Pilotgruppe wurde dar-
auf geachtet, da3 diese paritatisch sowohl mit Industrieforschern als auch mit
Vorgesetzten von Industrieforschern besetzt waren. Wichtig war weiter, daB3 die
an einer Pilotgruppe teilnehmenden Industrieforscher und Vorgesetzten in keinem
Abhiingigkeitsverhiltnis zueinander standen. Sowohl die Industrieforscher als
auch die Vorgesetzten sollten sich offen duBern konnen, ohne negative Konse-
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quenzen befiirchten zu miissen. Dies war wichtig, da z.B. der Fiihrungsst?! des
Vorgesetzten einen wichtigen potentiellen EinfluBfaktor des AusmaBes de.r Uber-
qualifikation und der Obsoleszenz seiner Mitarbeiter darstellen kann. Die ln_du-
strieforscher sollten iiber ihre Erfahrungen mit Vorgesetzten ohne Scheu berich-

ten konnen.

Bei der Entwicklung des Fragebogens fiir Vorgesetzte waren im wesentlichen
zwei Schwerpunkte zu setzen:

- die Erstellung von Items zur Differenzierung iiberqualifizierter von nicht ijbef-
qualifizierten Industrieforschern sowie von speziellen, in Zusammenhang mit
Obsoleszenz nicht relevanten metrischen Items, die mogliche Auswirkungen
von Uberqualifikation beschreiben

und

-die Erstellung von metrischen, verhaltensverankerten Leistungsdimensionen
zur Obsoleszenzbeurteilung,

Der gesamte Entwicklungsproze fand unter Beteiligung von ”job knowledgeable

Individuals” (DE COTIIS, 1977), d.h. in diesem Fall unter Einbeziehung der Indu-
strieforscher (zu Beurteilende) und Vorgesetzten ( Beurteiler), statt.

Den groBten Aufwand erforderte dabei die Erarbeitung metrischer, verhaltensver-
ankerter Leistungsdimensionen zur Obsoleszenzeinschitzung. Detailliert ist das
angewandte Entwicklungsverfahren bei DOMSCH/GERPOTT/HAUGRUND/
MERFORT (1990, 23-29) beschrieben.

Die Projektmitarbeiter hatten im Vorfeld entschieden, die "Metaplan-Gespriichs-
technik” 4] handlungsorientierte Kommunikationsmethode anzuwenden, um
miglichst alle anwesenden Industrieforscher und Vorgesetzten in den Denkpro-
zel3 einbeziehen zu konnen. Im Rahmen dieser Arbeit kann nicht niher auf die
nMemp;an-Gespréchstechnik” eingegangen werden. Es wird daher auf einschligi-
ge Literatur verwiesen

e
92) ZB. SCHNELLE, 1982; SCHNELLE-COLLN, 1975,
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Zur Erarbeitung des Fragebogens, zur Einschitzung des Vorhandenseins von
Uberqualifikation, des Ausmafes an Obsoleszenz sowie des Leistungsverhaltens
eines Industrieforschers durch scinen Vorgesetzten fanden im Rahmen der Pi-
lotgruppensitzungen vier metaplanunterstiitzte Arbeitsrunden statt.

Um eine einheitliche Sprachregelung wihrend aller Pilotsitzungen zu finden,
wurde zunichst eine Diskussion iiber die Begriffe "Uberqualifikation” und

”(Obsoleszenz” gefiihrt.

Der Begriff "Uberqualifikation” wurde im Ergebnis der Diskussion wie folgt be-
schrieben:

- Ein Mitarbeiter gilt dann als iiberqualifiziert, wenn das fachspezifische Wis-
sens-/Fihigkeits-/Kenntnis-/Qualifikationsniveau iiber lingere Zeitraume hin-
weg iiber den Anforderungen seines Arbeitsplatz(es)/-bereiches liegt. Mit ande-
ren Worten: Die intellektuelle, arbeitsplatzbezogene Leistungsfahigkeit eines In-
dustrieforschers iiberschreitet die entsprechenden Anforderungen, die seine Ar-
beitsaufgaben iiberwiegend an ihn stellen.

Die Erarbeitung dieser Definition erfolgte problemlos und schnell. Bei der Ein-
grenzung des Begriffes ”"Obsoleszenz” wurde deutlich, dal mit einer Uberset-
zung wie ”"Wissensveralterung” nicht der gesamte relevante Bereich abdeckt wer-

den kann:

- Es kann bei der Problemanalyse nicht nur um ”Wissen” im engeren Sinne ge-
hen, sondern auch um Fihigkeiten und Fertigkeiten. Deshalb wurde fiir die
weitere Diskussion festgelegt, den Begriff "Wissen” so weit zu fassen, dal3 er
die Bereiche Kenntnisse und Fihigkeiten umschlieBe.

- Der Begriff ”Veralterung” impliziert, da3 ein Industrieforscher in der Ver-
gangenheit iiber das fiir seinen Arbeitsplatz notwendige Wissen verfiigte, dieses
im Laufe der Zeit jedoch nicht aktualisiert wurde. Dies kann zwar als eine wei-
tere Ursache dafiir angesehen werden, daB ein Industrieforscher nicht mehr in-
nerhalb seines Arbeitsgebietes "up to date” ist, nicht jedoch als die einzige, denn
die Moglichkeit der Entstehung neuen Wissens, neuer Kenntnisse und Fahigkei-
ten in einer Profession werde sonst per definitionem ausgeblendet. Als tref-
fender wurde die Bezeichnung ”Liicke” empfunden, die wertneutral eine Diffe-
renz zwischen den Anforderungen des Arbeitsplatzes und den Qualifikationen
des Arbeitsplatzinhabers beschreibe, ohne eine bestimmte Entstehungsform die-
ser Differenz zu implizieren, wie der Begriff ” Veralterung”.
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Die so erarbeitete Umschreibung der Begriffe "Uberqualifikation” und ”Obsoles-
zenz” durch den Begriff ”Wissensliicke” wurde von nun an vor jeder Pilotsit-
zung und auch vor jeder Befragungsrunde dargelegt, um eine einheitliche Be-
griffsfestlegung sicherzustellen.

Die Gruppenteilnehmer notierten im weiteren Verlauf der ersten Pilotgruppensit-
zung auf Metaplankarten Verhaltensbeispiele, die ihrer Meinung nach typisch
sind fiir einen Industrieforscher, der iiberqualifiziert ist.

AuBerdem sammelten sie Verhaltensbeispiele sowohl fiir einen typischen Indu-
strieforscher, der eine ”Wissensliicke” aufweist, als auch fiir einen, der "up to

date” ist.

In einem zweiten Arbeitsschritt gruppierten die Teilnehmer diese Verhaltensbei-
spiele an Metaplanwinden zu Verhaltensklassen.

Dabei ergaben sich fiir die Fragestellung der Auswirkungen von Uberqualifika-
tion folgende Verhaltensklassen:

- Karrierestreben

- Qualitit der Arbeitsleistung

- Frustration/Resignation

- Veranderungsbemiihungen (unternehmensintern oder -extern)
- Verhalten gegeniiber Kollegen/Vorgesetzten

Detallierte Sitzungsergebnisse beziiglich individueller Obsoleszenz sind in
DOMSCH/GERPOTT/HAUGRUND/MERFORT (1989, 29-33) aufgefiihrt.

Die Verhaltensbeispiele, die in dieser Pilotgruppensitzung gefunden wurden,
dienten als Basis fiir die Arbeit in den folgenden Pilotgruppensitzungen.

Vor der nichsten Pilotgruppensitzung wurden sinngemiB doppelte Nennungen
aussortiert.

Im Hinblick auf die Eingrenzung von Uberqualifikation und ihrer moglichen
Auswirkungen ging es bei den weiteren zwei Pilotgruppensitzungen in dem Un-
ternehmen der Automobilindustrie um die Ergéinzung und Prizisierung der er-
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arbeiteten Aussagen. Zur Begrenzung des Fragebogenumfanges wurden schlieB-
lich die erarbeiteten Items von den teilnehmenden Praktikern in eine Rangreihe
gebracht, von der nur die "besten” in den Fragebogen gelangten. Als Kriterium
diente bei der Verteilung von Punkten auf die einzelnen Items die Eignung (nach
Einschitzung der Sitzungsteilnehmer) des jeweiligen Items, in einem Fragebo-
gen die Auswirkungen von Uberqualifikation feststellen zu konnen.

Fiir die Ergidnzung, Prazisierung und Auswahl der Items wurde abermals die Me-
taplantechnik eingesetzt.

Das Ergebnis dieser Entwicklungsarbeit waren die Items, die in dem endgiiltig
eingesetzten Fragebogen auf den Seiten 10 und 11 zu finden sind (vgl. Anhang II).

Zur Differenzierung zwischen iiberqualifizierten und nicht iiberqualifizierten In-
dustrieforschern wurde es, basierend auf den Ergebnissen der Pilotgruppensitzun-
gen, als sinnvoll angesehen, zum einen eine siebenstufige Skala von "unterquali-
fiziert” bis ”iiberqualifiziert” einzusetzen. Dariiber hinaus sollte zur Abschiit-
zung dynamischer Effekte einer eventuellen Uberqualifikation von den Respon-
denten angegeben werden, wie lange die arbeitsplatzbezogene Uberqualifikation
bereits andauere.

In der abschlieBenden Pilotgruppensitzung in einem Unternehmen der chemi-
schen Industrie wurden die erarbeiteten Skalen und Items daraufhin iiberpriift,
inwieweit sie fiir die Automobilindustrie als branchenspezifisch gelten kdnnen,
oder ob sie branchenneutral einsetzbar sind. Das Ergebnis dieser Sitzung war, da@
die aufgefiihrten Skalen und Items fiir die chemische Industrie so einsetzbar
seien, wie sie erarbeitet wurden. Daraus wurde eine weitreichende Branchenneu-
tralitdt des Einschatzungsfragebogen fiir Vorgesetzte abgeleitet.



In Zusammenarbeit mit Industrieforschern sowie mit Vorgesetzten aus dem Be-
reich Forschung und Entwicklung wurden die fiir die Befragung relevanten Ar-
beitssystemmerkmale eruiert. Dies fand im Rahmen der vier zuvor genannten
"Pilotgruppensitzungen” statt.

Die Diskussionen zur Erstellung des Fragebogens fiir Industrieforscher orieptier-
ten sich an der Frage, welche Bereiche des Arbeitssystems, das einen Industriefor-
scher umgibt, fiir die vorliegenden Themenkomplexe relevant seien.

Anzumerken ist, da3 alle Pilotgruppensitzungen den gleichen Ablauf in bezug
auf dieses Thema hatten. Auch die Ergebnisse waren vergleichbar und werden
aus diesem Grund zusammengefaB3t beschrieben.

Zunichst wurde, wie im vorangegangenen Kapitel dargestellt, eine kurze be-
griffsklirende Diskussion zur Uberqualifikation und zur Obsoleszenz gefiihrt.

AnschlieBend wurden Aspekte des Arbeitsumfeldes diskutiert, die mit den ge-
nannten Bereichen in Zusammenhang stehen konnten. Diese Diskussion lieferte
neben der Literatur weitere Hinweise darauf, welche Arbeitsbedingungen im
Rahmen des Projektes durch einen Fragebogen unbedingt zu erfassen sind.

Als wichtige Punkte wurden dabei genannt:
Arhcitsaufgahcnmerkmalc, z.B.:

- Entspricht die Aktualitit der Betriebsmittel dem Niveau der Aufgabenstellung?
Sind die Industrieforscher gezwungen, mit veralteten Methoden zu arbeiten, so
wirkt sich dies nach Meinung der Befragten zum einen auf die Aktualitat ihrer
Kenntnisse und Fihigkeiten aus, zum anderen fordert es die Fluktuation: Insbe-
sondere gute, qualifizierte Mitarbeiter sind bemiiht, sich beruflich anderweitig
Zu orientieren.

- Grad der Spezialisierung: Durch linger andauernde, groBe Spezialisierung wird
eine Einengung der Kenntnisse und Fihigkeiten gefordert. Dies begiinstigt eine
fachliche Inflexibilitit.
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- Grad der Herausforderung durch die Arbeitsaufgabe: Konnen innovative Ideen
verfolgt werden?

- Klarheit der Aufgabenstellung und Zielsetzung: Das Ausmal3 der Klarheit, mit
der eine Aufgabenstellung und Zielsetzung formuliert ist, konne Einflu3 auf die
Motivation eines Industrieforschers haben, auch auf seine Bereitschaft, sich wei-
terzubilden.

- Grad der Aus- bzw. Uberlastung mit Arbeit: Das Ausmal} der Auslastung bzw.
Uberlastung mit Arbeit habe z.B. EinfluB darauf, ob die in Umlauf befindli-
chen Fachzeitschriften mit der notigen Aufmerksamkeit studiert werden kon-
nen.

- Entscheidungsfreiraum: Gibt es fiir den Industrieforscher Moglichkeiten, eigene
Vorstellungen zu verwirklichen? LiBt der Vorgesetzte dem Industrieforscher ei-
nen angemessenen Handlungsspielraum?

- Einbezug der Mitarbeiter in den Entscheidungsproze3: Wird z.B. durch den Vor-
gesetzten “iiber die Kopfe der Mitarbeiter hinweg angcordnet™?

Verhalten auf Kollegencebene
- Motivieren sich die Kollegen gegenseitig zur beruflichen Weiterbildung?

-Ist das Verhalten der Kollegen mehr an einem ”Miteinander” oder an einem
”Gegeneinander” orientiert?

- Wie groB ist die gegenseitige Unterstiitzung bei komplexen Aufgaben?
- Wie groB ist das gegenseitige Verstindnis bei privaten Problemen?
Yorgesctztenverhalten, z.B.

- Fiithrungsstil: Ist der Vorgesetzte z.B. in der Lage anzuleiten, ohne dem Mitar-
beiter das Gefiihl zu geben, er sei nur "ausfiihrendes Organ”? Setzt er seine
Mitarbeiter entsprechend ihren Fihigkeiten ein? LaBt er seinen Mitarbeitern ei-
nen angemessenen Freiraum bei ihrer Aufgabenbewiltigung?
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- Risikobereitschaft des Vorgesetzten, die auch beeinfluBt wird durch:

- Richtlinien, an die er sich halten muB.

- Die Bedeutung, die ein Vorgesetzter der Weiterbildung seiner Mitarbeiter bei-
milt: MuB der Vorgesetzte zu ergebnisorientiert denken und handeln, so be-
deutet fiir ihn ein Mitarbeiter, der gerade einen Weiterbildungskurs besucht,
"ein Nichtanwesender, der folglich nicht arbeiten kann”.

Organisationsmerkmale

- Verfolgt das Unternehmen eine Technologiefiihrer oder -folger Strategie? (Ent-
scheidungen der Geschiftsf tihrung)

- Risikobereitschaft in bezug auf neue Technologien.

-Be.deutung, die die Geschiftsleitung der Weiterbildung ihrer Mitarbeiter bei-
miBt/Weiterbildungsangebot: Fillt z.B. immer der Bereich "Weiterbildung” den
SparmaBnahmen zum Opfer?

~Klarheit und Durchschaubarkeit der Unternehmensphilosophie/-strategie: Die
Gr-uppenteilnehmer meinten, die Unternehmensstrategien sollten fiir die Mitar-
befter durchschaubarer gemacht werden. SchlieBlich konnten gerade die Mitar-
beiter der F&E "werbewirksame Firmenslogans” des eigenen Unternehmens
von Fakten unterscheiden.

Neben den Arbeitssystemmerkmalen seien jedoch individuclle Merkmale des
Industricforschers nicht zu vernachlissigen, z.B.

- Sein Interesse an Weiterbildung
- Seine Flexibiljt:t

- Seine Identifikation mit dem Unternehmen.

Die \fierte Pilotgruppensitzung fand in einem Unternehmen der chemischen In-
dustr-le Statt. Im wesentlichen wurden die Ergebnisse der ersten drei Pilotgrup-
Pensitzungen zu diesem Thema bestatigt. Offensichtlich sind vergleichbare
Arbe'tssystemmerkma]e fur das AusmaB3 der Obsoleszenz eines Industriefor-
?Cherﬁ verantwortlich, unabhéngig davon, ob er in einem Unternchmen mit eher
Ingenieurwissenschaftlicher oder eher naturwissenschaftlicher F&E titig ist.
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Zusitzlich zu den o.g. Punkten wurde von den Teilnehmern dieser vierten Pilot-
sitzung die Bedeutung von ”Werteinstellungen” des Industrieforschers betont. Z.B.
spielt nach Aussagen der Gruppenteilnehmer der Stellenwert, den der Industrie-
forscher seinem Beruf gegeniiber seinem Privatleben einrdumt, eine entschei-
dende Rolle bei der Frage, ob er bereit ist, seine Freizeit zur beruflichen Weiter-
bildung zu nutzen.

Das weitere Vorgehen bei der Erstellung des Fragebogens zur Erfassung der
Arbeitssituationsmerkmale sowie der Individualmerkmale bestand zunichst in
der Auswertung der Tonbandprotokolle der vier Pilotgruppensitzungen zur Ver-
vollstindigung der Basis fiir das weitere Vorgehen.

Die bisher genannten Themenbereiche sollten in jedem Fall durch entsprechende
Items im Fragebogen erfal3t werden.

Im Rahmen des Literaturstudiums wurden weitere problemrelevante Aspekte ge-
funden, die ebenfalls durch entsprechende Items im Fragebogen beriicksichtigt
werden sollten.”

AnschlieBend wurden in der Literatur erwihnte Verfahren zur Erfassung ver-
schiedener, die Arbeitssituation betreffende Merkmale dahingehend untersucht,
ob bestimmte Teile oder auch nur Items daraus einige der oben genannten Aspek-
te treffend erfassen.

Der im Pretest eingesetzte Fragebogen beinhaltet unter anderem Items aus fol-
genden validierten Verfahren:

- Dem ins Deutsche iibersetzten "Work Description Questionnaire for Engineers”
(WDQE) von FARR et al. (1980b).

-Dem "Fragebogen zur Vorgesetzten-Verhaltens-Beschreibung” (FVVB) von
FITTKAU-GARTHE (1970).

-Dem ”Arbeitsbeschreibungs-Bogen” (ABB) von NEUBERGER und ALLER-
BECK (1978).

93) Vgl. PELZ/ANDREWS, 1976; KAUFMAN, 1974, 1975, 1978; FOSSUM et al., 1986.
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: Er-
~Dem im Rahmep eines F‘orschungsprojektes entwickelten Fragebogen zur
fassung des Betriebsklimas von ROSENSTIEL et al. (1983).

Die ausgewihiten Items w

. 2 ie"
urden zum groBBen Teil auf dje Zielgruppe der vorl
genden Studie ausgerichtet.

Zur Evaluierung der Individualmerkmale wurden

. en
- Fragen aygs einem von GERPOTT/DOMSCH (1984) entwickelten Fragebog
fir Industrieforscher 7y biographischen Daten

und

. nka-
~auf unsere spezielle Fragestellung abgeidnderte Einzelfragen aus de{n F é i%zhge"
talog, den BURMANN (1985) im Rahmen einer vom EMNID-Institut

: : rview-
fihrten Untersuchung Fiihrungskréiften der deutschen Wirtschaft in Inte
form vorgelegt hat,

verwendet.

: Prakti-
Bereiche, die fij, die vorliegenden Frageste!lunan aufgr.und der. mit del:iere im
€rn gefiihrtep Diskussionen zusitzlich wichtig erschienen (insbeson

y » : |bst-
Hinblick ayf ”Uberqualifikation” oder ”Weiterbildung ), wurden in Form se
erarbeiteter Weiterfiihrender [tems erganzt.

Um die in Kapite| B.1.1.1 dargestellte Differenzierungsmethodik ZW’SChenuu]?;:-
qualifizierten ypqg nicht iiberqualifizierten Industriefor.scher.n anwer}den zur e
nen, wurden ip den Fragebogen fiir Industrieforsgh.er d_le gleichen Fragen il
ter-/ Uberqualifikation bzw. Dauer der Uberqualifikation aufgenommen,

den Vorgesetztep gestellt wurden.
umfal3t

Als Ergebnig ist ein vorlaufiger Fragebogen entstande?, der §35 ::;::ls

und in ca, 60-7¢ Minuten von Industrieforschern ausgefiillt werden d

Dieser Fragebogen wurde im Pretest eingesetzt,
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B.2. Datenerhebung - Durchfiihrung der Untersuchung

Im Kapitel B.11.1 ist bereits beschrieben worden, da3 zwei Respondentengrup-
pen, namlich Industrieforscher und ihre Vorgesetzten, befragt werden sollen. Da-
bei miissen die Antworten aus beiden Respondentengruppen zueinander in Be-
zug gesetzt werden konnen, bezogen auf den einzelnen Industrieforscher. Zu-
gleich sollten die Daten vollkommen anonym erhoben werden, um eine grof3e
Akzeptanz nicht zu gefiahrden und um offene und ehrliche Antworten auch zu
sensiblen Bereichen zu erhalten. Zu beachten ist, da die Befragung in etwa zeit-
gleich mit der Volkszihlung 1987 stattfand und wegen der intensiven offentlichen
Diskussionen starke Emotionen gegen Fragebogenerhebungen generell zu erwar-
ten waren. Dem Procedere der Datenerhebung kam deshalb eine elementare Be-
deutung zu, sollten die gesetzten Ziele erreicht werden.

B.2.1 Pretest der Diagnoseinstrumente

Im folgenden wird die Phase des Pretestes der Diagnoseinstrumente beschrieben.
Sie dient zum Test des organisatorischen Ablaufes der Befragung, wie er unten
beschrieben wird, und zur Uberpriifung inhaltlicher Kriterien der Fragebogen.

B.2.1.1 Genereller Verfahrensablauf

Die Erfassung der Zielkriterien "Individuelle Uberqualifikation” und ”Individuel-
le Obsoleszenz” einerseits und der Variablen ” Arbeitssystemmerkmale und Indi-
vidueller Merkmale” andererseits durch zwei verschiedene Respondenten, den
Vorgesetzten und seinen Industrieforscher stellt erhGhte Anspriiche an den Ver-
fahrensablauf einer Befragung mit Fragebogen. Um die angestrebten personen-
orientierten Datenauswertungen vornehmen zu konnen, mussen beide Befra-
gungsinstrumente (”Fragebogen fiir Industrieforscher” und der zugehorige "Ein-
schatzungsfragebogen fiir Vorgesetzte”) einander zugeordnet werden konnen.
Denkbar wire dies, wenn eine Befragung nicht anonym durchgefiihrt werden
wiirde, wenn also der Vorgesetzte auf dem Einschitzungsfragebogen den Namen
des eingeschitzten Industrieforschers vermerkt und der Industrieforscher seiner-
seits auf seinem "Fragebogen fiir Industrieforscher” seinen Namen schreibt. Ein
solches Verfahren ist allerdings aus mehreren Griinden nicht durchfiihrbar, was
nicht nur die Diskussionen wihrend der "Konstituierenden Sitzung” zeigten:
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- Die Furcht der Industrieforscher und ihrer Vorgesetzten vor e-inem MiBbrauch
individueller und personifizierbarer Angaben senkt die Bereitschaft der Pro-

jektteilnahme.
- Es steigt die Gefahr, daB iiberwiegend sozial erwiinschte Angaben gemacht wer-
den.

- Mitbestimmungs- und datenschutzrechtliche Bestimmungen werden beriihrt,

-Um eventuelle innerbetriebliche Unstimmigkeiten im Zusammenhang mit ei-
ner nicht anonymen Befragung zu verhindern, wird von Seiten der Unterneh-
men eine Projektteilnahme abgelehnt.

Um die geschilderten Nachteile einer nicht anonymen Befragung zu vermcider.l,
ohne auf die Vorteile einer getrennten Erfassung von Zielkriterium und Determi-
nanten zu verzichten, wurde ein anonymes Verfahren entwickelt, das eine eindeu-
tige Zuordnung der mitarbeiterbezogenen Obsoleszenzeinschitzung des Vorge-
setzten zu den Angaben des eingeschitzten Industrieforschers uber seine Wahr-
nehmung der Arbeitssystemmerkmale und seine Individualmerkmale zuldBt. Bei
diesem Verfahren wurde die inhaltliche Zuordnung der beiden Fragebogen zuein-
ander iiber den Namen durch eine physische Zuordnung zueinander ersetzt.

Eine physische Zuordnung, wie sie bei der vorliegenden Befragung vorgenom-
men wurde, 1dft sich wie folgt gewihrleisten:

- Zunichst werden zur Vorbereitung beide Fragebogen vor Beginn der Befragung
zu einem "Fragebogensatz” zusammengefiigt. Dabei wird der ”Einschitzungs-
fragebogen fiir Vorgesetzte” (vgl. Anlage 2) in einen kleinen Umschlag gelegt.
Zusammen mit einem ”Fragebogen fiir Industrieforscher” (vgl. Anlage 1) wird
dieser kleine Umschlag in einen groBen Umschlag gegeben. AuBen an dem
groBen Umschlag ist ein Bogen angebracht, der neben Erklirungen zum Ver-
fahren ein Namensfeld enthiilt.

- Der Befragungsvorgang gliedert sich nun in folgende zwei Schritte:

L. Der Vorgesetzte entnimmt den Einschidtzungsfragebogen aus dem kleinen
Umschlag, schreibt den Namen desjenigen Industrieforschers, den er ein-
schatzen will, auf den Bogen, der aulen am groBen Umschlag angebracht ist,
und fullt den Einschitzungsfragebogen aus.

AnschlieBend legt er den Einschitzungsfragebogen zuriick in den kleinen
Umschlag, und der kleine Umschlag wird verschlossen in den grof3en Um-
schlag zuriickgelegt.
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2. Bei der Befragung der Industrieforscher erhilt nun jeder Forscher denjenigen
Fragebogensatz, auf dessen aulen angebrachtem Bogen sein Name steht. Der
Industrieforscher entnimmt den ”Fragebogen fiir Industrieforscher” aus dem
groBen Umschlag und fiillt ihn aus. AnschlieBend legt er ihn in den grofien
Umschlag zuriick, so daB sich nun der kleine Umschlag mit der Einschat-
zung des Vorgesetzten und der ausgefiillte Fragebogen des Industrieforschers
gemeinsam in dem groBen Umschlag befinden. Nachdem der Industriefor-
scher den groBen Umschlag verschlossen hat, anonymisiert er den gesamten
Fragebogensatz, indem er den auflen angebrachten Bogen, auf dem sein
Name steht, abrei3t und vernichtet.

Zur Ermittlung gruppen- bzw. vorgesetztenspezifischer Unterschiede im Rah-
men der Befragungsauswertung ist auf dem ”Einschatzungsfragebogen fiir Vor-
gesetzte” ein Feld vorgesehen, in das jeder Vorgesetzte bei den Befragungen eine
zuvor von ihm gezogene, anonyme Losnummer eingetragen hat. Dadurch war es
moglich, alle Fragebogensitze, die dieselbe anonyme Losnummer tragen, zu ei-
ner Gruppe zusammenzufassen.

Das geschilderte Befragungsverfahren stellt bei gegebener Anonymitit sowohl der
Industrieforscher als auch ihrer Vorgesetzten die geforderte Zuordnung der ge-
wonnenen Daten zueinander und eine wunschgemiBe Ergebnisprizision bis auf
Gruppenebenen herab sicher.

Um die tatsichliche Realisierung der Vorteile des entwickelten Befragungsver-
fahrens allerdings auch sicherzustellen, wurden an den zeitlich-organisatorischen
Ablauf der Befragung in den einzelnen Unternehmen folgende Anforderungen
gestellt:

- Die Vorgesetzten miissen die Einschitzung ihrer Mitarbeiter vornehmen, bevor
diese ihren "Fragebogen fiir Industrieforscher” ausfiillen.

- Die Vorgesetzten miissen sich darauf verlassen konnen, dal3 die von ihnen vor-
genommene Einschitzung der Industrieforscher diesen selbst durch unzulassi-
ge Manipulationen nicht zugénglich ist. Nur dann sind realistische und wahr-
heitsgemiBe Einschitzungen aller Vorgesetzter. zu erwarten.

Die Befragungsdurchfiihrungen wurden daher wie folgt geplant:

- Gruppenweise Befragung von Vorgesetzten bzw. Industrieforschern in den ein-
zelnen Unternehmen. (Befragung der Vorgesetzten vor der Befragung der Indu-
strieforscher.)

- Ausfiillen der Fragebogensitze im Beisein von Mitarbeitern des Forschungspro-
jektes, um Fragen zum Forschungsprojekt insgesamt oder Detailfragen in be-
zug auf das Ausfiillen der Fragebigen sofort beantworten zu konnen.
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- Verwahrung der Fragebogensiitze zwischen den o.a. zwei Schritten durch Mitar-

beiter des Forschungsprojektes, um sie erst bei der Befragung der Industriefor-
scher an diese zu verteilen.

- Einsammeln der vollstindig ausgefiillten und anonymisierten Fragebogensitze
durch Mitarbeiter des Forschungsprojektes.

Der Pretest wurde im Miirz 1987 in einem der beiden Pilotunternehmen durchge-
fihrt. Es handelt sich dabej um das Unternehmen der chemischen Industrie. Der
Pretest stellte eine Totalbefragung des in diesem Unternehmen zur Zielgruppe ge-
horenden Personenkreises dar. Somit umfassen die Tatigkeitsbereiche der an dem
Pretest beteiligten F&E-Mitarbeiter das gesamte Spektrum der F&E-Titigkeiten
in einem chemischen Unternehmen von der Grundlagenforschung iiber die Ana-

lytik bis hin zur Produktforschung. Es nahmen insgesamt 49 Mitarbeiter teil, 41
Industrieforscher und 8 Vorgesetzte.

Die Befragungsdurchfiihrung des Pretestes wurde entsprechend den in Kapitel
B.2.1.1 geschilderten Modalititen geplant und vorbereitet.

Zirka eine Woche vor Beginn des Pretestes wurden alle Befragungsteilnehmer
nochmals schriftlich und stichwortartig informiert iiber:

-den Rahmen des Projektes,

- die Ziele des Projektes,

- die absolute Anonymitit der Angaben,

-die Art der Ergebnisriickgabe an das Unternehmen,

-den ungefihren Zeitbedarf, der fiir das Ausfiillen des Fragebogens benotigt
wird.

Die tatsichliche Befragungsdurchfiihrung entsprach exakt den in Kapitel B.2.1.1
beschriebenen Bedingungen.

Der Zeitbedarf zum Ausfiillen der Fragebogen betrug bei den Vorgesetzten
durchschnittlich ungefihr 5-10 Minuten pro eingeschitztem Industrieforscher,
und die Industrieforscher selbst bendtigten im Durchschnitt 60 Minuten zum
Ausfiillen ihres Fragebogens.
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Die Reaktionen der an dem Pretest beteiligten F&E-Mitarbeiter stellten ein zen-
trales Ergebnis des Pretestes dar, da es sowohl fiir die Befragungsergebnisse als
auch fiir die teilnehmenden Unternehmen insgesamt wichtig ist, inwieweit das
Projekt bei den betroffenen Industrieforschern und ihren Vorgesetzten auf Zu-
stimmung trifft.

Es waren wihrend und nach dem Pretest folgende Reaktionen zu verzeichnen:

- Alle an der Befragungsaktion teilnehmenden Mitarbeiter begriiBten die Teilnah-
me ihres Unternehmens an dem Projekt. Es kime dadurch zum Ausdruck, daf3
der F&E und ihren Mitarbeitern besondere Bedeutung beigemessen wiirde.

Es war also eine sehr hohe Akzeptanz seitens der Teilnehmer zu verzeichnen.
Diese Akzeptanz und das Vertrauen in das anonyme Befragungsverfahren, das
in den offenen und differenzierten Antworten in den Fragebogen zum Aus-
druck kommt, sichern den erwarteten Nutzen aus dem Projekt fiir das Unter-
nehmen, in dem der Pretest durchgefiihrt wurde.

- Der zeitliche Aufwand, den die Projektteilnahme erfordere, sei angesichts der
umfangreichen Informationen, die gewonnen wiirden, ohne Einschrankungen
zumutbar und notwendig.

- Es wurde von den Teilnehmern der Wunsch geduBert, iiber die Ergebnisse der
Befragung informiert zu werden.

- Weiterhin ergaben sich im Verlauf der Befragung wichtige Detailhinweise zu
einzelnen Fragen wie Formulierungsverbesserungen und auch Hinweise zu gan-
zen Fragenbereichen.

Zusammenfassend ist festzustellen, daB der Rahmen, der Umfang und der
Durchfiihrungsablauf als eine sehr ausfiihrliche Erprobung der entwickelten In-
strumente und des geplanten Vorgehens bei der Gesamtbefragung anzusehen
sind.
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Die Erkenntnisse, die sich aus der Pretestdurchfithrung ableiten lassen, sind in

zwei Bereiche zu untergliedern:
a) Methodische Erkenntnisse beziiglich der angewandten Befragungsinstrumente,

b) Organisatorische Erkenntnisse beziiglich des Ablaufes der Befragungsdurch-
fiihrung.

Zu a)
Der ”Einschitzungsfragebogen fiir Vorgesetzte” hat sich bei der Durchfiih-
rung des Pretestes ohne Einschriankung bewihrt. Es kamen zu diesem Frage-
bogen keine inhaltlichen oder formalen Verbesserungsvorschlidge von den Re-
spondenten. Vielmehr gaben die Vorgesetzten an, der Fragebogen erlaube die
notwendige Differenzierung bei der Einschitzung verschiedener Industriefor-
scher, sowohl was die Frage einer individuellen Uberqualifikation angehe als
auch das AusmaB individueller Obsoleszenz. Der Fragebogen sei zudem ziigig

und prézise auszufiillen.

Detailhinweise und Verbesserungsvorschlige kamen allerdings im Verlauf der
Pretestdurchfiihrung von seiten der Industrieforscher zu ihrem ”Fragebogen
fiir Industrieforscher”. Die iiberwiegende Anzahl von Hinweisen betraf For-
mulierungsaspekte der Fragen. Die Aufzihlung einzelner Hinweise ist aus
Platzgriinden im Rahmen dieses Berichtes nicht moglich, sie haben aber na-
tiirlich bei der Erstellung des endgiiltigen Fragebogens ihre Beriicksichtigung
gefunden. Inhaltliche Kritik brachten die Industrieforscher bei den Fragebo-
genteilen an, die die Einschitzung eigener Eigenschaften oder Verhaltenswei-
sen bzw. Ansichten iiber ihr Leben betrafen. So seien zum Teil Schwierigkei-
ten aufgetreten, die Fragen zu beantworten. AuBBerdem wurde mehrfach kein
inhaltlicher Zusammenhang zum Gesamtprojekt bzw. zu dem Restfragebo-

gen gesehen.

Aufgrund dieser Einwinde wurden beide Fragebogenteile aus dem endgiiltigen
Befragungsinstrument herausgenommen. Zudem erwiesen sie sich auch bei
der Auswertung des Pretestes in inhaltlicher und psychometrischer Hinsicht

als unbefriedigend.
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zu b):

Der problemlose Ablauf der Befragungen wihrend des Pretestes hat gezeigt,
daf die organisatorische Konzeption der Befragungsdurchfiihrung ohne Ande-
rungen beibehalten werden sollte. Ein Fragebogenriicklauf von 100% und die
Qualitit, insbesondere der Antworten auf offene Fragen, gaben keinen Anlaf3
zu organisatorischen Anderungen.

B.2.2 Hauptbefragung

Die Hauptbefragung fand 1987 in 5 Unternehmen statt. Im folgenden werden die
beteiligten Unternehmen, die Industrieforscher, die an der Befragung teilnah-
men, und die Durchfiihrung der Hauptbefragung naher beschrieben.

B.2.2.1 Beschreibung der beteiligten Unternchmen

An der Durchfiihrung des Forschungsprojektes waren sechs Industrieunterneh-
men aktiv beteiligt; rund 16% der zunichst angeschriebenen Unternehmen (vgl.
Kapitel B.1.2). Bei vielen Unternehmen fiihrte der mit der vorliegenden Studie
verbundene betrichtliche Aufwand fiir die Befragungsvorbereitung und -durch-
fiilhrung zu der Entscheidung, nicht an der Untersuchung teilzunehmen. Dal}
dennoch schlieBlich nicht wie urspriinglich geplant vier, sondern sechs Unterneh-
men fiir eine Studienteilnahme gewonnen werden konnten, 1dBt sich zum einen
auf das hohe Interesse der Praxis am Untersuchungsthema, zum anderen auf die
intensiven Akquisitionsbemiihungen der Verfasser zuriickfiihren.

Die sechs teilnehmenden Unternehmen gehoren folgenden Branchen an:

- Chemie,

- Papiererzeugung,

- Automobilbau,

- Maschinenbau (Anlagenbau),

- Luft- und Raumfahrt (zwei Unternehmen).

Die Zahl der Beschiftigten pro Unternehmen bzw. Konzern lag 1986 zwischen
rund 3.700 Mitarbeitern und rund 37.000 Mitarbeitern. Der im Geschiiftsjahr
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1986 erzielte Umsatz pro Unternehmen bzw. Konzern betrug zwischen rund 1.2
Mrd. DM und rund 5.6 Mrd. DM.

Die Zahl der Beschiiftigten in den einzelnen F&E-Bereichen zum Befragungszeit-
punkt (1987) schwankt zwischen etwa 50 und 7.000 Mitarbeitern. Bei den Unter-
nehmen mit einer groBen Anzahl an Industrieforschern wurden allerdings nur
einzelne Abteilungen oder Gruppen in die Befragung einbezogen, da die fiir To-
talerhebungen erforderlichen Arbeitskapazititen nicht verfiigbar waren und zu-
dem eine Beriicksichtigung weiterer Respondenten in den einzelnen Hiusern nur
geringen Erkenntniszuwachs versprach. Die Auswah! dieser Abteilungen erfolgte
$0, dal} sie sowohl hinsichtlich der bearbeiteten inhaltlichen Aufgaben als auch
beziiglich ihrer Leistungsniveaus einen moglichst breiten Querschnitt der ent-
sprechenden Unternehmen reprisentieren. In dem zur Branche Chemie geho-
.renden Unternehmen wurde der Pretest durchgefiihrt (vgl. Kapitel B.2.1), es war
in der Hauptbefragung nicht (erneut) vertreten.

B.etra_lchtet man die Branchenverteilung der hier vorliegenden Stichprobe, so stellt
sie sicher keinen reprisentativen Querschnitt fiir alle Industrieunternehmen mit
F&E-Bereichen in der Bundesrepublik dar, was aber bei einer so kleinen Anzahl
von Unternehmen auch nicht erwartet werden kann. Insbesondere die Branche
Luft- und Raumfahrttechnik ist uiberreprisentiert, wihrend die Chemie und die
Elektronik bzw. Mikroelektronik unterreprasentiert sind. Bei einer Betrachtung
der ﬁ-\usbildungsfachrichtungen der einzelnen Respondenten relativiert sich die-
ses Bild allerdings zT. (vgl. Kapitel B.2.2.2).

BEET  Paseiomiie o e Bt i

Z.ur Bescf.lreibung der beteiligten Industrieforscher werden demographische Va-
riablen, die auf Seite 21 im “Fragebogen fiir Industrieforscher” (vgl. Anhang I)
erhoben wurden, verwendet.

Dl_e Befragllﬂg wurde in zeitlicher Nahe zur Volkszihlung 1987 durchgefiihrt. Die
;:n“ der V(flkszéihlung verbundene Diskussion beziiglich der Anonymitat der Be-
ragungsteilnehmer iiberstrahlte auf die eigene Datenerhebung, da unter Riick-
8”ff.3_llf die im vorliegenden Projekt abgefragten personlichen Daten eine Reano-
nymisierung einzelner Fragebogen weitgehend moglich gewesen wire, wenn ein
;gjezwlter Datenaustausch zwischen den Personalabteilungen der teilnehmenden
Pnternehrpen und den externen Wissenschaftlern stattgefunden hitte. Auf diese
roblematik wurde bei der Befragungsdurchfiihrung offen hingewiesen; zugleich
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wurde aber versichert, dal3 es zu keinem personenspezifischen Datenaustausch
zwischen den externen Wissenschaftlern und den einzelnen Unternehmen kom-
men wiirde. Die geringe Antwortverweigerungsrate auf die personalstatistischen
Fragen (durchschnittlich 5.2%) zeigt, daB3 die meisten Respondenten dieser Versi-
cherung (zu Recht) Glauben geschenkt haben.

Geschlecht

Die Geschlechtsstruktur des Samples l#Bt erkennen, daB in industriellen F&E-Be-
reichen Frauen nur selten als Industrieforscher titig sind. Genauer beinhaltet die
vorliegende Stichprobe 97.9% minnliche und 2.1% weibliche Industrieforscher.
Eine dhnliche Verteilung berichten KOSSBIEL et al. (1987, 18-19) in ihrer Befra-
gung von 352 F&E-Mitarbeitern aus Klein- und Mittelbetrieben. Somit diirfte das
Sample hinsichtlich seiner Geschlechtsstrukturen nicht atypisch fiir industrielle
F&E-Einheiten in der Bundesrepublik sein.

ildungsabschluB und -fachrichtu

Die Verteilung des von den Respondenten im Rahmen der Hauptbefragung be-
richteten letzten (hochsten) Ausbildungsabschlusses wird in Abbildung 22 darge-
stellt. Nahezu 90% der Befragten haben ein (Fach-)Hochschulstudium absolviert.

Abbildung 22

Haufigkeitsverteilung des formalen Ausbildungsniveaus der
befragten Industrielorscher (N = 954)

8,5% 10,7%

Lehre [
Techniker
(ohne Studium)

Promoltion

30,9% 49,9%

Hochschule Fachhochschule

In diesem Zusammenhang ist anzumerken, daB erst im Verlauf der Hauptbefra-
gung deutlich wurde, daB die zur Erhebung des Ausbildungsabschlusses vorgege-
benen Antwortkategorien im Fragebogen nicht differenziert genug waren. Insbe-
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sondere in ingenieurwissenschaftlichen F&E-Bereichen sind namlich haufiger
Mitarbeiter beschaftigt, die zwar kein abgeschlossenes Fachhochschulstudium
besitzen, aber einen hoheren Abschluf3 haben als eine abgeschlossene Lehre, z.B.
eine Fachschulausbildung zum Techniker. Respondenten mit derartigen Abschliis-
sen, die sich bei den vorgegebenen Antwortmoglichkeiten nicht einordnen konn-
ten/wollten, wurden gebeten, als hochsten Ausbildungsabschlul3 eine Lehre an-

zugeben (vgl. auch Abb. 20).

Obwohl in dem vorliegenden Sample ein breiteres Ausbildungsspektrum erfaBt
wurde als in einer Studie von HILLMER et al. (1979), die ausschlielich Maschi-
nenbauingenieure, die graduiert, diplomiert oder promoviert waren, untersucht
haben, fllt auf, daB der Anteil der diplomierten und promovierten Industriefor-
scher in der vorliegenden Untersuchung deutlich iiber den entsprechenden Wer-

ten der VDI-Befragungen liegt.
Hierfiir diirften insbesondere zwei Griinde verantwortlich sein:

-In der industriellen F&E ist der Akademisierungsgrad hoher als in anderen
Funktionsbereichen von Industrieunternehmen.”

- Bereits 1981 hat der VDI auf eine Verschiebung der Relationen zwischen Fach-
hochschul- und Hochschulabsolventen zuungunsten der Fachhochschulabsol-
ventenanteile hingewiesen, was sich in der vorliegenden Studie bereits durchaus

niedergeschlagen haben kann.”

SchlieBlich werden auch in der erwiihnten Studie von KOSSBIEL et al. (1987, 20)
sowie in einer Personalstrukturanalyse fiir 222 bundesdeutsche industrielle F&E-
Bereiche von GERPOTT (1984b, 33) Verteilungen ermittelt, die der hier vorge-
fl.mdenen Verteilung stark dhneln. Als Fazit ergibt sich, daB die Verteilung der
hier Befragten als weitgehend reprisentativ fiir industrielle F& E-Einheiten in der

Bundesrepublik gelten darf.

N o
94) Vgl. KOSSBIEL, 1987, 20.
95) Vel. KOSSBIEL, 1987, 21.
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Zur Erfassung der Ausbildungsfachrichtung der Befragten war eine offene Frage
ohne vorgegebene Antwortkategorien gestellt worden. Aus der Vielzahl der von
den Respondenten angegebenen Ausbildungsfachrichtungen wurden folgende

Gruppen gebildet, auf die sich die Industrieforscher wie angegeben verteilen
(N=934)

- ingenieurwissenschaftliche Fachrichtungen

- Maschinen- und Fahrzeugbau sowie verwandte Ausbildungsrichtungen 51.9%
- Elektrotechnik, Nachrichtentechnik sowie verwandte Ausbildungsrichtun-
gen 21.7%

- Luft- und Raumfahrttechnik, Flugzeugbau sowie verwandte Ausbildungsrich-
tungen 12.7%

- naturwissenschaftliche Fachrichtungen

- Chemie, Biologie sowie verwandte Ausbildungsrichtungen 3.8%
- Physik sowie verwandte Ausbildungsrichtungen 5.7%
- sonstige, schwach besetzte Fachrichtungen 3.9%

Die hier beschriebene Verteilung der Ausbildungsfachrichtungen ist sicher nicht
reprisentativ fiir die gesamte bundesdeutsche industrielle F&E. Es fillt insbeson-
dere die schwache Besetzung der naturwissenschaftlichen Fachrichtungen auf.
Zugleich wird allerdings deutlich, daB der Anteil der Ausbildungsrichtung Luft-
und Raumfahrt nicht so stark ist, wie aufgrund der Branchenstruktur der teilneh-
menden Unternehmen (vgl. Kapitel B.2.2.1) zu vermuten war. Vielmehr ergibt
sich in den ingenieurwissenschaftlichen Fachrichtungen eine Verteilung der Aus-
bildungsrichtungen, die der realen Situation in der ingenieurwissenschaftlich aus-
gerichteten Industrie sehr nahe kommen diirfte.

Alter

Die Altersverteilung der Industrieforscher, die an der Hauptbefragung teilgenom-
men haben, geht aus der Abbildung 23 hervor.

96) Aufgrund von Rundungsungenauigkeiten ergibt die Summe aller Prozentangaben nicht
100%.
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Abbildung 23
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Abbildung 24

Gegenuberstellung der Altersverteilung zweier Belragungen des VDI

VDI-Erhebung (Gehalt) Alter in Umirage des VDI-Ausschusses
von 1871 sahren Ziele der Ingenieurausbildung
von 1972/73
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tersverteilungen, die KOSSBIEL et al. (1987, 15) und GERPOTT (1988, 170) bei
ihren Studien bundesdeutscher Industrieforscher berichten, deutlich, daB im hier
beschriebenen Sample jiingere Industrieforscher, die noch nicht ihr 35. Lebens-
jahr vollendet haben, im Vergleich zu industriellen F&E-Bereichen in der
Bundesrepublik generell etwas iiberreprisentiert sein diirften. Moglicherweise
werden die F&E-Bereiche in den teilnehmenden Unternehmen stirker als in an-
deren Unternehmen zur Rekrutierung junger Hochschulabsolventen verwendet,
die dann spiter nach einigen Jahren Industrie- (F&E) Erfahrung in andere Berei-
che der Unternehmen wechseln.

In Abbildung 25 ist die Verteilung der Dauer der Unternehmenszugehorigkeit der
befragten Industrieforscher dargestellt. Der durchschnittliche Respondent ist seit
9.7 Jahren in seinem derzeitigen Unternehmen titig. Ahnlich wie die Altersver-
teilung ist auch die Verteilung der Unternehmenstitigkeit linkssteil. Immer-
hin 30.9% der Befragten sind noch keine vier Jahre in ihrem derzeitigen Unter-
nehmen titig. Allerdings arbeiten auch mehr als 1/6 der Befragten bereits langer
als 18 Jahre in ihrem jetzigen Unternehmen. Die festgestellte hohe Streuung der
Unternehmenszugehorigkeitsdauer der Respondenten gibt Grund zu der Annah-
me, dal} die vorliegenden Befunde keineswegs nur fiir Industrieforscher mit einer
bestimmten Verweildauer/Erfahrung in ihrem Unternehmen giiltig sind.

Unter Positionsstchzeit wird in dieser Untersuchung die Zeitdauer verstanden,
die ein Respondent bereits die momentan von ihm besetzte Position im Unter-
nehmen innehat. Die hier vorgefundene Verteilung der Positionsstehzeit ist in Ab-
bildung 26 dargestellt. Im Mittel waren die befragten Industrieforscher seit 5.7
Jahren in ihrer derzeitigen Position ttig.

Ein direkter Vergleich mit anderen Untersuchungen, der darauf hindeuten wiir-
de, inwieweit die in der vorliegenden Stichprobe vorgefundene Positionsstehzeit-
verteilung als reprisentativ fiir bundesdeutsche Industrieforscher generell zu be-
zeichnen ist, ist aufgrund des Fehlens entsprechender Vergleichszahlen nicht
moglich. GERPOTT (1988, 173) ermittelt jedoch in seiner oben erwihnten Un-
tersuchung eine durchschnittliche Positionsstehzeit von 5.7 Jahren. Die Uberein-
stimmung dieser Werte mit den entsprechenden Durchschnittswerten im eige-
nen Sample a6t vermuten, daB ein Verweilen von rund einem halben Jahrzehnt
in ein und derselben Position fiir bundesdeutsche Industrieforscher nicht unge-
wohnlich ist, sondern auf einen langsamen, individuellen Karriereverlauf im
Funktionsbereich F&E hindeutet.
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Abbildung 25
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Abbildung 26

at "

S . ©

™ ~E =
o

© N " m
w%m yE
b T e e
™

]

w%////////gu”

ooooooooooooo



93

Abbildung 27
erteilung der Zahl der den befragten Industrieforschern direkt
untersteliten Mitarbeiter
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Die Personalverantwortung eines Industrieforschers wurde hier in Anlehnung an
GERPOTT (1988, 173) anhand der Zahl der einem Befragten direkt unterstellten
Mitarbeiter gemessen. In der vorliegenden Stichprobe tragen 70.8% der Studien-
teilnehmer keine Personalverantwortung (s. Abbildung 27). Demnach sind in die-
ser Stichprobe iiberwiegend "bench-level-scientists and engineers” vertreten, die
selbst schwerpunktmiBig naturwissenschaftlich-technische Fachprobleme bear-
beiten und weniger mit Fithrungs-/Managementaufgaben betraut sind. Die vor-
liegende Stichprobe ist also aufgrund ihres hohen Anteils an sachbearbeitenden
Spezialisten zur Erkundung von Auswirkungen fachlicher Uberqualifikation gut
geeignet.

B223 Durchfiihrung der Hauptbefragung

Die Hauptbefragung wurde zwischen Mai und Oktober 1987 durchgefiihrt. Die
Durchfiihrungsmodalititen der Hauptbefragung entsprachen im wesentlichen
dem Vorgehen bei dem Pretest (vgl. Kapitel B.2.1) und sollen deshalb an dieser
Stelle nicht nochmals beschrieben werden.

In den fiinf nach dem Pretest verbleibenden Unternehmen wurden 999 Industrie-
forscher sowie die 193 direkten Vorgesetzten dieser Industrieforscher befragt. In
der Projektplanungsphase war mit rund 100 Industrieforschern pro Unternehmen
gerechnet worden, also rund 400 Respondenten insgesamt. Dieser Planungswert
wurde inkl. Pretest um 640 Respondenten (160%) iibertroffen. Den beteiligten
Unternehmen und ihren Mitarbeitern sei fiir ihr groBes Engagement an dieser
Stelle nochmals Dank gesagt.

Die Angabe einer exakten Riicklaufquote ist bei dem hier angewendeten Befra-
gungsverfahren nicht moglich, da Fragebogen nur an diejenigen Respondenten
ausgeteilt wurden, die zu den einberaumten Sitzungen erschienen. Inwieweit
Krankheit, Urlaub, Termindruck oder ein Ablehnen der Befragung zum Nichter-
scheinen einiger Mitarbeiter aus den ausgewahlten Abteilungen gefiihrt haben, ist
nicht nachvollziehbar. Von den erschienenen Industrieforschern weigerten sich
zwei nach Durchsicht des Fragebogens, insbesondere mit Hinweis auf ihre Ableh-
nung der Weitergabe personlicher (sozialstatistischer) Daten, den Fragebogen aus-
zufiillen. Vereinzelte Gespriche mit Respondenten deuteten auf eine grol3e Zu-
stimmung gegenuber der Befragungsdurchfithrung hin. Die Befragten verban-
den mit der Untersuchung zumeist hohe Erwartungen im Hinblick auf die Besei-
tigung moglicher, in den Resultaten zum Ausdruck kommender MiBstande

durch das F&E-Management bzw. ihren direkten Vorgesetzten.
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B.3. Befragungsergebnisse

Die Darstellung der Befragungsergebnisse bildet den inhaltlichen Schwerpunkt
der vorliegenden Arbeit. SchlieBlich sollen durch die Ergebnisse der empirischen
Erhebungen neuartige Erkenntnisse gewonnen bzw. vorliegende Vermutungen

uberpriift werden.
Es ist eine Unterteilung in drei Hauptbereiche vorgenommen worden:

- Zunichst wird im Kapit_el B.3.1 analysiert, ob sich aus den vorliegenden Befun-
den die Existenz von Uberqualifikation ableiten 138t und wie haufig sie vor-

kommt.

- AnschlieBend wird im Kapitel B.3.2 untersucht werden, ob es zwischen iiber-
qualifizierten und nicht iiberqualifizierten Industrieforschern Unterschiede im

Hinblick auf individuelle Merkmale gibt.

-Im dritten und umfangreichsten Bereich (Kapitel B.3.3) werden mogliche Fol-
gen der individuellen Uberqualifikation untersucht. Grundlage dafiir sind die
Ausfiihrungen des Kapitels A.2.3 sowie die darin erarbeiteten Hypothesen.

B.3.1 Existenz und Hiaufigkeit individueller arbeitsplatzbezogener
Ubergualifikation

Zunichst wird das methodische Vorgehen bei der Gruppierung der Industriefor-
scher in iiberqualifizierte und nicht iiberqualifizierte nochmals kurz beschrie-
ben, bevor detailliert die tatsidchliche Gruppierung und die daraus resultierenden

Ergebnisse beschrieben werden.

AnschlieBend soll im Kapitel B3.1.3 iberpriift werden, inwieweit die zuvor
durchgefiihrte Gruppierung der Industrieforscher, verglichen mit weiteren Befra-
gungsergebnissen, zu inhaltlich plausiblen Ergebnissen fiihrt. Eine Zusammen-

fassung schlieB3t das Kapitel B.3.1 ab.



B.3.1.1 Mecthodisches Vorgehen bei der Gruppicrung der Industrieforscher

Zur Differenzierung zwischen iiberqualifizierten und nicht iiberqualifizierten In-
dustrieforschern wird die Methodik angewandt, deren Grundlagen im Kapitel
B.1.1.1 ausfiihrlich dargelegt wurden. Dabei werden die Aussagen zweier Respon-
denten (des Vorgesetzten und des Industrieforschers selbst) zu ein und denselben
Fragen verglichen:

- Nur wenn beide eine Uberqualifikation des Industrieforschers konstatieren, wird
der Industrieforscher auch in der vorliegenden Studie als iiberqualifiziert angese-
hen.

- Andererseits werden nur diejenigen Industrieforscher als nicht iiberqualifiziert
betrachtet, bei denen sowohl der Vorgesetzte als auch der Industrieforscher das
Vorhandensein von Uberqualifikation verneinen.

Dariiber hinaus ergeben sich bei einem solchen Verfahren auch zwei Gruppen,
bei denen die Meinungen der Industrieforscher und ihrer Vorgesetzten auseinan-
derfallen. Das dadurch ggf. vorhandene Konfliktpotential diirfte, je nach Hiufig-
keit und Intensitit der Meinungsverschiedenheit, ebenfalls von groBem betriebs-
wirtschaftlichen Interesse sein. Es bildet allerdings nicht den Gegenstand der vor-
liegenden Arbeit, weshalb eine Untersuchung der beiden ”Mischgruppen” ausge-
grenzt werden soll.

Um die o.a. Fragen nach der Existenz und Hiufigkeit der Uberqualifikation in
der industriellen F&E beantworten zu konnen, muf3 nun festgelegt werden, an-
hand welcher Aussagen der Industrieforscher bzw. der Vorgesetzten die eben dar-
gestellte Methodik der Eingruppierung angewendet werden soll.

Zunichst wird dazu auf ein inhaltlich identisches Item zuriickgegriffen, das bei-
den Respondenten vorgelegt wurde. Auf einer siebenstufigen Skala von -3 (die
Anforderungen tibersteigen die Fihigkeiten bei weitem) bis +3 (die Fihigkeiten
ubersteigen die Anforderungen bei weitem) sollte der Industrieforscher sich selbst
einstufen und wurde der Vorgesetzte gebeten, den Industrieforscher einzustufen.”
Die deskriptiven Statistiken der Antworten beider Respondentengruppen auf die-
ser Skala sind in der Abbildung 28 dargestellt.

98) Die angesprochenen Fragen sind im "Fragebogen fiir Industrieforscher” auf der Seite 2 und
im ”Einschitzungsfragebogen fiir Vorgesetzte” auf der Seite 10 zu finden (vgl. Anhang |
bzw. II).
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Abbildung 28

Hauligkeitsverteilung des Verhdlinisses von Anforderungen und Fahigkeiten

Haufigkeitsverteilung bei
den Einschatzungen der
Industirieforscher

2.2%

N =979
M=1.13
Median = 1.18
Std. = 0.87

Haufigkeitsverteilung bei den
Vorgesetzteneinschatzungen

0.1%

2.4%

1.0%

90

N=9

M = 0.25

Median = 0.16
Std. = 0.92

a) Skalenwerl -3= Die Anforderungen iibersteigen die Fahigkeilen bei weilem
Skalenwert +3= Die Fiahigkeiten Ubersteigen die Anforderungen bei weitem

Entsprechend der vorgegebenen Skala sollen positive Werte Uberqualifikation be-
schreiben und folglich Werte von null oder darunter Uberqualifikation ausschlie-
Ben. Demnach halten sich 78.4% der Industrieforscher fiir iiberqualifiziert, wih-
rend 32.1% der Industrieforscher von ihren direkten Vorgesetzten als tiberqualifi-
ziert bezeichnet werden. Die groBe Zahl der sich selbst als iiberqualifiziert be-
zeichnenden Industrieforscher ist dabei sicherlich als Ausdruck der zuvor vermu-
teten Antworttendenz bei Selbsteinschitzungen zu werten.

Die oben beschriebene Kombination der Antworten von Industrieforschern und
Vorgesetzten fiihrt zu der in Abbildung 29 dargestellten Matrix.
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Abbildung 29

Gruppierung der Industrieforscher nach dem Verhaltnis von
Anforderungen und Fahigkeiten

Nach Meinung des Vorgesetzien

/“b%% Gberqualifiziert
- iberqualifiziert % 27.6% % —
- W %

T

forschers
nicht b)

a) Fahigkeiten des Industrieforschers gréBer als die Anforderungen
b) Fahigkeiten des Industrieforschers kleiner oder gleich den Anforderungen

Danach gel.ten 27.6% der befragten Industrieforscher als iiberqualifiziert und
17.1% als nicht iiberqualifiziert. Die verbleibenden 55.2% der Industrieforscher

konnen keiner der beiden Gruppen eindeutig zugeordnet werden.

Auffallend ist dabei die starke Besetzung der Gruppe 2, also der Gruppe, in der
sich der Industrieforscher fiir iiberqualifiziert hilt, der Vorgesetzte dieses hinge-
gen verneint. Sollte sich die vorgefundene Verteilung im Verlauf der weiteren
Analysen bestitigen, so diirfte die Untersuchung dieser Gruppe eine Zielsetzung
weiterer Forschungsarbeiten darstellen, da ein hohes Konfliktpotential in dieser

Gruppe denkbar ist.

Diese Eingruppierung basiert, wie oben beschrieben, auf den Angaben jeder Re-
-SPOI}dentengruppe zu einem Item. Betrachtet man die Verteilung der Antworten
in diesem Item (vgl. Abbildung 28), so ergibt sich die Frage, ob es zulissig ist, die



Abbildung 30
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groB3e Zahl der schwach positiven Antworten (insbesondere bei den Industriefor-
schern) als Beleg fiir eine Uberqualifikation zu werten.

Auch eine detaillierte Analyse der Gruppeneinteilung 148t einen stabileren Klassi-
fikationsmodus ratsam erscheinen. So befinden sich beispielsweise die meisten
iberqualifizierten Industrieforscher in dem Quadranten, der belegt wird, wenn
sowohl der Industrieforscher als auch sein Vorgesetzter nur eine schwache Uber-
qualifikation (+1) konstatieren.” Grundsitzlich fillt bei der in Abbildung 30 dar-
gestellten 49-Felder-Matrix auf, daB insbesondere die Zellen entlang den Gren-
zen zwischen den Gruppen (speziell zwischen Gruppe 1 und Gruppe 2) stark be-
setzt sind. Sich bei diesem Ergebnismuster ausschlieBlich auf die Ausprigung ei-
nes Items zur Gruppenbildung zu verlassen, erscheint zu unsicher.

Zur Erhohung der Eindeutigkeit wird deshalb eine weitere Stabilisierung der
Klassifikation vorgenommen. Dazu wird vor der Gruppierung der Industriefor-
scher aufgrund der Antworten beider Respondentengruppen jeweils innerhalb ei-
ner Respondentengruppe die Kombination des vorgenannten Items (siebenstufige
Skala) mit einem weiteren Item vorgenommen. Sowohl der Industrieforscher als
auch sein Vorgesetzter waren gefragt worden, wie lange, wenn iiberhaupt, eine
Uberqualifikation bei dem Industrieforscher vorlage."” Die Antworten auf diese
Frage wurden bereits bei der Datencodierung mit den Antworten auf die oben
besprochene siebenstufige Skala in Verbindung gebracht:

- Bei einer Angabe von null oder negativen Werten auf der siebenstufigen Skala
wurden eventuell angegebene Uberqualifikationsjahre als Fehlantworten gedeu-
tet und als fehlende Werte (missing values) betrachtet. Wurden keine Jahresanga-
ben gemacht, was zu erwarten war, wurde der Wert null codiert.

- Bei einer Angabe von Werten groBer null auf der siebenstufigen Skala wurden
fiir die Jahresangaben Werte (null oder mehr) erwartet. Wurde die Antwortmog-
lichkeit bei der Frage nach den Uberqualifikationsjahren durchgestrichen, so
wurde dies als null Jahre gedeutet. Eine fehlende Angabe wurde als missing va-
lue codiert, da nicht ersichtlich war, ob der Respondent die Beantwortung der
Frage vergessen hatte oder eine Uberqualifikation als nicht gegeben betrachtete.

Durch diese Codierungsweise werden diejenigen positiven Antworten auf der sie-
benstufigen Skala, die nicht durch eine Angabe von Uberqualifikationsjahren

99) Vgl. Abbildung 30.

100) pic angesprochenen Fragen sind im "Fragebogen fiir Industrieforscher” auf der Seite 2 und
im "Einschitzungsfragebogen fiir Vorgesetzte” auf der Seite 10 zu finden (vgl. Anhang I
und II).



101

eindeutig als Uberqualifikation identifiziert werden, im weiteren Auswertungs-
verlauf nicht mehr als Indiz fiir Uberqualifikation betrachtet.

Innerhalb der Respondentengruppen laBt sich die Klassifizierung in iiberqualifi-
zierte und nicht iiberqualifizierte Industrieforscher anhand der codierten Uber-
qualifikationsjahre nun zuverlassiger als ausschlieBlich aufgrund der Angaben aus
der siebenstufigen Skala vornehmen. Ist ein Wert groBer als null Jahre codiert
worden, so sieht sich der Industrieforscher selbst als eindeutig iiberqualifiziert an
bzw. wird von seinem Vorgesetzten als eindeutig iiberqualifiziert angesehen.

In der Abbildung 31 ist das Ergebnis dieser Klassifikation fiir beide Responden-
tengruppen dargestellt.

Abbildung 31

Verteilung der Uberqualifikationsdauer

Haufigkeitsverteilung bei Haufigkeitsverteilung bei den
den Einschatzungen der Vorgesetzteneinschatzungen
Industrieforscher Jahre )
der UQ?
9sx [ 2 P s«
10.4% - 3 I 4.4%
N=738 N=887
M=2.48 M=0.64
Median=1.67 Median=0.16
Min.=0 Min.=0
Max.=30 Max.=15
Std.=3.10 S1d.=1.53

a) UQ = Uberqualifikation des Industrieforschers
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Aufgrund der groBeren Zuverlassigkeit der Klassifizierung innerhalb jeder der
zwei Respondentengruppen wichst auch die Zuverlissigkeit der Gruppenzuord-
nung bei der Kombination der Antworten der Industrieforscher und ihrer Vorge-
setzten.

Aus der in Abbildung 32 dargestellten Ergebnismatrix geht hervor, daB 21.5% der
Industrieforscher nach den nun strengeren Klassifikationsregeln als iiberqualifi-
ziert angesehen werden miissen und daB 25.0% der Industrieforscher als eindeu-
tig nicht iiberqualifiziert anzusehen sind. Bezogen auf die einzelnen fiinf Unter-
nehmen, die an der Hauptbefragung teilnahmen, schwankt der Anteil der iiber-
qualifizierten Industrieforscher zwischen knapp 14% und 26%. Aus der ver-
ringerten Fallzahl (von 970 auf 656) ist abzulesen, daB bei einer Vielzahl von
Respondenten gemif den o.a. Bedingungen nicht eindeutig entschieden werden
konnte, ob sie sich als iiberqualifiziert ansehen oder nicht bzw. ob sie als iiberqua-
lifiziert angesehen werden oder nicht. Selbst wenn man davon ausgeht, daB alle
dieser mehrdeutigen Fille nicht iiberqualifiziert sind, so betrigt der Anteil der
eindeutig iiberqualifizierten Industrieforscher an der Grundgesamtheit der be-

fragten Respondenten (N=999) immer noch 14.1%.

Abbildung 32

Gruppierung der Industrieforscher nach der Uberqualifikationsdauer

Nach Meinung des Vorgeselzien
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Eine Analyse der Verteilung der verbliebenen Respondenten auf die zuvor bereits
dargestellte 49-Felder-Matrix zeigt, daB auch hier, wie nicht anders zu erwarten,
besonders starke Zellenbesetzungen entlang der Gruppengrenzen zu beobachten
sind, speziell zwischen Gruppe 1 und Gruppe 2.

Im Hinblick auf die vorliegende Arbeit bleibt allerdings festzuhalten, daf3 auf-
grund der Kombination der Antworten zu je zwei Fragen von zwei unab-
hiangigen Respondentengruppen die Trennung zwischen iiberqualifizierten und
nicht iiberqualifizierten Industrieforschern als sicher, im Zweifel zu vorsichtig,
angesehen werden kann.'”

Gleichzeitig stellt sich im Hinblick auf weitere Forschungsarbeiten die Frage, in-
wieweit der groBe Anteil der Industrieforscher, die sich selbst als tiberqualifiziert
bezeichnen (+1, +2, +3), von ihren Vorgesetzten aber als genau richtig (0) oder
sogar zu niedrig (-1, -2, -3) qualifiziert eingeschatzt werden, in eine Gruppe zer-
fallt, die tatsachlich iiberqualifiziert ist, ohne daB3 es der Vorgesetzte bemerkt und
in eine andere Gruppe, die sich und ihre Fihigkeiten iiberschitzt bzw. die Anfor-
derungen des Arbeitsplatzes unterschatzt.

Auch stellt sich fiir weitere Forschungen die Frage, welche betriebswirtschaft-
lichen Auswirkungen das sich hier darstellende Konfliktpotential zwischen Indu-
strieforscher und Vorgesetztem hat.

101) Vgl. Abbildung 33.
102) Vgl. die Aussagen im Kapitel B.1.1.1.



104

Abbildung 33

Darstellung der relativen Haufigkeiten der siebenstufigen Skala zum Vergleich
individueller Qualifikationen mit den Anforderungen des Arbeilsplaizes
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B.3.1.3  Uberpriifung der Gruppicrung

Anhand der folgenden Analysen soll versucht werden, die vorgenommene Grup-
pierung zu validieren.

Die Uberpriifung der Gruppeneinteilung der Industrieforscher aus den vorliegen-
den Daten heraus hat aufgrund der angewandten Methodik systembedingte Gren-
zen. So konnen keine Angaben einer dritten Respondentengruppe als ”"unabhan-
giger VergleichsmaBstab” herangezogen werden, sondern die Uberpriifung muf
sich ausschlieBlich an den Angaben einer oder beider Respondentengruppen
orientieren. Aus dieser Notwendigkeit folgt, da3 bei zweifaktoriellen varianzana-
lytischen Auswertungen in der Mehrzahl der Fille ein Ubergewicht bei der Er-
klairung der Varianz einer abhiangigen Variablen bei derjenigen Respondenten-
gruppe (demjenigen Faktor) zu vermuten ist, die zu dieser abhingigen Variablen
befragt wurde. D.h., daB bei abhingigen Variablen, zu denen die Industriefor-
scher befragt wurden, erwartet werden kann, da3 eine zweifaktorielle Varianz-
analyse mit den unabhingigen Variablen "der Industrieforscher sagt iiberqualifi-
ziert oder nicht” bzw. "der Vorgesetzte sagt iiberqualifiziert oder nicht”, der
stiarkste Haupteffekt auf die abhingige Variable durch die Industrieforscher nach-
gewiesen wird. Wurde die abhiingige Variable hingegen durch die Vorgesetzten
beantwortet, so ist der stirkere Haupteffekt auch durch die Ausprigung der unab-
hingigen Variablen Vorgesetzteneinschatzung zu erwarten.

Aus den genannten Griinden erscheint eine Uberpriifung der Gruppeneinteilung
durch inhaltliche Plausibilitétstests angebracht.

Ausgehend von der Thematik der vorliegenden Arbeit, stellen diejenigen Indu-
strieforscher, die in der Gruppe 1 zusammengefa3t sind, die Zielgruppe der Un-
tersuchung dar. Um mogliche Auswirkungen der Uberqualifikation postulieren
zu konnen, bedarf es einer Vergleichsgruppe, bei der keine individuelle Uberqua-
lifikation vorhanden ist. In der vorliegenden Untersuchung ist dies die Gruppe 4.
Durch den Vergleich ausschlieBlich dieser beiden Gruppen soll versucht werden,
die EinfluBmoglichkeiten weiterer moglicher Rahmenbedingungen zu verrin-
gern.

So ist bei den Gruppen 2 und 3 denkbar, da3 neben eventuellen Misfits zwischen
Anforderungen des Arbeitsplatzes und der Qualifikation des Industrieforschers
die vorhandene Meinungsverschiedenheit zwischen dem Vorgesetzten und sei-
nem Mitarbeiter beziiglich des Qualifikationsniveaus des Mitarbeiters deutliche
Auswirkungen auf die untersuchten Variablen ausiibt. Um eine derartige Uberla-
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gerung moglicher Ursachen zu vermeiden, werden im weiteren Verlauf dieser
Arbeit ausschlieB3lich die Gruppen 1 und 4 miteinander verglichen.

Es wurde aus neun Einzelitems des ”Fragebogen fiir Industrieforscher” die Ska-
la "Herausforderung durch die Arbeitsaufgaben” (vgl. Anhang III) zusammenge-
stellt. In dieser Skala sind Items vereint, die die Industrieforscher nach der
empfundenen Herausforderung durch die Arbeitsaufgaben befragen. Mit einem
Alpha-Wert von .82 (Cronbach’s Alpha) besitzt diese Skala eine hohe Reliabilitat.

Wenn die o.a. Gruppierung der beteiligten Industrieforscher nach iiberqualifizier-
ten und nicht iiberqualifizierten Forschern tatsichlich die gewiin.s_chten unter-
schiedlichen Gruppen voneinander trennt, so darf aus logischen Uberlegungen
heraus erwartet werden, daB3 die Gruppe der iiberqualifizierten Industrieforscher
ihre Arbeitsaufgaben als weniger herausfordernd empfindet als die Gruppe der
nicht iiberqualifizierten. Die deskriptiven Statistiken der Ergebnisse beider Grup-
pen sind in der folgenden Abbildung 34 zusammengestellt.

Wie erwartet, empfinden die eindeutig nicht iiberqualifizierten lndusfr-ielfor—
scher (NUQ) ihre Arbeitsaufgaben als herausfordernder als die iiberqualifizier-
ten (UQ).

Um zu untersuchen, ob ein Zusammenhang zwischen der Gruppenzugehorig-
keit der Industrieforscher und dem Antwortverhalten in der Skala "Herausforde-
rung durch die Arbeitsaufgaben” aus der vorliegenden Datenbasis abzuleiten ist,
wurde eine einfaktorielle Varianzanalyse berechnet. Dabei wurde die Gruppenzu-
gehorigkeit als unabhingige Variable mit den Ausprigungen eins und vier be-
riicksichtigt und die Skala ”Herausforderung durch die Arbeitsaufgaben” mit ih-
rem Wertebereich von eins bis fiinf als abhiingige Variable.

Aus den dargestellten Ergebnissen geht hervor, da3 mit einer Irrtumswahrschein-
lichkeit von weniger als einem Promille davon ausgegangen werden kann, daf3 die
Zugehorigkeit eines Industrieforschers zu einer der zwei Gruppen in Zusammen-
hang mit der Ausprigung der Skala "Herausforderung durch die Arbeitsaufga-
ben” steht. Die angegebenen Mittelwerte unterscheiden sich hoch signifikant.

Die Homogenitit der Einschitzungen der Vorgesetzten im Hinblick auf Uberqua-
lifikation geht aus dem Ergebnis folgender Frage hervor:
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Abbildung 34

Herausforderung durch die Arbeilsauigabe

Hohe 5
Herauslorderung
durch die

Arbeitsaufgabe

- 3.86

(Gesamtmiltelwert)

7

(Skalenmittelwert)

.

va: NUGQ: untersuchte Gruppen
N=140 N=156

Sid.=0.70 Sid.=0.61

Min.=1.56 Min.=2.33

Max.=4.78 Max.=5.00

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher
NUQ = Nicht Gberqualifizierte Industrieforscher
Skala von 1= geringe Herausforderung bis 5= starke Herausforderung

Deskriptive Stalistiken der gesamten Stichprobe:
N=296

S1d.=0.69

Min.=1.56

Max.=5.00

Signifikanzniveau der einlaktoriellen Varianzanalyse: .0000
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Die direkten Vorgesetzten wurden gebeten anzugeben, inwieweit sie der Behaup-
tung "Der von mir eingeschitzte Industrieforscher ist mit Aufgaben betraut, die
auch ein Mitarbeiter mit geringerer Qualifikation erledigen konnte.” zustimmen
konnen (Skalenwert = 1) oder nicht (Skalenwert = 5).

Die deskriptiven Statistiken des Gesamtsamples und der einzelnen Gruppen zu
dieser Frage sind in der Abbildung 35 zusammengestellt.

Abbildung 35

Aufgabenniveau nach Einschatzung des Vorgesetzien

Vallig 5
unzutreftend
4.22
b N A 380
/ (Gesamimiltelwert)
V/ (Skalenmittelwert)
2 -
Véllig //
Zulrellend i : A}
va: NUQ: untersuchte Gruppen
N=140 N=163
Sid.=1.20 Sid.=0.93
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=5.00 Max.=5.00

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht Uberqualifizierte Industrieforscher

ITEM = "Der von mir eingeschitzle Mitarbeiter ist mil Aulgaben belraut,
die auch ein Mitarbeiter mit geringerer Qualilikation erledigen kénnte”
SKALA: 1= "vallig zutreffend™ ; 5= “véllig unzulreflend”

Deskriptive Stalisliken der gesamten Slichprobe:

N=303

Sid.=1.11

Min.=1.00

Max.=5.00

Signitikanzniveau der einfakloriellen Varianzanalyse: .0000
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Wie zu erwarten, ist der Mittelwert der Gruppe UQ deutlich niedriger als der
Mittelwert der Gruppe NUQ. AuBBerdem unterscheiden sich beide Werte hoch sig-
nifikant voneinander, wie aus dem angegebenen Signifikanzniveau ersichtlich
wird. Nach Meinung der Vorgesetzten sind die iiberqualifizierten Industriefor-
scher demnach eher mit Aufgaben befaBt, die auch Mitarbeiter mit geringerer
Qualifikation erledigen konnten als ihre nicht tiberqualifizierten Kollegen. In der
grundsitzlich eher vorsichtigen Einschitzung der Vorgesetzten (die Mittelwerte
bewegen sich mit Werten von 3.53 und 4.22 im Bereich zwischen neutraler Hal-
tung und Ablehnung der in dem Item aufgestellten Behauptung!) diirfte die schon
im Kapitel B.3.1.1 vermutete Zuriickhaltung der Vorgesetzten bei der Bestatigung
von Uberqualifikation zum Ausdruck kommen. Fiir die Uberpriifung der Grup-
pierung ist allerdings die inhaltliche Plausibilitit der vorgefundenen Tendenzen
als wichtiger anzusehen als die Beurteilung der absoluten MittelwertgroBen.

—
B ;! I g !ll:w!mn]!,nl,!:.:.“nI,

Die Ergebnisse der vorangegangenen Kapitel B.3.1.1 bis B.3.1.3 lassen sich wie
folgt zusammenfassen:

1. Es gibt arbeitsplatzbezogene, individuelle Uberqualifikation in der industriel-
len Forschung und Entwicklung.

2. Mindestens 14.1% der befragten Industrieforscher sind fiir ihren Arbeitsplatz
und die damit verbundenen Anforderungen iiberqualifiziert. Realistisch er-
scheint jedoch, selbst bei vorsichtiger Einschitzung, daB rund jeder fiinfte
Industricforscher fiir scinen Arbeitsplatz iiberqualifiziert ist.

3. Die hier vorgeschlagene Gruppierung in iiberqualifizierte und nicht iiberquali-
fizierte Industrieforscher ist brauchbar fiir die weiteren Untersuchungen iiber
eventuelle Auswirkungen einer Uberqualifikation.

4. Die Hiufigkeitsverteilung der Industrieforscher auf die vier Gruppen lafit ne-
ben der primiren Betrachtung der beiden "eindeutigen” Gruppen UQ und
NUQ, wie sie in der vorliegenden Arbeit durchgefiihrt werden, auch eine Be-
trachtung der "Mischgruppen” sinnvoll erscheinen. Besondere Aufmerksam-
keit sollte dabei der Gruppe 2 zuteil werden. Immerhin liegen 50% der Beob-
achtungen in dieser Gruppe.
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Zu bedenken bleibt allerdings bei einer Untersuchung der Gruppe 2, daB als
mogliche Ursache fiir gruppenspezifische Unterschiede zu anderen Industrie-
forschern zwei Aspekte gleichzeitig zu beriicksichtigen sind:

- Eine mogliche Uberqualifikation, denn es konnte die Behauptung des Indu-
strieforschers zutreffen, er sei iiberqualifiziert, wihrend sein Vorgesetzter dies
nicht bemerkt

und

-die definitionsgemiBe Meinungsverschiedenheit im Hinblick auf die Qualifi-
kation des Industrieforschers zwischen ihm und seinem Vorgesetzten.
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B.3.2 Analyse individueller Merkmale: Gibt es Unterschiede zwischen den
Gruppen?

Im folgenden soll untersucht werden, ob sich iiberqualifizierte Industrieforscher
hinsichtlich individueller Merkmale von ihren nicht iiberqualifizierten Kollegen

unterscheiden. Als individuelle Merkmale werden hier zunichst objektive Gro-
Ben wie:

- das Alter,

- die Dauer der Unternehmenszugehorigkeit,

- die Positionsstehzeit,

- die Dauer der Berufszugehorigkeit,

- die Personalverantwortung (Anzahl der direkt unterstellten Mitarbeiter),
- der Ausbildungsabschluf3 und

- das jahrliche Bruttoeinkommen

in die Analysen einbezogen. Aber auch Werteinstellungen wie

- die Gewichtung zwischen Berufs- und Privatleben und

- die Arbeitsethik

der Industrieforscher sollen beriicksichtigt werden. Aufgrund der im Kapi.tel B.2.2
bereits vorgenommenen Vergleiche des vorliegenden Gesamtsarr}ples mit Anga-
ben aus der Literatur soll hier darauf verzichtet werden, dies zu wiederholen.

B.3.2.1 Alter

Die deskriptiven Statistiken des Alters in den zwei Gruppen sind in der Abbi!-
dung 36 dargestellt. Das durchschnittliche Alter in den Gruppen bewegt sich 2t
schen 36.5 und 38.1 Jahren. Statistisch signifikante Mittelwertunterschiede zwi-
schen den Gruppen konnen dabei nicht festgestellt werden. Auch _s_ignifikante
korrelative Beziehungen zwischen dem Alter und der Intensitiit der Uberqualifi-
kation, sowohl bei der Selbsteinschitzung der Industrieforscher als auch bei der
Fremdeinschitzung durch die Vorgesetzten, konnten weder im Gesamtsample
noch innerhalb der beiden Gruppen nachgewiesen werden.

Aus den statistischen Berechnungen muf somit der Schlull gezogen werden, dal3
das Alter der betrachteten Industrieforscher in keinem Zusg_mmenhang mit der
Moglichkeit einer Uberqualifikation steht. Das Thema der Uberqualifikation er-
scheint demnach fiir jede Altersgruppe relevant. Wie aus der Abbildung 36 er-
sichtlich, schwankt das Alter der Respondenten zwischen 24 und 56 Jahren (uber-

qualifizierte Industrieforscher (UQ)) bzw. 21 und 63 Jahren (nicht tiberqualifizier-
te Industrieforscher (NUQ)).
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Abbildung 36

Alter
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39 7
38.1
ag 7
R e - 1. SN S
(Gesamtmittelwert)
37 7
36.5
36 s =
uQ: NUQ: untersuchte Gruppen
N=135 N=157
Sid.=7.17 Sid.=9.51
Min.=24 Min.=21
Max.=56 Max.=63

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher
NUQ = Nicht Gberqualifizierte Industrielorscher

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:

N=2g92

S1d.=8.53

Min.=21

Max.=63

Signilikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: >.10
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B.3.2.2  Unternchmenszugchorigkeit, Berufszugehorigkeit und Posi-
tign:.:.!!,h,:gil

Bei der Unternehmenszugehorigkeit der Gruppenmitglieder sind keine signifi-
kanten Unterschiede der Mittelwerte zwischen den Gruppen festzustellen. Sie
schwankt zwischen 1 und 28 Jahren (UQ) bzw. 1 und 40 Jahren (NUQ). Die mitt-
lere Unternehmenszugehorigkeit liegt bei 8.7 (UQ) bzw. 10.3 (NUQ) Jahren. Wie
bereits erwahnt, ist aus den vorliegenden Daten die Differenz beider Werte als
nicht signifikant zu betrachten.

Hingegen unterscheiden sich iiberqualifizierte Industrieforscher von ihren nicht
iiberqualifizierten Kollegen im Hinblick auf die individuelle Berufszugehorig-
keit. ' Sie schwankt zwischen 1 und 30 Jahren (UQ) bzw. 1 und 40 Jahren
(NUQ). Wiihrend bei iiberqualifizierten Industrieforschern eine mittlere Be-
rufszugehorigkeit von 9.9 Jahren festgestellt wurde, liegt dieser Wert bei der nicht
iiberqualifizierten Kontrollgruppe bei 12.1 Jahren. Der Mittelwertunterschied ist
auf dem 5%-Niveau signifikant.

Wie weiter unten ausgefiihrt wird, diirfte die hier aufgetretene signifikante Diffe-
renz zwischen den beiden Gruppen primir auf unterschiedliche Ausbildungsab-
schliisse zuriickzufiihren sein.

Deskriptive Statistiken zur Unternehmenszugehorigkeit und zur Berufszugeho-
rigkeit enthalten die Abbildungen 37 und 38.

103) Die Berufszugehorigkeitsdauer wird hier ab der ersten Anstellung auBerhalb einer Universi-
tat/Hochschule gemessen.
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Abbildung 37 |

Unternehmenszugehdrigkeitsdauer

(Gesamtimittelwert)

va: NUQ: untersuchte Gruppen
N=136 N=158

Std.=7.08 Std.=9.16

Min.=1 Min.=1

Max.=28 Max.=40

0Q = Oberqualifizierte Industrieforscher
NUQ = Nicht Uberqualifizierte Industrieforscher

Deskriptive Stalistiken der gesamien Stichprobe:

N=294

Std.=8.29

Min.=1

Max.=40

Signilikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: >.10
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Abbildung 38

Beruliszugehorigkeilsdauer
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9wy
/ (Gesamtmittelwert)

9.9

/

va: NUQ:

untersuchte Gruppen
N=137 N=157
Sid.=7.70 S1d.=9.75
Min.=1 Min.=1
Max.=30 Max.=40

UQ = Uberqualilizierte Industrietorscher
NUQ = Nicht Uberqualifizierte Industrieforscher

Deskriptive Stalistiken der gesamten Stichprobe:

N=294

Std.=8.90

Min.=1

Max.=40

Signillkanzniveau der einfakloriellen Varianzanalyse: <.04
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Mit dem Begriff Positionsstehzeit wird diejenige Zeitdauer beschrieben, die ein
Respondent bereits die Position im Unternehmen besetzt, die er zum Zeitpunkt
der Befragung innehatte. Auch bei dieser GroBe lieBen sich keine statistisch sig-
nifikanten Mittelwertunterschiede zwischen den beiden Gruppen feststellen (vgl.
Abbildung 39). Auch korrelative Beziehungen zwischen der Positionsstehzeit und
den Angaben beider Respondentengruppen zum relativen Qualifikationsniveau
der Industrieforscher lieBen sich aus dem erhobenen Datensatz nicht herleiten.
Die festgestellten Mittelwerte belaufen sich auf 5.2 Jahre (UQ) bzw. 6.0 Jahre

(NUQ). Die Sl_::hwankungsbreite liegt zwischen 1 und 28 Jahren (UQ) bzw. 1 und
30 Jahren (NUQ).

Abbildung 39

Positionsstehzeit

Jahre 4
6.0
E -
------------------------------------ 56
(Gesamtmiltelwert)
52
5
) va: NOQ: untersuchte Gruppen
N=136 N=158
Sid.=4.55 S1d.=6.05
Min.=1 Min.=1
Max.=28 Max.=30

U(_D = Uberqualifizierte Industrieforscher
NUQ = Nicht Gberqualifizierte Industrieforscher

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:

N=294

Std.=5.42

Min.=1

Max.=30

Signilikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: >.10
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B3.23 Personalverantwortung

Die Anzahl der unterstellten Mitarbeiter betrdgt im Mittel bei den iiberqualifi-
zierten 1.7 und bei den nicht iiberqualifizierten Industrieforschern 1.6 (vgl. Abbil-
dung 40). Dieser Unterschied ist nicht signifikant. Die Schwankungsbreite um-
faBt O bis 19 unterstellte Mitarbeiter bei den iiberqualifizierten Industrieforschern
bzw. 0 bis 13 unterstellte Mitarbeiter bei den nicht iiberqualifizierten Industriefor-
schern.

Abbildung 40

Personalverantwortung / Zahl der untersteliten Mitarbeiter

Anzahl der A
untersiellten
Mitarbeiter
2 <
1.7
____________________ .6 s
(Gesamimittelwert)
o
va: NUQ: untersuchte Gruppen
N=135 N=149
Si1d.=3.35 Sid.=2.91
Min.=0 Min.=0
Max.=19 Max.=13

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher
NUQ = Nicht iberqualifizierte Industrieforscher

Deskriplive Stalistiken der gesamten Stichprobe:

N=284

Std.=3.12

Min.=0

Max.=19

Signitikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: >.10
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B.3.2.4  AusbildungsabschluB

Wie in dem Kapitel B.2.2.2 bereits beschrieben, wurden die hochsten Ausbil-
dungsabschliisse der beteiligten Industrieforscher in die vier Kategorien ”abge-
schlossene Lehre™™, “abgeschlossenes Fachhochschulstudium”, “abgeschlosse-
nes Hochschulstudium” und ”Promotion” aufgegliedert. Die relativen Haufigkei-
ten der verschiedenen AbschluBarten sind in der Abbildung 41 fiir die Gesamtbe-
fragung und die zwei hier zu vergleichenden Gruppen dargestellt. Die Vertei-
lungen der Ausbildungsabschliisse in den einzelnen Gruppen unterscheiden sich
jeweils signifikant von der Verteilung des Gesamtsamples und auch untereinan-

der.

In der Gruppe der iiberqualifizierten Industrieforscher (Gruppe 1) kommen signi-
fikant weniger Lehrabschliisse und mehr Hochschulabschliisse und Promotionen
vor als in der Grundgesamtheit der Befragung.

In der Gruppe der nicht iiberqualifizierten Industrieforscher (Gruppe 4) kom-
men hingegen signifikant mehr Lehrabschliisse und weniger Promotionen vor,
als insgesamt zu beobachten waren.

Neben dem signifikanten Unterschied zwischen dem Gesamtsample einerseits
und den Gruppen 1 (UQ) und 4 (NUQ) andererseits unterscheiden sich die vorge-
fundenen Verteilungen in beiden Gruppen auch untereinander hoch signifikant.

Inhaltlich erscheint dieses Ergebnismuster plausibel. So kann man beispielsweise
argumentieren, da aufgrund des hohen Anteils an Fachhochschulabsolventen in
der F&E (vgl. Kapitel B.2.2.2) auch die Arbeitsplatzanforderungen iiberwiegend
auf deren Qualifikation zugeschnitten sind. Dadurch wiirde sich die Moglichkeit
der arbeitsplatzbezogenen Uberqualifikation fiir Mitarbeiter mit hoheren Bil-
dungsabschliissen erhohen. Dies soll nur ein exemplarischer Erklarungsansatz
sein, der die Ursache fiir das beschriebene Ergebnismuster in der praktischen

Realitat sucht.

Andererseits konnte argumentiert werden, daB die Vorgesetzten allein aufgrund
eines hoheren Bildungsabschlusses eines Industrieforschers eher dazu neigen, die-
sen als iiberqualifiziert einzuschitzen als vergleichbare Kollegen mit niedrige-
rem Bildungsabschluf.

104) Unter dieser Kategorie sind auch Befragungsteilnehmer subsumiert, die zwar einen hohe-
ren AbschluB3 als eine Lehre aufweisen, z.B. eine Fachschulausbildung zum Techniker, eine
Meisterpriifung o.4., aber kein abgeschlossenes Fachhochschul- bzw. Hochschulstudium.
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Die zuvor festgestellten Angaben zur Unternehmenszugehorigkeit und zur Posi-
tionsstehzeit der Respondenten liegen allerdings auf einem Niveau, das eine Be-
einflussung der Urteile der Vorgesetzten durch den Bildungsabschlul3 als vernach-
lassigbar erscheinen laBt. Nachdem die beurteilten Industrieforscher durch-
schnittlich 9 bis 10 Jahre im Unternehmen und durchschnittlich 5 bis 6 Jahre auf
der momentanen Position sind, darf sicherlich davon ausgegangen werden, daf3
die tatsdchliche Leistungsfahigkeit des Industrieforschers wesentlich starker als
sein formaler BildungsabschluB3 die Beurteilung durch den Vorgesetzten beein-
flussen.

Zusammenfassend 4Bt sich aus den vorgefundenen Verteilungen der SchluB3 zie-
hen, da3 von einer arbeitsplatzbezogenen Uberqualifikation Industrieforscher mit
hoheren Bildungsabschlissen (HochschulabschluB bzw. Promotion) iiberpropor-
tional betroffen sind.

B.3.2.,5  Bruttojahreseinkommen

Das Gehaltsniveau der vier gebildeten Industrieforschergruppen soll als letzte ob-
jektive Mef3groBe untersucht werden. Es standen zehn Gehaltsstufen, codiert von
00 bis 09, zur Verfiigung. Als unterste Gehaltsstufe konnten Bruttojahreseinkom-
men von unter 30.000,-- DM angegeben werden, in gleichmiBigen Schritten a
15.000,-- DM wurden so in der obersten Gehaltsstufe Gehilter iiber 150.000,--
DM pro Jahr erfalt. Als Gesamtmittelwert wurde der Skalenwert 3.15 ermittelt,
was rund 62.250,-- DM p.a. entspricht. Die Durchfiihrung einer einfaktoriellen
Varianzanalyse ergab jedoch, daB mit einer sehr geringen Irrtumswahrschein-
lichkeit (p <.002) davon auszugehen ist, daB zwischen der Gruppenzugehorigkeit
eines Industrieforschers und seinem Bruttojahreseinkommen ein Zusammen-
hang besteht. Die Abbildung 42 stellt die deskriptiven Statistiken dar. Danach
schwankt das mittlere Jahreseinkommen zwischen dem Skalenwert 2.94 (ent-
sprechend rund 59.100,--DM) in der Gruppe der nicht iiberqualifizierten Indu-
strieforscher (Gruppe vier) und dem Skalenwert 3.38 (entsprechend rund 65.700,--
DM) in der Gruppe der iiberqualifizierten Industrieforscher. Der durchschnitt-
liche Gehaltsunterschied zwischen nicht iiberqualifizierten Industrieforschern
(Gruppe 4) und ihren iiberqualifizierten Kollegen betrigt demnach rund 10% zu-
gunsten der iiberqualifizierten Industrieforscher.



Mittleres
Brullo-
jahres-
einkommen
in Tsd. DM
66
65
64
63
62
61
60
59
58

121

Abbildung 42

Bruttojahreseinkommen

65.7

(Gesamtmittelwert)

59.1
va: NUQ: untersuchte Gruppen
N=136 N=155
Std.=1.08* Std.=1.27*
Min.=1* Min.=0*
Max.=6* Max.=6"

U@ = Uberqualifizierte Industrieforscher
NUQ = Nicht Uberqualifizierte Industrieforscher

Deskriptive Stalistiken der gesamten Stlichprobe:

N=291

Std.=1.20°

Min.=0"

Max.=6"

Signifikanzniveau der einlaktoriellen Varianzanalyse: <.002

*) Dle gekennzeichneten Werte von Standardabweichung.
Minimum und Maximum beziehen sich aut dle 10 Gehalts-
stulen des Codierungsschemas.
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Fiir die 6konomische Relevanz der vorliegenden Untersuchung bedeutend ist hin-
gegen die Tatsache, da3 das durchschnittliche Gehaltsniveau iiberqualifizierter
Industrieforscher signifikant iiber dem Niveau der nicht iiberqualifizierten Indu-
strieforscher liegt. Bedeutet dies doch, daB nicht nur bei 21.5% der befragten In-
dustrieforscher das vorhandene intellektuelle Potential nicht voll genutzt wird,
sondern da3 dariiber hinaus diese 21.5% der Industrieforscher auch noch ver-
gleichsweise zu den Spitzenverdienern im Kreis ihrer Kollegen gehoren. Dieses
trotz der Tatsache, da3 die durchschnittliche Berufszugehorigkeit in der Gruppe 1
niedriger ist als in der Vergleichsgruppe, was zunichst umgekehrte Gehaltsrela-
tionen hitte erwarten lassen. Allerdings diirfte die vorgefundene Situation pri-
mar auf die iiberproportionale Hiufigkeit hoherer Bildungsabschliisse zuriickzu-
fiihren sein, die die gegenliufige Wirkung der Berufszugehdrigkeit hier mehr als
ausgleicht,

Ubertréigt man dieses Ergebnis auf Sachinvestitionen, z.B. Produktionsanlagen,
so wiirde dies bedeuten, dal3 die teuersten und leistungsfihigsten Anlagen nicht
ausgelastet werden, wahrend dies bei giinstigeren Maschinen der Fall wire. Ein
Zustand, der in Betrieben mit moderner Produktionssteuerung, wenn iiberhaupt,
sicherlich nur als temporire Ausnahmesituation vorzufinden ist.

e .

Neben den diskutierten objektiven Individualmerkmalen wurden die Industriefor-
scher auch darum gebeten, einige ihrer individuellen Einstellungen anzugeben.

Seit lingerer Zeit wird iiber die Moglichkeit eines Wertewandels in unserer Ge-
sellschaft diskutiert. Es wird damit primir eine Umorientierung vom Berufs-
zum Privat- und Freizeitleben umschrieben.'”

105) Vgl. z.B. GERPOTT (1988, 358), der aufgrund seiner Ergebnisse die Existenz eines Werte-
wa.ndels bei den Industrieforschern anzweifelt. Zur Wertewandelthese allgemein vgl. z.B. die
bei DOMSCH/GERPOTT (1987) in den FufB3noten 21 bis 23 angegebene Literatur.
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Abbildung 43

Gewichtung: Beruis-/Privatleben

s o

3.00

(Gesamtmittelwert)

2
i
: vaQ: NUQ: untersuchte Gruppen
N=136 N=156
Sid.=0.87 Sid.=0.84
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=5.00 Max.=5.00

UQ = Uberqualitizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht iiberqualitizierte Industrieforscher

ITEM = "Welche Rolle spielt fiir Sie Ihre Familie bzw. Ihr Privatleben
bei der Entscheidung iiber Ihr berufliches Engagement?”

SKALA: 1= "Familie/bzw. private Interessen haben fur mich Vorrang
vor beruflichen Anforderungen” ; 5= "In der Regel hat der Beruf fur
mich Vorrang”

Deskriptive Slalistiken der gesamten Stichprobe:

N=292

Std.=0.86

Min.=1.00

Max.=5.00

Signifikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: >.10



124

Vor diesem Hintergrund wurden die Industrieforscher gebeten, auf einer fiinfstu-
figen Skala anzugeben, welche Rolle fiir sie ihre Familie bzw. ihr Privatleben bei
der Entscheidung iiber ihr berufliches Engagement spiele. Mit dem Skalenwert
eins wurde dabei der Vorrang privater Interessen vor beruflichen Anforderungen
beschrieben, mit dem Skalenwert fiinf eine Vorrangstellung des Berufes. Daraus
ergibt sich fiir den Skalenwert drei eine Gleichgewichtssituation zwischen beruf-
lichen und privaten Interessen.

Sowohl innerhalb des gesamten Samples als auch innerhalb der einzelnen Grup-
pen zeigen die Ergebnisse eine nahezu ausgeglichene Gewichtung zwischen be-
ruflichen und privaten Interessen. Unterschiedliche Schwerpunktsetzung der
uberqualifizierten und der nicht iiberqualifizierten Industrieforscher konnten so-
mit nicht aufgezeigt werden.

\ dhcitsatiik

Die Intensitit des Gefiihls der Verpflichtung fiir die Arbeitsaufgabe, insbesonde-
re in Ausnahmesituationen, wird hier mit dem Begriff der Arbeitsethik um-
schrieben. Die Industrieforscher wurden gefragt, ob sie sich haufig verpflichtet
fiihlten, linger und intensiver zu arbeiten, wenn es die Umstinde erfordern, auch
wenn sie dadurch keine direkten finanziellen Vorteile erlangen. Die mogliche
Antwortskala auf diese Frage reichte von eins, entsprechend volliger Zustim-
mung, bis fiinf, entsprechend volliger Ablehnung. Wie in der Abbildung 44 dar-
gestellt, stimmt das Gesamtsample eher zu (M=2.34), d.h. es kann davon ausge-
gangen werden, dal3 sich die befragten Industrieforscher insgesamt ihrer Arbeit
gegeniuiber verpflichtet sehen.

Allerdings bestehen zwischen den beiden verglichenen Gruppen hier signifikante
(auf dem 5%-Niveau) Unterschiede. Wihrend nicht uiberqualifizierte Industriefor-
scher mit einem Mittelwert von 2.48 eher zu einer neutralen Haltung tendieren,
ist bei den iiberqualifizierten Industrieforschern mit einem Mittelwert von 2.18
von einer stirkeren Tendenz zum ”Sich verpflichtet fithlen” zu sprechen.



Abbildung 44

Arbeitsethik
vallig 5 7]
unzuitreffend
4 —
® (Skalenmittelwert)
2.48
P - . S
(Gesamtmittelwert)
2
Véllig !
Fuireliang. 3 oa: NOQ: untersuchte Gruppen
N=139 N=162
Sid.=1.13 Sid.=1.20
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=5.00 Max.=5.00

* UQ = Uberqualilizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht iberqualifizierte Industrieforscher

ITEM = “Ich tiihle mich héufig verpflichtet, langer und intensiver zu
arbeiten, wenn die Umstinde es erfordern, auch wenn ich dadurch
keine direkten finanziellen Vorteile habe”

SKALA: 1= "véllig zutretiend™ ; 5= “véllig unzulrellend”

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:
N=301

Std.=1.17

Min.=1.00

Max.=5.00

Signifikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: <.03
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B.3.27 Zusammecnfassung

Die vorgefundenen Ergebnisse dieses Kapitels lassen sich wie folgt zusammenfas-
sen:

- Es konnte kein Zusammenhang zwischen der individuellen Uberqualifikation
und dem Alter von Industrieforschern nachgewiesen werden.

- Auch zwischen den ebenfalls zeitabhingigen GroBen Unternehmenszugehérig-
keit sowie Positionsstehzeit einerseits und der Uberqualifikation andererseits be-

stehen keinc generell giiltigen Zusammenhange.

Hingegen wurde festgestellt, daB die von Uberqualifikation betroffenen Mitar-
beiter im Mittel rund zwei Jahre weniger Berufserfahrung haben als ihre nicht
uberqualifizierten Kollegen. Aufgrund der absoluten Hohe des Mittelwertes von
9.9 Jahren kann allerdings nicht mehr von einem Praxisschock auf seiten der
Industrieforscher gesprochen werden. Da bei den Positionsstehzeiten und der
Unternehmenszugehorigkeit keine signifikante Differenz zwischen den beiden
Vergleichsgruppen festgestellt wurde, kann das gehidufte Auftreten von Uber-
qualifikation bei Mitarbeitern mit geringerer Berufserfahrung auch nicht auf
Integrationsschwierigkeiten in das Unternehmen oder die neue Position erklirt
werden. Vielmehr diirfte dieses Ergebnis auf die festgestellten Differenzen im
Bereich der Ausbildungsabschliisse (vgl. weiter unten) zuriickzufiihren sein. Ho-
here Bildungsabschliisse, wi€ sie in der Gruppe der iiberqualifizierten Industrie-
forscher gehiauft vorkommen, erfordern i.d.R. auch langere Ausbildungszeiten
und verkiirzen dadurch die Berufszugehorigkeitsdauer.

Durchgefiihrte Varianzanalysen bestitigen diese Behauptung. Danach ist der
Zusammenhang zwischen dem AusbildungsabschluB und der Berufszugehorig-
keitsdauer hoch signifikant. Je hoher der AusbildungsabschluB ist, desto kiirzer
ist auch die Berufszugehorigkeitsdauer der Respondenten. In der Abbildung 45
sind die beschriebenen Ergebnisse graphisch dargestellt.
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Abbildung 45

Zusammenhang zwischen der Beruiszugehdrigkeitsdauer
und dem AusbildungsabschiuB im Gesamisample (N=944)

158.3
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- Zwischen den iiberqualifizierten und den nicht iiberqualifizierten Industriefor-
schern ist keine Differenz in der Personalverantwortung nachweisbar.

- Bei Industrieforschern mit hoheren Ausbildungsabschliissen, wie einem Hoch-
schulabschluB3 oder einer Promotion, ist arbeitsplatzbezogene Uberqualifikation
signifikant hiufiger zu diagnostizieren als bei Industrieforschern mit Fach-
hochschulabschliissen, Fachschulabschliissen oder dhnlichem.

- Das Bruttojahreseinkommen iiberqualifizierter Industrieforscher liegt rund 10%
iber dem Einkommen nicht iiberqualifizierter Industrieforscher. Wie varianz-
analytische Untersuchungen zeigen, ist dieses Ergebnis in engem Zusammen-
hang mit der Verteilung der Ausbildungsabschliisse zu sehen, was zu erwarten
war. Industrieforscher mit einem hoheren BildungsabschluB erhalten danach,
trotz der i.d.R. kiirzeren Berufszugehorigkeitsdauer (s.0.), hohere Gehilter als
ihre Kollegen mit niedrigeren Ausbildungsabschliissen. In der Abbildung 46
sind die Zusammenhiinge zwischen dem Ausbildungsabschluf3 einerseits und
dem Bruttojahreseinkommen andererseits dargestellt.

- Bei der Gewichtung zwischen dem Berufs- und dem Privatleben konnte kein
signifikanter Unterschied zwischen den zwei Vergleichsgruppen nachgewiesen
werden,

Hingegen fiihlen sich uberqualifizierte Industrieforscher deutlich hiufiger ver-
pflichtet, in Ausnahmesituationen, trotz fehlender direkter materieller Anreize,
linger und intensiver zu arbeiten, als ihre nicht iberqualifizierten Kollegen.
Hieraus kann eine hohere Arbeitsethik uberqualifizierter Industrieforscher ab-
geleitet werden.
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Abbildung 46

2usammenhan? zwischen dem Bruitojahreseinkommen
und dem AusbildungsabschluB im Gesamtsample (N=933)

Durchschnittliches
Bruttojahreseinkommen

(in Tsd. DM) 'y
75 - 74.4
70 ] :
65 -
62.3 62.3
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Techniker schule schule
(ohne
Studium)
(1) (2) (3) (4)

Signilikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0000

Signifikante Miltelwertditierenzen (p<.10): {{%i):{(il})
(Schefle Test) (3)>(1).(2).(3)






131

B.3.3 Folgen individueller arbeitsplatzbezogener Uberqualifikation

In den folgenden Kapiteln sollen die Ergebnisse der empirischen Untersuchung
hinsichtlich moglicher Folgen individueller Uberqualifikation ausfiihrlich darge-
stellt werden. Die Struktur des Vorgehens orientiert sich dabei an dem Kapitel
A.23. Dementsprechend werden zunichst im Kapitel B.3.3.1 mogliche Zusam-
menhinge zwischen der Uberqualifikation und Leistungsmerkmalen von Indu-
strieforschern aufgenommen, bevor im Kapitel B.3.3.2 untersucht wird, ob es Be-
ziehungen zwischen der individuellen Uberqualifikation einerseits und der Fluk-
tuationsneigung des einzelnen Industrieforschers andererseits gibt. Im Kapitel
B.3.3.3 werden abschlieBend Analysen zu moglichen Zusammenhingen zwi-
schen der Uberqualifikation und interpersonalen Beziehungen durchgefiihrt.

Grundlage fiir die Untersuchungen in den drei genannten Kapiteln bilden die in
den Abschnitten A.2.3.1 bis A.2.3.3 aufgestellten Hypothesen iiber Folgen der in-
dividuellen Uberqualifikation.

B3.3.1 Zusammenhinge zwischen Uberqualifikation und Leistungsmerk-
malen von Industricforschern

Im Kapitel B3.3.1.1 werden zunichst die in dieser Arbeit aufgenommenen
Leistungsmerkmale der Industrieforscher operationalisiert, bevor deren empi-
risch ermittelte Zusammenhiinge mit Uberqualifikation im Kapitel B.3.3.1.2 dar-
gelegt werden. Die Analysen im Hinblick auf mogliche Zusammenhange zwi-
schen der Uberqualifikation einerseits und den aufgenommenen Leistungsmerk-
malen andererseits werden dabei in zwei Blocke unterteilt. Zunéchst wird unter-
sucht, inwieweit es bei einer rein statischen Betrachtung Unterschiede zwischen
tiberqualifizierten und nicht iiberqualifizierten Industrieforschern gibt. Anschlie-
Bend soll versucht werden, Aussagen dariiber aus den Daten abzuleiten, ob die
Dauer der Uberqualifikation EinfluB auf die Ausprigung der aufgenommenen
Leistungsmerkmale ausiibt.

In dem abschlieBenden Kapitel B.3.3.1.3 werden dann die zuvor beschriebenen Er-
gebnisse zusammenfassend dargestellt und mit den Hypothesen, die im Kapitel
A.2.3.1 erarbeitet wurden, verglichen.
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B.3.3.1.1 Opcrationalisicrung aufgenommener _Lcistungsmerkmale

Die Einschitzung von personenbezogenen Leistungsmerkmalen wurde sowohl
durch den Vorgesetzten vorgenommen als auch durch den Industrieforscher

selbst.

Die Vorgesetzten wurden zu Aspekten des Leistungspotentials und des Leistungs-
verhaltens befragt.

Das Leistungspotential wurde u.a. durch verhaltensverankerte Skalen aufgenom-
men, die sich auf die momentane und zukiinftig zu erwartende Aktualitit des
fachbezogenen Wissens der einzelnen Industrieforscher bezogen. Es wurde eine
Gruppierung der urspriinglich sieben Skalen in die zwei Faktoren "vorhandene
Obsoleszenz” und “zukiinftige Obsoleszenz” (Variablenetiketten: OBS1 und
OBS2) vorgenommen (im Detail vgl. hierzu DOMSCH/GERPOTT/HAU-
GRUND/MERFORT, 1990, 51-66 und Anhang II, Seite 3-9). Zusiitzlich zu diesen
Vorgesetzteneinschitzungen von Aspekten der individuellen Obsoleszenz wurden
die Industrieforscher selbst um die Einschidtzung ihrer Wissensveralterung gebe-
ten. Die Skala "cigene Obsoleszenzeinschitzung” faBt die zwei diesbeziiglichen
Items zusammen.

Als ein wesentlicher Faktor zur Erhaltung der fachlichen Leistungsfahigkeit und
der Vermeidung von Wissensveralterung muf3 das Studium von Fachliteratur an-
gesehen werden. Aus diesem Grunde wurden die Industrieforscher gebeten an-
zugeben, wieviel Stunden sie pro Woche wiihrend der Arbeitszeit bzw. wihrend
ihrer Freizeit fiir die Lektiire von Fachliteratur bzw. Fachzeitschriften aufwenden.

Zur Aufnahme des aktuellen Leistungsverhaltens wurden die Vorgesetzten gebe-
ten, Einzelitems mit jeweils einer fiinfstufigen Skala zu beantworten (vgl. An-
hang 11, Seite 11). Im Zuge der Ergebnisauswertungen wurden, soweit moglich,
diese Einzelitems zu den folgenden Skalen zusammengefa3t.

Die Art und Weise, wie ein Industrieforscher die ihm gestellten Aufgaben erfiillt,
stehen im Mittelpunkt der Skala "Arbcitsplatzbezogene Leistung”. In dieser Ska-
la sind die drei Items

- "Die ihm gestellten Aufgaben 16st er ‘mit links.”
-"Er wird von seinen Kollegen iiberdurchschnittlich oft konsultiert, wenn diese
anspruchsvolle Aufgaben haben.”
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-"Er lost die ihm gestellten Aufgaben auf sehr unkonventionellem/kreativem
Wege.”

zusammengefaBt. Die Realiabilitit dieser Skala liegt mit .72 (Cronbach's Alpha)
auf einem ausreichend hohem Niveau.

In der Skala "Tendenz zur Aufgabenerweiterung” sind diejenigen vier Items zu-
sammengefaBt, die aufnehmen, inwieweit der Industrieforscher versucht, seine
arbeitsplatzbezogene Uberqualifikation durch eine Ausweitung seiner Arbeitsauf-
gaben oder seines Arbeitsbereiches abzubauen. Es wird somit die Bereitschaft des
(iiberqualifizierten) Industrieforschers eingeschitzt, sein (iiberdurchschnittliches)
Leistungspotential dem Unternehmen (mehr als bisher) zur Verfiigung zu stel-
len. Im einzelnen lauten die vier Fragen:

-”Der von mir eingeschitzte Mitarbeiter sucht stindig fachspezifisch anspruchs-
vollere Aufgaben.”

- ”Er weitet die ihm gestellten Aufgaben oftmals iiber das geforderte MaB hinaus
aus.”

-”Er befaBt sich nebenbei mit anderen Fachgebieten bzw. den Arbeitsaufgaben
von Kollegen.”

- "Er sucht unternehmensintern neue Ansprechstellen fiir sein Wissen.”

Neben der bisher dargestellten Leistungseinschitzung durch den Vorgesetzten
wurden auch die Industrieforscher um leistungsbezogene Aussagen gebeten. Es
handelt sich dabei sowohl um eher objektive GroBen, wie die Anzahl erteilter
Patente und die Anzahl veroffentlichter Fachaufsitze (vgl. Anhang I, Seite 21),
als auch um subjektive Einschitzungen. So wurden die Industrieforscher in fiinf
Items, die zu der Skala “cigene Leistungscinschiitzung” zusammengefal3t wur-
den, darum gebeten, ihre personliche Arbeitsleistung mit der Arbeitsleistung ih-
rer Kollegen zu vergleichen (vgl. Anhang I, Seite 19).

Die Bereitschaft, die vorhandene individuelle Leistungsfahigkeit dem Unterneh-
men zur Verfiigung zu stellen, wurde ebenfalls auch durch Fragen an die Indu-
strieforscher selbst aufgenommen. So wurden die Industrieforscher gebeten an-
zugeben, inwieweit sie sich hiufiger verpflichtet fiihlen (Arbeitscthik), langer
und intensiver zu arbeiten, auch ohne dafiir finanzielle Vorteile zu genieBen. In
einem weiteren (nicht metrischen) Item wurden sie danach gefragt, ob sie sich be-
ruflich stirker einsetzten wiirden, wenn ihre Aufgaben ihren Wiinschen in gro-
Berem Umfang entsprechen wiirden (Einsatzsteigerung).
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Zunichst sollen die deskriptiven Statistiken der besprochenen Variablen mit me-
trischen Skalenniveaus dargestellt werden. Die Angaben in der Tabelle 4 spiegeln
die Ergebnisse der gesamten Stichprobe wider.

Es bestehen viele und zT. hohe, signifikante Korrelationen zwischen den aufge-
fithrten Variablen. Da sie alle einen inhaltlichen Bereich, nimlich die Leistung
betreffen, sind die dargestellten Korrelationen als Hinweis darauf anzusehen, daf3
die aufgefiihrten Variablen auch tatsichlich die Ausprigung eines Inhaltsberei-
ches messen. Damit allerdings verschiedene Facetten dieses Bereiches ”Leistung”
untersucht werden konnen, ist es notwendig, bei den angegebenen Skalen und
Items zu bleiben und nicht eine weitere Zusammenfassung verschiedener Skalen
oder Items vorzunehmen. Die hohen Reliabilititen der angesprochenen Skalen so-
wie die unterschiedlichen inhaltlichen Schwerpunktsetzungen der Einzelitems
lassen die hier angewandte Betrachtungsweise als notwendig und sinnvoll erschei-
nen.
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Bei den folgenden gruppenweisen Betrachtungen wird in zwei Schritten vorge-
gangen werden:

a) Zunichst sollen Zusammenhinge zwischen den angegebenen Variablen und
der individuellen Uberqualifikation ohne Beriicksichtigung zeitlicher Einflus-
se beschrieben werden (Statische Betrachtung).

b) Durch die Einbeziehung der zeitlichen Dauer individueller Uberqualifikation
soll versucht werden, eventuell vorhandene dynamische Effekte der individuel-
len Uberqualifikation zu ermitteln (Dynamische Betrachtung). Diese Analy-
sen konnen auf die Gruppe der iiberqualifizierten Industrieforscher be-
schrinkt werden, da im Rahmen der vorliegenden Untersuchung per defini-
tionem, wenn iiberhaupt, dann nur in dieser Gruppe dynamische Effekte der
Uberqualifikation zu erwarten sind.'”

Leistungspotential

Die Abbildung 47 gibt die gruppenspezifischen Ergebnisse im Hinblick auf die
vorhandene Obsoleszenz (fachspezifische Wissensliicke) wieder. Es wird deut-
lich, daB3 zwischen der Gruppenzugehorigkeit eines Industrieforschers und der
Einschatzung seiner Obsoleszenz ein signifikanter Zusammenhang nachgewie-
sen wurde. Die einfaktorielle Varianzanalyse ergab ein Signifikanzniveau von
p«.001. Wie zu erwarten war, weisen iiberqualifizierte Industrieforscher (Grup-
pe 1) ein niedrigeres Obsoleszenzniveau (1.87) auf als ihre nicht iiberqualifizier-
ten (Gruppe 4) Kollegen (2.67). Der Gesamtdurchschnitt der von den Vorgesetz-
ten konstatierten Obsoleszenz beider Gruppen liegt mit 2.30 (Skalenwerte von 1
entsprechend geringer Obsoleszenz bis 7 entsprechend einem starken Ausmall an
Obsoleszenz) auf einem niedrigen Niveau (vgl. hierzu im Detail: DOMSCH/
GERPOTT/HAUGRUND/MERFORT, 1990, 58).

106) In den Gruppen 2 und 3 sind ebenfalls dynamische Effekte durch die jeweilige Uberqualifi-
kationseinschatzung (Industrieforscher/ Vorgesetzter) denkbar. Beide Gruppen gehoren al-
lerdings nicht zum Gegenstand der vorliegenden Untersuchung (vgl. Kapitel B.1.1.1; B.3.1.1),



137

Abbildung 47

Vorhandene Obsoleszenz (OBS 1) nach Einschatzung
des Vorgeseizten

hohe 4
Obsoleszenz

2.67

(Gesamtmitlelwert)

geringe
Qbsclesienz | vo: NUQ: untersuchte Gruppen
N=141 N=163
S1d.=0.59 Sid.=0.88
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=5.25 Max.=5.25

0Q = Uberquallifizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht (iberqualifizierte Industrieforscher

Skala = "OBS 1" - vorhandene Obsoleszenz (Einschatzung durch Vorgesetzien)
1= "geringe Obsoleszenz™ ; 7= "hohe Obsoleszenz”

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:

N=304

Sid.=0.86

Min.=1.00

Max.=5.25

Signilikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0000

Im Hinblick auf zukiinftige Obsoleszenz (Weilcrbildungsverhaltensmerkmalc,
die auf das zukiinftige AusmaB der Wissensliicke bei einem Industrieforscher
schlieBen lassen) werden die iiberqualifizierten Industrieforscher von ihren Vor-
gesetzten als wenig gefihrdet eingestuft. Wie aus der Abbildung 43 ersichtlich,
haben die vorliegenden Untersuchungen fiir die Gruppe der tiberqualifizierten
Mitarbeiter einen Mittelwert von 2.18 ergeben (7 stufige Skala), fur die Ver-
gleichsgruppe der nicht iiberqualifizierten Industrieforscher 2.81. Der Zusam-
menhang zwischen Gruppenzugehorigkeit und Auspragung der zukiinftigen Ob-
soleszenzgefahr ist ebenfalls hoch signifikant, beide Gruppen unterscheiden sich
somit nicht zufillig voneinander.
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Abbildung 48

Zukidnftige Obsoleszenz (OBS 2) nach Einschidlzung
des Vorgesetztien

hohe 'y
Obsoleszenz

(Gesamtmittelwerl)

2
geringe o
Obsoleszenz 1 Uo: NUOQ: untersuchte Gruppen
N=141 N=160
Std.=0.61 Sitd.=0.83
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=4.00 Max.=567

UQ = Uberquallfizierte Industrieforscher
NUQ = Nich! Gberqualifizierte Industrieforscher
Skala = "OBS 2" - zukiinftige Obsoleszenz (Einschédtzung durch Vorgeselzien)

1= "geringe Obsoleszenz” ; 7= "hohe Obsoleszenz"

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:

N=301

Std.=0.80

Min.=1.00

Max.=5.67

Signilikanzniveau der einlakloriellen Varianzanalyse: .0000

Die gerade vorgestellten Ergebnisse beziiglich der Obsoleszenz als einen EinfluB-
faktor auf das Leistungspotential basierten auf Fremdeinschitzung (Einschit-
zungen der Industrieforscher durch ihre Vorgesetzten). Eine erginzend durchge-
fiihrte Selbsteinschitzung zur Obsoleszenz korrespondiert mit den Beurteilun-
gen der Vorgesetzten. Im Detail werden die Ergebnissse der Selbsteinschitzung
der Obsoleszenz in der Abbildung 49 dargestellt. Der Zusammenhang zwischen
der Gruppenzugehorigkeit einerseits und dem AusmaB an selbst konstatierter
Obsoleszenz andererseits ist ebenfalls hoch signifikant, wie die einfaktorielle Va-
rianzanalyse ergab. Damit unterscheiden sich die Mittelwerte der beiden Ver-
gleichsgruppen 1 und 4 signifikant voneinander. Uberqualifizierte Industriefor-
scher schitzen die Aktualitit ihres fachspezifischen Wissens hoher ein, als ihre
nicht iiberqualifizierten Kollegen.
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Abbildung 49

Vorhandene Obsoleszenz (OBSEIG) nach Einschatzung
des Industrieforschers

hohe 4
Obsoleszenz

3 (Skalenmiltelwert)

(Gesamimiltelwert)

N\

geringe 3|
Ghavleszenz va: NUQ: untersuchte Gruppen
N=140 N=161
Sid.=0.62 Sid.=0.69
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=4.00 Max.=5.00

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht Uberqualifizierte Industrieforscher )

Skala = "OBSEIG" - selbs! eingeschidlzie Obsoleszenz (Einschatzung durch
Industrieforscher)

1= "geringe Obsoleszenz™ ; 5= "hohe Obsoleszenz”

Deskriptive Statistiken der gesamten Slichprobe:

N=301

S1d.=0.68

Min.=1.00

Max.=5.00

Signifikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0000

Als zwei wesentliche objektive MaBangaben zur Vermeidung zukiinftiger Wis-
sensveralterung eines Industrieforschers sind die Intensitit seines Literatur- und
Fachzeitschriftenstudiums wihrend der Arbeitszeit bzw. wihrend seiner Freizeit
zu betrachten. Diese GroBen dienen somit der Erhaltung des Leistungspoten-
tials von Industrieforschern. Bei diesen GroBen ist allerdings zu beriicksichtigen,
daB ihre Ausprigungen nicht ausschlieBlich durch den Industrieforscher be-
stimmt werden kann, sondern auch unter dem EinfluB verschiedenster Umwelt-
faktoren stehen. So kann die Quantitit der am Arbeitsplatz zu erledigenden Ar-
beiten wesentlichen EinfluB auf das Literatur- bzw. Fachzeitschriftenstudium
wihrend der Arbeitszeit ausiiben, oder eine iibermiBige Ausdehnung der Arbeits-
zeit die Freizeit und somit die Moglichkeit, in der Freizeit zu lesen, stark ein-
schranken.

Die Abbildungen 50 und 51 stellen die Ergebnisse der gruppenspezifisch durchge-
fiilhrten Analysen dar. Ein statistisch signifikanter Unterschied zwischen beiden
Gruppen konnte in beiden Fillen nicht nachgewiesen werden.
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Abbildung 50

Fachbezogenes Lesen wihrend der Arbeitszeit

2 5 o LV ¢ 1 W
(Gesamimittelwert)

¢ va: NUQ: untersuchte Gruppen
N=134 N=148
Sid.=1.55 Sid.=4.10
Min.=0 Min.=0
Max.=10 Max.=38

UQ = Uberqualitizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht Uberqualifizierie Industrieforscher

Item = ~ Wieviaele Stunden verwenden Sie pro Woche auf die Lektire
von Fachliteratur bzw. Fachzeilschrilten? a) wihrend der
Arbeitszeit:”

Deskriptive Statistiken der gesamten Slichprobe:

N=282

Std.=3.16

Min.=0

Max.=38

Signitikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: >.10
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Abbildung 51

Fachbezogenes Lesen wahrend der Freizeit

3.34

3.17

(Gesamtmittelwert)

va: untersuchte Gruppen
N=139 N=151

Sid.=2.86 Sid.=3.24

Min.=0 Min.=0

Max.=15 Max.=20

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht lberqualifizierte Industrieforscher

ltem = " Wieviele Stunden verwenden Sie pro Woche auf die Lektiure
von Fachliteratur bzw. Fachzeilschriften? b) wédhrend der

Freizeit:”

Deskriptive Statistiken der gesamlen Slichprobe:

N=290

Std.=3.07

Min.=0

Max.=20

Signifikanzniveau der einfakloriellen Varianzanalyse: >.10
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Leistungsverhalten

Die bisher dargelegten Ergebnisse bezogen sich auf Unterschiede im Leistungs-
potential der iiberqualifizierten und der nicht iiberqualifizierten Industriefor-
scher. Wie zu erwarten war, wird das Leistungspotential iiberqualifizierter Indu-
strieforscher sowohl bei der Fremdeinschitzung durch die Vorgesetzten als auch
bei der Selbsteinschitzung durch die Industrieforscher selbst als hoher einge-
schitzt als das Leistungspotential nicht iiberqualifizierter Mitarbeiter.

Wie in Kapitel B.3.3.1.1 bereits beschrieben, wurde durch verschiedene Skalen
und Items versucht, neben dem Leistungspotential auch das konkrete Lei-
stungsverhalten der Industrieforscher zu erfassen.

Gruppenspezifische Ergebnisse der Skala "Arbeitsplatzbezogene Leistung” sind
in der Abbildung 52 dargestellt. Es handelt sich um Einschitzungen, die von den
direkten Vorgesetzten der Industrieforscher vorgenommen wurden.

Der Gesamtmittelwert der vorliegenden Stichprobe (Gruppe 1 und Gruppe 4)
(N=302, M=2.78) und der Gesamtmittelwert aller an der Hauptbefragung beteilig-
ten Industrieforscher (N=944, M=2.97) driickt aus, daB3 das Leistungsverhalten der
Industrieforscher in der von den Vorgesetzten ausgewogen eingeschiitzt worden
ist. Der Skalenwert eins ist mit einem stark iiberdurchschnittlichen Leistungsver-
halten gleichzusetzen, der Skalenwert fiinf mit einem stark unterdurchschnittli-
chen.

Im Rahmen der durchgefiihrten einfaktoriellen Varianzanalyse konnte ein hoch
signifikanter Zusammenhang zwischen dem individuellen Leistungsverhalten der
Industrieforscher und ihrer Gruppenzugehorigkeit festgestellt werden. Danach
liegt das Leistungsverhalten iiberqualifizierter Industrieforscher auf deutlich ho-
herem Niveau als das Leistungsverhalten ihrer nicht uberqualifizierten Kolle-
gen (2.33 vs 3.16). Der hier zum Ausdruck kommende Unterschied in der Beur-
teilung des arbeitsplatzbezogenen Leistungsverhaltens umfaBBt knapp 17% der
Skalenspannweite. D.h., im Hinblick auf die vorgegebene Skala wurde das Lei-
stungspotential iiberqualifizierter Industrieforscher als 17% hoher eingeschitzt als
das ihrer nicht iiberqualifizierten Kollegen.

Die Sclbsteinschiitzung der individucllen Leistung im Vergleich zu der Lei-
stung der Kollegen durch die Industrieforscher hat zu ihnlichen Ergebnissen ge-
fithrt. Das Niveau des Mittelwertes des Gesamtsamples liegt mit 2.58 (N=965)
hoher als bei der Fremdeinschitzung (M=2.97). Es kommt in diesem Ergebnis



niedrige
Leistung

hohe
Leistung

Abbildung 52

Arbeitsplatzbezogene Leistung nach Vorgesatzten-
einschatzung (Fremdeinschidizung)

r 3
3.16
WA (Skalenmitlelwert)
N R 00 278
/ (Gesamimittelwert)
2.33
: va: NUQ: untersuchle Gruppen
N=140 N=162
Sid.=0.58 Std.=0.73
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=4.33 Max.=5.00

UQ = Uberqualifizierie Industrielorscher

NUQ = Nicht iiberqualifizierte Indusirieforscher

Skala = "BLEIST"- Leistung (Einschitzung durch den Vorgesetzten)
1= "hohe Leistung”;

5= "niedrige Leistung”

Deskriptive Statisliken der gesamten Stichprobe:

N=302

Sid.=0.78

Min.=1.00

Max.=5.00

Signifllkanzniveau der einfaktorlellen Varianzanalyse: .0000
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zum Ausdruck, dal3 die Mehrheit aller befragten Industrieforscher der Meinung
ist, sie vollbringe iberdurchschnittliche Leistungen. Der hier auftretende lo-
gische Fehler, daB namlich die Mehrheit der Industrieforscher nicht besser sein
kann als ihre Kollegen'”, stellt allerdings die vorgefundenen Ergebnisse nicht in
Frage. Auch bei anderen Untersuchungen, die sich einer Selbsteinschitzung be-
dient haben, wurden entsprechende Effekte beschrieben.™ Es wird an dieser Stel-
le allerdings abermals deutlich, in welchem MaBe die in der vorliegenden Arbeit
angewandte Methode, moglichst viele der relevanten Gesichtspunkte durch zwei
Beurteilerkreise einschiatzen zu lassen, zur Erhohung der Ergebnisvaliditit bei-
tragt.

Wesentlich erscheint hier, da3 sich die iiberqualifizierten Industrieforscher ein
hohes Leistungsverhalten attestieren (M=2.41), wihrend die nicht iiberqualifizier-
ten Industrieforscher mit einem Mittelwert von 2.80 ein wesentlich niedrigeres
Leistungsniveau einnehmen (vgl. Abbildung 53). Die Gruppenzugehorigkeit steht
auch bei der Selbsteinschitzung der Leistung in einem hoch signifikanten Zu-
sammenhang mit dem eingeschitzten Leistungsniveau. Allerdings betrigt der
Abstand beider Mittelwerte nur rund 8% der Skalenspannweite. Die Unterschiede
der Leistungseinschiatzung fallen bei der Selbsteinschitzung der Industriefor-
scher damit nicht so stark aus wie bei der Einschitzung durch die Vorgesetzten.

Die Anzahl an zugelassenen Patenten und veroffentlichten Fachaufsitzen eines
Industrieforschers kdnnen als objektiv einschitzbare OutputgroBen gelten.'” Zu
beriicksichtigen ist dabei allerdings, daB die Moglichkeit, Patente zur An-
meldung zu bringen, sicherlich als branchen- und positionsabhingig zu be-
trachten sind. Auch die Moglichkeiten, fachspezifische Veroffentlichungen vorzu-
nehmen, diirften u.a. in starkem MaB3e von der Marktposition des Unternehmens
abhingig sein. Bewegt sich das Unternehmen in einem hart umkimpften Markt,
in dem technologische Fiihrerschaft einen existentiellen EinfluBfaktor auf den
Markterfolg darstellt, so diirfte eher eine stark zuriickhaltende Informationspoli-
tik verfolgt werden. Den Industrieforschern dieses Unternehmens diirfte somit
seltener die Chance gegeben werden, ihre Arbeitsergebnisse zu veroffentlichen.

107) Die Skalen der hier zusammengefal3ten [tems lauteten von
1:”Meine Arbeitsleistung ist viel besser als die meiner Kollegen.” iiber
3:"Meine Arbeitsleistung ist genauso gut wie die meiner Kollegen.” bis
5:”Meine Arbeitsleistung ist nicht so gut wie die meiner Kollegen.”

Bei der Befragung einer Kollegengruppe miiB3te sich nach logischen Gesichtspunkten ein
Mittelwert von drei einstellen, da die Anzahl der besseren Industrieforscher der Anzahl der
schlechteren Industrieforscher entsprechen muf.

108) Vgl. z.B. GERPOTT, 1988, 280.
109) Vgl. z.B. GERPOTT, 1988, 280-281.
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Abbildung 53

Arbeitsplatzbezogene Leistung nach Industrieforscher-
einschitzung (Selbsteinschatzung)

E

3 2.80 (Skalenmittelwert)

(Gesamimiltelwert)

2
i 7
! va: NOQ: untersuchte Gruppen
N=140 N=158
Sid.=0.44 Sitd.=0.45
Min.=1.20 Min.=1.40
Max.=4.20 Max.=4.20

UQ = Uberqualilizierte Industrieforscher

NUQ = Nichi Gberqualifizierte Indusirieforscher

Skala = "LEISEIG" - selbst eingeschiilzte Leistung (Einschidtzung durch
Industrielorscher)

1= "bessere Leistung als Kollegen™

5= "schlechtere Leistung als Kollegen”

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:

N=298

S1d.=0.49

Min.=1.20

Max.=4.20

Signiflkanzniveau der einlaktoriellen Varianzanalyse: .0000
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Denkbar ist aber auch, daB ein technologisch fiihrendes Unternehmen sich in ei-
nem speziellen Marktsegment bewegt, in dem der Konkurrenzdruck vergleichs-
weise gering ist. Die Veroffentlichung weiterer technologischer Fortschritte von
Mitarbeitern dieses Unternehmens konnte in dieser Situation als willkommene
Werbung fiir das Unternehmen gesehen werden. Eventuell wird dann sogar eine
Erkenntnisverbreitung durch Fachaufsitze der Industrieforscher durch das Unter-
nehmen forciert und unterstiitzt. Auch im Hinblick auf die Anmeldung von Pa-
tenten sind dhnliche Unterschiede der unternehmensspezifischen Situationen
denkbar, die Einflu auf die Maglichkeit ausiiben, die Arbeit eines Industriefor-
schers zum Patent anzumelden oder nicht. Es soll damit zum Ausdruck gebracht
werden, da3 die beiden angegebenen objektiven OutputgroBen nicht ausschlieB-
lich durch den Industrieforscher in ihrem Ausmal3 zu variieren sind, sondern
vielfiltigen EinfluBfaktoren unterliegen diirften.

Wie die Abbildung 54 darstellt, weist die Gruppe der iiberqualifizierten Industrie-
forscher zwar mit .18 Aufsitzen pro Berufsjahr einen hoheren Wert auf als die
nicht iiberqualifizierten Kollegen mit .14, allerdings konnte kein signifikanter
Zusammenhang zwischen der Gruppenzugehorigkeit und der Publizititshaufig-
keit nachgewiesen werden.

Bei der zweiten objektiven OutputgroBe, den Patenten pro Berufsjahr, konnten
allerdings signifikante Ergebnisse ermittelt werden. Abbildung 55 zeigt, daB bei
einer einfaktoriellen Varianzanalyse der Zusammenhang zwischen der Gruppen-
zugehorigkeit und der Anzahl zugelassener Patente pro Berufsjahr mit p < .05 sig-
nifikant ist. Der Output iiberqualifizierter Industrieforscher ist hoher (hier fast
dreimal so hoch) als der ihrer nicht iiberqualifizierten Kollegen.
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Abbildung 54

Fachaufsatze pro Beruisjahr

Zahl der pro 4
Berulsjahr
verdifentlichten
Fachaufsilze
0.2
016
(Gesamimittelwert)
0.1
0
untersuchte Gruppen
vaq: NUQ:
N=133 N=155
Std.=0.36 Std.=0.37
Min.=0 Min.=0

Max.=1.79 Max.=2.00

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher
NUQ = Nicht Uberqualilizierte Industrieforscher
item = "PAPER" - Zahl der pro Berulsjahr verdlientlichten Fachauisatze

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:

N=288

S1d.=0.36

Min.=0

Max.=2.00

Signifikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: >.10
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Abbildung 55

Patente pro Berufsjahr

Zahl der pro 4
Berulsjahr
erhaltenen
Palente
0.1
0.08
I ||
"""" (Gesamtmittelwert)
0.03
— /é‘
9 va: NUQ: untersuchte Gruppen
N=134 N=155
Sid.=0.19 Std.=0.10
Min.=0 Min.=0
Max.=1.30 Max.=0.71

L'Jg = Uberquallfizierte Industrielorscher
NUQ = Nicht liberqualifizierte Industrieforscher
ltem = "PATENT" - Zahl der pro Berulsjahr erhaltenen Patente

Deskriptlve Statistlken der gesamten Stichprobe:
N=289

Std.=0.15

Min.=0

Max.=1.30
Signiflkanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: =.0132

Zusammenfassend bleibt festzustellen, da3 die beschriebenen Ergebnisse objekti-
ver OutputmaBe zwar weniger signifikante Resultate vorweisen konnen als die
zuvor besprochenen Einschitzungen, dal3 sie aber dennoch in ihrer Tendenz die
bisher dargestellten Ergebnisse unterstiitzen. Das gezeigte Leistungsverhalten
iiberqualifizierter Industrieforscher ist demnach bei der bisher analysierten sta-
tischen Betrachtung hoher einzustufen als das Leistungsverhalten nicht iiberquali-

fizierter Industrieforscher.

Die bisherigen Analysen des Leistungsverhaltens konnen als arbeitsplatzbezogen
bezeichnet werden, da die Sichtweise der Skalen und Items sich ausschlieBlich auf
die zur Zeit ausgeiibte Titigkeit bezogen. Die Skala "Aufgabencrweiterung” ver-
sucht hingegen zu erfassen, inwieweit der Industrieforscher seine Uberqualifika-
tion durch eine Erweiterung seiner Arbeitsaufgaben bzw. seines Titigkeitsfeldes
abzubauen sucht.
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Wie aus der Abbildung 56 ersichtlich, konnte bei dieser Skala ein hoch
signifikanter Zusammenhang zwischen der Gruppenzugehorigkeit der Industrie-

forscher und der Auspriagung der Tendenz, das Aktionsfeld auszudehnen, festge-
stellt werden.

Abbildung 56

Tendenz zur Aufgabenerweiterung

geringe Tendenz 4
zur Aufgaben-
erweilerung

(Gesamtmittelwert)
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erwelterung ! vo: NOQ: untersuchte Gruppen
N=140 N=162
Sid.=0.72 Sid.=0.69
Min.=1.00 Min.=1.75
Max.=4.25 Max.=5.00

UQ = Uberqualilizierte Industrielorscher

NUQ = Nicht (berqualifizierte Industrieforscher

Skala = "BAUFGERW"™- Tendenz zur Aulgabenerweiterung
beim Industrieforscher (Einschitzung durch Vorgesetzten)
1= "hohe Tendenz zur Aulgabenerweilerung” ;

§= "geringe Tendenz zur Aulgabenerweiterung”

Deskriptive Statistiken der gesamten Slichprobe:
N=302

Std.=0.81

Min.=1.00

Max.=5.00

Signilikanzniveau der einlaktloriellen Varianzanalyse: .0000
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So ist nach den vorliegenden Ergebnissen in der Gruppe der iiberqualifizierten
Industrieforscher, die ja, wie oben bereits geschildert, auch schon im Rahmen ih-
rer bisherigen Arbeit iiberdurchschnittliches leisten, der Drang nach weiteren
Herausforderungen sehr deutlich festzustellen. Mit einem Mittelwert von 2.63 un-
terscheiden sie sich deutlich (rund 16% der Skalenspannweite) von der Ver-
gleichsgruppe, die mit einem Mittelwert von 3.42 weitaus weniger versucht,ihr
Betitigungsfeld auszuweiten. Der Unterschied der Mittelwerte beider Gruppen ist
hoch signifikant.

Das iiberdurchschnittlich starke Bestreben von iiberqualifizierten Industriefor-
schern, ihre Leistungsfihigkeit moglichst umfassend dem Unternehmen zur Ver-
figung zu stellen, kommt in dem Ergebnis zum Item ”Einsatzstcigerung” eben-
falls zum Ausdruck. Auf die Frage ”Wiren Sie bereit, sich beruflich stiarker ein-
zusetzen, wenn lhre Aufgaben lhren Wiinschen in groBerem Umfang entspre-
chen wiirden?” antworteten 63.6% der iiberqualifizierten Industrieforscher mit
7Ja, ich wiirde mich stirker einsetzen.”. In der Vergleichsgruppe, bei den nicht
tiberqualifizierten Mitarbeitern (NUQ), war die Antwort ”Nein, weil ich bereits
heute voll ausgelastet bin.” die am haufigsten genannte Moglichkeit (50.0%). Wei-
tere 21% der NUQ wiiren nicht bereit, sich beruflich stirker einzusetzen, wenn
die Arbeitsaufgaben ihren Wiinschen mehr entsprichen, weil ihnen ihr Privatle-
ben wichtiger ist. Somit verbleiben in dieser Gruppe 29% der Respondenten, die
die Frage mit "Ja, ich wiirde mich starker einsetzten.” beantworteten. Obwohl
auch dies noch ein beachtliches Entwicklungspotential darzustellen scheint (zu
beachten ist der Konjunktiv in der Frage bzw. den Antworten!), so befindet sich
dieser Wert doch auf einem Niveau, das unter der Hilfte der entsprechenden po-
sitiven Antworten aus der Gruppe der iiberqualifizierten Industrieforscher liegt.
Die vollstandigen Ergebnisse beider Gruppen zu der genannten Frage sind in der
Abbildung 57 dargestellt.
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Auch die Arbeitsethik iiberqualifizierter Industrieforscher unterscheidet sich sig-
nifikant von der ihrer Kollegen. Mit einem Mittelwert von 2.18 gegeniiber 2.48
fiihlen sich die Uberqualifizierten stirker verpflichtet, auch ohne finanziellen
Vorteil, linger und intensiver zu arbeiten, wenn es die Umstinde erfordern, als
ihre nicht iiberqualifizierten Kollegen (vgl. hierzu Abbildung 58).

Abbildung 58

Arbeitsethik
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__________________ 2 S
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Min.=1.00 Min.=1.00
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UQ = Uberqualifizierte Industrielorscher

NUQ = Nicht Gberqualifizierte Industrieforscher

ITEM = "Ich lihle mich hauflg verpflichtet, ldnger und Intensiver zu
arbeiten, wenn die Umstande es erfordern, auch wenn ich dadurch
keine direkten finanziellen Vorteile habe”

SKALA: 1= "vdllig zutreflend” ; 5= “vallig unzulrelfend”

Deskriptive Statistiken der gesamten Slichprobe:

N=301

Sid.=1.17

Min.=1.00

Max.=5.00

Signifikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: <.03
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ZinfluBtendenzen der Uberqualifikationsdauer

Wie bisher in diesem Kapitel dargelegt, unterscheidet sich die Gruppe der iiber-
qualifizierten Industrieforscher in einigen, betriebswirtschaftlich hochst relevan-
ten Bereichen von ihren nicht iiberqualifizierten Kollegen. So hat es sich gezeigt,
daB nicht nur das definitionsgemiB hohere Leistungspotential aus den Daten ab-
geleitet werden konnte, sondern daB3 auch das Leistungsverhalten der Gruppe 1 als
tiberdurchschnittlich bezeichnet werden kann. AuBerdem hat diese Mitarbeiter-
gruppe die Tendenz, diese iiberdurchschnittlichen Leistungsmerkmale dem Un-
ternehmen mehr als bisher zur Verfiigung zu stellen (vgl. Ergebnisse der sta-
tischen Anlysen der Skala ”Aufgabenerweiterung”).

Ziel der folgenden Analysen soll es sein herauszufinden, ob diese iiberaus positi-
ven Effekte einer individuellen Uberqualifikation im Verlauf der Zeit sich in ih-
rer Intensitit verindern. Dazu werden neben den bisher besprochenen Variablen
zwei weitere Variablen, die sich auf die Dauer der Uberqualifikation beziehen, in
die Untersuchungen einbezogen. Es wurden sowohl die Vorgesetzten als auch die
Industrieforscher selbst gebeten anzugeben, wie lange eine eventuell konstatierte
Uberqualifikation bereits bestehe. Durch die Einbeziehung dieser zeitbezogenen
Daten soll versucht werden, trotz einer Querschnittanalyse, wie sie hier vorliegt,
tendenzielle Aussagen iiber eventuelle dynamische Effekte des betrachteten Pha-
nomens zu gewinnen.

Methodisch liegt folgendes Gedankenmodell zugrunde:

Sollten sich innerhalb der Gruppe 1 Zusammenhiinge zwischen der Dauer der in-
dividuellen Uberqualifikation und den jeweils besprochenen Variablen ergeben,
so ist von einer zeitabhidngigen Verinderung der beobachteten Effekte auszuge-
hen. Diese Methode der Bildung von SchluBfolgerungen soll und kann keine
Lingsschnittstudie ersetzten. So werden z.B. diejenigen Personen, die zur Zeit t-x
iiberqualifiziert waren, allerdings heute, zum Zeitpunkt t, nicht mehr als iiber-
qualifiziert eingestuft werden, nicht erfaBt, was bei einer Lingsschnittstudie, die
zur Zeit t-x begonnen hatte, durchaus der Fall ware.

Trotzdem soll dieses Verfahren angewandt werden, da es mehr Aussagen zuldlt
als eine rein statische Analyse und so zumindest Hinweise auf zeitliche Ver-
anderungen der Auswirkungen von individueller Uberqualifikation zulaBt.

Zuniichst sollen die deskriptiven Statistiken der Fragen nach der Uberqualifika-
tionsdauer dargestellt werden. Abbildung 59 zeigt die Verteilung und die beschrei-
benden Statistiken der von den Industrieforschern selbst angegebenen Uberquali-
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fikationsdauer. Die Abbildung 60 stellt die entsprechenden Werte der von den
Vorgesetzten angegebenen Uberqualifikationsdauer dar.

Abbildung 59

Uberquailllkationsjahre nach Industrieforschereinschatzung
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Abbildung 60

Uberqualifikationsjahre nach Vorgesetzteneinschalzung
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In der Abbildung 61 wird dargestellt, wie oft eine Ubereinstimmung der Jahres-
angaben durch Vorgesetzten und Industrieforscher vorlag bzw. welche Differen-
zen sich zwischen beiden Einschitzungen ergaben. Dazu wurde jeweils die Anga-
be des Vorgesetzten von der Angabe des Industrieforschers subtrahiert. Demnach
spiegeln negative Werte die Situation wider, da3 der Vorgesetzte den Industriefor-
scher fiir linger iiberqualifiziert hilt als der Industrieforscher sich selbst, positi-
ve Werte hingegen geben an, daf3 der Vorgesetzte die Uberqualifikation spiter
festgestellt hat als der Industrieforscher® Wie aus der Abbildung 61 ersichtlich, ist

110) Es sei hier nochmals zur Erinnerung angemerkt, daf3 hier, wie insgesamt unter b), aus-
schlieBlich die Respondenten aus der Gruppe 1 Gegenstand der Untersuchung sind.
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dies bei 19.1% der iiberqualifizierten Industrieforscher zu verzeichnen. Bei 1/3 der
Respondenten geben der Vorgesetzte und der Industrieforscher die gleiche An-
zahl von Uberqualifikationsjahren an, und bei den verbleibenden 47.5% geben die
[ndustrieforscher die Dauer ihrer Uberqualifikation als linger an, als sie von den
Vorgesetzten attestiert werden.

Abbildung 61

Ditferenz der Einschidtzungen zur Uberqualifikationsdauer
(Einschatzung des Industrieforschers abziiglich der

i =
Diiterenziahre Einschdtzung des Vorgesetzten)

-

10

Industrietorscher

M=0.99
Median=0.43
Min.=-8.0
Max.=16.0
Sid.=2.93 Zahlen aul den verschiedenen Siufen
N=141 in Prozenl.

Um zu inhaltlichen Aussagen zu Zusammenhingen zwischen der (den) Uberqua-
lifikationsdauer(n) einerseits und den untersuchten Variablen andereseits zu kom-
men, wurden partielle Korrelationen berechnet. Als Kontrollvariable fungierte
dabei das Alter der Industrieforscher, damit ein zu vermutender Erklarungsanteil



157

durch das Alter ausgeschlossen wird. SchlieBlich liegen die Korrelationskoeffi-
zienten zwischen dem Alter der Industrieforscher einerseits und den zwei Anga-
ben zur Uberqualifikationsdauer andererseits mit .63 (Angabe des Industriefor-
schers) und .49 (Angabe des Vorgesetzten) auf hohem Niveau."" Die Ergebnisse
der korrelativen Analysen sind in der Tabelle 5 zusammengestellt.

Leistungspotential

Die Intensitit der vorhandenen Obsoleszenz (OBS1) steht nach den vorliegenden
Analysen bei iiberqualifizierten Industrieforschern in keinem signifikanten Zu-
sammenhang zu der Dauer der Uberqualifikation. Allerdings nimmt die von den
Industrieforschern selbst eingeschiitzte Obsoleszenz mit der Dauer der vom Vor-
gesetzten angegebenen Uberqualifikation ab.

Die Gefahr zukiinftiger Obsoleszenz (OBS2) korreliert nach den vorliegenden
Daten sowohl mit der vom Vorgesetzten angegebenen Uberqualifikationsdauer als
auch mit den Angaben des Industrieforschers sowie der Differenz zwischen Indu-
strieforschereinschitzung und Vorgesetzteneinschitzung. Allerdings geben die
vorgefundenen signifikanten Zusammenhinge kein einheitliches Bild ab. Inhalt-
lich sind sie wie folgt interpretierbar:

Je linger ein Industrieforscher von seinem Vorgesetzten als tiberqualifiziert
eingeschiitzt wird, desto geringer ist nach der Einschitzung des Vorgesetzten
die Gefahr der zukiinftigen Obsoleszenz.

- Je linger sich ein iiberqualifizierter Industrieforscher bereits iiberqualifiziert
fiihlt, desto groBer ist nach Einschitzung des Vorgesetzten die Gefahr fiir den
Industrieforscher, in Zukunft fachspezifisch obsoletes Wissen zu besitzen.

- Je niedriger die Anzahl der Jahre Differenz zwischen der vom Industriefor-
scher bzw. seinem Vorgesetzten angegebenen Uberqualifikationsdauer' ist, de-
sto geringer ist nach Einschitzung des Vorgesetzten die Gefahr fiir den Indu-
strieforscher, in Zukunft fachspezifisch obsoletes Wissen zu besitzen.

111) Beide Korrelationskoeffizienten sind auf dem 1%-Niveau (einscitig) signifikant.

112) Die Anzahl der Jahre Differenz zwischen der vom Industrieforscher bzw. seinem Vorgesetz-
ten angegebenen Uberqualifikationsdauer nimmt ab, je weniger die Angaben des Industrie-
forschers tiber den Angaben des Vorgesetzten liegen bzw. je mehr die Angaben des Vorge-
setzten iiber den Angaben des Industrieforschers liegen. Daraus folgt, daf3 die Anzahl der
Jahre Differenz zwischen beiden Angaben abnimmt, je linger der Vorgesetzte seinen Indu-
strieforscher im Verhiltnis zu dessen eigener Meinung fiir iiberqualifiziert halt.
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Die in den beiden letzten Aussagen zum Ausdruck kommende Gefahr wird
durch eine weitere Korrelation gestiitzt:

-Der Umfang des fachspezifischen Lesens wihrend der Freizeit nimmt mit zu-
nehmender Dauer der Uberqualifkation (nach Einschitzung durch den Indu-
strieforscher) und auch mit einer zunehmenden Differenz der Einschatzung der
Uberqualifikationsdauer signifikant ab.

Auf den Umfang des Literatur- und Zeitschriftenstudiums wahrend der Arbeits-
zeit hat nach den vorliegenden Ergebnissen die Dauer der Uberqualifikation hin-
gegen keinen EinfluB.

Leistungsverhalten

Das vom Vorgesetzten beobachtete Leistungsverhalten des Industrieforschers
korreliert signifikant mit der vom Vorgesetzten angegebenen Uberqualifikations-
dauer. Da es sich um eine negative Korrelation handelt, ist der Zusammenhang
zwischen der Uberqualifikationsdauer und dem gezeigten Leistungsverhalten in-
haltlich wie folgt zu beschreiben:

- Je linger ein Industrieforscher von seinem Vorgesetzten als iiberqualifiziert ein-
gestuft wird, desto hoher wird von dem Vorgesetzten das Leistungsverhalten des
Industrieforschers beurteilt.

Auch zu der Differenz der Einschitzungen konnte eine signifikante Beziehung
der arbeitsplatzbezogenen Leistung nachgewiesen werden:

- Je niedriger die Differenz zwischen beiden Einschitzungen ist, desto hoher wird
vom Vorgesetzten das arbeitsplatzbezogene Leistungsverhalten eingestuft.

Die eher objektiven OutputgroBen ”Veroffentlichungen” und "Patente” weisen
signifikanten Zusammenhang mit der vom Industrieforscher eingeschatzten
Uberqualifikationsdauer und der Differenz zwischen Industrieforscher- und Vor-
gesetzteneinschitzung auf.

Danach nehmen die Anzahl der Patente pro Berufsjahr und die Zahl der Verof-
fentlichungen pro Berufsjahr mit zunehmender Uberqualifikationsdauer (nach
Einschitzung des Industrieforschers) ab. AuBerdem sinken beide OutputgroBen



160

mit zunehmender Meinungsverschiedenheit zwischen Vorgesetztem und Indu-
strieforscher bez. der Uberqualifikationsdauer.

AbschlieBend sei auf den starken Zusammenhang zwischen dem Versuch der In-
dustrieforscher, ihre Arbeitsaufgaben oder ihren Arbeitsbereich zu erweitern,
einerseits und der Dauer der Uberqualifikation andererseits hingewiesen. Mit zu-
nehmender Dauer der Uberqualifikation (nach Einschitzung des Vorgesetzten)
nimmt das Bestreben, die Arbeitsaufgaben zu erweitern, signifikant zu. Auch in
der Korrelation zwischen der Meinungsdifferenz und.der Tendenz zur Aufgaben-
erweiterung kommt zum Ausdruck, daB3 das Bestreben, die Aufgabe zu erwei-
tern, dann zunimmt, wenn die Differenz abnimmt, die relative Vorgesetztenein-

schatzung also positiver wird.

estgestellten Zusammenhange zwischen

In der Abbildung 62 sind die Ergebnisse sowohl der statischen als auch der dyna-
mischen Analysen zum Leistungspotential und zur Leistungspotentialerhaltung
zusammengestellt.

Es wurde im Rahmen der Untersuchungen deutlich, daB die iiberqualifizierten
Industrieforscher wie erwartet iiber ein hoheres Leistungspotential verfiigen als
ihre nicht iiberqualifizierten Kollegen. Keine signifikanten Unterschiede zeigten
sich bei der Erhaltung des Leistungspotentials durch das Studium von Fachlitera-
tur. Diese Resultate sind unter betriebswirtschaftlichen Aspekten hochst erfreu-

lich.

In der dynamischen Analyse wurden allerdings auch Gefahren der Uberqualifi-
kation deutlich. So konnte nachgewiesen werden, da3 das Literaturstudium in der
Freizeit mengenmaBig abnimmt, je langer sich der Industrieforscher iiberqualifi-
ziert fiihlt. Mit zunehmender Dauer des Gefiihls beim Industrieforscher, fiir die
momentane Arbeit iiberqualifiziert zu sein, nimmt auch die Gefahr zu, die der
Vorgesetzte fiir die zukiinftige Obsoleszenz des Industrieforschers sieht.

Hingegen steigt das Leistungspotential nach den vorliegenden Erkenntnissen mit
der Dauer der vom Vorgesetzten attestierten Uberqualifikation (s. "vorhandene
Obsoleszenz (gem. If)” und "zukiinftige Obsoleszenz (gem. Vorg.)” in Abbil-
dung 62). Auch in den festgestellten Korrelationen zwischen OBS2 und dem Lite-
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raturstudium wahrend der Freizeit einerseits und der Differenz zwischen den
Einschitzungen des Industrieforschers und seines Vorgesetzten zur Uberqualifi-
kationsdauer andererseits kommt zum Ausdruck, daB das Leistungspotential des
Industrieforschers iiberdurchschnittlich bleibt, je eher eine eventuelle Uberquali-
fikation auch durch den Vorgesetzten erkannt wird.

Die Abbildung 63 stellt die zusammengefaBten Ergebnisse im Hinblick auf das
Leistungsverhalten dar.

Auch das Leistungsverhalten iiberqualifizierter Industrieforscher liegt iiber dem
entsprechenden Verhalten ihrer nicht iiberqualifizierten Kollegen. Sie leisten im
Bereich ihrer Arbeitsaufgaben iiberdurchschnittliches. Die Hypothese 2.3.1(a), die
bei uiberqualifizierten Industrieforschern ein hoheres Leistungsverhalten als bei
nicht iiberqualifizierten Industrieforschern postuliert hat, wird durch die empiri-
schen Daten bestitigt. Bis auf die Variable ”Fachaufsitze pro Berufsjahr” konnte
bei allen aufgenommenen Werten ein signifikant hoheres Leistungsverhalten der
iiberqualifizierten Industrieforscher ermittelt werden als bei den nicht iiberquali-
fizierten Kollegen. Besonders augenfillig ist der groBe Unterschied der ver-
glichenen Gruppen nach Vorgesetzteneinschitzung. Die bisher ungenutzten
Chancen, die sich hier den Unternehmen bieten, kommen auch in der Aussage
von 63.6% der iiberqualifizierten Industrieforscher zum Ausdruck, sich be-
ruflich stirker einzusetzen, wenn die Aufgaben den individuellen Wiinschen
mehr als bisher entsprichen. In der Vergleichsgruppe der nicht iiberqualifizierten
Mitarbeiter geben nur 29% der Respondenten diese Bereitschaft an.

Die Hypothese 2.3.1(b), iiberqualifizerte Industrieforscher wiirden versuchen, ihre
Uberqualifikation durch Aufgabenvertiefung/-erweiterung abzubauen, wird eben-
falls durch die empirischen Befunde bestitigt. Dies 148t sich aus den Ergebnissen
der Skala "Tendenz zur Aufgabenerweiterung” ableiten. Der signifikante Mittel-
wertunterschied, der zwischen den beiden untersuchten Gruppen vorgefunden
wurde, umfaBt rund 16% der moglichen Skalenspannweite.

Aber auch im Bereich des Leistungsverhaltens birgt die Uberqualifikationsdauer
Risiken. Dies wird an den ermittelten EinfluBtendenzen der Uberquahfikatlons-
dauer deutlich. So sinken die oben beschriebenen positiven Wirkungen der Uber-
qualifikation auf das Leistungspotential und das Leistungsverhalten bei einigen
aufgenommenen Variablen (vgl. Abbildungen 62 und 63), in Abhingigkeit von
der Dauer der Einschitzung des Industrieforschers uberqualifiziert zu sein, signi-
fikant ab. Die gleiche Wirkung iibt die Zeitspanne zwischen der Feststellung der
Uberqualifikation durch den Industrieforscher und der F eststellung der Uberqua-
lifikation durch den Vorgesetzten aus. Je weiter diese beiden Zeitpunkte auseinan-
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derliegen (je spiter der Vorgesetzte die Uberqualifikation erkennt), desto niedri-
ger werden die positiven Wirkungen der Uberqualifikation.

Aus dieser Aussage kann allerdings die Hypothese 2.3.1(c) nicht voll bestatigt wer-
den. Sie sagt aus, da3 das Leistungsverhalten iiberqualifizierter Industrieforscher
grundsitzlich abnimmt, je linger diese Uberqualifikation andauere. Wie bereits
dargelegt, trifft diese Aussage fiir die Uberqualifikationsdauer aus Sicht des Be-
troffenen, des Industrieforschers, auch zu. Nicht hingegen fiir die Dauer der
Uberqualifikation, wie sie vom Vorgesetzten eingeschitzt wird. Samtliche festge-
stellten signifikanten Korrelationen zwischen dieser Variablen (Uberqualifika-
tionsdauer aus Sicht des Vorgesetzten) und den Variablen des Leistungspotentials
bzw. des Leistungsverhaltens deuten auf hohere Leistungen, je linger der Vorge-
setzte von der Uberqualifikation des betroffenen Industrieforschers iiberzeugt ist.

Betrachtet man dieses Ergebnis zusammen mit den o.a. Befunden beziiglich der
Zeitspanne zwischen der Feststellung der Uberqualifikation durch den Industrie-
forscher und der Feststellung der Uberqualifikation durch den Vorgesetzten, so
148t sich die Aussage ableiten, daB der Zeitpunkt der Erkenntnis durch den Vor-
gesetzten, ein Industrieforscher sei iiberqualifiziert, von groBem EinfluB auf das
AusmaB eventueller Risiken ist. Je eher der Vorgesetzte eine Uberqualifikation
bemerkt, desto geringer sind anscheinend die Risiken, die mit dieser Uberqualifi-
kation verbunden sind.

Zusammenfassend bleibt somit festzustellen, daB im Hinblick auf das Leistungs-
potential und das Leistungsverhalten iiberqualifizierte Industrieforscher sowohl
Chancen als auch Risiken fiir die Unternehmen bieten.

Die Chancen liegen in dem fachlich iiberdurchschnittlichen Leistungspotential
und dem ebenfalls iiberdurchschnittlichen Leistungsverhalten iiberqualifizierter
Industrieforscher.

Die Risiken liegen in einem zu spiten Erkennen der Uberqualifikation durch den
Vorgesetzten, wodurch die Freisetzung der genannten Chancen gefihrdet wird.
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B.3.3.2 Zusammenhiinge zwischen individucller Uberqualifikation und der
Fluktuationsneigung (Bindung an das Unternchmen) von
Industrieforschern

Entsprechend dem Vorgehen in Kapitel B.3.3.1 sollen zunichst die in der Befra-
gung aufgenommenen Merkmale zur Beschreibung der Fluktuationsneigung von
Industrieforschern operationalisiert werden. Dies geschieht im Kapitel B.3.3.2.1.
Im darauffolgenden Kapitel B.3.3.2.2 schlieBt sich die Darstellung der Ergebnisse
der empirischen Analysen zu Zusammenhingen zwischen den aufgenommenen
Merkmalen zur Beschreibung der Fluktuationsneigung und individueller Uber-
qualifikation an. Dabei wird, wie im Kapitel B.3.3.1.2, zwischen einer rein stati-
schen Analyse und dem Versuch, Zusammenhinge zwischen der Dauer der
Uberqualifikation und den aufgenommenen Merkmalen festzustellen, unterschie-
den.

In dem abschlieBenden Kapitel B.3.3.2.3 werden dann die zuvor beschriebenen
Ergebnisse zusammenfassend dargestellt und mit den Hypothesen, die im Kapi-
tel A.2.3.2 erarbeitet wurden, verglichen.

B.3.3.2.1 Operationalisicrung aufgenommencr Merkmale zur Beschreibung
der Fluktuationsneigung

In diesem Abschnitt der Arbeit wird untersucht, ob ein Zusammenhang zwi-
schen individueller Uberqualifikation einerseits und der Intensitdt der Neigung,
das Unternehmen, in dem der Industrieforscher momentan arbeitet, zu verlas-
sen, andererseits feststellbar ist. Im Mittelpunkt der Betrachtung steht damit eine
mogliche Initiative des betroffenen Industrieforschers. Daher handelt es sich bei
der Mehrzahl der in diesem Abschnitt analysierten Variablen um Fragen, die
dem Industrieforscher gestellt wurden.

Erginzend wird allerdings versucht, die Ergebnisse, die sich aus der Analyse der
Antworten der Industrieforscher ergeben, durch Angaben der Vorgesetzten abzu-
runden.

Die behandelten Themenbereiche und die dabei aufgenommenen Variablen im
einzelnen:
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1) Es ist davon auszugehen, da3 Arbeitsinhalte einen wesentlichen EinfluB3 auf
die Entscheidung haben, in einem Unternehmen zu bleiben oder nicht (vgl.
Kapitel A.2.3.1.2). Die Wahrnehmung der Arbeitsinhalte durch die Industrie-
forscher stellen deshalb den ersten Themenbereich dar, der hier untersucht
werden soll. Wesentliche Facetten davon werden durch die Skalen "Fachliche
Herausforderung durch die Arbeitsaufgaben”; ”Entscheidungsfreiraume bei der
Arbeit” sowie das Item ”Zufriedenheit mit der Arbeitsaufgabe” aufgenommen.

Die Skala "Fachliche Herausforderung durch Arbeitsaufgaben” (Variableneti-
kette: NEUINOTASK)'", die neun Einzelitems enthilt (vgl. Anhang III), faBt
verschiedene Aspekte einer moglichen Herausforderung durch die Arbeitsauf-
gaben zusammen und spricht primar inhaltliche Fragen der Arbeitsgestaltung
an. So wird die Erweiterung von Wissen der eigenen Fachrichtung (Bsp.: "Mei-
ne Arbeitsaufgaben sind Herausforderungen, die mein Fachwissen erwei-
tern.”), aber auch der erforderliche Einsatz von Kenntnissen und Fahigkeiten
benachbarter Fachrichtungen oder neuartiger Technologien und Betriebsmittel
im Rahmen der Bewiltigung iibertragener Arbeitsaufgaben thematisiert. Au-
Berdem erfaBt diese Skala den Grad der Erfiillung von Erwartungshaltungen
des Industrieforschers, die er beziiglich der Arbeitsaufgaben beim Eintritt in
sein jetziges Unternehmen hatte oder seither entwickelte.

Die Skala "Entscheidungsfreiriume bei der Arbeit” (Variablenetikette: AU-
TOTASK) (vgl.Anhang III) umfa3t hingegen einen Bereich der arbeitsaufga-
benbezogenen Rahmenbedingungen, bei dem es um individuelle EinfluBnah-
me auf die Arbeit/Selbstindigkeit bei der Arbeit geht (Bsp.: "Meine Arbeit gibt

mir betrachtliche Gelegenheit, frei und unabhingig zu entscheiden, wie ich da-
bei vorgehe.”).

Ein summarisches Urteil beziiglich der "Zufricdenheit mit den Arbeitsaufga-

ben” wird durch das gleichlautende Item auf einer fiinfstufigen Kunin’schen
Gesichterskala erfaf3t.

2) Neben den Arbeitsinhalten sollen als zweiter Block von wesentlicher Bedeu-
tung als EinfluBmerkmal auf die Fluktuationsneigung die Anreize, die die Or-
ganisation dem Einzelnen bietet, untersucht werden. Hier werden das Anreiz-
system des Unternehmens insgesamt, die Einschitzung der eigenen berufli-
chen Entwicklungsmioglichkeit im Unternehmen, die Bezahlung sowie die In-
tensitdt der Technologiefiihrerstrategie des Unternehmens behandelt.

113) Zur Verkiirzung der Darstellung werden alle Skalen anschlieBend jeweils mit einer durch

C;]roﬁbuchstaben hervorgehobenen Kurzbezeichnung im Text und in den Tabellen angespro-
chen.
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Die Skala "Leistungsoricntiertes Anrcizsystem” (Variablenetikette: LOAN), in
der acht Items zusammengefa3t werden (vgl. Anhang III), thematisiert, in wel-
chem Ausmaf ein Unternehmen Industrieforschern allgemein Karriereent-
wicklungsmoglichkeiten und wettbewerbsfahige monetire Anreize anbietet
und inwieweit die Anreizvergabe leistungsorientiert erfolgt (Bsp.: "Auf-
stiegschancen basieren in diesem Unternehmen auf der Qualitit der Arbeitslei-
stungen.”). Es wird in dieser Unternehmensmerkmalsskala nicht die Sichtwei-
se des Industrieforschers im Hinblick auf seine personliche Situation abgefragt,

sondern vielmehr seine personliche Sichtweise der entsprechenden Situation
im Unternehmen allgemein.

Im Gegensatz zu der allgemeinen Unternehmenssituation fragt das Item "Zu-
fricdenheit mit den beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten™ die Sichtweise
des Industrieforschers zu seiner individuellen Situation ab. Die Industriefor-
scher wurden hier gebeten, auf einer fiinfstufigen Kunin’schen Gesichterskala
anzugeben, inwieweit sie mit ihren beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten in
dem Unternehmen, in dem sie zum Zeitpunkt der Befragung arbeiteten, zu-
frieden waren.

Auch die Bezahlung wird vielfach als wesentlicher Leistungs- und Bleibean-

reiz genannt.

Die Industrieforscher wurden gebeten, ihre Zufricdenheit mit ihrer mo-

mentanen Bezahlung ebenfalls auf einer fiinfstufigen Kunin’schen Gesichter-
skala anzugeben.

Die Skala "Klarc und langfristige Technologicfiihrerstrategic™ (Variableneti-
kette: TFS) erfaBt, wie stark aus der Sicht des einzelnen Industrieforschers die
Bereitschaft, die Fihigkeit und das Bemiihen des Unternehmens ausgepragt
sind, eine klare Technologiefiihrerstrategie zu verfolgen (Bsp.: "Unser Un-
ternehmen versucht, qualitativ besser, innovativer, mit technischen Neue-
rungen eher am Markt zu sein etc. als die Konkurrenz.”). Diese Skala nimmt
auf, inwieweit sich der (iiberqualifizierte) Industrieforscher aufgrund einer all-
gemeinen Unternehmensstrategie an das Unternehmen gebunden fiihlen kann,
denn mit zunehmender Technologiefiihrerstrategie steigt die Anerkennung und
Beachtung der unternehmensinternen F&E und ihrer Mitarbeiter.

114) Zum Gewicht des Entgeltes als Anreiz fiir Industrieforscher vgl. etwa DOMSCH, 1984 oder
auch THAMHAIN, 1983.
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3) Die bisher angesprochenen zwei Variablenblocke beschreiben EinfluBmerk-
male auf die Fluktuationsneigung. Daneben soll durch den Block "Frustration
und Abwerbungsgefahr” versucht werden, niher an der Fluktuationsneigung
selbst zu messen.

Die Skala "Frustration (IF)" nimmt durch Befragung des Industrieforschers
auf, inwieweit er (der Industrieforscher) bereits ”innerlich gekiindigt” hat oder
schon oftmals ernsthaft daran gedacht hat, das Unternehmen, in dem er zum
Zeitpunkt der Befragung gearbeitet hat, zu verlassen. Sie besteht aus zwei
Items (vgl. Anhang III) und hat eine fiinfstufige Skalierung, bei der niedrigere
Werte hohere Frustration bedeuten.

Der Aspekt der Frustration von Industrieforschern wurde zusitzlich durch eine
Einschatzung der Vorgesetzten analysiert. Dazu wurde aus vier Items (vgl. An-
hang III) eine Skala "Frustration (VORG)" gebildet.

Das Item "Abwerbungsgefahr (VORG)” erfa8t, wie gro3 durch den Vorgesetz-
ten, dem dieses Item vorgelegt wurde, die Gefahr eingeschitzt wird, den ein-
zelnen Industrieforscher durch Abwerbungsversuche anderer Unternehmen zu
verlieren.

Um quantitative Angaben iiber tatsichliche Abwerbungsversuche durch ande-
re Unternehmen zu erhalten, wurden die Industrieforscher gebeten anzuge-
ben, wieviele Unternehmen in den letzten fiinf Jahren versucht hatten, sie ab-
zuwerben."

Die deskriptiven Statistiken und Interkorrelationen aller vorgestellten Variablen,
bezogen auf das Gesamtsample von 999 Industrieforschern, sind der Tabelle 6 zu
entnehmen.

115) Die Angaben wurden bei den folgenden Auswertungen auf Abwerbungsversuche pro Jahr
normiert. Dabei wurde die Anzahl der Abwerbungsversuche dann durch die Jahresanzahl
der Unternchmenszugehorigkeit dividiert, wenn der Industrieforscher weniger als funf Jah-
re dem momentanen Unternehmen angehorte. Bei Industrieforschern, die fiinf Jahre oder
linger in dem jetzigen Unternehmen titig waren, wurde die Anzahl der Abwerbungsver-
suche durch fiinf dividiert, um auf die durchschnittliche Anzahl der Abwerbungsversuche
pro Jahr zu kommen.
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Die dabei auffallenden, zT. hohen, signifikanten Interkorrelationen werden dar-
auf zuriickgefiihrt, daf3 alle Variablen zwar verschiedene Facetten eines Inhalts-
bereiches beleuchten, aber eben doch einem Bereich zuzuordnen sind. Die hohen
Reliabilititen der eingesetzten Skalen (Cronbach’s Alpha zwischen .64 und .82)
sowie die Notwendigkeit, aus inhaltlichem Interesse die aufgefiihrten Einzelska-
len auch als solche zu untersuchen, lassen die Ablehnung einer Zusammenfas-
sung der verschiedenen eingesetzten Skalen oder Items zu einer "Metaskala”
Fluktuationsneigung als gerechtfertigt erscheinen.

zwischen den aufgenommenen Merkmalen zur Beschreibung der
Flul . B { individueller Ul lifikati

Wie im Kapitel B.3.3.1.2 sollen zunichst statische Analysen der o.a. Variablen in
Abhéngigkeit der Gruppenzugehorigkeit vorgenommen werden, anschlieBend
dynamische Betrachtungen.

a) Statische Betrachtung
Wahrnchmung der Arbeitsinhalte

Der Gesamtmittelwert der Skala NEUINOTASK von 2.44 (Gesamtsample mit
N=950) zeigt an, daB3 die Herausforderung durch dic Arbeitsaufgaben, so wie sie
von allen teilnehmenden Industrieforschern empfunden wird, deutlich von dem
theoretisch denkbaren Extremwert 1.0 (= hohe Herausforderung) abweicht. Hier-
aus konnte abgeleitet werden, daB3 es in der Praxis noch erheblichen, bisher unge-
nutzten gestalterischen Freiraum gibt, Arbeitsaufgaben inhaltlich anspruchsvol-
ler und herausfordernder anzulegen als bisher. Ebenso kinnte die Distanz zum
theoretischen Extremwert 1.0 dadurch erklirt werden, da3 ein notwendiges und
nicht zu vermeidendes MindestmaB an Routineaufgaben zu dem angegebenen
Mittelwert gefiihrt hat,

Fir die vorliegende Arbeit ist allerdings relevant, daB sich die beiden zu verglei-
chenden Gruppenergebnisse (iiberqualifizierte versus nicht iiberqualifizierte In-
dustrieforscher) hoch signifikant voneinander unterscheiden. Wie es zu erwarten
war, empfinden die iiberqualifizierten Industrieforscher ihre Arbeitsaufgaben mit
einem Mittelwert von 2.60 deutlich weniger herausfordernd als ihre nicht iiber-
qualifizierten Kollegen ((Mittelwert = 2.14) vgl. dazu Abbildung 64). Es bleibt
festzuhalten, daB der Anteil an der ”Bleibemotivation”, der durch die Arbeitsin-
halte ausgeiibt wird, bei den iiberqualifizierten Mitarbeitern nach den vorliegen-
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den Befunden niedriger ausfillt (rund 9% der Skalenspannweite) als bei den nicht
iiberqualifizierten Kollegen.

Abbildung 64

Herausforderung durch die Arbeilsaufgabe

geringe Heraus- 1
forderung

L

3 Skalenmiltelwerl
2.60
_______________________________________ 236
2 14 (Gesamtmittelwert)
7
2
hohe Heraus- %
forderung 1 0o: NUO: untersuchte Gruppen
N=140 N=156
Sid.=0.70 Std.=0.61
Min.=1.22 Min.=1.00
Max.=4.44 Max.=3.67

UQ = Uberqualitizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht Uberqualilizierte Induslrielorscher

Skala = "NEUINOTA"- Herausforderung durch die Arbeitsauigabe
(Einschitzung des Industrieforschers)

1= "hohe Herausforderung”; 5= “geringe Herausforderung”

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:
N=296

S1d.=0.69

Min.=1.00

Max.=4.44

Signitikanzniveau der einfakloriellen Varianzanalyse: .0000

Ein schwach signifikanter Zusammenhang konnte im Rahmen der vorliegenden
Untersuchung zwischen der Uberqualifikation und dem empfundenen Entschei-
dungsfreiraum bei der Arbeit festgestellt werden. Inhaltlich 1dBt sich aus dem
vorliegenden Mittelwert von 2.73 schlieBen, daB iiberqualifizierte Industriefor-
scher weniger Freiraum und Selbstindigkeit bei ihrer Arbeit empfinden, als die-
ses bei nicht iiberqualifizierten Mitarbeitern der Fall ist. Fiir ihre Gruppe ergibt
sich ein Mittelwert von 2.57 (vgl. Abbildung 65). Die relativ schwache Signifi-
kanz der Mittelwertunterschiede und die geringe Distanz zwischen beiden Wer-
ten (rund 3% der Skalenspannweite) lassen dieses Ergebnis allerdings weniger be-
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deutsam erscheinen als den vorangegangenen Befund beziiglich der Herausfor-
derung durch die Arbeitsaufgaben.

Abbildung 65

Entscheidungsfireiraum bei der Arbeit

kleine Entschei- 1
dungsireiraume

Skalenmitlelwert

2.73

2.57 2.64

(Gesamtmittelwert)

groBe Enlschei-
dungsfreirdume o
1

_

uo: NUQ: untersuchte Gruppen
N=139 N=160

Std.=0.82 Std.=0.61

Min.=1.00 Min.=1.00

Max.=4.33 Max.=4.67

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht Uberqualifizierte Industrielorscher

Skala = "AUTOTASK"- Entscheidungsfreiriume bei der Arbeil
(Einschiatzung des Indusirieforschers)

1= "groBe Entscheidungsireiriume”:

5= “kleine Entscheidungsireirdume”

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:

N=299

Sid.=0.83

Min.=1.00

Max.=4.67

Signifikanzniveau der einfakloriellen Varianzanalyse: .0858

Bei der Analyse der Ergebnisse im Hinblick auf die summarische Zufricdenheit
mit der Arbeitsaufgabe wird deutlich, daB zwischen individueller Uberqualifika-
tion und dem betrachteten Kriterium ein hoch signifikanter Zusammenhang be-
steht. So ist die Gruppe der iiberqualifizierten Industrieforscher deutlich weniger
zufrieden (Mittelwert = 3.35) mit den Arbeitsaufgaben als ihre nicht tiberqualifi-
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zierten Kollegen (vgl. Abbildung 66). Der Abstand beider Mittelwerte betriigt fast
10% der gesamten Skalenspannweite.

sehr
zulirieden

wenig
zulrleden

Abbildung 66

Zulriedenheit mit den Arbeitsaufgaben
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vQ: NUO: untersuchte Gruppen
N=141 N=164
S1d.=0.94 Std.=0.90
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=5.00 Max.=5.00

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht Uberqualifizierte Industrielorscher

ITEM = "Wie zulrieden sind sie mit Ihren Arbeitsaulgaben?”
(Einschdtzung des Industrielorschers)

SKALA: 1= "wenig zulrieden” ; 5= "sehr zulrieden”

Deskriptive Statistiken der gesamten Slichprobe:
N=305

S1d.=0.95
Min.=1.00
Max.=5.00

Signilikanzniveau der einlaktoriellen Varianzanalyse: .0000



174

Anreize der Organisation

Sowohl bei der Einschdtzung des Anrcizsystems als auch bei der Einschitzung
der technologischen Strategic der Unternchmen konnten hoch signifikante Be-
funde festgestellt werden. So empfindet die Gruppe der nicht iiberqualifizierten
Industrieforscher das gebotene Anreizsystem als leistungsorientierter und gerech-
ter als die iiberqualifizierten Kollegen. Der deutliche Mittelwertunterschied (rund
10% der Skalenspannweite) ist auf dem 1%-Niveau signifikant.

Abbildung 67

Leistungsorientiertes Anreizsystem des Unternehmens
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NUQ = Nicht Uberqualilizierte Industrielorscher

Skala = "REWSORG"™- Leislungsorientiertes Anreizsystem
(Einschidtzung des Industrieforschers)

1= "starkes Anreizsystem";

5= "schwaches Anreizsystem”

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:

N=263

Std.=0.64

Min.=1.50

Max.=4.88

Signifikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0000
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gine kritischere Einstellung als ihre nicht iiberqualifizierten Kollegen gegeniiber
dem eigenen Unternehmen zeigen die iiberqualifizierten Industrieforscher auch
dann, wenn es um die Frage der klaren und langfristigen Technologiefiihrerstra-
tegic geht. Wihrend die Gruppe der nicht iiberqualifizierten Industrieforscher
eher dazu tendiert, im Unternehmen eine solche Strategie zu erkennen (M=2.75),
peigen die iiberqualifizierten Mitarbeiter eher dazu, die Existenz einer solchen
grategie Zu verneinen (M=3.12). Die Mittelwerte beider Gruppen unterscheiden
sich hoch signifikant (p«.01) voneinander (vgl. Abbildung 68).

Abbildung 68

Technologiefihrerstrategie des Unternehmens
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Technologiefiihrerstrategie (Einschdlzung des Industrieforschers)
1= "klare Strategie”;

5= "unklare Strategie”

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:

N=282

Sid.=0.72

Min.=1.20

Max.=4.80

Signitikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0000
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Die bisher in diesem Kapitel dargestellten Ergebnisse korrespondieren auch mit
den Befunden, die aus den Aussagen zur Zufriedenheit mit den beruflichen
Entwicklungsmoglichkeiten abgeleitet werden konnten. So ist der Grad an Zufrie-
denheit mit einem Gruppenmittelwert von 1.93 bei iiberqualifizierten Industrie-
forschern wesentlich niedriger (fast 20% der Skalenspannweite) als bei den nicht
uiberqualifizierten Mitarbeitern, deren Gruppe einen Mittelwert von 2.89 auf-
weist. Dieser Unterschied der Mittelwerte ist ebenfalls hoch signifikant (p«.01)
(vgl. Abbildung 69).

Abbildung 69

Zuiriedenheil mit den unternehmensinternen Aufstiegsmoglichkeiten
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NUQ = Nicht Gberqualifizierte Industrieforscher

ITEM = "Wle zulrieden sind Sie mit Ihren beruflichen
Entwicklungsmdglichkeiten in diesem Unternehmen?”
(Einschdtzung des Industrielorschers)

SKALA: 1= "wenig zuifrieden” ; 5= "sehr zulrieden”

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:

N=303

Std.=1.16

Min.=1.00

Max.=5.00

Signilikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0000
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Die Zufriedenheit mit der Bezahlung innerhalb der beiden Vergleichsgruppen
unterscheidet sich ebenfalls hoch signifikant voneinander. Obwohl das durch-
schnittliche Einkommen der iiberqualifizierten Industrieforscher deutlich iiber
dem ihrer nicht iiberqualifizierten Kollegen liegt (vgl. dazu Kapitel B.3.2.5), ist
die Gruppe der iiberqualifizierten Mitarbeiter erneut weniger mit der Ist-Situa-
tion zufrieden als die Gruppe der nicht iiberqualifizierten Industrieforscher (vgl.
Abbildung 70). Der auf dem 1%-Niveau signifikante Unterschied zwischen bei-
den Gruppen betrigt knapp 12% der Skalenspannweite.

Abbildung 70

Zuiriedenheit mit der Bezahlung
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Min.=1.00

Max.=5.00

Signilikanzniveau der einlakloriellen Varianzanalyse: .0000
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Die bisher beschriebenen Ergebnisse haben einen deutlichen Trend insofern auf-
gezeigt, als iiberqualifizierte Industrieforscher weder durch die Arbeitsaufgaben
noch durch betriebliche Anreize, wie berufliche Entwicklungsmoglichkeiten oder
Gehalt, hohere Bindungen an ihre momentane Position bzw. ihr momentanes
Unternehmen zeigen als ihre nicht iiberqualifizierten Kollegen. Im Gegenteil ist
deutlich geworden, daB3 in nahezu allen untersuchten Bereichen das AusmaB ver-
muteter Bleibemotivatoren geringer ausfillt als bei nicht iiberqualifizierten Indu-
strieforschern. In keinem der untersuchten Bereiche zeigte sich bei den iiberquali-
fizierten Industrieforschern ein Wert, der auf hohere Bindung an das Unterneh-

men schlieBen 1aBt.

Die bisherigen Ergebnisse werden durch die Skalen, die "naher an der Fluktua-
tionsneigung” messen, bestitigt:

I'rustration und Abwerbungsgefahr

Zunichst ist ein hoch signifikanter Zusammenhang zwischen arbeitsplatzbezoge-
ner Uberqualifikation einerseits und dem AusmaB der von den Industricfor-
schern angegebenen Frustration andererseits zu konstatieren. Die nicht iiberqua-
lifizierten Industrieforscher weisen mit einem Mittelwert von 4.24 eine weitaus
geringere "Frustration” auf als ihre tiberqualifizierten Kollegen mit 3.51. Obwohl
beide Werte oberhalb des Skalenmittels von 3.0 liegen, also eher in die Richtung
von geringer Frustration deuten, ist dieses Ergebnis im Hinblick auf die Fluktua-
tionsneigung iiberqualifizierter Industrieforscher duBerst bemerkenswert. Die
zwei in der vorliegenden Skala zusammengefaBten Items sind als extrem negativ
gepolt zu bezeichnen ("Eigentlich habe ich bereits ’innerlich gekiindigt’.” und
"Ich habe schon oftmals ernsthaft daran gedacht, dieses Unternehmen zu verlas-
sen.”). Deshalb war grundsitzlich eine starke Ablehnung der darin ausgedriick-
ten Meinungen zu erwarten. Wenn nun bei derartigen Items die Mittelwerte der
beiden verglichenen Gruppen um rund 15% der Skalenspannweite auseinanderlie-
gen, so ist dies als deutliches Gefahrenindiz aufzufassen (vgl. Abbildung 71).
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Abbildung 71
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(Einschalzung des Industrielorschers)
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Deskriptive Stalistiken der gesamten Slichprobe:

N=303

Std.=1.08

Min.=1.00

Max.=5.00

Signitikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0000
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Die Einschitzung von Frustrationsmerkmalen durch die Vorgesetzten (Skala
"Frustration (VORG)”) bestitigt die eben beschriebenen Ergebnisse. Zwar liegt
das Signifikanzniveau des Zusammenhangs zwischen der Gruppenzugehorigkeit
und dem AusmaB an durch den Vorgesetzten konstatierten Frustration mit 10%
nicht auf einem so hohen Niveau wie bei der vorgenannten Skala, es ist aber den-
noch ausreichend. Auch liegen die Mittelwerte beider Gruppen dichter beieinan-
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der (Die Differenz zwischen beiden Mittelwerten umfa3t weniger als 3% der
Skalenspannweite). Die inhaltliche Ausrichtung der Ergebnisse bestitigt aller-

dings dennoch die zuvor getroffenen Aussagen.

Abbildung 72

Frustration des Industrieforschers
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§= "geringe Frusiration”

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:
N=304

S1d.=0.67

Min.=1.25

Max.=5.00
Signifikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0788

Als auffallendes Gefahrensignal ist weiterhin das Ergebnismuster des Items "Ab-
werbungsgefahr” (nach Einschitzung durch den Vorgesetzten) anzusehen. Da-
nach werden iiberqualifizierte Industrieforscher von ihren Vorgesetzten als im
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Mittel wesentlich starker abwerbungsgefahrdet angesehen (M=2.70) als ihre nicht
iiberqualifizierten Kollegen (M=3.73). Das Ausmaf} der groBeren Abwerbungsge-
fahr wird durch den Abstand beider Mittelwerte, der fast 21% der gesamten Ska-

Jenspannweite umfafB3t, sehr deutlich. Das hoch signifikante Ergebnismuster ist in
der Abbildung 73 zusammengestellt.

Abbildung 73
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Deskriptive Statistiken der gesamten Slichprobe:

N=292

Sid.=1.14

Min.=1.00

Max.=5.00

Signilikanzniveau der einlaktoriellen Varianzanalyse: .0000
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Der Zusammenhang zwischen der Gruppenzugehorigkeit und der Anzahl jihr-
licher Abwerbungsversuche durch andere Unternehmen unterstreicht die Ten-
denz, die sich bisher abgezeichnet hat. Die Wahrscheinlichkeit der Fluktuation ist
bei uiberqualifizierten Industrieforschern deutlich groBer als bei ihren nicht iiber-
qualifizierten Kollegen. Nach den vorliegenden Ergebnissen werden iiberqualifi-
zierte Industrieforscher pro Jahr doppelt so hiufig von anderen Unternehmen mit
der Absicht des Abwerbens angesprochen wie ihre nicht iiberqualifizierten Kolle-
gen. Auch dieses Ergebnis muf3 aufgrund seines hohen Signifikanzniveaus von
p«.01 als duBerst zuverlassig angesehen werden (vgl. Abbildung 74).

b) EinfluBtendenzen der Uberqualifikationsdauer

Die statischen Analysen haben gezeigt, daf iiberqualifizierte Industrieforscher
offenbar eine deutlich groBere Fluktuationsneigung aufweisen als ihre nicht iiber-
qualifizierten Kollegen. Die folgenden Betrachtungen sollen Anhaltspunkte dazu
geben, inwieweit die Fluktuationsneigung durch die Uberqualifikationsdauer (ein-
geschatzt vom Vorgesetzten und vom Industrieforscher selbst) beeinfluBt wird.

Das theoretische Modell und das methodische Vorgehen der durchgefiihrten Ana-
lysen entsprechen denen, wie sie im Kapitel B.3.3.1.2 beschrieben wurden. Die Er-
gebnisse der korrelativen Analysen zwischen den zwei Einschitzungen der Uber-
qualifikationsdauer sowie der sich daraus ergebenden Differenz einerseits und

den in diesem Kapitel behandelten Variablen andererseits sind in der Tabelle 7 Zu-
sammengestellt.

Wahrnchmung der Arbeitsinhalte

Die Datenanalyse unter dynamischen Aspekten zeigt hier signifikante Effekte
nur im Zusammenhang mit der Einschitzung des direkten Vorgesetzten.

So steigt nach den vorliegenden Erkenntnissen die von dem Industrieforscher
empfundene Herausforderung durch die Arbeitsaufgabe mit der Dauer der vom
Vorgesetzten attestierten Uberqualifikation. Auch die durch den Industrieforscher
empfundene Entscheidungsfreiheit nimmt zu, je linger der Industrieforscher von
seinem Vorgesetzten als iiberqualifiziert eingestuft wird.

Die geringe summarische Zufriedenheit mit der Arbeitsaufgabe verringert sich
noch mehr, je groBer die Differenz zwischen der Vorgesetzten- und der Industrie-
forschereinschitzung der Uberqualifikationsdauer ist. Inhaltlich entspricht eine
steigende Tendenz dem Fall, daB das Gefiihl der Uberqualifikation bei dem Indu-
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Abbildung 74
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Signilikanzniveau der einlaktoriellen Varianzanalyse: =.0028

*Anmerkung: Die Werle beziehen sich aul Abwerbungsversuche
pro Jahr. Bei Industrieforschern, die eine Unternehmenszuge-
hérigkeil von weniger als Iinl Jahren aufweisen, wurde die an-
gegebene Zahl der Abwerbungsversuche aul die Jahre

der Unternehmenszugehorigkeit bezogen. Bei Industrieforschern,
die funl Jahre und linger im Unternehmen sind, wurde die
angegebene Zahl der Abwerbungsversuche auf {inl Jahre bezogen.




182

Der Zusammenhang zwischen der Gruppenzugehorigkeit und der Anzahl jihr-
licher Abwerbungsversuche durch andere Unternehmen unterstreicht die Ten-
denz, die sich bisher abgezeichnet hat. Die Wahrscheinlichkeit der Fluktuation ist
bei uiberqualifizierten Industrieforschern deutlich groBer als bei ihren nicht iiber-
qualifizierten Kollegen. Nach den vorliegenden Ergebnissen werden iiberqualifi-
zierte Industrieforscher pro Jahr doppelt so hiufig von anderen Unternehmen mit
der Absicht des Abwerbens angesprochen wie ihre nicht iiberqualifizierten Kolle-
gen. Auch dieses Ergebnis muB3 aufgrund seines hohen Signifikanzniveaus von
p«.01 als duBerst zuverlassig angesehen werden (vgl. Abbildung 74).

b) EinfluBtendenzen der Uberqualifikationsdauer

Die statischen Analysen haben gezeigt, daB iiberqualifizierte Industrieforscher
offenbar eine deutlich groBere Fluktuationsneigung aufweisen als ihre nicht iiber-
qualifizierten Kollegen. Die folgenden Betrachtungen sollen Anhaltspunkte dazu
geben, inwieweit die F luktuationsneigung durch die Uberqualifikationsdauer (ein-
geschitzt vom Vorgesetzten und vom Industrieforscher selbst) beeinflu3t wird.

Das theoretische Modell und das methodische Vorgehen der durchgefiihrten Ana-
lysen entsprechen denen, wie sie im Kapitel B.3.3.1.2 beschrieben wurden. Die Er-
gebnisse der korrelativen Analysen zwischen den zwei Einschitzungen der Uber-
qualifikationsdauer sowie der sich daraus ergebenden Differenz einerseits und

den in diesem Kapitel behandelten Variablen andererseits sind in der Tabelle 7 zu-
sammengestellt.

Wahrnehmung der Arbeitsinhalte

Die Datenanalyse unter dynamischen Aspekten zeigt hier signifikante Effekte
nur im Zusammenhang mit der Einschiitzung des direkten Vorgesetzten.

So steigt nach den vorliegenden Erkenntnissen die von dem Industrieforscher
empfundene Herausforderung durch die Arbeitsaufgabe mit der Dauer der vom
Vorgesetzten attestierten Uberqualifikation. Auch die durch den Industrieforscher
empfundene Entscheidungsfreiheit nimmt zu, je linger der Industrieforscher von
seinem Vorgesetzten als iiberqualifiziert eingestuft wird.

Die geringe summarische Zufriedenheit mit der Arbeitsaufgabe verringert sich
noch mehr, je groBer die Differenz zwischen der Vorgesetzten- und der Industrie-
forschereinschitzung der Uberqualifikationsdauer ist. Inhaltlich entspricht eine
steigende Tendenz dem Fall, daB das Gefiihl der Uberqualifikation bei dem Indu-
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Abbildung 74
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*Anmerkung: Die Werte beziehen sich aul Abwerbungsversuche
pro Jahr. Bei Industrielorschern, die eine Unternehmenszuge-
horigkeil von weniger als linl Jahren aulweisen, wurde die an-
gegebene Zahl der Abwerbungsversuche aul die Jahre

der Unternehmenszugehorigkeit bezogen. Bei Industrietorschern,
die lunf Jahre und langer im Unternehmen sind, wurde die
angegebene Zahl der Abwerbungsversuche aul lunl Jahre bezogen.
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strieforscher schon linger vorhanden ist, als die Uberqualifikation vom Vorge-
setzten attestiert wird.

Die summarische Zufriedenheit iiberqualifizierter Industrieforscher nimmt zu, je
langer sie von ihrem direkten Vorgesetzten als iiberqualifiziert angesehen wer-
den. Diese Aussage 1aBt sich aus der positiven Korrelation zwischen der Vorge-
setzteneinschitzung einerseits und der Zufriedenheit mit der Arbeitsaufgabe an-
dererseits ableiten.

Anreize der Organisation

Im Bereich der Anreize der Organisation konnten bei zwei der vier untersuchten
Variablen signifikante Korrelationen zwischen der Dauer der Uberqualifikation
und der Variablenausprigung festgestellt werden.

Nach den vorliegenden Befunden nimmt bei iberqualifizierten Industriefor-
schern die Zufriedenheit mit den beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten im
momentanen Unternehmen, die im Mittel sehr deutlich von der Zufriedenheit
nicht tiberqualifizierter Industrieforscher abweicht (vgl. Abbildung 69), mit zu-
nehmender Dauer des Gefiihls, iiberqualifiziert zu sein, signifikant ab. Auch die-
jenigen Industrieforscher, bei denen die Differenz zwischen der eigenen und der
Vorgesetzteneinschitzung im Hinblick auf die Uberqualifikationsdauer stark dif-

feriert, ist eine niedrige Zufriedenheit mit beruflichen Aufstiegsmoglichkeiten
festzustellen.

Bemerkenswert erscheint hier, daB kein signifikanter Zusammenhang zwischen
der Dauer der vom Vorgesetzten attestierten Uberqualifikation und der Zufrie-
denheit mit beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten festgestellt werden konnte.
Wiihrend sich im Bereich der Wahrnehmung der Arbeitsaufgaben und dem Lei-
stungspotential bzw. -verhalten (vgl. Kapitel B.3.3.1) iiberqualifizierter Industrie-
forscher ein friiher Feststellungszeitpunkt der Uberqualifikation durch den Vorge-
setzten positiv auswirkt, kann die Zufriedenheit mit individuellen Anreizen der
Organisation wie Karrieremoglichkeiten oder Bezahlung offensichtlich nicht
durch Vorgesetztenverhalten erhoht werden.

Allerdings sind Industrieforscher, denen durch ihre Vorgesetzten friihzeitig eine
arbeitsplatzbezogene Uberqualifikation bescheinigt wurde, eher der Meinung, ihr
Unternehmen verfolge eine Strategie der Technologiefiihrerschaft als Industrie-
forscher, bei denen das Gefiihl der Uberqualifikation bereits langer andauert, als
ihre Vorgesetzten sie fiir iiberqualifiziert halten.
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Frustration und Abwerbungsgefahr

Die vom Industrieforscher empfundene Frustration nimmt nach den vorliegen-
den Befunden signifikant zu, je langer er sich iiberqualifiziert fiihlt. Bezogen auf
die beiden in dieser Skala zusammengefaBten Items bedeutet dies, die Gefahr der
”inneren Kiindigung” steigt, und es wird vermehrt ernsthaft mit dem Gedanken
gespielt, das Unternehmen zu verlassen.

Der von den Vorgesetzten eingeschitzte Frustrationsgrad sowie die Abwerbungs-
gefahr uberqualifizierter Industrieforscher konnen keinen signifikanten Zusam-

menhang zu den verschiedenen Angaben beziiglich der Uberqualifikationsdauer
aufweisen.

Zwischen der Anzahl tatsichlicher Abwerbungsversuche und der Uberqualifika-
tionsdauer besteht eine negative signifikante Korrelation, die aussagt, daB die An-
zahl jihrlicher Abwerbungsversuche bei iiberqualifizierten Industrieforschern,
die sich schon lange iiberqualifiziert fiihlen, geringer ist als bei Industriefor-
schern, die sich erst seit kiirzerer Zeit iiberqualifiziert fiihlen. An dieser Stelle sei
noch einmal darauf hingewiesen, daf3 es sich bei den hier beschriebenen Zusam-
menhédngen um Ergebnisse einer partiellen Korrelationsanalyse handelt. Das Al-
ter der Industrieforscher fungierte dabei als Kontrollvariable. Auf das Alter ist der
vorgefundene Zusammenhang somit nicht zuriickzufiihren.

Dieses Ergebnis konnte ein Fingerzeig dahingehend sein, daB iiberqualifizerte In-
dustrieforscher, die aus den verschiedensten Griinden (z. B. Tatigkeitsfeld mit we-
nig AufBlenkontakten, z.B. mit Kunden, Lieferanten oder Konkurrenzunterneh-
men) haufiger von anderen Unternehmen angesprochen werden, eher dazu nei-
gen, ihr Unternehmen zu verlassen als diejenigen, die seltener angesprochen wer-
den (z.B. weil sie Personalberatern oder anderen Unternehmen aufgrund ihrer Ta-
tigkeit weniger auffallen). Die Folge eines solchen Verhaltens wire, daB sich im
Untersuchungssample diejenigen ”langjihrigen” Uberqualifizierten hiufen, bei
denen seltener ein Abwerbungsversuch stattfindet, weil diejenigen, die in entspre-
chend exponierten Stellungen tétig waren, bereits abgeworben worden sind.
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3.3.2.3 Zusammenfassung der festgestellten 7

usammenhinge zwischen
2 3 » L) L) 8 ] d - - o 1 H

Bevor auf die zwei im Kapitel A.2.3.2.2 aufgestellten Hypothesen iiber den Zu-
sammenhang von Uberqualifikation und Fluktuationsneigung niher eingegan-
gen wird, sollen zunichst die Ergebnisse der statischen Analyse und der Untersu-
chung des Einflusses der Uberqualifikationsdauer auf die Fluktuationsneigung
gemeinsam dargestellt werden.

Die Arbeitsaufgaben werden von iiberqualifizierten Industrieforschern als weni-
ger herausfordernd, die Entscheidungsfreirdume als enger und die summarische
Zufriedenheit mit der Arbeitsaufgabe als deutlich geringer beschrieben, als dies
bei nicht iiberqualifizierten Industrieforschern der Fall ist. Bemerkenswert ist
allerdings, daB sich die beschriebenen negativen Einschitzungen der Industriefor-
scher mit der Dauer der Meinung des Vorgesetzten abnimmt, der betroffene Mit-
arbeiter sei iiberqualifiziert (vgl. dazu Abbildung 75). Hierdurch diirfte das Be-
miihen der Vorgesetzten zum Ausdruck kommen, Uberqualifikation abzubauen,
wenn sie iiber lingere Zeitriume besteht. Insofern korrespondieren die hier dar-
gestellten Befunde mit den Ergebnissen des Kapitel B.3.3.1. Dennoch bleibt festzu-
halten, daB davon auszugehen ist, da3 die "Bleibemotivation”, die durch die Ar-
beitsaufgaben ausgeiibt wird, bei iiberqualifizierten Industrieforschern deutlich
geringer ist als bei ihren nicht iiberqualifizierten Kollegen.

Noch deutlicher als im zuvor angesprochenen Bereich zeigt sich die uberdurch-
schnittliche Fluktuationsgefahr iiberqualifizierter Industrieforscher in ihrer
Wahrnehmung der Anreize der Organisation. So liegen bei den in diesem Be-
reich untersuchten Variablen die Mittelwerte zwischen iiberqualifizierten und
nicht iiberqualifizierten Industrieforschern zwischen rund 8% und rund 20% der
moglichen Skalenspannweite auseinander.

Das Anreizsystem des Unternehmens wird von den iiberqualifizierten Industrie-
forschern als weniger leistungsorientiert und gerecht empfunden als von ihren
Kollegen.

Besonders krasse Unterschiede bestehen bei der Zufriedenheit mit den berufli-
chen Entwicklungsmoglichkeiten im momentanen Unternehmen zwischen den
zwei Vergleichsgruppen. So sind die iiberqualifizierten Industrieforscher deutlich
weniger zufrieden als ihre Kollegen, und die Zufriedenheit mit den Karrieremog-
lichkeiten nimmt mit dem Gefiihl zunehmender Uberqualifikationsdauer und
zunehmender Einschitzungsdifferenz zwischen dem Industrieforscher und sei-
nem Vorgesetzten immer mehr ab.
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Auch die Zufriedenheit mit der Bezahlung erreicht bei tiberqualifizierten Indu-
strieforschern einen signifikant niedrigeren Wert als bei ihren Kollegen und
unterliegt keinen signifikanten Verinderungen durch die Dauer der Uberqualifi-
kation. Bemerkenswert ist dieses Ergebnis deshalb, weil das Einkommensniveau
iiberqualifizierter Industrieforscher bereits signifikant iiber dem Niveau ihrer
Kollegen liegt.

Die Einschiitzung der technologischen Strategie des Unternehmens wird von
iiberqualifizierten Industrieforschern ebenfalls negativer vorgenommen als von
nicht iiberqualifizierten Kollegen. Allerdings verbessert sich dieser Eindruck, je
linger der Vorgesetzte der Meinung ist, sein Mitarbeiter sei iiberqualifiziert. Hier
diirfte ein enger inhaltlicher Zusammenhang zu den Befunden im Bereich der
Arbeitsaufgaben bestehen. Wenn Industrieforscher fachlich anspruchsvollere Ar-
beitsaufgaben bekommen, je langer der Vorgesetzte sie fiir iiberqualifiziert halt,
dann verstirkt sich als Folge davon der Eindruck, das Unternehmen sei bemiiht,
technologisch fithrend zu sein.

Die Ergebnisse zu dem Themenblock ”Anreize der Organisation” sind in der Ab-
bildung 76 zusammengestellt.

Im Einklang mit den bisher zusammengestellten Ergebnissen befinden sich die
Befunde beziiglich des AusmaBes an Frustration und der Abwerbungsgefahr von
iiberqualifizierten Industrieforschern (vgl. dazu Abbildung 77).

Sowohl die Mitarbeiter selbst als auch ihre Vorgesetzten stellen fest, da3 iiberqua-
lifizierte Industrieforscher ein stirkeres AusmaB an Frustration besitzen als ihre
nicht iiberqualifizierten Kollegen. Der deutliche Frustrationsgrad, der von den In-
dustrieforschern selbst angegeben wurde, verstirkt sich auBerdem mit zuneh-
mender Dauer des Gefiihls, iiberqualifiziert zu sein.

Das Zusammentreffen der bisher dargestellten Ergebnisse mit den Aussagen
beziiglich der Abwerbungsgefahr bzw. der tatsichlich erfolgten Abwerbungs-
versuchen anderer Unternehmen macht deutlich, daB in der Fluktuationsnei-
gung/ -wahrscheinlichkeit von iiberqualifizierten Industrieforschern eine wesent-
liche Folge der individuellen Uberqualifikation zu sehen ist: Uberqualifizierte In-
dustrieforscher werden von ihren Vorgesetzten als deutlich abwerbungsgefahrde-
ter eingestuft als ihre nicht iiberqualifizierten Kollegen. Diese Abwerbungsge-
fihrdung trifft mit einer doppelt so hohen Anzahl von Abwerbungsversuchen
durch andere Unternehmen zusammen. Wihrend ein iiberqualifizierter Indu-
strieforscher im Durchschnitt alle vier Jahre von einem anderen Unternehmen
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mit dem Ziel der Abwerbung angesprochen wird, geschieht dies bei einem nicht
tberqualifizierten Industrieforscher nur rund alle acht Jahre. Hervorzuheben ist
hier, daB3 es sich bei den genannten Abwerbungsversuchen um Versuche handelt,
bei denen die Initiative von anderen Unternehmen ausgeht. Deutlich wird da-
durch, dal3 es offensichtlich fiir einen iiberqualifizierten Industrieforscher we-
sentlich einfacher sein diirfte, bei einer aktiven Suche seinerseits nach einem
unternehmensexternen Arbeitsplatz, der seinen Wiinschen und Vorstellungen,
z.B. im Hinblick auf berufliche Entwicklungsmoglichkeiten oder in finanzieller
Hinsicht, mehr entspricht als der derzeitige, erfolgreich zu sein als fiir einen nicht
uberqualifizierten Industrieforscher.

Basierend auf den dargestellten Befunden 14Bt sich feststellen:

Die Hypothese 2.3.2.2(a) wird aus den aufgenommenen Daten heraus voll besta-
tigt. Der Wunsch, aus der momentanen Organisation auszuscheiden, ist bei iiber-
qualifizierten Industrieforschern deutlich stirker ausgepragt als bei den nicht
uberqualifizierten Industrieforschern. Dariiber hinaus hat sich gezeigt, dal3 die
Maglichkeit, die Fluktuation auch zu vollziehen, bei iiberqualifizierten Industrie-
forschern offensichtlich ebenfalls als groBer anzusehen ist als bei ihren Kollegen.

Nach den vorliegenden Ergebnissen ist dieses Risiko den Vorgesetzten eindeutig
bewult.

Die Hypothese 2.3.2.2(b), die eine Verstirkung des Wunsches zur Fluktuation mit
zunehmender Uberqualifikationsdauer postuliert, kann hingegen nicht in vollem
Umfang bestitigt werden. Zwar trifft sie weitgehend zu, wenn ausschlieBlich die
Uberqualifikationsdauer nach Industrieforscher-Einschitzung bzw. die Zeitspan-
ne zwischen dem Erkennen der Uberqualifikation durch den Industrieforscher
und den Vorgesetzten betrachtet wird: Je grofler diese beiden Zeitraume, desto
geringer ist die Zufriedenheit des Industrieforschers mit seinen Aufstiegschan-
cen, seinen Arbeitsaufgaben und der Technologiefiihrerstrategie des Unterneh-
mens. Ebenso steigt mit der Dauer beider Zeitriume die bei dem Industriefor-
scher vorhandene Frustration.

Andererseits wurde aber im Bereich der Wahrnehmung von Arbeitsaufgaben fest-
gestellt, daBB die negativen Auswirkungen der Uberqualifikation abnehmen, je
langer der Industrieforscher von seinem Vorgesetzten als tiberqualifiziert angese-
hen wird. Allerdings wurden bei den ”fluktuationsnahen” Variablen (Frustration
und Abwerbungsgefahr) keine Zusammenhinge zwischen der Uberqualifika-
tionsdauer nach Vorgesetzteneinschitzung und den Variablenauspriagungen fest-
gestellt.
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Zusammenfassend wird die Hypothese 2.3.2.2(b) somit zwar nicht in vollem
Umfang, aber iiberwiegend bestatigt. Danach muB mit zunehmender Uberquali-
fikationsdauer mit einer Zunahme der Fluktuationsgefahr gerechnet werden.
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B.3.3.3 Zusammenhiinge zwischen individueller Uberqualifikation und
interpersonalen Bezichungen von Industricforschern

Entsprechend dem Vorgehen in den Kapiteln B.3.3.1 und B.3.3.2 werden auch in
dem Abschnitt B.3.3.3.1 zunichst die aufgenommenen Merkmale interpersonaler
Beziehungen von Industrieforschern operationalisiert.

AnschlieBend werden die Ergebnisse der Datenauswertung im Kapitel B.3.3.3.2
getrennt nach statischer Analyse einerseits und EinfluBBtendenzen der Uberquali-
fikationsdauer andererseits dargelegt.

In dem Kapitel B.3.3.3.3 werden zunichst alle Ergebnisse zusammenfassend dar-
gestellt, bevor sie mit den im Kapitel A.2.3.3 aufgestellten Hypothesen verglichen
werden.

B.3.3.3.1 Operationalisicrung aufgenommcner Merkmale interpersonaler
Bezichungen

Die Struktur interpersonaler Beziehungen von Industrieforschern, die in dem
vorliegenden Kapitel untersucht werden, ist in der Abbildung 78 grob dargestellt.
Den engsten Kontakt haben die Industrieforscher danach zu ihren Kollegen, mit
denen sie in einem Team, einem Projekt oder einer Abteilung zusammenarbei-
ten. Als weiterer wesentlicher Kontakt ist das Verhiltnis zwischen dem Industrie-
forscher und seinem direkten Vorgesetzten zu sehen. Die Ergebnisse der vorange-
gangenen Kapitel haben gerade hier einige deutliche Signale gesetzt. Das weitere
soziale Unternehmensumfeld des Industrieforschers wird in dieser Arbeit nicht
weiter differenziert und als "sonstige Unternehmensmitarbeiter” bezeichnet. Die
Qualitit der aufgefiihrten Beziehungen steht im Mittelpunkt der folgenden Analy-
sen. Unternehmensexterne interpersonale Beziehungen wurden im vorange-
gangenen Kapitel bereits kurz im Zusammenhang mit Fluktuation angesprochen
und bleiben hier unberiicksichtigt.

1) Die interpersonalen Beziehungen zwischen einem Industrieforscher und sei-
nen Kollegen werden im folgenden durch die Skalen bzw. Items "Unterstiit-
zung durch Kollegen”, "Kommunikation zwischen Kollegen bei fachlichen
Fragen” und die summarische "Zufricdenheit mit den Kollegen™ aufgenom-
men. Doch zuvor soll durch die Skala "Aufgabceninterdependenz” die Intensi-
tit der interpersonalen Beziehungen beschrieben werden, die durch die Ar-
beitsaufgaben vorgezeichnet sind.



Abbildung 78

Unternehmensinterne interpersonale Beziehungen von Industrieforschern
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In der Skala "Aufgabeninterdependenz” (Variablenetikette: INTTASK, Cron-
bach’s Alpha =.67) (vgl. Anhang III) wird die Notwendigkeit einer Zusammen-
arl')eit mit Kollegen erfaBt, also inwieweit die Arbeitsaufgaben wechselseitig
mit denen anderer Personen vernetzt sind. Es sind in dieser Skala zwei Items

zusammengefaf3t.

Die Skala "Unterstiitzung durch Kollegen” beschreibt sowohl Aspekte der
emotionalen als auch der instrumentellen Unterstiitzung durch Kollegen:

-Zum einen geht es inh.altlich um kollegiale Unterstiitzung bei und Reaktionen
auf den Versuch, fachlich "up to date” zu bleiben (Beispielitem: "Meine Kolle-
gen entmutigen einander bei dem Versuch, auf dem neuesten technischen

Stand zu bleiben.”),

~zum anderen geht es um starker emotional geprigte “klimatische” Beziehun-

gen zwischen den Kollegen in bezug auf

- Hilfsbereitschqft bei personlichen Problemen (Beispielitem: ”Wenn bei uns je-
mand personliche Schwierigkeiten - auch privater Natur - hat, kann er mit

Verstindnis bzw. Hilfe der Kollegen rechnen.”),
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- Hilfsbereitschaft bei fachlichen Fragen (Beispielitem: "Wenn jemand Schwie-
rigkeiten mit seinen Arbeitsaufgaben hat, wird ihm ganz sicher von den Kolle-
gen geholfen.”),

- allgemeine Umgangsformen (Beispielitem: ”In unserem Unternehmen gibt es
hiufig Spannungen zwischen ilteren und jiingeren Kollegen.”).

Die Skala ”Unterstiitzung durch Kollegen” faBt 11 Items zusammen (Varia-
blenetikette: KOLUNTER, Cronbach’s Alpha=.78) (vgl. Anhang III).

Die Kommunikation zwischen Kollegen bei fachlichen Fragen oder Proble-
men stellt eine wesentliche Bedingung zum reibungslosen Ablauf der F&E Ar-
beit, insbesondere bei stark teamorientierten Arbeitsstrukturen dar. Nur wenn
diese Art der Kommunikation funktioniert, konnen vorhandene Wissenspo-
tentiale breit genutzt werden.

Sowohl der Industrieforscher selbst als auch sein Vorgesetzter wurden gebeten
anzugeben, ob er (der Industrieforscher) bei fachlichen Problemen eine "An-
laufstelle” fiir die Kollegen in der Abteilung derart darstellt, da3 gerade er
iiberdurchschnittlich oft um fachlichen Rat bei schwierigen Arbeitsaufgaben
gebeten wird. Der Versuch, beide Fragen in einer Skala ”Wissenspool” zusam-
menzufassen, hat gezeigt, daBl beide Items zwar hoch signifikant positiv mit-
einander korrelieren, das Korrelationsmal allerdings nur .29 betrigt. Die Re-
liabilitit einer Skala, die aus den beiden genannten Items besteht, erreicht mit
einem Cronbach Alpha von .45 einen unbefriedigenden Wert. Beide Items wer-
den deshalb im Verlauf der Untersuchungen auch weiterhin als einzelne Items
betrachtet.

Als eine Ursache dafiir, daB die Korrelation zwischen beiden Variablen keinen
hoheren als den vorgefundenen Wert annimmt, kann angesehen werden, dal3
der Vorgesetzte, je nach Organisation seiner Gruppe/Abteilung, naturgemaly
nur einen Bruchteil der tatsichlich vom Industrieforscher vorgenommenen
Kommunikation auch inhaltlich direkt oder indirekt verfolgen kann.

Ein weiterer Grund konnte in der leicht unterschiedlichen Fragestellung an
beide Respondentgruppen zu sehen sein. Zur Abfederung des Mildefehlers
wurde den Industrieforschern die Frage gestellt, ob sie es grundsitzlich seien,
die in der Abteilung von Kollegen um Rat gebeten wiirden, wenn diese mit
fachlich anspruchsvollen Aufgaben nicht weiterkdamen. Die Vorgesetzten wur-
den hingegen gefragt, ob der eingeschiitzte Industrieforscher iiberdurchschnitt-
lich oft von seinen Kollegen konsultiert werde, wenn diese anspruchsvolle
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Aufgaben hitten. Wie die spiter dargestellten Ergebnisse zeigen werden,
spiegeln die Antworten der Respondenten die unterschiedliche Akzentuierung
in den Fragen wider. Die Industrieforscher haben der ihnen vorgelegten Aussa-
ge im Mittel seltener zugestimmt als die Vorgesetzten dem ihnen vorgelegten

Item. Bei gleichen Fragestellungen wiire ein umgekehrtes Bild zu erwarten ge-
wesen.

Neben den vorgenannten Merkmalen der interpersonalen Beziehungen zwi-
schen den befragten Industrieforschern und ihren Kollegen wurde durch eine
Kunin’sche Gesichterskala erginzend ein summarischer Zufricdenheitswert
der Industrieforscher mit ihren Kollegen erfaft.

2) Zur ausschnittsweisen Analyse der Beziehungen zwischen den Vorgesetzten
und ihren Mitarbeitern wurden die Industrieforscher gebeten, ihre Einschat-

zung zu verschiedenen Aspekten des Fihrungsverhaltens ihres direkten Vorge-
setzten abzugeben.

Zur Erfassung von Aspekten des Vorgesetztenverhaltens wurden 38 Items ein-
gesetzt, die aufgrund von Faktoren- und darauf aufbauenden Reliabilititsana-
lysen in vier Skalen zusammengefaB3t werden konnten (vgl. dazu Anhang III).

Die deskriptiven Statistiken und Interkorrelationen der vier Skalen sind in der
Tabelle 8 wiedergegeben. Zu beachten ist, daB8 negativ formulierte Items bei
der Bildung von Multi-Item-Skalen recodiert wurden. Weiterhin wurden die
auf den Vorgesetzten bezogenen Items mit Items zur Erfassung anderer

Arbeitssituationsaspekte im Fragebogen gemischt, um Plazierungseffekte zu
vermeiden.

Auffallend sind die in Tabelle 8 dargestellten hohen Interkorrelationen zwi-
schen den einzelnen Skalen (.53 bis .72). Dies konnte als Indiz auf eine hohe
inhaltliche Uberschneidung zwischen den einzelnen Skalen gewertet werden
und damit die Zusammenfassung aller vorgesetztenbezogenen Items in einer
Gesamtskala ”Vorgesetztenverhalten” nahelegen. Ebenso ist allerdings denk-
bar, daB3 das Verhalten des Vorgesetzten eines Industrieforschers (trotz inhalt-
licher Unterschiede) in den verschiedenen Skalen von seinem Untergebenen
mit dhnlichen Einstufungen der verschiedenen Verhaltensdimensionen durch-
aus valide erfaBt wird, da die Verhaltensdimensionen tatsichlich kovariieren
und es also als Extremwerte nur den insgesamt guten bzw, den insgesamt
schlechten Vorgesetzten gibt und nicht einen Vorgesetzten, der bei einer Ver-
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haltensdimension positive und bei einer anderen Dimension negative Fiih-
rungsverhaltensweisen gegeniiber einem Industrieforscher zeigt.

Zur Erkundung der Validitat aller vier verschiedenen erhobenen Skalen zur
Messung von Vorgesetztenverhaltensweisen wurden einfaktorielle Varianzana-
lysen durchgefiihrt, in denen fiir jede der vier Vorgesetztenskalen untersucht
wurde, ob zwischen den Beschreibungsaussagen verschiedener Industriefor-
scher liber ein und denselben Vorgesetzten groBere Ubereinstimmung herrscht
als zwischen den Aussagen von Industrieforschern, die unterschiedliche Vorge-
setzte beschreiben (vgl. zur Logik dieses Validitiitstests fiir Vorgesetztenbe-
schreibungen aus Mitarbeitersicht auch NACHREINER, 1978, 16-20, 125). Fiir
jede der vier Vorgesetztenskalen ergaben sich in diesen Varianzanalysen min-
destens fiir p «.02 signifikante F-Werte. Dies bedeutet inhaltlich, daB verschie-
dene Industrieforscher hinsichtlich der Beschreibung derselben Vorgesetzten
signifikant stirker iibereinstimmen als die Beschreibung verschiedener Vorge-
setzter durch ihre jeweiligen Untergebenen und kann als Beleg fiir die (Kon-

vergenz-) Validitdt jeder der vier hier verwendeten Skalen zur Messung von
Vorgesetztenmerkmalen gewertet werden.

Als weiterer Grund, Einzelskalen im folgenden zu betrachten, 1aB3t sich an-
fihren, daB nur bei einer derartigen Differenzierung detaillierte Erkenntnisse
dariiber zu erwarten sind, welcher Einzelaspekt des Vorgesetztenverhaltens mit
der individuellen Uberqualifikation der untergebenen Mitarbeiter in engem
Zusammenhang steht oder ob alle Facetten des Vorgesetztenverhaltens glei-
chermafen enge Beziehungen zur Uberqualifikation aufweisen. SchlieBlich ist
aus der allgemeinen empirischen Fuhrungsforschung bekannt, daB3 die durch-
schnittliche Korrelation von Skalen zur Erfassung verschiedener Vorgesetzten-
verhaltensdimensionen im Mittel iiber .50 liegt (vgl. ARNOLD, 1987, 188) und
damit in der vorliegenden Studie ein Korrelationsmuster gefunden wurde, das
dfam fritherer Arbeiten durchaus dhnelt. Aufgrund der hohen Reliabilititen der
einzelnen Skalen (Alpha,,,=.77; Alpha,,,=.89), der verschiedenen denkbaren
Deutungsmuster der Interkorrelationen, der Ergebnisse der o.a. Varianzanaly-
sen und der im folgenden beschriebenen inhaltlichen Unterschiede zwischen
den einzelnen Skalen wurden die weiteren Analysen mit den vier aufgefiihr-
ten Skalen statt mit einer Gesamtskala ”Vorgesetztenverhalten” durchgefiihrt.

Im folgenden sollen die Inhalte der vier Skalen abgrenzend verdeutlicht wer-
den.
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In der Skala "konstruktives Fiithrungsverhalten™ (Variablenetikette: VCONSI)
wurden 11 Einzelitems zusammengefaf3t (die einzelnen Items sind dem An-
hang III zu entnehmen), die eine Art "allgemeines Klima des Umgangs” zwi-
schen dem Vorgesetzten und seinen Mitarbeitern beschreiben und je nach
Auspriagung konstruktives bzw. destruktives Verhalten darstellen. Die in dieser
Skala angesprochene Verhaltensebene ist als iiberwiegend unabhingig von
fachlichen Inhalten anzusehen (Bsp.: "Mein Vorgesetzter behandelt uns oft un-
fair.” oder ”"Die Stimmung in der Abteilung ist abhingig von den Launen mei-
nes Vorgesetzten.”), worin sie sich von der Skala “strukturicrendes Fithrungs-
verhalten” (Variablenetikette: VSTRUC) unterscheidet. In dieser zweiten Skala
sind 16 Einzelitems zusammengefat (vgl. Anhang III), die iiberwiegend fach-
und aufgabenbezogene Aussagen beinhalten und sich auf das steuernde Mo-
ment des Vorgesetzten im Arbeitssystem beziehen. Dabei werden die Bereiche
berufliche Entwicklung, Gestaltung der fachlichen Arbeitssituation und syste-
matische Einbindung der Mitarbeiter in fachliche Entscheidungsfindungen an-
gesprochen. Die Skala “risikobercites, innovationsforderndes Fiihrungsver-
halten” (Variablenetikette: VRISK) beinhaltet funf Einzelitems (vgl. Anhang
I1I), die sich iiberwiegend mit der vom Vorgesetzten gezeigten fachlichen Risi-
kobereitschaft und Innovativitat befassen. Dieser Bereich des Vorgesetztenver-
haltens erscheint insbesondere fiir F&E-Tatigkeiten wichtig und ist deshalb als
gesonderte Facette zu untersuchen.

Die Skala "Forderung der fachlichen Weiterbildung der Mitarbeiter durch
den Vorgesetzten” (Variablenetikette: VWEITER) fafit sechs Einzelitems zu-
sammen (vgl. Anhang I11). Die verschiedenen Items behandeln ausschlieBlich
das Verhalten des Vorgesetzten im Hinblick auf Weiterbildungsaktivititen sei-
ner Mitarbeiter, was wiederum Einflu3 auf die zukiinftige Obsoleszenz der In-
dustrieforscher haben diirfte. Auch fiir diese Skala gilt, da3 sie sich inhaltlich
so scharf von den anderen drei Skalen unterscheidet, da3 eine gesonderte Be-
trachtung notwendig erscheint. Erwihnenswert ist, da3 die Skala VWEITER
einen deutlich hoheren Mittelwert aufweist als alle anderen Skalen zur Mes-
sung des Vorgesetztenverhaltens. Das hei3t, daB die fachliche Weiterbildung
von Industrieforschern durch ihren Vorgesetzten derzeit relativ schwach gefor-
dert wird.

Konfliktpotential zwischen einem Mitarbeiter und seinem Vorgesetzten kann
durch fachliche Meinungsunterschiede aufgebaut oder verstirkt werden. Bei
iiberqualifizierten Mitarbeitern konnte die Wahrscheinlichkeit derartiger Kon-
flikte hoher liegen als bei jemandem, der normal qualifiziert ist. Durch das
Item ”Uberlegenheitsgefiihl” wurden die Industrieforscher deshalb gebeten an-
zugeben, ob sie sich haufig ihrem dirckten Vorgesetzten fachlich iiberlegen
fithlen.
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Zur Abrundung der Einschitzung des Verhiltnisses von Industrieforschern zu
ihren Vorgesetzten wurden die Industrieforscher gebeten, auf einer fiinfstufi-
gen Kunin’schen Gesichterskala ihre summarische Zufriedenheit mit ihrem
dirckten Vorgesetzten anzugeben.

3) Die interpersonalen Beziehungen zwischen den befragten Industrieforschern
und den in der Abbildung 78 als ”sonstige Unternehmensmitarbeiter” bezeich-
neten Personen soll durch die beiden Skalen "Offene, vertraucnsvolle und in-
novationsfordernde interpersonale Bezichungen” und "innerbetricbliche In-
formationspolitik des Unternchmens” ansatzweise erfa3t werden.

Die Skala "Offene, vertraucnsvolle und innovationsfordernde interpersonale
Bezichungen™ beschreibt Aspekte der zwischenmenschlichen Offenheit und
des Vertrauens in den alltiglichen Arbeitsprozessen (Bsp.: ”In unserem Unter-~
nehmen kann jeder seine Meinung frei ausdriicken, ohne allein dafiir Nachtei-
le befiirchten zu miissen.”). Dabei werden der unverfilschte Austausch von In-
formationen und das Vorgehen bei Karrierefragen und sachlichen Entschei-
dungsprozessen sowie bei Konflikten angesprochen. Die Skala beschreibt so-
mit wesentliche Aspekte dessen, was in der Literatur mit dem Begriff ”Un-
ternehmensklima” beschrieben wird. In dieser Skala werden 12 Items zusam-
mengefalit, und sie erreicht ein Cronbach Alpha von .81.

Mit der Skala "Informationspolitik” wird die Intensitit und Qualitat des inner-
betrieblichen Informationsflusses erfragt (Bsp.: ”Uber Dinge, die unsere Ar-
beit betreffen, werden wir ausreichend informiert.”). Es sind 7 Items in der

Skala ”Informationspolitik” zusammengefallt, und Cronbach’s Alpha liegt bei
.80.

Die deskriptiven Statistiken und Interkorrelationen aller vorgestellten Variablen,

bezogen auf das Gesamtsample von 999 Industrieforschern, sind der Tabelle 9 zu
entnehmen.
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zwischen den aufgenommencen Merkmalen interpersonaler
Bezichungen und individucller Uberqualifikation

Wie in den vorangegangenen zwei Kapiteln sollen auch die Analysen der Zusam-
menhange zwischen den aufgenommenen Merkmalen interpersonaler Beziehun-
gen und individueller Uberqualifikation in zwei Schritten durchgefiihrt werden.
Zunichst werden statische Betrachtungen durchgefiihrt und anschlieBend mogli-
che EinfluBtendenzen der Uberqualifikationsdauer untersucht.

a) Statische Betrachtungen

1) Interpersonale Bezichungen zwischen Industricforschern und ihren Kolle-
gen

Durch die Skala "Aufgabeninterdependenz” wurde die Intensitit der Vernetzung
der Aufgaben, die die Industrieforscher zu erledigen haben, aufgenommen. Die
vorliegenden Befunde geben klar zu erkennen, dal3 in der industriellen F&E sehr
stark teamorientiert gearbeitet wird. Der Gesamtmittelwert der zwei hier Zu ver-
gleichenden Gruppen und der Mittelwert des gesamten Befragungssamples liegen
mit 195 bzw. 1.97 auf einem Niveau hoher Aufgabeninterdependenz. Zu beach-
ten ist, daB zwischen den iiberqualifizierten und den nicht uberqualifizierten
Industrieforschern hier kein signifikanter Unterschied festgestellt werden konnte.

Die Ergebnisse der beiden Vergleichsgruppen sind in der Abbildung 79 darge-
stellt.

Das empfundene Unterstiitzungsverhalten innerhalb  des Kollegenkreises ist
nach den vorliegenden Ergebnissen allerdings in starkem MaBe von der Gruppen-
zugehorigkeit abhingig (vgl. Abbildung 80). Die nicht iiberqualifizierten Indu-
strieforscher  verspiiren danach ein besseres "Klima” zwischen den Kollegen,
eine stirkere gegenseitige Unterstiitzung als die iiberqualifizierten Industriefor-
scher. Die Mittelwerte beider Gruppen unterscheiden sich hoch signifikant von-
einander und liegen um rund 5% der Skalenspannweite auseinander.
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Abbildung 79

Teamartige Aufgabenvernetzung

(Skalenmittelwert)

2.02 1.95

(Gesamtmittelwert)

! uaQ: NUQ: untersuchte Gruppen

N=140 N=163

Sitd.=0.94 Std.=0.85
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=5.00 Max.=4.50

UQ = Uberqualilizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht Gberqualilizierte Industrielorscher

Skala = "INTTASK"- Teamarlige Aulgabenvernetzung/Aufgaben-
interdependenz (Einschélzung des Industrieforschers)

1= "hohe Aulgabeninterdependenz”

5= "geringe Aulgabeninterdependenz”

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:

N=303

S1d.=0.90

Min.=1.00

Max.=5.00

Signifikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: >.10
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Abbildung 80

Unterstitzungsverhalten der Kollegen

=

schlechte 5
Unterstutzung

(Skalenmittelwert)

(Gesamtmittelwert)

gute
Unterstitzung

untersuchte Gruppen

Std.=0.61 Sid.=0.60
Min.=1.09 Min.=1.00
Max.=4.09 Max.=4.36

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht iberqualifizierte Industrieforscher

Skala = "KOLUNTER"- Unlerstiitzungsverhalten der Kollegen
(Einschatzung des Industrielorschers)

1= "gute Unterstitzung™;

5= "schiechte Untersiitzung”

Deskriptive Slatisliken der gesamlen Slichprobe:
N=297

S1d.=0.62

Min.=1.00

Max.=4,.36

Signifikanzniveau der einfakloriellen Varianzanalyse: .0005
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Ebenfalls signifikante Unterschiede gibt es im Hinblick auf die Kommunikation
zwischen den Kollegen bei fachlichen Fragen. Sowohl nach der Einschiitzung der
Industrieforscher selbst als auch nach Beobachtungen der direkten Vorgesetzten
werden iiberqualifizierte Industrieforscher deutlich hiufiger von ihren Kollegen
um fachlichen Rat gebeten als die nicht iiberqualifizierten Industrieforscher (vgl.
Abbildungen 81 und 82). Die hier vorgefundenen Mittelwertdifferenzen zwischen
beiden Gruppen umfassen 12% (Einschitzung der Industrieforscher) bzw. knapp
17% (Einschitzung durch den Vorgestzten) der Skalenspannweite. Die iiberquali-
fizierten Industrieforscher nehmen danach im Kreis ihrer Kollegen ganz offen-
sichtlich die Rolle von ”Anlaufstellen fiir fachliche Probleme” wahr.

Auffallend ist, da3 die Skala ”Unterstiitzungsverhalten der Kollegen” in der
Gruppe der iiberqualifizierten Industrieforscher signifikant positiv mit der Ein-
schatzung der Vorgesetzten korreliert (r=.17; p«.03; N= 131), der Industrieforscher
werde hdufig von seinen Kollegen um fachlichen Rat gebeten. Danach fillt den
Vorgesetzten die "Ratgeberrolle” eines tiberqualifizierten Industrieforschers of-
fensichtlich dann haufiger auf, wenn zwischen dem Industrieforscher und seinen
Kollegen ein gutes Verhiltnis besteht.

Hingegen gibt es in der Gruppe der iiberqualifizierten Mitarbeiter keine signifi-
kanten Zusammenhange zwischen der Skala ”Unterstiitzungsverhalten der Kolle-
gen” und der Angabe der Industrieforscher iiber die Haufigkeit, mit der sie von
Kollegen um Rat gebeten wiirden. Es liegt somit kein Hinweis darauf vor, daf3
beispielsweise diejenigen Industrieforscher, die besonders hiufig um Rat gebeten
werden und deshalb selbst eine unterstiitzende Funktion wahrnehmen, angeben,
das Unterstutzungsverhalten im Kreis der Kollegen sei besonders gut (weil sie ja
oft unterstiitzen) oder schlecht (weil sie selbst eher selten unterstiitzt werden).

Die summarische Zufriedenheit mit den Kollegen ist bei den Vergleichsgruppen
auf dhnlich hohem Niveau. Der in der Abbildung 83 dargestellte geringe Mittel-
wertunterschied ist nicht signifikant.
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Abbildung 81

Ratgeber bei fachlichen Problemen
(Einschatzung des Indusirieforschers)

3.37
...................... 3.08 .
(Gesamtmitlelwert)
s vQ: NUQ: untersuchte Gruppen
N=140 N=164
Std.=0.92 Std.=1.11
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=5.00 Max.=5.00

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht Gberqualifizierte Industrieforscher

ITEM = "Wenn Kollegen mil fachlich anspruchsvollen Arbeiten
nicht weiterkommen, bin grundsitzlich ich es, der in unserer

Abteilung um Rat gebeten wird" (Einschiatzung des Industrieforschers)

Skala: 1= "véllig zulreffend”; 5= "vollig unzutrellend”

Deskriptive Statistiken der gesamten Slichprobe:

N=304

Std.=1.07

Min.=1.00

Max.=5.00

Signilikanzniveau der einlakloriellen Varianzanalyse: .0000
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Abbildung 82

Ratgeber bei fachlichen Problemen
(Einschiatzung des Vorgesetzten)

5
4 -y
3.16
A {Skalenmittelwert)
Y,
o RN 278
(Gesamtmittelwert)
2.33
2 -
! va: NUQ: untersuchte Gruppen
N=141 N=163
Std.=0.88 Sid.=1.02
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=5.00 Max.=5.00

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht Uberqualilizierte Industrieforscher

ITEM = "Er wird von seinen Kollegen Uberdurchschniltlich oft

konsultiert, wenn diese anspruchsvolle Aulgaben haben” (Einschdtzung des
Vorgeselzien)

Skala: 1= "véllig zutreflend”; 5= "vdllig unzutreifend”

Deskriptive Statistiken der gesamten Slichprobe:

N=304

Sid.=1.05

Min.=1.00

Max.=5.00

Signilikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0000
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Abbildung 83

Zufriedenheit mit Kollegen

(Gesamtmittelwert)

N

(Skalenmittelwert)

vQ: NUQ: unlersuchte Gruppen
N=141 N=164

Std.=0.81 Std.=0.80

Min.=2.00 Min.=1.00

Max.=5.00 Max.=5.00

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher
NUQ = Nicht iberqualifizierte Industrieforscher
ITEM = "Wie zulrieden sind Sie mit lhren Kollegen?” (Einschatzung des

Industrieforschers)
SKALA: 1= "wenig zufrieden” ; 5= "sehr zufrieden”

Deskriptive Statistiken der gesamten Slichprobe:
N=305

Sid.=0.81

Min.=1.00

Max.=5.00

Signifikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .3183
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2) Interpersonale Bezichungen zwischen Industrieforschern und ihren direk-
ten Vorgesetzten

Alle vier vorgesetztenbezogenen Skalen weisen signifikante Unterschiede zwi-
schen den zwei Vergleichsgruppen auf.

Nicht iiberqualifizierte Industrieforscher empfinden das Fiihrungsverhalten ihres
Vorgesetzten als konstruktiver als ihre iiberqualifizierten Kollegen. Diese inhaltli-
che Aussage ist aus den in Abbildung 84 dargestellten Ergebnissen der Skala
“Konstruktives Fiihrungsverhalten” abzuleiten. Der Unterschied zwischen den
Mittelwerten beider Gruppen ist signifikant und umfaBt 4% der Skalenspannwei-

te.

Abbildung 84
Konstruktives Fuhrungsverhalten des Vorgesetzten
desir. 5 7]
Fuhrungs-
verhalten
4
3 (Skalenmittelwert)
2.43
_____________________ 2_23 .-..-__-..---_.-..-_____‘.2,:.3.8,__.-___-_____-..___
(Gesamtmitlelwert)
2 —
konstr.
Filihrungs- A
verhalten 1 ~ ;
ua: NUQ: untersuchte Gruppen
N=130 N=144
Sid.=0.76 Std.=0.75
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=4.36 Max.=4.18

UQ = Uberqualllizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht {iberqualifizierte Industrieforscher

Skala = "VCONSI"- Konstruktives FUhrungsverhalten
(Vorgesetzlenverhalten), (Einschdtzung des Industrieforschers)
1= "konstruklives Fihrungsverhalien™;

5= “destruktllves FiUhrungsverhalten™

Deskriptive Statisliken der gesamten Stichprobe:

N=274

Std.=0.76

Min.=1.00

Max.=4.36

Signilikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0331
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Auch die Fihigkeit des direkten Vorgesetzten, gut struktut-'it-erf zu fiihren (_Skala
"Strukturicrendes Fiihrungsverhalten™) wird von iiberqualifizierten h-ldustrxe-for-
schern als niedriger eingeschatzt, also kritischer gesehen als von ihren n{cht
uberqualifizierten Kollegen. Der Unterschied zwischen den Mittelwerten beider
Gruppen ist hoch signifikant (vgl. Abbildung 85) und umfaBt 7.6% der Ska-
lenspannweite.

Abbildung 85

Strukturierendes Fihrungsverhalten des Vorgesetzten

unstruk. 5
Fihrungs-
verhalten
4 -
(Skalenmittelwert)
3 2.88
= Mol 0 e RN [ ) | 1, R
2.50 (Gesamtmittelwert)
2 —
struk.
Flhrungs- 7
verhalten 1 =
vaq: NUQ: untersuchte Gruppen
N=133 N=142
Std.=0.69 Std.=0.67
Min.=1.19 Min.=1.13
Max.=4.50 Max.=4.38

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht Uberqualifizierte Industrieforscher

Skala = "VSTRUC"- Strukturierendes Flhrungsverhalten
(Vorgesetztenverhalten), (Einschitzung des Industrieforschers)
1= "strukturierendes FlUhrungsverhalten™

5= "unsirukturierendes Flhrungsverhalten”

Deskriplive Statistiken der gesamlen Stichprobe:

N=275

Std.=0.71

Min.=1.13

Max.=4.38

Signitikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0000
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Uberqualifizierte Industrieforscher empfinden weiterhin das Fiihrungsverhalten
ihrer direkten Vorgesetzten als signifikant weniger innovationsfordernd bzw. risi-
kobereit als ihre nicht iiberqualifizierten Kollegen. Auch in dieser Skala ("Risiko-
bereites, innovatives Fiihrungsverhalten”) sind die Mittelwerte, die beide Grup-
pen erreichen, signifikant unterschiedlich (vgl. Abbildung 86) und liegen 6.4%
der Skalenspannweite auseinander.

Abbildung 86

Risikobereites Fihrungsverhaiten des Vorgesetzten

risikoscheues
Flhrungs-
verhalten

4
Skal ttel t

3 2 85 (Skalenmittelwert)
.......................................... 268

2.53 . (Gesamtmittelwert)

risikobereites

Flhrungs- /A
verhalten 1
va: NUO: untersuchte Gruppen
N=139 N=152
Sid.=0.61 Std.=0.55
Min.=1.40 Min.=1.40
Max.=4.20 Max.=4.20

Ug = Uberqualifizierte Industrielorscher

NUQ = Nicht Uberqualifizierte Industrieforscher

Skala = "VRISK"- Risikobereites, innovatlves FUhrungsverhallen
(Vorgeseltztenverhalten), (Einschiatzung des Industrieforschers)
1= "risikobereites Fiihrungsverhalten”;

5= “risikoscheues Flhrungsverhaliten”

Deskriptive Statistiken der gesamten Stichprobe:

N=291

Sid.=0.60

Min.=1.40

Max.=4.20

Signiflkanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0000
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Die "Forderung der fachlichen Weiterbildung durch den dirckten Vorgesetz-
ten” wird ebenfalls von iiberqualifizierten Industrieforschern als signifikant
schlechter eingeschitzt als durch nicht iiberqualifizierte Mitarbeiter. Wahrend die
iiberqualifizierten Industrieforscher ihren Vorgesetzten eher ein bremsendes Fiih-
rungsverhalten im Hinblick auf Weiterbildung attestieren (M = 3.39), sehen die
nicht tiberqualifizierten Kollegen schon eher eine Forderung der Weiterbildung
durch die direkten Vorgesetzten (M = 2.89) (vgl. Abbildung 87). Der Unterschied
zwischen beiden Mittelwerten betrigt 10% der Skalenspannweite.

Abbildung 87

Forderung der Weitlerbildung durch den Vorgesetzten

5 -
bremsendes
Fihrungs-
verhalten
4 ~and
3.39
____________________________________________________ 3.13 .
3 2.89 (Gesamtmittelwert)
2 -
forderndes
Fihrungs- %
verhalten 1 = '
vo: NUQG: untersuchte Gruppen
N=135 N=154
S1d.=0.94 Std.=0.89
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=5.00 Max.=5.00

UQ = Uberqualilizierte Indusirielorscher

NUQ = Nicht Uberqualilizierte Industrieforscher

Skala = "VWEITER"- Forderung der lachlichen Weiterbildung

durch den Vorgesetzten (Vorgeselztenverhalien), (Einschatzung des
Indusirieforschers)

1= "{6rderndes Fihrungsverhalten”,
5= "bremsendes Fuhrungsverhalten”

Deskriptive Stalistiken der gesamten Stichprobe:

N=289

S1d.=0.95

Min.=1.00

Max.=5.00

Signifikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0000
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Abgerundet wird das kritische Bild, das die iiberqualifizierten Industrieforscher
von ihren Vorgesetzten zeichnen, durch die Tatsache, dal3 sie sich deutlich (rund
12% der Skalenspannweite) und signifikant haufiger ihren Vorgesetzten fachlich
iiberlegen fiihlen als ihre nicht iiberqualifizierten Kollegen. Wahrend sich bei den
nicht iiberqualifizierten Industrieforschern ein Mittelwert von 3.28 ergibt (eher
selten als manchmal fiihlt sich der Industrieforscher seinem Vorgesetzten fach-
lich iiberlegen,) geben die tiberqualifizierten Industrieforscher an, sich eher oft als
manchmal ihrem Vorgesetzten iiberlegen zu fiithlen (M = 2.67) (vgl. Abbil-
dung 88).

Abbildung 88

Fachliche Uberlegenheit gegeniber dem Vorgesetizten

nie 5
4 —
3.28
7 e O i
2 (Gesamimittelwert/
: Skalenmittelwert)
2
%
ol g i Uo: NUQ: untersuchte Gruppen
N=141 N=164
Std.=0.81 Std.=0.93
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=5.00 Max.=5.00

UQ = Uberqualilizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht Uberqualifizierte Industrietorscher

ITEM = "Bitle geben Sie an, wie oft Sie sich lhrem direkten
Vorgesetzten im Bereich des fachspezilischen Wissens
Uberlegen lihlen?” (Einschatzung des Vorgeseizten)
SKALA: 1= “immer” ; 5= "nie”

Deskriptive Statistiken der gesamten Slichprobe:

N=305

S1d.=0.93

Min.=1.00

Max.=5.00

Signifikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0000
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Entsprechend den bisher skizzierten Befunden stellt sich die summarische Zufrie-
denheit der Industrieforscher mit ihren Vorgesetzten dar. Die Respondenten, die
als iiberqualifiziert gelten miissen, geben im Mittel einen Wert von 3.46 auf der
funfstufigen Kunin’schen Gesichterskala an. Ihre nicht iiberqualifizierten Kolle-
gen erreichen einen Wert von 3.81, der sich signifikant von dem erstgenannten
Mittelwert unterscheidet. Der Unterschied zwischen beiden Mittelwerten um-
faBt 7% der Skalenspannweite. Da auf der betreffenden Skala das zufriedenste
Gesicht mit dem Wert eins und das unzufriedenste Gesicht mit dem Wert fiinf
codiert wurde, sagen die referierten Ergebnisse inhaltlich aus, daB3 nicht iiberqua-
lifizierte Industrieforscher mit ihren direkten Vorgesetzten in hoherem MaBe zu-
frieden sind als ihre iiberqualifizierten Kollegen (vgl. Abbildung 89).

Abbildung 89

Zufriedenheit mit dem direkten Vorgesetzien

sehr 5
Zufrieden

% -
/ (Gesamtmittelwert)

(Skalenmittelwert)

N\

wenig
zufrieden
Uo: NUQ: untersuchte Gruppen
N=141 N=164
Sid.=1.11 Sid.=1.08
Min.=1.00 Min.=1.00
Max.=5.00 Max.=5.00

UQ = Uberqualifizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht Gberqualifizierte Industrieforscher

ITEM = "Wie zulrieden sind Sie mit ihrem direkten Vorgesetzten?” (Einschatzung des
Industrieforschers)

SKALA: 1= "wenig zufrieden” ; 5= "sehr zulrieden"

Deskriptive Statistiken der gesamien Slichprobe:

N=305

Std.=1.11

Min.=1.00

Max.=5.00

Signitikanzniveau der einfaktoriellen Varianzanalyse: .0066
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3) Interpersonale Bezichungen zwischen Industricforschern und “sonstigen
Unternchmensmitarbeitern”

Kritisch stehen die iiberqualifizierten Industrieforscher nicht nur ihren direkten
Kollegen und Vorgesetzten gegeniiber, sondern auch dem ”Klima” im Unterneh-
men insgesamt. Bei beiden diesbeziiglichen Skalen konnte ein hoch signifikanter
Zusammenhang zwischen der Gruppenzugehorigkeit der Industrieforscher und
ihrer Einschitzung der durch die Skalen abgefragten Bereiche festgestellt werden.

Die iiberqualifizierten Respondenten bescheinigen ihrem Unternehmen in der
Skala "Offene, vertrauensvolle und innovationsfordernde interpersonale Bezie-
hungen” mit einem Mittelwert von 3.30 signifikant schlechtere Noten als die
nicht iiberqualifizierten Kollegen (M = 2.90). Der Unterschied zwischen den bei-
den Mittelwerten umfaBt 8% der Skalenspannweite. Die interpersonalen Bezie-
hungen im Unternehmen werden danach von iiberqualifizierten Industriefor-
schern als weniger offen, weniger vertrauensvoll und weniger innovationsfor-
dernd angesehen als durch nicht iiberqualifizierte Mitarbeiter (vgl. Abbildung 90).

Die Informationspolitik im Unternehmen wird von beiden Gruppen als eher
schlecht bezeichnet. Ein deutlich negativeres Bild (9.6% der Skalenspannweite)
zeichnen aber auch hier die iiberqualifizierten Industrieforscher. Ihr Mittelwert
von 3.66 unterscheidet sich hoch signifikant von dem ihrer nicht iiberqualifizier-
ten Kollegen (M=3.18) (vgl. Abbildung 91).

Im Rahmen der statischen Analysen konnte festgestellt werden, daf3 iiberqualifi-
zierte Industrieforscher fiir ihre Kollegen als Ansprechpartner bei fachlichen Pro-
blemen fungieren, sich selbst deshalb von den Kollegen unterdurchschnittlich
unterstiitzt fiihlen, aber keine signifikant negativere Einstellung den Kollegen ge-
geniiber haben als nicht iiberqualifizierte Mitarbeiter.

Einer deutlichen Belastung ist allerdings das Verhiltnis zwischen iiberqualifizier-
ten Industrieforschern und ihren direkten Vorgesetzten ausgesetzt, verglichen mit
dem Verhiltnis zwischen nicht iiberqualifizierten Industrieforschern und ihren
Vorgesetzten. Auch das Unternehmensklima insgesamt, also das Verhaltnis ZWi-
schen iiberqualifizierten Industrieforschern und “sonstigen Unternehmensmitar-
beitern” zeigt bei der statischen Analyse signifikante Unterschiede zu den Ein-
schatzungen der nicht iiberqualifizierten Mitarbeiter.
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Abbildung 90

Interpersonale Beziehungen (*Klima* im Unternehmen)

schlechte 5
Beziehungen

3.30

(Gesamtmittelwert)

gute
Beziehungen

1

va: NUQ: untersuchte Gruppen
N=132 N=147

Std.=0.61 Sid.=0.61

Min.=1.75 Min.=1.42

Max.=4.75 Max.=4.50

UQ = Uberqualitizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht Gberqualifizierte Industrieforscher

Skala = "RTCORG"- Offene, vertrauensvolle und

innovationslérdernde interpersonale Beziehungen (Einschitzung des
Industrieforschers)

1= "gute Beziehungen™:

5= "schlechte Beziehungen”

Deskriptive Statistiken der gesamten Slichprobe:

N=279

Std.=0.64

Min.=1.42

Max.=4.75

Signilikanzniveau der einfakloriellen Varianzanalyse: .0000




219

Abbildung 91

Informationspolitik des Unternehmens

schlechte 5
Informations-
politik
4 -
__________________________________________ Dl s
3.18 (Gesamtmittelwert)
7
3 % (Skalenmittelwert)
2
gute /
Informations- o %
politik L va: NUQ: untersuchle Gruppen
N=137 N=152
S1d.=0.64 Std.=0.71
Min.=1.57 Min.=1.57
Max.=5.00 Max.=4.86

UQ = Uberqualitizierte Industrieforscher

NUQ = Nicht iberqualilizierte Industrielorscher

Skala = "INPOORG"- Informationspolilik des Unternehmens (Einschatzung des
Induslrielorschers)

1= "gute Informationspolitik™;

5= "schlechle Informationspolitik”

Deskriptive Statisliken der gesamten Stichprobe:

N=289

Si1d.=0.72

Min.=1.57

Max.=5.00

Signilikanzniveau der einlaktoriellen Varianzanalyse: .0000
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b) EinfluBmerkmale der Uberqualifikationsdauer

Bei der Analyse dynamischer Effekte soll nun entsprechend dem Vorgehen in den
Kapiteln B.3.3.1.2 und B.3.3.2.2 beschrieben werden, bei welchen Variablen wel-
che Zusammenhinge zwischen der Uberqualifikationsdauer [a) nach Einschiit-
zung des Vorgesetzten und b) nach Einschitzung des Industrieforschers] und der
Differenz der Einschitzungsdauern einerseits und den Auswirkungen der Uber-
qualifikation andererseits festgestellt wurden. In der Tabelle 10 sind zunichst die
Partialkorrelationen zwischen allen in diesem Kapitel untersuchten Variablen und
den oben beschriebenen Uberqualifikationsdauern bzw. der Einschitzungsdiffe-
renz aufgefuihrt. Das Alter der Industrieforscher wurde, wie bei den Partialkorre-
lationen der vorgenannten Kapitel, als Kontrollvariable herausgerechnet.

1) Interpersonale Bezichungen zwischen Industricforschern und ihren Kolle-
gen

Die Einschitzung der Aufgabeninterdependenz durch iiberqualifizierte Industrie-
forscher zeigt nach den vorliegenden Ergebnissen unterschiedliche Zusammen-
hdnge zu den verschiedenen Uberqualifikationsdauern. Es sei zunichst noch-
mals angemerkt, daB bei der statischen Analyse dieser Skala kein signifikanter
Unterschied zwischen den uberqualifizierten und den nicht iiberqualifizierten In-
dustrieforschern festgestellt werden konnte.

Mit zunehmender Dauer des Gefiihls, tiberqualifiziert zu sein, nimmt allerdings
beim iiberqualifizierten Industrieforscher die wahrgenommene Aufgabeninterde-
pendenz ab. Aus diesem Zusammenhang konnte abgeleitet werden, daB3 ein iiber-
qualifizierter Industrieforscher mit zunehmender Dauer seines Uberqualifi-

kationsgefiihls aus der Teamarbeit ausschert, im Extremfall zum ”Einzelkimp-
fer” wird.

Gleichgerichtet ist der Zusammenhang zwischen der Einschitzungsdifferenz der
Uberqualifikationsdauer durch Vorgesetzten und Industrieforscher einerseits und
der wahrgenommenen Aufgabeninterdependenz andererseits. Je groBer die ge-
nannte Einschitzungsdifferenz, desto niedriger wird die Aufgabeninterdepen-

denz empfunden, desto weniger fiihlt sich der Industrieforscher also in ein Team
eingebunden.

Die Einschitzung der Uberqualifikationsdauer durch den Vorgesetzten zeigt ein
zu bisher genannten Zusammenhiingen entgegengesetztes Bild. Danach empfin-
den die iiberqualifizierten Industrieforscher mit zunehmender Dauer der Uber-
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qualifikation (nach Einschitzung des Vorgesetzten) eine zunehmende Aufga-
beninterdependenz.

Die drei aufgefiihrten signifikanten Korrelationen lassen den Schluf3 zu, daf3 mit
zunehmender Dauer der Uberqualifikation die Gefahr einer ”Teamunfahigkeit”

entsteht. Das rechtzeitige Erkennen einer Uberqualifikation durch den Vorgesetz-
ten mindert offenbar diese Folge.

Auch die Wahrnehmung des "Unterstiitzungsverhaltens durch die Kollegen”
weist in zwei der drei beschriebenen zeitabhingigen GrofB3en einen signifikanten
Zusammenhang zwischen der Uberqualifikationsdauer und der Beschreibung des
Unterstiitzungsverhaltens auf. So nimmt nach den vorliegenden Ergebnissen das
wahrgenommene Unterstiitzungsverhalten ab, je groBer die Differenz zwischen
Vorgesetzten- und Industrieforschereinschitzung ist. D, h., je langer sich der In-
dustrieforscher als uberqualifiziert empfunden hat, bevor er auch von seinem
Vorgesetzten als uberqualifiziert eingeschitzt wurde, desto negativer ist sein Bild
vom Unterstiitzungsverhalten im Kollegenkreis.

Andererseits hat sich ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Vorgesetz-
teneinschatzung der Uberqualifikationsdauer und dem wahrgenommenen Unter-
stutzungsverhalten der Kollegen gezeigt. Je linger der Vorgesetzte einen iiberqua-
lifizierten Industrieforscher als solchen ansieht, desto positiver sieht der Industrie-
forscher das Unterstiitzungsverhalten im Kollegenkreis.

Die Inanspruchnahme uberqualifizierter Industrieforscher durch ihre Kollegen
nimmt zu, je linger die iiberqualifizierten Industrieforscher durch ihre Vorge-
setzten als iiberqualifizierte Mitarbeiter angesehen werden. Dieses inhaltliche Er-
gebnis 148t sich aus den signifikanten Korrelationen zwischen den zwei Items zur
Kommunikation zwischen Kollegen bei fachlichen Fragen einerseits und der
E'inschiitzung der Uberqualifikationsdauer durch den Vorgesetzten andererseits
ziehen. Dh., daB lberqualifizierte Industrieforscher hiufiger um Rat gebeten
werden, wenn fachlich schwierige Probleme zu losen sind, falls sie von ihrem
Vorgesetzten schon lange als iiberqualifiziert eingeschitzt werden.

-‘\U(fh die summarische Zufriedenheit mit den Kollegen, die bei der Analyse der
Slat'lschen Ergebnisse keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden Ver-
Sle‘Chsgfuppen aufweisen konnte, zeigt Zusammenhinge zwischen der Uberqua-
hfikationsdauer und der Auspragung der Zufriedenheit iiberqualifizierter Indu-
strieforscher mit ihren Kollegen. So nimmt die Zufriedenheit ab, je groBer die
zeitliche Differenz zwischen dem Gefiihl des Industrieforschers uberqualifiziert,
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zu sein und der Feststellung der Ubergualifikation durch den Vorgesetzten ist. Die
Zufriedenheit mit den Kollegen nimmt zu, je langer ein Industrieforscher von
seinem Vorgesetzten als iiberqualifiziert eingeschitzt wird.

2) Interpersonale Bezichungen zwischen Industricforschern und ihren dirck-
ten Vorgescetzien

ErwartungsgemiB zeigt sich auch bei den dynamischen Analysen ein starker Zu-
sammenhang zwischen den aufgenommenen Skalen bzw. Items einerseits und
den Einschatzungen der Uberqualifikationsdauer durch den Vorgesetzten ande-
rerseits.

In den Skalen "Konstruktives Fithrungsverhalten”, "Strukturicrendes Fihrungs-
verhalten” und "Risikobercites, innovatives Fiihrungsverhalten” zeigen sich sig-
nifikante Zusammenhiinge zwischen der Einschitzung der Dauer der Uberqua-
lifikation durch den Vorgesetzten und den genannten Skalen derart, da sich mit
zunehmender Dauer der Uberqualifikation die Einschatzung des Vorgesetztenver-
haltens durch den iiberqualifizierten Industrieforscher verbessert.

Bei den beiden erstgenannten Skalen zeigt sich zudem ein signifikanter Zusam-
menhang zwischen den Skalenausprigungen und der Einschatzungsdifferenz
zwischen Vorgesetztem und Industrieforscher. Danach wird das Fiithrungsverhal-
ten als weniger konstruktiv und schlechter strukturiert dann beschrieben, wenn
die Einschatzungsdifferenz zunimmt.

Die Skala "Strukturicrendes Fithrungsverhalten” weist zudem einen signifikan-
ten Zusammenhang mit der Dauer des Gefiihls des Industrieforschers auf, er sel
fiir seine Arbeitsaufgaben iiberqualifiziert. Danach beurteilt er das strukturie-
rende Fiihrungsverhalten seines direkten Vorgesetzten umso schlechter, je langer
er sich selbst fiir iiberqualifiziert halt.

Insgesamt lassen sich die genannten Korrelationen inhaltlich wie folgt interpretie-
ren:

Je friiher eine Uberqualifikation vom Vorgesetzten erkannt wird, desto weniger
negativ fillt die Einschitzung wesentlicher Aspekte des Fihrungsverhaltens
durch den iiberqualifizierten Industrieforscher aus.
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Mit der Erkennung von Uberqualifikation durch den Vorgesetzten wird auch wei-
teres Konfliktpotential abgebaut. So nimmt mit der Dauer der vom Vorgesetzten
attestierten Uberqualifikation (auch mit der Dauer der selbstattestierten Uberqua-
lifikation) die Haufigkeit derjenigen Situationen ab, bei denen sich der iiberquali-
fizierte Industrieforscher seinem direkten Vorgesetzten fachspezifisch iiberlegen
fuhlt. Zu beriicksichtigen bleibt bei diesem Item allerdings der groBe Unter-
schied zwischen den zwei Vergleichsgruppen. In der statischen Analyse hatte sich
fir die iiberqualifizierten Industrieforscher ein Mittelwert ergeben, der immer-

hin um 12% der Skalenspannweite von dem Wert der nicht iiberqualifizierten
Vergleichsgruppe entfernt liegt.

Die summarische Zufriedenheit des Industrieforschers mit seinem Vorgesetzten,
die bei iiberqualifizierten Industrieforschern auf einem niedrigeren Niveau liegt
als bei ihren nicht iiberqualifizierten Kollegen, wichst ebenfalls mit der Dauer
der vom Vorgesetzten attestierten Uberqualifikation.

3) Interpersonale Bezichungen zwischen Industricforschern und "sonstigen
Unternchmensmitarbeitern”

I_)ie Einschitzung des ”Klimas” im Unternehmen insgesamt zeigt nach den vor-
l!egenclen Befunden ebenfalls starke Zusammenhinge mit der Uberqualifika-
tionserkennung durch den Vorgesetzten. Je linger der Vorgesetzte seinen Indu-
strieforscher als iiberqualifiziert einschitzt, desto vertraucnsvoller und innova-
tionsfordernder wird das Unternchmensklima beschrieben.

Die Einschitzung der Informationspolitik des Unternchmens verbessert sich
ebenfalls mit zunehmender Dauer der vom Vorgesetzten eingeschitzten Uber-
qualifikation. Zugleich zeigt sich eine Korrelation mit der ”Einschitzungsdiffe-
renz” derart, daB mit zunehmender GroBe der Differenz die Informationspolitik
des Unternehmens schlechter beurteilt wird. Aus beiden Korrelationen ist zu
sc.:hlieBen, dal3 die Beurteilung der Informationspolitik des Unternehmens durch
einen liberqualifizierten Industrieforscher umso weniger schlecht ausfillt, je eher
seine Uberqualifikation von seinem direkten Vorgesetzten festgestellt wird.
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Die vorgelegten Befunde lassen es zu, zusammenfassend folgende Auswirkungen
einer individuellen Uberqualifikation auf die Qualitit der interpersonalen Bezie-
hungen von Industrieforschern zu postulieren:

Uberqualifizierte Industrieforscher haben ein negativeres Bild vom ”Klima” auf
Kollegenebene als die nicht iiberqualifizierte Vergleichsgruppe (vgl. Abbil-
dung 77, "KOLUNTER?”). Sie empfinden das Unterstiitzungsverhalten und Ver-
stindnis der Kollegen untereinander als weniger stark ausgeprigt. Je eher aller-
dings ein iiberqualifizierter Industrieforscher von seinem Vorgesetzten fir tiber-
qualifiziert gehalten wird, desto weniger unterscheidet er sich bei der Beurteilung
des "Klimas” auf Kollegenebene von seinen nicht iiberqualifizierten Kollegen.

Ein weiteres Ergebnis der vorliegenden Untersuchung ist, daB iiberqualifizierte
Industrieforscher deutlich hiufiger von ihren Kollegen um fachlichen Rat gebe-
ten werden als die Mitglieder der nicht iiberqualifizierten Vergleichsgruppe, wo-
rin sich zweifellos die Anerkennung der fachlichen (Uber-)Qualifikation durch
die Kollegen ausdriickt. Die Position der iiberqualifizierten Industrieforscher als
"Center of competence” verstirkt sich noch, je linger die Industrieforscher von
ihren Vorgesetzten als iiberqualifiziert angesehen werden (vgl. Abbildung 92,
”Ratgeber gem. Industrieforscher” und "Ratgeber gem. Vorgesetztem”).

Inhaltlich sinnvoll auszudeutende Zusammenhinge zwischen der Einschitzung
des Kollegenverhaltens einerseits und der Inanspruchnahme eines iiberqualifizier-
ten Industrieforschers als fachlich kompetenten Helfer bei schwierigen Aufgaben
andererseits konnten nicht ermittelt werden. Somit ist nicht davon auszugehen,
dafB iiberqualifizierte Industrieforscher deshalb mit dem Verhalten ihrer Kollegen
weniger zufrieden sind, weil der Transfer von Wissen und Kenntnissen eine Ein-
bahnstraBe zu lasten der iiberqualifizierten Mitarbeiter ist.

Die Zufriedenheit mit den Kollegen weist keine signifikanten Unterschiede zwi-
schen den beiden Vergleichsgruppen auf, weshalb auch die festgestellten zeitab-
hingigen Verinderungen von untergeordneter Bedeutung sein diirften (vgl. Abbil-
dung 92, "Zufriedenheit mit den Kollegen”).
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Grundsitzlich negativ wirkt sich eine individuelle Uberqualifikation von Indu-
strieforschern nach den vorliegenden Ergebnissen auf das Verhiltnis zwischen
dem betroffenen Mitarbeiter und seinem direkten Vorgesetzten aus (vgl. Abbil-
dung 93). Uberqualifizierte Industrieforscher halten das Fiihrungsverhalten ihrer
direkten Vorgesetzten fiir weniger konstruktiv, schlechter strukturierend und we-
niger innovationsfordernd als ihre nicht iiberqualifizierten Kollegen. Zwar ver-
ringern sich die festgestellten Differenzen, je linger der Vorgesetzte einen Indu-
strieforscher fiir iiberqualifiziert hilt, doch ist nicht davon auszugehen, dal3 sich
das Konfliktpotential zwischen Industrieforscher und Vorgesetztem bei blei-
bender Uberqualifikation zwingend auf null reduziert. Ein Hinweis darauf ist die
Tatsache, daf3 die schlechte Beurteilung des steuernden Momentes des Vorgesetz-
ten im Arbeitssystem zunimmt, je langer sich der Industrieforscher selbst fur

uberqualifiziert halt.

Eine besonders gro3e Differenz zwischen iiberqualifizierten und nicht iiberquali-
fizierten Industrieforschern zeigt sich bei der Wahrnehmung des Fiihrungsver-
haltens von Vorgesetzten beziiglich der Forderung der Weiterbildung ihrer Mitar-
beiter. Uberqualifizierte Industrieforscher beurteilen das Fiihrungsverhalten ih-
rer direkten Vorgesetzten in diesem Punkt wesentlich negativer als die nicht iiber-
qualifizierte Kontrollgruppe (die Mittelwerte beider Gruppen liegen 10% der Ska-
lenspannweite auseinander). Ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Aus-
pragung dieser Einschitzung und der Dauer der Uberqualifikation konnte nicht
festgestellt werden. Die negative Einschitzung dieses Aspektes des Fiihrungsver-
haltens bleibt demnach annidhernd konstant erhalten.

Das Gefiihl, dem Vorgesetzten fachlich iiberlegen zu sein, kommt bei iiberquali-
fizierten Industrieforschern deutlich hiufiger vor als bei den nicht iiberqualifi-
zierten Kollegen. Auch in dieser Tatsache diirfte ein wesentliches Konfliktpo-
tential zwischen Mitarbeiter und Vorgesetztem zu sehen sein. Zwar verringert
sich die Haufigkeit des Uberlegenheitsgefiihles mit der Dauer der Uberqualifika-
tion, aber die festgestellte Differenz der Mittelwerte der verglichenen Gruppen ist
so erheblich, daf3 das Konfliktpotential selbst bei einer langsamen Verringerung

noch als beachtenswert eingeschitzt werden mub.

Zusammenfassend sind iiberqualifizierte Industrieforscher in geringerem Male
mit ihren Vorgesetzten zufrieden als die nicht iiberqualifizierten Mitarbeiter. Die
Zufriedenheit mit dem Vorgesetzten steigt allerdings mit der Dauer der vom Vor-
gesetzten festgestellten Uberqualifikation.

Die Beurteilung des "Unternehmensklimas” insgesamt fillt nach den bisher dar-
gestellten Ergebnissen erwartungsgemil3 ebenfalls negativ aus. Uberqualifizierte
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Industrieforscher beurteilen sowohl die Informationspolitik des Unternehmens als
auch die Offenheit der interpersonalen Beziehungen im Unternehmen negativer
als ihre nicht iiberqualifizierten Kollegen. Auch bei diesen Skalen wird der Ein-
fluB des Vorgesetztenverhaltens erneut deutlich. Je linger ein Industrieforscher
von seinem Vorgesetzten als iiberqualifiziert eingeschatzt wird, desto weniger ne-
gativ fallt seine Beurteilung der genannten Bereiche aus (vgl. Abbildung 94).

Aus den beschriebenen Ergebnissen heraus mul3 die Hypothese 2.3.3(a), die aus-
sagt, ein iiberqualifizierter Industrieforscher sei mit seinem Vorgesetztem weni-
ger zufrieden als ein nicht iiberqualifizierte Mitarbeiter, als im vollen Umfang
zutreffend betrachtet werden.

Wie in den vorausgegangenen Kapiteln B.3.3.1.3 und B.3.3.2.3 muB allerdings auch
hier festgestellt werden, daB3 Hypothesen, die pauschale Aussagen iiber zeitliche
Entwicklungen bestimmter Folgen der Uberqualifikation treffen, aus den ermit-
telten Befunden heraus nicht uneingeschrinkt bestatigt werden konnen. Dies
trifft auch auf Hypothese 2.3.3(b) zu, die eine grundsitzliche Abnahme der Zu-
friedenheit mit dem Vorgesetzten postuliert, je linger die Uberqualifikation an-
dauert.

Aus den Daten heraus konnte allerdings eine Abnahme der Zufriedenheit in Ab-
hingigkeit von der Dauer des Gefiihls der Industrieforscher, iiberqualifiziert zu
sein, und der Zeitspanne zwischen der Feststellung der Uberqualifikation durch
den Industrieforscher und den Vorgesetzten ermittelt werden.

Demgegeniiber hat sich allerdings bei mehreren Variablen gezeigt, dafl die Zu-
friedenheit mit dem Vorgesetzten zunimmt, je linger der Industrieforscher von
seinem Vorgesetzten als iiberqualifiziert eingeschitzt wird.

Auch die Hypothese 2.3.3(c), die aussagt, iiberqualifizierte Industrieforscher seien
mit ihren Kollegen weniger zufrieden als nicht iiberqualifizierte Mitarbeiter,
konnte aus der vorliegenden Befragung heraus nicht uneingeschrinkt bestatigt
werden.

Zwar wird das Unterstiitzungsverhalten der Kollegen von iiberqualifizierten Mit-
arbeitern als unterdurchschnittlich beurteilt, aber bei der Bitte um ein summari-
sches Urteil beziiglich der Zufriedenheit mit Kollegen wurden keine signifikan-
ten Differenzen in Abhiingigkeit von der Uberqualifikation festgestellt.
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In der Hypothese 2.3.3(d) wurde die Behauptung aufgestellt, die Zufriedenheit mit
den Kollegen nehme ab, je linger ein Industrieforscher iiberqualifiziert sei. Auf
der Basis der vorliegenden Befunde ist diese Behauptung als zutreffend zu be-
zeichnen, je spiter die Uberqualifikation durch den Vorgesetzten festgestellt wird,
je groBer also die Zeitspanne zwischen dem Auftreten des Gefiihls, iiberqualifi-
ziert zu sein, beim Industrieforscher und der entsprechenden Einschétzung durch

den Vorgesetzten.

Andererseits nimmt die Zufriedenheit mit den Kollegen zu, je langer der Indu-
strieforscher von seinem Vorgesetzten als tiberqualifiziert eingeschatzt wird.

Die Hypothese 2.3.3(e), in der behauptet wird, uiberqualifizierte Industrieforscher
seien ein ”Center of Competence” im Kreis ihrer Kollegen, wird aus den Daten

heraus voll bestatigt.

Im Zusammenhang mit der festgestellten hohen Aufgabeninterdependenz in der
industriellen F&E (vgl. Abbildung 79) liegen in den festgestellten Korrelationen
der interpersonalen Beziehungen bivalente betriebswirtschaftliche Folgen einer

individuellen Uberqualifikation:

1) Gefahren:

- Ein gespanntes Klima zwischen iiberqualifizierten Industrieforschern und ih-
ren nicht iiberqualifizierten Kollegen kann zu erheblichen Reibungsverlusten in-
nerhalb der Teamarbeit fiihren. Eine Minderung der Teamleistung sowohl in
zeitlicher als auch in qualitativer Hinsicht ist denkbar.

- Das offensichtliche Konfliktpotential zwischen iiberqualifizierten Industriefor-
schern und ihren direkten Vorgesetzten, die in der Regel nicht unerheblich in
die Teamarbeit ihrer Mitarbeiter eingebunden sein diirften, kann ebenfalls
belastende Auswirkungen auf die Teamarbeit insgesamt haben und die oben ex-
emplarisch angegebenen Folgen nach sich ziehen.

- Uberqualifizierte Industrieforscher nehmen im Kreis ihrer Kollegen die Rolle
von "Ratgebern bei fachlichen Problemen” ein. Damit kann die Gefahr einer
von der Hierarchie ungewollten EinfluBnahme bis hin zur informalen Leitungs-
funktion des iiberqualifizierten Industrieforschers im Hinblick auf das Team, in

dem er arbeitet, verbunden sein.
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2) Chancen:

- Ein "Center of Competence” in einem Forschungsteam, wie es der iiberquali.fi‘
zierte Industrieforscher reprisentiert, kann die Wissens- und Kenntnispotentia-
le, die in ihm stecken, an die anderen Kollegen weitergeben, wodurch eine An-
hebung der Teamleistungsfihigkeit denkbar ist.

Zu beachten ist, daB die beschriebenen Chancen durch die dargestellten Gefah-
ren zumindest teilweise in ihrer positiven Auswirkung gemindert, wenn nicht so-
gar verhindert werden. Zugleich hat sich gezeigt, daB durch das friihzeitige Er-
kennen von Uberqualifikation durch den direkten Vorgesetzten des Betroffenen
die Gefahren in ihrem AusmaB mindern und die Chancen steigern lassen.
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B.4. SchluBfolgerungen aus der Befragung
B.4.1 SchluBfolgerungen fiir dic industriclle Praxis

Als wichtige Grundlage fiir SchluBfolgerungen, die aus den Ergebnissen der vor-
liegenden Arbeit gezogen werden konnen, ist die Quantifizierung des Potentials
iiberqualifizierter Industrieforscher in der industriellen F&E anzusehen. Die Tat-
sache, dal3 jeder fiinfte Mitarbeiter in diesem Unternehmensbereich iiber mehr
Qualifikationen verfiigt, als von ihm abgefordert werden, zeigt die dringliche
Notwendigkeit des Handelns. In mehr produktionsnahen Funktionsbereichen der
Unternehmen sind Uberkapazititen von mehr als 20%, wie sie hier offengelegt
wurden, sicher nicht (mehr) denkbar.

Bevor erste konkrete Handlungsempfehlungen dargelegt werden, sollen die wich-
tigsten Folgen der Uberqualifikation, wie sie sich in der vorliegenden Untersu-
chung gezeigt haben, nochmals stichwortartig wiedergegeben werden:

Chancen, die aus der Uberqualifikation fiir das Unternehmen resultieren:
- Erhohtes Leistungspotential iiberqualifizierter Industrieforscher.

- Uberdurchschnittlich hohes Leistungsverhalten iiberqualifizierter Industriefor-
scher.

- Uberqualifizierte Industrieforscher nehmen in den Teams, in denen sie arbei-
ten, iiberdurchschnittlich oft die Rolle eines "Center of Competence” ein.

Risiken, die aus der Uberqualifikation fiir das Unternehmen resultieren:
- Die Betroffenen sind mit ihren Arbeitsaufgaben unzufrieden.

- Anreizsysteme der Unternehmen (z.B. Gehalt, Aufstiegsmoglichkeiten) greifen
bei iiberqualifizierten Industrieforschern nur unterdurchschnittlich.

- Erhohte Gefahr der Frustration ("innere Kiindigung”).

- Erhohte Abwerbungsgefahr durch andere Unternehmen (Gefahr der Fluktua-
tion, Negativauslese).
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- Erhohte Konfliktgefahr mit Vorgesetzten und Kollegen.

Im Hinblick auf die Verinderungen der Folgen von Uberqualifikation, in Abhén-
gigkeit von der Uberqualifikationsdauer, lassen sich allgemein folgende Tendenz-
aussagen treffen:

- Je eher eine eventuelle Uberqualifikation auch vom Vorgesetzten des betroffe-
nen Industrieforschers festgestellt wird, desto groBer werden die Chancen, die
sich fiir das Unternehmen aus der Uberqualifikation ergeben. Dies gilt insbe-
sondere im Hinblick auf das konkrete Leistungsverhalten des Industrieforschers.

- Je linger sich ein Industrieforscher iiberqualifiziert fiihlt, desto groBBer werden

die Risiken, die sich als Folge dieser Uberqualifikation fiir das Unternehmen er-
geben.

In den beiden letztgenannten, zeitbezogenen Aussagen kommen gegenldufige
Tendenzen zum Ausdruck. Dadurch wird die Wichtigkeit einer systematischen

Auseinandersetzung der Unternehmen mit der individuellen Uberqualifikation
unterstrichen.

Die erste SchluBfolgerung aus den Ergebnissen dieser Arbeit kann aus der relativ
hohen Zahl iiberqualifizierter Industrieforscher gezogen werden. Denn daraus
laB}t sich ableiten, daB in der industriellen Praxis, in der Vergangenheit, der Mog-
lichkeit von Uberqualifikation keine oder zu wenig Aufmerksamkeit geschenkt
Wl{g‘de. Dies muf3 sich in der Zukunft indern, sollen nicht weiterhin intellektuel-
le Uberkapazititen von iiber 20% in der F&E vorgehalten werden. Zu beriicksich-
tigen ist an dieser Stelle auch, daB der Zustand der Uberqualifikation, wie er in
der vorliegenden Arbeit aufgedeckt wurde, keine kurzfristige, schnell voriiberge-
hende Problematik, die sich selbst lost, darstellt. Nach Einschitzung der Indu-
strieforscher liegt die Uberqualifikation bei 45% der Betroffenen bereits seit drei
Jahren oder linger vor (vgl. dazu Abbildung 59). Die direkten Vorgesetzten geben
fur immerhin 28% der betroffenen Industrieforscher an, sie seien seit drei oder
mehr Jahren fiir ihren Arbeitsplatz iiberqualifiziert.

Damit sind alle betroffenen Mitarbeitergruppen wie die Industrieforscher selbst,
ihre direkten Vorgesetzten, die F&E-Leitung und die zustindige Personalabtei-
lung aufgerufen, sich mit der arbeitsplatzbezogenen Uberqualifikation von Indu-
strieforschern mehr als bisher systematisch auseinanderzusetzen.
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Ziel simtlicher problembezogener Aktivititen sollte sein, die Chancen der Uber-
qualifikation fiir den Mitarbeiter und das Unternehmen moglichst weitgehend zu
nutzen und zugleich die mit der Uberqualifikation verbundenen Risiken unter
Kontrolle zu halten.

Der Handlungsbedarf, der sich fiir die F&E-Personalabteilung im Zusammen-
hang mit der Handhabung von Uberqualifikation ergibt, ist vielschichtig und
breit angelegt:

Zunichst ist die F&E-Personalabteilung aufgrund ihrer Verantwortung fiir eine
Personalpolitik, die sowohl die Interessen des Unternehmens als auch die Bediirf-
nisse der Mitarbeiter beriicksichtigt, dafiir verantwortlich, da3 eine Sensibilisie-
rung fiir die Problematik der Uberqualifikation in der F&E stattfindet. Diese Ar-
beit diirfte dadurch erleichtert werden, daB3 durch einen zielgerichteten Umgang
mit individueller Uberqualifikation deutliche Vorteile sowohl fiir das Unterneh-
men als auch fiir die betroffenen Industrieforscher zu erwarten sind. Es durften
somit keine gro3eren Widerstiande zu iiberwinden, sondern eher ein breites Inter-
esse an der Problemhandhabung vorzufinden sein.

Nach der Sensibilisierung aller betroffen Mitarbeitergruppen sollte die Personal-
abteilung eine initiierende und unterstiitzende Funktion bei der Ausarbeitung, In-
stallation und Pflege verschiedener problemrelevanter MaBnahmen und Metho-
den iibernehmen.

Einen wichtigen Ansatzpunkt bietet die Beurteilung der Industrieforscher durch
ihre Vorgesetzten. Die Ausarbeitung und Einfiihrung eines Beurteilungssystems,
das die Beriicksichtigung der Moglichkeit von Uberqualifikation erzwingt bzw.
die entsprechenden Erweiterung eines bereits vorhandenen Systems, sind als ein
erster Schritt anzusehen.

In Verbindung mit Beurteilungsgesprichen ist dadurch die Moglichkeit gegeben,
zwischen dem Industrieforscher und seinem Vorgesetzten eine Kommunikation
zu bewirken, die sich mit der Uberqualifikation auseinandersetzt.

Dadurch wird zunichst beiden Seiten die problembezogene Situation des jeweils
anderen deutlicher: Der Vorgesetzte kann sich iiber die empfundene Situation des
Industrieforschers ein besseres Bild machen als ohne entsprechende Gesprache,
und der Industrieforscher gewinnt vertiefte Einblicke in die Situation und die
Mboglichkeiten des Vorgesetzten, ihm zu helfen.
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Ziel dieser intensivierten Kommunikation mul3 es sein, moglichst konfliktfrei
nach Wegen zu suchen, den iiberqualifizierten Industrieforscher besser als bisher
einzusetzten, zum Nutzen sowohl des Mitarbeiters als auch des Unternehmens.
Denkbar ist hier beispielsweise eine Vertiefung oder Erweiterung des Aufgaben-
feldes des Industrieforschers durch seinen Vorgesetzten. Unter Beriicksichtigung
der zuvor genannten Chance, dal3 ein iiberqualifizierter Industrieforscher in ei-
nem Team oftmals die Rolle eines ”Center of Competence” iibernimmt, ist z.B.
vorstellbar, dal3 ein Vorgesetzter, der verschiedene F&E-Teams steuert, seine(n)
uberqualifizierten Mitarbeiter bewuBt so einsetzt, daB einerseits der Team- bzw.
Abteilungsoutput erhoht wird und dabei andererseits dem (den) iiberqualifizierten
Mitarbeiter(n) die Moglichkeit gegeben ist, mehr als bisher seine (ihre) Fihigkei-
ten und Kenntnisse einzusetzen.

Das Erkennen und Nutzen von Moglichkeiten, die Industrieforscher und ihre
Vorgesetzten im Hinblick auf den zielgerichteten Umgang mit Uberqualifikation
haben, sind sicherlich von elementarer Bedeutung. Den groBen EinfluB, den die
Personalfiihrung auf die Ausprigung der verschiedenen Folgen der Uberqualifi-
kation ausiibt, haben die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit gezeigt. Allerdings
sind hier auch Grenzen gesetzt. Beispielhaft sei aufgefiihrt, daB3 der Vorgesetzte
dem iiberqualifizierten Industrieforscher nur Aufgaben zuweisen kann, die in sei-
nen Kompetenzbereich fallen. Auch im Hinblick auf die Karriereentwicklung des
Industrieforschers ist der Vorgesetzte zwar eine entscheidende, aber nicht die ein-
zige Instanz im Unternehmen, die beteiligt ist.

Etwa wenn es um das Aufzeigen und Erarbeiten von konkreten Entwicklungs-
moglichkeiten von iiberqualifizierten Industrieforschern geht, ist neben dem Vor-
gesetzten auch und besonders die Personalabteilung gefragt. Welchen Anreiz ge-
rade die Personalentwicklung fiir iiberqualifizierte Industrieforscher darstellt, ist
aus den Ergebnissen des Kapitels B.3.3.2 abzuleiten. Im Hinblick auf unterneh-
mensinterne Versetzungen ist die Personalabteilung und ggf. auch die F&E-Lei-
tung insbesondere dann gefordert, wenn Rivalititen zwischen einzelnen F&E-Ab-
teilungen um Personalressourcen bestehen. Denn dann kann haufiger der Fall
eintreten, daB ein Vorgesetzter einen uberqualifizierten Industrieforscher, dem er
in seinem Kompetenzbereich keine Perspektive mehr bieten kann, deshalb aus
seiner Gruppe nicht ausscheiden lassen mochte, weil er, der Vorgesetzte, dadurch
einen guten Mitarbeiter verliert und der Vorgesetzte einer konkurrierenden F&E-
Gruppe/Abteilung einen guten Mitarbeiter hinzugewinnt.

Bisher wurden eher kurz- und mittelfristige MaBnahmen zum Umgang mit
Uberqualifikation vorgeschlagen. Die Handlungsempfehlungen, die sich an die
F&E-Leitung wenden, sind mehr als mittel- bis langfristig anzusehen.
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Als erster und wichtigster Punkt ist die Auswahl der Fuhrungskrafte zu nennen.
In den Ergebnissen dieser Arbeit ist, wie in anderen Arbeiten auch, deutlich ge-
worden, welchen elementaren EinfluB3 nichtfachliche Fahigkeiten von Vorgesetz-
ten auf die Leistung ganzer Abteilungen auszuiiben scheinen. Daraus ergibt sich
eine Forderung, die schon oftmals, auch im Zusammenhang mit anderen For-
schungsschwerpunkten, gestellt wurde. Gerade deshalb soll sie hier abermals auf-
gefiihrt werden:

-Bei der Auswahl von Fiihrungskriften im Bereich der F&E ist eine gewisse
fachliche Qualifikation unerliBlich. Zugleich miissen aber soziale Fahigkeiten
mehr als bisher beriicksichtigt werden, wenn es darum geht, einen Vorgesetz-
ten fiir Industrieforscher zu finden. Der beste Forscher/Entwickler diirfte nur in
Ausnahmefillen auch der beste Vorgesetzte sein.

Eine weitere Forderung an die F&E-Leitung ist dem Bereich der Personalentwick-
lungspolitik zuzurechnen. Vielfach besteht fiir Industrieforscher, die Karriere
machen wollen und dazu auch in der Lage sind, nur die Moglichkeit, aus der F&E
ins Management zu wechseln. Die Alternative, entweder F&E oder Karriere, ist
allerdings gerade fiir hoch qualifizierte Industrieforscher oft unbefriedigend. Die
Installation einer Parallelhierarchie, die eine hierarchische Karriere in der F&E
ermoglicht, erscheint hier einen gangbaren Ausweg darzustellen.

Die bisher beschriebenen Handlungsempfehlungen bezogen sich auf die Situa-
tion, daB Uberqualifikation bereits im Unternehmen vorhanden ist. Dariiber hin-
aus empfiehlt es sich allerdings, bereits bei der Personalplanung und Personalein-
stellung die Problematik der Uberqualifikation zu beriicksichtigen.

So wurde bei Gesprichen im Zusammenhang mit der Datenaufnahme mehr-
fach durch Vorgesetzte zum Ausdruck gebracht, daB3 Personalpolitik in der F&E
mehr nach Kopfanzahl denn nach Kopfinhalt vorgenommen wiirde. Weil dies so
sei, wiirde es sich fiir einen Vorgesetzten natiirlich anbieten, den Bewerber mit
der hochsten Qualifikation fiir seine Abteilung auszusuchen, egal ob diese Quali-
fikationshohe zur Zeit iiberhaupt benotigt werde oder nicht. Eventuelle Unter-
schiede in der Gehaltshohe wiren dabei von eher untergeordnetem Interesse. Er,
der Vorgesetzte, hitte so die Moglichkeit, intellektuelles Reservepotential in sei-
ner Abteilung zu bilden, falls in Zukunft besondere Aufgaben zu erfiillen seien.
Eine mitunter wesentlich bedarfsgerechtere Losung, etwa mehr Personen mit
niedrigerer Qualifikation fiir insgesamt das gleiche Geld einzustellen, sei nicht
moglich.
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Eine Personalpolitik, wie sie hier exemplarisch beschrieben wurde, erscheint als
wenig sinnvoll im Hinblick auf die Ziele des Gesamtunternehmens und ist auch
fiir die betroffenen, neu eingestellten Mitarbeiter sicher wenig befriedigend.

Damit soll nicht die Forderung verbunden sein, vollstindig auf die Einstellung
zunichst vermutlich iiberqualifizierter Industrieforscher zu verzichten, sondern
es soll zum Ausdruck gebracht werden, da3 ein derartiger Prozel3 planvoll und
orientiert an den Zielen der Gesamtunternehmung zu erfolgen hat. Eine Perso-
nalplanung, die am tatsichlichen momentanen und zukiinftig absehbaren Bedarf
orientiert ist, erscheint dringend notwendig. Im Zusammenhang damit muf
allerdings auch darauf geachtet werden, da3 den Bewerbern ein realititsnahes Bild
ihrer Arbeitsaufgaben und der moglichen Personalentwicklung aufgezeigt wird.
Eine Personalwerbung, die iibertrieben positiv arbeitet, mag zwar iiberdurch-
schnittlich viele qualitativ sehr gute Mitarbeiter anwerben, allerdings ist damit,
wie die vorliegende Arbeit zeigt, nicht automatisch ein problemlos zu erreichen-
der iiberdurchschnittlicher F&E-Erfolg gewihrleistet, sondern eher die Gefahr
mittel- bis langfristiger Konfliktsituationen vergroBert.

Zugleich deuten die Ergebnisse dieser Arbeit an, welches Optimierungspotential
zur Verbesserung der F&E-Arbeit in den groBen deutschen Industrieunterneh-
men noch vorhanden ist. Dieses zur Zeit noch nicht in vollem Umfang genutzte
Potential kann u.a. durch die genannten MaBnahmen im Bereich der Personal-
fihrung, -entwicklung und -planung besser als bisher genutzt werden.

Die Durchfiihrung der hier aufgestellten Handlungsempfehlungen erscheint in
der industriellen Praxis als realisierbar. Insbesondere deshalb, weil es sich nicht
um grundsitzlich neue und ausschlieBlich auf die Problematik der Uberqualifi-
kation zugeschnittene Methoden und MaBnahmen handelt. Vielmehr wird gefor-
df:rt, den Aspekt individueller, arbeitsplatzbezogener Uberqualifikation mehr als
bisher zu beriicksichtigen und die Handlungsempfehlungen, die auch schon im

;usammenhang mit anderen Zielsetzungen abgegeben wurden, konsequenter als
bisher anzuwenden.
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B.4.2 SchlubBfolgerungen fiir dic weitere l‘orschung

%ur Erarbeitung eines umfassenden Konzeptes zum Umgang mit individueller
Uberqualifikation ist die Kenntnis

- der Ursachen,

- des qualitativen und quantitativen Umfanges

und

- der Folgen

notwendig (vgl. Abbildung 95). In der vorliegenden explorativen Untersuchung
wurden grundlegende Analysen zur Hiufigkeit und zu den Folgen von Uberqua-
lifikation erarbeitet. Erste, insbesondere fiir die Praxis verwertbare Erkenntnisse
konnten gewonnen werden.

Komponenten zur Erarbeitung eines Konzeptes zum Umgang mit individueller
Uberqualifikation in der industriellen F&E

Ursachen der Quantitativer und Betriebswirtschaftlich
Uberqualifikation qualitativer Umfang relevante Folgen der
der Uberqualifikation Uberqualifikation

|

Konzept zum zielgerichteten Umgang mit individueller
Uberqualifikation

Allerdings wurden keine empirischen Untersuchungen zu den Ursachen von
Uberqualifikation durchgefiihrt. Aufgrund der anfinglichen Unkenntnis dar-
iiber, ob es iiberhaupt Uberqualifikation gibt, wie lange sie andauert und ob eine
Auseinandersetzung mit dem Phinomen unter betriebswirtschaftlichen Aspek-
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ten sinnvoll erscheint, wurde die Fragestellung der Ursachen im Rahmen der die-
ser Arbeit zugrunde liegenden Erhebung zunichst ausgeklammert (vgl. Abbil-

dung 1),

Dennoch haben sich Hinweise auf mogliche Ursachen ergeben, wie Mingel in
der Personalplanung, Personalentwicklung oder der Mitarbeiterfithrung. Aller-
dings bediirfen diese Hinweise noch einer vertieften empirischen Absicherung,
bevor der industriellen Praxis konkretere Handlungsanweisungen gegeben wer-
den konnen, als aus den Daten der vorliegenden Arbeit heraus moglich war. Ins-
besondere trifft dies auf die Bereiche Personalplanung und Personalentwicklung
zu, die aufgrund der Fragestellung der vorliegenden Arbeit weniger beleuchtet
wurden als die Mitarbeiterfiihrung durch den direkten Vorgesetzten.

Die Erarbeitung eines umfassenden und detaillierten Konzeptes, in das der ge-
plante Einsatz und Umgang mit iiberqualifizierten Industrieforschern integriert
Ist, bleibt damit weiteren, empirisch abgesicherten Untersuchungen vorbehalten.

Methodisch wiire dabei als Alternative zu der hier angewandten Querschnittstu-
die eine Liangsschnittanalyse sinnvoll, die nicht ausschlieBlich an Unternehmen
gebunden ist, sondern zusitzlich einen Pool von Industrieforschern iiber einen
Zeitraum von fiinf bis zehn Jahren unabhingig von ihrer Unternehmenszugeho-
rigkeit einbindet. Dadurch ist es u.a. auch moglich:

- Nicht nur die Fluktuationsneigung, wie in der vorliegenden Arbeit, sondern
auch die tatsichliche Fluktuation im Zusammenhang mit Uberqualifikation

aufzunehmen.

- Ebenso konnten Zusammenhiinge zwischen der Karriereentwicklung von Indu-
strieforschern und Uberqualifikation ermittelt werden.

- Weiter ist es denkbar, die Leistung von verschiedenen Forschungsteams, in Ab-
hingigkeit des Vorhandenseins eines iiberqualifizierten Industrieforschers, iiber
eine lingere Zeitspanne zu vergleichen.

- Auch Griinde fiir die Entstehung von Uberqualifikation lassen sich im Rah-
men einer Lingsschnittanalyse besser erfassen als durch die Momentaufnahme
einer Querschnittstudie,
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- Bei einem ausreichend groBen Sample lieBe sich ggf. auBerdem ermitteln, wie
der Umgang mit Uberqualifikation in Abhingigkeit vom Zeitverlauf aussehen
sollte. Es konnten zwar in der vorliegenden Arbeit erste Zusammenhinge zwi-
schen der Uberqualifikationsdauer und den tendenziellen Verinderungen der
Chancen und Risiken erarbeitet werden, eine Lingsschnittstudie diirfte hier
allerdings weitaus genauere Aussagen zulassen.

Es lassen sich dann ggf. bestimmte symptomatische Verhaltensweisen bei iiber-
qualifizierten Industrieforschern nachweisen, die das baldige Auftreten betriebs-
wirtschaftlich besonders kritischer Risiken (z.B. Frustration, Fluktuation) an-
kiindigen. Die Erarbeitung eines Frilhwarnsystems mit dem Ziel eines Kataloges
entsprechender Verhaltensweisen wire die konsequente Folge.

In der vorliegenden Arbeit wurde zur Feststellung von Uberqualifikation eine
2X2-Matrix erstellt, bei der die Einschitzungen der Industrieforscher und ihrer
Vorgesetzten miteinander verglichen wurden. Von den sich ergebenden vier Fel-
dern"® wurden aufgrund der Zielsetzung dieser Arbeit allerdings nur die zwei Ex-
tremgruppen miteinander verglichen. Dadurch blieben rund die Hilfte der Re-
spondenten weitgehend unberiicksichtigt. Insbesondere die Gruppe der Industrie-
forscher, die sich selbst fiir iiberqualifiziert halten, von ihren Vorgesetzten aller-
dings nicht als iiberqualifiziert eingeschitzt werden (Feld 2), diirfte fiir weitere
wissenschaftliche Untersuchungen von Interesse sein. Immerhin reprisentiert
diese Gruppe rund 50% der Befragten.

Auch hier ist methodisch eine breit angelegte Lingsschnittanalyse zu empfehlen,
da nur so die Dynamik des untersuchten Phinomens zuverldssig zu analysieren
ist. Folgende beispielhaft aufgefiihrte Fragen bediirfen hier einer Klarung:

- Welche ”Wanderungsbewegungen” gibt es zwischen den in der vorliegenden Ar-
beit ermittelten Gruppen?

116) Feld 1: Industrieforscher und Vorgesetzter sind der Meinung, der Industrieforscher sei iber-
qualifiziert.
Feld 2: Der Industrieforscher hilt sich fiir iiberqualifiziert, der Vorgesetzte hilt den Indu-
strieforscher fiir nicht iiberqualifiziert.
Feld 3: Der Industrieforscher hilt sich fiir nicht iiberqualifiziert, der Vorgesetzte halt ihn
fur uberqualifiziert.
Feld 4: Industrieforscher und Vorgesetzter sind sich einig, dal3 beim Industrieforscher keine
Uberqualifikation vorliegt.
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- Wie grof3 ist beispielsweise der Anteil der Mitglieder in Gruppe 2, die in die
Gruppen 1 oder 4 "abwandern”?

- Innerhalb welcher Zeitraume vollziehen sich solche Bewegungen?

- Welche betriebswirtschaftlich relevanten Folgen ergeben sich? Sowohl im Hin-
blick auf diejenigen, die zu ”echten” Uberqualifizierten werden, als auch fiir
diejenigen, die nicht zu Uberqualifizierten werden, als auch fiir diejenigen, bei
denen die Meinungsverschiedenheit mit dem Vorgesetzten iiber den Beobach-
tungszeitraum bestehen bleibt.

Als wesentliche Bereiche moglicher Folgen kommen auch hier das Leistungsver-
halten, das Fluktuationsverhalten (bei einer Langsschnittanalyse) und die inter-

personalen Beziehungen (insbesondere Industrieforscher <> Vorgesetzter) in Be-
tracht.
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Anhang I: Fragebogen fiir Industrieforscher
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7 Arbeitspiatzorientierte
= Persona;'%q twicklung
7 ur

Industrieforscher

(getérdert von der Stiftung Volkswagenwerk)

I.P.A. Institut fUr
Personalwesen und Arbeitswissenschaft

Leiter: Prof, Dr. Michel Domsch

UNIVERSITAT DER BUNDESWEHR HAMBURG
Helstenhofweg 85 - 2000 Hamburg 70

Projektgruppenieiter F&E: Dipl.-Kfm. Torsten J. Gempott
Projektieiter: Dipl.-Wirtsch.-Ing. Stefan Hougrund
Wissenschattiche Mitarbeiterin: Dipl.-Psych. Manuela Merfort

Fragebogen
fur

= Institut fiir (] | (] Poutach 700822 z
= Personalwesen und 0-2000 Hamburg 70 =
= Arbeitswissenschaft e B Telefon: 040854 1-2848 =
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7 Arbeitsplatzorientierte

7 Personalentwickiung

fur
Industrieforscher

BEARBEITUNGSHINWEISE

Im Rahmen des Forschungsprojektes

Arbeitsplatzorientierte Personalentwicklung
fur Industrieforscher

(geférdert von der Stiftung Volkswagenwerk)

wurde in enger Zusammenarbeit mit der Praxis der Ihnen vorliegende Fragebogen entwickelt.

Er dient der Erfassung Ihrer persdnlichen Einschatzung Ihrer Arbeitssituation. Die Fragen beziehen
sich auf verschiedene Bereiche der Arbeilssituation wie z.B.:

- Ihre Arbeitsaufgabe
- |hre Erfahrungen im Bereich Weiterbildung
- lhren direkten Vorgesetzten
- Ihr organisatorisches Umfeld
elc.

AuBerdem enthalt der Fragebogen Bereiche, in denen wir Sie um Ihre ganz persénlichen Einstellun-
gen zu Gebieten im Umfeld Ihrer Arbeitssituation bitten.

Da mit diesem Fragebogen Ihre ganz persdnliche Meinung und Ihre persénlichen Einstellungen erfaiit
werden sollen, gibt es keine “falschen” oder "richtigen” Antworten.

Alle erfaBten Daten sind anonym, d.h. es ist nicht feststellbar, wekcher Industrieforscher welchen Frage-
bogen ausgefilit hat. AuBerdem werden die Daten nicht personenspezifisch, sondern nur in ihrer Ge-
samtheit, also Gber alle teilnehmenden Industrieforscher hinweg, ausgewertet. Die persdnlichen Dat_en
werden nur erfragt, um allgemeine Aussagen treffen zu kénnen. Die Auswertung nimmt ausschlieBlich
das |.P.A.-Institut in Hamburg vor, die einzelnen Daten werden also weder verdffentlicht noch Ihrem Un-
temehmen zuganglich gemacht. Deshalb bitten wir Sie, alle Fragen offen und ehriich zu beantworten.

Weitere Hinweise zum Ausfillen des Fragebogens sind jeweils zu Beginn eines neuen Abschnittes an-
gegeben.

Fir Fragen zum technischen Ablauf stehen Ihnen unsere Milarbeiter gerne zur Verfiigung.

Wir bedanken uns sehr herzlich fOr Ihre Mitarbeit!
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Arbeitsplatzorientierte

7 Personalentwicklung

fur
Industrieforscher

Wieviele Ihrer fachspezifischen Kenntnisse und Fahigkeiten werden durch Ihre Arbeitsauigaben genutzt?

(2izte kreuzen Sie die zutreffendste Prozentzah. an.)
0% |1H.| J3:'.%' '50%[ Ja:r&l - B3 % 100%

Bitte geben Sie an, wie oft Sie sich Ihrem direkten Vorgesetzten im Bereich des fachspezifischen Wissens
Uberlegen fahlen!

[ - N, B 2 2]

immer oft manchmal seften nie

Wieviele Unternehmen haben in den letzten fanf Jahren bereits versucht Sie "abzuwerben™?

D noch kein Unternehmen wivenor.. Untermehmen
(Bitte Zahl angeben)

Weiche Wansche haben Sie in bezug auf Ihre zukanftigen fachspezifischen Arbeitsplatzanforderungen in
diesem Unternehmen?

Die fachspezifischen Anforderungen, die mein Arbeitsplatz an mich stellt, soliten:
Bitte kreuzen Sie die 2utreffendste Zahl an!)

1 o ) i ans| [oiai ]
[ =% ) il —{ = ]
stark steigen gleichbleiben stark fallen

Bille stufen Sie sich auf der folgenden Skala, bei der die fachspezilischen Anforderungen Ihres Arbeitsplatzes
mit Ihren persénlichen Fahigkeiten verglichen werden, ein.

{Unterqualifikatien) ((berqual { fikation)
-3 2 |- [iai] f l [ ] 2}

‘:AL Lot | Lt 115 oy W L] (=]

die Anforderungen meine Fahigkeiten

u'?afsieigen meine Ubersteigen die

Fahigkettan bei waitem Anforderungen bei weitem

Soliten Sie sich fir Ihren momentanen Arbeitsplatz iberqualifiziert fihlen, so geben Sie bitte an, wie lange Sie
sich schon so fihlen.

Ich fahle mich seit ungef4hr Jahren Gberqualifiziert.

{Rizte Zah! angeben)

Das Niveau der fachspezilischen Anforderungen, die bisher in diesem Unternehmen an mich gestellt wurden,
empfinde ich als:

= 1
1 Jzi 3| ]4' ]5|

sehr hoch durchschnittlich sehr niedrig
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= Arbeitsplatzorientierte
7 Persona!e;q twicklung
= 7 ur
— Industrieforscher

Bitee geten Sle ar, .-Wilewelil Sie Je genden Aussaze 2ust.mmen «cnn

"Die Arbeitsaufgaben, die ich in diesem Unternehmen zu erledigen habe,

bis [5] anxreuzen.

Nehmen S5ie citte anscnliefllend zu der folgenden Aussazen 5t

eni

—_
|

e | —
Vp—— 2 — 4 — 5

empfinde ich als fachlich wenig heraustordernd.” vollig vollig

zutreffend unzutrelfend
Halten Sie zie Aussaze fUr "v8llig rutreffend”, =. J:e Aussace entspricht vol.xocmmen lrhre:
Melnung, so setzen 5.9 pitce ein Xreuz auf die Ziffer “alten Sie die Aussage Fir "ve > un-
zutrefferc”, =.h. =.2 Aussage widerspricht wvecllkc-=ea Ihrer Melrurg, sc setzen Fle bitite z2as
¥reuz auf ie Ziffer '5]. Sie kdnner alsc entsprec-e-2 Zem Srad Ihrer Zustimmung dle Ziriers i

Als ich in dieses Unternehmen kam, wurde mir fachlich interessantere

Arbeit in Aussicht gestellt, als ich sie nun bearbeite. vallig vollig
zutrefiend unzutreffend

1 oy I |

Eigentlich habe ich bereits “innerlich gekindigt". O—{e—{a—{e—s
vollig vollig

zutreffend unzutreffend

Wenn Kollegen mit fachlich anspruchsvollen Arbeiten nicht weiterkommen, E—‘IL‘_‘E"“E""—L
bin grundsatzlich ich es, der in unserer Abteilung um Rat gebeten wird. volliig vollig
zutreffend unzutreffend

Ich muB einen Oberwiegenden Teil meiner Arbeitszeit mit Aufgaben ver- 2 3 5
bringen, die von Unterstitzungspersonal, wie z.B. Zeichnern, Laboranten,  wilhg vollig
etc., ebenso gut gemacht werden kénnten. zutrefiend unzutrettend

s |

Ich habe schon oftmals ernsthaft daran gedacht, dieses Unternehmen zu E)—‘ 2 3 4 "_E
verlassen. vllig vollig
zutreftend unzutretfend
| [ 1
Es fallt mir schwer, mich mit meiner Arbeit zu identifizieren. _{_'_E_‘E—i
vollig vollig

zutreftend unzutreffend

Kollegen reagieren haufig negativ auf neue technische/wissenschaflliche
Ideen anderer Kollegen.

— —
[l {al—{sF=11]
vollig vollig
zutreffend unzutreltend

Aufstiegschancen basieren in diesem Unternehmen auf der Qualitat der
Arbeitsleistung.

| 1 1 el
{15!
vollig vollig
zutreffend unzulreffend

—

Mein Vorgesetzier bespricht zwar seine Entscheidungen mit uns (seinen
Mitarbeitern), hinterher sieht die Verwirklichung aber sehr oft ganz anders
aus, als wir uns das vorgestellt haben

el = o
e
vollig vollig
zutreffend unzutreffend
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So etwas wie Gemeinschaftssinn fehlt in unserem Unternehmen, hier - B n n B
voliig vollig
zutreffend unzutreffend
s }—5]
villig
unzutreffend

denkt jeder nur an sich.
villig
zutreffend

Die Themen, die im Rahmen meiner Weiterbildung behandelt werden,
finden am Arbeitsplatz auch Ihre Anwendung.

C—{z—{s{<5]

vollig

unzutreffend

volliig
zutrefiend

s H{—5]
visllig

technischen Stand zu bleiben.
Lz}
vollig
zutreffend unzutreffend

Mein Vorgesetzier berdt seine Forscher und Entwickler hinsichtlich ihrer
beruflichen Entwicklung.
ity 2] 8 |— 4 —{ §
villig
unzutreffend

Meine Kollegen entmutigen einander bei dem Versuch, auf dem neuesten

wollig
zutrefiend

iy S g O
Lo ]

vbllig
unzutrelfend

voliig
zutreffend

|
Die uns gesteckten Ziele/Aufgaben sind klar definien.

3
véliig

Der Fachzeitschriftendurchlauf funktioniert in unserem Unternehmen rei-
| e |

1
unzutreflend

bungslos,
villig
zutreffend

Me?n Vorgeset_zter versteht es, die Arbeitssituation so zu gestallen, daB ich
meine fatsichliche Leistungsfahigkeit enttatten kann.
2 3 4 5
volhg

visliig
zutreffend unzutrefiend

Forscher ung Entwickler, die an Weiterbildungsveranstaltungen teilneh-
men und Qualifikationen erwerben, bekommen wenig formale Anerken-
e H=]

véliig

nung von seiten unseres Unternehmens dafr.
vbliig
unzutreffend

zutreffend
B

Mein Vorgesetzter kritisiert die ihm unterstellten Mitarbeiter oft in Gegen-
[ —{a}—fs}—{«}—f5]
véllig

wart anderer.
voliig
zutreffend unzutreltend

Sy, By
vollig

vilig
zutreftend unzutreffend

In unserem Unternehmen gibt es haufig Spannungen zwischen alteren

und jingeren Kollegen

Meine Arbei_zsaufgaben liegen haufig in einem Bereich, in dem sich kein
oder nur geringer technologischer Wandel abspielt,
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Gewdhnlich lenken meine Kollegen untereinander ihre Aufmerksamkeit
auf nitzliche neue Fachzeitschriten und technische Veréffentlichungen.

P b— 2 3 — s — 5

p—— [S— — [S—— w—
vollig vollig
zutretfend unzutreffend

Mein Vorgesetzier zeigt wenig Risikobereitschaft, wenn es darum geht,

T S Ty
SLE [ | e L) =5,

neue Problemiésungsveriahren einzusetzen. woliig vollig
zutreffend unzutreftend
Wenn bei uns jemand persénliche Schwierigkeiten — auch privater Natur - | 12 13 4 5
hat, kann er mil Verstdndnis bzw. Hilfe der Kollegen rechnen. vollig vollig
zutreffend unzutreffend
Weiterbildungsveranstaltungen werden bei uns durch das Unternehmen 1 2 3 '—{Z'—E
allen Mitarbeitern angekiindigt, z.B. Uber das "Schwarze Brett". vollig vollig
zutreflend unzutreflend
In Umlauf gebrachte Fachzeitschriften kénnen von mir kaum mit der 1 2 3 4 {s
nétigen Aufmerksamkeit studiert werden, da die Zeit dazu fehit. vaollig véllig
zutrefiend unzutretfend
Uber wichtige Dinge und Vorgange in unserem Unternehmen sind wir aus- [] 2 L5
reichend informiert. vallig vollig
zutreffend unzutreffend
In unserem Unternehmen werden wir Uber alles, was wichtig ist, nie recht-
zeitig informiert. vollig vollig
zutreffend unzutreffend
Meine Arbeitsaufgaben beinhalten den Einsatz neuester Technologien D—‘E_‘E—'E}’—E'
und Betriebsmittel. voliig vollig
zutreffend unzutreffend

Die meisten Problemi&sungen werden im Gesprach mit unserem Vorge-

— i =
D e T s Kl g €1

setzten in wirklicher Ubereinstimmung mit den Auffassungen seiner Mitar-  vollig vollig
beiter erzielt. zutretfend unzutrellend
= | oy | =1
In unserem Unternehmen kann jeder seine Meinung frei ausdrucken, ohne E—M"_E"Lf_
allein daflr Nachteile befurchten zu mussen. vollig vollig
zutretend unzutreffend
In unserem Unternehmen enthlt das Entlohungssystem fur Industnefor- [I}— 2 3 { o 15
scher viele Ungerechligkeiten. vollig vollig
zutretfend unzutretfend
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Die Stimmung in der Abteilung ist abhangig von den Launen meines Vor-

gesetzten. villig vollig
zutreffend unzutreffend
Eine Nachbereitung der Themen, die im Rahmen der Weiterbild
) _ ' ung be- ll E B n
handelt werden, findel bei uns nicht statt. T voliig véllig
zutreffend unzutrefiend
Irf unserem Unternehmen gibt es zwar Konflikte, sie werden aber beschs- | 1 | ﬂ n n B
nigt und vertuscht: Nach auBen und nach oben hin ist alles in bester Ord-  vélig vollig
nung. zutreffend unzutrefiend
Mein Vorgesetzter vertritt die Einstellung: "Wer wihr itszeit i
Vo ter vertrit > end der Arbeitszeit in H_‘.—._.
der Bilbliothek sitzt, ist ein Driickeberger.” -.g HapBat v6
zutreffend unzutretfend
Die Erledigung meiner Arbeitsaufgaben erforder haufig Uberstunden. [+ [2}—{3] [a}—1s]
Véliig villig
zutreffend unzutrefiend
Wer sich in unserem Unternehmen vor Intri
rigen sch - ._.—_-_H
i gen schitzen will, hatt am be ig [2}—{a ] v&
zutreffend unzutreffend
Mein Vorgesetzier setzt sich 10r die Anlie i i i
lein : gen seiner Mitarbeiter ein, i ._‘E"_‘.—H
dies im Rahmen seiner Mdglichkeiten liegt. el ig Sl vﬁ
zutreffend unzutreffend
1L;nse{ Unternehmen Ubernimmt die Kosten der Forscher und Entwickler | 1] L2 (3] n 5]
ur privat abonnierte berufsrelevante Fachzeitschriften und Fachliteratur. voliig voliig
zutreffend unzutreffend
;f!gfin'vorgeselztar ver§ucht. seinen Mitarbeitern entsprechend ihren Be- [I]—'E—@_{Z}—E
urtnissen nach barulhcher Weiterbildung auch Gelegenheit zur Teilnah-  vélig vollig
me an Kursen und technischen Vorirdgen zu geben. zutrefiend unzutreffend
Meine Arbeitsaufgaben erfordern Wiss i i (<]
n _ s en, Kenntnisse und F#higkeiten l 1 }— 2 3¢ 5
die Uber meine reine Fachausrichtung hinausgehen. ’ ' véllig vbllig
zutreffend unzutrefiend
We:n mein Vorgesetzier bei einem fachlichen Problem keinen Rat weil, Eﬁ}—@-«T‘—E
szn ir;m und nennt er andere Ansprechpartner im Belrieb, die man befra- vllig o vollig
¢] nnte. zutreffend unzutreflend
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Mein Vorgesetzter sorgt flr die Teilnahme seiner Mitarbeiter an nétigen
Waeiterbikdungsseminaren, die neue Entwicklungen betreffen.

OG5
vollig vollig
zutreffend unzutreffend

Unser Unternehmen stellt den Forschern und Entwicklern Unterstitzungs-
personal, wie z.B. Blrokrafte, zur Vorbereitung von Artikeln 1ir Fachzeit-

G5

vdllig voliig

schriften zur VerfGgung. zutreffend unzutreffend
Die Forscher und Entwickler in unserem Unternehmen sind zu sehr D——E—-M—_S_
spezialisiert. vollig vollig
zutreffend unzutreftend

Innovatives Denken wird von meinem Vorgesetzten unterstitzt. E}'—E—E}—‘E—_i
vollig voliig

zutreffend unzutreifend

Unser Unternehmen bietet regeimaBige Weiterbildungsmdglichkeiten. D_E}'_E—‘E}’—_SJ
vollig vollig

zutreffend unzutreffend

Wenn ich mit etwas unzufrieden bin, kann ich mit meinem Vorgesetzten ﬂ ﬂ EI ﬂ 5
ganz offen dariber sprechen. véllig véllig
zutretfend unzutreflend

Das Unternehmen stellt seinen F&E-Mitarbeitern eine Fachbibliothek zur ! 2 3 E
Verliigung, die auf dem neuesten Stand ist. volig vollig
zutreffend unzutreffend

Das Unternehmen beteiligt sich finanziell an den Kosten, die einem durch 4 5 |
die Teilnahme an externen, berufsrelevanten Veranstaltungen entstehen. vollig vollig
2utreffend unzutreffend

. . . 2 [} r—'

In unserem Unternehmen bieten sich gute Auistiegsmdglichkeiten far [I}—L?_,'-—‘E—E—‘li
Industrieforscher. vollig véllig
zutreffend unzutreftend

Mein Vorgesetzter setzt seine Mitarbeiter standig unter Zeitdruck. M_@_E}—f_
vaollig vollig

zutreffend unzutreffend

In diesem Unternehmen werden die besten, technisch hochqualifizierte- WW;
sten Forscher und Entwickler in Positionen mit Gberwiegend administrati-  vollig vollig
zutreffend unzutreilenc

ven Aufgaben "wegbefdrdert”.
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“Ja-Sager” haben in unserem Unternehmen die besten Aulstiegschancen.

s

vélig véllig
zutreffend unzutreffend
Mein Vorgesetzter definiert Arbeitsziele und Verantwortlichkeiten unklar. D—‘E}—‘E}—E}—E
volig villig
zutreflend unzutreffend
In unserem Unternehmen kann man nur etwas werden, wenn man gute ﬂ E 3 n B
Beziehungen hat. vollig véllig
zutreffend unzutreflend
-
In unserem Unternehmen kommt es recht hautig vor, daB wir vor vollendete E}—E}—@—E}—El
Tatsachen gestellt werden. voliig véllig
zutreffend unzutreffend

lc_h arbeite_in einem F&E-Bereich (z.B. Fremdauftrige), in dem die Auf-
sliegsmdglichkeiten besonders gut sind.

wliig vollig
zutreffend unzutrefiend

Mein Vorgesetzter versucht oft, von ihm selbst gemachte Fehler auf uns
abzuwéilzen.

vlig véllig

zutreffend unzutreffend

In unserem Unternehmen werden Leistungen gerecht beuneilt, E—E—{B—E’—E
vollig villig

zutreffend unzutreffend

In unserem Unternghmen werden die Arbeitsautgaben unter Beriicksichti- E—‘E—E—E’
gung der persdnlichen Interessen eines Industrielorschers verailt. voliig vollig
zutreftend unzutreffend

In "Geschaftsflauten® zeigt mein Vorgesetzter eine oplimistische Haltung [ F—.2 —. 3 — ¢ — 5]
und regt zu gréBerer Aktivitat an. voliig vollig
zutreffend unzutreffend

In unserem Unternehmen herrscht ein konservatives, s —{«—{5]
Nur-nichts-riskieren”-Klima. ;"‘g -_ W‘E
zutreffand unzutreffand

Mein Vorgesetzter steht unter keinem extremen Erolgszwang: Er "kann es
Sich auch mal leisten”, risikofreudig innovativen Ideen nachzugehen.

E—t?l’*"‘ﬁl‘_'_“ 5!.
——— e —— —

vollig voliig
2utrefiend unzutreffend
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Das Lésen von mittel- bis langfristigen fachlichen Problemen wird in unse-
rem Linternehmen hoher bewertet als kurzfristige Gewinnmaximierung.

L—J —J |
vollig

vollig
zutretfend

unzutreffend

Unser Unternehmen versucht, qualitativ besser, innovativer, mit techni-
schen Neuerungen eher am Markt zu sein etc. als die Konkurrenz.

0 oy 3 o 5 g 11

vollig vollig
zutreffend unzutrefiend

~
Unsere Geschaftsleitung veriigt iber das nolige technische/wissenschaft- 1 3 4 ‘—E
liche Know-How. voliig vollig
zutreffend unzutreffend

Mein Vorgesetzter informiert ausfahrlich dber anliegende Weiterbildungs-
veranstaltungen.

vallig véllig
zutreffend unzutretfend

Die Geschattsleitung unseres Untemehmens ist bereit, die fachlichen Ideen
und Vorschige der Industrieforscher zu bericksichtigen.

a5
vollig véllig
zutreffend unzutreffend

Bei langfristigen Planungen werden in unserem Unternehmen gerade die-
jenigen nicht beteiligt, die spater die Auswirkungen der Planung zu tragen
haben.

viliig vollig
zutreffend unzutreffend

Die Information Ober die geplanten Einflihrungen von neuen Betriebsmit-
teln ist so ausreichend, daf wir genau wissen, was auf uns zukommt.

{0

vallig vallig
zutreffend unzutreffend

Mein Vorgesetzter hait periodische Mitarbeiterbesprechungen, bei denen
technische Probleme und Entwicklungen diskutiert werden, far Oberflds-
sig.

wollig vollig
zutreffand unzutrelfend

Es besteht eine klare Aussage hinsichtlich der technologischen Ziele
unseres Unternehmens, die fir alle Forscher und Entwickler zuganglich ist.

a0

vollig véllig
zutrefiend unzutreliend

Aus offiziellen Quellen (z.B. Rundschreiben, schwarzes Brett, Belriebszei-
tung u.a.) erfahrt man nur das, was “langst gelaufen” ist.

voliig vollig
zutreffend unzutreftend

Mein Vorgesetzter sorgt dafar, daB unter uns Kollegen die Zusammenar-
beit reibungslos funktionier.

{2

vollig vallig
zutretfend unzutrelfend
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V_ie!e meiner Kollegen sind nicht bereit, zusAtzliche Anstrengungen auf
sich zu nehmen, um einem anderen Kollegen bei der Lésung eines techni-

Lzl

véliig véliig

schen Problems zu helfen. zutreffend unzutreffend
In unserem Unternehmen ist der Austausch von Informationen durch einen E}—E {Z E E
UbermaBigen Konkurrenzkampf zwischen den Kollegen eingeschrank. villig véllig
zutreffend unzutreffend
Das Betriebsklima in diesem Unternehmen ist zu unpersénlich. 2 — 3]
viliig véllig
zutreffend unzutreffend

Wenn jemand Schwierigkeiten mit seinen Arbeitsaufgaben hat, wird ihm
ganz sicher von den Kollegen gehotien.,

valiig vliig

zutretfend unzutreffend

Mein Vorgesetzter behandelt uns oft unfair. Lz —{« 5]
wllig viliig

zutreffand unzutreffend

phe Projektarbeit benstigt meine gesamte Arbeitszeit, so daB mir keine s« }5]
eie Arbeitszeit 1ir die aligemeine fachliche Weiterbildung bleibt. voliig véllig
zutreffend unzutreffend

Mein Vorgesetzter versaumt es, Verantwortung und Entscheidungsbefug-
nis an die ihm unterstelten Mitarbeiter zu delegieren.

villig vbllig

zutreffend unzutreffend

P9F5°'?'i°he. den anderen verletzende Kritik gibt es in meinem Kollegen- W—E—E
kreis nicht. volig = véliig
zutreffend unzutrettend

:*:il;'!e Arbeitsaufgaben sind Herausforderungen, die mein Fachwissen er- 1 2 r—-Z—E}—‘E
ern. woliig vollig
zutreflend unzutreffend

Mein Vo_fgesetzter weist seine Mitarbeiter sachlich und angemessen auf E'—'_—T-—-*T‘—E
Fehler hin. vollg — —- vSlig
zutreffend unzutrefiend

:Z?;ﬁ"“ In der F&E unseres Unternehmens an fachlich kompetentem Un- C]_’Z‘_"E_‘Z‘_—fz
) leungspersonal, 2.B. an Technikern, Laboranten, Verwaltungsperso-  volig vollig
e 2utreffend unzutreffend

10
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Uber Dinge, die unsere Arbeit betreffen, werden wir ausreichend infor-

0

miert. villig vollig
zutreffend unzutreffend
Meine Kollegen sind in der Lage, zuverlassige Informationen dber neueste E-——E}——'E]—E}—{E]
fachliche Entwicklungen zu liefern. wollig villig
zutreffend unzutreffend
Mein Vorgesetzter f{&rdert das Lesen von Fachzeitschriften wahrend der ﬂ E 3 | ﬂ 5
Arbeitszeit. voliig vollig
zutreffend unzutreftend
Forscher und Entwickler sind in diesem Unternehmen haufig mit nichtfach- E}-—E'—E——E}—E
lichen Aufgaben beauftragt. voliig véllig
zutreffend unzutreffend
Meine Arbeitsaufgaben erfordern selten den Gebrauch neuesten techni- [ ] [2}—{s|—{« 5]
schen Wissens. wollig vollig
zutreffend unzutreffend
Meine Arbeit kann von einem ganz allein gemacht werden ohne Zusam- [+ 23] - 8
menarbeit mit anderen. vallig véllig
zutreffend unzutreffend
In unserem Unternehmen fehlen neueste technische Betriebsmittel. 1 2] E 4] B
villig vollig
zutreffend unzutreffend
Die uns gesteckten Ziele/Aufgaben sind erreichbar. ({45
véllig véllig
zutreffend unzutreffend
Mein Vorgesetzter geht auf unsere fachlichen Sorgen und Beschwerden 1 ] 2 —{3] a 5]
ein. volig véllig
zutretfend unzutrelfend

Mir wird erméglicht, ein Projekt vom ersten Entwurt bis hin zur Verwirkli-

chung mitzubearbeiten. vollig vollig
zutreffend unzutreffend
Mein Vorgesetzter betont kurziristige Ergebnisse auf Kosten der langfristi- [+ —{2}—13] 4] B
gen technisch-wissenschaftlichen Leistungsqualitat. voliig vollig
zutreffend unzutreffend

11
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Meine Arbeit a8t mir zeitlichen Freiraum, um neue, fortschrittliche Ideen zu

entwickeln. vollig vollig
zutreffend unzutreffend
Ich bin haufig mit Aufgaben aus neuen Gebieten oder Projekten beauf- it ] 12 (3 f—{4] (5 ]
Iragt, ohne ausreichend Zeit zur Einarbeitung in das Gebiet zu bekommen. bl véllig
zutreffend unzutreffend
Ich habe _ijberhaupt keine Méglichkeit, persénliche Initiative und persénli- “ ﬂ B ﬂ B
ches Urteil bei meiner Arbeit einzubringen. wvillig véllig
zutreffend unzutrefiend

Mein Vorgesetzter bemerkt kaum Anstrengungen seiner Forscher und

Entwickler, sich fachlich "up to date” zu halten, bzw. belohnt sie nicht. viliig villig
zutreffend unzutreffend
Meine Arbeit verlangt ein groBes MaB an Zusammenarbeit mit meinen Kol- [3 E E E E
legen. vilig villig
zutreffend unzutreffend
Die Organisation hat kein wettbewerbsfahiges Gehaltstarifsystem, d.h. “die |1 J— 2 }—{3 —{« |—{ 5]
Konkurrenz zahtt mehr*, villig villig
zutrefiend unzutreffend
Mein Vorgesetzter ist selbst fachlich nicht "up to date”. [ —2 {3 }—{«}—5]
wviliig vollig
zutreffend unzutreffend
Das gegenseitige Vertrauen ist in meinem Kollegenkreis so groB, daB wir |1 — 2 —{3 —{« }—{5]
offen Uber alles, auch ganz personliche Sachen, reden koénnen, villig viliig
zutreffend unzutreffend
Mein Vorgesetzier unterstitzt nicht die Teilnahme seiner Mitarbeiter anin- | F— 2 — 3 —{ 4« —{s
termen und externen Weiterbildungsveranstaltungen. véliig vbllig
zutreffend unzutreffend
Mein Vorgesetzter bezieht seine Forscher und Entwickler mit in die Festle- (o —{s —{«}—{s]
gung von Leistungszielen ein, anhand derer sie beurteilt werden. voliig véllig
zutreffend unzutreftend
Der Umfang meines Entscheidungsireiraumes wechselt von Projekt zu [+ — 2 |—{a —{« }—{5]
Projekt bzw. von Arbeitsaufgabe zu Arpeitsaufgabe. véllig vollig
zutretfend unzutreffend

12
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Projekipl4ne werden so haufig verandert, daf ich oftmals "fir den Papier-

GG

korb" arbeite. voliig vollig
zutreffend unzutretfend
Mein Vorgesetzter méchte gerne so wirken, als wafite er in fachlicher Hin- [ —{2}—{3 —{+ }—5]
sicht alles. vollig vollig
zutreffend unzutraelfend

Meine Arbeitsaufgaben haben kein identifizierbares Endprodukt, an dem

[ J—]

sich die Vollendung eines Projektes erkennen laBt. vollig véllig
zutretfend unzutreffend

In unserer Teamarbeit ist nach Vollendung einer Arbeitsaulgabe die per- D—@—@—‘E—E
sénliche Leistung des Einzelnen nicht mehr so genau feststellbar. vollig véllig
zutreffend unzutreffend

= I

Die Leistungsbeurteilungen meines Vorgesetzten zeigen mir meine Star- 1 3 '_13]
ken und Schwachen auf und liefern mir Anregungen fir persénliche Lei-  wolig véllig
stungsverbesserungen. zutretfend unzutreffend
Entscheidungsprozesse werden in unserem Unternehmen dadurch er- [E—EI—E}——LTJ-—EI
schwert, daf3 zu viele verschiedene Abteilungen miteinbezogen werden  volig vollig
m{ssen. 2utreffend unzutreffend
Industrieforscher, die sich durch eine besondere fachliche Kompetenz E——E—E'—E}_E]
auszeichnen, erhalten dafiir vom Unternehmen eine entsprechende  vollig vollig
Anerkennung. zutreffend unzutreffend
Gute Arbeit wird von meinem Vorgesetzten entsprechend anerkannt, [+ | ﬂ ﬂ ﬂ EI
vallig véllig

zutreffend unzutrelfend

Selbst bei Entscheidungen, die direkt die Interessen der Mitarbeiter betrel- E'—E—E}’_H
fen, werden diese vorher nicht vom Vorgesetzten nach ihrer Meinung ge-  valig villig
fragt. zutreffend unzutreffend
Meine Arbeit gibt mir betr4chtliche Gelegenheit, frei und unabhangig zu 1) 4 .i,
entscheiden, wie ich dabei vorgehe. vollig vollig
zutreffend unzutreffend

; . . ; , 3 = (51
Meine Arbeit verlangt ein groBes MaB an Zusammenarbeit mit meinem Vor- ! C
gesetzten. volliig vollig
zutreffend unzutreffend

13
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Wieviel Selbstandigkeit haben Sie bei Ihrer Arbeit? Das heiBt, in welchem Ausmaf kénnen Sie selbst
bestimmen, wie Sie bei Ihrer Arbeit vorgehen?

‘Bitte kreuzen Sie die zutreffepaste Zahl an)

i I 1 [y =1 [Tz L

L] ) —1 8 ER, L8 o
Sehr wenig: Durchschnlttlich: Sehr viel:
meine Arbeit gibt mir viele Dinge sind nicht ich kann bei meiner
nicht die Moglichker, unter mainer Kontrolle, Arbeit fast volistandig
selbst 2u bestimman, aber ich kann doch salbst entscheiden, was
was wann und in welcher einige Entscheidungen wann und in welcher
Waeise getan wird. salbst treffen. Waeise getan wird.

Zitte kreuzen Sie jeweils das Gesichr an, das lhren Empfinduncen em ehesten entspricht:

Wie ZUFRIEDEN sind Sie mit Ihren Arbeitsaufgaben?

Wie ZUFRIEDEN sind Sie mit der Organisation dieses Unternehmens?

Wie ZUFRIEDEN sind Sie mit Ihrem direkten Vorgesetzien?

Wie ZUFRIEDEN sind Sie mit Ihren Kollegen?

Wie ZUFRIEDEN sind Sie mit Ihren beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten
in diesem Unternehmen?

Wie ZUFRIEDEN sind Sie mit Ihrer Bezahlung?

O0® 0 0® 0@ [O0® o6
0® 0@ 0@ 0@ 0@ O

O® 0@ 0@ 0@ O0® 0@
0@ 0@ 0@ 0@ 0@ 0@
0© 0@ 00 |00 0@ 0@

14
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Diese Liste von Fragen méchte herausfinden, was lhnen an Ihrer Arbeitstatigkeit gefalit. Bitte kreisen Sie
jeweils die Zahl ein, die am besten Ihrer typischen Haltung oder Ihren Gelghlen im Hinblick auf bestimmte
Arbeitstatigkeitsmerkmale entspricht. Zunachst ein Beispiel:

Soliten Sie gefragt werden, in welchen MaBe Sie gerne mit Kollegen aus unterschiedlichen Fachdisziplinen
zusammenarbeiten und Sie das gern tun, dann wurden Sie wie hier gezeigt die Zahl "1" einkreisen.

Ich arbeite ... gem ungern ... mit Kollegen aus verschiedenen Fachdisziplinen zusammen.

@23456?

Sollten Sie aber eher ungern mit Kollegen aus verschiedenen Fachdisziplinen zusammenarbeiten, dann
wirden Sie eine Zahl am anderen Ende der Skala umranden. Zum Beispiel:

Ich arbeite ... gem ungern ... mit Kollegen aus verschiedenen Fachdisziplinen zusammen.

1 2 3 4 5 ( 6) 7 Es hat sich als zweckmdilig erwiesen, die Fragen
o in minem gleichmaligen Tempo zu beantworten. EZs
ist wichtig, dal Sie alle Fragen beantworten.

Ich bin ein Mensch, der ... gem ungern
1. ...sich an allgemein gesetzte Regeln in seinem Arbeitsbe-

reich hat. 1 2 9 4 &8 8 7
2 ...sich mit einer Menge verschiedener Ideen auseinander 1 2 3 4 5 6 -

setzt, die nur vielleicht zu einem konkreten Ziel hinfGhren.

3. ...bereit ist, mit Kollegen mit unterschiedlichen Edahrungen
; Gl : 1 2 3 4 5 6 7
aus verschiedenen Fachdisziplinen zusammenzuarbeiten.

4. ...bekannten Wegen und allgemein akzeptierten Methoden 1 2 3 4 5 8 7
folgt, um ein Problem zu I&sen.

5. ...einem Problem nachgeht, insbesondere dann, wenn es in 1 2 3 4 5 6 7
Gebiete fihrt, die einem unbekannt sind.

6. ... Mmit Kollegen zusammenarbeitet, die nicht von dem 1 2 3 4 5 6 7
*Aktionsplan* abweichen.

7. ...infachubergreifend zusammengesetzten Teams arbeitet. 1 2 3 4 5 6 >

8. ...Ildeen miteinander verknipft, die nicht nur aus einem Un-

; 1 2 3 4 5 6 7

tersuchungsbereich stammen.

Q- . S'ICh intensiv mit neuartigen Lésungsmethoden beschat- 1 2 3 4 5 6 -
tigt.

10. ... mit Leuten zusammenarbeitet, die, intellektuell gesehen, 1 2 3 4 5 6 7

viel verlangen.

11. ... methodisch und konsequent Probleme anpackt. 4 5 3 4 5 5 7

15
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bei der Losung von Problemen erforderlich ist.

ngern
Ich bin ein Mensch, der ... gem e

12. ...ungewshnliche Verbindungen zwischen Ideen herstellt, 1 2 7
selbst wenn sie trivial sind.

13. ... genau eine Reihenfolge von Prioritaten einhdlt, um eine 1 2 7
Arbeit abzuschlieBen.

14. ... mit Leuten arbeitet, die sehr kreativ sind. 1 2 7

15. ... nach bewahrien Techniken, Methoden und Vorgehens- 1 2 7
weisen arbeitet.

16. ... mit Leuten zusammenarbeilet, die ungewshnliche Bezie- 1 2 7
hungen zwischen Ideen herstellen.

17. ... Ergebnisvorgaben und -termine genau einhilt, wenn es 1 2 7
notwendig ist.

18. ... neuartige Losungswege sucht, auch wenn sie gegenwar- 1 2 7
tig nicht erorderlich sind.

19. ... sofort bereit ist, bekannte und allgemein emprobte L8sungs- 4 > 7
methoden zu akzeptieren.

20. ... prazise und genau bei der Erstellung von Ergebnissen 1 2 7
und Berichten ist.

21. ...sich darum bemaht, Beziehungen zwischen offensichtlich 1 > 7
nicht miteinander verknipften Ideen zu finden.

22. ...sich sorgfaltig an die Normen seines Fachgebiets halt. 1 2 7

23. ... die Zeit darauf verwendet, Beziehungen zwischen noch 1 2 7
nicht verknipften Gebieten herzustellen.

24. ... auf knapp kalkulierte Termine hinarbeitet. 1 2 7

23. ... sich durch mehr als ein Konzept oder eine Lésung fas- 1 2 7
zinieren 14Bt.

26. ... sich mehr durch Intuition als durch Analysen leiten I4Bt. 1 2 7

27. ...im voraus genau weiB, welche Reihenfolge von Schritten 1 > 2

16
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Im folgenden finden Sie Fragen zum Thema "Weiterbildung™.

Dabei verstehen wir unter “internen” Weiterbildungsveranstaltungen sowohl solche. die vom Unternehmen aus
angeboten werden, als auch solche, die zwar auBerhalb des Unternehmensgebdudes stattfinden, deren Veran-
stalter jedoch das Unternehmen ist.

Unter "externen” Weiterbildungsveranstaltungen sollen solche verstanden werden, die nicht vom Unternehmen
veranstaltet werden.

Bitte krevzen Sie die lhrer MBinung nach zutreffenden Aussagen an:

Die Themen, die im Rahmen der Weiterbildung behandelt werden, sind im allgemeinen ...
(Bitte kreuzen 5ie den Ihrer Meinung nach jeweils zutreffendsten sert jeder Skala an!)

> | [ ] e _ ==
1 2 { 3 { < | s |
interassant yninterassant
! L ® ] L2 et {s]
aufgabenspezifisch aufgabenynspezifisch
] I [ I
] A 12 et (5]
zu theoretisch praxisbezogen
’ | %] L1 Lt E!
zu allgemein zu speziell
[E2E] 1.8 |- L2 e 5]
*Schnee von gestern” aktuall

Mich interessieren im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung in erster Linie ...

Bitte pur eine Antwort ankreuzen!)

O fachspezitische Themen
O fachibergreifende Themen, die mit meinem Fachgebiet in Berlhrung kommen
O allgemeine Themen, wie z.B. Arbeitstechniken, soziale Kompetenz, Fihrungsverhalten etc.

O Sonstiges:

Die Fachleute/Dozenten/Trainer, die im Rahmen unserer internen Weiterbildung tétig sind, gestalten ihre
Veranslallungen im allgemeinen ...
fBitte kreuzen Sie jewmils das zutrefferdte Kistchen an!)

fachlich kompetent ja0O nein O praxisrelevant jaoO nein O
interessant ja O nein O

zu theoretisch ja O nein O

Sonstiges:

17
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Im allgemeinen bin ich mit Internen Weiterbildungsveranstaltungen ...
‘Z:zte kreuzen Sie die zutreffendste Zahl an!)

| Fa | =& | [ ] 5
L*J L@} L2 W2kl f!;
unzufrieden eher unzufrieden teilsAeils eher zufrieden zufrieden

Zu Internen Weiterbildungsveranstaltungen méchte ich anmerken ...

Unsere Firma legt auf die fachliche Bildung ihrer Industrieforscher ...
Bitte kreuwzen Sie die zutreffendste Zah! an!)

. == | 5
zu viel Gewicht ein angemessenas Gewicht zu wenig Gewicht

Wieviele Stunden nahmen Sie im Jahre 1986 an internen Weiterbildungsveranstaltungen teil?

@an . Stunde(n)

Wieviele Stunden nahmen Sie In den ersten vier Monaten des Jahres 1987 an internen Weiterbildungsveran-
staltungen teil?

caan Stunde(n)

Besuchten Sie diese Veranstaltungen gréBtenteils wihrend der Arbeitszeit?

O ja D nein

Wieviele Stunden nahmen Sie im Jahre 1986 an externen Weiterbildungsveranstaltungen teil?

ca.an Stunde(n)

Wieviele Stunden nahmen Sie in den ersten vier Monaten des Jahres 1987 an externen Weiterbildungsveran-
staltungen teil?

ca.an Stunde(n)

18
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Wurden Sie fUr die Teilnahme an o.g. externen Weiterbildungsveranstaltungen von lhrer Arbeit freigestellt?
(Bitte rur eine Antwort ancxreuzen!)

O Nein, ich mufBte mir Uraub nehmen O Ja, fur den kleineren Teil der Veranstaltungen
O Ja, fiir samtliche Veranstaltungen O Ja, fur den uberwiegenden Teil der Veranstaltungen

Wieviele Stunden verwenden Sie pro Woche auf die Lektire von Fachliteratur bzw. Fachzeitschriften?
(Bitte ankreuzen bzw. Zahl angepen!)

a) wahrend der Arbeitszeit b) wahrend der Freizeit

veu.. Stunden O ich lese derzeit nicht ..... Slunden O ich lese derzeit nicht

Bitte kreuzen Sie an, inwieweit die folgenden Aussagen [hrer eigenen Melinung entsprechen:

In der letzten Zeit war ich beruflich so stark eingespannt, daB ich mei- : 2 s —{ s
ne eigene Weiterbildung soweit vernachlassigt habe, daf} die Aktuall- volig & OE
tat meines "fachlichen Wissens"” darunter gelitten hat. zutraffend unzutralfend
= ) M=

e —{ai—{—5
In meiner Freizeit komme ich kaum dazu, mich fachlich weiterzubilden. valig Wm;
zutretfend unzutreffend
Ich bin der Meinung, daf unser Unternehmen das Mdglichste tut, um — i 3 £ s 61
daftr zu sorgen, daB Industrieforscher fachlich “up to date” bleiben. vellig véllig
zutreffend unzutrelfend

Im Rahmen der folgenden Fragen bitte wir Sie, eine mdglichst ehrliche Einschdtzung Ihrer eigeanen
beruflichen Leistung in Bezug auf verschiedene Aspekte vorzunehmen:

Wie schatzen Sie lhre persdnliche Arbeitsleistung im Vergleich zu der Arbeitsleistung Ihrer Kollegen ein?

Die wissenschafilich-technische Qualitat meiner Arbeit ist ... viel genauso nicht
basser gut so gut

Die Effektivitat meiner Zusammenarbeit mit anderen B_EI_E 2 _ﬂ
Unternehmensmitarbeitern ist ... viel genauso nicht
besser gut so gut

ey ‘ . : CH—{e s 5]

Die Notzlichkeit meiner Arbeit fir mein Untemehmen ist ... viel genauso nicht
besser gut so gut

Die OriginalitaVInnovationskraft meiner Arbeit ist ... viel genauso nicht
besser gut S0 qut

Meine Gesamtarbeitsleistung ist ... viel genauso nicht
baesser qut so gut

Die ndchsten Fragen befassen sich mi:c der Aktualitdt Ihrer berurflichen Kenntnisse, Fertigkeliler
und Fdhigkeiten, kurz, mit der Aktualicat Ihres Wissens:

FOr wie aktuell halten Sie Ihr fachliches Wissen?

1 1 | 2 1 | 13 1 ;_‘_l. | 5 '
mein fachliches Wissan ist maein fachliches Wissen
auf dem "neuesten Stand” halte ich fir “sehr veraltet”

| 5 ol [ 1 e | E

1 2 3} 4 . . |
Im Vergleich zu meinen Kollegen Im Vergleich zu meinan Kollagen
ist mein fachliches Wissen "sehr aktuell® ist main fachliches Wissen “sehr veraltet”
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en zu beantworten.
In folgeaden bitte wir Sie, einige Fragen hinsichtlich bestimmter Werteinstellung

wieweit sich Ihre Mei-
£Zinige dieser "Frage-" sind als Meinung formuliert, und uns interessiert, in
aung mit der genannte- deckt.

An dieser Stelle mézr-

lig anonym blei-
en wir Sie noch einmal darauf hinweisen, daf Ihre Angaben véllig Y
oen. Bitte beantwor-e-

Sie die Fragen offen und ehrlich.

Ich fhle mich haufig verpflichtet, Ianger und intensiver E}_@—E—B_El
2u arbeiten, wenn die Umstande es erfordern, auch wenn volig ; ﬁvélrl"g
ich dadurch keine direkten finanziellen Vorteile habe. zutreffend unzulrefie

. iah fi iell leisten kdnnten,
Warden Sie Ihre berufliche Tatigkeit einschranken oder aufgeben, wenn Sie es sich finanziell leis
oder wirden Sie weiterarbeiten wie bisher?
3 [«]} :
—{ =} —{ 3 } e . L:,.J,d,
Ich wiirde meine kch wiirde meine ilan wie bisher
Tatigkeit aufgeben Tatigkeit einschranken arbeitan w

Wéren Sie bereit, sich be
entsprechen wiirden?

(Bitte nur eine Antwort ankreuzen!)
O Nein, mein Privatleben ist mir wichtiger.

O Nein, weil ich bereits heute voll ausgelastet bin.
O Ja, ich wiarde mich starker einsetzen,

o ; Umifan
ruflich starker einzusetzen, wenn lhre Aufgaben lhren Winschen in gréBerem ¢]

Weiches sind die Hauptpunkte, die Sie an Ihrer Arbett zu kritisieren haben? (aitte stichwortartig benennen)

) fahlen
worden Sie sagen, da Ihre Tatigkeit Ihre beruflichen Fahigkeiten und Ihr Wissen voll beansprucht oder
Sie sich eher unterforden?

(Bitte kreuzes Sie die fir Sie zutreffendste Antwort an!)

QO Ich fiihle mich eher unterfordert o ; issen
O Die Tatigkeit beansprucht voll meine beruflichen Fahigkeiten und mein fachliches Wisse
O Ieh muB noch manches dazulernen

O Teilsteils

Die folgende Frage braucnen sie nur zu beantworten, wenn Sie einen I&bm-m!ﬂ_m-' haben)
Welche Einstellung hat Ihr Partner Ihrem beruflichen Interesse gegeniber?

| | a1 x| { 5 i
: : - Der Beruf
Familie/bzw, private Inte- Berufliche Anforderungen Soite W0 iach
ressen solften fiir mich Vorrang und private Inlatagsery soll!en Virang habén
veor beruflichen Anforderungen haben fUr mich gleich wichtig sein
Welche Rolle spielt fiir Sie Ihre Familie bzw. Ihr Privalleben bei der Entscheidung dber Ihr berufliches
Engagement?
[~ =] ] SR ]
: - : In der Regel
Familie/bzw. private Inte- Berufliche Aniorderung_an o g e
ressen haben fir mich Vorrang und private lmqrpsser! sind fGr mich Vorrang
vor beruflichen Anforderungen fur mich gleicnwartig
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Bicte beantworten Sie noch einige statistiscne Angaoper zu Ihrer Person:

1.

2

10.

31,

12.

13.

Geschlecht: O  weiblich (@) mannlich

Wie alt sind Sie? S R Jahre
(Bitte Zahl eintragen)
Seit wievielen Jahren sind Sie in diesem Unternehmen tatig?
o] ...... Jahr(e)
fBicte Zahl einctragen)
Seit wievielen Jahren sind Sie in Ihrer jetzigen Position tatig?
o] ... Jahr(e)
(Bitte Zahl eintragen)

Seit wievielen Jahren sind Sie in Ihrem jetzigen Berut tatig?
{Als erste Berufstitigkeit wird die erste Anstellung auferhalb siner Universitit/Hochschule angesehen!)

o ... Jahr(e)
(Bitte Zahl eintragen)
Wieviele Fachaufsitze haben Sie seit Ihrem Berufseintritt verdffentlicht?

O bis jetzt noch keine Aufsatze verdtfentlicht ... Aufsatze
(Bitte Zahl eintragen)

Wieviele Patente haben Sie seit Inrem Berufseintritt erhalten?

O bis jetzt noch kein Patent erhalten ... Patente
(Bitte Zahl asintragen)

Familienstand:
(Bitts zutreffands
Antwort ankreuzen)

ledig (/allein lebend)
verheiratet (/mit Lebenspartner lebend)
geschieden (/dauernd getrennt lebend)

verwitwet
Anzahl Ihrer Kinder keine Kinder
(Bitte zutreffends ein Kind
Antwort ankreuzen) zwei Kinder

0000 0000

drei oder mehr Kinder

Bitte kreuzen Sie Ihren AusbildungsabschluB an:

O  abgeschlossene Lehre
O  abgeschlossenes Fachhochschulstudium
O  abgeschlossenes Hochschulstudium

Promotion: O nein O ja

Welcher Fachrichlung gehdren Sig N7 ......cuuuieriierremreerriiiis it irisrcnss s se s e
{Bitte Fachrichtung eintragen)

Wieviele Mitarbeiter unterstehen lhnen direkt?  ............
(Bitte Zan. esintragen)

Wie hoch war Ihr Bruttoginkommen im letzien Jahr? (gicte kreuzen Sie die fir Sie zutreffende Klasse an)

unter 30.000 DM p.a. O 90.000 DM bis 104.999 DM p.a.
30.000 DM bis 44.999 DM p.a. O  105.000 DM bis 119.999 DM p.a.
45.000 OM bis 59.999 DM p.a. O  120.000 DM bis 134.999 DM p.a.
60.000 OM bis 74.999 DM p.a. O  135.000 DM bis 149.999 DM p.a.
75.000 DM bis 89.999 DM p.a. O  Gber 150.000 DM p.a.

00000
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. . Teteton: 040854 1-2848
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{getdidert von der Stiftung Volkswagenwerk)

[.P.A. Institut fur
Personalwesen und Arbeitswissenschaft

Leiter: Prof. Dr. Michel Domsch

UNIVERSITAT DER BUNDESWEHR HAMBURG

Holstenhofweg 85 - 2000 Hamburg 70

Projekigruppenieiter F&E: Dipl-Kfm, Torsten J. Gerpott
Projekticiter: Dipl.-Wirfsch.-Ing. Stefan Haugrund

Wissenschaftiche Mitarbeiterin: Dipl.-Psych. Manuela Merfort

Einschatzungsfragebogen |
far

Do RN R 2T >

D R A e A A S 0

Meine Losnummer lautet:

Bitte hier Ihre
Losnummer eintragen:

(IO

Institut {Gr (@) pmu"‘mm_o"gawa yhay
Personalwesen und DmH;ngm
Arbeitswissenschalft s .

Teteton: 0408541-2848
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BEARBEITUNGSHINWEISE

Jede der folgenden sieben Seiten reprasentiert eine Dimension, die zuvor von Industrieforschern aus
d.ef Praxis als wichtige Komponente der technischen Leistungstahigkeit oder des Prozesses des tech-
nische "Updaling” angesehen wurde. Firr jede Dimension ist eine vertikale Skala mit numerischen Ska-
lenwerten von 1-7 vorgesehen. Wir mdchten Sie bitten, die typischen Arbeitsaktivitaten des Industrie-
forschers, den Sie einschatzen, beziiglich jeder der sieben Dimensionen zu bewerten. Kreuzen Sie
daIZU eine der vorgegebenen Ziffern von 1-7 an. Rechts neben der Skala finden Sie eine Reihe von
Beispielen, die von Industrieforschern als zu den angegebenen Dimensionen gehtrig aufgefaBt und
wie dargestellt eingestuft wurden. So wurde z.B. das Verhalten:

® informiert sich Gber Neues, hilt aber kritische Distanz
der "Dimension 1: Flexibilit4t" und darin dem Skalenwert [3] zugeordnet.
'Sehen Sie Idie angegebenen Verhaltensbeispiele bitte als Anhaltspunkte fur Ihre numerische Einstu-
ung an. Die Beispiele sollen Ihnen zeigen, auf welchem Niveau Verhaltenweisen liegen, die zu den
entsprechenden numerischen Werten gehéren.
Das angewandte Verfahren ermdglicht Ihnen eine schnelle und exakte Einschatzung.

Eine Einschatzung durch kurze Fragen schiieft sich auf den letzten Seiten an.

Bi ) ) y

;el'l:e bedenk?n Sie, daB Sie typische Verhaltensweisen des entsprechenden Industrieforschers beur-
|Ien und bfenne sehr seltenen, extremen Verhaltensweisen. Bilte achten Sie weiterhin darauf, daR Sie

keine der sieben Dimensionen auslassen.
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Dimension 1: Flexibilitat
Bitte bewerten Sie zusammenfassend

@® den Grad der fachlichen Flexibilitat und
® die Einstellung gegenuber neuen Ideen, Aufgaben und Techniken

als Hinweis auf die Aktualitat des beim Industrieforscher vorhandenen Fachwissens, der Fachkenntnisse und
-fertigkeiten.

fBictce kreuzen Sie desjenigen ganzzahligen Skaienwert an, auf dessen Niveau nach lhrer Meinung
das Verhalten des Inzustrieforschers elinzustufen ist, zen Sie gerade einschdczen!)

1 ®  kann neuartige Aufgabenstellungen kiar definieren

@® bendtigt kaum Zeit, sich in neuen Gebieten zurechtzufinden

® geht neuen Ideen nach, indem er sich die aktuelle Literatur besorgt

®  zeigt, daB er bereit ist, sich mit neuen Verfahren vertraut zu machen

@® informiert sich Uber Neues, halt aber kritische Distanz

@® zieht bekannte Ldsungsansdtze neuen vor
@® nimmt neue Arbeiten zdgernd in Angriff
® versucht, auf neue Probleme unbedingt friihere L&sungen zu Gberiragen
5 @  Uberblickt nicht Querverbindungen zu anderen Bereichen
@® zeigt, daB er keine neue Technologie anwenden méchte
[G;I @ beharrt auf Uberholten Lésungen
® zeigt allgemeines Desinteresse an "Neuem”
@® ist unfdhig, neue Dinge und Ideen zu bewerten und einzuordnen
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Dimension 2: Sicherheit
Bitte bewerten Sie zusammenfassend die gezeigte

® Sicherhelt/Unsicherheit
® Entscheidungsfahigkelt-unfahigkelt

als Hinweis auf die Aktualitat des beim Industrieforscher vorhandenen Fachwissens, der Fachkenntnisse und
-fertigkeiten.

(Bitte kreuzen Sie denjenigen ganzzahligen Sxalenwert an, auf dessen Niveav nach Ihrer Meinung
das Verhalten des Industrieferschers einzustufen ist, den Sie gerade einschidtzen!)

1 ® Dbegriindet seine Problemldsungsvorschlige Oberzeugend

®  kann seine Vorschlage bzw. L&sungen in der Regel mit guten Argumenten
oder Literaturstellen belegen

' 2 ®  kann unbeantwortete Fragen kurziristig klaren

®  versucht, seinen Vorgesetzten zu Uberzeugen

Y
]

hat Probleme bei der Darstellung seiner Arbeitsergebnisse

will immer ganz "klare” Aufgabenstellung

versucht, nicht aufzutallen

bendtigt haufig fachliche Unterstdtzung

fragt haufig Kollegen zu anscheinend banalen Problemen

drickt sich vor konkreten Aussagen

zeigt konzeptloses Verhalten

trifft haufig fachlich falsche Entscheidungen
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7 r
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Dimension 3: Kreativitat
Bitte bewerten Sie zusammenfassend die gezeigte

@ Kreatlvitat bzw.
® Produktivitat/Unproduktivitat

als Hinweis auf die Aktualitat des beim Industrieforscher vorhandenen Fachwissens, der Fachkenntnisse und
-fertigkeiten.

(Bitte kreuzen Sie denjenigen ganzzahligen Skalenwert an, auf dessen Niveau nach Ihrer Meinung
das Verhalten des Industrieforschers einzustufen ist, den Sie gerade einschdtzen!)

® leistet auch selbst kreative Beitrdge bzw. Vorschlage
® macht innovative Vorschlage
2 ®  15st Aulgaben schnell und gut
@®  arbeitet zielstrebig
3 @ kann Arbeitsaufgaben meistens im angemessenen Zeitrahmen Iosen

@  gibt sich mit dem ersten Entwurf bzw. singuldren Lésungen zufrieden

5 @®  arbeitet mit Umwegen

@  bendtigt viel Zeit 10r Erledigungen

6 @ bringt keine eigenen innovativen Vorschlage
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4 Arbeitsplatzorientierte
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Industrieforscher

Dimension 4: Kommunikation
Bitte bewerten Sie zusammenfassend das gezeigte

® Kommunikationsverhalten gegeniber seinen Kollegen sowie
@ sein Verhalten bel Fachdiskussionen

als Hinwels auf die Aktualitat des beim Industrieforscher vorhandenen Fachwissens, der Fachkenntnisse und
-fertigkeiten.

(Bitte kreuzen Sie denjenigen ganzzahligen Skalenwert an, auf dessen Niveau nach Ihrer Meinung
das Verhalten des Industrieforschers einzustufen ist, den Sie gerade einschdtzen!)

® hilft Kollegen bei schwierigen Aufgaben
® interessiert sich fiir die Arbeit seiner Kollegen, ohne die eigene Arbelt zu
vemachlassigen
2 ®  diskutiert wichtige Entscheidungen mit Kollegen
®  diskutiert gern fachbezogen
5 , ®  zeigt Unsicherheit bei fachlichen Diskussionen

® vermeidet den Informationsaustausch Gber sein Aufgabengebiet
l:B] ®  idhrt Fachdiskussionen einseitig, um Wissensdefizite zu kaschieren

®  kann sich nicht bei Fachgesprachen Gber neue Erkenntnisse beteiligen
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Dimension 5: Weiterbildungsaktivitdten
Bitte bewerien Sie zusammenfassend das

@ Ausman der persdnlichen Initiative des Industrieforschers zur elgenen Weiterbildung

als Hinweis auf die Aktualitat des beim Industrieforscher zukanftig vorhandenen Fachwissens, der Fachkennt-

nisse und -fertigkeiten.

(Bitte kreuzen Sie denjenigen ganzzahligen Skalenwert an, auf dessen Niveau nach Ihrer Meinung das

Verhalten des Induscrieforschers einzustufen ist, desn Sie gerade einschatzen!)

® hat Konzept fir seine Fahigkeits- bzw. Wissenserweiterung
® Dbildet sich auf eigene Kosten weiter
9 ® schlagt WeiterbildungsmaBnahmen vor
@ hat Fachinformationen, deren Herkunft nicht erkennbar ist (Freizeit)
@ fragt nach Weiterbildungsmdglichkeiten im Betrieb bzw. durch den Belrieb

@ nimmt Angebote zur Weiterbildung an, ohne eigene Initiative zu entwickeln

4 @ liest an Fachliteratur nur das, was ihm zufaliig in die Finger kommt

® lehnt Weiterbildung auf eigene Kosten ab

@  zeigt, daB fir ihn Freizeit wichtiger ist als Weiterbildung

® lehnt Weiterbildung in der Freizeit ab

7 ® lehnt Weiterbildung ab
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— Arbeitsplatzorientierte
—7 Persona.‘efg pmck! ung
=7, Industrieforscher

Dimension 6: Weiterbildungsveranstaltungen
Bitte bewerten Sie zusammenfassend die gezeigte Einstellung
® gegendber den Welterblidungsmaglichkelten "Veranstaltungsbesuch bzw. Seminartelinahme"

a!s Hinweis auf die Aktualitat des beim Industrieforscher zuk@nftig vorhandenen Fachwissens, der Fachkennt-
nisse und -ferigkeiten.

f8itte kreuzen Sie denjenigen ganzzahligen Skalenwert an, auf dessen Niveau nach Ihrer Meinung das
Yerhalten des Industrieforschers einzustufen ist, den Sie gerade einschiétzen!)

®  bemiht sich um Besuche von bzw. bei Kollegen aus anderen Untemehmen
oder wissenschaftlichen Institutionen

[:I ®  winscht gezielte Teilnahme an bestimmten Lehrgangen

bemdht sich um Besuche bei Fachtagungen

® st informiert Gber anstehende Seminare, Lehrgange, usw.

|
l

4 ®  besucht nur Seminare, die wihrend der Arbeitszeit stattfinden

®  geht eher unwillig auf Lehrg4nge

®  wollte schon lange nicht mehr zu einem Lehrgang

6 ® st der Meinung, daB die Firma Geld fir Seminare usw. vergeudet

[]

] ® lehnt die Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen ab
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Dimension 7: Fachliteraturstudium
Bitte bewerten Sie zusammenfassend die gezeigte Einstellung

@ zum "Lesen" von in- und auslandischen Fachzeitschritten bzw. Fachliteratur

als Hinweis auf die Aktualitat des beim Industrieforscher zukinftig vorhandenen Fachwissens, der Fachkennt-

nisse und -fertigkeiten.

(Bitte kreuzen Sie denjenigen ganzzahligen Skalenwert an, auf dessen Niveau nach [hrer Meinung das

Verhalten des Industrieforschers einzustufen ist, den Sie gerade einschdtzen!)

abonniert privat Fachzeitschriften

liest auch fremdsprachige Originalliteratur

fihrt neue Fachzeitschriften bzw. -literatur im Betrieb ein

1Bt sich fachbezogene Prospekte bzw. Zeitschriften zusenden

liest Fachzeitschriften

liest nur deutschsprachige Fachliteratur

@ liest an Fachliteratur nur das, was ihm zufallig in die Finger kommt
® liest wenig Fachliteratur
5 @ liest Fachliteratur, wenn er darauf hingewiesen wird

@®  liest zu wenig Fachliteratur

® lehnt das Lesen von Fachliteratur zur Weiterbildung ab
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a Wenn Sie einmal die Fahigkeiten des von Ihnen eingeschatzten Industrieforschers mit seinen fachlichen
Arbeitsplatzanforderungen vergleichen, wie stufen Sie ihn dann auf der folgenden Skala ein?
fUnterqualifikation) Uberqualifikation)
{171 o] EN {2 |- o]
die Anforderungen die Féhigkeiten
Ubersteigen die des Industrieforschars
Fahigkeften des Ubersteigen die
Industrieforschars Anforderungen
bei waitem bei wetem

b) Bitte geben Sie weiterhin an, wie sich der betretiende Industrieforscher Ihrer Meinung nach bei der
gleichen Fragestellung selbst einschatzen wirde:

(Unterqualifikaticn) (Uberqualifikation)
| 3 }_ [ 1 | e | e | 1. | I ] { [
.3 ]'2 ]-1[ _lLi Id-‘l ]¢2| +3
die Anforderungen maeine Fahigkeiten
bersteigen Ubersteigen die
meine Fahigkeiten Anforderungen
bei weitem bei weitem
Wenn Sie meinen, daB der von Ihnen eingeschatzte Industrieforscher fir seinen Arbeitsplatz fachspezi-
fisch Gberqualifiziert ist, d.h. er kann fachlich mehr, als der Arbeitsplatz von ihm fordert, so beantworten
Sie bitte folgende Fragen:

a)  Seit wievielen Jahren halten Sie Ihren Mitarbeiter bereits fur Uberqualifizien? Jahre

(Bitte Zah! angeben)

b Welche Folgen hat die Uberqualifka*lion Ihres Mitarbelters gezeigt: (sitce scichwortarcig benennen)
Positive Folgen:

s sae s e a b e reReRs Rt S e R SRR et er et et b s sent s be et et e e sen s eaer e s st earares

i e AR SR S S S T S e T e e e s R S SRS

st s aien eSS s ereem e ne A eSS s at e s L e RERbese R et oA RS e RS bR ekt n At man e e AR eSS

R i e e e R AR A Y e e S S e e
Negative Folgen:

B O TR UUPOROU

Y e O et s ey webn e e s e e s s RS

T BN rromennnes et R S R R R e R R

-

10
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Personalentwicklung

fiir
Industrieforscher

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den eingeschatzten Mitarbeiter fir “abwerbungsgetfahrdet” durch andere

Unternehmen halten.

] P ] i e 51
l_‘_ L= ] | SR | BEEA
sehr stark sehr wanig
3icce xreuzen 5le auf der rechts von Jeger Aussage cefindlichen Skala diejenige Zani an, 13le
Threr Meinung nach dem Verhalten osder der Situati.cn des momentan von Ihnen eingeschatzter

Mitarbeiters am ehesten entspricht.

Der von mir eingeschalzte Mitarbeiter ist mit Aufgaben betraut, die auch ein

e —{af—T{s]
vollk

vollig

Mitarbeiter mit geringerer Qualifikation erledigen kénnte. zutreffend unzutreifend
Der von mir eingeschatzte Mitarbeiter sucht standig fachspezifisch an- E’_M'__‘ﬂ_’i
spruchsvollere Aufgaben. vollig vollig
zutreffend unzutreffend

Die ihm gestellten Arbeitsaufgaben 18st er *mit links”™. li
waliig vollig

zutreffend unzutreffend

Er wird von seinen Kollegen tiberdurchschnittlich oft konsultiert, wenn die- | 3 ol ey £
se anspruchsvolle Aufgaben haben. vollig vollig
zutreffend unzutreffend

Er weitet die ihm gestellten Aufgaben oftmals Gber das geforderte Maf 3 a 15
hinaus aus. villig vallig
zutreffend unzutretfand

—

Er 16st die ihm gesteliten Aufgaben auf sehr unkonventionellenvkreativem “ ﬂ (3] n 18]
Wege. vollig véllig
zutreffend unzutreffend

Er befaBt sich nebenbei mit anderen Fachgebieten bzw. den Arbeitsaufga- D—@—‘\_"J"_‘ o L2
ben von Kollegen. vollig vollig
zutreffend unzutreffend

Er sucht unternehmensintern neue Ansprechstellen fUr sein Wissen. E—E_‘E}_‘E—i
wvollig vollig

zutreffend unzutreffend

Er demotiviert oftmals seine Kollegen. ’IJ_‘E}_E'_[Z}—L
vollig vallig

zutretfend unzutreftend

Der von mir eingeschatzte Mitarbeiter identifiziert sich immer voll und ganz [Il—{z,l—'fz]——Er—*‘i
mit seinen Aulgaben. volig vollig
zutreflend unzutreffend

Er versucht, "Routineaufgaben” aus dem Weg zu gehen. ' 2 3 ol
vollig vollig

zutreffend unzulretlend

Er vermiltelt Gberdurchschnittiich oft den Eindruck, mit Arbeitsautgaben [ —{2—{3F—{4}—%
unzufrieden zu sein. vollig vollig
zutreffend unzutrelfend

11
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fiir
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Die folgenden Skalen beschreiben verschiedene Arten, an eine fachliche Aufgabe heranzugehen. Bitte
geben Sie fir den von Ihnen eingeschatzten Industrieforscher an, wie gerne er sich so wie in den beschriebe-
nen folgenden Aussagen verhalt.

Der von mir eingeschatzte Industrieforscher Ist ein Mensch, der... gem ungem

Ideen miteinander verknipft, die nicht nur aus einem Unter- 1 2 3 4 5 6 7
suchungsbereich stammen.

ungewobhnliche Verbindungen zwischen Ideen herstellt, 1 2 3 4 5 6 7
selbst wenn sie trivial erscheinen.

nach be\!vahrten Techniken, Methoden und Vorgehenswei- 1 2 3 4 5 6 7
sen arbeitet.

sofort bereit ist, bekannte und allgemein erprobte L&sungs- 1 2 3 4 5 6 7
methoden zu akzeptieren.

prazise und genau bei der Erstellung von Ergebnissen und
Berichten ist. 1 2 3 4 5 6 7

s‘gch darum bemiht, Beziehungen zwischen offensichtlich 1 2 3 4 5 6 7
nicht miteinander verknapften Ideen herzustellen.

sich sorgfaltig an die Normen seines Fachgebietes halt. 1 2 3 4 5 6 7

die Zeit darauf verwendet, Beziehungen zwischen noch 1 2 3 4 5 6. 7
nicht verkndpften Gebieten herzustellen.

f;hladl;jlmh mehr als ein Konzept oder eine Ldsung faszinie- 1 2 3 4 5 6 7

im voraus genau weil, welche Reihenfolge von Schritien bei
der Lésung von Problemen erforderlich ist.

12
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Anhang III: Inhalte der gebildeten Multi-Item-Skalen
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VORHANDENE OBSOLESZENZ (OBS1)
(Fragebogen fiir Vorgesetzte)
( Cronbach’s Alpha = .87 )
Dimension 1: Flexibilitait
Dimension 2: Sicherheit
Dimension 3: K reativitit
Dimension 4: Kommunikation
ZUKUNFTIGE OBSOLESZENZ (OBS2)
(Fragebogen fiir Vorgesetzte)
( Cronbach’s Alpha = .84 )
D%mension 5: Weiterbildungsaktivititen
D{mension 6: Weiterbildungsveranstaltungen
Dimension 7: Fachliteraturstudium
EIGENE OBSOLESZENZEINSCHATZUNG (OBSEIG)
(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha = .70 )
Fiir wie aktuell halten Sie Ihr fachliches Wissen?
a) 1= mein fachliches Wissen ist 5= mein fachliches Wissen
auf dem "neuesten Stand” halte ich fiir "sehr veraltet”
B 1= Im Vergleich zu meinen 5= Im Vergleich zu meinen
Kollegen ist mein fach- Kollegen ist mein fach-
liches Wissen ”sehr liches Wissen ”sehr

aktuell” veraltet”
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ARBEITSPLATZBEZOGENE LEISTUNG
(Fragebogen fiir Vorgesetzte)
( Cronbach’s Alpha = .72 )

FB264
Die ihm gestellten Aufgaben 10st er "mit links”.

FB265

Er wird von seinen Kollegen iiberdurchschnittlich oft konsultiert, wenn diese an-
spruchsvolle Aufgaben haben.

FB267
Er 16st die ihm gestellten Aufgaben auf sehr unkonventionellem/kreativem Wege.

EIGENE LEISTUNGSEINSCHATZUNG
(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha =77 )

Wie schitzen Sie Ihre personliche Arbeitsleitung im Vergleich zu der Arbeitslei-
stung [hrer Kollegen ein?

(Fiir alle Fragen gilt: 1= ”viel besser” bis 5= "nicht so gut”)

a) Die wissenschaftlich-technische Qualitdt meiner Arbeit ist ...

b) Die Effektivitit meiner Zusammenarbeit mit anderen Unternehmensmitar-
beitern ist ...

¢ Die Niitzlichkeit meiner Arbeit fiir mein Unternehmen ist ...
d) Die Originalitit/Innovationskraft meiner Arbeit ist ...

e) Meine Gesamtarbeitsleistung ist ...

TENDENZ ZUR AUFGABENERWEITERUNG
(Fragebogen fiir Vorgesetzte)
( Cronbach’s Alpha = .74 )

FB263

Der von mir eingeschiitzte Mitarbeiter sucht stindig fachspezifisch anspruchsvol-
lere Aufgaben.

KB266

Er weitet die ihm gestellten Aufgaben oftmals iiber das geforderte Mal3 hinaus
aus.
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'B268

Er befaf3t sich nebenbei mit anderen Fachgebieten bzw. den Arbeitsaufgaben von
Kollegen.

FB269 o
Er sucht unternehmensintern neue Ansprechstellen fiir sein Wissen.

HERAUSFORDERUNG DURCH DIE ARBEITSAUFGABEN (NEUINOTASK)
(Fragebogen fuir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha = .82 )

ANFORD

Das Niveau der fachspezifischen Anforderungen, die bisher in diesem Unterneh-
men an mich gestellt wurden, empfinde ich als:
”sehr hoch” bis 5= "sehr niedrig”

FG8 RECODIERT

Die Arbeitsaufgaben, die ich in diesem Unternehmen zu erledigen habe,
empfinde ich als fachlich wenig herausfordernd.

FG9 RECODIERT
Als ich in dieses Unternehmen kam, wurde mir fachlich interessantere Arbeit in

Aussicht gestellt, als ich sie nun bearbeite.
FG14 RECODIERT .
Es fallt mir schwer, mich mit meiner Arbeit zu identifizieren.

FG28 RECODIERT

Meine Arbeitsaufgaben liegen hiufi ig in einem Bereich, in dem sich kein oder nur
geringer technologischer Wandel abspielt.

FG36

Meine Arbeitsaufgaben beinhalten den Einsatz neuester Technologien und Be-
triebsmittel.

KG49
Meine Arbeltsaufgaben erfordern Wissen, Kenntnisse und Fihigkeiten, die iiber
meine reine Fachausrichtung hinausgehen.

FG92

Meine Arbeitsaufgaben sind Herausforderungen, die mein Fachwissen erweitern.
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FG99 RECODIERT
Meine Arbeitsaufgaben erfordern selten den Gebrauch neuesten technischen Wis-
sens.

ENTSCHEIDUNGSFREIRAUM BEI DER ARBEIT (AUTOTASK)
(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha = .72 )

FG107 RECODIERT
Ich habe iiberhaupt keine Mdglichkeit, personliche Initiative und personliches Ur-
teil bei meiner Arbeit einzubringen.

FG125

Meine Arbeit gibt mir betrichtliche Gelegenheit, frei und unabhingig zu ent-
scheiden, wie ich dabei vorgehe.

FG128 RECODIERT

Wieviel Selbstindigkeit haben Sie bei Ihrer Arbeit? Das heiGt, in welchem Aus-
maB konnen Sie selbst bestimmen, wie Sie bei Ihrer Arbeit vorgehen?

LEISTUNGSORIENTIERTES ANREIZSYSTEM (LOAN)
(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha = .77 )

FG16

Aufstiegschancen basieren in diesem Unternehmen auf der Qualitat der Arbeits-
leistung.

FG25 RECODIERT
Forscher und Entwickler, die an Weiterbildungsveranstaltungen teilnehmen und

Qualifikationen erwerben, bekommen wenig formale Anerkennung von seiten
unseres Unternehmens dafiir.

FG39 RECODIERT
In unserem Unternehmen enthilt das Entlohnungssystem fiir Industrieforscher
viele Ungerechtigkeiten.

FG59

In unserem Unternehmen bieten sich gute Aufstiegsmoglichkeiten fiir Industrie-
forscher.
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FG66 . . ) o
Ich arbeite in einem F&E-Bereich (z.B. Fremdauftrage), in dem die Aufstiegsmog
lichkeiten besonders gut sind.

FG68 .

In unserem Unternehmen werden Leistungen gerecht beurteilt.

FGI10 RECODIERT - . )
Die Organisation hat kein wettbewerbsfahiges Gehaltstarifsystem, d.h. ”die Kon

kurrenz zahlt mehr”.

e i szeich-
Industrieforscher, die sich durch eine besondere fachliche Kompetenz au

nen, erhalten dafiir vom Unternehmen eine entsprechende Anerkennung.

TECHNOLOGIEFUHRERSTRATEGIE (TLSORG)
(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha = .73 )

FG73

Das Losen von mittel- bis

langfristigen fachlichen Problemen wird in unserem
U

nternehmen hoher bewertet als kurzfristige Gewinnmaximierung.
IFG74

Unser Unternehmen vers

ucht, qualitativ besser, innovativer, mit technischen
Neu

erungen eher am Markt zu sein etc. als die Konkurrenz.

FG75
Unsere Geschiftsleitun

g verfiigt iiber das notwendige technisch/wissenschaft-
liche Know-How,

FG77

Die Geschiftsleitung unseres Unternehmens ist bereit, die fachlichen Ideen und
Vorschlige der Industrieforscher zu berucksichtigen.

FG8I

Es besteht eine klare Aussage hinsichtlich der technologi§chgn Ziele unseres
Unternehmens, die fiir alle Forscher und Entwickler zuginglich ist.
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FRUSTRATION (IF)
(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha =.74 )

FG10
Eigentlich habe ich bereits ”innerlich gekiindigt”.

FG13
Ich habe schon oftmals ernsthaft daran gedacht, dieses Unternehmen zu verlas-
sen

FRUSTRATION (YORG)
(Fragebogen fiir Vorgesetzte)
( Cronbach’s Alpha = .64 )

FB270
Er demotiviert oftmals seine Kollegen.

FB271 RECODIERT
Der von mir eingeschitzte Mitarbeiter identifiziert sich immer voll und ganz mit
seinen Aufgaben.

FB272
Er versucht, "Routineaufgaben” aus dem Weg zu gehen.

FB273
Er vermittelt iiberdurchschnittlich oft den Eindruck, mit Arbeitsaufgaben unzu-
frieden zu sein.

AUFGABENVERNETZUNG (INTTASK)
(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha = .67 )

FG109

Meine Arbeit verlangt ein groBes MaB3 an Zusammenarbeit mit meinen Kollegen.
FG127 RECODIERT

Meine Arbeit kann von einem ganz allein gemacht werden ohne Zusammenar-
beit mit anderen.
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UNTERSTUTZUNG (EMOTIONAL, INSTRUMENTELL)
DURCH KOLLEGEN (KOLUNTER)

(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha = .78 )

FG15 RECODIERT : . .
Kollegen reagieren hiufig negativ auf neue technische/wissenschaftliche Ideen
anderer Kollegen.

FG20 RECODIERT .
Meine Kollegen entmutigen einander bei dem Versuch, auf dem neuesten techni-
schen Stand zu bleiben.

FG27 RECODIERT ) -
In unserem Unternehmen gibt es haufig Spannungen zwischen ilteren und jiin-
geren Kollegen.

FG29

Gewohnlich lenken meine Kollegen untereinander ihre Aufmerksamkeit auf
nutzliche neue Fachzeitschriften und technische Veroffentlichungen.

FG31
Wenn bei uns jemand personliche Schwierigkeiten - auch privater Natur - hat,
kann er mit Verstindnis bzw. Hilfe der Kollegen rechnen.

FG84 RECODIERT '
Viele meiner Kollegen sind nicht bereit, zusitzliche Anstrengungen auf sich zu

nehmen, um einem anderen Kollegen bei der Losung eines technischen Pro-
blems zu helfen.

FG85 RECODIERT A .
In unserem Unternehmen ist der Austausch von Informationen durch einen iiber-
miBigen Konkurrenzkampf zwischen den Kollegen eingeschrinkt.

FG87
Wenn jemand Schwierigkeiten mit seinen Arbeitsaufgaben hat, wird ihm ganz
sicher von den Kollegen geholfen.

FGI1 -
Personliche, den anderen verletzende Kritik gibt es in meinem Kollegenkreis
nicht.
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FG96

Meine Kollegen sind in der Lage, zuverlissige Informationen iiber neueste fachli-
che Entwicklungen zu liefern.

FGI112

Das gegenseitige Vertrauen ist in meinem Kollegenkreis so groB3, dal wir offen
iiber alles, auch ganz personliche Sachen, reden konnen.

KONSTRUKTIVES FUHRUNGSVERHALTEN (VCONSI)
(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha = .87 )

FG17 RECODIERT

Mein Vorgesetzter bespricht zwar seine Entscheidungen mit uns (seinen Mita1:—
beitern), hinterher sieht die Verwirklichung aber sehr oft ganz anders aus, als wir
uns das vorgestellt haben.

FG26 RECODIERT
Mein Vorgesetzter kritisiert die ihm unterstellten Mitarbeiter oft in Gegenwart
anderer.

FG40 RECODIERT
Die Stimmung in der Abteilung ist abhingig von den Launen meines Vorgesetz-
ten.

FG43 RECODIERT A
Mein Vorgesetzter vertritt die Einstellung: "Wer wihrend der Arbeitszeit in der
Bibliothek sitzt, ist ein Driickeberger.”

FG56
Wenn ich mit etwas unzufrieden bin, kann ich mit meinem Vorgesetzten ganz
offen dariiber sprechen.

FG60 RECODIERT
Mein Vorgesetzter setzt seine Mitarbeiter stindig unter Zeitdruck.
FG67 RECODIERT

Mein Vorgesetzter versucht oft, von ihm selbst gemachte Fehler auf uns abzu-
wilzen.

FG88 RECODIERT
Mein Vorgesetzter behandelt uns oft unfair.
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FG104 RECODIERT e
Mein Vorgesetzter betont kurzfristige Ergebnisse auf Kosten der langfristigen
technisch-wissenschaftlichen Leistungsqualtitit.

FGI117 RECODIERT
Mein Vorgesetzter maochten gerne so wirken, als wiiBte er in fachlicher Hinsicht
alles.

FG124 RECODIERT _
Selbst bei Entscheidungen, die direkt die Interessen der Mitarbeiter betreffen,
werden diese vorher nicht vom Vorgesetzten nach ihrer Meinung gefragt.

STRUKTURIERENDES VERHALTEN (VSTRUC)
(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha = .89 )

FG21
Mein Vorgesetzter berit seine Forscher und Entwickler hinsichtlich ihrer berufli-
chen Entwicklung,

FG22
Die uns gesteckten Ziele/Aufgaben sind klar definiert.

I'G24
Mein Vorgesetzter versteht es, die Arbeitssituation so zu gestalten, daB ich meine
tatsdchliche Leistungsfihigkeit entfalten kann.

FG46
Mein Vorgesetzter setzt sich fiir die Anliegen seiner Mitarbeiter ein, soweit die-
ses Im Rahmen seiner Miglichkeiten liegt.

FG50
Wenn mein Vorgesetzter bei einem fachlichen Problem keinen Rat weil3, so

kennt und nennt er andere Ansprechpartner im Betrieb, die man befragen konn-
te.

FG63 RECODIERT
Mein Vorgesetzter definiert Arbeitsziele und Verantwortlichkeiten unklar.
FG69

In unserem Unternehmen werden die Arbeitsaufgaben unter Beriicksichtigung
der personlichen Interessen eines Industrieforschers verteilt.
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FG70

In ”"Geschaftsflauten” zeigt mein Vorgesetzter eine optimistische Haltung und
regt zu groBerer Aktivitat an.

FG80 RECODIERT
Mein Vorgesetzter hilt periodische Mitarbeiterbesprechungen, bei denen techni-
sche Probleme und Entwicklungen diskutiert werden, fiir iiberfliissig.

FG83

Mein Vorgesetzter sorgt dafiir, daB unter uns Kollegen die Zusammenarbeit rei-
bungslos funktioniert.

FG90 RECODIERT
Mein Vorgesetzter versdaumt es, Verantwortung und Entscheidungsbefugnis an die
ihm unterstellten Mitarbeiter zu delegieren.

FG93

Mein Vorgesetzter weist seine Mitarbeiter sachlich und angemessen auf Fehler
hin.

FG102
Mein Vorgesetzter geht auf unsere fachlichen Sorgen und Beschwerden ein.

FGI114

Mein Vorgesetzter bezieht seine Forscher und Entwickler mit in die Festlegung
von Leistungszielen ein, anhand derer sie berurteilt werden.

FG120

Die Leistungsbeurteilungen meines Vorgesetzten zeigen mir meine Starken und
Schwichen auf und liefern mir Anregungen fiir personliche Leistungsverbesse-
rungen.

FG123
Gute Arbeit wird von meinem Vorgesetzten entsprechend anerkannt.
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RISIKOBEREITES INNOVATIONSFORDERNDES
FUHRUNGSVERHALTEN (VRISK)
(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha = .77 )

FG30 RECODIERT

Mein Vorgesetzter zeigt wenig Risikobereitschaft, wenn es darum geht, neue
Problemlosungsverfahren einzusetzen.

FG37 RECODIERT
Die meisten Problemldsungen werden im Gesprich mit unserem Vorgesetzten in
wirklicher Ubereinstimmung mit den Auffassungen seiner Mitarbeiter erzielt.

FG54

Innovatives Denken wird von meinem Vorgesetzten unterstiitzt.

FG72

Mein Vorgesetzter steht unter keinem extremen Erfolgszwang: Er "kann es sich
auch mal leisten”, risikofreudig innovativen Ideen nachzugehen.

FGI111 RECODIERT
Mein Vorgesetzter ist selbst fachlich nicht ”up to date”.

FORDERUNG DER (FACHLICHEN) WEITERBILDUNG
DER MITARBEITER (VWEITER)
(Fragebogen fiir Industrieforscher)

( Cronbach’s Alpha = .85 )

FG48

Mein Vorgesetzter versucht, seinen Mitarbeitern entsprechend ihren Bediirfnis-
sen nach beruflicher Weiterbildung auch Gelegenheit zur Teilnahme an Kursen

und technischen Vortrigen zu geben.

FGS1

Meifl Vorgesetzter sorgt fiir die Teilnahme seiner Mitarbeiter an nétigen Wei-
terbildungsseminaren, die neue Entwicklungen betreffen.

FG76

Mein Vorgesetzter informiert ausfiihrlich iiber anliegende Weiterbildungsveran-
staltungen.
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FG97

Mein Vorgesetzter fordert das Lesen von Fachzeitschriften wahrend der Arbeits-
zeit.

FG108 RECODIERT
Mein Vorgesetzter bemerkt kaum Anstrengungen seiner Forscher und Ent-
wickler, sich fachlich ”up to date” zu halten, bzw. belohnt sie nicht.

FG113 RECODIERT
Mein Vorgesetzter unterstiitzt nicht die Teilnahme seiner Mitarbeiter an internen
und externen Weiterbildungsveranstaltungen.

TOLERANZ DER ORGANISATION (RTCORG)
(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha = .81)

FG18 RECODIERT _
So etwas wie Gemeinschaftssinn fehlt in unserem Unternehmen, hier denkt je-
der nur an sich.

FG38

In unserem Unternehmen kann jeder seine Meinung frei ausdriicken, ohne allein
dafiir Nachteile befiirchten zu miissen.

FG42 RECODIERT :
In unserem Unternehmen gibt es zwar Konflikte, sie werden aber beschonigt
und vertuscht: Nach auBen und nach oben hin ist alles in bester Ordnung.

FG45 RECODIERT
Wer sich in unserem Unternehmen vor Intrigen schiitzen will, hilt am besten
den Mund.

FG61 RECODIERT
In diesem Unternehmen werden die besten, technisch hochqualifiziertesten For-

scher und Entwickler in Positionen mit iiberwiegend administrativen Aufgaben
”wegbefordert”.

FG62 RECODIERT
”Ja-Sager” haben in unserem Unternehmen die besten Aufstiegschancen.

FG64 RECODIERT

In unserem Unternehmen kann man nur etwas werden, wenn man gute Bezie-
hungen hat.
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FG71 RECODIERT : . o gy
In unserem Unternehmen herrscht ein konservatives, ”"Nur-nichts-riskieren” -

Klima.

FG86 RECODIERT L
Das Betriebsklima in diesem Unternehmen ist zu unpersonlich.

FG98 RECODIERT o o
Forscher und Entwickler sind in diesem Unternehmen haufig mit nichttech-
nischen Aufgaben beauftragt.

FG116 RECODIERT & ) )
Projektpline werden so haufig verindert, da ich oftmals “fiir den Papierkorb
arbeite.

FGI21 RECODIERT
Entscheidungsprozesse werden in unserem Unternehmen dadurch erschwert, dal3
zuviele verschiedene Abteilungen miteinbezogen werden miissen.

INFORMATIONSPOLITIK (INPOORG)
(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha = .80 )

FG34
Uber wichtige Dinge und Vorginge in unserem Unternehmen sind wir ausrei-
chend informiert.

FG35 RECODIERT
In unserem Unternehmen werden wir iiber alles, was wichtig ist, nie rechtzeitig
informiert.

FG65 RECODIERT
In unserem Unternehmen kommt es recht hdufig vor, da3 wir vor vollendete Tat-
sachen gestellt werden.

FG78 RECODIERT
Bei langfristigen Planungen werden in unserem Unternehmen gerade diejenigen
nicht beteiligt, die spiter die Auswirkungen der Planung zu tragen haben.

FG79
Die Information iiber die geplanten Einfiihrungen von neuen Betriebsmitteln ist
so ausreichend, daB3 wir genau wissen, was auf uns zukommt.
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I'G82 RECODIERT
Aus offiziellen Quellen (z.B. Rundschreiben, schwarzes Brett, Betriebszeitung
u. a.) erfihrt man nur das, was "ldngst gelaufen” ist.

FFG95
Uber Dinge, die unsere Arbeit betreffen, werden wir ausreichend informiert.
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FG71 RECODIERT ‘ e o
In unserem Unternehmen herrscht ein konservatives, ”Nur-nichts-riskieren
Klima.

FG86 RECODIERT . snlich

Das Betriebsklima in diesem Unternehmen ist zu unpersonlich.

FG98 RECODIERT _ it nichttech-
Forscher und Entwickler sind in diesem Unternehmen haufig mit nichttec
nischen Aufgaben beauftragt.

FGI16 RECODIERT ; neis i b”
Projektpline werden so haufig veriandert, daB ich oftmals "fiir den Papierkor
arbeite.

FGI21 RECODIERT d

a
Entscheidungsprozesse werden in unserem Unternehmen d'z.adux:h erschwert, daf
zuviele verschiedene Abteilungen miteinbezogen werden miissen.

INFORMATIONSPOLITIK (INPOORG)
(Fragebogen fiir Industrieforscher)
( Cronbach’s Alpha = .80 )
FG34

.. . i ir ausrei-
Uber wichtige Dinge und Vorgange in unserem Unternehmen sind wi
chend informiert.

FG35 RECODIERT L ) o
In unserem Unternehmen werden wir iiber alles, was wichtig ist, nie rechtzeitig
informiert,

FGe65 RECODIERT . i
In unserem Unternehmen kommt es recht héufig vor, dal wir vor vollendete Tat
sachen gestellt werden.

FG78 RECODIERT sg
Bei langfristigen Planungen werden in unserem Unternehmen gell‘lad; diejenigen
nicht beteiligt, die spiter die Auswirkungen der Planung zu tragen haben.

FG79 : . ot
Die Information iiber die geplanten Einfiihrungen von neuen Betriebsmitteln is
so ausreichend, daB wir genau wissen, was auf uns zukommt.



293

FG82 RECODIERT
Aus offiziellen Quellen (z.B. Rundschreiben, schwarzes Brett, Betriebszeitung
u. a)) erfahrt man nur das, was "langst gelaufen” ist.

FG95
Uber Dinge, die unsere Arbeit betreffen, werden wir ausreichend informiert.
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Unterforderung 2,40,44,51
Unternehmen 63,64,67,70,80-84,90,94,144,146,174,184,202,217,224,227,229,233
Unternehmenszugehorigkeitsdauver  90,111,113,126,240
Unterstiitzungsverhalten  204,207,222,225,229

\%

Veroffentlichungen 144,159

Vorgesetztenverhalten 201,211,212,213,223,227
Vorgesetzter 7,58,59,73,100,109,200,201,235,236,237

3%
Weiterbildung 8,41,65,74,76,201,214,227
Wert

- einstellungen 75,111,122

Wettbewerbsfiahigkeit 1
Work Description Questionnaire for Engineers (WDQE) 75

Z
Zeitpunkt der Befragung 83,94,116
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Zufriedenheit 182

mit beruflichen Aufstiegsmoglichkeiten 167,176,184,187
mit der Bezahlung 167,177,189

mit den Arbeitsaufgaben 166,172,182

mit den Kollegen 53,195,198,207,222,223,225,231

mit den Vorgesetzten 52,202,216,224,227,229

squote 13
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MANAGEMENT VON FORSCHUNG, ENTWICKLUNG UND INNOVATION
Hrsg. von Klaus Brockhoff und Michel Domsch

Den wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Herausforderungen der nichsten Jahrzehnte
ist wirksam zu entsprechen, wenn durch die industrielle Forschung und Entwicklung
international wettbewerbsfahige Produkte und Verfahren entwickelt werden, die als
Innovationen sozial durchsetzbar sind. Diese Schriftenreihe soll wissenschaftlich fundierte
und praxisorientierte Forschungsergebnisse als Grundlage fiir das Management der
Innovationsprozesse bereitstellen. Auch durch Erfahrungsberichte aus der forschungs-
intensiven Industrie dient sie dem Dialog zwischen Wissenschaft und Praxis. Sie wendet
sich an alle, die sich fiir Ablauf und Steuerung von Innovationsprozessen interessieren,
besonders Ingenieure, Natur- und Wirtschaftswissenschaftler.

BAND 6

Als wichtigster ,,Produktionsfaktor” in der F&E ist die Gruppe der dort titigen Naturwis-
senschaftler, Ingenieure und Techniker anzusehen. Es muB daher im Interesse for-
schungsintensiver Industrie licgen, gerade diese Mitarbeiter optimal cinzusetzen. Sowohl
aus der Praxis als auch aus der Literatur liegen Hinweise vor, daB eine Abstimmung
zwischen Arbeitsanforderungen einerseits und individuellen Qualifikationen andererseits
Jedoch vielfach nicht gegeben ist. Daher wird der Frage nachgegangen, ob und inwieweit
deshalb Uberqualifikation auftritt. Sowohl die sich daraus ergebenden Chancen als auch
die Risiken werden diskutiert. Das Aufzeigen von Handlungsalternativen zur Beseitigung
] dieses Zustandes rundet diese Forschungsarbeit ab.
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