Werkstatt J I

fiir Organisations- und
Personalforschung e.V.

Fluktuationsneigung und Commitment

Eine empirische Betrachtung bei F&E-Mitarbeitern

Ingo Weller

Berichte der Werkstatt fur Organisations- und Personalforschung e.V., ISSN 1615-8261



Der Autor:

Dipl.-Kfm. Ingo Weller ist wissenschaftlicher Mitarbeiter am Lehrstuhl fur Personalwirtschaft der
Universitat Paderborn und Mitglied der Werkstatt fiir Organisations- und Personalforschung e.V. Berlin.
Email: Ingo.Weller@werkstatt-opf.de

Dieses Werk einschlielich aller seiner Teile ist urheberrechtlich ge-
schitzt. Jede Verwertung auf3erhalb der engen Grenzen des Urheber-
rechtsgesetzes ist ohne Zustimmung der Werkstatt flir Organisations-
und Personalforschung e.V. unzulassig. Dies gilt insbesondere fir
Vervielfaltigungen, Mikroverfilmungen und die Einspeicherung und
Verarbeitung in elektronischen Systemen.

© Werkstatt fiir Organisations- und Personalforschung e.V.
Berlin 2001

Berichte der Werkstatt fir Organisations- und Personalforschung e.V.
Bericht Nr. 6, Berlin 2001
ISSN 1615-8261

Kontakt zur Werkstatt fiir Vorstandsmitglieder und

Organisations- und Personalforschung e.V.: wissenschaftlicher Beirat der
Werkstatt fiir Organisations-
und Personalforschung e.V.:

Dr. Renate Ortlieb

Sidwestkorso 76

12161 Berlin Prof. Dr. Albert Martin

Tel.: 030/89739919 Prof. Dr. Wenzel Matiaske

Fax: 030/89739919 Prof. Dr. Thomas Mellewigt
Prof. Dr. Eckart Minx

email: Kontakt@Werkstatt-opf.de Prof. Dr. Werner Nienhiser

Internet: www.werkstatt-opf.de Prof. Dr. Florian Schramm



Fluktuationsneigung und Commitment.

Eine empirische Betrachtung bei F&E-Mitarbeitern

Ingo Weller

Zusammenfassung

Aufbauend auf einer Befragung von F&E-Mitarbeitern wird eine empirische Analyse des
Zusammenhangs zwischen Zufriedenheitsfacetten und Arbeitsplatzmerkmalen, dem orga-
nisationalen Commitment und der Fluktuationsneigung durchgefiihrt. Zur Erstellung des
Analyserahmens wird auf Erkenntnisse der Fluktuationsforschung zurlickgegriffen. Zur
besseren Interpretationsfahigkeit der Analyseergebnisse orientiert sich die theoretische
Modellierung am allgemeinen Rahmenmodell der Fluktuation von Semmer & Baillod
(1993). Eine Pfadanalyse bestatigt wichtige Modellannahmen und zeigt gleichzeitig Unter-
schiede zu den Ergebnissen anderer Forschungsarbeiten auf. Die Ergebnisse werden mit
dem Hinweis auf ihre Stichprobenabh&ngigkeit interpretiert und diskutiert.

Abstract

Based on a survey of scientists and engineers, an empirical analysis of the relationships
between facets of job satisfaction and job characteristics, organizational commitment and
the intention to quit is conducted. The general framework refers to well known findings of
the turnover literature. For better interpretation the theoretical model is related to a general
framework of turnover, developed by Semmer & Baillod (1993). A path analysis verifies
basic assumptions of the general framework, but points out differences between the present
study and results of comparable studies as well. The results are discussed and interpreted
with special emphasis on sample problems.
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1. Einleitung

1.1 Zur Rolle des Personalmanagements in F&E

Forschung und Entwicklung genieRBen einen hohen Stellenwert. F&E-Abteilungen gelten
geradezu als die ,,Motoren* fur die Kreativitdt und Innovationsféhigkeit des Gesamtunter-
nehmens und somit als Garanten des Erfolges. Als betriebliche Teilfunktion betrachtet,
bewegt sich die Forschung und Entwicklung jedoch im Spagat zwischen ,,Verlustursache
und Erfolgsvoraussetzung® (Kneerich, 1995), also im heiklen Spannungsfeld zwischen
»Flops“ und , Tops®. Die Geschwindigkeit der generellen technologischen Entwicklung
tragt ihrerseits dazu bei, dal3 dieses Spannungsfeld nichts an Spannung verliert.

F&E-Tatigkeiten heben sich - bedingt durch mehrere Faktoren - von anderen Téatigkeiten
ab. Zum einen stellen die Aufgaben selbst ein wichtiges Charakteristikum dar. F&E-Tatig-
keiten zeichnen sich durch heterogene Arbeitsabldufe aus, wobei einzelne Tétigkeits-
schritte durchaus Wiederholcharakter aufweisen kénnen (Domsch & Gerpott, 1984). Sie
sind zweitens durch Unsicherheit bestimmt. Haufig sind weder Wege zur Zielerreichung
noch die genauen Ziele bekannt. Zum anderen ist die menschliche Ressource von besonde-
rer Bedeutung. Zu ca. 70% sind in F&E-Abteilungen teilweise hoch spezialisierte Experten
beschéftigt, die groRtenteils akademische Ausbildungen durchlaufen haben (Blrgel et a.,
1996). Nicht nur aus diesem Grund kommt auch dem Personalmanagement eine wichtige
Rolle zu.

Die Hauptaufgaben des Personalmanagements lassen sich in Bereitstellungs- und Fih-
rungsaufgaben untergliedern (z.B. Weber et al., 1993). Bereitgestellt werden mu3 zum
einen das Personal selbst. Hiermit sind Personalauswahl aber auch -freisetzung angespro-
chen. Zweitens werden Qualifikationen bereitgestellt. Durch Aus- und Weiterbildung mus-
sen diese angepaldt, erweitert oder antrainiert werden, um Umweltdnderungen adéquat
begegnen zu kodnnen. Drittens mussen Anreize offeriert werden, um Mitarbeiter zu Lei-
stung und Verbleib in der Organisation zu bewegen. Die Fuhrung letztlich kann interaktiv
und/oder strukturell erfolgen.

Jede dieser Aufgaben hat ihre eigenen Herausforderungen. Besonderes Interesse gilt
jedoch der Motivation der Mitarbeiter. Bedingt durch deren hohe Spezialisierung sind
Abwanderungen aus dem Unternehmen oft mit bedeutenden Know-How Verlusten verbun-
den, da einzelne Stellen nur mit groRer Muhe gleichwertig neu besetzt werden kdnnen.
Zum anderen droht Know-How Abflul} zu Konkurrenzunternehmen, was je nach Betati-
gungsfeld gravierende (auch finanzielle) Auswirkungen haben kann.

Das freiwillige und selbstinitiierte Ausscheiden aus dem Unternehmen, auch als Fluktua-
tion bezeichnet, wird aus der Sicht der Unternehmen daher zumeist kritisch betrachtet (s.
dagegen die Diskussion z.B. bei Dalton & Todor, 1979). Das Personalmanagement hat
somit unter anderem die Aufgabe, Fluktuationen durch Anreizmechanismen zu begegnen.
Dazu mussen jedoch die Ursachen oder Beweggrinde bekannt sein, die dazu fiihren, dal}
Mitarbeiter freiwillige Unternehmenswechsel vollziehen. Im folgenden wird naher auf
diese Bestimmungsgrolien eingegangen.
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1.2 Zielsetzung

Dieser Bericht verfolgt zwei Zielsetzungen. Zum einen liegen im deutschsprachigen Raum
nur wenige empirische Arbeiten zur Fluktuation und Fluktuationsneigung vor. Weitere
Forschungsarbeiten erscheinen erforderlich. Ein Beitrag erfolgt mit diesem Papier.

Weiterhin sollen Ergebnisse mit denen anderer Studien verglichen werden. Empirische
Arbeiten zu personalwirtschaftlichen Fragestellungen basieren in den seltensten Féllen auf
reprasentativen Daten. Stichprobenbasierte Daten sind genau genommen nur dann fir die
Grundgesamtheit repréasentativ, wenn diese erstens vollstdndig bekannt ist, und wenn die
Stichprobe zweitens zuféllig bestimmt wird. Jedes Element der Grundgesamtheit sollte
also die gleiche Wahrscheinlichkeit aufweisen, in die Stichprobe aufgenommen zu werden.
Da Erhebungsbedingungen, die eine solche Vorgehensweise erlauben, in der For-
schungspraxis nur selten angetroffen werden, sieht sich die Grof3zahl aller Forschungsar-
beiten dem Vorwurf der Stichprobenabhangigkeit ausgesetzt.

Auch die hier vorliegende Arbeit beruht auf einer nicht verallgemeinerungsfahigen Stich-
probe. Befragt wurden Mitarbeiter in F&E-Abteilungen, welche Uber eine bewufte Aus-
wahlmethode zur Teilnahme gewonnen werden konnten, was durchaus nicht undblich ist.
Beispielsweise beziehen sich die Untersuchungen zum Fluktuationsverhalten von Baillod
& Semmer (1994) und Semmer et al. (1996) auf Computerspezialisten. Die Probanden
wurden (ber die Kundenkartei einer Personalberatungsfirma gewonnen (Baillod & Sem-
mer, 1994). Hier erscheint das Stichprobenproblem besonders gewichtig, da argumentiert
werden konnte, daB die Fluktuationsbereitschaft bei solchen Personen, die mit Personalbe-
ratungen in Kontakt stehen, besonders groR ist.

Erweisen sich stichprobenabhdngige Ergebnisse lber verschiedene Stichproben als stabil,
kann mit wachsender Varianz auf Seiten der Befragten auf kleiner werdende Stichproben-
fehler geschlossen werden. Um die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung zumindest
ansatzweise mit anderen Ergebnissen vergleichen zu kénnen, wird somit bei der Erstellung
des theoretischen Bezugsrahmens in Teilen auf das allgemeine Rahmenmodell der Fluk-
tuation von Semmer & Baillod (1993) zuriickgegriffen, auf dessen Grundlage auch die
bereits genannten Studien (Baillod & Semmer, 1994; Semmer et al., 1996) basieren. Auf
die methodischen Probleme des Vergleichs wird an spéaterer Stelle eingegangen.

1.3 Weiterer Aufbau

Das folgende Kapitel gibt einen kurzen Literaturiiberblick zur Fluktuationsforschung.
Besonderes Augenmerk liegt auf verschiedenen Prédiktorengruppen der Fluktuation und
Fluktuationsneigung. Im dritten Teil des Berichts wird aufbauend auf diesen Voriberle-
gungen ein theoretischer Bezugsrahmen zur Vorhersage der Fluktuationsneigung entwik-
kelt. Anschlieend wird der zugrunde liegende Datensatz kurz vorgestellt. Es folgen die
Operationalisierung der gewéhlten Konstrukte, die darauf aufbauende Indikatorenbildung
sowie die abschlieBende Pfadanalyse. Im vierten Teil werden die Ergebnisse interpretiert.
Der Beitrag schlief3t mit einer SchluBbetrachtung.
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2. Fluktuationsforschung - Ein vernachlassigtes Forschungsgebiet?

2.1 Kurzer Uberblick zum Stand der Forschung

Die Fluktuationsforschung hat eine lange Tradition. Ahnlich wie die Arbeitszufriedenheit
wird die Fluktuation zu den bedeutenden ,,Outcome-Variables” (Staw, 1984) des arbeits-
und organisationspsychologischen Forschungsfeldes gezahlt und dementsprechend intensiv
diskutiert. Insbesondere in der US-amerikanischen Literatur erfreut sich die Fluktuations-
forschung groRer und stetiger Beliebtheit. So lag die geschatzte Zahl der Veroffentlichun-
gen zum Thema bereits vor Gber 20 Jahren zwischen 1000 und 2000 (Muchinsky & Mor-
row, 1980; Steers & Mowday, 1981). Dieses nahezu unuberschaubare Volumen veranlaite
O’Reilly (1991) zur Aussage, die Fluktuationsforschung befinde sich in einer ,fallow
period“ und bedurfe der Verjingung durch alternative theoretische Ansatze. Dieser Forde-
rung ist zumindest in Teilen entsprochen worden (z.B. Allen & Griffeth, 1999; Aquino et
al., 1997; Lee & Mitchell, 1994; Lee et al., 1999).

Ganz im Gegensatz zum angelséchsischen Raum lassen sich in der deutschsprachigen Lite-
ratur nur wenige empirische Arbeiten zum Thema Fluktuation identifizieren. Semmer &
Baillod (1993) bezeichnen die Fluktuationsforschung als ,,Stiefkind der deutschsprachigen
Arbeits- und Organisationspsychologie* und verlangen eine intensivere Auseinanderset-
zung mit der Thematik auch im deutschsprachigen Raum, da Ergebnisse der angelséchsi-
schen Forschung aufgrund der Verschiedenheit wirtschaftlicher, gesellschaftlicher und
politischer Rahmenbedingungen nur bedingt mit Arbeiten aus anderen Regionen ver-
gleichbar seien (Baillod & Semmer, 1994). Bis auf Ausnahmen (z.B. Schmidt, 1996;
Schmidt & Daume, 1996; Semmer et al., 1996) hat sich jedoch wenig an der Ausgangslage
geandert.

Die unbefriedigende Literaturbasis kann zum Teil auf die Natur des Phanomens selbst
zurlickgefuhrt werden. Fluktuation ist im Querschnitt nicht meRbar. Daher werden Langs-
schnittsuntersuchungen mit meistens zwei Mef3zeitpunkten durchgefiihrt. Zum ersten
Erhebungszeitpunkt werden die Pradiktorvariablen (Einstellungen, demographische
Merkmale, Arbeitsmarktdaten etc.) erhoben (Aufstellungen tber Pradiktoren der Fluktua-
tion finden sich z.B. bei Muchinsky & Morrow, 1980; Price, 1977; Semmer & Baillod,
1993), zum zweiten Melzeitpunkt wird das Kriterium selbst, die Fluktuation, erfafit. Im
Vergleich zu Querschnittsuntersuchungen erfordern Langsschnittsanalysen jedoch in vie-
lerlei Hinsicht einen erheblichen Mehraufwand.

2.2 Pradiktoren der Fluktuation

2.2.1 Fluktuationsneigung

Trotz methodischer Restriktionen konnen auch in Querschnittsuntersuchungen fluktuati-
onsbezogene Fragen erortert und analysiert werden. In Einklang mit Ergebnissen der Ein-
stellungs-Verhaltensforschung (z.B. Fishbein & Ajzen, 1975) wird die Verhaltensintention,
hier die Fluktuationsneigung, als das der Verhaltensweise, hier der Fluktuation, direkt vor-
gelagerte Konstrukt erachtet (z.B. Mobley, 1977; Steers & Mowday, 1981). Insbesondere
der ,,Intermediate Linkages“-Ansatz von Mobley (1977) und dessen Weiterentwicklungen
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und Modifikationen (z.B. Hom et al., 1992; Mobley et al., 1978; 1979) haben bestéatigt, dal}
die Fluktuationsneigung einen dufRerst stabilen positiven Zusammenhang zur Fluktuation
selbst aufweist. Im Mobley-Modell finden sich der Fluktuationsneigung vorgelagert wei-
tere Pradiktoren wie z.B. Kindigungsgedanken, intendierte Suche nach Alternativen,
Suche und Bewertung von Alternativen usw. (Mobley, 1977). Alle zusammen werden in
neueren Modellen haufig in einer Klasse zusammengefalt und als ,,withdrawal process”
oder ,,withdrawal cognitions* bezeichnet (z.B. Allen & Griffeth, 1999; Hom et al., 1992).

Die Fluktuationsneigung stellt in vielen Untersuchungen, die lediglich Querschnittsdaten
liefern, jedoch fluktuationsbezogene Problemstellungen (mit)behandeln, ein Behelfskon-
strukt dar. Der stabile und bewdhrte positive und direkte kausale Zusammenhang zwischen
der Fluktuationsneigung und der eigentlichen Fluktuation erlaubt zwar keine quantitative
Aussage beziglich des absoluten Erklarungsgehaltes der in die Analyse einbezogenen Pré-
diktoren mit Blick auf die Zielvariable Fluktuation, 183t aber dennoch inhaltliche Interpre-
tationen zu. Um so verwunderlicher ist es, daB sich auch zur Fluktuationsneigung im
deutschsprachigen Raum nur wenige empirische Arbeiten finden lassen (z.B. Boerner &
Schramm, 1998; Schramm, 1999). So betrachtet erscheint die ,,Stiefkind“-Hypothese
(Semmer & Baillod, 1993) realitatsnaher als fadenscheinige Argumentationen beziiglich
methodischer Problemstellungen und Schwierigkeiten.

2.2.2 Arbeitseinstellungen

In fast allen Untersuchungen zur Fluktuation spielen nach der Fluktuationsneigung arbeits-
bezogene Einstellungen eine bedeutsame Rolle. Geradezu klassisch gewordene Reviews
(z.B. Brayfield & Crockett, 1955; Porter & Steers, 1973) haben schon frih darauf hinge-
wiesen, daB sich zwischen Arbeitseinstellungen und Fluktuation konsistente negative
Beziehungen nachweisen lassen. Da sich ein Grofteil der entworfenen Fluktuationsmo-
delle auf das Anreiz-Beitrags-Konzept von March und Simon (1958) stuitzt, kommt inner-
halb der untersuchten Einstellungen vor allem der Arbeitszufriedenheit (desirability of
movement) grol3e Bedeutung zu.

Als unabhéngige Variable dient die Arbeitszufriedenheit vor allem als Pradiktor fur Lei-
stungsverhalten (laffaldano & Muchinsky, 1985; Katzell et al., 1992; Wright & Staw,
1999), also im negativen Sinne auch fir Verhaltensweisen des Riickzugs, wie Fluktuation.
Wird die Arbeitszufriedenheit als abhéngige Variable betrachtet, werden je nach Defini-
tionsansatz unterschiedliche Pradiktoren zu ihrer Erklarung herangezogen. Die Betonung
liegt zum einen auf sogenannten ,, Teilarbeitszufriedenheiten* (z.B. Locke, 1976; Smith et
al., 1969) oder ,,spezifischen Einstellungen®, die die generalisierte Einstellung Arbeitszu-
friedenheit bedingen (Semmer & Baillod, 1993). Diese Teilarbeitzufriedenheiten setzen
sich mit spezifischen Einstellungen zu bestimmten Teilbereichen des Arbeitslebens ausein-
ander und liefern bei Messungen eine Quantifizierung der Arbeitszufriedenheit. Kontrar zu
dieser Vorgehensweise werden in alternativen Ansatzen Schwerpunkte auf die psychologi-
schen Entstehungsprozesse und die verschiedenen Qualitaten der Arbeitszufriedenheit
gelegt (z.B. Bissing et al., 1999).

Neben der Arbeitszufriedenheit wird vor allem das organisationale Commitment als Erkl&-
rungsvariable fir Fluktuationen betrachtet (z.B. Porter et al., 1974; 1976). Wichtige Defi-
nitionsbestandteile von Commitment sind unter anderem die Bereitschaft, groRe Anstren-
gungen fur die Organisation zu erbringen, das starke Verlangen danach, weiterhin Mitglied
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der Organisation zu bleiben, das Empfinden eines Geflhls der Zugehdrigkeit bzw. Loyali-
tat der Organisation gegeniber, die Akzeptanz von Zielen und Werten der Organisation
sowie die positive Gesamteinschéatzung der Organisation an sich (z.B. Buchanan, 1974;
Mowday et al., 1982). Da das starke Verlangen nach einem Verbleib in der Organisation
bereits als geringe Fluktuationsneigung interpretiert werden kann (Moser, 1996), erstaunt
es nicht, da Fluktuationsverhalten zumeist stabil prognostiziert werden kann, wenn die
eingesetzten MeRinstrumente den genannten Definitionsbestandteil bei der Operationalisie-
rung des Konstruktes beriicksichtigen, wie z.B. im Falle des Organizational Commitment
Questionnaires (OCQ) von Mowday et al. (1979). In solchen Fallen flihren Part-Whole-
Korrelationen allerdings dazu, dal die Zusammenhangsstarke zwischen Pradiktor und
Kriterium Gberschétzt wird.

Neben der geringen Fluktuationsneigung beinhalten die aufgefiihrten Commitment Defini-
tionen noch einige andere Bestandteile verwandter psychologischer Konstrukte, wie z.B.
Identifikation (Moser, 1996). Um der Komplexitat des Phdnomens gerecht zu werden,
wurden daher verschiedene mehrdimensionale Erklarungsansétze entwickelt, in welchen
das Konstrukt in affektive, abwédgende und normative Komponenten zerlegt wurde (z.B.
Allen & Meyer, 1990). Jedem Subkonstrukt werden eigene Antezedenzfaktoren zuge-
schrieben. Zu diesen zéhlen u.a. persénliche und organisationale Charakteristika, Rollen-
und Arbeitsplatzmerkmale sowie Gruppen- und Flhrungsbeziehungen (z.B. Allen &
Meyer, 1990; Mathieu & Zajac, 1990; Steers, 1977), wobei der Forschungsstand beztiglich
differentieller Erkenntnisse zu den einzelnen Subkonstrukten noch zu wiinschen Gbrig l&Rt.
So laBt es sich auch erklaren, daR die Verhaltenskonsequenzen der unterschiedlichen
Commitment Dimensionen weitestgehend unklar sind (Schmidt et al., 1998). Allen wird
die Fahigkeit bescheinigt, Fluktuationsverhalten prognostizieren zu kénnen, dartiber hinaus
stehen differentielle Forschungsergebnisse jedoch groftenteils noch aus.

2.2.3 Sonstige Pradiktoren

Neben der Fluktuationsneigung und verschiedenen arbeitsbezogenen Einstellungen lassen
sich weitere Pradiktoren der Fluktuation identifizieren. Zu diesen zéhlen beispielsweise
demographische Merkmale wie das Alter und die Betriebszugehorigkeit, die erfahrungs-
gemald beide negativ mit Fluktuation und Fluktuationsneigung korreliert sind (z.B. Price,
1977). Daneben spielen auch die berufliche Stellung und der Ausbildungsstand eine Rolle.
Nach Price (1977) werden z.B. Managern geringere Fluktuationsquoten nachgesagt als
»,hormalen* Mitarbeitern. Konform dazu soll die Fluktuationsrate mit steigendem Ausbil-
dungsniveau sinken. Ungelernte Arbeiter sollten also im Regelfall hdhere Fluktuations-
quoten aufweisen als gelernte Arbeiter. Der Erklarungsgehalt von Personlichkeitsvariablen
in der Fluktuationsforschung ist jedoch nicht unumstritten und in vielen Fallen als lediglich
gering einzustufen. So finden sich kontrér zur dargestellten Meinung auch entsprechende
Gegenstimmen (vgl. Semmer & Baillod, 1993).

Weiterhin kdnnen volkswirtschaftliche GroRen genannt werden (z.B. Muchinsky & Mor-
row, 1980). Unter diesen ist vor allem die gesamtwirtschaftliche Lage von groRer Bedeu-
tung. In Zeiten guter Beschaftigungsaussichten und vieler offener Stellen kénnen hohere
Fluktuationszahlen beobachtet werden als in Zeiten der Arbeitsknappheit. Das berichtete
Ph&nomen hat folgerichtig Eingang in verschiedene theoretische Anséatze zur Erkl&rung
von Fluktuation gefunden (z.B. als ,,ease of movement* bei March & Simon, 1958).
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3. Fluktuationsneigung und Commitment - Ein Pfadmodell

Die im vorigen Kapitel zusammengetragenen Grundlagen werden unter diesem Punkt zu
einem auf den Anwendungsfall zugeschnittenen Pfadmodell zusammengefligt. Dazu wird
die Datenbasis vorgestellt und anhand einiger deskriptiver Auswertungen naher beschrie-
ben. Weiterhin erfolgt die theoretische Modellierung, die Operationalisierung sowie die
Dokumentation der Indikatorenbildung. Die Pfadanalyse beschlief3t das Kapitel.

3.1 Zum Kontext der Befragung

Ende der 90er Jahre wurde an der Graduate School of Business Administration der Keio
University in Japan ein Forschungsprojekt zum Thema ,,Karriereentwicklung und Fiihrung
von Forschern zur Forderung kreativer Forschung und Entwicklung” ins Leben gerufen.
Mit Hilfe eines standardisierten Fragebogens wurden Gber 2.000 Forscher und Ingenieure
beziglich einzelner Aspekte des Personalmanagements befragt. Die Befragung sollte Auf-
schlusse Uber diejenigen Elemente geben, die Forscher zu Hochstleistungen und kreativer
Arbeit anspornen und ermutigen (Ishida & Morishima, 1999). Theoretische Grundlage der
Erhebung war eine Literatursichtung, bei der sich vier Kernpunkte bzw. -probleme des
Personalmanagements in F&E-Abteilungen in japanischen Unternehmen herausstellten: (a)
Mobilitdt von F&E-Mitarbeitern, (b) technologischer Fortschritt und die ,,age-limitation
theory“, (c) Karriereentwicklung und (d) Motivation und Zufriedenheit von F&E-Mitar-
beitern (Ishida, 1998).

Die Befragung wurde anschlieflend tber den japanischen Raum hinaus ausgedehnt. Der
Fragebogen wurde in Ubersetzter Form unter anderem in den USA, in GroRbritannien,
Frankreich, Korea und in einigen weiteren L&ndern eingesetzt. Das ursprungliche Ziel der
Befragung, die ldentifikation und Férderung von Spitzenleistungen im F&E-Bereich,
wurde somit erweitert. Durch den nunmehr internationalen Charakter der Befragung soll-
ten zum einen landes- und kulturspezifische Unterschiede zwischen verschiedenen Mana-
gementpraktiken und -systemen identifiziert werden, zum anderen sollten diejenigen Prak-
tiken und Strategien betrachtet werden, die sich universell als erfolgreich bei der Anregung
zu Spitzenleistungen im F&E-Bereich erwiesen haben.

Im deutschsprachigen Raum wurde die Befragung vom Lehrstuhl fur Personalwirtschaft
der Universitat Paderborn durchgefuhrt. Der folgenden empirischen Ausarbeitung liegen
dementsprechend die mit dem ins Deutsche (bersetzten Instrument erhobenen Daten
zugrunde. Die Befragung wurde mit Unterstitzung mehrerer deutscher Unternehmen der
Pharma-, Elektro- und Chemiebranche durchgefihrt.

3.2 Theoretische Modellierung

Da es sich bei der dargestellten Befragung um eine Querschnittserhebung handelt, stellt die
Fluktuationsneigung die Zielvariable der Untersuchung dar. Die Fluktuation selbst kann
aufgrund fehlender Langsschnittdaten nicht betrachtet werden. Der Bezugsrahmen bezieht
sich - wie zu Anfang erléutert - auf das von Semmer und Baillod (1993) entwickelte all-
gemeine Rahmenmodell der Flutkuation, welches sich in empirischen Studien bewahrt hat
(Baillod & Semmer, 1994; Semmer et al. 1996).
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Als Pradiktorvariable der Fluktuationsneigung wird das organisationale Commitment
gewahlt. Als Pradiktoren fur dieses werden Einstellungen zu bestimmten Teilbereichen der
Arbeit herangezogen und Arbeitsbedingungen betrachtet. Als demographische (Kontroll-)
merkmale werden das Alter und die hierarchische Stellung in die Analyse einbezogen. Der
Bezugsrahmen kann folgendermalien graphisch veranschaulicht werden:

Abbildung 1: Theoretischer Bezugsrahmen der Untersuchung

Einstellungen zu

Avrbeitsbereichen
Demographische Organisationales _| Fluktuations-

Merkmale Commitment "I neigung
Arbeits-

bedingungen

Der Bezugsrahmen ist, wie leicht ersichtlich ist, nicht vollstandig (vgl. auch Semmer &
Baillod, 1993). Aus theoretischer Sicht wichtige Variablen, wie beispielsweise die Arbeits-
zufriedenheit, wurden nicht aufgenommen. Das gewahlte VVorgehen hat mehrere Grinde.
Zum einen verlangte die relativ geringe Fallzahl der Befragung eine generelle Beschran-
kung der unabhdngigen Variablen auf zentrale Konstrukte. In Kombination mit der Aus-
wertungsmethode, der Pfadanalyse, mufBten somit frihzeitig Restriktionen in Kauf
genommen werden, um durchgéngige (volistandige) ,,Pfade” abbilden zu kdénnen. Zum
anderen war aufgrund des Charakters der Befragung eine Modifizierung des Instrumentes
nicht moglich, so dal? notwendigerweise Einbuf3en in Kauf genommen werden muf3ten.

3.3 Datenbasis

Aufgrund der Komplexitat und fiir deutsche Verhéltnisse ungewohnlichen L&nge des
Befragungsinstrumentes konnten trotz intensiver Bemihungen lediglich 151 auswertbare
Riicklaufe erzielt werden, was bei ca. 1.500 versendeten Fragebtgen einer Ricklaufquote
von ca. 10% entspricht. Die befragten Mitarbeiter stammen aus insgesamt 10 deutschen
Unternehmen der Pharma-, Elektro- und Chemiebranche. Das Durchschnittsalter der
Befragten liegt bei ca. 39 Jahren, das Minimum betragt 27 Jahre, das Maximum liegt bei
62 Jahren. Die durchschnittliche Betriebszugehorigkeit errechnet sich mit 10 Jahren, das
Maximum erreicht einen Wert von 36 Jahren. 95% der Befragten sind ménnlich, lediglich
5% sind weiblich. Ca. 32% der Befragten geben an, keine Flhrungsposition innezuhaben,
ebenfalls 32% haben Gruppenleiterstatus, immerhin 31% sind Abteilungs- oder Laborlei-
ter, 5% sogar Bereichsleiter. Das Bruttoeinkommen schwankt zwischen 70.000 DM und
mehr als 230.000 DM pro Jahr, der Modalwert weist aus, daR die meisten der Befragten
(ca. 20%) ein Bruttoeinkommen zwischen 130.000 und 150.000 DM pro Jahr verzeichnen.
Die tatsachliche Wochenarbeitszeit schwankt zwischen 20 und 70 Stunden, der Mittelwert
liegt bei ca. 48 Stunden. 80 Befragte geben die Zugehdorigkeit zu einem Berufsverband an.
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3.4 Indikatorenbildung

In Vorschritten wurden die Indikatoren fir die Pfadanalyse gebildet. Tabelle 1 (Anhang)
liefert die wichtigsten Kennzahlen der durchgefiihrten ltemanalysen und zeigt Beispiel-
items auf, Tabelle 2 gibt AufschluB Gber die Interkorrelationen der gebildeten Summensco-
res und sonstigen Variablen.

Die Fluktuationsneigung wurde als Single-ltem-Measure operationalisiert. Das organisa-
tionale Commitment wurde aus sechs Items zusammengesetzt, die den aufgearbeiteten
Definitionsbestandteilen bestmdglich entsprachen (z.B. Buchanan, 1974). Bei den Einstel-
lungen zu bestimmten Teilbereichen der Arbeit wurde in Anlehnung an bekannte Studien
(z.B. Porter et al., 1974) auf die Kategorisierung des Job Descriptive Index zuriickgegriffen
(Smith et al., 1969). Es wurden folglich finf Indizes gebildet, die sich als Zufriedenheit mit
(@) der Arbeit selbst, (b) den Kollegen, (c) den Aufstiegsmoglichkeiten, (d) der Bezahlung
und (e) der Fuhrung umschreiben lassen. Die Skala Kollegen wurde aufgrund mangelnder
interner Konsistenz von der weiteren Untersuchung ausgeschlossen, so dal3 vier Kategorien
verblieben. In Anlehnung an den Job Diagnostic Survey von Hackman und Oldham (1975)
wurden drei Indizes zu Arbeitsbedingungen gebildet, die als Indikatoren fiir das Vorliegen
der drei kritischen psychologischen Erlebniszustande dienen sollen. Die Indizes wurden
daher mit (a) erlebte Bedeutung der Arbeit, (b) gewonnenes Feedback durch die Arbeit
selbst und (c) empfundene Verantwortung fiir die Arbeit umschrieben. Alle in diese Sum-
menscores eingegangenen Items wurden mittels flnfstufiger Ratingskalen erfat. Die
Angaben zum Alter und zur hierarchischen Stellung wurden dem demographischen Teil
des Fragebogens entnommen.

Tabelle 2: Interkorrelationen der Skalen und demographischen Variablen

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Fluktuationsneigung --

2. Commitment -.45 --

3. Arbeit -28 .19 --

4. Aufstieg -36 24 24 --

5. Bezahlung =21 .10 .04 46 --

6. Fihrung -31 14 21 47 48 --

7. Bedeutung -5 29 .03 -02 .04 .09 --

8. Feedback -05 08 20 .32 23 .18 .02 --

9.  Verantwortung -41 .28 22 A5 .26 44 21 .08 --

10. Alter -00 03 -12 04 24 -07 03 .18 .03 --
11. Stellung -7 19 -13 28 26 05 .12 05 11 @ .32

Anmerkungen: 139<N<151
Produkt-Moment-Korrelationen (Pearson’s r)
Korrelationen ab r=.16 signifikant mit p<.05, ab r=.21 ist p<.01
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Die Tabelle weist durchgangig niedrige bis mittelstarke korrelative Zusammenhénge zwi-
schen den gewéhlten Indizes und Variablen aus. Bei lediglich sechs der betrachteten biva-
riaten Zusammenhénge liegt der errechnete Korrelationskoeffizient tber .40, so daB bei
gleichzeitiger Betrachtung keine Multikollinearitatsprobleme zu erwarten sind. Alle Gro-
Ren gehen daher als Pradiktorvariablen in die folgende Pfadanalyse ein.

Die Fluktuationsneigung als wichtigste Kriteriumsvariable ist - wie erwartet - nicht nor-
malverteilt, weist jedoch genugend Varianz in den Antworten auf, um als abh&ngige
Variable dienen zu kdnnen. Die folgende Tabelle 3 gibt Aufschlul} Gber die Haufigkeits-
verteilungen, Lage- und Dispersionsmalie der Fluktuationsneigung und des organisationa-
len Commitments als weitere wichtige abhangige Variable des Pfadmodells.

Tabelle 3: Haufigkeitsverteilungen, Lage- und Streuungsparameter

Variable Items M SD 1 2 3 4 5 fehlend
Fluktuationsneigung 1 2,62 1,10 146 344 291 13,2 6,6 2,0
Commitment 6 3,97 0,52 -- 0,7 119 68,2 152 4,0

Anmerkungen: M: arithmetisches Mittel; SD: Standardabweichung
Ratings mit positiver Polung (1: niedrige(s) - 5: hohe(s) Fluktuationsneigung/Commitment)
Angaben zu den Héufigkeitsverteilungen in %, Werte fiir das organisationale Commitment
(aufgrund der Indexbildung) genormt und gerundet (Haufigkeitsverteilungen)

3.5 Pfadanalyse

Die Pfadanalyse wird als mehrstufige multiple lineare Regressionsanalyse durchgefihrt.
Im ersten Schritt stellt die Fluktuationsneigung die abhangige Variable dar. Alle anderen
Variablen gehen als unabhéngige Variablen in die Analyse ein. Alle signifikanten Effekte
werden registriert und als Pfade eingezeichnet. Im zweiten Schritt stellt die n&chste im
theoretischen Bezugsrahmen links angeordnete signifikante Variable die abhéngige Varia-
ble dar usw. Auf diese Weise konnen direkte und indirekte (mediierte) Effekte identifiziert
werden. Die nach diesem Schema durchgefiihrte Analyse ergab die folgenden Ergebnisse:

Abbildung 2: Ergebnisse der Pfadanalyse

spez. Einstellungen

/ Aufstiegsmogl.

.30 23 _23
Stellung Oré]anlsa_ttlonaltes |30 Fluktuations-
Arb.-bedingungen ’3 ommitmen neigung
Bedeutung 20 -21

Verantwortung
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Das Gesamtmodell ist signifikant (F=7,056) und liefert mit einem korrigierten Bestimmt-
heitsmaR in Hohe von R%=.32 einen recht niedrigen aber noch akzeptablen Erklarungs-
wert. 32% der Varianz der Fluktuationsneigung kénnen also durch die aufgenommenen
Préadiktoren erklart werden. Alle eingezeichneten Pfade signalisieren signifikante Bezie-
hungen (p<.05). Das organisationale Commitment ist theoriekonform der starkste direkte
Préadiktor der Fluktuationsneigung. Zusammen mit den Aufstiegsmdglichkeiten stellt es
auch den starksten Gesamtpradiktor dar. Nur drei der sieben angenommenen Pradiktoren
des Commitment erweisen sich als signifikant. Obwohl das zugehorige Regressionsmodell
ebenfalls signifikant ist (F=3,211), fallt das korrigierte Bestimmtheitsmal3 mit R%onr=.13
entsprechend gering und unbefriedigend aus.
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4. Interpretation der Ergebnisse

Alle Pfadkoeffizienten haben das erwartete VVorzeichen, zusétzlich stellt sich das organisa-
tionale Commitment als starkster direkter Pradiktor der Fluktuationsneigung dar. Der theo-
retische Bezugsrahmen wird somit in seiner nomologischen Validitat gestiitzt. Neben dem
Commitment verdienen vor allem die Variablen Aufstiegsmoglichkeiten und Verantwor-
tung Erwéhnung. Fir beide 1&Bt sich sowohl ein direkter kausaler als auch ein indirekter,
Uber das Commitment vermittelter Zusammenhang zur Fluktuationsneigung nachweisen.
Tabelle 4 gibt eine Ubersicht tiber die ermittelten direkten, indirekten und Gesamteffekte.

Tabelle 4: Direkte, indirekte und Gesamteffekte

Effekte
direkt indirekt gesamt
Commitment -.30 - -.30
Aufstiegsmdglichkeiten -.23 -.07 -.30
Verantwortung =21 -.06 =27
Bedeutung -- -.07 -.07
Stellung -- -.09 -.09

Leider wird das Commitment nur unzureichend uber die gewahlten Pradiktoren erklart.
Ursachen konnen in der sicherlich verbesserungsfahigen Operationalisierung liegen, durch
die geringe Antwortvarianz bedingt sein (vgl. Tabelle 3) oder ihren Ursprung in der Aus-
wahl der Pradiktoren selbst haben. Die gewdhlten Einstellungen zu Teilbereichen der
Arbeit eignen sich unter Umstanden besser zur Vorhersage der allgemeinen Arbeitszufrie-
denheit, haben jedoch im Rahmen vergleichbarer VVorgehensweisen auch als Pradiktoren
des Commitment bereits Bestatigung erfahren (z.B. Baillod & Semmer, 1994).

Interessant ist, dal} das Commitment hauptsachlich Uber Variablen zur eigentlichen Arbeit
erklart wird, nicht jedoch Uber eher interaktionsbezogene GroRen, wie z.B. die Zufrieden-
heit mit dem Fuhrungsverhalten. In diesem Punkt weichen die Ergebnisse von denen der
zuvor berichteten Studien ab (z.B. Baillod & Semmer, 1994). Unter Umsténden sind
gerade im F&E-Bereich erlebte Verantwortung und Bedeutsamkeit der Arbeit wichtiger als
in anderen Bereichen des Arbeitslebens (vgl. auch Hackman & Oldham, 1980), so daR sich
diese zusammen mit der Zufriedenheit mit den Aufstiegsmoglichkeiten in Bezug auf die
Probandengruppe als die besseren Pradiktoren erweisen.

Befragungsergebnisse zeigen, dal sowohl Aufstiegschancen als auch interessante Arbeits-
inhalte zu den vier wichtigsten Anreizfaktoren fir F&E-Mitarbeier gehtren. Hinzu kommt,
dalR Aufstiegschancen zwar als wichtig erachtet werden, in der Realitat aber selten vorhan-
den sind (Domsch, 1993). Diese Diskrepanz miifite sich normalerweise in geringen Zufrie-
denheitswerten niederschlagen. In der vorliegenden Stichprobe weisen jedoch alle Pradik-
toren des organisationalen Commitments eher positiv gerichtete Antwortverteilungen auf,
auch wenn diese naturgemall noch differenziert betrachtet werden kénnen. Auch die
Zufriedenheit mit den Aufstiegschancen wurde tberwiegend positiv markiert. Im Gegen-
satz zu vielen neueren Unternehmens- und Organisationsformen (s. das Beispiel Bera-
tungsunternehmen bei Weller & Steffen, 2000) handelt es sich bei den betrachteten F&E-
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Abteilungen um relativ hierarchische Gebilde. Die befragten Mitarbeiter stammen zudem
aus den unteren vier der sechs im Fragebogen vorgegebenen Hierarchiestufen. So lassen
sich sowohl die hohen Zufriedenheitswerte als auch der starke EinfluR der Aufstiegsmo-
glichkeiten sinnvoll interpretieren.

Auf die hierarchische Stellung bezogen weisen die Ergebnisse aus, dal mit steigender
Position die Fluktuationsneigung sinkt. Das wiederum stiitzt die Argumentation von Price
(1977). Der Einflul der Stellung auf die Fluktuationsneigung wird Utber die zuvor disku-
tierte Zufriedenheit mit den Aufstiegsmoglichkeiten vermittelt. Mit steigender Hierarchie-
stufe mufte diese Zufriedenheit aufgrund nicht mehr vorhandener Méglichkeiten durch die
,»dinner* werdende Organisationsspitze eigentlich abnehmen. Da sich die Befragten jedoch
auf die unteren vier vorgegebenen Hierarchiestufen verteilen, sind in jedem Fall Auf-
stiegsmoglichkeiten vorhanden, die Ergebnisse erscheinen also plausibel.

Fraglich ist weiterhin, warum die Zufriedenheit mit dem Fihrungsverhalten keinen Einflu}
auf das organisationale Commitment austibt. Die Befragungsergebnisse von Domsch
(1993) zeigen auf, dal? ein kooperativer Fuhrungsstil ebenfalls zu den wichtigsten Anreiz-
faktoren fur F&E-Mitarbeiter zahlt. Es stellt sich also die Frage, ob die nicht signifikante
Beziehung zwischen der Zufriedenheit mit dem Fihrungsverhalten und dem Commitment
auf die Stichprobe oder auf die - bezogen auf verschiedene Fihrungsstile - undifferenzierte
Operationalisierung zuriickgefuhrt werden kann. Unter Umstanden missen weitere Unter-
suchungen durchgefiihrt werden, bei denen starkeres Gewicht auf eine Differenzierung
zwischen einzelnen Fihrungsstilen gelegt wird.
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5. SchluBbetrachtung

Im F&E-Bereich stellt die Fluktuation von den zumeist hoch spezialisierten Mitarbeitern
ein ernstes Problem dar. VVor der eigentlichen Fluktuation steht im Normalfall die Neigung,
das Unternehmen verlassen zu wollen. Diese Fluktuationsneigung wurde in den vorherigen
Kapiteln analysiert. Wie vermutet, stellt das organisationale Commitment innerhalb der
untersuchten Variablengruppe den starksten direkten Pradiktor fiir die Fluktuationsneigung
dar. Weitere bedeutende EinfluRgréRen sind die Zufriedenheit mit den Aufstiegschancen
sowie die erlebte Verantwortung fur die Arbeit. Beide tiben sowohl einen direkten als auch
einen indirekten Effekt auf die Fluktuationsneigung aus. Die wahrgenommene Bedeutung
der Arbeit sowie die hierarchische Stellung im Unternehmen weisen lediglich indirekte
Effekte auf die Zielvariable auf.

Der theoretische Bezugsrahmen der Arbeit orientierte sich am allgemeinen Rahmenmodell
der Fluktuation von Semmer & Baillod (1993). Die generelle Brauchbarkeit des Rahmen-
modells kann bestétigt werden. Die mit anderen Stichproben erzielten Ergebnisse lassen
sich jedoch nicht ohne weiteres tUbertragen. Die Ursachen hierfir kénnen vielfaltig sein.
Erstens unterscheiden sich die betrachteten Vergleichsstudien (Baillod & Semmer, 1994,
Semmer et al., 1996) von der vorliegenden Arbeit nicht nur hinsichtlich der Zusammenset-
zung der Stichproben, sondern auch bezlglich der eingesetzten Instrumente. Im Normalfall
ist davon auszugehen, dal mit speziell zugeschnittenen MeRinstrumenten zuverlassigere
und letztlich auch validere Ergebnisse erzielt werden kénnen als mit eher allgemein gehal-
tenen Fragebdgen. Dennoch kénnen die Reliabilitatskennzahlen der hier verwendeten Ska-
len Gberzeugen.

Ein zweites Problem hinsichtlich der Vergleichbarkeit besteht im unterschiedlichen
Umfang der Messungen. Multivariate Analysen kdnnen unter Umsténden durch das Hinzu-
fligen weiterer oder Entfernen bisher einbezogener Variablen zu unterschiedlichen Ergeb-
nissen gelangen. Eine Ursache fur die unterschiedlichen Ergebnisse kann demnach auch in
der geringeren Anzahl betrachteter Variablen und niedrigeren Fallzahl der vorliegenden
Untersuchung liegen.

Nicht vernachlassigt werden sollte - trotz der angesprochenen methodischen Schwierig-
keiten des angestrebten Vergleichs - die VVerschiedenartigkeit der Stichproben. Vor allem
hier sollten die Ursachen flr die abweichenden Ergebnisse gesucht werden. Viele Hin-
weise legen den Schlul? nahe, dall Erkenntnisse bezuglich individueller Entscheidungen
(wie z.B. Fluktuation) nicht ohne weiteres generalisiert werden kénnen. Situative Kompo-
nenten, wie z.B. die Arbeitsbedingungen oder die branchenspezifische und/oder regionale
Arbeitsmarktlage, durfen nicht vernachlassigt werden. Zur weiteren Klarung der aufgewor-
fenen Fragen werden wir in Kurze eine auf reprasentativen Daten beruhende und theorie-
geleitete Analyse von Fluktuationsentscheidungen présentieren.
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Tabelle 1: Kennzahlen der Itemanalysen und Beispielitems

Skala/Index Items M SD it (min) a Beispielitem

Wenn man Ihnen zum jetzigen Zeitpunkt einen gleichwertigen Arbeitsplatz bei einem anderem

Fluktuationsneigung 1 2,62 1,10 -- -- Unternehmen anbieten wiirde, wie gro ware dann die Wahrscheinlichkeit, daf Sie diesen annehmen
wirden?
Commitment 6 23,83 3,13 40 72 Meine Werte und Vorstellungen stimmen mit denen des Unternehmens groftenteils iberein.

Teil-Einstellungen:

Arbeit selbst 2 6,73 1,95 72 .84 Wie zufrieden sind Sie mit dem Handlungsspielraum in Bezug auf die Arbeitsinhalte?

Kollegen 2 7,74 1,49 .38 .55 Zwischen mir und meinen Kollegen besteht eine vertrauensvolle Arbeitsbeziehung.

Aufstiegsmdgl. 1 2,76 1,14 -- -- Wie zufrieden sind Sie mit den Aufstiegsmoglichkeiten?

Bezahlung 2 6,29 1,83 .55 71 Wie zufrieden sind Sie mit den Lohn-/Gehaltsnebenleistungen, zusétzlichen Sozialleistungen?
Fuhrung 3 10,13 2,78 .53 T7 Wie zufrieden sind Sie mit den Fiihrungsfahigkeiten des direkten VVorgesetzten?
Arbeitsbhedingungen

Bedeutsamkeit 4 13,93 2,62 .39 .70 Die von mir durchgefilhrte F&E-Arbeit besitzt einen sehr hohen Stellenwert fir mein Unternehmen.
Feedback 2 6,39 1,83 .62 .76 Mitarbeiter der F&E-Abteilung werden mit Markt- und Kundeninformationen versorgt.
Verantwortung 2 6,70 1,94 .63 a7 Angemessene Festlegung von Forschungsthemen

Anmerkungen: 143<N<149, M: arithmetisches Mittel, SD: Standardabweichung
li (min): Niedrigster Trennscharfekoeffizient eines in die Skala eingegangenen Items
a: Cronbach’s Alpha als Mal3 der internen Skalenkonsistenz
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