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1 Ziel der Studie

Die vorliegende Folgestudie kntipft an die Untersuchung zur Wettbewerbssituation
der Arbeitnehmer an, die letztes Jahr ebenfalls im Fruhjahr durchgefuhrt wurde (Mar-
tin 2008). Sie befasst sich mit der Frage, welchem Wettbewerbsdruck Arbeithehmer
ausgesetzt sind, wie sie diesen empfinden und wie sie damit umgehen. AulRerdem
wird untersucht, in welchem Ausmalf die Arbeitnehmer betriebliche Positionen beset-
zen konnen, die ihrem Qualifikationsniveau entsprechen. Der Schwerpunkt der fol-
genden Ausfuhrungen liegt auf der Frage, ob sich im Vergleich zum letzten Jahr

deutliche Veranderungen erkennen lassen.

2 Methodik

Die Studie wurde wieder als Online-Befragung durchgefiihrt. Gestutzt auf die Da-
tenbank der Firma Hanseatisches Personalkontor wurden ca. 40.000 E-Mails mit der
Bitte an die Adressaten verschickt, sich auf einer Internetseite des Instituts fur
Mittelstandsforschung an der Befragung zu beteiligen. Insgesamt konnten auf diesem

Wege 2.455 Personen fir eine Teilnahme an der Studie gewonnen werden.

Als Antwortvorgaben dienten 7-stufige Ratingskalen. Zur Vereinfachung der folgen-
den Darstellung wurden die jeweils positiven bzw. die jeweils negativen Antwortkate-
gorien zusammengefasst, diese kdnnen damit jeweils als ,,Zustimmung“ bzw. als ,,Ab-

lehnung” zu den damit verbundenen Aussagen gelesen werden.

Die Zielgruppe der Befragung sind Arbeitnehmer mit qualitativ anspruchsvollen Ta-
tigkeiten in der gewerblichen Wirtschaft. Entsprechend hoch (Uber 84%) ist auch in
diesem Jahr der Anteil der Befragten mit Abitur. Damit liegt der Studie zwar kein re-
prasentatives Abbild der Arbeitnehmerschaft zugrunde, fur die anvisierte Zielgruppe
durfte die Studie aber realistische Ergebnisse liefern. Dafur sprechen sowohl die
gro3e Zahl der Teilnehmer dieser Zielgruppe als auch die Zusammensetzung der

Stichprobe nach soziographischen Merkmalen wie Alter, Geschlecht und Téatigkeits-
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niveau, die in etwa denen des soziodkonomischen Panels in Bezug auf diese Ziel-

gruppe entsprechen.*

3 Ergebnisse

3.1 Stellensituation und Wettbewerbsdruck

Auf den Markten herrscht ein hoher Wettbewerbsdruck. Es sind allerdings nicht nur
die Unternehmen, die (auf ihren Produktmarkten) untereinander in einem starken
Wettbewerb stehen, gleiches gilt auch fir die Wettbewerbssituation zwischen den

Arbeitnehmern (auf den Arbeitsmarkten).

Deutlich wird dies unter anderem in der Stellungnahme zu folgender Aussage: ,Es
gibt wenige Stellen, die auf dem Arbeitsmarkt angeboten werden (und die zu meinem
Berufsfeld gehotren) und viele qualifizierte Personen, die sich um diese Stellen be-
muhen.“; mehr als sechs von zehn Befragten (61,3%) stimmen diesem Statement zu.
Bei den Personen, die sich gerade nach einer neuen Stelle umsehen und damit un-
mittelbar aktuelle Erfahrungen mit der Stellensituation machen, ist dieser Prozentsatz

nochmals um etwa 10 Prozentpunkte hoher.

Auch innerhalb des Unternehmens werden die Wettbewerbsbedingungen alles an-
dere als rosig beurteilt, denn auch bezogen auf das eigene Unternehmen stimmt
mehr als die Hélfte der Befragten der angefiihrten Aussage zu. Verglichen mit dem
letzten Jahr hat sich die Situation erwartungsgeman nicht verbessert, sondern weiter

zugespitzt (Abbildung 1).

! Ein gewisses Problem ergibt sich aus dem Adressmaterial fir unsere Stichprobe. In der Datenbank
des Hanseatischen Personalkontors sind nur solche Personen enthalten, die sich zu irgendeinem
Zeitpunkt fir einen moglichen Wechsel des Arbeitgebers interessiert haben. Entsprechend sind
Personen liberreprasentiert, die eine groRe Mobilitatsbereitschaft aufweisen.
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Angespannte Stellensituation am Arbeitsmarkt und beim Arbeitgeber

Zustimmung zu den Aussagen: ,Viele qualifizierte AN bzv.. Mitarbeiter, wenige attraktive Aufstiegspositionen”.

Angespannte Stellensituation beim
Arbeitgeber

7 m 2008

Angespannte Stellensituation am
Arbeitsmarkt

0,0 10,C 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 7C,0
Prozent

Abb. 1: Stellensituation

3.2 Forcierung des Wettbewerbsdrucks

Im letzten Jahr stimmten knapp 30% der Befragten der Aussage zu: ,Die Unter-
nehmensleitung forciert ganz bewusst den Wettbewerb ihrer Mitarbeiter um attraktive
(Aufstiegs-) Positionen.” Ganz &hnlich ist das Ergebnis auch in diesem Jahr. Glei-
ches gilt fur die Feststellung, dass die Kollegen den Druck durch ein Ubertriebenes
Wettbewerbsverhalten selbst verursachen. Etwas weniger als jeder vierte der Befrag-

ten kommt zu diesem Urteil.

m2009
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Wettbewerbsdruckim Unternehmen

Fordicrung des Wetthewcerbsdrucks durch betrichliche Aktoure

Kollegen

m 2008
W 2009

Unternehmensleitung

,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0

Prozent

Abb. 2: Forcierung des Wettbewerbsdrucks im Unternehmen

Die beiden Tatbestéande stehen in einem engen Zusammenhang, in jenen Unter-
nehmen, in denen ein hoher Arbeitgeberdruck herrscht, verschérft sich auch das

Konkurrenzverhalten der Kollegen.

3.3 Inadaquate Beschaftigung

Im Idealfall stimmen Anforderungen und Qualifikationen der Arbeitsplatzinhaber
Uberein. Aber eben nur im Idealfall, tatsachlich kommt es fast unvermeidlich zu ei-
nem ,Mismatch“ zwischen Anforderungen und Qualifikationen. Die interessante Fra-
ge ist, wie grold dieser Mismatch ausfallt. Kalleberg (2007) berichtet Uber entspre-
chende Zahlen aus den USA. Danach ist die Uberqualifizierung in den letzten 30
Jahren von 10% auf 20% angestiegen, d.h. jede funfte Person (in den USA) hat ei-
nen Arbeitsplatz inne, die ihrem Qualifikationsniveau nicht entspricht. Bei den Hoch-

qualifizierten steigt dieser Anteil sogar auf 30% (College-Absolventen) bzw. 50%
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(,College Plus®) an, d.h. jede zweite (!) hochqualifizierte Person hat eine Stelle inne,
die ihrem Leistungspotential nicht entspricht.?

In unserer Studie geht es ebenfalls um diesen Aspekt inadaquater Beschéatftigung,
d.h. wir wollten wissen, ob die Stellen, die von hochqualifizierten Personen besetzt
werden, im Hinblick auf die bildungsmafligen Voraussetzungen, die sie mitbringen,

auch angemessen sind.®

Abbildung 3 zeigt die Ergebnisse unserer letzt- und diesjahrigen Umfragen. Ange-
geben ist der Anteil derjenigen Arbeithehmer, die der Aussage, sie seien im Hinblick
auf ihre Ausbildung adéaquat beschatftigt, nicht zustimmen. Das Ausmald an Karriere-
enttduschung hat demnach nochmals deutlich zugenommen. Nur jedem Zweiten bie-
tet die von ihm eingenommene Position befriedigende Karrieremdglichkeiten. Die
schlechten Werte durften mit den zur Zeit besonders grof3en Schwierigkeiten zu-

sammenhangen, anderswo eine angemessenere Stelle zu finden.

2 Anzumerken ist, dass der Mismatch auch in der anderen Richtung bestehen kann, dass es also auch
eine Unterqualifizierung gibt, diese ist mit insgesamt ca. 7% aber deutlich geringer; bei den Hoch-
qualifizierten (College plus) betragt sie nur 0,6%, bei den College-Absolventen 2,2%.

® Die bei Kalleberg zitierten Zahlen fuRen auf einer anderen Erhebungsmethodik - der Gegeniiberstel-
lung von Berufspositionen und den hierfiir notwendigen Ausbildungsvoraussetzungen, sie sind da-
her nur bedingt mit unseren Umfrageergebnissen vergleichbar.
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Unangemessenheit der beruflichen Situation im Hinblick auf die Ausbildung

»Die berufliche Situation ist dem Ausbildungsniveau nicht angemessen mit Blick auf ...”

das Einkommen

die gegenwartige Position W 2008

W 2009

die Art der Tatigkeit

Q,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

Prozent

Abb. 3: Ausmal inadaquater Beschaftigung

3.4 Erwartungen

Die gegenwartige Berufssituation bleibt nicht ohne Auswirkungen auf die Zukunfts-

erwartungen. Personen, die sich bereits zum gegenwartigen Zeitpunkt in einer an-

gemessenen Berufssituation sehen, gehen wesentlich haufiger davon aus, dass sich

ihre berufliche Situation auch in den kommenden beiden Jahren positiv entwickeln

wird, als Personen in inadaquaten Beschaftigungssituationen. Allerdings sind die Zu-

kunftserwartungen deutlich schlechter als im vergangenen Jahr, das gilt auch fur

Personen in einer adaquaten Beschaftigungssituation, der Verlust positiver Zukunfts-

erwartungen betragt bei dieser Personengruppe immerhin mehr als 10 Prozentpunk-

te (Abbildung 4).
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Positive Zukunftserwartungen

Anteil der Arbeitnehmer mit pasitiven Erwartungen hinsichtlich
ihrer beruflichen Entwicklung in den kommenden beiden lahren

Prozent 70,0

60,0

50,0

40,0

30,0 1 2008

20,0 - = 2009

10,0

0,0 +

Adéaquatheit der Addquatheit der Addquatheit der
gegenwartigen gegenwadrtigen gegenwadrtigen
Situation: gering Situation: mittel Situation: hoch

Abb. 4: Berufliche Erwartungen

3.5 Reaktionen

Trotz der nicht immer sehr positiven Zukunftserwartungen resignieren nur relativ

wenige Personen. Der Anteil derjenigen, die nichts unternehmen, ... da die Méglich-

keiten eine bessere Position zu erreichen sehr eingeschrankt sind” liegt bei lediglich

12%. Sehr haufig wird die Absicht gedul3ert, sich — innerhalb der nachsten beiden

Jahre — einen neuen Arbeitgeber zu suchen, naturgemaR ist diese Verhaltensten-

denz vor allem bei den Personen verbreitet, die eine inadaquate Beschéftigung be-

klagen, aber auch bei den Personen mit einer adaquaten Beschéftigung sind Mobili-

tatsabsichten nicht selten (vgl. Abbildung 5).
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Adiquate Beschaftigung und Fluktuationsabsicht

Anteil der Arbeitnehmer, die beabsichtigen, im Veriauf der
nichsten zwei lahre den Arbeitgeber zu wechseln.

Prozent 80,0

80,0

70,0

60,0
50,0 -

40,0 W 2008

300 - 2009
200 -

100 7

0,0 -

Inaddquate Teils/teils Adaquate
Beschaftigung Beschiftigung

Abb. 5: Fluktuationsabsichten in Abhangigkeit von der
Adaquatheit der Beschaftigung

4 Zusammenhange
Eine Arbeitsbeziehung ist eine spezifische soziale Beziehung. Die Qualitat dieser

Beziehung wird ganz wesentlich bestimmt

- vom Nutzen, den sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer aus dem Arbeitsver-

haltnis ziehen,

- der Fairness, die bei der Verteilung von Rechten und Pflichten, von Leistungen

und Gegenleistungen, zum Zuge kommt,

- von der sozialen Verbundenheit, die aus einer gemeinsamen Geschichte, positi-

ven Erfahrungen, geteilten Vorstellungen und Zielen entsteht,

- dem Einfluss, den die Arbeitspartner haben, wenn es darum geht, die Arbeitsbe-

dingungen und Tauschverhaltnisse festzulegen.

Eine schlechte Beziehungsqualitat wird sich in starken ,Fluchttendenzen* auf3ern,

die sich in konkretes Fluktuationsverhalten umsetzen werden, sobald sich eine eini-
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germal3en attraktive Gelegenheit bietet. Hierauf kann an dieser Stelle nicht naher
eingegangen werden (vgl. ausfuhrlich Martin 2006), es sei lediglich exemplarisch der

Aspekt der Fairness herausgegriffen.

Wie Abbildung 6 zeigt, schlagt sich eine inadaquate Beschaftigung sehr negativ in

der Beurteilung der empfundenen Fairness nieder.

Fehlende Fairness bei inaddaquater Beschaftigung

100,0
Prozent
90,0
80,0
70,0
60,0
50,0 -
40,0
30,0
20,0 -
10,0 -
0,0 b T T T T T
sehr hoch hoch eherja eher sehr wenig  Uberhaupt
weniger nicht

Addguatheit der Beschidftigung

Abb. 6: Inadaquate Beschaftigung und die Beurteilung der Fairness

In das Urteil Uber die Fairness eines Arbeitsverhaltnisses flie3t naturgemal eine
ganze Reihe von Uberlegungen ein. Die qualifikationsadaquate Beschéftigung ist
also nur ein Aspekt (allerdings ein durchaus wichtiger), der hierbei eine Rolle spielt.
Ein anderer betrifft das konkrete Handeln der Unternehmensfihrung. Anschauungs-
material liefert die gegenwartige allgemeine Krisenlage. Wir fragten hierzu, ob und in
welchem Ausmald der Arbeitgeber bei den MaRnahmen, die er ergreift, um in der Kri-

se zu bestehen, auch die Interessen der Arbeitnehmer bertcksichtigt.
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Abbildung 7 zeigt (im linken Teil), wie sich die Einschatzung des Arbeitgeberverhal-
tens auf das Fairness-Urteil auswirkt. Von den Arbeitnehmern, die berichten, dass ihr
Arbeitgeber bei der Krisenbewéltigung die Interessen seiner Mitarbeiter ignoriere,
bescheinigen ihm 78% ganz generell unfair zu sein. Die Ubrigen Arbeitnehmer bekla-

gen zwar ebenfalls recht hdufig Unfairness (zu 46%), das hat aber andere Griinde.*

Im mittleren Teil der Abbildung 7 ist angefuhrt, wie sich die Wahrnehmung von Fair-
ness/Unfairness auf die Absicht auswirkt, den Arbeitgeber zu wechseln. Wird der Ar-
beitgeber als unfair wahrgenommen, dann steigt die Wahrscheinlichkeit, dass je-

mand versucht, einen neuen Arbeitgeber zu finden, stark an.®

Im rechten Teil der Abbildung 7 schlief3lich ist angegeben, in welchem Ausmal} die-
se Wahrscheinlichkeit steigt, wenn beide Bedingungen vorliegen, wenn das Arbeits-
verhaltnis also ganz generell als unfair wahrgenommen wird und wenn der Arbeitge-
ber dazu noch bei der aktuellen Krisenbewaltigung auf die Interessen seiner Arbeit-

nehmer keine Rucksicht nimmt.

* Insgesamt bescheinigen nur rund 40% der Arbeitnehmer ihrem Arbeitgeber die notwendige Fair-
ness, 25% antworten mit teils/teils, die Gbrigen geben ein negatives Fairnessurteil ab. Die ungtinsti-
gen Werte scheinen recht hoch, sie entsprechen aber im Wesentlichen denen aus anderen Studien.
Es macht jedenfalls einen deutlichen Unterschied, ob man die Arbeitszufriedenheit oder die Fair-
ness beurteilen lasst: wesentlich mehr Personen sind mit ihrer Arbeit zufrieden (in unserer Studie
auRern etwa 20% Unzufriedenheit) als mit der Fairness des Arbeitsverhéltnisses. Das mag mit da-
ran liegen, dass man beim Urteil tiber die Arbeitszufriedenheit immer auch etwas lber sich selbst
aussagt (vgl. Martin 2006).

® Die Frage zur Fluktuationsabsicht lautet: ,Wie werden Sie sich in den kommenden beiden Jahren im
Hinblick auf Ihr berufliches Fortkommen verhalten? Ich werde versuchen bei einem anderen Arbeit-
geber eine bessere Stelle zu erhalten.” (Antwortvorgaben von ,stimme voll und ganz zu“ bis ,stimme
Uberhaupt nicht zu“.)
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Fehlende Fairness und Fluktuationsabsicht

Prozent 100)0

9G,0
8G,0 -
. Fehlende
76,0 .
Fairness
6G,0
5C,0 . Fluktuations-
4C,0 absicht
3GC,0 -
2C,0 -
1G,0
0,0 = T T T T T T T
1B ~B F ~F

IB+F  ~IB+~F

F = Fairness, IB = Interessenberlicksichtigung, ~IB = keine IB,
~F =keine F, ~[+~B weder F noch IB, IB+F =sowohl IB als auch F

Abb. 7: Interessenberlicksichtigung, Fairness und Fluktuationsabsichten

Abschlie3end sei nochmals auf die Problematik inadaquater Beschaftigung einge-
gangen. Inadaquate Beschaftigung wird nicht nur als unfair eingeschatzt, es ist auch
zu erwarten, dass sie sich ebenfalls im Arbeitsverhalten niederschlagt. Tatséachlich
wird das Arbeitsengagement — so die Selbstauskunft der Arbeithnehmer — allerdings
nicht massiv beeintrachtigt (griine Balken in Abbildung 8). Ganz erheblich steigt al-
lerdings der Anteil derjenigen Arbeitnehmer, die ,innerlich kiindigen“. Darunter leidet
natirlich ebenso das Arbeitsengagement. Dessen ungeachtet wird aber auch von
Personen, die innerlich gekindigt haben, nicht selten dennoch ein ausgepragtes
Leistungsverhalten gezeigt — zumal es hierbei ja auch um die Forderung der eigenen

Belange geht. Beeintrachtigt wird vor allem die Bereitschaft, sich fir den Arbeitgeber
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besonders einzusetzen, man nimmt gewissermalen Distanz zu den Belangen der

Unternehmensleitung.®

Adiquate Beschaftigung: Positive und negative Verhaltensreaktionen

100,0
Prozent
90,0
80,0
70,0
60,0
M Positives
50,0 Verhalten:
Engagement
40,0
M Negatives
0,0 Verhalten:
Innere
20,0 Kindigung
10,0 -
040 -

Adiguate Beschiftigung:  Adiquate Beschiftigung  Adidguate Beschiftigung
hock mittel gering

Addqguatheit der Beschaftigung

Abb. 8: Adaquate Beschaftigung und Arbeitsverhalten

5 Soziographische Besonderheiten

Bezuglich der soziographischen Merkmale gibt es einige Unterschiede, auf die wir

hier nur selektiv eingehen kénnen.
Geschlecht

Durchgangig existieren keine starken Unterschiede in den Antworten von Mannern
und Frauen. Es gibt — wie schon im Vorjahr — eine leichte Tendenz dahingehend,

® Das Statement zur Abschatzung der inneren Kundigung lautet: ,Ich erfiille zwar meine arbeitsver-
traglich festgelegten Pflichten, ein dartiber hinausgehendes Arbeitsengagement flir meinen jetzigen
Arbeitgeber lehne ich jedoch ab, da ich hierfiir weder eine Gegenleistung noch irgendeine Anerken-
nung erhalten wirde."
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dass die befragten Frauen die externe Stellensituation (nicht dagegen die interne)
negativer einschatzen als die befragten Manner. Aul3erdem berichten sie haufiger
Uber eine nicht-adaquate Beschéftigung als Manner (Probleme beztiglich einer ada-

guaten Position nennen 56,3%, bei den Mannern sind es dagegen 47,5%).
Alter

Beziglich des Alters gibt es keine Besonderheiten, was die Beurteilung der Ada-
quatheit der Beschaftigungssituation angeht. Eine gewisse Ausnahme macht die
Gruppe der 20-30jahrigen, die etwas haufiger tUber diesbezugliche Defizite klagt. Die
Unabhangigkeit der adaquaten Beschaftigung vom Alter ist durchaus bemerkens-
wert, da sie zeigt, dass die Hoffnung, dass sich im Zuge der Berufstatigkeit ein immer
besserer ,Fit“ ergeben durfte, durchaus nicht erfullen muss. Unbeschadet hiervon
auR3ern die jungeren deutlich positivere Zukunftserwartungen als die alteren Arbeit-

nehmer.
Beschaftigungsverhaltnis

Befristet Beschéftigte und in Teilzeit tatige Arbeitnehmer berichten ebenso wie im
Vorjahr haufiger uber eine nicht addquate Beschéaftigung wie ihre Kollegen in Voll-
zeitstellen und unbefristeten Beschaftigungsverhéltnissen. Gleiches gilt fur eher pes-
simistische Zukunftserwartungen. Stark ins Auge fallen insbesondere die Unterschie-

de zwischen Leiharbeitnehmern und Personen in Normalarbeitsverhaltnissen.
Ausbildungsniveau

Es gibt kaum Unterschiede in der Einschatzung der Wettbewerbs- und Arbeitssitua-
tion zwischen den Arbeitnehmern mit einem unterschiedlichen Ausbildungsniveau

(Realschulabschluss, Abitur, Hochschulabschluss, Promotion).
Aufgabenniveau

Die betriebliche Situation hinsichtlich einer adaquaten Beschéaftigung und im Hin-
blick auf die Zukunftsperspektiven stellt sich mit steigendem Aufgabenniveau immer
gunstiger dar. Der im letzten Jahr festgestellte hhere Wettbewerbsdruck bei Perso-
nen mit einem hoéheren Qualifikationsniveau lasst sich dieses Jahr nicht nachweisen,
es ist im Gegenteil eher so, dass dieser bei den Mitarbeitern in Stellen mit einem ge-
ringen Qualifikationsniveau gestiegen ist.
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Unternehmensgrofie

Im letzten Jahr wurde ein mit der Unternehmensgréf3e wachsender interner Wett-
bewerbsdruck ermittelt, dieser Grof3eneffekt ist dieses Jahr nicht nachweisbar. Was
die Adaquatheit der Stellen angeht, weisen umgekehrt eher die kleineren Unterneh-

men Defizite auf.
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Anhang
Geschlecht 2008 2009
Haufigkeit Prozent Haufigkeit Prozent
weiblich 557 34,7 667 29,3
mannlich 1050 65,3 1609 70,7
1607 100,0 2276 100,0
Tab. A1: Zusammensetzung der Stichprobe - Geschlecht
Alter 2008 2009
Haufigkeit Prozent Haufigkeit Prozent
20-30 292 18,1 310 13,6
31-35 290 18,0 349 15,3
36-40 310 19,2 404 17,8
41-45 351 21,8 512 22,5
46-50 205 12,7 390 17,1
51-55 125 7,8 217 9,5
56-60 32 2,0 85 3,7
61-70 6 0,4 9 0,4
1611 100,0 2276 100,0
Tab. A2: Zusammensetzung der Stichprobe - Alter
Unternehmens- 2008 2009
grofie Haufigkeit Prozent Haufigkeit Prozent
1-5 64 4,1 76 3,4
6-10 47 3,0 63 2,8
11-20 67 4,3 103 4,6
21-50 128 8,2 220 9,8
51-200 295 18,9 471 20,9
201-500 240 15,4 343 15,2
501-2000 268 17,2 396 17,6
mehr als 2000 453 29,0 579 25,7
1562 100,0 2251 100,0

Tab. A3: Zusammensetzung der Stichprobe - UnternehmensgréfSe
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Qualifikationsniveau 2008 2009
Haufigkeit Prozent Haufigkeit Prozent
einfache Tatigkeit 16 1,0 18 0,8
qualifizierte Tatigkeit 477 30,4 697 30,8
hochqualifizierte Tatigkeit 857 54,7 1231 54,4
Fuhrungstatigkeit 218 13,9 318 14,0
1568 100,0 2264 100,0

Tab. A4: Zusammensetzung der Stichprobe — Aufgabenniveau




