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1 Einleitung
Zusammenkommen ist ein Beginn,
Zusammenbleiben ist ein Fortschritt,

Zusammenarbeiten fuhrt zum Erfolg.
(Henry Ford)

Unter dem Druck schneller Entwicklungen éandern sich auch Arbeitsbedingungen und
Arbeitsaufgaben schnell. Die gesellschaftliche Komplexitdt nimmt zu. Vor diesem
Hintergrund gewinnen Supervision, Coaching und andere Beratungsformate in der

Arbeitswelt zunehmend an Bedeutung (Ajdukovic et al., 2014).

Diese Aussage kann ich aus eigener Erfahrung bestatigen. Seit mehr als 25 Jahren
bin ich in unterschiedlichen Positionen mit unterschiedlichen Aufgaben in Non-Profit
und Profit-Organisationen der Life Science-Branche tatig. Ich konnte hautnah
miterleben, wie rasch Entwicklungen und Veranderungen gekommen und gegangen

sind.

Zahlreiche Trainings und fachspezifische Weiterbildungsangebote stellten zwar
sicher, dass Mitarbeiterinnen am aktuellen Stand des Wissens und Konnens
geblieben sind. Doch fur Beratung, die Uber fachliche Themen hinausging gab es
keine Angebote. Auch als Beraterin fur Life Science Organisationen habe ich die
Erfahrung gemacht, dass Beratung nur in Anspruch genommen wird, solange es sich

um fachliche Themen handelt.

Mich interessiert daher schon lange, wie wichtig ,der menschliche Faktor® in der
naturwissenschaftlich-technisch gepragten Life Science-Branche ist und welchen

Stellenwert Beratung hat.

Diese Master-Thesis ist nun die Gelegenheit, der Frage wissenschaftlich fundiert in

einer quantitativen Forschung nachzugehen.
Folgende Themen sind dabei von Interesse:

* Typische Herausforderungen der Arbeit in Life Science Organisationen
* Beratungserfahrung

* Beratungsbedarf



¢ Beratungsthemen
* Meinung Uber Beratung

* Fachliche Anforderungen an Beraterlnnen

Ziel der Forschung ist es, eine wissenschaftlich fundierte Aussage Uber die typischen
Herausforderungen der Arbeit in Life Science Organisationen und den Stellenwert

von Beratung treffen zu kénnen.

Zielgruppe der Befragung sind Personen, die in Medizintechnik-, Biotechnologie- und
Pharmaunternehmen inklusive Vertriebsfirmen tatig sind sowie Personen aus

universitaren und aulReruniversitaren Forschungsinstituten.

Die Ergebnisse aus dieser Forschungsarbeit sollen einen etwaigen Beratungsbedarf
in den Organisationen transparent machen und dadurch einen Beitrag zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen leisten. Sie kdnnen daruber hinaus
Beraterlnnen, die in Life Science Organisationen tatig sein wollen, dabei helfen, die
Organisationen besser zu verstehen, um spezifische und passende

Beratungsangebote machen zu kdnnen.

Hinweis zur Verwendung des Begriffes ,Organisation bzw. ,Organisationen® in

dieser Arbeit:

Es ist nicht Teil dieser Arbeit, die Begrifflichkeiten ,Organisation®, ,Unternehmen®,
Snstitut®, ,.System® zu definieren bzw. voneinander abzugrenzen. Bei Zitaten werden
die von den zitierten Autorinnen verwendeten Begrifflichkeiten Ubernommen, generell
wird der Begriff ,Organisation verwendet. Der Begriff ,Organisation” setzt sich laut
Literatur als Sammelbegriff fur Unternehmen, Vereine, Behoérden und andere
Institutionen zunehmend durch, um auch o6ffentliche Verwaltungs- und Non-Profit-
Organisationen anzusprechen, die sich nicht als ,Unternehmen® verstehen (Meyer,
2009, S. 219). Werden explizit Profit- oder Non-Profit-Organisationen angesprochen,
werden die entsprechenden Bezeichnungen verwendet, wie z.B. Unternehmen,

Firma, Institut.



Theoretischer Teil

2 Die Life Science-Branche

Der englische Begriff ,life sciences® wird im Online-Woérterbuch mit dem deutschen

Wort “Biowissenschaften” Ubersetzt (Pons, 2015, Internet).

Barbara Hoffbauer (2011) schreibt in einem Karriereratgeber, dass die Begriffe Life
Sciences, Lebenswissenschaften und Biowissenschaften Worter sind, die zwar
Einzug in unsere Alltagssprache gefunden haben, dass aber nicht immer klar ist, was
genau sich hinter diesen Begriffen verbirgt. Sie orientiert sich beim Abstecken des
Berufsfeldes Life Sciences am EU-Forschungsrahmenprogramm. Hoffbauer zahit
daher die Pharmaindustrie, die Biotechnologie, die Konsumguterindustrie, die
Medizintechnik, die Bereiche Laborgerateherstellung und Laborservice, den
Dienstleistungssektor fur dieses Feld, den offentlichen Sektor und die Non-Profit-
Organisationen in diesem Feld zur Life Science-Branche (Hoffbauer, 2011). Eine
engere Perspektive bieten Jorg Breitenbach und Dagmar Fischer: ,Heute versteht
insbesondere der Kapitalmarkt unter dem Begriff Life Science in der Regel die
Sparten Biotech, Pharma, Medizintechnik, Diagnostik und Healthcare® (Breitenbach
& Fischer, 2013, S. 28).

2.1 Die Life Science-Branche in Osterreich

Die Life Science-Branche nimmt in Osterreich einen wichtigen Stellenwert ein.
,Osterreich hat sich der nachhaltigen Entwicklung seiner Life Science-Branche
verschrieben® schreibt dazu das Austria Wirtschaftsservice (AWS) und meint damit
im wesentlichen Biotechnologie/Pharma, Medizintechnik und akademische

Forschung und Entwicklung (Austria Wirtschaftsservice, 2015, Internet).

Laut AWS erwirtschafteten im Jahr 2014 823 Firmen mit mehr als 50.000
Mitarbeiterinnen 19,11 Milliarden Euro. Das entspricht etwa 5,8% des
Osterreichischen Bruttoinlandsprodukts. Betont wird die Infrastruktur als eine
Antriebskraft fir die Life Sciences in Osterreich. Es gibt mehrere
Wissenschaftsparks, Grinderzentren und Initiativen fir Technologietransfer (Austria
Wirtschaftsservice, 2015, Internet).



Universitare und aulderuniversitare Forschungseinrichtungen tragen malfigeblich zu
Forschung und Entwicklung (F&E) bei. Etwa 20.000 Menschen sind in der
akademischen Life Science-Forschung beschaftigt. Alle teilen das Ziel,
Mechanismen und Prinzipien, die komplexen biologischen Prozessen zugrunde
liegen, zu klaren. Viele erfolgreiche Life-Science Spin-off-Unternehmen konnten aus

den Universitaten ausgegrindet werden (Austria Wirtschaftsservice, 2015, Internet).

2.2 Kennzeichen und Herausforderungen im Feld der Life Science-Branche

2.2.1 Komplexitat durch Vielfalt (Heterogenitat, Multidisziplinaritat, Diversity)

Die Life Science-Branche ist in Osterreich sehr breit gefachert und zeichnet sich
durch einen hohen Grad an Vernetzung und Kooperation aus (Austria
Wirtschaftsservice, 2015, Internet).

AWS und FFG (Osterreichische Forschungsférderungsgesellschaft) betreiben
gemeinsam das ,Austrian Life Sciences Directory“. Es ist dies eine Sammlung von
Profit- und Non-Profit-Organisationen, die im Bereich Life Sciences in Osterreich tatig
sind (Austria Wirtschaftsservice, 2015, Internet). Profit-Organisationen bezeichnen
Wirtschaftsakteure, die in der Regel eine rein profitorientierte Tatigkeit verfolgen. Das
Grundprinzip ist die Maximierung der Rendite. Non-Profit-Organisationen sind
ebenfalls wirtschaftlich tatig, sie sind jedoch nicht profitmaximierend ausgerichtet,
sondern immer einem primar gemeinschaftlichen Zweck verpflichtet. Non-Profit-
Organisationen durfen durchaus auch Gewinn erzielen, welcher aber nicht an die
Eigner ausgeschuttet werden darf, sondern zwingend fur das Organisationsziel

eingesetzt werden muss (Herzka, 2013).

Zu den Profit-Organisationen der Osterreichischen Life Science-Branche kdnnen die
Medizintechnikunternehmen, Biotechnologie-/Pharmaunternehmen, Vertriebsfirmen
und Zulieferfirmen gezahlt werden. Universitare oder aulleruniversitare
Forschungsinstitute, Fachhochschulen oder auch Life Science spezifische Behorden

konnen als Non-Profit-Organisationen betrachtet werden.

Profit-Organisationen kdénnen entweder die gesamte Wertschdpfungskette selbst

produzieren, wie es derzeit in der Pharmaindustrie noch ublich ist, oder Bereiche der



Wertschopfungskette an andere Unternehmen auslagern (Outsourcing) (Hoffbauer,
2011, S. 18). Wertschopfungskette bedeutet in diesem Fall: Der gesamte Prozess
von der Forschung und Entwicklung bis zum Verkauf eines Produkts. Das Auslagern
einzelner Teilbereiche fuhrt zum Entstehen und zur Zusammenarbeit mit
Organisationen, die Teile des Wertschdpfungsprozesses Ubernehmen. Beispiele
daflr sind contract sales organizations, contract research organizations und contract
manufacturing organizations (vgl. Hoffbauer, 2011; Breitenbach & Fischer, 2013).
Auch staatliche Einrichtungen und Forschungsinstitute konnen Auftragsforschung far
die Industrie machen (Freedman, 2010). Es kann zu Zusammenschlissen, Merger
und Fusionen kommen, insbesondere bei Pharma- und Biotechnologie-Unternehmen
(Breitenbach & Fischer, 2013, S. 332).

Profit-Organisationen setzen sich wiederum aus Teilen oder der gesamten
Bandbreite an Abteilungen entlang der Wertschopfungskette mit ihren jeweiligen
spezifischen Aufgaben und Logiken zusammen: Von der Marktforschung, Uber die
Forschung und Entwicklung der Produkte in unterschiedlichen Komplexitaten je nach
Produkt, bis hin zu Zulassung der Produkte, Produktion, Marketing und Vertrieb,
Logistik und allen administrativen Abteilungen, die eine derartige Organisation
braucht (Hoffbauer, 2011).

In den Abteilungen der Profit-Organisationen und Non-Profit-Organisationen arbeiten
wiederum Menschen aus verschiedenen Disziplinen, wie sie flr den Life Science
Bereich typisch sind: Absolventinnen diverser biowissenschaftlicher Studiengange,
Human- oder Tiermedizinerlnnen, Pharmakologlnnen, Chemikerlnnen,
Agrarwissenschaftlerinnen, Physikerlnnen, Ingenieurlnnen verschiedener
Fachrichtungen, Elektro- und Werkstofftechnikerlnnen, Lebensmittel- und
Biotechnologlnnen, um nur eine kleine Auswahl an typischen Berufen zu nennen.
Neben diesen spezifischen finden sich auch Einsatzgebiete fur nahezu alle anderen
Fachrichtungen, die nicht branchenspezifisch sind (Hoffbauer, 2011, S. 3 ff.).

Hoffbauer betont die zunehmende Bedeutung interdisziplinaren Arbeitens.

Die Arbeit ist komplex, aufwandig, streng reguliert, reglementiert und stellt eine grol3e
Anforderung an Menschen, Prozesse und Material dar. Ein Beispiel dafur ist die
Arbeit unter GMP-Bedingungen (Good Manufacturing Practice) in der

Arzneimittelproduktion. Es wird nach strengen Regeln gearbeitet, jeder Schritt wird



dokumentiert und validiert, Gerate mussen zertifiziert sein und das Produkt am Ende
muss einwandfreie Qualitat haben (Jung, 2013, S. 159 ff.). Die diversen Regularien
und Vorgaben, z.B. CE-Zertifizierungen, Konformitatserklarungen etc. sind auch im
Medizintechniksektor sehr komplex und fir junge Firmen oft eine grol3e
Herausforderung (Hoffbauer, 2011, S.81f.). Auch in den nicht industriellen
Forschungslabors wird exakt gearbeitet. Wissenschaftlerinnen mussen auf3erdem in
der Lage sein, ihre wissenschaftlichen Kooperationen zu steuern, interdisziplinar zu
forschen und Drittmittel einzuwerben (Hoffbauer, 2011, S. 105).

Die Anzahl der Mitarbeiterinnen der 6sterreichischen Life Science Organisationen
umfasst einen Bereich von weniger als 10 Personen bis zu 4.000 Personen. Klein-
und mittelstandische Unternehmen mit bis zu 250 Mitarbeiterinnen dominieren
allerdings (Austria Wirtschaftsservice, 2015, Internet). In kleinen Unternehmen und
Start-ups sind die Mitarbeiterlnnen Forscherlnnen, Vertrieblerinnen,
Geschaftsfihrerlnnen und Personalverantwortliche in einem. In grof3en Unternehmen

findet mehr Spezialisierung und Aufteilung der Verantwortlichkeiten statt.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass sich die &sterreichische Life Science-
Branche aus einer Vielfalt von Profit-Organisationen und Non-Profit-Organisationen
in unterschiedlichen Grélien zusammensetzt. Besonderes Kennzeichen ist der hohe

Grad an Vernetzung und Kooperation.

Hilarion G. Petzold meint, dass sehr viel an Kreativitdt und Innovation verhindert
wird, wenn Synergieeffekte durch mangelnde Vernetzung und fehlende
transdisziplindre Diskurse nicht zustande kommen (Petzold, 2007, S.202).
Transdisziplinaritat erscheint als wichtiges Thema in Zusammenhang mit der Life
Science-Branche, da sie uber die Interdisziplinaritat hinausgeht und dadurch neue
Raume erschlieen kann (vgl. Kapitel 4.6; vgl. Hoffbauer, 2011). Um die
angesprochenen Synergieeffekte optimal nutzen zu koénnen, ist es wichtig,

Kooperation erfolgreich zu gestalten.



2.2.2 Kooperation

.,Kooperation“ leitet sich vom lateinischen Wort ,cooperatio® ab und bedeutet
~Mitwirkung“ (Pons, 2015, Internet). In der englischen Literatur wird hauptsachlich
das Wort ,collaboration® verwendet, es bedeutet ,Zusammenarbeit".
Kooperationsbereitschaft zahlt zu den Sozialkompetenzen (Schreyotgg, A. 2012,
S. 40) und wird heute vielfach als Teamfahigkeit bezeichnet (Schreydégg & Koch,
2010, S. 24).

2.2.2.1 Kooperation in und zwischen Organisationen

Kooperation innerhalb einer Organisation bedeutet, dass Arbeitsgruppen oder -teams
gemeinsam eine Arbeitsaufgabe bearbeiten. Kooperation bzw. Zusammenarbeit ist
eines der Kernmerkmale von Arbeitsgruppen oder -teams. Gelingende
Kommunikations- und Abstimmungsprozesse sind sehr wichtig (Nerdinger, Blickle &
Schaper, 2014, S. 397). Auch im Bereich der FUhrung ist Kooperation ein Thema.
Kooperative FuUhrung ist ein FUhrungskonzept, das starkes Einbinden der
Mitarbeiterlnnen in Entscheidungsprozesse mit starker Mitarbeiterinnenorientierung
und individueller Wertschatzung verknupft. Es berucksichtigt die Tatsache, dass die
Bewaltigung komplexer Aufgaben im Team durch kooperatives Miteinander besser
zu bewerkstelligen ist (Steyrer, 2009, S. 81 f.).

Zwischen unabhangigen Organisationen werden Kooperationen immer wichtiger
(Payer, 2014) und aus ganz unterschiedlichen Grinden gebildet. Kooperation kann
ein Instrument der strategischen Unternehmensfihrung sein (vgl. Schuh, Friedli &
Kurr, 2005, S. 9 f.; Schreydgg & Koch, 2010, S. 112 ff.). Kooperation kann auch eine
Mdglichkeit sein, den zunehmend vernetzten Problemen und Ldsungswegen zu
begegnen, indem es als Chance zu Wachstum oder Innovation, als Mittel zur
Nutzung von Synergien oder als Mdglichkeit der Absicherung gegen Turbulenzen

von AufRen gesehen wird (Grossmann, Lobnig & Scala, 2007, S. 7 f.).

Damit Kooperation in Arbeitsgruppen, Teams oder zwischen Organisationen
gelingen kann, braucht es Kommunikation, Abstimmungsprozesse und dichte
Interaktion (vgl. Nerdinger, Blickle & Schaper, 2014, S. 397; Grossmann et al., 2007,
S.131f; Schuh et al.,, 2005, S.151). Gelingt Vernetzung nicht, kann viel an

Kreativitdt und Innovation verhindert werden (Petzold, 2007, S. 202). Vor diesem



Hintergrund wird im nachsten Kapitel das Thema Kommunikations- und

Beziehungsfahigkeit im Life Science Umfeld betrachtet.

2.2.2.2 Besondere Anforderungen an Kommunikations- und Beziehungsfahigkeit

.Wanted: ,...Scientists who communicate well, work well with a team, and can
manage people.... You can never do enough training around your overall

communication skills“ (Sapienza, 2004, S. 88).

Das Bild des vergeistigten und wenig kommunikativen Genies gehort zwar endgultig
der Vergangenheit an (Hoffbauer, 2011, S. 106), trotzdem meint Hoffbauer, dass
technisch und naturwissenschaftlich ausgebildete Menschen der Beziehungspflege
weniger Aufmerksamkeit widmen als Angehdrige von anderen Berufsgruppen. Den
Grund sieht sie darin, dass diese Personen dazu erzogen wurden, sich auf

Sachfragen zu konzentrieren (Hoffbauer, 2011, S. 211).

Bettina Daser und Anke Kerschgens (2011) bestatigen, dass die Arbeit im Team ein
hohes MalR an Kommunikations- und Beziehungsfahigkeit zwischen den
Mitarbeiterlnnen erfordert. Jene Menschen, die dadurch Uberfordert sind vermeiden
oft Abstimmungsprozesse. Das kann ungewollt zu einer weiteren Abnahme des
kommunikativen Austauschs fuhren, weil sich andere Menschen Ubergangen fuhlen
und dann beginnen, aktiv Informationen zuruckzuhalten. In der modernen
Arbeitswelt, die oft auch bedeutet, nicht einer festen Beschaftigungsgruppe
anzugehdren, wird es auch immer wichtiger, sich selbsttatig sozial zu vernetzen. Das
gelingt laut Daser und Kerschgens nur jenen Menschen, die zum aktiven Aufbau und
zur Pflege beruflich natzlicher Kontakte und Beziehungen fahig sind. Zur Regulierung
der Arbeitslast mit Hilfe von kollegialer Unterstitzung und zur aktiven Pflege von
beruflichen Beziehungen braucht es also ein hohes Mal} an Kommunikationsfahigkeit
und Beziehungsfahigkeit. Beide Fahigkeiten gelten auch als Voraussetzung fur eine

gelungene Selbstflursorge (Daser & Kerschgens, 2011, S. 59).

Aus dem Gesagten kann abgeleitet werden, dass Menschen aus der Life Science-
Branche auf Kommunikation und Beziehung besonders viel Wert legen sollten. Das
Ko-respondenzmodell von Petzold kann hier sehr hilfreich sein, da es
Kommunikation und Beziehung gewissermafien vereint (vgl. Kapitel 4.3). Petzold

(2003a) sagt, dass das ,Ziel von Ko-respondenz die Konstituierung von



Konsens/Dissens ist, der in Konzepten Niederschlag finden kann, die von der
Konsensgemeinschaft getragen werden und fur diese zur Grundlage fur Kooperation
werden® (S. 117). Ein Scheitern von Ko-respondenz hingegen kann zu Entfremdung,
Frontenbildung, Krieg (Petzold, 2003a, S. 117), Stérung und Krankheit (Leitner,
2010, S.79) fuhren. Kommunikations- und Beziehungsfahigkeit koénnen als
wesentliche Erfolgsfaktoren fur Kooperation in und zwischen Organisationen

angesehen werden und sind darUber hinaus essentiell fur die Gesundheit.

2.2.2.3 Erfolgsfaktoren fur Kooperation zwischen Organisationen

Damit Kooperationen zwischen Organisationen erfolgreich verlaufen koénnen,
mussen sie bewusst gebildet, organisiert und gesteuert werden. Das stellt eine sehr
anspruchsvolle Aufgabe dar (Grossmann et al., 2007, S. 9). Kooperation erfolgreich
umgesetzt erfordert viel Aufmerksamkeit, Ausdauer, Fingerspitzengefuhl und
profunde Menschenkenntnis und ist kein gemutlicher Spaziergang (Payer, 2014,
S. 9). Viele Kooperationen zwischen Organisationen werden mit groRem Schwung
gestartet und zeigen niemals Wirkung bestatigen auch Ralph Grossmann, Hubert
Lobnig und Klaus Scala (2007). Es gibt aber eine Reihe von Faktoren, deren
Berucksichtigung zum Erfolg von Kooperationen zwischen Organisationen beitragen

kann.

* Akzeptanz von Unsicherheit, Bereitschaft zur Entwicklung

Zu Beginn einer Kooperation sind oft unvollstandige und unklare Zieldefinitionen
feststellbar. Der initialen Phase muss sehr viel Aufmerksamkeit geschenkt werden.
Die Fahigkeit, sich uUber alle initialen Erwartungen hinweg zu entwickeln, ist ein
Kennzeichen von erfolgreichen Kooperationen (Schuh et al., 2005, S.40).
Kooperationen sind in hohem Mal3e Vereinbarungen unter Unsicherheit und ob eine
Kooperation gelingt oder nicht, kann sich erst im konkreten Zusammenarbeiten
zeigen (Payer, 2014, S. 7). Grossmann et al. raten, dass ein sich Einlassen auf eine
sfunktionale Unklarheit* (Huxham & Vangen, 2005, zit. nach Grossmann et al., 2007,
S. 121) erfolgversprechender und entlastender sein kann, als das Bemuhen, vorab

eine konkrete Zielsetzung erreichen zu wollen (Grossmann et al., 2007, S. 119 f.).



¢ Vertrauen als Basis fur Kooperationen

Vertrauen wird als wichtigste Zutat fur erfolgreiche Kooperationen genannt (vgl.
Payer, 2014, S.7; Schuh et al.,, 2005, S. 151). Vertrauen kann aber erst in der
Zusammenarbeit entstehen. Daher sollten samtliche Mdglichkeiten, Kommunikation
mit den Partnerlnnen zu forcieren, genutzt werden, um Verstandnis und damit
Vertrauen zu fordern (Schuh et al., 2005, S.151). ,Ohne Vertrauen keine
langerfristige Kooperation® (Grossmann et al., 2007, S. 135).

¢ Antizipation von Konfliktpotentialen und Konfliktmanagement

Gedankenarbeit Uber potentielle Konfliktfelder und deren Vermeidung wird als eine
der Kernaufgaben im Kooperationsmanagement betrachtet, denn Konflikte kénnen
eine Kooperation zum Scheitern bringen (Schuh et al., 2005, S. 150-151). Konflikte
an sich werden nicht unbedingt als negativ betrachtet und gelegentliche Konflikte
werden sogar als Zeichen guter Zusammenarbeit gewertet. Entscheidend im
Kooperationsmanagement ist aber, dass Konflikte nicht unausgesprochen bleiben
und Konfliktlbsungen angestrebt werden (vgl. Schuh et al., 2005, S. 150 f.; Payer,
2014, S. 9).

* Die Kooperation als eigenes System verstehen

Eine Kooperation zwischen Organisationen ist als soziales System zu sehen, als ein
System zwischen Systemen, das sich durch Zielsetzungen, Regeln und Strukturen
von den beteiligten Systemen unterscheidet (vgl. Grossmann et al., 2007, S. 112 ff.;
Payer, 2014, S. 9). Das alles hat Konsequenzen fur die Gestaltung und Steuerung
einer Kooperation. Die fur Organisationen typische Steuerung ist in Kooperationen
nicht mehr brauchbar (Payer, 2014, S. 9).

* Professionalisierung im Kooperationsmanagement

Gunther Schuh, Thomas Friedli und Michael A. Kurr betonen, dass Kooperation
wirkungsvolles Management braucht, um erfolgreich zu sein. Viele Aspekte gibt es
dabei zu berucksichtigen. Es gibt zwar massive Bestrebungen Kooperationen zu
standardisieren, aber jede Art von Standardisierung hat dort ihre Grenzen, wo die
Interaktion mit den potentiellen Partnerlnnen beginnt. Sobald Kommunikation
beginnt, wird Kooperation immer wieder neu und Uberraschend (Schuh et al. 2005,
S. 149 1)).
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* Beziehungen und Menschen, Ubergreifende Teamarbeit betreiben

Denn, so Schuh et al., ,ist doch die Grenze der Standardisierbarkeit im Menschen
selber zu sehen® (Schuh et al. 2005, S.81). Viele der Besonderheiten von
Kooperationen sind auf die Menschen zurickzufihren und zusammen mit der
speziellen Dynamik von Kooperationen ist das eine gro3e Herausforderung an das
Management. Schuh et al. betonen die Wichtigkeit, die von der Kooperation
Betroffenen zu Beteiligten zu machen, um so weitgehend zu vermeiden, dass
gestorte Beziehungen zwischen Kooperationstragerinnen entstehen kénnen. Denn
diese bringen eine Kooperation fast unweigerlich zum Scheitern. (Schuh et al. 2005,
S. 81 f.). Grossmann et al. konstatieren ebenso, dass es in Kooperationen wichtig ist,
bereits sehr fruh Teams einzusetzen und in Teamarbeit zu investieren. Im Team
kann der einzelne Mensch jenes Mal} an Interaktion bekommen, das er in einer
Kooperation braucht. Diese verdichtete Interaktion ist wichtig, um Sinn zu erfahren
und einen Bezug zum gesamten Unterfangen herzustellen (Grossmann et al., 2007,
S.131f1).

Kooperationen zwischen Organisationen sind nicht trivial, sondern sehr komplex.
Planung, Umsetzung und Controlling der Kooperation braucht viel Aufmerksamkeit
und es gibt viele Stellen, an denen etwas schief gehen kann. Eine Kooperation kann

dadurch zum Erliegen kommen und im schlimmsten Fall scheitern.

Als einen wesentlichen Erfolgsfaktor nennen Grossmann et al. daher die
zielgerichtete Nutzung von Beratung fur die Etablierung und Begleitung von
Kooperationsprozessen (Grossmann et al., 2007, S. 140). Ko-respondenzmodell,
Konflux-Modell und die Idee der ko-kreativen Teams konnen fir die Beratung von
Kooperationen im Life Science Bereich besonders gut geeignet sein, da sie auf
einem theoretischen Modell beruhen, das ,einem pluralen Denken verpflichtet ist®,
um ,Komplexitdt zu reduzieren und Heterogenitat handhabbar zu machen® (vgl.
Petzold, 2007, S. 212; Kapitel 4).
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2.2.3 Vermarkten und Verkaufen

Dass die Profit-Organisationen der Life Science-Branche ihre Produkte und
Dienstleistungen verkaufen ist selbstverstandlich und die Vertriebseinheiten der
Unternehmen sind hoch professionell aufgestellt. Kommunikative Fahigkeiten, die
Denk- und Sichtweise von Kundlnnen verstehen, betriebswirtschaftliche Kenntnisse
und spezifische Fachkompetenzen sind fur das Verkaufen von Produkten oder
Anlagen unerlasslich (Hoffbauer, 2011). Hoffbauer betont, dass das wichtigste
Instrument im Vertrieb die Personlichkeit ist, sowie die Fahigkeit Vertrauen
aufzubauen. Beziehungen aufbauen und diese pflegen ist fur Menschen im Vertrieb
essentiell (Hoffbauer, 2011).

Auch fur die Non-Profit-Organisationen der Life Science-Branche wird das Thema
Vermarkten und Verkaufen immer wichtiger. Denn auch Wissenschaftlerinnen
mussen ihre Forschungsergebnisse nicht nur prasentieren, sondern mehr und mehr
auch vermarkten. Hans-Olaf Henkel (2003) betont, dass die Bedeutung von
Wissenschaft fur das wirtschaftiche Handeln in den letzten Jahren massiv
zugenommen hat. Die Saulen des Innovationssystems sind Wissenschaft und
Wirtschaft und mehr denn je ist das erfolgreiche Zusammenwirken wichtig. Bis jetzt
verhalten sich laut Henkel allerdings Forschung und Industrie noch viel zu sehr wie
zwei eigenstandige soziale Systeme, die zwar einiges miteinander teilen, aber auch
unterschiedliche Sprachen und unterschiedliche Ziele haben. Diese wirken als
Kommunikationsbremsen zwischen Wissenschaft und Wirtschaft. Henkel meint, dass
diese Unterschiede Uberwunden werden mussen, damit das Zusammenwirken
zwischen den Expertlnnen der Wirtschaft und der Wissenschaft erfolgreich sein
kann. Neue Markte entstehen dort, wo Erkenntnisse der Wissenschaft praktisch
nutzbar gemacht werden. Es ist wichtig, sich dartber verstandigen zu kdnnen, wo
neues Wissen in Zukunft wirtschaftlichen Nutzen stiften kann (Henkel, 2003, S. 1 ff.).
Dazu ist es erforderlich, dass Wissenschaftler die Fahigkeit haben, ihre
Forschungsergebnisse einer breiten Offentlichkeit zuganglich zu machen und mit

diesen Ergebnissen marktreife Produkte zu entwickeln (Brand, 2003, S. 15).

Petzold bestatigt, dass es zwischen Disziplinen, jenseits von ihnen, (lber sie
hinausgehend und quer durch sie hindurchgehend Raume gibt, die noch nicht

erschlossen sind. Bereiche haben sich jeweils sehr profiliert, ohne dass es zu
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nennenswerten Austauschprozessen oder gar zu Konnektierungen gekommen ware.
Hier gibt es noch viel ungenutztes Potential und eine Chance, Profit- und Non-Profit-
Kultur Ubersteigende Trans-Qualitaten zu finden, die zur Lésung fur die komplexen
Herausforderungen des gesellschaftlichen Strukturwandels beitragen konnen
(Petzold, 2007, S. 196 f.).

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass das Verkaufen und Vermarkten von
Produkten fur die Profit-Organisationen der Life Science-Branche selbstverstandlich
ist. Doch auch wissenschaftlich orientierte Non-Profit-Organisationen missen immer
mehr unternehmerisch denken und sich vermarkten. Man kann davon ausgehen,
dass diese Entwicklung anhalten bzw. sich verstarken wird. Das Aufbauen der
nétigen Kompetenzen und die Fahigkeit, Beziehungen aufzubauen und zu gestalten

wird dabei eine wichtige Rolle spielen.

2.2.4 Herausforderungen moderner Arbeit in der Life Science-Branche

In zwei Studien der Deutschen Gesellschaft fir Supervision (DGSv) wurde eine
Beschreibung der psychosozialen Situation von Arbeitnehmerinnen in Profit- und
Non-Profit-Organisationen in Deutschland erhoben. Das Anliegen war, Belastungen
festzustellen, die aufgrund des Strukturwandels der Arbeitswelt entstanden sind (vgl.
Haubl & Vof3, 2011; Haubl, VoR, Alsdorf & Handrich, 2013). In diesem Kapitel
werden daraus ausgewahlte Beispiele vorgestellt, die auch auf Life Science

Organisationen zutreffen kdnnen.

2.2.4.1 Permanente Veranderung

Ullrich Beumer fasst 2013 zusammen, dass Digitalisierung, Internationalisierung,
Hybridisierung der Organisationsgrenzen und eine Individualisierung der Arbeit hohe
Anforderungen an Flexibilitdt und Stabilisierung von Menschen und Organisationen
stellen. Veranderungsdruck auf hohem Niveau wird erlebt. Diese Veranderung kann
zu einer als starker erlebten Belastung der Mitarbeiterinnen flhren, die als
Leidensdruck passiv ausgehalten wird. Andererseits arrangieren sich insbesondere
jungere Mitarbeiterinnen mit den Veranderungen im positiven Sinne. Sie grenzen
sich starker von der Organisation ab und machen die eigene Person zum

Ausgangspunkt neuer Orientierungen und Losungen (Beumer, 2013, 19 ff.).
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Breitenbach und Fischer (2013) bestatigen, dass die Pharmabranche im Umbruch ist
und weltweit mit Risiken und neuen Herausforderungen zu kédmpfen hat. Welche
neuen Strukturen braucht es in Zukunft? Werden Zusammenschlisse, Merger,
Fusionen zum Erfolg fuhren? Themen wie Umstrukturierung, Lizenzierung,
Outsourcing, Fokussierung des Portfolios, Kernkompetenzen, den Wert der
Therapien messbar machen, kreative Menschen und Know-how als Erfolgsstrategie -
das sind Stichworter im Zusammenhang mit der weiteren Reise der Branche. Eine
grolRe Herausforderung, die es in Zukunft zu bewaltigen gilt (Breitenbach & Fischer,
2013).

Permanente Veranderung kann bei Menschen einen hohen Leidensdruck erzeugen
und dazu fuhren, dass sie sich von den Organisationen abgrenzen. Permanenter
Wandel ist aber andererseits auch ein Garant fur Innovation und Entwicklung in
einem Unternehmen (Petzold, 2007, S. 186). Die Themen ,Veranderung in
Organisationen“ und ,Change Management® haben also mehrere Facetten und es

gilt, einen Umgang damit zu finden.

2.2.4.2 Entgrenzung und Subijektivierung der Arbeit

Gunter G. Vol (2011) beschreibt, wie die Veranderung der gesamten Arbeitswelt der
letzten Jahrzehnte zur Entgrenzung und Subjektivierung der Arbeit geflhrt hat.
Entgrenzung meint dabei Veranderungen in der betrieblichen Organisation der Arbeit
wie Flexibilisierung der Arbeitszeiten, der Ubergang zu dynamischen Projekt- und
Teamorganisationen, die Deregulation der Beschaftigungsformen. Entgrenzung
meint auch, dass es in vielen Berufsfeldern immer mehr zu einem Abbau der
Grenzen zwischen Berufs- und Privatsphare kommt. Durch diese Entgrenzung
ergeben sich fur die Menschen mehr Handlungsvielfalt und mehr Méglichkeiten, die
Arbeit zu gestalten, was von Betrieben und Menschen meist begruft wird. Die
Kehrseite dabei ist allerdings der Zwang, die Arbeit viel mehr als bisher
selbstverantwortlich zu organisieren. Das bringt mehr Entscheidungsdruck und damit
potentiell mehr Uberforderung mit sich. VoR fiihrt weiter aus, dass die Menschen
mehr als bisher ihre gesamten subjektiven Potenziale in die Arbeit einbringen
muassen und Organisationen versuchen, die gesamte ,Subjektivitat” flr ihre Zwecke
zu nutzen. Er leitet daraus die These ab, dass ein nicht mehr begrenzter Zugriff auf

die gesamte Person der Arbeitenden zu beobachten ist. Diese widersprichliche
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Verbindung neuer Freiheiten mit massiv steigendem Handlungsdruck kann zu
Uberlasteten Beschaftigten und psychischen Gefahrdungen fihren (VofR, 2011,
S. 51 ff).

2.2.4.3 Fuhrung als Stressfaktor

Herausforderungen, die ein dauerhaft im Wandel befindlicher Arbeitsplatz mit sich
bringt, kdnnen von den Menschen in den Organisationen auf Dauer nur mehr schwer
bewaltigt werden, so Benjamin Kahlert (2013). Besonders die FUhrungspersonen
stehen unter Druck. Die Anforderungen an die FUhrungskrafte haben sich durch die
laufende Veranderung in den Organisationen stark verandert. Die fehlende
Fuhrungskrafteentwicklung in den Organisationen hat dazu geflhrt, dass
FUhrungspersonen meist wenig kompetent in der Fihrungsarbeit sind. Viel mehr als
frher seien nun erweiterte soziale Kompetenzen nétig, da die Belastungsgrenze in
den Organisationen erreicht sei. Kahlert erganzt, dass die mangelnde
Fuhrungskompetenz auch strukturelle Ursachen haben kann. Flhrungsarbeit findet
haufig zu wenig Anerkennung, weil nur auf 6konomische Ergebnisse fokussiert und
der respektvolle, kommunikative Umgang mit Mitarbeiterlnnen nicht honoriert wird
(Kahlert, 2013). Beumer (2011) erganzt, dass vermutlich die Anforderungen an die
FUhrungskrafte angesichts der dramatischen Veranderungen zu hoch sind. Neben
den wachsenden Anforderungen sind sie ambivalenten, positiven und negativen,
Projektionen seitens der Mitarbeiterinnen ausgesetzt. Das kann dazu flhren, dass
Fuhrungskrafte diesen Anforderungen ausweichen, indem sie diese an die
Mitarbeiterlnnen delegieren oder sich zuruckziehen und abtauchen, d.h. sich der
Beziehung zu den Mitarbeiterinnen entziehen. Beumer meint, dass
FUhrungspersonen einen strukturell gesicherten Raum brauchen, um die eigene
Uberlastung zu bearbeiten und manche der Uberfordernden Veranderungen

bearbeitbar zu machen (Beumer, 2011).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass es in der modernen Arbeitswelt
zahlreiche Herausforderungen fur Organisationen, Fuhrungspersonen und
Mitarbeiterlnnen gibt, die es zu bewaltigen gilt. Beratung in unterschiedlichen

Formaten auf jeder Ebene kann hilfreich sein.
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3 Beratungsformate in Organisationen

Im diesem Kapitel werden Supervision, Coaching, Organisationsentwicklung und
Unternehmensberatung beschrieben. Ziel ist es, die einzelnen Begrifflichkeiten
darzustellen, sowie eine Entscheidung daruber, welcher Begriff fur den Fragebogen

verwendet werden soll, zu fallen.

3.1 Supervision

Was unter Supervision zu verstehen ist, ist eine breite und kontrovers geflhrte
Debatte (Schreydgg, 2004). Auf europaischer Ebene gibt es Bemihungen,
Transparenz bezlglich der aktuell geflhrten Diskurse zu diesem Thema
herzustellen, ohne die verschiedenen europaischen Definitionen und Konzepte

harmonisieren zu wollen (Ajdukovic et al., 2014).

Der Begriff ,Supervision“ bedeutet sinngemal ,von oben auf das Geschehen
schauen“ bzw. ,Uberblick, Ubersicht® (Pihl, 2009, S. 16). Historisch hat sich die
Supervision aus den Feldern der Psychotherapie und Sozialarbeit entwickelt und die

Wourzeln reichen bis ans Ende des 19. Jahrhunderts (Schreydgg, 2004).

Bis heute hat sich laut Astrid Schreydogg Supervision zu einer generellen
Beratungsform aller Arbeitsfelder entwickelt und wird von der Osterreichischen
Vereinigung fir Supervision und Coaching (OVS) als die professionelle
Beratungsmethode fur alle beruflichen Herausforderungen bezeichnet (vgl.
Schreydgg, 2004; OVS, 2015, Internet).

Supervision kann als ,personenbezogene berufliche Beratung fur Professionals®
(Rappe-Giesecke zit. nach Buer, 2009, S. 50) verstanden oder als Oberbegriff fur
,Weiterbildungs-, Beratungs- und Reflexionsverfahren far berufliche
Zusammenhange® (Belardi zit. nach Buer, 2009, S. 50) betrachtet werden. Harald
Pahl  fasst Supervision wie folgt zusammen: ,Supervision verbindet
Reflexionskompetenz und Organisations- bzw. Managementkompetenzen in
einmaliger Weise und definiert sich u.a. dadurch als eigenstandiges neues
Beratungskonzept® (Puhl, 2009, S. 17).
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Das allgemeine Ziel von Supervision ist es, die Arbeit der Ratsuchenden,
Arbeitsergebnisse, Arbeitsbeziehungen zu Kolleglnnen und Kundlnnen und auch
organisatorische Zusammenhange zu verbessern (Belardi zit. nach Buer, 2009,
S. 50). Supervsion soll dabei helfen, berufliche Handlungen zielgerichtet, effizient
und erfolgreich zu gestalten (OVS, 2015, Internet). ,Im Fokus steht die
Arbeitsaufgabe des Einzelnen, des Teams und der Gesamtorganisation, die es zu

verbessern und abzustimmen gilt“ (Puhl, 2009. S. 17).
Typische Einsatzmdglichkeiten von Supervision sind:

* Bearbeitung von unbewussten oder bewussten und fur die Ausubung der
Aufgabe hinderlichen personalen Deutungs- und Handlungsmustern,

* Gestaltung von gelingender Kommunikation (Schreyogg, 2004),

» Reflexions- und Entscheidungshilfe bei aktuellen Anlassen,

* Unterstlitzung in herausfordernden oder belastenden Arbeitssituationen und
Konflikten,

* Hilfe bei Klarung und Gestaltung von Aufgaben, Auftragen, Funktionen und
Rollen,

* Begleitung bei Veranderungsprozessen und deren Bewaltigung,

* Erarbeiten von innovativen Lésungen bei neuen Herausforderungen,

* Mobbing- und Burnout-Prophylaxe (OVS, 2015, Internet).

Supervision richtet sich an Einzelpersonen, an Gruppen oder Teams (Rappe-
Giesecke zit. nach Buer, 2009, S. 50) und an Organisationen als Gesamtes (vgl.
OVS, 2015, Internet; Piihl, 2009. S. 17). Geleitet werden die Supervisionsprozesse
von darin ausgebildeten Expertinnen (Puhl, 2009. S. 17).

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass es derzeit keine eindeutige Definition
von Supervision gibt. Supervision hat zwar ihre Tradition in der Sozialarbeit und der
Psychotherapie, sie hat sich aber mittlerweile als Beratungsform flr alle Berufsfelder
etabliert.
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3.2 Coaching

Im Sport ist der Begriff ,Coaching” schon seit mindestens zwei Jahrzehnten gelaufig.
Es sieht hier seine basale Aufgabe darin, Sportlerinnen auf Leistungssituationen
vorzubereiten. Es wird ein geschutzter Ort geschaffen, an dem der Mensch all seine

Geflhle, Fragen und Sorgen ausbreiten kann (Schreydgg, 2010).

Coaching kann als eine professionelle Form von Managementberatung mit folgenden

zwei Aufgaben verstanden werden:

* Coaching als eine innovative MalRnahme der Personalentwicklung:
Fuhrungskrafte verhandeln relevante Fragestellungen mit einem/einer Coach
zur Verbesserung der Funktionsfahigkeit in ihrer Rolle.

* Coaching als Dialogform uber Freud und Leid im Beruf: Coaching dient hier
der Bewaltigung von Krisen oder Konflikten und zur persénlichen
Weiterentwicklung der einzelnen Fuhrungskraft oder von Kollektiven
(Schreyoégg, 2010, S. 19-21).

Laut Osterreichischem Dachverband fir Coaching (ACC) ist Coaching ein
Beratungs- und Begleitprozess im beruflichen Kontext, der interaktiv und
personenzentriert ist und als Hilfe zur Selbsthilfe verstanden werden kann (ACC,
2015, Internet). Coaching zielt vorrangig auf Managerinnen ab (Ajdukovic et al.,
2014, S. 13). Coaching kann als eine Form von Supervision betrachtet werden, die
sich an Flihrungspersonen richtet (vgl. OVS, 2015, Internet; Weigand zit. nach Punhl,
2009, S.22). Das Life-Coaching Konzept von Ferdinand Buer und Christoph
Schmidt-Lellek richtet sich ebenfalls an Fach-und Fuhrungskrafte, allerdings wollen
sie die Menschen nicht nur auf ihre Rollen in der Arbeit reduzieren, sondern den
ganzen Menschen in dessen gesamtem Lebenszusammenhang betrachten (Buer &
Schmidt-Lellek, 2008, S. 32-33).

Coaching arbeitet mit spezifischer Zielformulierung, Methodik und Vorgangsweise, ist
zeitlich begrenzt, ergebnis- und Idsungsorientiert (vgl. OVS, 2015, Internet; ACC,
2015, Internet). Christopher Rauen und Schreydgg weisen auf die Wichtigkeit eines
ausgearbeiteten Coaching-Konzepts hin, welches ein Handlungsmodell darstellt, das
ein/e Coach beschreiben und begrinden kann (vgl. Coaching Report, 2015, Internet;
Schreydgg, 2012; Kapitel 4.1).
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Typische Einsatzmdglichkeiten von Coaching sind:

* Beratung in Fihrungs- und Managementaufgaben,

* Impulse zur Gestaltung der FUhrungsrolle,

* Entwicklung der personlichen Performance (z.B. bei Prasentationen),

* Unterstutzung bei Veranderungsprozessen und in Krisensituationen,

* Hilfestellung bei der personlichen Karriereplanung,

* Persodnlichkeits- und Potentialentwicklung (Transformationsprozess)

* Stressmanagement, Burn-Out-Prophylaxe, Work-Life-Balance,

* Konflikte und Beziehungsthemen,

* Selbstreflexion, Abgleich Selbst-Fremdbild,

e Entlastung und Psychohygiene (vgl. OVS, 2015, Internet; Coaching Report,
2015, Internet; Puhl, 2009, S. 22-23; Ajdukovic et al., 2014, S. 13).

Coaching richtet sich an Individuen, Gruppen, Teams, Organisationen (vgl. ACC,
2015, Internet; Ajdukovic et al.,, 2014, S.13). Puhl meint, dass Einzelsettings
Uberwiegen, auch wenn vereinzelt Gruppen-Coaching oder Leitungsteamberatungen
angeboten werden (Puhl, 2009, S. 22-23).

Laut Rauen sind Coachs qualifizierte Personen mit psychologischen und
betriebswirtschaftlichen Kenntnissen sowie praktischer Erfahrung bezuglich der
Anliegen der Klientlnnen. (Coaching Report, 2015, Internet). Fur Buer & Schmidt-
Lellek ist es wichtig, dass Coachs, die als professionelle Begleiterinnen alle Aspekte
und Dimensionen des Lebens ansprechen konnen, selbst eine solche
Auseinandersetzung mit der eigenen Existenz hinter sich haben und wissen, dass
dieser Prozess nie aufhort (Buer & Schmidt-Lellek, 2008, S. 23).

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass es eine eindeutige Definition von
Coaching derzeit ebenso wenig gibt wie die von Supervision. Vereinfacht
ausgedruckt konnte man sagen, dass der Begriff Coaching als Beratungsform im

beruflichen Kontext eher fur FiUhrungspersonen verwendet wird.
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3.3 Organisationsberatung / Organisationsentwicklung

Bei der Verwendung der Begrifflichkeiten Organisationsentwicklung und
Organisationsberatung kommt es schon zu ersten Unterschiedlichkeiten. Die OVS
versteht Organisationsberatung (OB) als Prozessberatung und als Oberbegriff fur
Beratungsinterventionen in Organisationen. Organisationsentwicklung (OE) versteht
die OVS als Prozessbegleitung und eine Sonderform der Organisationsberatung, bei
der die Betroffenen eingebunden werden (OVS, 2015, Internet). Fiir Puhl ist das
Verfahren, in dem die OE zur Anwendung kommt die Organisationsberatung und die
Methode mit der die Beratung durchgefuhrt wird die Organisationsentwicklung (Puhl,
2009, S. 18). Aus Sicht von Ralph Grossmann, Gunther Bauer und Klaus Scala
bezeichnet Organisationsentwicklung ,die systemische Generierung von Wissen, den
Wandel in und zwischen Organisationen konzeptbegleitet und gezielt zu gestalten®
(S. 14) und ,ist eine Methode zur geplanten Veranderung grél3erer sozialer Systeme”
(Grossmann, Bauer & Scala, 2015, S.9). Fur Edgar H. Schein ist die
Prozessberatung die philosophische Grundlage fur Organisationslernen und
Organisationsentwicklung. Prozessberatung ist fur ihn eine Philosophie des Helfens,
deren zentrale Haltung ist, dass man einem System nur dabei helfen kann, sich
selbst zu helfen (Schein, 2010).

Das Ziel von OB/OE ist, in den Organisationen bzw. Teilen der Organisation
Veranderung herbeizufiUhren, nachhaltige Entwicklung zu foérdern und zu
stabilisieren. Im Fokus liegt dabei die Organisation mit ihren Strukturen und
Kommunikationen, weniger die einzelnen Personen als Individuen (OVS, 2015,
Internet). In Deutschland war das Ziel der OE, die Arbeit zu humanisieren und die

Leistungsfahigkeit der Organisationen zu erhéhen (Puhl, 2009, S. 18-21).
Typische Einsatzmdglichkeiten von OB/OE sind:

* Entwicklung von Werten/Normen, Leitbildern, Zielen/Strategien,
Konzepten/Produkten,

* Optimierung von Aufbau- und Ablauforganisation, Kommunikationsstrukturen,

* Begleitung von Veranderungsprozessen, insbesondere in Krisensituationen,

* Managementsysteme, FlUhrungskonzepte, Personalentwicklung,

* Motivations- und Beteiligungsstrategien, Effektivitat/Effizienz,

« Change Management, Transformations-Management (OVS, 2015, Internet),
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* Projektmanagement (Puhl, 2009, S. 18-21),
* Steigerung der Problemldsungskapazitat (Grossmann, Lobnig & Scala, 2007,
S. 59-62).

Die Adressaten von OE Interventionen sind laut Puhl die Teams von Organisationen
(Pahl, 2009, S. 18-21).

OB/OE ist genauso Veranderungen unterworfen, wie die Organisationen selbst.
Radikale Organisationstransformationen fanden statt, bei denen ,kein Stein mehr auf
dem anderen geblieben ist* (Wimmer zit. nach Puhl, 2009, S. 21) und OE-Kritiker
bezweifeln, ob das Wandelkonzept der OE diesen Herausforderungen noch
gewachsen sei (Puhl, 2009, S. 18-21). Rudolf Wimmer glaubt, dass die neuere
Systemtheorie die adaquate (weil komplexitatstaugliche) Hintergrundfolie fur die
systemische Organisationsberatung bieten kann (Wimmer, 2009, S. 213-230). Auch
andere Autorlnnen vertreten die systemische Sichtweise (vgl. Grossmann et al.,
2007; Piber, 2015). Die Hereinnahme der organisationalen Komplexitat erhoht die
Anforderungen an die Beratung, an die Fuhrungspersonen und an die Beraterlnnen
enorm und das Format der OB/OE wird sich neu positionieren mussen (Wimmer,
2009, S. 213-230).

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass OB/OE Beratung in Organisationen
darstellt, vor dem Hintergrund steigender Komplexitat. OB/OE ist nicht klar
definierbar und in Entwicklung und Veranderung, genau wie die Formate Supervision

und Coaching.

3.4 Unternehmensberatung / Consulting

Unternehmensberatung kann als unabhangige Beratung und Unterstitzung zu
Themen, die das Management betreffen, verstanden werden (FEACO, Internet,
2015). Zu den Aufgaben des Managements gehdren Planung, Organisation,
Personaleinsatz, Fihrung und Kontrolle (Schreyogg & Koch, 2010, S.10).

Unternehmensberatungsdienstleistungen sind eine spezielle und junge Form von
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Dienstleistungen. Die eingeschrankte Zielgruppe von Unternehmensberatung sind

Unternehmen bzw. Organisationen (Ennsfellner, Bodenstein & Herget, 2014, S. 1-2).

,ES ist zentrales Ziel der Unternehmensberatung, wirtschaftliche Veranderungen zum
Nutzen des Klientensystems zu bewirken“ (Harl, 2009, S. 3). Unternehmensberatung
soll Unternehmen dabei helfen, jenen Zustand an Perfektion zu erreichen, auf den
sie laufend hinarbeiten und von dem sie wissen, dass sie ihn nie erreichen werden
(Wohlgemut & Gfrorer zit. nach Ennsfellner et al., 2014, S. 5).

Die Aufgaben der Unternehmensberatung sind:

* Informationsbeschaffung,

* Problemerkennung/Zielklarung,

* Diagnoseprozess,

* Empfehlung konkreter MalRnahmen,

* Intervention/Implementierung (vgl. Harl, 2009, S. 5-7; FEACO, Internet, 2015).

Zusatzlich dazu soll laut Alfred Harl auch im Klientinnensystem Veranderung bewirkt
werden (Harl, 2009, S. 5).

Typische Tatigkeitsbereiche / Beratungsfelder von Unternehmensberatung sind:

* Unternehmensflihrung/Managementberatung,

* Personalwesen (Human Resources),

* Organisation,

* Controlling, Finanz- und Rechnungswesen,

* Marketing, Vertriebsunterstitzung,

* Spezialthemen (Ennsfellner et al., 2014, S. 20-24).

Die Zielerreichung erfordert von Unternehmensberaterinnen spezifisches
Fachwissen, Methoden- und soziale Kompetenz sowie Veranderungskompetenz
(Harl, 2009, S. 5). Unternehmensberaterinnen sollen bei ihren Uberlegungen und
den Malnahmen mdglichst alle Bereiche eines Unternehmens berucksichtigen
(Ennsfellner et al, 2014, S. 9) und stellen ihr Know-how zur Verfiugung (Wohlgemut &
Gfrorer zit. nach Ennsfellner et al, 2014, S. 5). Die Palette an Know-how ist dabei
vielfaltig (Ennsfellner et al, 2014, S. 7).
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llse Ennsfellner, Robert Bodenstein und Josef Herget betonen, dass jedes Projekt in
der Unternehmensberatung individuell ist und die Beraterinnen Vorgehensweisen,
Methoden und Werkzeuge individuell anpassen mussen. Trotzdem koénnen die
Projekte in Typen von Beratungen eingeteilt werden, die in der Praxis selten
abgrenzbar sind bzw. auch kombiniert werden: Training, Moderation, Gutachten,
Fachberatung, Prozessberatung, Coaching, Mediation, Supervision,
Organisationsentwicklung, Interne Beratung, Management auf Zeit,
Sanierungsberatung, Organisationsberatung, Systemische Beratung (Ennsfellner et
al, 2014, S. 14).

Welche Konsequenz hat diese Aussage nun flr den Versuch, in diesem Kapitel die
Beratungsformate  Supervision,  Coaching, = Organisationsentwicklung  bzw.
Organisationsberatung und Unternehmensberatung scharfer zu umreilden, zu
definieren, zu verstehen und abzugrenzen? Wie soll es gelingen,
Unternehmensberatung zu definieren, wenn alle anderen Beratungsformate als

Typen von Beratungen innerhalb der Unternehmensberatung bezeichnet werden?

3.5 Zur Frage der Begrifflichkeit: Supervision, Coaching,

Organisationsentwicklung oder Consulting?

In den vorangegangenen Kapiteln wurde versucht, die verschiedenen
Beratungsformate zu definieren und die Frage zu klaren, mit welcher Begrifflichkeit in
die Befragung gegangen werden soll. Zur weiteren Scharfung werden nun

ausgewahlte Aussagen zu dieser Frage aus der Literatur betrachtet.

LZwischen den beiden vertrauten Inseln der Unternehmens- bzw.
Organisationsberatung steigt Neuland aus dem Meer. .... Eine Insel im Nebel. Sie hat
noch keinen Namen, ..., Iadt dazu ein, liebevoll kartografiert und besiedelt zu werden”
(Sutrich, 2005, S.115). Othmar Sutrich stellt die These auf, dass die
Beratungsprofession generell zu einem qualitativen Sprung gezwungen wird. Er
meint, dass sich seit Jahren die Zeichen einer wachsenden Konvergenz von reiner
Expertinnenberatung (Management-Consultants) und Prozessberatung (systemische

Organisationsberatung) mehren. Sutrich fordert Beraterlnnen - die er
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Fachprozessberaterlnnen nennt - auf, auf beiden Beinen gut zu stehen und den
Kundinnen das Passende, das ,Beste aus beiden Welten* (S. 133) zu geben
(Sutrich, 2005).

Martin Luitjens stellt die Frage, ob Supervisorlnnen, die ihre Dienstleitung in
Wirtschaftsunternehmen anbieten wollen, ihre Leistung als Supervision oder als
Coaching bezeichnen sollen (Luitjens, 2009, S. 195-200). Kleo Demmak meint dazu
2003, ,dass die Beratung, ,die wir Supervision nennen’, in der Wirtschaft als
Coaching bezeichnet wird“ (Demmak zit. nach Luitjens, 2009, S. 199). Luitjens fuhrt
weiter aus, dass der Begriff der Supervision vorbelastet sei. Er meint, dass die
Beratungsformate Supervision und Coaching auch von potentiellen Kundinnen als
sehr unterschiedlich wahrgenommen werden, auch wenn im Angebot nur marginale
Unterschiede auszumachen sind. Luitjens tritt daher nur mehr im Non-Profit-Bereich
unter dem ,professionellen Etikett der Supervision® (Weigand zit. nach Luitjens,
2009, S. 200) auf, in Wirtschaftsunternehmen bietet er Coaching an (Luitjens, 2009,
S. 195-200).

Pahl bestatigt, dass Supervision und Coaching lediglich die kulturelle Verankerung
unterscheidet, Coaching eher im Profit-Bereich, Supervision eher im Non-Profit-
Bereich (Puhl, 2009, S.22f.). Konzepte und Methoden von Supervision und
Coaching konnen sich Uberschneiden oder sogar identisch sein (Ajdukovic et al.,
2014, S.9). ,Coaching und Supervision ist nach unserem Verstandnis eine
unterschiedliche Bezeichnung derselben Sache” (Buchinger & Klinkhammer zit. nach
Buer, 2009, S. 50).

,Ob Teamentwicklung, Organisationsberatung, Coaching oder Supervision -
Berater/innen benennen unterschiedliche Formate, um zielgerichtet auf die jeweiligen
Bedurfnisse der Ratsuchenden abgestimmt arbeiten und wirken zu kdnnen“ meint zu
dieser Frage die DGSv (DGSv, 2015, Internet).

Fatzer meint schon 2005, dass die gangige Unterscheidung in Coaching, Supervision
und Organisationsentwicklung obsolet geworden ist und vor allem fur die Kundinnen
und Auftraggeberinnen keinen Sinn mehr macht. Es sei wichtig, dass professionelle
Unterstutzung geleistet wird. Was genau sinnvoll ist, gilt es laut Fatzer individuell und
gemeinsam zu erarbeiten und zu entscheiden. Er meint, dass es notig sei, eine

gemeinsame Beratungswissenschaft zu schaffen, die Uber simplizistische
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Rezeptblicher zum Coaching, zum Change Management, zur OE oder zur

Supervision weit hinausgeht (Fatzer, 2005, S. 17).

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass sowohl die Beratungsformate selbst,
als auch die Begriffe, die dafur verwendet werden, in Bewegung sind und es derzeit
keine eindeutigen Definitionen gibt. Die Verwendung von bestimmten Begriffen kann
daruber hinaus zu Assoziationen fuhren, die moglicherweise nicht gewunscht sind
(vgl. Luitjens, 2009, S. 195 ff.). In diesem Zusammenhang sei auch auf die sozialen
Reprasentationen und die Wichtigkeit, dass Beraterinnen Angebote erstellen, die bei
den Kundlnnen keine kongnitiven Dissonanzen auslosen, verwiesen (vgl. Petzold,
Hildenbrand & Juster, 2002, S. 19; Kapitel 4.5).

Heraklits ,Alles bewegt sich fort und nichts bleibt® ist auch auf die
Beratungslandschaft anzuwenden und man darf gespannt sein, in welche Richtung

die Entwicklungen in den nachsten Jahren gehen werden.

Zu dieser wissenschaftlichen Umfrage werden Non-Profit und Profit-Organisationen
der Life Science-Branche eingeladen. Unter Berlcksichtigung der dargelegten
Sichtweisen und Argumente wird daher fur die empirische Untersuchung die eher
neutrale Begrifflichkeit Beratung verwendet und, wo notig, naher spezifiziert, erganzt

und erklart.

3.6 Beratung in der Life Science-Branche

In der aktuellen Literatur konnten keine Publikationen gefunden werden, die sich
spezifisch mit dem Thema “Beratung in Life Science Organisationen® auseinander
setzen. In diesem Kapitel werden daher exemplarisch zwei Beispiele aus der
Literatur vorgestellt, die indirekt Rickschlusse auf Life Science Organisationen

zulassen konnten.

Monika Klinkhammer (2009) gibt einen Einblick in den Beratungsmarkt Hochschule.
Supervision und Coaching fur Wissenschaftlerlnnen sei noch nicht etabliert und nach

wie vor ,in den Kinderschuhen® (S. 124). Es wurde aber erkannt, dass exzellente
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Forschung und Lehre exzellenter Rahmenbedingungen bedarf, nicht nur materiell-
technisch, sondern auch im Zusammenhang mit der Personalentwicklung und hier
ganz besonders als Investition in die Soft Skills. Beratungsthemen gibt es dabei laut
Klinkhammer viele. Themen, die alle mit den spezifischen Besonderheiten der
Hochschule und Wissenschaft zu tun haben. Lebens-und Karriereplanung, Zeit- und
Zielmanagement, Umgang mit Feedback, Gestaltung von Arbeitsbeziehungen,
Umgang mit Konflikten und Krisen, Gender Mainstreaming ist nur ein Auszug an
mdglichen Themen. Die Zielgruppen kénnen Fuhrungskrafte, Wissenschaftlerinnen
in verschiedenen Karrierestadien, Organisationseinheiten oder Teams und Lehrende
sein. Forschungssupervision zur Beratung von Forschungsprojekten stellt einen
weiteren Bereich dar. Allen gemeinsam ist, so Klinkhammer, dass die Beratung je
nach Zielgruppe sehr spezifisch sein muss. Wichtig sei aullerdem, dass
Beraterlnnen ein adaquates Qualifikations- und Kompetenzprofil flur den
Hochschulbereich mitbringen. Klinkhammer spricht auch besondere ,Beratungsfallen
im speziellen Milieu der Hochschulen® (S.129) an, die flr Beraterlnnen eine
Herausforderung  darstellen  kdénnen, z.B. der Profilierungsdruck, das
Einzelkdmpfertum, besondere Eitelkeiten, Konkurrenz, der Habitus von
Wissenschaftlerlnnen usw. Klinkhammer weist darauf hin, wie wichtig es sei, dass
Beraterinnen im Hochschulbereich verstarkt Aufklarungsarbeit leisten und ihr
Beratungsangebot transparent und nachvollziehbar prasentieren. Aulerdem mussen
die Beraterlnnen mit hochschul- und wissenschaftsspezifischen Dynamiken,

Arbeitsatmospharen und Emotionen umgehen kénnen (Klinkhammer, 2009).

Im allgemeinen Kapitel Uber Life Science Organisationen (vgl. Kapitel 2.2.1) wurde
dargestellt, dass bei den Menschen in der Life Science-Branche naturgemal der
naturwissenschaftlich-technische fachliche Hintergrund Uberwiegt. Das zweite
Literaturbeispiel Uber Beratung im technischen Bereich kénnte daher auch fur die

Life Science-Branche passend sein.

Christoph Schalk (2015) beschreibt, welche Besonderheiten er beim Coaching fur
Ingenieurlnnen in Fihrungspositionen identifiziert hat. Menschen, die in technischen
Bereichen Fuhrungspositionen innehaben, stehen seiner Ansicht nach oft in einem

Spagat. Denn einerseits sind sie hochprofessionelle Expertinnen in ihrem
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Fachgebiet, andererseits  sind  sie  ungelernte  Krafte in  Sachen
Mitarbeiterlnnenflhrung. Bei Beratung in einem technisch gepragten Umfeld rat
Schalk, dass man am besten alle Klischees und Vorstellungen, die man von
technisch sozialisierten Menschen hat, ,als introvertierte Tuftler, Bastler und
detailverliebte Perfektionisten“ (S. 26) auf der Seite lasst. Denn trotz beruflicher
Sozialisation ,sind Ingenieure ganz normale Menschen, die auch aulierhalb ihres
Berufs ihr Leben bewusst gestalten® (S. 26). Trotzdem hat Beratung von technisch
gepragten Personen gemaly Schalk die Besonderheit, dass das technische Umfeld
und die professionellen Anforderungen einen Denk- und Bezugsrahmen definieren,
der die berufliche Wahrnehmung und das Verhalten der Menschen im beruflichen
Kontext pragt. Ingenieurlnnen bringen aufgrund des Studiums und den
Anforderungen des Berufs vielfaltige Kompetenzen mit und so kann es passieren,
dass in der Beratung Welten aufeinander prallen, wenn ein ,hoch kompetenter
Ingenieur” (S. 27) zum Coaching geht oder gehen muss. Schalk rat Beraterlnnen, auf
die meist hohe Ziel- und Ergebnisorientierung technisch gepragter Menschen gezielt
einzugehen und im Beratungsprozess sehr flexibel im Umgang mit den eingesetzten
Methoden zu sein. Manche psychologische Methoden kdnnen seiner Ansicht nach
bei technisch gepragten Menschen verstarkt Widerstand hervorrufen. Schalk fasst
zusammen, dass in technischen Berufen hohe Erwartungen an die Menschen

gestellt werden und sie stellen hohe Erwartungen an die Coachs (Schalk, 2015).

Zusammenfassend kann man sagen, dass die beiden vorgestellten Beispiele aus
Wissenschaft und technisch gepragtem Umfeld zeigen, dass diese Bereiche einen
sehr spezifischen Bedarf und hohe Anforderungen an Beratung haben.
Grundprinzipien koénnten mdglicherweise auch auf die wissenschaftlich und
naturwissenschaftlich-technisch orientierten Life Science Organisationen zutreffen.
Integrative Supervision, Coaching, Organisationsentwicklung und Meta-Consulting
kann diesen hohen Ansprichen gerecht werden, weil es auf einem klaren, in sich

schllssigen und begriindeten Meta-Modell beruht.
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4 Integrative Supervision, Coaching, Organisationsentwicklung und Meta-

Consulting

Aufgrund der Breite und Tiefe der Integrativen Theorie ist es im Rahmen dieser
Arbeit unmadglich, die gesamte Vielfalt und den Reichtum der Ideen und Konzepte
darzustellen. Lediglich jene Ideen werden dargestellt, die fur diese Arbeit am

wichtigsten erscheinen.

4.1 Struktur der Integrativen Theorie

Im Zusammenhang mit den Anforderungen an Coachs wird eine bundige
konzeptionelle theoretische Orientierung genannt. Coachs haben idealerweise ein
Handlungsmodell, das sie beschreiben und begrinden koénnen (vgl. Schreydgg,
2012, Coaching Report, 2015, Internet). Anwendungsfalle weisen laut Schreydgg
(2012) eine unendliche Vielfalt auf, die nur mit theorie- und methodenpluralen
Konzepten bearbeitbar gemacht werden kénnen. Dieses Modell soll unter anderem
Uber vielfaltige methodische, zielspezifische, theoretische Aspekte und ein deutliches
anthropologisches und erkenntnistheoretisches Fundament verfligen. Damit diese
Modelle aber nicht beliebig konstruiert werden, werden Theorien und Methoden auf
eine begrindete Art und Weise in eine sogenannte Wissensstruktur integriert. Die
Basis dieser Wissensstruktur bildet ein Meta-Modell, das anthropologische und
erkenntnistheoretische Pramissen enthalt. Die verwendeten Theorien und Methoden
zur Strukturierung und Bearbeitung von Praxisereignissen werden so gewahlt, dass
sie Anschluss an die Pramissen des Meta-Modells ausweisen. Die Konstruktion des
Modells erfolgt daher deduktiv: gestartet wird bei den anthropologischen und
erkenntnistheoretischen Pramissen, die nachste Ebene stellen Theorien dar, die
nachste Ebene beinhaltet grundlegende methodische Voraussetzungen und die

basalste Ebene stellt die Praxeologie dar (Schreydgg, 2012).

Integrative Supervision, Coaching, Organisationsentwicklung und Metaconsulting
verfigen uber diese Wissensstruktur. Die Basis bildet die Theorie zur Integrativen

Therapie, ein von Hilarion G. Petzold entwickeltes humantherapeutisches Verfahren.

Petzold (2003a) hat gegen Ende der sechziger Jahre den Tree of Science (Abbildung

1) als Modell einer Metastruktur fur die Integrative Therapie entwickelt, das von einer

28



polyzentrischen Wissensstruktur als einem Netz von Konzepten und Kernkonzepten
ausgeht. Er nimmt die neuronalen Netzwerke unseres Organismus als
Modellmetapher. Petzold argumentiert, dass multipel konnektivierte Netzwerke dazu
tendieren, Emergenzphanomene hervorzubringen, also Neues entstehen zu lassen.
Daher gibt es im Wissensnetz der Integrativen Therapie nicht ein Zentrum, sondern
ein ,Netz der Konzepte® (S. 64), an das unter Berucksichtigung gewisser Kriterien

andere Wissensstande konnektiviert werden kdnnen (Petzold, 2003a, S. 63 ff.).

,,TREE OF SCIENCE“"

I. METATHEORIE

Erkenntnistheorie
— phénomenclogisch-struktural, hermeneutisch -

Wissenschafistheorie
— evolutiv-pluralistisch, metahermeneutisch —

Kosmologie
— koevolutiv, heraklitisch, ékosophisch -

Anthropologie
— existentialistisch, intersbujektiv, kokreativ —

Gesellschaftstheorie
— synarchistisch, kritisch-pragmatisch -

Ethik

— diskursiv, situativ/historisch, mutval -

Ontologie
— synontisch, partizipativ -

Il. REALEXPLIKATIVE THEORIEN

Allgemeine Theorie der Therapie
- intersubjektivistisch, tiefenhermeneutisch, empirisch-fundiert -

Persénlichkeitstheorie
- entwicklungsbezogen-relational, polylegisch -

Entwicklungstheorie
— synoptisch: interaktional, 8kologisch, lebenslaufbezogen -

Gesundheits- und Krankheitslehre
— kontextbezogen, multifakioriell, prozessual -

Spezielle Theorie der Therapie
— mehrperspekfivisch, systematisch-heuristisch —

1ll. PRAXEOLOGIE
Prozefitheorie
— differentiell, variabel -

Interventionslehre
— multimodal, multilateral -

Methodenlehre

— elastisch, pluriform, integrativ -

Theorie der Institutionen, Praxisfelder, Zielgruppen
— systemisch, differentiell -

IV. PRAXIS

Abbildung 1: Tree of Science (Petzold, 2003b, S. 396)
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Es gibt nicht die Wirklichkeit, und es gibt nicht die richtige Methode, sondern
es gibt das Bemuhen, pluriforme Realitdt mehrperspektivisch zu erfassen. Es
gilt danach zu streben, Wirklichkeit miteinander ,kokreativ’ zu gestalten und
sich mit Phantasie und in der ernsthaften Ko-respondenz dialogischer
Prozesse darUber zu verstandigen, auf welchen Wegen und mit welchen
Mitteln und Methoden man gemeinsam zu humanen Lebensformen finden
kann — und diese sind vielfaltig. (Petzold, 2003b, S. 383)

,p0er Entwurf der Integrativen Therapie vertritt konsequent eine prinzipielle
Unfertigkeit. Darin liegt die Fulle seiner Mdglichkeiten und seiner Lebensnahe®
(Petzold, 2003b, S. 383). Die der Integrativen Theorie zugeschriebene Charakteristik
des ,nie endenwollenden Wandels® (S. 1) unterstreicht laut Anton Leitner (2010) den
spezifischen Ansatz dieser Theorieform und besagt, dass die Entwicklung nicht
abgeschlossen ist, sondern sich in einer laufenden Weiterentwicklung befindet. Eine
Offenheit des Zugangs zur Welt soll damit ebenso versinnbildlicht werden (Leitner,
2010, S. 1). Im Kapitel 3 wurde dargestellt, dass es bei keinem der Beratungsformate
moglich ist, Definitionen zu finden, die in sich abgeschlossen waren auch wenn sich
teilweise darum bemuht wird. Eine prinzipielle Unfertigkeit zuzulassen macht

hingegen Raum flr Veranderung, Bewegung und auch Toleranz auf.

Petzold (2007) erlautert, dass es einen mehrperspektivischen Zugang des
Erkenntnisgewinns braucht, bei dem die Gedanken der ,Konnektivierung“ und der
»1ransversalitat eine wichtige Rolle spielen. ,Unter ,Konnektivierung’ verstehen wir
das Vernetzen unterschiedlicher Wissensbestande in der Absicht, wechselseitige
Erhellung und vielschichtige Interpretation von Kontingenz zu ermdglichen und
Korrekturmoglichkeiten von Einseitigkeiten oder Dogmatismen zu gewahrleisten®
(S. 38). Dieses Vorgehen ist laut Petzold wichtig, denn es gilt bei einem komplexen
Theorieansatz wie dem integrativen andere Perspektiven mit im Blick zu behalten
und historische und konzeptuelle Stromungen aufzuzeigen. Unter Transversalitat
verstehen wir ,ein nicht-lineares, pluriformes Denken von Vielfalt in permanenten
Ubergéangen, mehrperspektivisches Reflektieren und Metareflektieren in vielfaltigen
Bezlgen, das durch bestandiges Uberdenken, Nachdenken und
metahermeneutisches Durchdringen der eigenen Positionen und ihrer Kontexte

deren ganze Komplexitdt mehr und mehr erschlieft® (S. 38). Dadurch werden
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Anschlussstellen und Uberschreitungen in alle Richtungen méglich gemacht
(Petzold, 2007, S. 38).

Leitner (2010) beschreibt die Integrative Therapie als ,eine methodenubergreifende
Psychotherapierichtung, ein entwicklungs- und Okologieorientiertes, bio-psycho-
soziales Verfahren® (S. 43), das keiner Schule angehdrt. Sie gehort vielmehr zum
,heuen Integrationsparadigma“ (wie auch die Ansatze von Grawe, Norcross oder
Orlinsky), das methodenubergreifend Modelle entwickelt. Laut Leitner gehort die
Integrative Therapie dabei zu den elaboriertesten, sowohl in theoretischer als auch in
praxeologischer Hinsicht. Petzold hat den Begriff ,Integrative Therapie“ erstmals
1965 verwendet und er hat zusammen mit Johanna Sieper und spater mit lise Orth
das Verfahren entwickelt. Das theoretische Fundament der Integrativen Theorie
schopft aus der Philosophie des 20. Jahrhunderts, aus der klinischen Psychologie,
der Entwicklungspsychologie und Neuropsychologie bzw. Psychophysiologie sowie
der franzdsischen und russischen Psychologie und Soziologie (Leitner, 2010,
S. 43 ff.). Die Integrative Theorie nimmt es mit der Bestimmung ihres
philosophischen Standpunktes sehr genau, da die klare meta-theoretische
Fundierung die Garantie daflr ist, nicht in Beliebigkeit auszuarten oder sich gar in
Widersprichlichkeiten zu verfangen (Rahm, Otte, Bosse & Ruhe-Hollenbach, 1999,
S. 18).

Laut Leitner (2010) beruft sich die Integrative Theorie auf philosophische Ansatze,
um der Aufforderung des Hippokrates zu folgen, die Philosophie und die Heilkunde
zu verbinden. Das Ergebnis ist eine komplexe philosophische Anthropologie als
Basis der Integrativen Theorie: Phanomenologie und Strukturalismus (Maurice
Merleau-Ponty), die Leibphilosophie (Gabriel Marcel), die Hermeneutik (Paul Ricoeur)
und die Uberlegungen zur Ethik (Emmanuel Levinas). Von den russischen
Referenzen gilt Alexander Romanowitsch Lurija als einer der gro3en Vordenker des
integrativen Zugangs zum Menschen und die Diskurs- und Dispositivanalyse (Michel
Foucault) sowie der Dekonstruktivismus (Jaques Derrida) kommen als kritisch
reflektierende, transzendierende Ansatze dazu. Die Praxis der offenen,
indikationsspezifischen, kreativen Gestaltung der Integrativen Therapie fuldt auf der
elastischen Psychoanalyse des Ungarn Sandor Ferenczi. Bestimmte Gesichtspunkte

und Arbeitsweisen der Gestalttherapie (nach Friedrich Solomon Perls) werden
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einbezogen. Arbeitsweisen des Psychodramas (Jakob L. Moreno), das
Therapeutische Theater nach Viadimir lljine, sowie leibtherapeutische und
bewegungstherapeutische Behandlungsansatze kommen zur Anwendung. Weitere
Bestandteile sind die erlebnisaktivierende, intermediale Arbeit mit kreativen Medien
wie der bildenden Kunst, dem Tanz und der Musik, sowie Elemente der kognitiven,
behavioralen Methoden (Leitner, 2010, S. 7 ff.).

Integrative Supervision und Organisationsentwicklung haben sich laut Petzold (2007)
Ende der sechziger Jahre entwickelt, um in komplexen Lebenswelten Hilfen im
Umgang mit Komplexitdt zu geben. In Form der Systemsupervision wurde das
Handeln von Einzelnen und Teams im Kontext mit der Institution und des jeweiligen
Feldes gesehen. Die Entwicklung der professionellen Fahigkeiten des Einzelnen, die
Forderung der Kompetenz und Performanz von Teams und von ganzen
Organisationen und Institutionen wurde dabei in unldsbarer Verflechtung und
Verschrankung gesehen. Petzold betont, dass es dabei immer wichtig war,
Personlichkeitsentwicklung, personale Entwicklung, Teamentwicklung,
Organisationsentwicklung, ja sogar die Feldentwicklung miteinander zu verbinden.
Durch vielfaltige Erfahrungen im Profit- und Non-Profit-Bereich und in der Ausbildung
liegt ein breiter = Erfahrungsschatz zu den  Themen  Supervision,
Organisationsentwicklung, Coaching und Metaconsulting vor, die sich durch Ko-
respondenz  und in ko-kreativer Zusammenarbeit mit Kolleglnnen und
Mitarbeiterlnnen in standiger Entwicklung und Weiterentwicklung befinden (Petzold,
2007, S. 191.).

4.2 Mehrperspektivitat

Das Konzept der Mehrperspektivitat ist ein zentraler Ansatz des Integrativen
Arbeitens (Leitner, 2010; Petzold, 2002). Wirklichkeit ist vielschichtig und als
menschliche Realitat in sich mehrdeutig. Das erfordert viele Sichtweisen
(Mehrperspektivitat) und das Uberschreiten von herkémmlichen Auslegungen und
Analysen (Leitner, 2010, S. 88). Schreyogg (2004) postuliert, dass flexible und

umfassende Erkenntnis daran geknupft ist, dass viele verschiedene und
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unterschiedlich komplexe kongnitive Schemata zur Verfligung stehen. Es bedeutet,
dass Menschen bei einer mehrperspektivischen Erkenntnisform schon vorab darauf
eingestellt sind, Ereignisse mit Hilfe von unterschiedlichen Mustern zu untersuchen
und strukturieren. Wahre Erkenntnis besteht nicht darin, das richtige Muster zu
finden, sondern komplexe Phanomene durch Verwendung mehrerer Muster

angemessen zu strukturieren (Schreyogg, 2004, S. 75).

Mehrperspektivitat l1asst sich laut Schreydgg durch einen einfachen Standortwechsel
erreichen, indem von einer anderen Seite auf ein Ereignis geschaut wird. Erkenntnis
reichert sich demnach an, wenn der Erkenntnisstandort verandert wird. Auch der
Dialog mit anderen Menschen fordert mehrperspektivische Erkenntnis, indem man
sich darUber erzahlt, wie man ein wahrgenommenes Phanomen strukturiert. Das
heildt, dass mehrperspektivisches Erkennen von komplexen Phanomenen, um die es
in der Supervision meist geht, durch einen permanenten Standortwechsel und durch
Dialog (zwischen Supervisorlnnen und Supervisandinnen) erfolgen kann (Schreyogg,
2004, S.75). Schreydogg betont, dass menschliches Erkennen idealerweise
mehrperspektivisch erfolgt und dass eine Festlegung auf eine einzige Sichtweise die
Erstarrung des menschlichen Seins bedeuten wurde und als Pathologie gewertet
werden kann. Maximale psychische Gesundheit bedeutet, dass ein Mensch sich

laufend neue und vielfaltigere Perspektiven erschliel3t (Schreydgg, 2014, S. 252).

Petzold betont (2007), dass Mehrperspektivitat nicht nur bedeutet, verschiedene
Standpunkte einzunehmen - z.B. den der Zentriertheit, also vom Zentrum auf die
Peripherie zu schauen, oder den der Exzentrizitat, also von Aul3en nach Innen zu
schauen, oder eine andere Rolle einzunehmen, sozusagen mit den Augen eines
Anderen zu schauen - Mehrperspektivitat bedeutet immer auch, ein Phanomen aus
Sicht unterschiedlicher Disziplinen und Kulturen zu betrachten (Petzold, 2007, S. 31).
Umgelegt auf Life Science Organisationen konnte das hei’en, dass man ein
Phanomen aus Sicht von Profit-Organisationen, Non-Profit-Organisationen,
Wissenschaftlerinnen, Wirtschafterlnnen, Technikerlnnen, Biologlnnen,
FUhrungspersonen, Mitarbeiterlnnen, Forscherlnnen, Vertrieblerinnen, Kundinnen,
Geschaftspartnerinnen etc. betrachtet, um sich neue und vielfaltigere Perspektiven

zu erschliel3en.
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.Mehrperspektivitat erfordert atmospharisches und szenisches Erfassen und
Verstehen. Es ist dies eine ganzheitliche Form des Wahrnehmens und zugleich des
Durchdringens ... “ (Petzold, 2003a, S. 146), in das Situationserfahrungen und
Theoriewissen einfliellen (Petzold, 2007, S. 96).

Zum Einnehmen der unterschiedlichen Perspektiven missen Supervisorinnen laut
Petzold (2007) in der Lage sein, spezifische identifikatorische Leistungen zu

erbringen:

1. Eine projektiv-personliche Identifikation: Ich setze mich an die Stelle des/der
Anderen, um herauszufinden, wie ich an seiner/inrer Stelle (aber aus meiner
personlichen Perspektive) eine Situation erleben wirde und wie ich
entsprechend handeln wurde.

2. Eine empathisch-intuierende Identifikation: Ich setzte mich an die Stelle
des/der Anderen als Betroffene/r und bemihe mich, seine/ihre Sicht der
Dinge, seine/ihre Art des Denkens und Fluhlens aufzunehmen.

3. Eine Soazialperspektivische Identifikation: Ich versuche mich in die sozialen
Gegebenheiten eines/einer Klienten/Klientin einzufihlen und einzudenken
mittels sozialen Sinnversehens und sozialen Empathierens (Petzold, 2007,
S. 96 f).

Daruber hinaus ist es fur Supervisorlnnen unerlasslich, zum Herstellen von
Mehrperspektivitat auch die theoretische Optik wechseln zu kdnnen, indem mit der
,Brille“ von anderen Professionen (z.B. die Brille von Systemikerlnnen, die Brille von
Sozialpsychologlnnen) auf das Phanomen geschaut wird. Supervisorlnnen brauchen
eine grole Flexibilitat, Systematik und theoretisches Wissen, um Mehrperspektivitat
herstellen zu kénnen (Petzold, 2007, S. 97).

Auch im Zusammenhang mit dem von Petzold formulierten reflexiven Management,
welches eine Integrative Managementphilosophie ist, ist die Fahigkeit der

Mehrperspektivitat eine zentrale und wird wie folgt definiert:

Mehrperspektivitat ist die Fahigkeit, pluriforme Wirklichkeit exzentrisch aus
verschiedenen Blickwinkeln (z.B. der Arbeitgeber, des Arbeiters, des Kunden)
mit unterschiedlichen Optiken (z.B. der 6konomischen, der sozialpolitischen)
und mit verschiedenen theoretischen Referenzrahmen (z.B. dem

betriebswirtschaftlichen, dem organisationspsychologischen) zu beobachten,
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um neue Aspekte zu gewinnen, vorhandene Komplexitat zu erfassen und in
Ko-respondenzprozessen zu reduzieren bzw. zwischen unterschiedlichen
Disziplinen oder Kulturen Ubergreifende Prinzipien und Qualitdten (...)
aufzufinden oder durch Forderung systemischer Emergenzpotentiale zu ihrer
Generierung beizutragen. (Petzold, 2007. S. 193)

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Fahigkeit der Mehrperspektivitat
nicht nur fir Beraterlnnen, sondern auch fur die beratenen Personen in unserer
komplexen Welt sehr wichtig ist. Fir Menschen in Life Science Organisationen, mit
den im Kapitel 2.2 beschriebenen Kennzeichen, Herausforderungen und
Anforderungen, kann die Fahigkeit, Mehrperspektivitdt herzustellen, ein groler

Gewinn sein - denn die Life Science Welt ist pluriform.

4.3 Ko-respondenz

Das von Petzold entwickelte Ko-respondenzmodell ist ein Modell der Begegnung und
Auseinandersetzung, bei dem es um ein wechselseitiges Aufeinander-Antworten
geht. Ziel ist laut Petzold und Orth ,eine Verstandigung Uber Konzepte und Begriffe,
denn Gleichlautendes bedeutet nicht unbedingt das Gleiche und das Selbe schon
gar nicht” (S. 3). Es geht darum, Konnektivierungen herzustellen, Verstehen zu
ermdglichen (Petzold & Orth, 2013, S. 3). Die spezifische Schreibweise des Begriffs
Ko-respondenz soll laut Leitner diesen wechselseitigen Austausch, das Miteinander-
Antworten unterstreichen (Leitner, 2010, S. 78).

Das Ko-respondenzmodell als Metamodell und Metapraxis umfasst die wesentlichen
Axiome, Prinzipien und Konzepte des Integrativen Ansatzes auf der Metaebene, da
diese die Grundlagen fur alle nachgeordneten Konzepte und Praxen darstellen
(Petzold, 2002, S. 36). Das Menschenbild der Integrativen Theorie definiert den
Menschen intersubjektiv, als miteinander-kreativen (ko-kreativen), schopferischen
Menschen im Lebenszusammenhang und in der Lebenszeit (in Kontext und
Kontinuum) (Leitner, 2010, S.79). Dorothea Rahm und Kolleginnen (1999)
konstatieren, dass ein Mensch nicht zu verstehen und auch nicht zu behandeln ist,

wenn er nicht als ein ko-existentes Wesen betrachtet wird. Ein Mensch ist immer in
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Beziehung, auch wenn er allein ist, und er ist auf Beziehung angewiesen (Rahm,
Otte, Bosse & Ruhe-Hollenbach, 1999, S. 17). Wir kdénnten uns ohne unsere
Mitmenschen nicht entwickeln, nicht Uberleben. Eine Voraussetzung und gleichzeitig
ein Ergebnis von Ko-respondenz ist die Fahigkeit des Menschen zur Empathie, also
die Fahigkeit, sich in die Welt von Anderen hinein zu versetzen und aus ihrer
Perspektive zu betrachten. Laut Rahm et al. erwachst aus der Fahigkeit der
Empathie Intersubjektivitat, welches eine innere Haltung ist. Diese bedeutet, immer
im Bewusstsein zu haben, dass aus der Sicht von anderen die Welt anders

aussehen konnte als aus der eigenen (Rahm et al., 1999, S. 81).
Vor diesem Hintergrund wird das Ko-respondenzmodell wie folgt beschrieben:

Ko-respondenz als konkretes Ereignis zwischen Subjekten in ihrer
Andersartigkeit, d.h. in Intersubjektivitat, ist ein synergetischer
Prozess direkter, ganzheitlicher und differentieller Begegnung und
Auseinandersetzung auf der Leib-, Gefuhls- und Vernunftsebene, ein
Polylog Uber relevante Themen unter Einbeziehung des jeweiligen
Kontextes im biographischen und historischen Kontinuum mit der Zielsetzung
aus der Vielfalt der vorhandenen Positionen und der damit gegebenen
Mehrperspektivitat die Konstituierung von Sinn als Kon-sens zu
ermoglichen [und sei es Konsens daruber, dass man Dissens hat, den zu
respektieren man bereit ist] Auf dieser Grundlage kdnnen konsensgetragene
Konzepte erarbeitet werden, die Handlungsfahigkeit als Ko-operation
begriinden, die aber immer wieder Uberschreitungen durch Ko-kreativitit
erfahren, damit das Metaziel jeder Ko-respondenz erreicht werden kann:
durch ethisch verantwortete Innovation eine humane, konviviale
Weltgesellschaft und eine nachhaltig gesicherte mundane Okologie zu
gewahrleiten. (Petzold, 2007, S. 396)

Petzold meint, dass Beziehung, die diese Qualitat hat, als Medikament wirken kann,
weil sie im konvivialen (in einem lebensfreundlichen) Schutzraum Heil- und
Regenerationsprozesse zulasst (Petzold, 2007, S.397). ,Scheitern von Ko-
respondenz fuhrt zur Entfremdung, Frontenbildung, Krieg“ (Petzold, 2003a, S. 117),
Stérung und Krankheit (Leitner, 2010, S. 79).
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Aus diesen Aussagen kann man ableiten, dass gelungene Ko-respondenzprozesse
die ideale Art der Begegnung zwischen Menschen sind. In beratenden Beziehungen
ist es von gro3er Wichtigkeit, forderliche Ko-respondenzprozesse herzustellen.
Beraterinnen haben aus ihrer professionellen Rolle heraus die Verantwortung
daruber, zu einem Gelingen von Ko-respondenz beizutragen, damit die Beratung
erfolgreich im Sinne der Zielvereinbarung sein kann. Fur das Gestalten von guter
Zusammenarbeit in internen und externen Kooperationen kann das Kennen und
Anwenden des Ko-respondenzmodells auch fur Life Science Organisationen eine
Bereicherung darstellen. Denn - ,gute Zusammenarbeit ist ,inspirierend’, fuhrt zu
gemeinsamer Gestaltung von Wirklichkeit* (Petzold, 2007, S. 211).

4.4 Kokreative Teams und Konflux

Petzold betont, dass in Teamarbeit und organisatorischen Lernprozessen die
kokreative Zusammenarbeit von Einzelpersonen, Gruppen, Organisationseinheiten
die Grundlage fur Produktivitat und Innovation ist. ,Gemeinsam sind die Menschen
besonders schopferisch und produktiv® (S. 211). Um in der Beratung diese Prozesse
zu fordern, braucht es ein theoretisches Modell, das weit greift, flexibel ist, und ein
breites Spektrum an kreativen Methoden, Techniken und Medien zur Verfigung hat.
Ein Modell, das einem pluralen Denken verpflichtet ist, das kreative Konnektierungen
zulasst, um Komplexitat zu reduzieren und Heterogenitat handhabbar zu machen.
Petzold hat dafur ein Konzept kokreativer Teamarbeit — das sogenannte Konflux-
Modell — entwickelt (Petzold, 2007, S. 211). Das Konflux-Modell kreativer Teamarbeit
ist eine bestimmte Methodologie der Integrativen Arbeit in Supervision,

Metaconsulting und im Zusammenhang mit Organisationsentwicklung.

Die Grunduberlegung des Heraklit, dass ,alles flie3t* und selbst die Gegensatze zu
,Sschonstem Zusammenspiel* werden koénnen, steht letztlich hinter dem Konflux-
Modell (Petzold, 2007, S. 224). Der Begriff der Ko-Kreativitat soll verdeutlichen, dass
aus diesem herakliteischen Fluss, dem standigen Strom der Wandlungen, immer
wieder Neues hervor geht (Petzold, 2007, S. 224).

Petzold weist im Zusammenhang mit dem Konflux-Modell darauf hin, dass die im

Praxisfeld gefundenen Theorien und Praxeologien zum Teamkonzept hochst
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unterschiedlich sind und dass es hier noch einiges an Forschungsbedarf gibt
(Petzold, 2007, S. 212). Aus Integrativer Sicht ist ein Team eine in einen definierten
institutionellen Rahmen eingebundene Gruppe von Mitarbeiterlnnen, die eine klar
definierte, oft komplexe Aufgabenstellung (z.B. die Herstellung eines Produktes) im
Hinblick auf ein bestimmtes Feld und eine spezifische Population hat. ,Diese
Aufgaben sind kooperativ und unter Nutzung und Koordinierung personaler und
institutioneller Ressourcen im Sinne der Zielsetzungen der Institution und ihrer
Auftraggeber zu bewaltigen“ (Petzold, 2007, S.352). Teamarbeit kann sehr
befliigelnd und hoch effektiv sein. Teamarbeit kann aber auch sehr frustrierend sein.
Teams, die Teamarbeit nicht gelernt haben, konnen Chaos schaffen,
kommunikativen Smog erzeugen, Zeit vernichten. Es stellt sich daher die Frage nach
den Faktoren, die effektive und befligelnde Teamarbeit kennzeichnen (Petzold,
2007, S. 217).

Petzold und Sieper haben in den 60er Jahren diese Qualitaten der inspirierenden
Gruppenarbeit, die Teamqualitdt hatte, in kreativen Forschungsseminaren selbst
erfahren und haben daraus das Konzept der Kokreativitat entwickelt, das sie so
lange weiter elaborierten, bis es ,stimmte“. Damals waren in der Kunstszene Fluxus
und Happening modern. Aus der Kombination von kinderleichtem Spiel und
ernsthaftem Streben nach der Zielerreichung wurde von Petzold und Sieper die
Methode des ,Konflux® entwickelt. Fluxus-Kinstler zeigten in ihren kokreativen
Aktionen, wie Musik, Theater, bildende Kunst im fluktuierenden Zusammenwirken
neue Qualitaten erzeugten (Petzold, 2007, S. 217).

Im ZusammenflieBen und -wirken aller Fahigkeiten und Fertigkeiten,
Kompetenzen und Performanzen, in der ,joint competence and performance”
und im Nutzen verschiedener Medien und Methoden werden Effekte erzielt,
die in ,ihrer Gesamtheit [mehr und] etwas anderes ausmachen als die Summe

der Einzelleistungen®. (Petzold, 2007, S 217-218)

In diesen Prozessen waren ,konvergente®, strukturierte oder zielgerichtete Prozesse
genauso wesentlich wie ,divergente®, diffuse, unregulierte, chaotische. Divergentes
uns konvergentes Denken und Tun gehoért zusammengebracht. Nur durch eine
Einbeziehung der Konvergenz ist Kreativitat in vollem Umfang mdglich (Petzold,

2007, S. 218). Petzold erklart, dass es das ,ZusammenflieBen und die Vernetzung
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von ldeen und Geflhlen war, um die es ging. Die Verbindung von Informationen und
Aktionen, der rasche Wechsel von Einfallen, die aneinander anschlossen, ineinander
flossen® (S. 219). Der Begriff ,Conflux® wurde verwendet, um dieses Erleben
auszudrucken. Petzold und Sieper versuchten, die in den Aktionen erlebten
Phanomene systematisch herbeizufihren und in ihrer Arbeit anzuwenden (Petzold,
2007, S. 220).

Die Konflux-Methode zeichnet sich dadurch aus, dass Wahrnehmen, Spuren,
FUhlen, Denken und Tun zusammenwirken sollen. Es geht darum, mit Individuen und
Gruppen ,Felder des Erlebens und Experimentierens® aufzusuchen oder zu schaffen.
Konstellationen, Themenstellungen, Situationen sollen geschaffen werden, die einen
hohen Aufforderungscharakter fur kreatives Handeln haben und dazu beitragen
sollen, einengende Grenzen zu Uberwinden, damit es zu kreativen Konnektierungen
kommen kann (Petzold, 2007, S. 220).

Durch die Konflux-Methode konnen die fur Teamarbeit und Supervision
unverzichtbaren kollektiven Arbeitsprozesse initiiert werden. Petzold betrachtet
Supervision selbst als eine Form der kokreativen Teamarbeit, in der Spontaneitat
und Systematik Raum haben. Aufgabe der Teamsupervision ist es, Themen zu
bearbeiten, kreative Konnektierungen herzustellen, anstehende Probleme zu |6sen
(Petzold, 2007, S. 224-225).

Doch die wesentlichste Aufgabe von Supervisorinnen und Coachs ist Petzolds
Meinung nach nicht die der Bearbeitung von schwierigen Themen, sondern die der

Foérderung von Persénlichkeiten, die

aus dem Erleben ihrer Souveranitat und der Gewissheit ihrer Integritat in
intersubjektive Korrespondenz eintreten kbnnen, ohne Anderen ihren Freiraum
zu nehmen — aus Angst, aus Konkurrenz, aus dysfunktionalem Machtstreben.
Solche Personlichkeiten sind zu einer koreflexiven professionellen Haltung
und Praxis fahig, zu einer ,Kollegialitat, in der Verantwortung, Loyalitat,
Offenheit, Konfliktfahigkeit, Auseinandersetzungsbereitschaft, Kordialitat und
Solidaritat Ruckhalt fir eine kokreative Zusammenarbeit und einen soliden
Hintergrund und Boden flur professionellen Alltag bieten. (Petzold, 2007,
S. 231)

39



In Beratungsprozessen in Zusammenhang mit Teams wird daher immer das Team
als Ganzes, der organisationale Teamkontext und das einzelne Teammitglied
betrachtet (Petzold, 2007, S. 231), das heil3t mehrperspektivisch gearbeitet.

Koreflexivitat und soziale Kreativitat, d.h. Konflux-Prozesse, werden
unverzichtbar, denn es gibt kaum eine anspruchsvollere Aufgabe, als die
Pluralitat und Transversalitat der Lebenswelt, divergente oder disparate
,Soziale Welten“ in adaquater Weise zu erfassen, Annadherungen zu
ermoglichen, Verstandnis zu schaffen und eine Akzeptanz fur die ,Andersheit
des anderen®. (Lévinas, 1983 & Petzold 1996, zit. nach Petzold, 2007, S. 247)

Mit Hilfe kreativer Medien (z.B. Farben, Ton, Instrumente, Visualisierungsmaterialien)
und Methoden (z.B. Diagramme, Piktogramme, maps und charts), die
gewissermallen als Projektionsflache dienen, koénnen mannigfaltige Dynamiken
diagnostiziert. Diese laufen unbewusst ab und sind daher in der Regel kaum
zuganglich. Sie sind aber erlebbar und feststellbar als Stérungen in den
Teamprozessen und Funktionsablaufen in der Organisation. Kreative Medien und
Methoden sind daher ausgezeichnete diagnostische Mdglichkeiten, diese Stérungen
zu erfassen (Petzold, 2007, S. 246 f.).

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Integrative Beratungsarbeit mit der
Konflux-Methode ein sehr kraftvolles Tool fur die Arbeit mit Teams zur Verfligung
hat. Diese ist sehr anspruchsvoll und verlangt von den Beraterinnen, dass sie selbst
einen Stil des Arbeitens haben, der von ,Qualitdten der Koreflexivitdt und
Souverénitét, der Integritdt und ,fundierten Kollegialitdt’ gekennzeichnet ist und
dadurch ein Konflux-Klima ermoglicht” (Petzold, 2007, S.241). Besonders im
Anwenden von kreativen Medien und Methoden ist ein sensibles und transparentes
Vorgehen der Beraterlnnen wichtig, damit es nicht zu unerwlnschten Reaktanzen
bei den Beratenen kommt (vgl. Schalk, 2015). Petzold betont, dass eine Theorie
keinen Sinn macht, wenn wir sie unseren Klientinnen, Kundinnen, die unsere
Partnerlnnen sind, nicht so erklaren kénnen, dass sie auch fur unser Gegenuber
Sinn macht. Dieses Transparent-Machen und Erklaren ist schon eine Intervention
und wird in der Integrativen Theorie als ,Theorie als Intervention bezeichnet. Es
wirkt entangstigend und unterstutzend (vgl. Petzold, 2003a, S. 59; Petzold, 2007, S.
278).
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4.5 Supervision, Coaching und Organisationsentwicklung aus Integrativer
Sicht

Petzold und Orth (2013) betonen, dass es unerlasslich ist, darzulegen, worliber man
spricht, wenn man Uber Coaching spricht. Im Bereich von Supervision wurde durch
eine umfangreiche Sichtung der Supervisionsliteratur bereits herausgefunden, dass
es kein breit Ubereinstimmendes Verstandnis von Supervision gibt (Petzold, Schigl,
Fischer & Hofner, 2003). ,Die“ Supervision gibt es nicht, vielmehr vielfaltige
Supervisionsauffassungen. Im Bereich des Coachings ist es laut Petzold und Orth
nicht anders, auch wenn es noch keine Untersuchung gibt, die die internationale
Situation aufgearbeitet hat. Freilich kdnnte man sagen, dass Supervision und
Coaching Formen von Beratung sind. Dann ware laut Petzold und Orth die nachste
Frage die, was unter Beratung zu verstehen ist? Sie betonen die Wichtigkeit, die
eigenen Standpunkte und Konzepte klar zu positionieren, damit die notwendigen
Diskurse Uber abweichende Positionen in Gang kommen kdnnen. Diese Gesprache
nach vielen Seiten, intermethodisch und interdisziplinar, sind notwendig, um die
vorhandene Vielfalt fruchtbar zu machen (Petzold & Orth, 2013, S. 2). Bei diesen
Diskursen darf es laut Petzold und Orth aber nicht darum gehen, die Positionen zu
nivellieren oder vorherrschende Positionen zu etablieren, sondern es geht um
Mannigfaltigkeit, die in human- und sozialwissenschaftlichen Feldern gebraucht wird
(Petzold & Orth, 2013, S. 2-3).

Petzold (2007) betont, dass das Supervisionsverstandnis des Integrativen Ansatzes

seit den Anfangen ein Dreifaches ist.
* Supervision als sozialwissenschaftliche Disziplin

ist theoretisch begriindet auf der Psychologie (besonders der Sozialpsychologie) und
der Soziologie und praxeologisch basierend auf der Sozialarbeit und
berufsbezogenen Erwachsenenbildung. Die methodischen Ansatze sind Einzel-,

Gruppen- und Teamsupervision.
* Supervision als systemische Metadisziplin, als Systemsupervision,

bezieht sich auf die Systemtheorien, die Organisationwissenschaften und die

Sozialpsychologie. Die praxeologischen Ansatze sind die Organisationsentwicklung

41



und Fldhrungsberatung, ,Coaching“ (Schreydgg, 1996, zit. nach Petzold, 2007,
S. 10), Institutionsberatung und Metaconsulting.  Systemsupervision  will
Organisationen und ihren Mitarbeiterinnen in den Pluralisierungs- und
Globalisierungsprozessen und in der Lebensvielfalt und UnlUberschaubarkeit

Navigationshafen geben.

* Supervision als philosophisch fundierte und politisch engagierte

Interventionsdisziplin

In dieser dritten Dimension von Supervision geht es um ,gemeinschaftliche Prozesse
des Gewinns von Erkenntnis und Freiheit sowie des erkenntnisgeleiteten und ethisch
fundierten Handelns® (Petzold, 2007, S. 10). Dieses Verstandnis von Supervision
bedeutet eine persdnliche und zugleich gemeinschaftliche Praxis, die zum Ziel hat,
sich selbst und die Lebenswelt exzentrisch zu betrachten, zu verstehen und
miteinander zu gestalten vor dem Hintergrund, dass jeder Wahrnehmende eine
eigene Wahrnehmung hat. Laut Petzold ist diese Dimension der Supervision bis jetzt
zu wenig beachtet worden und ist sehr spezifisch fur den Integrativen Ansatz. Fur
Petzold bedeutet Ethik auch Arbeit fur das Gemeinwohl, zu dem alle Krafte der

Gesellschaft — auch die Supervision — beizutragen haben (Petzold, 2007, S. 10 f.).

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass Petzold Supervision als
sozialwissenschaftliche Disziplin betrachtet. Einzel-, Gruppen- und Teamsupervision
betrachtet er als methodische Ansatze von Supervision. Fuhrungsberatung - also
Coaching, Organisationsentwicklung, Institutionsberatung und Metaconsulting

betrachtet er als praxeologische Ansatze von Supervision.

Im Folgenden werden Definitionen der Formate aus Integrativer Sicht vorgestellt,
auch wenn in der Einleitung zu diesem Kapitel schon darauf hingewiesen wurde,

dass es derzeit keine einheitlichen Definitionen gibt.

.oupervision ist eine interdisziplinar begrindete Methode zur Optimierung
zwischenmenschlicher Beziehungen und Kooperationen (Petzold, 2007, S. 27). Das

geschieht durch  mehrperspektivische  Betrachtungsweise, Analyse und
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systematische Reflexion  von Praxissituationen. Supervisorinnen und
Supervisandinnen sind in Ko-respondenz in Bundelung ihrer Kompetenzen und
arbeiten darauf hin, dass eine ,allgemeine Forderung und Entwicklung von
Kompetenzen und ihrer performatorischen Umsetzung mdglich wird“ (Petzold, 2007,
S. 27). ,Supervision ist ein interaktionaler Prozess, in dem die Beziehungen
zwischen personalen und sozialen Systemen (z.B. Personen und Institutionen)
bewusst, transparent und damit veranderbar gemacht werden® (Petzold, 2007,
S.27). Das Ziel ist, eine Steigerung von Kompetenz und Performanz der
Supervisandinnen und ,eine Steigerung der Effizienz bei der supervisierten
Institution im Sinne ihrer Aufgabenstellung zu erreichen® (Petzold, 2007, S. 27). Die
Aufgaben selbst werden reflektiert und gegebenenfalls angepasst. ,Supervision als
Praxisstrategie erfolgt in dem gemeinsamen Bemuihen von Supervisor und
Supervisanden vorgegebene Sachelemente, vorhandene Uberlegungen und
Emotionen in ihrer Gesamtheit, ihrer Struktur, inrem Zusammenwirken zu erleben, zu
erkennen und zu handhaben“ (Petzold, 2007, S. 27). Supervisorinnen stehen
aufgrund ihrer Kompetenz in diesen Prozessen als Feedback-Instanz,
Katalysatorlnnen, Beraterinnen zur Verfligung, je nach Kontext und Situation
(Petzold, 2007, S. 27).

Supervision nach Integrativem Verstandnis ist ein interaktiver Prozess, Ko-
respondenz. Komplexe Wirklichkeit wird gemeinsam mehrperspektivisch betrachtet,
reflektiert und aktiv gestaltet. Ziel ist eine Férderung und Entwicklung von Kompetenz

und Performanz von Personen und Institutionen.

Coaching, respektive Fuhrungsberatung, wird als praxeologischer Ansatz von
Systemsupervision betrachtet (Petzold, 2007, S.10f.). Petzold erarbeitete 1994
zunachst auf Basis einer damals umfangreichen Dokumentenanalyse samtlicher
seinerzeit zuganglichen deutschsprachigen und niederlandischen Buch- und
Zeitschriftenveroéffentlichungen eine Definition von Coaching, die eine ,Definition des
kleinsten gemeinsamen Nenners® (S. 10) war. Ziel bei der Analyse war, die sozialen
Reprasentationen zum Thema Coaching zu analysieren. Die Zahlen in den eckigen
Klammern entsprechen dabei der Anzahl der Nennungen in den analysierten

Dokumenten: ,Coaching ist die Beratung [67] von Fuhrungskraften [102], um ihre
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berufliche [89] Leistungsfahigkeit [105] zu steigern® (S.10). In der
Dokumentenanalyse waren laut Petzold dariber hinaus noch weitere fir eine
Coaching-Definition brauchbare Aspekte und zusammen mit der Analyse der
sozialen Reprasentationen wurde durch Konnektivierung eine Definition von
Coaching aus Integrativer Sicht erstellt (Petzold, 2002, S. 10).

,Coaching ist eine Beratungs- und FuUhrungsmethode, die die Effizienz von
Kommunikation, Arbeitsleistung und Wertschépfung von Fuhrungskraften und
Mitarbeitern durch Reflexion, optimale Begleitung bzw. FUhrung und durch

logistischen und personlichen Support steigern soll“ (Petzold, 2002, S.1).

Integratives und differenzielles Coaching wird von Petzold als prozessuale Beratung
von Fuhrungskraften und professionellen Expertinnen (Coachees) als Personen in
ihren Positionen, Rollenkonfigurationen, Funktionen und Kontexten gesehen. Die
Beratung erfolgt durch eine/n spezifisch ausgebildete/n
Beratungsfachfrau/Beratungsfachmann (Coach) in einem interpersonalen Ko-
respondenzprozess (vgl. Kapitel 4.3). Das Ziel ist, die Coachees zu unterstitzen,
Selbstwirksamkeit und personliche Souveranitat weiterzuentwickeln, um berufliche
Aufgaben und Ziele in moglichst effektiver Weise zu verwirklichen. Coaching soll
dazu beitragen, Planungs-, Risiko- und Entscheidungsverhalten, Fuhrungs- und
Kooperationsstile metazureflektieren und zu optimieren, damit die Coachees ihr
gesamtes Portfolio, die Ressourcen und Innovationspotentiale so einsetzen, nutzen
und entwickeln kdnnen, dass in ihren Arbeits- und Verantwortungsbereichen effektive
Kommunikation, hohe Wertschopfung, Mitarbeitercommitment und
Arbeitszufriedenheit  erreicht wird. Dadurch soll eine zukunftsgerichtete
Entwicklungsdynamik wirksam werden. Im Integrativen und differentiellen Coaching
werden fir spezifische Aufgaben und Anforderungen Spezialkompetenzen
erforderlich und von den Coachs entsprechend eingesetzt (z.B. als Konflikt-,
Innovations-, Personality-, Health-Coaching — flr Gruppensettings Gruppen-, Team-,
Staff- und Gremiencoaching) (Petzold, 2002, S.14).

Coachs koénnen in Coaching-Prozessen vielfaltige Rollen und Funktionen haben,
ganz wie es die Prozel3ddynamik und die Arbeitsrealitaten der Coachees erfordern. Es

geht dabei immer um eine Verbesserung der Kompetenz (Fahigkeiten, Wissen,
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concepts) und der Performanz (Fertigkeiten, Kénnen, Skills) der Coachees (Petzold,
2002, S.14).

Petzold betont, dass diese Definition besonders herausstreicht, dass Coaching eine
Beratungsform ist, dass es sich um einen Beratungsprozess handelt und dass sie
deswegen auch einen Anschluss an die Counseling Psychology gewahrleisten muss.
Des weiteren nimmt Petzold in dieser Definition keine Einschrankung auf
FUhrungskrafte vor, denn er argumentiert, dass auch andere professionelle
Expertinnen von Coaching profitieren konnen: Projektleiterinnen,
AuRendienstmitarbeiterinnen, die an einer schwierigen und wichtigen Akquisition
arbeiten, Dozentlnnen, Technikerlnnen vor neuen Aufgaben, Politikerinnen,
Personlichkeiten des offentlichen Lebens und selbstverstandlich

Spitzensportlerinnen, um nur einige zu nennen (Petzold, 2002, S.14 f.).

Petzold verweist bei der Diskussion um die Begrifflichkeit von Coaching auf die bei
den potentiellen Kundinnen vorhandenen sozialen mentalen Reprasentationen. In
einer Studie von Petzold, Claus-Dieter Hildenbrand und Markus Juster (2002) wurde
erhoben, dass es die Perspektiven der Befragten sind, ihr gedanklicher frame of
reference, ihre Wirklichkeit, die hier zum Tragen kommen. Deswegen ist es flr das
Zustandekommen von Kooperationen wichtig, dass Beraterinnen Angebote erstellen,
die bei den Kundinnen keine kongnitiven Dissonanzen auslésen. Das Angebot und
die Erwartungshaltung der Kundengruppen missen eine gute Passung haben.
Beraterlnnen und potentielle Kundinnen mussen wissen, welches Produkt sich hier
vorstellt, was von ihm zu erwarten ist und wem es nutzt (Petzold, Hildenbrand &
Juster, 2002, S. 19).

Coaching als ein Instrument psychosozialer Beratung von Fuhrungskraften,
Entscheidungstragerinnen und Expertinnen mit Spezialaufgaben hat unmittelbar
Einfluss auf Entscheidungen, die oft weitreichend sind. Daher muss solche Beratung
ein in besonderem Male ethisch verantwortetes Handeln sein und die Reflexion der
zugrundeliegenden Werte und Leitprinzipien (Menschenbild,
Gesellschaftsverstandnis, Weltbezug, Unternehmensphilosophie) zum Bestandteil
des Coachinprozesses machen. Coachs mussen sich daher mit der Frage ihrer

eigenen Arbeitsphilosophie auseinandersetzen (Petzold, Hildenbrand & Juster, 2002,
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S. 23). Coachs brauchen ein Handlungsmodell, das sie begrinden konnen (vgl.

Schreydgg, 2012, Coaching Report, 2015, Internet).

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass Petzold unter Coaching einen
praxeologischen Ansatz von Systemsupervision versteht, der von den Coachs hdchst
verantwortungsvolles Handeln fordert. Er nimmt keine Einschrankung auf
Fuhrungspersonen vor. Coaching kann als eine Form von Beratung betrachtet

werden.

Petzold bezeichnet Beratung als ein neuzeitliches Phanomen, eine Methode der
Orientierung und Komplexitatsreduktion in den inzwischen ultrakomplexen Lebens-
und Sozialwelten (Petzold, 2013). Er definiert Beratung als eine ,Methodologie der
Konnektivierung und Distribution von Wissen und Praxen®. Dabei wird auf
gesellschaftliche Wissensstande zurlckgegriffen und zugleich zu diesen
Wissensvorraten mit neuen Erkenntnissen und Praxen beigetragen. ,Beratung ist
eine moderne Kultur- und Wissenstechnik® (Petzold, 2002, S.13).

Petzold erganzt, dass das naturlich fur die Beratungsform Coaching auch gilt, dass
aber Beratung weiter greift und im Integrativen Ansatz in einem differenzierten
Modell aufgabenspezifisch angepasst wird, etwa im Bereich von Konfliktberatung
oder Ressourcenberatung (Petzold 2002, S. 13). Dartberhinaus meint Petzold, dass
heutzutage in allen Dienstleitungsbereichen Beratungsaufgaben anfallen und nicht
nur im psychosozialen Bereich und Bildungsbereich, sondern auch in wirtschaftlichen
oder technischen Kontexten Beratungskompetenzen in einer ,differentiellen
Kundenorientierung® (Petzold, 2002, S. 13) wichtig sind. Deswegen meint Petzold,
dass Beratung in Zukunft von einer breiten Bevdlkerung beherrscht werden - im
Sinne einer allgemeinen hochst diversifizierten Kulturtechnik - und daher ein
Gegenstand von Bildungsmafnahmen (in Schule, Studium, Weiterbildung) werden
muss (Petzold 2002, S. 13).

Organisationsentwicklung ist fur Petzold, ebenso wie das Coaching, ein
praxeologischer Ansatz der Systemsupervision (Petzold, 2007, S. 10). Er definiert

Organisationsentwicklung wie folgt:
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Organisationsentwicklung als Prozess mehrperspektivischer Beobachtung,
Koreflexion und Intervention auf verschiedenen Ebenen des Systems ist
darauf gerichtet, zZu einer klaren und substanzreichen
Organisationsphilosophie, einem funktionalen Organisationskonzept und
einer effektiven Organisationsperformanz beizutragen, eine pragnante und
doch flexible Organisationsidentitat zu fordern sowie eine starke und
zugleich wandlungsfahige, dynamisierbare Kultur aufzubauen oder zu
unterstutzen. Um diese Ziele zu erreichen, muss Organisationsentwicklung die
vorhandenen Problemldsungsstrategien, Ressourcen und Potentiale optimal
konnektivieren. Sie muss einen permanenten Prozess ko-respondierend und
kokreativ gewonnener und dabei zugleich klarer und fundierter
Entscheidungen ermoglichen, die einerseits Kontinuitat und Stabilitdt und
andererseits Mobilisierung, Uberschreitung/Innovation und schlieRlich wieder
erneuerte Konsolidierung gewahrleisten nach der Maxime: ,klare Linie und
maximale Flexibilitat®. (Petzold, 2007, S. 255)

Petzold betont, dass es eine wesentliche Aufgabe von Beratung, Supervision,
Coaching (und Therapie) ist, durch falsche Bewertung, fehlendes Wissen, fehlender
Kompetenz oder unzureichender Performanz/Skills blockierte Ressourcen wieder
nutzbar zu machen. Vorhandene Quellen sollen intelligent erschlossen und neue
Ressourcen umsichtig zuganglich gemacht werden. Das Ressourcenpotential des
Systems wird damit laut Petzold erweitert. Die Art und Weise, wie Systeme
(Einzelpersonen, Gruppen, Organisationen) handeln, wird laut Petzold bestimmt
durch Probleme, Ressourcen und Potentiale. Ressourcen konnen aber niemals
losgelost vom Kontext oder von archivierten kongnitiven und emotionalen
Erinnerungen des Systems betrachtet werden. Das heildt, dass Ressourcen damit
immer im Kontinuum stehen, sprich in der Dimension erinnerter Vergangenheit oder
in der Dimension antizipierter Zukunft. Zwanglaufig sind laut Petzold Ressourcen
dadurch mit Problemen und Potentialen/Erwartungen verbunden. Aufgrund dieser
Tatsache werden Ressourcen automatisch anhand der vorhandenen Erfahrungen

und vorhandenem Wissen ,wahrgenommen (perception), klassifiziert (marked),
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bewertet (values), eingeschatzt (appraised), kategorisiert und eingesetzt (action)*
(Petzold, 2007, S. 295).

Das bedeutet, dass Systeme, selbst wenn das Ressourcenpotential reich gefullt ist,
auf dieses aufgrund etwaiger Blockaden nicht oder in einer nicht férderlichen Art und
Weise zugreifen kdnnen. Auf dem Weg zur vollen Nutzbarmachung der Ressourcen

zu begleiten, ist eine wesentliche Aufgabe von Beraterlnnen.

Petzold betont 2010, dass die soziale Welt der Beraterlnnen alles andere als
homogen ist und dass genau darin der Reichtum liegt, ein Reichtum an vielfaltigen
Erfahrungen und Wissensstanden. Wenn diese in interdisziplinaren Gesprachen, in
der Ko-respondenz, in Polylogen miteinander geklart werden, kann es dabei zu viel
produktivem Konsens und auch produktivem Dissens kommen, ,denn im Dissens
liegt der Fortschritt* (Petzold, 2010, S. 32; vgl. Mehrperspektivitat Kapitel 4.2).

Aus dem bisher gesagten, kann abgeleitet werden, dass Supervision, respektive
Beratung generell, wenn sie in komplexen Systemen, z.B. Organisationen,
stattfindet, immer auf mehreren Ebenen stattfinden muss, um die Komplexitat auch
nur annahernd erfassen zu konnen. ,Supervision ist damit ein methodischer Ansatz
zum meta-reflexiven, diskursiven und interventiven Umgang mit Komplexitat und
Kontingenz, zur Strukturierung und Planung von Praxis in komplexen Kontexten,
z.B. beruflichen Zusammenhangen, Organisationen und vielschichtigen
Lebenswelten® (Petzold, 2007, S. 12). Supervision als Metapraxis ermoglicht die
.,mehrperspektivische, exzentrische Beobachtung, Analyse und Beratung von
soziodkologischen Realitaten auf mehreren Ebenen® (S. 12), die als Metaconsulting
bezeichnet wird. Supervision tragt dazu bei, ,differentielles, disziplin-Ubergreifendes
und innovatives Planen, professionelles Umsetzen und qualitatssichernde Evaluation
bei personalen, gruppalen und organisationalen Systemen zu optimieren® (S. 12).

Deswegen spricht Petzold auch von Systemsupervision (Petzold, 2007, S. 12).
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4.6 Meta-Consulting

LAlles ist noch besser zu machen, wenn es komplex genug betrachtet wird, das ist
die Philosophie des Metaconsulting und der Systemsupervision® (Petzold, 2007,
S. 196).

~oystemsupervision“ wurde von Petzold 1974 als Begriff und Konzept eingefuhrt und
auf dieser Basis wurde der Begriff ,Metaconsulting® Mitte der Achtziger Jahre
gepragt. Metaconsulting ist eine komplexe, mehrperspektivische
Beratungsmethodologie und -theorie, die das Potential der Mehrebenenreflexion (vgl.
Mehrperspektivitat Kapitel 4.2) optimal nutzen will. Das bedeutet, dass Beobachtung
beobachtet wird und Reflexion reflektiert wird, um diese selbst zu Uberschreiten, um
Hintergrinde und Folgen zu erfassen und die Madglichkeiten multidisziplinarer
Diskurse und systemischer Emergenzpotentiale voll auszuschdpfen. Metaconsultants
sind spezialisiert auf die Beratung von Beratungsprozessen, sind kritische
Gesprachspartnerinnen in  Entwicklungsprozessen, fir das Hinterfragen von
Strategien oder bei Problemen der Umsetzung. Sie sind oft auch Mediatorinnen.
Metaconsulting kann sinnvoll sein, wenn es in multidisziplinaren Argumentationen
und interdisziplinaren Debatten zu transdisziplinaren Qualitaten kommen soll, die auf
diese Art Ubergreifende Losungen generieren. Ein Beispiel sind die stark
voneinander abweichenden Sichtweisen von unterschiedlichen Abteilungen in einer
Organisation, z.B. die des Verkaufs, des Einkauf, der Technik, der Produktion etc.,
die es fur bestimmte Projekte zu konnektieren gilt. Das heil3t, dass Metaconsulting
kulturiberschreitende, d.h. transkulturelle bzw. transkulturalistische Qualitaten
ermdglichen soll (Petzold, 2007. S. 196).

Metaconsulting wird durch Beraterinnen durchgefuhrt, die multidisziplinar und
multikulturell ausgebildet sind und arbeiten. Sie haben die Fahigkeit, fur sich selbst
und in sich selbst und im jeweiligen Setting, in dem sie arbeiten, durch vielfaltige
Konnektierungen Ubergreifende Verbindungen herzustellen, sogenannte Trans-
Qualitaten. Diese Qualitaten ermoglichen die Beraterlnnen auch den beratenen
Personen, Gruppen, Teams, indem sie systematisch vorhandene

Emergenzpotentaile nutzen oder diese fordern (Petzold, 2007, S. 196).

Im Konzept der Mehrperspektivitat (vgl. Kapitel 4.2) ist die Fahigkeit, eine Situation,

ein Phanomen, eine Fragestellung aus der Sicht anderer Disziplinen (z.B. der der
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Philosophlinnen, der der Biologinnen, der der Neurowissenschaftlerinnen etc.) oder
Kulturen (z.B. aus der Kultur der Forscherlnnen, der der Praktikerlnnen etc.) zu
betrachten ein wesentlicher Faktor (Petzold, 2007, S. 31).

Unterschiedlich viele Perspektiven kdnnen dabei mit betrachtet werden (Petzold,
2007, S. 31).

* Bei Mono-Orientierung (monodisziplindr, monokulturelle Diskurse) wird
spezialisiertes, in sich abgeschlossenes Wissen von einzelnen Disziplinen und
Kulturen verwendet, um ein Problem zu bearbeiten ohne Blick auf
Aulenperspektiven.

* Bei Multi-Orientierung (multidisziplinare, multikulturelle Diskurse) wird ein
Problem mit dem Wissen und der Perspektive mehrerer Disziplinen und
Kulturen (z.B. Mikrokulturen in einem Unternehmen) untersucht.

* Bei Inter-Orientierung (interdisziplinare, interkulturelle Diskurse) werden
Sichtweisen, Analyse- und Interpretationsmdglichkeiten, Strategien etc.
bezuglich eines Problems von einer Kultur oder Disziplin in eine andere (z.B.
Probleme aus der Profit-Kultur werden mit Know-how aus der Non-Profit-
Kultur angegangen) Ubertragen.

* Bei Trans-Orientierung (transdisziplinare, transkulturalistische Diskurse) wird
das was zwischen den Disziplinen bzw. Kulturen ist, jenseits von ihnen bzw.
tber sie hinausgehend und was quer durch sie durchgeht aufgenommen und
genutzt. Unterschiedliche Realitatsniveaus werden erschlieBbar und der
Raum zwischen den Realitatsebenen wird zuganglich (z.B. in einem Betrieb
zwischen Wirtschafterlnnen und Technikerlnnen) (Petzold, 2007, S. 196-197).

Metaconsulting nutzt alle Moglichkeiten: monodisziplinares Wissen, multi- und
interdisziplinare Orientierungen, transdisziplinare Effekte. ,Es ermoglicht durch
Nutzung von Emergenzpotentialen, d.h. differentielle Vernetzungen einerseits
unterschiedliche Tiefen der Konnektierung von Wissensbestanden, Know-how-
Transfer, andererseits optimale, bereichsubergreifenden Ressourcennutzung, also
Wirkung in die Breite“ (Petzold, 2007, S. 197).

Das Berucksichtigen aller Perspektiven in Beratungsprozessen scheint ganz
besonders in Life Science Organisationen ein wichtiger Aspekt zu sein. In

Kooperationen innerhalb einer Organisation und insbesondere zwischen
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Organisationen kommt es zu einem Zusammentreffen und Miteinander-Arbeiten von
unterschiedlichen Kulturen und Disziplinen z.B. Profit-Organisationen mit Non-Profit-
Organisationen, Naturwissenschaftlerinnen mit Betriebswirtinnen, Forscherinnen mit
Vertrieblerinnen, Aul3endienstmitarbeiterinnen mit Innendienstmitarbeiterinnen usw.
mit all den Problemen und Mdglichkeiten, die aus diesen unterschiedlichen
Realitdten entstehen konnen. Daruber hinaus haben viele der Life Science
Organisationen nicht nur Arbeits- und Geschaftsbeziehungen zu internen oder
externen Kooperationspartnerinnen, sondern auch zu Lieferantinnen und Kundinnen.
Mit den Kundinnen bestehen haufig Beratungsbeziehungen. Umso wichtiger ist es,

Vielfalt anzuerkennen und in ihr das Potential zu sehen und nicht nur das Problem.

Petzold betont, dass in Integrativen Beratungsprozessen vorhandene Ressourcen
und Potentiale genutzt und geschatzt werden. Denn MalRnhahmen ,von auf3en”
konnen die kreative Kooperation, die Entwicklung von Ubergreifenden Qualitaten
behindern oder sogar verhindern. Auch die reflexive Kompetenz, sowohl des
Managements als auch der Mitarbeiterlnnen, soll genutzt und gestarkt werden, um
deren Loésungskompetenz und Umsetzungsperformanz zu férdern. Metaconsulting
von Beratungsmalnahmen kann dazu beitragen, dass das nicht Ubersehen wird.
Durch Metaconsulting kdnnen die in Beratungsprozessen auftretenden Trans-
Qualitaten und die vorhandenen Kompetenzen und Performanzen von Beraterinnen
und der beratenen Organisation optimal genutzt werden. Bei Consulting- und
Metaconsultingprozessen treffen immer mindestens zwei Kulturen aufeinander, die
der Beraterlnnen und die der Beratenen. Wenn die Expertise der Beraterlnnen und
die Ressource der Beratenen optimal genutzt und wertgeschatzt werden, dann sind

fruchtbare Prozesse und positive Ergebnisse zu erwarten (Petzold, 2007, S. 199).

In zentraler Weise ist Metaconsulting darauf gerichtet, ,Trans-disziplinare Qualitaten®
herzustellen: zwischen Abteilungen, zwischen Kooperationspartnerlnnen, zwischen
Anbieterlnnen  und  Kundlnnen, zwischen Beratungsfirmen und ihren

Auftraggeberinnen, zwischen gesellschaftlichen Gruppen (Petzold, 2007, S. 200).

Das Herausarbeiten, Auffinden, Prazisieren von Bedurfnissen, Motiven und
Interessen, die quer durch unterschiedliche Gruppen hindurchgehen oder sie

Ubersteigen, um sie im Interesse aller Beteiligten zu nutzen, ist eine Aufgabe,

51



der in komplexen Gesellschaften, in einem globalisierten Markt bzw. sich
ausdifferenzierenden Organisationen, wie sie die ,radikalisierte Moderne*
(Giddens, 1991, zit. nach Petzold, 2007, S. 200) kennzeichnen, eine immer
grollere Bedeutung zukommen wird. (Petzold, 2007. S. 200)

Metaconsulting ist damit der ideale Ansatz, um in einer heterogenen Branche wie die
der Life Sciences Beratung durchfuhren zu koénnen. Beratung, die verschiedene
Interessen, Disziplinen, Positionen, Meinungen, Kulturen im Blick behalt und somit zu
vollig neuen und Uberraschenden Ldsungen von Trans-Qualitat beitragen kann. In
Life Science Organisationen kann dies in zwei Dimensionen stattfinden: Einerseits
beim Consulting einer Life Science Organisation. Andererseits beim Meta-Consulting
von Beratungs- oder Geschaftsbeziehungen, die Life Science Organisationen

pflegen (z.B. mit Kundinnen, Kooperationspartnerlnnen, Geschaftspartnerinnen etc.).

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass Petzold mit der Integrativen Theorie
als Basis fur Integratives Coaching, Integrative Supervision, Integrative
Organisationsentwicklung und Metaconsulting ein sehr komplexes und
wissenschaftliches Modell kreiert hat. Es ist durch seine Bereitschaft, sich selbst
standig weiter zu entwickeln, bestens als Beratungsmodell flir die moderne,
komplexe, sich standig verandernde Arbeitswelt, und damit auch fur die Life Science-

Branche, geeignet.

Petzold betont sehr die Wichtigkeit des Einzelnen und der Gemeinschaft, an der
Gestaltung der Lebenswelt aktiv beizutragen und sieht es auch als eine Aufgabe von
Supervision, hier einen Beitrag zu leisten (Petzold, 2007, S. 10 f.). Dieser Anspruch
kann auf andere Formen von Beratung generell umgelegt werden und daraus ergibt
sich ein hoher ethischer Anspruch an die Personen, die Beratung anbieten. Das
erscheint im Zusammenhang mit Beratung von Life Science Organisationen als ein
wichtiger Aspekt. Menschen in Life Science Organisationen, sei es in der Forschung
oder in der Industrie, kdnnen mit ihrer Arbeit sehr am Gemeinwohl mitwirken. Denn

man koénnte sagen, dass der kleinste gemeinsame Nenner der Life Science
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Organisationen der ist, dass sie zur Gesundheit der Menschen und damit zu ihrem

Lebensgllck beitragen.
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Empirischer Teil

Aus der Theoriedarstellung geht hervor, dass die Life Science-Branche in Osterreich
einen wichtigen Stellenwert einnimmt (vgl. Kapitel 2.1). Besondere Kennzeichen bzw.
Herausforderungen der Life Science Organisationen konnten identifiziert werden,
allen voran das Thema Komplexitat (vgl. Kapitel 2.2). Hinweise aus der Literatur
zeigen, dass mit zunehmender Komplexitat der Arbeit und der Umwelten und
zunehmender Belastung der Menschen Beratung an Wichtigkeit gewinnt (vgl. Haubl
& Voly, 2011; Haubl, VoB, Alsdorf & Handrich, 2013). Es konnte keine Studie
gefunden werden, die einerseits die spezifischen Herausforderungen und Probleme
und andererseits Bedeutung und Stellenwert von Beratung speziell in Life Science

Organisationen zum Thema hat (vgl. Kapitel 3.6).

Ziel der hier vorliegenden empirischen Untersuchung war es daher, herauszufinden,
mit welchen spezifischen Herausforderungen und Problemen die Menschen in Life
Science Organisationen subjektiv konfrontiert bzw. belastet sind und wie Beratung in

den Organisationen der Life Science-Branche in Osterreich etabliert ist.

5 Forschungsfragen und Hypothesen

Aus den im Theorieteil dargestellten Themen und aus gesammelten Erfahrungen der
eigenen Berufspraxis wurden folgende Forschungsfragen und Hypothesen

abgeleitet.

1. Welche Herausforderungen und potentielle Probleme gibt es in Life Science
Organisationen?
Hypothese: Herausforderungen und potentielle Probleme
unterscheiden sich je nach Organisationstyp.
2. Wie ist Beratung in Life Science Organisationen generell etabliert?
Hypothese: Der Bedarf an Beratung ist grofler als die
Inanspruchnahme von Beratung in der Vergangenheit.
3. Gibt es Unterschiede zwischen Non-Profit-Organisationen und Profit-
Organisationen in Bezug auf die Themen Herausforderungen und potentielle

Probleme bzw. Beratung?
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Hypothesen: Non-Profit-Organisationen und Profit-Organisationen
unterscheiden sich bezuglich Herausforderungen und potentielle
Probleme. Beratung ist in Profit-Organisationen eher etabliert als in
Non-Profit-Organisationen.  Non-Profit-Organisationen und  Profit-
Organisationen wurden in Zukunft gleich haufig Beratung in Anspruch
nehmen wollen. In den Beratungsthemen, Meinung zu Beratung und
Anforderungen an Beraterlnnen unterscheiden sich Non-Profit-
Organisationen und Profit-Organisationen.

4. Gibt es Unterschiede zwischen Fuhrungspersonen (obere, mittlere und untere
Flhrungsebene) und Mitarbeiterlnnen (Personen ohne
Fuhrungsverantwortung) in Bezug auf die Themen Herausforderungen und
potentielle Probleme bzw. Beratung?

Hypothesen: Fuhrungspersonen haben mehr Herausforderungen und
potentielle Probleme als Mitarbeiterlnnen. Fuhrungspersonen haben
mehr Erfahrung mit Beratung als Mitarbeiterlnnen. Fuhrungspersonen
und Mitarbeiterinnen wirden in Zukunft genau so oft Beratung in
Anspruch nehmen wollen. In den Beratungsthemen, Meinung zu
Beratung und Anforderungen an Beraterlnnen unterscheiden sich
FUhrungspersonen und Mitarbeiterinnen.

5. Gibt es Unterschiede zwischen Frauen und Mannern in Bezug auf die Themen
Herausforderungen und potentielle Probleme bzw. Beratung?

Hypothesen: Frauen und Manner unterscheiden sich bezlglich
Herausforderungen und potentielle Probleme. Frauen haben mehr
Erfahrung mit Beratung als Manner. Frauen und Manner wirden in
Zukunft genau so oft Beratung in Anspruch nehmen wollen. In den
Beratungsthemen, Meinung zu Beratung und Anforderungen an
Beraterlnnen unterscheiden sich Frauen und Manner.

6. Gibt es Unterschiede in Bezug auf Herausforderungen und potentielle
Probleme in internen und externen Kooperationen zwischen Forschung und
Industrie? Gibt es Unterschiede in den Herausforderungen und potentiellen
Problemen zwischen interner und externer Kooperation? Gibt es Unterschiede

zwischen Personen, die in unterschiedlichen Kooperationsformen arbeiten in
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Bezug auf die Themen Herausforderungen und potentielle Probleme bzw.

Beratung?
Hypothesen: Herausforderungen und potentielle Probleme in internen
und externen Kooperationen unterscheiden sich in Forschung und
Industrie. Herausforderungen und potentielle Probleme unterscheiden
sich in internen und externen Kooperationen. Personen, die nur intern
kooperieren und Personen, die sowohl intern als auch extern
kooperieren unterscheiden sich bezlglich Herausforderungen und
potentielle Probleme. Sie unterscheiden sich nicht bezlglich
Beratungserfahrungen und -bedarf. In den Beratungsthemen

unterscheiden sie sich.

Hinweis zur Verwendung der Begriffe ,Non-Profit-Organisationen®, ,Profit-

Organisationen®, ,Forschung® und ,Industrie:

In dieser Arbeit wird davon ausgegangen, dass in universitaren und
aulleruniversitaren Forschungsinstituten wirtschaftliche Gewinnziele nicht im
Vordergrund stehen. Daher bezieht sich der Ausdruck ,Non-Profit-Organisationen®
auf sie. Im weiteren Verlauf dieser Arbeit wird zur Vereinfachung auch der Ausdruck

.Forschung“ verwendet.

Der Ausdruck ,Profit-Organisationen® bezieht sich auf Organisationen der Rubriken
Biotechnologie/Pharma, Medizintechnik, Vertriebsfirmen Biotechnologie/Pharma und
Vertriebsfirmen Medizintechnik, weil in dieser Arbeit davon ausgegangen wird, dass
in diesen Organisationen wirtschaftliche Gewinnziele der primare Zweck der
Organisation sind. Im weiteren Verlauf dieser Arbeit wird zur Vereinfachung auch der
Ausdruck ,Industrie” verwendet auch wenn in den reinen Vertriebsorganisationen

keine Waren produziert werden.
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6 Methodisches Vorgehen

Die Untersuchung im Rahmen dieser Studie zahlt zur quantitativen empirischen
Sozialforschung. Ziel einer quantitativen Datensammlung ist, eine breite Datenbasis
fur die Beantwortung von Forschungsfragen bereitzustellen. Das quantitative
Vorgehen wurde deswegen gewahlt, da keine Studien Uber Inanspruchnahme von
Beratung in Osterreichischen Life Science Organisationen zuganglich waren. Als
Messinstrument diente ein Online-Fragebogen (siehe Anhang C: Der Online-
Fragebogen). Der standardisierte Fragebogen st eines der typischen
Messinstrumente in den empirischen Sozialwissenschaften (Raab-Steiner &
Benesch, 2012). Diese Vorgehensweise ermdglichte es, jene breite Datenbasis zu
erhalten, die fur die Beschreibung von Merkmalen und Erforschung von

Zusammenhangen im Rahmen dieser Studie verwendet wurde.

6.1 Forschungsdesign

Fur diese Arbeit wurden zwei Zugange der Untersuchung gewahlt, ein deskriptiver
und ein explikativer. Der deskriptive Zugang ist ein beschreibender Zugang und
erlaubt eine Schatzung von gewissen Merkmalen in einer klar definierten
Grundgesamtheit (Population). Beim explikativen Zugang handelt es sich um die
Erforschung von Wirkungen, Ursachen bzw. Zusammenhangen. Der explikative
Zugang erlaubt eine Ableitung und Uberpriifung von gut begriindeten Hypothesen
und Theorien. Das Forschungsdesign bzw. Versuchsplan fur diese Studie war ein ex-
post-facto-Design, ein nichtexperimentelles Design. Die Kontrolle der Stoérvariablen
ist bei einem nicht experimentellen Design de facto unmdglich. Es kann jedoch durch
eine breite Erhebung von Einflussfaktoren versucht werden, allfallige Storvariablen
zu vermeiden. Dennoch kdnnen nur korrelative Aussagen gemacht werden (Raab-
Steiner & Benesch, 2012).

6.2 Fragebogenentwicklung

Es konnten in der Literatur keine vergleichbaren Studien gefunden werden, die als

Modell fur das Design der Studie respektive die Fragebogenentwicklung dienen
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hatten koénnen. Der gesamte Fragebogen wurde daher neu konstruiert. Die
Entwicklung des Fragebogens folgte dabei dem hermeneutischen Prozess.
Personliches Erfahrungswissen, die Erkenntnisse aus der Literaturrecherche und die
Inspirationen durch die Durchsicht von Fragebdgen aus anderen Arbeiten flossen in

den hier verwendeten Fragebogen ein.

Die Entwicklung des Fragebogens erfolgte in enger Kooperation mit einem Statistiker
und Naturwissenschaftler der Donau-Universitat Krems. Damit sollte sichergestellt
werden, dass der Fragebogen die Forschungsfragen beantworten kann und dass er
fur die statistische Auswertung passend konstruiert war. Sobald das grobe Gerust
des Fragebogens erstellt war, erfolgte die Eingabe in die Online-Fragebogen-

Plattform LimeService (www.limeservice.com) und alle weiteren Adaptionen und

Veranderungen wurden online durchgefuhrt. Es wurden im Verlauf der
Fragebogenentwicklung mehrere Pretests durch je 1-5 Personen und ein finaler
Pretest online durch 13 Personen durchgefuhrt. Die Anregungen und Erkenntnisse
aus den Pretests wurden jeweils eingearbeitet und die endglltige Version des

Fragebogens wurde am 29. Juni 2015 online gestellt.

Der Fragebogen ist in vier Kapitel unterteilt (vgl. Anhang C: Der Online-Fragebogen)

1. Fragen zur Organisation (5 Fragen)

2. Fragen zur Arbeit in der Organisation (10 Fragen)

3. Fragen zu Beratung — Supervision, Coaching, Organisationsentwicklung (17
Fragen)

4. Angaben zur Person (5 Fragen)

Die Dauer zum Ausfullen des Fragebogens variierte zwischen 8 und 15 Minuten, da
die Anzahl der Fragen aufgrund der verwendeten Bedingungen je nach
Personengruppe unterschiedlich war. Der Fragebogen besteht zum Grofteil aus
geschlossenen Fragen die als ,Pflichtfragen® etikettiert sind. Die Antwortformate sind
unterschiedlich gewahlt (offenes Antwortformat, dichotomes Antwortformat,
Ratingskalen), um groRtmaogliche Information fur die Auswertung zu gewinnen. Die

drei offenen Fragen sind optionale Fragen.
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6.3 Zielgruppe der Befragung

Zur Zielgruppe gehorten alle Personen, die zum Zeitpunkt der Befragung in Life
Science Organisationen tatig waren. Medizinprodukte Unternehmen, Biotechnologie-
und Pharmaunternehmen, Vertriebsfirmen, universitare und aulleruniversitare

Forschungseinrichtungen wurden auf den Homepages der Interessensvertretungen

Austromed (www.austromed.org) und Pharmig (www.pharmig.at) sowie im Austrian

Life Sciences Directory (www.lifesciencesdirectory.at) recherchiert und zur

Teilnahme an der Befragung eingeladen. Es wurden alle Personen einer
Organisation unabhangig von Aufgabe oder hierarchischer Position eingeladen. Von
den eingeladenen Personen haben 1142 im Befragungszeitraum den Fragebogen
vollstandig ausgefullt. Nach der Stichprobenbereinigung (vgl. Kapitel 11.1) verblieben

993 Datensatze, die flr die Auswertung verwendet wurden.

6.4 Durchfuhrung der Fragebogenerhebung

Die Fragebogenerhebung wurde online mit der Serviceplattform LimeService

(www.limeservice.com)  durchgefuhrt, welche auf der Open  Source

Umfrageanwendung LimeSurvey (www.limesurvey.org) basiert. Fir die Gestaltung
des Fragebogens und die Durchfihrung der Befragung stehen zahlreiche
Gestaltungsmadglichkeiten, Einstellungen und Optionen zur VerflUgung. Fur die
Auswertung mit anderen Programmen koénnen die erhobenen Daten in

unterschiedlichen Formaten exportiert werden (LimeSurvey, 2015, Internet).

Die Einladung zur Befragung wurde per E-Mail mit Begleittext und Hyperlink zum
Online-Fragebogen an allgemeine Office Adressen der Organisationen und
personalisiert an Einzelpersonen verschickt. Es haben sich insgesamt funf
Organisationen bereit erklart, die Einladung zur Teilnahme an der Studie im News-
Bereich auf ihrer eigenen Homepage zu verdffentlichen, Uber das Intranet an die
eigenen Mitarbeiterlnnen bekannt zu geben, Uber einen Newsletter an die Mitglieder
zu verschicken bzw. als Veranstaltung im Kalender auf der Homepage zu
publizieren. Diese Publikationen wurden im E-Mail an die Zielpersonen als
Referenzen genannt und mittels Hyperlink zuganglich gemacht. Es wurden E-Mails

an insgesamt ca. 6000 gultige Adressen geschickt. Aufgrund der theoretischen
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Grolle der Grundgesamtheit (Population) wurde kein Erinnerungsmail verschickt,
sondern eher darauf geachtet, so viele verschiedene Personen wie mdglich
einzuladen. Es wurde der von der Donau-Universitat Krems zur Verfigung gestellte
Mail-Account verwendet. Der Text der Einladungsmails wurde je nach Zielpersonen

adaptiert und angepasst (siehe Anhang B: Muster E-Mail).

Die Einladung zur anonymen Teilnahme an der Befragung erfolgte im Zeitraum von
29. Juni 2015 bis 30. September 2015. Der Fragebogen wurde im
Befragungszeitraum 1142 Mal vollstandig und 382 Mal teilweise ausgefullt. Am 1.
Oktober wurden die Daten der 1142 vollstandig ausgefullten Antwortsatze fur die

weitere Verarbeitung exportiert.

6.5 Auswertung der Daten

Um ein Hochstmall an Informationen aus den erhobenen Daten zu erhalten, wurden
in dieser Arbeit Deskriptivstatistik und Inferenzstatistik (analytische Statistik)
kombiniert. Alle statistischen Tests wurden mit IBM® SPSS® Statistics Version 23 fiir
Mac berechnet. Die Statistik Software SPSS ist das in den Sozialwissenschaften am
haufigsten eingesetzte Statistikprogramm (Raab-Steiner & Benesch, 2012). Fur
ausgewahlte Darstellungen wurde Microsoft® Excel® fir Mac 2011 Version 14.5.7

verwendet.

Die aus LimeSurvey exportierte SPSS/PASW Command Datei wurde in SPSS
importiert und der weiteren Auswertung zugefuhrt. Im Rahmen dieser Arbeit wurden
die erhobenen Daten nicht vollstandig dargestellt und statistisch ausgewertet, da der
Fragebogen sehr umfassend war und mehr Daten erhob, als zur Beantwortung der
Fragestellungen und Prufung der Hypothesen erforderlich gewesen ware. Diese

Daten werden fur zukunftige Auswertungen und weitergehende Analysen verwendet.

Die erhobenen Daten wurden mit SPSS nach bestimmten Kriterien ausgewertet und

dargestellt. Diese Berechnungen erfolgten gemeinsam mit dem externen Statistiker.
Fir diese Arbeit wird ein Signifikanzniveau von 0,05 festgelegt.

Hinweis zu den Signifikanzen: In den Tabellen sind fur die einfache Lesbarkeit

Signifikanzen in blau markiert oder mit dem Zusatz ,signifikant* gekennzeichnet.
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Folgende Formen flur die Darstellung und statistische Tests fur die Auswertung der

Daten wurden verwendet:

Tabellen und Diagramme

Chi-Quadrat Test nach Pearson

Haufigkeiten und Signifikanztests bei Mehrfachantworten

Darstellung und Auswertung der 4-stufigen Ratingskala (Likert-Skala)
U-Test nach Mann & Whitney

Wilcoxon-Test

Faktorenanalyse

T-Test fur unabhangige Stichproben

Eine Beschreibung der einzelnen statistischen Verfahren und Details, wie diese in

der Arbeit verwendet wurden befinden sich im Anhang A, Kapitel 10.

Regressionsfaktoren:

Bei Frage 14 und 15 des Fragebogens wurden 28 Themen (Details dazu Anhang A,

Kapitel 10.9) vorgegeben und die Teilnehmerlnnen gaben zu jedem Thema an, ob es

eine Herausforderung und potentielles Problem in der taglichen Arbeit darstellt.

Folgende sechs Regressionsfaktoren waren das Ergebnis einer Faktorenanalyse aus

diesen 28 Items (N=993). Sie wurden fur weiterfihrende Tests als neue Variable

verwendet:

Faktor 1: Allgemeine Belastung

Faktor 2: Arbeitsanforderungen

Faktor 3: Druck von Aufen (Markt oder Forschungskonkurrenz)
Faktor 4: Veranderungsprozesse und Organisationsstruktur
Faktor 5: Komplexitat und Zwischenmenschliche Probleme

Faktor 6: Arbeitsplatzsicherheit und -bedingungen
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6.6 Starken und Begrenzungen der Studie

Es ist anzunehmen, dass die dieser Studie zugrunde liegende Zahl von 993 Fallen
ein reprasentatives Sample ist, da durch die Fragemethode und Verteilung des

Fragebogens keine spezifischen Personen ein- oder ausgeschlossen wurden.

Trotz aller Sorgsamkeit in der Planung und Durchfihrung kann nicht sicher davon
ausgegangen werden, dass die hier vorliegende Stichprobe tatsachlich reprasentativ
ist. Daher sind alle in dieser Arbeit gemachten Aussagen bezuglich der Ergebnisse

als Wahrscheinlichkeitsaussagen und nicht als Wahrheit zu verstehen.

Mdglicherweise haben eher beratungsaffine Menschen den Fragebogen beantwortet
oder vermehrt solche, die Beratung schon kannten (im Vergleich zur

Grundgesamtheit).

Der Fragebogen wurde nicht in englischer Sprache zur Verfugung gestellt. Es wurde
dabei nicht berucksichtigt, dass vor allem im akademischen Bereich und in den
grofRen internationalen Firmen viele nicht deutsch sprechende Personen tatig sind.
Zahlreiche Ruckmeldungen, Uberwiegend aus dem akademischen Bereich, haben
das bestatigt. Dadurch kdnnten unter Umstanden die Stimmen von Personen ohne
Deutschkenntnisse unterreprasentiert sein. Ein Missverstehen oder
Fehlinterpretieren der Fragen aufgrund sprachlicher Probleme kann ebenso nicht

ausgeschlossen werden.

Mdglicherweise kann es bei einzelnen Fragen zu Unklarheiten gekommen sein, da
sie nicht eindeutig formuliert waren. Gewisse Unscharfen in den Antworten kdnnen

daher nicht ausgeschlossen werden.

6.7 Stichprobe

,Der Begriff ,Stichprobe’ bezeichnet eine kleine Teilmenge der sogenannten
Grundgesamtheit, deren Auswahl nach bestimmten Kriterien erfolgen sollte, um
verallgemeinernde Aussagen treffen zu kdnnen“ (Raab-Steiner & Benesch, 2012,
S. 18). Die 1142 aus LimeSurvey exportierten Datensatze wurden bereinigt, um eine
homogene Stichprobe fur die Auswertung zu erhalten (Details zur

Stichprobenbereinigung im Anhang A, Kapitel 11.1).
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Die daraus resultierende Stichprobe N=993 ist wie folgt definiert:

 Datensatze aus Osterreich
* Datensatze aus aufReruniversitaren und universitaren Forschungsinstituten
* Datensatze aus Biotechnologie/Pharma, Medizintechnik, Vertriebsfirmen

Biotechnologie/Pharma und Vertriebsfirmen Medizintechnik

Fur die Darstellung der Daten und die statistischen Auswertungen wurden aus den
im Fragebogen vorgegebenen Kategorien folgende neue Kategorien gebildet (Details

zur Kategorienbildung im Anhang A, Kapitel 11.2):

Forschung und Industrie:

* Forschung = aulReruniversitare + universitare Forschungsinstitute (N=462)
* Industrie = Biotechnologie/Pharma + Medizintechnik + Vertriebsfirmen

Biotechnologie/Pharma + Vertriebsfirmen Medizintechnik (N=531)

BetriebsgroRe: Aus den acht vorgegebenen Kategorien zur Betriebsgrolde wurden

vier Kategorien gebildet.

Fuhrungspositionen: Aus den vier vorgegebenen Kategorien bezlglich

FUhrungspositionen wurden zwei Kategorien gebildet:

* FUhrungsposition Ja

* FUhrungsposition Nein

Kooperationsart: Aus der Frage 11 im Fragebogen wurden vier Kategorien bezulglich

Kooperationsart der Personen gebildet.

Alter: Aus den sechs vorgegebenen Kategorien zum Alter wurden vier Kategorien

bzw. zwei Kategorien gebildet.

Die Stichprobe wird im Folgenden in drei Kapiteln beschrieben: Persdnliche Daten,
Informationen zum Arbeitskontext und Angaben zur Organisation. Fur mehr
Ubersichtlichkeit werden im Text die Prozentsatze gerundet. Ausgewahlte Merkmale,
die bei den Ergebnissen nicht mehr erwahnt werden, werden nach Forschung und

Industrie getrennt dargestellt. (Ngesamt=993; NForschung=462; Nindustrie =531)
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6.7.1 Personliche Daten

6.7.1.1 Angaben zum Alter

63% der Antwortenden waren zwischen 30 und 50 Jahre alt (Abbildung 2).
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Abbildung 2: Alter

6.7.1.2 Angaben zum Geschlecht
Manner und Frauen waren unter den Antwortenden ca. gleich verteilt (Abbildung 3).

Mweiblich
B minnlich
[keine Angabe

Abbildung 3: Geschlecht
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6.7.1.3 Angaben zur hochsten abgeschlossenen Ausbildung

Die Mehrzahl der Antwortenden verfugte Uber eine universitare Ausbildung
(Abbildung 4).
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Abbildung 4: Héchste abgeschlossene Ausbildung

6.7.1.4 Angaben zum fachlichen Hintergrund

78% aller Antwortenden gaben einen naturwissenschaftlich-technischen Hintergrund
an, in Forschung waren es 90%. In Industrie gaben 41% der Personen einen

wirtschaftlichen Hintergrund an (Tabelle 1). (Hinweis: Mehrfachnennung)

Insgesamt (N=993) | Forschung (N=462) Industrie (N=531)

% der Prozent % der Prozent % der Prozent
Antworten der Félle |Antworten der Falle |Antworten der Falle

naturwissenschaftlich / technisch 71,72 78,15 86,89 88,96 59,93 68,74
wirtschaftlich 23,01 25,08 19 7,36 35,30 40,49
Sonstiges 5,27 5,74 5,92 6,06 4,76 5,46
Gesamt 100,00 108,96 100,00 102,38 100,00 114,69

Tabelle 1: Fachlicher Hintergrund
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6.7.2 Angaben zum Arbeitskontext

6.7.2.1 Angaben Uber den Aufgabenbereich in der Organisation

35% aller Teilnehmerlinnen gaben Grundlagenforschung als ihren Aufgabenbereich

an, 30% angewandte Forschung & Entwicklung, 14% Vertrieb/Verkauf usw. (Tabelle

2). Die Prozentsatze fur Forschung und Industrie sind zum Vergleich ebenso

angefuhrt. (Hinweis: Mehrfachnennung, keine Signifikanztests durchgefuhrt)

Insgesamt (N=993) | Forschung (N=462) Industrie (N=531)
% der Prozent % der Prozent % der Prozent
Antworten der Falle | Antworten der Falle | Antworten der Félle
Grundlagenforschung 22,24 34,74 46,53 71,21 1,90 3,01
angewandte Forschung & Entwicklung 18,96 29,61 26,17 40,04 12,91 20,53
Vertrieb / Verkauf 9,16 14,30 0,42 0,65 16,47 26,18
Administration / Verwaltung / Finanzen 8,83 13,80 9,62 14,72 8,18 12,99
Marketing / Produktmanagement 7,29 11,38 0,57 0,87 12,91 20,53
Sonstiges 6,90 10,78 5,23 8,01 8,29 13,18
Produktion / Qualitdtsmanagement 5,93 9,26 1,84 2,81 9,36 14,88
R S A SRR 548 856 1,70 2,60 865 13,75

undentraining

Geschaftsfiihrung 4,38 6,85 1,70 2,60 6,64 10,55
Personalwesen 3,93 6,14 3,68 5,63 4,15 6,59
Produktzulassung 3,22 5,04 0,71 1,08 5,33 8,47
Servicetechnikerln 2,00 3,12 1,27 1,95 2,61 4,14
Logistik 1,68 2,62 0,57 0,87 2,61 4,14
Gesamt 100,00 156,19 100,00 153,03 100,00 158,95

Tabelle 2: Tatigkeitsbereich

6.7.2.2 Angaben Uber die Arbeitsplatzsituation in der Organisation

92% aller Befragten hatten einen Arbeitsplatz in der Organisation; 45% hatten ein

Home Office; 41% reisten fur ihre Arbeit im Ausland, 39% reisten fur ihre Arbeit im

Inland (Tabelle 3). Die Prozentsatze flr Forschung und Industrie sind zum Vergleich

ebenso angefuhrt. (Hinweis: Mehrfachnennung)

Insgesamt (N=993) Forschung (N=462) Industrie (N=531)
% der Prozent % der Prozent % der Prozent
Antworten der Falle | Antworten der Falle | Antworten der Falle
Arbeitsplatz in der Organisation 42,37 91,94 52,78 98,70 35,40 86,06
Home Office 20,65 44 81 15,63 29,22 24,01 58,38
Reisen im Ausland 19,07 41,39 16,55 30,95 20,76 50,47
Reisen im Inland 17,91 38,87 15,05 28,14 19,83 48,21
Gesamt 100,00 217,02 100,00 153,03 100,00 158,95

Tabelle 3: Arbeitsplatzsituation
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6.7.2.3 Angaben Uber die Dauer der Tatigkeit in der Organisation in Jahren

62% der Befragten waren seit bis zu 10 Jahren in ihrer Organisation tatig (Abbildung
5). (Ngesamt=993; NForschung=462; Nindustrie =531)
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Abbildung 5: Zugehdérigkeit zur Organisation in Jahren

6.7.2.4 Position in der Organisation

61% (610) der Teilnehmerinnen hatten eine Position mit Fihrungsverantwortung
(Abbildung 6). (Ngesamt=993; NForschung=462; Nindustrie =531)
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Abbildung 6: Position in der Organisation
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6.7.3 Angaben zur Organisation

6.7.3.1 Aufteilung nach Forschung und Industrie

Personen aus Forschung und Industrie waren unter den Antwortenden ca. gleich
Verteilt (Abbildung 7). (Ngesamt=993; NForschung=462; N|ndustrie =531)

M Forschung
Mindustrie

Abbildung 7: Organisationstyp

6.7.3.2 Angaben Uber die Anzahl der Mitarbeiterlnnen im Land der Anstellung

80% der Teilnehmerlnnen kamen aus mittleren (51-250 MA) und grof3en (ab 251
MA) Unternehmen. 20% der Teilnehmerlnnen kamen aus Kleinst- (bis zu 10 MA) und
Kleinunternehmen (11-50 MA) (Abbildung 8) (vgl. Wirtschaftskammer Osterreich,
2015, Internet). (Ngesamt=993; NForschung=462; Nindustrie =531)
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Abbildung 8: Anzahl der Mitarbeiterlnnen
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6.7.3.3 Angaben zur Dauer des Bestehens der Organisation in Jahren

Die Teilnehmerinnen kamen mehrheitlich aus schon langer etablierten
Organisationen (Abbildung 9). (Ngesamt=993; NForschung=462; N|ndustrie =531)
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Abbildung 9: Dauer des Bestehens der Organisation

6.7.3.4 Angaben daruber, ob Organisation international oder nicht international ist

Fast alle Teilnehmenden aus Industrie gaben an, dass ihre Organisation international
agiert (Abbildung 10). (Ngesamt=993; NForschung=462; N|ndustrie =531)
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Abbildung 10: Internationalitét der Organisation
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7 Ergebnisse der Auswertung

In diesem Teil werden die Ergebnisse der Befragung in finf Kapiteln prasentiert:

Kapitel 7.1
Kapitel 7.2
Kapitel 7.3
Kapitel 7.4
Kapitel 7.5

Allgemeine Ergebnisse zum Thema Beratung
Vergleich Forschung und Industrie

Vergleich Fuhrungspersonen und Mitarbeiterlnnen
Vergleich Frauen und Manner

Ergebnisse zum Thema Kooperation und Kooperationsformen

7.1 Allgemeine Ergebnisse zum Thema Beratung

7.1.1 Angebot von interner oder externer Beratung

61% der Befragten gaben an, dass in ihrer Organisation interne oder externe
Beratung angeboten wird (Abbildung 11). (N=993)
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Abbildung 11: Angebot von interner oder externer Beratung
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7.1.2 Budget fur externe Beratung und Budgetentscheidung

Fast die Halfte der Befragten (46%) gab an, dass es in ihrer Organisation Budget flr
externe Beratung gibt (Abbildung 12). (N=993)
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Abbildung 12: Budget fiir externe Beratung

Von den 461 Teilnehmerlnnen, die angaben, dass es Budget fir externe Beratung

gibt, sagten 73% dass die Fuhrungspersonen Uber das Budget entscheiden, 42%

nannten die Personalabteilung (Tabelle 4). (Hinweis: Mehrfachnennung) (N=461)

Antworten Prozent der Falle
N Prozent (N=461)
Flhrungspersonen 336 54,37 72,89
Personalabteilung 193 31,23 41,87
Weil ich nicht 56 9,06 12,15
Sonstiges 33 5,34 7,16
Gesamt 618 100,00 134,06
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7.1.3 Inanspruchnahme und Rahmen von Beratung durch externe Beraterlnnen

7.1.3.1 Beratung Vergangenheit und Rahmen

46% der Befragten hat schon externe Beratung in Anspruch genommen (Abbildung
13). (N=993)
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Abbildung 13: Inanspruchnahme von Beratung (Vergangenheit)

Am haufigsten waren die Beratungen Mehrpersonen-Beratungen (73%), gefolgt von
Einzelberatungen mit 42% (Tabelle 5). (Hinweis: Mehrfachnennung) (N=456)

Antworten Prozent der Falle
N Prozent (N=456)
Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team, 331 48,60 72,59

Projekt- oder Arbeitsgruppe)
Einzelberatung 191 28,05 41,89
Beratung im Rahmen von

Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 681 100,00 149,34

159 23,35 34,87

Tabelle 5: Rahmen fiir Beratung (Vergangenheit)
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7.1.3.2 Freiwilligkeit von Beratung

Die 456 Teilnehmerlnnen, die Beratung(en) in Anspruch genommen haben, gaben
an, dass sie in 84% der Falle Beratung freiwillig in Anspruch genommen haben. In
29% der Falle war die Beratung verpflichtend (Tabelle 6). (Hinweis:
Mehrfachnennung) (N=456)

Antworten Prozent der
N Prozent | Falle (N=456)
freiwillig 385 74,18 84,43
verpflichtend 134 25,82 29,39
Gesamt 519| 100,00 113,82

Tabelle 6: Freiwilligkeit von Beratung (Vergangenheit)

7.1.3.3 Beratung Zukunft und Rahmen

49% der Befragten wirde in Zukunft Beratung in Anspruch nehmen, 38% wdurden
das vielleicht tun (Abbildung 14). (N=993)
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Abbildung 14: Inanspruchnahme von Beratung (Zukunft)
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Von den Personen, die Beratung Ja oder Vielleicht in Anspruch nehmen wurden,
wollen 71% Einzelberatung haben, 60% Mehrpersonen-Beratung (Tabelle 7).

(Hinweis: Mehrfachnennung) (N=861, wollen Beratung ja oder vielleicht in Anspruch

nehmen)
Antworten Prozent der
N Prozent Falle (N=861)
Einzelberatung 615 4412 71,43
Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team,
Projekt- oder Arbeitsgruppe) 2 6,87 R0
Beratu.ng !m Rahmgn von 265 19,01 30,78
Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 1394 100,00 161,90

Tabelle 7: Gewlinschter Rahmen fiir Beratung (Zukunft)

7.1.3.4 Vergleich Inanspruchnahme Beratung Vergangenheit versus Zukunft

Personen, die in der Vergangenheit schon Beratung in Anspruch genommen haben
wilrden in Zukunft hdchst signifikant haufiger Beratung in Anspruch nehmen als
Personen, die noch keine Beratung in Anspruch genommen haben (N=956; DF=1;
chi®=114,803; p<0,001) (Tabelle 8). (Post-hoc Vergleiche siehe Anhang A, Kapitel
12.1.1)

Beratung Zukunft
: : o Gesamt
ja nein vielleicht
Beratung ja 308 32 116 456
Vergangenheit nein 166 96 238 500
Gesamt 474 128 354 956

Tabelle 8: Vergleich Beratungsverhalten Vergangenheit versus Zukunft
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7.1.4 Nutzen und Themen von Beratung

7.1.4.1 Nutzen von erlebter Beratung

Mehrheitlich hat Beratung Nutzen gebracht. Nur 54 Personen gaben an (ja, eher ja),
dass kein Nutzen vorlag und flr 25 Personen wurde alles schlimmer (ja, eher ja)

(Tabelle 9). (4-stufige Skalierung: ja=3, eher ja=2, eher nein=1, nein=0) (N=456)

Mittelwert
personlicher Nutzen 2,186
Nutzen fur arbeitsbezogene Themen (z.B. Arbeitsprozesse, Projektablaufe) 1,954
Nutzen fur organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie, Organisationsentwicklung) 1,829
Nutzen fiir zwischenmenschliche Beziehungen 1,825
Nutzen fiir externe Themen (z.B. mit Kundinnen, Kooperationspartnerinnen, 1.410
Geschaftspartnerinnen) '
kein Nutzen 0,386
hat alles noch viel schlimmer gemacht 0,200

Tabelle 9: Nutzen von erlebter Beratung

7.1.4.2 Themen fur Beratung Vergangenheit versus Zukunft

Die haufigsten Themen fur vergangene Beratung waren arbeitsbezogene (54%) und
organisationsbezogene Themen (51%) (Tabelle 10). (Hinweis: Mehrfachnennung)
(N=456)

Antworten Prozent der
N Prozent | Falle (N=456)
arb(.eltsbez?gene Themen (z.B. Arbeitsprozesse, 5395 2847 53,95
Projektablaufe)
organ|§at|pnsbezogene Themen (z.B. Strategie, 50,88 26,85 50,88
Organisationsentwicklung)
personliche Themen |m Arbeitskontext (z.B. 3465 18.29 34,65
Probleme, Weiterentwicklung)
Konflikte (innerhalb und aulerhalb der Organisation) | 27,41 14,47 27,41
Sonstiges 11,62 6,13 11,62
externe Themen (z.B. mit Kundinnen,
. ) 10,96 5,79 10,96
Kooperationspartnerinnen, Geschéaftspartnerinnen)
Gesamt 189,47| 100,00 189,47

Tabelle 10: Themen fiir Beratung (Vergangenheit)
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Die am haufigsten gewunschten Themen fur zukunftige Beratung sind personliche
Themen im Arbeitskontext mit 60% und arbeitsbezogene Themen mit 55% (Tabelle
11). (Hinweis: Mehrfachnennung) (N=861)

Antworten Prozent der
N |Prozent| Falle (N=861)

personliche Themen im Arbeitskontext (z.B.

Probleme, Weiterentwicklung) 514 24,12 59,70
arbe.altsbezlcl)gene Themen (z.B. Arbeitsprozesse, 474 2224 55,05
Projektablaufe)

organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie, a71| 2210 5470

Organisationsentwicklung)
Konflikte (innerhalb und aulRerhalb der Organisation) 456| 21,40 52,96
externe Themen (z.B. mit Kundinnen,

Kooperationspartnerinnen, Geschaftspartnerinnen) 153 B8 <549
Sonstiges 27 1,27 3,14
Gesamt 2131( 100,00 247,50

Tabelle 11: Themen flr Beratung (Zukunft)

7.1.5 Meinung uber Beratung

Beratung wird mehrheitlich als Unterstlitzung, Férderung und Hilfe betrachtet. 148
Personen gaben an (21 ja, 127 eher ja), dass sie Beratung flir eine
Zeitverschwendung halten (Tabelle 12). (4-stufige Skalierung: ja=3, eher ja=2, eher
nein=1, nein=0) (N=993)

Mittelwert
Foérderung neuer Sichtweisen und Perspektiven 2174
professionelle Reflexion von beruflichen Themen 2,089
Unterstitzung bei konkreten Problemen und Themen 2,077
Hilfe bei Konfliktlosung 2,009
Férderung der Personlichkeitsentwicklung 1,979
Unterstlitzung zur Bewaltigung der komplexen Arbeitswelt 1,925
Foérderung von Kompetenz und Performanz 1,916
Unterstitzung bei der Organisationsentwicklung 1,837
Wissensvermittlung 1,716
Psychohygiene und Entlastung 1,510
eine Zeitverschwendung 721

Tabelle 12: Meinung Uber Beratung
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7.1.6 Fachliche Anforderungen an Beraterlnnen

Branchenerfahrung dicht gefolgt von Fuhrungserfahrung sind die wichtigsten
fachlichen Anforderungen an Beraterinnen (Tabelle 13). (4-stufige Skalierung: ja=3,
eher ja=2, eher nein=1, nein=0) (N=993)

Mittelwert
Business- / Branchenerfahrung 2,397
Fuhrungserfahrung 2,228
unterstitzt bei der Implementierung des Beratungsergebnisses 2,076
berticksichtigt ethische Themen 1,827
wirtschaftliche Kenntnisse 1,820
Forschungserfahrung in den Life Sciences 1,673
akademische Beratungsausbildung 1,527
Vertriebserfahrung in den Life Sciences 1,170

Tabelle 13: Fachliche Anforderung an Beraterlnnen

7.2 Vergleich Forschung und Industrie

In diesem Kapitel werden Auswertungsergebnisse dargestellt, die Unterschiede bzw.
Gemeinsamkeiten zwischen Forschung (Nrorschung=462) und Industrie (Ningustie =531)
beschreiben. Es werden Eigenschaften und spezifische Herausforderungen der

Organisationen und Ergebnisse zum Thema Beratung prasentiert.

7.2.1 Beschreibung Forschung und Industrie

Im Anhang A, Kapitel 11.2.1 ist beschrieben, welche der im Fragebogen genannten
Organisationen in die Kategorien Forschung und Industrie zusammengefasst
wurden. Im Kapitel 6.7.1.1 sind Informationen zur Altersverteilung der Personen in
Forschung und Industrie zu finden. Im Kapitel 6.7.2 sind Informationen zum
Aufgabenbereich und Uber die Arbeitsplatzsituation der Teilnehmerlnnen aus
Forschung und Industrie beschrieben. Im Kapitel 6.7.3 sind Informationen zur
Organisationsgrofe, zu Bestehen der Organisationen in Jahren und zur Frage nach

Internationalitat dargestellt.
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7.2.2 Verteilung der Personen nach Alter

Hochst signifikant mehr Uber 41-jahrige Personen arbeiten in Industrie im Vergleich
zur Forschung (Abbildung 15) (N=993; DF=1; chi’=10,647; p=0,001).
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Abbildung 15: Verteilung Alter - Vergleich Forschung und Industrie

7.2.3 Verteilung von Frauen und Mannern

Hochst signifikant mehr Manner arbeiten in Industrie im Vergleich zu Forschung
(Abbildung 16) (N=968; DF=1; chi’=19,007; p<0,001). (Hinweis: N=968, 25

Personen, die keine Angabe zum Geschlecht machten, sind nicht bericksichtigt)
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Abbildung 16: Verteilung Frauen und Manner - Vergleich Forschung und Industrie

78



7.2.4 Fachlicher Hintergrund

In Forschung haben hochst signifikant mehr Personen einen naturwissenschaftlich-
technischen Hintergrund im Vergleich zu Industrie (N=993; DF=1; chi’=59,163;
p<0,001). In Industrie haben hdchst signifikant mehr Personen einen wirtschaftlichen
Hintergrund im Vergleich zu Forschung (N=993; DF=1; chi’*=144,333; p<0,001) (vgl.
Kapitel 6.7.1.4).

7.2.5 Arbeitsplatzsituation

In Forschung haben hdéchst signifikant mehr Personen einen Arbeitsplatz in der
Organisation im Vergleich zu Industrie (N=993; DF=1; chi’=53,264; p<0,001). In
Industrie haben hdchst signifikant mehr Personen einen Home-Office Platz im
Vergleich zu Forschung (N=993; DF=1; chi’=84,939; p<0,001). Personen aus
Industrie reisen héchst signifikant haufiger im Ausland (N=993; DF=1; chi*=38,798;
p<0,001) und im Inland (N=993; DF=1; chi*=41,890; p<0,001) im Vergleich zu
Personen aus Forschung (vgl. Kapitel 6.7.2.2).

7.2.6 Verteilung Fuhrungsebenen

Im Kapitel 6.7.2.4 ist die Verteilung der drei Fuhrungsebenen (obere, mittlere und
untere) und der Personen ohne Fuhrungsverantwortung in Forschung und Industrie
dargestellt. In Industrie haben signifikant mehr Personen Flhrungsverantwortung im
Vergleich zu Forschung (Abbildung 17) (N=993; DF=1; chi?*=6,702; p=0,011).
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Abbildung 17: Verteilung Flhrungspersonen und Mitarbeiterinnen - Vergleich Forschung und Industrie
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7.2.7 Herausforderungen

Die Mittelwerte der 6 Regressionsfaktoren (vgl. Anhang A, Kapitel 10.9) wurden mit

dem t-Test flUr unabhangige Stichproben zwischen Forschung und

Industrie

hinsichtlich ihrer Belastung getestet (Tabelle 14, Signifikanzen in blau). Fur alle
Faktoren gllt- NForschung=462, N|ndustr|e=531; DF=991

1.

Forschung unterscheidet sich nicht von Industrie im Faktor 1 - allgemeine
Belastung (t=-0,851; p=0,395).

Im Faktor 2 — Arbeitsanforderungen — fuhlen sich Personen aus Industrie
héchst signifikant mehr belastet als Personen aus Forschung (t=-4,839;
p<0,001).

Forschung unterscheidet sich nicht von Industrie im Faktor 3 — Druck von
Aulen (Markt oder Forschungskonkurrenz) (t=-0,172; p=0,864).

. Im Faktor 4 — Veranderungsprozesse und Organisationsstruktur — fuhlen sich

Personen aus Industrie hochst signifikant mehr belastet als Personen aus
Forschung (t=-11,073; p<0,001).

Forschung unterscheidet sich nicht von Industrie im Faktor 5 — Komplexitat
und Zwischenmenschliche Probleme (t=-1,331; p=0,184).

Im Faktor 6 — Arbeitsplatzsicherheit und -bedingungen — fuhlen sich Personen
aus Forschung hochst signifikant mehr belastet als Personen aus Industrie
(t=7,586; p<0,001).

N | Mitewert | Standard-
abweichung

Forschung 462 -,0289543 1,01991955
Faktor 1 )

Industrie 531 ,0251919 ,98261007

Forschung 462 -,1628138 95776380
Faktor 2 .

Industrie 531 ,1416572 1,01518388

Forschung 462 -,0058399 ,98229876
Faktor 3 )

Industrie 531 ,0050811 1,01604731

Forschung 462 -,3555552 1,00735969
Faktor 4 ;

Industrie 531 ,3093531 88484858

Forschung 462 -,0452494 1,01704349
Faktor 5 )

Industrie 531 ,0393695 , 98419875

Forschung 462 ,2510198 1,00827728
Faktor 6 )

Industrie 531 -,2184014 ,94059137

Tabelle 14: Mittelwerte t-Test: Belastungen - Vergleich Forschung und Industrie
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7.2.8 Beratung

In diesem Kapitel werden die Angaben der Teilnehmerlnnen zum Thema Beratung

zwischen Forschung und Industrie verglichen.

7.2.8.1 Angebot von interner oder externer Beratung

Personen aus Forschung und Industrie unterscheiden sich nicht in ihren Angaben
Uber das Beratungsangebot in ihrer Organisation. Mehr Personen aus Forschung im
Vergleich zu Industrie wissen allerdings nicht ob in ihrer Organisation interne oder
externe Beratung angeboten wird (N=993; DF=2; chi’=44,698; p<0,001) (Abbildung
18). (Post-hoc Vergleiche siehe Anhang A, Kapitel 12.2.1)
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Abbildung 18: Angebot Beratung - Vergleich Forschung und Industrie

7.2.8.2 Budget fur externe Beratung

Mehr Personen aus Industrie gaben an, dass in ihrer Organisation Budget fur externe
Beratung vorhanden ist. Mehr Personen aus Forschung gaben an, dass sie nicht
wissen, ob Budget vorhanden ist (N=993; DF=2; chi’*=56,140; p<0,001) (Abbildung
19). (Post-hoc Vergleiche siehe Anhang A, Kapitel 12.2.2)
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Abbildung 19: Budget fiir externe Beratung - Vergleich Forschung und Industrie

7.2.8.3 Inanspruchnahme externe Beratung Vergangenheit und Rahmen

Mehr Personen aus Industrie im Vergleich zu Forschung haben in der Vergangenheit
sicher (,Ja“) Beratung in Anspruch genommen (N=993; DF=2; chi’=44,506; p<0,001)
(Abbildung 20). (Post-hoc Vergleiche siehe Anhang A, Kapitel 12.2.3)
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Abbildung 20: Beratung Vergangenheit - Vergleich Forschung und Industrie
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In Industrie wurden sehr signifikant mehr Einzelberatungen in Anspruch genommen
als in Forschung (N=456; DF=1; chi’=8,921; p=0,003) (Tabelle 15). (Hinweis:
Mehrfachnennung) (Ngesamt=456)

Antworten Prozent der
N |Prozent Falle

Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team,
Projekt- oder Arbeitsgruppe)
Forschung Einzelberatung 52| 23,01 32,50
(N=160) Beratung im Rahmen von
Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 226| 100,00 141,25
Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team,
Projekt- oder Arbeitsgruppe)
Industrie Einzelberatung 139 30,55 46,96
(N=296) Beratung im Rahmen von
Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 455( 100,00 153,72

123 54,42 76,88

51| 22,57 31,87

208| 45,71 70,27

108 23,74 36,49

Tabelle 15: Rahmen fir vergangene Beratung - Vergleich Forschung und Industrie

Hochst signifikant mehr Personen aus Industrie haben Beratung verpflichtend in
Anspruch genommen im Vergleich zu Personen aus Forschung (N=456; DF=1,
chi*=11,905; p=0,001) (Tabelle 16). (Hinweis: Mehrfachnennung) (Ngesam=456)

Antworten Prozent der

N Prozent Falle
freiwillig 140 81,87 87,50
th';i‘;']ﬁ“o”)g verpflichtend 31 18,13 19,38
Gesamt 171 100,00 106,88
_ freiwillig 245 70,40 82,77
'&d:;;g? verpflichtend 103 29,60 34,80
Gesamt 348 100,00 117,57

Tabelle 16: Freiwilligkeit von Beratung - Vergleich Forschung und Industrie

7.2.8.4 Inanspruchnahme externe Beratung Zukunft und Rahmen

Mehr Personen aus Industrie im Vergleich zu Forschung gaben an dass sie in
Zukunft sicher (,Ja“) Beratung in Anspruch nehmen wirden (N=993; DF=2;
chi®=12,045; p=0,002) (Abbildung 21). (Post-hoc Vergleiche siche Anhang A, Kapitel
12.2.4)
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Abbildung 21: Beratung Zukunft - Vergleich Forschung und Industrie

Die Einzelberatung ist sowohl in Forschung als auch Industrie der bevorzugte
Rahmen fur zukunftige Beratung(en). In Industrie allerdings wurden die Personen
sehr signifikant haufiger Beratung im Rahmen von
Organisationsentwicklungsprozessen in  Anspruch nehmen (N=861; DF=1,
chi’=9,021; p=0,003) (Tabelle 17). (Hinweis: Mehrfachnennung) (Ngesam=861,

Personen, die Beratung in Zukunft Ja oder Vielleicht in Erwagung ziehen)

Antworten Prozent
N Prozent | der Falle
Einzelberatung 275 45,16 69,80

Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team,
Forschung Projekt- oder Arbeitsgruppe)

(N=394) Beratung im Rahmen von
Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 609 | 100,00 | 154,57
Einzelberatung 340 43,31 72,81
Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team,

Industrie  Projekt- oder Arbeitsgruppe)

(N=467) Beratung im Rahmen von
Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 785 | 100,0% | 168,09

233 38,26 59,14

101 16,58 25,63

281 35,80 60,17

164 20,89 35,12

Tabelle 17: Gewlnschter Rahmen fiir zukiinftige Beratung - Vergleich Forschung und Industrie
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7.2.8.5 Nutzen von erlebter Beratung

Der Nutzen von Beratung fur externe Themen wird in Industrie signifikant hdher

angegeben als in Forschung (Tabelle 18) (Ergebnis U-Test siehe Anhang A, Kapitel

1225) (Ngesamt=456)

Insgesamt Forschung Industrie
(N=456) (N=160) (N=296) U-Test
Mittelwert  Mittelwert  Mittelwert
personlicher Nutzen 2,186 2,150 2,206
Nutzen fur arbeitsbezogene Themen (z.B.
Arbeitsprozesse, Projektablaufe) 1,454 1863 2,000
Nutzen fur organisationsbezogene Themen (z.B.
Strategie, Organisationsentwicklung) 1.829 1,738 1,878
Nutzen flir zwischenmenschliche Beziehungen 1,825 1,881 1,794
Nutzen fur externe Themen (z.B. mit Kundinnen, o
Kooperationspartnerinnen, Geschaftspartnerinnen) 1,410 1,200 1,524 slgnifikant
kein Nutzen 0,386 0,425 0,365
hat alles noch viel schlimmer gemacht 0,200 0,169 0,216

Tabelle 18: Nutzen von Beratung - Vergleich Forschung und Industrie

7.2.8.6 Themen Vergangenheit versus Zukunft

Signifikant mehr Personen aus Industrie haben Beratung zu organisationsbezogenen

Themen in Anspruch genommen im Vergleich zu Personen aus Forschung (N=456;
DF=1; chi?*=5,010; p=0,31) (Tabelle 19). (Hinweis: Mehrfachnennung) (Ngesamt=456)

Forschung (N=160) Industrie (N=296)
Themen flr Beratung (Vergangenheit) % der Prozent % der Prozent
Antworten | der Falle | Antworten | der Falle
arbeitsbezogene Themen (z.B. Arbeitsprozesse, 27 43 49 38 27 43 56.42
Projektablaufe) ' ' ' d
organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie, 24 31 4375 24 31 54 73
Organisationsentwicklung) ! ; . :
ersonliche Themen im Arbeitskontext (z.B.
iI::"robleme, Weiterentwicklung) : 21,18 38,13 21,18 32,77
Konflikte (innerhalb und auBerhalb der Organisation) 15,97 28,75 15,97 26,69
Sonstiges 6,94 12,50 6,94 11,15
externe Themen (z.B. mit Kundinnen,
Kooperationspartnerinnen, Geschaftspartnerinnen) AT 7450 41T 12,64
Gesamt 100,00 180,00 100,00 194,60

Tabelle 19: Themen flr vergangene Beratung - Vergleich Forschung und Industrie
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Forschung wurde signifikant haufiger Beratung fur Konflikte in Anspruch nehmen
wollen als Industrie (N=861; DF=1; chi?*=10,225; p=0,002). Industrie wiirde signifikant
haufiger Beratung fiir externe Themen (N=861; DF=1; chi’=12,611; p<0,001) und
organisationsbezogene Themen (N=861; DF=1; chi’=4,556; p=0,033) in Anspruch
nehmen wollen als Forschung (Tabelle 20). (Ngesamt=861) (Hinweis: beide Tabellen

sortiert nach Prozent der Falle in Forschung, Mehrfachnennung)

Forschung (N=394) Industrie (N=467)
Themen fur Beratung (Zukuntft) % der | Prozent | %der | Prozent
Antworten | der Falle | Antworten| der Falle

25,21 61,17 23,23 58,46

personliche Themen im Arbeitskontext (z.ﬁrobleme,

Weiterentwicklung)

Konflikte (innerhalb und auRerhalb der Organisation) 24,27 58,88 19,06 47,97
arbt_e:tsbez_ggene Themen (z.B. Arbeitsprozesse, 21.76 5279 22.64 56.96
Projektablaufe)

organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie,
Organisationsentwicklung)

externe Themen (z.B. mit Kundinnen,
Kooperationspartnerinnen, Geschéaftspartnerinnen) 8,80 TR Hhes 08
Sonstiges 1,05 2,54 1,45 3,64

Gesamt 100,00 242,64 100,00 251,61

20,92 50,76 23,06 58,03

Tabelle 20: Themen flr zuklnftige Beratung - Vergleich Forschung und Industrie

7.2.8.7 Meinung uber Beratung

In Tabelle 21 sind die signifikanten Unterschiede zwischen Forschung und Industrie
Uber die Meinung zu Beratung gekennzeichnet (Ergebnis U-Test siehe Anhang A,

Insgesamt Forschung Industrie

Beratung ist fiir mich ... Beratung bietet ... (N=993)  (N=462) (N=531) U-Test
Mittelwert Mittelwert Mittelwert

Forderung neuer Sichtweisen und Perspektiven 2,174 2,080 2,256 signifikant

professionelie Refiexion von berufiichen Themen 2,089 2,048 2,124

Unterstutzung bei konkreten Problemen und Themen 2,077 2,024 2,122

Hilfe bei Konfliktldsung 2,009 1,996 2,021

Forderung der Personlichkeitsentwicklung 1,979 1,872 2,072 signifikant

Unterstlitzung zur Bewaltigung der komplexen 1.925 1,890 1957

Arbeitswelt

Foérderung von Kompetenz und Performanz 1,916 1,877 1,951

Unterstutzung bei der Organisationsentwicklung 1,837 1,727 1,932 signifikant

Wissensvermittiung 1,716 1,595 1,821 signifikant

Psychohygiene und Entlastung 1,510 1,500 1,518

eine Zeitverschwendung 0,721 0,794 0,657 signifikant

Tabelle 21: Meinung Uber Beratung - Vergleich Forschung und Industrie
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7.2.8.8 Fachliche Anforderungen an Beraterlnnen

In Tabelle 22 sind die signifikanten Unterschiede zwischen Forschung und Industrie
Uber die fachlichen Anforderungen an Beraterlnnen gekennzeichnet (Ergebnis U-
Test siehe Anhang A, Kapitel 12.2.7) (Ngesamt=993)

Insgesamt Forschung Industrie U-Tosi
fachliche Anforderungen (N=993)  (N=462) (N=331)

Mittelwert Mittelwert  Mittelwert
Business- / Branchenerfahrung 2,397 2,301 2,480 signifikant
Flhrungserfahrung 2,228 2,147 2,298 signifikant
unterstitzt bei der Implementierung des P
Beratungsergebmsse‘; 9 2,076 1,957 2,179 signifikant
berlcksichtigt ethische Themen 1,827 1,771 1,876 signifikant
wirtschaftliche Kenntnisse 1,820 1,563 2,043 signifikant
Forschungserfahrung in den Life Sciences 1,673 2,061 1,335 signifikant
akademische Beratungsausbildung 1,527 1,649 1,420 signifikant
Vertriebserfahrung in den Life Sciences 1,170 0,933 1,377 signifikant

Tabelle 22: Fachliche Anforderungen an Beraterlnnen - Vergleich Forschung und Industrie

7.3 Vergleich Fuhrungspersonen und Mitarbeiterinnen

In diesem Kapitel werden Auswertungsergebnisse dargestellt, die Unterschiede bzw.
Gemeinsamkeiten zwischen Fuhrungspersonen (Nrinung=610) und Mitarbeiterlnnen

(Nmitarbeiterinnen=383) beschreiben.

7.3.1 Verteilung nach Forschung und Industrie

Im Kapitel 6.7.2.4 ist die Verteilung der drei Fihrungsebenen (obere, mittlere, untere)
und der Personen ohne Fuhrungsverantwortung in Forschung und Industrie
dargestellt. In Kapitel 7.2.6 ist beschrieben, dass in Industrie signifikant mehr

Personen FUhrungsverantwortung haben als in Forschung.

7.3.2 Verteilung nach Alter

Hochst signifikant mehr Fluhrungspersonen als Mitarbeiterlnnen sind Uber 41 Jahre
alt (N=993; DF=1; chi’=86,177; p<0,001) (Abbildung 22).
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Abbildung 22: Vergleich Fuhrung und Alter

7.3.3 Verteilung nach Geschlecht

Hochst signifikant mehr Manner gaben eine Fuhrungsposition an im Vergleich zu
Frauen (Abbildung 23) (N=968; DF=1; chi’=51,604; p<0,001). (Hinweis: N=968 exkl.

jener 25 Personen, die keine Angaben zum Geschlecht machten)
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Abbildung 23: Verteilung Frauen - Manner in den Fihrungsebenen
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7.3.4 Verteilung nach Geschlecht in Forschung und Industrie

Sowohl in Forschung (N=445; DF=1; chi’=15,575; p<0,001) als auch in Industrie
(N=523; DF=1; chi’=33,533; p<0,001) (Abbildungen 24) gaben hdchst signifikant

mehr Manner als Frauen eine Position mit Fihrungsverantwortung an.

250 Industrie

Forschung

Flhrungsposition keine Fihrungsposition Flhrungsposition keine Flihrungsposition

Abbildungen 24: Vergleich Frauen - Manner Fihrungspositionen in Forschung und Industrie

7.3.5 Herausforderungen

Die Mittelwerte der 6 Regressionsfaktoren (vgl. Anhang A, Kapitel 10.9) wurden mit
dem t-Test flUr unabhangige Stichproben zwischen Fuhrungspersonen und
Mitarbeiterlnnen hinsichtlich ihrer Belastung getestet (Tabelle 23, Signifikanzen in
blau). Fur alle Faktoren gilt: Nrinrung=610, Nwitarbeiterinnen=383; DF=991.

1. Im Faktor 1 — allgemeine Belastung — sehen sich Flhrungspersonen mehr
belastet als Mitarbeiterinnen (t=3,293; p=0,001).

2. Im Faktor 2 — Arbeitsanforderungen — sehen sich Fuhrungspersonen mehr
belastet als Mitarbeiterinnen (t=4,892; p<0,001).

3. Fuhrungspersonen unterscheiden sich nicht von Mitarbeiterinnen im Faktor 3
— Druck von AulRen (Markt oder Forschungskonkurrenz) (t=1,103; p=0,270).

4. Im Faktor 4 — Veranderungsprozesse und Organisationsstruktur — sehen sich
FUhrungspersonen mehr belastet als Mitarbeiterinnen (t=2,274; p=0,023).

5. Fuhrungspersonen unterscheiden sich nicht von Mitarbeiterinnen im Faktor 5

— Komplexitat und Zwischenmenschliche Probleme (t=-0,588; p=0,557).
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6. Fuhrungspersonen unterscheiden sich nicht von Mitarbeiterlnnen im Faktor 6
— Arbeitsplatzsicherheit und -bedingungen (t=0,190; p=0,850).

Fihrung N Mittelwert Standarad-
abweichung

Ja 610 ,0824086 ,99187207
Faktor 1 )

Nein 383 -,1312512 1,00015584

Ja 610 ,1216189 ,97704042
Faktor 2 .

Nein 383 -,1937011 1,00684950
Eaktor 3 Ja 610 ,0277326 ,97906267

Nein 383 -,0441694 1,03222722
Eakior 4 Ja 610 ,0570556 ,96629994

Nein 383 -,0908719 1,04631813
Faktor 5 Ja 610 -,0147875 ,98197220

Nein 383 ,0235519 1,02891965
Fakior 6 Ja 610 ,0047709 1,00568452

r
Nein 383 -,0075986 ,99214267

Tabelle 23: Mittelwerte t-Test: Belastungen - Vergleich Fuhrungspersonen und Mitarbeiterinnen

7.3.6 Beratung

In diesem Kapitel werden die Angaben der Teilnehmerlnnen zum Thema Beratung

zwischen Fuhrungspersonen und Mitarbeiterinnen verglichen.

7.3.6.1 Angebot von interner oder externer Beratung

Hochst signifikant mehr Mitarbeiterinnen im Vergleich zu Flhrungspersonen wissen
nicht, ob in ihrer Organisation interne oder externe Beratung angeboten wird (N=993;
DF=2; chi’=44,388; p<0,001). (Post-hoc Vergleiche und Grafik siehe Anhang A,
Kapitel 12.3.1.)

7.3.6.2 Budget fur externe Beratung

Hochst signifikant mehr Mitarbeiterlnnen als Fuhrungspersonen wissen nicht, ob in
ihrer Organisation Budget fir externe Beratung vorhanden ist (N=993; DF=2;
chi®=47,985; p<0,001). (Post-hoc Vergleiche und Grafik siche Anhang A, Kapitel
12.3.2)
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7.3.6.3 Inanspruchnahme externe Beratung Vergangenheit und Rahmen

Hochst signifikant mehr FUhrungspersonen im Vergleich zu Mitarbeiterinnen haben
in der Vergangenheit Beratung in Anspruch genommen (N=993; DF=2; chi’=46,228;
p<0,001) (Abbildung 25. (Post-hoc Vergleiche siehe Anhang A, Kapitel 12.3.3)
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Abbildung 25: Beratung Vergangenheit - Vergleich Fihrungspersonen und Mitarbeiterlnnen

FUhrungspersonen haben sehr signifikant haufiger Beratung im Rahmen von
Organisationsentwicklungsprozessen in Anspruch genommen als Mitarbeiterlnnen
(N=456; DF=1; chi’=8,546; p=0,004) (Tabelle 24). (Hinweis: Mehrfachnennung)

(Ngesamt=456, haben Beratung in Anspruch genommen)

Antworten Prozent
N Prozent | der Falle

Flhrung

Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team,
Projekt- oder Arbeitsgruppe)
Einzelberatung 145 28,43 43,67

Ja (N=332) Beratung im Rahmen von
Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 510| 100,00 153,61
Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team,
Projekt- oder Arbeitsgruppe)

Nein (N=124) Elnzelberétung 46 26,90 37,10
Beratung im Rahmen von
Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 171] 100,00 137,90

236| 46,27 71,08

129 25,29 38,86

95 55,56 76,61

30 17,54 24,19

Tabelle 24: Rahmen fiir vergangene Beratung - Vergleich Fiihrungspersonen und Mitarbeiterlnnen
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FUhrungspersonen haben sehr signifikant haufiger Beratung freiwillig in Anspruch
genommen im Vergleich zu Mitarbeiterinnen (N=456; DF=1; chi’=9,634; p=0,003).
Hochst signifikant mehr Mitarbeiterinnen haben Beratung verpflichtend in Anspruch
genommen im Vergleich zu Fihrungspersonen (N=456; DF=1; chi’=11,318;
p=0,001). (Tabelle 25) (Hinweis: Mehrfachnennung) (Ngesamt=456)

Antworten Prozent der
N Prozent Falle

} freiwillig 291 77,81 87,65
F“h”“”(%sspz‘jm”e” verpflichtend 83| 2219 25,00
Gesamt 374| 100,00 112,65

- freiwillig 94 64,83 75,81
M'tarbfgi””"e” verpflichtend 51 35,17 41,13
Qe Gesamt 145 100,00 116,94

Tabelle 25: Freiwilligkeit von Beratung - Vergleich Fihrungspersonen und Mitarbeiterinnen

7.3.6.4 Inanspruchnahme externe Beratung Zukunft und Rahmen

Signifikant mehr Fihrungspersonen im Vergleich zu Mitarbeiterinnen gaben an dass
sie in Zukunft Beratung in Anspruch nehmen wirden (N=993; DF=2; chi’=7,250
p=0,027) (Abbildung 26). (Post-hoc Vergleiche siehe Anhang A, Kapitel 12.3.4)
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Abbildung 26: Beratung Zukunft - Vergleich Flihrungspersonen und Mitarbeiterinnen
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FUhrungspersonen wurden hdchst signifikant haufiger Beratung im Rahmen von
Organisationsentwicklungsprozessen nehmen

Mitarbeiterlnnen (N=861; DF=1; chi’=12,431; p<0,001) (Tabelle 26). (Hinweis:

in  Anspruch im Vergleich zu

Mehrfachnennung) (Ngesamt=861, Personen, die Beratung in Zukunft Ja oder
Vielleicht in Erwagung ziehen)
Fiihrung Antworten Proz(?nt
N Prozent | der Falle
Einzelberatung 380 42,41 70,50
Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team,
Projekt- oder Arbeitsgruppe) Ser 36:50 ea.67
Ja (N=539) BeratL{ng !m Rahm.en von 189 21.09 35,06
Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 896| 100,00 166,23
Einzelberatung 235 47,19 72,98
brojok. odr Arvatsarupe) | 17| 37| ssor
Nein (N=322) _ Jt ey areep
eratung Im Ranmen von 76| 1526| 23,60
Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 498( 100,00 154,66

Tabelle 26: Gewlinschter Rahmen fir zukiinftige Beratung - Vergleich Fihrungspersonen und Mitarbeiterinnen

7.3.6.5 Nutzen von erlebter Beratung

In Tabelle 27 sind signifikante Unterschiede zwischen Fuhrungspersonen (FP) und
Mitarbeiterinnen (MA) Uber den erlebten Nutzen von Beratung gekennzeichnet.
(Ergebnis U-Test siehe Anhang A, Kapitel 12.3.5) (Ngesamt=456)

Insgesamt FP MA
(N=456) (N=332) (N=124) U-Test
Mittelwert ~ Mittelwert  Mittelwert
personlicher Nutzen 2,186 2,235 2,056
Nutzen fur arbeitsbezogene Themen (z.B.
Arbeitsprozesse, Projektablaufe) 1951 2,008 hala
Nutzen fur organisationsbezogene Themen (z.B. -
Strategie, Organisationsentwicklung) 1.829 1,937 1,540 signifikant
Nutzen fir zwischenmenschliche Beziehungen 1,825 1,877 1,685
Nutzen fur externe Themen (z.B. mit Kundinnen,
Kooperationspartnerinnen, Geschéftspartnerinnen) 1,410 1,481 1274
kein Nutzen 0,386 0,334 0,524 signifikant
hat alles noch viel schlimmer gemacht 0,200 0,169 0,282 signifikant

Tabelle 27: Nutzen von Beratung - Vergleich Fuhrungspersonen und Mitarbeiterinnen
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7.3.6.6 Themen Vergangenheit versus Zukunft

Hochst signifikant mehr FUhrungspersonen als Mitarbeiterinnen haben Beratung zu

organisationsbezogenen Themen in Anspruch genommen (N=456; DF=1,

chi?=17,884; p<0,001) (Tabelle 28). (Ngesam=456)

Fiihrungspersonen Mitarbeiterlnnen
. . (N=332) (N=124)
Themen fur Beratung (Vergangenheit) % ot = e et Proseht
Antworten | der Falle | Antworten | der Falle

organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie,
Organisationsentwicklung) N S 19,81 34,68
arbeitsbezogene Themen (z.B. Arbeitsprozesse,
Projektabliufe) 27,78 54,22 30,56 53,23
personliche Themen im Arbeitskontext (z.B.
Probleme, Weiterentwicklung) 17,59 34,34 20,37 85,48
Konflikte (innerhalb und auRerhalb der Organisation) 14,04 27,41 15,74 27,42
Sonstiges 6,02 11,75 6,48 11,29
externe Themen (z.B. mit Kundinnen,

Kooperationspartnerinnen, Geschéaftspartnerinnen) 5,40 10,54 6,94 12710
Gesamt 100,00 195,18 100,00 174,19
Tabelle 28: Themen fiir vergangene Beratung - Vergleich Flihrungspersonen und Mitarbeiterinnen
FUhrungspersonen  wirden  hoéchst  signifikant  haufiger  Beratung  flr
organisationsbezogene Themen in Anspruch nehmen wollen (N=861; DF=1,

chi?=23,344; p<0,001). Mitarbeiterinnen wiirden sehr signifikant haufiger Beratung fiir
personliche Themen im Arbeitskontext in Anspruch nehmen wollen (N=861; DF=1;
chi®=9,774; p=0,002) (Tabelle 29). (Ngesamt=861) (Hinweis: beide Tabellen sortiert

nach Prozent der Falle von FUhrungspersonen, Mehrfachnennung)

Fuhrungspersonen Mitarbeiterlnnen
. N=539 N=322
Themenfur Beratung; (Zukuntt) % de(r P)rozent % de(r P)rozent

Antworten | der Falle | Antworten | der Falle)
organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie, 24 42 61.04 18.11 44.10
Organisationsentwicklung) ! ! ' E
arbeitsbezogene Themen (z.B. Arbeitsprozesse,
Projektabliufe) 22,57 56,40 21,68 52,80
personliche Themen im Arbeitskontext (z.B.
Probleme, Weiterentwicklung) a2.er 55,66 260 05,48
Konflikte (innerhalb und auerhalb der Organisation) 20,42 51,02 23,09 56,21
externe Themen (z.B. mit Kundinnen,
Kooperationspartnerinnen, Geschéaftspartnerinnen) o 22,26 8.20 21,43
Sonstiges 1,41 3,53 1,02 2,48
Gesamt 100,00 249,91 100,00 243,48

Tabelle 29: Themen fiir zukiinftige Beratung - Vergleich Flihrungspersonen und Mitarbeiterinnen
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7.3.6.7 Empfehlung von Beratung fur Mitarbeiterlnnen

56% (342) der Fuhrungspersonen aus Forschung und Industrie wurden ihren

Mitarbeiterlnnen Beratung empfehlen, 35% (213) wurden Beratung vielleicht und 9%

wulrden Beratung nicht empfehlen. Flihrungspersonen aus Forschung und Industrie

unterscheiden sich nicht signifikant bezuglich der Empfehlung von Beratung flr ihre
Mitarbeiterlnnen (N=610; DF=2; chi’=3,289; p=0,193).

Am haufigsten wirden Fuhrungspersonen personliche Themen im Arbeitskontext fur

Beratung ihrer Mitarbeiterinnen empfehlen. Flihrungspersonen aus Industrie wirden

ihren Mitarbeiterinnen hdchst signifikant haufiger Beratung fur externe Themen

empfehlen im Vergleich zu Fuhrungspersonen aus Forschung (N=555; DF=1,
chi®=14,602; p<0,001) (Tabelle 30). (Hinweis: Mehrfachnennung) (Ngesamt=555)

Empfohlene Themen flir Beratung von Mitarbeiterlnnen

Forschung (N=238)

Industrie (N=317)

% der

Prozent

% der

Prozent

{(Cukani) Antworten | der Falle |Antworten | der Falle
per_sonlrche_ Themen im Arbeitskontext (z.B. Probleme, 28.44 76.47 2517 70.35
Weiterentwicklung)
Konflikte (innerhalb und auRerhalb der Organisation) 25,62 68,91 22,23 62,15
arbgstsbez_qgene Themen (z.B. Arbeitsprozesse, 23,59 63,45 23.93 66,88
Projektablaufe)
organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie,
Organisationsentwicklung) 13,91 37,39 14,07 41404
externe Themen (z.B. mit Kundinnen,
Kooperationspartnerinnen, Geschéaftspartnerinnen) 781 21,01 12,87 35,9
Sonstiges 0,63 1,68 1,13 3,15
Gesamt 100,00 268,91 100,00 279,50

Tabelle 30: Empfohlene Themen fiir Beratung von Mitarbeiterlnnen in Forschung und Industrie
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7.3.6.8 Meinung Uber Beratung

In Tabelle 31 sind die signifikanten Unterschiede zwischen Fuhrungspersonen und
Mitarbeiterlnnen Uber ihre Meinung zu Beratung gekennzeichnet. (Ergebnis U-Test
siehe Anhang A, Kapitel 12.3.6) (Ngesamt=993)

Insgesamt FP MA
Beratung ist fiir mich ... Beratung bietet ... (N=993)  (N=610) (N=383) U-Test
Mittelwert Mittelwert Mittelwert
Forderung neuer Sichtweisen und Perspektiven 2174 2,179 2,167
professionelle Reflexion von beruflichen Themen 2,089 2,110 2,055
Unterstitzung bei konkreten Problemen und Themen 2,077 2,056 2,110
Hilfe bei Konfliktlosung 2,009 1,964 2,081 signifikant
Forderung der Personlichkeitsentwicklung 1,979 1,995 1,953
Unterstiitzung zur Bewaltigung der komplexen
Atbeltswalt 1,925 1,926 1,924
Férderung von Kompetenz und Performanz 1,916 1,934 1,888
Unterstltzung bei der Organisationsentwicklung 1,837 1,870 1,783
Wissensvermittiung 1,716 1,743 1,674
Psychohygiene und Entlastung 1,510 1,451 1,603 signifikant
eine Zeitverschwendung 0,721 0,710 0,739

Tabelle 31: Meinung Uber Beratung - Vergleich Fihrungspersonen und Mitarbeiterinnen

7.3.6.9 Fachliche Anforderungen an Beraterlnnen

In Tabelle 32 sind die signifikanten Unterschiede zwischen Fuhrungspersonen und
Mitarbeiterinnen  Uber die fachlichen Anforderungen an  Beraterlnnen
gekennzeichnet. (Ergebnis U-Test siehe Anhang A, Kapitel 12.3.7) (Ngesamt=993)

Insgesamt FP MA U-Test
fachliche Anforderungen (N=993) (N=610) (N=383)

Mittelwert  Mittelwert  Mittelwert
Business- / Branchenerfahrung 2,397 2,356 2,462 signifikant
Fluhrungserfahrung 2,228 2,331 2,063 signifikant
unterstitzt bei der Implementierung des
Beratungsergebnisses &076 2,048 47
berticksichtigt ethische Themen 1,827 1,828 1,825
wirtschaftliche Kenntnisse 1,820 1,813 1,830
Forschungserfahrung in den Life Sciences 1,673 1,598 1,791 signifikant
akademische Beratungsausbildung 1,527 1,566 1,465
Vertriebserfahrung in den Life Sciences 1,170 1,151 1,201

Tabelle 32: Fachliche Anforderungen an Beraterinnen - Vergleich Flihrungspersonen und Mitarbeiterinnen
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7.4 Vergleich Frauen und Manner

In diesem Kapitel werden Auswertungsergebnisse dargestellt, die Unterschiede bzw.
Gemeinsamkeiten zwischen Frauen (Nfrauen=479) und Mannern (Nmzanner=489)

beschreiben. (Ngesamt=968. Personen, die kein Geschlecht angaben sind exkludiert.)

7.4.1 Verteilungen Frauen und Manner

Die allgemeine Verteilung von Frauen und Mannern ist im Kapitel 6.7.1.2 dargestellt.
Die Verteilung von Frauen und Mannern in Forschung und Industrie im Kapitel 7.2.3

und die Verteilung Uber die FUhrungsebenen im Kapitel 7.3.3.

In der Altersklasse Uber 41 Jahre Uberwiegen hdchst signifikant die Manner (N=968;
DF=1; chi’*=10,666; p=0,001) (Abbildung 27).
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Abbildung 27: Verteilung Frauen und Manner nach Alter

7.4.2 Herausforderungen

Die Mittelwerte der 6 Regressionsfaktoren (vgl. Anhang A, Kapitel 10.9) wurden mit
dem t-Test fir unabhangige Stichproben zwischen Frauen und Mannern hinsichtlich
ihrer Belastung getestet (Tabelle 33, Signifikanzen in blau). Fur alle Faktoren gilt:
Nrrauen=479, Nmanner=489; DF=966.

* Frauen unterscheiden sich nicht von Mannern im Faktor 1 — allgemeine
Belastung (t=1,369; p=0,171).
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Im Faktor 2 — Arbeitsanforderungen — sehen sich Manner hochst signifikant
mehr belastet als Frauen (t=-5,538; p<0,001).

Frauen unterscheiden sich nicht von Mannern im Faktor 3 — Druck von Aul3en
(Markt oder Forschungskonkurrenz) (t=1,612 p=0,107).

Frauen unterscheiden sich nicht von Mannern im Faktor 4 -
Veranderungsprozesse und Organisationsstruktur (t=-0,837; p=0,403).

Frauen unterscheiden sich nicht von Mannern im Faktor 5 — Komplexitat und
Zwischenmenschliche Probleme (t=-0,665; p=0,506).

Frauen unterscheiden sich nicht von Mannern im Faktor 6 -
Arbeitsplatzsicherheit und -bedingungen (t=1,394; p=0,164).

N | Mitelwert | Standard-
abweichung

Frauen 479 ,0425249 ,98196434
Faktor 1 .

Méanner 489 -,0449535 1,00628155

Frauen 479 -,1795587 1,03409179
Faktor 2 N

Méanner 489 ,1715894 93717774

Frauen 479 ,0465264 1,05763599
Faktor 3 .

Méanner 489 -,0569546 ,93700941

Frauen 479 -,0259222 1,01007830
Faktor 4 .

Manner 489 ,0277537 ,98593780
Fakior 5 Frauen 479 -,0191636 1,01314415

Mé&nner 489 ,0235538 ,98496264

Frauen 479 ,0454857 94768717
Faktor 6 .

Manner 489 -,0439080 1,04388875

Tabelle 33: Mittelwerte t-Test: Belastungen - Vergleich Frauen und Ménner

7.4.3 Beratung

In diesem Kapitel werden die Angaben der Teilnehmerlnnen zum Thema Beratung

zwischen Frauen und Mannern verglichen.

7.4.3.1 Angebot von interner oder externer Beratung

Hochst signifikant mehr Frauen als Manner wissen nicht, ob in ihrer Organisation
interne oder externe Beratung angeboten wird (N=968; DF=2; chi’=16,522; p<0,001).
(Post-hoc Vergleiche und Grafik siehe Anhang A, Kapitel 12.4.1)
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7.4.3.2 Budget fur externe Beratung

Sehr signifikant mehr Frauen als Manner wissen nicht, ob in ihrer Organisation
Budget fiir externe Beratung vorhanden ist (N=968; DF=2; chi’=9,546; p=0,008).
(Post-hoc Vergleiche und Grafik siehe Anhang A, Kapitel 12.4.2)

7.4.3.3 Inanspruchnahme externe Beratung Vergangenheit und Rahmen

Es besteht kein signifikanter Unterschied in der Inanspruchnahme von Beratung in
der Vergangenheit zwischen Frauen und Mannern. In der Verteilung der Antworten
Ja, Nein und Unsicher zur Inanspruchnahme von Beratung zwischen Frauen und
Mannern lasst sich zwar vorab ein signifikanter Unterschied feststellen (N=968;
DF=2; chi?*=6,214; p=0,045). Alle Post-hoc Vergleiche zwischen Frauen und Mannern
ergaben aber keinen signifikanten Unterschied. (Post-hoc Vergleiche siehe Anhang
A, Kapitel 12.4.3)

Manner haben signifikant haufiger Beratung als Mehrpersonen-Beratung in Anspruch
genommen als Frauen (N=442; DF=1; chi’=5,799; p=0,019) (Tabelle 34). (Hinweis:
Mehrfachnennung) (Ngesamt=442, haben Beratung in Anspruch genommen, exkludiert

sind Personen ohne Angabe zum Geschlecht)

Antworten Prozent
N Prozent | der Falle
Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team, 134 45,89 66,34
Projekt- oder Arbeitsgruppe)
Einzelberatung 94 32,19 46,53
Frauen .
(N=202) Beratu.ng fm Rahmgn von 64 21,92 31,68
Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 292( 100,00 144,55
Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team, 184 49,73 76,67
Projekt- oder Arbeitsgruppe)
Manner Einzelberatung 95 25,68 39,58
(N=240) Beratung im Rahmen von 91 24,59 37,92
Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 370( 100,00 154,17

Tabelle 34: Rahmen von vergangener Beratung - Vergleich Frauen und Ménner
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In der Verteilung von freiwillig und verpflichtend in Anspruch genommener Beratung
besteht zwischen Frauen und Mannern kein signifikanter Unterschied (DF=2;
chi?=3,719; p=0,156) (Tabelle 35). (Hinweis: Mehrfachnennung) (Ngesami=442)

Antworten Prozent der
N Prozent Falle
freiwillig 173 77,23 85,64
Frauen (N=202) verpflichtend 51 22,77 25,25
Gesamt 224 100,00 110,89
freiwillig 199 71,58 82,92
Manner (N=240) verpflichtend 79 28,42 32,92
Gesamt 278 100,00 115,83

Tabelle 35: Freiwilligkeit von vergangener Beratung - Vergleich Frauen und Manner

7.4.3.4 Inanspruchnahme externe Beratung Zukunft und Rahmen

Sehr signifikant mehr Frauen als Manner gaben an, dass sie in Zukunft Beratung in
Anspruch nehmen wiirden (N=968; DF=2; chi’=9,904 p=0,007) (Abbildung 28).
(Post-hoc Vergleiche siehe Anhang A, Kapitel 12.4.4)
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Abbildung 28: Beratung Zukunft - Vergleich Frauen und Manner

100



Frauen wirden hochst signifikant haufiger Einzelberatung in Anspruch nehmen
wollen als Manner (N=842; DF=1; chi’=18,669; p<0,001) (Tabelle 36). (Hinweis:
Mehrfachnennung) (Ngesamt=842, Personen, die Beratung in Zukunft Ja oder

Vielleicht in Erwagung ziehen)

Antworten Prozent
N Prozent | der Falle
Einzelberatung 335 47,79 78,45
Mehrpersonen-Bel.'atung (z.B. Team, 245 34,95 57.38
Frauen Projekt- oder Arbeitsgruppe)
(N=427) Beratu.ng !m Rahm.en von 121 17.26 28.34
Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 701 100,00 164,17
Einzelberatung 270 40,36 65,06
Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team,
Manner Projekt- oder Arbeitsgruppe) 258 98,99 g2t
N=415 i
( ) Beratu'ng !m Rahmgn von 141 21.08 33.98
Organisationsentwicklungsprozessen
Gesamt 669( 100,00 161,20

Tabelle 36: Rahmen fir zuklnftige Beratung - Vergleich Frauen und Manner

7.4.3.5 Nutzen von erlebter Beratung

In Tabelle 37 sind signifikante Unterschiede zwischen Frauen und Mannern tber den
erlebten Nutzen von Beratung gekennzeichnet. (Ergebnis U-Test siehe Anhang A,

Insgesamt  Frauen Manner
(N=442) (N=202) (N=240) U-Test

Mittelwert  Mittelwert  Mittelwert )
personlicher Nutzen 2,197 2,307 2,104 signifikant
Nutzen fur arbeitsbezogene Themen (z.B.
Arbeitsprozesse, Projektablaufe) 1,962 1,900 1,562
Nutzen fur organisationsbezogene Themen (z.B.
Strategie, Organisationsentwicklung) 1,838 1,612 1,562
Nutzen flr zwischenmenschliche Beziehungen 1,837 1,970 1,725 signifikant
Nutzen for externe Themen (z.B. mit Kundinnen, 1.405 1.411 1.400
Kooperationspartnerinnen, Geschéaftspartnerinnen)
kein Nutzen 0,364 0,327 0,396
hat alles noch viel schlimmer gemacht 0,190 0,208 0,175

Tabelle 37: Nutzen von erlebter Beratung - Vergleich Frauen und Ménner
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7.4.3.6 Themen Vergangenheit versus Zukunft

Sehr signifikant mehr Manner haben Beratung zu organisationsbezogenen Themen
in Anspruch genommen (N=442; DF=1; chi’=6,976; p=0,010). Hochst signifikant

mehr Manner haben Beratung zu arbeitsbezogenen Themen in Anspruch genommen

(N=442; DF=1, chi’=14,444; p<0,001) (Tabelle 38). (Ngesamt=442)

Frauen (N=202)

Manner (N=240)

Themen fir Beratung (Vergangenheit) %der | Prozent | % der Prozent
Antworten | der Falle | Antworten | der Falle
organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie, 2452 44.06 28.75 56.67
Organisationsentwicklung) : : : :
arbu_eitsbez_ggene Themen (z.B. Arbeitsprozesse, 24 24 43 56 3129 6167
Projektablaufe) § 3 ' :
ersénliche Themen im Arbeitskontext (z.B.

Erobleme, Weiterentwicklung) : 21,21 38,12 16,07 31,67
Konflikte (innerhalb und auerhalb der Organisation) 17,63 31,68 12,26 2417
Sonstiges 7,44 13,37 5,29 10,42
externe Themen (z.B. mit Kundinnen,
Kooperationspartnerlnnen, Geschaftspartnerinnen) 4,96 8,81 6,54 12,50
Gesamt 100,00 179,70 100,00 197,08

Tabelle 38: Themen von vergangener Beratung - Vergleich Frauen und Ménner

Frauen wurden hdchst signifikant haufiger Beratung fur persdnliche Themen im
Arbeitskontext (N=842; DF=1; chi’=17,698; p<0,001) und fiir Konflikte (N=842; DF=1;

chi’=10,817; p=0,001) in Anspruch nehmen wollen. Manner wuirden signifikant

haufiger Beratung flr organisationsbezogene Themen in Anspruch nehmen wollen
(N=842; DF=1; chi’=5,432; p=0,022) (Tabelle 39). (Ngesam=842) (Hinweis: beide

Tabellen sortiert nach Prozent der Falle von Frauen, Mehrfachnennung)

Frauen (N=427)

Manner (N=415)

Themen fur Beratung (Zukuntft) % der Prozent | % der Prozent
Antworten | der Falle | Antworten | der Falle

personliche Themen im Arbeitskontext (z.B.
Probleme, Weiterentwicklung) B 0,0 Ll A
Konflikte (innerhalb und aufRerhalb der Organisation) 23,28 58,78 19,41 47,47
arbeitsbezogene Themen (z.B. Arbeitsprozesse,
Projektabléufe) 20,41 51,52 23,84 58,31
organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie,
Organisationsentwicklung) 20,92 51,29 228 59,28
externe Themen (z.B. mit KundInnen,
Kooperationspartnerinnen, Geschéaftspartnerinnen) 8,59 e 9,26 22,69
Sonstiges 0,93 2,34 1,67 4,10
Gesamt 100,00| 252,46 100,00 244 58

Tabelle 39: Themen fiir zukiinftige Beratung - Vergleich Frauen und Manner
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7.4.3.7 Meinung uber Beratung

In Tabelle 40 sind die signifikanten Unterschiede zwischen Frauen und Mannern

bezlglich ihrer Meinung zu Beratung gekennzeichnet. (Ergebnis U-Test siehe

Anhang A, Kapitel 12.4.6) (Ngesamt=968)

Insgesamt  Frauen Manner
Beratung ist fiir mich ... Beratung bietet ... (N=968) (N=479) (N=489) U-Test
Mittelwert Mittelwert Mittelwert
Forderung neuer Sichtweisen und Perspektiven 2,184 2,265 2,104 “signifikant |
professioneiie Refiexion von berufiichen Themen 2,097 2,207 1,990 si
Unterstutzung bei konkreten Problemen und Themen 2,088 2,236 1,943 signifikant |
Hilfe bei Konfliktlosung 2,014 2,142 1,890 “signifikant
Forderung der Personiichkeitsentwickiung 1,996 2,134 1,861 “signifikant
g:lt}girtsst:;t;ltmg zur Bewaltigung der komplexen 1,936 2,050 1,824 signifikant
Forderung von Kompetenz und Performanz 1,925 2,013 1,838 ""s"i-;c-jﬁ'iﬁi{é'ﬁin
Unterstiitzung bei der Organisationsentwickiung 1,845 1,898 1,793
Wissensvermittiung 1,723 1,699 1,746
Psychohygiene und Entiastung 1,515 1,672 1,362 “signifikant
eine Zeitverschwendung 0,714 0,595 0,830 “signifikant

Tabelle 40: Meinung Uber Beratung - Vergleich Frauen und Méanner

7.4.3.8 Fachliche Anforderungen an Beraterlnnen

In Tabelle 41 sind die signifikanten Unterschiede zwischen Frauen und Mannern

bezlglich ihrer fachlichen Anforderungen an Beraterlnnen gekennzeichnet (Ergebnis
U-Test siehe Anhang A, Kapitel 12.4.7) (Ngesamt=968)

Insgesamt  Frauen Manner U-Test
fachliche Anforderungen (N=968)  (N=479)  (N=489)

Mittelwert Mittelwert  Mittelwert
Business- / Branchenerfahrung 2,405 2,434 2,376
Flhrungserfahrung 2,236 2,232 2,239
unterstutzt bei der Implementierung des -
Beratungsergebnisse‘; 9 2,086 2,167 2,006 signifikant
berticksichtigt ethische Themen 1,830 1,946 1,716 signifikant
wirtschaftliche Kenntnisse 1,822 1,772 1,871 signifikant
Forschungserfahrung in den Life Sciences 1,662 1,733 1,593 signifikant
akademische Beratungsausbildung 1,533 1,610 1,458 signifikant
Vertriebserfahrung in den Life Sciences 1,171 1,132 1,211

Tabelle 41: Fachliche Anforderungen an Beraterinnen - Vergleich Frauen und Manner
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7.5 Ergebnisse zum Thema Kooperation und Kooperationsformen

In diesem Kapitel werden Ergebnisse zum Thema Kooperation dargestellt. Im ersten
Teil wird das Kooperationsverhalten der Befragten zwischen Forschung und Industrie
verglichen. Im zweiten Teil werden Herausforderungen und potentielle Probleme in
internen und externen Kooperationen dargestellt. Im dritten Teil werden Unterschiede
bzw. Gemeinsamkeiten zwischen Personen beschrieben, die nur organisationsintern
kooperieren und Personen, die sowohl organisationsintern als auch mit anderen

Organisationen kooperieren.

7.5.1 Kooperationsverhalten: Vergleich von Forschung und Industrie

Signifikant mehr Personen aus Forschung arbeiten mit Personen innerhalb der
eigenen Organisation zusammen im Vergleich zu Personen aus der Industrie
(N=993; DF=1; chi’=5,556; p=0,024) (Tabelle 42).

Antworten Prozent
N Prozent | der Falle

Ich arbeite zusammen mit Personen
innerhalb meiner Organisation.
Ich arbeite zusammen mit Personen

448 51,14 96,97

E\T:izg;ng von anderen Organisationen. 299 4,13 BAT2
- Ich arbeite allein. 129| 14,73| 27,92
Gesamt 876| 100,00 189,61

Ich arbeite zusammen mit Personen

innerhalb meiner Organisation. 4%8| 5248 93,79

Industrie Ich arbeite zusamm.en mlt Personen 312 32,88 58.76
(N=531) von anderen Organisationen.
Ich arbeite allein. 139 14,65 26,18
Gesamt 949| 100,00 178,72

Tabelle 42: Kooperationsverhalten in Forschung und Industrie

7.5.2 Herausforderungen und potentielle Probleme bei interner und externer

Kooperation: Vergleich von Forschung und Industrie

In Frage 12 des Fragebogens wurden Herausforderungen und potentielle Probleme
abgefragt, die in internen Kooperationen auftreten kdonnen. Tabelle 43 zeigt die
Reihung dieser Themen nach Haufigkeit der Nennung. Signifikante Unterschiede

zwischen Forschung und Industrie sind gekennzeichnet. (Hinweis: Frage 12 wurde
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nur von jenen Befragten beantwortet, die angaben, dass sie intern kooperieren, vgl.
Tabelle 42) (Ergebnis U-Test siehe Anhang A, Kapitel 12.5.1) (Ngesamt=946)

Insgesamt Forschung Industrie

Herausforderungen bei interner Kooperation (N=846) (N=448) (N=498) U-Test
Mittelwert Mittelwert Mittelwert
Kommunikation 1,569 1,498 1,633 signifikant
Verteilung von Rollen, Aufgaben, Kompetenzen 1,336 1,348 1,325
Planbarkeit von Kooperationen 1,316 1,308 1,323
Zieldefinition von Kooperationen 1,290 1,297 1,283

Verstandnis fur die Sichtweise der

: 1,274 1,239 1,305
Kooperationspartnerinnen

Kooperationsmanagement, Projektmanagement 1,240 1,241 1,239
Konflikte 1,224 1,230 1,219
zwischenmenschliche Beziehungen 1,212 1,241 1,187
Konkurrenz zwischen Kooperationspartnerinnen 1,133 1,217 1,058 signifikant
Vertrauen 1,094 1,161 1,034 signifikant
friihzeitiges Abbrechen, Scheitern von Kooperationen 0,819 0,906 0,741 signifikant
Sprachbarrieren 0,507 0,487 0,526
interkulturelle Themen 0,490 0,516 0,468

Tabelle 43: Vergleich - Herausforderungen bei interner Kooperation in Forschung und Industrie

In Frage 13 des Fragebogens wurden Herausforderungen und potentielle Probleme
abgefragt, die in Kooperationen mit anderen Organisationen auftreten kdnnen.
Tabelle 44 zeigt die Reihung dieser Themen nach Haufigkeit der Nennung.
Signifikante Unterschiede zwischen Forschung und Industrie sind gekennzeichnet.
(Hinweis: Frage 13 wurde nur von jenen Befragten beantwortet, die angaben, dass
sie extern (mit anderen Organisationen) kooperieren, vgl. Tabelle 42) (Ergebnis U-
Test siehe Anhang A, Kapitel 12.5.1) (Ngesamt=611)

Insgesamt Forschung Industrie

Herausforderungen bei externer Kooperation (N=611)  (N=299) (N=312) U-Test
Mittelwert Mittelwert Mittelwert
Planbarkeit von Kooperationen 1,679 1,642 1,715
Kommunikation 1,496 1,435 1,554
Zieldefinition von Kooperationen 1,448 1,368 1,526 signifikant
Kooperationsmanagement, Projektmanagement 1,321 1,271 1,369
Verteilung von Rollen, Aufgaben, Kompetenzen 1,311 1,294 1,327

Verstandnis fur die Sichtweise der

K : 1,303 1,221 1,381 signifikant
ooperationspartnerinnen

Vertrauen 1,200 1,167 1,231

Konkurrenz zwischen Kooperationspartnerinnen 1,147 1,254 1,045 signiﬁkant
friihzeitiges Abbrechen, Scheitern von Kooperationen 0,989 1,040 0,939

Konflikte 0,987 0,940 1,032
zwischenmenschliche Beziehungen 0,939 0,863 1,013 signifikant
Sprachbarrieren 0,633 0,552 0,712 signifikant
interkulturelle Themen 0,561 0,468 0,651 signifikant

Tabelle 44: Vergleich - Herausforderungen bei externer Kooperation in Forschung und Industrie
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7.5.3 Vergleich der Herausforderungen und potentiellen Probleme in internen und

externen Kooperationen

Die Herausforderungen und potentiellen Probleme bei interner Kooperation wurden
mit jenen bei externer Kooperation verglichen. In Tabelle 45 sind signifikante
Unterschiede gekennzeichnet. Es wurden nur Datensatze von Personen verglichen,
die sowohl Frage 12 als auch Frage 13 ausgefullt haben, also von Personen, die
sowohl intern als auch extern kooperieren. (Hinweis: der in grau dargestellte
Mittelwert dient lediglich der Sortierung) (Ergebnis Wilcoxon-Test siehe Anhang A,
Kapitel 12.5.2) (N=589)

Vergleich : Koop-intern Koop-extern Wilcoxaii-
Herausforderungen bei interner Kooperation mit (N=589) (N=589) Test
Herausforderungen bei externer Kooperation Mittelwert Mittelwert
Kommunikation 1,503 1,484
Planbarkeit von Kooperationen 1,299 1,674 signifikant
Zieldefinition von Kooperationen 1,278 1,438 signifikant
Verteilung von Rollen, Aufgaben, Kompetenzen 1,328 1,282
\éerstandnls fur die Sichtweise der 1.275 1,297
ooperationspartnerinnen
Kooperationsmanagement, Projekimanagement 1,261 1,309
Konkurrenz zwischen Kooperationspartnerinnen 1,170 1,148
Vertrauen 1,065 1,194 signifikant
Konflikte 1,228 0,975 signifikant
zwischenmenschliche Beziehungen 1,228 0,922 signifikant
frihzeitiges Abbrechen, Scheitern von S
Koopera%ionen 0,829 0,988 signifikant
Sprachbarrieren 0,486 0,626 signifikant
interkulturelle Themen 0,469 0,560 signifikant

Tabelle 45: Vergleich Herausforderungen in internen und externen Kooperationen

Aus den im Fragebogen vorgegebenen Kooperationsarten wurden zwei neue
Kategorien gebildet (Details zur Kategorienbildung siehe Anhang A, Kapitel 11.2.4).
Es wurden fur alle folgenden Darstellungen und Signifikanztests zum Thema
Herausforderungen und Beratung die Antwortsatze dieser beiden Kategorien

verglichen: (Ngesamt=946)

* Personen, die nur innerhalb ihrer eigenen Organisation kooperieren
(Nintern=357)
* Personen, die sowohl innerhalb ihrer eigenen als auch mit externen

Organisationen kooperieren (Ninterngextern=589)
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7.5.4 Herausforderungen: Vergleich von Personen in unterschiedlichen

Kooperationsformen

Die Mittelwerte der 6 Regressionsfaktoren (vgl. Anhang A, Kapitel 10.9) wurden mit
dem t-Test flUr unabhangige Stichproben zwischen Personen, die nur intern
kooperieren und Personen, die intern & extern kooperieren hinsichtlich ihrer
Belastung getestet (Tabelle 46, Signifikanzen in blau). Fir alle Faktoren qilt:
Nintern=357, Ninternsextern=089; DF=944.

1. Im Faktor 1 — allgemeine Belastung — sehen sich Personen, die intern &
extern kooperieren mehr belastet als jene, die nur intern kooperieren (t=-
3,338; p=0,001).

2. Personen, die nur intern kooperieren unterscheiden sich nicht von Personen,
die intern & extern kooperieren im Faktor 2 — Arbeitsanforderungen (t=-1,274;
p=0,203).

3. Personen, die nur intern kooperieren unterscheiden sich nicht von Personen,
die intern & extern kooperieren im Faktor 3 — Druck von Aul3en (Markt oder
Forschungskonkurrenz) (t=1,481; p=0,139).

4. Personen, die nur intern kooperieren unterscheiden sich nicht von Personen,
die intern & extern kooperieren im Faktor 4 — Veranderungsprozesse und
Organisationsstruktur (t=-0,953; p=0,341).

5. Im Faktor 5 — Komplexitat und Zwischenmenschliche Probleme — sehen sich
Personen die nur intern kooperieren mehr belastet als jene, die intern & extern
kooperieren (t=2,566; p=0,010).

6. Im Faktor 6 — Arbeitsplatzsicherheit und -bedingungen — sehen sich Personen,
die intern & extern kooperieren mehr belastet als jene, die nur intern
kooperieren (t=-2,428; p=0,015).
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N | Mittelwert | Standard-
abweichung

intern 357 -,1378702 97269623
Faktor 1 ¢

intern & extern 589 ,0843080 1,00387047

intern 357 -,0487871 95058437
Faktor2 .

intern & extern 589 ,0365977 1,02774623

intern 357 ,0766741 ,98234565
Faktor 3 .

intern & extern 589 -,0218784 99786341

intern 357 -,0375496 ,98290494
Faktor 4 .

intern & extern 589 ,0265059 1,01350241

intern 357 ,0965101 93817050
Faktor 5 .

intern & extern 589 -,0742170 1,02291692

intern 357 -,1042246 ,94436202
Faktor6 . o

intern & extern 589 ,0563714 1,01052987

Tabelle 46: Mittelwerte t-Test: Belastungen — Vergleich Personen in unterschiedlichen Kooperationsformen

7.5.5 Beratung: Vergleich von Personen in unterschiedlichen Kooperationsformen

In diesem Kapitel werden die Angaben der Befragten zum Thema Beratung
prasentiert. (Ngesamt=946s Nintern=357, Nintemsextern=589)

7.5.5.1 Inanspruchnahme externe Beratung Vergangenheit

443 Personen haben schon externe Beratung in Anspruch genommen. Personen, die
nur intern kooperieren unterscheiden sich nicht von Personen, die intern & extern
kooperieren bezuglich ihrer Inanspruchnahme von Beratung in der Vergangenheit
(N=946; DF=2; chi*=5,308; p<0,070).

7.5.5.2 Inanspruchnahme externe Beratung Zukunft

825 Personen wirden in Zukunft Ja oder Vielleicht Beratung in Anspruch nehmen.
Personen, die nur intern kooperieren unterscheiden sich nicht von Personen, die
intern & extern kooperieren bezlglich ihres Wunsches nach zuklnftiger Beratung
(N=946; DF=2; chi*=4,896; p=0,086).

7.5.5.3 Themen Vergangenheit versus Zukunft

Personen, die intern & extern kooperieren haben signifikant mehr Beratung zu
organisationsbezogenen Themen (N=443; DF=1; chi’*=5,184; p=0,028) und sehr
signifikant mehr Beratung zu externen Themen (N=443; DF=1; chi’=7,945; p=0,004)
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in Anspruch genommen als Personen,
(Ngesamt=443)

die nur intern kooperieren (Tabelle 47).

Kooperationsform (rljn:?g%) [nte(m=858eéc;em
s ; % der Prozent % der Prozent
Themen firBeranng (Vetganaehhned) Ant:Norten der Falle Ant:Norten der Falle

arbeitsbezogene Themen (z.B. Arbeitsprozesse,
Projektabléufe) 29,55 50,32 28,13 56,94
organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie,
Organisationsentwicklung) 25,76 43,87 21,21 55.21
personliche Themen im Arbeitskontext (z.B.
Probleme, Weiterentwicklung) i oA 2 9,72
Konflikte (innerhalb und aulerhalb der Organisation) 15,53 26,45 14,07 28,47
Sonstiges 5,68 9,68 6,52 13,19
externe Themen (z.B. mit Kundinnen,
Kooperationspartnerinnen, Geschaftspartnerinnen) 2,08 5,18 6,86 13,89
Gesamt 100,00 170,32 100,00 202,43

Tabelle 47: Themen von vergangener Beratung - Vergleich Personen in unterschiedlichen Kooperationsformen

Personen, die intern & extern kooperieren wurden hochst signifikant haufiger

Beratung zu organisationsbezogenen Themen (N=825; DF=1; chi’*=14,587; p<0,001)

und hdchst signifikant haufiger Beratung zu externen Themen (N=825; DF=1;

chi’=11,898; p=0,001) in Anspruch nehmen wollen als Personen, die nur intern

kooperieren (Tabelle 48). (Ngesamt=825) (Hinweis: Tabellen sortiert nach Prozent der

Falle von Kooperation intern, Mehrfachnennung)

Kooperationsform (;Lnigfﬂ ) Inte(rg;%g:;ern
. % der Prozent % der Prozent

Themen:iur Beralung:(Zulanft) Antworten | der Falle | Antworten | der Falle
personliche Themen im Arbeitskontext (z.B.
Probleme, Weiterentwicklung) 26,28 AGisT 24,20 18
arbeitsbezogene Themen (z.B. Arbeitsprozesse,
Projektablaufe) 23,09 53,16 21,79 56,11
Konflikte (innerhalb und aufierhalb der Organisation) 22,80 52,49 20,68 53,24
organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie, 20.06 46.18 2398 59.92
Organisationsentwicklung) ' ' ' '
externe Themen (z.B. mit Kundinnen,
Kooperationspartnerinnen, Geschéaftspartnerinnen) 6,49 14.9 .20 25,19
Sonstiges 1,30 2,99 1,26 3,24
Gesamt 100,00 230,23 100,00 257,44

Tabelle 48: Themen fiir zukUlinftige Beratung - Vergleich Personen in unterschiedlichen Kooperationsformen
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7.6 Nutzung der offenen Fragen durch die Teilnehmerinnen

Der Fragebogen enthielt zwei offene Fragen und eine weitere Mdglichkeit fur Freitext

ohne Vorgaben.
1) Frage 31: Kann Beratung auch Risiken und Nebenwirkung haben? Welche?
2) Frage 32: Was mochten Sie zum Thema Beratung sonst noch sagen?
3) Frage 37: Was mir sonst noch wichtig ist...

Alle drei Fragen wurden genutzt. 312 Teilnehmerlnnen fullten Frage 31 aus, 190
fullten Frage 32 aus und 87 fullten Frage 37 aus. Die Antworten wurden fur diese
Master-Thesis nicht ausgewertet. Flr interessierte Leserlnnen befinden sich die
ungekurzten Texte als ,Anhang D: Antworten aus den offenen Fragen“ am Ende
dieser Arbeit. Hinweis: Der Text wurde nicht korrigiert, sondern im Original belassen.
Es wurden allerdings angegebene Informationen entfernt, die Ruckschlisse auf die

Personen zulassen konnten.
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8 Beantwortung der Hypothesen, Interpretation und Diskussion

In diesem Kapitel erfolgt eine zusammenfassende Interpretation und Diskussion der
Ergebnisse. Der Aufbau orientiert sich an den Forschungsfragen und Hypothesen
(vgl. Kapitel 5) bzw. an den Ergebnissen (vgl. Kapitel 7). Fir mehr Ubersichtlichkeit
werden die Prozentsatze gerundet. Aufgrund der Fllle der Ergebnisse werden jene
Unterschiedlichkeiten oder Gleichheiten bevorzugt besprochen, die besonders

bemerkenswert erscheinen bzw. signifikant sind.

8.1 Zur Stichprobe

Einleitend wird die Stichprobe (vgl. Kapitel 6.7) interpretiert, die Basis fur die

Ergebnisse der Befragung ist.

8.1.1 PersoOnliches

Die Verteilung von Frauen (48%) zu Mannern (49%) ist hochst ausgewogen. Die

Altersverteilung entspricht einer Normalverteilung.

68% der Personen verfugen uber einen Universitatsabschluss, 10% Uber einen
Fachhochschulabschluss und nahezu alle Teilnehmerlnnen verfugen uUber Matura.

Es liegt ein hohes Bildungsniveau vor.

78% der Antwortenden gaben einen naturwissenschaftlich-technischen fachlichen
Hintergrund an, was im Life Science Umfeld zu erwarten ist. Im Gegensatz dazu
gaben 25% der Antwortenden einen wirtschaftlichen Hintergrund an. Betrachtet man
die Zahlen fur Forschung und Industrie getrennt, so sind erwartungsgemaf die
Personen mit wirtschaftlichem Hintergrund mit 40% signifikant haufiger in Industrie
zu finden, nur 7% der Antwortenden in Forschung gaben einen wirtschaftlichen
Hintergrund an. Personen mit einem naturwissenschaftlich-technischen fachlichen
Hintergrund sind signifikant haufiger in Forschung zu finden. Verwiesen sei an dieser
Stelle auf Aussagen aus der Literatur, dass auch Wissenschaft sich immer mehr
erfolgreich vermarkten muss (vgl. Kapitel 2.2.3, Henkel, 2003). Wenn das stimmt, ist
anzunehmen, dass wirtschaftliche Kompetenzen in Forschung immer wichtiger

werden. Wenn sich aus den Universitaten Spin-off Unternehmen grinden, sind
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wirtschaftliche Kompetenzen gefordert, fur erfolgreiche Kooperationen zwischen

Forschung und Industrie sind sie ebenso von Vorteil.

8.1.2 Arbeitskontext

In Forschung gaben 71% Grundlagenforschung und 40% angewandte Forschung als
Aufgabenbereich an, 15% Administration. In Industrie gaben 21% angewandte
Forschung, 26% Vertrieb/Verkauf, 21% Marketing/Produktmanagement, 15%
Produktion, 14% kundenorientierte Aufgaben, 13% Administration und 11%
Geschaftsfuhrung an. Die Aufgaben in Industrie sind viel heterogener als in
Forschung, viel wirtschafts- markt- und kundenorientierter. Die Bereiche
Vertrieb/Verkauf, Marketing/Produktmanagement, Kundenservice/Kundensupport/
Kundentraining zusammen machen in Industrie 61% aus im Gegensatz zu 4% in
Forschung. Dieser Befund entspricht den Vorstellungen von Non-Profit und Profit-

Organisationen.

92% der Antwortenden gaben an, dass sie einen Arbeitsplatz in der Organisation
haben, 45% gaben an, dass sie auch im Home Office arbeiten kénnen, 41% reisen
fur die Arbeit im Ausland, 39% im Inland. In Industrie im Vergleich zu Forschung
haben 13% weniger einen Arbeitsplatz in der Organisation, doppelt so haufig einen
Home Office Platz und reisen im Inland und im Ausland rund 60%-65% mehr. Alle
Unterschiede zwischen Forschung und Industrie sind dabei hochst signifikant. Das
macht insgesamt einen flexiblen und abwechslungsreichen Eindruck, kann aber auch
als ein belastender Faktor gesehen werden, weil es dem Thema ,Entgrenzung der
Arbeit” zugeordnet werden kann (vgl. Kapitel 2.2.4.2; vgl. Vo3, 2011; Matuschek,
2013).

37% der Personen sind seit weniger als 5 Jahren in der Organisation tatig. Dies
konnte als ein Hinweis fir die Veranderung und Flexibilisierung der
Beschaftigungsverhaltnisse gewertet werden, was einen verunsichernden und
belastenden Faktor darstellen kann (Matuschek, 2013). Da aber keine
Vergleichszahlen aus anderen Branchen vorliegen, wird auf diese Thematik nicht

naher eingegangen.

39% der Personen gaben an, dass sie keine Fuhrungsverantwortung haben, 19%

gaben die untere FlUhrungsebene an, 26% die mittlere und 16% die obere
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Flhrungsebene. Dass damit 61% der Teilnehmerlnnen an der Befragung
FUhrungspersonen waren, ist als positiv zu werten, zeigt es doch Interesse von
Entscheidungstragerinnen am Thema Beratung. Dieser Befund ist insofern auch
bemerkenswert, denn der Fragebogen war vergleichsweise sehr umfangreich und
entsprechend auch zeitintensiv. Das kann ein Indiz daflr sein, dass das Thema
Interesse weckt und wichtig ist. Umgekehrt konnte man auch fragen, warum
vergleichsweise weniger Mitarbeiterinnen den Fragebogen ausgeflllt haben, denn
bei der Verteilung der E-Mails wurden Fuhrungspersonen nicht bevorzugt
angeschrieben (vgl. Kapitel 6.3). Das kann verschiedene Grinde haben: Den
Mitarbeiterlnnen geht es so gut, dass kein Bedarf an Beratung besteht. Oder das
Thema Beratung ist zu wenig bekannt und daher fremd. Oder die Menschen sind
zeitlich so belastet, dass in der Kombination mit zu wenig Wissen Uber das Thema
oder zu wenig Interesse daran eine derartige Befragung nicht in den Focus rlckt.
Vielleicht liegt es aber auch daran, wie in der Literatur beschrieben, dass sich
Menschen aus dem technischen und naturwissenschaftlichen Bereich auf
Sachfragen konzentrieren und daher einem eher weichen Thema wie Beratung keine
Aufmerksamkeit schenken (Hoffbauer, 2011, S. 211).

8.1.3 Kennzeichen der Organisationen

Die urspringlich im Fragebogen vorgegebenen Kategorien zu den verschiedenen
Organisationstypen wurden in die beiden Kategorien Forschung und Industrie
summiert (Kategorienbildung vgl. Anhang A, Kapitel 11.2.1). Personen aus
Forschung (47%) und Industrie (53%) waren unter den Antwortenden ca. gleich

verteilt.

Bezlglich der Grofle der Organisationen sind GrolRunternehmen mit 50% am
haufigsten genannt worden, gefolgt von den mittleren mit 30% und den kleinen mit
14%, zwischen Forschung und Industrie relativ ausgewogen. Das heil’t, dass 80%

der Befragten aus Organisationen mit mehr als 51 Mitarbeiterlnnen kamen.

Nur ca. 5% der Organisationen sind junger als 3 Jahre, 78% bestehen schon seit
mehr als 11 Jahren, was darauf schlieRen lasst, dass die Teilnehmerinnen der

Umfrage eher aus etablierten Organisationen kommen.
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Rund 80% der Personen aus Industrie gaben an, dass ihre Organisation international

ist.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass sich der oben skizzierte Befund Uber
die Stichprobe mit den in der Theorie ausgefuhrten Eigenschaften der Komplexitat

und Heterogenitat deckt (vgl. Kapitel 2.2.1).

8.2 Herausforderungen und potentielle Probleme in Life Science

Organisationen

Die Forschungsfrage lautet: Welche Herausforderungen und potentielle Probleme

gibt es in Life Science Organisationen?

Hypothese: Herausforderungen und potentielle Probleme unterscheiden sich je nach

Organisationstyp.

Im Fragebogen wurden 28 einzelne Items zu diesem Thema (vgl. Anhang A, Kapitel
10.9) abgefragt. Die Reihung der als am herausforderndsten empfundenen Themen
Uber alle Befragten ist im Folgenden dargestellt. Auf signifikante Unterschiede

zwischen Forschung und Industrie wird jeweils hingewiesen.

* Finanzieller/wirtschaftlicher Druck (Mittelwert 1,914)

* Arbeitstuberlastung (Zeitdruck, Multitasking) (Mittelwert 1,913)

* Veranderungsprozesse in der Organisation (Mittelwert 1,662) - Dieses Thema
stellt fur die Befragten aus Industrie signifikant mehr Herausforderung dar im
Vergleich zu Forschung. Dass Veranderungsprozesse generell als Belastung
empfunden werden kénnen und speziell in der Pharmaindustrie ein Thema
sind, entspricht dem Ergebnis der Literaturanalyse (vgl. Kapitel 2.2.4.1;
Breitenbach & Fischer, 2013; Beumer, 2013).

* Work Life Balance (Mittelwert 1,599)

* Komplexitat der Arbeit (Mittelwert 1,555)

* Organisationsaufbau und -entwicklung (Mittelwert 1,499) - Dieses Thema stellt
fur die Befragten aus Industrie signifikant mehr Herausforderung dar im

Vergleich zu Forschung.
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Diese als grofte Herausforderungen identifizierten Themen harmonieren mit
Hinweisen aus der Literatur. Diese zeigen, dass die Themen der modernen
Arbeitswelt, wie z.B. der Druck schneller Entwicklungen, Zunahme an Komplexitat,
permanente  Veranderung, Selbstfirsorge, Leistungs- und Erfolgsdruck,
Subjektivierung und Entgrenzung der Arbeit fur die Menschen eine Belastung
darstellen kdnnen (vgl. Haubl & Vol3, 2011; Haubl, VoB, Alsdorf & Handrich, 2013).

Aussagekraftiger als ein Vergleich von vielen einzelnen Items zwischen
ausgewahlten Gruppen ist ein Vergleich der durch die Faktorenanalyse gefundenen
Regressionsfaktoren (vgl. Anhang A, Kapitel 10.9), die wenige latente hinter vielen

manifesten Variablen aufzeigen.
Die aus den 28 Items berechneten 6 Regressionsfaktoren sind:

* Faktor 1: Allgemeine Belastung

* Faktor 2: Arbeitsanforderungen

* Faktor 3: Druck von AuRen (Markt oder Forschungskonkurrenz)
* Faktor 4: Veranderungsprozesse und Organisationsstruktur

* Faktor 5: Komplexitat und Zwischenmenschliche Probleme

* Faktor 6: Arbeitsplatzsicherheit und -bedingungen

Die Signifikanztests dieser Faktoren zwischen den Gruppen werden in den Kapiteln
8.4.2,8.5.2,8.6.2 und 8.7.3 diskutiert.

Die Beantwortung der Forschungsfrage kann wie folgt zusammengefasst werden:

Die groften Herausforderungen fur in Life Science Organisationen Arbeitende sind
finanzieller/wirtschaftlicher Druck, Arbeitsiberlastung (Zeitdruck, Multitasking),
Veranderungsprozesse in der Organisation, Work Life Balance, Komplexitat der

Arbeit und Organisationsaufbau und -entwicklung.

Die Hypothese, dass sich Herausforderungen und potentielle Probleme je nach

Organisationstyp unterscheiden, kann bestatigt werden.
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8.3 Beratung in Life Science Organisationen

Die Forschungsfrage lautet: Wie ist Beratung in Life Science Organisationen generell

etabliert?

Hypothese: Der Bedarf an Beratung ist grof3er als die Inanspruchnahme von

Beratung in der Vergangenheit.

8.3.1 Angebot von Beratung

Rund 61% der Teilnehmerlnnen gaben an, dass interne oder externe Beratung in
ihrer Organisation angeboten wird. 22% verneinten das und 18% gaben an, dass sie
das nicht wussten. Interessant ware es zu wissen, welches die Grunde sind, dass
diese 18% der Befragten kein Wissen Uber ein Beratungsangebot in ihrer
Organisation haben. Mogliche Grinde konnten ein Nicht-Bedarf, ein Nicht-Zugang

zum Thema, Unaufgeklartheit oder mangelndes Interesse an Beratung sein.

47% gaben an, dass es in der Organisation Budget flr externe Beratung gibt. Bei
dieser Frage ist die Zahl derer, die das nicht wissen bei 36%, was die oben

genannten Grinde haben kdnnte.

73% der Antwortenden gaben an, dass die Entscheidung Uber das Budget bei den
FUhrungspersonen liegt, wohingegen nur knapp 42% die Personalabteilung nannten.
Das kann verschieden interpretiert werden: Beratung ist generell nicht in der
Organisation etabliert bzw. nicht in der Personalabteilung geregelt. Der Zugriff auf
Beratung fur alle Mitarbeiterinnen konnte dadurch schwierig sein. Es konnte auch
heiRen, dass es Budget fur Abteilungen gibt, Uber das FuUhrungspersonen
entscheiden. Das kann positiv (Flexibilitdt Gber das Budget) aber auch negativ sein
(Willkar Uber das Budget und eventuell auch Zurickhaltung bei Mitarbeiterlnnen, bei

ihrer FUhrungskraft nach Beratung zu fragen).

8.3.2 Inanspruchnahme von Beratung

Fast 46% der Befragten haben schon Beratung durch externe Beraterinnen in
Anspruch genommen. Der haufigste Rahmen ist dabei mit fast 50% der Antworten
ein Mehrpersonen-Rahmen, 28% Einzelberatung, 23% im Rahmen von
Organisationsentwicklungsprozessen. Dieser Befund konnte ein Hinweis daflr sein,

dass es von der Organisation fir mehrere Personen organisierte Beratungen waren.
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84% der Falle gaben an, dass sie Beratung freiwillig, 29% der Falle gaben an, dass

sie Beratung verpflichtend in Anspruch genommen haben.

49% der Befragten wirden in Zukunft Beratung in Anspruch nehmen und 38%
wurden es vielleicht tun. Nur 13% sprachen sich dagegen aus. Das ist insgesamt als
positiv zu werten denn es bedeutet, dass Beratung nicht kategorisch abgelehnt wird
und dass Interesse da ist. Wichtig zu wissen ware, was die Grunde sind, warum 38%
der Befragten Beratung nur vielleicht in Anspruch nehmen wiarden und warum 13%
es gar nicht tun wirden. Mdgliche Grinde dafir kénnten sein, dass kein Bedarf
vorliegt, dass es zu wenig Wissen Uber Beratung gibt, dass Beratung generell noch
keinen hohen Stellenwert hat oder dass schlechte Erfahrungen mit Beratung

gemacht wurden.

Jene Personen, die Beratung ,Ja“ oder ,Vielleicht” in Anspruch nehmen wurden,
wulrden Einzelberatung (44% der Antworten) vor der Mehrpersonen-Beratung (37%)
und Beratung im Rahmen von OE Prozessen (19%) bevorzugen. Das steht im
Gegensatz zum Rahmen der bereits erlebten Beratungen wo der Mehrpersonen-
Rahmen Uberwiegt. Dieser Befund kdnnte die obige Vermutung unterstitzen, dass
Beratungen derzeit hauptsachlich von der Organisation als Mehrpersonen-Beratung

organisiert wurden und individuelle Beratungen die Ausnahme sind.

Personen, die in der Vergangenheit schon Beratung in Anspruch genommen haben,
wulrden in Zukunft hdchst signifikant haufiger Beratung in Anspruch nehmen wollen
als Personen, die noch keine Beratung in Anspruch genommen haben. Trotzdem gibt
es unter jenen 456 Personen, die Beratung in Anspruch genommen haben 116, die
in Zukunft Beratung nur mehr ,Vielleicht” in Anspruch nehmen wurden. Interessant
ware hier, zu wissen, ob die Beratungserfahrungen einen Einfluss haben, sprich ob

negative oder nicht den Erwartungen entsprechende Erfahrungen vorliegen.

8.3.3 Nutzen und Themen

Die 456 Personen mit Beratungserfahrung gaben zur Frage nach dem Nutzen der
Beratung an erster Stelle den personlichen Nutzen (Mittelwert 2,186) an, gefolgt vom
Nutzen fur arbeitsbezogene Themen (1,954), Nutzen fur organisationsbezogene
Themen (1,829) und fast mit gleichem Mittelwert dem Nutzen fur

zwischenmenschliche Beziehungen. Der Nutzen flr externe Themen (1,410) folgt
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danach. Beruhigend ist, dass die Mittelwerte flr die Aussage, dass Beratung keinen
Nutzen (Mittelwert 0,386; 54 Personen gaben ,ja“ oder ,eher ja“ an) gebracht hat
oder alles noch viel schlimmer (Mittelwert 0,200; 25 Personen gaben ,ja“ oder ,eher

ja“ an) gemacht hat, sehr klein sind.

Die Themen der vergangenen Beratung unterscheiden sich von den gewunschten

Themen fur zukUnftige Beratung (vgl. Tabelle 10 und Tabelle 11).

FUr zukUnftige Beratung klar an erster Stelle sind die persdnlichen Themen (60%) mit
ca. doppelt so haufiger Nennung als fir vergangene Beratung (35%). Arbeits- und
organisationsbezogene Themen haben ca. den gleichen Prozentsatz (55%), liegen
gleichauf an zweiter Stelle und unterscheiden sich kaum von den Prozentsatzen der
Vergangenheit. Die Nennung von Konflikten (53%) ist auch ca. doppelt so haufig wie
fur vergangene Beratung (27%), ebenso die Nennung von externen Themen (22% im
Vergleich zu 11% in der Vergangenheit). Das kann ein Hinweis dafur sein, dass
generell mehr Beratung zu persodnlichen Themen gewulnscht ist, die nicht unbedingt
etwas mit der Arbeit direkt oder der Organisation zu tun haben. Fur diese Themen ist
moglicher Weise auch weniger Budget da als flur arbeitsbezogene und
organisationsbezogene Themen. Beim Thema ,Konflikte“ kann man vermuten, dass
es mehr unausgesprochene Konflikte gibt als in Beratungen benannt. Das deckt sich
auch mit der Aussage, dass technisch und naturwissenschaftlich ausgebildete
Menschen der Beziehungspflege weniger Aufmerksamkeit widmen als Angehoérige
von anderen Berufsgruppen (Hoffbauer, 2011). ,Externe Themen® haben in
vergangener Beratung den kleinsten Stellenwert, wurden fur gewlnschte Themen in
der Zukunft aber doppelt so haufig genannt. Hier scheint es ebenso einen hdheren
Bedarf zu geben. In der Literatur gibt es Hinweise, dass Beratung nicht nur die
Arbeitsergebnisse, oder das Verstandnis flr organisatorische Zusammenhange,
sondern auch die Arbeitsbeziehungen zu Kolleglnnen und Kundinnen verbessern soll
(Belardi zit. nach Buer, 2009, S. 50). Auch im Integrativen Metaconsulting ist das
Herstellen von Trans-Qualitaten zwischen verschiedenen Gruppen also auch speziell
zu Kundlnnen, Kooperationspartnerinnen etc. ein zentraler Aspekt (Petzold, 2007,
S. 200).

118



8.3.4 Meinung Uber Beratung

Bei der Frage nach der Meinung Uber Beratung bzw. welche Bedeutung Beratung flr
die Teilnehmerlnnen hat, ist Forderung neuer Sichtweisen und Perspektiven an
erster Stelle (vgl. Tabelle 12). Am wenigsten wird Beratung als Psychohygiene und
Entlastung betrachtet, obwohl das laut Literatur auch eine Aufgabe von Beratung
sein kann. Puhl beispielsweise sieht Entlastung und Psychohygiene als ein Ziel von
Beratung an, vor allem fur FUhrungspersonen (Puhl, 2009, S. 22-23). Beruhigend ist,
dass ,Beratung als Zeitverschwendung“ am seltensten genannt wurde, obwohl 21

Personen ,ja“ und immerhin 127 Personen ,eher ja“ angegeben haben.

8.3.5 Fachliche Anforderungen an Beraterlnnen

Bei den fachlichen Anforderungen an Beraterlnnen steht die Business- und
Branchenerfahrung ganz oben. Auch Petzold meint, dass ohne eine fundierte
Feldkompetenz seridse Supervision nicht erfolgen kann (Petzold, 2007, S33).
Schreyogg nennt als Minimalanforderung an eine/n Coach, dass sie/er sich fur das
Feld der Klientinnen interessiert und engagiert. Sie gibt aber auch zu bedenken,
dass maximal feldkompetente Beraterlnnen auch ungunstige Effekte erzeugen
konnen, wenn diese ihre eigenen beruflichen Erfahrungen zu sehr mit den
individuellen Gegebenheiten bei den Klientinnen vergleichen und dadurch nicht mehr
offen sind (Schreydgg, 2010). Als zweit wichtigste Anforderung wird
FUhrungserfahrung genannt. Das ist nachvollziehbar, wenn man bedenkt, dass 61%
der Teilnehmerlnnen FUhrungspersonen sind. Dass die Implementierung des
Beratungsergebnisses unterstutzt wird, folgt an dritter Stelle der Nennung und
entspricht auch einer Studie, die von der Wirtschaftskammer Oberosterreich in
Auftrag gegeben wurde. Gemal} dieser Studie sind die wichtigsten 3 Anforderungen
an Unternehmensberaterinnen Fachwissen, Branchen-Know-how,
Umsetzungserfahrung und  -begleitung (WKO  Oberosterreich,  2014).
Berucksichtigung von ethischen Themen und wirtschaftliche Kenntnisse folgen
danach in der Wichtigkeit. Weniger wichtig sind Forschungserfahrung in den Life
Sciences, akademische Beratungsausbildung und Vertriebserfahrung in den Life
Sciences. Bei der Frage nach den fachlichen Anforderungen an Beraterlnnen wurde
bewusst auf die fachlichen Anforderungen fokussiert und nicht auf personliche

Anforderungen an Beraterlnnen. Auffallend oft wurde aber in den offenen Fragen
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angegeben, dass erfolgreiche Beratung mit der Person der Beraterinnen steht und

fallt (vgl. Anhang D: Antworten aus den offenen Fragen).

Die Beantwortung der Forschungsfrage kann wie folgt zusammengefasst werden: Es

gibt in 61% der Organisationen Angebot fur interne oder externe Beratung. Es gibt in
46% der Organisationen Budget fur externe Beratung. Es gibt viele Personen, die zu
beiden Themen kein Wissen haben (18% bzw. 36%). 46% der Antwortenden haben
Beratung schon einmal in Anspruch genommen, meist freiwillig. Der hdchste Nutzen
der Beratung ist der personliche Nutzen. 49% wirden Beratung in Anspruch
nehmen, 38% (1/3!) sind unsicher und 13% wirden keine Beratung in Anspruch
nehmen wollen. Der bevorzugte Rahmen ware Einzelberatung und das wichtigste
Thema ware ,personliche Themen im Arbeitskontext®. Die wichtigste fachliche

Anforderung an Beraterlnnen ist Business- und Branchenerfahrung.

Die Hypothese, dass der potentielle Bedarf an Beratung in Zukunft hoher ist, als die
Inanspruchnahme in der Vergangenheit kann bestatigt werden, wenn man die
Personen, die angaben, dass sie Beratung vielleicht in Anspruch nehmen wirden,

berucksichtigt.

8.4 Vergleich von Forschung und Industrie

Die Forschungsfrage lautet: Gibt es Unterschiede zwischen Non-Profit-

Organisationen und  Profit-Organisationen in Bezug auf die Themen

Herausforderungen und potentielle Probleme bzw. Beratung?

Hypothesen: Non-Profit-Organisationen und Profit-Organisationen unterscheiden
sich bezuglich Herausforderungen und potentielle Probleme. Beratung ist in Profit-
Organisationen eher etabliert als in Non-Profit-Organisationen. Non-Profit-
Organisationen und Profit-Organisationen wurden in Zukunft gleich haufig Beratung
in Anspruch nehmen wollen. In den Beratungsthemen, Meinung zu Beratung und
Anforderungen an Beraterlnnen unterscheiden sich Non-Profit-Organisationen und

Profit-Organisationen.

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse interpretiert, die den Vergleich von

Forschung und Industrie zum Thema haben. Vorab erfolgt die Skizzierung einiger
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Merkmale von Forschung und Industrie, die im einleitenden Kapitel 8.1 noch nicht

dargestellt wurden.

8.4.1 Beschreibung der Stichprobenunterschiede von Forschung und Industrie

In Industrie sind signifikant mehr Uber 41-Jahrige und signifikant mehr Manner tatig.
Bezlglich der Arbeitsplatzsituation haben die in Forschung Arbeitenden signifikant
haufiger einen Arbeitsplatz in der Organisation. Die in Industrie Arbeitenden haben
signifikant haufiger einen Home Office Platz und sie reisen auch signifikant haufiger
fur ihre Arbeit im In- und Ausland. In Industrie haben signifikant mehr Personen

Fuhrungsverantwortung als in Forschung.

8.4.2 Herausforderungen
Der Vergleich der 6 Regressionsfaktoren (vgl. Anhang A, Kapitel 10.9) ergab:

* Im Faktor 2 — Arbeitsanforderungen — flhlen sich Arbeitende aus Industrie
mehr belastet als Arbeitende aus Forschung. In einer Literatur Uber
Arbeitsbedingungen in Biotechnologie und Pharmaindustrie gibt es Hinweise,
dass es einige Aspekte gibt, die sich unter Umstanden belastend auswirken
kdnnen: Stressige Arbeit und das Einhalten von Fristen, viel mehr Regeln und
Vorschriften als in der Wissenschaft, besonders in grof3en Organisationen viel
Burokratie, ausgiebiges Reisen in manchen Positionen (Freedman, 2010).
Das Thema der hohen Flexibilitdt und Mobilitdt wird mit dem Stichwort
,=eEntgrenzung der Arbeit® in der Supervisionsliteratur als belastend
beschrieben (vgl. Vo, 2011; Matuschek, 2013). Das deckt sich gut mit dem
Befund Uber die Stichprobe, wonach Personen aus Industrie signifikant
flexibler bezuglich des Arbeitsplatzes sind.

* Im Faktor 4 — Veranderungsprozesse und Organisationsstruktur — fihlen sich
Personen aus Industrie ebenfalls mehr belastet als Personen aus Forschung.
Veranderung generell wird in der Literatur als belastend beschrieben (Beumer,
2013). Besonders die Pharmabranche ist im Umbruch und hat mit Risiken und
neuen Herausforderungen zu kdmpfen (Breitenbach & Fischer, 2013).

* Im Faktor 6 — Arbeitsplatzsicherheit und -bedingungen flhlen sich in
Forschung Arbeitende mehr belastet als in Industrie Arbeitende. Hinweise aus

der Literatur deuten auf Unterschiede bezuglich Arbeit in Forschung und
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Industrie hin, die in diesen Faktor passen konnten: Das Endprodukt der Arbeit
in Forschung ist meist Wissen und findet weniger Anwendung als Arbeit in
Industrie, in Forschung kann viel Zeit verstreichen ohne dass man einen
Fortschritt wahrnimmt, mangelnde Karriereperspektiven, ,schwierige”
Personen in Fuhrungsrollen, unbefriedigende finanzielle Honorierung, haufig
keine geregelten Arbeitszeiten, Wochenenden, Urlaub, weniger Mdglichkeit fur
Home Office (Freedman, 2010).

* In allen anderen Faktoren unterscheiden sich Forschung und Industrie nicht.
Die Belastungen durch diese Faktoren (Allgemeine Belastung, Druck von
Aulien [Markt oder Forschungskonkurrenz], Komplexitat und
Zwischenmenschliche Probleme) sind offensichtlich in beiden Gruppen

ahnlich.

8.4.3 Angebot von Beratung

Die Daten (vgl. Kapitel 7.2.8.1) kann man so interpretieren, dass es keinen
signifikanten Unterschied zwischen Forschung und Industrie im Beratungsangebot
gibt, dass aber in der Forschung mehr Personen im Vergleich zur Industrie nicht
wissen, ob es ein Angebot gibt. Bezuglich Budget flur Beratung kann man
interpretieren, dass in der Forschung sowohl weniger Budget vorhanden ist, als auch
weniger Wissen, ob Budget vorhanden ist. Das wirde die Hypothese untermauern,
dass in Industrie Beratung eher etabliert ist als in Forschung und dadurch auch mehr
Wissen zum Thema vorhanden ist. Hinweise aus der Literatur zeigen, dass Beratung

an den Hochschulen noch ,in den Kinderschuhen ist* (Klinkhammer, 2009, S. 124).

8.4.4 Inanspruchnahme von Beratung durch externe Beraterlnnen

In Industrie haben 56% der Personen externe Beratung in Anspruch genommen, in
Forschung haben 35% der Personen externe Beratung in Anspruch genommen. Der
Unterschied ist hochst signifikant. Die Mehr-Personen Beratung ist dabei an erster
Stelle. In Industrie wurde signifikant mehr Einzelberatung und verpflichtende
Beratung in Anspruch genommen. Das kdnnte ein Indiz dafur sein, dass in Industrie
Beratung mehr etabliert ist als in Forschung und entsprechend auch o&fter angeordnet
wird. Signifikant mehr Personen aus Industrie wirden in Zukunft Beratung in

Anspruch nehmen. Der bevorzugte Rahmen fur zukinftige Beratung ist in Forschung
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und Industrie die Einzelberatung. Signifikant mehr Personen aus Industrie wirden

Beratung im Rahmen von OE-Prozessen in Anspruch nehmen.

8.4.5 Nutzen und Themen

Im Kapitel 8.3.3 ist der von den Befragten erlebte Nutzen von Beratung beschrieben.
Der personliche Nutzen wird von allen am hochsten bewertet. Der Nutzen fur externe
Themen wurde von Personen aus Industrie signifikant hoher bewertet (vgl. Tabelle
18).

Personen aus Industrie haben in der Vergangenheit signifikant haufiger Beratung fur

organisationsbezogene Themen in Anspruch genommen (vgl. Tabelle 19).

Personen aus Forschung wurden in Zukunft signifikant haufiger Beratung zu
Konflikten in Anspruch nehmen. Personen aus Industrie wirden in Zukunft signifikant
haufiger Beratung fur organisationsbezogene Themen und externe Themen in

Anspruch nehmen (vgl. Tabelle 20).

Daraus kann man ableiten, dass Konflikte in Forschung mehr Thema sind als in
Industrie und in Industrie organisationsbezogene Themen und externe Themen
wichtiger sind als in Forschung. Das harmoniert gut mit dem Befund, dass Beratung

in Industrie signifikant mehr Nutzen fur externe Themen gebracht hat.

8.4.6 Meinung Uber Beratung

Signifikant mehr Personen aus Forschung gaben an, dass fur sie Beratung bedeutet:
Forderung neuer Sichtweisen, Forderung der Persodnlichkeitsentwicklung,
Unterstltzung bei der Organisationsentwicklung und Wissensvermittlung. Beratung
als Zeitverschwendung wurde von Forschung signifikant hdher bewertet. Auffallend
ist, dass die positiv konnotierten Meinungen Uber Beratung durchgangig bei Industrie
héher sind, wenn auch nicht alle signifikant. Die einzig negativ konnotierte
Zuschreibung, namlich Beratung als Zeitverschwendung, ist in Forschung signifikant
hdher bewertet. Das kdnnte ein Hinweis dafur sein, dass die groRere Erfahrung von
Industrie mit Beratung insgesamt auch zu mehr Akzeptanz von Beratung und
dadurch zu einer ,hoher® bewerteten Meinung beitragt oder dass umgekehrt
Forscherlnnen Beratung weniger in Anspruch nehmen, weil sie eine schlechtere

Meinung davon haben (vgl. Tabelle 21).
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8.4.7 Fachliche Anforderungen an Beraterlnnen

Alle fachlichen Anforderungen an Beraterlinnen unterscheiden sich zwischen
Forschung und Industrie signifikant: Business-/Branchenerfahrung,
Fuhrungserfahrung, Unterstitzung bei der Implementierung, bericksichtigt ethische
Themen, wirtschaftliche Kenntnisse und Vertriebserfahrung ist in Industrie signifikant
wichtiger. Forschungserfahrung und akademische Beratungsausbildung ist in
Forschung signifikant wichtiger. Forschungserfahrung und akademische Ausbildung
harmoniert mit Forschung, die per Definition forscht und zumeist im akademischen
Umfeld stattfindet. In der wirtschaftlich orientierten Industrie sind entsprechend die
eher wirtschaftsnahen Themen wichtiger bewertet, was ebenso stimmig scheint. In
Industrie Uberwiegen signifikant die FUhrungspersonen, daher scheint es auch

stimmig, dass signifikant mehr FUhrungserfahrung gewinscht wird.

Die Beantwortung der Forschungsfrage kann wie folgt zusammengefasst werden: Es

gibt Unterschiede zwischen Forschung und Industrie. Die Belastungsfaktoren von
Forschung und Industrie unterscheiden sich signifikant. Die Daten weisen darauf hin,
dass in Industrie Beratung etablierter und der Wunsch nach Beratung hoher ist als in
Forschung. In Forschung und Industrie gibt es in den Themen Beratungssetting,
Freiwilligkeit, Nutzen, Themen Vergangenheit und Zukunft, Meinung Uber Beratung

und Anforderungen an Beraterlnnen signifikante Unterschiede.

Die Hypothese, dass Personen aus Non-Profit-Organisationen und Profit-
Organisationen in Zukunft gleich haufig Beratung in Anspruch nehmen wollen muss

verworfen werden. Alle anderen Hypothesen kénnen bestatigt werden.

8.5 Vergleich von Flihrungspersonen und Mitarbeiterlnnen

Die Forschungsfrage lautet: Gibt es Unterschiede zwischen Flhrungspersonen und

Mitarbeiterlnnen in Bezug auf die Themen Herausforderungen und potentielle

Probleme bzw. Beratung?

Hypothesen: Fuhrungspersonen haben mehr Herausforderungen und potentielle
Probleme als Mitarbeiterinnen. Fuhrungspersonen haben mehr Erfahrung mit
Beratung als Mitarbeiterinnen. Flhrungspersonen und Mitarbeiterinnen wurden in

Zukunft genau so oft Beratung in Anspruch nehmen wollen. In den
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Beratungsthemen, Meinung zu Beratung und Anforderungen an Beraterlnnen

unterscheiden sich Flihrungspersonen und Mitarbeiterinnen.

8.5.1 Beschreibung der Stichprobenunterschiede von Flhrungspersonen und

Mitarbeiterlnnen

16% der Teilnehmerlnnen gaben eine Position der oberen Flihrungsebene an, 26%
die mittlere FUhrungsebene, 19% die untere FlUhrungsebene und 39% keine
FUhrungsverantwortung. Damit sind 61% der Befragten Flhrungspersonen. Dieser
Befund wurde im Kapitel 8.1.2 bereits diskutiert. In Industrie haben signifikant mehr
Personen Fuhrungsverantwortung als in Forschung. HOoOchst signifikant mehr
Personen, die eine FUhrungsposition angaben, sind Uber 41 Jahre alt. Sowohl in
Forschung, als auch in Industrie haben hdchst signifikant mehr Manner eine
FUhrungsposition. Das deckt sich mit Befunden aus der Literatur, dass Frauen in
FUhrungspositionen unterreprasentiert sind und die ,glaserne Decke® (Pasero zit.
nach Cornils, 2014, S. 106) erreicht haben (Cornils, 2014).

8.5.2 Herausforderungen
Der Vergleich der 6 Regressionsfaktoren (vgl. Anhang A, Kapitel 10.9) ergab:

* Im Faktor 1 — allgemeine Belastung — fuhlen sich Fuhrungspersonen mehr
belastet als Mitarbeiterlnnen. Im Kapitel 2.2.4.3 ist das Thema Fuhrung als
Stressfaktor theoretisch beleuchtet worden und der Befund aus der Befragung
konnte ein Indikator daflr sein dass Fuhrung auch in Life Science
Organisationen einen belastenden Faktor darstellt (vgl. Kahlert, 2013;
Beumer, 2011).

* Im Faktor 2 — Arbeitsanforderungen — fuhlen sich Fuhrungspersonen ebenfalls
mehr belastet als Mitarbeiterinnen. Das kann als Erganzung zu Faktor 1
gesehen werden.

* Im Faktor 4 — Veranderungsprozesse und Organisationsstruktur — flhlen sich
FUhrungspersonen ebenfalls mehr belastet als Mitarbeiterlnnen. Veranderung
generell und Veranderung in der Pharmaindustrie sind potentiell belastend
(vgl. Beumer, 2013; Breitenbach & Fischer, 2013). Dass Fuhrungspersonen
im besonderen starker durch den Themenkreis ,Veranderungsprozesse und

Organisationsstruktur belastet sind, wurde im Kapitel 2.2.4.3 besprochen und
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hat mit der besonderen Rolle und Aufgabe als FUhrungsperson zu tun, aber
auch mit den Erwartungen von auf’en und vielleicht auch den eigenen, die
damit einhergehen (vgl. Kahlert, 2013; Beumer, 2011).

* In allen anderen Faktoren unterscheiden sich Fuhrungspersonen und

Mitarbeiterlnnen nicht.

8.5.3 Angebot von Beratung

Die Daten man so interpretieren, dass mehr Mitarbeiterlnnen im Vergleich zu
FUhrungspersonen nicht wissen, ob es in der Organisation ein Beratungsangebot
und Budget flr externe Beratung gibt. Das wirde die Hypothese untermauern, dass

FUhrungspersonen mehr Uber das Thema Beratung wissen als Mitarbeiterinnen.

8.5.4 Inanspruchnahme von Beratung durch externe Beraterlnnen

54% der FUhrungspersonen haben Beratung in Anspruch genommen im Gegensatz

zu 32% der Mitarbeiterlnnen. Der Unterschied ist hdchst signifikant.

In beiden Gruppen Uberwiegt Mehrpersonen-Beratung. Flhrungspersonen haben
signifikant mehr Beratung im Rahmen von OE-Prozessen in Anspruch genommen.
Das harmoniert mit dem Befund, dass Fuhrungspersonen aufgrund ihrer Rolle mehr
organisationsbezogene Themen zu berlcksichtigen haben (vgl. Kahlert, 2013;
Beumer, 2011).

Signifikant mehr Fuhrungspersonen (88%) als Mitarbeiterinnen (76%) haben
Beratung freiwillig in Anspruch genommen. Signifikant mehr Mitarbeiterlnnen haben

Beratung verpflichtend in Anspruch genommen.

Der Befund der Mehrpersonen-Beratung und der signifikant mehr verpflichtenden
Beratung fur die Mitarbeiterinnen spricht dafir, dass es von der Organisation fur

mehrere Personen organisierte Beratungen waren.

Zur Frage nach zukunftiger Beratung gaben 52% der FUhrungspersonen Ja, 37%
Vielleicht und 12% Nein an. 44% der Mitarbeiterlnnen gaben Ja, 41% Vielleicht und
16% Nein an. Die Post-hoc Vergleiche kénnten so interpretiert werden, dass
FUhrungspersonen ofter Beratung in Anspruch nehmen wirden als Mitarbeiterlnnen.

Wenn das Ergebnis stimmt, dann entspricht es nicht der Hypothese, dass
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Mitarbeiterlnnen genau so haufig Beratung in Anspruch nehmen wollen wurden.

Damit muss diese Hypothese verworfen werden.

FUhrungspersonen wiurden signifikant haufiger Beratung im Rahmen von OE-

Prozessen in Anspruch nehmen (vgl. Kahlert, 2013; Beumer, 2011).

8.5.5 Nutzen und Themen

Signifikant mehr FUhrungspersonen geben einen Nutzen fur organisationsbezogene
Themen an. Signifikant mehr Mitarbeiterinnen geben an, dass Beratung keinen
Nutzen gebracht, bzw. alles viel schlimmer gemacht hat, auch wenn die Zahlen sehr
klein sind (54 Personen gaben an [ja, eher ja], dass kein Nutzen vorlag und fur 25
Personen wurde alles schlimmer [ja, eher ja]). Das koénnte mit dem Befund
harmonieren, dass Mitarbeiterinnen signifikant mehr verpflichtende Beratung in
Anspruch genommen haben und dadurch moglichweise mit Vorbehalten oder
widerwillig in die Beratung gegangen und sie daher auch nicht als nutzenbringend

erlebt haben.

FUhrungspersonen haben in vergangener Beratung signifikant haufiger

organisationsbezogene Themen bearbeitet.

FUhrungspersonen wurden an erster Stelle in zukUnftiger Beratung signifikant
haufiger organisationsbezogene Themen behandeln wollen. Mitarbeiterinnen
wlnschen sich fur zukunftige Beratung an erster Stelle signifikant haufiger
personlichen Themen. Der Befund Uber die organisationsbezogenen Themen bei
FUhrungskraften deckt sich mit den schon besprochenen (vgl. Kahlert, 2013;
Beumer, 2011).

8.5.6 Empfehlung von Beratung fur Mitarbeiterlnnen

56% der Fuhrungspersonen wirden ihren Mitarbeiterinnen Beratung empfehlen,
35% wiurden Beratung vielleicht empfehlen und 9% wurden ihren Mitarbeiterlnnen
Beratung nicht empfehlen. Fuhrungspersonen aus Forschung und Industrie
unterscheiden sich dahingehend nicht signifikant. Das ist aus Sicht von Beraterlnnen
ein positives Ergebnis, zeugt es doch von Akzeptanz und Offenheit der
FUhrungspersonen bezuglich Beratung nicht nur fur sich selbst, sondern auch fur
Mitarbeiterlnnen. Personliche Themen sind dabei an erster Stelle. Konflikte und

arbeitsbezogene Themen sind an den nachsten Positionen. In Industrie wirden

127



signifikant mehr FUhrungspersonen (36%) Beratung fur externe Themen empfehlen
als in Forschung (21%), was mit dem Befund aus der Stichprobenbeschreibung
harmoniert, dass in Industrie viel mehr Personen mit kundenbezogenen Aufgaben zu
tun haben (vgl. Kapitel 6.7.2.1). Man kdnnte interpretieren, dass Flhrungspersonen
der Meinung sind, dass Mitarbeiterinnen mehr Beratung zu personlichen Themen
und Konflikten ,brauchen® als zu eher sachlichen Themen. Das harmoniert mit dem
Befund, dass bei den Mitarbeiterinnen selbst die persdnlichen Themen flur die eigene
Beratung auch an erster Stelle stehen. Das heif’t, die FiUhrungspersonen empfehlen
ihren Mitarbeiterlnnen jene Beratungsthemen, die diese flr sich selbst wiinschen (an
erster Stelle personliche Themen, gefolgt von Konflikten und den arbeitsbezogenen

Themen).

8.5.7 Meinung Uber Beratung

Signifikant mehr Mitarbeiterlnnen empfinden Beratung als Hilfe bei Konfliktldsung
und als Psychohygiene und Entlastung. Das harmoniert mit dem Befund, dass flr
zuklnftige Beratung Konflikte und personliche Themen die wichtigsten Themen

darstellen.

8.5.8 Fachliche Anforderungen an Beraterinnen

Business-/Branchenerfahrung ist fur Fuhrungspersonen und Mitarbeiterinnen die
wichtigste Anforderung an Beraterlnnen. Fur Fuhrungspersonen ist Business-
/Branchenerfahrung und Fuhrungserfahrung von Beraterlnnen signifikant wichtiger,
was stimmig ist. FUr Mitarbeiterinnen ist Forschungserfahrung signifikant wichtiger.
Das kann damit zu tun haben, dass in Forschung Personen ohne Fuhrungsaufgaben
Uberwiegen und dass diese zu einem hohen Prozentsatz Forschung als

Aufgabengebiet angegeben haben.

Die Beantwortung der Forschungsfrage kann wie folgt zusammengefasst werden: Es

gibt  Unterschiede  zwischen  FiUhrungspersonen und  Mitarbeiterlnnen.
FUhrungspersonen scheinen starker belastet. FlUhrungspersonen haben haufiger
Beratung in Anspruch genommen und bei Flihrungspersonen ist der Wunsch nach
Beratung hoher als bei Mitarbeiterinnen. Fast alle FUhrungspersonen wirden ihren
Mitarbeiterinnen Beratung sicher oder vielleicht empfehlen. Bei Fuhrungspersonen

und Mitarbeiterlnnen gibt es in den Themen Beratungssetting, Freiwilligkeit, Nutzen,
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Themen Vergangenheit und Zukunft, Meinung Uber Beratung und Anforderungen an

Beraterlnnen signifikante Unterschiede.

Die Hypothese, dass Fuhrungspersonen und Mitarbeiterinnen in Zukunft gleich
haufig Beratung in Anspruch nehmen wollen muss verworfen werden. Alle anderen

Hypothesen kdnnen bestatigt werden.

8.6 Vergleich von Frauen und Mannern

Die Forschungsfrage lautet: Gibt es Unterschiede zwischen Frauen und Mannern in

Bezug auf die Themen Herausforderungen und potentielle Probleme bzw. Beratung?

Hypothesen: Frauen und Manner unterscheiden sich bezuglich Herausforderungen
und potentielle Probleme. Frauen haben mehr Erfahrung mit Beratung als Manner.
Frauen und Manner wurden in Zukunft genau so oft Beratung in Anspruch nehmen
wollen. In den Beratungsthemen, Meinung zu Beratung und Anforderungen an

Beraterlnnen unterscheiden sich Frauen und Manner.

8.6.1 Beschreibung der Stichprobenunterschiede von Frauen und Mannern

Die Verteilung von Frauen (48%) und Mannern (49%) Uber alle Befragten wurde im
Kapitel 8.1.1, die Verteilung in Forschung und Industrie im Kapitel 8.4.1 und die
Verteilung Uber die Fuhrungsebenen im Kapitel 8.5.1 diskutiert. In der Altersklasse
Uber 41 Jahre Uberwiegen hochst signifikant die Manner, in der Altersklasse bis 40

Jahre die Frauen.

8.6.2 Herausforderungen
Der Vergleich der 6 Regressionsfaktoren (vgl. Anhang A, Kapitel 10.9) ergab:

* Im Faktor 2 — Arbeitsanforderungen — sehen sich Manner mehr belastet als
Frauen.

¢ |n allen anderen Faktoren unterscheiden sich Frauen und Manner nicht.

Eine mdgliche Erklarung koénnte sein, dass in den Fuhrungsebenen Manner
Uberwiegen (72% der Manner haben eine Fuhrungsposition im Gegensatz zu 50%
bei den Frauen). Fihrungspersonen sehen sich im Faktor 2 ebenso starker belastet

als Mitarbeiterlnnen (vgl. Kapitel 8.5.2). Zusatzlich kdnnte auch die Tatsache, dass
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mehr Manner in Industrie tatig sind als in Forschung hier einen Einfluss haben. Denn
Industrie sieht sich im Faktor 2 ebenso mehr belastet als Forschung (vgl. Kapitel
8.4.2). In der Literatur ist dariber hinaus beschrieben, dass es beim Thema
Selbstfursorge Unterschiede zwischen den Geschlechtern gibt, die sich unter
Umstanden hier zeigen konnten. So scheinen zwar Manner sich zunachst von
beruflichen Problemen besser distanzieren zu kdnnen, verpassen dann aber mitunter
den Ausstieg aus zu belastenden Situationen (vgl. Daser & Kerschgens, 2011;
Kerschgens, 2013).

8.6.3 Angebot von Beratung

Die Daten kann man dahingehend interpretieren, dass mehr Frauen als Manner nicht
wissen, ob es in der Organisation ein Beratungsangebot und Budget flr externe
Beratung gibt. Das Ergebnis Uberrascht, denn vermuten wirde man eher, dass
Frauen Uber ein Thema wie Beratung mindestens genau so gut informiert sind wie
Manner, wenn nicht sogar besser. Bei den Supervisorinnen und Coachs selbst
finden sich zwei Drittel weibliche und ein Drittel mannliche Kolleglnnen (Schigl,
2014). Beraterlnnen berichten, dass es aus ihrer Wahrnehmung starker die Frauen
sind, die flr sich selbst einen Bedarf an Beratung identifizieren und aus
Eigeninitiative einen Ort zum Nachdenken suchen (Kerschgens, 2013). Ein moglicher
Grund fur das Ergebnis kdnnte, wie schon diskutiert, sein, dass in der Stichprobe
weniger Frauen im Vergleich zu Mannern eine Fuhrungsposition innehaben und
aufgrund dessen weniger Wissen zu diesem Thema haben. Die Tatsache, dass mehr
Frauen in Forschung tatig sind, kdnnte auch einen Einfluss haben, denn auch

Forschung weil® weniger Uber das Thema im Vergleich zu Industrie.

8.6.4 Inanspruchnahme von Beratung durch externe Beraterlnnen

Frauen und Manner unterscheiden sich nicht in der Inanspruchnahme von Beratung
in der Vergangenheit. Dieses Ergebnis Uberrascht ebenso, denn vermuten wirde
man eher, dass Frauen oOfter Beratung in Anspruch genommen haben als Manner
(vgl. Schigl, 2014; Kerschgens, 2013). Mdglicherweise tritt bei dieser Frage genau
der gegenteilige Effekt ein wie bei der Frage davor. Namlich, dass aufgrund der
Tatsache, dass mehr Manner Flhrungspositionen innehaben und in Industrie tatig

sind, sie dadurch o6fter Beratung in Anspruch genommen haben als Frauen dieser

130



Stichprobe. Der fehlende Unterschied hatte in diesem Thema mehr mit der Rolle und
der Organisation als mit dem Geschlecht zu tun. Es kdnnte theoretisch auch mdglich

sein, dass die Manner in der Stichprobe besonders beratungsaffin sind.

Zwischen Frauen und Mannern besteht kein signifikanter Unterschied, ob sie

Beratung freiwillig oder verpflichtend in Anspruch genommen haben.

Zur Frage nach zukunftiger Beratung kdnnen die Post-hoc Vergleiche so interpretiert
werden dass Frauen ofter Beratung in Anspruch nehmen wirden als Manner. Dieser
Befund kénnte die schon davor diskutierten Aussagen untermauern, dass Frauen
grundsatzlich mehr Affinitdt zum Thema Beratung haben (vgl. Schigl, 2014;
Kerschgens, 2013).

Bevorzugter Rahmen flr zuklnftige Beratung ist bei beiden Gruppen Einzelberatung.
Frauen wirden dabei signifikant haufiger Einzelberatung in Anspruch nehmen

wollen.

8.6.5 Nutzen und Themen

Im Kapitel 8.3.3 wird dargestellt dass der persodnliche Nutzen aus Beratung die
hochste Zustimmung erzielt hat. Frauen bewerteten den personlichen Nutzen und
den Nutzen fur die zwischenmenschlichen Beziehungen signifikant hdher als

Manner.

Manner haben in vergangener Beratung signifikant haufiger organisationbezogene
Themen und arbeitsbezogene Themen behandelt. Dieser Befund harmoniert mit der
Tatsache, dass in dieser Stichprobe 72% der Manner eine Fuhrungsposition
innehaben. Daher kdnnte man vermuten, dass aufgrund der Rolle diese Themen am

wichtigsten waren (vgl. Kapitel 8.5.5; vgl. Kahlert, 2013; Beumer, 2011).

Bezlglich der gewunschten Themen fur zukinftige Beratung unterscheiden sich
Frauen und Manner. Am wichtigsten fur Manner sind organisationsbezogene
Themen dicht gefolgt von arbeitsbezogenen Themen und persodnlichen Themen. Das
entspricht auch der Reihung bei den Fuhrungspersonen. Am wichtigsten fir Frauen
sind personliche Themen dicht gefolgt von Konflikten, arbeitsbezogenen Themen
und organisationsbezogenen Themen. Frauen wirden dabei signifikant haufiger
Beratung zu personlichen Themen und Konflikten in Anspruch nehmen wollen.

Manner hingegen wurden signifikant haufiger Beratung zu organisationsbezogenen
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Themen in Anspruch nehmen. Dieses Ergebnis erganzt stimmig die anderen

Ergebnisse.

8.6.6 Meinung Uber Beratung

Folgende Zuschreibungen zu Beratung werden von den Frauen signifikant hdher
bewertet: Forderung neuer Sichtweisen, professionelle Reflexion, Unterstitzung bei
konkreten Themen, Hilfe bei Konfliktldsung, Forderung der
Personlichkeitsentwicklung, Unterstitzung zur Bewaltigung der komplexen
Arbeitswelt, Foérderung von Kompetenz und Performanz, Psychohygiene und
Entlastung. Beratung als Zeitverschwendung wird bei Mannern signifikant hdher
bewertet. Das konnte man dahingehend deuten, dass Frauen eine ,bessere”
Meinung zu Beratung haben. Es kdnnte damit die Hypothese stltzen, dass Frauen

mehr Affinitat zu Beratung haben (vgl. Schigl, 2014; Kerschgens, 2013).

8.6.7 Fachliche Anforderungen an Beraterlnnen

Fiar Frauen sind folgende Anforderungen an Beraterinnen signifikant wichtiger als far
Manner: Unterstitzung bei der Implementierung, Berlcksichtigung ethischer
Themen, Forschungserfahrung, akademische Beratungsausbildung. Fir Manner sind
wirtschaftliche Kenntnisse signifikant wichtiger. Dieser Befund harmoniert damit,
dass mehr Manner Fuhrungspositionen haben bzw. dass mehr Manner in Industrie

tatig sind wohingegen in Forschung mehr Frauen arbeiten.

Die Beantwortung der Forschungsfrage kann wie folgt zusammengefasst werden:

Manner fuhlen sich mehr belastet als Frauen. Frauen und Manner haben gleich
haufig Beratung in Anspruch genommen. Frauen wirden in Zukunft haufiger
Beratung in Anspruch nehmen als Manner. Bei Frauen und Mannern gibt es in den
Themen Beratungssetting, Nutzen, Themen Vergangenheit und Zukunft, Meinung
Uber Beratung und Anforderungen an Beraterlnnen signifikante Unterschiede. Die
gefundenen Unterschiede und/oder Gleichheiten mussen nicht unbedingt in jedem
Fall etwas mit dem Geschlecht zu tun haben, sondern kdnnen auch damit
zusammenhangen, dass die Verteilung von Frauen und Mannern in den

FUhrungspositionen und in Forschung und Industrie unterschiedlich ist.

Die Hypothese, dass Frauen mehr Erfahrung mit Beratung haben, muss verworfen

werden. Die Hypothese, dass Frauen und Manner in Zukunft genau so oft Beratung
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in Anspruch nehmen wurden, muss verworfen werden. Alle anderen Hypothesen

kdnnen bestatigt werden.

8.7 Kooperation und Kooperationsformen

Die Forschungsfrage lautet: Gibt es Unterschiede in Bezug auf Herausforderungen

und potentielle Probleme in internen und externen Kooperationen zwischen
Forschung und Industrie? Gibt es Unterschiede in den Herausforderungen und
potentiellen Problemen zwischen interner und externer Kooperation? Gibt es
Unterschiede zwischen Personen, die in unterschiedlichen Kooperationsformen
arbeiten in Bezug auf die Themen Herausforderungen und potentielle Probleme bzw.

Beratung?

Hypothesen: Herausforderungen und potentielle Probleme in internen und externen
Kooperationen unterscheiden sich in Forschung und Industrie. Herausforderungen
und potentielle Probleme unterscheiden sich in internen und externen
Kooperationen. Personen, die nur intern kooperieren und Personen, die sowohl
intern als auch extern kooperieren unterscheiden sich bezlglich Herausforderungen
und potentielle  Probleme. Sie unterscheiden sich nicht bezuglich

Beratungserfahrungen und -bedarf. In den Beratungsthemen unterscheiden sie sich.

8.7.1 Vergleich interne und externe Kooperation zwischen Forschung und Industrie

Signifikant mehr Personen aus Forschung arbeiten innerhalb der eigenen
Organisation mit anderen Personen zusammen verglichen mit Personen aus
Industrie. Herausforderungen und potentielle Probleme in internen und externen

Kooperationen wurden zwischen Personen aus Forschung und Industrie verglichen.

Generell ist auffallig, dass die Zustimmung fur Herausforderungen und potentielle
Probleme bei Kooperation deutlich unter 2 (2 entspricht der Antwort eher ja, 1
entspricht der Antwort eher nein) liegt. Das macht den Eindruck, dass im Durschnitt

Kooperationen als nicht sehr problematisch empfunden werden.

Bei interner Kooperation ist die Reihung der 6 groten Herausforderungen:

Kommunikation (1,569), Verteilung von Rollen (1,336), Planbarkeit von
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Kooperationen (1,316), Zieldefinition (1,290), Verstandnis fir die Sichtweisen von
anderen (1,274) (alle Items vgl. Tabelle 43).

Bei interner Kooperation ist das Thema Kommunikation fur Industrie signifikant mehr
Herausforderung. Die Themen Konkurrenz zwischen Kooperationspartnerlnnen,
Vertrauen und fruhzeitiges Abbrechen von Kooperationen sind fur Forschung
signifikant mehr Herausforderungen, alle 3 Themen allerdings auf einem geringen

Zustimmungslevel (im Bereich von 1, was der Antwort eher nein entspricht).

Bei externer Kooperation ist die Reihung der 6 groRten Herausforderungen:
Planbarkeit von Kooperationen (1,679), Kommunikation (1,496), Zieldefinition
(1,448), Kooperationsmanagement (1,321) Verteilung von Rollen (1,311) (alle ltems
vgl. Tabelle 44).

Bei externer Kooperation stellen folgende Themen fur Industrie eine signifikant
grolRere Herausforderung dar als fur Forschung: Zieldefinition von Kooperationen,
Verstandnis fur die Sichtweise der Kooperationspartnerlnnen, zwischenmenschliche
Beziehungen, Sprachbarrieren und interkulturelle Themen. Fur Forschung stellt
Konkurrenz ~ zwischen  Kooperationspartnerinnen  eine  signifikant  hdhere

Herausforderung dar als fur Industrie.

Dass Kommunikation in Industrie in interner Kooperation signifikant problematischer
empfunden wird, harmoniert mit dem Befund Uber die Arbeitsplatzsituation. Personen
in Industrie haben weniger Arbeitsplatze in der Organisation, mehr Home Office
Platze und reisen mehr. Das kann haufiger virtuelle Kommunikationswege notig
machen und sich in Problemen bezuglich Kommunikation zeigen. Auch die groRRere
Heterogenitat der Personen beziuglich ihrer Aufgaben und des fachlichen

Hintergrunds konnte einen Einfluss auf die Kommunikation haben.

Kommunikations- und Beziehungsfahigkeit werden in der Literatur als wichtige
Kriterien sowohl fur interne als auch externe Kooperation genannt (vgl. Nerdinger,
Blickle & Schaper, 2014, S. 397; Grossmann et al., 2007, S. 131 f.; Schuh et al.,
2005, S. 151; Daser & Kerschgens, 2011, S. 59). In externen Kooperationen werden
die Themen Planbarkeit, Zieldefinition, Kooperationsmanagement genannt, wenn es
um problematische und zu beachtende Faktoren geht (Payer, 2014, S. 7; Grossmann
et al., 2007, S. 119 f,; Schuh et al. 2005, S. 149 f.).
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8.7.2 Vergleich der Herausforderungen und potentiellen Probleme in internen und

externen Kooperationen

Es wurden nur die Daten von Personen verglichen, die sowohl in internen als auch in

externen Kooperationen arbeiten.

Folgende Themen sind in externen Kooperationen signifikant mehr Herausforderung
fur die Befragten: Planbarkeit von Kooperationen, Zieldefinition von Kooperationen,
Vertrauen, frihzeitiges Abbrechen, Sprachbarrieren, interkulturelle Themen. Die
Angaben aus der Literatur Uber die Besonderheiten von externen Kooperationen
stltzen diese Aussagen (Payer, 2014, S. 7; Grossmann et al., 2007, S. 119 f.; Schuh
et al. 2005, S. 149 f.).

Folgende Themen sind in internen Kooperationen signifikant mehr Herausforderung
fur die Befragen: Konflikte und zwischenmenschliche Beziehungen. Eine mdgliche
Erklarung kann sein, dass durch standiges Zusammensein mit immer den gleichen
Menschen eine Verdichtung von Konflikten entstehen kann. Dieser Befund
harmoniert gut mit dem Befund, dass sich nur intern kooperierende Personen in den
Themen Komplexitat und zwischenmenschliche Probleme mehr belastet fihlen als

intern und extern kooperierende Personen (vgl. Kapitel 8.7.3, Faktor 5).

8.7.3 Herausforderungen: Vergleich von Personen in unterschiedlichen

Kooperationsformen

Unterscheiden sich Personen, die nur intern kooperieren bezuglich der

Regressionsfaktoren von Personen, die intern und extern kooperieren?
Der Vergleich der 6 Regressionsfaktoren (vgl. Anhang A, Kapitel 10.9) ergab:

* Im Faktor 1 — allgemeine Belastung — fuhlen sich Personen, die intern &
extern kooperieren starker belastet als jene, die nur intern kooperieren. Das
kann viele Grunde haben: Mehr Schnittstellen, mehr unterschiedliche
Interessen, mehr unterschiedliche Aufgaben, komplexere
Kommunikationswege, mehr Konfliktpotential, Arbeit zwischen mehreren
Systemen um nur einige zu nennen. Um seridése Aussagen treffen zu konnen,
bedarf es weiterfuhrender Untersuchungen. Das erfolgreiche Gestalten von
externen Kooperationen ist herausfordernd (Payer, 2014, S. 7; Grossmann et
al., 2007, S. 119 f,; Schuh et al. 2005, S. 149 f.). Man kann vermuten, dass
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Personen, die intern und extern kooperieren mit den Herausforderungen von
interner und von externer Kooperation konfrontiert sind, die sich
gewissermalien summieren.

Im Faktor 5 — Komplexitat und Zwischenmenschliche Probleme — flhlen sich
Personen, die nur intern kooperieren mehr belastet als jene, die intern &
extern kooperieren. Durch standiges Zusammensein mit immer den gleichen
Menschen kann eine Verdichtung von Konflikten entstehen. Menschen, die
intern und auch extern kooperieren erarbeiten sich unter Umstanden eine
hohere Kompetenz, mit Komplexitadt und zwischenmenschlichen Problemen
umzugehen. Der obige Befund, dass in internen Kooperationen
zwischenmenschliche Beziehungen und Konflikte belastender empfunden
werden als in externen, stutzt diese Aussage (vgl. Kapitel 8.7.2).

Im Faktor 6 — Arbeitsplatzsicherheit und -bedingungen — flhlen sich Personen,
die intern & extern kooperieren mehr belastet als jene, die nur intern
kooperieren. Hier kann man vermuten, dass Personen, die intern und extern
kooperieren in interne Agenden und Vorkommnisse nicht so stark
eingebunden und nicht so intensiv informiert sind, wie Personen, die nur intern
kooperieren. Das kann eine Verunsicherung und empfundene Belastung
darstellen. Weiters lasst sich vermuten, dass diese Personen auch viel
flexibler in Bezug auf ihre Arbeitsgestaltung sein mussen (Reisen, Home
Office etc.), was wieder ein Hinweis auf das Thema Entgrenzung von Arbeit
sein konnte (vgl. Vol3, 2011; Matuschek, 2013).

In allen anderen Faktoren gibt es keine signifikanten Unterschiede.

8.7.4 Inanspruchnahme von Beratung durch externe Beraterlnnen

Personen, die nur intern kooperieren und Personen, die intern & extern kooperieren

unterscheiden sich nicht signifikant in der Inanspruchnahme von Beratung in der

Vergangenheit und in ihrem Wunsch nach Beratung in Zukunft.

8.7.5 Themen

Sie unterscheiden sich allerdings bezuglich der Themen fur vergangene Beratung

und der gewunschten Themen fur zukunftige Beratung.
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Personen, die intern und extern kooperieren haben signifikant mehr Beratung zu
organisationsbezogenen und externen Themen in Anspruch genommen. Personen,
die intern und extern kooperieren wurden auch in Zukunft signifikant haufiger

Beratung zu organisationsbezogenen und externen Themen in Anspruch nehmen.
Das ist nach all dem bisher Gesagten ein stimmiger Befund.

Die Beantwortung der Forschungsfrage kann wie folgt zusammengefasst werden: Es

gibt signifikante Unterschiede in Bezug auf Herausforderungen und potentielle
Probleme in internen und externen Kooperationen zwischen Forschung und
Industrie. Es gibt signifikante Unterschiede in den Herausforderungen und
potentiellen Problemen zwischen interner und externer Kooperation. Es gibt
signifikante Unterschiede in den Herausforderungen und potentiellen Problemen
zwischen Personen in unterschiedlichen Kooperationsformen. Sie unterscheiden sich
nicht bezuglich Beratungserfahrung und Wunsch nach Beratung. Sie unterscheiden
sich signifikant bezuglich der Beratungsthemen von vergangener Beratung und den

Themen, die fur zukunftige Beratung gewinscht sind.

Es kdnnen alle Hypothesen bestatigt werden.
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9 Zusammenfassung - Schlussfolgerungen

Aus den umfangreichen Ergebnissen konnten viele Uberlegungen, Interpretationen
und Vermutungen abgeleitet werden, die Berechtigung haben kdnnen oder auch
nicht. Es war nie das Ziel dieser Arbeit, Ergebnisse fur die Schublade zu
produzieren, sondern durch diese Forschung Nutzen fur Life Science Organisationen
zu stiften. Durch die groRe Anzahl an ausgeflllten Fragebdgen und die dadurch
madglichen statistischen Auswertungen konnten tiefe Einblicke gewonnen werden. Ein
nachster madglicher Schritt wird sein, mit FUhrungspersonen,
Entscheidungstragerinnen und Mitarbeiterlnnen von Life Science Organisationen ins
Gesprach zu kommen und zu evaluieren, wie die Ergebnisse dieser Arbeit fur sie

hilfreich sein konnen.

,Die Life Science-Branche® - was so klingt, als ob es sich um ein ganz klar definiertes
und homogenes Feld handeln wirde, stellt sich bei detaillierter Betrachtung als sehr
heterogen und vielschichtig dar. Durch die Ergebnisse der Befragung wurde
bestatigt, was die Analyse der Literatur vermuten lief3. Life Science Organisationen
sind heterogen auf mehreren Ebenen. Auf der Organisationsebene unterscheiden
sich Non-Profit und Profit-Organisationen, die in unterschiedlicher Intensitat
permanenter Veranderung unterworfen sind. Innerhalb der Organisationen
unterscheiden sich die Menschen je nach Position, Aufgabe, Geschlecht und
Kooperationsformen.  Sie  unterscheiden sich in  ihren  spezifischen
Herausforderungen und Belastungen. Komplexitat und Heterogenitat sind zwei
Begriffe, die fur Life Science Organisationen gut passen. Die Menschen aus den Life
Science Organisationen unterscheiden sich in ihren Beratungserfahrungen, in ihrem
Wissen uber Beratung, in ihren Wuinschen fur zukunftige Beratung, in den
gewulnschten und flr sie passenden Beratungsthemen. Trotz aller Unterschiede in
den Details lassen sich viele Gemeinsamkeiten feststellen. Personliche Themen sind
generell die am meisten gewiunschten Themen und wirde idealerweise als
Einzelberatung in Anspruch genommen. Die wichtigste fachliche Anforderung an
Beraterlnnen ist Business/Branchenerfahrung. Auffallend ist die Zahl jener fir ein
,Vielleicht” fir zukunftige Inanspruchnahme von Beratung. Das lasst die Vermutung
zu, dass das Thema Beratung insgesamt zu wenig bekannt ist und dass es

Unsicherheit gibt. Das ware nicht verwunderlich, denn aus der Literaturrecherche
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wurde auch ersichtlich, dass es diese Klarheit in der ,Beratungsbranche” selbst auch
nicht gibt. Die Beratungsformate (vgl. Kapitel 3) sind nicht einheitlich definiert, die
Grenzen verschwimmen immer mehr und die Beratungsbranche ist genauso der
Veranderung unterworfen wie die Organisationen und Klientinnensysteme, die sie

beraten.

Was kann das alles fur die Praxis der Beratung bedeuten?

In derart komplexen Arbeitsumfeldern und unter dem Druck schneller Entwicklungen
gewinnt das Thema Beratung zunehmend an Bedeutung (Ajdukovic et al., 2014).
Zwei Studien in Deutschland haben sich damit beschaftigt, welche Themen der
modernen Arbeit besondere Herausforderungen, bzw. Belastungen darstellen (vgl.
Haubl & Vof3, 2011; Haubl, Vol3, Alsdorf & Handrich, 2013). Die passende Beratung,
gut gemacht, kann hier einen wertvollen Beitrag leisten. Die Beratungsthemen
kbnnen dabei genau so bunt und vielfaltig sein, wie die zu Beratenden und
Beraterlnnen selbst. Die Ergebnisse aus der Befragung lassen die Vermutung zu,
dass Bedarf und Offenheit fir Beratung da ist. Nun geht es ,nur® noch darum, dass

die passende Beratung dorthin kommt, wo sie gebraucht und gewlnscht wird.

9.1 Konzepte der Integrativen Theorie fur Life Science Organisationen

Integrative Supervision, Meta-Consulting und Organisationsentwicklung verfugt Uber
sehr spezielle Modelle, die im Feld der Life Science Organisationen einen echten

Nutzen stiften kbnnen:

Mehrperspektivitat (vgl. Kapitel 4.2)

ist ein zentrales Konzept des Integrativen Arbeitens und bedeutet, dass
vielschichtige und in sich mehrdeutige Wirklichkeit viele Sichtweisen und das
Uberschreiben von herkdmmlichen Auslegungen und Analysen erfordert (Leitner,
2010, S. 88). Beraterlnnen, die integrativ arbeiten haben, verwenden diese Fahigkeit,
um komplexe Phanomene zu erkennen. Die Fahigkeit der Mehrperspektivitat kann
auch den Menschen in der komplexen und heterogenen Welt der Life Science

Organisationen helfen, arbeitsbezogene, organisationsbezogene, personliche,
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externe und Beziehungsthemen aus unterschiedlichen Perspektiven zu betrachten
und kann dadurch zu kreativen Ldsungen, Ideen und mehr Verstandnis fur Andere

beitragen.

Um mit Menschen im beruflichen und im privaten Umfeld in einer intensiven und

speziellen Art in Begegnung zu kommen eignet sich das von Petzold entwickelte

Ko-respondenzmodell (vgl. Kapitel 4.3).

Das Ko-respondenzmodell ist ein Modell der Begegnung und Auseinandersetzung,
bei dem es um ein wechselseitiges Aufeinander-Antworten geht. Ziel ist laut Petzold
und Orth ,eine Verstandigung Uber Konzepte und Begriffe, denn Gleichlautendes
bedeutet nicht unbedingt das Gleiche und das Selbe schon gar nicht* (Petzold &
Orth, 2013, S. 3). Das Ko-respondenzmodell eignet sich bestens flir Menschen in
Life Science Organisationen, deren besonderes Kennzeichen Heterogenitat und
Komplexitat ist. Menschen aus unterschiedlichen Disziplinen, mit unterschiedlichen
Aufgaben, aus unterschiedlichsten Organisationen, in unterschiedlichen Rollen, mit
unterschiedlicher Sozialisation sollen sich im beruflichen Kontext GUber Konzepte und
Begriffe unterhalten und gemeinsam gestalten. Die Qualitat der Begegnung und
Kommunikation ist dabei ein zentraler Erfolgsfaktor. Kommunikationsfahigkeit und
Beziehungsfahigkeit sind darUber hinaus eine Voraussetzung fur gelungene
Selbstfirsorge (Daser & Kerschgens, 2011, S.59). Das Ko-respondenzmodell
vereint beides. Begegnung und Kommunikation dieser Qualitat kann gute
Zusammenarbeit fordern, heilsam sein und in Konfliktsituationen dazu beitragen,

dass selbst der Dissens eine menschenfreundliche Qualitat hat.

Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass es in Life Science Organisationen kaum
Menschen gibt, die allein arbeiten. Fast alle arbeiten in Kooperation mit anderen
Personen, sei es intern oder auch extern. Gut funktionierende Teams, Projekt- oder
Arbeitsgruppen sind die Basis von herausragenden Arbeitsergebnissen. Das

Konzept der

Ko-kreativen Teams und das Konflux-Modell (vgl. Kapitel 4.4)
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beschaftigen sich damit, wie kreative Kooperation und ein flissiges Zusammenspiel
(Konflux) aller Beteiligten entstehen kann. Petzold betont, dass die kokreative
Zusammenarbeit von Einzelpersonen, Gruppen und Organisationseinheiten die
Grundlage fur Produktivitat und Innovation ist, weil Menschen gemeinsam besonders
schopferisch und produktiv sind. Ko-kreative Teams bestehen aus einzelnen
Personlichkeiten und je mehr diese sich ihrer Souveranitat und Integritat bewusst
sind, umso freier konnen sie in Ko-respondenz treten. Solche Personlichkeiten sind
zu einer professionellen Haltung und Praxis fahig (Petzold, 2007). In Life Science
Organisationen sind Produktivitdt und Innovation wichtige Erfolgsfaktoren und je
mehr Souveranitat und Integritat die einzelnen Menschen entwickelt haben, umso
mehr kann die Organisation als Ganzes profitieren. In Integrativen
Beratungsprozessen in Zusammenhang mit Teams wird daher immer das Team als
Ganzes, der organisationale Teamkontext und das einzelne Teammitglied betrachtet
(Petzold, 2007, S. 231).

Die hermeneutische Betrachtungsweise ist die Besonderheit von

Metaconsulting (vgl. Kapitel 4.6),

welches eine komplexe, mehrperspektivische Beratungsmethodologie und -theorie
ist, die das Potential der Mehrebenenreflexion nutzt. Es bedeutet, dass Beobachtung
beobachtet und Reflexion reflektiert wird. Ziel ist, Hintergrinde und Folgen zu
erfassen und die Maoglichkeiten multidisziplinarer Diskurse und systemischer
Emergenzpotentiale  voll auszuschopfen. Metaconsulting  bedeutet, dass
Beraterlnnen in Beratungsprozessen Ubergreifende Verbindungen herstellen bzw.
dass sie die beratenen Personen dabei unterstiutzen, diese Qualitaten selbst zu
entwickeln und zu entfalten. Metaconsulting ist in zentraler Weise darauf gerichtet,
Trans-Qualitaten zwischen Abteilungen, zwischen Kooperationspartnerinnen,

zwischen Anbieterlnnen und KundInnen etc. herzustellen (Petzold, 2007

Damit stellt Integratives Metaconsulting die ideale Beratungsmethode fir die
heterogene und komplexe Welt der Life Science Organisationen dar, deren
besonderes Kennzeichen es ist, dass hochausgebildete Menschen daflr
verantwortlich sind, innovative und kreative Ldsungen flr die Probleme der

Menschen zu erforschen und zu entwickeln. Wo Menschen in komplexen Welten
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leben und arbeiten und multifaktoriellen Herausforderungen und/oder Belastungen
ausgesetzt sind, braucht es ein Beratungskonzept, das den Menschen in seiner
Ganzheit versteht und betrachtet - im Kontext und Kontinuum. Der
Beratungsprozess selbst kann dabei als ein ko-kreativer Prozess verstanden werden,
in dem jeweils die Andersartigkeit des anderen respektiert und als Ressource
betrachtet wird. Gelingt das, kann in einer wertschatzenden Art und Weise ein
Beratungsprozess in Gang kommen, in dem vorhandene Ressourcen und Potentiale
ideal genutzt und geschatzt werden und die reflexive Kompetenz von Management
und Mitarbeiterlnnen genutzt und gestarkt wird. Wenn die Expertise von
Beraterlnnen und die Ressource der Beratenen optimal genutzt und wertgeschatzt
werden, dann sind fruchtbare Prozesse und positive Ergebnisse zu erwarten.
Menschen in Life Science Organisationen und Beraterlnnen sind professionelle
Expertinnen in ihrem Fachgebiet und wenn es gelingt, das gegenseitig
wertzuschatzen und in den Prozess als Ressource zu integrieren, dann ist das die
beste Voraussetzung fir gemeinsame Arbeit und voneinander Lernen. Beratung
dieser Qualitdt kann auf mehreren Ebenen einen Beitrag leisten — auf
Organisationsebene, beim Verbessern von Arbeitsbedingungen, in arbeitsbezogenen
Themen, bei Forderung der Personlichkeitsentwicklung, beim Verbessern von
zwischenmenschlichen Beziehungen und beim Optimieren von

Geschaftsbeziehungen.

Beratung, die auf diese Art und Weise gelingt, kann fur die Beratenen echten Nutzen

stiften.

9.2 Forschungsdesiderate

Im Rahmen dieser Befragung wurde umfangreiches Datenmaterial erhoben. Der
Raum in dieser Master-Thesis reicht bei weitem nicht aus, um alles darzustellen.
Wahrend des Auswertens der Daten und des Zusammenfassens wurde immer
wieder bewusst, wie viel Information in den Daten steckt und dass es hier noch vieles
zu entdecken gibt. Nach der vollstandigen Analyse und Aufbereitung der hier
vorliegenden Daten und den Erkenntnissen daraus, kann uber neue und verfeinerte

Fragestellungen nachgedacht werden.
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Folgende Themen fiur weiterfUhrende Forschung aus den vorliegenden Daten waren

interessant:

1.

6.

Gibt es Unterschiede zwischen Menschen verschiedenen Alters in Bezug auf die
Themen Herausforderungen und potentielle Probleme bzw. Beratung?

Gibt es Unterschiede zwischen den unterschiedlichen Flihrungsebenen (obere,
mittlere, untere FUhrungsebene) in Bezug auf die Themen Herausforderungen
und potentielle Probleme bzw. Beratung?

Gibt es Unterschiede zwischen Organisationen verschiedener Groflie in Bezug
auf die Themen Herausforderungen und potentielle Probleme bzw. Beratung?
Was sind die Beratungsbedurfnisse der Personen, die mutifaktoriellen
Belastungen ausgesetzt sind (z.B. Personen aus Industrie, die Fihrungsaufgaben
haben, Manner sind und in internen und externen Kooperationen tatig sind).

Lasst sich ein Unterschied in der Intensitat der Belastungen zwischen Menschen,
die schon Beratung in Anspruch genommen haben und jenen, die keine Beratung
in Anspruch genommen haben, feststellen?

Genaueres Analysieren der Antworten aus den offenen Fragen des Fragebogens.

FuUr neue Forschungen waren folgende Themen interessant:

1. Was sind die Grunde daflr, dass die Menschen unsicher sind, ob sie Beratung
in Anspruch nehmen wurden?

2. Was sind die Grunde dafur, dass Mitarbeiterinnen weniger oft Beratung in
Anspruch nehmen wollen wirden als Fuhrungspersonen?

3. Was sind die Grunde dafur, dass Personen aus Forschung weniger oft

Beratung in Anspruch nehmen wollen wirden als Personen aus Industrie?

Ziel von weiterfUhrenden Forschungen soll ein besseres Verstehen der Life Science

Organisationen sein, um Diskurse anzustofen und um gezielt und spezifisch

Beratungsangebote machen zu kdnnen, die maximalen Nutzen stiften.

Fur mich als Beraterin bestatigt sich durch diese Arbeit, wie wichtig es ist, Interesse

an den Bedurfnissen, Themen und Herausforderungen der potentiellen Kundlnnen

zu haben. Es gilt, die Bereitschaft zu haben, eigene Meinungen, Urteile oder auch

Vorurteile auf der Seite zu lassen. Auch Beraterinnen mussen jene Offenheit und
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Flexibilitdat haben, die von den Kundinnen ganz selbstverstandlich verlangt wird. Es
ist wichtig, die Heterogenitat der Kundlnnen verstehen zu wollen und sich dessen
bewusst zu sein, dass ,one fits all“ nicht praxistauglich ist. Ich halte es fir essentiell,
dass Beraterinnen in Ko-respondenz mit den potentiellen Kundinnen den
Beratungsbedarf gemeinsam erarbeiten, Informationen einholen und transparente
Information und Aufklarung zum Thema Beratung geben. Im Feld der Life Science
Organisationen sind unterschiedliche Themen fur unterschiedliche Personen wichtig.
Das bedarf eines individuellen und stimmigen Angebots. Beratung sollte am Ende
des Tages bei Kundlnnen einen Nutzen stiften und eine wertvolle Dienstleistung
sein. Beratung ist nicht eine heroische Einzelleistung von Beraterlnnen, sondern
immer eine gemeinsame Leistung von Kundlnnensystem und Beraterlnnensystem in
,BUndelung ihrer Kompetenzen (joint competence) an theoretischem Wissen,
praktischen Erfahrungen, differentieller Empathie, Tragfahigkeit und common sense”

(Petzold, 2007, S. 27), in dem Wissen, wo die eigenen Grenzen jeweils sind.
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Zusammenfassung: BRAUCHT LIFE SCIENCE BERATUNG? Empirische
Untersuchung zu Bedarf und Inanspruchnahme von Beratung in Life Science

Organisationen

Im Rahmen dieser empirischen Forschungsarbeit wird untersucht, mit welchen
typischen Herausforderungen und Problemen Menschen in Life Science
Organisationen konfrontiert sind und wie Beratung in den Organisationen etabliert ist.
1.142 Personen haben an einer quantitativen Befragung teilgenommen. Um
Hinweise auf spezifische Belastungen zu bekommen, werden Daten zu
Herausforderungen und Problemen zwischen ausgewahlten Gruppen verglichen.
Zusatzlich werden Daten zum Thema Beratung ausgewertet, um Informationen Uber
den Stellenwert von Beratung zu erhalten. Ziel der Arbeit ist, wissenschaftlich
fundiert Aussagen Uber spezifische Belastungen, derzeitiges Beratungsverhalten und

zukunftigen Beratungsbedarf in Life Science Organisationen treffen zu kdnnen.

Schlisselworte: Life Science Organisationen, Herausforderungen und Probleme,

Beratung, Supervision, Coaching, Metaconsulting

Summary: DOES LIFE SCIENCE NEED CONSULTANCY? An empirical study to
investigate the requirement for and utilisation of consultancy in Life

Science organisations

This empirical research project is an investigation into the typical challenges and
problems with which people in Life Science organisations are confronted and how
consultancy is established within these organisations. 1.142 participants took part in
a quantitative survey. In order to obtain evidence of specific concerns, challenges
and problems are compared between selected groups. Additionally, consultancy data
is analysed in order to gain an insight into the significance of consultancy. The goal
of the assignment is to be able to make scientifically-based statements about
particular areas of concern, current consultancy conduct and future consultancy

requirements in Life Science organisations.

Key words: Life Science organisations, challenges and problems, supervision,

coaching, consultancy, metaconsulting
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Anhang A

10 Statistik und statistische Verfahren

10.1 Deskriptivstatistik und Inferenzstatistik

Bei der Deskriptivstatistik werden bestimmte Eigenschaften einer Stichprobe
beschrieben, allerdings ohne den Anspruch, etwas Uber die dahinter liegende
Grundgesamtheit respektive Population auszusagen. Mittels Inferenzstatistik (auch
als analytische Statistik bezeichnet) kann man hingegen die Ergebnisse, die an einer
verhaltnismalig kleinen Stichprobe gewonnen wurden, auf die Grundgesamtheit
umlegen, also allgemein gultige Aussagen treffen. ,Nach dem ,Gesetz der grol3en
Zahlen’ nahern sich die Eigenschaften einer Stichprobe mit wachsendem Umfang
den Eigenschaften der Grundgesamtheit an“ (=Reprasentativitat) (Raab-Steiner &
Benesch, 2012, S. 22). Die allgemein glltige Aussage Uber die Grundgesamtheit
wird als Hypothese formuliert. Mithilfe von Signifikanztests kdnnen Hypothesen
Uberpruft werden. Ein Mindestumfang von 30 (bzw. 50) Fallen sollte fur die
Reprasentativitat einer Stichprobe bzw. flr die Anwendbarkeit der meisten Test- und
Schatzverfahren einer analytischen Statistik gegeben sein. Das Resultat dieser
statistischen Tests ist die ,Signifikanz“ oder der ,p-Wert“ (Raab-Steiner & Benesch,
2012).

Die Irrtumswahrscheinlichkeit p ist die  zahlenmallig  ausgedruckte
Wahrscheinlichkeit, dass sich ein Ergebnis einer statistischen Analyse substantiell
vom tatsachlichen Ergebnis der Grundpopulation unterscheidet. Die drei in der

Statistik Ublichen Signifikanzniveaus oder -grenzen bedeuten:

* p<0,05: signifikant Irrtumswahrscheinlichkeit kleiner als 5%
* p<0,01: sehr signifikant Irrtumswahrscheinlichkeit kleiner als 1%
* p<0,001: hochst signifikant Irrtumswahrscheinlichkeit kleiner als 1%o

(Universitat Wien, 2015, Online).

Ist diese Wahrscheinlichkeit gering, entscheidet man sich fur die Alternativhypothese,
also die Forschungshypothese. Dennoch sind die Schlisse nur als

Wahrscheinlichkeitsaussagen formulierbar. FUr absolute Aussagen musste man eine

159



Vollerhebung durchflihren. Deskriptivstatistik und Inferenzstatistik kdnnen sich gut
erganzen und zu einem Hochstmall an Informationen fuhren (Raab-Steiner &
Benesch, 2012).

10.2 Tabellen und Diagramme

Haufigkeitstabellen: In einer tabellarischen Form werden die absoluten Haufigkeiten

der Messwerte dargestellt und die relativen Haufigkeiten ausgewiesen (Raab-Steiner
& Benesch, 2012).

Kreuztabellen bzw. Kontingenztafeln: Damit werden die absoluten Haufigkeiten

bestimmter Auspragungen von Merkmalen dargestellt. Mit Kreuztabellen wird die
Beziehung der Haufigkeitsverteilungen mehrerer Merkmale untereinander dargestellt
werden. Es ist auf diese Weise flr zwei, oder auch mehrere Variablen ein guter

Gesamtuberblick Uber deren Beziehung moglich (Raab-Steiner & Benesch, 2012).

Balkendiagramme: Haufigkeiten von nominal- oder ordinalskalierten Variablen

kénnen mit einem Balkendiagramm dargestellt werden (Raab-Steiner & Benesch,
2012).

10.3 Chi-Quadrat Test nach Pearson

Der Chi-Quadrat Test Uberpruft die Nullhypothese, dass zwischen Variablen
Unabhangigkeit besteht, dass sie also nicht miteinander assoziiert sind. Der Test
wird bei Haufigkeitsdaten eingesetzt. Wenn der p-Wert nicht signifikant ist, dann
besteht Unabhangigkeit. Ist der p-Wert signifikant, dann besteht Abhangigkeit
zwischen den Variablen (Raab-Steiner & Benesch, 2012). Bei mehr als zwei
Variablen kann nur gesagt werden, dass sie sich unterscheiden. Wenn man genau
wissen will, welche der Variablen sich unterscheiden, musste man Post-hoc alle

Variablen gegeneinander testen.

10.4 Haufigkeiten und Signifikanztests bei Mehrfachantworten

Haufigkeitsanalysen bei Mehrfachantworten werden in SPSS unter Verwendung von
Mehrfachantwortsets durchgefihrt. SPSS bietet auch die Moglichkeit, fur diese
Mehrfachantwortsets Chi-Quadrat Tests durchzufuhren. Der Test liefert zwar eine
Aussage uber die Signifikanz, aber man weil3 nicht, welche der Variablen signifikant

sind. Es wurden daher bei Mehrfachantworten die Chi-Quadrat Tests fur jede
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Variable einzeln durchgefuhrt. Im Ergebnisteil sind die Haufigkeitsdaten aus den
Mehrfachantworten in einer Tabelle dargestellt und die signifikanten Ergebnisse blau
markiert. Die statistischen Kennzahlen werden nur fur signifikante Ergebnisse

angegeben.

10.5 Darstellung und Auswertung der 4-stufigen Ratingskala (Likert-Skala)

FUr einen Teil der Fragen (Frage 12, 13, 14, 15, 23, 24 und 30) wurden als
Antwortformat 4-stufige Ratingskalen verwendet. Die verbalen Etikettierungen waren
ja, eher ja, eher nein, nein. Diese Art der Fragestellung geht mit Informationsgewinn
einher (Raab-Steiner & Benesch, 2012). Fir die Darstellung und Auswertung wurden
den verbalen Etikettierungen Zahlen zugeordnet: ja=3, eher ja=2, eher nein=1,
nein=0 (Ordinalskala: je groRer die Zahl, desto groRer die Merkmalsauspragung). Um
die Items in einer Reihenfolge (nach Grofle der Merkmalsauspragung) ordnen zu
kénnen, wurden mit SPSS die Mittelwerte berechnet und fir die Darstellung nach
absteigendem Wert sortiert. Hinweise aus der Literatur zeigen, dass in den
Sozialwissenschaften Einschatzungsskalen wie intervallskaliert betrachtet werden
durfen bzw. dass definierte Abstufungen so angesehen werden kdnnen, dass sie
einen gleichen Abstand (aquidistant) haben (vgl. Raab-Steiner & Benesch, 2012,
S. 58; Universitat Wien, 2015, Online; Wikipedia, 2015). Fur die Signifikanztests
wurde aber trotzdem auf den U-Test nach Mann & Whitney (und nicht auf den t-Test)
zuruckgegriffen, da bei der Abstufung ,ja, eher ja, eher nein, nein“ nicht sicher davon
ausgegangen werden kann, dass diese von den Befragten als aquidistant
empfunden werden. In dieser Arbeit wurden daher die Mittelwerte nur berechnet, um
die Items in eine Reihenfolge nach Merkmalsauspragung zu bringen, die

Signifikanztests erfolgten mit dem U-Test.

Hinweis: Fir die Ubersichtlichkeit wurden die Mittelwerte und die Ergebnisse des U-
Tests in einer Tabelle dargestellt, auch wenn der U-Test aus den Originaldaten

gerechnet wurde und vdllig unabhangig von den Mittelwerten ist.
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10.6 T-Test fur unabhangige Stichproben

Dieser Test vergleicht die Mittelwerte zweier unabhangiger Stichproben miteinander.
Voraussetzung fur diesen Test ist, dass die interessierenden Variablen
intervallskaliert sind. Des Weiteren missen die Messwerte normalverteilt und die
Varianzen in den beiden Stichproben homogen sein, sie durfen sich also nicht
signifikant voneinander unterscheiden (Raab-Steiner & Benesch, 2012). Der t-Test
fur unabhangige Stichproben wurde in dieser Arbeit dazu verwendet, um die
errechneten Regressionsfaktoren zwischen definierten Gruppen auf Signifikanz zu

testen.

10.7 U-Test nach Mann & Whitney (fiir unabhangige Stichproben)

Dieser Test vergleicht im Gegensatz zum t-Test nicht die Mittelwerte sondern die
Rangplatze wenn eine Ordinalskala vorliegt. Dabei werden alle Messwerte
unabhangig von der Gruppe in eine Rangfolge gebracht (Raab-Steiner & Benesch,
2012). Der U-Test wurde verwendet, um die Signifikanzen der Items mit Ratingskala
zu testen. Bei den Ergebnissen wurden nur die signifikanten Unterschiede
angegeben und in den Tabellen entsprechend mit ,signifikant® gekennzeichnet. Die
Ergebnisse des U-Tests befinden sich im Anhang A im Kapitel 12 jeweils im zu den

Ergebnissen dazugehorigen Kapitel.

Hinweis: Fir die Ubersichtlichkeit wurden die Signifikanzen des U-Tests und die
Darstellung der Mittelwerte der Rating-Skalen in einer Tabelle dargestellt, auch wenn
der U-Test aus den Originaldaten gerechnet wurde und vollig unabhangig von den

Mittelwerten ist.

10.8 Wilcoxon-Test (fiir abhangige Stichproben)

Dieser Test wird eingesetzt, wenn die Daten ordinalskaliert vorliegen und wenn es
sich um eine abhangige Stichprobe handelt. Messungen zu zwei verschiedenen
Zeitpunkten liegen vor, die verglichen werden (Raab-Steiner & Benesch, 2012). Der
Test wurde in dieser Arbeit nicht verwendet, um Messungen derselben Stichprobe zu
verschiedenen Zeitpunkten 2zu vergleichen, sondern Messungen derselben
Stichprobe zum selben Zeitpunkt zu zwei ahnlichen Themen zu vergleichen.

Angaben derselben Person Uber Herausforderungen von interner Kooperation
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wurden mit Angaben Uber Herausforderungen von externer Kooperation verglichen,
um Aussagen daruber zu erhalten, welche Themen bei welcher Kooperation als
belastender empfunden werden (vgl. Anhang C: Der Online-Fragebogen, Fragen 12
& 13).

Hinweis: Fiir die Ubersichtlichkeit wurden die Signifikanzen des Wilcoxon-Tests und
die Darstellung der Mittelwerte der Rating-Skalen in einer Tabelle dargestellt, auch
wenn der Wilcoxon-Test aus den Originaldaten gerechnet wurde und vdllig

unabhangig von den Mittelwerten ist.

10.9 Faktorenanalyse

Bei Frage 14 und 15 des Fragebogens wurden 28 Themen vorgegeben und die
Teilnehmerlnnen gaben zu jedem Thema an, ob es eine Herausforderung und
potentielles Problem in der taglichen Arbeit darstellt. Das Antwortformat war eine 4-
stufige Ratingskala (vgl. Kapitel 10.5). In Tabelle 49 sind die 28 Items nach
absteigender Grofde der Mittelwerte fur alle Teilnehmerlnnen (N=993) angefuhrt. Von
den 28 Items wurde auch ein U-Test gemacht, um signifikante Unterschiede
zwischen Forschung und Industrie zu identifizieren. Im Folgenden sind die

Kennzahlen flur die signifikanten Ergebnisse des U-Tests gelistet.
Ergebnis U-Test in analoger Reihenfolge zur Tabelle 49: Nrorschung=462, Nindustrie=531

U=93519,000; p=<0,001

U=104794,500; p=0,001
U=94734,000; p<0,001

U=110657,500; p=0,005
U=112863,000; p=0,019
U=106962,000; p<0,001
U=108539,000; p=0,001
U=112041,000; p=0,013
9. U=84117,500; p=<0,001

10.U=112287,000; p=0,016
11.U=102313,500; p=<0,001
12.U=100623,500; p=0,001
13.U=110813,500; p=0,004

© N o g bk wDd =
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14.U=103690,500; p=<0,001
15.U=108969,000; p=0,001

Insgesamt | Forschung | Industrie
are ltems aus dem Fragebogen (Fragen 14 & 15) (N=993) | (N=462) (N=531) U-Test
Herausforderungen und potentielle Probleme Mittelwert | Mittelwert | Mittelwert
F14_8 finanzieller / wirtschaftlicher Druck 1,914 1,905 1,923
F14_15 Arbeitsuberlastung (Zeitdruck, Multitasking) 1,913 1,903 1,923
F14_3 Veranderungsprozesse in der Organisation 1,662 1,450 1,846 signifikant
F14_28 Work Life Balance 1,599 1,626 1,576
F14_1 Komplexitat der Arbeit 1,555 1,506 1,597
F14 9 Organisationsaufbau und -entwicklung 1,499 1,377 1,606 signifikant
F14 13 Personalmangel 1,488 1,463 1,510
F14_10 Organisationskultur 1,472 1,457 1,486
F14_7 Innovationsdruck 1,449 1,413 1,480
F14_11 Arbeits- bzw. Geschaftsprozesse 1,428 1,238 1,593 signifikant
F14 2 multidisziplinares Arbeiten 1,420 1,387 1,448
F14_6 Konkurrenz am Markt / mit anderen 1,389 1.325 1.444
Forschungsgruppen
F14_25 Kommunikation 1,388 1,305 1,460 signifikant
F14_16 Menge an Kooperationen 1,373 1,301 1,435 signifikant
F14_27 Karrierethemen (Planung, Perspektiven) 1,368 1,487 1,264 signifikant
F14_12 Personalfluktuation 1,334 1,429 1,252 signifikant
F14 21 mangelndg Kontrolll- und Einflussmoglichkeit / 1.286 1212 1350 signifikant
= Fremdbestimmtheit ! ! :
F14 4 Marktveranderungen bzw. Anderung von 1,277 1,002 1516 signifikant
- Forschungsschwerpunkten
F14_22 mangelnde Anerkennung und Wertschatzung 1,261 1,338 1,194 signifikant
F14_18 Fuhrung durch Vorgesetzte 1,258 1,307 1,215
Verkaufen / Unterbringung von Produkten, 2
F14.5 Dienstleistungen, Forgch:?ngsergebnissen 1,128 0,985 1252 slgnifikant
F14_26 Konflikte 1,090 1,132 1,053
F14_20 Anforderung an Mobilitat, Flexibilitat 1,062 1,026 1,094
F14 14 Arbeitsplatzunsicherheit 1,032 1,216 0,872 signifikant
F14_24 Verstandnis fur die Sichtweise von Anderen 0,977 0,970 0,983
F14_17 Konkurrenz innerhalb der Organisation 0,928 1,017 0,851 signifikant
F14 19 Flhrung von unterstellten Mitarbeiterlnnen 0,830 0,950 0,725 signifikant
F14_23 mangelinde Kollegialitat 0,787 0,874 0,710 signifikant

Tabelle 49: Reihung der 28 Items (iber Herausforderungen und potentielle Probleme

Von den 28 ltems (bzw. Variablen in SPSS) wurde zur Dimensionsreduktion eine

Faktorenanalyse durchgeflhrt (Extraktion der Hauptkomponenten, Analyse mittels

Korrelationsmatrix,

nicht rotierte Faktorlésung,

Extraktion basierend auf dem

Eigenwert grofler als 1). Die explorative Faktorenanalyse ist ein Verfahren, mit

dessen Hilfe aus den Beobachtungen vieler manifester Variablen (ltems eines

Fragebogens) auf wenige zugrunde liegende latente Variablen, den ,Faktoren®,

geschlossen werden kann (Klopp, 2010).
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Diese Extraktion ergab 6 Faktoren mit einem Eigenwert Uber 1 (Tabelle 50) welche
als neue Variablen (Methode: Regression) gespeichert wurden. Die einzelnen
Faktoren respektive Variablen wurden anhand der spezifischen Ladungen (in der
Tabelle blau markiert) mit sechs passenden Kategorien benannt. Die Namen der
Kategorien ergaben sich dabei aus den Themen der Items (Tabelle 49), die den
jeweiligen Faktoren laut Komponentenmatrix zugeordnet wurden (Tabelle 50).
(Beispiel: Faktor 6 wird zugeordnet F14_8, F14_15, F14_1, F14_2, F14_16, F14_21,
F14 4, F14 20, F14_14. Bezeichnungen der Klrzel in Tabelle 49)

* Faktor 1: Allgemeine Belastung

* Faktor 2: Arbeitsanforderungen

* Faktor 3: Druck von AufRen (Markt oder Forschungskonkurrenz)
* Faktor 4: Veranderungsprozesse und Organisationsstruktur

* Faktor 5: Komplexitat und Zwischenmenschliche Probleme

* Faktor 6: Arbeitsplatzsicherheit und -bedingungen

Kiirzel ltem Komponente = Faktor
Faktor 1 | Faktor2 | Faktor3 | Faktor4 | Faktor5 | Faktor 6

F14_8 442 ,358 274 ,009 -,187 ,289
F14_15 D37 ,303 -431 -216 -,149 -,236
F14_3 A75 ,128 -, 147 918 ,085 ,038
F14_28 577 ,202 -,225 -,270 -,196 -,195
F14_1 ,380 418 -,517 ,008 326 278
F14_9 ,543 -,095 -,005 575 -,193 159
F14_13 A71 -,065 -,251 -100 -,440 -,081
F14_10 ,594 -,244 -,004 474 -,191 157
F14_7 ,388 ,535 ,320 -,089 -,021 ,153
F14 11 542 -,123 ,007 498 -,230 -,102
F14_2 429 ,365 -, 464 ,085 375 ,285
F14_6 ,295 579 ,503 -,122 ,000 -,070
F14_25 ,580 -,311 ,031 ,181 332 -,051
F14_16 470 ,243 -311 -,021 -,058 -,212
F14_27 ,556 - 112 ,066 -,263 -,164 132
F14_12 494 -,107 -111 -113 392 ,087
F14_21 579 -,192 -,021 ,023 -,043 -,295
F14_4 ,350 463 ,304 ,291 118 -,236
F14_22 ,639 -,288 ,131 -,216 -,037 -,102
F14_18 ,614 -,341 ,067 -,106 ,051 -,087
F14_5 ,307 481 483 11 ,035 -,194
F14_26 ,618 -,280 ,102 -,095 316 ,030
F14_20 ,500 227 -,232 -,191 ,125 -213
F14_14 431 -,003 142 -,333 -,290 486
F14_24 ,602 -,259 71 -,079 314 -,071
F14_17 552 - 171 225 -,102 ,082 ,071
F14_19 ,456 ,029 ,014 -,211 ,185 ,086
F14 23 ,541 -,415 ,166 -,195 ,263 ,071

Tabelle 50: Komponentenmatrix der Faktorenanalyse
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11 Stichprobenbereinigung und Kategorienbildung

11.1 Stichprobenbereinigung

Die aus LimeSurvey exportieren 1142 kompletten Antwortsatze wurden in SPSS
importiert (Tabelle 51).

Haufigkeit | Prozent
Osterreich 1066 93,35
Deutschland 54 4,73
Andere Lander 12 1,05
Schweiz 10 0,88
Gesamt 1142 100,00

Tabelle 51: Land der Anstellung

Nicht aus Osterreich kommende Antwortsdtze wurden entfernt. Die resultierenden

1066 Antwortsatze kamen aus den in Tabelle 52 dargestellten Organisationstypen.

Haufigkeit | Prozent
Forschungsinstitut (universitar) 328 30,77
Biotechnologie & Pharma 283 26,55
Medizintechnik 151 14,17
Forschungsinstitut (auReruniversitar) 134 12,57
Vertriebsfirma Biotechnologie & Pharma 53 4,97
Sonstiges 48 4,50
Vertriebsfirma Medizintechnik 44 413
Dienstleister fiir Life Science Organisationen 20 1,88
Zulieferer fiir Life Science Organisationen 5 0,47
Gesamt 1066 | 100,00

Tabelle 52: Einordnung in Organisationstyp 1
Antwortsatze aus den Organisationstypen Zulieferer, Dienstleister und Sonstiges

wurden entfernt. Die resultierende Stichprobe bestand aus 993 Personen die sich in

die unterschiedlichen Organisationstypen wie in Tabelle 53 dargestellt zugeordnet

haben.

Haufigkeit | Prozent
Forschungsinstitut (universitar) 328 33,03
Biotechnologie & Pharma 283 28,50
Medizintechnik 151 15,21
Forschungsinstitut (aufReruniversitar) 134 13,49
Vertriebsfirma Biotechnologie & Pharma 53 5,34
Vertriebsfirma Medizintechnik 44 443
Gesamt 993 100,00

Tabelle 53: Einordnung in Organisationstyp 2
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11.2 Kategorienbildung

Fir die Darstellung der Daten und die statistischen Auswertungen wurden aus den
im Fragebogen vorgegebenen Kategorien neue Kategorien gebildet.

11.2.1 Kategorienbildung Forschung und Industrie

In die Kategorie Forschung wurden alle Antwortsatze aus auleruniversitaren +

universitaren Forschungsinstituten summiert: N=462

In die Kategorie Industrie wurden alle Antwortsatze aus Biotechnologie/Pharma +
Medizintechnik + Vertriebsfirmen Biotechnologie/Pharma + Vertriebsfirmen
Medizintechnik summiert: N=531 (Abbildung 29)

600+

5004

400+

3007

Haufigkeit

531
53,47%

462
46,53%

200+

100

T T
Forschung Industrie

Abbildung 29: Kategorien Forschung und Industrie

11.2.2 Kategorienbildung Grof3e der Organisation

Aus den acht Kategorien zur Betriebsgréfie (Abbildung 30) wurden vier Kategorien
(Abbildung 31) gebildet: Kleinstunternehmen (bis zu 10 Mitarbeiterlnnen),
Kleinunternehmen (11-50), mittlere Unternehmen (51-250), GroRunternehmen (ab

251 Mitarbeiterinnen) (vgl. Wirtschaftskammer Osterreich, 2015, Internet).
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Haufigkeit
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Abbildung 30: GrofRe der Organisation 1
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Abbildung 31: GrofRe der Organisation 2
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11.2.3 Kategorienbildung Flhrungspositionen

Aus den vier Kategorien bezuglich Fihrungspositionen (Abbildung 32) wurden zwei

Kategorien gebildet: Fuhrungsposition Ja und Fuhrungsposition Nein (Abbildung 33)
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3004

200+ 383

38,57%
256
25,78% _
191
163 19,23%
16,41%

Haufigkeit

1007

T
obere Fihrungsebenea untere Flhrungsebenea
mittlere Fihrungsebene keine Fuhrungsverantwortung

Abbildung 32: Position in der Organisation 1
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Abbildung 33: Position in der Organisation 2
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11.2.4 Kategorienbildung Kooperationsart

Bei Frage 11, der Frage nach der Kooperationsart — Welche der folgenden Punkte

treffen auf Ihre Arbeit zu? - war Mehrfachnennung madglich (Tabelle 54). (N=993)

Antworten Prozent

N | Prozent| der Falle
Kooperation mit Personen innerhalb meiner Organisation 946| 51,84 95,27
Kooperation mit Personen von anderen Organisationen 611 33,48 61,53
Ich arbeite allein. 268| 14,68 26,99
Gesamt 1825( 100,00 183,79

Tabelle 54: Kooperationsart 1

Das ergab aufgrund der Mehrfachnennung sieben mdgliche Kombinationen, die

gewahlt werden konnten (siehe Zahlen in Klammern). Aus diesen wurden vier

Kategorien gebildet (Tabelle 55):

e allein =
* intern =
e extern =

e internund extern =

allein (1)
intern (4) PLUS allein + intern (2)
extern (5) PLUS allein + extern (3)

Insgesamt (N=993)

Haufigkeit | Prozent
allein 25 2,50
intern 357 36,00
extern 22 2,20
intern und extern 589 59,30
Gesamt 993 100,00

Tabelle 55: Kooperationsart 2
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11.2.5 Kategorienbildung Alter

Aus den sechs Kategorien bezlglich Alter (vgl. Abbildung 2) wurden vier Kategorien
(Abbildung 34) gebildet. Zusatzlich wurden zwei weitere Kategorien gebildet: Alter bis
40 Jahre / Alter Uber 40 Jahre.
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Abbildung 34: Angaben zum Alter (4 Kategorien)

12 Zusatzinformationen zu den Ergebnissen

In diesem Kapitel sind Zusatzinformationen zu den Ergebnissen, wie z.B. Daten zu
den statistischen Tests, angefuhrt. Die Reihenfolge ist analog den Kapiteln der

Ergebnisse.

12.1 Allgemeine Ergebnisse zum Thema Beratung

12.1.1 Vergleich Inanspruchnahme Beratung Vergangenheit versus Zukunft

Die Post-hoc Vergleiche zwischen Personen mit und ohne
Beratungsinanspruchnahme in der Vergangenheit ergaben: In der Verteilung von
Beratungswunsch Ja und Beratungswunsch Nein fir die Zukunft gibt es einen hochst
signifikanten Unterschied (N=602; DF=1; chi’=65,534; p<0,001). In der Verteilung
von Beratungswunsch Ja und Beratungswunsch Vielleicht fur die Zukunft gibt es
einen hdchst signifikanten Unterschied (N=828; DF=1; chi’=84,151; p<0,001). In der
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Verteilung von Beratungswunsch Nein und Beratungswunsch Vielleicht fur die
Zukunft gibt es einen keinen Unterschied (N=482; DF=1; chi*=2,666; p=0,118).

12.2 Vergleich Forschung und Industrie

12.2.1 Angebot von interner oder externer Beratung

Die Post-hoc Vergleiche zwischen Forschung und Industrie ergaben: In der
Verteilung von Angebot Ja und Angebot Nein gibt es keinen Unterschied (N=817;
DF=1; chi?*=0,032; p=0,872). In der Verteilung von Angebot Ja und einem
Nichtwissen Uber das Angebot gibt es einen hdchst signifikanten Unterschied
(N=777; DF=1; chi’=42,434; p<0,001). In der Verteilung von Angebot Nein und einem
Nichtwissen Uber das Angebot gibt es ebenso einen hochst signifikanten Unterschied
(N=392; DF=1; chi’*=28,893; p<0,001).

12.2.2 Budget fur externe Beratung

Die Post-hoc Vergleiche zwischen Forschung und Industrie ergaben: In der
Verteilung von vorhandenem Budget und fehlendem Budget besteht ein signifikanter
Unterschied (N=640; DF=1; chi’=5,350; p=0,023). In der Verteilung von
vorhandenem Budget und einem Nichtwissen Uber das Vorhandensein von Budget
besteht ein hdchst signifikanter Unterschied (N=814; DF=1; chi’=55,956; p<0,001). In
der Verteilung von nicht vorhandenem Budget und einem Nichtwissen Uber das
Vorhandensein von Budget besteht ebenso ein hdchst signifikanter Unterschied
(N=532; DF=1; chi®*=13,144; p<0,001).

12.2.3 Inanspruchnahme externe Beratung Vergangenheit und Rahmen

Die Post-hoc Vergleiche zwischen Forschung und Industrie ergaben: In der
Verteilung von in Anspruch genommener Beratung zu nicht in Anspruch
genommener Beratung besteht ein hdchst signifikanter Unterschied (N=956; DF=1;
chi®=41,985; p<0,001). In der Verteilung von in Anspruch genommener Beratung zu
Unsicherheit in Bezug auf in Anspruch genommene Beratung besteht ein sehr
signifikanter Unterschied (N=493; DF=1; chi?*=8,729; p=0,004). In der Verteilung von
Nein mit Unsicher zu in Anspruch genommener Beratung besteht kein Unterschied
(N=537; DF=1; chi®*=0,168; p=0,734).
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12.2.4 Inanspruchnahme externe Beratung Zukunft und Rahmen

Die Post-hoc Vergleiche zwischen Forschung und Industrie ergaben: In der
Verteilung von Ja fur zuklnftige Beratung und Nein fur zuklnftige Beratung besteht
ein signifikanter Unterschied (N=614; DF=1; chi?*=4,785; p=0,030). In der Verteilung
von Ja fur zukunftige Beratung und Vielleicht fir zukunftige Beratung besteht ein
sehr signifikanter Unterschied (N=861; DF=1; chi*=10,547; p=0,001). In der
Verteilung von Nein fur zukunftige Beratung und Vielleicht fur zukunftige Beratung
besteht kein Unterschied (N=511; DF=1; chi?*=0,008; p=1,000).

12.2.5 Nutzen von erlebter Beratung

Ergebnis U-Test in analoger Reihenfolge zur Tabelle: Nrorschung=160, Ningustie=296

1. U=19259,500; p=0,001

12.2.6 Meinung Uber Beratung
Ergebnis U-Test in analoger Reihenfolge zur Tabelle: Nrorschung=462, Ningustrie=531

U=108162,000; p<0,001
U=107422,500; p<0,001
U=107246,000; p<0,001
U=105974,000; p<0,001
U=111788,500; p=0,009

a bk~ wnh -

12.2.7 Fachliche Anforderungen an Beraterinnen
Ergebnis U-Test in analoger Reihenfolge zur Tabelle: Nrorschung=462, Ningustrie=531

U=107053,500; p<0,001
U=108991,000; p=0,001
U=103442,000; p<0,001
U=113980,000; p=0,043
U=85790,000; p=<0,001
U=73505,500; p<0,001
U=105522,500; p<0,001
U=91771,000; p<0,001

© N O O s~ e Dhd =
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12.3 Vergleich Fuhrungspersonen und Mitarbeiterinnen

12.3.1 Angebot von interner oder externer Beratung

Die Post-hoc Vergleiche zwischen Flhrungspersonen und Mitarbeiterinnen ergaben:
In der Verteilung von Angebot Ja und Angebot Nein besteht kein Unterschied
(N=817; DF=1; chi’=2,158; p=0,154. In der Verteilung von Angebot Ja und einem
Nichtwissen Uber das Angebot besteht ein hochst signifikanter Unterscheid (N=777;
DF=1; chi’=44,273; p<0,001). In der Verteilung von Angebot Nein und einem
Nichtwissen Uber das Angebot besteht ebenso ein hdchst signifikanter Unterscheid
(N=392; DF=1; chi’=19,261; p<0,001). (Abbildung 35)
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Abbildung 35: Angebot Beratung - Vergleich Fihrungspersonen und Mitarbeiterinnen

12.3.2 Budget fur externe Beratung

Die Post-hoc Vergleiche zwischen Flhrungspersonen und Mitarbeiterinnen ergaben:
In der Verteilung von vorhandenem zu fehlendem Budget besteht kein Unterschied
(N=640; DF=1; chi?*=0,024; p=0,924). In der Verteilung von vorhandenem Budget und
einem Nichtwissen Uber Vorhandensein von Budget besteht ein hdchst signifikanter
Unterschied (N=814; DF=1; chi’=40,810; p<0,001). In der Verteilung von nicht

vorhandenem Budget und einem Nichtwissen Uber Vorhandensein von Budget
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besteht ebenso ein hdchst signifikanter Unterschied (N=532; DF=1; chi’=24,932;
p<0,001). (Abbildung 36)
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Abbildung 36: Budget flir externe Beratung - Vergleich Flihrungspersonen und Mitarbeiterinnen

12.3.3 Inanspruchnahme externe Beratung Vergangenheit und Rahmen

Die Post-hoc Vergleiche zwischen Flhrungspersonen und Mitarbeiterlnnen ergaben:
In der Verteilung von in Anspruch genommener Beratung zu nicht in Anspruch
genommener Beratung besteht ein hdchst signifikanter Unterschied (N=956; DF=1;
chi®=43,791; p<0,001). In der Verteilung von Ja im Vergleich mit Unsicherheit zu in
Anspruch genommener Beratung besteht ein sehr signifikanter Unterschied (N=493;
DF=1; chi?*=9,699; p=0,004). In der Verteilung von Nein mit Unsicherheit zu in
Anspruch genommener Beratung besteht kein Unterscheid (N=537; DF=1;
chi?=0,155; p=0,735).

12.3.4 Inanspruchnahme externe Beratung Zukunft und Rahmen

Die Post-hoc Vergleiche zwischen Flhrungspersonen und Mitarbeiterinnen ergaben:
In der Verteilung von Ja und Nein fir zuklnftige Beratung besteht ein signifikanter
Unterschied (N=614; DF=1; chi’=5,937; p=0,019). In der Verteilung von Ja und
Vielleicht fur zuklnftige Beratung besteht kein Unterschied (N=861; DF=1;
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chi’=3,540; p=0,065). In der Verteilung von Nein und Vielleicht fiir zukinftige
Beratung besteht kein Unterschied (N=511; DF=1; chi*=1,133; p=0,307).

12.3.5 Nutzen von erlebter Beratung
Ergebnis U-Test in analoger Reihenfolge zur Tabelle: Nrinrung=332, Nwitarbeiterinnen="124

1. U=91771,000; p<0,001
2. U=18662,000; p=0,043
3. U=18633,500; p=0,011

12.3.6 Meinung Uber Beratung

Ergebnis U-Test in analoger Reihenfolge zur Tabelle: Nrinrung=610, Numitarbeiterinnen=383
1. U=106435,000; p=0.010
2. U=106066,000; p=0,009

12.3.7 Fachliche Anforderungen an Beraterlnnen
Ergebnis U-Test in analoger Reihenfolge zur Tabelle: Nrinrung=610, Numitarbeiterinnen=383
1. U=107757,000; p=0,021

2. U=97893,500; p=<0,001
3. U=104206,500; p=0,003

12.4 Vergleich Frauen und Manner

12.4.1 Angebot von interner oder externer Beratung

Die Post-hoc Vergleiche zwischen Frauen und Mannern ergaben: In der Verteilung
von Angebot Ja und Angebot Nein besteht kein Unterschied (N=798; DF=1;
chi®=0,248; p=0,630). In der Verteilung von Angebot Ja und einem Nichtwissen {iber
das Angebot besteht ein hochst signifikanter Unterscheid (N=757; DF=1,
chi?=14,377; p<0,001). In der Verteilung von Angebot Nein und einem Nichtwissen
Uber das Angebot besteht ebenso ein hdchst signifikanter Unterscheid (N=381;
DF=1; chi®*=12,952; p<0,001). (Abbildung 37)
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Anzahl

Frauen Manner

Abbildung 37: Angebot von Beratung - Vergleich Frauen und Manner

12.4.2 Budget fur externe Beratung

Die Post-hoc Vergleiche zwischen Frauen und Mannern ergaben: In der Verteilung
von vorhandenem zu fehlendem Budget besteht kein Unterschied (N=628; DF=1;
chi’=3,845; p=0,051). In der Verteilung von vorhandenem Budget und einem
Nichtwissen Uber Vorhandensein von Budget besteht kein Unterschied (N=790;
DF=1; chi®=2,427; p=0,131). In der Verteilung von nicht vorhandenem Budget und
einem Nichtwissen Uber Vorhandensein von Budget besteht ein sehr signifikanter
Unterschied (N=518; DF=1; chi’=9,499; p=0,002). (Abbildung 38).
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Abbildung 38: Budget fiir externe Beratung - Vergleich Frauen und Manner
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12.4.3 Inanspruchnahme externe Beratung Vergangenheit und Rahmen

Alle Post-hoc Vergleiche zwischen Frauen und Mannern ergaben keinen
signifikanten Unterschied: Verteilung von in Anspruch genommener Beratung zu
nicht in Anspruch genommener Beratung (N=933; DF=1; chi’=3,617; p=0,066).
Verteilung von Ja im Vergleich mit Unsicherheit (N=477; DF=1; chi?*=3,832; p=0,055).
Verteilung von Nein im Vergleich mit Unsicherheit (N=526; DF=1; chi?=1,563;
p=0,225).

12.4.4 Inanspruchnahme externe Beratung Zukunft und Rahmen

Die Post-hoc Vergleiche zwischen Frauen und Mannern ergaben: In der Verteilung
von Ja und Nein fur zuklnftige Beratung besteht ein sehr signifikanter Unterschied
(N=602; DF=1; chi’=6,890; p=0,009). In der Verteilung von Ja und Vielleicht fiir
zukiinftige Beratung besteht ein signifikanter Unterschied (N=842; DF=1; chi’*=5,995;
p=0,015). In der Verteilung von Nein und Vielleicht fur zuklnftige Beratung besteht
kein Unterschied (N=492; DF=1; chi’=0,813; p=0,406).

12.4.5 Nutzen von erlebter Beratung
Ergebnis U-Test in analoger Reihenfolge zur Tabelle: Nrrayen=202, Nmanner=240

1. U=21182,000; p=0,014
2. U=20497,000; p=0,003

12.4.6 Meinung Uber Beratung
Ergebnis U-Test in analoger Reihenfolge zur Tabelle: Nrrauen=479, Nmanner=489

U=104672,000; p=0,001
U=103182,500; p=0,001
U=96364,500; p<0,001
U=97361,500; p<0,001
U=98714,000; p<0,001
U=100698,500; p<0,001
U=103975,000; p=0,001
U=94954,000; p<0,001
U=98856,500; p<0,001

© 0o N o g bk wbd =
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12.4.7 Fachliche Anforderungen an Beraterlnnen
Ergebnis U-Test in analoger Reihenfolge zur Tabelle: Nrrauen=479, Nmanner=489

1. U=105384,000; p=0,004
2. U=102322,500; p<0,001
3. U=108801,000; p=0,043
4. U=108145,500; p=0,032
5. U=107270,000; p=0,017

12.5 Vergleich Kooperationsformen

12.5.1 Herausforderungen und potentielle Probleme bei interner und externer

Kooperation: Vergleich von Forschung und Industrie

Interne Kooperation (innerhalb der Organisation)

Ergebnis U-Test in analoger Reihenfolge zur Tabelle: Nrorschung=448, Nindustie=498
1. U=102832,000; p=0,030
2. U=101099,500; p=0,008
3. U=102890,000; p=0,028
4. U=97303,000; p<0,001

Externe Kooperation (mit anderen Organisationen)

Ergebnis U-Test in analoger Reihenfolge zur Tabelle: Nrorschung=299, Nindustrie=312

U=42196,500; p=0,030
U=41444,500; p=0,011
U=40058,500; p=0,001
U=41274,500; p=0,007
U=42021,000; p=0,019
U=41149,500; p=0,004

2
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12.5.2 Vergleich der Herausforderungen und potentiellen Probleme in internen und

externen Kooperationen
Ergebnis Wilcoxon-Test in analoger Reihenfolge zur Tabelle: N=589, N=589

Z=-8,982; p<0,001
Z=-4,067; p<0,001
Z=-3,311; p=0,001
Z=-6,293; p<0,001
Z=-7,119; p<0,001
Z=-5,678; p<0,001
Z=-4,460; p<0,001
Z=-3,116; p=0,002
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Anhang B: Muster E-Mail

Betreff: Bitte um Unterstltzung bei meiner Master Thesis zum Beratungsbedarf in den Life Science Organisationen
Datum: 19. Dezember 2015 23:54
An:
Kopie: BSc Buchinger Petra petra.buchinger@edu.donau-uni.ac.at

Von: Buchinger Petra - Donau Universitidt Krems petra.buchinger@edu.donau-uni.ac.at a

Sehr geehrte Frau XXXXXXX,
Sehr geehrter Herr XXXXXXX,

ich habe Ihren Namen XXXXX XXXXXXXX recherchiert und wende mich an Sie, um Sie fir eine
quantitative Forschung um Ihre Hilfe zu bitten!

Mein Name ist Petra Buchinger und ich bin seit mehr als 25 Jahren in unterschiedlichen Positionen in

der Life Science Branche tatig.

Meine Leidenschaft ist es, Menschen und Organisationen bei ihren Herausforderungen bestmdglich
zu helfen.

Im Rahmen meiner Master Thesis fir das Studium "Supervision und Coaching" an der Donau-
Universitdt Krems fiihre ich derzeit eine wissenschaftliche Studie in Life Science Organisationen
durch.

Befragt werden MitarbeiterInnen und Fihrungspersonen mittels online Fragebogen.

Die Fragestellung lautet:
Was sind lhre Erfahrungen, Meinungen, Winsche und Bedilrfnisse zum Thema Beratung
(Supervision, Coaching, Organisationsentwicklung)?

Der Fragebogen wurde bis jetzt XXXX mal ausgefillt. Das ist auBerordentlich erfreulich und ich
danke allen bisherigen TeilnehmerInnen!

Bitte unterstlitzen auch Sie meine Forschung, indem Sie den Online Fragebogen ausfillen!

Fir eine qualitativ hochwertige und vollsténdige Forschungsarbeit brauche ich noch die wichtigen
Stimmen aus XXXXXXX.

Hier geht es zum Fragebogen
(http://petrabuchinger.limequery.com/index.php/323695/lang-de).
Die Beantwortung dauert ca. 10 Minuten, ist anonym, freiwillig und noch bis 30.09.2015 mdglich.

Was ist Ihr Nutzen?

e Ich lasse Ihnen auf Wunsch die Ergebnisse der Studie sehr gerne zukommen.

e Am Ende des Fragebogens gibt es eine von mir im Rahmen des Studiums verfasste
Literaturarbeit zum Thema , Erfolgsfaktoren fiir Kooperation in und zwischen Organisationen®™
zum Download.

e Sie unterstiitzen damit eine Forschungsarbeit, die dazu beitragen soll, die Beratungswiinsche
und -bedlrfnisse der Menschen in Life Science Organisationen besser zu verstehen und
dadurch passende Beratung anbieten zu kénnen.

Ich danke Ihnen schon jetzt, wenn Sie den Fragebogen ausfiillen und mir damit sehr helfen!
Herzliche Grisse,
Petra Buchinger

Petra Buchinger, BSc

Universitatslehrgang Supervision und Coaching

Department fiir Psychotherapie und Biopsychosoziale Gesundheit an der Donau-Universitdt Krems
petra.buchinger@edu.donau-uni.ac.at

Mobil: +43 664 512 30 68
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folgende Referenzen zu meiner Studie kann ich nennen:
http://www.meduniwien.ac.at/homepage/content/organisation/newsmeldung/?
tx ttnews%5Btt news%5D=5821&cHash=96e611820893fd88aalbe757fd0f63fa

http://www.6gmbt.at/tmp/newsletter/tmplLLui8v.html

https://www.fwf.ac.at/de/service/kalender/veranstaltung/kid/20150708-321/

http://www.w-fforte.at/wissenschafft-vorsprung/veranstaltungen/news-
single/news/detail/News/teilnehmerinnen-fuer-studie-gesucht.html
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Anhang C: Der Online-Fragebogen

Welche Beratungswiinsche und -erfahrungen
haben Sie?

Wissenschaftliche Befragung liber Bedarf und Inanspruchnahme von
Beratung in Life Science Organisationen

Herzlich willkommen bei meinem Fragebogen!

Mein Name ist Petra Buchinger und ich bin seit mehr als 25 Jahren in
unterschiedlichen Positionen in der Life Science Branche tatig.

Meine Leidenschaft ist es, Menschen und Organisationen bei ihren
Herausforderungen bestmdglich zu helfen.

Im Rahmen der Master Thesis fiir das Studium "Supervision und
Coaching" an der Donau-Universitdt Krems untersuche ich derzeit
wissenschaftlich sowohl den Bedarf als auch die Erfahrungen mit
Supervision, Coaching &  Organisationsentwicklung in  den

Organisationen der Life Science Branche.

Diese Befragung richtet sich an alle Mitarbeiterinnen und Flhrungspersonen einer Organisation.

Welchen Nutzen haben Sie davon, wenn Sie den Fragebogen ausfiillen?

Sie kénnen lhre individuellen Eingaben in den Fragebogen ausdrucken.

. Sie kénnen am Ende des Fragebogens eine von mir verfasste Literaturarbeit zum Thema

"Erfolgsfaktoren fir Kooperation in und zwischen Organisationen" anonym downloaden.

Sie kénnen uber einen Link am Ende des Fragebogens die Ergebnisse der Forschung anonym
downloaden, sobald die Master Thesis fertig gestellt ist.

Sie unterstitzen damit eine Forschungsarbeit, die dazu beitragen soll, die Beratungswiinsche
und -bedirfnisse der Menschen und Organisationen der Life Science Branche besser zu
verstehen und dadurch passende Beratung anbieten zu kénnen.

Hier noch einige wichtige Hinweise fiir Sie:

Alle Fragen beziehen sich auf die Organisation, in der Sie aktuell arbeiten.
Dauer des Fragebogens: ca. 10 Minuten

Dies ist eine anonyme Umfrage.

Der rote Stern* kennzeichnet Pflichtfragen.

Der Fragebogen kann zwischengespeichert und spater fertig gestellt werden.
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o Der Fragebogen kann auch auf mobilen Geraten ausgefiillt werden.

o Alle Daten, die bis 01.10.2015 um 11:30 Uhr friih eingegeben und abgeschickt wurden, werden
fir die Master Thesis ausgewertet. Die Daten von danach ausgefiillten Fragebégen werden fiir
spatere Auswertungen berlicksichtigt und gehen nicht verloren.

Es ware fir mich sehr wichtig, dass Sie den Fragebogen vollstandig ausflllen und am Ende absenden.

Nur dann werden Ihre Antworten gespeichert und verarbeitet, ansonsten werden alle Daten geldscht.

Vielen Dank fiir lhre wertvolle Unterstiitzung. Ohne Sie ware diese Forschungsarbeit nicht
moglich!

Petra Buchinger

Bei Fragen stehe ich gerne zur Verfiigung:

Mobil: +43-664 512 30 68
Mail: petra.buchinger@edu.donau-uni.ac.at

Diese Umfrage enthalt 37 Fragen.

Fragen zur Organisation

184



1]

Wo lasst sich Ihre Organisation am besten zuordnen?

E 3
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Biotechnologie & Pharma

Medizintechnik

Zulieferer fir Life Science Organisationen
Dienstleister fur Life Science Organisationen
Vertriebsfirma Biotechnologie & Pharma
Vertriebsfirma Medizintechnik
Forschungsinstitut (auBeruniversitar)

Forschungsinstitut (universitar)

OIICHORONONONONONG,

Anderes (bitte angeben)

2[]
Seit wie vielen Jahren besteht Ihre Organisation?

*
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:
bis zu 3

4-10

11-20

mehr als 20

ONONONORG

weifd ich nicht
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Fragen zur Organisation

3[1

In welchem Land sind Sie aktuell angestelit?

k3
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

(0 Osterreich
() Deutschland
() Schweiz

{0 Anderes (bitte angeben)

411
Anzahl der MitarbeiterInnen Ihrer Organisation im Land Ihrer Anstellung

*
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

bis 10

11-50
51-120
121-250
251-500
501-1000
1001-5000
gréfer 5000

CHONONORONONONS
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511

Sind Sie Teil einer internationalen Organisation?

*

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

) Ja
) Nein
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Fragen zu Ihrer Arbeit in der Organisation

6 [1

Ihre Position in der Organisation

£ 3
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

) obere Fiihrungsebene oder dquivalente Position mit Filhrungsverantwortung

{2 mittlere Fiihrungsebene oder dquivalente Position mit Fiihrungsverantwortung
0 untere Fiihrungsebene oder dquivalente Position mit Fiihrungsverantwortung
O

eine Position ohne Fiihrungsverantwortung

711

Seit wie vielen Jahren sind Sie in Ihrer Organisation tdtig?
*

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

0 wenigerals 5

O 6-10

O 1-15

O 16-20
() mehrals 20
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Fragen zu Ihrer Arbeit in der Organisation

81

Wo lasst sich Ihr Tatigkeitsbereich am ehesten zuordnen?

k3
Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

Grundlagenforschung

angewandte Forschung & Entwicklung
Produktzulassung

Produktion / Qualitdtsmanagement

Marketing / Produktmanagement

Vertrieb / Verkauf

Logistik

Kundenservice / Kundensupport / Kundentraining
Servicetechnikerin

Administration / Verwaltung / Finanzen

Personalwesen

Ooooooooooond

Geschéftsfiihrung

] Anderes (bitte angeben):

9[]
Welche der folgenden Aussagen treffen auf Ihre Arbeitsplatzsituation zu?
E 3

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

] Ich habe einen Arbeitsplatz in der Organisation.
[ Ich habe die Méglichkeit, im Home Office zu arbeiten.
[1 Ich reise fiir meine Arbeit im Inland.

[] Ich reise fiir meine Arbeit im Ausland.
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Fragen zu Ihrer Arbeit in der Organisation

10[]

geschatzter Umfang Ihrer Reisetdtigkeit in %

*

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war bei Frage '9 [G4Q00002]' ( Welche der folgenden Aussagen treffen auf Ihre
Arbeitsplatzsituation zu? )

Antwort war bei Frage '9 [G4Q00002]' ( Welche der folgenden Aussagen treffen auf lhre
Arbeitsplatzsituation zu? )

In dieses Feld dirfen nur Zahlen eingegeben werden.

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein:

11[]

Welche der folgenden Punkte treffen auf Ihre Arbeit zu?

b 3
Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

1 Ich arbeite allein.

[] Ich arbeite zusammen mit Personen innerhalb meiner Organisation.

[] Ich arbeite zusammen mit Personen von anderen Organisationen.
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Fragen zu Ihrer Arbeit in der Organisation

12]]

Denken Sie bei dieser Frage an Ihre Zusammenarbeit (Kooperation) mit
Personen innerhalb Ihrer Organisation:

Welche Themen sind besondere Herausforderungen und stellen potentielle
Probleme dar?

*

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war bei Frage '11 [G5Q00002]' ( Welche der folgenden Punkte treffen auf Ihre Arbeit zu? )

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fir jeden Punkt aus:

ja eher ja eher nein nein
Planbarkeit von
Kooperationen o O O O
Zieldefinition von
Kooperationen o O O O
Verteilung von Rollen,
Aufgaben und O O O O
Kompetenzen
Kommunikation O O O O
zwischenmenschliche
Beziehungen e o O O
Vertrauen ) O O O
Konflikte O O O O
Konkurrenz zwischen den
Kooperationspartnerinnen o O O O
Verstandnis fir die
Sichtweise der O O O O
Kooperationspartnerinnen
Sprachbarrieren O O O Q
interkulturelle Themen O O @] @]
Kooperationsmanagement,
Projektmanagement e O o o
frihzeitiges Abbrechen,
Scheitern von O O @) @)

Kooperationen
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Fragen zu Ihrer Arbeit in der Organisation

131

Denken Sie bei dieser Frage an Ihre Zusammenarbeit (Kooperation) mit
Personen von anderen Organisationen:

Welche Themen sind besondere Herausforderungen und stellen potentielle
Probleme dar?

*

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war bei Frage '11 [G5Q00002]' ( Welche der folgenden Punkte treffen auf Ihre Arbeit zu? )

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fir jeden Punkt aus:

ja eher ja eher nein nein
Planbarkeit von
Kooperationen o O O O
Zieldefinition von
Kooperationen o O O O
Verteilung von Rollen,
Aufgaben und O O O O
Kompetenzen
Kommunikation O O O O
zwischenmenschliche
Beziehungen e o O O
Vertrauen ) O O O
Konflikte O O O O
Konkurrenz zwischen den
Kooperationspartnerinnen o O O O
Verstandnis fir die
Sichtweise der O O O O
Kooperationspartnerinnen
Sprachbarrieren O O O Q
interkulturelle Themen O O @] @]
Kooperationsmanagement,
Projektmanagement e O o o
frihzeitiges Abbrechen,
Scheitern von O O @) @)

Kooperationen
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Fragen zu Ihrer Arbeit in der Organisation

14 []

Denken Sie bei dieser Frage an Ihre tdgliche Arbeit, an Ihr Geschaft bzw. daran,
was Ihre Arbeit beeinflusst.

Welche Themen sind besondere Herausforderungen und stellen potentielle
Probleme dar?

Teil 1 von 2

*

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

ja eher ja eher nein nein
Komplexitat der Arbeit O O O O
multidisziplindres Arbeiten O O O O
Veranderungsprozesse in
der Organisation O O O O
Marktveranderungen bzw.
Anderung von O O O O
Forschungsschwerpunkten
Verkaufen / Unterbringung
von Produkten,
Dienstleistungen, o O o o
Forschungsergebnissen
Konkurrenz am Markt / mit
anderen O O O O
Forschungsgruppen
Innovationsdruck O O O O
finanzieller /
wirtschaftlicher Druck o o o o
Organisationsaufbau und -
entwicklung o O o o
Organisationskultur O O @) @)
Arbeits- bzw.
Geschaftsprozesse o O o o
Personalfluktuation O O @) @)
Personalmangel O O O O
Arbeitsplatzunsicherheit O O O O
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151

Denken Sie bei dieser Frage an Ihre tdgliche Arbeit, an Ihr Geschaft bzw. daran,
was Ihre Arbeit beeinflusst.

Welche Themen sind besondere Herausforderungen und stellen potentielle
Probleme dar?

Teil 2 von 2

*

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fir jeden Punkt aus:

ja eher ja eher nein nein
Arbeitstuberlastung
(Zeitdruck, @) O O O
Multitasking)
Menge an
Kooperationen O e O O
Konkurrenz
innerhalb der @) O O O
Organisation
Fihrung durch
Vorgesetzte O C O O
Fihrung von
unterstellten O O O O
Mitarbeiterinnen
Anforderung an
Mobilitat, Flexibilitat O o O O
mangelnde
Kontroll- und
Einflussmdglichkeit ®) O O O
/
Fremdbestimmtheit
mangelnde
Anerkennung und 0 O O O
Wertschatzung
mangelnde
Kollegialitat O O O O
Verstandnis fur die
Sichtweise von @) O O O
Anderen
Kommunikation O O O O
Konflikte O O O O
Karrierethemen
(Planung, O O O O
Perspektiven)
Work Life Balance 9] O O O
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Fragen zu Beratung - Supervision, Coaching,
Organisationsentwicklung

16 [1]

Wird in Ihrer Organisation interne oder externe Beratung1 angeboten?

£ 3

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
{2 Nein
{2 WeiR ich nicht

1 Alle nachfolgenden Fragen beziehen sich auf Beratung durch externe Beraterinnen.

o "Beratung" wird hier als Uberbegriff fiir Supervision, Coaching und
Organisationsentwicklung verwendet.

e Es bedeutet professionelle Beratung fir alle beruflichen Herausforderungen und Themen
von Einzelpersonen, Teams bzw. Gruppen und ganzen Organisationen oder Teilen von
Organisationen.

o Beratung richtet sich an Fiihrungspersonen und Mitarbeiterlnnen aller Ebenen einer
Organisation.

17 []

Gibt es in Ihrer Organisation Budget fiir externe Beratung?

*

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

) Ja
) Nein
{2 WeiR ich nicht
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Fragen zu Beratung - Supervision, Coaching,
Organisationsentwicklung

18]

Wer entscheidet iiber die Verwendung dieses Budgets?

3

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Ja’' bei Frage 17 [G10Q00002]' ( Gibt es in lhrer Organisation Budget flr
externe Beratung? )

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:
[] Personalabteilung

] Fihrungspersonen
[l Weil ich nicht

[] Anderes (bitte angeben):

19 []

Haben Sie in Ihrer Organisation schon einmal Beratung durch externe
BeraterInnen in Anspruch genommen?

E 3
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

2 Ja
) Nein

{2 Ich bin mir nicht sicher
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Fragen zu Beratung - Supervision, Coaching,
Organisationsentwicklung

201

War(en) die Beratung(en) freiwillig und / oder verpflichtend?

*

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Ja' oder 'Ich bin mir nicht sicher' bei Frage 19 [G11Q00002]' ( Haben Sie in lhrer
Organisation schon einmal Beratung durch externe Beraterlnnen in Anspruch genommen? )

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

] freiwillig
1 verpflichtend

21 []

Was war der Anlass der Beratung(en), die Sie in Ihrer Organisation in Anspruch
genommen haben?

E 3

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Ja' oder 'Ich bin mir nicht sicher' bei Frage 19 [G11Q00002]' ( Haben Sie in lhrer
Organisation schon einmal Beratung durch externe Beraterlnnen in Anspruch genommen? )

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

Konflikte (innerhalb und auRerhalb der Organisation)

personliche Themen im Arbeitskontext (z.B. Probleme, Weiterentwicklung)

externe Themen (z.B. mit Kundinnen, Kooperationspartnerinnen, Geschaftspartnerinnen)
arbeitsbezogene Themen (z.B. Arbeitsprozesse, Projektablaufe)

organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie, Organisationsentwicklung)

O oo0o0odd

andere Themen:

197



Fragen zu Beratung - Supervision, Coaching,
Organisationsentwicklung

227]

Wie war der Rahmen der in Anspruch genommenen Beratung(en)?

*

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Ja’ oder 'Ich bin mir nicht sicher' bei Frage 19 [G11Q00002]' ( Haben Sie in lhrer
Organisation schon einmal Beratung durch externe Beraterlnnen in Anspruch genommen? )

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

[] Einzelberatung
[] Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team, Projekt- oder Arbeitsgruppe)

[] Beratung im Rahmen von Organisationsentwicklungsprozessen

198



23 []
Wie schitzen Sie den Nutzen der in Anspruch genommenen Beratung(en) ein?

*

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Ja’ oder 'Ich bin mir nicht sicher' bei Frage 19 [G11Q00002]' ( Haben Sie in lhrer
Organisation schon einmal Beratung durch externe Beraterlnnen in Anspruch genommen? )

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

ja eher ja eher nein nein
Nutzen fir
zwischenmenschliche O O O O
Beziehungen
personlicher Nutzen O O O O

Nutzen fir externe

Themen (z.B. mit

Kundlnnen, O O ) O
Kooperationspartnerinnen,

Geschéftspartnerlnnen)

Nutzen fir
arbeitsbezogene Themen

(z.B. Arbeitsprozesse, O O o O
Projektablaufe)

Nutzen fiir

organisationsbezogene

Themen (z.B. Strategie, o O D o
Organisationsentwicklung)

kein Nutzen O

hat alles noch viel O
schlimmer gemacht

C O
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Fragen zu Beratung - Supervision, Coaching,
Organisationsentwicklung

24 []

Welche Meinung haben Sie generell iiber Beratung? Beratung ist fiir mich ...
Beratung bietet ...

*

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

ja eher ja eher nein nein
Unterstlitzung zur
Bewaltigung der O O O 9
komplexen Arbeitswelt
eine Zeitverschwendung O O O O
Psychohygiene und
EnillasturiléJ o o o o
Hilfe bei Konfliktlésung O O O O
Foérderung der
Persbnlic%keitsentwicklung o O O O

rofessionelle Reflexion

Son beruflichen Themen o o o o
Wissensvermittiung O O @] @]
Foérderung von Kompetenz
und Perfogrmanz P o o o o
Forderung neuer
Sichtweisen und O O O O
Perspektiven
Unterstitzung bei
konkreten Problemen und O
Themen
Unterstutzung bei der O O O O

Organisationsentwicklung

25[]
Wiirden Sie in Zukunft fiir sich selbst Beratung in Anspruch nehmen?
£ 3

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

) Ja
) Nein
0 Vielleicht
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Fragen zu Beratung - Supervision, Coaching,
Organisationsentwicklung

26 []

Zu welchen Themen wiirden Sie personlich in Zukunft Beratung in Anspruch
nehmen?

3

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Vielleicht' oder 'Ja’ bei Frage '25 [G14Q00002]' ( Wirden Sie in Zukunft fur sich selbst
Beratung in Anspruch nehmen? )

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

Konflikte (innerhalb und auferhalb der Organisation)

personliche Themen im Arbeitskontext (z.B. Probleme, Weiterentwicklung)

externe Themen (z.B. mit KundIinnen, Kooperationspartnerinnen, Geschaftspartnerinnen)
arbeitsbezogene Themen (z.B. Arbeitsprozesse, Projektablaufe)

organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie, Organisationsentwicklung)

O oo0o0odd

andere Themen:

27 [1

Welchen Rahmen wiirden Sie fiir Ihre personliche Beratung in Zukunft
bevorzugen?

*

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Vielleicht' oder 'Ja’ bei Frage '25 [G14Q00002]' ( Wirden Sie in Zukunft fur sich selbst
Beratung in Anspruch nehmen? )

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

[] Einzelberatung
[] Mehrpersonen-Beratung (z.B. Team, Projekt- oder Arbeitsgruppe)

[] Beratung im Rahmen von Organisationsentwicklungsprozessen
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28]

Wiirden Sie Beratung fiir Ihre MitarbeiterInnen empfehlen oder in Erwdgung
ziehen?

*

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'untere Fiilhrungsebene oder dquivalente Position mit Flihrungsverantwortung' oder
'mittlere FUhrungsebene oder aquivalente Position mit Fihrungsverantwortung' oder 'obere
Fihrungsebene oder aquivalente Position mit Fliihrungsverantwortung' bei Frage '6 [G3Q00001]' ( Ihre
Position in der Organisation )

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
) Nein
) Vielleicht
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Fragen zu Beratung - Supervision, Coaching,
Organisationsentwicklung

29 []

Zu welchen Themen wiirden Sie Ihren MitarbeiterInnen Beratung empfehlen?

3

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Vielleicht' oder 'Ja’ bei Frage '28 [G15Q00003]' ( Wirden Sie Beratung fir lhre
Mitarbeiterinnen empfehlen oder in Erwagung ziehen? )

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

Konflikte (innerhalb und auRRerhalb der Organisation)

personliche Themen im Arbeitskontext (z.B. Probleme, Weiterentwicklung)

externe Themen (z.B. mit Kundinnen, Kooperationspartnerinnen, Geschaftspartnerinnen)
arbeitsbezogene Themen (z.B. Arbeitsprozesse, Projektablaufe)

organisationsbezogene Themen (z.B. Strategie, Organisationsentwicklung)

O oo0o0odd

andere Themen:
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Fragen zu Beratung - Supervision, Coaching,
Organisationsentwicklung

30 [1]

Wie wichtig sind Ihnen folgende fachlichen Anforderungen an eine/n BeraterIn?

*

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

ja eher ja eher nein nein
Business- /
Branchenerfahrung O O O O
Forschungserfahrung
in den Life Sciences O O O
Vertriebserfahrung in
den Life Sciences O O O O
wirtschaftliche
Kenntnisse O O O O
Fahrungserfahrung O @] ®) O
berlcksichtigt
ethische Themen O O O O
unterstutzt bei der
Implementierung des O O O O
Beratungsergebnisses
akademische

O O O O

Beratungsausbildung
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Fragen zu Beratung - Supervision, Coaching,
Organisationsentwicklung

311]

Kann Beratung auch Risiken und Nebenwirkungen haben? Welche?

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein:

optional

321]

Was mochten Sie zum Thema Beratung sonst noch sagen?

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein:

optional
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Angaben zu Ihrer Person

33[]

Alter

£ 3
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

bis 20
21-30
31-40
41-50
51-60
Gber 60

ONONONORONS

34 []

Geschlecht

*
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

0 weiblich
2 mannlich
(0 keine Angabe
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Angaben zu Ihrer Person

35[]

Ihre hochste abgeschlossene Ausbildung

E 3
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

{0 Berufsausbildung ohne Matura

(0 Berufsausbildung mit Matura

{0 AHS Matura

) Kolleg, Lehrgang (nach der Matura)
{0 Fachhochschule

() Universitat

{0 Anderes (bitte angeben)

36 [1

Wo lasst sich Ihr fachlicher Hintergrund zuordnen?

k3
Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

[ naturwissenschaftlich / technisch

[] wirtschaftlich

[] Anderes (bitte angeben):
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Angaben zu Ihrer Person

3711

Was mir sonst noch wichtig ist ...

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

optional
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Vielen Dank, dass Sie den Fragebogen ausgefiillt haben!

Die Literaturarbeit zum Thema Kooperationen kénnen Sie hier anonym downloaden.

Anonymer Downloadlink (http://www.buchinger.org/master-thesis/) fir die fertige Master Thesis. Ab ca.
Janner 2016 wird die Arbeit hochgeladen sein.

Alternativ kénnen Sie ein Mail an pb@buchinger.org schicken und ich schicke Ihnen die Ergebnisse per
Mail bzw. informiere Sie, sobald die Ergebnisse online gestellt sind.

Herzliche Griie,

Petra Buchinger

Bei Fragen oder fiir weiterfiihrende Infos stehe ich gerne zur Verfiigung:

Mobil: +43-664 512 30 68
Mail: pb@buchinger.org

31.01.2016 — 00:00

Ubermittlung Ihres ausgefiillten Fragebogens:
Vielen Dank fur die Beantwortung des Fragebogens.
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Anhang D: Antworten aus den offenen Fragen

Kann Beratung auch Risiken und Nebenwirkungen haben? Welche?

- 08/15 Ansatze.- Abarbeiten von Listen (vorgefertigte- Ablaufe die Uber unterschiedlichste
Unternehmen gleichermalRen angewendeet werden.- rein betriebswirtschaftliche Betrachtungen

...man muss dann auch in die Umsetzung...was kann Beratung da tun?

'blindes' folgen der angebotenen hilfe ohne reflexion

1:1 umlegen ist oft nicht méglich

1) nicht objektiv sein (in eine Richtigung gezielt hin coachen)2) Unerfahrener Coach triff auf
unsicheren Mitarbeiter - ersterer schlagt etwas vor, zweiterer macht blind nach3) Beratung mit
Ratschlag,.... ist oft das, was der Beratende sich wiinscht, aber oft nicht gegeben werdne
kann,....

Abgehoben sein - nicht den wahren Grund findenBenchmarking sollte in de rBracnhe vorhanden
sien

Abhangigkeit vom Coach und kein Vertrauen mehr in die eigene Meinung -> da entsteht
Unsicherheit

Ablehnung durch Mitarbeiter, wenn der Sinn und das Ziel nicht klar sind, bzw. wenn die
Mitarbeiter mit der Implementierung allein gelassen werden.

Ablenkung von persdnlichen Zielen

Ablenkung von wesentlichen Zielen

Abnahme der Eigeninitiative weil sich Beratung um Probleme kiimmert- Beratung/Coachinmg
kann zu Abhangigkeit fihren

Abschieben von Verantwortung auf den/die Beraterin

Abwalzung von unangenehmen (Flhrungs-) -aufgaben bzw. Verantwortung auf den Berater.
Diskrepanz von Ergebnis der Beratung mit der Realitdt (mangelnde Umsetzung) erzeugt mehr
Frust als Gewinn.Zeit- und Geldverschwendung

Akzeptanz der daraus erarbeiteten Themen in der Organisation, wenn diese nicht ausreichend
eingebunden ist oder eingebunden werden kann

angelernte Schemen und Buchwissen reproduzieren statt Erfahrung und Menschenverstand
einbringen

angerissenen Themenkomplexe mussen strukturiert weiterverfolgt werden um zur Umsetzung
zu gelangen; wenn dies nicht der Fall, ist kann dies zu Frustration unter den MA flhren
(Problem angesprochen, nach x Monaten immr noch nicht geldst)

Angst erzeugen bei schlechtem Veranderungsmanagement; Beraten um mehr Beratung
verkaufen zu kdénnen (a la McKinsey)

Aufdecken persdnlicher Probleme von Teammitgliedern, die ein therapeutisches Setting
erforderlich machen kénnten.Exazerbation schwelender Konflikte/Probleme bei schlecht
laufender Beratung

Auftragsgeber-Bias, man bekommt nur das zu héren, was man hdren will - nutzlos!

Aus meiner Erfahrung keine Risken, Nebenwirkungen.

Aulder, dass sie im schlimmsten Fall nichts niitzt sehe ich bei professionell durchgefiihrter
beratung keine Risiken oder Nebenwirkungen.

Beeinflussung in eine ungewinschte Richtung

Bei einem kompetenten Coach, nein! Wenn man es annimmt, darf man immer etwas lernen
uber sich und die Mitmenschen

bei inkompetenten Beratern ist es im besten Fall Zeitverschwendung, kann aber auch zu
wirklichen Problemen flihren

Bei nicht professioneller Beratung bzw. wenn Berater wenig von der beruflichen Realitat weiss,
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ist der Erfolg der Beratung fraglich

Bei personlichen Konflikten in der Arbeitsgruppe kdnnte der "Schuss nach hinten los gehen"

Bei seridsem Angebot eher nicht, denke ich.

Bei unzureichenden Kenntnissen des Beratenden uUber den Betrieb, Geschaftsfeld, Technik
kann es zu Fehlentscheidungen und wenig effektiver Beratung kommen. Der outcome ist zu
gering.

Berater geht nicht auf die BedUrfnisse ein bzw. lasst sich nicht in die Praxis umsetzen

Beratung als Allheilmittel und einzige Lésung, anstatt interne Ressourcen zu nutzen

Beratung darf nie als Ersatz, sondern als Zusatz, fir innerorganisatorische Entscheidungen
bzw. Entscheidungsfindungsprozesse herangezogen werden.

Beratung ist fur mich immer positiv; man nimmt nur "mit", was man tatsachlich braucht und
umsetzten kann!

Beratung ist keine Garantie fur Erfolg, erwecken falscher Erwartungen, falsche Einschatzung
der Gegebenheiten kann negativ sein, Beratung kann falsch umgesetzt werden

Beratung kann dazu verleiten, Verantwortung "outzusourcen" und damit ggf. falsche
Entscheidungen zu treffen.

Beratung kann kontraproduktiv sein, wenn...... die Beratung bei Vorschlagen endet und die
Umsetzung nicht begleitet wird.... Empfehlungen ohne profunde Kenntnis der
Geschaftsprozesse abgegeben werden.

Beratung kdnnte evtl. falsche Hoffnungen verursachen, aber das ist ein normales Risiko.

Beratung MUSS streng vertraulich bleiben ansonsten Vertrauensbruck

Beratung nach "Lehrbuch", verharren auf theoretischen Inhalten, ein Berater/eine Beraterin
muss sehr aktuelle Markerfahrung aufweisen

Beratung per se hat keine Risiken, nur eine unreflektierte Ubernahme der Beratung in das
Verhalten oder Entscheidungen birgt Gefahren.

Beratung soll primar neue Perspektiven erdéffnen,aber auf ihren Nutzen vor Umsetzung gepruft
werden.

Beratungen kénnen Eigendynamik entwickeln: Ein klassisches Beispiel: Voratellungsgespréache.
Die Personalmanager lernen in Beratungskursen welche Fragen sie stellen missen und die
Vorstelligen in ahnlichen Kursen, wie diese zu beantworten sind. Damit wird im schlimmsten Fall
das Gesprach zum Ritual deklassiert.

Beratungsinhalte kénnen falsch interpretiert werden.

Bewegen heiler Luft ist eine mogliche Nebenwirkung und daher ein Risiko.

Bias von aufen. Kann natirlich auch eine Chance sein.

da die Befragung bei einer Beratung immer nur eine Momentaufnahme ist, konnte es zu einer
Uberbewertung von Problemen kommen, die am Ende gar keine Bedeutung mehr haben oder
sich sogar am emotionalen Ungleichgewicht einzelner Personen orientieren

Das Betriebsklima konnte sich dadurch verschlechtern.

Das eigene Vertrauen verlieren.

Das man selber nicht aktiv wird.

das Risiko einer Selbsterfahrung ;-)

Dass man sich nicht mehr auf sein eigenes Gefuhl verlasst bzw gar keins entwickelt.

Delegation von Verantwortung des Managements auf einen externen Berater

denke eher nicht. Vielleicht kbnnen Dinge, die nie angesprochen wurden hervorbrechen, aber
bessern man spricht Gber etwas oder streitet auch mal, als immer zu schweigen.

Denke schon,denn durch dokumentierte Ergebnisse,kdnnen Mitarbeiter sich bei Konflikten
darauf berufen
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Denken in Beratungsrezepten

Der Berater macht Konzepte, gibt Inputs und 1al3t den Kunden dann mit eventuell
auftauchenden Folgeproblemen allein

Der Berater orientiert sich nur an gelernten Theorien und berat an der Realitat vorbei.

Der Berater sollte sein "Handwerk" verstehen und sich mit der Organisation bzw. der jeweiligen
Person vorher gut auseinander setzen um die genauen Anforderungen vorab zu klaren. Falls
man als Berater feststellt, man ist der speziellen Aufgabe, die der Kunde wiinscht nicht
gewachsen bzw. nicht der Richtige, dann sollte man das ehrlich sagen und nicht versuchen
nach dem Motto "one size fits all" alle zufrieden stellen zu wollen

Der Nutzen fur das Unternehmen muss im Vorfeld klar definiert werden, da es sonst kaum
budgetare Mittel fir Beratung geben wird.

der Schuss geht nach hinten los

Die Berater sind nur kurzfristig da und missen mit den Losungen die sie generieren nicht leben
-> in der Regel eher nicht Praxistauglich.

Die Beratung soll klar definiert werden und sollte nicht zu lange dauern. Je langer die Beratung
dauert, desto schwieriger bleibt es mit der Aufmerksamkeit. Nur die wichtigsten Informationen.

Die Haftung liegt immer bei der Person die beraten wird.

die wissen oft weniger als ich

die/der Beraterln

Einfluss auf Beratung von Interessensgruppen innerhalb der Organisation

Einseitigkeit, Gleichschaltung im Betrieb.

enormer Zeit- und Kostenaufwand, kein klares Ergebnis - keine nachhaltige Verbesserung

Enttduschung, dass der Berater zu unerfahren in der Uni-Struktur ist und dadurch véllige
Resignation der Mitarbeiter

Es fuhrt dazu dass Manager lhre Verantwortung auf externe Berater abschieben die nicht
wirklich Einblick in die konkrete Situation haben

es kann dazu verleiten, sich nur noch beraten zu lassen und nicht mehr selbst zu denken und
entscheiden

Es soll nicht verwendet werden um die Verantwortung fir (unangenehme) Entscheidungen auf
einen externen Berater zu schieben.

Es soll/darf nichts ausgezwungen werden. Mit angeordneter/empfohlener Beratung muss
sensibel umgegangen werden.

Es wird bei fast jeder externer Beratung primar am Personal gespart!

Exzessive Beratung beziehungsweise die Entwicklung einer Kultur, die Beratung als
selbstverstandlichen und normalen Teil der Arbeit versteht, wird meiner Meinung nach zu
weniger persénlichem Verantwortungsbewusstsein, mangelnder Bereitschaft, im kleinen Kreis
und direkt mit den Betroffenen Konflikte zu besprechen und letztendlich zum Verlust der
Fahigkeit selbst und aktiv Probleme zu I6sen, fihren.

Falls mangelndes Verstandnis des Beraters fur die wirklichen Aufgaben einer
forschungsgeleiteten Universitat vorliegt.

Falschberatung

Falsche Beratung kann falsche Bilder vermitteln und Entscheidungen negativ beeintrachtigen...

Falsche Beratung kann zu falschen Erwartungen und somit falschen Entscheidungen fiihren!

Falsche Hoffnungen schiren

Falsche Sichtweise weil Aussenstehend

Falsche Sichtweisen, falsche Reflexionen, (vermeintlichen) Freibrief flr
Aktivitaten/Handlungsweisen bekommen
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falsche Strategien haben keine Konsequenzen fur Berater, Risiko liegt nur beim Beratenen -
verursacht durch zu starkes Vertrauen und ev. dadurch dass der Berater nicht realisiert, dass
ihm fur ein Problem entweder die ndtigen Informationen/Einblicke oder die Kompetenz fehlen.
Das muss nicht so sein, falls es so ist, sollte man aber auch den Mut haben dazu zu stehen.

Falsche Zielfuhrung

Falscheinschatzung einer Situation und die daraus resultierenden Folgen (wirtschaftlich,
wissenschaftlich u menschlich)

fehlende Diskretion wirde Mitarbeiter im sozialen und beruflichen Umfeld gefahrden und muss
auf jeden Fall ausgeschlossen werden - die Einhaltung der Diskretion bzw. Anonymitat muss
auch verstandlich und gut vermittelt werden, sonst nehmen die Leute das nicht in Anspruch

Firmen wie McKinsey bringen einer Firma schnelle "Verbesserungen" welche aber nur kurze
Zeit anhalten. Im Groflken und Ganzen werden dadurch aber Firmen tot gewirtschaftet, anstatt
langfristig verbessert. Erste Regel solcher Firmen ist es immer, schnell die laufenden Kosten
durch Personalabbau zu senken. Folgen daraus sind Uberlastung der (brig gebliebenen
Angestellten, in weiterer Folge sinkende Produktivitat, bis hin zur En

Fur mich kommt es auf den Supervisor an, wenn dieser nicht gut ausgebildet ist, kann er mehr
schaden als gut tun!

Gefahr, dass der/die Berater/in sich nicht in die bestehende Organisation hineindenkt und ein
bestehendes, bereits von der Person entwickeltes und bewahrtes Konzept anwendet

Geld verbrennen

glaub ich nicht

grundsatzlich nein, kann jedoch auch irrefiihrend sein

Gut gewachsene Strukturen kénnen durch in Frage stellen verloren gehen.

hangt von der Qualitat des beraters ab

hohe Kosten und wenig Nutzen

Hohe Kosten zuwenig Nachhaltigkeit

Hohe Kosten, keinen Nutzen

Ich habe bis jetzt keinerlei Risiken/Nebenwirkungen bei meinen Beratungen erfahren.

Ich sehe "Beratung" eher immer als systemisches Coachen, dh. keine Risiken und
Nebenwirkungen, weil es ja innerhalb des "Systems" des zu Beratenden bleibt.

Ideen die wirtschaftlich vielleicht nicht durchfihrbar sind.

Implementierung einer Kultur zur flexiblen Aufnahme von Anderungen ist prinzipiell ein Thema
und standige Veranderung wirkt sich negative auf die Performance der MA aus.

Inkompetenz, Geschaftemacherei, Abhangigkeit, Ausrede, ...

ja

Ja - Kosten sind fir exzellente Berater in einer Nutzenanalyse gegeniberzustellen.

ja zu realisieren dass manches nicht so lauft wie gewilinscht und es in der art bzw. Organisation
nicht zu I6sen ist

Ja, Ablehnung durch das Team, negative Auswirkung auf die Performance, Kiindigungen

Ja, alles im Leben hat 2 Seiten.Vielfaltige Risiken und Auswirkungen...

Ja, durch die Veranderungen die man im Alltag vornimmt kommt es sicherlich zu
Fragen/Reaktionen warum jetzt Dinge anders als gewohnt laufen.

Ja, Firma wird bei Implemetierung alleine gelassen bzw.nicht gut beraten. Oft Theoretiker, die
nicht das 'big picture' mit allen Hindernissen ( auch zwischenmenschliche) bertcksichtigen.

Ja, ganz sicher. Aus meiner Erfahrung in internationale tatigen Unternehmenderen
Organisationsmodelle Uber alle Markte dribergelegt. Man sagt zwar auf lokale Gegebenheiten
Rucksicht zu nehmen, tut es schlussendlich doch nicht. Alles wird Uber einen Kamm geschoren.
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Lauft es dann doch nicht, kommt der nachste Berater und dreht es wieder um. Mehrfach im
gleichen Unternehmen erlebt ! Es fehlt die Kontinuitat in der Umsetzu

Ja, indem man realisiert, dass man lange selbst was falsch gemacht hat, bzw dass man selbst
oder Mitarbeiter eine ganz andere Leidenschaft haben

ja, kann als ausrede fur unangenehme entscheidungen genutztz werden

Ja, man kann zu falschen Handlungen und Einschatzungen verleitet werden

Ja, manche Menschen haben Probleme damit das Ergebnis einer persdnlichkeitsanalyse zu
akzeptieren. Wollene anders sein als sie sind.

ja, Objektivitat der Berater iann verloren gehen, wenn zulange derselbe Berater im Einsatz
istBerater kann sich nicht auf Organisation einstellen, dann bringt Beratung nichts oder schadet

Ja, sie kann sich verselbststandigen und damit kontraproduktiv werden.

Ja, sofern sie von der Firma angeboten und bezahlt wird. Halte es aber fur eine gute Idee sich
selbst darum zu kimmern.

Ja, Strukturelle Anderungen kénnen interne Konflikte schiiren. Optimierungen kénnen zu
Arbeitsiberlastung und resultierender Unzufriedenheit flhren. Eine Firma muss bei der
Strukturanderung dem Mitarbeiter vorgaukeln es sei zu seinem Wohl anstatt mit dem
Brecheisen hineinzufahren.

Ja, weil Beratung auch falsch sein kann.

Ja, wenn dadurch eigene ldeen, bzw. beabsichtigte Patente gefahrdet werden
(Gewollte/ungewollte Weitergabe von Informationen an die Konkurrenz)

Ja, wenn die Infos die der Berater erhalt gesteuert werden. Durch eine falsche Ausgangslage
kann auch das Ergebnis nicht "richtig" ausfallen.

Ja, wenn die Qualitat der Berater nicht stimmt.

Ja, wenn es eine "hidden Agenda" der GF gibt.

ja, wenn nicht professionell ausgefuhrt

Ja, wenn sie schlecht/falsch/unpassend/unverstaendlich ist.Nicht-authentisches Verhalten,
Verstaerkung persoenlicher Probleme

Ja! Verunsicherung der Mitarbeiter.Unklare Perspektiven.Nicht Praxis beszogen

Ja. Gelegentlich habe ich schon teure und zeitaufwendige Beratungen/Coachings gesehen,
deren Ergebnisse komplett am Thema vorbei waren...

Ja. Schlechte Beratung kann Konflikte verschlimmern, kann die Reputation der Beratusbranche
schadigen, kann Leute zu sehr pushen, kann unerfahrene Klientinnen in Krisen treiben, u.v.a.m.

ja. ueberforderung, unterschaetzung, druck von aussen, mehr vertrauen in die externe meinung
als an die interne meinung.

JA. Verunsicherung, keine Lésungsansatze, Wieder-Auftauchen alter Probleme

Ja. Z.B.- Wenn man die vorgeschlagenen "Lésungen”, Modelle, Approaches ungeprift
Ubernimmt, ohne sie in die konkrete Situation zu Ubersezten/anzupassen.- wenn die
Beratungsinhalte "am grinen Tisch" erstellt werden, ohne Erfahrung, ohne die konkrete
Situation zu berticksichtigen; wenn die Beratungstatigkeit daraus besteht aus einer 'Defaultliste’
vorgefertigte L6sungen anzubieten, ohne auf die konkrete individuelle Gegeb

Ja.Zu komplex, um das hier zu vertiefen.

JaEs kann zu Selbstliberschatzung fihren.Es besteht die Moglichkeit die Realitdt ausser Acht
zu lassen und alles nur theoretische Ansatze sind, die in der Praxis nicht funktionieren.

Jed, je nach Kompetenz des Beraters.

Jeglicher Art

Jobangst

k.a.
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Kann das Problem noch groRer machen, wenn der Beratende nicht auf den Klienten eingeht,
sondern nur die Firmenstrategie durchdrickt

Kann in falsche Richtung fihren und dadurch massiven Schaden anrichten.

Kann in falsche Richtung gehen (Jammern ohne Ziel wird geférdert) oder Zeitverschwendung
sein (Ideen sind nicht umsetzbar oder nicht passend bzw. werden in Umsetzung nicht begleitet)

Kann komplett das Gegenteil bewirken, als eigentlich angedacht.

kann Konflikte 6ffnen, ohne diese in eine Losung zu entwickeln..Instrumente gehdéren auch
entwickelt

kann manipulativ wirkenbringt jemanden auf die falsche Bahn

Kann mdglicherweise zu Selbstiberschatzung fuhren (der Berater hat gesagt, dass....)- der
Schuss kdnnte sozusagen nach hinten los gehen. Hangt aber auch davon ab, wie sehr man
sich beeinflussen lasst.

Kann unter Umstanden eine falsche Richtung festlegen, insbes. da manche angesichts eines
Beraters den eigenen Haus- und Sachverstand abschalten ("hat der Berater so empfohlen") und
auf interne Kommentare und Winsche des nicht in die Beratung involvierten Teams nicht
(mehr) - eine nicht unwesentliche Quelle von Unzufriedenheit und Konflikten

kann vom eigentlichen Ziel ablenken

kann zu viel Overhead (Zeit) bendétigen

Kann, je nach Charaktere, zu einem reinen schwarz/weif} -Denken verleiten und mit Verlust von
Flexibilitat einher gehen.

kaum

keine

keine eigenen Ansatze suchen und finden

Keine zufriedenstellende Konklusio

Keine, wenn der Auftraggeber klare Vorstellungen hat, diese kommuniziert, und der Berater sich
daran halt.

Klar, in der kurzen Zeit, kann man sein Gegenuber oft nicht gut genug keinnenlernen - und ev.
falsch beraten oder zum falschen Schluss kommen

Know-How wird extern aufgebaut und nicht intern-Kostet in der Regel viel Geld

kommt auf das Thema an. Wichtig die Methodik zu hinterfragen.

kommt sehr auf den/die Beratende/n an

Konflike verstaerken bzw. Eskalation,

Konfliktberatung kann (laut aussagen anderer) dazu fihren, dass Menschen die sich bis jetzt
"aus dem Weg gegangen" sind nun 6fter miteinander in Konflikt geraten.

Konflikte brechen erst richtig auf

Konflikte kénnen erstmals aufbrechen/ausgesprochen werden

Konflikte konnen vertieft werden

Konflikte werden offen nach aussen getragen und werden &6ffentlich. Das ist nicht immer im
Interesse aller.

Kdénnte von FlUhrungskraften instrumentalisiert werden

Kosten

Kosten

Kosten, Unverstandnis der eigenen Ablaufe

KostenfaktorZeitfaktor

Man beginnt sich mit Dingen auseinanderzusetzen, an denen man vielleicht urspriinglich nicht
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rutteln wollte

man erfahrt Dinge, ohne die man glicklicher ware

man verlat sich auf externe expertiseman nutzt zuwenig interne Kapazitaten und Knowledge

manchmal vielleicht besser auf eigenes Bauchgefuhl héren

Mangelnde Fachkompetenz.

Manipulation

meiner Meinung nach keine Risikenzu Nebenwirkungen: zumindest keine negativen

meiner Meinung nach nicht

Meines Erachtens macht Beratung nur nachhaltig Sinn, wenn sie auf die Weiterentwicklung der
Fahigkeiten der eignen MA abzielt. Wenn zB ein Geschaftsprozess durch einen Berater
eingeflhrt aber von den MA aber nicht verstanden wir, sind schwerwiegende Probleme
vorprogrammiert.

Minderwertigkeitskomplex auslésen !Fragen, wenn Kollegen davon erfahren

Mitarbeiter/innen kénnen das Gefiihl haben, dass sie nicht funktionieren und in der Beratung
repariert werden sollen.

Mitarbeiterlnnen, welche sich nicht an einem externen Coaching beteiligen méchten (in den
meisten Betrieben ist Coaching freiwillig und nicht verpflichtend, da eine entsprechend
arbeitsrechtliche Grundlage fehlt), geraten durch lhre Verweigerung der Teilnahme oftmals noch
starker in eine AulRenseiterrolle, was Konflikte verscharfen kann.

mitunter, wenn Beratung nicht korrekt implementiert oder Beratung nicht zur Situation gepasst
hat oder zu der zu beratenden Person (Folgefehler)

Mdoglicherweise, wenn sie nicht effizient und hilfreich ist, kann sie Beratungsresistenz
favorisieren

na

Nachlassiger Umgang mit vertraulicher Information. Bei ineffizienter Durchflihrung evtl.
zusatzlicher Zeitfresser und Kostenverursacher ohne entsprechenden Gegenwert.

natirlich, auch eine Beratung wirkt ua. manipulativ. Die Frage ist mit welchen Ziel und ob das
Ziel wirklich richtig ist.

Naturlich, kann aber nicht pauschal beurteilt werden. Grof3e 'Bandbreite’ an mdglichen
Auswirkungen abhangig vom Thema (Coaching Workshop, Downsizing, ....?

Naturlich! Wenn sie falsche Wege weist.Wirschaftl. Existenzbedrohung

Nebenvirkungen: Enttduschung

negative Wahrnehmung durch Kollegen (insb. wenn Beratun psychologischer Natur)

nein

nein

nein

nein

Nein

nein

nein

nein

nein

Nein

Nein
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Nein, da es im Endeffekt an jedem selbst liegt, die Inhalte kritisch zu beleuchten und das
individuell relevante zu filtern.

nein; ich denke, dass es sich bei diesen Themen immer auch um persdnliche Weiterentwicklung
handelt und es gut ist, wenn man Prozesse (und sich selbst im Kontext dieser Prozesse) besser
kennenlernt

nicht fir die Institution massgeschneiderte Beratung - Verallgemeinerungen

nimmt indirekt einfluss auf das tagesgeschaft

Ob eine Beratung erfolgreich ist oder nicht hat fur mich viel damit zu tun ob ich erkenne, dass
die Beraterin die Themen nicht nur aus der Theorie kennt und theoretische Losungsansatze
bietet sondern auch aus der Praxis kommt, Erfahrungen damit hat.

Oft ein betrachtlicher Kosten- und Zeitaufwand bei ungewissem Output

Ownership liegt zu oft beim Berater, somit ist das Thema tot sobald er weg ist

Persdnliche Themen und unbewaltigte Probleme kénnen auftauchen und ev. den Rahmen eines
Business Coachings sprengen.

Pflasterkleben-Methode -> wenn keine fundierte Analyse gemacht wird.

Potential for "Berater-bias". Subjective views.

Praxisverlust durch zu viel theoretische Einfliisse

Preisgabe von Know-howbewahrte Ablaufe durch vermeintlich bessere ersetzen

Prozesse werden daruch behindert, dass die Betroffenen kranpfhaft versuchen ALLE
vorschlage umzusetzen. "One size fits all" funktioniert nicht.

Qualitativ schlechte Beratung kann natirlich negativ sein. Das Problem ist dabei nicht die
Beratung an sich, sondern die Qualitat derselben.

Reflexion ist zusatzlich notwendig, um Berater-Input in eigene Ziele umzuwandeln.

rein theoretische Strategieplanung ohne Umsetzungsbetreuung fihrt selten zum Erfolg

Risiken : ????Nebenwirkungen: ????

Risiken: Falsche Analyse und damit auch falsche Ergebnisse. Waste of time.Nebenwirkungen:
zusatzliche Belastung der Resourcen bei unbekanntem Return

Risiko in einer Beratung sehe ich eigentlich keines eher Nebenwirkungen zB. in der
Durchfihrung und Implementierung, bzw. bei Beratung bezlglich interner/externer Konflikte und
Umstrukturierungen. Ich denke es kann hierbei natirlich zu subjektiv negativem outcome
fuhren, aber im Allgemeinen denke ich das eine Beratung eigentlich immer positiv und hilfreich
ist da man viele Dinge durch den "Tunnelblick" selbst nicht erkennt

Risiko: Aufgeblasenes Gequatsche

Schaumschlagerei, zu wenig "Erdung", Projektrealismus

scheinbare Delegation der Verantwortung, Berieselungsprozess ohne aktive Teilnahme fihrt zu
frustraner Teilnahme

schlecht ausgebildete Coaches (der Markt ist voll davon)

schlecht gemacht, kann es schlicht Zeitverschwendung sein.

Schlechte Beratung kann der Organisation den Eindruck vermitteln das sie es aus eigener Kraft
nicht schaftt und schwach ist.

Schlechte Beratung kann Konflikte verstarken. Mit Beratung ist es wie mit Medikamenten -
stimmt die Dosierung nicht, wird nicht das richtige verschrieben, gibt es Nebenwirkungen...

Schlechte Beratung- Implementierung falscher/nicht funktionierende Konzepte- Eingriff in die
normale Gesprachskultur im Betrieb

Schlechte Trainer

schlechter Rat von Berater, weil schlechter Berater;Berater berat und verschwindet, Chefs
setzen Rat halb/schlecht/falsch um
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Schrankt sichtweisen ein.

sinnlose Kosten, fehlender Nutzen

sollte der Berater keine Insights annehmen und auf ein 08/15 System zurtck greifen, wirde die
gesamte Beratung wenig angenommen werden bzw. hatte keinen Effekt.

Spionage, Sabotage, Korruption

starke Einschréankung auf die Sichtweise des Beraters oder starke Férderung der Sichtweise
des Beratenden ohne weitere Mdglichkeiten aufzuzeigen

Subjektivitat der Beratung durch den Berater.

Temporarer Wissensaufbau kann vernichtet werden, wenn nicht gut genug dokumentiert und
absorbiert. Distanzierung der eigenen Org. zum Thema, wenn Beratung auch mitlenkt.

teuer

the proper "diagnostic": if the 'berater' does not really understand the problems in their context,
he/she may provide "the right solution for the wrong problem".

Theorie und Praxis konnen auseinanderwandernnicht alles ist eine zu eins anzuwenden -
sondern situativ zu verwenden

total Verwirrtheit

u.U. Zeitverschwendung

UberberatungKonflikte férdern statt zu I6senGlauben, dass Beratung alles I6sen kann

Ubercoaching

Ubernahme der Sicht des BeratersUnzureichende Information des Beraters und daraus
ergebend ?falsches Beratungsergebnis?

Uberorganisation im Team nach dem Coaching

Ueberschaetzung des Effektes und es als eine Art Pflaster verwenden.

Unnotige Umstrkturierungen

Unreflektierte Uebernahme von Sichtweisen von Beratern;Minderschaetzung von internen
Personen

Unruhe im Team, selbst erlebt

Unselbstandigkeit

Unwissenheit fihrt zu inkompetenz!

Veranderungen, Veranderungen die nicht flr jeden Einzelnen positiv sind, Umstrukturierung,
mehr Probleme falls die Beratung nicht gut gelaufen ist

Veranderungsproszesse ist aber eh positiv :-)

Verantwortung mitdelegieren, "sich Abputzen", unkritische Gaubigkeit, dass der Berater vom
Auftraggeber mehr lernt als umgekehrt

Verdrangte Konflikte kommen hoch

Verlust der Authentizitat"Uber-gecoacht"

Vermittlung eigener Werte anstatt objektivitat

Vermittlung falscher BilderPersonalkirzungenSichtfeldverengungZeit / Geldverschwendung

Versanden der ErgebnisseNicht -Ernstnehmen, Ubergehen zur Tagesordnung sobald Beratung
vorbei

Verscharfung von Konflikten

Verscharfung von KonfliktenDemotivation der Mitarbeiterinnenzu geringer Nutzen fir die
entstehenden Kosten

verstaerkte Unzufriedenheit, wenn keine Loesungsansaetze gefunden werden
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Vertraulichkeit

Vertraulichkeit

Verunsicherung. MalRnahmen gehen in die vollig falsche Richtung.

Viel Geld flr wenig Hilfe

Viel HeiRluft ohne Effekt.

Vielleicht wird es einem als "Schwache" ausgelegt

Von einer Erfahrung in einer meiner friiheren Jobs weiss ich, dass wenn Berater nicht gut sind
und mit allen Mitteln eine "explosive" Spannung im Team versuchen absichtlich zu
unterdricken, weil der Chef das Problem war (der die Beratung ja auch genehmigt...), kann
Beratung alles noch "verschlimmbessern" anstatt zu helfen!

vorgefertigte Meinungen bzw. Lésungsansatze zu bestimmten Problemen nach dem Motto
"dieses Problem haben eh alle"

Vorgefertigte und Lehrbuchmeinungen missen im konkreten Fall nicht immer richtig sein -
Qualitat der Beratung ist ausschlaggebend.

Vorhandene Kompetenz im Unternehmen wird zu wenig genutzt. Automatisch bei Problemen
auf Berater zugreifen.

Vorschlagen von Standardlésungen, die vielleicht nicht geeignet sind."Ausruhen" der
Fuhrungsebene auf die externe Problemldsung/Konfliktldsung etc.Verweigerung von
Mitarbeitern durch Beratungs"zwang"

wenn Berater als Prophet gesehen wird, oder eigene Kompetenzllcken tberdecken soll

wenn Berater mitentscheiden,wenn Berater selbst nur seine Meinung zulasst

Wenn Beratung im Team stattfindet und dabei persénliche Themen angesprochen werden,
kann eine Verletzung der Verschwiegenheitsvereinbarung Auswirkungen im Arbeitsumfeld
haben.

Wenn Beratung nicht mit Linie/ Vorstellungen des eigenen Vorgesetzten zusammenpasst.

Wenn Beratung nicht zu Ende gebracht wird, kbnnen Halbergebnisse als Endergebnisse
fehlinterpretiert werden. Beispiel: fur Menschen ohne Selbstwertgeflhl ist es enorm wichtig zu
lernen, Grenzen zu setzen und sich zu akzeptieren. Wird der Prozess hier aber beendet, dann
bleibt die Person am Stand "Egal was ich tue, das ist ok" und "Ich gehe keine Kompromisse

ein

wenn der Berater nicht gut ist, die zu beratende Situation nicht gut genug kennt, Mitarbeiter den
Eindruck kriegen es werden von auRen veranderungen aufoktroyiert;

Wenn der/die Coachln nicht zu einem "paf3t" und ev. Missverstandisse entstehen.

Wenn die Beratung keine Rucksicht nimmt auf die Arbeitsabldufe sind die Ergebnisse oft nicht
in die Praxis zu implementieren

Wenn die Ziele nicht richtig definiert wurden, oder wenn persdnliches mit beruflichen vermischt
wird. Beratung/Coaching,... ist keine Psychotherapie.wenn man annimmt der Berater lost die
eigenen Probleme

Wenn dies professionel, neutral und seriésdurchgeflihrt denke ich nicht.

Wenn Erwartungen an beratungsprozess hoch sind und dann die Ergebnisse aus dem Prozess
nicht umgesetzt oder nachverfolgt warden flhrt dies zu grosser Frustration.

wenn Erwartungen geweckt werden, die dann im Unternehmen nicht umgesetzt werden kdnnen
zB.: Fuhrungskraft nimmt Vorschlage ...nicht an

Wenn Erwartungshaltung nicht erfullt wird, folgt Frustration.

wenn man sich nur auf den Berater verlasst, ohne eigene Meinung. Das Beratungsergebnis
muss flr mich persdnlich passen, méchte mich nicht "verbiegen" nur um den Winschen des
Beraters gerecht zu werden

wenn nicht alle Mitarbeiter einer Organisation an Bord geholt werden, kann Misstrauen,
Neid,ungunstiges Arbeitsklima entstehen
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Wenn nicht die nétigen zeitlichen und budgetaren Ressourcen zur Umsetzung vorhanden sind,
kdnnen geplante Aktivitaten relativ rasch im Sande verlaufen.

wenn nicht genug inividualisiert und zu schemenhaft

Wenn nur ein Teil des Kollektivs beraten wird, wird die Kluft zwischen den Mitarbeitern noch
grofRer, da noch weniger Verstandnis fur das Was, Wie und Warum...Man spricht wie ein
"Blinder von der Farbe" und die anderen sehen nur mehr grau...

Wenn sie falsch durchgefihrt wurde bzw. nicht richtig abeschlossen wurde, kann diese
durchaus zu weiteren Konflikten in der Gruppe/zwischen der Leitung und dem Personal fuhren.

Wenn sie schlecht ist, oder man in der Organisation daflr signmatisiert wird sie wahzunehmen.

Wenn Situationen nicht in ihrer ganzen Komplexitat, mit allen Aspekten erfasst werden, kénnten
die Berateung in eine falsche Richtung laufen. Beratung kann Themen aufwuhlen, die eher zu
Psychotherapie passen; Berater sollten damit umgehen kénnen.

wenn von Kollegen sinnlose Ideen aufgenommen werden, die mit der Arbeit nicht in
Zusammenstehen, aber "cool" erscheinen.

Wie in allen Bereichen gibt es gut unds schlechte Berater. Fur mich ist Professionalitat und je
nachdem zu welchem Thema Beratung angeboten wird auch Branchenkenntnis wichtig. Wichtig
ist meines Erachtens auch das der Kunde klar definiert zu welchem Thema Beratung gewiinscht
wird.

wird von Mitarbeitern oft als Pflichtuebung angesehen, die ihnen das Management auferlegt

wird zum Selbstzweck

wirtschaftliches Interesse (z.B. mdglicher Folgeauftrag) im Fordergrund

z.B. das Risiko, externe Beratung nur zum Zwecke der Durchsetzung eigener
Meinungen/Vorgehensweisen einzusetzen

Zeit und Kostenfrage, Frage der Effizienz

Zeit- und Ressourcenverschwendung bei inkompetenten Beratern

Zeitaufwand ohne Nutzen

Zeitlicher Aufwand

Zeitverschwendung

Zeitverschwendung im Falle eines falschen Briefings oder falschen Auswahl des Beraters.

Zeitverschwendung, sinnlose Kosten

Zerreden von Themen und ProblematikenQualifikation der Beraterinnen

Ziele der Organisation kénnen durch Beratungsprozesse unterlaufen werden, daher ist eine
klare Zielsetzung zwischen Organisation, Beraterln und zu Beratender/Beratendem
entscheidend!

Zu grofde Hoffnung dass nur externe Hilfe bei Problemen zum Erfolg fuhrt bzw. dass interne
Probleme an externe Hilfe delegiert wird zB. bei schwache Fihrungskraften - man kann so das
Problem nicht 16sen

Zu grol¥er Einfluss auf die Organisation; zu viel Mitsprache

zu sehr auf das "wie" konzentrieren, anstatt auf "was"

zu starkes Abhangigkeitsverhaltnis zum Berater
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Was mochten Sie zum Thema Beratung sonst noch sagen?

?Herausforderung, kompetente Berater zu identifizieren

.... es ist sehr schwierig, kompetente Berater und vor allem die RICHTIGEN fur die
entsprechenden Problemlésungen zu finden. Der Grofteil der Beratungseinrichtungen und der
"Berater" sind malig befahigt, sich in relativ kurzer Zeit, die meist nur zur Verfigung steht, in die
Dynamik und in die Zusammenhange der Aufgabenstellungen einzufinden, und auch Lésungen
zu entwickeln.

1.) In meinem persdnlichen Fall wurde ich bei Beratungen, in welchen ich sehr hohe
Erwartungen hatte, regelmaRig enttduscht.2.) Ein wesentliche Aspekt in meinem persénlichen
Beratungsumfeld spielt dabei Literatur, vor allem im Bereich der Optimierung von eigenen
Ablaufen (aktuelles Beispiel: GTD - Getting Things Done von David Allen).

alles steht und fallt mit der Person des/der Berater(in)

Als wichtig sehe ich die Erfahrung die ein Berater hat innerhalb einer Branche aber ebenso
aufderhalb der Branche bezogen auf den konkreten Auftrag.

am ehesten noch im spezifisch fachlichen Bereich sinnvoll, aber gerade da wir sie kaum
angeboten/genutzt

An sich wichtig, nur leider ist das zu einem "Modeberuf" gewurden, und oftmals kennen sie sich
in der Materie nicht genug aus um wirklich gute Beratung anbieten zu kénnen.

Angenehm dezent mit sachlicher und zu jeder Person gleichwertigen Einstellung beraten, egal
welchen Grades und Standes. Professionell objektiv arbeiten und (selbst)kritisch bleiben.

Auch wertvoll in Firmen, aber nur wenn es konkrete Zielvereinbarungen mit der GF gibt. Unsere
jahrlichen Beratungen haben nichts gebracht, da die Mitarbeiter hochmotiviert waren, die GF
danach aber wieder alles gebremst hat.

Auswahl der Berater ist schwierig, keine Benchmarks vorhanden.

Auswahl des Beraters wesentlich fir den Erfolg

Bei nicht sehr konkreten, anwendungsbezogenen Themen denke ich, das meiste kdnnte sich
ein jeder bei Interesse selbst aneignen, besonders im Bereich (Persoénliche Entwicklung,
Coaching). Bin da sehr skeptisch und halte solche Kurse oft fir Geldverschwendung, vor allem
da haufig extrem teuer.

Berater muss sehr sehr gut sein und viel Erfahrung haben, damit er sich schnell einarbeiten
kann um effektiv Probleme zu |6sen

Berater muss Vertrauen und Kompetenz ausstrahlen, nicht jeder geeignet

Berater sind wesentlich teurer als internes Personal und die meisten angebotenen Lésungen
nicht zufriedenstellend. Das mach "bdses Blut" mit den internen Angestellten, die die Probleme
dann praxistauglich beheben mussen.

Berater sollte in die Implementierung involiviert sein

Berater sollten generell Verantwortung Ubernehmen, zb. in Form von erfolgsabh. Honorar.

Beratung in Anspruch zu nehmen kostet Zeit, die in der Arbeitszeit nicht unterzubringen ist. Die
Theorie wird vermittelt, die Umsetzung seitens der Organisation nicht unterstitzt. In der
mittleren Ebene etwas zu andern bringt wenig, es muss im "Kopf" der Organisation etwas
geschehen.

Beratung ist bestimmt ein sehr individuelles Thema, kann kaum als Gesamtkonzept flr alle
funktionieren.

Beratung ist sehr oft das ausfihrende Organ eines feigen Managements - speziell bei
Organisationsanderungen.("XXX" schlagt das vor ...)

Beratung ist wichtig, um Wissen zu erhalten und and andere Standpunkte zu erfahren

Beratung kann durchaus sinnvoll sein, kann aber auch daneben gehen.

Beratung kann immer nur eine zuséatzliche Meinung einbringen, aber die Mitarbeiter nie von
ihrer Verantwortung im und fur das Unternehmen entbinden.
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Beratung kann maximal Input geben, neue Sichtweisen, die richtigen Fragen stellendie wahren
Experten sitzen Ublicherweise im Unternehmen

Beratung kann nicht per se beurteilt werden, sondern nur im Dreieck
BeraterIn/Beratene(r)/Problem/Themenkreis. Zwischen exzellent und schaedlich kommt leider
alles vor.

Beratung kann nur dann sinnvoll sein wenn individuelle Konzepte fir die entsprechende
Organisation erarbeitet werden

Beratung muss individuell auf die Person oder das Unternehmen und das Thema bezogen sein.
Es gibt kein Rezept das bei allen passt.

Beratung soll helfen andere Blichwinkel zu sehen andere Sicht der Dinge

Beratung sollte bei der Umsetzung von Lésungen helfen kénnen, sonst bleibt es meist nur bei
der Beratung

Beratung sollte ein begleitendes Instrument sein, das jedoch nicht als Ersatz fir die
Wahrnehmung von Flhrungsverantwortung und/oder Management-Entscheidungen zu sehen
ist. Der Einsatz sollte Uberlegt erfolgen.

Beratung sollte immer mit Follow-Up und Umsetzung verbunden sein

Beratung und Selbstreflexion ist immer gut

Beratung wird manchmal vorgeschoben um bereits entschiedene Initiativen umzusetzen.
Beratung, die im releavnetn Bereich keine Erfahrung hat ist Kosten und Zeitverschwendung.

Beratung wird von den mittleren und unteren Fihrungsebenen gerne angenommen, meist von
den oberen Fuhrungsebenen abgelehnt. Dabei wirden die mittleren und unteren
Flhrungsebenen das den oberen Flihrungsebenen gerne verbindlich vorschreiben :-)

Bevor beraten wird, ist ein ausfuhrliche Bestandsaufnahme der Ausgangssituation erforderlich,
um auch das gewilnschte Ziel zu erreichen.

Bitte immer auf das entsprechende Unternehmen und individuelles Programm erstellen. "One
fit?s all" passt nicht!

Branchenwissen und Praxisnahe Beispiele sind Zielfihrend!

Coaching kann ein sehr hilfreiches tool sein. Wichtig ist absolutes Vertrauensverhaltnis und die
Geheimhaltung zwischen Coachee und dem Coach. Wichtig finde ich ich das der Coachee
bereit ist fur Coaching und auch mitarbeitet.

Da der workload und die Anspriiche generell in der Arbeit und an Einzelpersonen immer mehr
und belastender wird, denke ich das eine Beratung in vielen unterschiedlichen Bereichen
sicherlich forderlich und hilfreich sein kann. Gerade in Hinblick auf Kommunikation und
Organisation/Struktur innerhalb der Arbeitsgruppen.

Das, was gesagt wurde MUSS in der Gruppe bleiben, sonst wird die Beratung ein Desaster!

Der Begriff 'Beratung' ist ein bisschen 'unscharf'; Beratung wobei genau? Fachliche,
prozessuale oder kulturelle Ebene? Individuelle Performance oder organisatorische
Intervention?...

Der externe Moderator oder Berate sollte sich im Geschaftsfeld seiner Kunden auskennen und
mit der Materie vertraut sein. Uberzogen gesagt: Wer einen Autokonzern retten kann, muss
nicht unbedingt die richtigen Ldsungen fur einen niedergelassenen Arzt parat haben.

Der Fragebogen war diesbezlglich nicht ideal. Wenn ich z.B. Beratung flr eine
Patentanmeldung suche, habe ich ganz nadere Erwartungen als wenn ich Beratung zur Lésung
von Konflikten unter Mitarbeiterinnen bendétige.

Der Ruf ist aktuell schlechter als die Ergebnisse angewandter Beratung - dieser Bereich hat ein
gewaltiges Imageproblem, dass pro-aktiv gelést werden muss.Zu oft sind friher (teil heute)
Berater selbst aus Bereichen gekommen, wo sie der Anforderung nicht mehr Schrittgehalten
haben --> daher ruhrt auch das Image!Berater mussen "state-of-the-art" sein, das fehlt haufig
bis sehr oft! und

Die Beratungsbereiche gehen mir viel zu sehr in die Business-Ebene - Supervision gehdrt in die
Hand von Psychotherapeuten!

222




Die Beratungsfirmen sollten auf den Klienten und den Markt, indem der Klientarbeitet, gut
vorbereitet sein.Di Beratungsfirma sollte nicht vom Klienten lernen., sondern umgekehrt.

Die Kosten stehen in keiner Relation zum Nutzen. Ein gesundes Unternehmen braucht keine
teuren externen Berater.

Die Sicht eines Dritten von ausserhalb, ist oft hilfreich bei "eingefahrenen" Dingen

die umsetzung/realitat bleibt im endeffekt immer ganz eigene sache. aber die bewul3twerdung
ist schon ein grosser schritt.

Eine Abschlussevaluierung nach Beratungsleistungen ist sehr wichtig. Eine Beratung ist dann
erfolgreich, wenn es zu nachhaltigen Erfolgen kommt = Idealerweise bleiben die wichtigsten
Erkenntnisse einer Beratung als Handlungsanweisungen in der Organisatoin prasent.

Eine Beratung bietet stets die Méglichkeit, auszuwahlen, ob bzw. was man annimmt. In der
Regel ist es eine gute Moéglichkeit, den Horizont zu erweitern und andere Sichtweisen zu
erhalten.

Eine Beratung ist auch nur eine Empfehlung - oft wird das falsch interpretiert - DA WIRD ALLES
FUR BARE MUNZE GENOMMEN

Eine Branchen/Themen erfahrene Beratung, ware sicher langfristig in bestimmten
Entwicklungsstadien einer Firma und oder Person sehr hilfreich.

eine Starkung der internen Kommunikation kann Beratung tberfliissig machen

Erfahrung in der Branche die man beraten soll, ist entscheidend. Auch neue Ideen sind gefragt,
mussen aber kompetent und sorgsam an den Kontext angepasst werden - eine grol3e
Herausforderung fur die Beratung.

Erwartung zur Beratungsleistung muss vom Auftraggeber klar definiert werden. Auswahl des
Beraters wesentlich fur den Erfolg.

Es fehlt noch an echte Mittel daflir, denn es ist harte Arbeit, noch nicht gentigend durchgeplant
und angeboten

Es gab in ihrem Fragebogen oft nicht die Mdglichkeit anstatt anzugeben wie die Beratung war
einfach anzugeben dass ich noch keine Beratung in Anspruch genommen habe. Daher war ich
gezwungen Punkte anzuhaken, die nicht der Wahrheit entsprachen um in ihrem Formular voran
zu kommen.

es gibt nur sehr wenige wirkich gute Berater, viele denken, dass man das so einfach machen
kann

Es gibt zu viele Versprechende, aber wenige Exzellente mit Nachhaltigkeitsgarantie

es ist immer sinnvoll mit Hilfe einer Beratung den Blickwinkel auf eine Problemstellung zu
verandern

Es ist sehr sinnvoll, wenn die beratende Person Erfahrungen in den Bereichen gesammelt hat,
in denen sie die Beratung durchfihrt. Des weiteren findet man in universitdren Einrichtungen
ganz andere Probleme als in aueruniversitaren/wirtschaftlichen Betrieben vor. Kenntnisse
dieser Situationen (Umfeld, Arbeitsprozesse in staatlichen Betrieben) helfen sicher die Beratung
Zu optimieren.

es ist unbedingt notwendig, dass die Beziehung zw. Berater und zu beratender Person passt
(bei Einzelberatungen) bzw. bei Organisationprozessen der Berater zur "Unternehmenskultur”
passt, daher ist das vorherige "Beschnuppern" unerlasslich und wichtig!!!

Es wird bei der Akquisition und Projektinitierung immer sehr viel versprochen, dass dann sehr
oft nicht gehalten werden kann, das verunsichert und tragt zum schlechten Image der
Beraterbranche bei

es wird viel versprochen aber wenig wirkliche Ergebnisse kommen heraus - hauptsache das
Honorar wird bezahlt!

es wird viel zu wenig angeboten!!

etliche FRagen sind Ubersimplifiziert, nahe daran den Fragebogen abzubrechen.Viele
Antworten sind sehr kontextabhangig.

Externe Beratung hat einen wichtigen Stellenwert, da immer die Gefahr besteht, in einer
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Organisation betriebsblind zu werden und dadurch Fehler oder Verbesserungsbedarf gar nicht
oder zu spat zu entdecken.

Externe Beratung ist meist zu oberflachlich.

externe Beratung kann dazu beitragen einen anderen Blickwinkel (betriebsfremden) zu erhalten.

Fachliche und persoénliche Kompetenz der Beraterlnnen sind zentral. Planning is good, planning
and implementing is better

Frage der Kosten und der Persodnlichkeit des Beraters

Freunderlwirtschaft, kein realen Bezug zum Leben

Fur eigenverantwortliche, gebildete und erfahrene Menschen nicht nétig

fur mich persdnlich ein unnétiger Kostenposten

Grole beratungsfirmen handeln unethisch und nicht unternehmerisch; McKinsey etc, sind
abzulehnen und echte unternehmerische Gefahren fur kleine Strukturen

grofitenteils aufgeblasener, sich selbst an Wichtigkeit Giberschatzender Unsinn. In einigen,
wenigen Situationen sinnvoll wenn von echten Auskennern angeboten.

Gruppenauswahl ist wichtig -> zu unterschiedliche Typen kdnnen eine negative
Gruppendynamik ausloesen, Trainer / Coach muss zum Trainee passen

Gut gemacht kénnte eine Supervision helfen

gut gemacht zu den richtigen Themen hilfreich, in der Realitat geht es oft daneben

gut, dass es Beratung gibt und von vielen Firmen auch aktiv angeboten wird. Persénliche
Weiterentwicklung, auch ohne spezielle Konflikte/Probleme

Gute Berater zu identifizieren ist sehr schwer.

gute Beratung hat umfassend zu sein, sie berlcksichtigt sowohl fachliche, die Ablaufe der
Organisation betreffende, als auch ethische und das persénliche Leben betreffende Aspekte.

Gute Beratung steht und fallt mit der Persdnlichkeit des Beraters/Beraterteams (und natirlich
auch mit dessen/deren Kompetenz)

Gute Mdglichkeit der Weiterentwicklung

Habe selbst die Ausbildung zum Coach und stehe diesem Thema offen gegenuber.

HAtte sowohl gute als auch schlechte Erfahrung. Sehr schwer abzuschatzen,welche
Beratung/Berater hilfreich sind.

Haufig oft nur heisse Luft - wenig greifbares. Wenige Berater kdnnen wirklich gut bestimmte
Punkte vermitteln.

her flur die persdnliche Weiterentwicklung, sonst wiirde ich das eher als Weiterbildung sehen

Hilf- und lehrreich, wenn der/die Berater/in wirklich gut ist

hilfreich wenn gut gemacht, aber viel Unfug dabei der dann wirklich Zeit- und
Geldverschwendung ist; Auswahl nicht immer einfach

Ich denke Beratung wird oft (meiner Erfahrung nach)von alteren Personen/auf Fihrungsebene
etwas belachelt. Nach dem Motto: "Friiher ham ma des a net braucht"

Ich denke mir, am einfachsten ist es, bei arbeitsbezogenen Problemen direkt den Vorgesetzten
in der eigenen Organisation anzusprechen. Bei persénlichen Problemen bringt die Sicht einer
externen Person mdglicherweise Bereicherung- stellt sich die Frage, ob die externe Person, das
Problem ausreichend erfassen kann, da sie nicht Teil des Systems ist. Das wiederum muss sie
sein, um eine Sicht "out of the box" zu vermitteln. Keine einfache Situation.

Ich glaube nicht, dass es immer hilfreich ist. Wenn sich z.B. Fihrungskrafte nicht auf
Ldsungsvorschlage einlassen mochten, hat es wenig Sinn.

Ich habe bereits 2 coaching lehrgange der personalentwicklung an der Universitat Wien
besucht, die mir beide persdnlich und beruflich sehr weitergeholfen haben - und es noch immer
tun.

Ich habe ein sehr positives Verhaltnis zum Thema Beratung und sehe es als grolte
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Unterstitzung, ich habe mich schon einige male beraten lassen und wertvolle Inputs erhalten.

ich habe keine Erfahung zum Thema Beratung aufRer wissenschaftliche Expertise, was
wahrscheinlich ganz anders ist als persdnliche Beratung, Konfliktlésung,
Kommunikationsverbesserung usw.

ich habe schon Beratung in Anspruch genommen, nur wurde das nicht Gber die Organisation
abgewickelt

Ich habe zwar keine professionelle Beratung innerhalb meiner Organisation genutzt, habe aber
Uber externe Programme Mentoren. Das ist sehr hilfreich. Das sind dann eine Art
fortgeschrittene Fachkollegen, denen ich fachlich und persénlich vertraue.

ich hatte bereits mehrfach die Moéglichkeit, bezahlt von meiner Firma zu verschiedensten
Thematiken berating, Coaching in Anspruch zu nehmen und hole mir auch aktiv jemanden
dazu, wenn ich es fur hilfreich empfinde

Ich nehme an, dass bei einem Gesprach wo sich alle Partner, zusammen mit einem Mediator,
Zeit nehmen Ergebnisse zu erziehlen sind.

ich personlich empfinde Beratung (Einzelcoachings, Gruppencoachings) eine grole
Bereicherung flr jede einzelne Person und auch fir das Team - man kann immer etwas dazu
lernen und sich weiter entwickeln

Ich werde keine/n Berater/in mehr akzeptieren, die auch das Management berat (fehlende
Distanz zu den HErausforderungen unterer Ebenen)

ichhalte nichts von Fachlicher Beratung (zB zu Produkten) - diese Wissen sollte intern
vorhanden seinexterne Beratung ist nur dort notwendig wo internes Wissen nicht vorhanden ist

Im Firmenumfeld gibt es derzeit kein Budget fiir externe Beratung.Privat habe ich Bedarf an
karriereberatung.

Im Grunde sehr sinnvoll, Beratung darf weder komplett abglehent noch unreflektiert konsumiert
werden

Im Moment eine Budgetfrage, verbunden mit kurzfristige Zielsetzung....Nur soviel Geld und Zeit
um ein bestimten Meilenstein zu erreichen, (bezahltes) Coaching in dem fall luxus. Alles wirdn
(gratis) aus dem eigen Netzwerk geholt

in der richtigen Dosis dringend zu empfehlen.

In der Wissenschaft sind haufig sehr intelligente altere Menschen die Chefs, die glauben, mit
ihrer Lebenserfahrung auch organisatorisch richtig zu liegen. Sie sehen gar nicht die Chance
einer Organisationsentwicklung. Sie bestatigen sich nur, dass der Berater auch nicht klliger ist
und von Uni-Struktur keine Ahnung hat (und den Personlichkeiten, die dort das Sagen haben)

in Punkt 30 fehlt ein wesentlicher Punkt: eine gute und fundierte Beratungsausbildung und
Erfahrung, Begleitung der Beratenden (Supervision).

in vielen wissenschftlichen Bereichen ist eine Anerkennung der Wissenschaftler als Menschen
und Arbeitnhemer mit Rechten (z.b. Arbeitsrecht) und Bedurfnissen (z.B. work-life Balance,
langfristige Perspektive) wichtig.Auch haben, so viel ich weil3, Studien gezeigt dass eien solceh
Annerkennung der Bedurfnisse der mitarbeiter und eine sinnvolle work-life balance die
Motivation heben und Innovation begtlinstigen, wahrend immer mehr Druck durch alle Seiten
(Vorgesetzte, Forderungsorganisationen) das nicht tut.Wenn das durch Beratung der
Flhrungsebene und/oder Starkung der Mitarbeiter duch Beratung verbessert werden kénnte,
ware es gut!

individuelle Beratung ist sicher sehr sinnvoll

ist eine Zeiterscheinung, zeigt auf wie gro3 die Entscheidungsschwache von Flhrungspersonal
ist

Ist fir mich wichtiger Teil der Psychohygiene fur die Arbeit

Ist genau dann sinnvoll, wenn man schon selber viel investiert hat, um eine klare Zielsetzung zu
definieren, und ein klarer Umsetzungsplan erarbeitet wird, der auch realistisch ist. Sinnvolle
Integration aller Betroffenen, ohne auszuufern. Effektives, diszipliniertes Zeit- und
Personalresurcenmanagement ist erforderlich, um erfolgreich zu sein. Frage des Kosten-
Nutzenverhaltnisses sehe ich sehr skeptisch.
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ist situationsabhangig und auch abhangig von der Person des Beraters

k.a.

Kann hilfreich sein, muss es aber nicht, wie ich aus meinen Erfahrungen weiss-kommt wirklich
immer auf das Fingerspitzengefuihl des Beraters an.

Kann sehr gut helfen , wenn richtig gemacht !!!

Kann sinnvoll sein. Der Berater muss sich mit der gegebenen Situtaion intensiv beschaftigen,
emphatisch sein und die tatsachlichen Probleme erkennen. Der Berater sollte kreativ und
flexibel sein und keinem 0815-Schema folgen.

keine abkopierten Powerpoints verwenden

klare Qualitatskriterien waren hilfreich bei der Auswahl von Beratern

klare Zieldefinition wichtig!

kommt immer darauf an, was man lernen willl kann man nicht pauschal sagen

Kommunikation ist der Schlissel der Beratung

Leider fur viele kleine Unternehmen schwer finanzierbar. Man findet nicht immer das, was
tatsachlich bendtigt wird.

leider sind nicht alle Berater gut, und daher manchmal Zeitverschwendung. Dafuer ist ein
wirklich guter Berater goldes wert!

man muss sich Zeit nehmen (Stichwort: sich aus dem hektischen Alltag rausnehmen) und die
angeschnittenen Themen dber einen langeren Zeitraum weiterverfolgen um zu einem Abschluss
zu kommen (Veranderungsprozess muss merkbar sein)

Man sollte bei der Auswahl der Berater sich sehr gut/individuell iberlegen, was man will und
wen man dafur braucht. Nur so kann die Beratung effizient und hilfreich fur die Organisation
sein.Es mussen nicht immer die teuersten/bekanntesten die Besten sein

Man sollte einer Beratung offen gegeniiber stehen, ansonsten ist Erfolg vielleicht nicht gegeben.

Manager (FUhrungskrafte) mehr nach sozialer Kompetenz, "Hausverstand" und Erfahrung im
Business, als nach Titel auswahlen.

Manchmal habe ich den Eindruck (kann dies primar aus dem Mitarbeiter-Blickwinkel in einem
grossen Unternehmen sagen), dass ein eine Unbalanciertheit an Beratungen stattfindet. Meines
Erachtens nach sollte man die sensiblen Dinge nicht an allzu grosse Beratungsfirmen geben,
die dann ihr "Standardprogramm" abspulen, ohne viel Individualisierung, und daftr viel Geld
verlangen; teure und "bekannte" Beratungsnamen muissen nicht notwendigerweise mit Qualitat
korrelieren. Mehr Beratungsangebot in "kleinen Dingen", die direkt dem Mitarbeiter zugewandt
sind.

meine Bedenken sind dall Beratung in dieser Gesellschaft strikt nach dem ékonomischen
mainstream ausgerichtet ist, daR fur Abweichungen von diesem Denken (Unorthodoxitat)kein
Plan existiert

Meiner Erfahrung nach magelt es haufig an der (gezielten) Umsetzung.

Meistens nur allgemeines Blabla, was einem der Hausverstand sagt, unnétig aufgeblaht und
pseudomalig verwissenschaftlicht

Mir haben die Beratungen persdnlich viel geholfen und mehr Wissen vermittelt.

na

Nach anfanglicher Zwangsverpflichtung habe ich meinen Beratungsprozess als sehr positiv
wahrgenommen. Wirklich neues habe ich dabei nicht gehdért, aber die kritische Reflexion
verdeutlicht Starken und Schwachen klar.

Nach der Beratung sind sie wieder weg, in der Umsetzung bleiben die Unternehmen sich selbst
Uberlassen und diurfen dann wieder die Scherben aufraumen

Nehme Beratung nicht intern in Anspruch, sondern selbstfinanziert und privat!

nein

226




nichts

Nichts

nichts

Nichts

nichts

nichts :-)

Nichts (das Foomular war eindeutig).

Ohne Erfahrung in der Branche nicht ernst zu nehmen.

Passiert zu selten, dass sie in konkreten individuellen Fallen wirklich helfen konnte.

Praxiserfahrung Uberzeugt; reine Theorie schreckt ab/ist unglaubwurdig/iberzeugt nicht

Professionalisierung des Beratungsberufes muss forciert werden, manchmal ist es schwer, die
Qualifikation der Beraterinnen zu beurteilen (Vielzahl an Ausbildungsanbietern) - fundiertes
Wissen (psychologische Hintergriinde) fehlt manchmal

Realisierung ist bei sehr kleinen Unternehmen oft ein budgetares Problem.

Reine akademische Berater/innen, etwa Psycholog/innen, die nie in der Wirtschaft gearbeitet
haben, wirde ich eher vermeiden. Muss keine Berufserfahrung in den Life Sciences sein, aber
die Berater/in muss verstehen was es heil}t, in einem Unternehmen, Hierarchie, Organisation,
Struktur zu arbeiten. So gesehen ist es vielleicht gar nicht so gut, wenn die Berater/in aus der
gleichen Branche kommt; etwas Distanz ist wahrscheinlich auch nicht schlecht. Aullerdem
kénnte aus der Beratung dann sehr schnell ein Ratgeben werden, also von der Berater/in fertige
Lésungen angeboten werden, anstatt die Klient/innen zu ihren eigenen Lésungen fuhren.

richtig eingesetzt positive entwicklung kann aber falsch positioniert auch schaden

sehr empfehlenswert

sehr hilfreich, neue Perspektive, Problemldsung und Konfliktvermeidung mdéglich Gber externen
Couch. Wichtig, nicht die Ressourcen streichen, weil der Berater ein neues Org Modell
vorschlagt, hier mal hinterfragen und mehrere Teams auch intern einbeziehen

Sehr personenabhangig. Hab schon sehr viele Berater erlebt, aber nur wenige die einen
bleibenden positiven Eindruck hinterlassen haben.

Sehr viele Anbieter am Markt verfigbar - ohne Erfahrung und Empfehlungen schwer
abschatzbar ob Berater/Agentur geeignet

Sich etwas mehr Zeit nehmen und auch wirklich in die Tiefe gehen bevor Entscheidungen
getroffen werden.

Sie hat nur Sinn wenn auch die Umsetzung begleitet wir und die Berater daflir Verantwortung
Ubernehmen!

Sinnvoll und wichtig

Sinnvoll, aber meiner Meinung nach geht es zur zeit in die Richtung, dass man sofort, wenn es
irgendwo hakt BERATUNG holt, anstatt sich intern dartber zu unterhalten - nicht alles ist
meiner Meinung nach sinnvoll, extern auszulagern. oft sind es einfach zwischenmenschliche
Themen, die personlich geklart werden sollten

Soll auch persoénliche Reflexion und Weiterentwicklung erméglichen...

sollte an Unis mehr gemacht werden, damit es nicht einerseits so viele Fehlbesetzungen und
andererseits so viele ungenutzte Personalressourcen gibt.

Sollte verpflichtend in Firmen eingefuihrt werden. Wie das jahrliche Mitarbeitergesprach

sollte viel mehr zur Verfigung gestellt werden

solte sowohl auf zu beratende Personen als auch Situation abgestimmt sein, nicht zu schnell
ablaufen, damit auch verstanden wird
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Symphatie zwischen Berater und "Kunde" absolutes MUSS

Transparenz und Ehrlichkeit sind essentiell

Trotzdem wertvoll, viel Angebot, man muss genau abwéagen und hinterfragen. Man muss immer
auch Unternehmenskultur miteinbeziehen.

Unnétig.Bestatigung des schon Gewulten.

ware an der Uni sehr willkommen - es werden kaum Moglichkeiten fur Supervision,
Karrierecoaching geboten; wenn man Glick hat kriegt man vom eigenen Chef ein bisschen
coaching; Input von auften wirde gut tun gegen Betriebsblindhait

Wenn eine Firma erfolgreich duft, sollten niemals Firmen wie McKinsey zurate gezogen
werden, um die Produktivitat zu steigern. Sinnvoller ware es, die Mitarbeiter in Workshops zu
befragen, wo Verbesserungen notwendig sind, was die Arbeit behindert und wie man es I6sen
kann.

Wertvolle Méglichkeit zu:-Selbstreflexion im beruflichen Kontext und Unterstitzung bei der
Klarung/Bearbeitung beruflicher Problemfelder.- Erarbeitung neuer Perspektiven- Persdnliche
Weiterentwicklung- Starkung von Kompetenzen und Eréffnen von Entwicklungsfeldern-
Begleitung bei Organisationsentwicklungsprozessen

Wichtig fir mich ist ein guter Einblick des Beraters in das wirtschaftliche Umfeld, den
Tatigkeitsbereich und die Unternehmenskultur des zu Beratenden. Immer hilfreich ist die
Fahigkeit des Beraters ein groReres Ganzes zu zeichnen bzw. Erfahrungen aus anderen
Branchen/Firmen einzubringen.

wichtig fur selbstreflexiontber den tellerrand blickenbetriebsblindheit ablegen

Wichtig ist die Auswahl von kompetenten Beratern. Unkompetente Berater sollten unverziiglich
ausgeschieden bzw. ersetzt werden.

wichtig ist eine Kommunikation Gber die Erfolge/Ergebnisse der Beratungen

Wichtig ist, dass Berater objektiv bleiben, auch wenn sie langer eine Organisation beraten

wichtig sind Qualitatsstandards

wichtig, um sich selbst zu reflektieren

Wird immer wichtiger werden da wir eine "erschopfte Gesellschaft" sind, das Miteinander immer
mehr zum Gegeneinander wird, psychisch immer héhere Belastung, "leben" wird immer
schwieriger und anstrengender, komplexer und komplizierterBeziehungen werden immer
oberflachlicher, beruflich und privat

Wirkt nur, wenn am Punkt getroffen. Sonst ist es Zeitverschwendung.

Wirde ich sehr gerne in Anspruch nehmen, um dem Konflikt mit dominanter Vorgesetzter evtl.
besser entgegenwirken zu kdnnen.

wiurde sie nicht ausserhalb der Firma auf eigene Kosten beanspruchen. Zu teuer fir
Einzelpersonen.

Zeiteinschrankung bei Beratung wirkt sich negativ aus

zu aufdringliches Anbieten von Beratung (zB wahrend Umstrukturierungen) ist eher hinderlich
als férderlich

Zur Beratung/ Coaching usw. sollten nur Personen kommen, die dies auch von sich aus wollen,
zumindest kann man niemanden ins Gluck wirgen...
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Was mir sonst noch wichtig ist ...

...Ihnen viel Erfolg fur die Umfrage winschen!

Alles Gute fur das Verfassen lhrer Arbeit!

alles Gute fir die Arbeit!

Alles Gute fur die Diplomarbeit!

Alles Gute fir die Master Thesis!

Alles Gute fur Ihre Umfrage !

Berater sind die Wurzel der Probleme.siehe Banken, sieche Okonomen etc.alles nicht richtig.
Notwendig Haftung flr Fehlberatung z.B. Hypo, Heta etc.

Berater sollten immer in der Branche gearbeitet haben (langjahrige Berufserfahrung) in der sie
als Berater tatig sind (keine Weitergabe von Wissen das selbst nur theoretisch angeeignet
wurde).

Beratung braucht Weisheit im klassischen Sinn des Begriffs: dann verbinden sich fachliche
Kompetenz mit (Lebens-)Erfahrung und einer umfassenden Sichtweise die den Betrieb als auch
den Menschen berlcksichtigt und Sinn stiftend ist.

Beratung fur den Wiedereinstieg und die beruflicher Reorientierung nach der Karenz waren auf
der Uni sehr von néten!!!

beratung im wissenschaftlichen bereich ist sicher ein wichtiges thema. hier gibt es viele
problemfelder und grauzonen, die anzusprechen waren.

Beratung ist sinnvoll und gut, aber es kommt mir so vor (in meiner Position an der Hochschule)
wie wenn ein Innenarchitekt (Raumplaner) die Beratung und Planung der Einrichtung einer Villa
vornimmt, die ich gar nicht habe

Bitte um Zusendung der Ergebnisse

Bitte um Zusendung der Ergebnisse bzw. der Masterarbeit! Dankeschdn!

Coaching sollte in Osterreich einen gréReren Stellenwert bekommen

Danke fiir die Méglichkeit teilzunehmen

Danke, dass Sie sich um diese Thema kimmern!

Das Wohl aller

Der Fragebogen enthalt zu viele Fachbegriffe, die flr einen normal intelligenten Menschen nicht
zu verstehen sind!

Die Diplomarbeit ist eine sehr gute Idee. Bin auf das Ergebnis gespannt.

Die Inanspruchnahme professioneller Beratung/Supervision sollte ein integraler Bestandteil von
Unternehmenskulturen werden. In manchen Bereichen, etwa medizinischer Pflege in besonders
schwierigen Bereichen, ist regelmaRige Supervision bereits fixer und wichtiger Bestandteil des
beruflichen Alltags.

Die Inanspruchnahme von Beratung ist zu oft Flucht vor eigener Entschlusskraft und Aktivitat.

Die Uni Wien darf als grol3e Ausnahme Kettenvertrage mit Wissenschaftlern abschlieen,
immer auf 6 Monate, max nach 5 Jahren mussen sie gehen. Keine fixen Posten, sodass man
die eingearbeiteten Leute nach meist 3 - 4 Jahren wieder verliert. Personalsuche darf erst nach
dem Ende des Dienstverhaltnisses einsetzen (also 1-3 Monate keine Besetzung)... Das

diesen fragebogen ausfillen :-)

ein "gesundes" Umfeld

Ein ehrliches Management sollte fur nachweisliche Versdumnisse die volle Verantwortung
Ubernehmen und nicht immer wieder "kaschieren", "bagatellisieren" undan die Mitarbeiter
"delegieren"...
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ein vernunftiges, ehrlich und offenes mitweinander. Leben und Leben lassen.

Einige der Fragen (besonders am Anfang) sind schwierig zu verstehen, da der Kontext unklar
ist. Die MUW hat um Jahreswechsel ihr 10-jahriges Jubileum gefeiert, kann sein, dass dies bei
der Einteilung fur einige Befragte Schwierigkeiten bei der Einteilung macht...

Es gab in ihrem Fragebogen oft nicht die Mdglichkeit anstatt anzugeben wie die Beratung war
einfach anzugeben dass ich noch keine Beratung in Anspruch genommen habe. Daher war ich
gezwungen Punkte anzuhaken, die nicht der Wahrheit entsprachen um in ihrem Formular voran
zu kommen.

Es gibt sehr viele schlechte Berater (Jungspund mit Maflanzug) und wenig gute mit Erfahrung.
Die guten sind eher in kleinen professionellen Beratungsfirmen. McKinsey etc. zerstéren sehr
viel.

finde die Idee fur solch einen Fragebogen sehr gut - ware schén, wenn die Auswertung positive
Effekte auf Beratungsangebot hatte!

Freue mich auf das Ergebnis der Umfrage!

Gerade in wirtschaftlich angespannten Zeiten ist coaching / Motivation der Mitarbeiter von
Wichtigkeit.

Gesundheit!!!

Gezielt eingesetzte Beratung ist sehr zielfihrend.

Gluck!

Gutes Gelingen der Studie/Master Arbeit

Gutes Gelingen fir die Arbeit

Habe auch schon teure Beratungen ohne positiven Ergebnissen flir die Organisation/Personen
mitgemacht...

Ich bin aus eigener Erfahrung ein Befiirworter des professionellen Coachings, Supervision etc.
und denke, dal es in heutigen Uberaus schnell lebigen und durch die Technik sehr "digitalen”
Zeit unerlaBlich ist, das die Menschen wieder lernen miteinander direkt miteinander zu
kommunizieren und Konflikte auszutragen bzw. mit Veranderungen umzugehen. |

Ich bitte um die fertige Masterarbeit.mfg

Ich denke nicht dass diese Frage hier her passt

Ich finde Beratung in jeder Lebenslage wichtig, beruflich oder privat, ich habe bisher immer
davon profitiert.

Ich finde es toll wenn es eine Méglichkeit der Supervision, coaching und
Organisationsentwicklung in unserer branche gabe und das es dies auch schon gibt und
angeboten wird.

ich freue mich Uber diese Initiative; gerade an der riesigen Organsiation Universitat gibt es
vieles, was verbesserungsfahig ist.

Ich habe im MBA-Studium Organisationsentwicklung, Fihrungsstil und vieles andere gelernt, es
gibt Organisationen, die einfach "anders funktionieren"...

Ich kann Beratungen ( ob Einzel-oder Gruppenberatung) nur empfehlen, da andere
Sichtweisen/Vorgangsweisen aufgezeigt werden die sich positiv auf die persdnliche Entwicklung
auswirken.

Ich konnte nicht Antworten an Frage 23 weil ich nicht teilgenommen von dem Beratung habe.
Meine Antworten ist fur diese Fragen Falsches.

Ich wiinsche Ihnen viel Erfolg fur Ihre Arbeit. MfG

In Teamberatungen sollte der unmittelbare Vorgesetzte als gleichwertiger Teilnehmer involviert
sein.

Interessante Arbeit!

junge Unternehmen auf langere Sicht unterstitzen (reduzierte Steuersatze, Abgaben in den
ersten drei Jahren, bessere Finanzierungsmdglichkeiten)
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Kommunikation und Wertschatzung eines Mitarbeiters

Live Balanced Work (nicht: Life Work Balance)

nichts...

niemals betriebsblind zu werden und eine offene Umgangsweise mit dem gesamten Team zu
pflegen

Offenes Gesprach

Ois guate &Toi, toi, toi

Organisationsentwicklung ist ein Mindset, das von oben zu wirken beginnen muss. Symbolik als
Oberflache fur Substanz

Qualitat (generell, aber speziell auch bei Beratungen) ist nicht nur eine Frage von Prozessen,
von Zertifizierungen, usw., sondern ist massiv auch beeinflusst von den handelnden Personen
(zB dem Berater/der Beraterin), deren/dessen Background, Skills, Personlichkeit, ...

Richtiger und fairer Umgang mit Mitarbeitern,Schonung der Umwelt.

Seine Persdnlichkeit weiterentwickeln zu dirfen, gehdrt zu den spannendsten, wichtigsten und
schdénsten Dingen im Leben!

Seridse, objektive Beratung ist essentiell

sowie der Berater eine Situation hinterfragt, so sollten auch die Ratschlage eines Beraters
immer hinterfragt werden

Soziale Kometenz

Straight to the point Kommunikation (:

Transparenz (direkt zur Sache zu gehen).

Unternehmensgriindung vor 16 Jahren - nach 17 Jahren in verschiedenen Flhrungspositionen
im Angestelltenverhaltnis

Vertrauen Sie auf die Meinung lhrer Mitarbeiter.Geben Sie Beratern und Analysten keine
Chance.

viel Erfolg bei der Facharbeit und Gruft aus NO

viel Erfolg bei Ihrer Masterthese!

Viel Erfolg bei lhrer Umfrage!

Viel Erfolg fur Ihre Masterarbeit und lhren weitere Weg!

Viel Erfolg fur lhre Studie. MfG

Viel Erfolg mit Ihrer Umfrage!

Viel Freude bei der Arbeit und alles Gute mit dem Thema!Die Wirtschaft wird es Ihnen danken,
wenn sie die Anforderungen erkennen und zur Verbesserung des Angebots bzw. der Qualitat
betragen!

Viel Glick bei Ihrer Master-Arbeit!

Viel Glick beim Abschluss der Masterarbeit! :-)

Viel Gluck!

Wahrend der Beratung private Kontaktaufnahme zu Kunden und Verschwiegenheitpflicht
erflllen.

WIRKLICH zu leben ist mir wichtig, zwischenmenschliche Beziehungen sind mir wichtig,
Ehrlichkeit und Authentizitat,...

Wirtschaftliche Aspekte stehen auf Teufel komm raus im Brennpunkt allen Interesses. Nichts
gegen Wirtschaftlichkeit; aber wenn das an einer Universitat - einer Bildungs- und
Forschungsstatte - im Vordergrund steht, steht es um uns nicht mehr gut!!

Wiunsche |hnen viel Erfolg!
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wurde bereits alles erwahnt

Wirde mich selbst flr eine Ausbildung zum Coach interessieren.
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