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9.3 Struktur und Güte der erhobenen Daten . . . . . . . . . . . . . . . . . . 81
9.3.1 Beschreibung der Stichprobe . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 82
9.3.2 Qualität des Untersuchungsinstruments . . . . . . . . . . . . . . . 84
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10.3 Struktur und Güte der erhobenen Daten . . . . . . . . . . . . . . . . . . 125
10.3.1 Beschreibung der Stichprobe . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 125
10.3.2 Qualität des Untersuchungsinstruments . . . . . . . . . . . . . . . 126
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1 Motivation und Zielsetzung - Eine

Selbstoffenbarung

Ich bin Wissensarbeiter.

Mir bereitet meine Arbeit Freude. Ich löse gerne komplexe Probleme und arbeite gerne

mit Menschen zusammen. Ich lerne gerne. Wissen ist meine Arbeitsressource, die ich

gerne einsetze. Ich strebe nach Autonomie und Entscheidungsspielraum. Ich kooperiere

gerne mit Menschen, die mir offen und ehrlich gegenübertreten. Ich tausche mich gerne

mit Menschen aus und lerne aus ihren Erfahrungen. Ich bin selbstbewusst und weiß was

ich kann. Ich bin unabhängig und kenne meinen Wert für das Unternehmen.

Und auch das Unternehmen kennt den Wert meines Wissens. Deshalb möchte es dieses

Wissen gerne in Computern speichern. Damit es unabhängig von mir wird. Es möchte

Wissen wie einen Rohstoff lagern und nach Bedarf darauf zugreifen können. Da ich auch

Betriebswirt bin, kann ich diesen frommen Wunsch verstehen. Aber Wissen ist leider

kein Gegenstand. Wissen zeigt sich in Können und Können kann man nicht lagern.

Selbst wenn ich alle Bücher über Marketing auswendig zu rezitieren in der Lage wäre

und damit mehr theoretisches Wissen über Marketing hätte als Steve Jobs, so würde ich

mein Können nicht mit dem seinen vergleichen. Und weil sich Können nicht speichern

lässt, ist das Unternehmen von seinen Wissensarbeitern abhängig.

Ich bin einer von vielen Wissensarbeitern in einem großen, dezentral organisierten, in-

ternational erfolgreichen Konzern. Hier bin ich auf ein Paradoxon gestoßen: Die dezentra-

len Strukturen des Konzerns bewirken einen internen Wettbewerb zwischen den verschie-

denen Organisationseinheiten und steigern damit die Reaktions- und Leistungsfähigkeit

des Konzerns am Markt. Konzern-intern stellt Wissen für einzelne Mitarbeiter und Kon-

zerneinheiten jedoch einen Wettbewerbsvorteil dar. Der daraus resultierende zähe Aus-

tausch von Wissen wirkt sich entsprechend negativ auf die Innovationsfähigkeit des Ge-

samtkonzerns aus.

Das Unternehmen ist also nicht nur von mir persönlich abhängig, sondern vielmehr

noch davon, dass die vielen Wissensarbeiter kooperativ zusammenarbeiten. Aber wie be-
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