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1. In Kirze

2009 ist von der Europaischen Union
zum Themenjahr fur Innovation und
Kreativitat ausgerufen worden. Dies war
Anlass, im Arbeitnehmerlnnensurvey
2008 Fragen uber die Innovation und
die Arbeitsgestaltung zu stellen, um
Informationen uUber die entsprechenden

Entwicklungen in den Sudtiroler
Betrieben aus Sicht der abhangig
Beschaftigten zu erheben. Wie die

Arbeit in den Betrieben und Organisa-
tionen gestaltet wird, hat einen er-
heblichen Einfluss auf die Personlich-
keits- und Kompetenzentwicklung und
somit auf die Innovationsbereitschaft
und —fahigkeit der Arbeitnehmerinnen.
Arbeit beruht in einer modernen Wirt-
schaft immer starker auf der Erzeugung
und Nutzung von Wissen sowie auf den
Fahigkeiten, selbst problemldésend aktiv
zu werden und sich auf neue Erforder-
nisse einstellen zu koénnen. Damit
Arbeitnehmerlnnen hierzu in der Lage
sind, brauchen sie innerhalb der Betrie-
be und der Organisationen Handlungs-
spielraume, soziale Unterstitzung und
die notwendigen Informationen.

Dieses Arbeitspapier beschreibt
ausgewahlte Elemente der Arbeits-
organisation und der Innovations-

tatigkeit in den Suidtiroler Betrieben,
wie sie sich aus den durch die reprasen-
tative telefonische Befragung
gewonnenen Daten des Arbeitnehmer-
Innensurvey 2008 ergeben. Die
vorgestellten Daten stellen somit keine
auf  direkten Beobachtungen be-
ruhenden Beschreibungen dar, sondern

grunden auf den Angaben einer
reprasentativen Stichprobe abhangig
Beschéaftigter. Zielsetzung ist es, die

gewonnen Daten — auch in ihrer Vielfalt
und Vorlaufigkeit - zu prasentieren, in
einen  theoretischen Bezugsrahmen
einzuordnen und auf diesem Weg zu
einer fundierteren Diskussion Uber die
innovationsférderliche Gestaltung und
Organisation der Arbeit in den
Sudtiroler Unternehmen und
Organisationen beizutragen. In dieser
Hinsicht will das Arbeitspapier weniger
»abschlieRende* Antworten liefern,
sondern neue Handlungsfelder erschlie-
Ren und Fragen aufwerfen, die vertieft
werden kdénnen.

Insgesamt 60% der abhangig Beschaf-
tigten Sudtirols geben an, dass sie sich

Wissen selbst aneignen, fur 19%
gehort dies immerhin fast immer zu
ihrer Tatigkeit, fir 41% hingegen

ArbeitNehmerlnnen_Survey
Nr. 11 - 2009

Wissensgesellschaft und Wissensarbeit

Wenngleich derzeit sehr popular, beschreiben die Begriffe Wis-
sensgesellschaft und Wissensarbeit keineswegs bereits klar um-
rissene Phanomene, sondern noch zu verstehende und zu er-
forschende Prozesse (Heidenreich 2002).
Mit dem Begriff Wissensgesellschaft wird zum einen eine Per-
spektive beschrieben, derzufolge immer mehr Bereiche der Ge-
sellschaft von wissenschaftlichem, in erster Linie technisch-
naturwissenschaftlichem und instrumentellem Wissen durch-
drungen werden (Bell 1985). Anderseits betonen neuere Ansétze
geradezu die Herauslosung der Wissensproduktion aus akademi-
schen Institutionen und Systemen als Kennzeichen einer Wis-
sensgesellschaft (Wilke 1998): Demnach wird Wissen in diversen
Einrichtungen geschaffen. Im Anschluss an Moldaschl (2007: 3ff)
liegt vorliegendem Arbeitspapier die Annahme zu Grunde, dass
der Besitz von Wissen der wichtigste Bestandteil des Ar-
beitsvermoégens (Humankapital) ist, die Erzeugung und An-
wendung von Wissen aber zur wichtigsten Arbeitsaufgabe
wird.
Als Wissen gilt sowohl kodifiziertes, in spezialisierten In-
stanzen geschaffenes Wissen als auch implizites Wissen (Er-
fahrungswissen, Koénnen). Letztere Wissensart ist starker
kontextgebunden. Damit explizites Wissen kreativ und effek-
tiv geschaffen sowie eingesetzt werden kann, sind die impli-
ziten Wissenspotenziale von entscheidender Bedeutung.
Produktionsweisen von Wissen. Neben der traditionellen
Forschung, die aus der Herausarbeitung von Zusammen-
hangen und GesetzmaRigkeiten besteht, bedarf eine
moderne Wissensschaffung einer Wechselbeziehung von
Forschung und Anwendung (Kontextualisierung). Grund-
legende Innovationen erhalten ihre Anregungen gerade aus
der Konfrontation mit den Anwenderlnnen. Wissensarbeit
bedeutet somit, dass das relevante Wissen kontinuierlich
revidiert und als verbesserungsfahig angesehen wird (Wilke
1998: 21).
Wissensaneignung. Wissen wird in situativen, kulturellen
Kontexten vermittelt. Die Entstehung von Praktikerlnnen-
gemeinschaften (und anderer Erscheinungsformen der Wis-
senskulturen), die sich (auch) Uber formale Grenzen hinweg
bilden, gewinnen an Bedeutung.
Der Prozess der Schaffung, Verbreitung und Anwendung von
Wissen wird von einem permanenten Spannungsverhaltnis ge-
pragt:
Die Produktion von Wissen erfolgt in anspruchsvollen und
organisationsubergreifenden  Wertschopfungsketten und
Netzwerken. Organisationen stehen somit vor der Heraus-
forderung, ihr Wissen sichern zu mussen. Wie kénnen Inha-
berlnnen von Wissen in Betrieben ersetzt werden? Wissens-
arbeiterlnnen stehen ihrerseits vor der Herausforderung,
dass vor allem ihr kontextgebundenes Wissen nicht ohne
weiteres in anderen Betrieben oder Netzwerken einsetzbar
ist.
Insbesondere die Neu- und Weiterentwicklung von Produk-
ten bedarf einer Vielfalt von Spezialistinnen aus unterschied-
lichen Teilgebieten (etwa im Fall von Hybridtechniken) und
einer spezialisierte Arbeitsteilung. Daraus ergibt sich zum
einen ein Spezialisierungszwang, zum anderen mussen die
Teilarbeiten der Spezialistinnen immer stéarker aufeinander
bezogen sein.
Die rasche Produktion von neuem Wissen geht mit einer
Verlangsamung der Wissensaneignung einher, was vor allem
das etablierte Bildungssystem vor grof3e Probleme stellt.

Die Herausforderung fur Betriebe, Kollektivvertragsparteien und
Politik besteht darin, mit diesen Dilemmata intelligent umzu-
gehen (Moldaschl 2007; 9). Spezialistinnen, die in der Lage sind,
Uber die Schaffung und die Diffusion von Wissen systematisch
und erfahrungsorientiert nachzudenken und diese Prozesse zu
steuern, werden heutzutage ndotiger denn je (Wissens-
management).

héufig; selten geben 27% an, nie 13%. Die LOsung unvorhergesehener Probleme z&hlt fur Uber
60% zur beruflichen Tatigkeit, fir 17% sogar fast immer. Der Anteil jener Arbeitnehmerlnnen, der
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angibt, sich fast immer bzw. haufig in neue Arbeitsbereiche einarbeiten zu missen, ist mit 40%
bedeutend geringer. Eigenstdndig schwierige Entscheidungen treffen kdnnen immerhin 45% der
Befragten, darunter uberdurchschnittlich haufig M&nner und abhéngig Beschéftigte mit hohen
Bildungsabschlissen. lhre Arbeit zumindest zum Teil selbst planen fast 70% der Befragten, einen
Einfluss auf ihre Arbeitsmenge haben immerhin noch 40%. 51% der Sudtiroler Arbeitnehmer-
Innen finden ihre Tatigkeit fast immer interessant und anregend, 46% bewerten sie zudem als
vielseitig und abwechslungsreich. Knapp 58% der Arbeitnehmerlinnen fihren eher Teilaufgaben
aus, wahrend die restlichen 42% angeben, Uberwiegend vollstandige Tatigkeiten auszulben.

57% der befragten Arbeitnehmerinnen geben an, die eigene Tatigkeit werde fast immer und haufig
durch technische Veranderungen gepragt, organisatorische Anderungen in der selben Haufig-
keit verspuren 45%. Der Anteil an Arbeitnehmerinnen, die angeben, an der Entwicklung neuer
Produkte und Dienstleistungen mitzuarbeiten, ist - selbst bei einer grof3ziigigen Interpretation -
mit 18% gering, vor allem, da nur 3% angeben, die Mitarbeit an Produkt- und Dienstleistungs-
innovation gehdre fast immer zu ihrer Tatigkeit. Hoher liegt der Anteil der Arbeitnehmerlnnen, der
angibt, an der Verbesserung und Neugestaltung von Arbeitsmethoden mitzuwirken: fir doch
Uber 50% gehort dies fast immer bzw. haufig zu ihrer Arbeit. An Innovationsprozessen sind in erster
Linie fachlich gut ausgebildete Arbeitskrafte beteiligt. Bemerkenswert ist, dass vor allem
Mitarbeiterlnnen in groReren Betrieben angeben, an technischen und organisatorischen Innovationen
beteiligt zu sein. Fir moderne Organisationen und Unternehmen ist es entscheidend, die Vorschlage
und Anregungen der Mitarbeiterinnen aufzunehmen: Immerhin 10% der befragten Arbeitnehmer-
Innen geben an, ihre Ideen wiirden fast immer von den Vorgesetzten aktiv gefordert, immerhin
noch 46% sind der Meinung, dies geschehe haufig.

Neben den erwartbaren Ergebnissen — beispielsweise der intensiveren selbststandigen Wissens-
aneignung bei Mitarbeiterinnen in hdheren Positionen, deren gr6Rerer Handlungsspielraum sowie
deren Uberdurchschnittliche Mitwirkung bei Innovationsprozessen - lasst sich durchaus ein
sektoren- und betriebsgrofRenspezifisches unterschiedliches Antwortverhalten vermuten.
Betriebe bzw. Organisationen in den wichtigen Sidtiroler Branchen Handel, Tourismus und Landwirt-
schaft (und mit Abstrichen auch Handwerk) sowie in Teilbereichen des 6ffentlichen Dienstes sind den
Daten zufolge starker hierarchisch und traditionell strukturiert, wobei die Tatigkeit und die Arbeits-
organisation dort geringe HandlungsspielrAume zuzulassen scheinen. Dieser Befund gilt insbesondere
fur Kleinbetriebe, die ihrem Ruf, Horte der Kreativitat, der Innovativitit und der direkten
Mitarbeiterlnnenbeteiligung zu sein, nicht gerecht zu werden scheinen. Ein weiterer Erklarungsfaktor
fur das Antwortverhalten ist die zeitliche und organisatorische Verankerung im Betrieb:
Teilzeitarbeitnehmerlnnen und Saisonsarbeitnehmerinnen machen in den meisten Féllen ungiinstigere
Angaben als Vollzeitbeschéaftigte.

Eine mit der gebotenen Sorgfalt und Transparenz vorgenommene Interpretation der Daten zeigt,
dass Handlungsbedarf in Bezug auf Arbeitsgestaltung in Betrieben und Organisationen besteht. Die
Perzeption eines hohen Anteils der abhangig Beschaftigten, die eigene Tatigkeit sei interessant und
anregend sowie vielseitig und abwechslungsreich, bildet hierflir eine gute Grundlage. Die Zunahme
von wissensintensiven Tatigkeiten und der Bedeutungsverlust der hierarchisch gegliederten, betrieb-
lich restriktiv organisierten Arbeit bedingen einander: Wissensarbeit und Innovationsféahigkeiten be-
ruhen auf flexiblen Arbeits- und Organisationsformen sowie auf dem Zulassen von Kreativitat und
Eigenverantwortung. Zudem bedarf moderne Arbeit einer Vertrauensbasis, die zwar in erster Linie auf
innerbetrieblich empfundener Fairness und einem funktionierenden psychologischen Arbeitsvertrag
grindet (siehe auch AFI-IPL Newsletter 09-2009), aber auch auf angemessenen Formen kollektivver-
traglicher und sozialer Absicherung.

2. Die Kennzeichen der Arbeitstatigkeit

2.1 Einleitung

Starker als in den vergangenen Erhebungen der Jahre 2005 bis 2008 zielt der Arbeitnehmer-
Innensurvey 2008 darauf ab, die Kennzeichen der Arbeitstétigkeit (so weit im Rahmen einer tele-
fonischen Umfrage legitimierbar) zu erheben. Damit sollen angemessener als in den vergangenen Er-
hebungen die HandlungsspielrGume, der Wissensgehalt, die Variabilitat und die Interessant-
heit der Tatigkeit sowie die Mitwirkung an technischen und organisatorischen Innovationen der ab-
hangig Beschéftigten erfasst werden. Der vorliegende Beitrag beruht auf der Grundannahme, dass die
sich aus der Arbeitsgestaltung ergebende Personlichkeitsforderlichkeit der Tatigkeit, der Wissens-
gehalt der Tatigkeit, die organisationalen und sozialen Ressourcen einen betréchtlichen Einfluss auf
die Innovationsbereitschaft und —fahigkeit der Arbeitnehmerlinnen innerhalb der Betriebe und damit
auf die Anpassungs- und Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe austben.

Die Dimensionen wissensbasierter Arbeitsformen, zu denen auch Innovationsarbeit gehért, kbnnen im
Anschluss an Heidenreich (2004: 79) folgendermalen beschrieben werden:
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Abbildung 1: Individuelle, organisationale und ge- In der Wirtschaft steigt die Be-
sellschaftliche Dimensionen wissensbasierter Arbeits- deutung wissensbasierten
formen Dienstleistungen.
Akademisch ausgebildete
cxqanismrshen Viktomn. dis aufcer Arbeitnehmerinnen erlangen in
e ano1a weiten Bereichen eine hohere
Relevanz.

Die Formen der Arbeitsorganisation
und —gestaltung nutzen verstarkt
die Selbstverantwortung der Be-
schéaftigten.

Fur die Beschaftigten steigt die Be-
deutung der intrinsischen
Arbeitsmotivation, also jener
Formen der Motivation, die durch
Interesse, Uberzeugung und Sinn-

Wirtschaft/ Gesellschaft ] { Arbeitseinstellung / haltung

SR ~ haftigkeit der Arbeit (Tatigkeit,
unehmende Wichtigkeit von
wwssensbasiertenD\ensgtlewstungen Zunehmende Wichtigkeit Kontext) ausgek’jst und aufrecht er-
und akademisch ausgebildeten intrinsischer Arbeitsmotivationen

Arbeitnehmerinnen Arbeitsinhalte und Unabhangigkeit halten werden.

Quelle: Heidenreich 2004: 79

Nachdem die Arbeitstatigkeiten seit Jahrzehnten unter dem Aspekt der technischen und korperlichen
Ausfuhrbarkeit und der kérperlichen Schadigungslosigkeit beurteilt worden sind, konzentrieren sich
aktuelle Konzepte der Arbeitsgestaltung verstarkt auf die Beeintrachtigungsfreiheit und insbesondere
auf die Personlichkeitswirkungen von Arbeitstéatigkeiten (Ulich 2001: 462 ff.). Die Beurteilung der Per-
sonlichkeitsforderlichkeit der Arbeitstatigkeiten erfolgt Gber die Bestimmung der Arbeitsanforderungen
und die Feststellung der Ressourcen, die zur Verfigung stehen:

a) Welche Anforderungen stellt die Arbeitsaufgabe in Bezug auf Komplexitat, Anforderungsvielfalt
und soziale Anforderungen (Moéglichkeiten der sozialen Interaktion wie der Kooperation bzw. der
Teamarbeit)?

b) Uber welche sozialen und organisationalen Ressourcen verfiigen die Beschaftigten? Zu den
Ressourcen zahlen unter anderem soziale Unterstiitzung (durch Vorgesetzte und Kolleglnnen), Zeit-
elastizitat, Lern- und Entwicklungsmdglichkeiten, organisationale Ressourcen wie der Handlungsspiel-
raum und die Mitwirkungsmoglichkeiten sowie zur Verfugung stehende Informationen (sowohl
organisational wie tatigkeitsbezogen).

2.2 Der ,Wissens- und Problemlésungsgehalt* der Arbeitstatigkeit

Der Arbeitnehmerlnnensurvey 2008 hat versucht, den ,,Wissens- und Problemlésungsgehalt” der Ar-
beitstatigkeit mit drei Fragen zu erheben:

In welchem Ausmal eignen sich abhangig Beschéaftigte selbst Wissen an?

In welchem Ausmal gehort das Lésen unvorhergesehener Probleme zu ihrer Tatigkeit und

in welchem Ausmal arbeiten sich die Arbeitnehmerlinnen in neue Aufgabenbereiche ein?

Abbildung 2: Wissens- und Probleml6sungsgehalt der Arbeitstatigkeit

M fast immer / quasi sempre haufig / spesso selten / raramente = nie / mai

Wissen selbst aneignen / Acquisire

13%
competenze autonomamente

Unvorhergesehene Probleme
l6sen / Risolvere problemi 17% 9%
imprevisti

In neue Arbeitsbereiche einarbeiten
/Inserirsi in nuovi ambiti o materie 6% 23%
lavorative
T T T T T T T T T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Quelle: Arbeitnehmerinnensurvey, AFI-IPL 2008 )
Fonte: Indagine sui lavoratori e sulle lavoratrici dipendenti, AFI-IPL 2008 n=1000

AFI IPL
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Die Selbstaneignung von Wissen gehort fir 19% Tabelle 1: Selbstaneignung von Wissen
der Sudtiroler Arbeitnehmerlnnen fast immer zu ih- nach ausgewahlten Sektoren

rer Tatigkeit, fur 41% hingegen haufig, mit selten Summe

oder nie beantworten 27% bzw. 13% diese Frage. fast im. | Summe
Vor allem deutschsprachige Arbeitnehmerinnen, In- e mer/hauf . "S/e',‘ .
haberlnnen hdherer Studientitel und Angehdrige ge- ig* ennie
hobener beruflicher Positionen geben an, dass die Gesamtwerte 60 % 40 %
Selbstaneignung von Wissen fast immer oder haufig Privatwirtschaft insgesamt A0 SERD
zu ihrer Tatigkeit gehort: beispielsweise Angehérige Bank- / Versicherungsw. 92?’ Sof’
des Managements: 48% fast immer, leitende An- Ln:nudsvtv:jk :guz 210/2
gestellte 32% fast immer). Bemerkenswert ist, dass e e o L T AEToR
vor allem im offentlichen Dienst Beschaftigte den TS 40 % 60 %
Eindruck haben, die Selbstaneignung von Wissen Handel 52 0 48 %
kennzeichne ihre Arbeit, besonders im Schulbereich. Landwirtschaft* 40 % 60 %
In der Privatwirtschaft gehért vor allem das Bank- Offentl. Dienst insgesamt 70 % 29 %
und Versicherungswesen zu den Sektoren, in denen Schule 87 % 13 %
sich die abhangig Beschaftigten Uberdurchschnittlich Sanitat 67 % 32 %
oft selbst Wissen aneignen (miissen). Bereiche, in Land/Bezirksgem./Gem. 64 % 36 %
denen dies fehlt, sind vor allem Wirtschaftszweige SR, Gien DO 67 % 33 %
mit Saisonbeschaftigung (Tourismus, Landwirtschaft, E:‘f%%%gsze'tra“m: 19.06.2008  —  30.07.2008
Handel) (siehe Tabelle 1). Die BetriebsgrofRe hat sich *Ge}inge Anzahl an Fallen. o
nicht als relevanter Erklarungsfaktor herausgestellt. Quelle: Arbeitnehmerinnensurvey 2008 arTie

Die Antwortverteilung lasst den Schluss zu, dass die selbststandige Aneignung von Wissen zum ei-
nen zwar als Chance, aber auch als Verpflichtung empfunden werden kann, die notwendig ist, um
organisatorische Defizite auszugleichen, die dadurch entstehen, dass der Betrieb bzw. die
Organisation selbst zu wenig Wissen zur Verfligung stellen.

Die L6ésung unvorhergesehener Probleme
gehort fur tber 60% der abhangig Beschaftigten
zur beruflichen Tatigkeit. Besonders stark davon

Tabelle 2: Lésung unvorhersehbarer Proble-
me nach ausgewahlten Sektoren

betroffen sind deutschsprachige, tendenziell mit Summe Summe
einer gehobenen beruflichen Position und einer Sektor ~fast im- »Sel-
- . . mer/haufig* ten/nie”
héheren Schulbildung versehene Arbeitnehmerln-
. . .. Gesamtwerte 62 % 38 %
nen. Sektoren, in denen die Losung unvorher- : - :

h Probl it breitet ist ind i Privatwirtschaft insgesamt 58 % 42 %
gesehener Probleme weit verbreitet ist, sind in T AEI AR
der Privatwirtschaft das Handwerk, die Industrie, RN 67 % 33 9%
die personenbezogenen Dienstleistungen sowie Handwerk 61 % 39 %
das Bank- und Versicherungsgewerbe; im Personenbezogene DL 58 % 42 %
offentlichen Dienst erreichen das Gesundheits- Tourismus 36 % 64 %
und Schulwesen Spitzenwerte (Tab. 2). Der Anteil Handel 54 % 46 %
jener Arbeitnehmerinnen, der angibt, sich fast Landwirtschaft* 37 % 63 %
immer bzw. haufig in neue Arbeitsbereiche Offentl. Dienst insgesamt 4O 2
einarbeiten zu miissen, ist mit 39% bedeutend Selile 33Z° ;72;"
geringer (Abb. 3). Die Sprachgruppe, der Bil- sanitat 0% 9 %

. . e . . Land/Bezirksgem./Gem. 69 % 31 %
dungsgrad und die berufliche Position sind dabei .
bed d Einflussfak , stfentlich Staatl. OD* 61 % 39 %
edeutende Einflusstaktoren. Im offentlichen Erhebungszeitraum: 19.06.2008 — 30.07.2008 n=1.000
Dlen§t Beschaftlgte e[npf.lnde_n ebenso ub_erdur(?h- *Geringe Anzahl an Fallen. o
schnittlich oft, dass sie sich in neue Bereiche ein- Quelle: Arbeitnehmerinnensurvey 2008 AFiPL

arbeiten mussen (46% versus 35% in der Privat-
wirtschaft).

Der Industriesektor, die Banken- und Versicherungsbranche sowie die personenbezogenen Dienst-
leistungen sind Wirtschaftszweige, in denen die Beschaftigten verstarkt angeben, sich in neue
Arbeitsbereiche einzuarbeiten. Dies kann durchaus mit den permanenten Reorganisationsprozessen
in diesen Branchen zusammenhangen.

Wenngleich die Prozentangaben Tendenzbeschreibungen darstellen, zeichnen diese Zahlen ein be-
merkenswertes Bild des Wissens- und Problemldsungsgehaltes in der Sudtiroler Arbeitswelt: In so
wichtigen Sektoren wie etwa dem Tourismus, der Landwirtschaft und mit Abstrichen dem Handel
scheinen nach wie vor Tatigkeiten weit verbreitet zu sein, die durch eine vergleichsweise geringere
Anforderungsvielfalt (und damit eine geringere Personlichkeitsforderlichkeit sowie Qualitat der
Arbeit) gekennzeichnet sind.
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Abbildung 3: Einarbeitung in neue Bereiche nach ausgewahlten Sektoren

m Summe "fast immer/haufig” m Summe "selten/nie”
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Durchschnitt
Privatwirtschaftinsgesamt
Bank,Versicherungswesen*
Industrie

Handwerk

Tourismus

Handel

Landwirtschaft*
Offentl.Dienst insgesamt/
Schule

Sanitat

Land,Bezirksgem, Gemeinden

Staatl. 6ffentlicher Dienst*

* Geringe Anzahl an Fallen. D
Quelle: Arbeitnehmerinnensurvey, AFI-IPL 2008.2008 n=1000 T

Auf 100% fehlende Werte: keine Antwort.

2.3 Vollstandigkeit der Tatigkeit und Handlungsspielraume

Zwei wesentliche Elemente moderner Formen der Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung (Kon-
textbedingungen fur die Entstehung und Forderung von innovativem Verhalten am Arbeitsplatz) sind
die Vollstandigkeit der Tatigkeit und das Vorhandensein von Handlungsspielraumen.

Je vollstandiger Arbeitsaufgaben sind, je starker sie planende, steuernde, durchfihrende und kon-
trollierende Tatigkeiten enthélt, (ausfihrlich und mit Verweisen Ulich 2001: 200 ff), desto starker
lasst sich eine personlichkeitsférdernde Wirkung erwarten. Vollstandigkeit einer Tatigkeit bedeutet,
dass diese nicht nur aus ausfuhrenden und zerstiuickelten, sondern auch aus vor- und nach-
bereitenden Aufgaben besteht.

Abbildung 4: Vollstandigkeit der Tatigkeit und Handlungsspielraume
W fast immer / quasi sempre héaufig / spesso selten / raramente M nie / mai

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Etwas Ganzes erledigen / Swolgere

. N 29%
progetti per intero

18%

Eigenstandig schwierige
Entscheidungen treffen / Prendere
decisioni complesse
autonomamente

15% 23%

Einfluss auf die Arbeitsmenge /
Influenza sulla quantita di lavoro 15%
assegnato

30%

R

Arbeit selbst planen / Pianificare il
lavoro autonomamente

38% 11%

|

Quelle: Arbeitnehmerlnnensuney, AFI-IPL 2008

Fonte: Indagine sui lavoratori e sulle lavoratrici dipendenti, AFI-IPL 2008 n=1000 @

AFI1 IPL
Tabelle 3: ,Vollstandige Tatigkeit*

Fast immer koénnen lediglich 18% der Befragten eine voll- nach ausgewéahlten Merkmalen
standige Tatigkeit ausuben, 24% immerhin haufig. Drei . .
Faktoren spielen bei der Antwort, zur eigenen Téatigkeit Durchschnitt "E.twas-Ganzes erledigen
» ! . ’ 43 % (Summe: fast immer und haufig)
gehore die ,Erledigung von etwas Ganzem, Ab- Bildungsgrad
gerundetem®, eine entscheidende Rolle: die Ausbildung, pilichtschulabsolventinnen 27 %
die berufliche Position und der Sektor (innerhalb der Berufsschule / dreij. Oberschule 42 %
Privatwirtschaft). Matura 47 %
Der Blick auf den Bildungsgrad und die Stellung im Beruf Akademischer Abschluss 56 %

zeigt das erwartete Bild: je hoher diese sind, desto eher
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steigt die Wahrscheinlichkeit, eine volistandige Tatigkeit
auszulben (Tab 3). Der Blick auf den Sektor Uberrascht
zum Teil: So geben in der Industrie Beschéftigte mit 51%
héufiger als jene im Handwerk (38%) an, eine voll-
stadndige Tatigkeit auszuuben. Die hdchsten Werte er-
reichen die Beschéftigten im Bank- und Versicherungs-
wesen (58%) sowie jene des Schulwesens (59%).

ArbeitNehmerlnnen_Survey
Nr. 11 - 2009

Stellung im Beruf (Selbsteinordnung)

Management* 89 %
Leitende Angestellte 64 %
Angestellte 41 %
Facharbeiterlnnen 39 %
Einfache Arbeiterin 23 %

Erhebungszeitraum: 19.06.2008 -

30.07.2008 n=1.000
*Geringe Anzahl an Fallen =
Arbeitnehmerlnnen_Survey 2008 AFTIPL

Eine partizipative Arbeitsgestaltung z&hlt zu den wichtigen Faktoren fur die F6rderung der
Innovationsbereitschaft (stellvertretend Blume/Gerstelberger 2007). Um einen Uberblick zu ge-

winnen, wurden die abhéngig Beschaftigten befragt,

ob sie eigensténdig schwierige Entscheidungen treffen kdnnen,

ihre Arbeit selbst planen und

ob sie einen Einfluss auf die Arbeitsmenge haben.
Eigenstandig schwierige Entscheidungen treffen ist
ein Indikator fur die (De)Zentralisierung der Ver-
antwortungsstrukturen in den Sudtiroler Betrieben. 15%
der Arbeitnehmerinnen treffen fast immer solche Ent-
scheidungen, 30% immerhin haufig. Hier liegt es auf der
Hand, dass die Entscheidungskompetenz von Merkmalen
wie der Stellung im Beruf abhéngt (Tab 4). Hinzu kommt

Tabelle 4: ,Eigenstandig schwierige
Entscheidungen fallen* nach Stel-
lung im Beruf

Durchschnitt ,,eigenstandig schwierige
Entscheidungen treffen*
45 9% (Summe: fast immer und haufig)

Stellung im Beruf (Selbsteinordnung)

das Alter und das Geschlecht (Manner tUberwiegen bei den Management* 83 %
Entscheidern): So geben ganze 30% der weiblichen Leitende Angestellte 73 %
Arbeitskrafte an, nie eigenstandig eine schwierige Ent- Angestellte 42 %
scheidung zu treffen, bei den Mannern sind es lediglich Facharbeiterinnen 43.9%

Einfache Arbeiterin 26 %

17%. Interessant ist die Aufteilung nach Betriebsgrofiie:

. . . . R Erhebungszeitraum: 19.06.2008 -
Vor aII_em in den_ kleineren Bet“rlet_)en scheujt ‘es weniger 30.07.2008 n=1.000
verbreitet zu sein, dass abh&ngig Beschaftigte eigen- *Geringe Anzahl an Fallen c
standig schwierige Entscheidungen treffen durfen. Arbeitnehmerinnen_Survey 2008 ariie

Ein weiterer Hinweis auf den Handlungsspielraum ist die Selbstplanung der eigenen Arbeit: Ins-
gesamt geben 69% der Befragten an, ihre Arbeit selbst planen zu kdnnen. Einen vergleichsweise ge-
ringen Handlungsspielraum haben Arbeitnehmerinnen im Handwerk, einen Uberdurchschnittlichen
Planungsspielraum hingegen Beschaftigte des Bank- und Versicherungswesens, der personen-
bezogenen Dienstleistungen sowie des Schulwesens. Ein zuséatzlicher Hinweis fir den Handlungs-
spielraum ist die Beeinflussbarkeit der Arbeitsmenge: Ganze 40 % der abhangig Beschaftigten
geben an, einen Einfluss auf die ihnen zugeteilte Arbeitsmenge ausiuben zu kdnnen. Einen geringen
Einfluss auf die Arbeitsmenge haben Uberdurchschnittlich haufig die in der Landwirtschaft be-
schaftigten Arbeitnehmerlnnen (75% geben selten oder nie an), Tourismusbedienstete (74% selten
oder nie), Industriearbeiterlnnen (59% selten oder nie) und im Handwerk Beschaftigte (58% selten
oder nie). Hingegen geben im staatlichen 6ffentlichen Dienst und im Schulbereich etwas Uber die
Halfte der Beschéaftigten an, die ihnen Ubertragene Arbeitsmenge beeinflussen zu kénnen.

2.4 Die empfundene Vielseitigkeit der Tatigkeit

Ein Merkmal, das Ruckschlisse auf die Personlichkeitsférderlichkeit der Arbeit zul&sst, ist die (emp-
fundene) Vielfalt. In der Erhebung wurde sowohl danach gefragt, ob die abhangig Beschéftigten ihre
Tatigkeit vielseitig/abwechslungsreich und interessant/anregend finden.

Abbildung 5: Selbsteinschatzung der Vielseitigkeit und Interessantheit der Tatigkeit

M nie / mai

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

=
N

| fast immer / quasi sempre selten/ raramente

haufig / spesso

Interessant und anregend / interessante
e stimolante

Vielseitig und abwechslungsreich /
varieggiata e diversificata

Quelle: Arbeitnehmerinnensurvey, AFI-IPL 2008
Fonte: Indagine sui lavoratori e sulle lavoratrici dipendenti, AFI-IPL 2008
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Aus der Abbildung 5 geht hervor, dass die Antworten auf beide Fragen nahe beieinander liegen und
der Uberwiegende Teil der Befragten die eigene Tatigkeit als interessant und anregend einstuft. Wie
beim Konzept der Arbeitszufriedenheit kdnnen bei dieser Fragestellungen auch ,resignative* Ant-
wortmotive nicht ausgeschlossen werden, die durch Strategien der kognitiven Dissonanz begrindbar
sind (Uberblick bei Fuchs 2006: 62 f.). Als sehr signifikant haben sich die in Abbildung 6 und
Abbidlung 7 angefiihrten Faktoren herausgestellt. Obwohl natlrlich auch individuelle Anspriiche an
die Arbeit eine gewichtige Rolle spielen, so zeigt sich doch ein ziemlich eindeutiges Bild: Vor allem in
gehobenen beruflichen Positionen wird die eigene Tatigkeit als vielseitig und abwechslungsreich
sowie interessant und anregend empfunden. Der Abwechslungsreichtum und die empfundene
Interessantheit der Téatigkeit sind Aspekte, die zur Personlichkeitsforderlichkeit der Tatigkeit bei-
tragen. Damit kdnnen sie als Faktoren betrachtet werden, die wesentlich zum Aufbau und zum Er-
halt von innovativem Verhalten am Arbeitsplatz beitragen.

Abbildung 6: Selbsteinschatzung der Interessant- Abbildung 7: Selbsteinschatzung der Viel-
heit der Tatigkeit nach ausgewéahlten Merkmalen seitigkeit der Tatigkeit nach ausgewéahlten
(fast immer interessant/anregend) Merkmalen (fast immer vielseitig und ab-

wechslungsreich)

purersct. |

Management* 87% Durchschnitt — Lek
Bank und Versicherungswesen 78% Leitende Angestelte* %
*
Akademikerinnen 65% sl &3
Weiterbildungsteilnehmerin 62% 43 und mehr Wochenarbeitsstunden 63%
Akademikerinnen 56%
Keine WB -Teilnahme 4%
. Staatl. Offentlicher Dienst* 38%
Pfiichschulabsolventinnen 39%
) Bis zu 20 Arbeitsstunden 3%
Landwirtschaft 34%
" p Pflichschulabsolventinnen 36%
Einfache Arbeiterinnen 31%
0% 10‘% 2(;% 30‘% 40‘% 5(;% 6(;% 70‘% 8(;% 90‘% * : - BN DA %
* Geringe Anzahl an Fallen. C ) * Geringe Anzahl an Féllen. @
Quelle: Arbeitnehmerinnensurvey, AFI-IPL 2008.2008 n=1000 ARy Quelle: Arbeitnehmerinnensuney, AFHPL 2008, 0% 10%  20% @G80 40%  50%  60% mﬂ/(m Mn/n

2.5 Teamarbeit und betriebliche Informationspolitik

Teamarbeit stellt eine wichtige unterstitzende Organisationsbedingung dar, zum einen in Bezug auf
allgemeine soziale Unterstiitzung, zum anderen fur den Austausch und die Entwicklung von kreati-
ven ldeen. Der Uberwiegende Teil der Sudtiroler abhangig Beschaftigten gibt an, im Team zu
arbeiten (77 %, knapp 50 % davon fast immer). Immerhin noch 23% der Befragten geben an, sel-
ten oder nie im Team zu arbeiten. Zu denen, die unterdurchschnittlich im Team arbeiten, gehdren
einfache Arbeiterlnnen (33%, davon 18% nie), Teilzeitkrafte (17% nie) und Bedienstete der Land-
wirtschaft (32%) und der personenbezogenen Dienstleistungen (31%).

Der Anteil der abhangig Beschéftigen, die angeben, Hilfe und Unterstitzung von ihren Kolleglnnen
zu bekommen, liegt bei 88% (ausfuhrlich hierzu Arbeitnehmerlnnensurvey 2008, Kurzbericht 10).
Eine transparente betriebliche Informationspolitik ist ein fur die Arbeitsorganisation und die Inno-
vationsbereitschaft wichtiger Aspekt. Dass sie keinen Zugang zu fur ihre Tatigkeit notwendige In-
formationen haben, kommt lediglich bei 18% der Befragten haufig bzw. fast immer vor (Abb. 8).

Abbildung 8: Im Teamarbeit und Informationszugang

W fast immer / quasi sempre haufig / spesso selten / raramente M nie / mai

Nichterhalt aller notwendigen
Infos / non riceve tutte le 38%
informazioni necessarie
Teamemetaere mieam

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%0
Quelle: Arbeitnehmerinnensurvey, AFI-IPL 2008 >
Fonte: Indagine sui lavoratori e sulle lavoratrici dipendenti, AFI-IPL Nn=1000 AFI IPL
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3. Technische und arbeitsorganisatorische Innovationen am Arbeitsplatz aus Sicht der
abhéangig Beschaftigten

Angesichts der unbestrittenen Wichtigkeit von Innovationen ist es nicht verwunderlich, dass die ar-
beitsbezogenen Wissenschaften ihr Augenmerk auf die organisations- und personenbezogenen Vor-
aussetzungen von technischen und organisatorischen Innovationen setzen. Es ist sinnvoll, einen
breiten Innovationsbegriff zu verwenden: Selbst in innovationsintensiven Volkswirtschaften existie-
ren nach wie vor Sektoren und Betriebe, die mit niedriger bzw. mittlerer Intensitat vorwiegend in-
krementelle und kundinnengetriebene Produkt- und Prozessinnovationen betreiben (Hirsch-Kreinsen
2008). Im Folgenden wird skiziziert,

welche der abhéngig Beschaftigten angeben, ihre Tatigkeit werde von technischen und organisa-

torischen Anderungen betroffen,

wie sich die Beteiligung an , Innovationsarbeit* in den Sudtiroler Betrieben darstellt.

3.1 Technische und organisatorische Anderungen

57% der befragten Arbeitnehmerlnnen geben an, die eigene Tatigkeit werde fast immer oder haufig
durch technische Veranderungen gepragt, organisatorische Anderungen in der selben Haufig-
keit versplren 45%. Vor allem Arbeitnehmerinnen aus den gréReren Betrieben des Privatsektors
geben an, ihre Tatigkeit werde von technischen Veranderungen gepragt (47% bei den Kleinbetrieben
bis zu drei Beschaftigten bis hin zu den 76% der Bediensteten in Betrieben mit Uber 250
Mitarbeiterinnen). Vor allem Vollzeitbediensteten empfinden die Intensitat technischer Anderungen
(62% fast immer/haufig, hingegen nur 41% der Teilzeitkréafte).

Abbildung 9: Intensitat technischer und organisatorischer Anderungen der Tatigkeit aus Sicht der
abhangig Beschaftigten

W fastimmer / quasi sempre haufig / spesso selten / raramente M nie / mai

Tatigkeit von technischen Veranderungen

9 0/
gepragt / Attivita con cambiamenti tecnici 24% 15%

Tatigkeit von organisatorischen
Anderungen gepragt / Attivita con 13% 17%
cambiamenti organizzativi

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Quelle: Arbeitnehmerinnensuney, AFI-IPL 2008 3
Fonte: Indagine sui lavoratori e sulle lavoratrici dipendenti, AFI-IPL 2008 n=1000 C

AFI IPL

Sektoren mit Uberdurchschnittlich haufigen technischen Anderungen scheinen das Bank- und Ver-
sicherungswesen zu sein (81% fast immer/héaufig), Industrie und Handwerk folgen mit 72% bzw.
68%. Die hdchsten Anteile der Antworten selten/nie weisen der Handel (50%) und der Tourismus
(72%) auf. Die offentlichen Sektoren liegen nahe am Durchschnitt.

Ein ahnliches Bild zeigt sich bei den organisatorischen Anderungen. Auch deren Intensitat steigt
kontinuierlich mit der Betriebsgrofle an (von 26% fast immer/haufig bei Kleinstbetrieben auf 59%
bei in der gréfiten BetriebsgroRenklasse). Interessant ist der Blick auf die einzelnen Sektoren: Hier
liegt die Industrie im Spitzenfeld (51% fast immer/h&ufig), das Handwerk hingegen liegt mit 26%
fast immer/haufig weiter zurick.

3.2 Mitarbeit an neuen Produkten und arbeitsorganisatorischen Verbesserungen

Der Anteil an Arbeitnehmerlnnen, die angeben, neue Produkte und Dienstleistungen zu entwickeln,
ist ein wichtiger Hinweis fur die Verbreitung der Innovationstatigkeit in den Sudtiroler Betrieben. Es
war keineswegs Absicht, einen belastbaren Indikator fur Forschungs- und Entwicklungsaktivitaten
schaffen, sondern aufzuzeigen, welche Arbeitnehmerlinnen angeben, an der Entwicklung neuer
Produkte und Dienstleistungen mitzuarbeiten. Damit soll indirekt erhoben werden, welche
Mitarbeiterlnnen an Innovationen (im weitesten Sinne) teilnehmen und in welchen Branchen
Innovationstatigkeit betrieben wird.
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Abbildung 10: Entwicklung neuer Produkte/Dienstleistungen und Verbesserung bisheriger Arbeits-
methoden

M fast immer / quasi sempre haufig / spesso selten / raramente M nie / mai

Neue Produkte oder
Dienstleistungen entwickeln / 0 43%
Sviluppo di nuovi prodotti o servizi

Neuentwicklung bzw.
Verbesserung von
Arbeitsmethoden / Sviluppo di 13%
nuovi metodi di lavoro e
miglioramento di metodi esistenti

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Quelle: Arbeitnehmerinnensurvey, AFI-IPL 2008 )
Fonte: Indagine sui lavoratori e sulle lavoratrici dipendenti, AFI-IPL 2008 n=1000 T

Der Anteil an Arbeitnehmerlnnen, die angeben, an der Entwicklung neuer Produkte und Dienst-
leistungen mitzuarbeiten, ist mit 18% gering, vor allem, da nur 3% angeben, die Mitarbeit an
Produkt- und Dienstleistungsinnovation gehdre fast immer zu ihrer Téatigkeit. Hoher liegt der Anteil
der Arbeitnehmerlnnen, der angibt, an der Verbesserung und Neugestaltung von Arbeits-
methoden mitzuwirken: fur doch uUber 50% gehdrt dies fast immer bzw. haufig zu ihrer Arbeit.
Dass die Neuentwicklung von Produkten und Dienstleistungen ganz entscheidend auf Fach-
kompetenz beruht, zeigt sich bei der Analyse des Antwortverhaltens nach Bildungsgrad und beruf-
licher Position: So geben etwa 19% der Berufsschulabsolventlnnen an, bei der Entwicklung neuer
Produkte und Dienstleistungen involviert zu sein, der Anteil steigt auf 29% der Beschaftigten mit
postakademischen Bildungsgraden, 21% der Facharbeiterinnen stehen 10% der einfachen
Arbeiterlnnen gegentber.

Wie aus der Abbildung 11 hervorgeht, sind - wie zu erwarten - der Sektor und die BetriebsgrofRe
zwei sehr signifikante Kriterien. Bei aller Vorsicht lasst sich vermuten, dass Sektoren wie die Indust-
rie sowie das Bank- und Versicherungswesen eine leicht erhdhte Innovationsintensitat aus Sicht der
Beschaftigten aufweisen. Es zeigt sich, dass die Betriebsgré3e nicht nur entscheidend hierfur ist,
technologische (und organisatorische) Veranderungen zu rezipieren, sondern dafir, sie zu generie-
ren.

Abbildung 11: Entwicklung neuer Produkte/Dienstleistungen nach Sektoren der Privatwirtschaft und
nach BetriebsgroRRe (Selbsteinschatzung)

m fastimmer / quasi sempre haufig / spesso selten / raramente M nie / mai

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

.
Landwirtschaft / Agricoltura* 27%
Handwerk / Artigianato 44%

Industrie / Industria

L 27% |

L 44% |

_________37% |

Handel / Commercio

Tourismus / Turismo*

Personenbezogene Dienstleistungen / Senizi alle persone

Bank- und Versicherungswesen / Attivita finanziarie, assicurazioni, banche*

Bis zu 3 Beschétftigte / fino a 3 occupati

4 - 5 Beschaftigte / occupati

6 - 10 Beschaftigte / occupati E&%

11 - 15 Beschéftigte / occupati

16 - 49 Beschéftigte / occupati

50 - 100 Beschaéftigte / occupati

100 - 250 Beschéftigte / occupati . 27% |

Mehr als 250 Beschétftigte / Piti di 250 occupati
* Geringe Fallzahl / basso numero di casi =)
Quelle: Arbeitnehmerinnensurvey, AFI-IPL 2008 Fonte: Indagine sui lavoratori e sulle lavoratrici dipendenti, AFI-IPL 2008 n=1000 AFTIPL

G:\5. Forschung\5.1 Forschungsprojekte\2008\03. ArbeitNehmerlnnenSurvey 2008\E. Endprodukte\NL Survey\11 Innovationsbereitschaft\ANiS 08 Bericht 11 Innovation - Arbeitsorganisation DEF.doc



S

AF1 IPL

Innovatives Verhalten am Arbeitsplatz: Die Be-
deutung der sozialen und organisatorischen Fak-
toren

LInnovation ist kein singularer, kreativer Akt, sondern ein
sozialer Prozess der Aushandlung und Umsetzung.“
(Peter Faulstich, 2005)

Innovationen werden zunehmend unter dem Aspekt
ihrer ,nicht technischen“ Bedingungen (Moldaschl
2007) und der Innovationen ermdglichenden Fahig-
keiten (,innovation enabling capabilities* nach
Bender/Laestadius 2005) diskutiert. Fragen des
Arbeitsvermégens, der Arbeitsbedingungen, aber
auch der Qualifizierung und der Qualifikation, der
Organisation des Wissens im Betrieb, des Ko-
operationsvermogens sowie der Betriebskultur er-
halten somit eine hohe Relevanz, da diese Aspekte
die Grundlage fur die Entwicklung, Anwendung und
Verbreitung von (technischem) Know how bilden.

Gerade Innovationsprozesse mussen aus diesem
Grund in einem umfassenderen Kontext gesehen
werden. Wahrend sich die Persodnlichkeitsmerkmale
(individuelles Kreativitatspotenzial, Wissen, indivi-
duelle Motivationslagen) zu einem grof3en Teil der
Steuerung durch den Betrieb bzw. der Organisation
entziehen, kommt den Arbeits- und organisationa-
len Bedingungen eine entscheidende Rolle fur inno-
vatives Verhalten am Arbeitsplatz zu.
Was gilt nun als innovatives Verhalten am Arbeits-
platz? Dieses besteht aus mehreren Aspekten
(Janssen 2000: 288):

Es ist intentional darauf ausgerichtet,

neue ldeen innerhalb einer Arbeitsrolle, Ar-

beitsgruppe oder Organisation

zu erzeugen, einzufihren und anzuwenden,

die den Zweck haben, die Performance der

Arbeitsrolle, der Arbeitsgruppe oder der Orga-

nisation zu steigern.

Innovation besteht somit aus der Erzeugung, Pro-
motion und Durchsetzung von ldeen — oft genug
gegen Widerstéande. Sie muss daher als komplexer
Prozess begriffen werden, der entscheidend mit der
Arbeits- und Betriebsorganisation bzw. —kultur zu-
sammenhangt. In der Arbeitswissenschaft gelten
folgende arbeits- und betriebsorganisationale Be-
dingungen als innovationsfoérderlich (Janssen 2000,
Cramme-Lindstadt 2005, Maier et.al. 2004):
In der Organisation wird Kreativitat ausdruck-
lich geférdert und eingefordert.
Die Organisation ist darauf ausgerichtet, dass
Ideenentwicklung anerkannt und durch an-
gemessene Ressourcen unterstutzt wird.
Das Arbeitsumfeld und die Tatigkeit sind
herausfordernd und motivierend, die Hand-
lungsspielraume vorhanden.
Die Organisation schafft Gelegenheiten zum
Experimentieren.
Innovationsbereitschaft beruht zu einem hohen
Anteil auf einem funktionierenden ,psycho-
logischen Arbeitsvertrag”, fur den die Quali-
tat der sozialen Beziehungen (etwa das Ver-
haltnis zu Kolleglnnen und Vorgesetzten) eine
ganz entscheidende Rolle spielt.
Fairness-Empfindungen spielen eine ent-
scheidende Rolle bei der Beurteilung der Quali-
tat der sozialen Beziehung: Innovationsbereit-
schaft entsteht vor allem aus intrinsischer Ar-
beitsmotivation.

Zwischen Innovationsfahigkeit und Wissensarbeit
gibt es aber durchaus Wechselbeziehungen. Wis-
sensarbeit wie Innovationsfahigkeit sind stets inter-
aktiv, da sie aus einem Tausch von Informationen
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Neben der Entwicklung von neuen Produkten und
Dienstleistungen nimmt der Bereich der Neu-
gestaltung und standigen Verbesserung der Ar-
beitsmethoden einen hohen Stellenwert in der
Diskussion uber Innovations- und Wettbewerbs-
fahigkeit ein.

Verarbeitung (Handwerk und Industrie), der Be-
reich des Bank- und Versicherungswesens sowie
auch Teile des offentlichen Dienstes scheinen
stark von den Verbesserungsvorstellungen der
Beschaftigten gepragt zu werden. Schlusslichter
bilden auch in diesem Fall der Tourismus und der
staatliche 6ffentliche Dienst. In Bezug auf die Be-
triebsgroéRe zeigt sich, dass vor allem in den
groRten bzw. kleinsten Betrieben die Ver-
besserung der Arbeitsmethoden als kein be-
sonders prominentes Thema empfunden wird.

Abbildung 12: Verbesserung bestehender und
Entwicklung neuer Arbeitsmethoden nach Sekto-
ren und nach BetriebsgroRe (Privatsektor)

n fastimmer/ quasi sempre haufig  spesso seten/ raramente Hrie /mai
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Bank- und Versicherungswesen / Attivit finanziarie, assicurazioni, banche
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Quelle: Arbeitnehmerinnensurvey, AFI-IPL 2008 n=1000 @
Fonte: Indagine sui lavoratori e sulle lavoratrici dipendenti, AFI-
1PL 2008 Ll

Eine wichtige Grundbedingung fir innovatives
Verhalten ist die aktive Forderung neuer ldeen
durch die Vorgesetzten. Hier geben mit 56%
Uber die Halfte der Befragten an, dass in ihren
Betrieben und von ihren Vorgesetzten neue
Ideen gefordert wirden (Zustimmung zu fast
immer / héaufig). Bildungsgrad und Position im
Betrieb spielen natirlich eine ausschlaggebende
Rolle: je gehobener die Position, desto eher gibt
es die Moglichkeit, Anregungen zu geben. Inte-
ressant ist wiederum der Vergleich nach Sektor
und BetriebsgroRe. Wahrend die Betriebsgroflie
nicht signifikant zu sein scheint, so ist es den-
noch der Sektor: Handwerk und Industrie liegen
mit 60% aktiver Unterstlitzung im Spitzenfeld,
im offentlichen Sektor ist es die Schule (68%
fast immer und haufig); am weitesten ab-
geschlagen liegen die Sektoren Tourismus (38%)
und das Transportwesen (31%), im offentlichen
Dienst bildet der staatliche o6ffentliche Dienst
(41% fast immer und hé&ufig) das Schlusslicht.
Auffallig ist, dass sich Teilzeitkrafte durchwegs in
den unteren Rangen derer befinden, die an-
geben, ihre Vorschlage fir Neues wirden im Be-
trieb gefordert.

8\E. Endprodukte\NL Survey\11 Innovationsbereitschaft\ANiS 08 Bericht 1.1 Innovation - Arbeitsorganisation DEF.doc



C) ArbeitNehmerlnnen_Survey

AFI IPL Nr. 11 - 2009
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moglich sind. Wissensarbeit wie Innovationsarbeit Abbildung 13: Aktive Forderung neuer ldeen
erfolgen systematisch, die Mittel (und auch die durch Vorgesetzte

Zwecke) sind allerdings nicht standardisiert (Wil-
kesmann 2005: 59 f). Wissensarbeit ist nicht gleich-
bedeutend mit komplexer Tatigkeit, so wie nicht je-
de hochverantwortliche und komplexe Tatigkeit als
Wissensarbeit bezeichnet werden kann. Wissens-
arbeit wie Innovationsarbeit bendtigen einen be-
sonderen Kontext, in dem eine personlichkeits-
forderliche Arbeitsgestaltung mit den Merkmalen
Abwechslungsreichtum, Ganzheitlichkeit und Be-
deutung der Aufgabe, Selbststéandigkeit und Ruck-
meldungen eine gewichtige Rolle spielt.

W fastimmer / quasi sempre
héufig / spesso
selten / raramente

M nie / mai

Die Voraussetzungen, Ergebnisse und Folgen von
Arbeitssystemen, die konsequent auf Innovations-
fahigkeit und Wissensarbeit setzen, werden in den
arbeitsorientierten ~ Wissenschaften zunehmend
unter der Bezeichnung ,High Performance Work Quelle: Arbeitnehmerlnnensuney, AFHPL 2008 (@]

Practices” diskutiert. Fonte: Indagine sui lavoratori e sulle lavoratrici dipendenti, AFHPL 2008 121000 —

4. Schlussbetrachtung

Die prasentierten Daten lassen sich durchaus mit den Annahmen einer verstarkt auf Wissensarbeit
basierenden lokalen Okonomie in Verbindung bringen. Das Arbeitsvermdgen beruht zunehmend auf
der Fahigkeit, kodifiziertes und Erfahrungswissen zu schaffen und neu zu kombinieren; zur Arbeits-
tatigkeit gehort es vermehrt, sich in neue Bereiche einzuarbeiten und komplexe Entscheidungen zu
treffen. Dies gilt keineswegs fir die Gesamtheit der abhangig Beschaftigten; der Trend in Richtung
Verwissenschaftlichung, die Zunahme der auf Interaktion beruhenden Dienstleistungsarbeit sowie
die Dezentralisierungs- und Delegationsprozesse in den Betrieben durfte sich in den néachsten Jahren
eher verstarken. Die steigenden Qualifikationen, die umfangreicheren und in vielen Féallen auch
ganzheitlicheren Arbeitsaufgaben, die neuen Moéglichkeiten horizontaler Koordination und
Kommunikation werden stark durch die Nutzung von Informations- und Kommunikationstechno-
logien ermdéglicht und betreffen mittlerweile breite Arbeitnehmerlnnenschichten. Daraus kdnnen
durchaus neue Entfaltungschancen durch Handlungsspielraume und Eigenverantwortung entstehen,
die allerdings auch neuer Unterstiutzungsformen bedurfen (Holtgrewe 2003). Die Verbreitung von
Formen von High Performance Work Practices (Ubersicht bei Kirchner/Oppen 2007: 4 und zur Ver-
breitung in Italien bei Leoni 2009) mit Gruppenarbeit, dezentralen Strukturen, Strukturen der Quali-
tatssicherung, der hohen Bedeutung standiger Weiterbildung sowie der Nutzung intrinsischer
Motivationsstrukturen lasst sich auch in Suiadtirol vermuten. Die genaue Verbreitung und
Konfiguration dieser Arbeitspraktiken ist eine Forschungs- und Beratungsaufgabe, deren Relevanz in
Zukunft steigen wird.

Wenngleich technisch-naturwissenschaftliche Forschung fur Siddtirol eine absolute Notwendigkeit
darstellt, tun die Betriebe gut daran, neben den technischen und fachlichen Aspekten zunehmend die
sozialen Vorbedingungen von Innovation (sowohl in Bezug auf die Generierung als auch die Um-
setzung) in Betracht zu ziehen. Ein personalorientierter Ansatz von betriebsbezogener Innovations-
politik sieht eine breite Partizipation der Arbeitnehmerlinnen vor: Angesichts der Nicht-
Dekretierbarkeit von Innovationsprozessen ist es wesentlich, dass Arbeitnehmerinnen Uber Hand-
lungsspielraume verfiigen, bei ihrer Kompetenzentwicklung mitwirken, aber auch Uber die betrieb-
liche Leistungsanforderungen mitbestimmen kénnen. Innovatives Verhalten am Arbeitsplatz und die
Ausschopfung des Wissens der Beschaftigten sind zugleich ein betriebliches Kooperations- wie ein
potenzielles Konfliktfeld. Kooperation zwischen Arbeitnehmerlinnen, aber auch zwischen
Management und abhangig Beschéaftigten ist zum einen essenziell fur die Generierung und Durch-
setzung von Produkt- und Organisationsinnovationen. Zum anderen ist der Zugriff auf das im-
materielle, implizite und nicht kodifizierte Wissen von abhangig Beschaftigten auch eine Form der
»~EXpropriation®“. Unfreiwillige Diskontinuitaten im Erwerbsleben sowie die Gefahren, die sich aus der
Nicht-Anerkennung von Kompetenzen ergeben, sind gravierende Bedrohungen fur die Innovativitat
eines Wirtschaftsstandortes — ebenso wie rigide Formen der Arbeitsorganisation und der Betriebs-
kultur. Zudem fuhren die auf Eigenmotivation, hoher Verantwortung und Selbstorganisation be-
ruhenden Formen der Arbeit zu einer Reihe neuer Belastungen, von denen Intensivierung,
Flexibilisierung und Zwang zur Selbstvermarktung genannt werden sollen (Wagner 2009: 262 ff).
Wissensarbeit und Innovationsbereitschaft beruhen auf einer Vertrauensbasis, die zwar in erster
Linie innerbetrieblich empfundener Fairness bedarf (Stichworter psychologischer Arbeitsvertrag und
Employability), aber auch von aullerbetrieblichen Faktoren beeinflusst wird, etwa den Formen der
arbeits- und sozialrechtlichen Flexibilitdt. Wahrend die Forschungs- und Innovationspolitik ein Be-
reich ist, der in erster Linie auf einer Akkordierung zwischen Politik, Expertinnen und relevanten
Verbanden beruht, sind in Bezug auf die Arbeitsorganisation und —gestaltung vor allem die betrieb-
lichen und Uberbetrieblichen Kollektivvertragsparteien in der Pflicht.
HA
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Schwankungsbreiten

Die Schwankungsbreite hangt von der Anzahl der Falle und den ausgewiesenen Prozentwerten ab. Sie betragt (mit
95 %-iger Sicherheit) je Prozentwert

bei der % % % % % % % %

Anzahl der 3 5 10 15 20 25 30 40 ;g)
Falle 97 95 90 85 80 75 70 60
100 3,4 4,4 6,0 7,1 8,0 8,7 9,2 9,8 10,0
200 2,4 3,1 4,2 5,0 5,7 6,1 6,5 6,9 7,1
300 2,0 2,5 3,5 4,1 4,6 5,0 5,3 5,7 5,8
400 1,7 2,2 3,0 3,6 4,0 4,3 4,6 4,9 5,0
500 1,5 1,9 2,7 3,2 3,6 3,9 4,1 4,4 4,5
750 1,2 1,6 2,2 2,6 2,9 3,2 3,3 3,6 3,7
1000 11 1,4 1,9 2,3 2,5 2,7 2,9 3,1 3,2

Lesebeispiel:
Wird in einer Untergruppe mit 500 Fallen ein Prozentwert von 25 % ausgewiesen, schwankt der wahre
Wert um plus/minus 3,9 %.
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