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Management Summary

Problemstellung und Ziel dieser Arbeit

Innovation ist ein Schllissel zum Erfolg aber auch einer der komplexesten Themen,
womit sich eine Unternehmung heute beschéaftigen muss (Tohidi & Jabbari, 2012).
Zusatzlich zur Innovation ist jedoch auch die Leistungsfahigkeit und damit verbun-
den, die Effizient mit welcher Ressourcen eingesetzt werden, ein erheblicher Er-
folgsfaktor. Diese Effizienz wird unteranderem mit hochgradig standardisierten Ar-
beitsablaufen erreicht. Wenn man sich jedoch die Faktoren zur Hervorbringung ei-
ner innovationsbringenden Unternehmenskultur und die Folgen einer Unterneh-
mensprozess Standardisierung betrachtet, drangt sich jedoch zwangsweise die
Frage auf, ob eine Koexistenz von standardisierten Prozessen und ein positives In-

novationsverhalten von Mitarbeitenden tberhaupt moglich ist?

Das aus dieser Fragestellung resultierende Ziel dieser Forschungsarbeit war es
dann auch, Erkenntnisse tber den Einfluss von standardisierten Prozessen auf das
Innovationsverhalten von Mitarbeitenden zu erhalten und Empfehlungen fiir die Ver-

wendung dieser Erkenntnisse in der Praxis und der Forschung abzugeben.
Methodik

Um den erkannten Konflikt zu untersuchen und somit die Forschungsfrage zu beant-
worten wurde in dieser Forschungsarbeit empirisch erhoben ob und in welchem
Mass eine Einschrankung der Zeit- und Methodenkontrolle der Arbeitsumgebung,

das Finden und Verbreiten von Innovativen Ideen negativ beeinflusst.
Ergebnisse

Durch die erhobenen Daten konnte in der vorliegenden Arbeit festgestellt werden,
dass die Ideenfindung wie auch die Ideenverbreitung tendenziell negativ durch zeit-
und methodenkontrollierte Prozesse beeinflusst wird. Es ist anhand der erhobenen
Daten anzunehmen, dass Mitarbeitende, welche Giber mehr Zeit- und Methodenkon-
trolle bei der Ausfuhrung ihrer Arbeit verfiigen, tendenziell mehr Innovationsideen

entwickeln und diese eher mit ihren Arbeitskollegen oder Vorgesetzten teilen.

Die aufgestellte These, dass eine Koexistenz von einem positiven Innovationsver-
halten und hoch standardisierten Unternehmensprozessen nicht oder nur teilweise
moglich ist, hat sich anhand der erhobenen Daten klar bestéatigt. Es ist daher im Un-
ternehmensumfeld zwangsweise eine Entscheidung ndétig, wie man die Prioritaten

setzen will.
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Fazit

Auch wenn die Faktoren eines standardisierten Unternehmensprozesses, nament-
lich die verminderten Kosten innerhalb des Prozesses, die Verbesserung der Zu-
sammenarbeit zwischen verschiedenen Abteilungen, die Senkung der Durchlaufzeit,
die Erh6hung der Qualitat und die vereinfachte Kontrolle dieser Qualitéat (Romero et
al., 2015) dazu verlocken, Prozesse durchgehend zu standardisieren, sollten solche
Bestrebungen immer gut durchdacht werden. Auch wenn kurzfristiger Erfolg meist
verlockend ist, zeigt doch die Arbeit von Ortiz-Villajos & Sotoca (2018), welche in Ih-
rer Forschung einen Zusammenhang zwischen der Innovationsfahigkeit von Unter-
nehmen und deren Langzeitiberlebenschancen aufzeigen konnten, dass Innovation

fir das Langzeitberleben einer Unternehmung nicht vernachlassigt werden darf.
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1 Einleitung

1.1 Ausgangslage

In Zeiten von immer kiirzer werdenden Technologielebenszyklen gewinnt die Fahig-
keit neue Innovationen an den Markt zu bringen rasant an Bedeutung. Oftmals ist
ihre Innovationsfahigkeit die einzige Daseinsberechtigung fir gewisse Unterneh-

mungen oder Geschaftsmodelle.

Deshalb ist Innovation auch ein Schliissel zum Erfolg im Unternehmensumfeld, aber
auch eines der komplexesten Themen womit sich eine Unternehmung heute be-
schéaftigen muss (Tohidi & Jabbari, 2012). Diese Aussage belegen auch Ortiz-Vil-
lajos & Sotoca (2018), welche anhand von Patentzahlen und der Anzahl radikalen
Innovationen von 200 Britischen Grossunternehmen der letzten 200 Jahre einen Zu-
sammenhang zwischen der Innovationsfahigkeit von Unternehmen und deren Lang-

zeituberlebenschancen aufzeigen konnten.

Auch bekannt ist, dass die Unternehmenskulturen ebenfalls eng mit dem Erfolg von
Unternehmen zusammenh&ngen. Dies unter anderem auch aufgrund des Einflusses
der Unternehmenskultur auf die Fahigkeit Innovationen hervorzubringen (Jassawalla
& Sashittal, 2002). Wie machtig solch eine Unternehmenskultur sein kann, zeigt die
Anpassung einer solchen in 100 Gesundheitseinrichtungen in Michigan US, welche
es moglich machte, die Zahl der Blutstrominfektionen auf deren Intensivstationen
um 41% zu reduzieren. Die Zahl der damit geretteten Leben wird auf etwa 290 bis
605 geschatzt (Martinez et al., 2015).

Eine Schwierigkeit dabei ist jedoch nicht nur das Entwickeln von Unternehmenskul-
turen, sondern viel mehr die Transition von einer entwickelten Unternehmenskultur
hin zu dem daraus erhofften Arbeitsverhalten der eigenen Mitarbeitenden. Doch ge-
nau in der Schwierigkeit einer solchen Unternehmenskultur und damit das Arbeits-
verhalten der eigenen Mitarbeiter anzupassen, liegt fir jedes Unternehmen eine
grosse Chance. Denn diese Schwierigkeit macht allein die Fahigkeit seine eigene
Unternehmenskultur und das Arbeitsverhalten der eigenen Mitarbeiter anzupassen,

zu einem sehr guten Wettbewerbsvorteil (Wilhelm, 1992).
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Ist man nun in der Lage eine Unternehmenskultur auf gewisse Ziele auszurichten,
erma@glicht dies auch die Unternehmenskultur auf das hervorbringen von Innovatio-
nen zu optimieren. Diese innovationstreibenden Unternehmenskulturen werden héu-

fig auch als Innovationskulturen bezeichnet.

Doch wie kann eine Unternehmenskultur auf das Hervorbringen von neuen Innovati-

onen ausgerichtet werden?

Im Zentrum einer solchen Unternehmenskultur und auch einer Innovaitionskultur

stehen immer eigensténdig denkende Individuen und deren Verhalten und genau
darin besteht letzten Endes das Ziel einer Innovationskultur. Aus dieser Kultur soll
ein bestimmtes Verhalten resultieren, in diesem Fall ein, aus der Sicht des Unter-

nehmens, bereicherndes Innovationsverhalten von Mitarbeitenden.

Das Innovationsverhalten von Mitarbeitenden ist, genau wie die Unternehmenskultur
selbst, sehr vielschichtig und ebenfalls von diversen Einflussfaktoren abhangig.
Diese Einflussfaktoren wurden bereits in diversen Forschungsarbeiten erarbeitet
und dargelegt, sind jedoch nicht abschliessend erforscht. Nachfolgend einige Aus-
zlige aus bestehenden Forschungsarbeiten:

Jassawalla & Sashittal (2002) nennen zum Beispiel die Mdglichkeit fir Mitarbeitende
Initiative zu ergreifen, Kreativitat zu zeigen und Risiken einzugehen als wichtig, um
Innovationen hervor zu bringen. Jain (2015) nennt in seinen Rahmenbedingungen
ebenfalls diverse Faktoren fir das positive Innovationsverhalten von Mitarbeitenden.
Erwéhnenswert sind hier vor allem die psychologische Fahigkeit des Mitarbeiten-
den, FUihrungsverhalten des Vorgesetzten, Freiheit beim Auslben der Arbeit.
Thompson (1965) nennt die Unféahigkeit, Konflikte zu legitimieren, als Hemmfaktor
fr Innovation. Zusatzlich beschreibt Thompson (1965) auch, dass der oben ge-

nannte Einflussfaktor Kreativitat durch intrinsische Motivation geférdert wird.

Auf der anderen Seite missen Unternehmen immer leistungsfahiger werden. Dies
wird unteranderem mit dem Weiterentwickeln von Unternehmensprozessen hin zu
hochgradig standardisierten Arbeitsablaufen erreicht. Diese standardisierten Unter-
nehmensprozesse haben dann auch viele Vorteile, welche in der Bewertung eines
Unternehmens positive Einflisse haben kénnen.

Folgende Faktoren zeichnen einen standardisierten Unternehmensprozess aus:
Verminderte Kosten innerhalb des Prozesses, Verbesserung der Zusammenarbeit
zwischen verschiedenen Abteilungen, Senkung der Durchlaufzeit, Erh6hung der

Qualitat und die vereinfachte Kontrolle dieser Qualitdt (Romero et al., 2015).
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Schaut man sich nur diese Faktoren an und strebt man nun eine vollstandige Stan-
dardisierung der Unternehmensprozesse an, sollte zu erwarten sein, dass damit der
absolute Endzustand, die Perfektion eines Prozesses erreicht werden kann. Dies
kann durchaus angenommen werden und wird fir gewisse Prozesse sicherlich auch
zutreffen. Die Standardisierung der Unternehmensprozesse hat jedoch auch weitere
Auswirkungen, welche vor allem im Zusammenhang mit den betroffenen Mitarbei-
tenden deutlich werden. Wird namlich ein Prozess, bei dem Mitarbeitende Teil des
Prozesses sind, standardisiert, wird auch der Arbeitstag dieser Mitarbeitenden stan-
dardisiert. Die Verfahren werden dabei hochgradig standardisiert, die Arbeitsabléaufe
werden ebenfalls zu einem sehr grossen Teil definiert bzw. dokumentiert, es gibt
Vorschriften wie ein Arbeitsschritt abzulaufen hat und es sind fixe Ablaufe vorhan-
den wie die Interaktionen mit anderen Abteilungen stattzufinden haben (Romero et
al., 2015).

Wenn man sich jedoch die Faktoren zur Hervorbringung einer innovationsbringen-
den Unternehmenskultur und die Folgen einer Unternehmensprozess Standardisie-
rung anschaut, wird fraglich ob das Einsetzen von standardisierten Prozessen sich

nicht negativ auf das Innovationsverhalten von Mitarbeitenden auswirken kann?

1.2 Problemstellung

Das Problem liegt hier dabei, dass Faktoren wie Kreativitat zeigen, die Moglichkeit
Risiken einzugehen (Jassawalla & Sashittal, 2002), Freiheit beim Austiben der Ar-
beit (Jain, 2015) ganz klar auf einen Konflikt von standardisierten Unternehmenspro-
zesse und positiven Innovationsverhalten von Mitarbeitenden hin deuten. Denn ge-
nau diese Faktoren werden mit dem einfuhren oder intensivieren von standardisier-

ten Unternehmensprozessen systematisch unterbunden.

Vorhandene Forschungen und Lektiren auf diesem Fach verfolgen vergleichbare
Thesen. So identifizierte bereits Thompson (1965) die Birokratisierung der Unter-
nehmen und Behérden als negativen Einfluss auf die Innovationsfahigkeit. Klimmer
(2016) beschreibt in seinem Buch ebenfalls einen Konflikt der optimierten Unterneh-
mensorganisation und der Innovation. Sein Losungsansatz ist es jedoch den innova-
tionsbeauftragten Mitarbeitenden durch organisatorische Sonderheiten die notige
Freiheit zu geben. Dies schliesst jedoch die Mitarbeitenden aus, welche nicht in ers-
ter Linie als Innovationstreiber eingestellt worden sind. Diese kénnen jedoch ge-

nauso Innovationen hervorbringen und sollten nicht vernachlassigt werden.
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Ist nun eine Koexistenz eines positiven Innovationsverhaltens und einer hoch stan-
dardisierten Arbeitsumgebung mdglich oder sollten bzw. miissen sich die Unterneh-

mungen zwischen dem Schwerpunkt Innovation oder Effizienz entscheiden?

Luoh et al. (2014) untersuchten bereits in ihrer Arbeit den Einfluss von standardisier-
ten Unternehmensprozessen auf das Innovationsverhalten von Mitarbeitenden. Dies
jedoch ausschliesslich mit Servicemitarbeitenden im Thaiwanischen Hotelsektor. Sie
konnten dann auch einen Ersten entsprechenden Zusammenhang im taiwanesi-
schen Hotelsektor feststellen. Eine aktuelle, Sektor unabhangige Untersuchung, der
Korrelation zwischen Innovationsverhalten und standardisierte Unternehmenspro-

zesse ist nicht vorhanden.

Die oben aufgezeigte Darlegung der Problemstellung weist ganz klar auf einen po-
tenziellen Konflikt hin. Ausserdem konnte anhand der vorhandenen Forschung eine

Forschungsliicke aufgezeigt werden.

1.3 Zielsetzung

Die vorliegende Arbeit soll diese Forschungsiliicke flillen und es erméglichen mit ei-
ner aktuellen und Sektor unabhangiger Datenerhebung einen weiteren Beitrag zur
Erforschung des Einflusses des Standardisierungsgrads von Unternehmensprozes-

sen auf das Innovationsverhalten von Mitarbeitenden zu leisten.

Zur Messung dieser Einflisse werden fiur die vorliegende Arbeit empirisch Daten er-
hoben um festzustellen ob und in welchem Ausmass eine Arbeitsumgebung mit
standardisierten Unternehmensprozessen mit dem Innovationsverhalten von Mitar-
beitenden in ihrem Arbeitsalltag negativ korreliert. Konkret ob Mitarbeitende die mit
stark zeit- bzw. methodenkontrollierten Unternehmensprozessen arbeiten, weniger

Innovationsideen finden und diese weniger an die Unternehmung weiter geben.

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, die erhobenen Daten statistisch auszuwerten und
basierend auf dieser Auswertung, die aufgestellten Hypothesen zu tGberprifen, dar-
aus Erkenntnisse abzuleiten, die Erkenntnisse zu reflektieren und Empfehlungen fur

die Verwendung dieser Erkenntnisse in der Praxis und der Forschung abzugeben.

Nicht zuletzt soll in der vorliegenden Arbeit eine erste Entscheidungsgrundlage ftr
Unternehmen liefern, welche einen hohen Fokus auf ein positives Innovationsver-
halten seiner Mitarbeitenden aber auch gleichzeitig auf die Standardisierung und

Optimierung von Unternehmensprozessen haben. Denn sollte sich die aufgestellte
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These, dass eine Koexistenz von einem positiven Innovationsverhalten und standar-
disierten Unternehmensprozessen nicht oder nur teilweise moglich ist bewahrheiten,

wird zwangsweise eine Entscheidung nétig sein, wie man die Prioritaten setzen will.

1.4 Forschungsfragen

Aufgrund der aufgezeigten Problemstellung und der definierten Zielsetzung der vor-
liegenden Arbeit wurden vier Forschungsfrage erarbeitet. Diese Forschungsfragen
ergeben sich aus den zwei Dimensionen der Prozess Standardisierung und den
Phasen des Innovationsverhaltens von Mitarbeitenden. Auf die Dimensionen der
Prozess Standardisierung und die Phasen des Innovationsverhaltens von Mitarbei-

tenden wird in den Folgekapitel genauer eingegangen.

Die ersten zwei Forschungsfragen beziehen sich auf die Dimension der zeitkontrol-
lierten Prozesse und den jeweils zwei Phasen des Innovationsverhaltens von Mitar-

beitenden.

Forschungsfrage 1:
In wie fern hangt das Innovationsverhalten betreffend der Ideenfindung im Ar-

beitsalltag von Mitarbeitenden mit stark zeitkontrollierten Prozessen zusammen.

Forschungsfrage 2:
In wie fern hangt das Innovationsverhalten betreffend der Ideenverbreitung im Ar-

beitsalltag von Mitarbeitenden mit stark zeitkontrollierten Prozessen zusammen

Die zwei weiteren Forschungsfragen beziehen sich auf die Dimension der metho-
denkontrollierten Prozesse und den jeweils zwei Phasen des Innovationsverhaltens

von Mitarbeitenden.

Forschungsfrage 3:
In wie fern hangt das Innovationsverhalten betreffend der Ideenfindung im Ar-
beitsalltag von Mitarbeitenden mit stark methodenkontrollierten Prozessen zusam-

men.

Forschungsfrage 4:
In wie fern hé&ngt das Innovationsverhalten betreffend der Ideenverbreitung im Ar-
beitsalltag von Mitarbeitenden mit stark methodenkontrollierten Prozessen zusam-

men.

Auf die aus diesen Forschungsfragen abgeleiteten Hypothesen und den daraus re-
sultierenden unabhangigen und abhéngigen Variablen, wird in den Folgekapitel ge-

nauer eingegangen.
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2 Theoretische Grundlagen

2.1 Innovationsverhalten

2.1.1 Innovation

Innovation heisst wortlich ,Neuerung“ oder ,Erneuerung®. Das Wort ist von den latei-
nischen Begriffen novus ,neu” und innovatio ,etwas neu Geschaffenes” abgeleitet.
(Hartschen et al., 2009). Innovationen sind folglich neuartige ldeen, welche bisher in
dieser Form noch nicht entwickelt wurden und das Potential haben, fiir eine Unter-
nehmung gewinnbringend eingesetzt zu werden. Eine Innovation wird dabei zur In-
novation sobald sich diese nachweislich positiv am Markt oder Unternehmensintern
durchgesetzt hat (Hartschen et al., 2009).

Hartschen et al. (2009) unterscheiden Innovationen gemass lhrer Eigenschaften in
verschiedene Arten. Dies sind die Produkt- und Dienstleistungsinnovationen (Kugel-
schreiber, Telefon, Stilberatung, etc.). Prozessinnovationen (FlieRbandarbeit, Just-
in-time-Produktion, Elektronische Theaterkarten, etc.) werden ebenfalls als Innovati-
onsart genannt. Zusatzlich werden auch die Sozialinnovation (Jobrotation, Beschéf-
tigungsprogramme fir Arbeitssuchende, Arbeitslosengeld, etc.) und Managementin-
novationen (Virtuelle Organisationsformen, Einsatz von neuen Fihrungsinstrumen-

ten, etc.) als Innovationsart aufgezeigt.

2.1.2 Unternehmens- und Innovationskultur

Jeder von uns hat beim Wort Kultur eine Vorstellung davon was Kultur bedeutet, je-
doch ist diese Vorstellung ebenfalls ein Abbild unserer eigenen Kultur. Kultur zu de-
finieren ist namlich kaum méglich, in der englischen Sprache alleine sind ca. 160
Definitionen in Gebrauch (Martinez et al., 2015). Dies veranschaulicht wie vielseitig
der Begriff Kultur ausgelegt bzw. eingesetzt werden kann. Eigenstandige Kulturen
finden sich zum Beispiel in Krankenhauser, Schulen und Regierungsbehdérden, Ge-
meinden, Gewerkschaften, soziale Bewegungen und an jedem anderem Ort an dem
Menschen miteinander Interagieren. Daher erstaunt es wohl auch kaum, dass auch

in jedem Unternehmens Umfeld individuelle Kulturen zu finden sind.

Die Literatur bietet hier folgende Definition von Unternehmenskultur: Kultur in einer
Unternehmensumgebung bezieht sich auf das soziale und effektiv wahrgenommene
Umfeld, die gemeinsame Sicht der Realitat und die kollektiven Glaubens- und Wer-
tesysteme, die sich in einem konsistenten Verhaltensmuster der Teilnehmer wider-

spiegeln (Jassawalla & Sashittal, 2002). Die Unternehmenskultur ist ein kaum zu
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beschreibendes Glaubens- und Wertesystem, welches Mitarbeitende in ihrem tag-
lich unternehmerischen Handeln leitet. Dabei ist die Unternehmenskultur kaum fest-
zuhalten und nur mit sehr viel Aufwand zu verandern. Erschwerend kommt hinzu,
dass die lokalsozialen Kulturen einen sehr grossen Einfluss auf die Unternehmens-
kultur haben. Was gerade zu unmdglich macht eine Unternehmenskultur weltweit

einheitlich zu etablieren.

Jahrzehnte lang wurde ausserdem das vorhanden sein solchen Unternehmenskultu-
ren in der Wirtschaft weitestgehend ignoriert. Jedoch befassen sich heute Okono-
men vermehrt mit dem Einfluss von Kultur auf die wirtschaftlichen Aktivitaten
(Martinez et al., 2015).

Wird nun eine Unternehmenskultur auf die bekannten innovationsférdernden Fakto-
ren ausgerichtet, so spricht man von einer innovationsférdernder Unternehmenskul-
tur oder kurz Innovationskultur. Eine Innovationskultur ist eine Unternehmenskultur,
welche innovationsfordernde Faktoren aufweist und damit nachweislich besser in
der Lage ist, Innovationen hervorzubringen. Dabei bezieht sich die Kultur in Innova-
tionsumgebungen auf das soziale und kognitive Umfeld, die gemeinsame Sicht der
Realitat und die kollektiven Glaubens- und Wertesysteme, die sich in einem konsis-
tenten Verhaltensmuster der Beteiligten widerspiegeln

(Jassawalla & Sashittal, 2002).

2.1.3 Innovationsverhalten von Mitarbeitenden

Dieses Verhaltensmuster wird in der Literatur vorwiegend als Innovationsverhalten
bezeichnet. Innovationsverhalten ist ein Verhalten, welches absichtlich neue und
nutzliche Ideen entwickelt (Siregar et al., 2019). Dabei ist das Entwickeln jegliche

der oben genannten Innovationsarten denkbar.

Innovation am Arbeitsplatz wird als wichtiger Faktor fur die Leistung und den Erfolg
eines Unternehmens angesehen. Insbesondere das innovative Verhalten der Mitar-
beitenden wird als einzigartiges, organisatorisches Kapital bezeichnet, das den Er-

folg einer Organisation in dynamischen Umgebungen dazu veranlassen, das krea-

tive und innovative Potenzial ihrer Mitarbeiter zu nutzen und zu fordern

(Woods et al., 2017).

Die Auspragung des Innovationsverhaltens jedes Mitarbeitenden ist dabei von vie-
len Faktoren abhangig. In der Literatur unterscheidet man dabei zwischen Person-

lichkeits- und Arbeitsplatzfaktoren.
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Personlichkeitsfaktoren beschreibt die Tatsache, dass sich Individuen stark in ihrem
Innovationspotential unterscheiden. Die Literatur nennt hier mehrere Faktoren als
Schlissel zum Innovationsverhalten wie etwa Gewissenhaftigkeit, Offenheit, Dienst-
alter (Woods et al., 2017), Kompetenzen, Motivation, Selbstwirksamkeit, organisato-
risches Engagement (Siregar et al., 2019), die psychologische Fahigkeiten des Mit-
arbeiters (Jain, 2015), gefuhlte psychologische Verpflichtung hin zum Arbeitgeber
(Ramamoorthy et al., 2005).

Zusatzlich gibt es ebenfalls die Arbeitsplatzvariablen, welche das Innovationsverhal-
ten von Mitarbeitenden zusatzlich beeinflussen. Es sind das zum Beispiel: Aufga-
bencharakteristik, Teameigenschaften (Team Zusammensetzung, Diversitat, Zu-
sammenhalt), Prozesse, Konflikte (Woods et al., 2017), Fiihrungsverhalten des Vor-
gesetzten, Freiheit beim Ausliben der Arbeit (Jain, 2015), Hohe des Saléars (Ra-
mamoorthy et al., 2005), die Mdglichkeit Initiative zu ergreifen, Kreativitat zu zeigen

und Risiken einzugehen (Jassawalla & Sashittal, 2002).

Die Forschung zeigt auf, dass es eine kaum messbare Zahl an Einflussfaktoren auf
das Innovationsverhalten gibt und dass viele davon noch nicht oder nur teilweise er-
forscht sind. Diese Auflistung ist daher nur ein kleiner Auszug aus den bekannten
Einflussfaktoren und keineswegs abschliessend.

Auf den Zielkonflikt, welcher diese Faktoren mit den standardisierten Prozessen her-
vorruft, wurde bereits eingegangen. Diese Faktoren bilden nebst den vorhandenen
Messinstrumenten, die Grundlage fir die Operationalisierung des Innovationsverhal-
tens von Mitarbeitenden auf welche im Verlauf dieser Thesis noch genauer einge-

gangen wird.

2.1.4 Die Phasen des Innovationsverhaltens

Nach Scott und Bruce (1994) wird, zusétzlich zu den Einflussfaktoren, das Innovati-
onsverhalten von Mitarbeitenden in drei verschiedene Phasen unterteilt. Diese Pha-
sen haben sich seither als Standard fir das Einteilen des Innovationsverhaltens
etabliert und werden auch in aktuellen Forschungsarbeiten noch oft zitiert bzw. ver-
wendet (Woods et al., 2017; Wang et al., 2015; Jain, 2015)

Scott und Bruce (1994) beschreiben die drei Phasen des Innovationsverhaltens wie
folgt: Die erste Phase ist das Erkennen eines Problems und der Entwicklung von
Ideen und Losungen dafir. In der vorliegenden Arbeit als Phase der Ideenfindung
bezeichnet. Hier steht ganz klar das Kreative verhalten des Mitarbeitenden im Mittel-

punkt. In der zweiten Phase versucht der Mitarbeitende seine Idee zu verbreiten und
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andere Personen dafir zu begeistern. In der vorliegenden Arbeit als Phase der
Ideenverbreitung bezeichnet. Hier geht es nicht um die organisatorischen Moglich-
keiten welcher der jeweilige Arbeitgeber bietet, sondern viel mehr darum wie moti-
viert ein Mitarbeiter ist, seine Idee zu verbreiten und andere dafir zu begeistern. In
der dritten Phase wird die Idee vom Mitarbeitenden implementiert. In der vorliegen-
den Arbeit als Phase der Ideenrealisation bezeichnet. Hier geht es um die Motiva-
tion des Mitarbeitenden die erarbeitete und verbreitete Idee umzusetzen.

In der vorliegenden Arbeit werden die ersten zwei Phasen des Innovationsverhal-
tens untersucht werden. Namentlich sind dies die Ideenfindung und die Ideeverbrei-
tung.

Auf eine Untersuchung der dritten Phase, der Ideenrealisation, wird in der vorliegen-
den Arbeit verzichtet. Dies aus dem Grund, dass in dieser Phase Arbeitsplatzfakto-
ren einen sehr hohen Einfluss auf das Verhalten des Mitarbeitenden haben. So wer-
den in Zeiten von unternehmenseigenen Prozess- und Produktentwicklungsabteilun-
gen, als Beispiel, einfache Produktionsmitarbeitende kaum die Méglichkeit erhalten
ihre Innovationsidee in einem Unternehmen selbst umzusetzen. Um alle Einflussfak-
toren zu erheben und die Korrelation der Unternehmensprozesse mit der dritten
Phase verlasslich messen zu kénnen, misste der Umfang dieser Forschungsarbeit
und auch das Messinstrument wesentlich vergréssert werden, was jedoch den ge-

geben Rahmen fur diese Thesis Ubersteigen wirde.

2.1.5 Messbarkeit des Innovationsverhaltens

Zur Messung des Innovationsverhaltens von Mitarbeitenden sind mehrere Methoden
bekannt. Es besteht zum einen die Moglichkeit die Innovationsfahigkeit einer Unter-
nehmung anhand der Anzahl der Patente von diesem Unternehmen zur ermitteln
und eine Aussage Uber die allgemeine Innovationsfahigkeit der Mitarbeitenden zu
machen. Ortiz-Villajos und Sotoca (2018), als Beispiel, beurteilten so das Innovati-
onsvermoégen von 200 Britischen Grossunternehmungen fir lhre Forschungsarbeit.
Um die notigen Daten zu erhalten, missen eine Vielzahl von Unternehmungen ana-
lysiert und bewertet werden. Der damit verbundene Aufwand ist dementsprechend
gross. Unter Anbetracht der aufgezeigten Arbeitsplatzvariablen, deren Einfluss auf
das Innovationsverhalten und die Varianz dieser Variablen innerhalb einer Unter-
nehmung, ist es mit dieser Methode nicht méglich das individuelle Innovationsver-

halten eines Mitarbeitenden zu ermitteln.

Eine weitere Moglichkeit zur Messung des Innovationsverhaltens ist die direkte Be-

fragung von Mitarbeitenden. Diese Methodik ist im Vergleich zur Patentanalyse
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deutlich einfacher zu realisieren. In der Vorliegenden Arbeit wird sich daher auf
diese Art der Datenerhebung fokussiert. Hier sind diverse Forschungsarbeiten vor-
handen, jedoch sind nur wenige dieser Messmethoden validiert und untersuchen
das Innovationsverhalten mehrphasig. So untersuchten Ramamoorthy et al. (2005)
in ihrer Arbeit den effektiven Einfluss gewisser Faktoren auf das Innovationsverhal-
ten von Mitarbeitenden und mussten dazu ein Messmittel entwickeln, welches das
Innovationsverhalten messen konnte. Jedoch wurde bei diesem die drei Phasen des
Innovationsverhalten nicht berticksichtig. De Jong und Den Hartog (2010) zeigen
ebenfalls einen Weg auf das Innovationsverhalten von Mitarbeitenden zu messen.
Sie berlcksichtigen nicht nur drei sondern auch eine vierte Phase, die der Ideenwei-
terentwicklung, welche laut den Forschenden, nach der Ideenfindung stattfindet. In
ihrem Messmittel wurden die Items jeweils fir mehrere Phasen verwendet, dies mit
Hilfe einer Gewichtung, was das Messmittel ungeeignet macht um es fir nur zwei

Phasen zu verwenden.

Fur die Operationalisierung des Innovationsverhaltens von Mitarbeitenden wird in
der vorliegenden Arbeit, das Messmittel von Kanter (1996) verwendet. Das validierte
Messmittel verwendet fir das Operationalisieren des Innovationsverhaltens von Mit-
arbeitenden neun Items, jeweils drei pro Phase des Innovationsverhaltens. Die je-
weils drei Items sind Kklar einer Phase zuzuordnen und beeinflussen das Ergebnis
der anderen Phasen nicht. Es ist daher mdglich auch nur zwei der Phasen zu erfas-

sen.
2.2 Standardisierte Unternehmensprozesse

2.2.1 Unternehmensprozesse

Unternehmensprozesse und deren Management sind heute, ab einer gewissen Un-
ternehmensgrosse, kaum mehr aus dem Arbeitsalltag wegzudenken. Sie bestimmen
unseren Arbeitsalltag je nach Funktion mehr oder weniger und haben, wie bereits

beschrieben, so manche Vorteile.

Die Definition von Unternehmensprozesse sowie deren Umfang variiert stark je
nach Literatur. Fir die passende Beschreibung von Unternehmensprozessen der
vorliegenden Arbeit, kann die Kombination aus zwei Forschungsarbeiten wie folgt
genannt werden.: Unternehmensprozesse sind die Menge von teilweise geordneten
Aktivitdten zur Erreichung eines Ziels und Unternehmensprozesse sind dabei die

Gesamtheit der internen Aktivitaten, die durchgefihrt werden, um einen Kunden zu
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bedienen (Lindsay et al., 2003). Ein Unternehmensprozess enthlt dabei eine ziel-
gerichtete Tatigkeit, wird in Zusammenarbeit mit einer Gruppe durchgefiihrt, Gber-
schreitet oft Funktionsgrenzen und wird durch externe oder interne Akteure ange-
trieben (Lindsay et al., 2003).

Man unterscheidet dabei verschiedene Arten von Unternehmensprozesse. Es sind
das maschinell automatisierte oder von Menschen ausgefiihrte Prozesse; Prozesse
in der Produktionshalle oder im Biiro; manuelle Prozesse und Workflow-Prozesse;

Produktionsprozesse und Koordinationsprozesse (Lindsay et al., 2003).

Es kann zusammengefasst werden, dass Unternehmensprozesse miteinander zu-
sammenhangende Aktivitdten zur Erreichung eines bestimmten Arbeitsresultats

(Output) sind, wobei jede einzelne Aktivitat ein definierten Input und Output, sowie
ein zeitlichen Rahmen zugeordnet werden kann. Diese Aktivitaten kénnen dabei in

jedem Funktionsbereich einer Unternehmung stattfinden.

Werden nun Unternehmensprozesse in einer Organisation vereinheitlicht, spricht
man von standardisierten Prozessen. Grundlegende Aktionen dabei sind: Standardi-
sierung der Dateninhalte, Aktivitdaten, Kontrollablaufe, Informationstechnologie, Res-
sourcen und Verwaltung (Romero et al., 2015). Die Idee der Standardisierung von
Geschéftsprozessen liegt darin, sicherzustellen, dass eine Organisation, die die-
selbe Tatigkeit an verschiedenen Orten ausfihrt, dies auch auf dieselbe Weise tut
(Romero et al., 2015).

Es kann festgehalten werden, dass standardisierte Unternehmensprozesse einen
vorgeschriebenen und klar dokumentieren Arbeitsablauf haben. Die Mitarbeitenden,
welche im Rahmen eines standardisierten Unternehmensprozesses Arbeiten aus-
fuhren, werden, abhéngig vom Grad der Standardisierung, dabei eingeschrénkt den
kompletten oder einen Teil des Ablaufs zum Erreichen eines definierten Arbeitsre-

sultats (Output) ihren personlichen Praferenzen und Bedurfnissen anzupassen.

2.2.2 Entstehung von standardisierten Unternehmensprozes-

sen

Solche standardisierten Unternehmensprozesse entstehen nicht von alleine und
sind auch keineswegs statische Konstrukte, welche einmal definiert, fir immer be-

stehen bleiben.

Muenstermann und Weitzel (2008) beschreiben dann auch ein mdgliches Verfahren
fur so eine Prozessanpassung hin zu einem leistungsfahigen und standardisierten

Unternehmensprozess. Dies in zwei auf sich aufbauenden Schritten.
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Der erste Schritt wird als Homogenisierung bezeichnet. Die Homogenisierung ist der
eigentliche Entstehungsprozess eines standardisierten Unternehmungsprozesses.
Dieser Homogenisierungsprozess kann wiederum in vier Schritte unterteilt werden.
Der Erste Schritt stellt dabei die Dokumentierung der bestehenden Prozessvariablen
dar. Als Beispiel wird hier ein Unternehmen genannt, welches an mehreren Standor-
ten dasselbe Produkt herstellt. Der Output dieser Standorte ist dabei identisch. Je-
der Standort verfugt jedoch zu Beginn des Homogenisierungsprozesses uber einen
individuellen Prozess, welcher zum gewtnschten Output fuhrt. Die Variablen dieser
individuellen Prozesse sollen nun dokumentiert werden. Im zweiten Schritt werden
die Variablen synthetisiert, um damit einen archentypischen Prozess zu erschaffen.
Aus diesem archentypischen Prozess wird nun, in einem dritten Schritt, ein standar-
disierter Prozess abgeleitet. Dieser standardisierte Prozess kann nun im vierten
Schritt in allen Produktionsstandorten eingesetzt werden. Der Output bleibt bei der
Homogenisierung derselbe, nur der Entstehungsprozess dieses Outputs wird dabei
verandert.

Der beschriebene Prozess ist nun standardisiert. Was nun in einem zweiten Schritt
folgen sollte ist die Optimierung dieses Prozesses in Anbetracht der Faktoren Kos-
ten, Zeit und Qualitat. Durch die Homogenisierung ist es moglich, dies zentralisiert,
effizient und an allen Standorten, in welchen dieser Standardprozess nun eingesetzt
wird, einheitlich durchzufihren (Muenstermann & Weitzel, 2008).

2.2.3 lIdentifikation von standardisierten Unternehmensprozes-

sen

Wenn man nun versteht, wie solche standardisierte Unternehmensprozesse entste-
hen, ist es einfach nachzuvollziehen, wie diese Art von Prozessen identifiziert wer-

den konnen.

Standardisierte Unternehmensprozesse kénnen dann auch durch verschiedene As-
pekte identifiziert und auch anhand deren Ausprégung operationalisiert werden.
Romero et al. (2015) beschreiben in ihrer Arbeit eine grosse Variation an Faktoren,
mit welchen sich standardisierte Prozesse identifizieren lassen und fassen diese in
funf Aspekte zusammen. Unter dem Aspekt der ,Aktivitdten“ werden Geschéaftsbe-
reiche auf &hnliche oder sich Uberschneidende Téatigkeiten tberpriift. Bei einem
standardisierten Prozess sind dabei die Verfahren in einem hohen Mass standardi-
siert, durch obligatorische Prozessschritte strukturiert und die dazugehdrigen Aktivi-
taten zu einem grossen Teil dokumentiert. Fir die Zusammenarbeit mit anderen Ge-

schéaftsbereichen existiert ein klarer Ablauf. Im Aspekt der ,Daten® wird Uberpruft, ob
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die Daten Uber die Geschéftsbereiche hinaus standardisiert sind. Die Leistung des
Prozesses wird dabei global rapportiert und die Daten sind fur jeden Prozessschritt
verpflichtend definiert. Der Aspekt der ,IT* zeichnet sich damit aus, dass globale Un-
ternehmensprozesse durch Unternehmens Software gestutzt wird. Der Aspekt der
.,Ressourcen” definiert, dass ein zentralisiertes Management vorhanden sein muss.
Bei dem Aspekt des ,Managements” wird betrachtet, ob die Entscheidungen tber
das Unternehmensprozessdesign zentralisiert getroffen und ob dabei Prozesse glo-
bal Uberwacht werden kdnnen. Dabei soll ein Prozess effizient und organisiert sein

und sich durch transparente und nachvollziehbare Aktivitdten auszeichnen.

2.2.4 Die Dimensionen von Unternehmensprozessen

Um standardisierte Unternehmensprozesse unter Anbetracht verschiedener As-
pekte operationalisieren zu kénnen, sind Unternehmensprozesse in verschiedenen

Dimensionen abbildbar.

Jackson et al. (1993) verwenden flr ihre Operationalisierung fiinf Dimensionen.

Die erste Dimension, die Zeitkontrolle, beschreibt wie umfangreich die Mdglichkeiten
des einzelnen Mitarbeitenden sind, die zeitliche Planung seiner Arbeit selbst zu be-
stimmen. Wall et al. (1995) konnten ermitteln, dass hier vor allem Mitarbeitende,
welche an Produktionsmaschinen arbeiten, weniger Einfluss auf ihre zeitliche Pla-
nung haben als Mitarbeitende welche ihre Arbeit manuell, ohne maschinelle Hilfe,
erbringen.

Als zweite Dimension beschreiben Jackson et al. (1993) die Methodenkontrolle. Die
Methodenkontrolle bezieht sich darauf, ob ein Mitarbeitender Einfluss nehmen kann
und wie bestimmte Aufgaben geldst werden sollen. Wall et al. (1995) zeigen auf,
dass Mitarbeitende in einer Produktion deutlich weniger Einfluss auf ihre Arbeitsme-
thoden haben, als Mitarbeitende mit einfachen Buroarbeiten.

Jackson et al. (1993) definieren die dritte Dimension als Wachsamkeitsbedarf. Defi-
niert wird dies als das erforderliche passive Wachsamkeitsausmass, welches ein
Mitarbeitender in seinem Arbeitsalltag benétigt. Wall et al. (1995) konnten hier auch
zwei Mitarbeitergruppen aufzeigen, welche sich in dieser Hinsicht deutlich unter-
scheiden. Der deutliche Unterschied besteht hier zwischen Mitarbeitenden der Qua-
litatskontrolle und der Qualitdtsnachbesserung. Die aufgefiihrte Begrindung ist,
dass Mitarbeitende der Qualitatskontrolle ihre Arbeit mit sehr hoher Wachsamkeit
durchfihren missen, um alle Mangel identifizieren zu kénnen. Auf der anderen
Seite sind bei der Nachbesserung die Mangel schon bekannt und es kann auf eine

spezielle Wachsamkeit verzichtet werden.
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Eine weitere Dimension nach Jackson et al. (1993), die vierte, ist der Probleml6-
sungsbedarf. Gemeint ist hier die Notwendigkeit von aktiver, kognitiver Verarbei-
tung, im Arbeitsalltag, welche zur Vermeidung oder der Behebung von Fehlern fihrt.
Wall et al. (1995) nennen hier die beiden Berufsgruppe des Betriebsunterhalts und
des Projektmanagements als differenzierte Gruppen in dieser Dimension. Wéhrend
im Betriebsunterhalt meist Routine Wartungsarbeiten durchgefihrt werden, ist man
im Projektmanagement regelmassig mit zu l6senden Fehlern konfrontiert.

Als fuinfte und letzte Dimension nennen Jackson et al. (1993) die Produktionsverant-
wortung. Die Verantwortung bezieht sich hierbei auf die Kosten von Fehler in Form
von Produktionsausfallen und Schaden an teuren Anlagen. Wall et al. (1995) be-
schreiben hier, dass Prozessverantwortliche bereits ein deutlich htheres Risiko ha-
ben kostenintensive Fehler zu begehen, als die Funktionsgruppe mit dem nachstho-

heren Risiko, die Maschinenbediener.

Wie bereits beschrieben, kdnnen mit der Hilfe dieser Dimensionen die standardisier-
ten Unternehmensprozesse mit mehreren Aspekten operationalisiert werden. Die
Operationalisierung in der vorliegenden Arbeit wird auf Basis dieser Dimensionen
realisiert und wird in folgenden Kapitel weiter ausgefuhrt. Fir der vorliegenden Ar-
beit werden jedoch nur die Dimensionen der Zeit- und Methodenkontrolle als unab-
hangige Variablen verwendet. Die restlichen Dimensionen werden nicht bertcksich-
tigt, da mit der angestrebten Grdsse des Messinstruments fir diese Arbeit, nicht alle

Dimensionen im nétigen Umfang erfasst werden kdnnten.

2.2.5 Messbarkeit von standardisierten Prozessen

Fur die vorliegende Arbeit ist es notwendig die Auspragung der Standardisierung
der Unternehmensprozesse messen zu konnen. Hier gibt es mehrere Ansatze, wel-
che sich in ihrem Resultat und somit dem Anwendungsbereich deutlich unterschei-

den.

Romero et al. (2015) beschreiben in ihrer Arbeit mehrere Ansatze. Wie auch beim
Innovationsverhalten ist hier einer der Ansatze den Standardisierungsgrad der Pro-
zesse eines Unternehmens als Ganzes zu messen. Hier kann wiederum nicht auf
die Varianz der verschiedenen Arbeitsumgebungen von Mitarbeitenden eingegan-
gen werden. Es ist somit nicht méglich, Aussagen Uber die Arbeitsumgebung eines

individuellen Mitarbeitenden zu machen.

Eine weitere Mdglichkeit nach Romero et al. (2015) ist es den individuellen Standar-

disierungsgrad von Prozessen von Mitarbeitenden durch eine Befragung dessen
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festzustellen. Dies ermoglicht es die Arbeitsumgebungen von Mitarbeitenden indivi-
duell zu Messen. Dazu eignet sich das Messmittel von Jackson et al. (1993). Mit
diesem Messmittel wird die Auspragung von standardisierten Prozessen anhand
von Selbsteinschatzungen von Mitarbeitenden gemessen. Dies in den bereits be-
handelten finf Dimensionen. Das Messmittel eignet sich insofern, dass es damit
moglich ist mit nur zehn Items die beiden Dimensionen der Zeit- und Methodenkon-
trolle zu messen und diese zehn Items auch aus dem gesamten Messmittel heraus-

geldst werden kdnnen, da jede Dimension klar abgegrenzte, eigene Items besitzt.

Jackson et al. (1993) erarbeiteten das Messmittel zur Operationalisierung von stan-
dardisierten Prozessen auf der Basis von Interviewprotokollen aus ihrer eigenen
Forschung und durch Messung ahnlicher Arbeitsplatz Dimensionen aus friiheren
empirischen Studien. Items, welche zu komplex oder mehrdeutig erschienen, oder
sich mit anderen Uberschnitten, wurden dabei nicht berlicksichtigt. Das Resultat war
eine Sammlung von 22 Items, welche jeweils eindeutig einer der flinf Dimensionen

zugeordnet werden konnten.

2.3 Standardisierte Prozesse und Innovationsverhalten

Wie bereits beschrieben ist die Forschungslage fur den Einfluss von standardisier-

ten Unternehmensprozessen auf das Innovationsverhalten von Mitarbeitenden sehr
dunn. Auch wenn bereits Thompson (1965) die Blrokratie als Innovationshemmniss
erkannte, Klimmer (2016) den Konflikt zwischen der optimierten Unternehmensorga-
nisation und der Innovation beschreibt oder Janssen (2000) diverse Einflussfaktoren
auf das Innovationsverhalten untersucht hat, wurde dieser Konflikt noch nicht in die-
ser mehrphasigen mehrdimensionalen Tiefe untersucht, um noch tiefere Einblicke

auf die Korrelation dieser beiden Variablen zu erhalten.

Einen Ansatz in dieser Richtung machen Luoh et al. (2014) indem sie in ihrer Arbeit,
nebst vier weiteren Hypothesen, auch den Einfluss von standardisierten Unterneh-
mensprozessen auf das Innovationsverhalten von Mitarbeitenden untersuchten.
Dies jedoch ausschliesslich mit Servicemitarbeitenden im Thaiwanischen Hotelsek-
tor und ohne die Berticksichtigung der Phasen des Innovationsverhaltens oder den
Dimensionen von standardisierten Prozessen. Sie konnten dann auch nachweisen,
dass standardisierte Arbeitsablaufe einen negativen Einfluss auf das Innovations-
verhalten von Hotel Angestellten haben. Es ist jedoch aus der Arbeit nicht ersicht-

lich, in welcher Phase dieser negative Einfluss zutragen kommt. So kdnnen den
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Phasen jeweils nur ein beziehungsweise zwei Items zugeordnet werden. Ausser-
dem werden auch in der Auswertung die Daten nicht nach den einzelnen Phasen

ausgewertet.

Aufgrund der aufgezeigten aktuellen Forschungslage wird ein Zielkonflikt zwischen
dem Standardisierungsgrad von Unternehmensprozessen und dem innovativen Ver-
halten von Mitarbeitenden vermutet. Diese Zielkonflikte werden im folgenden Kapitel
durch Hypothesen genauer beschrieben.

3 Hypothesen

Um diesen aufgezeigten potentiellen Konflikt zu untersuchen, werden in folgendem
Abschnitt die auf Basis der Forschungslage erarbeiteten Hypothesen aufgezeigt.
Dabei stellen diese Hypothesen jeweils alle Kombinationen der zwei Dimensionen
Zeit- und Methodenkontrolle der standardisierten Unternehmensprozesse nach
Jackson et al. (1993) und den zwei Phasen der Ideenfindung und Ideenverbreitung
nach Scott und Bruce (1994) dar.

Hypothese 1 (H1): Eine hohe persodnliche Freiheit bei der Dimension der Zeitkon-
trolle in Unternehmensprozessen korreliert mit dem Innovationsverhalten von Mitar-

beitenden, in Bezug auf die Phase der Ideenfindung, positiv.

Hypothese 2 (H2): Eine hohe persdnliche Freiheit bei der Dimension der Zeitkon-
trolle in Unternehmensprozessen korreliert mit dem Innovationsverhalten von Mitar-

beitenden, in Bezug auf die Phase der Ideenverbreitung, positiv.

Hypothese 3 (H3): Eine hohe persdnliche Freiheit bei der Dimension der Methoden-
kontrolle in Unternehmensprozessen korreliert mit dem Innovationsverhalten von

Mitarbeitenden, in Bezug auf die Phase der Ideenfindung, positiv.

Hypothese 4 (H4): Eine hohe personliche Freiheit bei der Dimension der Methoden-
kontrolle in Unternehmensprozessen korreliert mit dem Innovationsverhalten von

Mitarbeitenden, in Bezug auf die Phase der Ideenverbreitung, positiv.

4 Methodisches Vorgehen

4.1 Design

Um festzustellen ob und in welchem Umfang das Innovationsverhalten von Mitarbei-
tenden durch standardisierte Prozesse beeinflusst wird, wurde eine Querschnittsstu-

die durchgefuhrt. Dafir wurden mit Hilfe einer Umfrage quantitative Daten erhoben.
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Die Methode der quantitativen Daten Erhebung wurde gewahlt, um eine Vielzahl
verschiedener Mitarbeitenden in allen hierarchischen Schichten zu erreichen und so
eine Datengrundlage mit entsprechender Signifikanz zur Bewertung der Hypothese

zu schaffen.

4.2 Variablen

Die unabhangigen Variablen resultieren aus den Dimensionen von standardisierten
Unternehmensprozessen nach Jackson et al. (1993), korrespondierend mit den auf-
gestellten Hypothesen, sind das die Zeitkontrolle und die Methodenkontrolle.

Unabhangige Variable 1: Zeitkontrolle in Unternehmensprozessen.
Unabhangige Variable 2: Methodenkontrolle in Unternehmensprozessen.

Die abhangigen Variablen resultieren aus den zwei Phasen des Innovationsverhal-

tens nach Scott und Bruce (1994), der Ideenfindung und der Ideenverbreitung.
Abhangige Variable 1: Finden von Innovationsideen durch Mitarbeitende.

Abhangige Variable 2:  Verbreitung von Innovationsideen durch Mitarbeitende.
4.3 Operationalisierung

4.3.1 Innovationsverhalten

Fur die Operationalisierung des Innovationsverhaltens von Mitarbeitenden wird in
der vorliegenden Arbeit, das Messmittel von Kanter (1996) verwendet. Das validierte
Messmittel verwendet fir das Operationalisieren des Innovationsverhaltens von Mit-
arbeitenden neun Items, jeweils drei pro Phase des Innovationsverhaltens. Die je-
weils drei Items sind Kklar einer Phase zuzuordnen und beeinflussen das Ergebnis
der anderen Phasen nicht. Es ist daher mdglich auch nur zwei der Phasen zu erfas-

sen.

Janssen (2000) hat fur seine Arbeit ebenfalls das Messmittel von Kanter (1996) ver-
wendet, hat dabei jedoch die Methodik hochmals vertieft behandelt. So wird auf-
grund der Argumentation von Janssen (2000) in der vorliegenden Arbeit auf eine
Fremdbewertung durch Vorgesetzte verzichtet. Es werden ausschliesslich Daten
aus einer Selbsteinschatzungen erhoben. Auch wenn Janssen (2000), nebst der
Selbsteinschatzung, auch eine Drittbewertung durchfihrt, fihrt er trotzdem drei Be-
weggriunde, auf warum die Selbsteinschatzung als Ganzes besser geeignet ist: Ers-

tens kdnnen die Berichte eines Arbeitnehmers Uber sein eigenes Innovationsverhal-



FFHS

Fernfachhochschule
Schweiz 18
Mitglied der SUPSI

ten subtiler sein als die seines Vorgesetzten, da ein Arbeitnehmer viel mehr Infor-
mationen Uber die historischen kontextuellen absichtlichen sowie andere Hinter-
grunde seiner eigenen Arbeitstatigkeiten hat. Zweitens ist die Bewertung des Inno-
vationsverhaltens als Arbeitsverhalten, &hnlich wie viele Formen der Leistungsbeur-
teilungen, sehr anféllig fur verzerrte Interpretationen und kann daher bei unter-
schiedlichen Beurteilern variieren. Als dritten Punkt kann die Messung durch den
Vorgesetzten viele echte innovative Aktivitaten des Mitarbeiters Gibersehen und nur
solche Gesten erfassen, die den Vorgesetzten in Vergangenheit beeindrucken soll-
ten. Janssen (2000) nennt jedoch auch Vorteile einer Fremdbewertung. So kénnen
durch die Fremdbewertung auch Stdrvariablen reduziert oder ganz eliminiert wer-
den. Somit werden bei einer Fremdbewertung die Faktoren der Aufwands- und Be-
lohnungsgerechtigkeit kaum ins Gewicht fallen. Um den Einfluss der Stdrvariablen
der Belohnungsgerechtigkeit trotzdem aufzeigen zu kénnen, werden im Messmittel
der vorliegenden Arbeit, Gber eine Selbsteinschatzung, entsprechende Daten erho-

ben.

Wie bereits beschrieben verwendet Janssen (2000) jeweils drei Iltems pro Innovati-
onsphase. Fur die Ideengenerierung sind das: (1) In meinem Berufsalltag entwickle
ich neue Ideen fiir schwierige Problemstellungen? (2) In meinem Arbeitsalltag suche
ich nach neuen Arbeitsmethoden, Techniken oder Hilfsmitteln? (3) In meinem Ar-
beitsalltag erarbeite ich originelle Losungen fir alltagliche Probleme? Fir die Ideen-
verbreitung: (4) In meinem Berufsalltag mobilisiere ich Unterstitzung fur innovative
Ideen? (5) Ich hole mir in meinem Berufsalltag Zustimmung fir innovative Ideen
ein? (6) Ich begeistere wichtige Organisationsmitglieder aus meinem Arbeitsumfeld
fur innovative Ideen? Zusatzlich wurden noch drei ltems zur Operationalisierung der
Ideenrealisation verwendet, auf welche, aufgrund der nicht vorhandenen Relevanz
fur diese Arbeit, hier nicht weiter eingegangen werden soll. Als Skala fir diese Iltems
wurde eine haufigkeitsbeschreibende Likert 7-Punkte Skala eingesetzt. Bei den be-

schriebenen Items lag Cronbachs a gemass Janssen (2000) dabei bei .95.

Genau wie im Messmittel, welches fur der vorliegenden Arbeit zusammengestellt
wurde, wurden auch von Janssen (2000) weitere ltems verwendet um soziodemo-
grafische Storeinflisse identifizieren zu kénnen. Es sind das: Geschlecht, Alter,
Dauer der Betriebszugehorigkeit und Bildungstand. Auf die Erfassung dieser zusatz-
lichen Variablen und deren Einflisse wird in spéateren Kapitel noch tiefer eingegan-

gen.



FFHS

Fernfachhochschule
Schweiz 19
Mitglied der SUPSI

4.3.2 Standardisierte Unternehmensprozesse

Jackson et al. (1993) erarbeiteten eine Sammlung von 22 Items, welche jeweils ein-

deutig einer der funf Dimensionen zugeordnet werden konnten.

Aus den 22 Items von Jackson et al. (1993) wurden funf der Dimension der Zeitkon-
trolle zugeordnet. Sinngemass aus dem Englischen tbersetzt sind das folgende
Items: (1) Bestimmen sie selbst die Reihenfolge in der sie Dinge erledigen? (2) Ent-
scheiden sie, wann sie eine Arbeit beginnen? (3) Entscheiden sie, wann sie eine Ar-
beit beenden? (4) Bestimmen sie Ihr eigenes Arbeitstempo?

Weitere sechs Items wurden der Dimension der Methodenkontrolle zugeordnet. Ge-
mass Jackson et al. (1993) sind diese wiederum sinngemass aus dem Englischen
Ubersetzt: (5) Konnen sie kontrollieren, wie viel sie produzieren? (6) Kénnen sie va-
rileren, wie sie lhre Arbeit erledigen? (7) Planen sie Ihre Arbeit selbst? (8) Kbnnen
sie die Qualitat Ihrer Arbeit selbst kontrollieren? (9) Kénnen sie entscheiden, wie sie
Ihre Arbeit erledigen wollen? (10) Kénnen sie die Methoden auswahlen, die sie bei

der Ausfiihrung lhrer Arbeit anwenden?

Wall et al. (1995) konnten mit der Hilfe von zwei Stichproben eine hohe Reliabilitat
des Messmittels feststellen. Dabei lag Cronbachs a fir die ltems der Zeitkontrolle
bei .86 und .76 fur die Methodenkontrolle.

4.4 Messinstrument

Wie bereits beschrieben wurde zur Datenerhebung ein vierteiliger Fragebogen er-
stellt. Die Ausgestaltung dieses Fragebogens wird im folgenden Kapitel ausfihrlich

beschrieben:

441 Metadaten

Im ersten Teil wurden die Metadaten der befragten Personen erfasst. Die Metadaten
setzten sich einerseits aus soziodemographischen Merkmalen und anderseits aus
Merkmalen zum beruflichen Umfeld der befragten Person zusammen.

Als soziodemographische Merkmale wurden erfasst: Das Alter als nummerischer
Wert, das Geschlecht ([1] Mannlich; [2] Weiblich; [3] Andere) und die letzte Ausbil-
dung welche absolviert wurde ([1] keine Berufsbildung; [2] eine Berufslehre oder
Matura; [3] eine Weiterbildung, wie zum Beispiel ein eidgendssisches Diplom oder
eine hohere Fachschule; [4] ein Hochschul- oder Universitatsabschluss).

Die erhobenen Merkmale zum beruflichen Umfeld setzen sich wie folgt zusammen:
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Der aktuelle Berufsstand der befragten Personen ([1] in Ausbildung, im Vollzeitstu-
dium oder in anderen Vollzeitschulen; [2] angestellt; [3] selbstéandigerwerbend, [4]
Arbeitslos, Pensioniert oder vollstandig Arbeitsunféhig). Die Firmengrdsse des Ar-
beitgebers des Befragten ([1] Weniger als 10 Personen; [2] 10-49 Personen; [3] 50-
249 Personen; [4] mehr als 249 Personen), die Teamgrésse mit welchem die be-
fragte Person taglich zusammenarbeitet (als nummerische Eingabe) und die Anzahl
Dienstjahre der befragte Person (als nummerische Eingabe), erfasst.

4.4.2 Innnovationsverhalten

Im zweiten Teil der Umfrage wird das Innovationsverhalten der befragten Personen
gemass der vorgestellten Methode und den beschrieben Items zur Operationalisie-
rung des Innovationsverhaltens in Bezug auf die Phase der Ideenfindung von Inno-
vationen gemessen.

Zur Bestimmung des Innovationsverhaltens in Bezug auf die Phase der Ideenfin-
dung wurden folgende Items nach Janssen (2000) sinngemass ins Deutsche Uber-
setzt und verwendet: (1) In meinem Berufsalltag entwickle ich neue ldeen fur
schwierige Problemstellungen? (2) In meinem Arbeitsalltag suche ich nach neuen
Arbeitsmethoden, Techniken oder Hilfsmitteln? (3) In meinem Arbeitsalltag erarbeite

ich originelle Lésungen fir alltagliche Probleme?

Zur Bestimmung des Innovationsverhaltens in Bezug auf die Phase der Ideenver-
breitung wurden folgende Items nach Janssen (2000) wiederum sinngemass ins
Deutsche Ubersetzt und verwendet: (4) In meinem Berufsalltag mobilisiere ich Un-
terstiitzung fur innovative Ideen? (5) Ich hole mir in meinem Berufsalltag Zustim-
mung fir innovative Ideen ein? (6) Ich begeistere wichtige Organisationsmitglieder

aus meinem Arbeitsumfeld fir innovative Ideen?

Als Antwortskalierung wurde fur alle beschriebenen Items eine siebenstellige Likert
Skala verwendet. Wie auch bei Janssen (2000) wurden dabei Haufigkeitsbegriffe
verwendet. Die verwendeten Begriffe zu Antwortskalierung Basieren dabei auf den
Haufigkeitsbegriffen von Rohrmann (1978). Es sind das: [1] Trifft nie zu; [2] Trifft
sehr selten zu; [3] Trifft ziemlich selten zu; [4] Trifft gelegentlich zu; [5] Trifft haufig
zu; [6] Trifft meistens zu; [7] Trifft immer zu. Gemass der Antwortskalierung stellt ei-

nen hoheren Score eine positivere Auspragung des Innovationsverhaltens dar.
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4.4.3 Standardisierte Unternehmensprozesse

Im dritten Teil der Umfrage wird die Auspragung der standardisierten Unterneh-
mensprozesse im direkten Arbeitsumfeld der befragten Personen gemass der vor-
gestellten Methode und den beschrieben Items zur Operationalisierung von standar-
disierten Unternehmensprozessen in Bezug auf die Dimension der Zeit- und Metho-
denkontrolle gemessen.

Zur Bestimmung der Auspragung von standardisierten Unternehmensprozessen in
Bezug auf die Dimension der Zeitkontrolle wurden folgende Items nach Jackson et
al. (1993) sinngemass ins Deutsche Ubersetzt und verwendet: (1) Bestimmen Sie
selbst die Reihenfolge in der Sie Dinge erledigen? (2) Entscheiden Sie, wann Sie
eine Arbeit beginnen? (3) Entscheiden Sie, wann Sie eine Arbeit beenden? (4) Be-
stimmen Sie lhr eigenes Arbeitstempo?

Zur Bestimmung der Auspragung von standardisierten Unternehmensprozessen in
Bezug auf die Dimension der Methodenkontrolle wurden folgende Iltems nach
Jackson et al. (1993) sinngemass ins Deutsche Ubersetzt und verwendet: (5) Kén-
nen Sie kontrollieren, wie viel Sie produzieren? (6) Kénnen Sie variieren, wie Sie
Ihre Arbeit erledigen? (7) Planen Sie lhre Arbeit selbst? (8) Kbnnen Sie die Qualitat
Ihrer Arbeit selbst kontrollieren? (9) Kénnen Sie entscheiden, wie Sie lhre Arbeit er-
ledigen wollen? (10) Kénnen Sie die Methoden auswahlen, die Sie bei der Ausfiih-

rung lhrer Arbeit anwenden?

Als Antwortskalierung wurde auch hier fir alle beschriebenen Items eine siebenstel-
lige Likert Skala verwendet. Wie auch bei Jackson et al. (1993) wurden dabei Hau-
figkeitsbegriffe verwendet. Die verwendeten Begriffe zu Antwortskalierung basieren
dabei auf den Haufigkeitsbegriffen von Rohrmann (1978). Es sind das: [1] Trifft nie
zu; [2] Trifft sehr selten zu; [3] Trifft ziemlich selten zu; [4] Trifft gelegentlich zu; [5]
Trifft h&ufig zu; [6] Trifft meistens zu; [7] Trifft immer zu. Geméass der Antwortskalie-
rung stellt einen hoheren Score eine positivere Auspragung des Innovationsverhal-

tens dar.

4.4.4 Innovationsbelohnung

Im vierten und letzten Teil des Messmittels wurden zum Schluss noch zwei Items

zur Feststellung von Innovationsbelohnung des jeweiligen Arbeitsgebers der Befrag-
ten Personen eingesetzt. Es waren das folgende Items: (1) Wie behandelt Ihr Arbeit-
geber innovative ldeen seiner Mitarbeitenden? ([1] Werden ignoriert; [2] Werden be-

l&chelt (nicht ernst genommen); [3] Werden aufgenommen aber nie umgesetzt; [4]
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Werden aufgenommen, evaluiert und wenn sinnvoll umgesetzt). (2) Hat Ihnen Ihr
Arbeitgeber eine Belohnung fur innovative Ideen in Aussicht gestellt? ([1] Nein; [2]
Ja, Belohnung ist aber klar zu wenig; [3] Ja, Belohnung ist akzeptabel; [4] Ja, Beloh-
nung ist hervorragend; [5] Ja, Belohnung ist Ideenabh&ngig). Bei der Belohnung der
Innovativen Idee wurde absichtlich nicht die mogliche Héhe einer Vergiitung ange-
geben, da die Hohe der angemessenen Vergltung meist sehr individuell wahrge-
nommen wird. Es ist damit zu rechnen, dass, abhéngig von dem persdnlichen Ver-
standnis und der jeweiligen finanziellen Situation, die angemessene Hohe der Ver-
gutung von Person zu Person anders interpretiert wird. Ausserdem werden alle Be-
fragten, welche bei der Belohnung die Antwort [5] ,Ja, Belohnung ist Ideenabhéngig*
angeben, von den Auswertungen im Zusammenhang mit der Ideenbelohnung aus-
geschlossen, da die Ideenabhéngige Belohnung keine Rangordnung besitzt und da-

her nicht korrekt in die vorhandene Skalierung eingefligt werden kann.
4.5 Ablauf der Untersuchung

4.5.1 Datenerhebung

Als erster Schritt wurde das beschriebene Messmittel auf der Website ,Unipark.de*
erstellt. Anschliessend wurde die Umfrage tber mehrere Kanéle verteilt. Namentlich
ermdglichte die FFHS die Umfrage Uber ihren Gesamtverteiler per E-Mail zu vertei-
len. Ausserdem wurden soziale Netzwerke und Messaging Dienste eingesetzt. Auf
eine Verteilung per Papierform wurde verzichtet. Die befragten Personen wurden
dabei stets dartiber informiert, dass die erhobenen Daten anonymisiert werden und
keine Daten auf eine individuelle befragte Person zugeordnet werden kann. Die Da-
tenerhebung mittels der Umfrage fand vom 08. Oktober 2022 bis am 06. Dezember
2022 statt.

Zur Teilnahme zugelassen waren alle Personen, welche in der Lage waren einen
Fragebogen per E-Mail oder liber Soziale Medien zu erhalten. Die Zielgruppe der
Befragten wurde dabei nicht grundlegend auf eine Topologie oder einzelne Unter-
nehmen eingeschrankt. Ebenfalls wurde keine Einschréankung aufgrund der Hierar-
chischen Stellung der jeweiligen Befragten Person in der Unternehmung gemacht.
Das einzige Ausschlusskriterium stellte der aktuelle Berufsstand der Befragten Per-
son dar. Befragte Personen, welche sich zum Zeitpunkt der Umfrage in einer Be-
rufsausbildung, einem Vollzeitstudium, selbstandig erwerbend sind oder sich nicht
anderweitig in einem Anstellungsverhdltnis befinden, namentlich Arbeitslos, in Pen-

sion oder Arbeitsunfahig sind, werden nicht fur die Auswertung bericksichtigt. Dies
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hat mehrere Grunde. So sind Personen in einer Berufsbildung und einem Vollzeit-
studium kaum an einem Innovationsprozess innerhalb einer Unternehmung beteiligt.
Dasselbe gilt auch fir Arbeitslose, Pensionierte und Arbeitsunféahige Personen. Man
hatte zwar bei Arbeitslosen, Pensionierten und arbeitsunfahigen Personen Daten
Uber den letzten Arbeitgeber abfragen konnen. Dabei ist es jedoch schwierig die Ak-
tualitat der Messergebnisse zu gewéhrleisten, da man erfassen muisste wie lange

die letzte Anstellung her ist und dort wieder Ausschlusskriterien definieren musste.

Nach dem Abschluss der Datenerhebung, wurden die Daten mit Hilfe der Software
SPSS bereinigt. Dabei wurden die Daten auf offensichtliche Fehlangaben gepruift.
Offensichtlich fehlerhafte Stichproben wurden dabei aus dem Datensatz entfernt.
Anschliessend wurden die Stichproben von Personen entfernt, welche nicht den An-
forderungen an den aktuellen Berufsstand der befragten Person entsprechen. Aus-
serdem wurden die Bezeichnungen der Items, das Messniveau, sowie die Daten-

struktur im Datensatz nochmals Uberprift und gegebenenfalls angepasst.

4.5.2 Auswertung

Der bereinigte Datensatz konnte nun statistisch ausgewertet werden. Die Auswer-
tung wurde dabei ebenfalls mit der Software SPSS durchgefuhrt und in drei Teilbe-
reiche unterteilt.

Der erste Teil der Auswertung umfasste die erhobenen Metadaten. Namentlich wa-
ren das Alter, Geschlecht, die Berufsbildung, die Grésse des aktuellen Arbeitgebers,
die Grosse des Teams und die Anzahl an Dienstjahre des Befragten. Das Ziel der
Metadaten Analyse war, eine Aussage lber die gemachten Stichproben und dessen
eventuellen Folgen auf das Resultat der vorliegenden Arbeit zu machen.

Der Zweite Teil befasste sich mit der Auswertung der Daten, welche anschliessend
fur die direkte Hypothesenbewertung verwendet wurden. Daflr wurden fir das Inno-
vationsverhalten zwei Scores fir die beiden Phasen der Ideenfindung und Ideenver-
breitung gebildet. Zusatzlich wurde fir die Bewertung der Auspragung der Standar-
disierten Prozesse ebenfalls zwei Scores fur die Dimensionen der Methoden und
Zeitkontrolle gebildet. Dies jeweils anhand der jeweiligen Fragenkategorien. Es war
nun maoglich, die Korrelation der zwei Scores fir das Innovationsverhalten zu den
zwei Scores der Auspragung von standardisierten Prozessen zu bestimmen und
darzustellen. Aufgrund des bekannten Konsens fiir psychosoziale Variablen mit ei-

ner siebenstufigen Likertskala und der erhobenen Stichprobengrésse wurden die er-
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hobenen Daten zum Innovationsverhalten und der standardisierten Prozesse met-
risch skaliert und folglich auch die Korrelationsanalyse nach Bravais-Pearson fir die

Auswertung angewandt.

Der Dritte Teil der Auswertung befasste sich mit dem Untersuchen der Einfluss-
grosse der identifizieren Storeinflisse. Daflur wurde in einer ersten Phase der Ein-
fluss der Erhobenen Metadaten ermittelt und dargestellt. Ausserdem wurde der Ein-
fluss der eigens fir die Untersuchung der Stdreinflisse erhobenen Items, betreffend
der Belohnung und Forderung von Innovationsverhalten, ebenfalls ermittelt und dar-
gestellt.

Des Weiteren wurden noch die Hypothesen unabhangige Auswertungen durchge-
fuhrt. Dies mit der Hoffnung Zusatzerkenntnisse aus den erhobenen Daten gewin-
nen zu kdénnen. Dabei ging es vor allem darum den direkten Einfluss der erhobenen

Metadaten auf das Innovationsverhalten zu ermitteln.

4.5.3 Hypothesenbewertung und Diskussion

Nach Abschluss der statistischen Auswertung konnten nun die vier Hypothesen be-
wertet werden. Im Anschluss wurden die Resultate diskutiert und es wurde zuséatz-
lich noch vertieft auf die Limitationen dieser Arbeit eingegangen.

Zum Abschluss der vorliegenden Arbeit wurden Empfehlungen fur die Praxis und

der weiterfihrende Forschungen auf Basis der Resultate erarbeitet und aufgezeigt.

4.6 Reprasentativitat

Fur der vorliegenden Arbeit wurde eine Einschatzung der Reprasentativitat anhand
einer zweiteiligen Beurteilung durchgefiihrt. Die Beurteilung erfolgt durch die Ermitt-
lung nétige Stichprobengrésse und die Reflektion des Personenkreises anhand der
Verteilstrategie und der erhobenen Metadaten. Auf die Reflektion der Stichproben-

grosse und des Personenkreises wird im Rahmen der Stichprobenbeschreibung

vertieft eingegangen.

4.6.1 Stichprobengrosse

Aufgrund der sehr grossen Grundgesamtheit wurde die Grosse der notwendigen

Stichprobe zur Erfullung der Reprasentativitat, wie folgt ermittelt:

_ z2xp(1—p) B 1.962 x 0.18(1 — 0.18)

Nonin = 2 0.052 = 227 Personen
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Es wurde ein angestrebtes Konfidenzniveau von 95% definiert, welches einem Z-
Wert (z) von 1.96 entspricht. Die angestrebte Fehlermarge (e) wurde mit 5% defi-
niert. Die zu erwartende Standardabweichung (p) wurde nach Abschluss der Daten-
erhebung ermittelt und anhand des gréssten Wertes (Ideenfindung, p = 1.229) auf
18% festgelegt. Die notwendige Stichprobegriésse ware 227 Personen, exklusive
Personen welche, aufgrund ihres Berufsstandes, nicht fur die Auswertung zugelas-

sen werden konnen.

4.7 Storvariablen

Zusétzlich zu den unabhéngigen und abhangigen Variablen wurden aufgrund der
aktuellen Forschungslage Storvariablen identifiziert. Diese werden gemessen, um

es zu ermoglichen, Einflisse auf die Abhangigen Variablen identifizieren zu kénnen.

4.7.1 Berufsbildung

Es ist aufgrund der aktuellen Forschungslage mit einem Einfluss von Berufshildung

auf das Innovationsverhalten zu rechnen. So hat etwa die fachliche Kompetenz des
Mitarbeitenden einen positiven Einfluss auf das Innovationsverhalten

(Siregar et al., 2019). Eine bessere fachliche Kompetenz kann, muss aber nicht, von
einer umfangreicheren Berufsbildung stammen. Janssen (2000) hat dann auch fest-
gestellt, dass die von ihm eingesetzte Kontrollvariable der Berufsbildung positiv mit

dem Innovationsverhalten von Mitarbeitenden zusammenhangt.

4.7.2 Dienstjahre

Erfahrung zahlt sich aus, auch beim Innovationsverhalten von Mitarbeitenden, sollte
man erwarten. Woods et al. (2017) nennen daher auch das Dienstalter als Einfluss-
faktor. Jedoch war es ihnen moglich zu belegen, dass mehr Dienstjahre einen nega-
tiven Einfluss auf das Innovationsverhalten haben. Somit stellt eine hthere Anzahl

der Dienstjahre einen negativen Einfluss auf das Innovationsverhalten dar.

4.7.3 Behandlung von innovativen Ideen durch den Arbeitgeber

Wie reagiert ein Arbeitgeber auf innovative Ideen seiner Mitarbeitenden? Die Reak-
tion eines Arbeitgebers auf innovative Ideen kann einen grossen Einfluss auf die
Motivation haben. Die Motivation ist dann auch ein weiterer Faktor, welcher sich auf

das Innovationsverhalten von Mitarbeitenden auswirkt (Siregar et al., 2019).
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4.7.4 Belohnung von positivem Innovationsverhalten

Wie bereits beschrieben ist die Motivation ein erheblicher Einflussfaktor fur das in-
novative Arbeitsverhalten eines Mitarbeitenden (Siregar et al., 2019). Nebst vielen
intrinsischen Faktoren, kann auch eine extrinsische Motivation zum Ziel flhren.
Werden zum Beispiel Anstrengungen eines Mitarbeitenden fair belohnt, kann dies in
gutem Innovationsverhalten resultieren (Janssen, 2000). Ramamoorthy et al. (2005)
konnten dann auch ermitteln, dass die HOhe des Salars eines Mitarbeitenden direk-
ten Einfluss auf das Innovationsverhalten eines Mitarbeitenden hat.

4.8 Zusatzerkenntnisse

Die Metadaten und Storvariablen, welche zusammen mit den Daten zum Innovati-
onsverhalten und dem Arbeitsumfeld der befragten Person erhoben werden, wurden
Uber die Analyse der Stichprobeneigenschaften hinaus auch verwendet, um weitere
Zusammenhange aufzuzeigen, welche jedoch nicht im direkten Zusammenhang mit
der Forschungsfrage stehen. Dies mit der Hoffnung Zusatzerkenntnisse aus den er-
hobenen Daten gewinnen zu kdnnen. Auf die gewonnenen Erkenntnisse wird in ei-

nem der folgenden Kapitel nochmals vertieft eingegangen.

5 Resultate

5.1 Stichprobe und Messmittel

5.1.1 Stichprobenbeschreibung

Die Stichprobe wurde nach dem Abschluss der Umfrage am 06. Dezember 2022
ausgewertet und kann wie folgt beschrieben werden:

Aufgrund der Art wie die Umfrage verteilt wurde kann keine verlassliche Aussage
Uber den prozentualen Rucklauf gemacht werden. Die Umfrage wurde im Zeitraum
der Erhebung von 781 Personen aufgerufen. Von den 781 Personen haben 23.69%
die Umfrage beendet. Daraus resultiert ein effektiver Riicklauf von 185 Befragten.
Die Mittlere Bearbeitungszeit (Arithmetisches Mittel) fir die Umfrage betrug dabei 7
Minuten und 42 Sekunden, wobei der Median bei 3 Minuten 2 Sekunden lag. Von
den 173 Befragten welche die Umfrage abgeschlossen haben, mussten 16 Datens-
atze, auf Grund des Berufsstandes, aussortiert werden. Von den aussortierten Be-
fragten befanden sich zum Zeitpunkt der Datenerhebung zehn Personen in einer

Ausbildung, sechs Personen waren selbstandigerwerbend und drei Personen waren
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wahrend der Datenerhebung pensioniert, Arbeitslos oder anderweitig nicht arbeitsfa-
hig. Ein Datensatz musste aufgrund von offensichtlich falschen Angaben entfernt
werden. Somit resultiert fur die Datenauswertung im Rahmen der vorliegenden Ar-
beit eine Stichprobengrésse von 165 (n = 165). Alle nachfolgenden Aussagen bezie-
hen sich auf die Stichprobe aus den 165 zuldssigen Datensatzen.

Die Befragten Personen haben ein durchschnittliches Alter (Arithmetisches Mittel)
von 37 Jahren und waren zu 63.6% mannlich (n = 105) und zu 36.4% weiblich

(n = 60). Die Antwortmaoglichkeit ,Andere” als Geschlecht wurde von keiner der Be-
fragten Personen angegeben. Wie in Abbildung 1 ersichtlich, gaben 1.82% (n = 3)
der Befragten an, tber keine Berufsbildung zu verfligen, 15.76% (n = 26) gaben an
eine Berufslehre oder Matura absolviert zu haben. Uber einen Hochschul- oder Uni-
versitatsabschluss verfligen 34.55% (n = 57) der Befragten. Mit einem Anteil von
47.88% (n = 79) verfugt der grésste Teil der Befragten liber eine Weiterbildung in

der Form eines Eidgenodssischen Diploms oder einer héheren Fachschule.

Abbildung 1
Berufsbildung

Berufsbildung

M Keine Berufsbildung

M Berufslehre / Matura

W 'Weiterbildung (Eidg. Diplome / Héhere Fachschule)
M Hochschul- oder Universititsabschluss

Wie aus Abbildung 2 entnommen werden kann, arbeiten 6.67% (n = 11) der Befrag-
ten Personen in einem Unternehmen mit weniger als 10 Angestellten, 18.18%

(n = 30) arbeiten in einem Unternehmen mit 10 bis 49 Angestellten und 24.85%

(n = 41) sind bei einem Unternehmen mit 50 bis 249 Personen beschaftigt. Die
Meisten Befragten waren jedoch in einem Unternehmen beschéftigt, welche mehr
als 249 Personen beschaftigt. Es waren das 50.30% (n = 83).
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Abbildung 2
Firmengrosse

Firmengrésse

B 'Weniger als 10 Personen
M 10-49 Personen

W 50-249 Personen

M mehr als 249 Personen

Gemass den Angaben der Befragten betrégt die durchschnittliche Teamgrosse
(Arithmetisches Mittel) 13 Personen. Die durchschnittliche Dauer der Beschéftigung
beim aktuellen Arbeitgeber (Arithmetisches Mittel) der Befragten 7.4 Jahre. Bei kei-
nen der erhobenen Metrischen Metadaten konnte eine aussergewohnliche An-
sammlung von Haufigkeiten festgestellt werden.

Zur allgemeinen Einschatzung der Stichprobe in Hinsicht auf die Innovationsféahig-
keit und des Arbeitsumfeldes wurde fir die vier Scores ebenfalls das Arithmetische
Mittel ermittelt. Dabei wurde ein Mittelwert von 4.60 (SD = 1.16, n = 165) fur die
Ideenfindung, 4.18 (SD = 1.23, n = 165) fur die Ideenverbreitung, 5.69

(SD =1.03, n = 165) fur die Zeitkontrolle und 5.46 (SD = 0.96, n = 165) fur die Me-

thodenkontrolle ermittelt.

5.1.2 Repréasentativitat

Aufgrund der erhobenen Stichprobengrdsse (n = 165) muss festgehalten werden,
dass die notwendige Stichprobengrésse zur Erreichung der Reprasentativitat nicht
erreicht werden konnte. Die Ermittelte Fehlermarge (e) bei der erhobenen Stichpro-
bengrosse (n = 165) liegt bei 5.9%.

Aufgrund des beschriebenen Vorgehens fur die Verteilung der Umfrage muss aus-

serdem davon ausgegangen werden, dass die Befragten nicht reprasentativ fur die
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Grundgesamtheit stehen. Es muss erwartet werden, dass die Befragten nicht gleich-
verteilt Uber Branchen, hierarchischer Stand im Berufsalltag, Zivilstand, finanzielle
Situierung, kultureller Hintergrund, Politische Meinungen, etc. sind.

Da ein grosserer Teil der Stichproben aus dem Personenkreis der FFHS resultieren,
ist damit zu rechnen, dass ein betrachtlicher Teil der Teilnehmenden in Hochschul-
kreisen verkehren. Zusétzlich wurde die Umfrage ausschliesslich in deutscher Spra-
che ausgegeben, was darauf schliessen lasst, dass alle Teilnehmenden Deutsch
sprechen. Aufgrund der Verteilstrategie, muss ausserdem davon ausgegangen wer-
den, dass die Teilnehmenden fast ausschliesslich aus der deutschsprachigen
Schweiz kommen. Es muss festgehalten werden, dass es sich bei der erhobenen
Stichprobe um keine Zufallsstichproben handelt.

Ein weiterer Faktor ist, dass die Grundgesamtheit nicht gravierend eingeschrankt
wurde. Die Grundgesamtheit besteht daher aus allen Arbeitnehmenden (welche sich

nicht in einer Berufslehre befinden) ohne geografische Einschrankung.

Aufgrund der genannten Faktoren ist der vorliegenden Arbeit nicht reprasentativ.

5.1.3 Interne Konsistenz

Innovationsverhalten

Cronbachs Alpha zur Bestimmung des Innovationsverhaltens in Bezug auf die
Phase der Ideenfindung wurde, nach Abschluss und Bereinigung der Stichproben,
mit einem Wert von .829 ermittelt. Eine Anpassung der Items hatte den Wert nicht

verbessert und war aufgrund des ermittelten Werts nicht nétig.

Cronbachs Alpha zur Bestimmung des Innovationsverhaltens in Bezug auf die
Phase der Ideenverbreitung wurde, nach Abschluss und Bereinigung der Stichpro-
ben, mit einem Wert von .856 ermittelt. Eine Anpassung der Items hatte den Wert

nicht verbessert und war aufgrund des ermittelten Werts nicht nétig.
Standardisierte Unternehmensprozesse

Cronbachs Alpha zur Bestimmung der Auspragung von standardisierten Unterneh-
mensprozessen in Bezug auf die Dimension der Zeitkontrolle wurde, nach Ab-
schluss und Bereinigung der Stichproben, mit einem Wert von .831 ermittelt. Eine
Anpassung der Items hétte den Wert nicht verbessert und war aufgrund des ermit-

telten Werts nicht nétig.
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Cronbachs Alpha zur Bestimmung der Auspragung von standardisierten Unterneh-

mensprozessen in Bezug auf die Dimension der Methodenkontrolle wurde, nach Ab-
schluss und Bereinigung der Stichprobe, mit einem Wert von .815 ermittelt. Eine An-
passung der Items hatte den Wert nicht verbessert und war aufgrund des ermittelten

Werts nicht notig.

5.2 Hypothesen

Die Auswertung der erhobenen Daten des Innovationsverhaltens und der Auspra-

gung von standardisierten Prozessen kénnen aus Tabelle 1 entnommen werden.

Tabelle 1
Korrelationen Innovationsverhalten und standardisierte Prozesse

Ideen- Ideen- Zeit- Methode-
findung verbreitung kontrolle kontrolle
Ideenfindung Pearson-Korrelation 1 .693" .292" 429"
Sig. (2-seitig) <.001 <.001 <.001
n 165 165 165 165
Ideenverbreitung Pearson-Korrelation .693" 1 261" 367"
Sig. (2-seitig) <.001 <.001 <.001
n 165 165 165 165
Zeitkontrolle Pearson-Korrelation 292" 261" 1 711"
Sig. (2-seitig) <.001 <.001 <.001
n 165 165 165 165
Methodenkontrolle  Pearson-Korrelation 429" 367" 711" 1
Sig. (2-seitig) <.001 <.001 <.001
n 165 165 165 165

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

5.2.1 Zeitkontrolle und ldeenfindung (H1)

Die erste aufgestellte Hypothese war, dass sich eine hohe Freiheit bei der Zeitkon-
trolle im Arbeitsalltag positiv auf das Innovationsverhalten von Mitarbeitenden in der

Phase der Ideenfindung auswirkt.

Hypothese 1 (H1): Eine hohe Freiheit bei der Dimension Zeitkontrolle in Unterneh-
mensprozessen korreliert mit dem Innovationsverhalten von Mitarbeitenden im be-

troffenen Unternehmen, in Bezug auf die Phase der Ideenfindung, positiv.

Wie in Tabelle 2 ersichtlich korreliert die Innovationsphase der Ideenfindung mit der
Dimension der Zeitkontrolle in standardisierten Prozessen positiv (r =.292, n = 165).

Die beschriebene positive Korrelation ist dabei statistisch stark signifikant (p <.001).



FFHS

Fernfachhochschule
Schweiz 31

Mitglied der SUPSI

Die Effektstarke nach Gignac und Szodorai (2016) auf der Basis von Cohen (1992)
kann als mittelgross angegeben werden (r = .292, .20 <r < .30).

Tabelle 2
Korrelation Zeitkontrolle und Ideenfindung

Ideenfindung Zeitkontrolle
Ideenfindung Pearson-Korrelation 1 292"
Sig. (2-seitig) <.001
n 165 165
Zeitkontrolle Pearson-Korrelation 292" 1
Sig. (2-seitig) <.001
n 165 165

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Aufgrund der beschriebenen, statistischen Auswertung der erhobenen Daten kann
festgehalten werden, dass zwischen der Dimension der individuellen Zeitkontrolle in
standardisierten Prozessen und dem Innovationsverhalten von Mitarbeitenden in der
Phase der Ideenfindung ein tendenziell positiver Zusammenhang besteht.

Eine hohe Freiheit bei der Dimension Zeitkontrolle in Unternehmensprozessen kor-
reliert, gemass den vorliegenden Resultaten, mit dem Innovationsverhalten von Mit-
arbeitenden im betroffenen Unternehmen, in Bezug auf die Phase der Ideenfindung,
positiv. Die Hypothese kann beibehalten werden.

Es war mdglich, anhand der erhobenen Daten nachzuweisen, dass Arbeitsumge-
bungen welche weniger zeitreguliert sind, das Innovationsverhalten von Mitarbeiten-
den in Bezug auf die Ideenfindung tendenziell positiv beeinflussen. Es kann davon
ausgegangen werden, dass Mitarbeitende welche mehr Freiheiten in punkto Arbeits-
beginn, Arbeitsreihenfolge, Arbeitstempo und Arbeitsterminierung haben, im Ar-
beitsalltag tendenziell mehr innovative Ideen entwickeln, als Mitarbeitende mit weni-

ger Freiheiten in dieser Prozessstandardisierungsdimension.

5.2.2 Zeitkontrolle und Ideenverbreitung (H2)

Die zweite aufgestellte Hypothese war, dass sich eine hohe Freiheit bei der Zeitkon-
trolle im Arbeitsalltag positiv auf das Innovationsverhalten von Mitarbeitenden in der

Phase der Ideenverbreitung auswirkt.

Hypothese 2 (H2): Eine hohe Freiheit bei der Dimension Zeitkontrolle in Unterneh-
mensprozessen korreliert mit dem Innovationsverhalten von Mitarbeitenden im be-

troffenen Unternehmen, in Bezug auf die Phase der Ideenverbreitung, positiv.
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Wie in Tabelle 3 ersichtlich korreliert die Innovationsphase der Ideenverbreitung mit
der Dimension der Zeitkontrolle in standardisierten Prozessen positiv

(r=.261, n = 165). Die beschriebene positive Korrelation ist dabei statistisch stark
signifikant (p <.001). Die Effektstarke nach Gignac und Szodorai (2016) auf der Ba-
sis von Cohen (1992) kann als mittel angegeben werden (r = .261, .20 <r < .30).

Tabelle 3
Korrelation Zeitkontrolle und Ideenverbreitung

Ideenverbreitung Zeitkontrolle
Ideenverbreitung Pearson-Korrelation 1 261"
Sig. (2-seitig) <.001
n 165 165
Zeitkontrolle Pearson-Korrelation 261" 1
Sig. (2-seitig) <.001
n 165 165

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Aufgrund der beschriebenen, statistischen Auswertung der erhobenen Daten kann
festgehalten werden, dass zwischen der Dimension der individuellen Zeitkontrolle in
standardisierten Prozessen und dem Innovationsverhalten von Mitarbeitenden in der
Phase der Ideenverbreitung ein tendenziell positiver Zusammenhang besteht.

Eine hohe Freiheit bei der Dimension Zeitkontrolle in Unternehmensprozessen kor-
reliert, gemass den vorliegenden Resultaten, mit dem Innovationsverhalten von Mit-
arbeitenden im betroffenen Unternehmen, in Bezug auf die Phase der Ideenverbrei-
tung, positiv. Die Hypothese kann beibehalten werden.

Es war mdglich, anhand der erhobenen Daten nachzuweisen, dass Arbeitsumge-
bungen welche weniger Zeitreguliert sind, das Innovationsverhalten von Mitarbeiten-
den in Bezug auf die Ideenverbreitung tendenziell positiv beeinflussen. Es kann da-
von ausgegangen werden, dass Mitarbeitende welche mehr Freiheiten in punkto Ar-
beitsbeginn, Arbeitsreihenfolge, Arbeitstempo und Arbeitsterminierung haben, inno-
vativen Ideen in seinem Arbeitsalltag tendenziell mehr verbreiten, als Mitarbeitende

mit weniger Freiheiten in dieser Prozessstandardisierungsdimension.

5.2.3 Methodenkontrolle und Ideenfindung (H3)

Die dritte aufgestellte Hypothese war, dass sich eine hohe Freiheit bei der Metho-
denkontrolle im Arbeitsalltag positiv auf das Innovationsverhalten von Mitarbeiten-

den in der Phase der ldeenfindung auswirkt.
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Hypothese 3 (H3): Eine hohe persdnliche Freiheit bei der Dimension der Methoden-
kontrolle in Unternehmensprozessen korreliert mit dem Innovationsverhalten von
Mitarbeitenden im betroffenen Unternehmen, in Bezug auf die Phase der Ideenfin-
dung, positiv.

Wie in Tabelle 4 ersichtlich korreliert die Innovationsphase der Ideenfindung mit der
Dimension der Methodenkontrolle in standardisierten Prozessen positiv

(r=.429, n = 165). Die beschriebene positive Korrelation ist dabei statistisch stark
signifikant (p < .001). Die Effektstarke nach Gignac und Szodorai (2016) auf der Ba-

sis von Cohen (1992) kann als gross angegeben werden (r = .429, r > .30).

Tabelle 4
Korrelation Methodenkontrolle und Ideenfindung

Ideenfindung Methodenkontrolle
Ideenfindung Pearson-Korrelation 1 429"
Sig. (2-seitig) <.001
n 165 165
Methodenkontrolle Pearson-Korrelation 429" 1
Sig. (2-seitig) <.001
n 165 165

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Aufgrund der beschriebenen, statistischen Auswertung der erhobenen Daten kann
festgehalten werden, dass zwischen der Dimension der individuellen Methodenkon-
trolle in Standardisierten Prozessen und dem Innovationsverhalten von Mitarbeiten-
den in der Phase der Ideenfindung ein tendenziell positiver Zusammenhang besteht.
Eine hohe Freiheit bei der Dimension Methodenkontrolle in Unternehmensprozes-
sen korreliert, gemass den vorliegenden Resultaten, mit dem Innovationsverhalten
von Mitarbeitenden im betroffenen Unternehmen, in Bezug auf die Phase der Ideen-
findung, positiv. Die Hypothese kann beibehalten werden.

Es war mdglich, anhand der erhobenen Daten nachzuweisen, dass Arbeitsumge-
bungen welche weniger Methodenreguliert sind, das Innovationsverhalten von Mitar-
beitenden in Bezug auf die Ideenfindung tendenziell positiv beeinflussen. Es kann
davon ausgegangen werden, dass Mitarbeitende welche mehr Freiheiten in punkto
Arbeitsplanung, Arbeitsmethodik, Produktionsmenge und Arbeitsvariierung haben,
im Arbeitsalltag tendenziell mehr innovative Ideen entwickeln, als Mitarbeitende mit

weniger Freiheiten in dieser Prozessstandardisierungsdimension.
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5.2.4 Methodenkontrolle und Ideenverbreitung (H4)

Die vierte aufgestellte Hypothese war, dass sich eine hohe Freiheit bei der Metho-
denkontrolle im Arbeitsalltag positiv auf das Innovationsverhalten von Mitarbeiten-

den in der Phase der Ideenverbreitung auswirkt.

Hypothese 4 (H4): Eine hohe personliche Freiheit bei der Dimension der Methoden-
kontrolle in Unternehmensprozessen korreliert mit dem Innovationsverhalten von
Mitarbeitenden im betroffenen Unternehmen, in Bezug auf die Phase der Ideenver-
breitung, positiv.

Wie in Tabelle 5 ersichtlich korreliert die Innovationsphase der Ideenverbreitung mit
der Dimension der Methodenkontrolle in standardisierten Prozessen positiv
(r=.367, n = 165). Die beschriebene positive Korrelation ist dabei statistisch stark
signifikant (p < .001). Die Effektstarke nach Gignac und Szodorai (2016) auf der Ba-

sis von Cohen (1992) kann als gross angegeben werden (r = .367, r > .30).

Tabelle 5
Korrelation Methodenkontrolle und Ideenverbreitung

Ideenverbreitung Methodenkontrolle
Ideenverbreitung Pearson-Korrelation 1 367"
Sig. (2-seitig) <.001
n 165 165
Methodenkontrolle Pearson-Korrelation 367" 1
Sig. (2-seitig) <.001
n 165 165

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Aufgrund der beschriebenen, statistischen Auswertung der erhobenen Daten kann
festgehalten werden, dass zwischen der Dimension der individuellen Methodenkon-
trolle in Standardisierten Prozessen und dem Innovationsverhalten von Mitarbeiten-
den in der Phase der Ideenverbreitung ein tendenziell positiver Zusammenhang be-
steht.

Eine hohe Freiheit bei der Dimension Methodenkontrolle in Unternehmensprozes-
sen korreliert, gemass den vorliegenden Resultaten, mit dem Innovationsverhalten
von Mitarbeitenden im betroffenen Unternehmen, in Bezug auf die Phase der Ideen-
verbreitung, positiv. Die Hypothese kann beibehalten werden.

Es war mdglich, anhand der erhobenen Daten nachzuweisen, dass Arbeitsumge-
bunden welche weniger Methodenreguliert sind, das Innovationsverhalten von Mitar-

beitenden in Bezug auf die Ideenverbreitung tendenziell positiv beeinflussen. Es
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kann davon ausgegangen werden, dass Mitarbeitende welche mehr Freiheiten in
punkto Arbeitsplanung, Arbeitsmethodik, Produktionsmenge, Arbeitsvariierung, etc.
haben, innovativen Ideen im Arbeitsalltag tendenziell mehr verbreiten, als Mitarbei-

tende mit weniger Freiheiten in dieser Prozessstandardisierungsdimension.

5.3 Storeinflisse

Im folgenden Abschnitt werden die erhobenen Daten zu den identifizierten potentiel-
len Storvariablen mithilfe der partiellen Korrelationsanalyse auf Scheinkorrelationen

untersucht.

5.3.1 Berufsbildung

Die partiellen Korrelationen der angenommenen Storvariable der Berufshildung
kann aus Tabelle 6 entnommen werden.

Die partielle Korrelationen der Dimension der Zeitkontrolle zu den Phasen der
Ideenfindung (r = .297, p <.001, n = 162) und der Ideenverbreitung

(r=.264, p <.001, n = 162) sind hierbei fast identisch wie die ermittelten Daten aus
der Korrelation nullter Ordnung der Ideenfindung (r = .292, p <.001, n = 162) und
der Ideenverbreitung (r = .261, p <.001, n = 162), zur Zeitkontrolle.

Die patrtielle Korrelationen der Dimension der Methodenkontrolle zu den Phasen der
Ideenfindung (r = .397, p <.001, n = 162) und der Ideenverbreitung

(r=.330, p <.001, n = 162) sind kleiner als die ermittelten Daten aus der Korrelation
nullter Ordnung der der Ideenfindung (r = .429, p <.001, n = 162) und der Ideenver-
breitung (r = .367, p <.001, n = 162), zur Methodenkontrolle.

Tabelle 6
Partielle Korrelationen Berufsbildung

Kontrollvariablen Zeitkontrolle Methodenkontrolle
Berufsbildung Ideenfindung Korrelation .297 .397
Signifikanz (zweiseitig) <.001 <.001
Freiheitsgrade 162 162
Ideenverbreitung Korrelation .264 .330
Signifikanz (zweiseitig) <.001 <.001
Freiheitsgrade 162 162

Aufgrund der beschriebenen Analyse der partiellen Korrelation kann festgehalten
werden, dass die Art der Berufsbildung der befragten Personen keinen Einfluss auf
die gemachten Aussagen im Bereich der Hypothesenbewertung hat. Alle partiellen

Korrelationen waren bei der Analyse entweder kleiner oder nahezu identisch mit den



FFHS

Fernfachhochschule
Schweiz 36

Mitglied der SUPSI

vergleichbaren Korrelationen nullter Ordnung. Somit kann auch nach der Analyse
des Storeinflusses der Berufsbildung an der Hypothesenbewertung festgehalten

werden.

5.3.2 Dienstjahre

Die partiellen Korrelationen der angenommenen Storvariable Dienstjahre kann aus
Tabelle 7 enthommen werden.

Die partielle Korrelationen der Dimension der Zeitkontrolle zu den Phasen der
Ideenfindung (r = .287, p <.001, n = 162) und der Ideenverbreitung

(r=.259, p <.001, n = 162) sind fast identisch wie die ermittelten Daten aus der
Korrelation nullter Ordnung der Ideenfindung (r = .292, p < .001, n = 162) und der
Ideenverbreitung (r = .261, p <.001, n = 162), zur Zeitkontrolle.

Die partielle Korrelationen der Dimension der Methodenkontrolle zu den Phasen der
Ideenfindung (r = .431, p <.001, n = 162) und der Ideenverbreitung

(r=.366, p <.001, n = 154) sind ebenfalls fast identisch wie die ermittelten Daten
aus der Korrelation nullter Ordnung der Ideenfindung (r = .429, p <.001, n = 162)
und der Ideenverbreitung (r = .367, p < .001, n = 162), zur Methodenkontrolle.

Tabelle 7
Partielle Korrelationen Dienstjahre

Kontrollvariablen Zeitkontrolle Methodenkontrolle
Dienstjahre Ideenfindung Korrelation .287 431
Signifikanz (zweiseitig) <.001 <.001
Freiheitsgrade 162 162
Ideenverbreitung Korrelation .259 .366
Signifikanz (zweiseitig) <.001 <.001
Freiheitsgrade 162 162

Aufgrund der beschriebenen Analyse der partiellen Korrelation kann festgehalten
werden, dass die Anzahl der Dienstjahre der befragten Personen keinen Einfluss
auf die gemachten Aussagen im Bereich der Hypothesenbewertung hat. Alle partiel-
len Korrelationen waren bei der Analyse nahezu identisch mit den vergleichbaren
Korrelationen nullter Ordnung. Es kann auch nach der Analyse des Storeinflusses

der Dienstjahre an der Hypothesenbewertung festgehalten werden.

5.3.3 Behandlung von innovativen Ideen durch den Arbeitgeber

Die partiellen Korrelationen, der angenommenen Storvariable Behandlung von inno-

vativen Ideen durch den Arbeitgeber kann aus Tabelle 8 entnommen werden.
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Die partielle Korrelationen der Dimension der Zeitkontrolle zu den Phasen der
Ideenfindung (r = .236, p=.002, n = 162) und der Ideenverbreitung

(r=.187, p=.016, n = 162) sind hierbei kleiner als die ermittelten Daten aus der
Korrelation nullter Ordnung der Ideenfindung (r = .292, p < .001, n = 162) und der
Ideenverbreitung (r = .261, p <.001, n = 162), zur Zeitkontrolle.

Die partielle Korrelationen der Dimension der Methodenkontrolle zu den Phasen der
Ideenfindung (r = .387, p <.001, n = 162) und der Ideenverbreitung

(r=.303, p <.001, n = 162) sind hierbei ebenfalls kleiner als die ermittelten Daten
aus der Korrelation nullter Ordnung der Ideenfindung (r = .429, p <.001, n = 162)
und der Ideenverbreitung (r = .367, p < .001, n = 162), zur Methodenkontrolle.

Tabelle 8
Partielle Korrelationen Behandlung Innovation

Kontrollvariablen Zeitkontrolle Methodenkontrolle
Behandlung  Ideenfindung Korrelation .236 .387
Innovation Signifikanz (zweiseitig) .002 <.001
Freiheitsgrade 162 162
Ideenverbreitung Korrelation .187 .303
Signifikanz (zweiseitig) .016 <.001
Freiheitsgrade 162 162

Aufgrund der beschriebenen Analyse der partiellen Korrelation kann festgehalten
werden, dass die Behandlung von innovativen Ideen durch den Arbeitgeber der be-
fragten Personen keinen Einfluss auf die gemacht aussagen im Bereich der Hypo-
thesenbewertung hat. Alle partiellen Korrelationen waren bei der Analyse kleiner als
die der vergleichbaren Korrelationen nullter Ordnung. Es kann auch nach der Ana-
lyse des Storeinflusses der Behandlung von innovativen ldeen durch den Arbeitge-

ber an der Hypothesenbewertung festgehalten werden.

5.3.4 Belohnung von positivem Innovationsverhalten

Die partiellen Korrelationen der angenommenen Stérvariable Belohnung von positi-
vem Innovationsverhalten kann aus Tabelle 9 enthommen werden.

Die partielle Korrelationen der Dimension der Zeitkontrolle zu den Phasen der
Ideenfindung (r = .289, p <.001, n = 141) und der Ideenverbreitung

(r=.273, p<.001, n = 141) sind hierbei identisch zu den ermittelten Daten aus der
Korrelation nullter Ordnung der zur Ideenfindung (r = .289, p <.001, n = 141) und
der Ideenverbreitung (r = .273, p <.001, n = 141), zur Zeitkontrolle.

Die partielle Korrelationen der Dimension der Methodenkontrolle zu den Phasen der
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Ideenfindung (r = .405, p <.001, n = 141) und der Ideenverbreitung

(r=.347, p <.001, n = 141) sind hierbei nahezu identisch zu den ermittelten Daten
aus der Korrelation nullter Ordnung der zur Ideenfindung

(r=.402, p <.001, n = 141) und der Ideenverbreitung (r = .338, p <.001, n = 141),
zur Methodenkontrolle.

Tabelle 9
Partielle Korrelationen Belohnung Innovation

Kontrollvariablen Zeitkontrolle Methodenkontrolle
Belohnung Ideenfindung Korrelation .289 .405
Innovation Signifikanz (zweiseitig) <.001 <.001
Freiheitsgrade 141 141
Ideenverbreitung Korrelation 273 .347
Signifikanz (zweiseitig) <.001 <.001
Freiheitsgrade 141 141

Aufgrund der beschriebenen Analyse der partiellen Korrelation kann festgehalten
werden, dass die Belohnung von positivem Innovationsverhalten keinen Einfluss auf
die gemachten Aussagen im Bereich der Hypothesenbewertung hat. Alle partiellen
Korrelationen waren bei der Analyse nahezu identisch wie die vergleichbaren Korre-
lationen nullter Ordnung. Es kann auch nach der Analyse des Stéreinflusses der Be-
lohnung von positivem Innovationsverhalten an der Hypothesenbewertung festge-

halten werden.

5.4 Weiterfihrende Erkenntnisse

Aufgrund der erhobenen Daten zur Beantwortung der Forschungsfragen konnten
auch noch weiterfilhrende Beobachtung auf Basis der Stichproben gemacht werden.
Dafur wurden weitere Korrelationen ermittelt. Die ermittelten Korrelationen waren
wie folgt: Die Phasen des Innovationsverhalten zueinander, die Dimensionen der
Prozessstandardisierung zueinander, die Metadaten zur Zeitkontrolle und Metho-
denkontrolle, Ideenfindung und Ideenverbreitung; Metadaten untereinander; Meta-
daten zu Storvariablen, Stdrvariablen zur Ideenfindung und Ideenverbreitung.

In folgenden Abschnitten werden ausschliesslich die signifikanten Korrelationen be-

handelt. Auf nicht signifikante Korrelationen wird nicht weiter eingegangen.
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5.4.1 Ideenfindung und Ideenverbreitung

Wie in Tabelle 10 ersichtlich korrelieren die Innovationsphasen der ldeenfindung
und der Ideenverbreitung positiv (r = .693, n = 165). Die beschriebene positive Kor-
relation ist dabei statistisch stark signifikant (p < .001). Die Effektstarke nach Gignac
und Szodorai (2016) auf der Basis von Cohen (1992) kann als gross angegeben
werden (r = .693, r > .30). Dabei ist zu erwéhnen, dass auch nach Cohen (1992)
eine hohe Effektstarke erreicht wurde (r = .693, r > .50).

Tabelle 10
Korrelation Ideenfindung und Ideenverbreitung

Ideenfindung Ideenverbreitung
Ideenfindung Pearson-Korrelation 1 .693"
Sig. (2-seitig) <.001
n 165 165
Ideenverbreitung Pearson-Korrelation .693" 1
Sig. (2-seitig) <.001
n 165 165

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Es konnte statistisch erwiesen werden, dass ein ausgepragtes Innovationsverhalten
in der Phase der Ideenfindung mit einem ausgeprégten Innovationsverhalten in der

Phase der Ideenverbreitung, signifikant positiv korreliert.

5.4.2 Zeit- und Methodenkontrolle

Wie in Tabelle 11 ersichtlich korrelieren die Dimensionen der Zeit- und Methoden-
kontrolle positiv (r = .711, n = 165). Die beschriebene positive Korrelation ist dabei
statistisch stark signifikant (p < .001). Die Effektstarke nach Gignac und Szodorai
(2016) auf der Basis von Cohen (1992) kann als gross angegeben werden
(r=.711, r > .30). Dabei ist zu erwéhnen, dass auch nach Cohen (1992) eine hohe
Effektstarke erreicht wurde (r =.711, r > .50).
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Tabelle 11
Korrelation Zeit- und Methodenkontrolle

Zeitkontrolle Methodenkontrolle
Zeitkontrolle Pearson-Korrelation 1 7117
Sig. (2-seitig) <.001
n 165 165
Methodenkontrolle Pearson-Korrelation 711" 1
Sig. (2-seitig) <.001
n 165 165

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Es konnte statistisch erwiesen werden, dass ein stark standardisiertes Arbeitsum-
feld in der Dimension der Zeitkontrolle signifikant positiv mit einem stark standardi-
sierten Arbeitsumfeld in der Dimension der Methodenkontrolle korreliert. Der Effekt

kann dabei als gross bezeichnet werden.

5.4.3 Berufsbildung

Es konnte festgestellt werden, dass die Hohe der Berufsbildung einen signifikant po-
sitiven Einfluss auf die Ideenfindung (r = .312, p <.001, n = 165) und die Ideenver-
breitung (r =.314, p <.001, n = 165) haben.

Ausserdem konnte festgestellt werden, dass die Hohe der Berufsbhildung einen sig-
nifikant positiven Einfluss auf das Ausmass der Methodenkontrolle
(r=.188, p =.015, n = 165) hat.

5.4.4 Dienstjahre

Im Zusammenhang mit der Anzahl an Dienstjahre konnte festgestellt werden, dass
die Dienstjahre signifikant negativ mit der Ideenfindung (r =-.196, p = .012, n = 165)
korreliert.

Weniger verwunderlich durfte die signifikant positive Korrelation zwischen Anzahl

Dienstjahre und der Alter der Befragten Person (r = .557, p <.001, n = 165) sein.

Eine weitere festgestellte signifikant negative Korrelation ist der Zusammenhang
zwischen den Dienstjahren und der Hohe der Berufsbildung
(r=-.203, p =.009, n = 165).
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5.4.5 Behandlung von Innovationen

Grundsatzlich konnte festgestellt werden, dass die Behandlung von innovativen
Ideen signifikant positiv mit den Phasen der Ideenfindung

(r=.207, p =.008, n = 165) und der Ideenverbreitung (r = .246, p = .001, n = 165)
korreliert.

Zusatzlich konnte ebenfalls festgestellt werden, dass die Ideenbehandlung signifi-
kant positiv mit der Zeitkontrolle (r = .377, p <.001, n = 165) und Methodenkontrolle
(r=.392, p <.001, n = 165) korreliert.

6 Diskussion

6.1 Innovationsverhalten und standardisierte Prozesse

In wie fern hangt nun das Innovationsverhalten von Mitarbeitenden mit stark stan-
dardisierten Prozessen zusammen? Ist nun eine Koexistenz eines positiven Innova-
tionsverhaltens und einer hoch standardisierten Arbeitsumgebung mdglich oder
mussen sich die Unternehmungen zwischen dem Schwerpunkt Innovation oder Effi-

zienz entscheiden?

Die aufgestellte These, dass eine Koexistenz von einem positiven Innovationsver-
halten und hoch standardisierten Unternehmensprozessen nicht oder nur teilweise
moglich ist, hat sich anhand der erhobenen Daten nun klar bestétigt. Es ist daher

zwangsweise eine Entscheidung nétig, wie man die Prioritdten setzen will.

Wie aufgezeigt liegt hier das Problem bei den Innovationsfaktoren, wie zum Beispiel
Kreativitat zeigen, die Moglichkeit Risiken einzugehen
(Jassawalla & Sashittal, 2002), Freiheit beim Austiben der Arbeit (Jain, 2015), wel-

che durch standardisierte Prozesse systematisch unterbunden werden.

Es konnte in der vorliegenden Arbeit festgestellt werden, dass die Ideenfindung wie
auch die Ideenverbreitung stark durch zeitkontrollierte Prozesse beeinflusst wird. Es
ist anhand der vorliegenden Arbeit anzunehmen, dass Mitarbeitende, welche tber

die zeitliche Kontrolle bei der Ausfiihrung ihrer Arbeit verfiigen, tendenziell mehr In-
novationsideen entwickeln und diese eher mit ihren Arbeitskollegen oder Vorgesetz-

ten teilen.

Ausserdem wurde in der vorliegenden Arbeit ermittelt, dass die Ideenfindung wie

auch die Ideenverbreitung stark durch methodenkontrollierte Prozesse beeinflusst



FFHS

Fernfachhochschule
Schweiz 42
Mitglied der SUPSI

werden. Es ist daher anzunehmen, dass Mitarbeitende welche tber die methodi-
sche Kontrolle bei der Ausfiihrung ihrer Arbeit verfiigen, tendenziell mehr Innovati-
onsideen entwickeln und diese eher mit ihren Arbeitskollegen und Vorgesetzten tei-

len.

Werden nun, wie durch Romero et al. (2015), beschrieben die Verfahren hochgradig
standardisiert, die Arbeitsablaufe zu einem sehr grossen Teil definiert bzw. doku-
mentiert und somit die Freiheit des Mitarbeitenden genommen, besteht folglich die
Gefahr, dass das innovative Verhalten von Mitarbeitenden, welches als einzigarti-
ges, organisatorisches Kapital, den Erfolg einer Organisation in dynamischen Um-

gebungen ermdglicht (Woods et al., 2017), eingeschrankt.

Wie bereits aufgezeigt deuten vorhandene Forschungen und Lektiiren auf diesem
Fach auf einen vergleichbaren Sachverhalt hin. So identifizierten, wie bereits be-
schrieben, Thompson (1965) sowie auch Klimmer (2016) einen Konflikt der optimier-
ten Unternehmensorganisation und der Innovation. Luoh et al. (2014) konnten die-
sen Sachverhalt dann auch in einem begrenzten Rahmen bereits empirisch bele-

gen.

Auch wenn die Faktoren eines standardisierten Unternehmensprozesses, nhament-
lich die verminderten Kosten innerhalb des Prozesses, die Verbesserung der Zu-
sammenarbeit zwischen verschiedenen Abteilungen, die Senkung der Durchlaufzeit,
die Erhohung der Qualitat und die vereinfachte Kontrolle dieser Qualitat

(Romero et al., 2015) dazu verlocken, Prozesse durchgehend zu standardisieren,
sollten solche Bestrebungen immer durchdacht realisiert werden. Denn auch wenn
kurzfristiger Erfolg meist verlockend ist, zeigt doch die Arbeit von Ortiz-Villajos & So-
toca (2018), welche in lhrer Forschung einen Zusammenhang zwischen der Innova-
tionsfahigkeit von Unternehmen und deren Langzeittiberlebenschancen aufzeigen
konnten, dass Innovation fir das Langzeittiberleben einer Unternehmung nicht ver-
nachlassigt werden darf. Denn, obwohl Innovation eines der komplexesten Themen
ist, womit sich eine Unternehmung heute beschéftigen muss, ist Innovation auch ein
Schlissel zum Erfolg (Tohidi & Jabbari, 2012).

6.2 Weiterfihrende Erkenntnisse

6.2.1 Berufsbildung

Wie Siregar et al. (2019) bereits beschrieben haben, stellten die Kompetenzen eines

Mitarbeitenden einen Faktor fir das Innovationsverhalten eines Mitarbeitenden dar.
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Diese Tendenz konnte im Rahmen der weiterfihrenden Erkenntnisse ebenfalls beo-
bachtet werden.

6.2.2 Dienstjahre

Die Aussage von Woods et al. (2017) , dass ein hohes Dienstalter die Innovationsfa-
higkeit negativ beeinflusst, konnte in den weiterfuhrenden Erkenntnissen ebenfalls
beobachtet werden. Die aufgezeigte negative Korrelation bekraftigt somit die Aus-
sage von Woods et al. (2017).

Eine ebenfalls erwahnenswerte Beobachtung war, dass Mitarbeitende mit einer ho-
heren Berufsbildung tendenziell regelméassiger den Arbeitgeber wechseln. Die damit
verbundene negative Korrelation zwischen der Berufsbildung und der Anzahl der
Dienstjahre, weisst klar auf diese Tendenz hin.

6.2.3 Behandlung von Innovationen

Zu den weiterfuhrenden Erkenntnissen zahlte auch der Einfluss der Behandlung von
Innovationen. Gemass den gewonnen Erkenntnissen kann davon ausgegangen
werden, dass tendenziell mehr innovative Ideen gefunden und auch kommuniziert
werden, wenn der Arbeitgeber diese anerkennt und umsetzt. Erwahnenswert ist da-
bei, dass eine fehlende Anerkennung und Umsetzung von innovativen Ideen nicht
nur das Verbreiten einer Idee negativ beeinflusst, sondern ebenfalls bereits das Fin-
den von innovativen Ideen von Mitarbeitenden. Damit konnte der Einflussfaktor der
Motivation von Siregar et al. (2019) ebenfalls bestatigt werden. Der Einflussfaktor
der gefiihlten psychologischen Verpflichtung hin zum Arbeitgeber von Ramamoorthy
et al. (2005) konnte hier ebenfalls eine Rolle spielen. Da die Anerkennung zu einer
Bindung hin zum Arbeitgeber und zu einer psychologischen Verpflichtung fihren
konnte. Anhand der vorhandenen Datenlage ist dies jedoch, im Rahmen der vorlie-

genden Arbeit, nicht abschliessend belegbar.

Eine weitere erwahnenswerte Erkenntnis ist, dass Mitarbeitende, welche eine hohe
Zeit- und Methodenkontrolle besitzen, eine tendenziell bessere Behandlung ihrer In-

novationsideen erfahren.
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6.3 Limitationen

6.3.1 Stichprobe und Repréasentativitat

Da ein grosserer Teil der Stichproben aus dem Personenkreis der FFHS resultieren,
ist damit zu rechnen, dass ein betrachtlicher Teil der Befragten Personen in Hoch-
schulkreisen verkehren. Zuséatzlich wurde die Umfrage ausschliesslich in deutscher
Sprache ausgegeben, was darauf schliessen lasst, dass alle Teilnehmenden
Deutsch sprechen. Aufgrund der Verteilstrategie, muss ausserdem davon ausge-
gangen werden, dass die Teilnehmenden fast ausschliesslich aus der deutschspra-
chigen Schweiz kommen. Der gewahlten Verteilstrategie geschuldet, muss ebenfalls
angenommen werden, dass die Befragten nicht gleichverteilt Gber Branchen, hierar-
chischer Stand im Berufsalltag, Zivilstand, finanzielle Situierung, kultureller Hinter-
grund, politische Meinungen, etc. sind. Es muss festgehalten werden, dass es sich

bei der erhobenen Stichprobe um keine Zufallsstichproben handelt.

Aufgrund der erhobenen Stichprobengrésse (n = 165) muss ausserdem festgehal-
ten werden, dass die notwendige Stichprobengrésse zur Erreichung der Reprasen-
tativitat nicht erreicht werden konnte. Die Ermittelte Fehlermarge (e) bei der erhobe-
nen Stichprobengrdsse (n = 165) liegt bei 5.9%. Ein Faktor dabei ist, dass die
Grundgesamtheit nicht gravierend eingeschrankt wurde. Die Grundgesamtheit be-
steht daher aus allen Arbeitnehmern (welche sich nicht in einer Berufslehre befin-

den) ohne geografische Einschrankung.

Aufgrund der genannten Faktoren ist der vorliegenden Arbeit nicht reprasentativ. Je-
doch kann davon ausgegangen werden, dass die Resultate und die daraus abgelei-
teten Erkenntnisse durchaus auf einen grossen Teil der Grundgesamtheit zutreffen
wirde und auch in weiterfihrenden Forschungen und in der Praxis berticksichtig

werden kénnen.

6.3.2 Operationalisierung

Da die im Messmittel verwendeten Items bereits durch andere Forschungen validiert
wurden, stellen die Items selbst keine erwdhnenswerte Limitation dar. Jedoch wurde
anders als beim urspriinglichen Messmittel von Janssen (2000) auf eine zuséatzliche
Fremdbewertung verzichtet. So wurden flr diese Arbeit ausschliesslich Daten aus

Selbsteinschatzung erhoben.
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Wie bereits in dieser Arbeit behandelt, ist die reine Selbsteinschatzung mit einigen
Einschrankungen verbunden. So kénnen gemass Janssen (2000) durch die Fremd-
bewertung, Storvariablen reduziert oder ganz eliminiert werden. Somit wirden bei
einer Fremdbewertung die Faktoren der Aufwands- und Belohnungsgerechtigkeit
kaum ins Gewicht fallen. Wie ebenfalls bereits beschrieben, wurden im Messmittel
der vorliegenden Arbeit, Uber eine Selbsteinschatzung, entsprechende Daten zu
diesen Storvariablen erhoben und ausgewertet, dies um den limitierenden Faktor

dieser Variablen genau aufzeigen und bewerten zu kénnen.

6.3.3 Storeinflisse

Auch unter Betrachtung der identifizierten Storeinflisse der Berufsbildung, der
Dienstjahre, der Behandlung von innovativen Ideen durch den Arbeitgeber und der
Belohnung von positivem Innovationsverhalten konnten die ermittelten Ergebnisse
und Aussagen beibehalten werden. Es konnte keine Einflussnahme der Stérein-

flusse auf die Ergebnisse der Korrelationen nullter Ordnung festgestellt werden.
6.4 Empfehlungen

6.4.1 Empfehlungen fir die Praxis

Da aufgezeigt werden konnte, dass eine Koexistenz von standardisierten Prozessen
und ein positives Innovationsverhalten nur sehr schlecht mdglich ist und eine Rele-
vanz fur die Praxis besteht, ist nun die Frage: Was die Empfehlungen fiir die Unter-
nehmen sind, welche ihre Prozesse standardisieren wollen aber trotzdem auf das

Innovationsverhalten ihrer Mitarbeitenden angewiesen sind?
Grundsatzliche Empfehlungen

Da die in der vorliegenden Arbeit erhobenen Daten darauf hinweisen, dass eine
niedrige Zeit- und Methodenkontrolle die Ideenfindung und die Ideenverbreitung bei
Mitarbeitenden signifikant negativ beeinflusst, sollte vor dem Einfihren von Prozess-
standardsierungen abgewogen werden ob und in welchem Mass eine solche Stan-
dardisierung notwendig ist. Dies natdrlich nur unter der Bedingung, dass von den
betroffenen Mitarbeitenden eine Innovationskraft ausgeht und diese auch ge-
wiinscht ist. Wird positives Innovationsverhalten von Mitarbeitenden gewiinscht oder

sogar bengtigt, ist bei Standardisierungsmassnahmen Vorsicht geboten.

Ist nun eine Prozessstandardisierung unumganglich wird empfohlen, wenn mdaglich,
sich auf das einschranken der Zeitkontrolle zu fokussieren. Gemass den For-

schungsresultaten beeinflusst dies das Innovationsverhalten tendenziell weniger als
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vergleichbare Einschrankungen bei der Methodenkontrolle. Dies gilt fur die Ideensu-
che sowie auch fir die Ideenverbreitung gleichermassen. Durch den engen Zusam-
menhang von Ideenfindung und Ideenverbreitung werden Einschrankungen in den
beiden Dimensionen von standardisierten Prozessen, immer beide Phasen des In-

novationsverhaltens, gleichermassen negativ beeinflussen.
Weiterfihrende Beobachtungen

Es konnten des Weitern noch Beobachtung gemacht werden, welche nicht direkt mit
der Forschungsfrage verbunden sind, jedoch trotzdem relevant fir die praktische

Anwendung sein kdnnten.

Es konnte festgestellt werden, dass Mitarbeitende mit einer héheren Berufsbildung
tendenziell ein besseres Innovationsverhalten aufweisen. Ist nun das Ziel Innovati-
onstreibende Mitarbeitende zu rekrutieren, sollte die Berufsbildung zwingend be-

rticksichtigt werden.

Zusatzlich konnte festgestellt werden, dass Mitarbeitende welche tber ein hbheres
Dienstalter verfigen, tendenziell schlechter in der Ideenfindung abschneiden als
Mitarbeitende mit weniger Dienstjahre. Soll nun eine innovationstreibende Einheit
gebildet werden, sollte darauf geachtet werden, dass eher dienstjingere Mitarbei-

tende dazu eingesetzt werden.

Beim Thema der Behandlung von Innovationen durch den Arbeitgeber kann emp-
fohlen werden, innovative Ideen von Mitarbeitenden stets ernst zu nehmen und
diese nicht einfach zu ignorieren. Ist namlich den Mitarbeitenden bewusst, dass ihre
Innovationsideen nicht ernst genommen werden, hat dies einen signifikant schlech-

ten Einfluss auf die Ideenfindung und die Ideenverbreitung.

Bei den abgegebenen Empfehlungen sind die aufgezeigten Limitationen zu beach-
ten und situativ abzuwagen, wie gross der Einfluss dieser Limitationen auf den indi-

viduellen Anwendungsfall ist.

6.4.2 Empfehlungen fur die Forschung

Dass eine Koexistenz von standardisierten Prozessen und ein positives Innovations-
verhalten nur sehr schlecht moglich ist, konnte in der vorliegenden Arbeit ermittelt
werden. Da eine Relevanz fir die Forschung besteht, ist nun die Frage: Was sind

die Empfehlungen fir die Forschung, welche nun abgegeben werden kénnen?

Grundsétzliche Empfehlungen



FFHS

Fernfachhochschule
Schweiz 47
Mitglied der SUPSI

Da in der vorliegenden Arbeit festgestellt wurde, dass die Ideenfindung so wie auch
die Ideenverbreitung stark durch Unternehmens Prozesse beeinfluss wird, kann fr
die Forschung empfohlen werden, sich weiter mit diesem Thema zu befassen.
Trotz den Erkenntnissen bestehen weiterhin grosse Forschungsliicken. So kdnnte
sich die weitere Forschung mit den restlichen Dimensionen nach Jackson et al.
(1993) und dessen Einfluss auf das Innovationsverhalten, befassen. Es kdnnte
ebenfalls auch noch die Phase der Implementierung der Innovationsidee nach Scott

und Bruce (1994) als zusatzliche unabhéangige Variable untersucht werden.

Naturlich kdnnten auch dieselbe Untersuchung nochmals in einem andern Umfeld
wiederholt werden, da wie bei der Reprasentativitat beschrieben, hier noch einige

Limitationen bezuglich der gemachten Stichprobe vorhanden sind.
Weiterfihrende Beobachtungen

Eine weitere Mdglichkeit ware naturlich auch, weitere Einflisse auf die Phasen des
Innovationsverhaltens zu untersuchen. Die weiterfiihrenden Erkenntnisse der vorlie-
genden Arbeit geben hier einen Hinweis, wo mégliche Einflisse vermutend werden

dirfen.

Es kdnnte der Einfluss von Berufsbildung auf die Phasen des Innovationsverhaltens
vielschichtiger untersucht werden, um so den aufgezeigten Einfluss von Berufsbil-
dung auf das Innovationsverhalten weiter zu vertiefen. Moglich wére es hier auf die

Arbeit von Siregar et al. (2019) aufzubauen.

Ein weiterer mdglicher Forschungszweig ware, die Erforschung des aufgezeigten
negativen Einflusses des erhdhten Dienstalters auf das Innovationsverhalten auf-
bauend auf Woods et al. (2017). Ausserdem kdnnte auch der aufgezeigte Einfluss

von Berufsbildung auf die Dienstjahre weiter erforscht werden.

Ein Forschungszweig mit sehr viel Potential wére sicher auch die Untersuchung des
Einflusses der Behandlung und Belohnung von Innovationsideen auf das Innovati-
onsverhalten von Mitarbeitenden. Da aufgezeigt wurde, dass die Behandlung einer
Innovationsidee einen signifikanten Zusammenhang mit dem Innovationsverhalten
in beiden Phasen aufweist und dies ein sehr relevantes Thema fur die Praxis im Un-
ternehmensalltag ist, ware hier eine weiterfiihrende Forschung sicher empfehlens-
wert. Es kdnnte hier ebenfalls auf der Arbeit von Siregar et al. (2019) aufgebaut wer-

den.
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Das es, wie bereits aufgezeigt, ein schwer zu messende Anzahl an méglichen Ein-
flussfaktoren auf das Innovationsverhalten gibt, ist hier nattrlich Uber die aufgezeig-
ten Empfehlungen hinaus, noch viel Potential fir weiterfuhrende Forschungen. Dies
unter Bertcksichtigung der beschriebenen Limitationen, welche situativ bewertet

werden mussen.
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8 Anhang

8.1 Umfrage

8.1.1 Metadaten

53

Alter

Nummerische Eingabe (Lebensjahre)

Bitte geben Sie lhr Geschlecht an.

[1] Weiblich
[2] Mannlich
[3] Andere

Was war lhre letzte Berufsausbildung?

[1] Keine Berufsbildung

[2] Berufslehre / Matura

[3] Weiterbildung (Eidg. Diplome /
Hohere Fachschule)

[4] Hochschul- oder Universitatsabschluss

Wie ist Ihr aktueller Berufsstand?

[1] In Ausbildung / im Vollzeitstudium /
in anderen Vollzeit Schulen

[2] Angestellt

[3] Selbstandigerwerbend

[4] Arbeitslos, Pensioniert oder
vollstandig Arbeitsunfdhig

Wie viele Mitarbeitende beschéftigt Ihr Arbeitgeber?

[1] Weniger als 10 Personen
[2] 10-49 Personen

[3] 50-249 Personen

[4] mehr als 249 Personen

sammen?

Mit wie vielen Mitarbeitenden arbeiten Sie taglich zu-

Nummerische Eingabe (Personen)

Arbeitgeber?

Wie viele Jahre arbeiten Sie bereits fiir lhren aktuellen

Nummerische gerundete Eingabe (Jahre)

8.1.2 Innovationsverhalten

Ideenfindung

lemstellungen.

In meinem Berufsalltag entwickle ich neue Ideen fiir schwierige Prob-

[1] Trifft nie zu

niken oder Hilfsmitteln.

[2] Trifft sehr selten zu

In meinem Arbeitsalltag suche ich nach neuen Arbeitsmethoden, Tech- | [3] Trifft ziemlich selten zu

[4] Trifft gelegentlich zu

Probleme.

[5] Trifft haufig zu

In meinem Arbeitsalltag erarbeite ich originelle Losungen fir alltagliche | [6] Trifft meistens zu

[7] Trifft immer zu
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Ideenverbreitung

54

In meinem Berufsalltag mobilisiere ich Unterstltzung fiir innovativen
Ideen.

Ich hole mir in meinem Berufsalltag Zustimmung fiir innovative Ideen
ein.

Ich begeistere wichtige Organisationsmitglieder aus meinem Arbeits-
umfeld fiir innovative Ideen.

[1] Trifft nie zu

[2] Trifft sehr selten zu

[3] Trifft ziemlich selten zu
[4] Trifft gelegentlich zu
[5] Trifft haufig zu

[6] Trifft meistens zu

[7] Trifft immer zu

8.1.3 Standardisierte Unternehmensprozesse

Zeitkontrolle

Bestimmen Sie selbst die Reihenfolge in der Sie Dinge erledigen?

Entscheiden Sie, wann Sie eine Arbeit beginnen?

Entscheiden Sie, wann Sie eine Arbeit beenden?

Bestimmen Sie lhr eigenes Arbeitstempo?

[1] Trifft nie zu

[2] Trifft sehr selten zu

[3] Trifft ziemlich selten zu
[4] Trifft gelegentlich zu
[5] Trifft haufig zu

[6] Trifft meistens zu

[7] Trifft immer zu

Methodenkontrolle

Kénnen Sie kontrollieren, wie viel Sie produzieren?

K&nnen Sie variieren, wie Sie Ihre Arbeit erledigen?

Planen Sie lhre Arbeit selbst?

Konnen Sie die Qualitat Ihrer Arbeit selbst kontrollieren?

Kénnen Sie entscheiden, wie Sie lhre Arbeit erledigen wollen?

Kénnen Sie die Methoden auswahlen, die Sie bei der Ausfiihrung lhrer
Arbeit anwenden?

[1] Trifft nie zu

[2] Trifft sehr selten zu

[3] Trifft ziemlich selten zu
[4] Trifft gelegentlich zu
[5] Trifft haufig zu

[6] Trifft meistens zu

[7] Trifft immer zu
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8.1.4 Storvariablen

55

Wie behandelt Ihr Arbeitgeber Innovative Ideen
seiner Mitarbeitenden?

[1] Ignoriert

[2] Belachelt (nicht ernst genommen)

[3] Werden aufgenommen aber nie Umgesetzt

[4] Werden aufgenommen, evaluiert und wenn
sinnvoll umgesetzt

Hat lhnen lhr Arbeitgeber eine Belohnung fiir in-
novative Ideen in Aussicht gestellt?

[1] Nein

[2] Ja, Belohnung ware aber klar zu wenig
[3]1 Ja, Belohnung ware akzeptabel

[4] Ja, Belohnung wére hervorragend

[5] Ja, Belohnung wére Ideenabhangig
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