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EWCS Sudtirol
Fuhrungskrafte und soziale

Managementqualitat in Suidtirol

72 Punkte verzeichnet Siidtirol auf dem Index der sozialen Managementqualitat und positioniert
sich damit hinter Osterreich, aber vor Deutschland. Italien erreicht 68 Punkte.

180/0 der Siidtiroler Arbeitnehmer werden eher nicht oder gar nicht von ihren Chefs fiir gute
Arbeit gelobt, im Handwerk sind es sogar 320/0.

Selbststandige mit Mitarbeitern arbeiten durchschnittlich 54 Stunden pro Woche.
Fiihrungsverantwortung wiegt schwer: Leitende Angestellte erreichen 5 2 Punkte auf dem psychi-
schen Arbeitsbelastungsindex, Selbststdandige mit Mitarbeitern 53 Arbeitnehmer ohne Fiithrungs-
verantwortung nur 46

220/0 der Siidtiroler Beschaftigten sind Fiihrungskrafte, also ihren Mitarbeitern gegeniiber wei-
sungsbefugt. Im EU-Durchschnitt sind es 1 70/0.

730/0 der leitenden Angestellten und 8 1 0/0 der Selbststdandigen mit Mitarbeitern sind Man-

ner.



Einleitung

Dieser AFI-Zoom lasst die Siidtiroler Fiihrungskrifte, die leitenden Angestellten und die
Selbststindigen mit und ohne Mitarbeiter selbst zu Wort kommen: Wieviele Stunden
arbeiten sie pro Woche? Sind sie zufrieden mit ihrem Verdienst angesichts all der An-
strengungen, die sie in die Arbeit stecken? Driickt sich eine hohe Verantwortung gegen-
tiber den Mitarbeitern auch in einer erh6hten psychischen Arbeitsbelastung aus? Wie
ist das Geschlechterverhiltnis bei Fiihrungskriften?

Auf der anderen Seite fragt die Studie nach, wie die Siidtiroler Fiihrungskrafte von ihren
Mitarbeitern gesehen werden. Ist der Chef hilfreich, wenn konkrete Fragen bei einer
Arbeit auftauchen? Kann der Vorgesetzte auch mal loben, wenn eine Arbeit gut ge-
macht worden ist?

Fragen wie diese summieren sich zum Index der sozialen Managementqualitit. Dieser
nach dem Vorbild der Europédischen Erhebung der Arbeitsbedingungen (European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2017) gebildete In-
dex erlaubt es, die Stidtiroler Werte mit den italienischen, osterreichischen, deutschen
und schweizerischen Werten zu vergleichen. Die Europaische Erhebung zu den Ar-
beitsbedingungen fragt nicht nach betriebswirtschaftlichen Kenngrofien erfolgreichen
Managements wie Ertrage und Aufwendungen oder Kosten und Erlose, sondern hat
mehr den zwischenmenschlichen Teil der Fiihrung im Blick.

Was ist eigentlich Fiihrung? Rosenstiel hat es knapp und gleichzeitig gehaltvoll so for-
muliert: ,Fliihrung ist die bewusste und zielbezogene Einflussnahme auf Menschen.“
(Rosenstiel 2009, in Nerdinger, Blickle, & Schaper, 2011, S. 82).

Eine wesentlich ausfiihrlichere, aber sehr genaue und durchdachte Begriffsbestim-
mung findet sich bei Oswald Neuberger, dem Groflmeister der deutschsprachigen Fiih-
rungsforschung. Er bestimmt den Begriff Fiihrung handlungstheoretisch wie folgt:
yFiihrung in Organisationen ist ein (...) Interaktionsprozel$, bei dem eine Person in ei-
nem bestimmten Kontext das Handeln individueller oder kollektiver Akteure legitimer-
weise konditioniert; als kommmunikative Einflullnahme nutzt sie ein unspezifisches
Verhaltensrepertoire, um - auch mit Hilfe von und in Konkurrenz zu dinglichen und
institutionellen Artefakten- die Losung von Problemen zu steuern, die im Regelfall
schlecht strukturiert und zeitkritisch sind“ (Neuberger, 2002, S. 47). Diesen Satz lohnt
es sich zweimal zu lesen, beinhaltet er doch alle wichtigen Bestandteile, Begrenzungen
und Bedingungen dessen, was Fiihrung bedeutet.

Fiihrung ist also keine einfache Sache. Wie Kreuzer (2013, S. 101) es treffend beschreibt,
kann Fiihrung sowohl als Beruf wie auch als Berufung verstanden werden: ,,Fiihrung
als Beruf [ergibt] sich aus den formalen und hierarchischen Strukturen der Organisa-
tion, Fliihrung wirkt dann durch den richtigen Einsatz von Instrumenten und Methoden
und kann daher erlernt werden [Fiihrung als Management, Anm. d. Verfassers]. Ande-
rerseits kann Fiihrung als Berufung verstanden werden, die sich aus den personlichen



und sozialen Eigenschaften des Fiihrers ergibt; Fliihrung wirkt dann durch die Person-
lichkeit und Inspiration des Fiihrers und kann letztlich nicht erlernt werden [Fiihrung
als Leadership, Anm. d. Verfassers].“

Eben diese Doppelnatur von Fiihrung, Management und Leadership, hat die Wissen-
schaft seit dem friihen 20. Jahrhundert zu ergriinden versucht. Arbeitspsychologen ha-
ben iibereinstimmend einige Personlichkeitsmerkmale festgestellt, welche erfolgrei-
che Manager bereits von Haus aus mitbringen und die sich nur schwer trainieren las-
sen: Die Fihigkeit zum Uberblick etwa oder eine zielorientierte Initiative an den Tag
legen, das Uberzeugen und Durchsetzen von als richtig Erkanntem sowie, last but not
least, eine bejahende Einstellung zum Lernen und Uberdenken von etablierten Positio-
nen (vgl. Sarges 2017, in Nerdinger u. a., 2011, S. 82). Manager sollen dazu noch, wie es
in der Fachsprache heildt ,,Voraussetzungen im kognitiven, motivational-emotionalen
und sozial-interaktiven Bereich“ (ebd.) mitbringen, um ihrer Verantwortung gerecht zu
werden.“ Ubersetzt heillt die verlangte ,Kompetenz im sozial-interaktiven Bereich ein-
fach: Sie sollen gut mit Menschen kénnen.

Ein erfolgreicher Manager, eine erfolgreiche Fiihrungskraft versteht es also, auf dem
Klavier der Sachebene und der zwischenmenschlichen Ebene moglichst beidhidndig
und virtuos zu spielen.



1. Zur Fihrungskraftestruktur in Siidtirol

Der interessierte Leser findet alle statistischen Angaben zu den einzelnen Berechnun-
gen im Anhang in den Tabellen A.3, A.4 und A.5 in der jeweils nach der Abbildung be-
nannten Tabellenzeile. Die verwendeten statistischen Verfahren sind: T-Test, Chi-
Quadrat-Test sowie Varianzanalyse.

Die Fiihrungskréfte in Siidtirol gliedern sich in zwei grof8e Gruppen: Selbststindige mit
Mitarbeitern und leitende Angestellte. Leitende Angestellte erledigen zwar Fiihrungs-
aufgaben, stehen aber in einem Arbeitnehmerverhiltnis zu Unternehmenseigern oder
Einrichtungen und deren Anspruchsgruppen, sind also dem Arbeitgeber rechen-
schaftspflichtig und in einem bestimmten Malle selbst weisungsgebunden. Beide Grup-
pen machen in Siidtirol jeweils ungefihr 11% der arbeitenden Bevolkerung aus. Knapp
mehr als jeder fiinfte Beschiftigte in Siidtirol (22%) ist gegeniiber seinen Mitarbeitern
weisungsbefugt, der EU-Durchschnittswert betragt 17%. Im Landervergleich wird die-
ser Wert nur noch von der Schweiz mit 25% ilibertroffen (siehe Tabelle A.1 im Anhang).

Abbildung 1

Fihrungsverantwortung (FV) nach Alter (Jahre)

49 48
41 41 I I 42

Arbeitnehmer ohne Leitende Angestellte Selbststandige mit Selbststéndige ohne Insgesamt
FvV Mitarbeitern Mitarbeiter
Quelle: EWCS Sudtirol 2016 © AFI1 2018

Arbeitnehmer ohne Fiihrungsverantwortung sind mit durchschnittlich 41 Jahren acht
Jahre jlinger als als der durchschnittliche Selbststandige mit Mitarbeitern. Dies ist ein
erwartbares Ergebnis, da es in den meisten Fallen ein geriittelt Mal$ an Zeit und Erfah-
rung erfordert, ein Unternehmen aufzubauen und zu etablieren, welches in der Lage
ist, Mitarbeiter zu beschiftigen. Leitende Angestellte hingegen sind im Schnitt gleich
alt wie ihre Arbeitskollegen ohne Fiihrungsverantwortung. Der deutliche Altersunter-
schied zwischen Selbststindigen mit Mitarbeitern und Arbeitnehmern ohne Fiihrungs-




verantwortung sowie das jlingere Alter leitender Angestellter im Vergleich zu den wei-
sungsgebenden Selbststdndigen ldsst sich auch in den Vergleichslindern beobachten
(siehe Tabelle 1).

Tabelle 1
Auspragung der Fihrungsverantwortung im Landervergleich nach Alter (Jahre)

Arbeitnehmer ohne Fiih- Leitende Ange- .Selbs?sta'n i

Alter dige mit Mit- | Insgesamt
rungsverantwortung stellte .

arbeitern
Sudtirol 41 41 49 42
ltalien 43 44 48 45
Osterreich 40 42 50 41
Deutschland 43 46 50 44
Schweiz 41 43 50 43
EU-28 41 44 48 43
Quelle: EWCS Sudtirol 2016 © AFI 2018

Der leichte Méanneriiberhang bei den Beschiftigten insgesamt (56% gegeniiber 44%
Frauen) weist deutliche Unterschiede auf, wenn es um die Frage der Fiihrungsverant-
wortung geht. Es zeigt sich, dass 73% der leitenden Angestellten und sogar 81% der
Selbststandigen mit Mitarbeitern Méanner sind. Die Siidtiroler Werte gleichen den 0s-
terreichischen, wie aus Tabelle A.2 im Anhang hervorgeht.

Abbildung 2

Fihrungsverantwortung nach Geschlecht (%)

Arbeitnehmer ohne
Flhrungsverantwortung

48 52

Leitende Angestellte 73 27

Selbststéandige mit

Mitarbeitern 81 19

Selbststédndige ohne

Mitarbeiter 9 e
Insgesamt 56 44
0 20 40 60 80 100
Quelle: EWCS Siidtirol 2016 ® Mannlich W Weiblich ©AFI2018

Zusammenfassend ldsst sich sagen: Insgesamt haben bedeutend mehr Minner als
Frauen Fiihrungsverantwortung. Manner werden zudem vor allem von Ménnern ge-
fiihrt (zu 86%), aber auch 56% der arbeitenden Frauen werden von Mannern gefiihrt.



Der Grund dafiir ist eine Kombination aus Brancheneffekten und Vollzeitarbeit: Bei-
spielsweise sind die allermeisten Beschéftigten im Baugewerbe oder in Transport und
Logistik Manner, die Vollzeit arbeiten. Fiihrungsarbeit erfordert Anwesenheit in der
Organisation und ist dementsprechend mit wenigen Ausnahmen Vollzeitarbeit: 89%
der leitenden Angestellten und 92% der Selbststandigen mit Mitarbeitern arbeiten Voll-
zeit, wohingegen nur knapp 7% der Méanner, aber 45% der Frauen Teilzeit arbeiten.
Teilzeitarbeit schmélert - in der Finanzbranche nachgewiesenermallen - die Karriere-
chancen von Frauen erheblich. Diesem Umstand kann durch eine flexiblere Arbeits-
zeitgestaltung moglicherweise abgeholfen werden (Holst & Friedrich, 2017, S. 147).

Abbildung 3
Unmittelbare/r Vorgesetzte/r nach Geschlecht des Beschéftigten (%)
Beschaftigterist
. 86 14
méannlich
Beschaftigterist
o 56 44
weiblich
Insgesamt 71 2
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
W Vorgesetzter ist mannlich
Quelle: EWCS Sudtirol 2016 W Vorgesetzter ist weiblich © AFI 2018

Die weite Verbreitung der Teilzeitarbeit schrankt von vorneherein den Kreis der in
Frage kommenden weiblichen Fiihrungskrafte deutlich ein und erklart neben anderen
mitbestimmenden Griinden auch zum Teil, weshalb Manner in frauendominierten
Branchen wie dem Gesundheits- und Sozialwesen iiberproportional viele Fiihrungs-
krifte stellen - der Pool moglicher Vollzeit-Fiihrungskrifteanwirterinnen ist bereits
von der schlichten Anzahl her kleiner.

Selbststandige mit Mitarbeitern haben zu mehr als zwei Dritteln einen hheren sekun-
diaren Bildungsabschluss (67%). Der hohere sekundare Bildungsabschluss beinhaltet
sowohl den Gesellen- bzw. Meisterbrief als auch die Matura. Universititsabsolventen
sind nur zu 16% selbststandig tdtig und beschéftigen gleichzeitig andere Personen, sie
machen aber fast ein Drittel (31%) der leitenden Angestellten aus.



Abbildung 4

Fihrungsverantwortung nach Bildungsabschluss (%)
Arbeitnehmer ohne
. 62 20
Flhrungsverantwortung
Leitende Angestellte 63 31
Selbststandige mit 67 16
Mitarbeitern
Selbststédndige ohne 75 9
Mitarbeiter
0 20 40 60 80 100
Primdre und niedrigstufige sekundare Bildung
B Hohere sekundére Bildung
o M Tertidre Bildung
Quelle: EWCS Stidtirol 2016 © AF12018

Es ist positiv zu werden, dass eine gediegene handwerkliche Ausbildung oder eine Ma-
tura mehr Selbststindige hervorbringt, welche ihrerseits Mitarbeiter einstellen als die
oft so hochgelobte Universitdtsausbildung. Das Stidtiroler Bildungswesen mit seiner
dualen und egalitaren Ausrichtung bildet also im Vergleich bereits auf der sekundiren
Stufe im Vergleich mehr Personen aus, die ihrerseits Arbeitsplédtze schaffen, als in den
Vergleichslindern. In Osterreich (26%) und der Schweiz (44%) sind in der Gruppe der
Selbststindigen mit Mitarbeitern hingegen viel haufiger Beschiftigte mit Universitéts-
abschluf zu finden. In Siidtirol ballen sich die Universititsabgidnger vor allem in den
Branchen Unterricht und Erziehung (50%), dem Gesundheits- und Sozialwesen (40%)
und der Kategorie ,,Offentliche Verwaltung (33%). In den meisten Branchen der Siidti-
roler Privatwirtschaft finden sich, auller in der Sparte ,Andere Dienstleistungen®, weit-
aus weniger Akademiker als in den drei letztgenannten. Auch hier besteht ein grofler
Unterschied zu Osterreich und der Schweiz, welche im Gegensatz zu Siidtirol in fast
jeder privatwirtschaftlich dominierten Branche eine zweistellige Akademikerquote auf-
weisen.



Abbildung 5

Fuhrungsverantwortung (FV) nach Fahigkeiten und Fertigkeiten im Beruf
(%)

Arbeitnehmer ohne FV 31 56

Leitende Angestellte 32 42
Selbststandige mit Mitarbeitern 30 51
Selbststéandige ohne Mitarbeiter 27 60

Insgesamt 31 54
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B Weitere Schulungen nétig, um Arbeitsaufgaben gut zu erledigen
W F3higkeiten/Fertigkeiten sind angemessen fiir Arbeitsaufgaben

Fahigkeiten und Fertigkeiten fir anspruchsvollere Arbeitsaufgaben

Quelle: EWCS Sudtirol 2016 © AFI12018

Ein Beschiéftigter sollte weder dauerhaft zuviel Lernbedarf haben - dann kénnte er
niamlich seine Arbeitsaufgaben mangels Kenntnissen nicht immer erfolgreich erledi-
gen - noch sollte er fiir seine Arbeitsaufgaben dauerhaft iberqualifiziert sein, das lang-
weilt auflange Sicht und schmalert das Interesse an der Arbeit. Insgesamt steht Siidtirol
im Landervergleich ganz gut da: die Fahigkeiten und Fertigkeiten passen bei mehr als
der Hilfte der Beschiftigten zu ihren derzeitigen Arbeitsaufgaben.

Am besten passen die Fahigkeiten und Fertigkeiten von Selbststandigen ohne Mitarbei-
tern mit ihren Arbeitsaufgaben zusammen: 60% sagen, dass die Kenntnisse angemes-
sen sind, 13% waren in der Lage, grofdere Aufgaben zu iibernehmen. Am meisten Lern-
bedarf (32%) haben leitende Angestellte, welche auch gleichzeitig die Gruppe der Uber-
qualifizierten sind: Ein gutes Viertel (26%) der leitenden Angestellten gibt an, mehr zu
konnen als zurzeit in der Arbeit verlangt wird. Nahezu einer von drei Selbststandigen
mit Mitarbeitern (30%) sieht Lernbedarf, um die Arbeitsaufgaben gut erledigen zu kon-
nen, jeder Fiinfte (20%) ist der Meinung, dass seine Fahigkeiten und Fertigkeiten die
Arbeitsanforderungen iibersteigen.



Abbildung 6

Durchschnittliche Wochenarbeitszeit (Stunden) nach
Fihrungsverantwortung (FV) (nur Vollzeitbeschaftigte)
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Quelle: EWCS Siitirol 2016 © AFI2018

Siidtirol ist ein Land, in dem auch im europidischen Vergleich lange gearbeitet wird. Am
langsten arbeiten hierzulande Selbststandige mit Mitarbeitern, welche durchschnitt-
lich 54 Wochenstunden angeben. Leitende Angestellte kommen hingegen noch auf 46
Wochenstunden, Vollzeitarbeitnehmer ohne Fiihrungsverantwortung auf 40 Wochen-
stunden. Fiihrungsverantwortung erfordert also Zeit, weil Fiihrungskréfte im Betrieb
oder der Organisation anwesend sein miissen, um Ansprechpartner und Koordinator
fiir die Mitarbeiter sein zu konnen. Mit einer Teilzeitarbeit lassen sich diese Anforde-
rungen schlecht vereinbaren. Dies zeigt sich auch darin, dass die allermeisten Fiih-
rungskrifte Vollzeit arbeiten: Leitende Angestellte zu 89%, Selbststdndige mit Mitarbei-
tern hingegen gar zu 91%. Bei den Arbeitnehmern arbeiten hingegen ,nur“ 71% Voll-
zeit.



Abbildung 7

Uberlange Arbeitstage (mehr als 10 Stunden/Tag pro Monat) nach
Fihrungsverantwortung (%)
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Quelle: EWCS Siidtirol 2016 6 bis 10 Mal pro Monat m Uber 10 Mal pro Monat ©AFI12018

Wenn iiberlange Arbeitszeiten gehauft auftreten, haben sie nachgewiesenermalien ei-
nen schédlichen Einflul} auf das korperliche und psychische Wohlbefinden des Men-
schen (Kivimaki et al. 2015, in Parent-Thirion u. a., 2016, S. 56). Die Schwelle zur Ge-
sundheitsschidigung ist dann erreicht, wenn Personen iiber lingere Zeit hinweg an
sechs oder mehr Arbeitstagen im Monat jeweils mehr als zehn Stunden arbeiten. Diese
Schwelle wird vor allem bei Selbststindigen mit Mitarbeitern deutlich i{iberschritten:
Insgesamt 48%, also fast die Halfte der Mitglieder dieser Gruppe geben an, iiberlang zu
arbeiten, 44% der Mitglieder dieser Gruppe weisen sogar mehr als zehn tiberlange Ar-
beitstage im Monat auf. Wieder zeigt sich, dal§ (Betriebs-)Fiihrung eine sehr zeitinten-
sive Aufgabe ist, deren Ausmald sich mit zunehmender Verantwortung fiir das Wohler-
gehen von Betrieb und Mitarbeitern steigert.
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Abbildung 8

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben nach Flihrungsverantwortung
(FV) (%)

‘

Arbeitnehmer ohne FV 31 55 11

Leitende Arbeitnehmer 27 62 10
Selbststandige mit Mitarbeitern 18 52 17 13
Selbststandige ohne Mitarbeiter 33 50 17 (

Insgesamt 28 55 12 4
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Quelle: EWCS Sutirol 2016

Die beruflichen Anforderungen lassen sich in Siidtirol im Allgemeinen sehr gut mit
dem Privatleben verbinden (Arbeitsforderungsinstitut, 2018c). In Anbetracht des gro-
Ben Zeitaufwandes, den (Betriebs-)Fiihrung erfordert, iiberrascht es allerdings nicht,
dass gerade Selbststindige mit Mitarbeitern deutlich haufiger als Arbeitnehmer ohne
Fiihrungsfunktion angeben, daf} die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben weniger
gut (17%) bzw. gar nicht gut (13%) ist. Interessanterweise scheint der Problemdruck bei
leitenden Angestellten am kleinsten zu sein; von diesen sind nur insgesamt 11% der
Meinung, dass Privatleben und Beruf weniger oder gar nicht gut zusammenpassen. Ar-
beitnehmer ohne Fiihrungsverantwortung sind zu insgesamt 86% zufrieden oder sehr
zufrieden mit der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, das ist auch im europii-
schen Vergleich ein ausgezeichneter Wert.
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Abbildung 9

Angemessenheit der Bezahlung fiir die in der Arbeit erbrachten
Leistungen nach Filhrungsverantwortung (%)
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Quelle: EWCS Siitirol 2016 1 Stimme weder zu noch nicht zu B Stimme eher nicht zu © AFI12018

Insgesamt sind fast drei Viertel der leitenden Angestellten (73%) der Meinung, dass sie
im Verhaltnis zu ihren Anstrengungen angemessen bezahlt werden. Das ist der hochste
Wert in der Vergleichsgruppe, die anderen Gruppen liegen mehr als zehn Prozent-
punkte darunter. Leitende Angestellte scheinen also aus ihrer Doppelrolle Nutzen zu
ziehen: Als Fiihrungskrifte verdienen sie besser als Arbeitnehmer ohne Fiihrungsfunk-
tion, sind aber nicht im gleichen Ausmal wie Selbststindige durch die existenzielle
Verantwortung fiir den Betrieb belastet.

Abbildung 10

Korperlicher Arbeitsbelastungsindex nach Fiihrungsverantwortung (FV)
(Je mehr Punkte, desto belasteter)

84 85 85
I I I 82 84
Arbeitnehmer ohne Leitende Angestellte Selbststandige mit Selbststéndige ohne Insgesamt
Fv Mitarbeitern Mitarbeiter
Quelle: EWCS Sudtirol 2016 © AF12018
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Der Index der korperlichen Arbeitsbelastung setzt sich aus drei verschiedenen Belas-
tungsarten zusammen, die in Tabelle 2 aufgeschliisselt sind.

Der arbeitsbedingte korperliche Belastungsindex zeigt, dass Siidtirol insgesamt einen
Punkt tiber dem EU-Durchschnitt von 83 Punkten liegt. Die Gruppe der Belastungen
durch Umgebungsvariablen wie starker Lirm oder Abgase ist diejenige, welche den In-
dex am deutlichsten nach oben treibt. Dieser Indexwert fasst mehrere Fragen zur kor-
perlichen Arbeitsbelastung zusammen und reagiert dementsprechend sensibel auch
auf kleine Unterschiede. Zusammenfassend lédsst sich sagen, dass Flihrungskrafte und
reine Arbeitnehmer ohne Fiihrungsverantwortung in gleichem Maf3e korperlich belas-
tet sind. Am besten schneiden Selbststandige ohne Mitarbeiter ab, da viele im gehobe-
nen Dienstleistungssektor titig sind, in dem die korperlichen Beanspruchungen weni-
ger ausgepragt sind als beispielsweise im Baugewerbe, Transport und Logistik oder
dem verarbeitenden Gewerbe, wo sie nun einmal naturgemal$ zur eigentlichen Arbeits-
tatigkeit gehoren.

Tabelle 2

Korperliche Arbeitsbelastungen Ursachen (erfasst durch Merkmale)

Vibrationen von Werkzeugen und Maschinen [mindestens
Ya der Arbeitszeit]

Starker Larm [mindestens "4 der Arbeitszeit]

Hohe Temperaturen [mindestens "4 der Arbeitszeit]]
Niedrige Temperaturen [mindestens s der Arbeitszeit]
Einatmen von Rauch, Staub, und Abgasen [mindestens Vs
der Arbeitszeit]

Einatmen von Dampfen [mindestens Y der Arbeitszeit]
Tabakrauch [mindestens ¥ der Arbeitszeit]

Belastungen durch Umgebungsein-
flisse

Umgang oder Hautkontakt mit ansteckenden Stoffen [min-
destens V4 der Arbeitszeit]
Umgang oder Hautkontakt mit chemischen Substanzen
[mindestens Vs der Arbeitszeit]
Schmerzhafte oder ermidende Kérperhaltungen [mindes-
tens V4 der Arbeitszeit]
Tragen oder Bewegen schwerer Lasten [mindestens V4 der
Arbeitszeit]
Belastungen des Bewegungsapparates Tragen oder Bewegen von Personen [mindestens V4 der Ar-
beitszeit]
Sitzen [mindestens % der Arbeitszeit]
Sich standig wiederholende Arm- oder Handbewegungen
[mindestens 3% der Arbeitszeit]

Chemische und biologische Risken

Quelle: EWCS Sidtirol 2016 © AFI12018
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Abbildung 11

Psychischer Arbeitsbelastungsindex nach Fiihrungsverantwortung (FV)
(Je mehr Punkte, desto belasteter)
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FvV Arbeitnehmer Mitarbeitern Mitarbeiter
Quelle: EWCS Sidtirol 2016 © AF12018

Der Index der psychischen Arbeitsbelastung setzt sich aus zwei verschiedenen Belas-
tungsarten zusammen, die in Tabelle 3 auf Seite 15 aufgeschliisselt sind.

Die arbeitsbedingte psychische Belastung in Siidtirol ist zwar gleichauf mit dem EU-
Durchschnitt (47), liegt aber im Lindervergleich hoher als in Italien, Deutschland, Os-
terreich und der Schweiz. Um diesen Indexwert richtig einschitzen zu konnen, ist an-
zumerken, dass auch kleine numerische Unterschiede von zwei oder drei Punkten
eine teils deutlich psychische Mehrbelastung bedeuten.

Die arbeitsbedingte psychische Belastung ist bei Selbststindigen mit Mitarbeitern (53)
am hochsten; dies ist nicht verwunderlich, wenn man sich die einzelnen Bestandteile
des Indizes ansieht. Fiir Selbststdndige wiegt die Verantwortung fiir das Unternehmen
und die Mitarbeiter natiirlich schwerer als fiir den bloRe Arbeitnehmer ohne Fiithrungs-
aufgaben bzw. als fiir Selbststindige ohne Mitarbeiter. Letztere haben neben der Erfiil-
lung ihrer unmittelbaren Arbeitsaufgaben (bei Selbststindigen ohne Mitarbeitern geht
es natiirlich auch um die Existenz ihres Unternehmens) keine weitergehende Verant-
wortung fiir andere Personen. Dass Fiihrungsverantwortung mit erhohter psychischer
Beanspruchung einhergeht, zeigt auch der Wert der leitenden Angestellten (57), der auf
gleicher Hohe mit dem der Selbststandigen mit Mitarbeitern (58) liegt.
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Tabelle 3

Psychische Arbeitsbelastungen Ursachen (erfasst durch Merkmale)

Hohes Arbeitstempo, Termindruck, Wenig Zeit, um die

Psychische Belastungen durch Arbeitsverdichtung, Arbeit zu erledigen, Haufige storende
die sich aus zeitlichem Druck und Arbeitsunterbre-  Arbeitsunterbrechungen, Uberlange Arbeitstage mit
chungen ergibt. mehr als zehn Stunden pro Tag, Arbeit in der Freizeit,
um Pensum zu erledigen

Emotionsbedingte psychische Belastungen, die In der Freizeit Sorgen um die Arbeit machen, Arbeits-
sich aufgrund der Beanspruchung vom Umgang platzunsicherheit, Emotional aufwiihlende Situatio-
mit Emotionen und Sorgen Uber die Unsicherheit  nen, Umgang mit verdrgerten Kunden/Klienten, Ge-
ergeben. fihle verbergen

Quelle: EWCS Sudtirol 2016 © AFI12018
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2. Soziale Managementqualitat in Siidtirol

Abbildung 12

Respekt vor dem
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Quelle: EWCS Suidtirol 2016 Mitarbeiterentwicklung ©AF12018

Der Index der sozialen Managementqualitdt wird aus den in Abbildung 12 angefiihrten
Fragen errechnet'. Die Siidtiroler Arbeitnehmer bewerten ihre Vorgesetzten durch-
wegs freundlich: 91% der Fiihrungskréfte haben grundsétzlich Respekt vor ihren Mit-
arbeitern, 71% schaffen es ,,voll und ganz oder eher“, dass ihre Mitarbeiter gut zusam-
menarbeiten. 7 von 10 Arbeitnehmern (69%) sind der Meinung, dass ihre Vorgesetzten
bei der Erledigung von konkreten Arbeitsaufgaben hilfreich sind - gemeinsam mit der
Schweiz ist das der Spitzenwert im Landervergleich. Auch bei der Frage, ob der Vorge-
setzte die berufliche Entwicklung fordert, stimmen 68% der Siidtiroler Arbeitnehmer
zu; dieser Wert ist auf gutem mitteleuropéischem Niveau. Zwei Wolken triiben den an-
sonsten heiteren Umfragehimmel: Fast jeder fiinfte Arbeitnehmer (18%) verneint eher
oder entschieden, Anerkennung und Lob vom Vorgesetzten zu erhalten, wenn er seine
Arbeit gut macht, weitere 12% sind in dieser Frage unentschlossen. In der Schweiz sind
hingegen nur 8% der Meinung, da gute Arbeit ,,eher nicht oder gar nicht“ anerkannt
wird. Beim Thema Riickmeldung reiht sich Siidtirol mit Italien und Deutschland auf
den hinteren Plitzen der Vergleichsgruppe ein: Knapp jeder Sechste (15%) findet, daf}
der Vorgesetzte eher oder gar keine niitzliche Riickmeldungen gibt, weitere 18% sind

! Beispielfrage: Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu oder nicht zu? ,Der direkte Vorgesetzte lobt
Sie und zeigt Anerkennung, wenn Sie gute Arbeit leisten®. Mégliche Antworten: Stimme voll und ganz zu,
stimme zu, stimme weder zu noch nicht zu, stimme eher nicht zu, stimme tiberhaupt nicht zu.
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bei der Beantwortung dieser Frage unentschlossen. Da Riickmeldungen und Anerken-
nung zwei wichtige Steuerinstrumente filir Vorgesetzte sind, werden die Ergebnisse in
den Schlussfolgerungen vertieft behandelt.

Tabelle 4

Bestandteile der sozialen Managementqualitat (%)

lhr/e direkte/r Vorge-

setzter... (Starke) Zustimmung Weder noch (Starke) Ablehnung
...respektiert Sie als Mensch
Sudtirol 91 6 3
ltalien 88 10 2
Osterreich 91 5 4
Deutschland 91 6 3
Schweiz 92 5 3
EU-28 89 7 4
... lobt Sie und zeigt Anerkennung, wenn Sie gute Arbeit leisten
Sidtirol 70 12 18
ltalien 64 26 10
Osterreich 74 13 13
Deutschland 71 17 12
Schweiz 80 12 8
EU-28 71 16 13
... schafft es, Menschen zur Zusammenarbeit zu bringen
Sidtirol 71 16 13
Italien 76 17 7
Osterreich 72 17 11
Deutschland 71 19 10
Schweiz 79 13 8
EU-28 73 16 11
... ist bei der Erledigung einer Arbeit hilfreich
Sidtirol 69 15 16
Italien 63 20 17
Osterreich 62 19 19
Deutschland 53 24 23
Schweiz 69 18 13
EU-28 66 17 17
...gibt lThnen niitzliches Feedback zu lhrer Arbeit
Sidtirol 67 18 15
ltalien 70 20 10
Osterreich 71 16 13
Deutschland 66 19 15
Schweiz 78 15 7
EU-28 70 17 13
... motiviert und unterstiitzt Sie in lhrer Entwicklung
Siudtirol 68 19 13
ltalien 60 28 12
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Osterreich 69 18 13
Deutschland 59 25 16
Schweiz 69 21 10
EU-28 68 18 14
Quelle: EWCS Sudtirol 2016 © AFI1 2018
Abbildung 13

Sozialer Managementqualitatsindex: Bewertung des
Vorgesetztenverhaltens durch die Arbeitnehmerim Landervergleich
(Theoretischer Wert 100 = ausgezeichnet)
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Quelle: EWCS Sudtirol 2016 © AFI2018

Siidtirol befindet sich mit 72 Punkten auf dem sozialen Managementindex im Mittelfeld
der Vergleichsgruppe und fast gleichauf mit dem EU-Durchschnitt von 73 Punkten. Die
Spitzenreiter Osterreich und Schweiz erreichen 75 bzw. 76 Punkte. Siidtirol platziert
sich mit 72 Punkten an dritter Stelle, dahinter folgen Deutschland mit 70 Punkten und
Italien mit 68 Punkten. Im européischen Vergleich zeigt sich, dass die um einen Punkt
ranghoheren Nachbarn Siidtirols Luxemburg, Belgien und Danemark mit je 73 Punkten
sind - keine schlechte Gesellschaft. Die Schweiz hingegen spielt in einer anderen Liga.
Die helvetischen Arbeitnehmer bewerten die soziale Managementqualitit ihrer Vorge-
setzten als deutlich besser als hierzulande.

Es zeigt sich wieder wie bereits in den Untersuchungen zur gefiihlten Gesundheit (Ar-
beitsforderungsinstitut, 2018a) sowie dem Betriebsklima (Arbeitsférderungsinstitut,
2018b) das Phanomen der unterschiedlichen Einschitzung dariiber, was ein angemes-
sener sozialer Umgang miteinander ist. Unterschiedliche Kulturen und soziale Milieus
haben jeweils andersartige Verhaltens- und Sprachregeln. Was - ohne werten zu wollen
- beispielsweise auf einer Baustelle als iibliches (Sprech-)Verhalten gilt, ware bei der
Vorstandssitzung einer grolien Bank verpont. Dies gilt auch fiir ganze Bevdlkerungen:
das alte Sprichwort ,Andere Lander, andere Sitten“ hat auch heutzutage noch seine Be-
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rechtigung. Die hochsten Werte in der europdischen Reihung auf dem Index der sozia-
len Managementqualitit erreichen Bulgarien, Portugal, die Tiirkei und Malta mit je 79
Punkten, ganz an der Spitze steht Nord-Mazedonien mit 82 Punkten. Interessanterweise
ist auch Norwegen mit 81 Punkten ganz vorne mit dabei. Das sicherste Urteil tiber Un-
terschiede und Gemeinsamkeiten wird dann ergehen, wenn sich kulturell dhnliche
Lander miteinander vergleichen (vgl. House u.a. 2004, in Dorsch, Wirtz, & Strohmer,
2017, S. 625). Siidtirol steht dabei mit 72 Punkten vor Italien und Deutschland, aber hin-
ter Osterreich und der Schweiz gut da.

Abbildung 14

Sozialer Managementqualitatsindex nach Geschlecht des Vorgesetzten
(Theoretischer Wert 100 = ausgezeichnet)

74

71

Vorgesetzter ist Mann Vorgesetzter ist Frau Insgesamt

Quelle: EWCS 2016 © AFI1 2018

Sind Manner oder Frauen die besseren Vorgesetzten? Eine weitverbreitete Laieniiber-
zeugung lautet, dass Frauen teamféhiger, fiirsorglicher, kreativer und mutiger seien
(Bakan 1966; Deaux and Lewis 1983; Williams and Best 1990 in Hernandez, Bark,
Escartin, & van Dick, 2014, S. 3). Metaanalysen zeigen jedoch gleichzeitig, dass das
Fiihrungsverhalten von Frauen von den von ihnen gefiihrten mannlichen Mitarbei-
tern eher schlechter bewertet wird als jenes von Ménnern. Der Grund dafiir seien
eben diese vorurteilsbehafteten Vorstellungen iiber eine grundsétzlich schlechtere
Managementeignung von Eigenschaften wie Einfiihlsamkeit, Herzlichkeit, Hilfsbe-
reitschaft, welche Frauen zugeschrieben werden (Heilman 2001, in Hernandez Bark
u. a., 2014, S. 3). Insgesamt werden die Fiihrungsunterschiede zwischen Mannern
und Frauen in der arbeitspsychologischen Literatur aber als gering eingeschétzt. Siid-
tirols Arbeitnehmer beiderlei Geschlechts haben hier ein klares Urteil gefillt und tei-
len die internationale Forschungsmeinung: Manner wie Frauen fiihren mehr oder we-
niger gleich gut, der Unterschied von drei Punkten zugunsten der weiblichen Vorge-
setzten ist auf dieser Ebene nicht signifikant.
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Abbildung 15

Sozialer Managementqualitatsindex nach Beruf
(Theoretischer Wert 100 = ausgezeichnet)
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Quelle: EWCS Sidtirol 2016 © AFI12018

Gleich vorweg ist zu sagen: Die Unterschiede zwischen den Berufen sind knapp nicht
signifikant. Tendenziell 1dsst sich aber erkennen, dass beispielsweise Biirokrafte und
verwandte Berufe sowie die Angehorigen akademischer Berufe nebst Dienstleistungs-
berufen und Verkdufern die soziale Managementqualitit ihrer Vorgesetzten insgesamt
besser finden (76 Punkte) als Handwerker (63 Punkte). Diese tendenziellen Unter-
schiede lassen sich mit dem Umgangston erkldren, der in einigen Berufsgruppen mili-
eubedingt ruppiger ist als in anderen.

Abbildung 16

Sozialer Managementqualitatsindex nach BetriebsgroRe
(Theoretischer Wert 100 = ausgezeichnet)

100
90
81

80
72 70 72

70 67

60
50
40
30
20

2 bis 9 Beschéftigte 10 bis 49 50 bis 249 250 und mehr Insgesamt
Beschéftigte Beschaftigte Beschaftigte

Quelle: EWCS Stidtirol 2016 © AFI1 2018
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Mitarbeiter kleinerer Betriebe bescheinigen ihren Vorgesetzten eine deutlich bessere
soziale Managementqualitét als Mitarbeiter in groleren Unternehmen oder Organisa-
tionen. Dies ist ein fiir Stidtirol erfreulicher Umstand, wenn man bedenkt, dass hierzu-
lande die Wirtschaft von kleinen und mittleren Betrieben getragen wird. Eine Erkla-
rung fiir diesen Umstand kann sein, dass in kleinen und kleinsten Betrieben der ge-
fiihlte Abstand zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern geringer ist als in Grol$betrie-
ben, weil Vorgesetzte oft gleichzeitig Unternehmenseigner sind und sich ihre Mitarbei-
ter danach aussuchen, wie sehr sie zu ihren Einstellungen und Anspriichen passen und
welchen Eindruck sie vermitteln. Aullerdem sind Vorgesetzte in Kleinst- und Kleinbe-
trieben oft auch Arbeitskollegen, also tdglich auf Tuchfiihlung mit ihren Mitarbeitern
und verrichten sehr oft dieselbe Arbeitstatigkeit, wissen somit aus erster Hand, wie der
Arbeitsalltag ihrer Mitarbeiter aussieht. Diese beiden Umstdnde verringern von mog-
licherweise auftretende Spannungen hinsichtlich Wiinschen und Erwartungen zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer.

Abbildung 17
Lob und Anerkennung vom/ von der unmittelbare/n Vorgesetzte/n, wenn
die Arbeit gut gemacht wird nach Beruf (%)
Leitende Angestellte [ O |
Akademische Berufe
Techniker und gleichrangige nichttechnische Berufe
Blrokréfte und verwandte Berufe
Dienstleistungsberufe und Verkdufer
Fachkréfte in Land- und Forstwirtschaft und Fischerei*
Handwerks- und verwandte Berufe
Bedienervon Anlagen und Maschinen, Montageberufe IR
Hilfsarbeitskrafte
Insgesamt
0 20 40 60 80 100
Quelle: EWCS Siidtirol 2016 ™ (Starke) Zustimmung weder noch W (Starke) Ablehnung © AFI 2018

*zu wenig Félle, um statistisch aussagekriftig zu sein

Insgesamt sind 70% der Siidtiroler Arbeitnehmer ,,voll und ganz oder eher“ der Mei-
nung, dass ihr Vorgesetzter ihnen Lob und Anerkennung entgegenbringt, wenn sie eine
Arbeit gut gemacht haben. Nur 12% haben diesbeziiglich keine bestimmte Meinung.
Fast jeder fiinfte Arbeitnehmer (18%), verneint eher oder entschieden, dass der Vorge-
setzte gute Arbeit anerkennt und lobt. Bei den Handwerkern steigert sich dieser Pro-
zentwert auf fast ein Drittel: 32% dieser Gruppe horen also auch bei guter Arbeitsleis-
tung eher kein oder gar kein Lob von ihrem Vorgesetzten.
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Tabelle 5

Handwerks- und verwandte Berufe: Lob und Anerkennung vom/ von der Vorgesetzten,
wenn die Arbeit gut gemacht wird (%)

Lander (Starke) Zustimmung Weder noch (Starke) Ablehnung
Sudtirol 52 16 32
Italien 63 25 12
Osterreich 66 17 17
Deutschland 73 17 10
Schweiz 74 19 7
EU-28 71 16 13
Quelle: EWCS Sudtirol 2016 © AFI 2018

Betrachtet man die Frage des Lobs und der Anerkennung bei Handwerkern im Lander-
vergleich, zeigt sich, dass der Siidtiroler Wert von 32% die Vergleichsgruppe anfiihrt
und mehr als doppelt so hoch als der EU-Durchschnitt ist. Osterreich kommt mit 17%
dem Siidtiroler Wert am nachsten, liegt aber trotzdem 15 Prozentpunkte darunter. Die
Schweiz steht in diesem Vergleich am besten da: 71% der Handwerker stimmen der
Aussage, Anerkennung vom Vorgesetzten fiir ihre gut gemachte Arbeit zu erhalten, ,e-
her oder voll und ganz“ zu und nicht einmal einer von zehn (7%) wird diesbezliglich
eher nicht oder iiberhaupt nicht gelobt.

Abbildung 18
Nutzliche Ruckmeldungen durch den/die unmittelbare/n Vorgesetzte/n
nach Beruf (%)
Leitende Angestellte 6 |
Akademische Berufe
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Hilfsarbeitskrafte
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Quelle: EWCS Siidtirol 2016 W (Starke) Zustimmung ® weder noch M (Starke) Ablehnung © AFI 2018

*zuwenig Fille, um statistisch aussagekriftig zu sein
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Ahnlich, aber nicht mit derartiger Schirfe, gestaltet es sich bei der Frage, ob die Arbeit-
nehmer niitzliche Riickmeldungen iiber ihre Arbeitsleistungen erhalten. Angemessene
Riickmeldungen sind ein wichtiges Fiihrungsinstrument, welches den Beschiftigten er-
kennen lassen, wie gut er seine Arbeit macht und die ihm als Kompass dienen: In wel-
chem Bereich passt alles so, wie es ist? Wo gibt es Nachbesserungsbedarf? (Nerdinger
u. a., 2011, S. 268).

Die untersuchten Berufsgruppen unterscheiden sich statistisch nicht signifikant vonei-
nander, trotzdem lohnt ein genauerer Blick. Fast jeder fiinfte Verkdufer und Arbeitneh-
mer in anderen Dienstleistungsberufen (19%) ist der Meinung, dass er eher keine oder
tiberhaupt keine niitzliche Riickmeldungen vom Vorgesetzten erhilt, bei den Hand-
werksberufen erhoht sich dieser Prozentsatz auf ein Viertel (25%). Insgesamt sind bei
den Arbeitnehmern, die in Dienstleistungsberufen und als Verkaufer arbeiten, nur
zwei Drittel (66%) ,,voll und ganz oder eher” der Meinung, dass sie genug Riickmeldun-
gen von ihren Vorgesetzten erhalten. Bei den Handwerkern verringert sich dieser Pro-
zentwert auf nur 58%.
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Schlussfolgerungen

Der Siidtiroler Selbststandige mit Mitarbeitern ist durchschnittlich 49 Jahre alt, der lei-
tende Angestellte durchschnittlich 41. Die typische Fithrungskraft ist médnnlich, hat ei-
nen Lehrabschluss oder die Matura und schitzt, dass seine beruflichen Fahigkeiten und
Fertigkeiten im Grof8en und Ganzen genau richtig sind, um die Arbeit gut zu machen.
Der Siidtiroler Vorgesetzte arbeitet durchschnittlich bis zu 54 Stunden in der Woche
und hat viele Arbeitstage, an denen er mehr als zehn Stunden lang arbeitet. Kein Wun-
der, wenn sich diese langen Arbeitsstunden mit dem Privatleben und der Familie weni-
ger gut vereinbaren lassen als bei Mitarbeitern ohne Fiihrungsverantwortung. Der Siid-
tiroler Vorgesetzte ist mit seiner Vergiitung fiir all die Anstrengungen und Miihen, die
er in die Arbeit steckt, zufriedener als die ihm unterstellten Arbeitnehmer. Doch die
Verantwortung fiir Unternehmen und Mitarbeiter wiegt schwer, die psychische Ar-
beitsbelastung ist um einiges hoher als bei den einfachen Mitarbeitern ohne Fiihrungs-
verantwortung.

Von ihren Mitarbeitern werden Siidtirols Fiihrungskriafte insgesamt freundlich be-
notet: Bei der sozialen Managementqualitat steht Siidtirol im europdischen Vergleich
gut da: Der Indexwert betrigt hierzulande 72, in Italien 68 Punkte. Siidtirol positioniert
sich damit vor Deutschland (70 Punkte), aber hinter Osterreich (75 Punkte) und der
Schweiz (76 Punkte).

Bei den meisten einzelnen Unterpunkten des Indizes konnen sich Stidtirols Vorgesetzte
auf die Schulter klopfen: Nach Aussagen ihrer unterstellten Arbeitnehmer sind Siidti-
rols Chefs zu 69% ,,voll und ganz oder eher” hilfreich, wenn es um die Erledigung einer
konkreten Arbeitsaufgabe geht, 71% schaffen es ,voll und ganz oder eher®, ihre Mitar-
beiter zu guter Zusammenarbeit zu motivieren, 68% der Vorgesetzten unterstiitzen ihre
Mitarbeiter bei der personlichen Entwicklung und 91% haben grundsatzliche Respekt
vor ihren Mitarbeitern. Das sind allesamt gute bis sehr gute Werte.

An zwei Stellen gibt es Verbesserungsbedarf: Wenn fast jeder fiinfte Arbeitnehmer
(18%) berichtet, dass er vom unmittelbaren Vorgesetzten ,,eher nicht oder tiberhaupt
nicht“ Lob und Annerkennung fiir gut gemachte Arbeit bekommt, dann ist das ein Um-
stand, der zum Nachdenken anregen sollte. Bei den Handwerkern erfahren sogar 32%
»eher oder tiberhaupt nicht“ Anerkennung und Lob, wenn sie gute Arbeit leisten. Auch
im Vergleich zu den italienischen, schweizerischen und deutschen Handwerkerkolle-
gen ist das ein hoher Wert. Personliche Anerkennung und Lob fiir Bemiihungen des
Mitarbeiters, spezifische Arbeitsziele zu erreichen sind ndmlich wichtige Triebfedern
fiir Innovation und Motivation (Krause 2004, in Dorsch, Wirtz, & Strohmer, 2017, S. 626).
Ein weiterer Kritikpunkt betrifft jene 15% der Arbeitnehmer, die ,,eher oder iiberhaupt
nicht® niitzliche Riickmeldungen vom Chef iiber ihre Arbeitstitigkeit erhalten. Ehrliche
und durchdachte Riickmeldungen des Vorgesetzten iiber die Qualitit der geleisteten
Arbeit dienen dem Arbeitnehmer als notwendiger Kompal$, um die bisherige Leistung
einzuschitzen und seine Anstrengungen gegebenenfalls neu auszurichten (Nerdinger
u. a., 2011, S. 268).
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An diesen beiden Stellschrauben ware zu drehen, damit die Stidtiroler Vorgesetzten
noch wirksamer fiihren kénnen: Die beiden Fiihrungsinstrumente Anerkennung und
Riickmeldung gehoren zur ,beruflichen Werkzeugkiste“ von Fiihrungskriften, lassen
sich also im Gegensatz zu Personlichkeitseigenschaften gezielt erlernen und verbes-
sern. Kognitive Lerntrainings wie Selbstreflexionstechniken oder auf den Erwerb von
sozial-kommunikativen Fahigkeiten ausgerichteten Behavior-Modeling-Techniken
konnen Fiihrungskriaften wirkungsvoll dabei helfen, den Umgang mit Mitarbeitern,
herausfordernden Entscheidungssituationen und Analyse und Bewertung von Verhal-
tensleistungen auf bewahrter, wissenschaftlicher Grundlage zu verbessern. (Nerdinger
u. a., 2011, S. 434 £.)

Tobias Holbling (tobias.hoelbling@afi-ipl.org)
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Anhang

Tabelle A.1

Anteil der Fihrungsverantwortlichen an samtlichen Beschéftigten im Landervergleich (%)

Leitende Angestellte Selbststiandige mit Mitarbeitern
Sudtirol 11 11
ltalien 7 7
Osterreich 16 4
Deutschland 10 5
Schweiz 20 5
EU-28 12 5
Quelle: EWCS Sudtirol 2018
© AF1 2018

Tabelle A.2
FUhrungsverantwortung nach Geschlecht im Landervergleich
Land Fiihrungsverantwortung Ménnlich Weiblich
Mitarbeiter ohne Fihrungsverantwortung 48 52
Leitende Angestellte 73 27
Stdtirol Selbststandige mit Mitarbeitern 81 19
Selbststandige ohne Mitarbeiter 65 35
Insgesamt 56 44
Mitarbeiter ohne Fihrungsverantwortung 48 52
Leitende Angestellte 70 30
Italien Selbststandige mit Mitarbeitern 64 36
Selbststandige ohne Mitarbeiter 67 33
Insgesamt 55 45
Mitarbeiter ohne Fihrungsverantwortung 45 56
Leitende Angestellte 66 34
Osterreich Selbststandige mit Mitarbeitern 84 16
Selbststandige ohne Mitarbeiter 44 56
Insgesamt 49 51
Mitarbeiter ohne Fihrungsverantwortung 49 51
Leitende Angestellte 63 37
Deutschland Selbststandige mit Mitarbeitern 68 32
Selbststandige ohne Mitarbeiter 51 49
Insgesamt 52 48
Mitarbeiter ohne Fihrungsverantwortung 51 49
Leitende Angestellte 53 47
Schweiz Selbststandige mit Mitarbeitern 73 28
Selbststandige ohne Mitarbeiter 56 44
Insgesamt 53 47
Quelle: EWCS Slidtirol 2016 © AFI12018
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Tabelle A.3

Varianzanalysen: Statistische Angaben

Frei-

Untersuchtes Merkmal Quadratsumme heits- Mittel der F-Wert §|gn|-
Quadrate fikanz
grade df
Abbildung 1: FUhrungsverantwor- 127775 3 242592 19.32 000
tung nach Alter (Jahre)
Abbildung 6: Flihrungsverantwor-
tung (FV) nach durchschnittlicher
1187 7,1
Wochenarbeitszeit (Stunden) (nur 876,93 3 3958,98 37,15 000
Vollzeitbeschaftigte)
Abbildung 10: Korperlicher Ar-
beitsbelastungsindex nach Fih- 678,91 3 226,30 1,48 ,950
rungsverantwortung
Abbildung 11: Psychischer Arbeits-
belastungsindex nach Fihrungs- 5324,13 3 1774,71 11,54 ,000
verantwortung
Abbildung 13: Sozialer Manage-
mentqualitatsindex nach  Fih- 43390,71 4 10847,68 25,51 ,000
rungsverantwortung
Abb|ldung 15 Sozialer Manage- 711039 8 838,80 192 055
mentqualitatsindex nach Beruf
Abbildung 16: Sozialer Manage-
mentqualitdtsindex nach  Be-
triebsgrofe 13236,823 3 4412,274 9,629 ,000
Quelle: EWCS Sudtirol 2016 © AFI1 2018
Tabelle A.4
Frei- Sig. Mittel- = Standard- 95% Konfiden-
T-Test F | Sig. t heits-  (2-sei- wertdif- fehlerdif- zintervall der
grade tig) ferenz ferenz Differenz
Abbildung  14:
Sozialer Ma-
nagementquali- (unterer) (oberer)
. -1,4 1 -2 2,01
tatsindex nach 0,00 0,98 40 566,00 163 80 0 -6,7395 1,14021
Geschlecht des
Vorgesetzten
Quelle: EWCS Sudtirol 2016 © AFI1 2018
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Tabelle A.5
Kreuztabellen (Chi-Quadrat)

Untersuchtes Merkmal

Chi-Quadrat x2

Freiheits-

grade df

Signifikanz p<,...

Abbildung 2: Flhrungsverantwor-
tung nach Geschlecht (%)
Abbildung 3: Unmittelbare/r Vorge-
setzte/r nach Geschlecht des Be-
schaftigten (%)

Abbildung 4: Flhrungsverantwor-
tung nach Bildungsabschluss (%)
Abbildung 5: Fihrungsverantwor-
tung (FV) nach Fahigkeiten und Fer-
tigkeiten im Beruf (%)

Abbildung 7: Flhrungsverantwor-
tung nach tberlangen Arbeitstagen
(mehr als 10 Stunden pro Tag im
Monat) (%)

Abbildung 8: Flhrungsverantwor-
tung (FV) nach Vereinbarung von
Beruf und Privatleben (%)
Abbildung 9: Fihrungsverantwor-
tung nach Leistung und Zufrieden-
heit mit Verglitung

Abbildung 17: Lob und Anerken-
nung vom/von der unmittelbare/n
Vorgesetzte/n, wenn die Arbeit gut
gemacht wird nach Beruf (%)

Abbildung 18: Nitzliche Rickmel-
dung vom/von der unmittelbare/n
Vorgesetzte/n nach Beruf

44,550

60,541

20,303

13,518

164,995 (3 Zellen (18,8%)
5<n. Erwartete Min-
destanzahlist4,6.)

31,867a (3 Zellen n<5. Er-
wartete Mindestanzahl
ist 2,86.)

19,026(1 Zelle 5< n. Er-
wartete Mindestanzahl
ist4,73.)

31,767 (3 Zellen n<5. Er-
wartete Mindestanzahl
ist1,5.)

20,447
(3 Zellen n < 5. Erwartete
Mindestanzahlist 2,08.)

3

12

16

16

,000

,000

,002

,036

,000

,000

,088

,011

,201

Quelle: EWCS Sudtirol 2016

© AFI2018

28



Literaturverzeichnis

Arbeitsforderungsinstitut (Hrsg.). (2018a, Mirz 8). [Review of Wie gesund fiihlen sich
die Sidtiroler Beschiftigten?, von T. Holbling]. Abgerufen von http://afi-
ipl.org/wp-content/uploads/2018-03-08-Zoom-Gesundheit.pdf

Arbeitsforderungsinstitut (Hrsg.). (2018b, Juni 20). [Review of EWCS Siidtirol: Das at-
fektive Betriebsklima: Wie gehen Stidtirols Arbeitskrifte miteinander um?, von
T. Holbling]. Abgerufen von http://afi-ipl.org/wp-content/uploads/2018-06-20-
Zoom-32-Das-affective-Betriebsklima-Neues-layout.pdf

Arbeitsforderungsinstitut (Hrsg.). (2018c, August 2). [Review of EWCS Siidtirol: Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben, von S. Vogliotti]. Abgerufen von http://afi-
ipl.org/wp-content/uploads/2018-08-02-Zoom-34-Vereinbarkeit-von-Beruf-und-
Privatleben.pdf

Dorsch, F., Wirtz, M. A., & Strohmer, J. (Hrsg.). (2017). Dorsch - Lexikon der Psycholo-
gie (18., iiberarbeitete Auflage). Bern: Hogrefe.

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (Hrsg.).
(2017). 6th European Working Conditions Survey: overview report (2017 up-
date). Luxembourg: Publications Office of the Euroepan Union.

Hernandez Bark, A. S., Escartin, J., & van Dick, R. (2014). Gender and Leadership in
Spain: a Systematic Review of Some Key Aspects. Sex Roles, 70(11-12), 522-537.
https://doi.org/10.1007/s11199-014-0375-7

Holst, E., & Friedrich, M. (2017). Fiihrungskrifte - Monitor 2017 Update 1995-2015.
(DIW Berlin, Hrsg.). Eigenverlag DIW. Abgerufen von
https://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.561925.de/diwkom-

pakt_2017-121.pdf

29



Kreuzer, C. (2013). BWL kompakt: die 100 wichtigsten Themen der Betriebswirtschaft
fiir Praktiker (4., aktualisierte Aufl). Wien: Linde.

Nerdinger, F. W., Blickle, G., & Schaper, N. (2011). Arbeits- und Organisationspsycho-
logie: mit 34 Tabellen (2., iiberarb. Aufl). Berlin: Springer.

Neuberger, O. (2002). Fiihren und fiihren lassen: Ansétze, Ergebnisse und Kritik der
Flihrungsforschung ; mit zahlreichen Tabellen und Ubersichten (6., vollig neu
bearb. und erw. Aufl). Stuttgart: Lucius & Lucius.

Parent-Thirion, A., Biletta, I., Cabrita, J., Llave Vargas, O., Vermeylen, G., Wilczynska,
A., & Wilkens, M. (2016). 6th European working conditions survey. Luxem-

bourg: Publications Office of the Euroepan Union.

30






© AFI | Arbeitsférderungsinstitut
Landhaus 12
Kanonikus-Michael-Gamper-Stralée 1
|- 39100 Bozen

T.4390471418 830

info@afi-ipl.org

www.afi-ipl.org



mailto:info@afi-ipl.org
http://www.afi-ipl.org/

