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1 Abstract

Um innovationsfahig zu sein benoétigen Organisatioheterogenes Wissen. Gleichzeitig
kénnen sie nur ein begrenztes Mal3 an Heterogdratithaben — es muss anschlussfahig und
damit weitestgehend homogen zu den organisationamrnehmungs- und Interpretations-
schemata sein, damit die Organisation handlunggfdleibt. In diesem Paper wird der Frage
nachgegangen, welche Auswirkung diese Widersprildkdit auf die Akteure in einer Orga-
nisation hat. Im Mittelpunkt steht dabei die Hypesh, dass es auch in Organisationen — &hn-
lich wie in der Wissenschaftssoziologie fiir Forsgeeneinschaften und der Hochbegabten-
forschung bereits thematisiert — zu Stigmatisieesmgon Akteuren im Goffman’schen Sinne
kommt. Diese wird durch die hier vorgestellte enspine Erhebung bestatigt. Die Folge ist,
dass zur organisational bedingten Begrenztheithdiglichen Heterogenitat von Wissen eine
akteursbedingte Begrenztheit hinzukommen kanngliebewusstes (Wissens-)Management

erfordert.
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2 Einfuhrung

In der Literatur wird die Bedeutung von vielfaltrgeNissen fir die Innovationsfahigkeit, die
Kreativitat und den Bestand von Organisationen immweeder betont (Hedberg 1981,
Nystrom/Starbuck 1984). Die Forderung und Erhaltenger solchen Vielfalt stellt deshalb
eine besondere Managementaufgabe dar, da die Existed die organisationale Anerken-
nung abweichenden Wissens die ,knowledge claimaz@ga 1992) der anderen Akteure in
der Organisation in Frage stellen. Eine méglichig&dst, dass anders Wissende stigmatisiert
werden oder sie manche ihrer Vorschlage oder ldedn aul3ern, da sie beflrchten, negativ
sanktioniert zu werden, wenn sie zuviel oder vosteerenden Normen abweichendes Wissen

zum Ausdruck bringen.

Dieses Risiko wird in der Literatur kaum thematisi®/enn von Stigmatisierung im Kontext

von Prozessen der Wissensbildung und der SchaffangWissenstransparenz die Rede ist,
dann geht es meistens um Abweichungen von eineanm@ional festgesetzten Wissensni-
veau nach unten. Stigmatisiert werden diejenigenzd wenig wissen. Dies stellt aber nur
eine mogliche Seite der Medaille dar, denn Goffm@®8§5) Konzept der Stigmatisierung be-
zieht sich auf Normen, von denen in jede Richtungesvichen werden kann: Man kann auch

zu viel oder das Falsche wissen.

Die Folgen sind immer vergleichbar: Die soziale @&mgng grenzt die Betroffenen aus, die
Betroffenen versuchen, um der Stigmatisierung zgedren, ihre Andersartigkeit moéglichst
zu verbergen. Dass derartige Stigmatisierungen sctusammenhang mit zu viel oder dem
falschen Wissen auftreten, wird u. a. im Kuhnsc{iv6) Konzept wissenschaftlicher Re-
volutionen thematisiert. Weitere Beispiele sind &widien zu ,groupthink’ (Janis 1982),

Knorr-Cetinas (1991, 107 ff.) Rekonstruktion dekéfmtnisprozesse in Labors, die Analysen
Lazegas (1992) zur Formulierung von knowledgerokiin Arbeitsgruppen und die For-

schungsergebnisse zu Peer-Beziehungen von Hocltkagab

Ausgehend von diesen Uberlegungen wird in diesepePder Frage nachgegangen, ob das
Phanomen der Stigmatisierung von zu viel oder fest Wissen auch in Unternehmen exis-

tiert und es werden die Ergebnisse einer empiris&teebung prasentiert.

3 Das Dilemma mit heterogenem Wissen in Organisatio  nen

Organisationen sind aus unterschiedlichen Grind#nder Herausforderung konfrontiert,

heterogenes Wissen zu managen. Die Ursachen daéiren von innerorganisationaler Ar-
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beitsteilung mit dem damit verbundenen Spezialistan tiber den Kontakt zu unterschiedli-
chen Segmenten der Organisationsumwelt bis hin izar§ifikationen in der Produkt- und
Leistungserstellung. Jede Heterogenitat ist nuregomdglich, wie oder solange sie die
Handlungsmaoglichkeiten der Organisation nicht geféh Um dies zu gewahrleisten, muss
das heterogene Wissen anschlussfahig zur vorhamdéfissensbasis sein (Cohen/Levinthal
1990), damit dieses Wissen fiur die Organisatiorhagenutzt werden kann. Fur diese An-
schlussfahigkeit sind innerhalb der Organisatioteije Wahrnehmungs- und Deutungs-
schemata notwendig, die es ermoglichen, neues Wissdie vorhandene Wissensbasis zu
integrieren, um die bestehenden Handlungsmdglitdkeaufrecht zu erhalten bzw. auf der
Basis des neuen Wissens diese ausbauen und verandeinnen. Auf der anderen Seite lau-
fen Organisationen aber Gefahr, fir sie relevanéeges Wissen nicht zu erkennen bzw. nicht
adaptieren zu kdénnen, wenn dies durch eine zu Eagsung des kognitiven Bezugsrahmens

ausgeschlossen wird.

3.1 Wissensbegriff

Uber die begriffliche Fassung von Wissen, insbesoméber die Abgrenzung zu Information,
herrscht in der betriebswirtschaftlichen und orgationstheoretischen Literatur eine gewisse
Uneinigkeit. Im deutschsprachigen betriebswirtstticaien Schrifttum wird in Nachfolge von
Wittmann (1959; 1979) Wissen als der umfassendegi8 angesehen, der unabhangig von
einem konkreten Zweckbezug alle Vorstellungen iatreffende) reale Sachverhalte und
Beziehungen umfasst (Kluwe 1990; Bode 1997; GdBa#tr 2003). Informationen werden
in dieser Tradition als zweckorientiertes Wisserstanden. In der organisationstheoretischen
Literatur stellt sich diese Beziehung haufig umdekelar: Wissen wird verstanden als ,die
zweckorientierte Vernetzung von Informationen* (Reser/Krcmar 1996, 4 unter Bezug auf
Steinmdiller 1993, 236).

Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung wird le¢zBefinition zugrundegelegt, da der in
ihr hergestellte Anwendungs- und Kontextbezug vasseéh relevant ist fur die Mdglichkeit,

in einem bestimmten sozialen Kontext durch ,zuvaaler ,das falsche' Wissen stigmatisiert
zu werden, was in einem anderen Kontext nicht @drdein muss. Erst die Anwendung von
Informationen innerhalb eines bestimmten Kontexagdfnet das Risiko, Opfer eines Stig-
matisierungsprozesses zu werden. Eine solche Anwmgnkann bereits darin bestehen, auf
der Basis von Informationen Zweifel an bestehen@imen zu &ulRern, wie die von Janis
(1982, 39) im Zusammenhang mit der missgliickteasion in der Schweinebucht auf Kuba

1961 zitierte nachtragliche Erklarung des Beratlys US-Prasidenten fur Lateinamerikafra-
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gen Arthur Schlesinger verdeutlicht. Dort erlautnt warum er seine Zweifel am Gelingen
des Plans nicht im Vorfeld der Invasion auf3erte:
.In the months after the Bay of Pigs | bitterly repched myself for having kept so silent duringstho

crucial discussions in the Cabinet Room, thougHeaiings of guilt were tempered by the knowledge th

a course of objection would have accomplishectlgtive to gain me a name of nuisance.”

Mit dem Anwendungsbezug des hier verwendeten Wekmagiffs verbunden ist ferner sein
Handlungsbezug. Wissen in dem Sinne, wie es histargden wird, ist nicht etwas, was man
unabhangig von konkreten Handlungskontexten alistratk sondern zeigt sich und existiert
vornehmlich in ,wissenden‘ Handlungen — und demi&grungen an solche Handlungen (Po-
lanyi 1985; Blackler 1995; 2002; Orlikowsky 2002yl& 2002; Boisot/Canals 2004). Ryle
(2002, 35) verdeutlicht, dass es bei wissensgesézublandlungen — im Gegensatz etwa zu
Affekthandlungen — keinen Sinn macht, zwischenHi@ndlung selbst und einer vorgéngigen
wissensbasierten gedanklichen Zuwendung zur Hagdtununterscheiden. Dabei macht es
keinen Unterschied, ob es sich bei der Handlungeuna praktische Tat oder einen rein intel-
lektuellen Akt wie die Losung einer mathematiscierigabe handelt. In dieser Konzeption
verschwimmt die Grenze zwischen Wissen und Kénrem beides erscheint, wie bei Orli-
kowski (2002, 251 f.), in einem wechselseitigen &idationsverhaltnis. Diese Sichtweise
weist starke Beziige zur Strukturationstheorie vothAny Giddens (1984) auf. Das Wissen
von Akteuren ist nichts statisches, sondern hdttigichen Charakter und muss sich und seine

,Gultigkeit* in der taglichen Praxis immer wiedegWeisen:

~.Knowledgeability or knowing-in-practice is contially enacted through people’s everyday activity] [.
knowing is an ongoing social accomplishment, ctmstd and reconstituted in everyday practice”
(Orlikowski 2002, 252).

3.2 Die Bedeutung von heterogenem Wissen fur Wandlu  ngs- und Innovati-

onsprozesse

Wie March bereits 1991 in einem vielzitierten AdiséMarch 1991) dargelegt hat, benétigen
Organisationen, um ihr Uberleben zu sichern, emesgewogenen Mix aus Ausbeutung vor-
handenen Wissens sowie etablierter Fahigkeiterdeautinen und der Entwicklung und Er-
forschung neuer Wissens- und Fahigkeitsbestandedaufanderen Seite. Ghemawat und
Costa (1993) haben diese Frage unter den Begd#estatischen und dynamischen Effizienz
aufgegriffen und den Trade-off zwischen der Fahigkestehende Produkte, Leistungen und
Prozesse zu verbessern (statische Effizienz) und ne entwickeln (dynamische Effizienz),
analysiert. Der Rekurs auf das Bekannte und Vddreti zwar kurzfristig effizient und kann

Lernkurveneffekte fordern, auf langere Sicht kanaleer problematisch fir die Organisation
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werden, da die Fahigkeit zur Anpassung und Innouaternachlassigt und ,organisational i-
nertia’ (Hannan/Freeman 1984) gefordert wird. Digswirkungen einer solchen organisatio-
nalen Tragheit sind bekannt — vgl. den Umgang B mit den neu aufkommenden Perso-
nal Computern in den achtziger Jahren (Mills 1996d erstrecken sich nicht nur auf die E-
bene der Identifikation strategischer Probleme ded Entwicklung von Losungen (Barnes
1984; Miller/Chen 1996) sowie auf die Prozesse miggdionalen Lernens (Levinthal/March
1993), sondern zeigen ihre Auswirkungen auch beiAlesprichen von Arbeitnehmern ge-
genuber ihren Unternehmen (Heath et al. 1993) bdeder Art und Weise, wie mit neuen
Technologien in einem Unternehmen umgegangen vBal€y 1986; 1990; Orlikowski
1992). Gerade erfolgreiche Verfahrensweisen undiRemw laufen Gefahr, sich zu dominan-
ten Logiken (Prahalad/Bettis 1986; Bettis/Prahdl@85) zu entwickeln, die unter sich an-
dernden Rahmenbedingungen zu Rigiditaten (LeonarthB 1992) werden.

In der Literatur haben die daraus resultierendesikBn zu Appellen gefihrt, grundsatzlich
den eigenen Bewertungsregeln und Wahrnehmungssthenma misstrauen, bereits auf
schwache und schwachste Signale einer sich anba@émareranderung zu reagieren (Ansoff
1981) und mdglichst fahig zu sein, bestehende prégaitions- und Wahrnehmungsschemata
intentional zu verlernen (Hedberg 1981; Nystroni8iek 1984). Erganzend wird insbeson-
dere von Mintzberg immer wieder darauf hingewiestags die Formierung von Strategien
nicht nur mit Planung, sondern auch und vor alletnkreativitat und Kunstfertigkeit zu tun
hat (1987; 1991; 1993; 1994).

Ohne die prinzipielle Richtigkeit derartiger Appetinzweifeln zu wollen, lassen sie bei ndhe-

rer Betrachtung doch einige Fragen offen:

1. Gesetzt den Fall, in einem Unternehmen existiet eiominante Logik, so herrschen be-
stimmte Wahrnehmungs- und Interpretationsmuster Weer soll dann die erwéhnten
schwachen Signale, die definitionsgemal? durch detelR der dominanten Logik fallen,
erkennen und mit seiner Erkenntnis innerhalb detetdehmens Gehor finden? Ist die
wirksame AuBerung einer solchen abweichenden Whhroag in der Organisation

maoglich, so existiert die postulierte dominante ikagcht.

2. Ahnlich paradox erscheint vor dem Hintergrund desier wieder betonten Charakters
von insbesondere organisationalen Fahigkeiten uemhiaissen — tief eingeschrieben in
die Organisation zu sein, zum Teil impliziten Chdea zu haben — die Forderung, inten-
tional zu verlernen und zu vergessen. Die Lernikdannt zwar geniigend Beispiele da-

fur, dass das Vergessen erfolgreich bewusst aetpestrerden kann, doch streben in die-
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sen Beispielen Akteure das Vergessen von anderégufdn an, etwa durch Extinktion.
Der erwahnte Appell lauft jedoch darauf hinaussddsternehmen und insbesondere das
Management beschlieRen, ihre eigenen FahigkeitenKemntnisse zu vergessen. Und
dies gleicht der Aufforderung, jetzt nicht mehren himmelblaues Krokodil zu denken,
die wir in diesem Zuge an die geneigten Leser eiclmochtert.

3. Schliel3lich befriedigt auch der Mintzberg’'sche Versvauf die Kunstfertigkeit des strate-
gischen Managers nicht vollkommen. Er verdeutliglaz dass ein Planungsparadigma
dem Umgang mit Wandel und Innovationen nicht angsere ist, was Masuch (1986) in
seinem Planungsparaduitberzeugend darstellt und {ibrigens bereits vor mish70 Jah-
ren von Okonomen wie Oskar Morgenstern (1964 [1936F) und Frank Knight (1921,
232) erkannt wurde. Doch setzt er an die StellePd@nung mit Kunstfertigkeit und Krea-
tivitat Konzepte, die zumindest in betriebswirtdtighen und organisationstheoretischen
Vorstellungswelten weitgehend einer Black Box dieit. Insofern findet sich die Mintz-
berg’sche Argumentation in einer — ggf. Gberrasdeen- Linie mit der Sichtweise Gu-
tenbergs (1983, 147) wieder, der dem ,dispositivaktor' ins Stammbuch schrieb: ,Der
dispositive Faktor aber ist in kein Verfahren aslfiér. Denn die grol3en Entscheidungen
wurzeln in jener Irrationalitat, die das Geheimnidividueller Art zu denken und zu han-
deln bleibt".

Auf der Spur dieses Geheimnisses befinden sichr wartderem, wie Ortmann (2003, 83)
schreibt, Karl Weick mit seinen Uberlegungen zum nktgement des Unerwarteten
(Weick/Sutcliffe 2003) und Dirk Baecker (2003). $oégen dabei einer Argumentationslinie,
die im folgenden — wenn auch auf der Basis andbearetischer Uberlegungen — aufgegrif-
fen wird. So sehen Weick und seine Mitarbeiterinn®eick/Suttcliffe 2003, 55-64;

Weick/Roberts 1993) in kollektiver Achtsamkeit (gtfullness”) eine wesentliche Voraus-
setzung dafur, dass es Organisationen, die aufrechhaltige Vermeidung von Un- und
Ausfallen angewiesen sind (,high-reliability orgaaiions®), wie Kernkraftwerken, Flug-

zeugtragern u. a., gelingt, das Auftreten von Fehleeitgehend zu verhindern und die Aus-

wirkungen unerwarteter Ereignisse einzudammen.diser Achtsamkeit zugrundeliegende

Fir das anschauliche Beispiel fir die Unmdglichkatiéntionalen Vergessens danken die Autoren Giir@e
mann. Folgt man den angedeuteten Uberlegungeratseshden Anschein, dass die Option zur Erzeugugane
sationalen Vergessens, die Nystrom und Starbuakeielen wollen — der Austausch des Managementse-dsn
wenigen gangbaren Mdglichkeiten darstellt, dasitib@ale Vergessen zu erreichen.

Das Planungsparadox (Masuch 1986, 95) besagtfe®eulanning would be error-free, thus implyingrfpet
knowledge about the future. Such knowledge is aftgl only if the world — and also the social worlis subject
to determinismand if the laws of this determinism are known. Proddkat such knowledge is available, no dis-
cretionary space for planning will exist. Perfergiction and perfect planning will exclude one theo.”
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Logik lautet: Es gibt keine Normalitat und jede Adleshung vom Erwarteten kann bedeutsam
sein bzw. in den Worten von Weick und Sutcliffe@3055 f.):

.Die bestehenden Erwartungen werden laufend Ubfypifierarbeitet und von Erwartungen unterschie-
den, die auf neueren Erfahrungen beruhen; es hetiteBereitschaft und die Fahigkeit, neue Erwartun

gen zu entwickeln, durch die noch nie dagewesee@isse erst verstandlicher werden; ferner gehort
dazu eine besonders nuancierte Wirdigung des Kisntexd der darin enthaltenen Mdéglichkeiten zur
Problembewaltigung sowie das Ausloten neuer Kodtmdnsionen, die zu einer Verbesserung des
Weitblicks und der laufenden Arbeitsvorgange futiren

Auf der Basis der Osterreichischen Schule (Hayek819976) argumentieren Autoren wie
Shane (2000) oder Boisot (1995; 1999) in eine @halRichtung. Zwar beschéftigen sie sich
vornehmlich mit den Mdglichkeiten und Bedingungen 8chaffung bzw. Entwicklung neu-
en Wissens, doch stimmen sie mit der Weick‘'scheguArentation insofern Uberein, dass
auch sie davon ausgehen, dass die Entdeckung Weissens und die Entwicklung neuer
Handlungsmaoglichkeiten malgeblich durch das bei @eveiligen Akteuren vorhandene
Vorwissen gepragt wird (Shane 2000). Erleichtentdndas Aufkommen neuer Ideen und
Sichtweisen dadurch, dass vorhandene InformatiomenWissensbestande in neue Interpre-
tations- und Handlungskontexte gebracht werdenzdiaeuen Formen der Anwendung und
Umsetzung des bekannten Wissens und damit zu laregsen Anlass geben (Boisot 1995;
1999). Diese fir den Markt entwickelten Uberlegungderen zentraler Ausgangspunkt die
ungleiche Verteilung von Wissen innerhalb einer éisshaft ist (Hayek 1976), kdnnen auf
die Verhaltnisse innerhalb einer Organisation aragelt werden. Auch in Organisationen
sind Wissen, Erfahrungen und Kenntnisse zwischenMiggliedern ungleich verteilt. Selbst
in langjahrig zusammengewachsenen Belegschafteneimér starken Organisationskultur
kann davon ausgegangen werden, dass die Organsaiiglieder aufgrund ihrer individu-
ellen Biographien Uber unterschiedliche InformagioiWissens- und Erfahrungshintergriinde
verfigen. Diese beféhigen sie, geteilte Wahrnehmng unterschiedlicher Art zu interpre-
tieren oder lassen sie — angesichts der EinflisaeEvfahrungen auf Interpretationsschemata
(Neisser 1979; Weick 1979) — identische Ereigniz=eits unterschiedlich wahrnehmen. Wie
Shane (2000, 449) ausfihrt: ,The possession o$ydioratic information allows people to see
particular opportunities that other cannot seenef/éhey are not activily searching for such

opportunities.”

Damit diese unterschiedlichen Erfahrungshintergelimdder Organisation wirksam werden
konnen, missen die aus ihnen resultierenden letatpynen oder ,Lesarten‘ von Ereignissen
oder Informationen zunachst gedulRert werden. Dé&, ltbe jeweils Wissenden muissen ihr
Wissen mit anderen teilen. Dass ein solcher ProdesdNissensteilung in Organisationen

oftmals ein problematisches Unterfangen ist, istém Literatur zum Wissensmanagement
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umfangreich dokumentiert (vgl. etwa: Schippel 19&&idenberg 1998; Bullinger/Prieto
1998; Bullinger et al. 2001) und lasst sich hawig die offenen oder verschlisselten Bot-
schaften (Schreydgg 1987) zurickfihren, die discleedenen Anreizsysteme (Becker 1995)
in einer Organisation aussenden. In dem hier isgggeenden Fall stellt die Teilung von Wis-
sen bzw. Ideen oder Anregungen eine besondere sferdarung fur die Wissenden dar, sind
doch von einem an Innovation und Veranderung degen Standpunkt aus gerade solche
Inhalte gefragt, die von der durch geteilte Wahmehgsschemata gepragten gemeinsamen
Sichtweise innerhalb der Organisation oder eineziBlees abweichen. Damit wird der von
Lazega (1992) herausgearbeitete Aspekt relevarg das Kundtun von Wissen, Ideen oder
Anregungen die Formulierung eines ,knowledge clailar'stellt. Schlie3lich kann der Akteur,
wenn er abweichende Ideen oder Ansichten aul3eftt auf eine inhaltliche Unterstitzung
des von ihm formulierten Anspruchs zu wissen renohiBese wird ihm sonst in der Regel
durch die Organisation oder zumindest durch eirtdoesonderer Expertise ausgestattete ,In-
Group“ gewahrt (ebd., 50 ff.). Damit tragt er dassik, durch die AuRerung seiner Vor-
schlage zum AuRRenseiter innerhalb der Organisdtzm des Bereichs zu werden oder fir
die Folgen der Anwendung des von ihm geaul3erterss@vis’ verantwortlich gemacht zu
werden, weitgehend allein. Das Ergebnis dieser l[8gengen kann eine bestimmte Art der
Formulierung des ,knowledge claims’ sein oder ehanh der Verzicht auf die Weitergabe

von Gedanken, die von einem existierenden Gruppe#es abweichen.

3.3 Handlungsfahigkeit und heterogenes Wissen

Die AuRerung abweichenden Wissens stoRt aber notleiaen weiteren Widerstand, der
daraus resultiert, dass Organisationen darauf aergew sind, effizient zu sein. Das bedeutet,
dass sie ihre Kenntnisse und Fahigkeiten ausbeungmzur Erzielung von Erfahrungskurven-
effekten (Henderson 1993) verfeinern missen (Ma&B391). Derartige Effizienzsteigerungen
lassen sich aber nur erzielen, wenn man sich iateines nicht hinterfragten Interpretati-
onsschemas bewegt. Dieses erlaubt es dann, daandere Wissen und die existierenden
Kenntnisse zu systematisieren und zu kodifizieneth @s auf diesem Wege einer effizienten
Verwendung zuzufuhren (Boisot 1999, 96). Eine lgéstellung der jeweils zugrundegeleg-

ten Gewissheiten wirde im Rahmen dieses Prozeass$sinen.

Ferner wird die Effizienz von Organisationen vomd&rad der Programmierbarkeit der Pro-
zesse innerhalb der Organisation bestimmt, wie klassische Organisationstheorie
(March/Simon 1958) lehrt. Diese Programmierbarkéitgt nicht zuletzt davon ab, inwieweit



Zimmer/Wegener: Zuviel wissen!? Seite: 9

es gelingt, Mehrdeutigkeiten, Zweifel und Unklatbaizu beseitigen. Eine wichtige Funktion
von Organisation ist ,sensemaking’, das Weick (1992) wie folgt charakterisiert:

J1S]ensemaking, in its early stages, consists afpe trying to discover the amount of agreemeny the
have on cause-effect linkages and on preferencesutcomes. As these questions become clarified, an
equivocal problem becomes a problem of uncertalPgople can handle a problem of uncertainty using
either computation, judgement, compromise, or najgin."

Dabei spielen Vereinfachungsprozesse die Hauptrglgccuracy is not the issue” (Weick
1995, 60).

Baecker (1999, 69) fasst diese Uberlegungen mitvderien zusammen:

+---] Organisation, soviel weil3 man aus der klassen Organisationstheorie, ist nur moglich, weram m
ihr freistellt, hochselektiv mit Wissen umzugehBaten nicht zur Kenntnis zu nehmen und aus Informa-
tionen keine Schlisse zu ziehen.*

Und Wildavsky (1983, 29) formuliert pointiert:

,Looked at in large, organizations exist to supréast. Some data are screened in but most arensdree
out. The very structure of organization — the yrifie levels, the hierarchy — is designed to rediate to
manageable and manipulable portions.*

Auf der anderen Seite zeigen die bereits erwahAterlysen von high-reliability organizati-
ons (Weick/Sutcliffe 2003), dass es unterschiedli@rade von Widersprichlichkeit und
Mehrdeutigkeit geben kann, die Organisationen dteshakEin wichtiger Faktor bei den Or-
ganisationen, denen es gelingt, ihre hohe Verflkgiazu bewahren, ist das Ernstnehmen
von Abweichungen und Fehlern. Doch widerspricht migsdieser Form von Effektivitat ein-
hergehende Ausmal? an Redundanz und nicht prodgétiutzten Ressourcen oft den géngi-

gen Vorstellungen einer effizienten Gestaltung @uganisationen.

Es kann davon ausgegangen werden, dass Organegtidie sich weitgehend dem Ziel der
Effizienzsteigerung verschrieben haben, die damibwndene Tendenz, abweichende Vor-
stellungen und grundséatzliche Hinterfragungen vexgd®, Routinen bzw. allgemein: Inter-
pretationsschemata zu unterbinden, auch ihren béitern vermitteln. Dies kann beispiels-
weise uber die Art und Weise geschehen, in defFefitermeldungen umgegangen wird: ,Es
ist bezeichnend fur eine Organisation, wie sieSotiuldzuweisungen und Strafe umgeht, und
das wiederum kann beeinflussen, was die Mitarbéibmrhaupt melden® (Weick/Sutcliffe
2003, 147). Das heil3t, es sind wieder die — oftrgalsnicht so sehr chiffrierten — verschlis-
selten Botschaften, die die Organisation an dieaMgiter aussendet, die beeinflussen, ob
Mitarbeiter bereit sind, abweichende Ideen und ®dége zu dulern.
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4 Stigmatisierung

Mitarbeiter, die abweichende Ideen oder Vorschiaganer Organisation auf3ern, laufen Ge-
fahr, sich mit diesen Vorschlagen auf3erhalb dessgesprochen oder implizit existierenden
— Konsenses innerhalb der Organisation bzw. dekrkten Interaktionszusammenhangs zu
stellen. Dies kann mit Goffman (1975) als Stigmatisng rekonstruiert werden. Der Umgang
mit Stigmas und Stigmatisierungsprozessen wirdréteseh im Rahmen der Devianzsoziolo-

gie behandelt, die sich mit dem Thema Abweichurggemandersetzt. Nach dem Stigmatisie-
rungsansatz werden Abweichungen nicht, wie bespike in biologischen oder psycholo-

gischen Theorien, als gesellschaftsextern oderligelsaftlich zufallig angesehen, sondern
sind das Produkt der Gesellschaft sowie ihrer Islvettlichen Prozesse selbst und damit Er-
gebnis bestimmter sozialer Sinngebung, Handlungsiisg und Handlungsfestlegung (Lipp

1985: 72). Den theoretischen Hintergrund dazu biiée symbolische Interaktionismus.

4.1 Grundlagen: Symbolischer Interaktionismus

Der symbolische Interaktionismus betrachtet dasseidithe Zusammenleben als einen Pro-
zess, in dem Objekte geschaffen, bestatigt, umgefond verworfen werden. Das Leben und
das Handeln von Menschen wandeln sich dabei inditsimmung mit den Veranderungen,
die in ihrer Objektwelt vor sich gehen und die veirdn vom Menschen selbst erzeugt wer-
den. (Blumer 1981, 91)

Der symbolische Interaktionismus basiert auf dranfissen (Blumer 1969, 2; 1981, 81):

1. Menschen handeln Dingen gegentber auf Grundlag8eldeutung, die diese flr sie ha-

ben. Dinge sind in diesen Zusammenhang alles, eabldnsch wahrzunehmen vermag.

2. Die Bedeutung solcher Dinge entsteht aus der nmtMigémenschen eingegangenen sozi-

alen Interaktion oder ist aus dieser abgeleitet.

3. Diese Bedeutung wird in einem interpretativen Psezéen die Person in ihrer Auseinan-
dersetzung mit den ihr begegnenden Dingen bergghindhabt und gedndert.

Entsprechend der ersten Pramisse gilt dies dardiit i den symbolischen Teil der Umwelt,
in der ein Mensch lebt. Symbole stellen Reize d@sen dar, die fur den Menschen eine er-
lernte Bedeutung oder einen erlernten Wert besi{Rose 1973, 267). Sie sind zu unter-
scheiden von der nattrlichen Umwelt, in der diedeisich dem Menschen Uber direkte Reize
an den Sinnesorganen zeigen, wenn keine Interjpretatier Bedeutungszuschreibung statt-
findet (Blumer 1969, 8).
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Der symbolische Gehalt von Objekten flr eine Pensbrimmer das von der Person in-
terpretierte Produkt von interpersonaler Interakti®as Mittel dieser interpersonalen In-
teraktion ist in der Regel Kommunikation, die selgder symbolhaften Charakter hat. Rose
(1973, 269) schreibt dazu: ,Denn das Symbol biKiminmunikation aufgrund seines Bedeu-
tungs- und Wertgehalts fur den Empféanger; wahresxdkebmmunikator den Laut oder die

Geste auslost, schreibt ihnnen erst der Empfanget ¥Wxd Bedeutung zu."

Zu den Objekten, denen der Mensch Bedeutungen misthgehért auch er selbst (Blumer

1969, 13). Er schreibt sich ein ,Selbst’ zu, indemim Zuge von Selbst-Reflektion mit sich

selbst interagiert. Diese Selbst-Reflektion kanngeschehen, in dem man sich in die Positi-
on von anderen versetzt und mit sich selbst voeedi®osition aus interagiert (ebd., Rose
1973, 272). Die Wahl des anderen, gleichgiltig slsieh um ein Individuum, eine Gruppe,

oder die (abstrakte) Allgemeinheit — der generatisi Andere — handelt, beinhaltet immer ei-
ne Definition der Situation, ihre Interpretationfgund der eigenen Wahrnehmung, die Wahl
der eigenen Rolle, des ,Selbst’, innerhalb dieseraBon, dessen Interpretation und die Wahl
des eigenen Verhaltens aufgrund dieser Wahl- utefdretationsschritte. Bedeutung, sei es
die eines Objekts, einer Situation oder anderereGegheiten, ist im symbolischen Interakti-
onismus immer Bedeutung fur eine Person und esgghtdabei aus der Art und Weise, in der

andere Personen ihr gegenlber in Bezug auf diegeb®eheit handeln. (Blumer 1981, 83)

Doch ist ein Akteur keineswegs fremdbestimmt, denwahlt die Dinge aus, auf die er sein
Handeln ausrichtet, ordnet und strukturiert sidem er ihnen eine bestimmte Bedeutung zu-
schreibt und interagiert damit in diesem formené&eozess mit sich selbst. Damit ist ,(...)
die innere Kommunikation eines jeden Beteiligtendan Interaktion (...) Reaktion auf die
innere Kommunikation jedes anderen Beteiligten. Beagebnis dieser wechselseitigen Be-
ricksichtigung der Bedeutungen der Dinge, die damdélnden sich anzeigen, ist eine ge-

meinsame symbolische Definition der Situation* (AbE998, 46 f.).

,Die Bedeutung von Objekten fur eine Person entstatwesentlichen aus der Art und Wei-
se, in der diese ihr gegenuber von anderen Personiedenen sie interagiert, definiert wor-
den sind* (Blumer 1981, 90) und kann damit flr earedene Personen sehr unterschiedlich
sein. Die handelnde Person hat die MdglichkeitseliBedeutung anzunehmen oder zu ver-
werfen und selbst neu zu interpretieren. Dies sh@cht die subjektivistische Position des
Ansatzes, in der die Bedeutung, die Objekten zukminht in den Objekten selbst liegt,
sondern Ergebnis eines Interpretations- und Attidimsprozesses ist. Diese Zuschreibungen

werden erzeugt, indem die in einer Gruppe oder Bebaft interagierenden Akteure sich
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wechselseitig ihre Definitionen anzeigen und sielmtber austauschen. Bedeutungen sind
damit Produkte des menschlichen Handelns und musakthe in der ihr zugeschriebenen
Funktion existent (Abels 1998, 50).

Sozial relevante Objekte — wobei der Objektbednidélr auch soziale ,Tatsachen' wie Regeln,
Normen und Wissen umfasst — existieren damit nisraisl Dinge an sich, sondern immer nur
innerhalb einer Gruppe/Gesellschaft, die wiederushflandelnden Personen besteht, die mit
sich selbst in Interaktion treten kdnnen, ja sagéssen, um die Mdglichkeit zu haben, sich
die Bedeutung von Dingen selbst anzuzeigen. Disshyeht mittels des Mead’schen role-
taking (Mead 1973).

Will ein Akteur handeln, so muss er fir sich und dnderen die Bedeutung der Objekte, die
fur sein Handeln relevant sind, klaren. Dies wiedewnerlangt (oder ist eins damit), dass er
sich Uber die Situation, in der er handelt, klardwoder, mit den Worten von Thomas (1923,
27). ,Preliminary to any self-determined act of heior there is always a stage of examinati-
on and deliberation which we may call the defimtiof the situation“. Diese Untersuchung
basiert auf der notwendigerweise selektiven Wahmaty von Akteuren und auf ihrer Per-
spektive, d. h. dem Blickwinkel, unter dem sie eéhwelt betrachten. Diese Perspektive stellt
eine Notwendigkeit fur ein geordnetes Leben unddetes Handeln dar und ist sogar eine
unabdingbare Voraussetzung daflr, an bestehendahriWiten’ zweifeln zu kénnen (Shi-
butani 1962, 130). Dieser Rahmen schafft die Skaiervon der aus die Angemessenheit ei-
ner Handlung beurteilt werden kann. Da aber diel®lische Ordnung der Welt in der Theo-
rie des symbolischen Interaktionismus nur in deerbktion von Handelnden geschaffen
wird, verlangt die Wahl des Rahmens die ExistenereReferenzgruppe oder Zuhorerschatt,
wie Lazega (1992, 37) es nennt. Die Folge diesdin@ien der Situation ist, dass es keine
handlungsrelevante Welt an sich gibt, sondern igdene Welten, die die Akteure fur sich
sowie fur einander konstruieren. Fir den Arbeitedér Produktion ist das Unternehmen et-
was anderes als fur den Manager des UnternehmehdierBerufswelt des letzteren unter-
scheidet sich von der Welt seines PrivatlebensciiéeDbjekte in diese verschiedenen Wel-
ten einflielen und damit mit einer (oder mehref@ajleutungen versehen sind, hangt dabei
von der Gruppe bzw. Gesellschaft und damit derragierenden Menschen selbst ab. ,Im
wesentlichen besteht das Handeln eines Menschém dafd er verschiedene Dinge, die er
wahrnimmt, in Betracht zieht und auf der Grundlatg Interpretation dieser Dinge eine
Handlungslinie entwickelt. Die bertcksichtigten Bénerstrecken sich auf solche Sachen wie

seine Wunsche und Bedurfnisse, seine Ziele, digigiearen Mittel zu ihrer Erreichung, die
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Handlungen und die antizipierten Handlungen angeein Selbstbild und das wahrscheinli-

che Ergebnisse einer bestimmten Handlungsliniedrgi&r 1981, 95).

Diese Form der Definition der Situation ist peregge soziale. In der interagierenden Gruppe
zeigen sich die teilnehmenden Akteure durch ihrdé#m gegenseitig an, welche Bedeutung
sie den einzelnen Dingen beimessen oder welcheuBatte ihnen beigemessen werden soll.
So signalisieren sie sich gegenseitig bewusst odleewusst, wie sie eine Situation interpre-
tieren (Abels 1998, 53). Dieser Prozess des weshiigen Anzeigens kann als Aushand-
lungsprozess verstanden werden, bei dem der Veuragsjegenstand nicht nur eine geteilte
Definition der Situation ist, sondern gleichzeitigch tber die Mitgliedschatft in der jeweili-
gen Gruppe mitverhandelt wird (Shibutani 1962, 35

Die gemeinsame Aushandlung einer Situation begtigiéeBasis fir gemeinsames Handeln
(Blumer 1981, 97 ff.). Das bedeutet nicht, dassdaitDefinition ein umfassendes Regelwerk
geschaffen wird, das fur alle Zeiten Bestand has\&tzeugt wird, ist eine ausreichend grol3e
Schnittmenge der Deutungen von Ereignissen, Dingehder anderen Teilnehmer der Inter-
aktionsgruppe, die es in der Regel erlaubt, im Arge von neuen, von den geteilten Regeln
nicht erfassten Situationen zu weiteren geteiltefiriitionen zu gelangen. Doch bleibt dieser
Konsens immer in einem gewissen Rahmen prekarstsbdi sich wiederholenden Hand-
lungssequenzen muss immer erst festgestellt weddes,die geteilten Definitionen weiterhin
Anwendung finden. ,Es ist der Prozel3 des Zusamrbenke der die Regeln schafft und auf-
rechterhalt, und es sind nicht umgekehrt die Regiéndas Zusammenleben schaffen und er-
halten” (Blumer 1981, 99). Deutlich wird, dass wiber Warte des symbolischen Interaktio-
nismus aus das konkrete Handeln der Personen ghdsondere die von ihnen jeweils vor-
genommenen Definitionen der Situation die ausscfdbgnde Rolle fur die Entstehung und
Aufrechterhaltung von Handlungssequenzen bzw. maineer bezogenen Folgen von Hand-
lungen spielen. Dies gilt insbesondere fur raumiicid/oder zeitlich weiter ausgedehnte
Handlungssysteme oder Institutionen. Damit lief@im Analysen des symbolischen Interakti-
onismus eine weitere Begrindung fur die weiter offdrs. 3.3) dargelegte Notwendigkeit,
dass Organisationen eine weitgehende Einigkeitdieriider benutzten Interpretationssche-
mata aufweisen mussen, und weisen auf die mit derl\der Referenzgruppe verbundene so-
ziale Kontrolle hin. Schlie3lich beinhaltet die Ettieidung, eine bestimmte Gruppe — etwa
die Kollegen am Arbeitsplatz — als Referenzgrupmeuaehen und sich nicht etwa vornehm-
lich auf professionelle Gruppen au3erhalb des eigdinternehmen zu beziehen, die Not-
wendigkeit, sich zumindest zum Teil und in seinéferilichen AuRerungen den Interpretati-
onen und Wertvorstellungen dieser Gruppe unterni@rdDer ,Lohn’ fur die Unter- oder
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zumindest Einordnung ist, dass die geteilten Imegtionsschemata innerhalb der Gruppe
nicht bezweifelt werden (Lazega 1992, 38). Die and&eite dieser Einigkeit, die in ihrer ex-
tremsten Form bis zum Groupthink (Janis 1982) fiitkann, ist, dass fir den einzelnen Ak-
teur das Risiko besteht, dass er oder sie bei &ngéuschung der Erwartungen der Refe-
renzgruppe beziglich der von ihm vertretenen Aneiclund Sichtweisen aus der Gruppe
ausgeschlossen wird. Diesen Sachverhalt hat Goff@b) unter dem Titel Stigmatisierung

untersucht.

4.2 Stigmatisierung nach Goffman

Goffman (1975) bezieht sich in seiner Betrachtubgeichenden Verhaltens auf diejenigen
Normen, die fiir eine gesamte Gruppe geft@ft sind sich die einzelnen Akteure dabei gar
nicht bewusst, dass sie diese normative Erwartaligsty haben bzw. ihr ausgesetzt sind. So
ist es ,(...) typisch, dal3 wir uns nicht bewusst veerddiese Forderungen gestellt zu haben,
auch nicht bewusst werden, was sie sind, bis inedrage auftaucht, ob sie erfillt werden
oder nicht. Zu diesem Zeitpunkt bemerken wir wahesdich, da? wir immerzu Annahmen
dartiber gemacht haben, was unser Gegenuber skm“§@offman 1975, 10)

Ein Stigmatisierter ist ein Akteur innerhalb ei@uppe, der ein Merkmal aufweist, dem eine
negative Bedeutung innerhalb dieser Gruppe beigegnesird und das sich deshalb den An-
deren in der Weise aufdrangt, dass diese Persganalers* wahrgenommen und ausgegrenzt
wird. Ein Stigma ist dabei ein gruppenspezifiscReg&nomen, weil entsprechend des symbo-
lischen Interaktionismus sich die Handelnden ireje@esellschaft ,[...] die Mittel zur Kate-
gorisierung von Personen und den kompletten SatzAtwibuten, die man fir die Mitglieder
jeder dieser Kategorien als gewdhnlich und natiirempfindet” (Goffman 1975, 9), selbst
schaffen, indem sie sich diese gegenseitig anzeigass dies zu hdochst gegenséatzlichen Be-
deutungen von Dingen fiihren kann, zeigt eine Stddge Soziologen Boehnke. So wird, an-
ders als in deutschen Schulen, in denen der sogen&treber aufgrund seiner guten Leis-
tungen diskreditiert wird, bei kanadischen Schikrhlechten Leistungen eine negative Be-

deutung beigemessen (Boehnke 2004, 34ff).

Insofern ist ein Stigmatisierter keine Person, ali@ngslaufig in jeder Gruppe/Gesellschaft
stigmatisiert ist, sondern eine stigmatisierte ®eraeist ein gruppenspezifisches Merkmal

auf, das sie innerhalb dieser Gruppe ausgrenzt) dire stigmatisierungsfahige Eigenschaft
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entsteht erst in sozialen Situationen aufgrundMiemmen, die auf dieses Zusammentreffen
einwirken. ,(...) (S)elbst der am meisten vom Glu@gbnstigte Normale hat wahrscheinlich
seinen halbversteckten Fehler, und fir jeden kiefrehler gibt es eine soziale Gelegenheit
(eine Gruppe/Gesellschaft; Anm. d. V.), bei deeierdrohendes Aussehen annehmen kann*
(Goffman 1974, 157).

\Von einer stigmatisierten Person ist nach Goffmandiskreditierbare bzw. stigmatisierbare
Akteur zu unterscheiden. Wahrend bei einer stiggsiaaten Person in einer Gruppe Konsens
Uber die negative Eigenschaft dieser Person begtkntdie Person davon ausgeht, dass ihre
Andersartigkeit offensichtlich ist, dass ihr die ékkennung als eine im Rahmen der Grup-
pe/Gesellschaft als normal angesehene Person digr@mderen Gruppenmitglieder verwehrt
wird, ist dies bei einer stigmatisierbaren Persmhtnder Fall. Bei ihr sind sich die anderen
Gruppenmitglieder dieser gemeinsam als negativ seiggen Eigenschaft nicht bewusst
(Goffman 1974, 12). Diese Unterscheidung von stiggiesten und stigmatisierbaren Perso-
nen erscheint zunachst nur als eine Formsache,daredn auszugehen ist, dass die anderen
Gruppenmitglieder von der negativen Eigenschaftrifeis erlangen und infolge dessen sich
von diesem Akteur abwenden. Diese Entwicklung emsthn Abhangigkeit von der Natur
des Makels oft als zwangslaufig, wenn die Andenderaen, dass sie nicht nur in Gesell-
schaft einer Person sind, die eine innerhalb di€sesellschaft als negativ erachtete Eigen-
schaften verkérpert, sondern auch, weil eine Pemsibeiner Eigenart, die von dem gemein-
samen Wertesystem der Referenzgruppe abweicht, daBedeutung dieses Wertekanons
fur die anderen anzeigt (vgl. zur Bedeutung der dibtwung fur die Regel: Popitz 1968), die-
sen Kanon aber gleichzeitig durch ihre blof3e Erist@nterkariert und damit das System an

sich in Frage stellt.

Die Unterscheidung zwischen bereits stigmatisietted stigmatisierbaren Akteuren ist je-
doch von weitreichender Bedeutung fiir Handlungssgran und -optionen des Akteurs: Ein
bereits diskreditierter Akteur muss mit der Ablehguwmgehen, die ihm aufgrund seines Ma-
kels entgegenschlagt. Dahingegen wird ein Akteessdn stigmatisierbare Eigenart noch
nicht zu Tage getreten ist, in der Regel versucteEnQOffenbarung dieser Eigenart weiterhin
zu vermeiden. Er wird danach trachten, keine In&dromen Uber sich preiszugeben, durch die
auf sein potenzielles Stigma geschlossen werdent&punnd in seinen Handlungen danach

Einen anderen Standpunkt vertritt Becker, der g@hallem mit solchen Standards auseinandersatzt/ah Per-
sonen vehement unterstiitzt werden, auf die diesesaltbst nicht anwendbar sind; diehsselbst also als Personeh
sehen, die diesen Standard nicht realisieren sallier konnen. (Becker 1963)

Die Begriffe werden synonym verwendet.
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streben, die an ihn gerichteten Erwartungen zulenfium dem ihm falschlich zugesproche-
nen Status des ,Normalen’ nicht zu verlieren unceiner stigmatisierten Person zu werden.
Stigmamanagement ist damit ein Prozess, der Ulzkrdlhauftritt, wo es Identitdtsnormen gibt
(Goffman 1974, 160). Das bedeutet aber auch, desfbiko der Stigmatisierbarkeit ein u-

biquitédres Phanomen ist.

Ausschlaggebend daflr, wie eine Person mit einarder Norm abweichenden Eigenschaft
umgeht, ist die Wahrnehmbarkeit dieses (potenzigl&tigmas durch die Anderen. Die In-
formationen, die leicht und allgemein Uber ihredBar— insbesondere ihr spezielles Stigma —
den Anderen zuganglich sind, werden von einer sitgnerbaren Person bei der Entwicklung
einer Strategie zum Umgang mit dem eigenen ,Maktd’ wichtigste Rahmenbedingungen
beachtet (Goffman 1974, 64 ff.). So kann der dditierbare, weil an einer notorischen Re-
chenschwéche leidende, Bankangestellte bei entsamdayeschickten Verhalten hoffen, dass
seine Unfahigkeit in vielen sozialen Kontexten udenkt bleibt, und daher ggf. auf eine
Strategie des Verbergens seines ,Makels' setzenGégensatz zu ihm erfahrt die bereits
stigmatisierte Person im Umgang mit Normalen inidegel nicht die Anerkennung und Be-
statigung, die anderen ,Normalen’ widerfahrt. Siedw- sei es wohlwollend und verstandnis-
voll oder abwertend und ablehnend — als etwas loeses, etwas anderes betrachtet und be-
handelt. Weil sie nicht den Normalitatserwartungen anderen entspricht, bleibt ihr in der
Terminologie des symbolischen Interaktionismus degang zu bzw. die Mitgliedschaft in
der Referenzgruppe der Normalen verwehrt. Damiefethr auch die damit verbundene An-
erkennung und Legitimation durch diese Referenzmgufisoffman 1974, 22). Diese Aus-
grenzung wirkt sich auf das Selbst- und Identifi$igl des Stigmatisierten aus. Denn die U-
ber einen langeren Zeitraum hinweg ausbleibenderk&naung einer Person durch seine
Mitmenschen fuhrt dazu, dass diese die ausbleib&mgekennung als Selbstzweifel verin-
nerlicht (Ziegler 1992, 1). Angesichts dieser Sitvraist davon auszugehen, dass die meisten
Personen versuchen werden, ihr Stigma zu verbedgedie Bestatigung einer eigenen Ilden-
titat durch die Anderen und damit die Bestatigumgymal zu sein, eine wichtige soziale Be-
lohnung darstellt (Goffman 1974, 96). Der Diskresttiare ist sich dabei denjenigen Aspek-
ten der sozialen Situation bewusst, mit denen @&ndéreher nachlassig umgehen. Denn er
muss die soziale Situation, in der er sich befingetmanent Uberwachen (Goffman 1974,
112 £).
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4.3 Heterogenes Wissen und Stigmatisierung

Ausgehend von den Analysen des symbolischen Irtteraémus (Abs. 4.1), den Uberlegun-
gen Goffmans zur Stigmatisierung (Abs. 4.2) sowee Bedeutung von geteilten Wissensba-
sen und gemeinsamen Interpretationsschemata flan@agionen (Abs. 3.3) kann auch die
AuBerung von Ideen oder Vorschlagen, die von demiriem organisationalen Kontext ge-
teilten Referenzrahmen abweichen, sowie die Eigorg von Wissen, das bestehende
Wahrheiten — im Sinne der als Handlungsbasis dagrennd in der Regel als gegeben ange-
nommenen Sichtweisen — in Frage stellt, als poédliezUrsache von Stigmatisierungsprozes-
sen angesehen werden. Dabei handelt es sich im édabiaser Untersuchung ausdricklich
nicht darum, dass die Stigmatisierung aufgrund Aossagen geschieht, die bestehende Wis-
sensdefizite bei demjenigen deutlich machen, deésl3ert, sondern es geht um die Mittei-
lung von Kenntnisstanden, die Uber das in dem jeyesi organisationalen Kontext als nor-
mal angesehene Mal hinausgehen bzw. von der aligatseglltig erachteten Normalitat
abweichen. Wahrend derartige Uberlegungen unseriesews im betriebswirtschaftlichen
und managementtheoretischen Kontext kaum zu firsitesth — eine Ausnahme stellt die be-
reits angefuhrte Studie von Lazega (1992) dar +d&resie in anderen Bereichen immer wie-
der angestellt. Bekannte Beispiele sind die Hochbtn-Forschung, die nach den Auswir-
kungen der Hochbegabung auf die Peer-Beziehungeriaghbegabten (Schilling 2002, 48
ff.) und auf ihr Selbstkonzept (Rost/Hanses 20@3, 2) fragt, und die Wissenschaftssoziolo-
gie, die sich mit der Existenz und den Auswirkungen Normalitatshypothesen in der For-
schung beschéftigt (Kuhn 1976; Fleck 1980; Knorth@e1991; 2002).

Die Studie von Lazega hat vornehmlich die Bedingumign Blick, die gegeben sein missen,
damit Mitarbeiter von Arbeitsgruppen bereit sindrah die Kundgabe von Wissen ,knowled-
ge claims’ zu formulieren. Basierend auf den Anatysles symbolischen Interaktionismus
arbeitet er die Kriterien heraus, nach denen Mitigr einer Arbeitsgruppe beurteilen, ob ihre
jeweiligen Informationen geeignet sind, eine Handlwzu begrinden (Lazega 1992, 33).
Letzteres kann sich auch darauf beschranken, drdsemationen in der Form in einen
Handlungskontext zu stellen, dass sie gedulRertemeiie von ihm identifizierten Einfluss-
faktoren sind (1992, 39ff,):

* Die gewahlte Identitat des Akteurs: Wie weiter olfabs. 4.1.) dargestellt, erscheinen
Akteure aus der Perspektive des symbolischen kiterasmus immer sowohl fremd- als
auch selbstgesteuert. Ferner verfugen sie in whiediichen Interaktionskontexten tber
unterschiedliche Identitaten. Die AuBerung einedityenten knowledge claims wird die-
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se verschiedenen Identitaten in unterschiedlicharanfal3 geféahrden. Die Aufgabe des
Akteurs besteht darin, diese Identitaten in eindn&dolge zu bringen, also zu entschei-
den, welche ihm wichtiger und welche weniger wighst, um sich dann sich an der ihm

wichtigsten orientieren zu kdnnen.

» Die wahrgenommenen Erwartungen: Mit einer bestimnidientitat sind Erwartungen an
den Akteur verbunden, die aus der Geschichte dldsetitat und des mit ihr zusammen-
hangenden sozialen Settings resultieren (Krappm&e8). Will der Akteur die Auswir-
kungen der Wabhl einer bestimmten Identitat im Zusamhang mit der Formulierung ei-
nes knowledge claims abschatzen, so wird er siehnti dieser Identitat verbundenen

Erwartungen an ihn verdeutlichen bzw. potenzieiak&ionen antizipieren.

» Schliel3lich muss der Akteur dariber entscheidem wegeniber er verantwortlich ist,
bzw. wer fur ihn die Instanz sozialer Kontrolle r&gentiert. Die Unterordnung unter eine
Instanz sozialer Kontrolle impliziert die Existeman Anderen. Diese, respektive deren
Erwartungen, werden der Referenzpunkt einer besiimrilandlung. Die Frage, die der
Akteur zu beantworten hat, ist, welches oder weldde Mitglieder der Referenzgruppe
diese fur ihn repréasentieren sollen. Diese Entsicimgj erhalt dadurch Bedeutung, dass es
diese Reprasentanten sind, denen gegentber erisighrantworten hat und die seinen
Anspruch auf Angemessenheit, seinen Anspruch zgewjsin Frage stellen kdnnen.
Durch die Auswahl nur eines Teils einer GruppeRaprasentanten kann der Akteur ver-

suchen, seinen Anspruch auf Angemessenheit einadlttag zu stutzen.

Lazega (1992, 50 ff.) folgend spielen diese Gespmimkte insbesondere fir zwei Aspekte der
Formulierung von knowledge claims eine Rolle: figr BEntscheidung des Akteurs beziglich
der Informationsquellen, die er heranzieht, unddigrArt der Unterstiitzung, die er sucht und

die maRRgeblich durch den Kontext bestimmt wirdjemn er sein Wissen kundtut.

Die Legitimierung des Ein- bzw. Ausschlusses bastien Informationsquellen kann proze-
dural oder substantiell erfolgen. Eine prozedukagitimierung nimmt Bezug auf die (bereits
etablierten) Regeln der Kommunikation in der Grugpi@e solche Bewertung kann sich be-
ziehen auf die formalen Regeln zur Sammlung voarimétionen, auf persoénliche Beziehun-
gen zu den potenziellen Informationsquellen odérvachandene bzw. fehlende Loyalitaten
innerhalb von Teilgruppen und mehr oder wenigereussgnlichen Koalitionen. Wird die
Wabhl von Informationsquellen substantiell legitimjeso geschieht dies unter Bezugnahme
auf die erhaltenen Mitteilungen, auf Inhalt und @éaader aufgenommenen bzw. ignorierten
Information. Damit unterstellt die substantiellegmentation eine gemeinsame Realitat, die
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allen Gruppenmitgliedern zuganglich ist und primipeine gemeinsame Definition der Situ-
ation ermdglicht. Dagegen hebt die prozedurale fgutation eher auf die Existenz interner
Grenzen innerhalb der Gruppe ab, die genutzt wend®nKonflikte zwischen konkurrieren-

den Definitionen der Situation zu vermeiden (Laz&§92, 52).

Bei der Art der gesuchten Unterstltzung kann deeékdurch die Auswahl des Settings, in
dem er seinen knowlegde claim formuliert, zwisckerer 6ffentlichen und der privaten Un-

terstitzung wahlen. Wahlt der Akteur die 6ffentiddnterstiitzung, so hat er den Anspruch,
von allen Gruppenmitgliedern in seinem Anspruchazssen, seiner Situationsdefinition, le-

gitimiert zu werden. Er zeigt, dass er seinen Andlpy die Position anderer zu kennen, damit
begriindet, dass alle Mitglieder der Gruppe Zuganden gleichen Informationen haben, und
deshalb davon ausgegangen werden kann, dass sgeildren Wissensstand haben und ihn
ahnlich nutzen, wenn sie an der Definition der &itn teilhaben und Realitats-Anspriiche
debattiert werden. ,In the case of public guarantke members are considered as inter-
changeable as the source of endorsement or locsscal control” (ebd., 54), alle reprasen-

tieren die soziale Kontrolle, der sich die Konstrok unterordnet.

Bei einem privaten Zugang zu der Information zelgt Akteur an, dass nur ein Teil der
Gruppenmitglieder Zugang zu der Information hat Bkklusivitat der daraus resultierenden
Unterstitzung fir den Anspruch einer Realitatshessicing wird als vorteilhaft angesehen.
Hier ist die oben angesprochene Austauschbarkshit gegeben, nur ein paar Mitglieder rep-

rasentieren die soziale Kontrollinstanz.

Auch wenn Lazega die Mdglichkeit der Stigmatisigralurch Wissen bzw. durch knowledge
claims nicht direkt thematisiert, so sind die Varhingen zu diesem Risiko doch offenbar.
Die Strategien, derer sich die Autoren von knowedigims bedienen, haben den Zweck, die
Legitimitdt und Angemessenheit des jeweils fornrtdie Anspruchs zu wissen, zu untermau-
ern. Die Instanzen, die Uber diese Legitimitat dmgiemessenheit bestimmen, sind die Mit-
glieder der jeweiligen Referenzgruppe des AkteDamit konnen die von Lazega identifi-

Zierten Strategien auch interpretiert werden atat&gien zur Vermeidung der Stigmatisie-

rung aufgrund des zu auf3ernden knowledge claims.

5 Empirische Untersuchung

Ziel der Erhebung ist es, zum einen herauszufindbngdas Phanomen der Stigmatisierung
Anderswissender auch in Unternehmen zu findenrnst welche quantitative Bedeutung es

hat. Zum anderen soll auf der Basis des skizzieteoretischen Rahmens auch versucht
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werden, Faktoren zu identifizieren, die Einflus$ die Bereitschaft von Akteuren haben, ihr
maoglicherweise abweichendes Wissen zu auf3ern. Esdgenit in der Untersuchung vor-

nehmlich um die Frage, ob Wissen bzw. ein bestirarivtal? an Wissen als eine Norm wahr-
genommen wird, d. h., ob man als Mitarbeiter bztefir in Organisationen tber Wissen in
einem bestimmten Ausmald verfigen muss, um als aibramgesehen zu werden. Darauf
aufbauend ist von Interesse, ob es Mitarbeiter, gilet aufgrund ihres gedulR3erten Mehr an
Wissen bereits stigmatisiert sind oder dieses bkfén bzw. ob sie andere aufgrund deren

andersartigen Wissens stigmatisieren oder stigragdis wirden.

5.1 Methodik

Die Unterscheidung zwischen ,anderes wissen’ unehnwissen’ ist nicht trennscharf, denn
jedes abweichende Wissen stellt gegeniiber demmar sbzialen Situation definierten Stan-
dard ein ,mehr’ an Wissen dar, dessen Mehrwertdféraktuelle Situation vom jeweiligen
Kontext abhangig ist. So stellen die lkebana-Keisstn eines Teilnehmers in einem Team-
meeting sicherlich in Bezug auf die meisten Teilnehein Mehr an Wissen dar; ob diesem
Wissen allerdings in diesem Kontext ein Mehrwegeschrieben wird, kann bezweifelt wer-
den. Auf der anderen Seite ist jedes ,Mehr an Wilssemer auch ein ,anderes’ bzw. abwei-
chendes Wissen. Im Folgenden werden daher abwelebganderes und mehr wissen als
Synonyme fur Wissensinhalte verwendet, die von Samdards in einer Gruppe bzw. in ei-

nem Interaktionszusammenhang abweichen.

Die Erhebung erfolgt mittels eines standardisieRexgebogens. Wie Friedrichs erklart, ist es
notwendig, ,(...) daf3 die anderen mit den genanntegrien moglichst die gleichen Vor-
stellungen (...) verbinden® und fligt an, dass diesdiBgung im Alltag sehr selten gegeben
ist (Friedrichs 1985, 73). Insofern ist die Verwend des Begriffs ,Wissen’ ebenso schwierig
wie dessen Operationalisierung, da im Alltagsvedés und in der Literatur viele verschie-
dene, zum Teil widerspriuchliche Definitionen nehbeaeder bestehen (vgl. Abs. 3.1). Ange-
sichts dieser Begriffsvielfalt bei den befragtens®aen ein identisches Begriffsverstandnis
zu unterstellen, ware nicht plausibel. Insofernev&s notwendig, entweder zunachst die zu
befragenden Personen nach ihrem Verstandnis deseMgisegriffs zu befragen, oder aber
diesen einen Wissensbegriff vorzugeben, vor des$iatergrund die Fragen beantwortet
werden sollen. Gegen die erste Variante ist einnder, dass es fraglich ist, ob die Personen
dazu in der Lage sind, die Art ihres Wissens genadefinieren, da es sich beim Wissens-
begriff um einen mehrdimensionalen Begriffsraumdshn implizit vs. explizit; dynamisch

vs. statisch; verschiedene Wissenscluster. Gegerzwieite Variante spricht, dass die An-
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wendung von Normen oftmals unbewusst erfolgt (Bsonglacobsson 2000, 12; Goffman
1975). Insofern erscheint es schwierig, den eigé&fragang mit Wissen, gerade wenn er un-
bewusst geschieht, vor einem anderen Wissensbegriféflektieren. Vor allem aber kommt
es im Rahmen der Betrachtung der Heterogenitd¥\dssens als einem potenziellen Erfolgs-
faktor fur Unternehmen nicht nur darauf an, dassséh einer bestimmten Form und eines
bestimmten Inhalts den Akteuren vorhanden ist, sondarauf, dass es in die Organisation
eingebracht wird, so dass es genutzt und ggf. nell@von Vorteilen werden kann. Deshalb
stehen im Mittelpunkt des Fragebogens, neben Fragebefragten Person und deren beruf-
lichem Hintergrund, die Bedeutung und der Umgangdem Austausch von Wissen — ge-
nauer: von Erfahrungen, Vorschlagen und Ideen Ynternehmen. Gefragt wird hierbei so-
wohl nach dem eigenen Umgang sowie dem wahrgenoemmemgang anderer und allge-
mein im Unternehmen damit. Diesem Vorgehen liegt Ahnahme zugrunde, dass flur die

fortdauernde Teilnahme am Austausch von Wissemeg@/issen notwendig ist.

Wenngleich die Studie von Beginn an als exploravieebung angelegt war und sich hierfr
eigentlich qualitative Studien anbieten, wurde d&rg einer anonymen schriftlichen Befra-
gung gewabhlt, da es sich zum einen bei der Verwengeder Preisgabe von Ideen und Vor-
schlagen um ein von auf3en nicht oder nur schwerdmwbares Phanomen handelt und zum
anderen ein Ziel der Untersuchung in einer ersteachdtzung der quantitativen Bedeutung
des Phanomens liegt. Die erste Fassung des Fragebegirde auf der Basis von theoreti-
schen Erwagungen und den Ergebnissen von Expegerdgden mit Personal- und Quali-
tatsmanagementverantwortlichen entwickelt und danRahmen eines Pre-Tests ca. 10 Per-
sonen, die in unterschiedlichen Branchen berugstitid, zur Beantwortung vorgelegt. Auf-
grund der in anschlieRenden Gesprachen enthalteiiekmeldungen wurden Fragestellun-
gen im Sinne einer besseren und eindeutigeren aretisthkeit umformuliert und einem

zweiten Pre-Test unterzogen.

5.2 Befragte Unternehmen

Mit dem Ziel, ggf. auch Branchenunterschiede idemgren zu konnen, wurden Unterneh-
men aus den unterschiedlichsten Bereichen — Priothskietriebe und Dienstleister — kontak-
tiert. Im Fall einer interessierten Ruckmeldung a@eurden Unternehmen das Vorhaben
schriftlich und in einigen Fallen auch in personéo Gesprachen geschildert. Diese Kontakte
fanden zumeist auf der Ebene von Personal- odelit§tabeauftragten bzw. -leitern statt und
in thnen wurde seitens der Unternehmen durchgéngmg Ausdruck gebracht, dass es sich

um ein wichtiges Thema handele. Allerdings wurddfach auch die Beflirchtung geéaul3ert,
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dass man von der obersten Fuhrungsebene ggf. &einehmigung fir die Erhebung erhalten
wirde, da sie ,zuviel Staub aufwirbeln kénne®, wie ein Qualitdtsmanagementbeauftragter

ausdrickte.

Diese Beflrchtungen bewahrheiteten sich zumeistlass die Befragung schlie3lich in einer
Abteilung einer Werbeagentur und bei einem mitieldischen Automobilzulieferer durchge-

fuhrt werden konnte. Da sich bei dem Vergleich Aetworten aus beiden Unternehmen kei-
ne signifikanten Unterschiede in den fir die Frégksg der Untersuchung relevanten Be-
reichen zeigten — was ggf. der relativ geringenn@dgesamtheit geschuldet ist —, werden die
Ergebnisse nicht nach den Unternehmen differendagestellt.

5.3 Ergebnisse

Von den 240 versandten Fragebtgen wurden 86 bedatw®ulcklaufquote: 36%). Aller-
dings mussten einige Frageb6gen wegen fehlendevoki@n von weitergehenden Analysen
ausgeschlossen werden, so dass die meisten Anayseziner Grundgesamtheit von circa
65-70 basieren. 66% der teilnehmenden Personennsémshlich, 27% weiblich (7% k. A.).
Die Altersstruktur ist relativ ausgeglichen: 80%dsetwa gleich verteilt zwischen 25 und 54,

jeweils ca. 10% alter bzw. jinger.

5.3.1 Allgemeine Daten zur Ausbildung und beruflichen Téatigkeit

14% der Teilnehmer haben den Realschul-, 40% ditaiptschulabschluss und ebenso viele
das Fachabitur/Abitur. 64% absolvierten eine Lefuebildung, 31% haben ein Studium ab-
geschlossen; etwa 40% der befragten Personen siackiQsteiger, 60% arbeiten in dem Be-
reich, fur den sie eine Ausbildung/Studium absaoturaben. Eine eher ausfihrende Téatigkeit
Uben 36% der Befragten aus, in der Produktion sauh eigener Auskunft 31% und der Rest

eher innovativ tatig. Die durchschnittliche Betsebgehdrigkeit liegt bei 15 Jahren.

Einige der potenziellen Einflussfaktoren auf dierddschaft, abweichendes Wissen im Un-

ternehmen kundzutun, kbnnen in
» der wahrgenommenen Sicherheit bzw. Unsicherheiedgnen Arbeitsplatzes,

» der Relevanz, die die berufliche Tatigkeit im Rahnder Work-Life-Balance fir den je-

weiligen Akteur hat, und

e der Frage, ob es sich um Personen handelt, dierlalein oder lieber im Team arbeiten,
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liegen. Die Antworten auf die entsprechenden Frgggh Tab. 1.) zeigen, dass die Teilneh-
mer an der Erhebung zu 28% damit rechnen, ihreeifsiatz in den kommenden zwei Jah-
ren zu verlieren, fir 40% der Beruf das wichtigstker zumindest — auf einer sechsteiligen

Skala — sehr wichtig ist und nahezu die Halfte (#8% liebsten im Team arbeitet.

Risiko des Arbeitsplatz-| 38 %] 36 %] 28 %
verlusts Arbeitsplatz sicher Indifferent Arbeitsplatzverlust sicher|
Work-Life-Balance 40 %| 40 %] 20 %

Beruf ist das wichtigste | Indifferent Freizeit ist wichtiger
Lieber im Team oder|48 %| 27 %| 24 %
lieber allein Lieber im Team Indifferent Lieber allein

Tab. 1: Potenzielle Einflussfaktoren auf die Bereitshaft abweichendes Wissen kundzutun.

88% der Befragten haben wahrend ihrer Tatigkeithreim aktuellen Arbeitgeber schon ein-
mal an einer Weiterbildungsmalinahme teilgenomménGiinde hierfir nennen 53%, dass
sie dadurch ihren Verbleib auf dem Arbeitsplathsia wollen, sowie 50%, dass sie die In-

halte der MaRnahmen interessieren (Mehrfachnenmdgiich).

5.3.2 Bedingungen des Wissensaustauschs im Unternehmen

Fur die Wahrnehmung der in einer Organisation argsrichteten Erwartungen sind die von
den Akteuren wahrgenommenen Rahmenbedingungen emitird ihnen verborgenen ver-

schlUsselten Botschaften (Schreytgg 1987) relev&@iet.erlauben es den Akteuren, die Er-
wartungen des generalisierten Anderen — der Orgaoisbzw. Geschaftsleitung — zu erken-
nen. In diesem Zusammenhang wurde gefragt, ob @snmUnternehmen gezielte Bestrebun-
gen gibt, neues Wissen zu fordern bzw. fir das tdatenen vielversprechende Veranderun-
gen anzuregen, und wie hilfreiche Beitrdge und ddége im Unternehmen belohnt werden.
Bei der zweiten Frage ist vornehmlich der inforrarete Aspekt extrinsischer Anreize von

Interesse (Frey/Osterloh 1997). Obwohl es in beldeternehmen institutionalisierte Formen

der Férderung von Wissensgenerierung gibt und hidée ein — wenn auch nicht so bezeich-
netes — betriebliches Vorschlagswesen mit Pramegfuigen, antworteten 8%, dass es keine
Malinahmen seitens des Unternehmens zur ForderuMyisieensgenerierung gabe, und 20%
gaben an, dies nicht zu wissen. Bezulglich der Belog hilfreicher Vorschlage und Ideen

gehen 36% der Befragten davon aus, dass diesecgaroder bestenfalls durch einen Hande-

druck belohnt werden.

5.3.3 Individuelle Wahrnehmung des Wissensaustauschs

Der Austausch von Erfahrungen, Vorschlagen undrideied von den Befragten als wichtig

erachtet. Befragt danach, wie wichtig dieser fié& eigene berufliche Zukunft in dem jeweili-
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gen Unternehmen zwischen der befragten Personhuad unmittelbaren Kollegen ist, ant-
worten 65%, dass dieser wichtig bis sehr wichtig Aach in Bezug auf die gesamte Abtei-
lung (63%), den Austausch mit dem Vorgesetzten (588 allgemein im Betrieb (55%)

wird diesem eine groRe Bedeutung flur die eigenaflere Zukunft beigemessen; dagegen,

d. h., dass dieser Austausch eher oder ganz ungvishtsprechen sich 13-15% aus.

Ein ahnliches Meinungsbild zeigt sich auf die Fragie wichtig dieser Austausch nach Mei-
nung der Befragten fur deren berufliches Weiterk@mmnabhangig vom Betrieb ist. Hier
beurteilen den Austausch mit den unmittelbaren dégeh 58%, innerhalb der gesamten Ab-
teilung 51%, mit dem Vorgesetzten 58 % und im B&td8% als wichtig fur das personliche
berufliche Weiterkommen. Als eher oder ganz unvigchiir ihr grundsatzliches berufliches
Weiterkommen sehen den Wissensaustausch 13-16%eader Frage, wie wichtig fur sie

der Austausch in dem Betrieb ist, sind es 21%.

Der GroRteil der Befragten bezeichnet sich als spoim AuRern von Ideen und Vorschlagen
gegenuber Kollegen, in Team-/Projektsitzungen sogageniber dem Vorgesetzten. So
schatzen 73-92% ihr Verhalten hier oft bis immer gpontan ein, bei den Abteilungssitzun-
gen immerhin noch 59%. Grunde fur die Wissensvagareing oder -abwagung sind zu 70%
sachliche, zu 24% persénliche und zu 6% anderedgtiin

Die Frage, ob es schon vorgekommen ist, dassrsteléee, einen Vorschlag oder das eigene
Wissen nicht geaul3ert haben, bejahen 49% der Befragdoch geben 64% Griinde fur eine
derartige Zurtickhaltung an. Unter den genanntem@i nimmt ,Ich war unsicher, ob die I-
dee wirklich so gut war* mit 33% die Spitzenstetjuein, gefolgt von ,lch wollte die Idee
noch weiter ausarbeiten” (22%) und der Befurchteimgr negativen Reaktionen ihres Vorge-
setzten (13%) (vgl. Tab 2).

% der Antworter

(Mehrfachnennungen maglich)
=Ich war mir nicht sicher, ob die Idee wirklich so gut war.” 33%
sIch hatte den Vorschlag ausarbeiten missen ..." 22%
.Ich beflrchtete negative Reaktionen meines/meinevorgesetzten." 13%
=Ich wollte nicht vor Kollegen als ,Streber' da stehen.” 8%

Tab. 2: Meistgenannte Griinde dafir, dass eine IdeafeVorschlag nicht geduf3ert wurde.

Eine Kontrollfrage mit vier vorgegebenen Antwortrhiéigkeiten (vgl. Tab 3.) ergab ein et-
was anderes Bild: 54% hielten eine Idee ein- odelnrmals zuriick, weil ihnen der Gedanke
zu abwegig erschien, 46%, weil sie sich nicht giel@en, ob der Gedanke ,lacherlich’ oder
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.ein alter Hut' sei, und das Risiko als Streberd@wisser angesehen zu werden, nannten
24%.

% der Antworten

(Mehrfachnennungen moglich)
Gedanke oder Idee erschien mir selbst zu abwegig 54%
Risiko, dass Idee ,lacherlich" oder ,alter Hut" 46%
nicht akzeptiert in der Weise, dass ich Ideen einlingen darf 44%
von den Anderen als Streber/Besserwisser angesehgerden 24%

Tab. 3: Antworten auf eine Kontrollfrage nach Grinden dafir, dass zumindest einmal eine Idee zu-
rickgehalten wurde.

79% der Befragten sind der Auffassung, dass ihrbeen zumindest hin- und wieder ihr
Wissen in dienstlichen Gespréachen zuriickhaltens Qaschieht, obwohl 65% Befragten die
Atmosphére bei Teamsitzungen/Abteilungsbesprechhusgeeinschatzen, dass dort jeder sa-
gen kann, was er denkt. Ebenfalls im Widerspruchenudiagnostizierten offenen Atmosphéa-
re steht, dass sich nach Meinung von 81% der Bieinaguf diesen Sitzungen Gruppen bzw.
Gruppierungen bilden, die mit ihrer Meinung den texgin Prozess bestimmen und damit

nach Meinung von 79% der Personen die Mitteilungstsehaft der Anderen beeinflussen.

5.3.4 Mogliche Einflussfaktoren

Zur Analyse von Korrelationen bzw. Haufigkeitsvdttiegen wurden angesichts der relativ
geringen Grundgesamtheit die Antwortmaéglichkeiterzwei oder drei Optionen zusammen-
gefasst, wobei bei 6er-Skalen mit gleichgroRenryialéen gearbeitet wurde, wahrend bei 5er-
Skalen der bekannten Tendenz zur Wahl der mittl&@ption dadurch begegnet wurde, das

nur die beiden Randpaare zu einem Wert zusammesggetarden.

Zum einen wurde untersucht, in welchem Zusammenhiadedeutung, die die Befragten
dem Austausch von Wissen in unterschiedlichen Kaeteflr ihre Karriere im Unternehmen
und ihre Berufsaussichten unabhangig von dem d&tudrbeitgeber beimessen, mit der
H&aufigkeit steht, mit der sie es unterlassen, IdgehVorschlage im Unternehmen zu aul3ern.
Hier ergibt sich, dass allein die Bewertung dereRehz des Austauschs mit dem Vorgesetz-
ten flr die innerbetriebliche Karriere mit der Hgkeit, mit der sie die AuRerung von Ideen
verweigern, in einem signifikanten ZusammenhangtstBer Rangkorrelationskoeffizient
liegt bei 0,296 und die Signifikanz der Korrelatioai 2,1%. Wenn man stattdessen die Rele-
vanz des Wissensaustauschs mit Vorgesetzten fligigese berufliche Fortkommen der Be-
fragten unabhangig von dem Unternehmen in Verbigdigtzt mit der Haufigkeit, mit der sie

die AuRerung von Ideen verweigern, erhalt man eiglsvas schwacheren Zusammenhang



Zimmer/Wegener: Zuviel wissen!? Seite: 26

(0,228), dessen Signifikanz auch nur noch 7,5%abetrAllerdings ist die Bedeutung, die
dem Wissensaustausch im gesamten Unternehmen lesmgemwird, mit einem Rangkorre-
lationskoeffizienten von 0,28 bei einer Signifikanan 2,9% wiederum deutlicher mit der
Haufigkeit, mit der die Befragten die AuRRerung \deen verweigern, korreliert. Die Bedeu-
tung, die dem Wissensaustausch mit Kollegen odeeriralb der Abteilung beigemessen
wird, zeigt dagegen keine signifikanten Zusammeghkanit der Bereitschaft, Ideen und Vor-

schlage zu aulRern.

Eine Verbindung zwischen der relativen BedeutungAdbeit im Verhaltnis zur Freizeit und
der Tatsache, dass die Befragten selbst die Waliergon ldeen oder Vorschlagen unterlas-
sen, kann nicht nachgewiesen werden. Auch die Fradgein Befragter lieber allein oder lie-
ber im Team arbeitet, hat keinen Einfluss auf s&ereitschaft, Ideen und Vorschlage zu au-

Rern.

Dagegen lasst sich ein signifikanter Zusammenh&ngnifikanzniveau 5%) zwischen dem
von den Befragten wahrgenommenen Risiko, ihren ifsplatz innerhalb der néchsten zwei
Jahre zu verlieren, und der Haufigkeit, mit derldisen oder Vorschlage zurtickhalten, fest-
stellen. Werden beide Variablen dichotomisiertesgibt der Spearman’sche Rangkorrelati-
onskoeffizient 0,26. Dies entspricht in der Riclgwen Erwartungen, dass ein hoheres wahr-

genommenes Arbeitsplatzrisiko mit einem vermehfgriickhalten von Ideen korreliert.

Vergleichbar stark ausgepragt ist der Zusammenhkangchen den Antworten nach Beloh-
nungen fur das Einbringen von Ideen und Vorschlagehder Haufigkeit, mit der die Akteu-
re angeben, Ideen oder Vorschlage zuriickzuhalténdiese Analyse wurden die Angaben
Uber die Existenz und Art der Belohnungen in ddrdichotomisiert, dass alle Antworten, die
aussagten, es gabe keine Belohnungen oder bei adk@gdptionen keine gemeinsam mit
.Personlicher Handedruck” angekreuzt waren, zukdgegorie keine Belohnung zusammen-
gefasst wurden, wahrend alle anderen Optionen —deorbetriebsinternen Veroffentlichung
des Namens bis hin zu PrAmien und erh6hten Befdmgschancen — unter existierende Be-
lohnung subsummiert wurden. Auch hier ergibt eimeugtabellierung einen Rangkorrelati-
onskoeffizienten von 0,271, der bei einem 5-%titjgveau signifikant ist. Aus der Tatsache,
dass andere Kategorisierungen der Belohnungsvanatle beispielsweise nach materiellen
oder immateriellen Arten von Belohnung differeneier keine vergleichbar klaren Zusam-
menhange ergeben, kann unserer Meinung nach gesehlaverden, dass es hier vornehm-
lich der informierende Aspekt der Belohnung ist; tle den festgestellten Zusammenhang

relevant ist.
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Uberraschenderweise noch deutlicher ausgeprageisZzusammenhang zwischen den Ant-
worten auf die Frage nach der Existenz von Belogeaorund der Haufigkeit, mit der die Be-
fragten angeben, dass sie das Zuriickhalten vom Ided Vorschlagen in dienstlichen Be-
sprechungen bei Kollegen beobachten. Hier ergd#t sin Rangkorrelationskoeffizient von
0,405 mit einer n&herungsweisen Signifikanz vosd,1

Zu erwarten ware noch, dass auch die wahrgenomiEeistenz von betrieblichen Regelun-
gen zur Forderung von Wissen unter dem angesprenhkeriormationsaspekt in einem Zu-
sammenhang mit der Haufigkeit stehen wirde, mitAdeeure ihre Ideen zurtickhalten, doch
l&sst sich ein solcher Zusammenhang nicht nachneisae mogliche Interpretation hierfur
konnte sein, dass die Wahrnehmung von potenziBé&ohnungen die Akteure starker beein-

flusst als eine betriebliche Stelle oder Regelung.

6 Interpretation und Ausblick

Als explorative Studie kann die vorliegende Untelawng nicht sdmtliche in den Abschnitten
3 und 4 skizzierten Einflussfaktoren erfassen. &eenlaubt die relativ geringe Grundgesamt-
heit von 86 Fragebdgen, die fur einzelne Frageresinfts fehlender Antworten auf 65-70

sinkt, nur begrenzte Untersuchungen beztiglich raigli Zusammenhange von Variablen.

Trotz dieser Einschrankungen lassen sich aus ddregenden Ergebnissen einige fur For-

schung und Praxis relevante Schlisse ziehen:

1. Das untersuchte Phanomen existiert. Trotz der skzierten Inkonsistenz der Antwor-
ten — auf der einen Seite geben 49% der Antworteade dass sie bereits zumindest ein-
mal Ideen oder Vorschlage nicht gedul3ert habendeudnderen Seite 64% der Teilneh-
mer Grunde fiur eine derartige Zuriickhaltung — kaawon ausgegangen werden, dass cir-
ca die Halfte der Teilnehmer nicht immer spontame illeen und Vorschlage in das Un-
ternehmen einbringt. Von denen, die angeben, mchter ihr Wissen einzubringen, sa-

gen 42,9% aus, dass sie es haufig nich® tun.

2. Es sind vornehmlich sachliche bzw., um es in Laggd@92, 52) Kategorien zu sagen,
substantielle Grinde, die die Akteure davon abhalte potenziell abweichendes Wissen
einzubringen. Dafir spricht, dass sachliche Grigetevon den meisten Teilnehmern der

Befragung genannte Grund ist. Ferner wurden in r@mdEragen nach den Grunden fur

Sie geben auf einer 6er-Skala von 1 (= ich aufteiee Vorschlage nie) bis 6 (= ich aulRere meinestidége im-
mer), die Werte zwischen 1 und 3 an.



Zimmer/Wegener: Zuviel wissen!? Seite: 28

die Verweigerung Antwort-Optionen wie ,ldee ggf. aowegig®, ,die Idee war vielleicht
doch nicht so gut* und das Risiko, dass es sicleuma bereits bekannte Tatsache — einen
»alten Hut* — handeln kdénnte, am meisten genanate@reulich eine solche sicherheits-
bedachte Haltung auch unter Effizienzgesichtspumken mag, unter Gesichtspunkten
der Innovationsforderung ist sie problematischads ihr die Sorge spricht, keine Fehler
machen zu dirfen. Das Begehen von Fehlern ist iabdtahmen von organisationalen
Lern- und Innovationsprozessen unvermeidlich undl. zsogar notwendig (Vicari/Troilo
1998).

3. Zu diesem Bild passt auch die gefundene Korrelatiwischen dem wahrgenommenen
Risiko, den Arbeitsplatz zu verlieren, und der Higkgit, mit der die Akteure darauf ver-
zichten, Ideen oder Vorschlage einzubringen. Emerpretation, die davon ausgeht, dass
besonders diejenigen, die sich vom Verlust des ifgjblatzes bedroht sehen, es vorzie-
hen, keine oder weniger ansto3ige Ideen einzubmingeil sie innerlich bereits gekindigt
haben oder verunsichert in Bezug auf ihre eigenesftgtzung sind, erscheint als nicht

Zu weit hergeholt.

4. Insgesamt stutzen die Ergebnisse der Untersuchiengodh symbolischen Interaktionis-
mus nahegelegte Vermutung, dass es weniger petseresgene Merkmale sind, die aus-
schlaggebend fur die fehlende Bereitschaft sinid, s@otenziell abweichendes — Wissen
in eine Organisation einzubringen, sondern die gamommenen Erwartungen der ande-
ren die relevantere Rolle spielen. Dies gilt sowfdhidie Bedeutung, die die Frage hat, ob
die Teilnehmer wahrnehmen, dass die Organisatior@htes Interesse an der Férderung
der Entwicklung neuen Wissens hat und dies durdspeschende Férdermal3nhahmen
bestétigt, als auch die Korrelationen zwischenveirgenommenen Bedeutung des Wis-
sensaustauschs mit dem Vorgesetzten fur die inmesiblche Karriere und der Haufig-
keit der Verweigerung des Wissensaustauschs. Eenartdje Wahrnehmung wird nur
dann zustande kommen, wenn der Vorgesetzte dievdtededes Wissensaustauschs den
Untergebenen gegenuber durch entsprechendes Hagldelowirdig macht und damit

die Existenz einer entsprechenden Erwartung unegeht.

5. Schlie3lich unterstreicht die Erhebung nochmalsimi&Vissensmanagement immer wie-
der thematisierte (Guldenberg 1998, 249; Bullingeeto 1998, 110) Notwendigkeit, bei
den Mitgliedern der Organisation nicht nur durchnfale Regeln, sondern durch das all-
tagliche Handeln und darin ausgesendeten versehiéissBotschaften das Bewusstsein

daflr zu schaffen, dass die Teilung von Wissench aon ggf. ,halbfertigen‘ oder abwei-
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chendem Wissen — in der Organisation erlaubt uneigscht ist. Wie die beiden unter-
suchten Organisationen — in denen jeweils mehmmadle Regelungen zur Forderung
der Wissensentwicklung und -teilung existieren igeme, reicht es nicht, dass eine Mal3-
nahme auf dem Papier eingefiihrt wird. Sie und Gidigkeit muss in der Organisation
gelebt werden — was von 36%, die davon ausgehen,atdsprechende Mal3nahmen nicht
existieren, nicht wahrgenommen wird. Die vorhand€ogelation dieser wahrgenomme-
nen Forderung der Wissensteilung und der Haufigkedr Verweigerung kann unseres
Erachtens zumindest zum Teil darauf zurtickgefuletden, dass die Organisationen die
mit der Einrichtung der FérdermalRnahmen verbundé&mremrtungen an ihre Mitarbeiter

nicht nachhaltig und glaubwurdig signalisieren.

Zusammenfassend kann aus den Ergebnissen der Befragfolgert werden, dass die be-
fragten Mitarbeiter in den teilnehmenden Unternelm@mindest zu einem grof3en Teil sehr
wohl abwagen, was sie in welchen Kontext sagenl, sieiansonsten eine Ausgrenzung be-
furchten. Als Streber dazustehen, befurchten zwamenigsten, doch bietet ein Unterneh-
men mit der Verwehrung von Aufstiegschancen und &esiko des Arbeitsplatzverlusts ge-

nigend andere Mdglichkeiten der Ausgrenzung.
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