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1. Einleitung

1.1. Themenrelevanz

Ob ein Unternehmen am Markt Erfolg oder Misserfolg hat, entscheiden eine Vielzahl
von Faktoren. Neue Technologien, Trends oder Veranderungen der Wirtschaftslage
konnen meist nicht nur von einem einzelnen Unternehmen beeinflusst werden. Daher
ist es fur ein Unternehmen besonders wichtig, sich auf seine Starken und Schwa-
chen zu konzentrieren und diese auszubauen bzw. zu reduzieren oder zu eliminie-
ren. Die Kernkompetenzen eines Unternehmens mussen klar definiert und kommuni-
ziert werden, sowohl unternehmensintern als auch extern, auf dem Markt bzw. dem
Unternehmensumfeld. Ein Unternehmen muss daher bestrebt sein, mit seinen mogli-
chen Ressourcen und Kapazitaten fur samtliche Marktteilnehmer, sei es fur Kunden,
Mitbewerber oder auch Handelspartner, ein so genanntes Alleinstellungsmerkmal
bzw. ein Unique Selling Proposition zu schaffen, mit dem es sich am Markt deutlich
von anderen Mitbewerbern unterscheidet. Dies kann aber nur erreicht werden, wenn
sichergestellt ist, dass die strategischen Ziele des Unternehmens von allen fur das
Unternehmen relevanten Personen verfolgt werden. Das bedeutet vor allem, dass
die Mitarbeiter des Unternehmens motiviert werden muissen, um die Leistung zu er-

bringen, die Uber den Erfolg eines Unternehmens bestimmt.

Es gibt verschiedenen Theorien, wie Menschen motiviert werden konnen bzw. was
Menschen motiviert. Mit der Entwicklung und Implementierung eines Anreizsystems
kann ein Unternehmen gezielt strategisch oder auch operativ agieren, um klar zu
kommunizieren, welche Vergutung ein Mitarbeiter fur entsprechende Leistungen er-
halt bzw. auch, welche Leistungsbereitschaft von Mitarbeitern fur eine bestimmte
Vergutung vom Unternehmen erwartet und gefordert wird. Die Moglichkeiten der
Vergutungen konnen unterschiedlich gestaltet sein, sodass verschiedene Anreize
gesetzt werden, um die Mitarbeiter zu Hochstleistungen fur das Unternehmen zu mo-
tivieren bzw. auch nur die Mitarbeiter im Unternehmen bleiben, die zu den strategi-

schen Zielen des Unternehmens passen.

Die Planung solcher Anreizsysteme ist durchaus komplex und bereits oft diskutiert
worden. Es gibt zahlreiche Konzepte, die die Leistungsbereitschaft, Produktivitat und

Qualitat in einem Unternehmen steigern sollen. Lean Production, Lean Management

-1 -



oder auch Kaizen sind nur einige dieser Konzepte. Entscheidend bei diesen Konzep-
ten sind jedoch stets die Mitarbeiter des Unternehmens. Die beste Strategie ist un-

natz, wenn sie nicht korrekt umgesetzt und nachkontrolliert wird.

Daher ergibt sich eine nahe zeitlose Bedeutung fur das gewahlte Thema Anreizsys-

teme.
1.2. Zielsetzung der Arbeit

Ziel dieser Diplomarbeit ist es, Arten von Anreizsysteme vorzustellen, sowie Faktoren
aufzuzeigen, die flr Mitarbeiter relevant sein kdnnen, um eine entsprechende Leis-
tung zu erbringen. Mittels eines eigens erstellten Online Fragebogens soll untersucht
werden, ob demographische Faktoren wie Alter, Geschlecht, Ausbildung, etc. einen
Einfluss auf die Zufriedenheit bzw. Motivation haben.

Weiters werden verschiedene Motivationstheorien vorgestellt, um ein Grundver-
standnis fur die Relevanz dieser Theorien zu erlangen und so verschiedene Anreize,

die Uber Demotivation und Motivation entscheiden kbnnen, kennen zu lernen.

Ebenfalls werden die Symptome Bore-out und Burn-out kurz vorgestellt, die in Hinb-
lick auf den Trendbegriff "Work-Life-Balance", also dem Zustand, in dem man eine
Balance zwischen dem Berufs- und dem Privatleben erreicht hat, ebenfalls von Rele-

vanz, in Hinblick auf Zufriedenheit oder Unzufriedenheit von Mitarbeitern, sind.
1.3. Methodische Vorgangsweise

Zunachst werden in Kapitel zwei verschiedene Motivationstheorien vorgestellt, da

diese in Hinblick auf die spatere Befragung wichtige Grundlageninformationen liefern.

Im dritten Kapitel werden die Trendbegriffe Bore-out und Burn-out naher erlautert, da

diese momentan groRe Aufmerksamkeit und medial starke Prasenz erlangt haben.

In Kapitel vier wird der Begriff Anreizsystem naher erlautert und es werden Funktio-
nen, Anforderungen und Arten von Anreizsystemen sowie deren Gestaltung und Im-

plementierung beschrieben.

Das anschlielRende funfte Kapitel stellt den Hauptteil der Arbeit dar: die empirische

Umfrage, die die Erstellung eines Online Fragebogens, die Sammlung von Daten
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und die anschlieRende Auswertung und Interpretation dieser mittels dem Statistik-

programm SPSS inkludiert.

AbschlieRend wird in Kapitel sechs eine Zusammenfassung und Schlussfolgerung

der wichtigsten Punkte der Arbeit gegeben.



2. Motivationstheorien

Das zweite Kapitel dieser Diplomarbeit beschaftigt sich mit der Definition des Begriffs
Motivation und der Vorstellung verschiedener Motivationstheorien bzw. der Erlaute-
rung von verschiedenen Erklarungsansatzen bezuglich der Entstehung und Forde-

rung von Motivation.
2.1. Begriff Motivation

Was versteht man unter Motivation? Laut Duden versteht man unter dem Begriff Mo-
tivation die Gesamtheit von Beweggrinden oder Motiven, die eine Entscheidung
bzw. Handlung oder ahnliches beeinflussen und zu einer Handlungsweise anregen.1
Motivation leitet sich vom lateinischen Wort movere ab, das soviel wie bewegen be-
deutet und hat insofern mit Bewegung zu tun, als dass sich der Begriff Motivation auf
Dinge bezieht, die uns etwas tun lassen oder in Bewegung bringen, etwas zu tun.
Der Mangel an Motivation bezeichnet hingegen, dass etwas nicht getan wird, obwohl

es getan werden sollte.?

Einer der ersten Motivationstheoretiker war der griechische Philosoph Epikur, der
von 341 bis 270 vor Christus lebte. Seine Annahme war, dass das menschliche Han-
deln davon bestimmt war, sich selbst Vergnigen oder Freude zu bereiten und jegli-
chen Schmerz zu vermeiden. Das Verhalten von Neugeboren war fur lhn ein gutes
Beispiel seiner Annahme, da diese positive Zustande verfolgten und negative Zu-
stande vermieden. Freude, in Bezug auf Nahrung, Zuwendung und Schlaf, war dem-

nach der entscheidende Motor des menschlichen Handelns.®

Weiters kann man Motivation in die sogenannte intrinsische und extrinsische Motiva-
tion unterscheiden. Intrinsische Motivation ist jegliche Motivation, die aus dem eige-
nen Antrieb heraus, also von innen bzw. aus sich selbst heraus entspringt. Ausldser
fur die intrinsische Motivation sind die eigene Neugierde, emotionale Anreize, die das

angestrebte Ziel auslost oder die Wahrscheinlichkeit, dieses Ziel zu erreichen. Als

! Vgl. Duden [Zugriff am 30.01.2012].
2 Vgl. Rudolph (2003), S. 1.
® Vgl. Rudolph (2003), S. 2.



Extrinsische Motivation bezeichnet man hingegen jegliche Motivation, die von aul3en
herbeigefuhrt wird. Diese Anreize kdnnen sowohl negativ (z.B. Androhung von Stra-
fen, Zwang zur Erfullung), als auch positiv (z.B.: Belohnung oder Lob nach

Erreichung des Ziels) sein:*

[ Motivation }

[ intrinsisch ] [ extrinsisch ]

[ Neugierde] [ Anreiz ] Erfolgswahr- positiver Anreiz negativer Anreiz
scheinlichkeit (Loby/

(Zwang/

Abbildung 1: Intrinsische und Extrinsische Motivation®

Laut Jung kann vereinfacht gesagt werden, dass das menschliche Verhalten wie folgt

erklaren kann:
"Motiv + Anreiz = Aktion (Verhalten)"®

Ausschlaggebend flr das Verhalten eines Menschen ist daher ein Anreiz und ein

Motiv, wobei man unter Motiv den angestrebten Zielzustand ansehen kann.

Motive konnen nach verschiedenen Kriterien unterteilt werden, die laut Organisati-

onspsychologie wie folgt eingeteilt sind:”

e physische, psychische und soziale Motive
e primare und sekundare Motive

e intrinsische und extrinsische Motive

* Vgl.Schafer-Hrubenja (2005), S. 3.
® Vgl. Edelmann (2000), S. 258.

€ vgl. Jung (2011), S. 369.

"Vgl. Jung (2001), S. 369.



Zur ersten Gruppe der physischen, psychischen und sozialen Motive zahlen all jene
Beweggrunde, wie Hunger, Durst, Unabhangigkeit, Selbstverwirklichung oder soziale
Anerkennung oder Zugehdrigkeit zu Gruppen oder Netzwerken. Unter den primaren
Motiven versteht man all jene Bedurfnisse, die jeder Mensch instinktiv verfolgt, bei-
spielsweise Hunger oder Durst. Zu den sekundaren Motiven zahlen alle Mittel zur
Befriedigung anderer Motive. Ein Beispiel hierfur ist zum Beispiel das Geldmotiv, da

sich mit Geld viele primare Bediirfnisse erfiillen lassen.?

Besonders Augenmerk soll hier allerdings auf die sogenannten arbeitsbezogenen
Kriterien gelegt werden, die intrinsischen und extrinsischen Motiv. Intrinsische Motive
sind all jene Motive, die sich aus der Tatigkeit selbst ergeben. Umso mehr Spal} und
Freude jemand aufgrund seiner Tatigkeit empfindet, umso leistungsbereiter ist diese
Person. Umso einfacher eine Aufgabe, umso geringer ist die intrinsische Motivation
und umgekehrt. Unter die extrinsischen Motive fallen all jene, die begleitend zur Ta-
tigkeit auftreten und somit nicht durch die Tatigkeit direkt ausgelost werden. Die Ta-
tigkeit ist hier als Mittel zur Befriedigung anderer Motive zu sehen. Extrinsische Moti-
ve sind zum Beispiel Geld-, Prestige- oder Sicherheitsmotive. Es ergibt sich eine Ein-

teilung von Motiven, die besonders fur die Arbeitsmotivation relevant sind:®

[ Arbeitsmotive }

[ intrinsisch ] [ extrinsisch ]
[ Leistungsmotiv | [ Geldmotiv ]

Kompetenzmotiv Sicherheitsmotiv ]

J (U

(Geselligkeitsmotiv\ Prestigemotiv ]

Abbildung 2: Arbeitsmotive

® vgl. Jung (2011), S. 370.
°vVgl. Jung (2011), S. 371.



Die intrinsischen Motive lassen sich in das Leistungsmotiv, das Kompetenzmotiv und
das Geselligkeitsmotiv einteilen. Die extrinsischen Motive teilen sich in das Geldmo-
tiv, das Sicherheitsmotiv und das Prestigemotiv ein. Das Leistungsmotiv aufdert sich
darin, dass jeder Mensch sich selbst Leistungsziele setzt und durch die Erreichung
dieser Befriedigung verspurt. Fur leistungsmotivierte Menschen ist besonders die
Aufgabenstellung entscheidend. Eine materielle Belohnung spielt nur eine geringe
Rolle. Diese Menschen sind bereit ein ausreichend grofes Risiko einzugehen, das
einerseits den erwunschten Erfolg verspricht, andererseits einen gewissen Reiz
ausmacht, der sie motiviert. Die erfolgreiche Bewaltigung einer Aufgabe wird nur
dann als personlicher Erfolg angesehen, wenn die eigenen Fahigkeiten und Anstren-
gungen zu diesem Ergebnis gefuihrt haben. Das Kompetenzmotiv bezeichnet den
Wunsch des Betreffenden, seine Umwelt anzufihren und zu kontrollieren. Dieses
Motiv spielt besonders beim Wunsch nach beruflicher Entfaltung eine grof3e Rolle, da
es bei Ubertragung von routinemaRigen oder stark kontrollierten Aufgaben an kom-
petenzmotivierten Personen oft zur Frustration dieser kommt. Unter dem Gesell-
schafts- oder auch Kontaktmotiv versteht man den Wunsch einer Person mit anderen
Menschen zusammen zu sein bzw. einer sozialen Gruppe anzugehdren. Dieses Be-
durfnis ist allerdings von Mensch zu Mensch individuell starker oder schwacher aus-
gepragt. Es gibt Teamplayer und Einzelkampfer. Das Geselligkeitsmotiv kann jedoch
durch betriebliche Freizeitangebote wie sportliche Aktivitaten oder Vereine und Fei-
ern gefordert werden. Das Geldmotiv stellt ein starkes Leistungsmotiv dar, das je-
doch von Mensch zu Mensch unterschiedliche Bedeutung hat. Besonders junge
Menschen sind stark monetar motiviert. Geld kann materielle und emotionale Werte
darstellen, da es als Tauschmittel fir Guter und Dienstleistungen eingesetzt werden
kann, aber auch als Mal3stab fur Leistung, Ansehen, Macht und Sicherheit steht. Das
Sicherheitsmotiv bezeichnet den Wunsch eines Menschen, jegliche Bedrohungen
und Gefahren aus dem Weg zu raumen. Das gilt sowohl fur bewusste Bedrohungen,
als auch fur unbewusste Bedrohungen, die besonders risikoaverse Entscheidungs-
trager beeinflussen. Das Prestigemotiv oder auch Statusmotiv grindet auf dem Stre-
ben des Menschen sich von den anderen zu unterscheiden und abzuheben. Diese
statusmotivierten Personen streben besonders einkommensreiche und angesehen

Positionen sowie eine sich schnell entwickelnde Karriere im Berufsleben an.'®

%vgl. Jung (2011), S. 371f.



Motive und Anreize sind daher von grof3er Bedeutung um Mitarbeiter zu verstehen
und deren Leistungen zu fordern und zu erhalten. Jegliche Motivationstheorien ha-
ben somit die Aufgabe, das menschliche Verhalten dahingehend zu erklaren, um das

Entstehen und die Wirkung der Motivation zu verstehen."’
2.2. Motivationstheorie nach Freud

Sigmund Freud, Begriinder der Psychoanalyse, wurde 1856 in Friedberg in Oster-
reich geboren. Er gilt als einer der bekanntesten und einflussreichsten Denker des
20. Jahrhunderts."? Freud war, im Gegensatz zum griechischen Philosophen Epikur,
der Ansicht, dass der Mensch bemuhter ist Leid von sich abzuwenden, als nach Ver-
gnugen zu streben. In einem Brief an seine Verlobte, Martha Bernays, schrieb er: "So
geht unser Bestreben mehr dahin, Leid von uns abzuhalten, als uns Genuss zu ver-

schaffen.""

Freud entwickelte verschiedene Theorien bzw. Grundgedanken zur menschlichen
Motivation. Wesentlich bei diesen Konzepten war, dass jegliches menschliches Han-
deln, egal wie zufallig oder unverstandlich es auf den ersten Blick scheint, ein Motiv
besitzt, das nur selten bewusst wahrgenommen wird. Weiter ist die daraufhin entste-
hende Handlung nur selten direkter Ausdruck des tatsachlichen Motivs bzw. Triebs,
sondern vielmehr Ausdruck aufgrund der gegebenen Umstande.' AnschlieRend
werden nun drei von Freuds Konzepten zur Motivation vorgestellt: Das Triebkonzept,

das Personlichkeitsmodell und das Denk- und Handlungsmodell.

2.2.1. Das Triebkonzept

Freud unterschied zwischen internen und externen Trieben, die eine menschliche
Handlung zur Folge hatten. Als interne Triebe verstand er "Energiequellen des Ver-
haltens"'®, die einen internen korperlichen Reiz darstellen. Als einfaches Beispiel fir
einen internen Trieb kann man Hunger oder Durst ansehen. Dieser interne Reiz

Hunger / Durst "motiviert" den Menschen Nahrung oder Flussigkeit zu sich zu neh-

"vgl. Jung (2011), S. 375.
'2vgl. Rudolph (2003), S. 19.
® Rudolph (2003), S. 20.

" vgl. Rudolph (2003), S. 22.
'® Rudolph (2003), S. 23.



men um den Trieb zu befriedigen. Beim Triebkonzept wird daher in Triebquelle bzw.
den internen Reiz, Triebziel und Triebobjekt unterschieden. In unserem vereinfachten
Beispiel, indem Durst / Hunger den internen Reiz darstellt, ist das Triebziel diesen
Hunger / Durst zu befriedigen, das Triebobjekt sind jeweilige Nahrungsmittel oder
Getranke, mit denen das Triebziel erreicht werden kann. Freud hebt jedoch hervor,
dass Triebe den Menschen zwar zum Handeln motivieren, diese Handlung jedoch

nicht notwendigerweise auch immer ausgefuhrt werden muss. '

Interne Aufhebung neue
(korperliche) > Trieb »  Triebobjekt =] des =P interne
Reize Triebs Reize

Abbildung 3 :Elemente des Triebmodells von Freud'’
2.2.2. Das Personlichkeitsmodell

Das Personlichkeitsmodell erlautert den standigen Konflikt zwischen den menschli-
chen Trieben und dem tatsachlichen Handeln. Wie zuvor erwahnt, war Freud der An-
sicht, dass das menschliche Handeln nicht allein Resultat der internen Reize bzw.
Triebe ist, sondern auch von den aufReren Umstanden wie zum Beispiel gesellschaft-
lichen Regeln oder Moralvorstellungen sei. Um das menschliche Verhalten zu erkla-
ren, entwickelte er das Personlichkeitsmodell, das aus drei verschiedenen Bereichen

der Personlichkeit besteht, die alle eine bestimmte Aufgabe erfiillen:'®

Anforderungen des Anforderungen der
— ICH -
Es 1 Realitat
Beschrankungen
durch das
UBER - Ich

Abbildung 4: Personlichkeitsmodell nach Freud

'® vgl. Rudolph (2003), S. 23.
' vgl. Rudolph (2003), S. 23.
'® vgl. Rudolph (2003), S. 25.



Das Es symbolisiert die menschlichen Triebimpulse, die weitestgehend angeboren
und eher unbewusst sind. Das Ich steht fur die Vernunft und vermittelt zwischen dem
Es und der Realitat, mit der sich das Es auseinandersetzen muss. Das Ich ist daher,
im Gegensatz zum Es, zumindest teilweise bewusstseinsfahig. Das Uber-Ich repra-
sentiert Ideale, Werthaltungen und Normen des Betroffenen. Das Uber-Ich hat die
Aufgabe die auferlegten Werte und Normen einzuhalten und bei einem Verstol3 ge-
gen diese, zum Beispiel mittels einem schlechten Gewissen, einzuschreiten. Das Ich

fungiert daher als Vermittler zwischen dem Es, der Realitat und dem Uber-Ich.
2.2.3. Das Denk- und Handlungsmodell

Im Denk- und Handlungsmodell nach Freud wird das menschliche Verhalten sowohl
durch ein sogenanntes S-R-Modell, als auch durch ein S-C-R-Modell erklart. Beim S-
R-Modell bzw. Stimulus-Response-Modell wird davon ausgegangen, das ein Verhal-
ten allein durch einen Reiz bzw. Stimulus automatisch ausgel6st wird. Beim S-C-R-
Modell bzw. Stimulus-Cognity-Response-Modell sind im Gegensatz zum S-R-Modell
noch kognitive Elemente zwischengeschalten.19 Das Modell lasst sich in vier ver-
schiedene Modellgruppen unterscheiden, die sich in die Gruppen Denk- und Hand-

lungsmodell, sowie Primar- und Sekundarmodell gliedern lassen:%

Handlungsmodell Denkmodell

Es - Objekt abwesend - Halluzi-

Primarmodell Es - Handlung-Befriedigung nation - Befriedigung

— Phantasietatigkeit als

— Reflexbogen Wunscherfullung
Sekdur;lcﬁr- Es - Ich - Umwelthandlung - Es - Ich - Plane - Befriedigung
mode

Befriedigung

— Kognitionen helfen bei der
Zielerreichung

— Ich verhindere unmittelbare

Abbildung 5: Denk- und Handlungsmodell nach Freud

¥vgl. Holzer (2010), S. 11.
2 vgl. Rudolph (2003), S. 27.
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Der Unterschied zwischen Primar- und Sekundarmodellen besteht darin, dass das
Ich in den Sekundarmodellen die Vermittlerrolle einnimmt und diese somit als S-C-R-
Modelle gelten. Beim Primarmodell des Handelns gibt es immer einen Trieb der den
Antrieb zum Handeln darstellt. Beim Primarmodell des Denkens wird der Trieb nicht
durch ein tatsachliches Handeln befriedigt, sondern allein durch die Vorstellung bzw.
Einbildung der Handlung. Bei den Sekundarmodellen wird die notwendige Handlung
entweder durch eine andere Tatigkeit (beim Handlungsmodell) oder durch andere
Gedanken (beim Denkmodell) aufgeschoben. In beiden Fallen muss das Ich Alterna-

tiven finden.?!
2.3. Motivationstheorie nach Murray

Henry Murray, ein US-amerikanischer Psychologe, der 1983 in New York geboren
und 1988 in Cambridge verstorben ist, veroffentlichte erstmal 1938 eine Bedurfnislis-
te, die sogenannte sekundare Bedurfnisse, also jene Bedurfnisse, die Menschen zu
bestimmten Leistungen motivieren, die Uber die sogenannten primaren Bedurfnisse,
wie Hunger oder Durst, die durch korperliche Bedurfnisse hervorgerufen werden, hi-

nausgehen. Diese Liste ordnet die verschiedenen sekundaren Bedurfnisse alphab-

ethisch und legt keine bestimmte hierarchische Ordnung fest:?
Abasement (Unterwerfung) Harm of avoidance (Vermeiden von Schmerz)
Achievement (Leistung) Infavoidance (Vermeiden von Misserfolg)
Affiliation (soziale Kontakte) Nurturance (Helfen, Fursorge)
Aggression (Aggression) Order (Ordnung)
Autonomy (Autonomie) Play (Spieltrieb)
Counteraction (Widerstand) Rejection (Ruckzug)
Defense (Verteidigung) Sentience (Gefuhlsbetonung)
Deference (Bewunderung) Sex (Sexualitat)
Dominance (Kontrolle) Succorance (Bedurfnis nach Zuneigung)
Exhibition (Beeindrucken) Understanding (Wissbegierde)

Abbildung 6: sekundare Bedurfnisse nach Murray

21 vgl. Rudolph (2003), S. 28.
2 \/gl. Staehle (1999), S. 169.
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Da eine Anordnung der Bedurfnisse fur Murray von Person zu Person individuell ver-
schieden war, gab es, nach Festlegung dieser Bedurfnisliste, groRes Interesse dar-
an, eine allgemein guiltige Ordnung bzw. Hierarchie dieser Bedurfnisse zu finden.
Einer der ersten, der eine solche Hierarchie festlegte war Eduard Spranger, ein deut-
scher Psychologe und Padagoge. Er entwickelte bereits 1914 das Konzept einer
Wertepyramide, die sechs Grundmotive festgelegte. Die Basis der Wertepyramide
bilden die wirtschaftlichen Grundmotive, gefolgt von den theoretischen, den astheti-
schen, den sozialen und den politischen Motiven. An der Spitze befinden sich die
religidsen Motive, die zur geistigen Erfiillung fiihren.?® Auf der Basis von Sprangers
Konzept entwickelten sich jedoch weitere Motivationstheorien, wie etwa die Motivati-
onstheorie nach Maslow, auf die im Folgenden naher eingegangen wird. Ebenso
ubernahmen die Psychologen Clayton Alderfer oder Douglas McGregor die hierar-

chische Anordnung von Bediirfnissen in ihren Konzepten.?*
2.4. Motivationstheorie nach Maslow

Eine der wohl bekanntesten Motivationstheorien ist die Bedurfnispyramide von Mas-
low. Abraham Harold Maslow, geboren 1908 in Brooklyn, verstorben 1970 in Kalifor-
nien, war ein US-amerikanischer Psychologe und gilt als Grinder der humanisti-
schen Psychologie.?® Maslow verdffentlichte 1954 die Bediirfnispyramide, die insge-
samt funf Hauptbedurfniskategorien definiert: physiologische Bedurfnisse (wie zum
Beispiel Hunger oder Durst), Sicherheitsbedirfnisse (wie das Gefuhl der Geborgen-
heit bzw. ein Recht auf Ordnung), soziale Bedulrfnisse (wie Zuneigung oder Freund-
schaft), Wertschatzung bzw. Ich-Bedurfnisse (wie Selbstachtung oder Aufmerksam-
keit) und Selbstverwirklichung (wie die eigene Entfaltung bzw. Individualitat).?® Mas-
low war der Ansicht, dass die nachsthohere Ebene der Bedurfnispyramide nur dann
erreicht werden kann, wenn die untere BedUrfnisebene vollstandig befriedigt wurde.
Werden beispielsweise die physiologischen Bedurfnisse befriedigt, wird der Betroffe-
ne danach streben die Sicherheitsbedurfnisse zu befriedigen, und so weiter. Mas-
lows Bedurfnispyramide wurde stark kritisiert, indem gesagt wurde, sie sei mehrdeu-

2 \/gl. Staehle (1999), S. 169.
2 \gl. Schlegel (2004), S. 11.
% \/gl. Staehle (1999), S. 170.
% v/gl. Maslow (1991), S. 62ff.
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tig und die von ihm verwendeten Begriffe seien wenig operational. Es gabe eine Kul-
turgebundenheit der Ordnung der Bedurfnisebenen und mangelnde Logik des Ansat-
zes. Hingegen herrscht weitestgehend Einigkeit darlber, dass als erstes die Befrie-
digung der Grundbedirfnisse im Vordergrund steht und erst im Anschluss weitere
bzw. hohere Bedurfnisse befriedigt werden. In welcher Reihenfolge die hoheren Be-
dirfnisse befriedigt werden ist jedoch nicht eindeutig festlegbar, wie bei Maslow.?’
Weiters unterteilt er die Bedurfnisse in Wachstumsbedurfnisse und Defizitbedurfnis-
se. Unter den Defizitbedurfnissen versteht man all jene Bedurfnisse, die nach erfolg-
reicher Befriedigung nicht mehr weiter befriedigt werden wollen. Das bedeutet zum
Beispiel, dass wenn man durstig war, man nach erfolgreicher Befriedigung des Durs-
tes, nichts mehr trinken muss. Unter den Wachstumsbedurfnissen versteht man all
jene Bedurfnisse, die nie wirklich erfullt oder vollkommen befriedigt werden kénnen.
Hier strebt man stets nach mehr. 1970, kurz vor Maslows Ableben, erweiterte er sei-
ne Bedirfnispyramide um eine sechste Kategorie:?®

Wachstumsbediirfnisse Transzendenz

Selbstverwirklichung

Wertschatzung /
Ich- Bedurfnisse

Defizit-

bediirfnisse Soziale Bediirfnisse

Sicherheitsbedurfnis

physiologische Bedurfnisse

Abbildung 7: Bedurfnispyramide nach Maslow

T \gl. Staehle (1999), S. 171.
2 \/gl. Maslow (1971), S. 32.
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Die Bedurfnisebene Transzendenz ist mit der Suche nach Gott gleichzusetzen, die

nach erfolgreicher Befriedigung der funften Hierarchieebene "Selbstverwirklichung"

angestrebt wird.

2.5.

Motivationstheorie nach Alderfer

Clayton Alderfer, ein US-amerikanischer Psychologe, geboren 1940 in Pennsylvania,

entwickelte 1969, auf der Basis von Maslows Bedirfnishierarchie, seine ERG Theo-

rie. Diese legt drei Gruppen von Bediirfnissen fest:?

Existenzbedurfnisse (Existence needs): Existenzbedurfnisse umfassen alle
physiologische Bedurfnisse sowie physische und materielle Sicherheitsbe-
durfnisse, wie zum Beispiel finanzielle und auch nichtfinanzielle Be- und Ent-
lohnungen sowie die Arbeitsbedingungen.30 Diese Bedurfnisse sichern das

Uberleben des Einzelnen.®’

Beziehungsbedurfnisse (Relatedness needs): Unter den Beziehungsbeduirf-
nissen versteht man sowohl Bedurfnisse, die von Maslow als soziale Bedurf-
nisse der Zugehorigkeit und der Zuneigung bezeichnet wurden, als auch Be-
durfnisse wie Wertschatzung und Achtung einer Person. Hierbei sind die

obersten Ziele die menschliche Nahe und ein Kontakt zu anderen.*

Wachstums- bzw. Selbsterfullungsbedurfnisse (Growth needs): Als Wach-
stums- und Selbsterfullungsbedurfnisse versteht man all jene intrinsischen
Bedurfnisse, die das Streben der Person nach Selbstverwirklichung und Pro-

duktivitat umfassen.®

Der wesentliche Unterschied zu Maslows Bedurfnishierarchie ist jener, dass Alderfer

bei seiner Theorie davon ausgeht, dass mehrere Bedurfnisse gleichzeitig auftreten

kénnen und nicht, wie bei Maslow, jeweils die unterste Hierarchieebene befriedigt

2 vgl. Schlegel (2004), S. 11.
%0 vgl. Staehle (1999), S. 171.
¥ vgl. Jung (1999), S. 380ff.
32 vgl. Jung (1999), S. 380ff.
3 vgl. Jung (1999), S. 380ff.
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werden muss, bevor die nachsthohere angestrebt wird. Fur Alderfers Theorie gelten

die folgenden Hypothesen:**

Frustrations-Hypothese: Ein nicht befriedigtes Bedurfnis wird dominant.

Frustrations-Regressions-Hypothese: Kann ein Bedurfnis nicht befriedigt wer-

den, so wird das hierarchisch niedrigere dominant.

Befriedigungs-Progressions-Hypothese: Durch die Befriedigung eines Bedurf-

nisses wird das hierarchisch hohere aktiviert.

Frustrations-Progressions-Hypothese: Auch ein auf Dauer nicht befriedigtes
Bedurfnisses kann mit der Zeit zur Persdnlichkeitsentwicklung beitragen und

hohere Bedurfnisse aktivieren bzw. zu héheren Anspruchsniveaus fuhren.

Im Rahmen von empirischen Untersuchungen wurde festgestellt, dass je nach Kultur

die verschiedenen Bedirfnisse verschiedene Stellenwerte besitzen. Weiters wurden

sieben Grundaussagen getroffen:

1.

.35n

Je weniger die Grundbedurfnisse befriedigt werden, desto starker werden ihre
Ziele angestrebt.

. Je weniger das Kontaktbedurfnis befriedigt wird, desto starker werden die

Grundbediurfnisse.

Je starker die Grundbedurfnisse befriedigt sind, desto starker wird das Kon-
taktbedurfnis.

Je weniger das Kontaktbedurfnis befriedigt ist, desto starker werden seine Zie-
le angestrebt.

Je weniger der Wunsch nach Selbstentfaltung befriedigt ist, desto starker wird
das Kontaktbedurfnis.

Je starker das Kontaktbedurfnis befriedigt ist, desto starker wird der Wunsch
nach Selbstentfaltung.

Je starker der Wunsch nach Selbstentfaltung befriedigt ist, desto starker wer-
den seine Ziele angestrebt."

* Vgl. Wirtschaftslexikon [Zugriff am 30.01.2012].
%% Rosenstiel (1999), S. 219ff.
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2.6. Motivationstheorie nach Herzberg

Der US-amerikanische Psychologe Frederick Herzberg, geboren 1923 in Lynn, Mas-
sachusetts, verstorben 2000 in Salt Lake City, entwickelte 1959 die Zwei-Faktoren-
Theorie oder auch Motivator-Hygiene-Theorie. Diese Theorie erklart die Zusammen-
hange von Anreizen, Arbeitszufriedenheit und Leistung.*® Herzberg filhrte hier eine
Studie mit ungefahr 200 Buchhaltern und Ingenieuren durch, die darauf beruhte, die
Mitarbeiter zu angenehmen und unangenehmen Arbeitssituationen zu befragen. Die
Tatsache, dass nur aulRerst selten dieselben Faktoren zu guten oder schlechten Ar-
beitserlebnissen genannt wurden, veranlassten Herzberg dazu, zwei Faktoren zu

definieren, die hier entscheidend waren: Hygienefaktoren und Motivatoren.*”

Faktoren, die zu starker
Unzufriedenheit fihrien

Hiufigkeit in &

{gewonnen aus | Bdd Arbeitsepisoden)

Fakioren, die 2u grober
Zufrisdenheil fihnen (gewonnen
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Abbildung 8: Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg®

% vgl. Schlegel (2004), S. 10.
" Vgl. Staehle (1999), S. 224.

-16 -




Unter Hygienefaktoren versteht man all jene Faktoren, die Unzufriedenheit verursa-
chen, aber keine Zufriedenheit herstellen. Darunter versteht man unter anderem die
Unternehmenspolitik, die Personalfuhrung, die Entlohnung, Arbeitsbedingungen, Mi-

tarbeiterbeziehungen, den eigenen Status oder die Sicherheit des Arbeitsplatzes.

Unter den Motivatoren versteht man all jene Faktoren, die Zufriedenheit herstellen
und sich auf die intrinsische Arbeitsmotivation beziehen. Beispiele hierfur sind etwa
die Anerkennung von anderen, die eigene Leistung, die Arbeit selbst, die eigene

Verantwortungsbereich oder auch Aufstiegs- und Wachstumsmc’jglichkeiten.39
2.7. Motivationstheorie nach McGregor

Der US-amerikanische Professor fur Management Douglas McGregor veroffentlichte
1960 die Theorie X und Y, die die menschliche Motivation anhand verschiedener
Menschenbilder erklart. McGregor selbst lehnte die Theorie X jedoch ab und bevor-
zugte die Theorie y .40 McGregor entwickelte die Einteilung dieser grundverschiede-
nen Menschenbilder aufgrund einer Studie bei der der Umgang von Managern mit

Mitarbeitern untersucht wurde.*'

X - Theorie Y - Theorie

Der Durchschnittsmensch ist trage und geht der
Arbeit so weit wie moglich aus dem Weg.

Arbeitsunlust ist nicht von Natur angeboren, son-
dern Folge schlechter Arbeitsbedingungen, die
den natirlichen Arbeitswillen mindern.

Mitarbeiter haben nur wenig Ehrgeiz, scheuen Mitarbeiter akzeptieren Zielvorgaben. Sie besit-

Verantwortung und méchten angeleitet werden.

zen Selbstdisziplin und Selbstkontrolle.

Durch Druck und mit Hilfe von Sanktionen muss
versucht werden, die Unternehmensziele zu er-
reichen.

Durch Belohnung und die Méglichkeit zur Per-
sonlichkeitsentfaltung werden die Unterneh-
mensziele am ehesten erreich.

Straffe Fihrung und haufige Kontrolle sind uner-
lasslich.

Bei glinstigen Erfahrungen suchen die Mitarbei-
ter Verantwortung.

Mitarbeiter sind durch ein dominantes Sicher-
heitsstreben gekennzeichnet.

Die Mitarbeiterpotentiale sind gréRer als vermu-
tet. Sie kdnnen starker als erwartet genutzt wer-
den.

Abbildung 9: X - Y - Theorie nach McGregor*?

%8 Vgl. Herzberg (1968), S. 57.
% vgl. Staehle (1999), S. 225.
0 vgl. Kiefer (2007), S. 11.

*"vgl. Robbins (2001), S. 195.
*2 vgl. KuRmaul (2008), S. 42.
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Theorie X beruht auf einem negativen Menschenbild. Der Mensch ist nicht ehrgeizig,
hat kein Interesse oder Bedurfnis zur Mitarbeit, sucht Fihrung und Anleitung, muss
kontrolliert und gegeben falls mit Sanktionen bedroht werden, strebt nach Sicherheit
und geht Arbeit aus dem Weg. Dieser Typ Mensch strebt also danach, die unteren

Bedurfnisse der Maslowschen Bedurfnispyramide zu erfullen.

Typ Y ist hingegen ein grundsatzlich positiv eingestellter Mensch, der Arbeit als et-
was Naturliches ansieht, nach Selbstverwirklichung strebt, Verantwortung Gberneh-
men kann, kreativ ist, sich selbst kontrolliert und von Natur aus leistungswillig ist.
Dieser Typ versucht somit, die oberen Bedurfnisse der Bedurfnispyramide zu befrie-

digen.®®

McGregor war der Ansicht, dass es wesentlich effektiver ist Mitarbeiter bei der Ziel-
setzung eines Unternehmens miteinzubeziehen und deren Selbstverwirklichungs-
wunsch zu unterstutzen und zu fordern, da dieses Verhalten die Motivation der Mi-

tarbeiter mehr férdern wird als etwaige extrinsische Faktoren.**
2.8. Motivationstheorie nach McClelland

Der US-amerikanische Psychologe David Clarence McClelland, geboren 1917, ver-
storben 1998, war der Ansicht, dass die meisten menschlichen Bedurfnisse erlernt
sind. Auf Basis von Murrays Bedurfnisliste und Maslows Bedurfnishierarchie entwi-
ckelte er seine Theorie der Leistungsmotivation. Fur ihn waren besonders drei Fakto-
ren besonders relevant um die Motivation hervorzurufen: Leistungsstreben (need for
achievement), soziales Zugehorigkeitsstreben (need for affiliation) und Machtstreben
(need for power).*°

Diese drei Schlusselbedurfnisse werden bewusst, aber auch unbewusst vom Men-
schen wahrgenommen und sind durch bisherige private und berufliche Erfahrungen
gepragt. Demzufolge muss erkannt werden, welches dieser Bedurfnisse am stark-
sten bei einer Person ausgepragt ist, um diese dann gezielt zu motivieren. Men-

schen, die besonders leistungsorientiert sind, sollten ein Betatigungsfeld wahlen, in

3 vgl. Kiefer (2007), S. 11.
* Vgl. KuBmaul (2008), S.42.
5 Vgl. Staehle (1999), S. 227.

-18 -



dem die Leistung im Vordergrund steht, wie zum Beispiel im Verkauf oder der Ent-
wicklung. Ein personlicher Verantwortungsbereich sollte gegeben sein, Risiken kal-
kulierbar sein. Besonders wichtig ist es, diesen Personen rasch Feedback zu geben

bzw. diese Personen bei erfolgreichen Leistungen zu loben oder zu belohnen.

Personen, fur die soziale Zugehorigkeit besonders wichtig ist, sollten ein Berufsfeld
wahlen, indem eine hohe Interaktion stattfindet, wie zum Beispiel in beratenden oder
administrativen Bereichen. Die Férderung des einzelnen steht hier besonders im Mit-

telpunkt.

Bei Personen, deren Machtstreben besonders ausgepragt ist, sollten Tatigkeiten ge-
wahlt werden, bei denen Macht eine grol3e Rolle spielt, wie zum Beispiel im Mana-
gement oder der Politik. Hier liegt der Fokus stark auf dem Status, der Autoritat und

der Verantwortung einer Person.*®

Diese Theorie betont eindeutig, dass es fur ein Unternehmen wichtig ist, die richtige
Person fur den richtigen Posten zu finden und frih zu erkennen, welche Bedurfnisse

einen Menschen motivieren.
2.9. Motivationstheorie nach Locke

Der US-amerikanische Psychologe Edwin A. Locke entwickelte 1968 die Zielset-
zungstheorie. In dieser geht Locke davon aus, dass das Festlegen von Zielen auf
das Leistungsverhalten der Mitarbeiter einen Einfluss ausubt. Es wird versucht jede
Unterbrechung oder Stérung der Arbeit weitestgehend abzuwehren, um das gesetzte
Ziel so schnell wie moglich zu erreichen. Ziele beeinflussen somit die Leistung, in-
dem sie eine bestimmte Richtung, Intensitat, Ausdauer und Strategie zur Zielerrei-
chung verlangen und den mit einem Ziel beauftragten zur Zielerreichung motivieren.
Eine klare Zielformulierung ist daher unumstritten wichtig. Lockes These lautet "je
anspruchsvoller das Ziel, umso groRer die Motivation". Diese hat jedoch nur dann
Giiltigkeit, wenn das Ziel vom Beauftragten akzeptiert wurde.*’ Die Zielformulierung

allein reicht jedoch laut Locke nicht aus um eine hohe Arbeitsmotivation zu schaffen.

% Vgl. Staehle (1999), S. 227ff.
*"Vgl. Schlegel (2004), S. 13.
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Hierzu mussen vier Voraussetzungen erfullt sein: Zielklarheit, Zielakzeptanz, Ziel-

schwierigkeit und Feedback Uber die Zielerreichung.*®

Geld

A\ 4

Ziel-
identifikation

v

Partizipation

Richtung

Intensitat

Ausdauer

Strategie

Zielklarheit

|

Feedback

1

v

Leistung

—p

Fahigkeiten

Wissen Uber
Ergebnisse

Abbildung 10: Zieltheorie nach Locke*

Die Erfolgswahrscheinlichkeit, dass ein Ziel auch tatsachlich erreicht wird nimmt je-

doch mit der Steigerung des Schwierigkeitsgrads der Aufgabe zunehmend ab.>°

8 \Vgl. Staehle (1999), S. 236ff.

*9Vgl. Staehle (1999), S. 237.
%% vgl. Schlegel (2004), S. 14.
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3. Boreout und Burnout

Im dritten Kapitel dieser Arbeit werden die Begriffe Boreout und Burnout naher be-
trachtet, da diese heutzutage ebenfalls grol3e Bedeutung im beruflichen Alltag einge-
nommen haben und somit entscheidend fur die strategische Planung eines Unter-
nehmens sind. Der wirtschaftliche Erfolg eines Unternehmens hangt, wie bereits er-
wahnt, besonders von der Leistung seiner Mitarbeiter ab. Wenn Mitarbeiter ihrer Ar-
beit aufgrund von Krankheit nicht mehr nachkommen koénnen, verursacht das dem
Unternehmen Kosten. Kosten, die eventuell verhindert hatten werden kdénnen. Laut
Arbeiterkammer verursachen Arbeitsausfalle von Mitarbeitern EU weit etwa 136,2
Milliarden Euro an Kosten pro Jahr.®" Die Begriffe Boreout und Burnout, die heute
nahezu alltaglich in den verschiedensten Medien auftauchen, Thema von Sachbu-
chern oder Ratgebern sind, bzw. sogar eine neue Sparte von Seminarangeboten
oder Therapiemadglichkeiten begriinden, waren bis vor rund 20 Jahren noch ganzlich
ungebraucht. Doch es handelt sich hierbei nicht einfach um neue Trendworter der
Medienwelt oder die Einbildungen oder Rechtfertigungsversuche von Uberforderten
Angestellten. Die Weltgesundheitsorganisation hat Stress zu einer der groften Ge-

sundheitsgefahrdungen des 21. Jahrhunderts erklart.>

Doch was ist Stress und wie wirkt sich dieser auf den Menschen aus? Jeder kennt
Situationen, in denen man sich uberfordert, gereizt oder nervos fuhlt. Wahrend einige
meinen, dass sie unter Stress mehr Leistung erbringen, werden wiederum andere
sagen, dass sie unter Stress weniger leistungsfahig sind. Stress ist der zweithaufigs-

te genannte Grund arbeitsbedingter Gesundheitsprobleme.>

Der Biochemiker Hans Selye fuhrte den Begriff Stress in die Psychologie ein. Er ver-
steht unter dem Begriff Stress jede physische oder psychische Belastung des Orga-
nismus. Diese Belastungen fuhren zu spezifischen, aber auch zahlreichen unspezifi-
schen Reaktionen des Organismus. Als erste Reaktion passt sich der Organismus
dem Stress an, die korperlichen Abwehrmechanismen werden aktiviert und die vor-

handenen Kraftreserven mobilisiert. Halt der Stress weiterhin an, kann dies zu psy-

1 vgl. Arbeiterkammer [Zugriff 02.02.2012].
%2 \/gl. Litzcke/ Schuh (2010), S.2.
%% Vgl. Arbeiterkammer [Zugriff am 02.02.2012].
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chosomatischen Erkrankungen oder anderen psychischen und physischen Storun-
gen fuhren. Selye stellte fest, dass in extremen Situationen, wie zum Beispiel im
Krieg, es zu vdlligen psychischen oder physischen Zusammenbrichen kommen
kann.** Stress muss jedoch nicht krank machen, sondern erflllt eine wichtige biologi-
sche Funktion, die den Menschen motivieren oder auch zu einer Verhaltensédnderung
bringen kdnnen. Selye geht von einem neutralen Stressverhalten aus und spricht von
Stress, wenn der Korper auf einen Reiz reagiert.>® Laut dem Psychologen und Zoo-
logen Robert Yerkes und dem Psychologen John D. Dodson erreicht der Mensch bei
mittlerem Stresslevel die hochste Leistungsfahigkeit. Sie begrindeten 1908 das Yer-
kes-Dodson-Gesetz, das die menschliche Leistungsfahigkeit beschreibt. Zuviel oder
zu wenig Stress filhren zu Leistungsabfall.® Dies wird auch in der folgenden Grafik
zum Yerkes-Dodson-Gesetz ersichtlich. Es besteht ein umgekehrter U-formiger Zu-
sammenhang, der zwischen der Leistung und der Belastung bzw. Aktivierung von

Reizen besteht. Unter Aktivation versteht man jegliche Belastungen oder Stressaus-

|6ser:
Hochste Leistungsfahigkeit bei mittlerem Stress
hoch A Spitzenleistung
v Ermudung
g-, Anpassuna Erschopfung
B
2
o
-
Erkrankung
ledri >
niedrg Aktivieruna/ Belastuna hoch

Abbildung 11: Leistungskurve nach dem Yerksen-Dodson-Gesetz®’

> Vgl. Wirtschaftslexikon [Zugriff am 02.02.2012].
%% Vgl. Litzcke/ Schuh (2010), S.6ff.

%% \Vgl. Yerkes/ Dodson (1908), S. 459ff.

*" Vgl. Litzcke/ Schuh (2010), S.12.
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Far Selye gibt es sowohl positive, als auch negative Reize. Negative Reize wirken
sich negativ auf das Wohlbefinden des Menschen aus, positiv Reize hingegen, wir-
ken sich positiv auf das Wohlbefinden aus. Negative Reize werden auch als Stresso-

ren bezeichnet und werden in drei unterschiedliche Typen unterteilt:>®

1. Physische Stressoren:
Physische Stressoren sind alle Einwirkungen, die man bewusst spurt, wie zum
Beispiel Hitze, Kalte, Larm, Temperaturschwankungen, Luftdruckveranderun-
gen, Verletzungen, Hunger, kdrperliche Belastungen oder jegliche Art von

Reizluberflutung.

2. Psychische Stressoren
Unter Psychischen Stressoren versteht man jene Einwirkungen, die sich auf
die menschliche Psyche auswirken, wie zum Beispiel Angste, Uber- oder Un-
terforderung, Zeitmangel, Kontrollverlust, Prifungen oder wichtige Verhand-

lungen.
3. Soziale Stressoren:

Soziale Stressoren konnen Konflikte mit Mitmenschen oder sich selbst, Isola-
tion, der Verlust von vertraten Menschen, Mobbing bzw. jegliche Belastung

seitens der Mitmenschen sein.

In der folgenden Abbildung 12 werden Einflussfaktoren von Stress aufgezeigt, die

sich auf einen Menschen am Arbeitsplatz auswirken kdnnen:

%8 \/gl. Litzcke/ Schuh (2010), S.6ff.
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Einflussfaktoren / Stressoren auf den Menschen am Arbeitsplatz

Organisatorische Belastungen

Daueraufmerksamkeit,
Haufige Unterbrechungen,

Unvorhersehbarkeit von Ablau-
fen,

Geringer Status,
Arbeitsschwierigkeiten,
Arbeitstempo,
Arbeitsumfang,
Arbeitsplatzabmessungen,

Arbeitszeit (z.B.: Gleitzeit,
Schicht- oder Nachtarbeit),

Leistungsnormen,
Uberstunden

Soziale Belastungen

Unfaire Behandlung,

grolle Abhangigkeit (z.B.: Kooperations-
zwang),

Einzelarbeit,

Gruppenarbeit,

soziale Dichte / "Uberbelegung",
soziale Isolation / "Unterbelegung",
Konflikte,

Mobbing

Physische Belastungen

gesamte/ einseitige Muskelbelas-
tung,

statische Muskelbelastung,
Beleuchtung,

Klima,

Larm,

Schadstoffe,

technische Einrichtung,
Werkstoffe®®

Psychische Belastungen

Angst, Misserfolg, Tadel oder Sanktionen
aufgrund des eigenen Verhaltens,

Arbeitsplatzunsicherheit,
fehlende Anerkennung und Unterstitzung,
fehlende Entspannung und Erholung,

Fremdbestimmheit, Informationsmangel,
Betriebsklima, Konkurrenzdruck,

Storungen, Zeit- und Termindruck,
unklare/ widerspruchliche Auftrage,

Unterforderung (Monotonie oder zu kleine
Arbeitsinhalte),

Verantwortungsdruck

Abbildung 12: Einflussfaktoren auf den Menschen am Arbeits.platz60

% Definition laut Wirtschaftslexikon [Zugriff am 02.02.2012]: Nach einer engeren, auf Gutenberg (1897
- 1984) zuriickgehenden Definition versteht man unter Werkstoffe nur Rohstoffe, Halb- und Fertigfab-
rikate, klammert also Hilfs- und Betriebsstoffe aus.
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Haufig wird Stress als aulerer Einfluss auf den Menschen dargestellt. Laut dem
transaktionalen Ansatz der Stressforschung ist dies jedoch eine unvollstandige
Sichtweise. Stress ist immer Ergebnis von einer bestimmten Situation und der indivi-
duellen Reaktion der betroffenen Person.®’ Ausschlaggebend ist daher immer die
individuelle Bewertung einer Anforderung und nicht allein die objektive Starke eines
Stressors. Hierbei unterscheiden sich zwei Bewertungsarten: die primare und sekun-
dare Einschatzung eines Ereignisses. Unter der primaren Einschatzung versteht man
die Einschatzung, ob ein Ereignis eine Bedrohung darstellt und somit relevant ist,
oder keine Bedrohung darstellt. Unter der sekundaren Einschatzung versteht man
die Einschatzung, ob, wenn das Ereignis eine Bedrohung darstellt und somit relevant
ist, welche bzw. ob Bewaltigungsmaoglichkeiten, das Problem zu I6sen, zur Verfigung
stehen. Wird ein Ereignis nicht als bedrohlich empfunden, so wird kein Stress verur-
sacht. Wird es hingegen als bedrohlich und relevant empfunden, I10st dies, sollten
keine Bewaltigungsmaoglichkeiten zur Verfugung stehen, Stress aus. Stress gilt daher
als eine subjektive Empfindung, die situationsabhangig ist und daher variieren
kann.®? Das S-O-R-Modell zeigt, welche Reaktion (R) auf externe Stimuli (S), die auf

einen Organismus (O) einwirken, menschliches Verhalten hat.®®

Erfahrung kognitiv
Einstellung
Verlagerung
personliche
Verfassung
Fahigkeiten
etc.

Stressoren emotional

Reaktion

] vegetativ

Bewertuna

miuiskiilar

[

tressoren - rganismus - eaktion

Abbildung 13: S-O-R-Modell®*

% vgl. Litzcke/ Schuhe (2010), S.7.

®"vgl. Lazarus/ Launier (1981), S.213ff.

%2 \gl. Litzcke/ Schuh (2010), S.8ff.

% vgl. Wirtschaftslexikon [Zugriff am 02.02.2012].
8 vgl. Litzcke/ Schuh (2010), S.9.
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Anschlielend werden die Begriffe Bore-out und Burn-out einzeln naher erlautert, die
zwei Extreme von Stresseinwirkungen auf den Menschen beschreiben. Es wird dar-
gestellt, wie diese Zustande entstehen, welche Auswirkungen diese haben kdénnen

und wie man diesen Symptomen entgegenwirken kann.
3.1. Burnout

Laut Wirtschaftslexikon wird der Begriff des Burn-out-Syndroms wie folgt definiert:
"Burnout: Syndrom, das den vollstandigen und flr die Betroffenen zunachst unerklar-
lichen Motivationsverlust beschreibt. Das "Ausbrennen" geschieht nicht schlagartig,
sondern geht schleichend voran. Zentrale Faktoren bei der Entstehung von Burnout
sind oft mit groRem Ehrgeiz verfolgte Ziele und Bedurfnisse, die nicht oder nur mit
grolien Opfern erreicht werden kdnnen. Daraus konnen dann bei Nichterreichen der
Ziele Verzweiflungsgefuhle und bei Erreichen Erschépfungszustande resultieren.
Dies geht meist mit einem Ruckzug aus dem gewohnten sozialen Umfeld einher. Das
Endstadium des Burnout (Meltdown) ist durch chronische Hilflosigkeitsgefuhle und
Suizidgedanken gepragt".®® Unter dem Burnout-Syndrom versteht man haufig einen
andauernden Zustand der totalen kérperlichen und emotionalen Erschopfung. Laut
internationaler Klassifikation der Krankheiten (ICD-10-Code), fallt das Burnout-
Syndrom in die Rubrik der ,Probleme mit Bezug auf Schwierigkeiten bei der Lebens-
bewaltigung“ und wird als "Ausgebranntsein" bezeichnet. Jede bzw. jeder kann be-
troffen sein. Burnout soll nicht als persénliches Versagen verstanden werden und hat
weitestgehend auch nichts mit einem solchen zu tun. Oftmals sind es sehr leistungs-
bereite und motivierte Menschen, die unter einem Burnout leiden. Burnout kann bis
hin zur Depression mit Selbstmordgefahr und zum totalen emotionalen, geistigen und

korperlichen Zusammenbruch fiihren.®

Anfang 2006 wurde erstmals in Osterreich eine Studie zum Thema Burnout durchge-
fuhrt, um eine Ursachenanalyse als reprasentative Grundlage zur Entwicklung von
Gegenstrategien zu schaffen und so Auswege aus der Krise finden zu konnen. Die

Studie belegt, dass das Burnout-Syndrom keineswegs als Modebegriff abgetan wer-

% Wirtschaftslexikon [Zugriff am 20.02.2012].
% vgl. Offentliches Gesundheitsportal Osterreichs [Zugriff am 02.02.2021].
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den sollte, sondern ernst genommen werden muss. Bereits 500.000 Menschen lei-
den Osterreichweit an der erst kurzlich anerkannten Krankheit Burnout. Weitere 3
Millionen Osterreicher leiden unter Schlafstérungen und circa 1,5 Millionen Osterrei-
cher sind faktisch Burnout-gefahrdet. Diese alarmierend hohe Anzahl von Personen
ist allein Grundlage fur akuten Handlungsbedarf. Hinzu kommt das hohe Risiko von
anfallenden Kosten, die aufgrund von Arbeitsausfallen in einem Unternehmen ent-
stehen kdénnen und somit auch Auswirkungen auf die Wirtschaft haben. Laut der
Burnout-Studie kommt es in Osterreich jahrlich zu 2,6 Millionen verlorenen Arbeitsta-
gen aufgrund von Stress und weiteren 1,6 Millionen verlorenen Arbeitstagen auf-

grund von Depressionen.®’

Laut Burisch gibt es mittlerweile bereits rund 60 Berufs- bzw. Personengruppen de-
nen das Burnout-Syndrom zugeschrieben wird, wie zum Beispiel: Anwalten, Bera-
tern, Dienstleistungsunternehmen wie Apotheken, Bestattern, Stewardessen, Pflege-
personal, Journalisten, Polizisten, Feuerwehrleuten, Sanitatern, Seelsorgeberufen
wie Priester, Missionare oder Rabbis, Lehrer, Erzieher, Banker, Verwaltungsbeamte,
Manager, Sekretarinnen, Sportler, Studenten oder auch Arbeitslose. Ebenso gibt es
bereits Untersuchungen im privaten Bereich bei Eheleuten, Partnerschaften oder El-

tern.%®

3.1.1. Burnout-Symptome

Doch wie aul3ert sich ein Burnout? Trotz einer Vielzahl an Studien zum Thema Burn-
out, die nahezu einstimmig aussagen, dass die Symptome eines Burnouts sehr viel-
schichtig sein kdnnen, heben sich aus allen Studien bestimmte Symptome einheitlich
heraus. Burisch gibt hier eine Ubersicht der Burnout-Symptomatik, die helfen soll,
einen Uberblick der zahlreichen Symptome zu erhalten. Es kénnen 7 Kategorien

formuliert werden, die jeweils noch in Unterkategorien unterteilt werden:®®

67 Vgl. Burnoutstudie [Zugriff am 02.02.2012]
% vgl. Burisch (2010), S.21ff.
% vgl. Burisch (2010), S. 24ff.
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. Kategorie: Warnsymptome der Anfangsphase:

Uberhohter Energieeinsatz
Hyperaktivitat
freiwillige unbezahlte Mehrarbeit
Gefuhl der Unentbehrlichkeit
Gefunhl, nie Zeit zu haben
Verleugnung eigener Bedurfnisse

Verdrangung von Misserfolgen und Ent-
tauschungen

Beschrankung der sozialen Kontakte auf
Klienten

Erschopfung

Nicht Abschalten kdnnen
Energiemangel
Unausgeschlafenheit
Erhéhte Unfallgefahr

Fur Klienten, Patienten, etc.
Desillusionierung

Verlust positiver Geflihle gegenuber
Klienten

GroRerer Abstand zu Klienten

Meidung von Kontakt mit Klienten und /
oder Kollegen

Aufmerksamkeitsstérungen in der Interak-
tion mit Klienten

Verschiebung des Schwerpunkts von Hilfe
auf Beaufsichtigung

Schuldzuweisung an Klienten flr
Probleme

Hohere Akzeptanz von Kontrollmitteln wie
Strafen oder Beruhigungsmitteln

Stereotypisierung von Klienten, Kunden,
Schiilern, etc.

Betonung von Fachjargon

Dehumanisierung

Fur andere (allgemein)
Unfahigkeit zu geben

emotionale Kalte

Verlust von Empathie
Verstandnislosigkeit
Schwierigkeiten, anderen zuzuhéren

Zynismus

Fur die Arbeit

Verlust von |dealismus
Desillusionierung

Negative Einstellung zur Arbeit
Widerwillen und Abneigung
Widerstand, taglich zur Arbeit zu gehen
Standiges Auf-die-Uhr-sehen
Fluchtphantasien

Tagtraumen

Uberziehen von Arbeitspausen
Verspateter Arbeitsbeginn
Vorverlegter Arbeitsschluss
Fehlzeiten

Verlagerung des Schwerpunkts auf die
Freizeit, "Aufbliihen" am Wochenende

Hoheres Gewicht auf materielle Bedin-
gungen fur die Arbeitszufriedenheit
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V.

Erhohte Anspriiche

Konzentration auf die eigenen Anspriiche
Geflihl mangelnder Anerkennung

Geflihl ausgebeutet zu werden

Eifersucht

Familienprobleme

Konflikte mit den eigenen Kindern

. Kategorie: Emotionale Reaktionen und Schuldzuweisungen:

Depression

Schuldgefiihle

Reduzierte Selbstachtung
Insuffizienzgefihle
Gedankenverlorenheit
Selbstmitleid

Humorlosigkeit

Unbestimmte Angst und Nervositat
Abrupte Stimmungsschwankungen
Verringerte emotionale Belastbarkeit
Verbitterung

emotionale Abstumpfung/ Leere
Schwachegefiihl

Neigung zum Weinen
Ruhelosigkeit

Geflihl des Festgefahrenseins
Hilflosigkeits-/ Ohnmachtsgefiihl
Pessimismus, Fatalismus

Teilnahmslosigkeit/ Apathie

Selbstmordgedanken

Aggression

Schuldzuweisungen an andere oder "das
System"

Vorwirfe gegen andere
Verleugnung der Eigenbeteiligung
Ungeduld

Launenhaftigkeit

Intoleranz

Kompromissunfahigkeit
Noérgeleien

Reizbarkeit

Arger und Feindseligkeit
Defensive / paraonoide Einstellung

Misstrauen

Haufige Konflikte mit anderen

. Kategorie: Abbau:

Abbau der kognitiven
Leistungsfahigkeit

Konzentrations- und Gedachtnisschwache

Unfahigkeit zu komplexen Aufgaben

Ungenauigkeit
Desorganisation
Entscheidungsunfahigkeit

Unfahigkeit zu klaren Anweisungen

Abbau der Motivation

Verringerte Initiative

Verringerte Produktivitat

Abbau der Kreativitat

Verringerte Phantasie
Verringerte Flexibilitat
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Dienst nach Vorschrift

IV. Entdifferenzierung

Rigides SchwarzweilRdenken

Widerstand gegen Veranderungen aller
Art

Verflachung des emotionalen
Lebens

Verflachung gefiihismaRiger Reaktionen

Gelichglltigkeit

Verflachung des geistigen Le-
bens

Aufgeben von Hobbies

Desinteresse

Langeweile

Verflachung des sozialen Lebens

Weniger personliche Anteilnahme an an-
deren oder exzessive Bindung an einzelne

Meidung informeller Kontakte
Suche nach interessanten Kontakten

Meidung von Gesprachen Uber die eigene
Arbeit

Eigenbrotelei

Mit sich selbst beschaftigt sein

Einsamkeit

6. Kategorie: Psychosomatische Reaktionen

Schwachung der Immunreaktion
Schlafstérungen

Albtrdume

Sexuelle Probleme

Gerdtetes Gesicht

Herzklopfen

Engegefuhl in der Brust
Atembeschwerden
Beschleunigter Puls

Erhdhter Blutdruck

Muskelverspannungen
Rickenschmerzen
Kopfschmerzen

Nervose Tics
Verdauungsstérungen
Ubelkeit
Magen-Darm-Geschwure
Gewichtsveranderungen
Veranderte Essgewohnheiten

Mehr Alkohol/ Kaffe/ Tabak/ andere Dro-
gen

7. Kategorie Verzweiflung

Negative Einstellung zum Leben
Hoffnungslosigkeit

Geflihl der Sinnlosigkeit

Selbstmordabsichten

Existentielle Verzweiflung

Abbildung 14: Ubersicht der Burnout-Symptome™®

% vgl. Burisch (2010), S.25ff.
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Hervorzuheben ist, dass nicht alle Symptome auftreten missen. Einige Symptome
bzw. Symptomkategorien schliel3en einander selbst aus oder implizieren eine unge-
fahre zeitliche Reihenfolge von Symptomen. Hier gilt wieder, dass die Krankheit sehr
individuell verlaufen kann, von mehreren Einflissen abhangt und somit von Mensch

zu Mensch verschieden ist.””

FUr die Sozialpsychologin Christina Maslach, eine der wohl bekanntesten Forsche-
rinnen auf dem Gebiet der Burnout-Forschung, lasst sich Burnout in drei Subdimen-
sionen einteilen, die bei Personen auftreten kdnnen, die bis an ihr Leistungslimit ar-

beiten:?
e emotionale Erschopfung / rasche Ermidung
e Depersonalisierung / Gleichgultigkeit im sozialen Kontakt und

e reduzierte personliche Leistungsfahigkeit im Beruf / Unzufriedenheit mit der

eigenen Leistungsfahigkeit

Unter emotionaler Erschopfung versteht man, allein durch den Kontakt mit anderen
uberfordert zu sein bzw. sich dadurch zu verausgaben und weiters, die Fahigkeit zur
Regeneration zu verlieren. Depersonalisierung bedeutet, dass man sich emotional
immer mehr zuruckzieht und zynischer bzw. gefuhlloser handelt. An Burnout-
leidende Personen sind mit ihrer eigenen Leistungsfahigkeit unzufrieden. Sie haben
ein verzerrtes Bild ihrer eigenen Leistung und kénnen diese nicht mehr objektiv beur-
teilen. Besonders gefahrdet sind daher auch Personen, die nicht ausreichend positi-
ve Ruckmeldung zu ihrer Leistung erhalten, da Burnout immer ein Zusammenspiel

von Faktoren der Umwelt und der eigenen Personlichkeit ist.”

Bei Litzcke und Schuh wird eine kompakte Ubersicht des Hauptmerkmals von Bur-
nout gegeben, der Erschdpfung. Erschépfung lasst sich nach Meinung der vorherr-
schenden Literatur in drei Kategorien unterteilen: Korperliche Erschopfung, emotio-

nale Erschopfung und geistige Erschopfung.

""vgl. Burisch (2010), S. 27.
2 \/gl. Litzcke/ Schuh (2010), S. 159.
"8 \gl. Litzcke/ Schuh (2010), S. 159.
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Als korperliche Erschopfung soll hier Energiemangel, chronische Mudigkeit, Schwa-
che, Ruckenschmerzen bzw. Muskelverspannungen, Veranderung des Korperge-
wichts oder der Essgewohnheiten, die erhdohte Einnahme von Medikamenten, Alko-
hol oder anderen Drogen, Schlafstérungen Albtraume oder auch Immunschwache
verstanden werden. Unter emotionaler Erschopfung kann man Symptome wie Reiz-
barkeit, Lustlosigkeit, Hoffnungslosigkeit, Hilflosigkeit, Niedergeschlagenheit, das
Gefiihl von Leere oder Verzweiflung, Entmutigung, Isolation und Ahnliches nennen.
Geistige Erschopfung stellt beispielsweise den Verlust von Selbstachtung, das Ge-
fuhl von Unzulanglichkeit oder Minderwertigkeit, Verlust von Kontaktbereitschaft ge-
genuber anderen, eine negative Einstellung zu sich selbst, der Arbeit oder zum Le-

ben oder auch Zynismus, Verachtung oder Aggressivitat dar.”

Man kann somit unterschiedliche Symptomklassifikationen in Bezug auf das Burnout-
Syndrom anstellen, die entweder breiter, wie nach Burisch oder enger orientiert, wie

nach Maslach, sind.”®
3.1.2. Burnout-Verlauf

Da die Krankheit sehr individuell und von unterschiedlichen Faktoren bestimmt ver-
laufen kann, ist der Krankheitsverlauf in der Literatur umstritten. Oft wird versucht
den Krankheitsverlauf in verschiedene Phasen zu unterteilen, was den Vorteil einer
Ubersichtlichen Gliederung mit sich bringt, jedoch auch recht unterschiedliche Eintei-
lungen zur Folge hat, da die verschiedenen Symptome willkirlich zu den einzelnen
Phasen zugeordnet werden. Oft findet sich in neueren Werken zum Thema Burnout
der Hinweis, auf gar keinen Fall als Betroffener zu versuchen, sich selbst in diverse
Phasen einzuordnen. Die Phasenmodelle sollten lediglich als erster Einblick in das
Thema Burnout dienen. Nichts desto trotz soll hier ein 12-Phasen-Modell vorgestellt
werden, dass einer der ersten Burnout-Forscher, der amerikanische Psychologe
Herbert Freudenberg, gemeinsam mit seiner Kollegin Gail North entwickelt hat. Fest
steht, dass die Phasen lediglich zur Orientierung dienen und deren Verlauf auch in

anderer Reihenfolge stattfinden kann:"®

™ Vgl. Litzcke/ Schuh (2010), S. 162.
8 Vgl. Litzcke/ Schuh (2010), S. 163.
"8 \vgl. Litzcke/ Schuh (2010), S. 169.
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Phase 1: Man verspurt den Drang Leistung zu erbringen bzw. sich und anderen et-

was zu beweisen.

Phase 2: Extremes Leistungsstreben und das Gefuhl, alles selbst machen zu mus-

sen.
Phase 3: Vernachlassigung der eigenen Bedurfnisse sowie sozialer Kontakte.

Phase 4: Nicht Eingestehen von inneren Konflikten und Problemen. Ergebnis ist ein

Energiemangel, der wiederum zu Fehlern und Nichtbewaltigung fihrt.

Phase 5: Selbstzweifel. Vormals formulierte Werte und Prioritaten werden in Frage

gestellt. Soziale Kontakte werden als Belastung angesehen.

Phase 6: Verleugnung von Problemen und Ruckzug in die Isolation. Verhaltensénde-
rungen hingehend zum Zynismus bzw. aggressivem Verhalten, sowie Geringschat-

zung anderer.

Phase 7: Soziale Kontakte bzw. Netze werden als Uberfordernd angesehen und auf

ein Minimum reduziert.

Phase 8: Auffallend starke Verhaltensveranderungen bis hin zu paranoidem Verhal-

ten.

Phase 9: Verlust der eigenen Personlichkeit bzw. Depersonalisierung. Somit kommt
es auch zu einem Verlust der Selbststandigkeit und zum Gefuhl, nur noch automa-

tisch zu funktionieren.

Phase 10: Empfinden einer inneren Leere. Kompensation dieser mittels Uberreaktio-
nen durch Alkohol- oder Drogenkonsum, veranderte Essgewohnheiten oder anderen
Ersatzbefriedigungen. Es kommt zu Angstzustanden oder auch Panikattacken.

Phase 11: Depression, Erschopfung und Verzweiflung nehmen Gberhand. Der Be-
troffene verfallt zunehmend in eine perspektiviose und gleichgultige Hoffnungslosig-
keit.

Phase 12: Kompletter Burnout und somit die Gefahr eines kompletten psychischen
und physischen Zusammenbruchs. Auch Selbstmordgedanken konnen als Losung

aus dieser Situation vom Betroffenen in Erwagung gezogen werden.
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3.1.3. Burnout vs. innere Kiindigung

Oftmals fallt der Begriff "Innere Kindigung", der mehr aus der Managementlehre als
aus der Psychologie stammt, in Zusammenhang mit dem Burnout-Syndrom. Nach
Litzcke und Schuh zahlt dieser aber nicht, wie so oft falsch angenommen, zum Bur-

nout-Syndrom, weshalb dieser hier klar abgegrenzt werden soll.
Unter der Inneren Kindigung versteht man laut Wirtschaftslexikon folgendes:

"Form des Ruckzugs eines demotivierten Mitarbeiters aus dem Arbeitsgeschehen,
ohne formal zu kindigen. Die innere Kundigung ist eine Form des Ruckzugs (Implo-
sion) (vgl. Signale der De-Motivation unter Motivation). Der Erhalt des speziellen Ar-
beitsplatzes, die Sicherheit der Einkommenserzielung, familiare und regionale
Standortiberlegungen konnen Gruande fur die nicht formal ausgesprochene Kindi-

gung seitens des Mitarbeiters sein (Arbeitsleistung, Arbeitsbewertung)."”’

Im Mittelpunkt der inneren Kindigung steht also der bewusste Verzicht auf Engage-

ment oder Initiative in einem und fur ein Unternehmen.

Ausldser kdnnen, nach Brinkmann und Stapf, die fehlende Vorbildfunktion bzw. fehl-
geleitete Kommunikation von Vision, Werten und Normen des Unternehmens seitens
der Geschaftsfuhrung sein, eine starre oder burokratische Organisationsstruktur, ein
autoritares FUhrungsverhalten bzw. eine Bevormundung der Mitarbeiter, starre und
fur den Mitarbeiter unzweckmallige Arbeitsablaufe oder fehlende Mdglichkeiten, sich

einzubringen oder etwas zu verdndern, sein.”®

Im Unterschied zum Burnout wird hier bewusst entschieden, dass keine Leistung
mehr erbracht wird, was beim Burnout jedoch nicht der Fall ist, da dieser gerne wei-
terhin Leistung erbringen wirde, durch die Krankheit jedoch beeinflusst wird. Zum
Prozess der inneren Kindigung gehort ebenso das Bemuhen, dass die verringerte
Leistungsbereitschaft unentdeckt bleibt, was wiederum Ahnlichkeiten zum Boreout-

Syndrom mit sich bringt, auf das jedoch spater eingegangen wird. Um eindeutig von

" Wirtschaftslexikon [Zugriff am 20.02.2012].
"8 Vgl. Brinkmann/ Stapf (2005), S.7ff.
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einer inneren Kundigung sprechen zu kdonnen, missen mindestens vier der folgen-
den Symptome gleichzeitig auftreten”®:

e (Gedachtnis- und Konzentrationsprobleme

e Halsschmerzen

o empfindliche / schmerzhafte Lymphknoten im Hals- und Nackenbereich oder
im Achselbereich

e Muskelschmerzen

e Gelenkschmerzen

e Kopfschmerzen

¢ nicht erholsamer Schlaf

e Uberproportionale Erschopfung nach Anstrengung

Im Unterschied zur Depression ist Burnout situationsspezifischer und hat einen star-
keren Zusammenhang zur Berufstatigkeit der betroffenen Person.

3.1.4. Burnout-GegenmaRnahmen

Das Angebot an Seminaren oder Therapiemdglichkeiten von Burnout wachst stetig,
da die Nachfrage ebenfalls zunimmt. Der Markt boomt und die verschiedensten An-
bieter ziehen mit. Angebote gibt es also unzahlige. Die Autorin Barbel Kerber, bietet

fiinf Schritte als Gegenmafnahmen zum Burnout an:*°

Erster Schritt zur Ergreifung von Gegenmalinahmen ist es, sich das Problem einzu-
gestehen. Man muss seinen Feind kennen, bevor man ihn bekampfen kann. Man
muss sich somit die Frage stellen "was passiert, wenn ich weniger arbeite?". Laut

Keber sind mdgliche Antworten auf diese Frage folgende:
e Chaos und Unordnung werden ausbrechen. Es kommt zum Kontrollverlust.
e Das Gefuhl "wichtig zu sein" kommt abhanden.

e Es kommt zum Anerkennungsverlust.

" Vgl. Litzcke/ Schuh (2010), S. 164ff.
8 vgl. Kerber (2008), S.124ff.
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e Es kommt zu Arger mit (neidischen) Kollegen.
e Es kommt zum Arbeitsplatzverlust.

Mit der Beantwortung dieser Frage wird klar, welche Motivation hinter dem Wunsch
"bis zur kompletten Erschopfung zu arbeiten" steht. Besondere Relevanz haben hier
die Ehrlichkeit zu sich selbst und das Innehalten im Arbeitsprozess, um sich mit sei-
nem Problem auseinander zu setzen. Der Rat, sich selbst Zeit fur sich zu reservie-
ren, sollte hier besonders beherzigt werden. Sich eine Auszeit fur sich selbst zur
Orientierung bzw. gegebenfalls zur Neuorientierung seiner Umwelt oder der eigenen

Person zu nehmen, um so dem Burnout vorzubeugen.

Zweiter Schritt ist es, Prioritaten zu setzen. Besonders wichtig ist hier, ein Gefuhl fur
Zeitmanagement zu entwickeln, damit am Ende nicht vielleicht sogar die Dinge uner-

ledigt bleiben, die aulierst wichtig oder dringlich gewesen waren.

Als dritten Schritt bezeichnet Kerber die Zurickgewinnung der Kontrolle Uber sich
selbst und seine Leistungsfahigkeit. Hierfir muss man sich Uber seine eigenen Be-
durfnisse, Ziele und Wunsche im Klaren sein. Diese bewusste Beschaftigung mit sei-
nen Zielen, Winschen und Bedurfnissen setzt allerdings auch ein Mal3 an Disziplin
und Konsequenz voraus. Man darf sich nicht zur Disziplin zwingen, soll aber auch

nicht komplett situativ in den Alltag leben.

Der vierte Schritt ist es, zu lernen freundlich ,Nein“ zu sagen und seine Grenzen an

Anforderungen abzustecken, um einen Zusammenbruch zu vermeiden.

Der vielleicht wichtigste Schritt ist der funfte: Pausen machen. Wer in seinen Alltag
Pausen einlegt, legt den Grundstein fur einen gesunden Alltag. Gerade heute in un-
serer niemals ruhenden Gesellschaft ist es wichtig auch mal abzuschalten, sich zu-
ruck zu lehnen, durchzuatmen und sich wieder zu sammeln. Wer keine Pausen
macht, kann sich nicht regenerieren, was folglich dazu fuhrt, dass wir "ausbrennen".
Das beste Vorbeugen gegen ein Burnout ist jedoch immer noch der sorgfaltige Um-
gang mit sich selbst und ein damit verbundenes auf sich und die Signale seines Kor-

pers zu horen.?’

81 vgl. Litzcke/ Schuh (2010), S. 177.
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3.2. Boreout

Boreout ist ebenso wie der Begriff Boreout aktuell haufig in den Medien vertreten.
Ebenso wie das Burnout-Syndrom ist der Begriff nicht besonders alt. Im Gegensatz
zum Burnout ist das Boreout, das grob gesagt das Gegenteil zum Burnout bildet,
kein anerkanntes Krankheitsbild und findet sich nicht, so wie das Burnout, in der ICD-

Liste.

Unter dem Boreout versteht man die Unterforderung, das Desinteresse und Lange-
weile eines Arbeithehmers am Arbeitsplatz. Paradoxerweise ist dieser, trotz seiner
Unterforderung und Langeweile, bemulht, diesen Zustand aufrecht zu erhalten und
den Schein, in der Arbeit beschaftigt zu wirken, zu wahren. Die Unzufriedenheit Uber

diese Situation nimmt der Arbeitnehmer nach Dienstschluss mit nach Hause.®?

Das Boreout-Syndrom setzt sich somit aus den drei Elementen Langeweile, Unter-
forderung und Desinteresse zusammen, welche mit langfristigen Verhaltensstrate-
gien verknupft sind, um den Anschein in der Arbeit ausgelastet zu sein, aufrecht zu

erhalten.

Boreout

Langeweile Unterforderung Desinteresse

Verhaltensstrategien

Abbildung 15: Zusammensetzung des Boreout-Begriffs®

82 \/gl. Rothlin/ Werder (2007), S. 10.
8 vgl. Rothlin/ Werder (2007), S. 13.
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Das erste Element des Boreout-Syndroms ist Langeweile. Unter Langeweile versteht
man ein als unangenehm empfundenes Gefuhl des nicht ausgefullt Seins bzw. der
Eintdnigkeit, das aus Mangel an Abwechslung oder Unterhaltung entsteht.®* Der Ar-
beitnehmer versucht daher verzweifelt eine interessente Tatigkeit zu finden und sich
mit spannenderen Dingen zu beschaftigen. Er plant gedanklich seine Einkaufe, sei-
nen nachsten Urlaub oder andere Aktivitaten, telefoniert mit Bekannten oder beo-
bachtet einfach nur seine Kollegen. Eines der pragendsten Merkmale der Langeweile
ist, der vermeintliche Stillstand der Zeit bzw. das scheinbar langsamere Verstreichen

der Zeit.®®

Ein weiteres Element des Boreout ist die Unterforderung. Hier empfindet der Arbeit-
nehmer das Gefuhl mehr Leistung erbringen zu kdnnen, als er tatsachlich leistet. Je-
doch wird von Seiten des Arbeitgebers nicht mehr Leistung gefordert, weshalb der
Zustand von Unterforderung weiterhin bestehen bleibt, selbst wenn der Arbeitnehmer

mehr Leistung erbringen méchte.®

Das dritte Element des Boreout ist das Desinteresse. Wie das Wort schon aussagt,
versteht man unter Desinteresse, das man an einer Sache, Aufgabe oder Person
nicht interessiert ist oder sogar Gleichgiiltigkeit gegeniiber betreffendem empfindet.®’
Der desinteressierte Arbeitnehmer ist nicht an seinen Aufgaben oder arbeitsrelevan-
ten Themen interessiert. Der Arbeitnehmer identifiziert sich weder mit den Aufgaben
noch mit dem Unternehmen, weshalb es ungemein viel Uberwindung fiir ihn bedeu-
tet, in seinen Augen sinnlose oder uninteressante Aufgaben auszufiihren.®® Man
konnte daher sagen, dass sein Beruf in keiner Hinsicht die Berufung des Betroffenen

ist, sondern lediglich Mittel zu einem regelmafigen Einkommen.

Weiterer Bestandteil des Boreout sind die sogenannten Verhaltensstrategien, die von
Betroffenen paradoxerweise dazu entwickelt werden, um den Zustand des Boreout
aufrecht zu erhalten. Ziele dieser Strategien ist es, zusatzliche Arbeit abzuwehren
und sich freie Zeit am Arbeitsplatz zu schaffen, die dann fur personliche Interessen

# Vgl. Duden [Zugriff am 27.02.2012].
8 vgl. Rothlin/ Werder (2007), S. 23.
% vgl. Rothlin/ Werder (2007), S. 17.
8 Vgl. Duden [Zugriff am 27.02.2012].
8 \gl. Rothlin/ Werder (2007), S. 20.
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genutzt werden.®® Es gibt hier eine Vielzahl von Strategien, die den Schein von Be-
schaftigung aufrecht erhalten konnen, auf welcher hier allerdings nicht weiter einge-
gangen wird, da diese sehr individuell und nicht wissenschaftlich begrindet sind.
Hervorzuheben ist jedoch, dass sich Boreout-Betroffen mittels solcher Strategien
nicht nur ihre Umgebung, sondern auch sich selbst tauschen, weshalb eine Art Teu-
felskreis entsteht und die Betroffenen nur schwer aus dem Boreout herausfinden

konnen.

Aber wie entwickelt sich nun ein Boreout? Ahnlich wie beim Burnout-Syndrom han-
delt es sich um einen langsamen und schleichenden Prozess, der dann in ein Bo-
reout fiihrt. Wie die Yerksen-Dodson-Kurve gezeigt hat ist eine stéandige Uber- bzw.
Unterforderung fur die Leistung keinesfalls erstrebenswert, hingegen kurze Phasen
von Stress oder Entspannung leistungsférdernd. Laut Werder und Rothlin sind es
nicht die kurzen Pausen, ein wenig Desinteresse fur seine Aufgabe oder sich wie-
derholende Aufgaben alleine, die zum Burnout fuhren. Sollten jedoch all diese Fakto-
ren besonders oft und beinahe taglich auf den Arbeitnehmer einwirken kann dies

zum Bore-out filhren, wie auch die folgende Grafik veranschaulicht:*°
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Abbildung 16: Entwicklung des Boreout

8 vgl. Rothlin/ Werder (2007), S. 29.
% v/gl. Rothlin/ Werder (2007), S. 27.
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Im Normalbereich ist der Arbeitnehmer grundsatzlich zufrieden, an seiner Arbeit
interessiert, ab und an auch gelangweilt, aber auch motiviert.

Ab Punkt 1 ist der Arbeitnehmer oft nicht mehr in der Arbeit ausgelastet oder gefor-
dert. Er langweilt sich ofters und der Weg zur Arbeit wird von einem Unwohlsein be-
gleitet. Der Arbeitnehmer entwickelt Verhaltensstrategien, um sich vor neuen Aufga-
ben frei zu halten und die momentane Situation aufrecht zu erhalten. Bei Punkt 2 ist
die Unzufriedenheit des Arbeithehmers enorm angewachsen und die entwickelten
Verhaltensstrategien werden nun perfekt beherrscht. Der zeitliche Ablauf ist von Be-
troffenen zu Betroffenen unterschiedlich und auch die Intensitat des Boreout unter-
scheidet sich individuell.

3.2.1. Boreout-Symptome

Boreout ist nicht gleichzusetzten mit Faulheit. Ein von Boreout-Betroffener ist nicht
von Natur aus faul, sondern durch verschiedene aullere Umstande, aber auch durch
den Beitrag des Arbeitnehmers, der den Bore-out-Zustand aufrecht erhalt, von Bo-

reout befallen und somit nicht leistungsbereit.”’

Symptome des Boreout sind ebenfalls unterschiedlich und sehr individuell treten aber
nicht nur am Arbeitsplatz auf, sondern auch nach Dienstschluss im Privatleben. Die
Betroffenen sind mude, obwohl der Arbeitstag nicht fordernd war, fuhlen sich gereizt
und lustlos. Wenn der Betroffene keine kommunikative Personlichkeit ist, verschlief3t
er sich zunehmend seiner Umwelt gegentber und bildet eine Fassade nach auf3en,
die ihn vor bohrenden Fragen bewahren soll. Im Gegensatz zum Burnout-
Betroffenen, der sich auch in seiner Freizeit mit Arbeitsthemen beschaftigt, sind fur
den Boreout-Betroffenen jegliche arbeitsbezogenen Themen irrelevant. Es kann wei-

ters zu Depression oder Zweifeln der eigenen Bedeutung kommen.*?

Betroffen vom Boreout sind Angestellte eines Unternehmens, die nicht an diesem
beteiligt sind und sich meist in einer hierarchisch geordneten Unternehmenskultur

befinden. Jedoch schitzt eine hohe hierarchische Stellung nicht vor einem Boreout.

" vgl. Rothlin/ Werder (2007), S. 24.
%2 \/gl. Rothlin/ Werder (2007), S. 65.
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Entscheidend ist die Verbundenheit eines Angestellten mit den eigenen Aufgaben

und dem Unternehmen.®
3.2.2. Boreout vs. innere Kiindigung

Es stellt sich ebenso die Frage, ob jemand, der vom Boreout-Syndrom betroffen ist,
bereits innerlich gekindigt hat bzw. ob jemand, der bereits innerlich gektindigt hat,
ebenfalls unter dem Boreout-Syndrom leidet. Auf beide Fragen kann man laut Wer-

der und Rothlin mit ,Nein® antworten.

Beim Boreout ist jemand unterfordert und versucht, diesen Zustand zu verheimli-
chen. Bore-out-Betroffene genief3en anfangs das Nichtstun. Eine innere Kundigung
kann beim Bore-out eine Folge sein. Bei einer inneren Kindigung ist Verweigerung
von Arbeit selbst gewahlt, da man flir die hohe erbrachte Leistung nur eine als zu
gering empfundene Belohnung erhalt. Ein Angestellter, der innerlich gekundigt hat,
kann durch seine passive Art auffallen. Der Boreout-Betroffene wird es tunlichst ver-

meiden, ein auffalliges Verhalten an den Tag zu legen.

Beim Boreout sinkt die Arbeitsleistung des Angestellten aufgrund der Unterforderung
am Arbeitsplatz. Bei der inneren Kuindigung mochte der Angestellte durch die be-
wusste Reduktion der Arbeitsleistung ein Gleichgewicht zwischen der Entlohnung

und der eigenen Leistung herstellen.

% vgl. Rothlin/ Werder (2007), S. 71.
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Die innere Kiindigung kann demnach Folge eines Boreout sein:**

o

s ¢

@

)

&

)

2

<

optimal >
Zeit

Boreout

Abbildung 17: Vom Boreout in die innere Kundigung

% Vgl. Rothlin/ Werder (2009), S. 169.
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4. Anreizsystemen

Laut Becker versteht man unter dem Begriff Anreizsystem die Summe aller im Wir-
kungsverbund bewusst gestalteter und aufeinander abgestimmten Stimuli, also alle
Arbeitsbedingungen im weiteren Sinn, die eine bestimmte Verhaltensweise durch
positive Anreize bzw. Belohnung ausldsen oder verstarken und die Wahrscheinlich-
keit des Auftretens von unerwunschten Verhaltensweisen wiederum durch den Ein-
satz von negativen Anreizen oder Sanktionen mindert oder stoppt sowie die damit

verbundene Administration.®

Wie bereits in Kapitel 2 erlautert, bedarf es einer gewissen Motivation, um ein an-
gestrebtes Ziel bzw. ein bestimmtes Mal} an Leistung zu erreichen. Um erfolgreich
am Markt zu sein, muss ein Unternehmer also wissen, wie die Mitarbeiter des Unter-
nehmens zu motivieren sind, um die erforderliche Leistung zu erhalten. Aus diesem
Grund werden Anreizsysteme in bzw. fur Unternehmen entwickelt. Ziel ist es nicht
nur, die notwendige Motivation zu schaffen, um die erforderliche Leistung der Mitar-
beiter zu erzielen, sondern auch, die richtigen Mitarbeiter fir das Unternehmen zu
gewinnen und an das Unternehmen zu binden bzw. die fur das Unternehmen "fal-
schen" Mitarbeiter auszuschlielen. Man kann daher zusammenfassen, dass sich
drei grundlegende Ziele fur Anreizsysteme formulieren lassen: Ein Anreizsystem
muss Personal anziehen, es muss Personal motivieren und im besten Fall auch Per-

sonal, dass nicht zum Unternehmen passt fern halten.

Das Ziel eines Anreizsystems ist somit die positive Beeinflussung der Leistungsbe-
reitschaft und des Leistungsverhaltens.®’

Im folgenden Kapitel wird naher erlautert, welchen Anforderungen ein Anreizsystem
standhalten muss bzw. was fur Arten von Anreizsystemen, Gestaltungs- und Imple-
mentierungsmoglichkeiten es fur Unternehmen gibt. Als Abschluss wird noch ein kur-
zer Blick auf das Thema Arbeitszufriedenheit geworfen.

% Becker (2000), S. 14.
% Guthof (1994), S.34.
" Schanz (1991), S.8.
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4.1. Funktionen von Anreizsystemen

Wie einleitend bereits erwahnt, sollen Anreizsysteme die Leistung von Mitarbeitern
positiv und anhaltend beeinflussen. Nach Schanz ist das Ziel von Anreizsystemen
folgendes: "Anreize sollen das Leistungsverhalten - genauer: die Leistungsbereit-

schaft - der Mitarbeiter positiv beeinflussen."®®

Anreizsysteme erfiillen somit gewisse Funktionen:*

{ Funktionen von Anreizsystemen ]

Motivations-/ || Steuerungs- | | Informations- Veranderungs- | | gelektions- | | Zeitliche

Initiativfunktion funktion funktion funktion funktion

Wirkung

Abbildung 18: Funktionen von Anreizsystemen

Unter der Motivations- bzw. Initiativfunktion von Anreizsystemen versteht man alle
einsetzbaren Impulse eines Anreizsystems, die dazu dienen, neue Ideen zu generie-
ren bzw. die Mitarbeiter zu motivieren und deren Leistungsbereitschaft zu steigern.

Das selbstandige Handeln der Mitarbeiter wird gefordert und unterstutzt.

Bei der Steuerungsfunktion geht es darum, die Mitarbeiterleistung dahingehend zu
leiten, dass diese mit den Organisationszielen Ubereinstimmt. Die Ziele der Organisa-
tion und die Mitarbeiterinteressen sollen so weit wie mdglich Ubereinstimmen. Dies
erreicht das Unternehmen durch positive Anreize, wie etwa Belohnung oder durch

negative Anreize, wie Sanktionen.

Durch die unterschiedlichen Gestaltungsmoglichkeiten von Anreizsystemen kdnnen

sie dazu genutzt werden, verschiedene Informationen Uber die Organisation, wie

% Schanz (1991), S. 8.
% vgl. Becker (2000), S. 18ff.

-44 -



zum Beispiel die Unternehmenskultur, die Unternehmensstrategie oder auch die Un-

ternehmensflihrungspolitik, an die Mitarbeiter des Unternehmens weiter zu geben.100

Kommt es in einem Unternehmen zur Veranderung von Unternehmensstrategien,
wie zum Beispiel im Rahmen von Innovationsprozessen oder Organisationsentwick-
lung bzw. -neuorientierung, kdnnen neue bzw. angepasste Anreize mittels eines An-
reizsystems an die Mitarbeiter weitergegeben werden, um sicher zu stellen, dass die

Veranderungen auch seitens der Mitarbeiter umgesetzt werden. '’

Erganzend zu den bisherigen Funktionen laut Becker ist eine weiters wichtige Funk-
tion eines Anreizsystems die Selektionsfunktion. Wie bereits am Anfang des Kapitels
beschrieben, kann ein Unternehmen durch den Einsatz geeigneter Anreize Mitarbei-
ter, die sich mit den Unternehmenszielen und der Unternehmenskultur identifizieren
kénnen, motivieren und alle anderen Personen davon abhalten, in diesem Unter-

nehmen eine Karriere anzustreben.'%?

Zuletzt kann noch eine weiter Wirkung von Anreizen betrachtet werden: die Zeit. Die
Funktion der Zeit und ihre Wirkung in Hinsicht auf eingesetzte Anreize sollte nicht
vernachlassigt werden. Mittels Anreizsystemen kdnnen nicht nur mittel- oder langfris-
tige Anreize gesetzt werden, sondern, zum Beispiel im Rahmen von Veranderungs-
prozessen oder Innovationen, ebenso kurzfristige Anreize in Form von Belohnungen
oder auch Sanktionen. Diese kénnen so auch kurzfristig motivieren bzw. das Mitar-

beiterverhalten beeinflussen.'®
4.2. Anforderungen an Anreizsysteme

Vor der Gestaltung eines Anreizsystems sollte man sich dartber im Klaren sein, dass

ein leistungsorientiertes Anreizsystem bestimmten Anforderungen standhalten muss.

Diese Anforderungen kdnnen wie folgt zusammengefasst werden:'*

190 \/g1. Becker (2000), S. 18ff.

197 vgl. Becker/ Berthel (2007), S. 447ff.
192 v/gl. Guthof (1994), S.34.

198 \/gl. Becker/ Berthel (2007), S. 447ff.
1% vgl. Becker (1990), S. 19ff.
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e Leistungsorientierung
e Transparenz

e Flexibilitat

¢ Individualitat

¢ Motivationsanregung
e Belohnungswirkung
e Wirtschaftlichkeit

Eine weitere, erganzende Anforderung an ein Anreizsystem, laut Guthof, ist:"%
e Gerechtigkeit
4.2.1. Leistungsorientierung

Ein leistungsorientiertes Anreizsystem soll sicherstellen, dass unterschiedliche Leis-
tung unterschiedlich entlohnt wird. Strategische Ziele des Unternehmens sollen mit
der individuellen Leistung der Mitarbeiter vereinbart und gemessen werden konnen.
Hier ist es besonders wichtig die Ziele bzw. gewlnschten Leistungsergebnisse klar
und verstandlich zu definieren. '® Um die individuelle Leistung der Mitarbeiter ge-
recht bewerten zu kénnen, muss zwischen Leistungsergebnis, also dem Output der
Mitarbeiterleistung, dem Leistungsverhalten, welches sich auf Art und Weise bezieht,
wie das Ergebnis erreicht wurde und Leistungsbedingungen, also all jene Bedingung,

die bei der Leistungserbringung gegeben waren, unterschieden werden.'”’
4.2.2. Transparenz

Die Forderung nach Transparenz eines Anreizsystems ergibt sich dadurch, dass es
den Mitarbeiter mdglich sein muss, klar und sicher den Aufbau des Anreizsystems
verstehen bzw. die Bedeutung flr den Einzelnen erkennen zu kénnen und Verglei-
che zu anderen Bereichen anstellen zu konnen. Die Bewertung von Leistung und die
daraus folgenden Belohnungen bzw. Sanktionen sollen klar und verstandlich fur die

1% v/gl. Guthof (1994), S. 36.
1% v/g1. Dorfler (1993), S. 23ff.
197 vgl. Guthof (1994), S. 36ff.
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Mitarbeiter sein.'® Diese Forderung ist aber insofern nicht leicht zu erfilllen, da eine
besonders individuelle Gestaltung von Anreizen fur die jeweiligen Mitarbeiter gleich-
zeitig einen statischen und inflexiblen Aufbau bedeuten wirde, was wiederum zum
Nachteil fur das Unternehmen ware. Es muss daher nach einer Losung gesucht wer-

den, die fiir Mitarbeiter und Unternehmen effizient und wiinschenswert ist.'®®
4.2.3. Flexibilitat

Flexibilitat ist eine wichtige Eigenschaft um am Markt zu bestehen. Die Flexibilitat
eines Anreizsystems soll gewahrleisten, sowohl internen als auch externen sich ver-
andernden Bedingungen gerecht zu werden.'’® Das gesamte Unternehmen muss
sich genauso flexibel auf Veranderungen anpassen kdonnen, wie das Anreizsystem
eins Unternehmens, um entwicklungsfahig zu sein, da Veranderungen in Strukturen,
Kultur oder Strategien des Unternehmens durch das Fehlen von geeigneten Anrei-

zen weitgehend wirkungslos bleiben.""”
4.2.4. Individualitat

Die unterschiedlichen Mitarbeiter eines Unternehmens befinden sich in verschiede-
nen Lebenssituationen, in denen verschiedene Anreize auf die Motivation wirken.""?
Mittels Anreizsystemen, wie zum Beispiel dem Cafeteria-System, in dem sich Mitar-
beiter die Form von Belohnung fur lhre Leistung "eintauschen" konnen, die fur sie am
erstrebenswertesten ist, kann individuell und mit geringem Verwaltungsaufwand auf
die unterschiedlichen Mitarbeiterbedlrfnisse eingegangen werden. Jedoch ist diese
individuelle Gestaltung wiederum ein Gegensatz zur Transparenz des Anreizsys-

tems.'®

198 \/gl. Becker (1990), S. 24.
199 v/gl. Dorfler (1993), S. 26.
1% vgl. Becker (1990), S. 24.
" vgl. Guthof (1994), S. 39.
"2 vgl. Becker (1990), S. 24.
"3 vgl. Guthof (1994), S. 39.
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4.2.5. Motivationsanregung

Anreize sollen die Mitarbeiter motivieren und dazu bewegen, festgelegte Ziele zu er-
reichen. Diese mussen so gestaltet sein, dass es nicht zur Frustration beim Versuch
der Zielerreichung kommt. Becker druckt dies wie folgt aus: "Je unmittelbarer die Mi-
tarbeiter durch ihr Verhalten und ihre Kompetenzen die durch die Strategien und das
Anreizsystem geférderten und als annehmbar empfundenen Ziele und Aufgaben be-

friedigt erfiillen kdnnen, desto hoher wird die Motivationsanregung sein"'*.

4.2.6. Wirtschaftlichkeit

Die fur ein Anreizsystem entstehenden Kosten missen im Vergleich zu dem dabei
entstehenden Nutzen fur das Unternehmen in einem vertretbaren Verhaltnis stehen,
was sich einerseits auf die Kosten fur Verwaltungsaufwand bezieht, andererseits auf

die Gesamtlohnsumme.'"®
4.2.7. Gerechtigkeit

Um eine positive Wirkung des Anreizsystems zu erreichen, gilt als Grundvorausset-
zung eine interne als auch externe Gerechtigkeit. Als interne Gerechtigkeit versteht
man alle Elemente der unternehmensinternen leistungs-, anforderungs- und sozial-
gerechten Honorierung. Die externe Gerechtigkeit bezieht sich auf den Vergleich mit
ahnlichen Unternehmen unter ahnlichen Bedingungen. Die Verletzung der internen
Gerechtigkeit fihrt zur Demotivation bis hin zur inneren Kindigung der benachteilig-
ten Mitarbeiter. Eine Verletzung der externen Gerechtigkeit fuhrt zum Unterneh-
mensaustritt von fahigen Mitarbeitern zu besser honorierenden Unternehmen.'®
Weiter ist eine Gerechtigkeit bezuglich des Unternehmenserfolgs zu berucksichtigen.
Hat ein Unternehmen Erfolg am Markt, sollte es diesen mit seinen Mitarbeitern teilen,
da sie wichtiger Einfluss dieses Erfolgs sind. Somit ergibt sich das sogenannte magi-

sche Dreieck der Verteilungsgerechtigkeit:'"”

"4 Becker (1990), S. 25.

"% vgl. Guthof (1994), S. 40.
"8 vgl. Guthof (1994), S. 37.
"7 vgl. Guthof (1994), S. 38.
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Interne Entlohnungsgerechtigkeit

*Anforderungsgerechtigkeit
*Leistungsgerechtigkeit
*Sozialgerechtigkeit

Externe Gerechtigkeit bzw. Gerechtig- Gerechtigkeit beziiglich des
keit beziiglich des Personalmarktes

Unternehmenserfolgs

Abbildung 19: magisches Dreieck der Verteilungsgerechtigkeit
4.3. Arten von Anreizsystemen

Wie in Kapitel 2 bereits erwahnt, gibt es verschiedene Quellen der Motivation: intrin-
sische und extrinsische. Diese Arten lassen sich auch bei Anreizsystemen finden.
Man kann die Arten von Anreizen anhand ihrer Quelle (intrinsisch oder extrinsisch),
anhand des Anreizobjekts (materieller Anreiz oder immaterieller Anreiz), nach der
zeitlichen Gestaltung (kurzfristiger/ operativer oder mittel-/ langfristiger / strategischer
Anreiz), oder nach der Zielgruppe (individueller Anreiz / organisationsweiter Anreiz)
unterscheiden. Anschliellend wird vorwiegend auf die Unterscheidungsmaoglichkeiten

der Quelle und des Anreizobjekts naher eingegangen.

Somit ergibt sich folgende grobe Einteilung von Anreizarten in Hinblick auf Anreizsys-

teme:
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[ Anreizarten }
[ intrinsisch ] [ extrinsisch ]
immaterielle materielle
Anreize Anreize
Finanzielle Nichtfinanzielle
Anreize Anreiz

Abbildung 20: Anreizarten'™

4.3.1.Intrinsische und extrinsische Anreize /

immaterielle und materielle Anreize

Als intrinsisch motiviertes Verhalten bezeichnet man jenes, das aufgrund der Hand-
lung selbst ausgefuhrt wird. Die Umsetzung der Handlung besitzt fur den Ausfiihren-
den einen Wert. Die Handlung befriedigt somit allein durch ihre Umsetzung den Aus-
fuhrenden. Als extrinsisch motiviertes Handeln bezeichnet man all jene Handlungen,
die eine Belohnung zum Ziel haben. Man fuhrt die Handlung also aus, um eine be-
stimmte Belohnung zu erhalten. Diese Belohnung kann in zwei Typen unterteilt wer-

den: nichtfinanzielle und finanzielle Belohnung."®

Intrinsische Anreize sind somit fast ausnahmslos immaterieller Art, wahrend sich ex-
trinsische Anreize sowohl in immaterielle als auch materielle Typen unterscheiden
lassen. Immaterielle Anreize sind beispielsweise Anreize wie Macht, die Aufgabe
bzw. der Arbeitsinhalt an sich, Handlungsfreirdume bzw. Autonomie bei der Arbeit,
Aufstiegs- bzw. Karrieremoglichkeiten, Anerkennung durch andere, der Status im
Unternehmen, das Firmenimage (umso positiver das Image der Firma, umso grofer

die Leistungsmotivation des Mitarbeiters), Zugang zu Information und Kommunikati-

"8 vgl. Dorfler (1993), S. 107ff.
"9 vgl. Becker (1990), S. 10.
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on innerhalb des Unternehmens oder die Erflllung menschlicher Sicherheitsbedurf-

nisse.'?°

Beispiele fur immaterielle, extrinsische Anreize waren in etwa Karriere- oder Status-
anreize. Beispiele fur materielle, extrinsische Anreize waren eine finanzielle Beloh-

nung.'?!
4.3.2. Finanzielle und nichtfinanzielle Anreize

Als finanzielle Anreize versteht man im Allgemeinen jene, die mittels Geldanreizen
erreicht werden. Diese konnen in verschiedensten Formen erfolgen, wie zum Bei-
spiel durch die Hohe des Festgehalts, Provisionen, Zins- und Darlehenserlassen,
Unternehmensbeteiligungen, etc. Nichtfinanzielle Anreize sind jene, die nicht mittels
Geldzahlungen erfolgen, sondern zur Anerkennung der individuellen Mitarbeiterleis-
tung dienen. Hierzu zahlen unter anderem: Dienstwagen, Diensttelefon, Dienstwoh-
nung, Spesenkonto, Altersvorsorge, Weiterbildungsangebote, Beforderungen, Zu-
satz(kranken)versicherungen, Vergunstigungen in der Kantine, Nutzung des Be-

triebskindergartens, giinstige Einkaufskonditionen, etc.??

Weiters kann man sagen, dass finanzielle Anreize in variable und fixe Charaktere
unterteilt werden konnen. Beispiele fur finanzielle, fixe Anreize waren das Festgehalt
/ Lohn und vereinbarte Statussymbole (z.B.: Dienstwagen) oder Sozialleistungen
(z.B.: Zusatzkrankenversicherung). Finanzielle Anreize mit variablem Charakter wa-

ren beispielsweise Kapital- oder Erfolgsbeteiligungen im Unternehmen.'®
4.4. Exkurs: Arbeitszufriedenheit

Seit Juni 1997 wird in Osterreich viermal jahrlich der Arbeitsklimaindex von der Arbei-
terkammer Oberosterreich und den beiden Sozialforschungsinstituten IFES (Institut
fur empirische Sozialforschung) und SORA (Institute for Social Research and Analy-

sis) erhoben und veroffentlicht. Er dient als Orientierung der allgemeinen Arbeitszu-

120 \/gl. Guthof (1994), S.27ff.

21 vgl. Guthof (1994), S. 23.

122 ygl. Dorfler (1993), S. 107ff.

128 \/gl. Brandenberger (2001), S. 37.
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friedenheit bzw. des Klimas am Arbeitsmarkt und ist weiteres Indiz dafur, wie wichtig
die richtige Wahl von Anreizen im Unternehmen fur die Mitarbeiterzufriedenheit ist.

Zur Erstellung des Arbeitsklimaindex werden in Osterreich unselbstandige erwerbsta-
tige Personen befragt. Die Stichprobe der Befragten hat hier vierteljahrlich eine Gro-
Re von je 900 Arbeitnehmern. Die Befragung erfolgt in personliche Interviews durch
Mitarbeiter es IFES mittels eines standardisierten Fragebogens. Zur Neuberechnung
des Index werden jeweils 1800 Interviews, also zwei Datenerhebungen durchgefuhrt.
Der Fragebogen besteht aus 26 Themengebieten, wie zum Beispiel Arbeitszeitrege-
lungen, Zufriedenheit mit betrieblichen Sozialleistungen oder der Betriebsgrof3e. Die
Berechnung und Interpretation des Index erfolgt durch SORA."**

Wie aus dem im Marz 2012 neu veroffentlichten Zahlen hervorgeht, sinkt der Ar-
beitsklimaindex weiter: Schlusselfaktoren fur die Arbeitszufriedenheit sind, laut Arbei-
terkammer, die Arbeitsbedingungen. Rund ein Drittel der Arbeitnehmer arbeiten pro
Woche mehr als 40 Stunden. Gut 74 % halten es flr unwahrscheinlich, das gesetzli-
che Pensionsalter in ihrem Beruf zu erreichen. Hauptgrinde hierflr sind hoher Zeit-
druck, psychisch belastende Arbeit, schlechte Gesundheitsbedingungen sowie Un-
fall- und Verletzungsgefahr. Beschaftigte in folgenden Berufen sind besonders pes-
simistisch: Bauarbeiter (73 Prozent glauben nicht durchzuhalten), Pflegeberufe (73
Prozent), Kellner/-innen im Gastgewerbe (69 Prozent) und Reinigungskrafte (64 Pro-

zent).'®

124 \/gl. Arbeiterkammer [Zugriff am 27.03.2012)].
125 \/gl. Arbeiterkammer [Zugriff am 27.03.2012)].

-52 -



5. Empirische Befragung

Der empirische Teil dieser Arbeit beschaftigt sich mit der Untersuchung von Fakto-
ren, die bei der Wahl von Anreizsystemen flr Mitarbeiter von Relevanz sein kdnnen.
Es wird untersucht ob demographische Faktoren, wie Alter, Geschlecht, Ausbildung,
etc. einen Einfluss auf die Zufriedenheit von Mitarbeitern hat. Weiters wird unter-
sucht, wie vertraut die Befragten mit den Themen Burnout, Boreout und Anreizsys-
temen sind, welche Faktoren besonders relevant fir die Befragten betreffend der Be-
rufswahl bzw. in Hinblick auf Anreizsysteme sind und ob hier demographische Fakto-

ren einen Einfluss haben.
5.1. Datenerfassung

Zur Befragung wurde ein Onlinefragebogen erstellt, der mittels eines Links Uber das
soziale Netzwerk facebook'?® und via emails in Umlauf gebracht wurde. Der Online-
fragebogen wurde mittels der Onlineumfragesoftware Qualtrics'?’erstellt und (iber
folgenden Link  von 30.05.2012 bis 10.06.2012  online  gestellt:
https://new.qualtrics.com/SE/?SID=SV_bxrculH93pttW04&Preview=Survey&BrandID
=qtrial

Die Fragen des Fragebogens wurden mit Hilfe der zuvor recherchierten Literatur ge-
staltet. Die Fragen zu den Themen Burnout und Boreout wurden in starker Anleh-
nung an die Werke von Burisch'?®, Rothlin und Werder'?® formuliert.

Die Befragung erfolgte auf quantitativer Basis. Eine schriftliche Version der Umfrage

findet sich am Ende dieser Arbeit im Anhang.
5.2. Datenvorverarbeitung

Bevor die Daten ausgewertet wurden, wurden sie auf fehlende Werte, Tippfehler,
Normalverteilung der metrischen Variablen (z.B. Alter) und deren Reliabilitat (Cron-

126 Facebook [Zugriff am 10.06.2012].
'27 Qualtrics [Zugriff am 30.05.2012).
128 \/g1. Burisch (2010).

129 ygl. Rothlin/ Werder (2007).
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bachs Alpha) der skalierten Fragen Uberpruft. Weiters wurde die metrische Variable
Alter in die folgenden Kategorien unterteilt: keine Angabe (falls kein Alter angegeben
wurde), sowie die Altersgruppen 18-25, 26-35, 36-45, 46-50 und 50+. Insgesamt ha-
ben 348 Personen an der Onlinebefragung, die von 30.05.2012 bis 10.06.2012 onli-
ne gestellt war, teiigenommen. Bevor die Daten ausgewertet wurden, wurden die
Antworten mittels SPSS auf fehlende Werte Uberprift. Von den 348 Teilnehmern ha-
ben 257 Personen die Umfrage vollstandig ausgefillt. Von diesen 257 Personen ha-
ben 31 Personen kein Alter angegeben. Die Antworten dieser Personen werden je-
doch ebenfalls in der Auswertung berucksichtigt, da, abgesehen von der Frage nach
dem Alter, alle anderen Fragen beantwortet wurden und somit verwertbare Ergebnis-

se liefern.

Die Variable Alter ist nicht normalverteilt. Die meisten Personen, namlich 133, befin-
den sich in der Gruppe von 26-35 Jahren. Das Durchschnittsalter der Befragten liegt
bei 30 Jahren.

Alter_gruppiert
133
1257
100
=
O
> 754
= 7o
3
]
I
58
a0
257 31
22
&)
] T T T T T !
keine Angabe 18-25 28-35 36-45 45-50 S0+

Abbildung 21: Einteilung in Altersgruppen der Befragten
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Wie zuvor erwahnt, haben 31 Personen kein Alter angegeben. Es handelt sich hier-
bei um 16 Manner und 15 Frauen:

Alter_gruppiert * Geschlecht Kreuztabelle
Anzahl
Geschlecht
weiblich mannlich Gesamt
Alter_gruppiert keine Angabe 15 16 31
18-25 50 8 58
26-35 84 49 133
36-45 9 13 22
46-50 4 2 6
50+ 3 4 7
Gesamt 165 92 257

Abbildung 22: Aufteilung hinsichtlich des Geschlechts "keine Angabe" betreffend

Der Q-Q-Plot vergleicht die Quantile der empirischen Verteilung mit denen der Nor-
malverteilung. Wie in folgender Abbildung ersichtlich ist, sind die Quantile der Variab-

le Alter nicht normal verteilt, da sie nicht auf der Geraden liegen.

Q-Q-Diagramm von Normal von Alter

60

501

40

30

20

Erwarteter Wert von Normal

0 20 40 60 80 100

Abbildung 23: Q-Q-Plot der Variable Alter

-h5.



5.3. Die Befragten

Das Alter der Befragten liegt zwischen 18 und 85 Jahren.

Alter der Befragten
40
7]
30
" &
=
] zZ
5 207 2]
:©
I
[
107
8][8 8
ﬁmﬂ ol R0 800 0a0
e L EIEIEL R
181920212223242526272829303132333435363738394041424346474849515458646985

Abbildung 24: Alter der Befragten

Insgesamt haben 165 Frauen (64%) und 92 Manner (36%) an der Umfrage teilge-

nommen und diese vollstandig ausgefullt.

Abbildung 25: Geschlecht der Befragten

90,3 % (232 Personen) der Befragten besitzen die Osterreichische Staatsburger-

schaft. Die restlichen 9,7 % (25 Personen) verteilen sich auf andere Nationalitaten.
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Diese unterteilen sich wie folgt: 10x Deutschland, 1x Bosnien, 1x Italien, 2x Kroatien,
2x Rumanien, 1x Russland, 2x Slowakei, 2x Turkei, 1x Ukraine, 1x USA, 2x keine

Angabe zur Nationalitat, jedoch nicht Osterreich.

Staatsbirgerschaft
O ésterreich
Bl andere:

90,3%

Abbildung 26: Nationalitat der Befragten

Die Ausbildung der Befragten gliedert sich wie folgt, womit der Groliteil, 45,5 %, Uber
einen Studienabschluss verfugt, gefolgt von 33,1 % mit Matura und 14% mit einem

Lehrabschluss:

Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent | Giltige Prozente zente

Giltig  Pflichtschule 6 2,3 2,3 2,3
Lehre / Fachschule 36 14,0 14,0 16,3
Matura 85 33,1 33,1 49,4
Universitat/ FH 117 45,5 45,5 94,9
sonstige: 13 51 5,1 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0

Abbildung 27: Ubersicht Ausbildung der Befragten
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Haben Sie ein Kind / Kinder fiir die Sie aufkommen miissen:

W Ja
O Nein

Abbildung 28: Ubersicht Kinder

16 % der Befragten haben ein oder mehrere Kinder, fur die sie aufkommen missen,
die restlichen 84 % haben kein Kind. 50 Personen (19,5 %) der Befragten sind ver-
heiratet, 126 Personen (49 %) befinden sich in einer Partnerschaft, 78 Personen
(30,4 %) sind alleinstehend/ ledig, weitere 2 Personen (0,8 %) sind geschieden und
eine Person wollte keine Angabe Uber ihren zivilen Status machen. 202 Personen

der Befragten haben lhren Hauptwohnsitz in der Stadt, 55 Personen in einer landli-
chen Region:

Hauptwohnsitz:

2507

2007

Haufigkeit

507

o

Stadt léndlicher Raum

Abbildung 29: Ubersicht Hauptwohnsitz der Befragten
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In der folgenden Abbildung wird das Nettoeinkommen pro Monat der Befragten nach
Geschlecht unterteilt. Obwohl mehr Frauen als Manner an der Umfrage teilgenom-
men haben wird deutlich, dass in den oberen Einkommensklassen die Manner star-

ker vertreten sind als die Frauen. 11 Personen wollten keine Angabe zu ihrem mo-

natlichen Nettoeinkommen machen.

Geschlecht:

B w eiblich
1007 B mannlich

807

607

Anzahl

40

207

1 1
w eniger als 701-1.300 1.301 - 1.901 - mehr als keine
700 Euro 1.900 2.500 2.500 Angabe

Abbildung 30: Ubersicht Nettoeinkommen pro Monat

Folgend ein Uberblick tiber die berufliche Tatigkeit der Befragten, ebenfalls nach Ge-
schlecht unterteilt.
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200,07

150,07

100,07

Haufigkeit

50,07

0,0~

Vollzeitbeschaftigt

Teilzeit-
beschaftigt

geringflgig /
weniger als 10 Std./
/Noche beschaftigt

sonstiges: ~ ohne
1 Beschaftigung

Ich befinde mich derzeit in folgendem
Berufsverhdltnis:

Geschlecht:

B w eiblich
B mannlich

Abbildung 31: Berufsverhaltnisgruppen nach Geschlecht

Unter die Gruppe "sonstiges" fallen insgesamt 9 Personen. 8 Frauen und 1 Mann.

Zwei Personen befinden sich in Karenz, eine Person im Krankenstand, eine Person

ist Schuler, eine Person ist selbststandig, 3 Personen sind Studenten, eine Person

arbeitet Vollzeit und studiert berufsbegleitend.

Abbildung 32 zeigt, dass 83 Personen der Befragten, aufgeteilt in 61 Frauen und 22
Manner, Raucher (32,3 %) sind und die Mehrheit, 174 Personen, aufgeteilt in 104
Frauen und 70 Manner, Nichtraucher (67,7 %) sind.
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Geschlecht:

M w eiblich
200 B mannlich

15071

Anzahl

501

Ja

Abbildung 32: Ubersicht Raucher / Nichtraucher

Nein

Weiters betreiben 69 Manner (75 %) und 114 Frauen (69,1 %) regelmallig Sport

bzw. gehen regelmaflig einem Hobby nach. 23 Manner (25 %) und 51 Frauen (30,9
%) tun das nicht:

Geschlecht:

M w eiblich
2007 B mannlich

Ja

Nein

Abbildung 33: Ubersicht regelmaBiger Sport / Hobby
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5.4. Auswertung und Ergebnisse

Um die Zuverlassigkeit (=Reliabilitat) der zu messenden Faktoren zu Uberprifen,

wurden neue Variablen berechnet:

- Zufriedenheit mit dem Beruf (bestehend aus den Variablen Q2_1 = Ich habe ei-
nen interessanten Beruf,Q2_7 = Mein Beruf macht mir generell grof3e Freu-
de,Q2_12 = In meinem Beruf erlebe ich Herausforderungen, Sinn und Verwirk-
lichung)

- Klima am Arbeitsplatz (bestehend aus den Variablen Q2_10= Das Verhaltnis
mit meinen Arbeitskollegen ist sehr gut,Q2_8 = Das Verhaltnis zu meinem

Vorgesetzen ist sehr gut)

Die Cronbach Alpha Werte dieser neuen Variablen lieben jeweils Gber 0,7, was eine

interne Konsistenz der Messskala flr diese Variablen bestatigt:

Reliabilitétsstatistiken Reliabilititsstatistiken
Zufriedenheit Klima am Arbeitsplatz

Cronbachs Alpha | Anzahl der Items Cronbachs Alpha | Anzahl der ltems
877 3 714 2

Abbildung 34: Cronbach Alpha Werte Zufriedenheit mit Beruf und Klima am Arbeits-
platz

Zur Zufriedenheit der Befragten mit lhrem aktuellen bzw. vorhergehenden Berufsver-
haltnis lasst sich sagen, dass nicht alle demografischen Faktoren einen Einfluss auf
die Zufriedenheit mit dem Beruf haben. Die bivariate Voranalyse zeigt, dass die de-
mografischen Faktoren Alter (p<= 2,8%), Geschlecht (p<= 2 %) und das monatliche
Nettoeinkommen (p<= 1 %o) einen signifikanten Einfluss auf die Zufriedenheit der
Befragten haben, wobei besonders das monatliche Nettoeinkommen in einem star-

ken Zusammenhang mit beruflichen Zufriedenheit steht:
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Korrelationen

Netto Ein-
kommen
Zufriedenheit mit Beruf| pro Monat: | Alter gruppiert | Geschlecht:
Zufriedenheit_mit_Beruf Korrelation 1 -210" -137 -,145
nach Pearson
Signifikanz (2- ,001 ,028 ,020
seitig)
N 257 257 257 257

Abbildung 35: Auszug Signifikanzniveaus demografische Faktoren & Zufriedenheit

Der GroRteil der Befragten findet die aktuelle oder vorhergehende berufliche Tatigkeit

sehr interessant oder zumindest eher interessant. Nur 7 Frauen haben ihre berufliche

Tatigkeit als gar nicht interessant bezeichnet. Besonders die alteren Befragten befin-

den lhre berufliche Tatigkeit als interessant. Weiters lasst sich sagen, dass umso

héher das monatliche Nettoeinkommen der Befragten, umso interessanter bewerten

sie lhre berufliche Tatigkeit (siehe Anhang).

Korrelationen

Ich habe einen

interessanten Netto Einkom-

Beruf Geschlecht: | men pro Monat:
Ich habe einen interessan- Korrelation nach Pearson 1 -,162** -,277“
ten Beruf Signifikanz (2-seitig) ,010 ,000
N 257 257 257

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

Abbildung 36: Auszug Signifikanzniveaus demografische Faktoren & interessanter

Beruf

Ob der Beruf einem groRe Freude bereitet, hangt insbesondere vom monatlichen

Nettoeinkommen (p<= 2,4 %), dem Alter (p<= 5,2%) sowie vom zivilen Status bzw.

Familienstand der Person (p<= 1,9 %) ab:
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Korrelationen

Mein Beruf
Netto Ein- Ziviler Sta- | macht mir ge-
kommen Alter_grupplert tus: nerell grof3e
Freude
Mein Beruf macht mir  Korrelation nach Pear- -,141* -,122 ,147* 1
generell grol3e Freude son
Signifikanz (2-seitig) ,024 ,052 ,019
N 257 257 257 257

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

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.

Abbildung 37: Auszug Signifikanzniveaus demografische Faktoren & grol3e Freude

Das Arbeitsklima wird stark von den Faktoren Alter (p<= 7 %), sowie dem derzeitigen
Berufsverhaltnis (p <= 1,6%) beeinflusst. Besonders oft, insgesamt 65 Mal, wurde

das Arbeitsklima allgemein als eher gut bewertet.

Ob jemand sein Gehalt fur angemessen empfindet, ist besonders vom tatsachlichen
monatlichen Nettoeinkommen (p<= 1,2 %) und dem Alter der befragten Person (p<=
1,5 %) abhangig. Einfluss darauf, ob sich jemand in nachster Zeit beruflich verandern
mochte haben die Faktoren derzeitiges Berufsverhaltnis (p<= 7 %o), ziviler Status
bzw. Familienstand (p<= 0%) und das monatliche Nettoeinkommen (p<= 0%). So-
wohl verheiratete, als auch Personen in einer Beziehung haben weniger den Wunsch
sich beruflich zu verandern als alleinstehende Personen. Weiters ist erkennbar, dass
umso geringer das Einkommen der Befragten ist, umso eher haben sie den Wunsch
sich beruflich zu verandern. Besonders viele Personen, die momentan Teilzeitbe-
schaftigte sind oder sich in einem geringfligigen Beschaftigungsverhaltnis befinden,
mochten sich in nachster Zeit beruflich verandern. Vollzeitbeschaftigte haben diesen
Wunsch weniger oft. Nur 26 Personen, der insgesamt 163 Vollzeitbeschaftigten
mdchten sich beruflich verandern, wahrend insgesamt 47 Vollzeitbeschaftigte diesen

Wunsch nicht haben.
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Balkendiagramm
40 Ziviler Status:
[Cdverheiratet
[din einer Partnerschaft
— [ alleinstehend
[l sonstiges:
30 -
<
]
N __ I
& 20 ] |
M B
29)
24] || ||
| 21 50 21 ——
107 — Q}ﬁ — 19
16 — ]
] 13
1 1 1
G | - | - | -
trifft zu trifft eher zu ~ weder noch trifft w eniger zu trifft nicht zu

Abbildung 38: Verteilung ziviler Status und Wunsch nach beruflicher Veranderung

Balkendiagramm
25 Netto Einkommen
pro Monat:
_ [ w eniger als 700 Euro
1701 - 1.300
[11.301 - 1.900
[[11.901 - 2.500
20 T [Jmehr als 2.500
[ keine Angabe
— 157 ]
<
©
g —
101 1
5
0
trifft zu trifft eher zu ~ weder noch trifft w eniger zu trifft nicht zu

Abbildung 39: Verteilung Nettoeinkommen und Wunsch nach beruflicher Verande-
rung
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Personen, die sich in einer Partnerschaft befinden oder verheiratet sind, langweilen
sich bei der Arbeit weniger: Die Variable ziviler Status hat ein Signifikanzlevel von
2,4%. Eine weitere Variable, die einen Zusammenhang mit der Langeweile am Ar-
beitsplatz hat ist das Nettoeinkommen. Je héher das monatliche Nettoeinkommen
der Befragten, umso weniger bewerten diese Personen ihre Arbeit als langweilig.
Insgesamt 72 Personen geben an, dass es nicht zutrifft, dass sie nach einem ans-
trengenden Arbeitstag nicht abschalten konnen. Nur 30 Personen geben an, dieses
Problem zu haben.

Nach einem anstrengend Arbeitstag kann ich oft nicht abschalten / entspannen

80

72

60

59 59

407

Haufigkeit

37

30

201

T T T T T
trifft zu trifft eher zu w eder noch trifft w eniger zu trifft nicht zu

Abbildung 40: Ubersicht Entspannen nach einem anstrengenden Arbeitstag
Demografische Faktoren spielen hier keine Rolle, sind somit nicht signifikant.

Auf die Frage, worauf die Befragten bei der Wahl lhres Berufes am meisten Wert le-
gen bzw. was fur die Befragten am wichtigsten bzw. unwichtigsten bei der Berufs-
wahl ist, antworteten ganze 77% der Befragten, dass das Arbeitsklima der wohl wich-
tigste Faktor bei der Berufswahl sei. Die insgesamt 12 Kriterien, werden in folgender
Reihenfolge von den Befragten als wichtig und relevant bei der Berufswahl erachtet:
Arbeitsklima, Sinnhaftigkeit der Arbeit bzw. Selbstverwirklichung durch die berufliche
Tatigkeit, Sicherheit der Anstellung, Freude am Erzielen von Leistung bzw. an der
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Erreichung von Zielen durch den Beruf, die Hohe des Festgehalts, Flexible Arbeits-
zeiten, der Arbeitsweg bzw. die gute Erreichbarkeit des Arbeitsweges, die Anerken-
nung von anderen durch die berufliche Tatigkeit, regelmalige Arbeitszeiten, Zugeho-
rigkeitsgefuihl zu einer bestimmten sozialen Gruppe aufgrund des Berufs, finanzielle
Zusatzleistungen (wie z.B.: Provisionen, Unternehmensbeteiligungen, etc.) und zu-
letzt nicht-finanzielle Zusatzleistungen (wie z.B.: Dienstwagen, Diensttelefon, Weiter-

bildungsangebote, Beforderungen, etc.).

Mit Anreizsystemen haben bereits rund 58% der Befragten (= 150 Personen) Erfah-

rungen gemacht:

Haben Sie bereits berufliche Erfahrungen mit Anreizsystemen gemacht?
1507
150
1007
g 94
=
2
5
(©
T
50
13
0 T T T
Ja Nein Ich w eil} nicht

Abbildung 41: Ubersicht Erfahrung mit Anreizsystemen

Besonders viele, 88 Personen, die bereits Erfahrungen mit Anreizsystemen gemacht
haben, sind im Alter zwischen 25 und 36 Jahren.

Auf die Frage, welche Eigenschaften flr Anreizsysteme besonders wichtig sind und
in welcher Reihenfolge deren Wichtigkeit einzustufen ist, ergab sich folgendes Ran-

king aufgrund der Antworten der Befragten:
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1. Motivationsfunktion - Anreize sollen in erster Linie die Motivation fordern

2. Gerechtigkeit - Anreize sollen gerecht verteilt werden, niemand soll diskrimi-
niert oder ausgeschlossen werden

3. Belohnungswirkung - Anreize dienen in erster Linie zur Belohnung der Mitar-
beiter

4. Leistungsfordernde Wirkung - Anreize sollen zur Leistungssteigerung der Mi-
tarbeiter fuhren

5. Transparenz - Anreize sollen fur alle Mitarbeiter verstandlich und nachvoll-
ziehbar sein

6. Individualitat - Anreize mussen individuell auf die Mitarbeiter abgestimmt wer-
den

Wie man erkennen kann, ist Individualitat bei der Anreizgestaltung der am wenigsten
relevante Punkt. Weitaus wichtiger sind Gerechtigkeit und Motivation flr die Mitarbei-

ter.

Was das Thema Burnout betrifft, kennen rund 98 % der Befragten diesen Begriff. Nur
3 Personen kennen diesen Begriff nicht. Etwas mehr als die Halfte der Befragten,
rund 54% halten sich nicht fur burnout - gefahrdet. Nur knapp 30% der Befragten tun
das. Bezeichnende 89,5 % der Befragten (=230 Personen) halten Burnout fir eine

ernst zu nehmende Krankheit.

Denken Sie, dass Burnout ein ernst zu nehmendes Problem ist?

250

200

Haufigkeit
)

g

50

12

Nein ich weil nicht

Abbildung 42: Einschatzung: Ist Burnout eine ernst zu nehmendes Problem
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Durch Frage 9 des Fragebogens wurde die zuvor gegebene Selbsteinschatzung der
Befragten, ob man sich selbst als burnout - gefahrdet einschatzt, uberpruft und es
kann bestatigt werden, dass die Befragten, allgemein betrachtet, nicht burnout - ge-
fahrdet sind, da haufiger "nicht zutreffend" angekreuzt wurde. Auffallig war allerdings,

dass rund 82 % der Befragten Aufgaben lieber selbst erledigen, als diese zu delegie-

ren:
Ich iibernehme lieber selbst die Aufg_jaben, da ich dann weiB, dass sie richtig gemacht wurden
Haufigkeit Prozent Glultige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 210 81,7 81,7 81,7
trifft nicht zu 47 18,3 18,3 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0

Abbildung 43: Aufteilung Aufgabenverteilung

Bedenklich ist, dass gut 66 % der Befragten gereizt reagieren, wenn Dinge nicht wie
geplant verlaufen. Beruhigend hingegen ist, dass nur knapp 27 % der Befragten (=

70 Personen) angeben, haufig unter Schlafproblemen zu leiden.

Im Gegensatz zu Burnout ist der Begriff Boreout nicht ganz so bekannt. Ganze 56%
der Befragten geben an, den Begriff Boreout nicht zu kennen. Wenig uUberraschend
ist daher auch, dass knapp 76 % der Befragten (195 Personen) sich nicht boreout -

gefahrdet einstufen.

Hingegen beachtlich ist, dass mehr als die Halfte der Befragten, namlich 54,1%, das

sind 139 Personen, Boreout fiir ein ernst zu nehmendes Problem halten:

Denken Sie, dass Boreout ein ernst zu nehmendes Problem ist?

Haufigkeit Prozent Giltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig Ja 139 54,1 54,1 54,1
Nein 52 20,2 20,2 74,3
ich weil} nicht 66 25,7 2577 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0

Abbildung 44: Einschatzung: Ist Boreout ein ernst zu nehmendes Problem

Ebenso wie zuvor bei Burnout halt sich der Groliteil der Befragten fur nicht boreout -
gefahrdet.
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Gut 62 % der Befragten (= 166 Personen) verschicken wahrend |hrer Arbeitszeit pri-
vate emails bzw. erledigen knapp 68 % der Befragten (= 174 Personen) private Din-
ge wahrend der Arbeitszeit. Allerdings kann man sagen, dass auch hier die Selbst-
einschatzung der Befragten richtig war, da diese, allgemein betrachtet, aufgrund de-

rer Antworten, auch nicht boreout - gefahrdet sind.
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6. Zusammenfassung

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass es eine Vielzahl von Motivations- und An-
reizquellen gibt, die sehr unterschiedlich von den einzelnen Individuen bzw. Mitarbei-
tern angenommen werden. Sicher ist, dass es, in Anbetracht des steigenden Wett-
bewerbs am Markt und aufgrund des sich stetig weiterentwickelnden technologischen
Fortschritts, vor allem der Mitarbeiter von grof3er Bedeutung fur das Unternehmen ist.
Gut geschulte, qualifizierte und loyale Mitarbeiter sind fur Unternehmen ebenso wich-
tige Erfolgsfaktoren, wie die Investition in Forschung und Entwicklung, Marktfor-
schung oder Kundenbetreuung. Die Investition in zum Unternehmen passende An-

reizsysteme ist daher aul3erst ratsam.

Ebenso wichtig wie die Entwicklung und Implementierung von Anreizsystemen fur ein
Unternehmen ist es, aufmerksam neue Entwicklungen bzw. neue Krankheitsrisiken
zu verfolgen. Wie in dieser Arbeit aufgezeigt, stellen Themen wie Burnout und Bo-
reout ebenfalls groRe Risiken fur ein Unternehmen und dessen Mitarbeiter dar. Bur-
nout ist ein sich langwierig entwickelnder und sich langsam einschleichender Pro-
zess. Wenn die Umwelt fur einen Menschen zu bedrohlich oder zu intensiv erlebt
wird oder Bedurfnisse dauerhaft nicht befriedigt werden, entsteht Dauerstress. Dieser
vom Betroffenen allein nicht zu bewaltigende Dauerstress kann wiederum zum Bur-
nout und so zu enormen Kosten fiir ein Unternehmen fithren."®® Ebenso kann durch
Boreout ein grol3er Schaden fur ein Unternehmen entstehen, wenn ein Mitarbeiter
aufgrund von andauernder Unterforderung schliel3lich seine Leistungsbereitschaft
einstellt. Laut Salary.com und AOL kostet das Phanomen Boreout in den USA uber
5.000 Dollar pro Arbeitnehmer und Jahr.“**" Auch in den Ergebnissen der Befragung
wird deutlich, dass Boreout und Burnout als ernst zu nehmende Probleme behandelt

werden sollen.

Wie in der empirischen Befragung aufgezeigt wurde, waren die Befragten bezuglich
der Themen Anreizsysteme, Boreout und Burnout, trotz unterschiedlicher Ausbil-

dung, Nationalitat, Altersgruppen, etc. allgemein gesprochen gut informiert.

130 v/gl. Burisch (2010), S.39.
31 vgl. Funkel (2008), S. 45.
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Interessant ist ebenfalls, dass einige demographische Faktoren, wie z.B.: Alter, Fami-
lienstand oder das Nettoeinkommen einer Person, Einfluss auf die Zufriedenheit ha-
ben konnen. Die gro3e Bedeutung von immateriellen Faktoren, wie dem Arbeitskli-
ma, der Sinnhaftigkeit der beruflichen Aufgabe oder auch die Sicherheit der berufli-
chen Anstellung sind ebenfalls wichtige Ergebnisse, die von Unternehmen nicht au-
Rer Acht gelassen werden sollten. Diese Ergebnisse zeigen auf, dass ein hohes Ge-
halt oder prestigetrachtige Stellungen nicht als allgemein gultige, von Mitarbeitern

angestrebte Kriterien angenommen werden kénnen.

Allgemein lasst sich sagen, dass die Implementierung und Gestaltung von Anreizsys-
temen ein sehr individueller Prozess ist. Ebenso verschieden konnen die Einflussfak-
toren fur Mitarbeiter sein, die Motivation und Leistung fordern sollen. Davon, Einfluss-
faktoren und Anreize vollig auflder Acht zu lassen, ist jedoch jedem Unternehmen ab-

zuraten.
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8. Anhange

Online - Fragebogen:

Vorab zu diesem Fragebogen...

Alle Angaben werden streng vertraulich behandelt und werden so ausgewertet, dass
weder Kontaktdaten von Ihnen abgefragt werde, noch eine Identifikation einzelner
Teilnehmer moglich ist.

Damit wir Ihren Fragebogen ausfuhrlich auswerten konnen, ist es wichtig, dass Sie
bitte alle Fragen beantworten!

In der Befragung gibt es keine richtigen und falschen Antworten. Es wird Uberall nach
Ihrer personlichen Einschatzung gefragt.

VIELEN DANK FUR IHRE TEILNAHME!

Q1 Ich befinde mich derzeit in folgendem Berufsverhaltnis:

Vollzeitbeschaftigt

Teilzeitbeschaftigt

Geringfugig / stundenweise beschaftigt (weniger als 10 Std. / Woche)
ohne Beschaftigung

sonstiges:

ooooo

Q2 Wie denken sie uber folgende Aussagen:

(sollten Sie momentan in keinem Berufsverhaltnis stehen, beziehen Sie die
Fragen bitte auf lhr vorhergehendes Berufsverhaltnis)

trifft zu | trifft eher zu \weder noch trifft weniger | trifft nicht

zZu zZu
Ich habe einen inter-

essanten Beruf L L L L L
Mein Beruf macht

mir generell grof3e L L E e L
Freude

Das Verhaltnis mit

Arbeitskollegen ist C C C C L

sehr gut

Das Verhaltnis zu
meinem Vorgeset- e e C e L
zen ist sehr gut
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trifft zu | trifft eher zu \weder noch trifft weniger | trifft nicht
Zu Zu
Meine Bezahlung
entspricht meiner C C C C L
Verantwortung
In meinem Beruf er-
Iebelchlﬂergusﬁop r r r [ r
derungen, Sinn und
Verwirklichung
Ich mochte mich in
nachster Zeit beruf- e e C e L
lich verandern
Ich langweile mich
oft bei der Arbeit L s L L s
Nach einem ans-
trengend Arbeitstag
kann ich oft nicht e e C e L
abschalten / ent-
spannen
Q3 Bei der Wahl Ihres Berufes ist fur Sie folgendes besonders wichtig bzw.
uberhaupt nicht wichtig?
sehr wich-| . . weder | weniger uberhaupt
t wichtig | noch | wichtig | Ment
9 9 | wichtig
Hohe des Festgehalts C C C C E
Flexible Arbeitszeit (z.B.:
Moglichkeit von Gleitzeit C C C C E
oder Wochenenddienst)
RegelmalRige Arbeitszeiten
(fest geregelte Arbeitszeiten) = = L L >
finanzielle Zusatzleistungen
(z.B.: Provisionen, Unter- L L C e C
nehmensbeteiligungen, etc.)
nicht-finanzielle Zusatzleis-
tungen (z.B.: Dienstwagen,
Diensttelefon, Weiterbil- e e C L C
dungsangebote, Beforde-
rungen, etc.)
Arbeitsklima C C C C E
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uberhaupt

sehr wich- wichtig weder | weniger nicht
tig noch wichtig I
wichtig

Sinnhaftigkeit der berufli-
chen Tatigkeit bzw. Erfullung

Selbstverwirklichung durch s L L L L
den Beruf
Arbeitsweg (gute Erreich- r r » > ®

barkeit des Buros)
Anerkennung anderer / Ein-
fluss bzw. Bedeutung durch C C C - E
den beruflichen Status
Zugehorigkeitsgefuhl zu ei-
ner bestimmten sozialen e e C L C
Gruppe aufgrund des Berufs
Freude am Erzielen von

Leistung / Erreichung von C C C C E
Zielen durch den Beruf
Sicherheit der Anstellung e e C L C

Block 3 - Anreizsysteme

Unter einem Anreizsystem versteht man alle Arbeitsbedingungen im weiteren Sinn,
die eine bestimmte Verhaltensweise, durch positive Anreize bzw. Belohnung auslo6-
sen oder unerwlnschten Verhalten, durch den Einsatz von negativen Anreizen bzw.
Sanktionen, stoppen.[1]

Anreize kdnnen sowohl finanziell (z.B.: Hohe des Festgehalts, Provisionen, etc.) oder
nicht finanziell (z.B.: Dienstwagen, Diensttelefon, Dienstwohnung, Verglunstigungen
aufgrund der Firmenzugehdrigkeit, etc.) sein.

[1] Becker (2000), S. 14.

Q4 Haben Sie bereits berufliche Erfahrungen mit Anreizsystemen gemacht?

Nein Ich weild nicht
Ja

C ™ C

Q5 Bitte ordnen Sie die folgenden Eigenschaften eines Anreizsystems so,
wie sie fiur Sie wichtig erscheinen (Platz 1 = sehr wichtig, Platz 2= wichtig,
Usw.):

1. Belohnungswirkung - Anreize dienen in erster Linie zur Belohnung der Mitar-
beiter

2. Gerechtigkeit - Anreize sollen gerecht verteilt werden; niemand soll diskrimi-
niert oder ausgeschlossen werden

3. Leistungsfordernd - Anreize sollen zur Leistungssteigerung der Mitarbeiter fuh-
ren

4. Transparenz - Anreize sollen fur alle Mitarbeiter verstandlich und nachvoll-
ziehbar sein
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5. Individualitat - Anreize mussen individuell auf die Mitarbeiter abgestimmt wer-
den
6. Motivationssteigernd - Anreize sollen in erster Linie die Motivation férdern

Block 4 - Burnout
Q6 Kennen Sie den Begriff Burnout?

Ja Nein
e e

Info:

Unter dem "Burnout Syndrom" versteht man den vollstandigen und fir die Betroffe-
nen zunachst unerklarlichen Motivationsverlust. Das "Ausbrennen" geschieht nicht
schlagartig, sondern geht schleichend voran. Zentrale Faktoren bei der Entstehung
von Burnout sind oft mit groRem Ehrgeiz verfolgte Ziele und Bedurfnisse, die nicht
oder nur mit groRen Opfern erreicht werden kénnen. Daraus kdnnen dann bei Nicht-
erreichen der Ziele Verzweiflungsgeflhle und bei Erreichen Erschépfungszustande
resultieren.

Q7 Wiirden Sie sich selbst als burnout-gefahrdet einschatzen?

Ja Nein ich weild nicht

e » »
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Q8 Denken Sie, dass Burnout ein ernst zu nehmendes Problem ist?

Ja Nein

e »

ich weild nicht

C

Q9 Wie denken Sie uber folgende Aussagen:

trifft zu trifft nicht zu
Ich Gbernehme lieber selbst die
Aufgaben, da ich dann weil3, dass - -
sie richtig gemacht wurden
Ich delegiere lieber die Aufgaben - -
Ich argere mich oft Gber Kleinig-
keiten L L
Ich reagiere gereizt, wenn etwas
nicht so lauft, wie ich es mir vor- - -
stelle
Ich mochte stets besser sein, als
andere L L
Ich habe Angst davor Fehler zu
machen E E
Ich reagiere haufig gereizt, obwohl [ [
ich das gar nicht will
Es passiert mir hin und wieder,
dass ich anderen gegentiber un- - -
beherrscht bin
Ich 1_‘_uh|e mich abends oft er- r [
schopft
Ich kann mich nicht mehr so gut
wie friher auf Sachen konzentrie- e e
ren
Manchmal habe ich den Eindruck,
dass meine Freizeit zur Erholung - -
nicht ausreicht
Ich kann nicht mehr so richtig ab- [ [

schalten
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trifft zu trifft nicht zu
Ich leide haufig (mehrmals im Mo- o o
nat) unter Schlafproblemen
Block 5 - Boreout
Q10 Kennen Sie den Begriff Boreout?
Ja Nein
C e

Info:

Unter Boreout versteht man die Unterforderung, das Desinteresse und Langeweile
eines Arbeitnehmers am Arbeitsplatz. Paradoxerweise ist dieser, trotz seiner Unter-
forderung und Langeweile, bemuht, diesen Zustand aufrecht zu erhalten und den
Schein in der Arbeit beschaftigt zu wirken zu wahren. Die Unzufriedenheit Uber diese

Situation nimmt der Arbeitnehmer nach Dienstschluss mit nachhause.

Q11 Wiirden Sie sich selbst als boreout-gefahrdet einschatzen?

Ja Nein ich weild nicht

C ™ ™

Q12 Denken Sie, dass Boreout ein ernst zu nehmendes Problem ist?

Ja Nein ich weild nicht

e » »
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Q13 Wie denken Sie uber folgende Aussagen:

trifft zu trifft nicht zu
Erledigen Sie private Dinge wahrend r »
der Arbeit?
Fuhlen Sie sich unterfordert oder
) L e

gelangweilt?
Tun Sie ab und zu so, als ob Sie
arbeiten wirden, tatsachlich haben L e
Sie aber Uberhaupt keinen Stress?
Sind Sie am Abend mude und er-
schopft, obwohl Sie Uberhaupt kei- e -
nen Stress hatten?
Sind Sie mit Ihrer Arbeit eher un- » »
gltcklich?
Vermissen Sie den Sinn in lhrer Ar- » »
beit, die tiefere Bedeutung?
Koénnten Sie lhre Arbeit eigentlich
schneller erledigen, als Sie dies e e
tun?
Wirden Sie gerne etwas anderes
arbeiten, scheuen sich aber vor dem [ »
Wechsel, weil Sie dabei zu wenig
verdienen wlrden?
Verschicken Sie wahrend der Arbeit

. . L e
private emails an Kollegen?
Interessiert Sie |hre Arbeit nicht oder [ »

nur wenig?

Block 6 - personliche Interessen/ Gewohnheiten

Q14 Sind Sie Raucher/in?

Ja

e
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Q15 Betreiben Sie regelmaRig Sport / ein Hobby (mind. 1x pro Woche)?

Ja Nein

C ™

Demografische Daten
Q16 Geschlecht:

weiblich mannlich
e e

Q17 Alter (bitte nur Zahl eintragen z.B.: 28 ):

—

Q18 Staatsbirgerschaft:

Osterreich andere:
L C

Q19 hochste abgeschlossene Ausbildung:

Pflichtschule Lehre / Fach- Matura Universitat/ FH sonstige:
schule li
e C C e e

Q20 Haben Sie ein Kind / Kinder fiir die Sie aufkommen miissen:

Ja Nein
L e
Q21 Ziviler Status:
verheiratet in einer Partner- alleinstehend sonstiges:
schaft |
L L C e
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Q22 Hauptwohnsitz:

Stadt Landlicher Raum

C C

Q23 Netto Einkommen pro Monat:
weniger als 700 Euro

701 - 1.300

1.301 - 1.900

1.901 - 2.500

mehr als 2.500

O o oo nan

keine Angabe

Herzlichen Dank fiir lhre Teilnahme!

Bitte klicken Sie weiter um lhre Antworten abzusenden und die Umfrage zu be-
enden.
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SPSS - Outputs::

Statistiken
Alter
N Giltig 226
Fehlend 31
Mittelwert 29,85
Median 27,00
Modus 27
Spannweite 67
Minimum 18
Maximum 85
Alter der Befragten
407
a7
2]
30
= 24]
i ]
"? 20 @
Hi
I
EN NN
10
a@ 3
3
[EELLE HHﬁ llHHHHllHHHHIIlI

181920"’1 22 232425252? 28 293031 32 333435 38 3?38394041 4243454{484951 54 58 848985

Geschlechte der Befragten - Haufigkeiten

Statistiken

Geschlecht:
N Giltig 257

Fehlend 0

Geschlecht:
Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente zente

Giltig weiblich 165 64,2 64,2 64,2

mannlich 92 35,8 35,8 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0
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Geschlecht

Variable: gruppiertes Alter:

Statistiken

AIter_gruppiert
N Gultig 257

Fehlend 0
Spannweite 5,00
Minimum ,00
Maximum 5,00
Summe 449,00

Alter_gruppiert

Gliltige Prozen- | Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent te zente
Glltig  keine Angabe 31 12,1 12,1 12,1
18-25 58 22,6 22,6 34,6
26-35 133 51,8 51,8 86,4
36-45 22 8,6 8,6 94,9
46-50 6 2,3 2,3 97,3
50+ 7 2,7 2,7 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
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Alter_gruppiert

1257

1004

757

Haufigkeit

5071

257

o~
keine Angabe 18-25 26-35 36-45 46-30 50+

Normalverteilung "Alter_gruppiert”

Histogramm — MNormal

Mittelwert =175
St -Abw. =1 036
M =257

125

100+

757

Héufigkeit

50

257

o=

a0 1,00 2,00 3,00 400 5,00

Alter_gruppiert
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Q-Q-Plot "Alter"

Q-Q-Diagramm von Normal von Alter
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P-P-Plot - Alter:

P-P-Diagramm von Normal von Alter

1,0

0,8

0,67

0,47

Erwartete Kum. Wahrsch.

0,0

I I
0,0 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0
Beobachtete Kum. Wahrsch.

Trendbereinigtes P-P-Diagramm von Normal von Alter

0,17

o O
o O

o

° o

Abweichung von Normal
o
o

-0,17]

0,0

T T T
0,2 0,4 0,6 0,8

Beobachtete Kum. Wahrsch.
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P-P-Plot - Alter gruppiert:

P-P-Diagramm von Normal von Alter_gruppiert
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Trendbereinigtes P-P-Diagramm von Normal von Alter_gruppiert
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Explorative Datenanalyse - Alter

Verarbeitete Falle

Falle
Glltig Fehlend Gesamt
N Prozent N Prozent N Prozent
Alter 226 87,9% 31 12,1% 257 100,0%
Deskriptive Statistik
Statistik Standardfehler

Alter Mittelwert 29,85 ,569
95% Konfidenzintervall des Mit- Untergrenze 28,73
telwerts Obergrenze 30,97
5% getrimmtes Mittel 28,81
Median 27,00
Varianz 73,266
Standardabweichung 8,560
Minimum 18
Maximum 85
Spannweite 67
Interquartilbereich 6

Schiefe 2,889 ,162

Kurtosis 11,782 ,322

Extremwerte
Fallnummer Wert

Alter Grofite Werte 1 206 85

2 105 69

3 151 69

4 91 64

5 101 58

Kleinste Werte 1 233 18

2 146 19

3 96 20

4 35 20

5 212 21°

a. Nur eine partielle Liste von Fallen mit dem Wert 21 wird in der Tabelle der unteren Extremwerte angezeigt.
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Histogramm

— Normal

1207 Mittelw ert = 29,85
Std-Abw . = 8,56
N=226
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80
=
Q
=
2
5 60
Hy)
T /.
401
201
0 ~ — —
I I I I | I I
20 30 40 50 60 70 80
Alter
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Alter-gruppiert - Keine Angaben:

Geschlecht_neu
1001 B i
Aﬁ;igge 18-25 26-35 36-45 46-50
Alter_gruppiert
Alter_gruppiert * Geschlecht Kreuztabelle
Anzahl
Geschlecht
weiblich mannlich Gesamt
Alter_gruppiert keine Angabe 15 16 31
18-25 50 8 58
26-35 84 49 133
36-45 9 13 22
46-50 4 2 6
50+ 3 4 7
Gesamt 165 92 257
Staatsburgerschaft:
Statistiken
Staatsburgerschaft:
N Gultig 257
Fehlend 0
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Staatsbﬁrgerschaft:

Haufigkeit Prozent Giltige Prozente Kumulierte Prozente
Gliltig Osterreich 232 90,3 90,3 90,3
andere: 25 9,7 9,7 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Staatsbiirgerschaft
- ol
Staatsbiirgerschaft:

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente | Kumulierte Prozente
Gultig 234 91,1 91,1 91,1
bosnische 1 4 4 91,4
DE 1 4 4 91,8
deutsch 1 4 4 92,2
Deutsch 6 2,3 2,3 94,6
Deutsch/Swiss 1 4 4 94,9
deutschland 1 4 4 95,3
Italien 1 4 4 95,7
Kroatien 1 4 4 96,1
Kroatin 1 4 4 96,5
Rumaenien 1 4 4 96,9
Rumaénisch 1 4 4 97,3
rus.fod 1 4 4 97,7
slovak 1 4 4 98,1
Slowakisch 1 4 4 98,4
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tiirkisch 1 4 4 08,8
Tirkisch 1 4 4 99,2
Ukraine 1 4 4 99,6
USA 1 4 4 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Staatsbiirgerschaft:
250
2001
e )
‘@ 150
4
2
[
=
Ho]
T
100
50
L RO SA NN NAANHAANNND
=3 g 3 7 & 3 2 8 3 & z 5 = & 3 9
g S s 5 S g S s z & % & 5 3 3
:
2

Hochste abgeschlossene Ausbildung:

hochste abg_]eschlossene Ausbildung_j:

Osterreich inkl. 2x keine Angabe.

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig  Pflichtschule 6 2,3 2,3 2,3
Lehre / Fachschule 36 14,0 14,0 16,3
Matura 85 33,1 33,1 49,4
Universitat/ FH 117 45,5 45,5 94,9
sonstige: 13 5.1 5.1 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
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Haufigkeit

Haufigkeit

hochste abgeschlossene Ausbildung:

1207

100

40

207

o]

36

85

117

13

hochste abgeschlossene Ausbildung: sonstiges

I
Pflichtschule

I
Lehre / Fachschule

hdéchste abgeschlossene Ausbildung:

I
Matura

I
Universitat/ FH

T
sonstige:

9_

6_

3

INiqy.

MVH SIMjusjuaLINIqy.

woidig
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Haufigkeiten - Kinder

Statistiken

Haben Sie ein Kind / Kinder fir

die Sie aufkommen missen:

N Gultig 257
Fehlend 0
Haben Sie ein Kind / Kinder fiir die Sie aufkommen miissen:
Glltige Prozen- | Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent te zente
Gultig Ja 41 16,0 16,0 16,0
Nein 216 84,0 84,0 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0

Haben Sie ein Kind / Kinder fiir die Sie aufkommen miissen:

[ NE)

EINein

Haufigkeiten - Ziviler Status:

Ziviler Status:

Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente zente
Giiltig verheiratet 50 19,5 19,5 19,5
in einer Partnerschaft 126 49,0 49,0 68,5
alleinstehend 78 30,4 30,4 98,8
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sonstiges: 3 1,2 1,2 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Ziviler Status: sonstiges
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Kumulierte Prozente
Gliltig 254 98,8 98,8 98,8
geschieden 2 ,8 ,8 99,6
kA 1 4 4 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Ziviler Status:
125 @
100
;ﬁ
D 757 [78]
=
©
T
50 |ﬂ|
25
[3]
0 T T T T
verheiratet in einer Partnerschaft alleinstehend sonstiges:
Ziviler Status: sonstiges
10
o
.
.
-
2
T
pu
.
.
2
-
1
O T T
geschieden kA
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Haufigkeiten - Hauptwohnsitz:

Hauptwohnsitz:

Kumulierte Prozen-
Héufigkeit Prozent GUItige Prozente te
Gliltig Stadt 202 78,6 78,6 78,6
landlicher Raum 55 21,4 21,4 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Hauptwohnsitz:
250
2001
202
s 1507
=
2
5
®
T

100

507

55

T
Stadt

Haufigkeiten - Netto Einkommen pro Monat:

T
léndlicher Raum

Netto Einkommen pro Monat:

Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Glltige Prozente zente

Glltig weniger als 700 Euro 33 12,8 12,8 12,8
701 -1.300 45 17,5 17,5 30,4
1.301 - 1.900 88 34,2 34,2 64,6
1.901 - 2.500 49 19,1 19,1 83,7
mehr als 2.500 31 12,1 12,1 95,7
keine Angabe 11 4,3 4,3 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
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Netto Einkommen pro Monat:

1007
80
=
o 607
=
2
=
=2
©
I
401
20
0—

weniger als 700 701 - 1.300 1.301-1.900 1.901-2.500 mehrals 2.500 keine Angabe

Netto Einkommen pro Monat nach Geschlecht:

Geschlecht:
M w eiblich
1007 B mannlich
807
< 60
]
z
40
207
0~ 1 1
weniger als 701-1.300 1.301 - 1.901 - mehr als keine
700 Euro 1.900 2.500 2.500 Angabe
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Haufigkeiten - Berufsverhaltnis

Ich befinde mich derzeit in folg_jendem Berufsverhaltnis:

Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente zente

Gliltig Vollzeitbeschaftigt 163 63,4 63,4 63,4

Teilzeitbeschaftigt 37 14,4 14,4 77,8

geringfligig / stundenweise 28 10,9 10,9 88,7

beschéftigt (weniger als 10

Std./Woche)

sonstiges: 9 3,5 3,5 92,2

ohne Beschéftigung 20 7.8 7,8 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Berufsverhaltnis: sonstiges
Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Glultige Prozente zente

Giltig 239 93,0 93,0 93,0

15 Stunden/Woche beschaftigt 1 4 4 93,4

Bildungskarenz 1 4 4 93,8

Karenz 3 1,2 1,2 94,9

Krankenstand 1 4 4 95,3

Pension 4 1,6 1,6 96,9

Praktikantin als Diplomand > 1 4 4 97,3

40 h

Schiiler 1 4 4 97,7

Selbststandig 2 8 8 98,4

Student 3 1,2 1,2 99,6

Vollzeit + Studium berufsbeg- 1 4 4 100,0

leitend

Gesamt 257 100,0 100,0
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Ich befinde mich derzeit in folgendem Berufsverhaltnis:

200
163
150
=
Q
4
2
5 100
“(C
I
50
37
28
9 20
0 T T T T T
Vollzeitbeschaftigt Teilzeitbeschaftigt geringfigig / sonstiges: ohne Beschéaftigung
stundenw eise
beschaftigt (w eniger
als 10 Std./Woche)
Berufsverhaltnis: sonstiges
107
8—
=
£ 6
=
[Fy
=
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I 4+
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2
1 1 1
0 T T T T T T T
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x [Z] Q:
8 g 3
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N
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Haufigkeit

Haufigkeit

Berufsverhaltnis:

sonstiges
10,0 Rest:
12 15 Stunden/Woche
beschéaftigt
Bildungskarenz
Karenz
Krankenstand
8,07 Pension
Praktikantin als Diplomand >
Schuler
Selbststandig
Rest: 36 Student
6.07 Vollzeit + Studium
berufsbegleitend
4,01
2,07
163 28
0,0 T T T
1 2 3
Ich befinde mich derzeit in folgendem
Berufsverhailtnis:
Geschlecht:
M w eiblich
200,01 B méannlich
150,01
100,07
50,0

Ich befinde mich derzeit in folgendem
Berufsverhiltnis:



Haufigkeiten Raucher

Sind Sie Raucher/in?

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Gliltig Ja 83 32,3 32,3 32,3
Nein 174 67,7 67,7 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Sind Sie Raucher/in?
200
174

150
-]
2
5 100
:©
I

83
50
0 T T
Ja Nein
Geschlecht:
M w eiblich
2007 B ménnlich

Anzahl

Sind Sie Raucher /in?




Haufigkeiten - RegelmaRig Sport

Betreiben Sie regelmaRig Sport / ein Hobby (mind. 1x pro Woche)?

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Giiltig Ja 183 71,2 71,2 71,2
Nein 74 28,8 28,8 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Betreiben Sie regelmaRig Sport/ ein Hobby (mind. 1x pro Woche)?
200
150
3
k=
5 100
0
T
507
o
Geschlecht:
B w eiblich
200 B mannlich

Anzahl

Ja Nein

Betreiben Sie regelmaRig Sport / ein Hobby (mind. 1x
pro Woche)?




Auswertung:

Reliabilitatsanalyse:
Reliabilititsstatistiken

Zufriedenheit

Cronbachs
Alpha Anzahl der Iltems
,877 3

Reliabilitatsstatistiken

Klima am Arbeitsplatz

Cronbachs Anzahl der
Alpha ltems
714 2

Bivariate Voranalyse - demografische Faktoren & Zufriedenheit

Korrelationen

Alter gruppiert

Zufriedenheit mit Beruf

Alter_gruppiert Korrelation nach Pearson 1 137
Signifikanz (2-seitig) ,028
N 257 257
Zufriedenheit_mit_Beruf Korrelation nach Pearson -137 1
Signifikanz (2-seitig) ,028
N 257 257
*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.
Korrelationen
Zufriedenheit_ mit_Beruf | Geschlecht:
Zufriedenheit_mit_Beruf Korrelation nach Pearson 1 -,145
Signifikanz (2-seitig) ,020
N 257 257
Geschlecht: Korrelation nach Pearson -,145' 1
Signifikanz (2-seitig) ,020
N 257 257

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.
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Korrelationen

Sind Sie Raucher

Zufriedenheit_ mit_Beruf /in?

Zufriedenheit_mit_Beruf Korrelation nach Pearson 1 ,002

Signifikanz (2-seitig) 971

N 257 257

Sind Sie Raucher /in? Korrelation nach Pearson ,002 1
Signifikanz (2-seitig) ,971

N 257 257

Korrelationen
regelmafig Sport
Zufriedenheit mit Beruf / ein Hobby

Zufriedenheit_mit_Beruf Korrelation nach Pearson 1 ,021

Signifikanz (2-seitig) ,739

N 257 257

Betreiben Sie regelmafig Sport Korrelation nach Pearson ,021 1

/ ein Hobby (mind. 1x pro Wo-  Sjgnifikanz (2-seitig) ,739
che)? N 257 257
Korrelationen

Zufriedenheit_mit_Beruf | Staatsburgerschaft

Zufriedenheit_mit_Beruf Korrelation nach Pearson 1 ,026

Signifikanz (2-seitig) ,675

N 257 257

Staatsbirgerschaft Korrelation nach Pearson ,026 1
Signifikanz (2-seitig) ,675

N 257 257

Korrelationen

héchste abge-

schlossene Aus-

Zufriedenheit_mit Beruf bildung:
Zufriedenheit_mit_Beruf Korrelation nach Pearson 1 -,008
Signifikanz (2-seitig) ,901
N 257 257
héchste abgeschlossene Aus-  Korrelation nach Pearson -,008 1
bildung: Signifikanz (2-seitig) ;901
N 257 257
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Korrelationen

Haben Sie ein

Zufriedenheit_mit _Beruf Kind / Kinder
Zufriedenheit_mit_Beruf Korrelation nach Pearson 1 -,010
Signifikanz (2-seitig) ,872
N 257 257
Haben Sie ein Kind / Kinder fir ~ Korrelation nach Pearson -,010 1
die Sie aufkommen missen: Signifikanz (2-seitig) 872
N 257 257

Korrelationen

Zufriedenheit_mit Beruf

Ziviler Status:

Zufriedenheit_mit_Beruf Korrelation nach Pearson 1 ,074
Signifikanz (2-seitig) ,239
N 257 257
Ziviler Status: Korrelation nach Pearson ,074 1
Signifikanz (2-seitig) ,239
N 257 257

Korrelationen

Zufriedenheit mit Beruf

Hauptwohnsitz:

Zufriedenheit_mit_Beruf Korrelation nach Pearson 1 ,034
Signifikanz (2-seitig) ,586
N 257 257
Hauptwohnsitz: Korrelation nach Pearson ,034 1
Signifikanz (2-seitig) ,586
N 257 257

Korrelationen

Zufriedenheit mit Beruf

Netto Einkom-

men pro Monat:

Zufriedenheit_mit_Beruf Korrelation nach Pearson 1 210"
Signifikanz (2-seitig) ,001
N 257 257
Netto Einkommen pro Monat: Korrelation nach Pearson -,210** 1
Signifikanz (2-seitig) ,001
N 257 257

**_ Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.
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Bivariate Voranalyse - demografische Faktoren & interessanter Beruf:

Korrelationen

Alter gruppiert

Ich habe einen
interessanten Be-

ruf

Alter_gruppiert Korrelation nach Pearson 1 -,118
Signifikanz (2-seitig) ,059
N 257 257
Ich habe einen interessanten Korrelation nach Pearson -,118 1
Beruf Signifikanz (2-seitig) ,059
N 257 257

Korrelationen

Ich habe einen

interessanten Be-

Netto Einkommen

ruf pro Monat:
Ich habe einen interessanten Korrelation nach Pearson 1 -,277“
Beruf Signifikanz (2-seitig) ,000
N 257 257
Netto Einkommen pro Monat: Korrelation nach Pearson -,277“ 1
Signifikanz (2-seitig) ,000
N 257 257
**_Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.
Korrelationen
Ich habe einen
interessanten Be-
ruf Hauptwohnsitz:
Ich habe einen interessanten Korrelation nach Pearson 1 ,054
Beruf Signifikanz (2-seitig) ,393
N 257 257
Hauptwohnsitz: Korrelation nach Pearson ,054 1
Signifikanz (2-seitig) ,393
N 257 257

Korrelationen

Ich habe einen

interessanten Beruf

Ziviler Status:

Ich habe einen interessanten

Beruf

Korrelation nach Pearson
Signifikanz (2-seitig)
N

1

257

,055
,382
257
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Ziviler Status:

Korrelation nach Pearson
Signifikanz (2-seitig)
N

,055
,382
257

257

Korrelationen

Ich habe einen

interessanten Be-

Haben Sie ein Kind
/ Kinder fir die Sie

aufkommen mus-

ruf sen:
Ich habe einen interessanten Korrelation nach Pearson 1 ,000
Beruf Signifikanz (2-seitig) ,997
N 257 257
Haben Sie ein Kind / Kinder flr Korrelation nach Pearson ,000 1
die Sie aufkommen mussen: Signifikanz (2-seitig) ,997
N 257 257

Korrelationen

Ich habe einen

interessanten Be-

héchste abge-

schlossene Ausbil-

ruf dung:

Ich habe einen interessanten Korrelation nach Pearson 1 -,007
Beruf Signifikanz (2-seitig) ,915
N 257 257
héchste abgeschlossene Ausbil-  Korrelation nach Pearson -,007 1

dung: Signifikanz (2-seitig) 915
N 257 257

Korrelationen
Ich habe einen

interessanten Be-
ruf Staatsblrgerschaft
Ich habe einen interessanten Korrelation nach Pearson 1 ,089
Beruf Signifikanz (2-seitig) 154
N 257 257
Staatsbiirgerschaft Korrelation nach Pearson ,089 1

Signifikanz (2-seitig) ,154
N 257 257
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Korrelationen

Ich habe einen
interessanten Beruf Geschlecht:

Ich habe einen interessanten Be- Korrelation nach Pearson 1 -,162**
ruf Signifikanz (2-seitig) ,010

N 257 257
Geschlecht: Korrelation nach Pearson -,162" 1

Signifikanz (2-seitig) ,010

N 257 257

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

Korrelationen

Ich habe einen

interessanten Be-

Betreiben Sie re-
gelmaRig Sport /
ein Hobby (mind.

ruf 1x pro Woche)?
Ich habe einen interessanten Korrelation nach Pearson 1 ,046
Beruf Signifikanz (2-seitig) ,464
N 257 257
Betreiben Sie regelmafig Sport/ Korrelation nach Pearson ,046 1
ein Hobby (mind. 1x pro Woche)? Signifikanz (2-seitig) 464
N 257 257

Korrelationen

Ich habe einen

interessanten Be-

Sind Sie Raucher/

ruf in?
Ich habe einen interessanten Korrelation nach Pearson 1 -,009
Beruf Signifikanz (2-seitig) ,880
N 257 257
Sind Sie Raucher /in? Korrelation nach Pearson -,009 1
Signifikanz (2-seitig) ,880
N 257 257
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gestapelte Balkendiagramme - interessanter Beruf & Geschlecht:

Geschlecht:

M w eiblich
120 B ménnlich

1007

Anzahl

407

207

trifft zu trifft eher zu  weder noch trifft weniger trifft nicht zu

Zu

Wie denken Sie iiber folgende Aussagen (sollten Sie
momentan in keinem Berufsverhaltnis stehen, bezie...-
Ich habe einen interessanten Beruf

gestapeltes Balkendiagramm - interessanter Beruf + Alter

Alter_gruppiert
E keine Angabe
18-25
1207 02635
[136-45
E46-50
100 50
80
=
5 B
25
& 60
40
:
201 7
’
i 1 2
T I I

T T
trifft zu trifft eher zu  weder noch trifft weniger ftrifft nicht zu
zu
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gestapeltes Balkendiagramm - interessanter Beruf + Nettoeinkommen

1207 |§|
100
_ 807
5 &
N 21
2
60
20
2
N
trifft zu

Netto Einkommen
pro Monat:

O w eniger als 700 Euro
0701 -1.300

[11.301 - 1.900
[11.901 - 2.500

[ mehr als 2.500

M keine Angabe

3

7
1 —

&

ZuU

T T
trifft eher zu  weder noch trifft weniger trifft nicht zu

Bivariate Voranalyse - signifikante demografische Faktoren & groRBe Freude

Korrelationen

-114 -

Mein Beruf
Netto Ein- macht mir
Ziviler Sta- | kommen pro | generell gro-
Alter gruppiert tus: Monat: e Freude
Alter_gruppiert Korrelation nach Pear- 1 -167" 261" -,122
son
Signifikanz (2-seitig) ,007 ,000 ,052
N 257 257 257 257
Ziviler Status: Korrelation nach Pear- -,167** 1 -,197“ ,147*
son
Signifikanz (2-seitig) ,007 ,002 ,019
N 257 257 257 257
Netto Einkommen pro Korrelation nach Pear- ,261“ -,197" 1 -,141*
Monat: son
Signifikanz (2-seitig) ,000 ,002 ,024
N 257 257 257 257
Mein Beruf macht mir Korrelation nach Pear- -,122 ,147* -,141* 1
| generell groRe Freude  son




Signifikanz (2-seitig)

N

,052 ,
257

019 ,024

257 257

257

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

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.

Bivariate Voranalyse - signifikante demografische Faktoren & Arbeitsklima:

Korrelationen

Ich befinde
Kli- mich derzeit in
ma_am_Arbeits folgendem Be-
platz Alter_gruppiert rufsverhaltnis:
Klima_am_Arbeitsplatz Korrelation nach Pearson 1 168" 150"
Signifikanz (2-seitig) ,007 ,016
N 257 257 257
Alter_gruppiert Korrelation nach Pearson 168" 1 ,069
Signifikanz (2-seitig) ,007 273
N 257 257 257
Ich befinde mich derzeit in Korrelation nach Pearson ,150' ,069 1
folgendem Berufsverhaltnis:  Signifikanz (2-seitig) ,016 273
N 257 257 257
**_Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.
*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.
Kreuztabelle - Arbeitsklima & Alter:
Klima_am_Arbeitsplatz * Alter_gruppiert Kreuztabelle
Anzahl
Alter_gruppiert
keine Anga-
be 18-25 26-35 36-45 46-50 50+ Gesamt
Klima_am_Arbeitsplatz 1,00 6 18 44 9 3 3 83
1,50 6 11 30 6 2 1 56
2,00 12 11 35 5 1 1 65
2,50 2 7 11 1 0 2 23
3,00 1 7 6 1 0 0 15
3,50 1 2 2 0 0 0 5
4,00 1 2 1 0 0 0 4
4,50 1 0 2 0 0 0 3
5,00 1 0 2 0 0 0 3
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Klima_am_Arbeitsplatz * Alter_gruppiert Kreuztabelle

Anzahl
Alter_gruppiert
keine Anga-
be 18-25 26-35 36-45 46-50 50+ Gesamt
Klima_am_Arbeitsplatz 1,00 6 18 44 9 3 3 83
1,50 6 11 30 6 2 1 56
2,00 12 11 35 5 1 1 65
2,50 2 7 11 1 0 2 23
3,00 1 7 6 1 0 0 15
3,50 1 2 2 0 0 0 5
4,00 1 2 1 0 0 0 4
4,50 1 0 2 0 0 0 3
5,00 1 0 2 0 0 0 3
Gesamt 31 58 133 22 6 7 257
Balkendiagramm
50 Alter_gruppiert
M keine Angabe
[ 18-25
_ [026-35
M 36-45
[146-50
40 W50+
_ 307 M
<
©
z
20
10
0= ] ] = |-|| u r!
1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Klima_am_Arbeitsplatz

bivariate Voranalyse - signifikante demografische Faktoren & Einstufung der
Bezahlung
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Meine Bezah-
lung entspricht | Netto Einkom-
meiner Verant- men pro Mo-
wortung nat: Alter gruppiert
Meine Bezahlung ent- Korrelation nach Pearson 1 -,157* -,152*
spricht meiner Verantwor-  Signifikanz (2-seitig) ,012 ,015
tung N 257 257 257
Ziviler Status: Korrelation nach Pearson ,(104 -,197" -,167"
Signifikanz (2-seitig) ,098 ,002 ,007
N 257 257 257
Netto Einkommen pro Mo-  Korrelation nach Pearson -,157* 1 ,261**
nat: Signifikanz (2-seitig) ,012 ,000
N 257 257 257
Alter_gruppiert Korrelation nach Pearson -152° 261" 1
Signifikanz (2-seitig) ,015 ,000
N 257 257 257

bivariate Voranalyse - signifikante demografische Faktoren & Wunsch nach
berufliche Veranderung

Korrelationen

Ich moch-
te mich in
nachster | Ich befinde mich
Zeit be- derzeit in fol- Netto Ein-
ruflich gendem Berufs- | Ziviler | kommen
verandern verhaltnis: Status: | pro Monat:
Ich méchte mich in nachster Zeit beruf-  Korrelation 1 -,168** -,219“ ,241**
lich verandern nach Pearson
Signifikanz (2- ,007 ,000 ,000
seitig)
N 257 257 257 257
Ich befinde mich derzeit in folgendem Korrelation -,168" 1| -,008 -,248"
Berufsverhaltnis: nach Pearson
Signifikanz (2- ,007 ,894 ,000
seitig)
N 257 257 257 257
Ziviler Status: Korrelation -,21 9" -,008 1 -,197“
nach Pearson
Signifikanz (2- ,000 ,894 ,002
seitig)
N 257 257 257 257
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Netto Einkom-  Korrelation 241" -,248" -197" 1
men pro Monat: nach Pearson
Signifikanz (2- ,000 ,000 ,002
seitig)
N 257 257 257 257
**_Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.
Kreuztabelle - Ziviler Status & Wunsch nach beruflicher Veranderung:
Ich mochte mich in nachster Zeit beruflich verandern * Ziviler Status: Kreuztabelle
Anzahl
Ziviler Status:
in einer Part-
verheiratet| nerschaft | alleinstehend | sonstiges: | Gesamt
Ich mdchte mich in  trifft zu 9 29 24 1 63
nachster Zeitbe-  trifft eher zu 4 21 16 1 42
ruflich verandern e der noch 7 20 18 1 46
trifft weniger zu 11 21 7 0 39
trifft nicht zu 19 35 13 0 67
Gesamt 50 126 78 3 257
Balkendiagramm
401 Ziviler Status:
[ verheiratet
[ in einer Partnerschaft
— [ alleinstehend
Ml sonstiges:
30 -
= |
©
e _ _
& 7 I |
N E
29)
L a |
107 21| 201 2] 19
16 —
. 13
El 11
7 7
0 H B

trifft zu

trifft eher zu

w eder noch trifft w eniger zu

trifft nicht zu
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Kreuztabelle - Nettoeinkommen & Wunsch nach beruflicher Veranderung:

Ich méchte mich in nachster Zeit beruflich verandern * Netto Einkommen pro Monat: Kreuztabelle

Anzahl
Netto Einkommen pro Monat:
weniger
als 700 701 - 1.301 - 1.901 - mehr als keine
Euro 1.300 1.900 2.500 2.500 Angabe Gesamt
Ich méchte mich in  trifft zu 18 16 13 8 4 4 63
nachster Zeit be-  trifft eher 5 7 16 10 3 1 42
ruflich verdndern  »
weder 3 8 20 7 7 1 46
noch
trifft weni- 3 5 16 9 5 1 39
ger zu
trifft nicht 4 9 23 15 12 4 67
zu
Gesamt 33 45 88 49 31 11 257
Balkendiagramm
25+ Netto Einkommen
pro Monat:
_ [ w eniger als 700 Euro
1701 - 1.300
[11.301 - 1.900
[11.901 - 2.500
207 ] [Imehr als 2.500
[ keine Angabe
— 157 -
=
©
g —
10
5—
0

trifft zu trifft eher zu

Ich méchte mich in nidchster Zeit beruflich ...

- 119 -

w eder noch ftrifft w eniger zu trifft nicht zu




Kreuztabelle - Berufsverhaltnis & Wunsch nach beruflicher Veranderung:

Ich mochte mich in nachster Zeit beruflich verandern * Ich befinde mich derzeit in folgendem Berufsver-

haltnis: Kreuztabelle

Anzahl
Ich befinde mich derzeit in folgendem Berufsverhaltnis:
geringfligig /
stundenweise
beschaftigt
(weniger als
10 ohne Be-
Vollzeitbeschaftigt [ Teilzeitbeschéftigt | Std./Woche) | sonstiges: | schaftigung [ Gesamt
Ich méch-  trifft zu 26 11 17 2 63
te michin  trifft 29 5 3 1 42
néChSter eher Zu
Zeitbe-  \oqer 34 5 3 3 46
ruflich noch
verandern e 27 7 1 1 39
weniger
zu
trifft 47 9 4 2 67
nicht zu
Gesamt 163 37 28 9 20 257
Balkendiagramm
Ich befinde mich derzeit
507 in folgendem
— Berufsverhéltnis:
[ Volizeitbeschaftigt
[ Teilzeitbeschaftigt
geringfugig / stundenw eise
407 beschaftigt (w eniger als 10
Std./Woche)
[lsonstiges:
_ ["Johne Beschaftigung
— 307 _
L
© —
N —
2
20
10 ]

T
trifft zu

T T T T
trifft eher zu ~ weder noch trifft w eniger zu trifft nicht zu

Ich méchte mich in ndachster Zeit beruflich ...
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bivariate Voranalyse - signifikante demografische Faktoren & Langeweile bei

der Arbeit
Korrelationen
Ich langweile
mich oft bei der Netto Einkom-
Arbeit Ziviler Status: | men pro Monat:
Ich langweile mich oft bei Korrelation nach Pearson 1 -,141* ,179"
der Arbeit Signifikanz (2-seitig) ,024 ,004
N 257 257 257
Ziviler Status: Korrelation nach Pearson -,141' 1 -,197"
Signifikanz (2-seitig) ,024 ,002
N 257 257 257
Netto Einkommen pro Mo-  Korrelation nach Pearson ,179** -,197“ 1
nat: Signifikanz (2-seitig) ,004 ,002
N 257 257 257
*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.
**. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.
Kreuztabelle - Langeweile & Ziviler Status:
Ich langweile mich oft bei der Arbeit * Ziviler Status: Kreuztabelle
Anzahl
Ziviler Status:
in einer Part-
verheiratet nerschaft alleinstehend | sonstiges: | Gesamt
Ich langweile mich oft bei trifft zu 4 10 3 0 17
der Arbeit trifft eher zu 3 21 18 0 42
weder noch 6 16 16 1 39
trifft weniger 11 31 20 2 64
zu
trifft nicht zu 26 48 21 0 95
Gesamt 50 126 78 3 257
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Balkendiagramm

507

40

307

Anzahl

207

10_ -]
GIl ll I| T

trifft zu

trifft eher zu ~ weder noch trifft w eniger zu trifft nicht zu

Kreuztabelle - Langeweile & Nettoeinkommen:

Ziviler Status:

M verheiratet
in einer Partnerschaft
alleinstehend

M sonstiges:

Ich langweile mich oft bei der Arbeit * Netto Einkommen pro Monat: Kreuztabelle

Anzahl
Netto Einkommen pro Monat:
weniger
als 700 701 - 1.301 - 1.901 - mehr als keine
Euro 1.300 1.900 2.500 2.500 Angabe | Gesamt
Ich langweile mich trifft zu 3 4 5 2 1 2 17
oft bei der Arbeit  trifft eher 9 8 18 4 2 1 42
zu
weder 5 7 13 8 5 1 39
noch
trifft weni- 8 9 27 13 7 0 64
gerzu
trifft nicht 8 17 25 22 16 7 95
zu
Gesamt 33 45 88 49 31 11 257
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Balkendiagramm

3077

20

Anzahl

107

Netto Einkommen
pro Monat:

Il w eniger als 700 Euro
1701 - 1.300

[11.301 - 1.900

[ 1.901 - 2.500

I mehr als 2.500

[ keine Angabe

|
trifft zu

trifft eher zu

w eder noch trifft w eniger zu trifft nicht zu

Ich langweile mich oft bei der Arbeit

Haufigkeiten - Abschalten nach einem anstrengenden Arbeitstag:

Nach einem anstrengend Arbeitstag kann ich oft nicht abschalten / entspannen

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente | Kumulierte Prozente
Giltig trifft zu 30 11,7 11,7 11,7
trifft eher zu 59 23,0 23,0 34,6
weder noch 37 14,4 14,4 49,0
trifft weniger zu 72 28,0 28,0 77,0
trifft nicht zu 59 23,0 23,0 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0

Nach einem anstrengend Arbeitstag kann ich oft nicht abschalten / entspannen

80
72
60
59 59
=
$
2
5 40
g
37
30
207
[y T T T T T
trifft zu trifft eher zu w eder noch trifft w eniger zu trifft nicht zu
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Korrelationen

Haben Sie
Betreiben Sie Nach einem
Sind ein Kind /
Ich befinde mich regelmafig héchste anstrengend
Netto Ein- Sie Staats- Kinder fur Alter_
Ziviler derzeit in folgen- Sport / ein abgeschlos- Haupt- Arbeitstag kann
kommen Rau- Geschlecht: | blrger- die Sie grup-
Status: dem Berufsver- Hobby (mind. sene Aus- wohnsitz: ich oft nicht
pro Monat: cher/ schaft aufkom- piert
haltnis: 1x pro Wo- bildung: abschalten /
in? men mus-
che)? entspannen
sen:
Ziviler Status:
Korrelation n. Pearson 1 -197" -,008 -,063 ,053 124 -,081 -,054 312" -,150° 167" -,104
Signifikanz (2-seitig) ,002 ,894 ,317 ,395 ,047 ,194 ,386 ,000 ,016 ,007 ,095
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Netto Einkommen /Monat:
Korrelation n. Pearson 197" 1 -,248" -,015 -,069 266" 152" ,016 -,232" ,021 261" -,020
Signifikanz (2-seitig) ,002 ,000 ,813 273 ,000 ,015 ,794 ,000 ,735 ,000 ,750
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Ich befinde mich derzeit in
folgendem Berufsverhalt-
nis:
Korrelation nach Pearson -,008 -,248" 1 2127 ,128' -,168" ,144° ,094 -,061 ,101 ,069 ,018
Signifikanz (2-seitig) ,894 ,000 ,001 ,041 ,007 ,021 132 ,331 ,106 273 773
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Sind Sie Raucher / in?
Korrelation nach Pearson -,063 -,015 2127 1 -,186" 134 ,002 227" ,040 -,005 ,064 ,043
Signifikanz (2-seitig) 317 ,813 ,001 ,003 ,032 ,974 ,000 ,524 ,939 ,303 ,495
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N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Betreiben Sie regelmalig

Sport / ein Hobby (mind.

1x pro Woche)?

Korrelation nach Pearson ,053 -,069 128" -,186" 1 -,063 ,139° 221" -,052 -,038 -,077 -,041
Signifikanz (2-seitig) ,395 273 ,041 ,003 ,318 ,026 ,000 411 ,539 217 512
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Geschlecht:

Korrelation nach Pearson 124° 266" -,168" 134 -,063 1 -,081 -,103 -,118 -,033 ,096 -,051
Signifikanz (2-seitig) ,047 ,000 ,007 ,032 ,318 197 ,100 ,059 ,594 ,123 419
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Staatsburgerschaft:

Korrelation nach Pearson -,081 -,152' 144’ ,002 ,139° -,081 1 132" ,071 -,043 123 -,116
Signifikanz (2-seitig) ,194 ,015 ,021 974 ,026 197 ,034 ,255 ,490 ,049 ,063
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
hdchste abgeschlossene

Ausbildung:

Korrelation nach Pearson -,054 ,016 ,094 227" -221" -,103 132" 1 075 -,025 ,035 ,062
Signifikanz (2-seitig) ,386 794 132 ,000 ,000 ,100 ,034 ,229 ,685 579 ,320
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Haben Sie ein Kind / Kin-

der fiir die Sie aufkommen

missen:

Korrelation nach Pearson 3127 -,232" -,061 ,040 -,052 -,118 ,071 ,075 1 -,084 -,107 -,100
Signifikanz (2-seitig) ,000 ,000 ,331 524 411 ,059 ,255 ,229 ,182 ,088 ,110
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N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Hauptwohnsitz:

Korrelation nach Pearson -150° ,021 ,101 -,005 -,038 -,033 -,043 -,025 -,084 1 ,027 -,058
Signifikanz (2-seitig) ,016 ,735 ,106 ,939 ,539 ,594 ,490 ,685 ,182 ,670 ,357
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Alter _gruppiert

Korrelation nach Pearson -,167" 261" ,069 ,064 -,077 ,096 -,123 ,035 -,107 ,027 1 ,042
Signifikanz (2-seitig) ,007 ,000 273 ,303 217 ,123 ,049 ,579 ,088 ,670 ,505
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Nach einem anstrengend

Arbeitstag kann ich oft

nicht abschalten / ent-

spannen

Korrelation nach Pearson -,104 -,020 ,018 ,043 -,041 -,051 -,116 ,062 -,100 -,058 ,042 1
Signifikanz (2-seitig) ,095 ,750 773 ,495 512 419 ,063 ,320 110 ,357 ,505

N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257

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

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.
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Wichtigkeit von Faktoren - Haufigkeiten

Hohe des Festgehalts

Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Glltige Prozente zente
Giltig sehr wichtig 93 36,2 36,2 36,2
wichtig 149 58,0 58,0 94,2
weder noch 13 5.1 5.1 99,2
weniger wichtig 2 8 ,8 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Flexible Arbeitszeit (z.B.: Még_]lichkeit von Gleitzeit oder Wochenenddienst)
Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Giltige Prozente zente
Gliltig sehr wichtig 79 30,7 30,7 30,7
wichtig 112 43,6 43,6 74,3
weder noch 34 13,2 13,2 87,5
weniger wichtig 22 8,6 8,6 96,1
Uberhaupt nicht wichtig 10 3,9 3,9 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Regelmé[&ige Arbeitszeiten (fest geﬂgelte Arbeitszeiten)
Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente zente
Gliltig sehr wichtig 41 16,0 16,0 16,0
wichtig 105 40,9 40,9 56,8
weder noch 49 19,1 19,1 75,9
weniger wichtig 48 18,7 18,7 94,6
Uberhaupt nicht wichtig 14 54 54 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
finanzielle Zusatzleistungen (z.B.: Provisionen, Unternehmensbeteiliwen, etc.)
Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Glltige Prozente zente
Gultig sehr wichtig 33 12,8 12,8 12,8
wichtig 98 38,1 38,1 51,0
weder noch 74 28,8 28,8 79,8
weniger wichtig 45 17,5 17,5 97,3
Uberhaupt nicht wichtig 7 2,7 2,7 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
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nicht-finanzielle Zusatzleistungen (z.B.:

Dienstwagen, Diensttelefon, Weiterbildungsangebote, Beforde-

rungen etc.)
Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Giltige Prozente zente
Gliltig sehr wichtig 30 11,7 11,7 11,7
wichtig 111 43,2 43,2 54,9
weder noch 65 25,3 25,3 80,2
weniger wichtig 36 14,0 14,0 94,2
Uberhaupt nicht wichtig 15 5,8 5,8 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Arbeitsklima
Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente zente
Gliltig sehr wichtig 198 77,0 77,0 77,0
wichtig 53 20,6 20,6 97,7
weder noch 6 2,3 2,3 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Sinnhaftigkeit der beruflichen Tatigkeit bzw. Erfillung / Selbstverwirklichung durch den Beruf
Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Glultige Prozente zente
Gultig sehr wichtig 138 53,7 53,7 53,7
wichtig 97 37,7 37,7 91,4
weder noch 15 5,8 5,8 97,3
weniger wichtig 7 2,7 2,7 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Anerkennung anderer / Einfluss bzw. Bedeutung durch den beruflichen Status
Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Giltige Prozente zente
Gliltig sehr wichtig 57 22,2 22,2 22,2
wichtig 109 42,4 42,4 64,6
weder noch 51 19,8 19,8 84,4
weniger wichtig 27 10,5 10,5 94,9
Uberhaupt nicht wichtig 13 51 51 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0

134 -




Arbeitswegi;ute Erreichbarkeit des Biiros)

Kumulierte Pro-

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente zente
Gultig sehr wichtig 69 26,8 26,8 26,8
wichtig 129 50,2 50,2 77,0
weder noch 35 13,6 13,6 90,7
weniger wichtig 23 8,9 8,9 99,6
Uberhaupt nicht wichtig 1 4 4 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Zugehérigkeitsgeﬁjhl zu einer bestimmten sozialen Gruppe aufgrund des Berufs
Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Giltige Prozente zente
Gliltig sehr wichtig 37 14,4 14,4 14,4
wichtig 71 27,6 27,6 42,0
weder noch 66 25,7 25,7 67,7
weniger wichtig 52 20,2 20,2 87,9
Uberhaupt nicht wichtig 31 12,1 12,1 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Freude am Erzielen von Leistung / Erreichung von Zielen durch den Beruf
Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente zente
Gliltig sehr wichtig 115 447 447 447
wichtig 115 44,7 44,7 89,5
weder noch 18 7,0 7,0 96,5
weniger wichtig 8 3,1 3,1 99,6
Uberhaupt nicht wichtig 1 4 4 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Sicherheit der Anstellung
Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Glltige Prozente zente
Gultig sehr wichtig 126 49,0 49,0 49,0
wichtig 105 40,9 40,9 89,9
weder noch 15 5,8 5,8 95,7
weniger wichtig 9 3,5 3,5 99,2
Uberhaupt nicht wichtig 2 8 8 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
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Haufigkeiten - Erfahrungen mit Anreizsystemen

Haben Sie bereits berufliche Erfahrungen mit Anreizsystemen gemacht?

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Giiltig Ja 150 58,4 58,4 58,4
Nein 94 36,6 36,6 94,9
Ich weil} nicht 13 5,1 5,1 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0

Haben Sie bereits berufliche Erfahrungen mit Anreizsystemen gemacht?

150

1007

Haufigkeit

50

1507

100

Anzahl

507

Ich w eil} nicht

Ja

Haben Sie bereits berufliche Erfahrungen mit
Anreizsystemen gemacht?

Nein
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Haben Sie bereits berufliche Erfahrungen mit Anreizsystemen gemacht? * Alter_gruppiert Kreuztabelle

Anzahl
Alter gruppiert
keine An-
gabe 18-25 26-35 36-45 46-50 50+ Gesamt
Haben Sie bereits Ja 18 22 88 15 3 4 150
berufliche Erfahrun- Nein 12 31 39 7 3 2 94
gen mit Anreizsyste- Ich weil 1 5 6 0 0 1 13
men gemacht? nicht
Gesamt 31 58 133 22 6 7 257
Balkendiagramm
100 Alter_gruppiert
O keine Angabe
M 18-25
_ [126-35
M 36-45
[146-50
807 Os0+
— 607
£
®
Z
40
20
(0 V_._! —
Ja Nein lch w ei® nicht

Haben Sie bereits berufliche Erfahrungen mit
Anreizsystemen gemacht?

Haufigkeiten - Eigenschaften von Anreizsystemen

Leistungsfordernd - Anreize sollen zur Leistungssteigerung der Mitarbeiter fiihren

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Giiltig 1,00 43 16,7 16,7 16,7
2,00 47 18,3 18,3 35,0
3,00 45 17,5 17,5 52,5
4,00 51 19,8 19,8 72,4
5,00 36 14,0 14,0 86,4
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6,00

Gesamt

35
257

13,6
100,0

13,6
100,0

100,0

Transparenz - Anreize sollen fiir alle Mitarbeiter verstandlich und nachvollziehbar sein

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig 1,00 21 8,2 8,2 8,2
2,00 42 16,3 16,3 24,5
3,00 38 14,8 14,8 39,3
4,00 59 23,0 23,0 62,3
5,00 59 23,0 23,0 85,2
6,00 38 14,8 14,8 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Individualitat - Anreize miissen individuell auf die Mitarbeiter abgestimmt werden
Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig 1,00 13 5,1 5,1 5,1
2,00 21 8,2 8,2 13,2
3,00 35 13,6 13,6 26,8
4,00 28 10,9 10,9 37,7
5,00 66 25,7 25,7 63,4
6,00 94 36,6 36,6 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Motivationssteigernd - Anreize sollen in erster Linie die Motivation fordern
Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig 1,00 76 29,6 29,6 29,6
2,00 50 19,5 19,5 49,0
3,00 47 18,3 18,3 67,3
4,00 31 12,1 12,1 79,4
5,00 21 8,2 8,2 87,5
6,00 32 12,5 12,5 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Belohnungswirkung - Anreize dienen in erster Linie zur Belohnung der Mitarbeiter
Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig 1,00 51 19,8 19,8 19,8
2,00 47 18,3 18,3 38,1
3,00 58 22,6 22,6 60,7
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4,00
5,00
6,00

Gesamt

43
33
25
257

16,7
12,8
9,7

100,0

16,7
12,8
9,7

100,0

77,4
90,3
100,0

Gerechtigkeit - Anreize sollen gerecht verteilt werden; niemand soll diskriminiert werden.

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente

Gultig 1,00 53 20,6 20,6 20,6
2,00 50 19,5 19,5 40,1
3,00 34 13,2 13,2 53,3
4,00 45 17,5 17,5 70,8
5,00 42 16,3 16,3 87,2
6,00 33 12,8 12,8 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0

Haufigkeiten - Burnout

Kennen Sie den Beg_]riff Burnout?

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig Ja 254 98,8 98,8 98,8
Nein 3 1,2 1,2 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Wiirden Sie sich selbst als burnout-gefahrdet einschatzen?
Gultige Prozen- | Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent te zente
Gultig Ja 78 30,4 30,4 30,4
Nein 138 53,7 53,7 84,0
ich weil} nicht 41 16,0 16,0 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
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Wiirden Sie sich selbst als burnout-gefahrdet einschatzen?

1257

1007

757

Haufigkeit

50

Kreuztabelle - burnout-gefahrdet:

ich weil nicht

Wiirden Sie sich selbst als burnout-gefahrdet einschiatzen? * Geschlecht: Kreuztabelle

Anzahl
Geschlecht:
weiblich mannlich Gesamt
Wiurden Sie sich selbst als burnout-  Ja 50 28 78
geféhrdet einschatzen? Nein 92 46 138
ich weild nicht 23 18 41
Gesamt 165 92 257

Haufigkeiten - Burnouteinschatzung

Denken Sie, dass Burnout ein ernst zu nehmendes Problem ist?

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Giiltig Ja 230 89,5 89,5 89,5
Nein 12 47 47 94,2
ich weil} nicht 15 5,8 5,8 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
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Denken Sie, dass Burnout ein ernst zu nehmendes Problem ist?

2507

200

1507

Haufigkeit

1007

507

Nein

Selbsteinschéatzung - Bunroutgefahrdung

T
ich w eil nicht

Ich libernehme lieber selbst die Aufgaben, da ich dann weiB}, dass sie richtig gemacht wurden

Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Kumulierte Prozente
Giltig trifft zu 210 81,7 81,7 81,7
trifft nicht zu 47 18,3 18,3 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Ich delegiere lieber die Aufgaben
Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 52 20,2 20,2 20,2
trifft nicht zu 205 79,8 79,8 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
Ich argere mich oft tiber Kleinigkeiten
Haufigkeit Prozent Giltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 161 62,6 62,6 62,6
trifft nicht zu 96 37,4 374 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
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Ich reagiere gereizt, wenn etwas nicht so lauft, wie ich es mir vorstelle

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 170 66,1 66,1 66,1
trifft nicht zu 87 33,9 33,9 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Ich mochte stets besser sein, als andere

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 140 54,5 54,5 54,5
trifft nicht zu 117 45,5 45,5 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Ich habe Angst davor Fehler zu machen

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 126 49,0 49,0 49,0
trifft nicht zu 131 51,0 51,0 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Ich reagiere héufigﬁ]ereizt, obwohl ich das gar nicht will

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 105 40,9 40,9 40,9
trifft nicht zu 152 59,1 59,1 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Es passiert mir hin und wieder, dass ich anderen g&;enﬁber unbeherrscht bin

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 86 33,5 33,5 33,5
trifft nicht zu 171 66,5 66,5 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Ich fiihle mich abends oft erschopft

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Giltig trifft zu 153 59,5 59,5 59,5
trifft nicht zu 104 40,5 40,5 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0
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Ich kann mich nicht mehr so gut wie frither auf Sachen konzentrieren

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 89 34,6 34,6 34,6
trifft nicht zu 168 65,4 65,4 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Manchmal habe ich den Eindruck, dass meine Freizeit zur Erholung nicht ausreicht

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 147 57,2 57,2 57,2
trifft nicht zu 110 42,8 42,8 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Ich kann nicht mehr so richtig abschalten

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 87 33,9 33,9 33,9
trifft nicht zu 170 66,1 66,1 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Ich leide héufig_] (mehrmals im Monat) unter Schlafproblemen
Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 70 27,2 27,2 27,2
trifft nicht zu 187 72,8 72,8 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Haufigkeiten - Boreout

Kennen Sie den Beg_;riff Boreout?

Haufigkeit Prozent Giltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig Ja 113 44,0 44,0 44,0
Nein 144 56,0 56,0 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
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Kennen Sie den Begriff Boreout?
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56,03
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Ja Nein
Kennen Sie den Begriff Boreout?
Wiirden Sie sich selbst als boreout-geféihrdet einschitzen?
Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Gliltig Ja 36 14,0 14,0 14,0
Nein 195 75,9 75,9 89,9
ich weil3 nicht 26 10,1 10,1 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0

Haufigkeiten - Einschatzung Boreout

Denken Sie, dass Boreout ein ernst zu nehmendes Problem ist?

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig Ja 139 54,1 54,1 54,1
Nein 52 20,2 20,2 74,3
ich weif} nicht 66 25,7 25,7 100,0
Gesamt 257 100,0 100,0
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Selbsteinschéatzung - Boreoutgefahrdung

Erledigen Sie private Ding_]e wahrend der Arbeit?

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 174 67,7 67,7 67,7
trifft nicht zu 83 32,3 32,3 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Fuhlen Sie sich unterfordert oder gelangweilt?

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 65 25,3 25,3 25,3
trifft nicht zu 192 74,7 747 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Tun Sie ab und zu so, als ob Sie arbeiten wiirden, tatsachlich haben Sie aber liberhaupt keinen Stress?

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 93 36,2 36,2 36,2
trifft nicht zu 164 63,8 63,8 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Sind Sie am Abend miide und erschépft, obwohl Sie iiberhaupt keinen Stress hatten?

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 70 27,2 27,2 27,2
trifft nicht zu 187 72,8 72,8 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Sind Sie mit Ihrer Arbeit eher ungliicklich?

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 69 26,8 26,8 26,8
trifft nicht zu 188 73,2 73,2 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Vermissen Sie den Sinn in lhrer Arbeit, die tiefere Bedeutung?
Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 72 28,0 28,0 28,0
trifft nicht zu 185 72,0 72,0 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0
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Konnten Sie lhre Arbeit eigentlich schneller erledigen, als Sie dies tun?

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 91 354 35,4 354
trifft nicht zu 166 64,6 64,6 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Wiirden Sie gerne etwas anderes arbeiten, scheuen sich aber vor dem Wechsel, weil Sie dabei zu wenig

verdienen wiirden?

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 67 26,1 26,1 26,1
trifft nicht zu 190 73,9 73,9 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Verschicken Sie wahrend der Arbeit private emails an Kollegen?

Haufigkeit Prozent Giltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 160 62,3 62,3 62,3
trifft nicht zu 97 37,7 37,7 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0

Interessiert Sie lhre Arbeit nicht oder wenig?

Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Gultig trifft zu 47 18,3 18,3 18,3
trifft nicht zu 210 81,7 81,7 100,0

Gesamt 257 100,0 100,0
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Zusammenfassung (deutsch)

Diese Arbeit beschaftigt sich mit dem Thema Anreizsysteme bzw. der Erhebung von
Faktoren die fiir Mitarbeiter von Bedeutung sind. Es wird ein Uberblick tber ver-
schiedene Motivationstheorien gegeben, sodass ein Einblick in die unterschiedlichen
Motivationsquellen gegeben wird. Weiters werden die Symptome Burnout und Bo-
reout naher erlautert, sowie deren Symptome und Verlauf aufgezeigt. Im Anschluss
werden Anreizsysteme naher besprochen, deren Funktionen und Anforderungen
aufgezeigt und naher beschrieben. AbschlieRend werden mittels einer empirischen
Befragung, welche online mittels der Umfragesoftware Qualtrics durchgefuhrt wurde,
Faktoren untersucht, die die zuvor vorgestellten Themen betreffen. Die Auswertung
der Umfrage erfolgte mit dem Statistikprogramm SPSS.
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Abstract (english)

This paper deals with the issue of incentive systems and the identification of factors
which are important to employees. It gives an overview about various theories of mo-
tivation, to offer an insight into the different sources of motivation. Furthermore, the
symptoms burnout and boreout are discussed closer. The typical disease runs and
impacts will be shown. Moreover incentive systems are discribed in more detail as
well as their capabilities and requirement. Finally the author conduct an empirical
survey by using online the online survey software Qualtric to examine factors, which
affect the previously discussed topics. The analysis of the survey was carried out by
using the statistical program SPSS.
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