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1 Einleitung

Freiwillige betriebliche Zusatzleistungen, auch ,Fringe Benefits“ genannt, sind aus unserer
modernen Arbeitswelt nicht mehr wegzudenken und haben sich zu einem wichtigen
Bestandteil der Entlohnung entwickelt. Oft ist aber den Mitarbeitenden nicht bewusst, welche
freiwilligen betrieblichen Zusatzleistungen sie beziehen oder welche umfassenden Angebote
vom Unternehmen bereitgestellt werden. Aul3erdem werden Fringe Benefits teilweise als
selbstverstandlich angesehen, manche Mitarbeitenden denken sogar, dass sie einen

Anspruch darauf haben.

Das Interesse der Arbeitnehmenden und -gebenden an solchen Zusatzleistungen, auch wenn
sie oftmals nicht als solche erkannt werden, ist grof3. Unternehmen sind aufgrund der grof3en
Konkurrenz am Arbeitsmarkt stdndig auf der Suche nach neuartigen und innovativen
Ansatzen, wie sie zukinftige Arbeitnehmende ansprechen und bestehende attraktiv entlohnen
und an das Unternehmen binden kdnnen. Fringe Benefits werden in unterschiedlichsten
Formen gewahrt, zum Beispiel in Form von der Mdglichkeit im Homeoffice zu arbeiten, einer

Mitgliedschaft im Fitnesscenter bis hin zu Essensgutscheinen oder flexiblen Arbeitszeiten.

Eine einheitliche Definition von "Fringe Benefits" ist in der wissenschaftlichen Literatur nicht
auffindbar. Die Definitionen variieren, da einige Autoren unter dem Begriff "Fringe Benefits"
alle leistungsbezogenen Vergltungen verstehen, die Uber das regulare Gehalt hinausgehen
(Leciejewski & Dahlems, 1997). Andere Autoren definieren Fringe Benefits so, dass sie heben
den freiwilligen auch gesetzliche Leistungen inkludieren. Weiters ist nicht einheitlich definiert,
ob der Begriff nur Geldleistungen oder auch Sach- und Nutzungsleistungen umfasst (Walchli,
1995). Daher ist eine Begriffsdefinition flr diese Masterarbeit notwendig. Der in der
Masterarbeit verwendete Begriff ,Fringe Benefits® lehnt sich an die Definition von Kappel und

Uschatz (1992) an und wird wie folgt definiert:

Fringe Benefits umfassen vom Unternehmen freiwillig erbrachte Leistungen, welche nicht in
Form von Geld ausbezahlt werden. Sie sind unabhéangig vom Erfolg des Unternehmens und

von individuellen Leistungen (Kappel & Uschatz, 1992).

Unter dem Begriff ,Work Engagement* lassen sich ebenso mehrere Begriffsdefinitionen in der
wissenschatftlichen Literatur finden. Die gangigste Definition stammt aus der Arbeit von
Schaufeli et al. (2002), die Arbeitsengagement als einen positiven arbeitsbezogenen
Geisteszustand definieren, der durch Vitalitat, Hingabe und Vertiefung gekennzeichnet ist
(Schaufeli et al., 2002). So wird der Begriff Work Engagement auch in dieser Masterarbeit

verstanden und verwendet.

Das Ziel dieser Forschung ist es, die Auswirkungen von freiwilligen betrieblichen

Zusatzleistungen auf das Arbeitsengagement von Mitarbeitenden in 0&sterreichischen
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bdrsennotierten Unternehmen (ATX-Unternehmen) zu ermitteln. Die spezifischen Ziele dieser
Masterarbeit sind:

e Feststellung der Bedeutung von freiwilligen Zusatzleistungen fur Arbeithehmende
e Ermittlung der Auswirkungen von freiwilligen betrieblichen Zusatzleistungen auf das
Work Engagement der Mitarbeitenden

Dazu soll die Forschungsfrage ,Welchen Einfluss haben freiwillige betriebliche
Zusatzleistungen (Fringe Benefits) auf das Work Engagement von Mitarbeitenden?® mithilfe

einer Online-Umfrage beantwortet werden.

Die vorliegende Arbeit beginnt mit einem Literaturtiberblick tber Fringe Benefits und Work
Engagement. Anschlielend wird die Methodik beschrieben sowie die Limitationen und
Ergebnisse aus der Forschung dargestellt. Danach folgt eine Diskussion der Erkenntnisse aus
dieser Forschung mit der existierenden Literatur. Diese Arbeit wird mit einem Fazit, sowie

einem Ausblick abgeschlossen. Im Anhang befindet sich der verwendete Online-Fragebogen.



2 Theoretische Grundlagen

Im folgenden Kapitel werden die theoretischen Grundlagen zu Fringe Benefits und Work
Engagement erklart. Zuerst wird das in der Online-Umfrage abgefragte Fringe Benefits
Angebot aufgelistet und definiert. AnschlieRend wird ein Uberblick tiber die Formen von Fringe
Benefits und der Vergtuitung gegeben. Gefolgt von theoretischen Erklarungsansétzen, weshalb
Fringe Benefits existieren. AbschlieRend wird eine Ubersicht tiber das aktuelle Fringe Benefits
Angebot im 0sterreichischen Markt dargelegt. Danach folgt der Abschnitt zu Work
Engagement mit einem Literaturiberblick, in welchem auch die Herkunft von Work

Engagement beleuchtet wird.

2.1 Fringe Benefits Angebot

Viele Unternehmen bieten ihren Mitarbeitenden freiwillige betriebliche Zusatzleistungen an,
damit entsteht ein zuséatzlicher Aufwand und zudem auch zusatzliche Kosten. Die
motivationstheoretischen und 6konomischen Ansétze zu diesen Vergitungsformen werden im

Folgenden néher beleuchtet.

Wie bereits erwahnt werden Fringe Benefits in der vorliegen Arbeit als freiwillige betriebliche
Zusatzleistungen definiert, welche nicht in Form von Geld ausbezahlt werden. Sie sind
unabhangig vom Erfolg des Unternehmens und von individuellen Leistungen (Kappel &
Uschatz, 1992).

Das Angebot an freiwilligen betrieblichen Zusatzleistungen ist in manchen Unternehmen sehr
umfassend und reicht von betrieblicher Altersvorsorge, zusatzlicher Urlaubstage, einem
Zuschuss zu den offentlichen Verkehrsmitteln, einem Betriebskindergarten bis hin zu

Mitarbeitervergtinstigungen und vielem mehr (Schuhmacher & Geschwill, 2009).

Eine umfassende Liste, welche auch im empirischen Teil dieser Arbeit, der Online-Umfrage,
verwendet wird, konnte unter anderem durch die Recherche auf den jeweiligen Webseiten von

den ATX-Unternehmen erstellt werden:

e Aktienoptionen fir Mitarbeitende: Diese freiwillige betriebliche Zusatzleistung kann
beispielsweise abhdngig von Dienstjahren sein und bietet Mitarbeitenden eine
Beteiligungen am Unternehmen des Arbeitgebenden.

¢ Aufwandsersatz flir Homeoffice: Einige Unternehmen bieten neben der Mdglichkeit
von daheim aus zu arbeiten auch eine Aufwandsentschadigung fur etwaige anfallende
Kosten im Homeoffice an.

e Betriebliche Altersvorsorge: Die betriebliche Altersvorsorge soll fiir eine bessere

finanzielle Absicherung in der Pension sorgen.



Betriebsausfliige: Ein Betriebsausflug ist ein vom Arbeitgebenden geforderter und
genehmigter Ausflug oder eine gleichartige Reise fur die Mitarbeitenden.
Betriebskindergarten: Ein Betriebskindergarten ist eine Betreuungsmaoglichkeit fir
die Kinder der Mitarbeitenden.

Betriebswohnung: Eine Betriebswohnung gehdrt dem Unternehmen und wird von
Arbeitgebenden, in Abhangigkeit des Dienstverhaltnisses, Mitarbeitenden zur
Verfligung gestellt.

Bildungskarenz: Die Bildungskarenz bietet Arbeithnehmenden eine Freistellung von
der Arbeit an, fir die Dauer von zwei bis zwolf Monaten, um an (Weiter-)
Bildungsmalinahmen teilzunehmen. Dabei muss das Arbeitsverhaltnis nicht aufgeldst
werden. Wahrend der Bildungskarenz erhalt der Arbeithehmende kein Gehalt vom
Arbeitgebenden, sondern ein Weiterbildungsgeld vom Arbeitsmarktservice.

Eltern- und Altersteilzeit: Mutter und Véater, sowie altere Mitarbeitende haben die
Moglichkeit der Herabsetzung der wochentlichen Arbeitszeit.

Elternzeit / Vaterkarenz: Dieser Fringe Benefit geht Uber den sogenannten
Papamonat, eine einmonatige Freistellung des Vaters nach der Geburt des Kindes,
hinaus. In vielen ATX-Unternehmen wird bereits die Méglichkeit geboten, dass auch
der andere Elternteil die Moglichkeit hat, Elternzeit zu beanspruchen.
Essenszuschuss / -gutscheine: Den Essenszuschuss, oftmals auch in Form von
Gutscheinen, kdnnen Mitarbeitende flr ein verglnstigtes Mittagessen oder
Lebensmittel einldsen.

Firmenfahrrader: Firmenfahrrdder konnen an den Unternehmensstandorten
ausgelienen werden und von den Mitarbeitenden fiir berufliche und/ oder private Wege
genutzt werden.

Firmenwagen: Ein Dienstwagen wird vom Unternehmen einer mitarbeitenden Person
neben der dienstlichen auch zur privaten Verwendung zur Verfiigung gestellt.
Flexible Arbeitszeitmodelle: Es gibt unterschiedliche flexible Arbeitszeitmodelle,
grundsétzlich gilt bei solchen Modellen, dass Mitarbeitende sich ihre Arbeitsstunden
bis zu einem gewissen Anteil selbst einteilen diirfen.

Finanzielle Unterstitzung zur Absolvierung von (dualen) Studiengangen:
Mitarbeitende erhalten bei (berufsbegleitender) Ausbildung finanzielle Unterstiitzung
vom Arbeitgebenden.

Gemeinschaftliche Firmenwagen: Ein Dienstwagen kann von mehreren
Mitarbeitenden gemeinschaftlich fur betriebliche Belange genutzt werden. In manchen
Fallen durfen Mitarbeitende den Firmenwagen auch privat benitzen.
Gesundheitsforderung im Unternehmen: Die betriebliche Gesundheitsférderung in

Unternehmen zielt darauf ab physische und psychische Krankheiten und Verletzungen
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am Arbeitsplatz vorzubeugen. Hierzu zahlen auch arbeitsbedingte Erkrankungen,
Arbeitsunfélle, Berufskrankheiten und Stress etc.

Inkludierte Mittagspause: Zahlreiche ATX-Unternehmen bieten ihren Mitarbeitenden
eine inkludierte Mittagspause an, das bedeutet, dass die Pause bereits in ihrer
Wochenarbeitszeit enthalten ist und diese Zeit nicht zusatzlich geleistet werden muss.
Jobticket (Zuschuss fur oOffentliche Verkehrsmittel): Das Jobticket wird vom
Arbeitgebenden bei beispielsweise den Wiener Linien erworben und anschlieend den
Mitarbeitenden vergunstigt oder unentgeltlich fir deren Fahrten mit den 6ffentlichen
Verkehrsmitteln weitergegeben.

Kantine: Eine Betriebskantine bietet Mitarbeitenden zu Mittag eine warme Mabhlzeit,
oftmals auch zu vergunstigten Preisen.

Kinder-Ferienbetreuung: Mitarbeitende mit Kindern konnen fur diese ein
Ferienbetreuungsangebot in Anspruch nehmen.

Kostenloser Kaffee / Tee: Ebenso wird kostenloser Kaffee oder Tee in vielen
Unternehmen angeboten.

Kostenloses Obst: Ein kostenloses Obstangebot im Blro wird von vielen ATX-
Unternehmen geférdert und gehort somit fur viele Mitarbeitende bereits zum
Arbeitsalltag.

Kulturangebot: Das Kulturangebot umfasst fur Mitarbeitende kostenlose oder
vergunstige Karten fir Besuche in Museen, Theater und vieles mehr.

Mentoring und Coaching Angebot: Durch Mentoring und Coaching Angebote sollen
Mitarbeitende individuell durch das Unternehmen geférdert werden.
Mitarbeiter-Events: Vom Sommerfest bis zur Weihnachtsfeier, Unternehmen
veranstalten fur ihre Mitarbeitende verschiedenste Veranstaltungen.
Mitarbeiterrabatte: Mitarbeiterrabatte erméglichen Arbeitnehmenden aufgrund ihres
Dienstverhaltnisses Rabatte, welche Uber die handelsiblichen, allen anderen
Endverbrauchern zuganglichen Rabatte, hinausgehen.

Mobile Arbeitswelt (Laptop, Handy) privat nutzbar: Viele Unternehmen stellen ihren
Mitarbeitenden als Arbeitsgerate mobile Gerate zur Verfigung. Diese dirfen jedoch
nicht immer fir den Privatgebrauch verwendet werden. Die Mdglichkeit zur privaten
Nutzung von solchen Geréten stellt einen Fringe Benefit dar.

Moglichkeit von Homeoffice: Homeoffice hat in den vergangenen Jahren durch die
Pandemie in vielen Branchen an Popularitdt gewonnen, jedoch gibt es nicht in allen
Unternehmen gleichermal3en die Moglichkeit, als mitarbeitende Person von zu Hause
aus zu arbeiten.

Parkplatz: Fir die Anreise mit dem privaten Kraftfahrzeug zur Arbeit wird vom

Unternehmen eine Abstellméglichkeit verglinstigt oder gratis zur Verfiigung gestellt.
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Sabbatical: Ein Sabbatical ermdglicht Mitarbeitenden sich eine langere berufliche
Auszeit, meistens im Ausmald von mehreren Monaten, zu nehmen. Bei dieser
gewahrten Freistellung erhélt der Dienstnehmende einige Monate weniger Gehalt, um
dann wahrend des Sabbaticals eine Vergitung zu bekommen.

Sport- und Fitnessangebot: Mitarbeitende haben die Mdglichkeit verglnstige
Mitgliedschaften bei Fitnessstudios zu erhalten oder sogar in Fithessraumen direkt am
Betriebsstandort Sport zu betreiben.

Textilreinigung: Das Unternehmen bietet am Arbeitsplatz eine verginstige
Textilreinigung fir Mitarbeitende an.

Tierfreundliche Arbeitsstatte: Es durfen Haustiere wie beispielsweise Hunde von
den Mitarbeitenden zur Arbeitsstatte mitgenommen werden.

Umzugspauschale: Diese Pauschale wird vorwiegend mitarbeitenden Personen
gewahrt, welche aus beruflichen Grinden Ubersiedeln missen.
Vertrauensarbeitszeit: Hierbei steht die termingerechte Erledigung vereinbarter
Aufgaben im Vordergrund. Arbeitnehmende sind selbst fur eine Erfassung der
Arbeitszeit verantwortlich.

Vier-Tage-Woche: Auch die Vier-Tage-Woche ist ein noch nicht sehr weit verbreitetes
Arbeitszeitmodell, bei welchem die gesamte Wochenarbeitszeit regelmafig auf vier
Tage aufgeteilt wird.

Weiterbildungsangebote im Unternehmen: Mitarbeitende haben in vielen ATX-
Unternehmen die Mdoglichkeit, sich intern weiterzubilden und neue Fahigkeiten zu
erlernen.

Workation: Workation ist ein neuartiges Konzept, bei welchem Mitarbeitende vollig
ortsunabhangig arbeiten dirfen. Hierbei kdnnen sich Mitarbeitende beispielsweise fiir
mehrere Wochen im Ausland aufhalten, wahrend sie trotzdem tagsiber ihre Arbeit
remote aus der Ferne erledigen.

Zusatzliche Urlaubstage: Einige Arbeitgebende gewahren ihren Mitarbeitenden
beispielsweise zu Weihnachten und Silvester oder sogar zum Geburtstag zuséatzliche
freie Tage.

Zusatzliche Versicherungen: Dies beinhaltet zusatzliche Versicherungsleistungen,
wie z.B. eine private Krankenversicherung, Lebensversicherung, etc., welche
Arbeithnehmenden unter anderem verginstigt oder zu besseren Konditionen angeboten
werden.

Zuschisse fiur Weiterbildungsangebote externer Anbieter: Neben internen
Weiterbildungsangeboten werden oftmals auch Weiterbildungsangebote von externen

Anbietern vom Arbeitgebenden finanziell unterstitzt.

12



2.2 Formen von Fringe Benefits und von der Vergltung

Der folgende Abschnitt gibt einen Uberblick der verschiedenen Formen von freiwilligen
betrieblichen Zusatzleistungen und der Vergutung.

Die Vergitung von Mitarbeitenden kann dabei in verschiedenen Formen erfolgen. So gibt es
eine Unterteilung in finanzielle oder nicht-finanzielle Zusatzleistungen (Michael et al., 2016).
Dabei werden die beschéaftigten Personen auf zwei unterschiedliche Arten finanziell
entschadigt, es gibt die direkte und indirekte Vergutung.

Die indirekte Form der finanziellen Zusatzleistungen wird als Fringe Benefits bezeichnet
(Hayes & Ninemeier, 2009). Bei freiwilligen betrieblichen Zusatzleistungen handelt es sich um
verschiedene Arten von indirekten Vergutungen, die einer Gruppe von Arbeitnehmenden
zusatzlich zu ihrem Lohn gewéhrt wird (Mathis & Jackson, 2008). Fringe Benefits kommen
dabei in unterschiedlichsten Formen wie beispielsweise flexible Arbeitszeiten,

Mittagsverpflegung und zusatzlicher Urlaub zur Anwendung (Ahmad & Scott, 2015).

Fringe Benefits umfassen sowohl materielle als auch immaterielle Vorteile, welche von
Unternehmen geboten werden, um das Engagement von ihren Mitarbeitenden fur die Arbeit
zu erhdhen (Bradley & Stephens, 2007).

Galanaki (2013) vertritt die Meinung, dass Fringe Benefits dazu dienen, Mitarbeitende und
deren Familienangehorige durch das Unternehmen und die Arbeit glicklich zu machen.
Freiwillige betriebliche Zusatzleistungen haben in der Beschéftigungspolitik in den letzten
Jahren an Popularitéat gewonnen, da sie dazu beitragen, eine positive Atmosphare zu schaffen,
in welcher Mitarbeitende stressfrei arbeiten kénnen (Galanaki, 2013). Zusatzlich sind Fringe
Benefits ein effektives Mittel, um die Zufriedenheit und das Engagement der Mitarbeitenden
zu erhéhen (Ahmad & Scott, 2015).

Weiters stellten Lincoln und Kalleberg (1992) fest, dass die von einer Organisation
angebotenen Entlohnungen die Einstellung der Mitarbeitenden zu ihrer Arbeit und dem

Unternehmen, flir das sie arbeiten, stark beeinflussen kénnen (Lincoln & Kalleberg, 1992).

Bisher wurden viele Forschungen Uber die Bedeutung freiwilliger betrieblicher
Zusatzleistungen und ihre Auswirkungen auf die Zufriedenheit, Bindung und Produktivitat der

Mitarbeitenden durchgefihrt.

2.3 Theoretische Erklarungsanséatze von Fringe Benefits

Die folgenden Unterkapitel befassen sich mit theoretischen Erklarungsansatzen Uber die
Herkunft und dem historischen Kontext von Fringe Benefits, dabei wird auf 6konomische und

nicht-6konomische Theorien eingegangen.
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2.3.1 Nicht-6konomische Theorie

Die frGhen zentralen Erklarungsansatze fir die Gewahrung von Fringe Benefits heben
religiose und flrsorgliche Motive hervor. Ausgangspunkte waren einerseits die Sozialethik,
andererseits die patriarchalische Haltung vieler Arbeitgebenden in der Frihzeit der
Industrialisierung. Viele Unternehmensleitende fiihlen sich gegentber ihren Mitarbeitenden,
die in der Anfangszeit der Industrialisierung meist unter katastrophalen Bedingungen arbeiten
mussten, in sozialer Verantwortung (Uhle, 1987).

Reichwein (1965) misst auch den Motiven der karitativen Flrsorge grof3e Bedeutung bei. Ein
weiteres Motiv fur die Gewahrung betrieblicher Leistungen, das vor allem in der soziologischen
Literatur des 19. Jahrhunderts diskutiert wurde, ist das feudalistische Motiv (Uhle, 1987).
Innerhalb dessen wurden Fringe Benefits als Mittel zur Herrschaftsbildung und
Herrschaftssicherung eingesetzt (Uhle, 1987; Thalheim, 1929).

Sie wurden verwendet, um die Arbeitnehmenden abhangiger vom Unternehmen zu machen
(Gratz & Mennecke, 2013).

Aufgrund der schlechten sozialen Lage der Industriearbeitenden haben sich Ende des
19. Jahrhunderts Gewerkschaften gebildet, um bessere Arbeitsbedingungen zu erreichen.
Etwa zur gleichen Zeit entstanden Arbeiterparteien, welche versuchten die bestehende
Wirtschaftsordnung mit politischen Mitteln zugunsten der Arbeitenden zu reformieren
(Schilling, 2013). Damals sahen Unternehmen betriebliche Zusatzleistungen als Mittel an um
auReren Einflissen, insbhesondere gewerkschaftliche, politische sowie aulierbetriebliche,
entgegenzuwirken (Reichwein, 1965). Die Literatur zeigt einen positiven Zusammenhang
zwischen gewerkschaftlicher Starke und der Bedeutung von Fringe Benefits sowie

Programmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen (Freeman & Medoff, 1984).

Uhle (1987) betont die verstarkte Loyalitat der Mitarbeitenden durch betriebliche
Zusatzleistungen. Zuséatzlich kénnen bestimmte Leistungen sogar eine Identifizierung mit dem
Arbeitgebenden bewirken (Uhle, 1987).

2.3.2 Okonomische Theorien

Es existieren nach Lutz (2005) vier 6konomische Erklarungsansatze fir die Gewahrung von

Fringe Benefits durch die Unternehmen (Lutz, 2005):

e Anreiztheorien (Motivationshypothese): Die Bereitstellung von betrieblichen
Zusatzleistungen soll die Motivation und Zufriedenheit der Mitarbeitenden positiv
beeinflussen (Doye€, 2000; Uhle, 1987). Weiters soll die Produktivitat gesteigert (Zou,

1997) sowie Fluktuationen und Fehlzeiten reduziert werden (Bellmann & Frick, 1999).
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e Marktansatz (Substitutionshypothese): Die Gewahrung von betrieblichen
Zusatzleistungen wird als Verkauf von Gutern und Dienstleistungen an die Belegschaft
gesehen (Sadowski, 1984).

e Verhandlungsansatz (Machthypothese): Dieser Ansatz sieht angebotene
betriebliche Zusatzleistung als Kompromiss zwischen den Verhandlungsparteien der
Arbeitgebenden und der Arbeithnehmenden (Sadowski & Pull, 1995).

e Wettbewerbsansatz (Marketinghypothese): Der Wettbewerbsansatz erklart die
Bereitstellung von betrieblichen Zusatzleistung dadurch, dass Unternehmen ihre
Wettbewerbsposition im Arbeits- und Absatzmarkt verbessern mochten (Kruse &
Kruse, 2002). Neben der Steigerung der Attraktivitdt des Unternehmens steht bei
diesem Ansatz ebenso die Verbesserung des Offentlichkeitsimages im Vordergrund
(Gaugler, 1987).

Der Studie von Lutz (2005) zufolge haben die anreiz- und verhandlungstheoretischen Ansatze
zur Erklarung von der Bereitstellung von betrieblichen Zusatzleistungen beigetragen. Der
Autor verweist in seiner Studie auf weitere notwendige Analysen und Untersuchungen, welche
sich auf eine ganzheitliche Betrachtung fokussieren sollen und im Kontext mit anderen
personalpolitischen Malinahmen wie z.B. betrieblicher Aus- und Weiterbildung, Arbeitszeit-

und Entlohnungsmodellen sowie Mitarbeitermitbestimmung, gesehen werden (Lutz, 2005).

2.4 Fringe Benefits Angebot im 6sterreichischen Arbeitsmarkt

Karriere.at (2021), Osterreichs Marktfiihrers im Online-Recruiting, hat in einer Studie die
meistangebotenen Fringe Benefits von Unternehmen dargestellt. Dazu zéhlen an den
obersten Stellen: flexible Arbeitszeiten, Aus- und Weiterbildung und eine gute
Verkehrsanbindung. Im Branchenvergleich wird jedoch deutlich, dass oft unterschiedliche

Benefits angeboten werden (Karriere.at, 2021).

Die Prozentzahl in Abbildung 1 zeigt an, wie viele der Unternehmen aus der genannten
Branche den jeweiligen Benefit anbieten. Gemeinsamer Nenner sind hier flexible Arbeitszeiten
sowie Aus- und Weiterbildung. Des Weiteren finden sich bei vier der funf Top-Branchen gute

Verkehrsanbindung und Mitarbeiter-Events unter den am haufigsten gebotenen Benefits.
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Top 5 Benefits nach Branche (Karriere.at, 2021)

20%
15%
10%
0%
Banken/ Finanz/ Bau/ Immobilien/ Handel Industrie/ Internet/ 1T/
Versicherung Haustechnik Produktion Telekom
® Aus- und Weiterbildung m Essenszulage m Flexible Arbeitszeiten
Gute Verkehrsanbindung ®Homeoffice Kantine
m Mitarbeiter-Events m Mitarbeitervergunstigungen = Parkplatz

Abbildung 1: Top funf Fringe Benefits nach Branche (in Anlehnung an Karriere.at (2021)
*Branchen mit den meisten aktiven Inseraten auf karriere.at von 1.1. bis 30.06.2021

Eine weitere Befragung zur Benefits-Praferenz von 6sterreichischen Mitarbeitenden zeigt,
dass Mitarbeitende insbesondere Pramien (88 Prozent), flexible Arbeitszeiten (87 Prozent)
und einen Fahrtkostenzuschuss (86 Prozent) zu schatzen wissen. Gefolgt von zusatzlichen
Urlaubstagen (82 Prozent), Parkmoglichkeiten im direkten Umfeld des Arbeitsplatzes (80
Prozent), Essensbons bzw. Ermaiigungen beim Essenskauf (80 Prozent) sowie kostenlose
Snacks, Obst und Getréanke (79 Prozent) (Karriere.at, 2019).

2.5 Work Engagement

In folgendem Abschnitt wird ein Literaturtiberblick zu Work Engagement gegeben und dessen
Herkunft beleuchtet.

So wie Fringe Benefits weist auch der Begriff Work Engagement mehrere Definitionen in der
wissenschatftlichen Literatur auf. Wie zu Beginn in der Einleitung erwahnt, wird die Definition

von Schaufeli et al. (2002) in dieser Arbeit verwendet.

Das Konzept von Work Engagement wurde erstmals von Kahn (1990) erlautert. Er
argumentiert, dass Mitarbeitende engagiert bei ihrer Arbeit sind, weil sie sich damit
identifizieren (Kahn, 1990). Seitdem wird Work Engagement als Gegenpol zum Burnout
(Bakker et al., 2008; Maslach et al., 2001) sowie als eigenstéandiger psychologischer Zustand
definiert, welcher affektive, kognitive und auch verhaltensbezogene Aspekte beinhaltet (
Soane et al., 2012; Schaufeli et al., 2002).
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Ein Grofteil der aktuellen Forschung Uber Work Engagement findet ihren Ursprung in der
Forschung uUber Burnout. Engagierte Mitarbeitende fiihlen sich energetisch und effektiv mit
ihrer Arbeit verbunden, sie betrachten ihre Arbeit als herausfordernd, wahrend fiir Personen,
welche unter Burnout leiden, das Gegenteil gilt. Sie betrachten ihre Arbeit als zu anspruchsvoll
und zu stressig (Bakker et al., 2008).

Es folgen unterschiedliche Definitionen zum Begriff Work Engagement. Weiters wird die in der
Masterarbeit gewahlte Definition ndher erklart.

Bakker und Leiter definieren Work Engagement als einen positiven, erfillenden Zustand des
arbeitsbezogenen Wohlbefindens. Engagierte Mitarbeitende haben ein hohes Mal3 an Energie
und sind mit Begeisterung an ihrer Arbeit beteiligt (Bakker & Leiter, 2010).

Work Engagement ist nach Maslach et al. (1997) durch Energie, Involvement und
Leistungsfahigkeit gekennzeichnet, welche die direkten Gegensatze zu den drei Burnout-
Dimensionen Erschopfung, Depersonalisierung (erhdhte mentale Distanz) und verminderte

berufliche Effizienz darstellen (Maslach et al., 1997).

Wie bereits erwdhnt stammt die gangigste Definition von Work Engagement aus der Arbeit
von Schaufeli et al., die Arbeitsengagement als einen positiven, erflllenden arbeitsbezogenen
Gemiutszustand definiert, der durch Vitalitat, Hingabe und Vertiefung gekennzeichnet ist

(Schaufeli et al., 2002). Diese Begriffe werden wie folgt definiert:

e Vitalitat

Vitalitat steht fiir ein hohes MalR an Energie und geistiger Belastbarkeit bei der Arbeit,
sowie fur die Bereitschaft sich anzustrengen. Es steht auch fir Durchhaltevermégen,
selbst wenn es zu Schwierigkeiten kommt. Ein Arbeitnehmender, der bei der Arbeit ein
hohes Mal3 an Vitalitdt versplrt, ist durch seine Beschaftigung hoch motiviert. Das
Konstrukt des Elans wird als Motivationskonzept betrachtet und weist Ahnlichkeit mit
der Dimension der intrinsischen Motivation auf (Bakker et al., 2008; Mauno et al.,
2007).

e Hingabe
Hingabe ist durch ein starkes psychologisches Involvement in die eigene Arbeit und
"durch ein Gefilhl von Bedeutung, Begeisterung, Inspiration, Stolz und
Herausforderung" (Schaufeli et al. 2002, S. 74) gekennzeichnet. Diese Dimension des
Work Engagements weist eine konzeptionelle Ahnlichkeit mit dem Konzept des

beruflichen Involvements oder Commitments auf (Mauno et al. 2007).
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e Vertiefung
Die Vertiefung ist durch absolute Konzentration gekennzeichnet. Dieses Konzept hat
Ahnlichkeit mit dem des Flows (Gonzalez-Roma et al., 2006). Sogenannte Flow-
Erlebnisse treten in Arbeitssituationen auf, die durch hohe Herausforderungen oder die
Nutzung von Fachkenntnissen gekennzeichnet sind (Eisenberger et al., 2005).

In diesem Zusammenhang ist es wichtig zu erwahnen, dass die Definition von Schaufeli et al.
in den theoretischen Rahmen der Job Demands-Resources-Theorie (JD-R) eingeordnet
werden kann. Dieses Modell betrachtet das Work Engagement anhand von
Arbeitsanforderungen (wie Zeitdruck, Arbeitspensum, emotionaler Druck, etc.) und
Arbeitsressourcen (wie soziale Unterstitzung, Feedback von Vorgesetzten, Autonomie, etc.)
und prognostiziert dieses (Bakker et al., 2014). Innerhalb des Rahmens der JD-R Theorie ist
klar, dass nicht-finanzielle Belohnungen, wie beispielsweise die Unterstitzung durch den
Vorgesetzten oder Entwicklungsmdoglichkeiten im Unternehmen, eine wichtige Rolle der
Steigerung der Arbeitsressourcen spielen. Zusatzlich kénnen nicht-finanzielle Belohnungen
das Arbeitsengagement vorhersagen und die anspruchsvollen Arbeitsbedingungen abmildern
(Bakker & Demerouti, 2014). Wahrenddessen ist noch nicht klar, welche Rolle direkte
Belohnungen, wie beispielsweise Gehalt oder Bonuszahlungen und indirekte finanzielle
Belohnungen, wie freiwillige betriebliche Zusatzleistungen, bei der Bestimmung des

Arbeitsengagements einnehmen (Kulikowski & Sedlak, 2020).

Im Vergleich zu anderen Konzepten aus der Literatur unterscheidet sich Work Engagement
deutlich. So ist Work Engagement in einer einzigartigen Weise mit Arbeitsanforderungen,
Arbeitsressourcen und Leistung verbunden. Es besteht ein signifikanter Zusammenhang
zwischen dem Engagement, der arbeitsbezogenen Einstellung, der Gesundheit und dem
Wohlbefinden von Mitarbeitenden am Arbeitsplatz, dem Verhalten und Absichten sowie deren

Personlichkeitsmerkmale (Christian & Slaughter, 2007).

Engagierte Arbeithehmende erbringen bessere Leistungen als nicht engagierte
Arbeithehmende. Jedes erfolgreiche Unternehmen weil3 wie wichtig Engagement der
Mitarbeitenden fir das Unternehmen ist, denn engagierte Mitarbeitende kdnnen einen
tatsachlichen Wettbewerbsvorteil fir das Unternehmen darstellen (Bakker et al., 2008;
Christian & Slaughter, 2007). Sie kénnen ihr Engagement auf andere Mitarbeitende lbertragen
und erleben oft positive Emotionen wie Gliick, Freude und Enthusiasmus. Auf3erdem sind
engagierte Mitarbeitende produktiver, kreativer und bereit sich mehr anzustrengen (Bakker &
Demerouti, 2008). So werden Aufgaben von engagierten Mitarbeitenden wesentlich effektiver
und effizienter erledigt. Vorhandenes Engagement der Mitarbeitenden wirkt sich aul3erdem

positiv auf deren Kreativitat, das soziale Verhalten und die Kundenzufriedenheit aus (Bakker

18



& Demerouti, 2014). Zuséatzlich fordert das von engagierten Mitarbeitenden erzeugte
kooperative Umfeld mit deren Kollegen die Teamarbeit. Dies hilft der Organisation als Ganzes
besser zu funktionieren und den Geschéftserfolg zu steigern (Fleig-Palmer & Schoorman,
2011).

Kahn (1990) fiuihrte aus, dass eine engagierte Person an eine Arbeitsaufgabe mit einem
gewissen Mal3 an Selbstbeteiligung, Energie und Leidenschaft herangeht (Kahn, 1990). Dies
resultiert in Leistung, welche als Erfillung mit den verbundenen Pflichten einer Aufgabe
gesehen wird (Borman & Motowidlo, 1997). Engagierte Mitarbeitende sind sorgfaltiger und
konzentrieren sich intensiver auf ihre Aufgaben, daher hangt Engagement positiv mit der
Aufgabenerfullung zusammen. Zusatzlich kann Work Engagement die Leistung von

Mitarbeitenden prognostizieren (Christian & Slaughter, 2007).

Engagement gilt als Indikator fuir die Bereitschaft eines Mitarbeitenden, sich nach eigenem

Ermessen fur den Arbeitgebenden einzusetzen (Erickson, 2005).

Aufgrund der Einflisse, welche Work Engagement auf Mitarbeitende und folglich deren
Unternehmen hat, wird in dieser Arbeit untersucht ob und wie Fringe Benefits das Work

Engagement beeinflussen kdnnen.
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3 Methodik

In folgendem Kapitel wird die Methodik genauer beschrieben, sowie die Limitationen und die
Ergebnisse der Online-Umfrage angefiihrt. AnschlieRend werden weitere Ergebnisse anhand
der Korrelationen beschrieben, sowie daraus Schlussfolgerungen abgeleitet. Danach werden
die Schlussfolgerungen in Bezug auf die Forschungsfrage und auf die spezifischen Ziele
dieser Masterarbeit gesetzt. Abschliel3end werden die aufgestellten Hypothesen analysiert.

3.1 Beschreibung und Einfihrung

Fir die empirische Arbeit wurden die erforderlichen Daten erhoben. Die Datenerhebung
erfolgte in Form einer Online-Umfrage, welche in einem Zeitfenster von drei Wochen per Mail
an alle ATX-Unternehmen ausgeschickt wurde, dabei wurden die online einsehbaren Biro
E-Mailadressen verwendet. Mit dieser Online-Umfrage wurde abgetestet, inwiefern
Mitarbeitende die angebotenen Fringe Benefits kennen, diese nutzen oder ob gewisse Fringe
Benefits vom Unternehmen nicht angeboten werden bzw. die Mitarbeitenden dariber keine
Kenntnis haben. Ein weiteres Ziel ist es, den Einfluss von Fringe Benefits auf das Work

Engagement zu untersuchen.

In dieser Arbeit wird ein Bestandteil des standardisierten Selbstbeurteilungsfragebogen
~-Employee Experience Questionnaire (EXQ): ein Fragebogen zur Messung von Zufriedenheit,
Commitment und Engagement® von Fischer et al. (2021) verwendet. Da dieser Test zuvor an
einer gréfReren Stichprobe getestet wurde, kann eine héhere Reliabilitat sichergestellt werden
(Fischer et al., 2021).

Im Rahmen dieser Arbeit wurden Personen per Online-Umfrage befragt, welche bereits eine
abgeschlossene Ausbildung haben und in einer Fixanstellung (Vollzeit) arbeiten. Zusatzlich
arbeiten die befragten Personen aktuell in einem ATX gelisteten Unternehmen.
ATX-Unternehmen wurden fur diese Umfrage herangezogen, da diese Unternehmen nicht nur
Fringe Benefits als Position in ihrem Geschéftsbericht vorzeigen, sondern auch viel mehr
davon im Vergleich zu durchschnittlichen Klein- und Mittelunternehmen anbieten
(Reichenberger et al., 2021). Daher wurden fiir die Untersuchung Mitarbeitende von an der

Borse gelisteten Unternehmen fir diese Stichprobe ausgewahlt.

Der gesamte Umfang der Online-Umfrage ist im Anhang zu finden. Der Fragebogen besteht
aus mehreren Abschnitten. Zuerst sind Screeningfragen zum Einsatz gekommen, um
irrelevante Befragungsteilnehmende ausschlieBen zu konnen. Danach wurden die
demografischen Informationen der Befragten erhoben. AnschlieRend folgten Fragen zum
Beruf und dem Unternehmen (Position, Branche, ...), gefolgt von Aussagen zu den freiwilligen
betrieblichen Zusatzleistungen. Diese Aussagen wurden anhand einer siebenstufigen Likert-

Skala mit der Verankerung von 1 = ,stimme gar nicht zu“ bis 7 = ,,stimme voll und ganz zu“ von
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den teilnehmenden Personen selbst eingeschéatzt. Anschliel3end folgte eine umfassende Liste
von Fringe Benefits, hier wurde jeder aufgelistete Fringe Benefit von den Teilnehmenden in
eine der vier folgenden Kategorien eingeteilt:

1) Kennen: Sie wissen, dass dieser Fringe Benefit angeboten wird.

2) Nutzen: Sie wissen, dass dieser Fringe Benefit angeboten wird und nutzen diesen.
3) Nicht angeboten: Der Fringe Benefit wird vom Unternehmen nicht angeboten.

4) WeiR nicht: Uber das Angebot dieses Fringe Benefits wissen Sie nichts.

Zusatzlich konnten die befragten Personen in einer offenen Frage angeben, welche Fringe
Benefits sie im Angebot des Unternehmens vermissen. Im nachsten Abschnitt der Umfrage
wurden einschlagige Fragen zum Work Engagement mithilfe des standardisierten
Selbstbeurteilungsfragebogens (Fischer et al., 2021) gestellt. AbschlieBend folgte der
Abschnitt, welcher sich mit dem selbsteingeschétzten Einfluss von Fringe Benefits auf das
Work Engagement befasst. Die aufgelisteten Aussagen wurden wie zuvor anhand der

siebenstufigen Likert-Skala von den Teilnehmenden selbst bewertet.

3.2 Limitationen

Die Limitationen dieser Arbeit umfassen mehrere Punkte. Es existieren verschiedene Theorien
und Definitionen in der Literatur zu Work Engagement und Fringe Benefits. In dieser Arbeit
wird, wie in der Einleitung beschrieben, die genaue Definition festgelegt und sich

ausschlieBlich auf diese in dieser empirischen Forschung bezogen.

Die empirische Untersuchung in dieser Masterarbeit umfasst nur Daten von Unternehmen,
welche im ATX gelistet sind. Die Stichprobe enthalt eine geringe Teilnehmeranzahl von 103
Personen, daher sind die Schlussfolgerungen aus dieser Untersuchung begrenzt. Zuséatzlich
besteht das Sample der durchgefiihrten Online-Umfrage vorwiegend aus der Branche
Technologie und Telekommunikation (81,6%), an zweiter Stelle folgt die Branche
Finanzwesen (9,7%). Daher sind die angefiihrten Ergebnisse nicht fiir alle Branchen der ATX-
Unternehmen reprasentativ. Zukinftige Forschung kénnte hier mit einer gréReren Auswahl an
Unternehmen beziehungsweise auch befragten Personen ansetzen und etwaige Unterschiede
zwischen Unternehmensgréf3e und Branche beleuchten. Weiters wird durch die Befragung die
subjektive Wahrnehmung von den Teilnehmenden zu ihrem individuellem Work Engagement

und kollektivem Work Engagement wiedergegeben.

Schlussendlich gibt es weitere Faktoren, welche von Fringe Benefits beeinflusst werden
kénnten, beziehungsweise auch andere Faktoren, welche einen Einfluss auf das Work
Engagement haben. Diese Arbeit fokussiert sich jedoch ausschliel3lich auf den Einfluss von

Fringe Benefits auf das Work Engagement.
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Eine aktuelle Forschung des Great Place To Work Institute (2023) steht Zusatzleistungen
kritisch gegentber. Die Autoren empfehlen Zusatzleistungen in den Hintergrund zu stellen und
sich an die aktuellen Bedurfnisse von Menschen zu richten. So haben sich die Erwartungen
an den Arbeitsplatz gedndert. Mitarbeitende wollen einen Sinn in ihrer Tatigkeit sehen und
wenn sie diesen nicht haben, werden sie das Unternehmen verlassen. Unternehmen sollten
daher ihre Zeit nicht damit verschwenden, die Zusatzleistungen ihrer Konkurrenten zu
Ubertreffen, um neue Talente zu gewinnen. Es sollte besser ein Fokus darauf gelegt werden,
die Mission des Unternehmens mit der Tatigkeit der Mitarbeitenden zu verbinden, um so eine
neue Unternehmenskultur zu schaffen, welche Mitarbeitende nicht mehr freiwillig hergeben
wollen (Great Place To Work Institute, 2023).

3.3 Ergebnisse

Im folgenden Unterkapitel werden nach einer Beschreibung der Stichprobe, die deskriptiven

Ergebnisse der Online-Umfrage angefihrt.

Die Erhebung der Daten fand Uber das Online-Umfragetool Qualtrics statt. Die Online-
Befragung war im Zeitraum vom 21.10.2022 bis einschlie3lich 11.11.2022 online zuganglich
und wurde von den teilnehmenden Personen selbststandig auf mobilen Endgeraten oder dem

PC ausgefillt.

Die statistische Auswertung der mithilfe der Online-Umfrage erhobenen Daten wurde mit dem

Programm zur Analyse statistischer Daten IBM SPSS Statistics 28 durchgefihrt.

Die Daten wurden vorab bereinigt und anschlieRend mit dem Programm analysiert.
AnschlieBend wurden zahlreiche deskriptive Analysen durchgefiihrt, welche im Folgenden

erlautert werden.

3.3.1 Demografische Daten der Stichprobe

Die Umfrage war drei Wochen lang online abrufbar, insgesamt haben 138 Personen an der
Umfrage teilgenommen. 35 Personen haben die Online-Umfrage nicht vollstandig ausgeftillt,
daher wurden diese aus der Auswertung ausgeschlossen. Die finale Stichprobe enthielt 103
Personen (n) (n = 42 weiblich, n = 60 mannlich, n = 1 divers). Das Alter der teilnehmenden
Personen reichte von 23 bis 60 Jahren (M = 40,27, SD = 10,76). 0% der Teilnehmenden haben
angegeben, dass sie in einer Top Management Position arbeiten, 24,3% haben eine Position
mit Fihrungsverantwortung und befinden sich somit in der Managementebene, die restlichen
75,7% haben eine Position in der operativen Ebene. 12 Personen (11,7%) der Befragten
arbeiten unter 2 Jahre, 20 Personen (19,4%) arbeiten 2-4 Jahre und 71 Personen (68,9%)

arbeiten bereits 5 und mehr Jahre in dem von den Befragten angegebenen ATX-Unternehmen.
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Alle befragten Personen haben eine abgeschlossene Ausbildung, 12,6% haben eine Lehre
abgeschlossen, 23,3% absolvierten die Matura, 19,4% einen Bachelorabschluss
(Universitatsabschluss / Fachhochschule), 42, 7% einen Masterabschluss
(Universitatsabschluss / Fachhochschule) und 1,9% der befragten Personen haben ein
Doktorat / PhD abgeschlossen.

3.3.2 Deskriptive Ergebnisse

In folgendem werden die deskriptiven Ergebnisse zu den jeweiligen Fragen der Online-
Umfrage aufgezeigt. Die Prozentangaben sind auf eine Kommastelle gerundet, berticksichtigt
wurden nur vollstandige Fragebogen.

Zu welchem Geschlecht fuhlen Sie sich zugehorig?

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
weiblich 42 40,8 40,8
mannlich 60 58,3 99,0
divers 1 1,0 1000
Gesamt 103 100,0

Tabelle 1: Haufigkeit Geschlecht

In welcher Position arbeiten Sie in diesem Unternehmen?

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente

Top Management (Vorstand,
Aufsichtsrat, ...) 0 0 0
Managementebene (Position mit

; 25 24,3 24,3
Fuhrungsverantwortung)
Operative Ebene (Position ohne

. 78 75,7 100,0
Fuhrungsverantwortung)
Gesamt 103 100,0

Tabelle 2: Haufigkeit Position
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In welchem Unternehmen arbeiten Sie?

P Kumulierte
Branche Haufigkeit Prozent Prozente

Finanzwesen 10 9,7 9,7
Versorger 1 1,0 10,7
Industrieglter & Dienstleistungen 2 19 12,6
Grundindustrie 4 3,9 16,5
Gesundheitswesen 1 1,0 17,5
Konsumguter 1 1,0 18,4
Technologie & Telekommunikation 84 81,6 100,0
Gesamt 103 100

Tabelle 3: Haufigkeit ATX-Unternehmen nach Branche

Die befragten Personen stammen vorwiegend aus der Technologie und Telekommunikation
Branche (81,6%), an zweiter Stelle folgt die Finanzwesen Branche (9,7%). Dieser Umstand

wurde bereits in den Limitationen aufgegriffen.

Aussagen zu Fringe Benefits (Likert-Skala)

Ich bin mit den

Ich bin mit den angebotenen

Ich bin mit der Fringe Benefits

. angebotenen gesundheits-
Vergltung : . werden offen
X Fringe Benefits bezogenen .
zufrieden. . . . kommuniziert.
zufrieden. Fringe Benefits
zufrieden.
Mittelwert 4,83 5,04 5,12 5,26
Sb 1,504 1,421 1,323 1,455
Stimme gar nicht zu (1) 3 1 1 1
Stimme nicht zu (2) 7 6 2 2
Stimme eher nicht zu (3) 11 7 10 10
Neutral (4) 14 20 18 20
Stimme eher zu (5) 24 23 26 19
Stimme zu (6) 37 32 32 o5
Stimme voll und ganz
zu (7) 7 14 14 26
Gesamt 103 103 103 103

Tabelle 4: Haufigkeit Aussagen zu Fringe Benefits

Die Mehrheit der befragten Personen (66%) ist mit der Vergutung eher bis voll und ganz
zufrieden. 20,4% der Teilnehmenden sind mit der Vergttung eher nicht bis gar nicht zufrieden.

13,6% stehen der Aussage neutral gegenuber.
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67% sind mit dem Fringe Benefits Angebot eher bis voll und ganz zufrieden. 13,6% sind eher
nicht bis gar nicht zufrieden. 19,4% stehen der Aussage neutral gegenuber.

69,9%, die Mehrheit der Befragten, sind mit den gesundheitsbezogenen Fringe Benefits eher
bis voll und ganz zufrieden, wahrend 12,6% damit eher nicht bis gar nicht zufrieden sind.

17,5% stehen der Aussage neutral gegeniber.

67,9% stimmen eher bis voll und ganz zu, dass die angebotenen Fringe Benefits offen
kommuniziert werden. 12,6% stimmen eher nicht bis gar nicht zu. 19,5% stehen der Aussage

neutral gegeniber.

3.3.3 Ergebnisse einzelne Fringe Benefits

Es folgen die deskriptiven Ergebnisse der Fringe Benefits, welche in der Online-Umfrage

abgefragt wurden.

Aktienoptionen fir Mitarbeitende

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 13 12,6 12,6
Nutzen 20 19,4 32,0
Nicht angeboten 29 28,2 60,2
Weil3 nicht 41 39,8 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 5: Haufigkeit Fringe Benefit Aktienoptionen fur Mitarbeitende

Aktienoptionen flur Mitarbeitende werden bei 32% der Befragten angeboten, bei 28,2% existiert

dieses Angebot nicht. 39,8% wissen Uber dieses Angebot nichts.

Aufwandsersatz fir Homeoffice

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 11 10,7 10,7
Nutzen 30 29,1 39,8
Nicht angeboten 33 32,0 71,8
Weil3 nicht 29 28,2 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 6: Haufigkeit Fringe Benefit Aufwandsersatz fir Homeoffice

32% erhalten keinen Aufwandsersatz fir Homeoffice, wahrend bei 39,8% dieser Fringe Benefit

angeboten wird.
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Betriebliche Altersvorsorge

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 30 29,1 29,1
Nutzen 44 427 71,8
Nicht angeboten 9 8,7 80,6
Weil} nicht 20 194 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 7: Haufigkeit Fringe Benefit Betriebliche Altersvorsorge

Die betriebliche Altersvorsorge wird bei 71,8% der teilnehmenden Personen angeboten.

Betriebsausflige

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen o5 243 243
Nutzen 20 19,4 43,7
Nicht angeboten 31 30,1 73,8
Weil3 nicht 27 26,2 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 8: Haufigkeit Fringe Benefit Betriebsausfllige
Betriebsausflige gibt es bei 43,7% im Fringe Benefits Angebot. Bei 30,1% der Teilnehmenden

gibt es dieses Angebot nicht und 26,2% haben dariber keine Kenntnis.

Betriebskindergarten

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 19 18,4 18,4
Nutzen 1 1,0 19,4
Nicht angeboten 49 47,6 67,0
Weil3 nicht 34 33,0 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 9: Haufigkeit Fringe Benefit Betriebskindergarten

Ein Betriebskindergarten wird bei 19,4% der Teilnehmenden zur Verfligung gestellt. Bei 47,6%

wird dieser Fringe Benefit vom Unternehmen nicht angeboten.
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Betriebswohnung

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 24 23,3 23,3
Nutzen 3 2,9 26,2
Nicht angeboten 40 38,8 65,0
Weil3 nicht 36 35,0 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 10: Haufigkeit Fringe Benefit Betriebswohnung
Bei 38,8% wird der Fringe Benefit Betriebswohnung nicht angeboten, 35% wissen Uber diesen

Fringe Benefit nichts. 2,9% der Stichprobe nutzen dieses Angebot.

Bildungskarenz

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 87 84,5 84,5
Nutzen 9 8,7 93,2
Nicht angeboten 2 1,9 95,1
Weil3 nicht 5 4.9 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 11: Haufigkeit Fringe Benefit Bildungskarenz
Die Bildungskarenz ist bei 93,2% der Teilnehmenden im Fringe Benefits Angebot enthalten.

8,7% der befragten Personen haben dieses Angebot vom Unternehmen bereits genutzt.

Eltern- und Altersteilzeit

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 78 75,7 75,7
Nutzen 10 9,7 85,4
Nicht angeboten 2 1,9 87.4
Weil3 nicht 13 12,6 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 12: Haufigkeit Fringe Benefit Eltern- und Altersteilzeit
Die Eltern- und Altersteilzeit ist bei 85,4% der befragten Personen im Fringe Benefits Angebot

enthalten.
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Elternzeit / Vaterkarenz

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 78 75,7 75,7
Nutzen 13 12,6 88,3
Nicht angeboten 1 1,0 89,3
Weil} nicht 11 10,7 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 13: Haufigkeit Fringe Benefit Elternzeit / Vaterkarenz

Der Fringe Benefit Elternzeit / Véaterkarenz wird bei 88,3% der teilnehmenden Personen

angeboten.
Essenszuschuss / - gutscheine
Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente

Kennen 22 21,4 21,4

Nutzen 73 70,9 92,2

Nicht angeboten 4 3.9 96,1

Weil3 nicht 4 3.9 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 14: Haufigkeit Fringe Benefit Essenszuschuss / -gutscheine

Ein Essenszuschuss beziehungsweise Essensgutscheine werden bei 92,2% der Befragten

angeboten.
Firmenfahrrader
Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente

Kennen 34 33,0 33,0

Nutzen 4 3,9 36,9

Nicht angeboten 31 30,1 67,0

Weil3 nicht 34 33,0 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 15: Haufigkeit Fringe Benefit Firmenfahrrader
Firmenfahrrader sind im Fringe Benefits Angebot von 36,9% der Befragten enthalten, bei

30,1% existiert dieses Angebot nicht. 33% wissen nichts tber diesen Fringe Benefit.
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Firmenwagen

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 51 49,5 49,5
Nutzen 19 18,4 68,0
Nicht angeboten 19 18,4 86,4
Weil3 nicht 14 13,6 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 16: Haufigkeit Fringe Benefit Firmenwagen
In der Stichprobe haben 68% angegeben, dass der Fringe Benefit Firmenwagen angeboten

wird, 18,4% der befragten Personen nutzen diesen.

Flexible Arbeitszeitmodelle

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 16 15,5 15,5
Nutzen 80 77,7 93,2
Nicht angeboten 4 3,9 97,1
Weil3 nicht 3 2,9 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 17: Haufigkeit Fringe Benefit flexible Arbeitszeitmodelle
Der Fringe Benefit flexible Arbeitszeitmodelle ist bei 93,2% im Angebot enthalten und wird von

77,7% genutzt.

Finanzielle Unterstitzung zur Absolvierung von (dualen) Studiengangen

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 34 33,0 33,0
Nutzen 7 6,8 39,8
Nicht angeboten 11 10,7 50,5
Weil3 nicht 51 495 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 18: Haufigkeit Fringe Benefit finanzielle Unterstiitzung zur Absolvierung von (dualen) Studiengangen

Die finanzielle Unterstiitzung zur Absolvierung von (dualen) Studiengangen wird 39,8% der

Befragten angeboten. Dagegen wissen 49,5% nichts tber dieses Fringe Benefit Angebot.
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Gemeinschaftliche Firmenwagen

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 35 34,0 34,0
Nutzen 13 12,6 46,6
Nicht angeboten 27 26,2 72,8
Weil} nicht 28 27,2 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 19: Haufigkeit Fringe Benefit gemeinschaftliche Firmenwagen

46,6% der Teilnehmenden wird ein gemeinschaftlicher Firmenwagen vom Unternehmen
angeboten. Hingegen existiert bei 26,2% der Befragten dieses Angebot nicht und 27,2%

wissen nichts tUber diesen Fringe Benefit.

Gesundheitsforderung im Unternehmen

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 41 39,8 39,8
Nutzen 32 31,1 70,9
Nicht angeboten 4 3,9 74.8
Weil3 nicht 26 25,2 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 20: Haufigkeit Fringe Benefit Gesundheitsforderung im Unternehmen

Bei 70,9% wird Gesundheitsférderung im Unternehmen als Fringe Benefit angeboten. 31,1%

der Befragten nutzen dieses Angebot.

Inkludierte Mittagspause

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 6 5,8 5,8
Nutzen 80 77,7 83,5
Nicht angeboten 13 12,6 96,1
Weil nicht 4 3,9 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 21: Haufigkeit Fringe Benefit inkludierte Mittagspause
Die inkludierte Mittagspause ist bei den Teilnehmenden weit verbreitet, 83,5% diirfen diesen

Fringe Benefit nutzen.
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Jobticket (Zuschuss fur dffentliche Verkehrsmittel)

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 15 14,6 14,6
Nutzen 5 49 194
Nicht angeboten 57 55,3 74,8
Weil} nicht 26 25,2 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 22: Haufigkeit Fringe Benefit Jobticket (Zuschuss fir 6ffentliche Verkehrsmittel)

Das Jobticket wird bei 19,4% der befragten Personen angeboten, hingegen gibt es bei 55,3%

dieses Angebot nicht.

Kantine
Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 19 18,4 18,4
Nutzen 77 74,8 93,2
Nicht angeboten 6 5,8 99,0
Weil3 nicht 1 1,0 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 23: Haufigkeit Fringe Benefit Kantine

Eine Kantine wird bei 93,2% der befragten Personen angeboten.

Kinder-Ferienbetreuung

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 52 50,5 50,5
Nutzen 4 3,9 54,4
Nicht angeboten 20 19,4 73,8
Weil3 nicht 27 26,2 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 24: Haufigkeit Fringe Benefit Kinder-Ferienbetreuung

54,4% der Befragten haben angegeben, dass eine Kinder-Ferienbetreuung angeboten wird.

Lediglich 3,9% der Stichprobe nutzen diesen Fringe Benefit.
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Kostenloser Kaffee / Tee

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 10 9,7 N
Nutzen 18 17,5 27,2
Nicht angeboten 62 60,2 87,4
Weil} nicht 13 12,6 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 25: Haufigkeit Fringe Benefit kostenloser Kaffee / Tee

Bei 27,2% der Teilnehmenden wird der Fringe Benefit kostenloser Kaffee / Tee angeboten, bei

60,2% ist das Gegenteil der Fall.

Kostenloses Obst

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen o5 243 243
Nutzen 57 55,3 79,6
Nicht angeboten 17 16,5 96,1
Weil3 nicht 4 3,9 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 26: Haufigkeit Fringe Benefit kostenloses Obst

79,6% der befragten Personen kénnen kostenloses Obst im Biro erhalten.

Kulturangebot

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 52 50,5 50,5
Nutzen 19 18,4 68,9
Nicht angeboten 13 12,6 81,6
Weil3 nicht 19 18,4 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 27: Haufigkeit Fringe Benefit Kulturangebot

Bei 68,9% der Befragten gibt es ein Kulturangebot vom Unternehmen.
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Mentoring und Coaching Angebot

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 42 40,8 40,8
Nutzen 25 24,3 65,0
Nicht angeboten 7 6,8 71,8
Weil} nicht 29 28,2 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 28: Haufigkeit Fringe Benefit Mentoring und Coaching Angebot

Mentoring und Coaching Angebote existieren bei 65% der Teilnehmenden.

Mitarbeiter-Events

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 29 28,2 28,2
Nutzen 67 65,0 93,2
Nicht angeboten il 1,0 94,2
Weil3 nicht 6 5,8 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 29: Haufigkeit Fringe Benefit Mitarbeiter-Events
Mitarbeiter-Events werden bei 93,2% der teilnehmenden Personen angeboten, der Groliteil

(65%) nutzt dieses Angebot auch.

Mitarbeiterrabatte

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 22 21,4 21,4
Nutzen 76 73,8 95,1
Nicht angeboten 3 2,9 98,1
Weil nicht 2 1,9 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 30: Haufigkeit Fringe Benefit Mitarbeiterrabatte
95,1% der befragten Mitarbeitenden haben die Mdglichkeit Mitarbeiterrabatte von ihrem

Unternehmen zu erhalten.
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Mobile Arbeitswelt (Laptop, Handy) privat nutzbar

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 14 13,6 13,6
Nutzen 79 76,7 90,3
Nicht angeboten 5 4,9 95,1
Weil3 nicht 5 4.9 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 31: Haufigkeit Fringe Benefit Mobile Arbeitswelt (Laptop, Handy) privat nutzbar
90,3% der befragten Mitarbeitenden dirfen die vom Unternehmen zur Verfigung gestellte

mobile Arbeitswelt privat nutzen.

Moglichkeit von Homeoffice

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 6 5,8 5,8
Nutzen 96 93,2 99,0
Nicht angeboten 1 1,0 99,0
Weil3 nicht 0 0 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 32: Haufigkeit Fringe Benefit Moglichkeit von Homeoffice

93,2% der Teilnehmenden nutzen die Moglichkeit vom Homeoffice aus zu arbeiten. Lediglich

bei einer befragten Person aus der Stichprobe wird kein Homeoffice angeboten.

Parkplatz
Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 39 37,9 37,9
Nutzen 35 34,0 71,8
Nicht angeboten 14 13,6 85,4
Weil3 nicht 15 14,6 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 33: Haufigkeit Fringe Benefit Parkplatz
71,8% der befragten Personen wird ein Parkplatz vom Unternehmen als Fringe Benefit

angeboten.
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Sabbatical

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 79 76,7 76,7
Nutzen 11 10,7 87,4
Nicht angeboten 5 4,9 92,2
Weil3 nicht 8 7.8 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 34: Haufigkeit Fringe Benefit Sabbatical
Bei 87,4% der befragten Personen gibt es die Mdglichkeit ein Sabbatical in Anspruch zu
nehmen. Nur 10,7% der befragten haben diesen Fringe Benefit bereits genutzt.

Sport- und Fithessangebot

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 44 427 42,7
Nutzen 6 5,8 48,5
Nicht angeboten 23 22,3 70,9
Weil3 nicht 30 29,1 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 35: Haufigkeit Fringe Benefit Sport- und Fithessangebot
Der Fringe Benefit Sport- und Fithessangebot wird bei 48,5% angeboten, wahrend 22,3%

angegeben haben, dass solch ein Angebot nicht existiert.

Textilreinigung

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 44 427 42,7
Nutzen 5 4,9 47,6
Nicht angeboten 28 27,2 74,8
Weil3 nicht 26 252 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 36: Haufigkeit Fringe Benefit Textilreinigung

Den Fringe Benefit Textilreinigung nutzen lediglich 4,9%, er wird bei 47,6% der Teilnehmenden

angeboten.
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Tierfreundliche Arbeitsstatte

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 4 3,9 3,9
Nutzen 0 0 3,9
Nicht angeboten 60 58,3 62,1
Weil3 nicht 39 37,9 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 37: Haufigkeit Fringe Benefit Tierfreundliche Arbeitsstéatte

3,9% der Teilnehmenden arbeiten in Unternehmen, welche eine tierfreundliche Arbeitsstatte
zur Verfugung stellen. Bei 58,3% wird dies nicht angeboten und 37,9% haben keine Kenntnis

Uber diesen Fringe Benefit.

Umzugspauschale

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 10 9,7 9,7
Nutzen 0 0 9,7
Nicht angeboten 34 33,0 42,7
Weil3 nicht 59 57,3 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 38: Haufigkeit Fringe Benefit Umzugspauschale
In der Stichprobe wurde kein einziges Mal angegeben, dass der Fringe Benefit
Umzugspausche genutzt wird. 9,7% kennen diesen Fringe Benefit, daher geben sie an zu

wissen, dass er im Fringe Benefits Angebot enthalten ist. 57,3% wissen nichts Uber dieses

Angebot.
Vertrauensarbeitszeit
Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente

Kennen 7 6,8 6,8

Nutzen 46 447 51,5

Nicht angeboten 15 14,6 66,0

Weifs nicht 35 34,0 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 39: Haufigkeit Fringe Benefit Vertrauensarbeitszeit

Bei 51,5% der befragten Personen gibt es Vertrauensarbeitszeit im Unternehmen.
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Vier-Tage-Woche

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 28 27,2 27,2
Nutzen 5 4.9 32,0
Nicht angeboten 47 45,6 ey
Weil} nicht 23 22.3 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 40: Haufigkeit Fringe Benefit Vier-Tage-Woche
Die Vier-Tage-Woche wird bei 32% der Befragten angeboten, nur 4,9% der Stichprobe nutzen

diesen Fringe Benefit.

Weiterbildungsangebote im Unternehmen

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 30 29,1 29,1
Nutzen 66 64,1 93,2
Nicht angeboten 3 2,9 96,1
Weil3 nicht 4 3,9 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 41: Haufigkeit Fringe Benefit Weiterbildungsangebote im Unternehmen
93,2% der befragten Personen arbeiten in Unternehmen, in denen Weiterbildungsangebote

als Fringe Benefit existieren.

Workation (Remote Work, arbeiten von wo man mochte)

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 29 28,2 28,2
Nutzen 49 47,6 75,7
Nicht angeboten 13 12,6 88,3
Weil3 nicht 12 11,7 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 42: Haufigkeit Fringe Benefit Workation
47,6% der befragten Personen nutzen diesen Fringe Benefits und arbeiten bereits vollig

ortsunabhangig.
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Zusatzliche Urlaubstage

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 33 32,0 32,0
Nutzen 24 23,3 55,3
Nicht angeboten 22 21,4 76,7
Weil} nicht 24 23,3 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 43: Haufigkeit Fringe Benefit zusatzliche Urlaubstage

55,3% der befragten Arbeitnehmenden erhalten zusatzliche Urlaubstage von ihrem

Unternehmen, 23,3% nutzen diesen Fringe Benefit.

Zusatzliche Versicherungen

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 35 34,0 34,0
Nutzen 19 18,4 52,4
Nicht angeboten 18 17,5 69,9
Weil3 nicht 31 30,1 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 44: Haufigkeit Fringe Benefit zuséatzliche Versicherungen

Bei insgesamt 52,4% der Teilnehmenden existiert der Fringe Benefit zuséatzliche

Versicherungen. 30,1% wissen Uber dieses Fringe Benefit Angebot nichts.

Zuschisse Weiterbildungsangebote externer Anbieter

Haufigkeit Prozent Kumulierte Prozente
Kennen 35 34,0 34,0
Nutzen 16 15,5 49,5
Nicht angeboten 11 10,7 60,2
Weil3 nicht 41 39,8 100,0
Gesamt 103 100,0

Tabelle 45: Haufigkeit Fringe Benefit Zuschiisse Weiterbildungsangebote externer Anbieter

49,5% der befragten Personen haben die Mdglichkeit, dass die Weiterbildungsangebote von

externen Anbietern finanziell unterstitzt werden.
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3.3.4 Ergebnisse Aussagen zu Work Engagement

Es folgen die deskriptiven Ergebnisse der Aussagen uber das Work Engagement.

Aussagen Work Engagement - Person

Ich Ict;zcienbe Ich Ich
investiere Ich arbeite  erledige konzen- Ich bin von
. Bestes, um . . . . .
sehr viel ute mit voller meine triere mich  meiner
Kraft in .g Begeister- Arbeit mit  sehr auf Arbeit
. Leistungen )
meine . ung. grol3er meine gefesselt.
Arbeit. . Freude. Arbeit.
erbringen.
Mittelwert 5,75 6,44 5,38 5,21 5,79 4,43
SD 1,161 0,763 1,147 1,202 1,099 1,446
Stimme gar nicht zu (1) 1 0 q q 1 3
Stimme nicht zu (2) 1 0 0 gl 0 6
Stimme eher nicht zu (3) 5 0 5 3 1 14
Neutral (4) 7 2 14 22 11 35
Stimme eher zu (5) 27 9] 32 37 21 21
Stimme zu (6) 35 30 35 21 40 14
Stimme voll und ganz zu
30 60 16 18 29 10
(7)
Gesamt 103 103 103 103 103 103

Tabelle 46: Haufigkeit Aussagen Work Engagement personlich

89,3%, die deutliche Mehrheit der befragten Personen stimmt der Aussage, dass sie sehr viel
Kraft in die Arbeit investieren, eher bis voll und ganz zu. 3,9% der Teilnehmenden stimmen

dieser Aussage eher nicht bis gar nicht zu. 6,8% stehen der Aussage neutral gegeniiber.

98,1% der befragten Personen in der Stichprobe geben ihr Bestes, um gute Leistungen zu
erbringen. Keine Person hat dieser Aussage nicht zugestimmt. 1,9% stehen der Aussage

neutral gegeniber.

Der Aussage ,Ich arbeite mit voller Begeisterung“ haben 80,6% der Befragten eher bis voll und
ganz zugestimmt. 5,8% stimmen dieser Aussage eher nicht bis gar nicht zu und 13,6% stehen

der Aussage neutral gegentiber.

Die Arbeit wird von 73,8% der Teilnehmenden mit groR3er Freude erledigt. 4,9% stimmen dieser

Aussage eher nicht bis gar nicht zu. 21,3% stehen der Aussage neutral gegenuber.

Eine sehr hohe Konzentration auf die eigene Arbeit ist bei 87,4% der Teilnehmenden nach
eigener Einschatzung vorhanden. Nur 1,9% stimmen eher nicht bis gar nicht zu. 10,7% stehen

der Aussage neutral gegentber.
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Der Aussage von der Arbeit gefesselt zu sein stimmen 43,7% der Stichprobe eher bis voll und
ganz zu, wahrend 22,3% dieser Aussage eher nicht bis gar nicht zustimmen. 34% stehen
dieser Aussage neutral gegeniber.

Aussagen Work Engagement — Organisation

Die Mitglieder in meiner Organisation...

invest. ...sind so
) . ...arbeiten sehrvon ...sind sehr
...stlrzen ieren sehr ...ziehen , . .
. . . voller ihrer Arbeit fokussiert
sich voller viel Kraft  viel Stolz . .
. Leiden-  gefesselt, bei der
Tatendrang und aus ihren . .
o schaftund dasssie Erledigung
in ihre Anstren-  Erfolgser- . : .
. . . Begeister- oftmals die ihrer
Arbeit. gungin  lebnissen. un Zeit Arbeit
ihre Arbeit. g '
vergessen.
Mittelwert 4,86 5,22 5,09 4,92 4,25 5,26
SD 1,147 1,163 1,351 1,218 1,334 1,154
Stimme gar nicht zu (1) 0 0 0 0 0 0
Stimme nicht zu (2) 9 gl 3 2 8 1
Stimme eher nicht zu (3) 12 7 9 19 25 5
Neutral (4) 26 20 25 25 29 20
Stimme eher zu (5) 32 28 24 30 21 34
Stimme zu (6) 25 34 23 25 14 26
Stimme voll und ganz zu
7 13 19 10 6 17
(7)
Gesamt 103 103 103 103 103 103

Tabelle 47: Haufigkeit Aussagen Work Engagement Organisation

62,2% der Stichprobe geben an, dass sie eher bis voll und ganz der Aussage zustimmen, dass
sich die Mitglieder in ihrer Organisation voller Tatendrang in die Arbeit stlirzen. 12,6% stimmen

dieser Aussage eher nicht bis nicht zu und 25,2% stehen der Aussage neutral gegeniber.

Der Aussage, dass die Mitglieder in ihrer Organisation sehr viel Kraft und Anstrengung in die
Arbeit investieren, stimmen 72,8% der Befragten eher bis voll und ganz zu, wahrend 7,8% dies

eher nicht bis nicht tun. 19,4% stehen dieser Aussage neutral gegeniber.

64% der Befragten stimmen eher bis voll und ganz zu, dass die Mitglieder in ihrer Organisation
viel Stolz aus ihren Erfolgserlebnissen ziehen. 11,7% stimmen eher nicht bis nicht zu und

24,3% stehen dieser Aussage neutral gegentber.

63,1% der Teilnehmenden stimmen eher bis voll und ganz der Aussage zu, dass die Mitglieder
in ihrer Organisation mit voller Leidenschaft und Begeisterung arbeiten. 12,6% stimmen eher

nicht bis nicht zu und 24,3% stehen der Aussage neutral gegenuber.
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Der Aussage, dass die Mitglieder in ihrer Organisation so sehr von ihrer Arbeit gefesselt sind,
dass sie oftmals die Zeit vergessen, stimmen 39,8% der Teilnehmenden eher bis voll und ganz
zu, 32% stimmen eher nicht bis nicht zu. 28,2% stehen der Aussage neutral gegentiber.

74,7% der Teilnehmenden haben angegeben, dass sie der Aussage, dass die Mitglieder in
ihrer Organisation sehr fokussiert bei der Erledigung ihrer Arbeit sind, eher bis voll und ganz
zustimmen. Lediglich 5,9% haben angegeben, dass sie dieser Aussage eher nicht bis nicht
zustimmen und 19,4% stehen der Aussage neutral gegenuber.

Keine einzige Person hat bei den Aussagen lber das Work Engagement der Mitglieder in der

Organisation die Option ,Stimme gar nicht zu“ ausgewahlt.

3.3.5 Ergebnisse Fringe Benefits und deren Einfluss auf das Work Engagement

Es folgen die deskriptiven Ergebnisse der Aussagen Uber Fringe Benefits und deren Einfluss

auf das Work Engagement.

Aussagen Fringe Benefits Einfluss auf Work Engagement

Meine
. . Ich fuhle r_nlch Durch die Lelstung und
Fringe Durch die durch die mein
. angebotenen
Benefits angebotenen angebotenen Fringe Engagement
bieten mir Fringe Fringe ) g . in der Arbeit
. . . . Benefits fuhle - :
einen Anreiz Benefits Benefits dazu ich mich hangen mit
in der Arbeit  identifiziere  verpflichtet : den
: . . : . meinem
Engagement ich mich mit meine Arbeit . angebotenen
) . Arbeitgebend .
Zu zeigen. meinem Job. gut zu en zuaehéri Fringe
machen. g g Benefits
zusammen.
Mittelwert 4,90 4,15 3,69 4,36 3,54
Sb 1,452 1,677 1,681 1,679 1,830
Stimme gar nicht zu (1) 2 9 13 8 19
Stimme nicht zu (2) 2 8 11 7 14
Stimme eher nicht zu (3) 8 18 24 14 il
Neutral (4) 26 24 25 23 26
Stimme eher zu (5) 25 21 14 24 9
Stimme zu (6) 23 14 9 16 12
Stimme voll und ganz zu
15 9 7 11 7
(7)
Gesamt 103 103 103 103 103

Tabelle 48: Haufigkeit Aussagen Fringe Benefits Einfluss auf Work Engagement
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61,2% der Befragten stimmen eher bis voll und ganz zu, dass Fringe Benefits ihnen einen
Anreiz geben in der Arbeit Engagement zu zeigen. 13,6% stimmen der Aussage nicht bis gar
nicht zu und 25,2% stehen der Aussage neutral gegeniber.

42,7% der Stichprobe haben der Aussage, dass sie sich durch die angebotenen Fringe
Benefits mit dem Job identifizieren, eher bis voll und ganz zugestimmt. 34% stimmen der

Aussage eher nicht bis gar nicht zu. 23,3% stehen der Aussage neutral gegenuber.

29,1% der Teilnehmenden haben angegeben, dass sie eher bis voll und ganz der Aussage
zustimmen, dass sie sich durch die angebotenen Fringe Benefits dazu verpflichtet fihlen, die
Arbeit gut zu machen. 46,6% stimmen dieser Aussage eher nicht bis gar nicht zu und 24,3%

stehen der Aussage neutral gegeniber.

Der Aussage, dass sich die befragten Personen durch die angebotenen Fringe Benefits dem
Arbeitgebenden zugeh6érig fuhlen, stimmen 49,5% eher bis voll und ganz zu. 28,2% stimmen

eher nicht bis gar nicht zu und 22,3% stehen der Aussage neutral gegeniber.

Der Selbsteinschatzung der Teilnehmenden, dass ihre Leistung und ihr Engagement in der
Arbeit mit den angebotenen Fringe Benefits zusammenhangt, stimmen 27,2% eher bis voll
und ganz zu. 47,5% stimmen eher bis gar nicht zu und 25,3% stehen der Selbsteinschatzung

neutral gegeniber.

3.4 Auswertung der offenen Textfelder

In folgendem Abschnitt wird auf die Antworten der zwei Fragen eingegangen, welche ein freies
Textfeld beinhaltet haben (siehe Tabelle 50 und Tabelle 51).

Auf die Frage was die Personen bei den angebotenen Fringe Benefits vermissen beinhalten
sieben Antworten, dass fur sie ein Jobticket, ein Zuschuss fir 6ffentliche Verkehrsmittel, fehlt.
Die Ergebnisse der Umfrage zeigen, dass bei 55,3% der befragten Personen kein Jobticket
angeboten wird, 19,5% der Befragten kennen und nutzen dieses Angebot, der Rest der

Personen (25,2%) weil3 nichts Uber dieses Angebot.

Die Antwort ,ich glaub es gibt eh alles, aber teilweise schwer zu finden® deutet auf eine
fehlende Kommunikation der Fringe Benefits von den Arbeitgebenden hin. Die Ergebnisse der
Umfrage widersprechen dieser Antwort jedoch, 12,6% der befragten Personen beantworteten
die Frage ob Fringe Benefits offen kommuniziert werden mit ,stimme gar nicht zu“ bis ,stimme
eher nicht zu“, 19,4% stehen dieser Frage neutral gegeniber und 67,9% stimmen eher bis voll
und ganz zu. Bei dieser Antwort handelt es sich somit nicht um die Meinung der Mehrheit der
befragten Personen, da uber 2/3 der Befragten finden, dass Fringe Benefits offen vom

Arbeitgebenden kommuniziert werden.
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Zwei Personen haben betont, dass sie ,aktive Gesundheitsvorsorge / Programme im Blro®
bzw. ,Angebote fir z.B. Physiotherapie oder Massage® vermissen. Die Ergebnisse der
Umfrage zeigen, dass bei der Mehrheit der befragten Personen (70,9%)
Gesundheitsférderung im Unternehmen angeboten wird bzw. sie das Angebot auch nutzen.
Es lasst sich schwer sagen wie die gesundheitsfordernden MalRnahmen in den jeweiligen

Unternehmen konkret aussehen.

Ein weiterer Punkt betrifft die Aufwandsentschadigung fiirs Homeoffice, so wurde in den
Antworten der Wunsch nach einer hdheren Aufwandsentschadigung geéaufliert. Bei 99% der
befragten Personen wird Homeoffice angeboten und die gro3e Mehrheit (93,2%) nutzt dieses
Angebot auch. 39,8% der befragten Personen, haben beim Fringe Benefit Aufwandsersatz fr
Homeoffice angegeben, dass sie diesen kennen oder nutzen. 32% der befragten Personen
haben angegeben, dass es keinen Aufwandsersatz gibt. 28,2% wissen Uber dieses Fringe
Benefit Angebot nichts. Daraus lasst sich keine allgemeingiltige Aussage ableiten, da der
Fringe Benefit vermehrt angeboten wird, jedoch unklar ist in welcher Hohe die jeweiligen

Unternehmen ihre Mitarbeitenden fur den Aufwand durchs Homeoffice entschadigen.

Ein besonders kritischer Kommentar ,So ziemlich alles! Mein Arbeitgeber ist hier extrem
»zurdckhaltend“ (nennen wir es mal so)! Nicht mal Kaffee fir Mitarbeiter wird angeboten!®
widerspricht den Umfrageergebnissen und stellt somit nur eine Einzelmeinung in der
Stichprobe dar. Die Ergebnisse der Umfrage zeigen, dass vergleichsweise 67% der befragten
Personen mit den angebotenen Fringe Benefits eher bis voll und ganz zufrieden sind. Lediglich
13,6% der Teilnehmenden sind eher nicht bis gar nicht mit dem Angebot zufrieden. Das
Ergebnis des angebotenen Fringe Benefits kostenloser Kaffee bzw. Tee spiegelt sich in dieser
Antwort wider, so geben 60,2% der befragten an, dass dieser Fringe Benefit nicht angeboten

wird.

Auf Frage 10 ,Moéchten Sie etwas erganzen?“ hat lediglich eine Person geantwortet ,Beim
Ankreuzen ist mir erst bewusst geworden, wie viel unser Unternehmen schon anbietet.. Diese
Antwort spiegelt den in der Einleitung aufgestellten Sachverhalt wider, dass Mitarbeitenden
oftmals nicht bekannt ist, welche Fringe Benefits alle angeboten werden und welche sie
beziehen bzw. welches umfassende Angebot seitens der Unternehmen existieren. Weiters
stiitzt diese Aussage auch die Schiussfolgerung zur offenen Kommunikation der Fringe
Benefits: Mitarbeitende wissen oft nicht welche Fringe Benefits angeboten werden und eine
offene Kommunikation seitens des Arbeitgebenden kann dazu beitragen, dass Mitarbeitenden

bewusst wird welche Angebote es gibt.

Die Antworten stellen die Meinung einiger weniger Einzelpersonen dar und sind daher nicht

reprasentativ fir Schlussfolgerungen tber die ganze Stichprobe.
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3.5 Ergebnisse aus Korrelationen

Um weitere Ergebnisse aufzuzeigen, werden in der Masterarbeit nur ausschlie3lich statistisch
signifikante Ergebnisse auf dem 0,01 und 0,05 Niveau (zweiseitig) verwendet. Daher liegt die
festgelegte Fehlertoleranz bei maximal 5%.

Korrelationswerte unter < 0,25 stellen keine Beziehung dar. Werte zwischen 0,25 und 0,5
werden als schwache Beziehung gewertet. Werte zwischen 0,5 und 0,75 zahlen zu der
Kategorie moderate Beziehung und Werte Uber 0,75 werden als starke Beziehung gezahlt.

Der folgende Abschnitt ist in verschiedene Abschnitte unterteilt, so werden anfangs die
statistisch signifikanten Ergebnisse aus den jeweiligen Themenblocken aus dem Online-
Fragebogen angefihrt. Anschlie3end wurden die Ergebnisse auf ihre Plausibilitat geprift und
daher auch nur plausible Ergebnisse in den anschlieRenden Schilussfolgerungen nach jedem

Themenblock verwendet.

3.5.1 Kommunikation der Fringe Benefits durch den Arbeitgebenden

Das folgende Unterkapitel beschreibt die statistisch signifikanten Ergebnisse aus dem

Themenbereich Fringe Benefits und deren offene Kommunikation durch den Arbeitgebenden.

e Schwache statistisch signifikante negative Beziehung zwischen der offenen
Kommunikation der Fringe Benefits durch den Arbeitgebenden und dem Fringe Benefit
Zuschisse Weiterbildungsangebote externer Anbieter. (0,01 Niveau)

e Schwache statistisch signifikante negative Beziehung zwischen der offenen
Kommunikation der Fringe Benefits durch den Arbeitgebenden und dem Fringe Benefit
Sport- und Fitnessangebot. (0,01 Niveau)

e Schwache statistisch signifikante negative Beziehung zwischen der offenen
Kommunikation der Fringe Benefits durch den Arbeitgebenden und dem Fringe Benefit
finanzieller Unterstlitzung zur Absolvierung von (dualen) Studiengangen. (0,01 Niveau)

e Schwache statistisch signifikante negative Beziehung zwischen der offenen
Kommunikation der Fringe Benefits durch den Arbeitgebenden und dem Fringe Benefit
kostenloser Kaffee / Tee. (0,01 Niveau)

¢ Keine statistisch signifikante Beziehung zwischen der offenen Kommunikation der
Fringe Benefits durch den Arbeitgebenden und dem Fringe Benefit
Betriebskindergarten. (0,05 Niveau)

e Keine statistisch signifikante Beziehung zwischen der offenen Kommunikation der
Fringe Benefits durch den Arbeitgebenden und dem Fringe Benefit Mentoring und
Coaching Angebot. (0,05 Niveau)
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e Keine statistisch signifikante Beziehung zwischen der offenen Kommunikation der
Fringe Benefits durch den Arbeitgebenden und dem Fringe Benefit Homeoffice. (0,05
Niveau)

e Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen der Zufriedenheit mit den
angebotenen gesundheitsbezogenen Fringe Benefits und der offenen Kommunikation
der Fringe Benefits durch den Arbeitgebenden. (0,01 Niveau)

e Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen der offenen Kommunikation der
Fringe Benefits durch den Arbeitgebenden und der wahrgenommenen Zufriedenheit
der Arbeitnehmenden mit den angebotenen Fringe Benefits. (0,01 Niveau)

3.5.2 Schlussfolgerungen: offene Kommunikation der Fringe Benefits durch den
Arbeitgebenden

Aus den angeflihrten Ergebnissen zu dem Themenblock offene Kommunikation von Fringe
Benefits kdnnen nach einer Plausibilitatsiiberprifung somit folgende Schliisse gezogen

werden:

Es zeigt sich, dass die Zufriedenheit mit den gesundheitsbezogenen Fringe Benefits positiv
mit der offenen Kommunikation von Fringe Benefits zusammenhangt. Das kénnte darauf
hindeuten, dass gesundheitsbezogene Fringe Benefits haufiger offen durch den

Arbeitgebenden kommuniziert werden und hier der Fokus von einigen Arbeitgebenden liegt.

Weiters gibt es auch einen Zusammenhang zwischen der offenen Kommunikation des
Arbeitgebenden und der Zufriedenheit der Beschéftigten mit dem Fringe Benefits Angebot.
Daraus lasst sich schlieen, dass Mitarbeitende oft nicht wissen, welche Fringe Benefits
insgesamt angeboten werden. Eine offene Kommunikation von Seiten der Arbeitgebenden
kann dazu beitragen, dass Mitarbeitenden bewusst wird wie viele und welche Fringe Benefits

eigentlich angeboten werden.

3.5.3 Fringe Benefits

Das Unterkapitel Fringe Benefits beschreibt die statistisch signifikanten Ergebnisse zu den

Aussagen zu Fringe Benefits aus der Online-Umfrage.

e Schwache statistisch signifikante negative Beziehung zwischen den angebotenen
gesundheitsbezogenen Fringe Benefits und dem Fringe Benefit Gesundheitsforderung
im Unternehmen. (0,01 Niveau)

¢ Keine statistisch signifikante Beziehung zwischen der wahrgenommenen Zufriedenheit
der Arbeitnehmenden mit den angebotenen Fringe Benefits und dem Fringe Benefit

betriebliche Altersvorsorge. (0,05 Niveau)
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3.54

Keine statistisch signifikante Beziehung zwischen der Aussage, dass Teilnehmende
sich durch die angebotenen Fringe Benefits dem Arbeitgebenden zugehorig fuhlen und
den Dienstjahren. (0,05 Niveau)

Schwache statistisch signifikante Beziehung zwischen der wahrgenommenen
Zufriedenheit der Arbeitnehmenden mit der Vergltung und den angebotenen
gesundheitsbezogenen Fringe Benefits durch den Arbeitgebenden. (0,01 Niveau)
Schwache statistisch signifikante Beziehung zwischen der wahrgenommenen
Zufriedenheit der Arbeitnehmenden mit den angebotenen Fringe Benefits und der
Zufriedenheit mit der Vergitung. (0,01 Niveau)

Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen der wahrgenommenen
Zufriedenheit der Arbeithehmenden mit den angebotenen Fringe Benefits und den
angebotenen gesundheitsbezogenen Fringe Benefits. (0,01 Niveau)

Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen der Aussage, dass Fringe
Benefits die Teilnehmenden dazu verpflichtet die Arbeit gut zu machen und der
Aussage, dass Teilnehmende sich durch die angebotenen Fringe Benefits dem
Arbeitgebenden zugehdrig fihlen. (0,01 Niveau)

Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen der Aussage, dass
Teilnehmende sich durch die angebotenen Fringe Benefits mit dem Job identifizieren
und der Aussage, dass Teilnehmende sich durch die angebotenen Fringe Benefits dem
Arbeitgebenden zugehdrig fihlen. (0,01 Niveau)

Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen der Aussage, dass
Teilnehmende sich durch die angebotenen Fringe Benefits mit dem Job identifizieren
und der Aussage, dass Teilnehmende sich durch die angebotenen Fringe Benefits

dazu verpflichtet fihlen ihre Arbeit gut zu machen. (0,01 Niveau)

Schlussfolgerungen: Fringe Benefits

Nach einer erfolgten Plausibilitatskontrolle kénnen aus den angefilhrten Ergebnissen

nachfolgende Schlussfolgerungen abgeleitet werden.

Die Zufriedenheit der Arbeithehmenden aus der Stichprobe mit den angebotenen Fringe

Benefits wird nicht vom Fringe Benefit betriebliche Altersvorsorge beeinflusst.

Die Zufriedenheit mit dem Fringe Benefits Angebot kann dazu beitragen, dass Mitarbeitende

mit ihrer Vergltung zufriedener sind. Insbesondere gesundheitsbezogene Fringe Benefits

steigern die Zufriedenheit mit dem Fringe Benefits Angebot. Daraus l&sst sich schlie3en, dass

gesundheitsbezogene Fringe Benefits fur Mitarbeitende wichtig sind und Unternehmen darauf

ihren Fokus legen sollten.

46



Unabhangig von den Dienstjahren steigert das Fringe Benefits Angebot das
Zugehdorigkeitsgefihl der Mitarbeitenden zum Unternehmen.

Es gibt einen Zusammenhang zwischen dem Fringe Benefits Angebot und dem
Zugehdrigkeitsgefuhl zum Unternehmen, der Verpflichtung die Arbeit gut zu machen und der
Identifikation mit dem Job. Daraus lasst sich schlieen, dass das Fringe Angebot eines

Unternehmens die genannten Faktoren moderat beeinflussen und steigern kann.

3.5.5 Work Engagement (individuelles und kollektives)

In diesem Unterkapitel folgen die statistisch signifikanten Ergebnisse zu den Aussagen zum
Work Engagement aus der Online-Umfrage. Die zwei angefuihrten Rubriken individuelles Work
Engagement und kollektives Work Engagement beziehen sich auf die jeweiligen Aussagen
aus Frage 11 zu individuellem Work Engagement und Frage 12 zu kollektivem Work

Engagement aus der Online-Umfrage. Die Online-Umfrage befindet sich im Anhang.
Individuelles Work Engagement

e Schwache statistisch signifikante negative Beziehung zwischen Aussagen aus der
Rubrik individuellem Work Engagement und dem Fringe Benefit Sport- und
Fithessangebot. (0,01 Niveau)

e Schwache statistisch signifikante negative Beziehung zwischen Aussagen aus der
Rubrik individuellem Work Engagement und dem Fringe Benefit zusatzliche
Urlaubstage. (0,01 Niveau)

e Keine statistisch signifikante Beziehung zwischen Aussagen aus der Rubrik
individuellem Work Engagement und dem Geschlecht. (0,05 Niveau)

e Keine statistisch signifikante Beziehung zwischen Aussagen aus der Rubrik
individuellem Work Engagement und dem Fringe Benefit Vier-Tage-Woche. (0,05
Niveau)

e Keine statistisch signifikante Beziehung zwischen Aussagen aus der Rubrik
individuellem Work Engagement und dem Fringe Benefit Textilreinigung. (0,05 Niveau)

e Schwache statistisch signifikante Beziehung zwischen Aussagen aus der Rubrik
individuellem Work Engagement und dem Fringe Benefit Weiterbildung im
Unternehmen. (0,01 Niveau)

e Starke statistisch signifikante Beziehung zwischen der Aussage, dass Teilnehmende
mit voller Begeisterung arbeiten und der Aussage, dass Teilnehmende ihre Arbeit mit

grol3er Freude erledigen. (0,01 Niveau)

47



Kollektives Work Engagement

e Keine statistisch signifikante bis schwache Beziehung zwischen Aussagen aus der
Rubrik kollektivem Work Engagement und dem Geschlecht. (0,05 Niveau)

e Keine statistisch signifikante Beziehung zwischen Aussagen aus der Rubrik
kollektivem Work Engagement und einzelnen Fringe Benefits. (0,05 Niveau)

Individuelles und kollektives Work Engagement

e Schwache signifikante Beziehung zwischen den Aussagen, dass die Person mit voller
Begeisterung arbeitet und die Mitglieder in der Organisation viel Stolz aus ihren
Erfolgserlebnissen ziehen. (0,01 Niveau)

e Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen den Aussagen, dass die
Mitglieder in der Organisation voller Leidenschaft und Begeisterung arbeiten und die
einzelne mitarbeitende Person die Arbeit mit grof3er Freude erledigt. (0,01 Niveau)

e Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen den Aussagen, dass die
Mitglieder in der Organisation sich voller Tatendrang in ihre Arbeit stiirzen und die
einzelne mitarbeitende Person mit voller Begeisterung arbeitet. (0,01 Niveau)

e Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen den Aussagen, dass die
Mitglieder in der Organisation voller Leidenschaft und Begeisterung arbeiten und die

einzelne mitarbeitende Person mit voller Begeisterung arbeitet. (0,01 Niveau)

3.5.6 Schlussfolgerungen: Individuelles und kollektives Work Engagement

Zu den angefiihrten Ergebnissen zu individuellem und kollektivem Work Engagement lassen

sich folgende Schlusse, nach einer Uberpriifung der Plausibilitat, ziehen:
Das individuelle und kollektive Work Engagement ist unabhéngig vom Geschlecht.

Das neuartige Arbeitsmodell, die Vier-Tage-Woche, hat keinen Einfluss auf das individuelle
Work Engagement. Da nur 4,9% der befragten Personen diesen Fringe Benefit nutzen wirkt

sich dies auch nicht auf die Ergebnisse aus.

Weiterbildungsmaoglichkeiten im Unternehmen haben einen Einfluss auf das individuelle Work

Engagement.
Einzelne Fringe Benefits beeinflussen das kollektive Work Engagement nicht.

Zwischen Aussagen zum individuellen Work Engagement und dem kollektiven Work
Engagement konnte ein schwacher bis moderater Zusammenhang festgestellt werden. Daher
sollte Unternehmen klar sein, dass das individuelle Work Engagement durch das kollektive

Work Engagement beeinflusst wird und vice versa.
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3.5.7 Fringe Benefits und Work Engagement

In folgendem Unterkapitel befinden sich statistisch signifikante Ergebnisse der Online-Umfrage
zu den Aussagen zu Fringe Benefits und ob beziehungsweise, wie sie das Work Engagement

beeinflussen.

e Schwache statistisch signifikante negative Beziehung zwischen der Aussage, dass
Fringe Benefits einen Anreiz geben Work Engagement zu zeigen und den Dienstjahren
sowie dem Alter der Teilnehmenden. (0,01 Niveau)

e Keine statistisch signifikante Beziehung zwischen dem Alter und Dienstjahren und der
Selbsteinschatzung der Teilnehmenden, dass ihre Leistung und ihr Engagement in der
Arbeit mit den angebotenen Fringe Benefits zusammenhangen. (0,05 Niveau)

e Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen der Aussage, dass Fringe
Benefits einen Anreiz geben Work Engagement zu zeigen und der Aussage, dass
Teilnehmende sich durch die angebotenen Fringe Benefits dem Arbeitgebenden
zugehdrig fuhlen. (0,01 Niveau)

e Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen der Aussage, dass Fringe
Benefits die Teilnehmenden dazu verpflichtet die Arbeit gut zu machen und der
Selbsteinschéatzung der Teilnehmenden, dass ihre Leistung und ihr Engagement in der
Arbeit mit den angebotenen Fringe Benefits zusammenhangen. (0,01 Niveau)

e Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen der Aussage, dass Fringe
Benefits einen Anreiz geben Work Engagement zu zeigen und der Selbsteinschétzung
der Teilnehmenden, dass ihre Leistung und ihr Engagement in der Arbeit mit den
angebotenen Fringe Benefits zusammenhangen. (0,01 Niveau)

e Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen der Aussage, dass Fringe
Benefits einen Anreiz geben Work Engagement zu zeigen und der Aussage, dass
Teilnehmende sich durch die angebotenen Fringe Benefits mit dem Job identifizieren.
(0,01 Niveau)

e Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen der Aussage, dass
Teilnehmende sich durch die angebotenen Fringe Benefits mit dem Job identifizieren
und der Selbsteinschitzung der Teilnehmenden, dass ihre Leistung und ihr
Engagement in der Arbeit mit den angebotenen Fringe Benefits zusammenhangen.
(0,01 Niveau)

e Moderate statistisch signifikante Beziehung zwischen der Aussage, dass
Teilnehmende sich durch die angebotenen Fringe Benefits dem Arbeitgebenden
zugehorig fuhlen und der Selbsteinschatzung der Teilnehmenden, dass ihre Leistung
und ihr Engagement in der Arbeit mit den angebotenen Fringe Benefits

zusammenhdangen. (0,01 Niveau)

49



3.5.8 Schlussfolgerungen: Fringe Benefits und Work Engagement

Nach der Plausibilitatsuberprifung der Aussagen zu den angefiihrten Ergebnissen kénnen
folgende Schliisse gezogen werden:

Personen, welche sich durch die angebotenen Fringe Benefits mit dem Job identifizieren

konnen, haben einen Anreiz Work Engagement zu zeigen.

Die Selbsteinschatzung der Teilnehmenden, dass ihre Leistung und ihr Engagement in der
Arbeit mit den angebotenen Fringe Benefits zusammenhéngen, wird nicht durch das Alter und

die Dienstjahre beeinflusst.

Es gibt einen Zusammenhang zwischen Personen, welche sich durch das Fringe Benefits
Angebot dazu verpflichtet fihlen ihre Arbeit gut zu machen, sich dadurch mit dem Job
identifizieren kénnen und sich dem Arbeitgebenden zugehorig fuhlen. Diese werteten die
Selbsteinschatzung als positiv und sind der Meinung, dass ihre Leistung und ihr Engagement

in der Arbeit mit den angebotenen Fringe Benefits zusammenhéngen.

Personen, denen das Fringe Benefits Angebot einen Anreiz gibt, Work Engagement zu zeigen,
sind der Meinung, dass ihre Leistung und ihr Engagement in der Arbeit mit den angebotenen

Fringe Benefits zusammenhangen.

Eine weitere Erlauterung der Ergebnisse sowie Schlussfolgerungen, was diese fir die

Beantwortung der Forschungsfrage beitragen folgt im nachsten Kapitel.

3.6 Ergebnissein Bezug auf die Forschungsfrage

In folgendem Abschnitt der Masterarbeit werden die angefiihrten Ergebnisse in Bezug auf die

Forschungsfrage gesetzt, sowie auf die spezifischen Ziele der Arbeit eingegangen.

Wie in der Einleitung bereits erwéahnt verfolgt diese Arbeit zwei spezifische Ziele. Das erste
Ziel ist die Bedeutung freiwilliger betrieblicher Zusatzleistungen fir Arbeithnehmende
festzustellen. Das zweite Ziel ist die Ermittlung der Auswirkungen von freiwilligen betrieblichen
Zusatzleistungen auf das Engagement der Mitarbeitenden. Dazu werden die Ergebnisse und

die daraus folgenden Schlussfolgerungen herangezogen.

1. Ziel: Die Bedeutung von Fringe Benefits flr Mitarbeitende sollte nicht unterschatzt werden,
da die Zufriedenheit mit dem Angebot an Fringe Benefits dazu beitragen kann, dass
Mitarbeitende mit ihrer Vergutung zufriedener sind. Weiters, wie in Abbildung 2 zu erkennen
ist, beeinflusst das Fringe Benefits Angebot die von den Teilnehmenden wahrgenommene
Identifikation mit dem Job, das Gefiihl der Verpflichtung die Arbeit gut zu machen sowie das
Zugehorigkeitsgefihl zum Arbeitgebenden moderat. Diese drei Faktoren hangen auch

miteinander zusammen beziehungsweise beeinflussen sich gegenseitig.
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Daher ist auch die offene Kommunikation durch den Arbeitgebenden von Bedeutung. Diese
tragt dazu bei, das Angebot an Fringe Benefits in den Vordergrund zu heben und
Mitarbeitenden bewusst zu machen, wie vielfaltig das Angebot bereits ist. Zusammenfassend
lasst sich schlussfolgern, dass die Fringe Benefits fir Arbeithnehmende von Bedeutung sind

und diese einen moderaten Einfluss auf fur ein Unternehmen wichtige Faktoren hat.

Identifikation
mit dem Job

durch das
Fringe

Benefits

Angebot

Zugehorig-
keitsgefuhl
zum Arbeit-
gebenden

Verpflichtung
Arbeit gut zu
machen

®

Abbildung 2: Einfluss durch das Fringe Benefits Angebot

2. Ziel: Das individuelle und das kollektive Work Engagement beeinflussen sich leicht bis
moderat gegenseitig. Das individuelle Work Engagement von Mitarbeitenden kann positiv
durch Weiterbildungsmdglichkeiten im Unternehmen beeinflusst werden. Die Ergebnisse
zeigen, dass das kollektive Work Engagement im Gegensatz dazu nicht durch einzelne Fringe

Benefits beeinflusst werden kann.

Wie bereits in der Schlussfolgerung zu Fringe Benefits und Work Engagement erwahnt gab es
einen interessanten Punkt bei der Auswertung der Selbsteinschatzung der Teilnehmenden, ob
ihre Leistung und ihr Engagement in der Arbeit mit den angebotenen Fringe Benefits
zusammenhangen. Personen, welche sich durch das Fringe Benefits Angebot dazu
verpflichtet fiihlen ihre Arbeit gut zu machen, sich dadurch mit dem Job identifizieren kénnen
und sich zugehorig flhlen und denen das Fringe Benefits Angebot einen Anreiz gibt Work
Engagement zu zeigen, werteten die Selbsteinschatzung als positiv. Diese sind somit der
Meinung, dass ihre Leistung und ihr Engagement in der Arbeit mit den angebotenen Fringe

Benefits zusammenhangen.
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Diese Selbsteinschatzung konnte nicht vollstandig mit den Ergebnissen aus der Online-
Umfrage gestiitzt werden. Es konnte lediglich ausgewertet werden, dass Personen, welche
sich durch die angebotenen Fringe Benefits mit dem Job identifizieren kbnnen, einen Anreiz
haben Work Engagement zu zeigen. Die Identifikation mit dem Job durch das Fringe Benefits
Angebot hangt wiederum, wie in Abbildung 2 zu erkennen ist, moderat mit dem Gefuhl der
Verpflichtung die Arbeit gut zu machen sowie mit dem Zugehdrigkeitsgefihl zum

Arbeitgebenden durch das Fringe Benefits Angebot zusammen.

Zusammenfassend gibt es positive Auswirkungen von Fringe Benefits auf das Engagement
der Mitarbeitenden.

3.7 Hypothesen

Auf der Grundlage der theoretischen Basis und der durchgefihrten Forschung soll die
formulierte Forschungsfrage untersucht und analysiert werden: ,Welchen Einfluss haben
freiwillige betriebliche Zusatzleistungen (Fringe Benefits) auf das Work Engagement von

Mitarbeitenden?“
Die formulierten Hypothesen fiir diese Masterarbeit lauten:

HO: Fringe Benefits beeinflussen das Work Engagement von Mitarbeitenden in
ATX-Unternehmen nicht.

HA: Fringe Benefits beeinflussen das Work Engagement von Mitarbeitenden in
ATX-Unternehmen.

Die Nullhypothese kann verworfen werden, da die Ergebnisse zeigen, dass Work Engagement

durch das Fringe Benefits Angebot beeinflusst wird.
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4 Diskussion

In diesem Abschnitt der Arbeit werden die Schlussfolgerungen und Ergebnisse der Forschung
mit bestehender Literatur verglichen und diskutiert.

4.1 Kommunikation Fringe Benefits

Die Forschung dieser Masterarbeit konnte herausfinden, dass die offene Kommunikation der
Fringe Benefits des Arbeitgebenden dazu beitragt, dass Mitarbeitenden bewusst wird, welches
Angebot zur Verfigung gestellt wird. Es gibt eine Korrelation zwischen der offenen
Kommunikation und der Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit dem Fringe Benefits Angebot.
So kann die erfolgreiche Kommunikation der Fringe Benefits als eine echte Chance fur

Arbeitgebende angesehen werden.

Eine Studie des Chartered Institute for Personnel and Development zeigt: Je besser die
Benefits kommuniziert werden, desto mehr schatzen die Mitarbeitenden ihren Arbeitgebenden
und die Bindung an das Unternehmen wird gestarkt, auch wenn die Mitarbeitenden die

Zusatzleistungen nicht in Anspruch nehmen (Reichenberger et al. 2021; CIPD, 2007).

4.2 Gesundheitsbezogene Fringe Benefits

Es konnte herausgefunden werden, dass die Zufriedenheit mit den gesundheitsbezogenen
Fringe Benefits die Zufriedenheit mit dem gesamten Fringe Benefits Angebot im Allgemeinen

positiv beeinflusst.

Das Gegenteil von Work Engagement ist, wenn Mitarbeitende ein Burnout erleiden. Das ist die
Folge von chronischem Stress im Beruf und betriebliche Gesundheitsférderung kann dieser
Problematik praventiv entgegenwirken (Sisolefsky et al., 2017). Burnout-Symptomatiken
kénnen sich im reduzierten Engagement von Mitarbeitenden widerspiegeln (Burisch, 2014).
Betriebliche Gesundheitsférderung sollte praventiv im Fokus von Arbeitgebenden stehen, um

auch das Work Engagement von Mitarbeitenden zu steigern (Torp et al., 2013).

4.3 Fringe Benefit betriebliche Altersvorsorge

Die Ergebnisse der Online-Umfrage zeigen, dass es keinen Zusammenhang zwischen dem
Fringe Benefit betriebliche Altersvorsorge und der Zufriedenheit mit dem Fringe Benefits

Angebot gibt.

Die Studie von Feit et al. (2021) widerspricht diesen Ergebnissen. So ist die betriebliche
Altersvorsorge einer der Top drei meistgewtinschten Benefits der Zukunft fiir Arbeitnehmende
(Feit et al., 2021). Aufgrund der angefiihrten Limitationen in Kapitel 3.2 werden die Ergebnisse
aus der durchgefuhrten Forschung vernachlassigt und die vorherrschende Meinung in der

Literatur gestitzt.
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4.4 Fringe Benefit Weiterbildungsmadglichkeiten im Unternehmen

Die Auswertung der Online-Umfrage ergibt, dass durch Weiterbildungsmdglichkeiten das
individuelle Work Engagement positiv beeinflusst werden kann.

Feit et al. (2021) unterstiitzt diese Aussage. Die Weiterbildung als Fringe Benefit wird als sehr
wichtig erachtet und steht in der Studie an erster Stelle der gewunschten Benefits in der
Zukunft (Feit et al., 2021).

4.5 Fringe Benefit Vier-Tage-Woche

Die Vier-Tage-Woche ist ein neuartiges Arbeitskonzept. In einer Langzeitstudie der Non-Profit-
Organisation ,Four Day Week Global“ konnte herausgefunden werden, dass die Vier-Tage-
Woche Mitarbeitende dazu bringt, engagierter zu sein und die Ziele des Unternehmens
schneller zu erreichen. Weiters berichten Unternehmen von einer starkeren Mitarbeiterbindung
und die schnellere Gewinnung von neuen Mitarbeitenden (Schor et al., 2022). Dies konnte in
der Online-Umfrage nicht herausgefunden werden, da nur 4,9% der befragten Personen

diesen Fringe Benefit nutzen.

4.6 Vergutung, Work Engagement und Fringe Benefits

Aus der Forschung dieser Masterarbeit konnte herausgefunden werden, dass die
Zufriedenheit mit der Vergltung mit der Zufriedenheit mit dem Fringe Benefits Angebot
zusammenhangt. Es konnte jedoch kein Zusammenhang zwischen der Vergitung und dem

Work Engagement von Mitarbeitenden aus den Ergebnissen abgeleitet werden.

Die Studie von Victor und Hoole (2017) unterstiitzt den Zusammenhang zwischen Vergitung
und Work Engagement von Mitarbeitenden. Die Studie untersuchte den Einfluss
organisatorischer  Verglutungen auf das Vertrauen am Arbeitsplatz und das
Arbeitsengagement. Die Autoren fanden heraus, dass eine maRige bis stark positive
Beziehung zwischen den drei Konstrukten besteht und Vergltungen in der Lage sind,

Vertrauen und Engagement zu prognostizieren (Victor & Hoole, 2017).

Eine Studie von Maslach et al. (2001) kam zum Entschluss, dass eine angemessene
Anerkennung, Vergitung und Belohnung wichtig flr das Engagement von Mitarbeitenden sind.
Fehlende Anerkennung und Vergltung kann sogar zu Burnout fihren und die Leistung negativ

beeinflussen (Maslach et al., 2001).

4.7 Fringe Benefits und deren Einfluss auf die Mitarbeiterbindung

Ein weiteres Ergebnis dieser Masterarbeit zeigt, dass das Fringe Benefits Angebot dazu

beitragt, dass Mitarbeitende sich zum Unternehmen zugehdrig fihlen und sich mit ihrem Job
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identifizieren kdnnen. Weiters tragt es dazu bei, dass Mitarbeitende sich verpflichtet fuhlen ihre
Arbeit gut zu machen.

Die Literatur bestatigt, dass Fringe Benefits als Instrument eingesetzt werden, um die
Mitarbeiterbindung zu verbessern, die Identifikation der Belegschaft mit dem Unternehmen zu
erhéhen und die Fluktuationsrate zu reduzieren. Mitarbeitende die sich mit dem Unternehmen
und dem Job identifizieren weisen ein geringeres Risiko auf zu kindigen (Waldkirch, 2009).

4.8 Fringe Benefits und deren Einfluss auf das Work Engagement

Die Ergebnisse der Forschung zeigen, dass das Fringe Benefits Angebot einen Anreiz gibt,
Work Engagement zu zeigen. Zusétzlich gibt es einen signifikanten Zusammenhang zwischen
dem Fringe Benefits Angebot und dem Zugehorigkeitsgefiihl von Mitarbeitenden, der

Identifikation mit deren Job sowie dem Verpflichtungsgefuhl die Arbeit gut zu machen.

Thavakumar & Nawaratne (2015) fuhrten eine Untersuchung der Beziehung von Human
Ressource Management Praktiken mit dem Arbeitsengagement in der srilankischen
Versicherungsbranche durch. Die HRM-Praktiken unterteilten sich in Fringe Benefits und die
Beziehung zwischen Vorgesetzten und Untergebenen. Das Ergebnis ihrer Studie zeigt, dass
die HRM-Praktiken einen Einfluss auf das Engagement am Arbeitsplatz haben. Jedoch ist nur
eine Dimension der HRM-Praktiken positiv und signifikant mit dem Arbeitsengagement
korrelierend, namlich die freiwilligen Zusatzleistungen. Das verdeutlicht, dass Unternehmen
daher ihren Mitarbeitenden ein grol3es Angebot an Fringe Benefits zur Verfligung stellen
sollten, um positive Einstellungen und Verhaltensweisen wie Engagement und Bindung der

Mitarbeitenden zu férdern (Thavakumar & Nawaratne, 2015).

Diese Ergebnisse stimmen mit denen von Dale-Olsen (2006) Uberein. Er stellte fest, dass
Arbeithehmende, die mit dem Angebot der freiwilligen Zusatzleistungen ihres Arbeitgebenden
unzufrieden sind, sich mit groRerer Wahrscheinlichkeit weniger engagieren (Dale-Olsen,
2006).

Die Autoren Hulkko-Nyman et al. (2012) untersuchten, ob die Wahrnehmung der Vergitung
durch die Mitarbeitenden, insbesondere die der nicht-monetaren Vergitung, positiv mit dem
erlebten Arbeitsengagement in Altenpflegeeinrichtungen verbunden ist. Die Autoren
schlussfolgerten, dass Organisationen insbesondere ihre nicht-monetaren Belohnungen
weiterentwickeln sollten, um das Arbeitsengagement ihrer Mitarbeitenden zu steigern (Hulkko-
Nyman et al., 2012).

Die Ergebnisse einer Studie aus dem Jahr 2015 zeigten einen signifikant positiven Effekt
extrinsischer Belohnungen auf das Mitarbeiterengagement. Dartber hinaus stehen

intrinsische Belohnungen in einem positiven und signifikanten Zusammenhang mit dem
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Engagement der Mitarbeitenden. Die Studie schloss aus ihren Ergebnissen, dass sowohl
intrinsische sowie extrinsische Belohnungen fir das Engagement der Mitarbeitenden
geleichermal3en wichtig sind (Obicci, 2015).

Weiters kam die Studie von Yahya et al. (2012) zu dem Ergebnis, dass nur freiwillige
Zusatzleistungen und nicht-finanzielle Anerkennung das Engagement der Mitarbeitenden
wesentlich beeinflussen (Yahya, 2012).

In der Studie von Ofei-Dodoo et al. (2020), welche freiwillige Zusatzleistungen als eine von
neun Doméanen der Arbeitszufriedenheit sieht, wurde herausgefunden, dass freiwillige
Zusatzleistungen das Arbeitsengagement von Managern in der Facharztausbildung fir

Allgemeinmedizin signifikant vorhersagen konnte (Ofei-Dodoo et al., 2020).

Die Verfasser Burud und Tumolo (2004) untersuchten mehr als 50 Studien. Die meisten dieser
Studien handelten von amerikanischen Unternehmen. Sie kamen zu dem Ergebnis, dass
Praktiken und Zusatzleistungen im Bereich Humankapital, welche eine positive psychische
Gesundheit, eine ausgewogene Work-Life-Balance und unternehmensweites Wohlbefinden in
den Vordergrund stellen, tendenziell einen Uberwéltigenden positiven Einfluss auf die
Produktivitat, Kreativitat und das Engagement der Mitarbeitenden haben. Zusatzlich besteht
ein Einfluss auf die Gesundheit, die Einstellung und die Bindung der Mitarbeitenden (Burud &
Tumolo, 2004).

Eine Untersuchung des Conference Board of Canada (Bachmann, 2002) zeigte &hnliche
Erkenntnisse. Kanadische Arbeitgebende, die Gesundheitsférderungsmafinahmen und
andere Initiativen zur Verbesserung des psychosozialen und physischen Arbeitsumfelds
ergriffen, konnten eine hdhere Arbeitsproduktivitat, eine hdhere Mitarbeiterbindung und
geringere Gesamtkosten fiir das Gesundheitswesen verzeichnen. Eine dritte Ubersichtsstudie,
die in GroR3britannien durchgefiihrt wurde, zeigte ebenfalls die gleiche Wirkung bei

Maflnahmen des Humankapitalmanagements am Arbeitsplatz (Bond et al., 2006).

Zusammenfassend unterstitzt die Literatur die Ergebnisse dieser Forschung und zeigt tGber
mehrere Branchen hinweg, dass freiwillige betriebliche Zusatzleistungen das Work
Engagement von Mitarbeitenden beeinflusst. Insbesondere gesundheitsférdernde
Maflnahmen bieten einen groBen Mehrwert fir Mitarbeitende und dadurch auch flr

Unternehmen.
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5 Fazit

Das Ziel dieser Arbeit liegt darin festzustellen ob und welchen Einfluss Fringe Benefits auf das
Work Engagement von Mitarbeitenden in ATX-Unternehmen haben. Im empirischen Teil
dieser Arbeit wurde eine Datenerhebung mittels einer Online-Umfrage durchgefihrt, um den
Einfluss von Fringe Benefits auf das Work Engagement zu erfassen. Durch die Ergebnisse
konnte herausgefunden werden, dass die aufgestellte Hypothese, welche lautet, dass Fringe
Benefits das Work Engagement von Mitarbeitenden in ATX-Unternehmen beeinflussen,
bestétigt wird.

Die theoretischen Grundlagen in Kapitel 2 der Arbeit zeigen auf, dass Fringe Benefits in
verschiedensten Formen existieren und einen wichtigen Bestandteil der Vergutung darstellen.
Die Zufriedenheit mit der Vergitung wird als Pradiktor fur das Arbeitsengagement betrachtet.
Weiters enthalten die theoretischen Grundlagen auch die Definition von Work Engagement.
Zusammenfassend ist Work Engagement ein psychologischer Zustand, in dem Mitarbeitende
sich energetisch und effektiv mit ihrer Arbeit verbunden flhlen, und ihre Arbeit als
herausfordernd betrachten. Work Engagement ist durch Vitalitat, Hingabe und Vertiefung
gekennzeichnet. Wobei sich Work Engagement in individuelles und kollektives

Arbeitsengagement unterteilen lasst, welche sich auch gegenseitig beeinflussen.

Die Ergebnisse der Forschung aus Kapitel 3 zeigen mehrere Erkenntnisse. Die offene
Kommunikation von Fringe Benefits hat einen positiven Einfluss auf die Zufriedenheit der
Mitarbeitenden mit dem Fringe Benefits Angebot. Weiters tragt die offene Kommunikation des
Arbeitgebenden dazu bei, dass die Mitarbeitenden das Angebot besser wahrnehmen und
zufriedener damit sind. Dabei bestatigt die Literatur je besser die Kommunikation von den
Fringe Benefits ist, desto mehr werden diese von den Mitarbeitenden geschatzt und die

Bindung an das Unternehmen wird dadurch zuséatzlich gestarkt.

Die Zufriedenheit mit dem Finge Benefits Angebot kann die Zufriedenheit der Mitarbeitenden
mit ihrer Vergitung insgesamt positiv beeinflussen. Unternehmen sollten daher eine effektive
Entlohnungsstrategie unter der Berlcksichtigung von Fringe Benefits entwickeln, um das

Engagement ihrer Mitarbeitenden zu steigern.

AuBerdem steigert das Fringe Benefits Angebot das Zugehdrigkeitsgefihl zum Unternehmen
sowie das Gefiuhl der Verpflichtung die Arbeit gut zu machen und die Identifikation mit dem
eigenen Job. Weiters hat die ldentifikation mit dem Job der Mitarbeitenden einen positiven
Einfluss auf den Anreiz Work Engagement zu zeigen. Die Literatur bestatigt, dass Fringe
Benefits dazu beitragen, Mitarbeitende an das Unternehmen zu binden und die Fluktuation zu

vermindern.
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Ein weiterer Punkt sind gesundheitsbezogene Fringe Benefits. Die Zufriedenheit mit diesen
wird von der offenen Kommunikation des Fringe Benefits Angebot positiv beeinflusst. Daraus
lasst sich ableiten, dass diese haufiger von den Unternehmen kommuniziert werden,
dementsprechend scheint hier ein Schwerpunkt zu liegen. Auch ist die Zufriedenheit der
Mitarbeitenden mit den gesundheitsbezogenen Fringe Benefits wichtig, da diese die
Zufriedenheit mit dem gesamten Fringe Benefits Angebot steigern kénnen. Die Literatur zeigt,
dass betriebliche Gesundheitsforderung praventivim Fokus von Arbeitgebenden stehen sollte,
um auch das Work Engagement von Mitarbeitenden zu férdern.

Weiters hat der Fringe Benefit Weiterbildungsméglichkeiten im Unternehmen einen leicht
positiven Einfluss auf das Work Engagement. Die Literatur zeigt, dass
Weiterbildungsmadglichkeiten als Fringe Benefit von Mitarbeitenden sehr stark gewiinscht

werden.

In der Online-Umfrage wurde eine Selbsteinschatzung zum Einfluss von Fringe Benefits auf
das Work Engagement am Ende des Fragebogens erhoben. Die Selbsteinschatzung hangt
mit den obigen angefiihrten Ergebnissen zusammen, so konnte herausgefunden werden, dass
Personen, welche sich ihrem Job zugehdérig fihlen und sich mit diesem identifizieren kénnen
die Ansicht haben, dass Fringe Benefits ihr Engagement in der Arbeit positiv beeinflussen.
Weiters fuihlen sich diese Personen durch die angebotenen Fringe Benefits dazu verpflichtet

ihre Arbeit gut zu machen.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass das Fringe Benefits Angebot flr Arbeitnehmende
relevant ist. Es beeinflusst ihre Zufriedenheit mit der Gesamtvergitung. Weiters wird die
Bindung der Mitarbeitenden an das Unternehmen verstarkt und ein Anreiz gesetzt damit
Mitarbeitende Work Engagement zeigen. Es gibt somit positive Auswirkungen von Fringe
Benefits auf das Engagement der Mitarbeitenden. Auch die Literatur bestatigt, dass Fringe
Benefits das Work Engagement von Mitarbeitenden positiv beeinflussen, dabei legen
Mitarbeitende besonders Wert auf gesundheitsférdernde und weiterbildende MalRnahmen.
Durch eine offene Kommunikation des Angebots ist es Unternehmen mdglich auf dieses
aufmerksam zu machen und das Bewusstsein sowie die Zufriedenheit mit diesem positiv zu

beeinflussen.

Schlussendlich missen die Limitationen dieser Untersuchung bericksichtigt werden, die
Ergebnisse sollten durch eine groRere Stichprobengrdf3e validiert werden. Schlie3lich wird
diese Forschung hoffentlich als Grundlage fiir zukiinftige Studien im Bereich Fringe Benefits

und Work Engagement eingesetzt werden.
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6 Ausblick

Weitere Forschungen konnten andere Effekte von Fringe Benefits beleuchten und andere
Einflusse auf das Work Engagement herausfinden. Weiters konnte auch geforscht werden,
wie die Préaferenzen von Mitarbeitenden bezlglich des Fringe Benefits Angebots aussehen
und ob diese Interesse daran hatten das Angebot individuell zusammenzustellen.

Eine neuere Studie von Amor und Calvo (2022) zeigt, dass immaterielle Faktoren (z. B.
Aufgabenvielfalt, herausfordernde Arbeit und Unterstiitzung) fur das Arbeitsengagement
wichtiger sind als extrinsische Motivatoren wie freiwillige Zusatzleistungen und finanzielle
Entlohnung (Amor & Calvo, 2022). Die genannten immateriellen Faktoren und deren Einfluss

auf das Work Engagement konnten in einer zukunftigen Forschung untersucht werden.

Eine weitere spannende zukiinftige Forschung kénnte Uber das Messen des Engagements
und das Anpassen von Zusatzleistungen an die konkreten Bedurfnisse der Mitarbeitenden
durchgefuhrt werden. Einige Unternehmen, wie beispielsweise Ford, haben damit begonnen,
Aspekte des Engagements ihrer Belegschaft zu messen und diese Informationen dann zur

Neugestaltung der Zusatzleistungen fir Mitarbeitende zu nitzen (Bates, 2003).

Die Zukunft von Fringe Benefits konnte an der Arbeit von Enthammer (2012) anknipfen. So
wurde eine individualisierte und bedirfnisorientierte Verteilung von betrieblichen
Zusatzleistungen fur Mitarbeitende entwickelt, die auf den individuellen Nutzen abzielt. Die
Studie kam zu dem Entschluss, dass durch die gezielte Ansprache von verschiedenen
Mitarbeitergruppen, welche homogene Préferenzen zu bestimmten betrieblichen
Zusatzleistungen aufweisen, die Wirkung von Fringe Benefits verstarkt werden kdnnte. Auf
diese Weise konnten Signale am Arbeitsmarkt gesetzt werden, um dringend benétigte
leistungsfahige Mitarbeitende zu finden oder bereits im Unternehmen beschéftigte Personen
zu einer hdheren Leistungsbereitschaft zu motivieren (Enthammer, 2012). Es kann von Vorteil
sein, die jeweiligen Leistungen im Rahmen eines sogenannten Cafeteria-Modells anzubieten.
Mitarbeitende kdnnen im Rahmen eines verfigbaren Budgets ihre betrieblichen
Zusatzleistungen selbst zusammenstellen (Schuhmacher & Geschwill, 2009). Die Ergebnisse
einer Studie von Vidal-Salazar et al. (2016) zeigen, dass Unternehmen mit flexibleren
Vergltungssystemen, eine hohere Attraktivitdt und Mitarbeiterbindung aufweisen als
Unternehmen, welche allen Arbeithehmenden ein einheitliches Paket an Zusatzleistungen
anbieten (Vidal-Salazar et al., 2016).
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8 Anhang

8.1 Online-Umfrage

Liebe Teilnehmende,

diese Umfrage dient meiner Masterarbeit an der Universitat Wien. Bitte flllen Sie diese
Online-Umfrage mit 4 Abschnitten gewissenhaft aus. Dies sollte nicht langer als 8 Minuten
Ihrer Zeit in Anspruch nehmen. Alle erhobenen Daten werden vertraulich behandelt. Mit dem

Ausfullen der Umfrage bestéatigen Sie, dass Sie freiwillig an dieser Untersuchung teilnehmen.
Bitte fullen Sie den Fragebogen nur aus, wenn Sie

e Uber eine abgeschlossene Ausbildung verfugen,
e in einem ATX-Unternehmen arbeiten,

e und in einer Fixanstellung (Vollzeitbeschaftigung) arbeiten.

Wenn Sie irgendwelche Anliegen haben, konnen Sie mich gerne unter

I ontaktieren.

Herzlichen Dank im Voraus fur lhre Zeit!

Teil 1: Personliche Informationen
Frage 1: Zu welchem Geschlecht fiihlen Sie sich zugehdrig?

o weiblich
o mannlich

o divers

Frage 2: Wie alt sind Sie?

[freies Textfeld]

Frage 3: Uber welche abgeschlossene Ausbildung verfiigen Sie?

o keine
o Lehre
o Matura

o Bachelor (Universitatsabschluss / Fachhochschule)

o Master (Universitatsabschluss / Fachhochschule)
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o

Doktorat

Frage 4: In welchem Unternehmen arbeiten Sie? (Wenn lhre Arbeitsstétte nicht unter den

aufgelisteten ist, bitte ich Sie nicht an dieser Umfrage teilzunehmen)

o

o

o

Addiko Bank AG

AGRANA Beteiligungs-AG
AMAG Austria Metall AG
Andritz AG

AT&S Austria Technologie & Systemtechnik Aktiengesellschaft
BAWAG Group AG

CA Immobilien Anlagen AG
DO & CO Aktiengesellschaft
Erste Group Bank AG

EVN AG

FACC AG

Flughafen Wien AG
Frequentis AG

Immofinanz AG

Kapsch TrafficCom AG
Lenzing AG

Marinomed Biotech AG
Mayr-Melnhof Karton AG
OMV AG

Osterreichische Post AG
Palfinger AG

PIERER Mobility AG

Polytec Holding AG

Porr AG

Raiffeisen Bank International AG
Rosenbauer International AG
S Immo AG
Schoeller-Bleckmann Qilfield Equipment AG
Semperit AG Holding
STRABAG SE

Telekom Austria AG

UBM Development AG
Uniga Insurance Group AG
VERBUND AG
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o Vienna Insurance Group AG Wiener Versicherung Gruppe

o voestalpine AG

o Warimpex Finanz- und Beteiligungs AG

o Wienerberger AG

o Zumtobel Group AG

Frage 5: Seit wie vielen Jahren arbeiten Sie in diesem Unternehmen?

o 0-2 Jahre
o 3-5Jahre
o 5+ Jahre

Frage 6: In welcher Position arbeiten Sie in diesem Unternehmen?

o Top Management (Vorstand, Aufsichtsrat, ...)

o Managementebene (Position mit Fihrungsverantwortung)

o Operative Ebene (Position ohne Fihrungsverantwortung)

Teil 2: Fringe Benefits / Vergltung

Der folgende Abschnitt der Umfrage beinhaltet den Begriff ,Fringe Benefits“ (bzw. freiwillige

betriebliche Zusatzleistungen). Fringe Benefits umfassen vom Unternehmen freiwillig

erbrachte Leistungen, welche nicht in Form von Geld ausbezahlt werden. Sie sind

unabhéngig vom Erfolg des Unternehmens und von individuellen Leistungen

Frage 7: Inwiefern betreffend Ihrem Arbeitgebendem stimmen Sie folgenden Aussagen zu

oder nicht? 1 (stimme gar nicht zu) und 7 (stimme voll und ganz zu)

Stimme . Stimme . Stimme
Stimme Stimme .
gar . eher Neutral Stimme | voll und
. nicht zu | . eher zu
nicht zu ) nicht zu (4) (5) zu (6) ganz zu
@) 3 )

Ich bin mit der

Vergltung zufrieden.

Ich bin mit den
angebotenen Fringe

Benefits zufrieden.
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Ich bin mit den
angebotenen
gesundheitsbezogenen
Fringe Benefits

zufrieden.

Fringe Benefits werden

offen kommuniziert.

Frage 8: Bitte kreuzen Sie an welche Fringe Benefits von lThrem Unternehmen angeboten

werden:

1) Kennen: Sie wissen, dass dieser Fringe Benefit angeboten wird.

2) Nutzen: Sie wissen, dass dieser Fringe Benefit angeboten wird und nutzen diesen.

3) Nicht angeboten: Der Fringe Benefit wird vom Unternehmen nicht angeboten.

4) WeiR nicht: Uber das Angebot dieses Fringe Benefits wissen Sie nichts.

Kennen

Nutzen

Nicht

angeboten

Weil? nicht

Mobile  Arbeitswelt  (Laptop,
Handy) privat nutzbar

Mdglichkeit von Homeoffice

Aufwandsersatz fir Homeoffice

Workation (Remote Work von wo

man mdochte)

Betriebliche Altersvorsorge

Weiterbildungsangebote im

Unternehmen

flexible Arbeitszeitmodelle

Vertrauensarbeitszeit

inkludierte Mittagspause

Sabbatical

Bildungskarenz

Vier-Tage-Woche

Elternzeit / Vaterkarenz

Eltern- und Altersteilzeit

zuséatzliche Urlaubstage
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Kantine

kostenloses Obst

kostenloser Kaffee / Tee

Essenszuschuss / - gutscheine

Mitarbeiterrabatte

zusatzliche Versicherungen

finanzieller Unterstitzung zur
Absolvierung  von (dualen)
Studiengangen

Zuschisse
Weiterbildungsangebote externer

Anbieter

Gesundheitsforderung im

Unternehmen

Mentoring und Coaching Angebot

Betriebskindergarten

Kinder-Ferienbetreuung

Sport- und Fitnessangebot

Betriebsausflige

Mitarbeiter-Events

Kulturangebot

Jobticket (Zuschuss far

offentliche Verkehrsmittel)

gemeinschaftliche Firmenwagen

Firmenfahrrader

Parkplatz

Firmenwagen

Tierfreundliche Arbeitsstatte

Textilreinigung

Betriebswohnung

Umzugspauschale

Aktienoptionen fir Mitarbeitende

Frage 9: Was vermissen Sie bei diesem Fringe Benefits Angebot?

[freies Textfeld]
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Frage 10: Méchten Sie etwas erganzen?

[freies Textfeld]

Teil 3: Work Engagement

Dieser Abschnitt der Umfrage beinhaltet den Begriff ,Work Engagement®. Work Engagement

ist ein positiver, erfullender, arbeitsbezogener Gefuhlszustand, der durch Vitalitat,

Hingabe und Vertiefung gekennzeichnet ist.

Frage 11: Bitte geben Sie an, inwieweit die folgenden Aussagen auf Sie persdnlich bei der

Arbeit zutreffen? Wahlen Sie eine Zahl zwischen 1 (stimme gar nicht zu) und 7 (stimme voll

und ganz zu).

Stimme . Stimme . .
Stimme Stimme . Stimme voll
gar . eher Neutral Stimme
: nicht zu . eher zu und ganz zu
nicht zu nicht zu 4) zu (6)
(1) 2) 3) (5) (7)

Ich investiere
sehr viel Kraft in

meine Arbeit.

Ich gebe mein
Bestes, um gute
Leistungen zu

erbringen.

Ich arbeite mit
voller

Begeisterung.

Ich erledige
meine Arbeit mit

grol3er Freude.

Ich konzentriere
mich sehr auf

meine Arbeit.

Ich bin von
meiner Arbeit

gefesselt.

70




Frage 12: Die folgenden Aussagen beziehen sich auf das Organisationsklima und wie Sie

Mitglieder der Organisation mehrheitlich wahrnehmen. Bitte geben Sie an, inwieweit Sie

zustimmen. Die Mitglieder in meiner Organisation...

Stimme Stimme Stimme Stimme Stimme voll
gar nicht zu eher Neutral cher zu Stimme und ganz
nicht zu nichtzu |  (4) zu (6) 9
) ) ) 5) 2u (7)

... stiirzen sich
voller Tatendrang
in ihre Arbeit.

... investieren sehr
viel Kraft und
Anstrengung in
ihre Arbeit.

... ziehen viel Stolz
aus ihren

Erfolgserlebnissen.

... arbeiten voller
Leidenschaft und

Begeisterung.

... sind so sehr
von ihrer Arbeit
gefesselt, dass sie
oftmals die Zeit

vergessen.

... sind sehr
fokussiert bei der
Erledigung ihrer
Arbeit.

Teil 4: Einfluss von Fringe Benefits auf Work Engagement

Dieser Abschnitt befasst sich mit dem Einfluss von Fringe Benefits auf Ihr Work

Engagement.
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Frage 13: Bitte geben Sie nachfolgend an inwiefern Sie den folgenden Aussagen zustimmen

oder nicht zustimmen, indem Sie eine Zahl zwischen 1 (stimme gar nicht zu) und 7 (stimme

voll und ganz zu) wéahlen:

Stimme Stimme Stimme Stimme Stimme voll
gar nicht zu eher Neutral eher zu Stimme und ganz zu
nicht zu nichtzu |  (4) zu (6) 9
) ) ) (5) W

Fringe Benefits
bieten mir einen
Anreiz in der
Arbeit
Engagement zu

zeigen.

Durch die
angebotenen
Fringe Benefits
identifiziere ich
mich mit meinem
Job.

Ich fuhle mich
durch die
angebotenen
Fringe Benefits
dazu verpflichtet
meine Arbeit gut

Zu machen.

Meine Leistung
und mein
Engagement in
der Arbeit
hangen mit den
angebotenen
Fringe Benefits

Zusammen.
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Ende der Umfrage

Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit fir diese Umfrage genommen haben! An dieser Stelle lade
ich Sie herzlich ein diese Umfrage mit Ihrem Netzwerk zu teilen.

Ihre Antworten wurden Ubermittelt, Sie kdnnen das Browserfenster oder den Tab jetzt
schliel3en.

8.2 Variablen der Online-Umfrage

Geschlecht: Geschlecht der Person

e weiblich
e maéannlich
e divers

Alter: Alter der Person zum Zeitpunkt des Ausfillens der Umfrage
Ausbildung: hdchste abgeschlossene Ausbildung der Person

e Lehre

e Matura

e Bachelor (Universitatsabschluss / Fachhochschule)
e Master (Universitatsabschluss / Fachhochschule)

e Doktorat / PhD

ATX-Unternehmen: Name des Unternehmens, in welchem die Person arbeitet (siehe Tabelle
49)

Dienstjahre: Anzahl der Jahre, welche die Person in dem angegebenen Unternehmen arbeitet
Position: derzeitige Position im Unternehmen, in welcher der Befragte tatig ist

¢ Top Management (Vorstand, Aufsichtsrat, ...)
¢ Managementebene (Position mit Fihrungsverantwortung)

e Operative Ebene (Position ohne Flhrungsverantwortung)

Fringe Benefits: In der Umfrage wurde die Zufriedenheit mit der Vergltung, dem Fringe
Benefits Angebot des Unternehmens sowie dessen offene Kommunikation gemessen. Die
Befragten wurden gefragt, wie stark sie den folgenden Aussage zustimmen oder nicht

zustimmen:

e Ich bin mit der Vergltung zufrieden.
e Ich bin mit den angebotenen Fringe Benefits zufrieden.

¢ Ich bin mit den angebotenen gesundheitsbezogenen Fringe Benefits zufrieden.
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Fringe Benefits werden offen kommuniziert.

Fringe Benefits Liste: Die Personen sollten von einer umfassenden Liste an Fringe Benefits

(siehe Frage 8) ankreuzen welche Fringe Benefits von Ihrem Unternehmen angeboten

werden, dabei wurde in 4 Kategorien unterteilt:

1)
2)
3)
4)

Kennen: Sie wissen, dass dieser Fringe Benefit angeboten wird.

Nutzen: Sie wissen, dass dieser Fringe Benefit angeboten wird und nutzen diesen.
Nicht angeboten: Der Fringe Benefit wird vom Unternehmen nicht angeboten.

WeiRR nicht: Uber das Angebot dieses Fringe Benefits wissen Sie nichts. -
Tierfreundliche Arbeitsstétte

Work Engagement: Das Work Engagement der befragten Personen wurde mithilfe des

standardisierten Fragebogens ermittelt. Die Befragten wurden gefragt, wie stark sie den

folgenden Aussage zustimmen oder nicht zustimmen:

Ich investiere sehr viel Kraft in meine Arbeit.

Ich gebe mein Bestes, um gute Leistungen zu erbringen.
Ich arbeite mit voller Begeisterung.

Ich erledige meine Arbeit mit groRer Freude.

Ich konzentriere mich sehr auf meine Arbeit.

Ich bin von meiner Arbeit gefesselt.

Die Mitglieder in meiner Organisation ...

... stuirzen sich voller Tatendrang in ihre Arbeit.

.. investieren sehr viel Kraft und Anstrengung in ihre Arbeit.

.. ziehen viel Stolz aus ihren Erfolgserlebnissen.

.. arbeiten voller Leidenschaft und Begeisterung.

.. sind so sehr von ihrer Arbeit gefesselt, dass sie oftmals die Zeit vergessen.

.. sind sehr fokussiert bei der Erledigung ihrer Arbeit.

Fringe Benefits und Work Engagement: In der Umfrage wurde der direkte Zusammenhang

zwischen Fringe Benefits und Work Engagement anhand folgender Aussagen ermittelt. Die

Personen wurden gefragt, wie stark sie den Aussagen zustimmen oder nicht zustimmen:

Fringe Benefits bieten mir einen Anreiz in der Arbeit Engagement zu zeigen.
Durch die angebotenen Fringe Benefits identifiziere ich mich mit meinem Job.
Ich fahle mich durch die angebotenen Fringe Benefits dazu verpflichtet meine Arbeit

gut zu machen.
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Meine Leistung und mein Engagement in der Arbeit hangen mit den angebotenen

Fringe Benefits zusammen.

8.3 Kategorisierung der ATX-Unternehmen nach Branchen

Die ATX-Unternehmen wurden nach Branchen kategorisiert (siehe Tabelle 3). Unter der

Webseite der Wiener Borse sind die jeweiligen Branchen abrufbar (Wiener Borse AG).

Unternehmen Branche
1 | Addiko Bank AG Finanzwesen
2 | AGRANA Beteiligungs-AG Konsumagtter
3 | AMAG Austria Metall AG Grundindustrie
4 | Andritz AG Industriegiter & Dienstleistungen
5 | AT&S Austria Technologie & Technologie & Telekommunikation
Systemtechnik Aktiengesellschaft
6 | BAWAG Group AG Finanzwesen
7 | CA Immobilien Anlagen AG Finanzwesen
8 | DO & CO Aktiengesellschaft Konsumguter
9 | Erste Group Bank AG Finanzwesen
10 | EVN AG Versorger
11 | FACC AG Industrieglter & Dienstleistungen
12 | Flughafen Wien AG Industrieglter & Dienstleistungen
13 | Frequentis AG Industrieglter & Dienstleistungen
14 | Immofinanz AG Finanzwesen
15 | Kapsch TrafficCom AG Industrieglter & Dienstleistungen
16 | Lenzing AG Grundindustrie
17 | Marinomed Biotech AG Gesundheitswesen
18 | Mayr-Melnhof Karton AG Industrieglter & Dienstleistungen
19 | OMV AG Grundindustrie
20 | Osterreichische Post AG Industrieglter & Dienstleistungen
21 | Palfinger AG Industrieglter & Dienstleistungen
22 | PIERER Mobility AG Konsumguter
23 | Polytec Holding AG Konsumguter
24 | Porr AG Grundindustrie
25 | Raiffeisen Bank International AG Finanzwesen
26 | Rosenbauer International AG Industrieglter & Dienstleistungen
27 | SImmo AG Finanzwesen
28 | Schoeller-Bleckmann Qilfield Equipment | Grundindustrie
AG
29 | Semperit AG Holding Industrieglter & Dienstleistungen
30 | STRABAG SE Grundindustrie
31 | Telekom Austria AG Technologie & Telekommunikation
32 | UBM Development AG Finanzwesen
33 | Uniga Insurance Group AG Finanzwesen
34 | VERBUND AG Versorger
35 | Vienna Insurance Group AG Wiener Finanzwesen
Versicherung Gruppe
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36 | voestalpine AG Grundindustrie

37 | Warimpex Finanz- und Beteiligungs AG Finanzwesen

38 | Wienerberger AG Grundindustrie

39 | Zumtobel Group AG Industriegliter & Dienstleistungen

Tabelle 49: Kategorisierung der Unternehmen nach Branche

8.4 Ergebnisse der freien Textfeld Antworten der Umfrage

Was vermissen Sie beim Fringe Benefits Angebot?

4 Tage Woche; Wiener Linien Karte bzw. OBB Karte

Aktienoptionen

Angebote fir z.B. Physiotherapie oder Massage

Aufwandersatz fir Homeoffice

Gewinnbeteiligung

Gunstiges Osterreich-Ticket

ich glaub es gibt eh alles, aber teilweise schwer zu finden

Kindergarten, Jobticket, Finanzielle Unterstitzung zur Absolvierung von Studien,

Altersvorsorge

Kostenlose Parkplatze bzw. Billigere, mehr Zuschuss fir Homeoffice

kostenloser Kaffee

Offi Ticket

Offikarte, Kantine mit giinstigem & gesunden Essen, Moglichkeit flexibel Parkplatz
Zu nutzen, aktive Gesundheitsvorsorge/Programme im Blro z.B.

Massagen/Physio/Yoga, hdhere Entschadigung fir Homeoffice

Offis Ticket, mehr Sport Angebote

So ziemlich alles! Mein Arbeitgeber ist hier extrem ,zurtickhaltend® (nennen wir es

mal so)! Nicht mal Kaffee fur Mitarbeiter wird angeboten!

Weihnachtsgeschenke in Form von Gutscheinen

Wiener Linien Ticket bzw. Klima Ticket. Statt Essens Zuschuss (nur giltig ftr

Restaurants am Campus) lieber Sodexo Gutscheine

Tabelle 50: Antworten Fringe Benefits Angebot

Mochten Sie etwas erganzen?

Beim Ankreuzen ist mir erst bewusst geworden, wie viel unser Unternehmen schon
anbietet.

Tabelle 51: Antwort Ergédnzungen



9 Abstract

Freiwillige betriebliche Zusatzleistungen (Fringe Benefits) werden von Mitarbeitenden oft nicht
als solche identifiziert und als selbstverstandlich angesehen. Sie sind ein wichtiger Bestandteil
der Entlohnung geworden und werden von Unternehmen in unterschiedlichsten Formen
gewahrt. Das Ziel dieser Masterarbeit ist zu untersuchen, ob bzw. wie Fringe Benefits das
Work Engagement von Mitarbeitenden beeinflussen. Dazu wird die folgende Forschungsfrage
gestellt: Welchen Einfluss haben freiwillige betriebliche Zusatzleistungen (Fringe Benefits) auf
das Work Engagement von Mitarbeitenden? Die Untersuchungsobjekte dieser Arbeit sind
Mitarbeitende in dsterreichischen Unternehmen, welche an der Wiener Borse gelistet sind. Um
die angebotenen Fringe Benefits und den Einfluss auf das Work Engagement zu messen,
wurde eine Online-Umfrage durchgefiihrt und an die Unternehmen versendet. Die
durchgefiihrte Umfrage zeigt, dass Fringe Benefits das Work Engagement von Mitarbeitenden
beeinflusst. Hierbei spielen fur die Mitarbeitenden insbesondere gesundheitsférdernde
Maflnahmen eine Rolle. Schlussendlich flihren die Auswertung der Umfrage sowie
unterstiutzende Ergebnisse aus der Literatur zu dem Fazit, dass Fringe Benefits das Work

Engagement von Mitarbeitenden positiv beeinflussen kann.
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